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روش  ،شوندگانمصاحبه و انتخاب گيریمونهن ساختاریافته است. برایمصاحبه نيمه

خبرگان دانشگاهی و  از تن 21 تعداد پژوهش را آماری نمونه. استفاده شد هدفمندگيری نمونه
ها، استخراج مضامين و مصاحبه دادند. فرآیند تحليل انسانی تشکيل منابع سازمانی حوزه
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حجم نمونه پایين و محصور بودن ماهيت نمونه در بخش  ها و پیامدها:محدودیت

تای توسعه خبرگان سازمانی به متخصصان منابع انسانی یک واحد سازمانی تأثيرگذار در راس
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Abstract 
Purpose: Identifying the techniques and dimensions of the strategic 

approach of green human resource management and providing a 

framework for it to support the establishment of sustainable 

development is the goal of this study. 

Design/ methodology/ approach: This research has a developmental 

orientation from a philosophical-interpretive point of view and the 

research strategy is a qualitative method. The data collection tool is a 

semi-structured interview. Purposeful sampling method was used for 

sampling and selection of interviewees. The statistical sample of the 

study consisted of 12 academic and organizational experts in the field 

of human resources. the process of analyzing interviews, extracting 

themes and conceptual codes was performed using the theme analysis 

method. 

Research Findings: A framework was presented in three parts: 

effective contextual components for the implementation of 

environmentally friendly human resources methods, dimensions of 

strategic human resource management and its implications for 

sustainable development. Green HR Strategic Management Activities 

In 13 dimensions and 72 concepts, it was identified and concluded that 

this variable can help to achieve the dimensions of sustainability. 

Limitations & Consequences: The Low sample size and The 

confinement of the nature of the sample in the organizational experts 

section to the human resources specialists of an effective 

organizational unit for sustainable development may limit the 

generalizability of the results of this study. 

Practical Consequences: Provides objective evidence for 

organizations on what activities in the field of green human resources 

to implement in the direction of sustainable development. It also acts 

as a guide for managers, attracting attention and guiding managers to 

invest more in the field of strategic management of green human 

resources. 

Innovation or value of the Article: By introducing the methods of 

strategic management of green human resources and providing a 

coherent framework, clearly the concept of this variable, better 
understanding and recognition by researchers adds. 

Paper Type: Qualitative. 
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 مقدمه
 هایینگران شیاست. افزا شده مطرح یجهان یهاینگران عنوانبه زیستمحيطو حفاظت از  یداریپامسئله 

 Ouyang et al., 2019; Singjai) شودمی هاازمانسدر  زیستمحيط تیریاستفاده از مد ترغيب سبب محيطیزیست

et al., 2019). صنعتی یو ارتقازیرا افزایش  ؛اولویت دارد ایرانبرای  زیستیمحيطاذعان دارند مدیریت  کارشناسان-

حال تقاضای بيشتری اما درعين ،رشد اقتصادی خواهد شد و رونق سببگذاری خارجی فرینی و سرمایهآماهيت کار ،سازی

 کنندهنگران رانیدر ا زیستمحيط تخریب و آمار هاگزارش .شدآلودگی محيطی خواهد  به منجرو  شودمیبرای منابع 

 یهاملاک و معيارها نیترمهم از یکی عنوانبهحاضر حالکه در 2زیستمحيط یگزارش شاخص عملکرد اساس بر. است

با ( داووس) توسط اجلاس جهانی اقتصاد بارکیسال  دو هر واست  جهان در کشورها محيطیزیست عملکرد بررسی
 در رانیا ،شودمیمنتشر  زیستمحيطآمریکا برای سنجش توانایی کشورها در حفاظت از  یو کلمبيا یل همکاری دانشگاه

آخرین گزارش شاخص عملکرد . را داشته است 31رتبه  1123در سال و  211رتبه  1122سال  ،31تبه ر 1122سال 
و  22، با کسب رتبه  (EPI)شاخص 1111 سالی گزارش بندردهایران طبق که  ستا 1111مربوط به سال  تزیسمحيط
نشان  شاخص نای .(Wendling et al., 2020) استاز وضعيت بهتری برخوردار شده  1123سال  به نسبت 23امتياز 

داشته  11با رتبه  1112را در سال  گاهیجا نیبهتر زیستیمحيطعملکرد  نظر از رانیا، سال گذشته 21 در طول دهدمی

محيطی  نهيدر زمضعيف اجرایی و قوانين  شکننده یزیستمحيط دارای کهتوسعه مانند ایران برای کشورهای درحال .است

را  داریتوسعه پا ،از افراد یاريبسباشد.  ی اصلیهابرنامهو  هاتیاولوجزو بایستی توسعه پایدار  یسوبه، حرکت باشندمی

گوترش  ويطبق گفته آنتون بر(. Brundtland, 2019) دانندیم یو اجتماع محيطیزیست یهااز فاجعه یرينها راه جلوگت

صورت گرفته اهداف  یهارغم تلاشیعل و ما در معرض خطر هستند نظر مورد ندهیسازمان ملل متحد، جهان و آ کلريدب

د دار ازين عیسر شرفتيو پ یاکنون به اقدامات جمع سعه پایداراهداف توبه  یابيمحقق نخواهد شد. دست داریتوسعه پا
(Guterres, 2019). یاجتماع فعبلکه ضرورت توجه به منا ،پردازدیم یبه اهداف اقتصاد یابيبه دست تنهانه داریتوسعه پا 

کی از که ی شده مشخص و شرکتی در سطح سازمانی .(Jabłonski, 2016) کندمی مشخص زيرا ن محيطیزیستو 
و اهداف توسعه پایدار کمک کند بخش مدیریت منابع  زیستمحيطد به تحقق پایداری توانمیهایی که عمدتاً حوزه

 ستهیشا یريکارگبه یبرا ییهانظامها و برنامه یبا طراح دتوانمی یانسان منابع تیریمد (.Pfeffer, 2010) انسانی است

ها و بحران . افزایشکند ءفایاو توسعه محيط کاری پایدار  سازمان ییاو کار ءدر بقا اساسینقش  سازمانی روهاين

گير چشم تأثير ،ایران در محيطیزیستبا لزوم توجه به مسائل  توأماقتصادی  اهميت توسعهو  یمحيط یهشدارها

 ابهام در و منسجم، عدم وجود یک مدل محيطیزیست یهاچالش حل و در کاهش انسانی منابع و هاسازمان

 یهاگام شدنبرداشتهاحساس نياز جهت  نهایتاًسازی واضح از چارچوب مدیریت استراتژیک منابع انسانی سبز و مفهوم

را ترغيب کرد  در ایران، نویسندگان الخصوصیعلپژوهش در حوزه  افتهیانجاممطالعات قبلی ل يتکم منظوربه تأثيرگذار
ی سبز، چارچوبی برای مدیریت منابع انساناد مدیریت استراتژیک ضمن تبيين ابعکنند تلاش  پژوهشی انجام که با

است این  حاضر سؤال اصلی پژوهشحمایت از استقرار توسعه پایدار ارائه نمایند.  منظوربهاستراتژیک منابع انسانی سبز 
مدیریت  سازیپيادهسبز و پيامدهای  بر رویکرد مبتنیانسانی  منابع استراتژِیک مدیریت الگوی یهامؤلفهو  که ابعاد

 استقرار توسعه پایدار چيست؟ منظوربهاستراتژیک منابع انسانی سبز 
 

 پژوهش  و پیشینه نظری مبانی
 منابع حفظ بر تأکيد با محيطیزیست یهاتیمحدود با مرتبط تصميمات بر که است جدیدی مفهوم :2سبز مدیریت

 Moini) است فرآیند بهبود و فيزیکی کيفيت محيط بهبود و عمناب نگهداری سبز مدیریت غایی هدف. دارد تأکيد طبيعی

et al., 2014) .با رویکردهای نيز توأم سازمانی پایداری ،آن تبعبه و پایدار توسعه به توجه از برآمده سبز مدیریت رویکرد 
  سازمان در مطلوب عمومی نشر وجهه و تصویر نيز و کارکنان جامعه، ایمنی و سلامت اقتصادی، هایانگيزه و اجتماعی
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 اقتصادی، یهازهيانگ از وسيعی طيف و سبز هایارزش همگرایی و تحقق برای سبز است. مدیریت بلندمدت زمانی افق
 (.Jacob & jolly, 2012) است ریپذامکان سبز انسانی منابع مدیریت از یمندبهره با صرفاً قانونی و سياسی اجتماعی،

ضروری و  یقاتياز مباحث تحق یکیبه  شدنلیتبد در حال «سبز» یمنابع انسان تیریمد :1سبز انسانی منابع مدیریت
محققان و  متخصصان روزافزون توجهجلبشروع به  مدیریت منابع انسانی سبزمفهوم  .(Ren et al., 2018) است فوری

 بوده است ابع انسانی سبزمدیریت من قاتيروزافزون تحق تيشاهد اهم ريدهه اخ .(Gilal et al., 2019) کرده است
(Chaudhary, 2019; Islam et al., 2019; Kim et al., 2019; Ren et al., 2018; Renwick et al., 2016 .)

 روند کی عنوانبه هاسازماندر  مدیریت منابع انسانی سبزکاربرد  یشروع به بررسهای اخير، دوره دانشمندان در

 ,Chaudhary) اندکردهمدیریت منابع انسانی اقدامات  یدهسازمان هدف با، ستزیمحيط تیریدر مد دیجد یقاتيتحق

2019; Jabbour & de Sousa Jabbour, 2016) .مدیریت منابع مثبت  تأثير و مبانی نظری، تحقيقاتی مانند اتيادب
 Nejati) سبز نيتأم رهيزنج تیری، مدیسازمان یعملکرد مالبر  (،Kim et al., 2019ی )مانبر تعهد ساز انسانی سبز

et al., 2017 ) شرکت یطيعملکرد محبر و (Kim et al., 2019 را نشان )ایسبز شاخه یمنابع انسان تیریمد. دهدمی 

 & Jackson) کندمی یرا بررس داریو توسعه پای طيمح تیریمد یرو یرفتار انسان تأثيرسبز است که  تیریاز فلسفه مد

Seo, 2010) .اشاره دارد محيطیزیست تیریمد مدیریت منابع انسانی ازبه جنبه  انی سبزمدیریت منابع انس (Renwick 

et al., 2016) .همسو تراز و  محيطیزیستاست که با اهداف  یمنابع انسان هایشيوهشامل  مدیریت منابع انسانی سبز

 منابع مدیریت کارکردی بعادا سبزشدن را محيطیزیست انسانی منابع مدیریت. (Al-Ghazali & Afsar, 2020) است
 Jabbour) اندکرده تعریف پاداش و عملکرد ارزیابی آموزش، انتخاب، استخدام، شغل، ليوتحلهیتجزو  شرح نظير انسانی

et al., 2010). یی اشاره دارد که هافعاليتمدیریت منابع انسانی سبز به  (2014) آرولاجا طبق تعریف اوپاتا و آنتون

 شودمیسبزشدن کارکنان سازمان  به منجرای است که و نگهداشت مداوم سامانه سازیپيادهه، توسع رندهيدربرگ

(Opatha & Anton Arulrajah, 2014) ترین مؤلفه پایداری سازمانی است اساسی واقع در. مدیریت منابع انسانی سبز

را  یریپذامکانذ رویکرد سبز، جنبه و برای اتخا شودمیوجوه مختلف مدیریت سبز  ییافزاهمگرایی و که موجب هم

 Seyed Javadin) سازد تا صنعت سبز، اقتصاد سبز و جـامعه سبز را به سهم خود فراهـم آوردتسهيل و فراهم می

et al., 2016).  
تحقيقات بسياری در ادوار گذشته توسط دانشمندان مختلف برای شناسایی انواع  :2مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 برای را نظری یهاچارچوب از وسيعی طيف ،1ماهان مک و رایتاست.  شده انجامی مدیریت منابع انسانی هايتفعال

 یا بازده عنوانبه را انسانی منابع راهبردی مدیریت نظرانصاحب از برخی .بردند کارمدیریت استراتژیک منابع انسانی به

 دانندمی دو هر از ترکيبی را آن نيز برخی و فرآیند یک عنوانبه را آن دیگر بعضی ند،کنمی نهایی تشریح نتيجه

(Wright & McMahan, 1992.) یمنابع انسان یاستراتژ یو اجرا نیتدو ندیفرآ ی،منابع انسان کیاستراتژ تیریمد 

 است سازمان اهدافو  کیاستراتژ یهاهدف با یمنابع انسان یهاروشو  هااستيس یساختن و هماهنگمرتبط منظوربه

(Truss & Gratton, 1994). ی مدیریت منابع انسانی را شامل استخدام، آموزش، ارزیابی هافعاليت 2و همکاران یاندت

 انسانی منابع راهبردی مدیریت بنيادی یهافعاليتشولر  اعتقاد . به(Youndt et al., 1996) دانندعملکرد و پاداش می

 منابع یهارسامانهیز سازمان؛ هماهنگی راهبردی نيازهای و راهبردها با انیانس منابع راهبردی از هماهنگیاند عبارت
 و کارکردها تمام در مستمر هماهنگی برقراری از انسانی؛ اطمينان منابع راهبرد و سازمان راهبردهای با انسانی
در  مؤثرریت منابع انسانی ی مدیهافعاليت عنوانبهعوامل زیر را  1جابور (.Schuler, 2000ی )انسان منابع یهافعاليت

 های شغلی، جذب نيرو، گزینش،: تحليل و توصيف موقعيتکندمیمشخص  محيطیزیستنظام عملکرد سيستم مدیریت 
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 ,Jabbourو مدیریت دانش سازمانی ) یسازمانفرهنگآموزش، ارزیابی نحوه عملکرد، پاداش، تشکيل گروه، مدیریت  

و  نیترمهم تیریمد یو منسجم برا کیاستراتژ یکردیرا رو یانسان منابع تیریمد (2002)آرمسترانگ (. 2011
 تحقق اهداف و یدر راستا یگروه ای یفرد صورتبهکه  ندکمی یکارکنان تلق ای یسازمانی ها هیسرما نیارزشمندتر

 ینقش منابع انسان نييتع مدیریت استراتژِیک منابع انسانی،نقش  (.Abbasi, 2020)است در تلاش  ستميس یریپذرقابت
 یبر رو دیبا یمنابع انسان تیریمد یهایاستراتژ(. Hamadamin & Atan, 2019ت )راهبردهاس ریدر تحقق سا

 ستميشامل استخدام، توسعه، آموزش و س هاروش نیشوند. ا یمنابع انسان یتعال به منجرمتمرکز شوند که  ییعملکردها

مهارت کارکنان را  دیبا هایاستراتژ نیا (.Arbab & Mahdi, 2018) تدر سازمان اس یو توسعه شغل ایو مزا قیتشو

 & Zehir et al., 2016; Marashdahد )را بهبود بخش یبه اهداف سازمان دنيرس یهابهبود بخشد تا فرصت

Albdareen, 2020.) 
 .است شده ارائه 1(1987) لندانتبر ونيسيتعریف از پایداری تعریفی است که توسط کم نیترمتداول :1توسعه پایدار

 نکهیبدون ا کند نيتأمجهان را  یکنون یازهايکه ن یاعبارت است از توسعه داریتوسعه پا، لند گزارش برانت اساس بر
 در طيرابطه متقابل انسان و مح داریتوسعه پا نکهیخود به مخاطره افکند و ا یازهايرا دربرآوردن ن یآت یهانسل ییتوانا

 به و اجتماعی و عدالت نسلی برابری چون مفاهيمی تعریف این (.Wheeler & Beatle, 2005) تسراسر جهان اس
 ضروری جهانی چارچوب وجود یک که دارد آن بر دلالت. همچنين، گيردمی بردر را محيطیزیست آگاهی نسبت همان

 «سبز سياست»و  «سبز توسعه» عنوانبه پایدار توسعه از 1شود. آدامز گرفته نظر در باید نيز ایفرامحدوده اتتأثير و بوده

 آتی یهانسل و بشری نسل تداوم برای را آن اروپا، در مقوله این تاریخی و تکاملی روند توصيف و ضمن کندمی یاد

، یبر هوشمند یمبتن یاتوسعه نيچن. کندمی یاد آتی توسعه یهاهیپا عنوانبه طبيعی حفاظت از و داندمی ضروری

طبق تعریف سازمان  بر (.Kramar, 2014) است یمؤثر از منابع، دانش و نوآور استفاده ،زیستيطمحبا  یسازگار
 برای محيطیزیست و اجتماعی سياسی اهداف اقتصادی، تلفيق معنای به پایدار ، توسعه2همکاری اقتصادی و توسعه

توسعه  یجهان ونيسيکم است. نيازهایشان برای برآوردن آینده نسل توانایی به آسيب بدون فعلی انسان رفاه حداکثرسازی
 ،هایگذارهیسرما تیهدا استفاده از منابع، است در یرييتغ ندیفرآ داریپا توسعهکه  کندمی بيان 1زیستمحيطو 

 جادیا قتيحق در داریتوسعه پا. سازگار باشد ندهیحال و آ یازهاياست که با ن ینهاد یرييو تغ یاورتوسعه فن یريگسمت

 ,The World Commission on Environment & Development) است زیستمحيطتوسعه و  انيتعادل م

 پایدار توسعه(. Brundtland, 2019) است گرفته قرارجهانی مورد تصویب  1121در سال  داریاهداف توسعه پا(. 2018
 ممکن که جا هر در را جامعه محيطیزیست و اجتماعی اهداف اقتصادی، که است فرایندی ذکرشده، تعاریف استناد به

 تلفيق که ییجا هر در و کندمی تلفيق هم با حمایتی و عمليات لازم هایاقدام انجام ،هااستيس وضع طریق از است

  (.Cohen et al., 2012) پردازدمی هامبادله هماهنگی این و بررسی ،هاآن بين مبادله رابطه ایجاد به ندارد امکان

زیرا  ؛شودمی، کارکردی حياتی تلقی هاسازمانمدیریت منابع انسانی برای  :و توسعه پایدار یمدیریت منابع انسان

وظيفه اصلی مدیریت منابع  ،رود و مدیریت اثربخش و کارای آنشمار میبه هاسازمان دهندهليتشکاصلی  مؤلفهانسان 

مدیریت منابع انسانی سبز به نقش  یه علمعلاق شیشاهد افزا ريدهه اخ (.Hassanzadeh et al., 2019) انسانی است
 .(Ren et al., 2018; Renwick et al., 2016) بوده است زیستمحيط تیریدر مد

 حفظ راستای در انسانی نگرش منابع و سازمان عملکرد بر انسانی منابع مدیریت هاینظام اندکرده اذعان محققان

 ییکارابهبود  محور یهاشيوهاست که  یعامل انسان نیا (.Arthur & Boyles, 2007دارد ) مستقيم تأثير زیستمحيط
 راهبردی سياست و توسعه پایدار یک محيطیزیست پایداری مسئله. کندمی کیرا تحر هاسازمان محيطیزیست

ترک مدیریت منابع انسانی و توسعه پایدار از طریق جزء مش. است محورانسان ایبوده و مقوله در عصر حاضر توجهقابل

 یهاشيوهمستقيمی بر  تأثيرها و رفتارهای مردم و مصرف منابع دارای انسانی به هم مرتبط هستند، چون نگرش عامل
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 ،افزایش عملکرد و کسب مزیت رقابتی، مناسب وجهه و برای نمایش تصویر هاسازماناجتماعی و اکولوژیکی است.  
، بدیهی است که هيچ باشندیمی خود با ابعاد مفهوم توسعه پایدار مدیریت منابع انسان هایانطباق فرآیند بهناگزیر 

 توجهقابل ليپتانس تحقيق، اتيادبد راه توسعه پایدار را هموار سازد. توانمین محيطیزیستسازمانی بدون توجه به مسائل 
قابل اجرا را نشان  محيطیزیست یهاروش از یو تعداد داریپا توسعهمفهوم در ارتباط با  مقوله مدیریت منابع انسانی

 یداریپا یهایتحقق استراتژ در یديکل گریباز کی عنوانبه یمنابع انسان کارکردهای(. Leszczynska, 2016) دهدمی
 راستای در کارکنان تعلق و تعهد ایجاد انسانی در منابع مدیریت ،. همچنينگيردمیقرار ی سازمان محيطیزیست

منابع  یهافعاليتها و رویه(. Haddock-Millar et al., 2016) دارد بسزایی اهميت محيطیزیست اهداف سازیپياده

 مدیریت . نظامندکنمی ءفایا داریفرهنگ توسعه پا ترویجو در  داریتوسعه پا یهااستيس سازیپيادهدر  ینقش مهم یانسان

منابع  تیریمد دیبدون ترددارد.  اساسی شنق پایدار توسعه به سازمان دستيابی و رقابتی مزیت ایجاد در انسانی منابع

 نیا (، و برKramar, 2014) بخشدیتحقق م داریمفهوم توسعه پا در تحققرا  یمنابع انسان تیرینقش مد ،سبز یانسان

 در توسعه و محيطیزیست یهااستيس یعمل یدر اجرا ینقش اساس یکه ادارات منابع انسان کندمی ديتأک تيواقع
در سراسر سازمان را  داریتوسعه پا یاست که امکان اجرا یابزار اصل کی نیا، نهيزم نیا در. دارند داریپا یسازمانفرهنگ

 عنوانبه که سبز یمنابع انسان تیریمد یهافعاليتمهم ابعاد و نقش  محققان (.Urbaniak, 2017) آوردیفراهم م

 ,.Pinzone et al) رفتار سبز و( Pham et al., 2019c) سبز کارمندانی و تعهدبستگدل کیتحری اساسی برای هاروش

2019; Chaudhary, 2019 ) اند )قرار داده توجه موردست هاسازمان محيطیزیست یاثربخش یارتقاوZhang et al., 

 اند. داده ارائه سبز انسانی منابع مدیریت خصوص در هاییاین ابعاد، چارچوب اساس بر و (2019

 

 داخلی یهاپژوهش

 لزوم «محيطیزیست توسعه مدیریت بر انسانی منابع مدیریت نقش» عنوان با خود مقاله در (2013) ییرضا و دباربر
 یهاسازمان اهداف از یکی و ندکنمی بيان هاشرکتدر  را محيطیزیست مدیریت از انسانی منابع مدیریت پشتيبانی
 یک به والا اهداف به دستيابی ضمن دارند دوست هاشرکت زیرا دانند،می محيطیزیست مدیریت بررسی را نوظهور

طبق این  بر است. محيطیزیست مدیریت تجربيات پذیرش آن به رسيدن برای راه بهترین و تبدیل شوند «سبز شرکت»
 اجرایی شرکت عملکرد در سازیبهينه شودمی حاصل محيطیزیست مدیریت یريکارگبه از که از منافعی مطالعه یکی

 .کند ایفا را مؤثری بسيار نقش دتوانمی انسانی منابع مدیریت مسير این در و است توليد هایهزینه در شکاه نظير

ای که در ارتباط با مدیریت منابع انسانی سبز و توسعه پایدار انجام دادند از در مطالعه (2016) همکاران و سيدجوادین

 درنام بردند. این پژوهشگران است  اقتصادی توسعه موجبات که پایدار توسعه در کليدی عامل عنوانبه انسانی سرمایه

 مدیریت بيان نمودند که «پایدار توسعه و گذاریسرمایه رویکرد یک سبز انسانی منابع مدیریت» عنوان با تحقيق خود

 مدیریت ،خود یاهفعاليت در هاآن ادغام و زیستمحيط های مدیریتبرنامه و انسانی سرمایه بر تمرکز با انسانی منابع
 مشارکت با تا آوردمی فراهم گذارانسرمایه و فعالان برای تمامی را جالبی شرایط و امکانات و معرفی را سبز انسانی منابع

 برای را سودمند ایرابطه پایدار توسعه یهااستيس به و توجه سازمان محيطیزیست عملکرد بهبود ضمن هابرنامه این در

 با مهم این که کنيم سبز جامعه در را زندگی اندازچشم و تفکرکه  نمایندمی پيشنهاد محققانایان این در پ. کنند خلق خود

محمدنژاد شورکایی و . باشد سيستمی نگاهی پایدار توسعه و زیستمحيط مقوله به نگاهمان و بود خواهد ميسر آموزش

ارائه دادند. این پژوهش اجزای « سبز انسانی منابع تمدیری برای چارچوبی ارائه»ای با عنوان ( مقاله2016همکاران )

های موفق آن و همچنين پيامدهای آن در لایه سازیپيادهعوامل تأثيرگذار در  نیترمهممدیریت منابع انسانی سبز، 

 نابعم مدیریت هایبرنامه آميزموفقيت اجرای طبق نتایج این پژوهشبر را مشخص نمود.  یفرا سازمانفردی، سازمانی و 

 و زیستمحيط دوستدار هایفعاليت در درگيرشدن دليل کارکنان به بيشتر نشاط موجب فردی لایة ، درسبز انسانی

 علت به انسانی منابع مدیریت که اعتباری از جدا سازمانی، در لایة .شودمی سبز کاری فضای در فعاليت همچنين

 نيز کارجویان برای زیستمحيط دوستدار یهاسازمان کاری فضای کند،می کسب محيطیزیست اهداف با همسوشدن

 یهافيتخفو  انرژی مصرف کاهش از ناشی هایهزینه کاهش و گذارقانون نهادهای حمایت براین،علاوه .است ترجذاب
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 به را نگرش این زیستمحيطدوستدار  کارکنان فراسازمانی، لایة در ،تینها در. دارد دنبال به را بلندمدت در مالياتی 

 دنبال به را سبزی و سالم زیستمحيط که یابدمی جامعه تسری در سبز زندگی سبک و دهندمی انتقال خود یهاخانواده

 ورزش و کل اداره سازمانی پایداری سبز بر انسانی منابع مدیریت تأثير بررسی بهدر پژوهشی  محققان .داشت خواهد
 الگویی سبز؛ انسانی منابع مدیریت» عنوان در مطالعه خود که با محققاناین . پرداختند شمالی خراسان استان جوانان

شمالی( انجام دادند به این  خراسان استان جوانان و ورزش کل ادارهمطالعه:  مورد) «ورزشی یهاسازماندر  پایداری برای
 ،مطالعه موردنمونه  عنوانبه یشمال خراسان استان جوانان و ورزش کل اداره در شدهانجام یهافعاليت نتيجه رسيدند که

از  آگاهی اما ،داشته است درصد 21 ميزان به و سبز انسانی منابع مدیریت استانداردهای با را همسویی بيشترین
 ساختاری معادلات یسازمدل نتایج اساس بر هاآن. داشت قرار ميانگين از کمتر سطح در سبز انسانی منابع استانداردهای
 تحقيق هاییافته ،همچنين .است داشته تأثير پایداری بر 38/1 ميزان به سبز انسانی منابع استانداردهای که اذعان نمودند

 تأثير بيشترین که است حالی در این بوده، ترفيضع ابعاد دیگر از سبز انسانی منابع از آگاهی که وضعيت داد نشان

( 2018) آیباغی و همکاران .شودمی ملاحظه 13/1 ميزان به سازمان پایداری روی مدل ساختاری نتایج اساس بر

 مناسب رسانیاطلاع و آموزشی یهادوره برگزاری با شمالی خراسان ورزش و جوانان سازمان پيشنهاد نمودند که

 گانهنه ابعاد تأثير( در پژوهش خود 2020رضایی و همکاران ). بکوشد بعد این تقویت در سبز انسانی منابع خصوص در

 رویکرد یريکارگبهبا  نظر گرفته و های تحقيق درفرضيه عنوانبهپایدار را  سازمانیتوسعه  بر سبز انسانی ابعمن مدیریت

 قرار یبررس موردها را ساختاری رابطه مقوله معادلات یسازمدلروش  و تئوری( )گراندد ایزمينه یپردازهینظر ترکيبی

 بر سبز انسانی منابع مدیریتشده برای شناسایی یهامؤلفهو  ابعاد که ودب مطلب این از حاکی آمدهدستبه. نتایج دادند

 .گيردقرار می تأیيدهای تحقيق مورد ند و فرضيهگذارتأثير پایدار سازمانیتوسعه 

 
 خارجی یهاپژوهش

سانی مدیریت استراتژیک منابع انهای فعاليت زیست درگنجاندن موضوع محيط خصوص درای مطالعه 2جکسون و سئو

مدیریت استراتژیک منابع انسانی برای های فعاليتنمودن درباره سبز الاتؤساز  یفهرستانجام دادند. در این پژوهش 

 بررسی سهم که دهندیم نشان روی توسعه پایداری شناسایی شد. این پژوهشگراند و موانع پيششمحققان ارائه 

 رغمطبق این پژوهش علی بر .است جدید موضوع یک زیستيطمح پایداری ةنيزم در انسانی منابع راهبردی مدیریت

 موضوعۀ دهندنشان محيطیزیست مدیریت و انسانی منابع راهبردی مدیریت بين ارتباط و ادغام تلاش برای اینکه

 برای کاربه نيروی کمک برای ییهاشيوه اجرای در که یافت توانمیرا  و مطالعات قبلی آثار جدیدی است، تاحدودی

 ,Jackson & Seo) بودند متمرکز کار خود در مناسب اقدامات اتخاذ با زیستمحيط با سازگار سازمانی به شدنتبدیل

گذاری کردند که وجه تمایز این مدل تلاش برای مدل جدیدی را پایهدر مطالعه خود  1دوبویس و دوبویس (.2010

علاوه بر  محققانسوی این  از شدهارائهاست. مدل  محيطیزیستپيونددادن مدیریت استراتژیک منابع انسانی با مباحث 
، به هماهنگی عمودی محيطیزیستمنابع انسانی برای هماهنگی با فرایندهای چهارگانه پایداری  یهاچالشپرداختن به 

بيان کردند  هاآن .کند پرداخته استهای سازمان و بومی که در آن فعاليت میمنابع انسانی با فعاليت یهافعاليتو افقی 

 (.Dubois & Dubois, 2012) سازمانی است محيطیزیستکه مدیریت منابع انسانی یک شریک مهم در پایداری 
 اقتصاد یک در یسازمان داریپا توسعه برای چارچوبی سبز انسانی منابع مدیریت»عنوان  با که پژوهشیدر  1ميشرا

ی در سازمان داریپا در توسعه سبز انسانی منابع مدیریت قشن بررسی انجام داد به یادومرحله صورتبه« نوظهور
 یبرا تحقيق اتيادباز گسترده  یبررس کی، این پژوهش در مرحله اولت. پرداخ ی توليدی کشور هندوستانهاسازمان

مرحله دوم،  در .انجام شد داریپا سازمانیتوسعه با  هاآنو ارتباط  عیشا یمنابع انسان یهافعاليتدر مورد  نشيب آوریجمع
 در مرحله اول  شدهییشناسا یهافعاليت تيشد تا وضع آوریجمع در کشور هندوستان کنندهديتول یهاسازماناز  هاداده

                                                           
1. Jackson & Seo 
2. Dubois & Dubois 
3. Mishra  
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، استخدام زیستیمحيط مباحث سبز مانند آموزش یمنابع انسان یهافعاليت نقشمطالعه  نیانتایج  شود. وتحليلتجزیه

برجسته  در جهت توسعه پایدار سازمان را های محيطیشارکت کارکنان و جبران خسارت، مسبز عملکرد یابیسبز، ارز

 یريادگی (بو  یعال تیریمدو حمایت  یبانيپشتالف( که  دهدمینشان  هاافتهیو  هاداده وتحليلتجزیهکند. همچنين، می
و سازگار  سبز یرفتارها ارتقایو  ليهتس یبرا سازمان یهابخش سراسردر  ی مدیریت منابع انسانی سبزهاشيوهمتقابل 

 اريبسدو عامل کليدی  عنوانبه قيتحق موردی هاشرکتمنابع انسانی  نمایندگان از طرف کارکنان مياندر  زیستمحيطبا 
 منابع انسانی یهاروش ییشناسا به مطالعه خود در 2کلوزکا - مارچينيوک و بمبياک (.Mishra, 2017)شد تعيين  مهم

 داریبر توسعه پا هاآن تأثيرمطابق با  هاآن یبندتیاولوو  یلهستان جدید و نوپای یهاشرکت تیحما مورد یزیستمحيط
 پایدار توسعه برای ابزاری عنوانبه سبز انسانی منابع مدیریت»عنوان  تدر این تحقيق که تح. پرداختند هاشرکت

مطالعه نشان داد که  نیا .شرکت جوان انجام شد 211 هندیو نما یتصادف تيجمع انيدر م ینظرسنج کی بود« هاشرکت
و  هاشرکت داریبر توسعه پا (مدیریت منابع انسانی سبز) زیستمحيطدوستدار انسانی منابع  یهافعاليت تأثير یابیارز نيب

 نيمع تيلفعا کی تأثير یابینشان داد که هرچه ارز نتایج .وجود دارد محکمیمثبت و  یهمبستگ کی هاآن یعمل یاجرا
سبز در  مدیریت منابع انسانی یدامنه اجرا شیافزا یبراو  است شتريب مطالعه مورد یهاشرکتآن در  یباشد، اجرا شتريب

 سبز بر منابع انسانیمدیریت  تأثيرمورد  و دانش در ی، لازم است آگاهپایداری توسعه ی جهتجوان لهستان یهاشرکت
در  1بلندون گارسيا و چامس(. Kluska, 2018-Bombiak & Marciniuk) بدای شیافزا هاسازمان در داریتوسعه پا

ند کنمی بيان« داریپا اهداف توسعه پذیرش یبرا یمنابع انسان داریپا تیریمد تياهم مورد در»با عنوان  تحقيق خودشان

 با و سازمان انسانی رمایهس توسط )سبز( محيطیزیست های جدیدفنون و تکنيک از گيریبهره با پایدار توسعه اهداف که

 را پایدار انسانی منابع مدیریتمقوله  ،محققاناین . شودمی حاصل پایدار ینوآورانه یهایاستراتژراهبردهای و  ادغام

(. Chams & García-Blandón, 2019 ) دارنداعلام می کنونی عصر در موفقيت برای سازمانی هر رکن نیتریاصل

: هتل یطيمح عملکرد تیهدا در سبز یانسان منابع تیریمد نقش»خود با عنوان  تحقيق رد (2020) 1فام و همکاران
ميزبانی و  تیریدر مد ژهیوبه یطيو عملکرد مح سبز یمنابع انسان تیریمد نيارتباطات ب، «یگريانجيم و تعامل ليتحل

، ميمستق یهاکشف نقش یفرصت برا -هزيانگ - ییتوانا هیمطالعه با گسترش نظر نی. ااندنمودهرا بررسی  ینوازمهمان

 دیيمطالعه تأ نیا .دهدمیقرار  سنجش مورداین رابطه را سبز،  یمنابع انسان تیریمد یهاشيوه یو تعامل ميرمستقيغ
ط يمح به نسبتو رفتار داوطلبانه  یتعهد فرد تیتقو یبرا یکه آموزش سبز و مشارکت سبز کارمندان عامل مهم کندمی

 جادیبه کارمندان و ا یارائه آموزش کاف جمله از ییهاتي، درنظرگرفتن فعالنیاست. بنابرا یطيمحزیستو عملکرد 

را  هاآن محيطیزیست یها و رفتارهاد نگرشتوانمیسبز،  یشنهاديپ یهادر طرح هاآنمشارکت  یبرا ییهافرصت

 .(Pham et al., 2020) بهبود بخشد و عملکرد سبز را بهبود بخشد

 زیستمحيط یحام یسبز و رفتارها یمنابع انسان تیریمد»ای که با عنوان مطالعه ( در2021ی و همکاران )انصار 

سبز را بر نگرش و رفتار مثبت کارکنان در  یمنابع انسان تیریمد تأثيرانجام دادند  «یسازوکار اساس یبررس : کارکنان

مدیریت  تأثير یبا بررس این تحقيق. اندکرده یبررستجارت  یداریپا شیها و افزاشرکت محيطیزیستکاهش اثرات 

ارتقای و  تعهد سبز یاواسطه تأثير قیاز طر هاکارکنان شرکت زیستمحيط طرفدار یبر رفتارها منابع انسانی سبز

ود که وج کندمی دیيتأ تحقيق یهاافتهی گسترش داد.رشد و را مدیریت منابع انسانی سبز  اتقيتحق یهاانی، جرپایداری

 شاناز خود ن رفتارهای دوستانه محيطی شود که کارمندان سببد توانمی مدیریت منابع انسانی سبز یهاشيوه یو اجرا
موجب خود متعهدتر کرده و  طيمح به نسبترا  ان، کارمندمنابع انسانی سبز یهاشيوهبا اتخاذ  ندتوانمی هاشرکتو  دهند

 .(Ansari et al., 2021) سودمند است نفعانیهمه ذ ینشان دهند که برارا  محيطیزیست یتارهافرگردند که افراد 
روی  برد که شمشخص ادبيات تحقيق  ليوتحلهیتجزبا  سبز، یانسانمنابع  تیریعلاقه روزافزون به مطالعه مد وجود با

 تأثيرمطالعات اندکی  وشده تمرکز  زیستمحيطی منابع انسانی سبز کمتری در راستای توسعه پایدار و حفاظت از هاشيوه

 آمد تشخيص  دستبه ای کهافتهی نیترجالب. اندکردهو افزایش پایداری بررسی  هاسازمانآن را در کاهش اثرات محيطی 

                                                           
1. Bombiak & Marciniuk-Kluska 
2. Chams & García-Blandón 
3. Pham & et al. 
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و ارتباط آن با توسعه پایدار و شناسایی ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز استراتژِیک جنبه بررسی  ارتباط بادر  تحقيقاتی خلأ
 تیریمدرویکرد استراتژِیک  یسبزکردن عملکردهاهای امديپ تيمطالعه اهم نیا .پژوهش حاضر انجام پذیرفت فلذا ،بود

در  احتمالی مطالعاتیبردن شکاف نيبه محققان در ازب وداده است  حيرا توض توسعه پایدار ابعاد ی در راستایمنابع انسان

 .کندمیکمک حوزه این 
 

 شناسی روش

الگویی برای  طراحی و انگاشت، تحقيق هدفاست.  ایتوسعه یريگجهت دارای فلسفی تفسيری، اظلح از تحقيق این

رویکرد کيفی برای انجام پژوهش از  است. در جهت حمایت از استقرار توسعه پایدارمدیریت استراتژیک منابع انسانی سبز 
و  متخصصان. وه دانشگاهی و سازمانی بودند. جامعه آماری تحقيق، خبرگان حوزه منابع انسانی در دو گراستفاده شد

 ابحفاظت و تعامل در  نقش این سازمانماهيت و با توجه به مسئولان منابع انسانی در سطح مجموعه شهرداری تبریز 

 وها ویژگیدارای  ،خبرگاندادند. را تشکيل می مطالعه موردگروه سازمانی  ،توسعه پایدار و پيگيری اهداف زیستمحيط

 21الی  11، محدوده سنی سال 21 حداقلشغلی  سنواتو دکتری،  ارشدیکارشناس یليمدرک تحص جمله از ییاهشاخص

از  شوندگانمصاحبهانتخاب و  گيرینمونهرای ب .( تبيين شده است2که در جدول ) بودند دو طيف زن و مرد هر از و
 از پس. تعداد نمونه از ابتدا مشخص نيست دفمند،ه گيرینمونه روش در .هدفمند استفاده شد یاحتمالريغ گيرینمونه

 21 تا هامصاحبه نظری، اشباع از اطمينان برای ولی ،نشد اضافه شدهییشناسامفاهيم  به جدیدی مفهوم دهم، مصاحبة
 .یافت ادامه نفر

 
 تحقیق نمونهتوصیفی های ویژگی .1جدول 

 فراوانی سیتجن فراوانی سنوات فراوانی مدرک تحصیلی فراوانی خبرگان 

 3 مرد 8 سال 11تا 21 2 ارشدکارشناسی 1 دانشگاهی

سال به  11 1 دکتری 2 سازمانی
 بالا

 2 زن 1

 21  21  21  21 مجموع
 

 

 ییهاپرسشبا تنظيم پروتکل مصاحبه و طرح  هامصاحبه. استفاده شدساختاریافته نيمهروش مصاحبه  ازمصاحبه  برای

و تحليل  آوریجمعکيفی  یهاداده انجام وگردید  تأیيدسوی اساتيد  که ازتحقيق  و اهداف با موضوع راستاهم بازمهين
انجام  هامصاحبه اکثر در یبردارادداشتی شد.ضبط می هامصاحبه ،دادندمی اجازه دهندگانپاسخمواردی که  در .شد

 :ستاشرح  دینب مطرح شدداف تحقيق بازی که در مصاحبه بخش کيفی در راستای اهنيمه سؤالاتاز  تعدادیگرفت. 

و استقرار توسعه  زیستمحيطهای سازگار با و سياست هایمشخطراستای  سازمان و بخش منابع انسانی در یهایاستراتژ

 گزینش کارمندانی در فرآیند استخدام متقاضيان شغلی، برای شناسایی و گردد؟ راستاهمپایدار، بایستی چگونه تدوین و 
 بر نظارت و عملکرد سنجش یبرايد؟ کنمیچه راهکارهایی پيشنهاد  محيطیزیست یهاشیگراسبز و  شدارای نگر

 را ییهاروش چه داریپا توسعه اهداف به لين یراستا در محيطیزیست یارهايمع به کارکنان توجه و تلاش زانيم

 تیریمد یهاشيوه و هااستيس سازیپياده یهادستاورد و جینتا. دیينما انيب را خود نظرات لطفاً گرفت؟ کارهب توانمی

 حیتشر را( یاجتماع و یاقتصاد ،محيطیزیست) داریپا توسعه گانهسه ابعاد استقرار جهت در سبز یانسان منابع کیاستراتژ
 .دیينما

 
 

 هاو یافته هاتحلیل داده

تحليل تم . شد استفاده تم وتحليلتجزیه روش از شدهآوریجمعهای اطلاعات و داده تحليل در پژوهش حاضر برای
ها را ها است. این روش در حداقل خود دادهها( موجود درون دادهروشی برای تعيين، تحليل و بيان الگوهای )تِم

های مختلف موضوع پژوهش را از این فراتر رفته و جنبه دتوانمیاما ، کندمیو در قالب جزئيات توصيف  یدهسازمان

 های اصلی کهتِم نخستين روش تحليل کيفی است که محققان باید فرابگيرند، زیرا این روش مهارت تحليل .تفسير کند
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تحليل تم در  معتقدند 2کلارک و براون. آوردی دیگر تحليل کيفی لازم است را فراهم میهاروشبرای اجرای بسياری از  

 است کيفی تحليل یهاروشبهترین  اده شده یکی ازساختاریافته استفهایی که در آن از روش مصاحبه نيمهمورد پژوهش

(& Braun, 2006 Clarke.) 
  .شودمینمایش داده  تم وتحليلتجزیهها با استفاده از روش ( مراحل تحليل داده1در جدول ) 

 
  تم وتحلیلتجزیهمراحل روش  .2جدول 

 

 

 
 

 

 
 
 
 

 آناز  آمدهدستبهکدهای اوليه بخشی از متن پياده شده یک نمونه مصاحبه انجام یافته با خبرگان تحقيق و  (1) جدول در

 نمایش داده شده است.  بندی وتقسيمقسمت در سه 
 كدگذاری نمونة .3 جدول                                          

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

در ی شدند. بنداند، تحليل و در قالب مفاهيم دستهاستخراج شده هامصاحبهای که با استفاده از اطلاعات متون کدهای اوليه

شده نگارش و مشخص ، کدهای اوليه مرتبط از آمده دستبه مفاهيم نمونة (2) جدول درتحليل تم روش ادامه مراحل 
 .است

 

 

 

 

 

                                                           
1. Clarke & Braun 

 اقدام هاگام

 سازی شدند.متنی پياده صورتبهکامل  طوربه هااز مصاحبه آمدهدستبهاطلاعات  آشناشدن با متن 2

 اند.کد منحصر به فرد بوده  82کدگذاری انجام شد که از این تعداد   221 مجموع در ایجاد کدهای اوليه 1

 ی شدند.بنددستهتم  21مفهوم در قالب  21و  شدهینيبازبکدها  هااستخراج مفاهيم و تم 1

 و کدهای اوليه مشخص شد. هامؤلفهها، تمارتباط بين  هاترسيم شبکه تم 2

 ها با توجه به ادبيات نظری و دریافت پژوهشگر تشریح شدند.مفاهيم و تم تحليل و تشریح 1

 سازی متن مصاحبهپیاده كدهای اولیه

 محيطیزیستگنجاندن اهداف 
 در استراتژی سازمان

گنجاندن اهداف سبز در استراتژی 
 منابع انسانی

و  هااستيس نهیهز ینيبشيپ
 زاقدامات سب

 سازیاعتبارات پياده صيتخص
 زیستسازگار با محيط یهاشيوه

مشخص  تأثيرو همچنين نقش و  زیستمحيطدر عصر حاضر، با توجه به وضعيت 
و بخش منابع انسانی  ، لازم است مدیرانزیستمحيطو کارکنان در حفاظت از  هاسازمان
عنوان به محيطیزیست یهاتا رویکردهای سبز و برنامه کنند تلاش همواره هاسازمان

 و دوایر های سبز در همهرویه و شده گرفته مدنظراصلی  و اهداف هایمشخطیکی از 
و تخصيص  نيتأمای نيازمند برنامه پيدا کند. مسلماً پيشبرد هر ترویج های سازمانبخش

 مستثنا سازی استراتژِی سبز و دستيابی به اهداف پایداری، از این امرمنابعی است که پياده
سازمان و بخش منابع انسانی برای  نياز مورد. بنابراین، بایستی بودجه و منابع مالی ستين

 ی و تخصيص یابد.نيبشيپ محيطیزیستی هایمشخطاقدامات سبز در راستای 
برآورد تعداد کارکنان مورد نياز 

اقدامات  سازیپيادهجهت 
 محيطی

تعيين واحدی جهت تحليل، 
مسائل رهبری و هدایت 

 محيطیزیست

ها و شيوه یاتخاذ و اجرا یگفت که در راستا دیقسمت با نیال اؤسبه خب در پاسخ 
 نييو تع فینياز و تعر مورد یانسان یرويبرآورد ن ،یمحيطی منابع انساناقدامات زیست

ها، بخش تيفعال نيب یهماهنگِ جادیمحيطی و ازیست یهاخصوص فعاليت سبز در ریدوا

در  یاست سازمان و بخش منابع انسان ازيکه ن رسدینظر مبه یاسو اس یضرور

 مدنظر قرار دهند. یمنابع انسان یهایریزو برنامه هایريگميتصم

یی با تمرکز بر هاپستایجاد 
 محيطیزیستعملکرد 

را  یاقدامات دتوانمی یشغل یهاتيموقع ليو تحل فیبخش تعر و سازمان در یمنابع انسان

به  یابيدست سبز که در یسبز جهت بروز رفتارها فیها و وظانمودن شغلمشخص یبرا

 .اوردياجرا درببه گذاردیم یزیست تأثير مثبتمحيط سبز و حفاظت از یداریپا
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 مرتبط اولیة كدهای از مفهوم یریگشکل نمونة .4 جدول

 كدهای اولیه مفهوم

 در استراتژی سازمان محيطیزیستگنجاندن اهداف  سبز یمشخط
 اهداف سبز در استراتژی منابع انسانی گنجاندن

 و اقدامات سبز هااستيس نهیهز ینيبشيپ بودجه سبز

 زیستمحيطسازگار با  یهاشيوه سازیپيادهاعتبارات  صيتخص

 اقدامات محيطی سازیپيادهجهت  نياز موردبرآورد تعداد کارکنان  انسانی سبز نيروی

 محيطیزیستو هدایت مسائل تعيين واحدی جهت تحليل، رهبری  تيم سبز

 محيطیزیستیی با تمرکز بر عملکرد هاپستایجاد  مشاغل سبز
 

 نشان داده شده است.  دست آمدهبهاستنباط و  در جدول بالا مرتبط که از مفاهيم نیيماتم و مض نمونة (1) در جدول

 مرتبط مفاهیم از تم یریگشکل نمونة .5 جدول

 مفاهیم تم

 ، بودجه سبزسبز یمشخط ی سبزشمخطاستراتژی و 

 تيم سبز، نيروی انسانی سبز انسانی سبز ی منابعریزبرنامه

 مشاغل سبز سبز موقعيت شغلی طراحی و تحليل
 

با آن مرتبط  یهاقولنقلاز یک نمونه مصاحبه همراه با  آمدهدستبهو نتایج  شده پياده متنکل ( 2در جدول )در ادامه 
از بررسی متون مراحل تحليل تم تحقيق  یهامصاحبهبرای تمامی  ،بدین ترتيب است.شده  توصيفصورت یکجا به

 د.شو انجام  سازیپياده ،تا ترسيم ارتباط مفاهيم و مضامين هامصاحبه
 
 

 مصاحبه  نمونهیک  در شدهییشناسا یهاتم و كدها، مفاهیم .6جدول 

 مرتبط با آن قولنقل  كدهای اولیه مفاهیم تـم

 ایامل زمینهعو

 گذارتأثیر

منابع  کمبود
 طبيعی

خطر پسماندها و آلودگی 
 محيطی

گانه کمبود منابع طبيعی، فشار ذینفعان و لزوم سه یهامؤلفه
عوامل اصلی که  عنوانبهپژوهش  سؤال شفافيت که در

منابع انسانی  یهاروشرا برای انتخاب و اجرای راه و  هاسازمان

 توانمیرا  دهندیمو فشار قرار  تأثيرتحت زیستمحيطسازگار با 

تشریح نمود. آنچه مشخص است عدم توجه به  صورتنیبد
 جهينت در، آلودگی ناشی از توليد زباله و پسماندها زیستمحيط

و نيروی انسانی  هاسازمان، هاشرکتعملکرد و فعاليت برخی 
 و تخریب منابع محيطیزیستمنفی  اتتأثير به منجر هاآن

در  زیستیمحيطیافتن مسائل . امروزه با توجه به اهميتدشومی

به  نفعانیذو مشتریان و سایر  کنندگانمصرفجامعه، تقاضای 
که خدمات و  شودمی جلب و سمت سازمانی هدایت

بوده، آسيب و خسران  زیستمحيطمحصولاتشان سازگار با 
با توجه به . همچنين، نمایدناگواری را بر آن تحميل نمی

، گزارش زیستمحيطبه موضوع حفاظت از  جادشدهیاسيت حسا
 زیستمحيطو عملکرد سازمان بر  تأثيراطلاعات مربوط به ميزان 
و از طرق مختلف روشن و  داکردهيپو منابع طبيعی اهميت 

اینکه خود سازمان بایستی در مورد  جمله از. گرددمیمشخص 
 یسازشفاف، محيطیزیستخود در حوزه  یهافعاليتها و برنامه

نماید و افکار عمومی و ذینفعان مختلف را توجيه نماید. همه 
بر سازمان در راستای  گذارتأثير یهامؤلفهجزو  ذکرشدهموارد 

 .گرددمیمحسوب  محيطیزیستحرکت به سمت پایداری 

 انتظارات
 ذینفعان

و انتظارات  هاخواسته
جامعه و  محيطیزیست

 سایر ذینفعان

مطالبات سبز 
و  کنندگانصرفم

 مشتریان

  شفافيت
 شدید

لزوم توصيف و 
 یهافعاليتنمودن تصریح

با رابطهسازمان در

 زیستمحيط

 

 استراتژی 

 سبز یمشخط و

 سبز یمشخط
 

گنجاندن اهداف 
در  محيطیزیست

 استراتژی سازمان

و همچنين نقش  زیستمحيطت در عصر حاضر، با توجه به وضعي
، زیستمحيطو کارکنان در حفاظت از  هاسازمانمشخص  تأثيرو 

 تلاش همواره هاسازمانو بخش منابع انسانی  لازم است مدیران
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گنجاندن اهداف سبز در 
 استراتژی منابع انسانی

 عنوانبه محيطیزیست یهابرنامهتا رویکردهای سبز و  کنند
های رویه و شدهگرفتهاصلی مدنظر  و اهداف هایمشخطیکی از 
پيدا کند. مسلماً  ترویج های سازمانبخش و دوایر همه سبز در
و تخصيص منابعی است که  نيتأمای نيازمند برنامه هر پيشبرد

استراتژِی سبز و دستيابی به اهداف پایداری از این امر  سازیپياده
 نياز موردبایستی بودجه و منابع مالی . بنابراین، ستين ءمستثنا

برای اقدامات سبز در راستای سازمان و بخش منابع انسانی 
 و تخصيص یابد. ینيبشيپ محيطیزیست یهایمشخط

 بودجه سبز
 

هزینه  ینيبشيپ
 و اقدامات سبز هااستيس

تخصيص اعتبارات 
 یهاشيوه سازیپياده

 سازگار با محيط

ی ریزبرنامه

 منابع

 سبز انسانی

 انسانینيروی

 سبز
برآورد تعداد کارکنان 

هت ج نياز مورد
اقدامات  سازیپياده

 حيطیم

اتخاذ و  یگفت که در راستا دیقسمت با نیا سؤالبه در پاسخ 
برآورد  ،یمنابع انسان محيطیزیستو اقدامات  هاشيوه یاجرا

 خصوص درسبز  ریدوا نييو تع فیو تعر نياز مورد یانسان یروين
 تيفعال نيب یهماهنگِ جادیو ا محيطیزیست یهافعاليت

است سازمان و  ازيکه ن رسدینظر مبه یو اساس یور، ضرهابخش

منابع  یهایریزبرنامهو  هایريگميتصمدر  یبخش منابع انسان
 مدنظر قرار دهند. یانسان

تعيين واحدی جهت  تيم سبز
تحليل، رهبری و هدایت 

 محيطیزیستمسائل 

 طراحی و تحلیل

 شغلی موقعیت

 سبز

 مشاغل سبز
 

با  ییهاپستایجاد 
رکز بر عملکرد تم

 محيطیزیست

 یهاتيموقع ليو تحل فیو سازمان در بخش تعر یمنابع انسان
 فیو وظا هاشغلنمودن مشخص یرا برا یاقدامات دتوانمی یشغل

سبز و  یداریبه پا یابيسبز که در دست یسبز جهت بروز رفتارها
 .اورديبه اجرا درب گذاردیم یمثبت تأثير زیستمحيطحفاظت از 

 دام استخ

 كارمندیابی و

 سبز 

 جذب سبز
 

انتخاب افراد آگاه به 
 محيطیزیستمسائل 

ارجحيت کاندیداهای 
دارای تجربه فعاليت 

 محيطیزیست

گزینش متقاضيان 
و  زیستمحيطدوستدار 

 سبز یهاشیگرادارای 

مسئله و شرایط استخدام مطابق با اصول و معيارهای  خصوص در
ه استخدام متقاضيان استخدامی کنمود بيان  توانمیسبز چنين 

انجام و فاکتورهای شخصيتی  محيطیزیستهای سنجه اساس بر
مورد آزمون قرار بگيرند و افرادی که در این زمينه دارای دانش، 

ی سبز هاشيوهبالاتری باشند و برای  یهاتيصلاحتجربيات و 
 یهافعاليتحامی و طرفدار  ینوع بهارزش قائل باشند و 

 باشند گزینش و جذب گردند. طیمحيزیست

 آموزش و توسعه

 سبز

نيازسنجی کارکنان در  سبز یادگيری
 یهاآموزشرابطه با 

 اکولوژیکی
های تدوین بـرنامه

 محيطیزیستآموزش 

های ارائه آمـوزش
به  محيطیزیست

 کارکنان

 ،زیستمحيطکارکنان در حوزه  یريادگی یازهاين نييو تع یبررس
در برنامة  محيطیزیستمرتبط با مدیریت  یهاآموزش واردکردن

 محيطیزیستو مهارت  هاتيظرفآموزشی سالانه، توسعه 
 یمنابع انسان یمبحث آموزش و توانمندساز یهافعاليت جمله از

 یهابرنامه یرااج یباشد. برا دتوانمیدر جهت اهداف سبز 
 شیبر لزوم افزا ديبر تأک یمبن یروشن و مدون استيس ،یآموزش

سازمان وجود داشته  ریدر دوا محيطیزیستو دانش  هاهارتم
 رهيو ذخ تیریبحث، مد نیدر ا مؤثراز اقدامات  یکیباشد. 

کارکنان در سازمان است که به  محيطیزیستاطلاعات و دانش 
 نیو تدو یطراح جمله از ؛رديانجام بگ شودمی یمختلف یهاروش
و توسعه  جادیبتکر، اکارکنان مستعد و م ییشناسا یبرا یزميمکان

آن کارمندان بتوانند ابتکارات  قیکه از طر یاطلاعات ستميس کی
را منتقل نموده  زیستیمحيط یهاشرفتيو اطلاعات مربوط به پ

 اشتراک بگذارند.و به

توانمندسازی و ترغيب  بالندگی سبز
کارکنان جهت کسب 

 یهاتيقابلو  هامهارت
 سبز

 مدیریت
 دانش سبز

 

ت و نگهداشت مدیری
 محيطیزیستاطلاعات 

و انتقال  یگذاراشتراک
 محيطیزیستاطلاعات 

 گیری نظم شکل

 سبز انضباط و

 قوانين
 مقررات سبز و

ایجاد مقررات و الزامات 
 محيطیزیست

 یهنجارها و استانداردها تیرعا منظوربهواضح است که 
است در سازمان  ازين اعضای سازمانتوسط  محيطیزیست

رفتار و اعمال کارکنان در  خصوص در ینياصول و قوان یرکسی
 .دشوو اعمال  ميتنظ زیستمحيطرابطه با 

 تعامل نوآوری،

 و مشاركت سبز

 مشارکت
 سبز

درگيرشدن کارکنان در 
 محيطیزیستموضوعات 

اعضای لازم است  محيطیزیست نهيزم درپيشرفت  منظوربه
 محيطیزیست یهاعاليتف انجام برای اضافی زمان و کار سازمان
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 نوآوری سبز 
 

پذیرش و دریافت 
و ابتکارات  هاینوآور
 کارکنان محيطیزیست

ابداعات  یريکارگبه
 ارکنانک محيطیزیست

مسائل  با رابطه در برنامهفوق یهافعاليت به نسبتبپذیرند و  را
ها شرکت داشته باشند و در این برنامه مثبت نگرشی محيطی

دستيابی و دسترسی برای  یسميمکان ها. همچنين، سازمانکنند
خاص کارمندان و ابتکارات  هاینوآورها، ایده به پيدا کردن

داشته  سازگار با محيط سبز و اقدامات یهاشرو خصوص در
و استقرار  محيطیزیستها در راستای اهداف باشند و از این ایده

 .نمایند یبرداربهرهپایداری 

 انگیزه سبز
 و جبران سبز()پاداش 

 

 پاداش سبز
 

تعيين پاداش برای کسب 
 و عملکرد سبز هامهارت

منابع  زیستمحيطسبز و سازگار با  یهافعاليتکه است  ستهیشا
و  یپول یقدردان ایمانند پاداش  ینوع ابزار هر قیاز طرانسانی 

 صورتبه دتوانمی قیو تشو ری. تقدرنديقرار گ نيمورد تحس رهيغ
سبز در سازمان عمل  یرفتارها جیتروتحریک و  یبراابزار بالقوه 

 .باشد گذارتأثيرسازمان  محيطیزیستو بر موفقيت  کند

 رفتار
 شهروندی

 سبز
 

جهت  کارکنان ترغيب
ایجاد حس شهروندی و 

رفتارهای اختياری 
 محيطیزیست

 ارتباطات 

 هاشنهادیپ و

 سيستم
 هاشنهاديپ

 

 هاشنهاديپایجاد سازوکار 
موضوعات  صخصو در

 محيطیزیست

اهداف و  شبرديپ یبرا شهيهم اعضای سازمان دگاهینظرات و د
 سازیپياده نهيزم درمهم است.  یسازمان تيبه موفق یابيدست

 یدیجد یهاشيوهکارکنان قادرند  زيسبز ن یمنابع انسان یهاروش
داده و  شنهاديرا بهبود بخشد پ یسبز سازمان عملکرد دتوانمیکه 

حفظ مستمر  یمؤثر برا یهابه همکاران خود در مورد راههمواره 
شان آن بر عهده ميمستق تيکه مسئول یزمان یحت زیستمحيط

 خود را ارائه بدهند. یهاشنهاديپکمک نموده و  ستين
 مدیریت ایمنی

 سبز بهداشت و

 ایمنی سبز
 

ایجاد اطمينان و ایمنی 
 در محيط کاری سبز

 طیدر ارتباط با شرا یبع انسانسازمان و بخش منا فیاز وظا
مناسب و مطمئن  یکار یهامکان جادیکارکنان، ا یشغل یفضا

 وجز یستیبا یکار طيافراد در مح تياست. حفظ سلامت و امن
 سازمان باشد. یهاتیاولو و دغدغه

 بهداشت 
 رفاه سبز و

 

 محيطیزیستاقدامات 
 یهایماريببرای کاهش 

 شغلی و سلامت کارکنان

ابی عملکرد ارزی

 سبز
 ارزیابی و

 مميزی سبز
 

گنجاندن معيارهای 
در سيستم  محيطیزیست

 ارزیابی عملکرد

بيان و تعریف اهداف عملکردی، وظایف و مسئوليت سبز و 
پاسخگویی کارکنان برای دستاوردها و عملکردشان )عملکرد 
سبز( روشی واقعی، مناسب و آزمایش شده است که بخش منابع 

 قرار دهد. توجه موردست انسانی لازم ا

نتایج و 

 دستاوردها 
استقرار توسعه  جهت )در

 پایدار(

 بعد
 قتصادیا

 
 
 
 

تحقق مقررات و الزامات 
 محيطیزیست تجاری

و تصویر  برندارتقای 
سازمان و جذب 

ذینفعان  یهاتیحما
 مختلف

 سازیپياده محيطیزیستمن، دستاوردهای اقتصادی، اجتماعی و 
تراتژِیک منابع انسانی سبز در جهت استقرار توسعه ابعاد مدیریت اس

اقتصادی، تنظيم و  لحاظ ازنمایم. تشریح می صورت نیبدپایدار را 
پایداری از طرف  یهااستيسو  محيطیزیستپيگيری استانداردهای 

رعایت مقررات تجاری و  به منجرمنابع انسانی و سازمان، 
حمایت نهادهای  دتوانمیکه  گرددمیتوسط سازمان  محيطیزیست

را جذب نماید و وجهه عمومی  زیستیمحيطقانونی، تجاری و 
 سازیپيادهسازمان را ارتقاء بخشد. آن سازمانی که با اتخاذ و 

 یهابرنامههای مدیریت استراتژیک منابع انسانی سبز در رویه

، قدم مهمی از جنبه کرده است یگذارهیسرمااجتماعی پایداری 
از قرارگرفتن افراد در معرض  ،مثال عنوانبه. اشته استبرداجتماعی 

 جهينت درهای خطرآفرین جلوگيری نموده و مواد مضر و توليد آلاینده
ات بسيار تأثيربر سلامتی، ایمنی و رفاه عمومی کارکنان و اجتماع 

سازگار با  یهافعاليتسازی ریزی و پيادهمثبتی داشته است. برنامه
دار و ابتکارات فعالانه و انجام اقدامات دامنه، اجرای زیستمحيط

اقدامات سبز بخش منابع  عنوانبه زیستمحيطمستمر در حوزۀ 
و پایداری آن  زیستمحيطمثبتی بر محافظت از  اتتأثيرانسانی، 

 ی منابع انسانی سبز را اتخاذهاشيوهخواهد داشت. سازمانی که 
گی کارمندان خود و نيز در شرایط زند یتوجه درخور طوربه، کندمی

خود نوبهبهکه این موضوع  گذاردیم تأثيردر ترویج سبک زندگی سبز 

 .شودمیواقع  مؤثر زیستمحيطدر سطح کلان بر مسئله حفاظت از 

 بعد اجتماعی
 
 

تقویت بهداشت و ایمنی 
 کارکنان

سلامت و ارتقای بهبود و 
 ایمنی در اجتماع

بعد 

 محيطیزیست

 نظر ازان پيشرفت سازم
و  محيطیزیستوضعيت 

 زیستمحيطحفاظت از 
توسعه و تسری رفتارها و 

 سبز سبک زندگی
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 از پس که صورت نیبد. شد استفاده کنندگانمشارکتتأیيد  استراتژی های کيفی ازاعتماد داده برای تعيين قابليت
 برداشت و فهم درستی صاحبه ارزیابی گردید تام در کنندگانشرکتتوسط  نتایج استخراج کدهای اوليه و مضامين،

ضریب نسبی روایی روایی، از تحليل روایی محتوا به روش کمی  یبررسبرای . کنند تأیيد افراد را هایپاسخ از پژوهشگر

نفر  21به بود  شده استخراجکه حاوی تمامی کدها و مضامين ای نامهپرسش. برای این منظور استفاده شد (CVR) محتوا

 21با توجه به تعداد افراد پانل متخصصان ) .بکنندنظر اعلام تا  شدداده  در پژوهش کنندهمشارکتو خبرگان  از اساتيد

 21/1برای یک آیتم از مقدار  شدهمحاسبهکه مقدار درصورتی CVRدر مورد  2لاوشه یريگميتصمجدول  اساس برو  نفر(

 تکتکبرای  این مقدار. (Hajizadeh & Asghari, 2011) شدپذیرفته میبود اعتبار و روایی محتوای آن آیتم  تربزرگ
های پایایی و روایی داده ،. بدین ترتيبگرددمی تحليل قبول موردو حداقل مقدار روایی محاسبه  تحقيق، ی کيفیهاآیتم

 قرار گرفت. تأیيدو  یبررس موردکيفی 
 

 الگوی پژوهش ها ویافته

در چارچوب سازمان  گذارتأثيری هامؤلفه؛ در بخش ستابدین شرح  تم طی روش تحليل در آمدهدستبهنهایی آمار نتایج 
و ابعاد  هافعاليتکد اوليه، در بخش  21مفهوم و  1 تم، 2: زیستمحيطی منابع انسانی سازگار با هاشيوه سازیپيادهبرای 

رویکرد  سازیپيادهوليه، در بخش پيامدهای کد ا 22مفهوم و  12 تم، 22مدیریت استراتژِیک منابع انسانی سبز: 
 21 تم، 21: مجموع درکد اوليه و  23مفهوم و  1 تم، 2استراتژیک منابع انسانی سبز )در جهت استقرار توسعه پایدار(: 

و  در این پژوهش با تکيه بر ادبيات تحقيق. همچنين، شدکد اوليه به روش تحليل تم شناسایی و مشخص  82مفهوم و 
همچون مطالعه شده و ابعادی که در تحقيقات گذشته برای مدیریت منابع انسانی سبز عنوان  هامؤلفهه به با توج
استخدام  ی:هافعاليت صورتبه برای مدیریت منابع انسانی سبزده شيوه ( )ایشان 1122توسط ميشرا در سال ) افتهیانجام

 ،ISOگواهی  ،مشارکت کارمندان ،پاداش سيستم جبران/ ،دسيستم ارزیابی عملکر ،آگاهی و یادگيری محيطی، و انتخاب

اند(، برای مقوله را معرفی نموده چاپ و بازیافت کاغذ سبز و سبز انجمن ،سبزاجتماعی سازمانی  مسئوليت ،تيم سبز

وان: بعد دیگر تحت عن 1از روش تحليل تم؛  آمدهدستبهی هامؤلفهمدیریت استراتژِیک منابع انسانی سبز علاوه بر 
ی مقوله هاروشابعاد و  جهينت درد، شمعرفی و اضافه “ سبز و بازیافت چاپ”و “ سبز اجتماعی سازمانی مسئوليت”

در تحقيق همراه با  شدهییشناسا بعد افزایش یافت. مضامين و کدهای 21به  22مدیریت استراتژِیک منابع انسانی سبز از 
 .شودمی( نمایش داده 2در جدول شماره )و  شدهبندی دسته کلی و یکجا صورتبه، هامصاحبهفراوانی در 

 
 از تحلیل تم و ادبیات تحقیق  شدهاستخراجی هامؤلفه. 7جدول 

                                                           
1. Lawshe 
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 ایعوامل زمینه

 گذارتأثیر

كمبود منابع  21

 طبیعی

 1 محدودبودن منابع و انرژی 21

 1 شرایط بحرانی ذخایر آب، غذا، خاک

 2 بودن وضعيت اقليمینامناسب

 1 خطر پسماندها و آلودگی محيطی

 1 هاو گونه هاجنگلخطرافتادن به مسئله

انتظارات 

 ذینفعان

 2 ناظرانو  گذارانقانونالزامات و مقررات محيطی  21

 1 و سهامداران گذارانهیسرما ديتأکاستانداردهای سبز مورد 

 2 و مشتریان کنندگانمصرفمطالبات سبز 

 2 زیستمحيط به نسبت اعضای سازماندیدگاه مثبت و علاقه 

 1 جامعه و سایر ذینفعان محيطیزیستها و انتظارات خواسته

 انسانی منابع استراتژیک یریتمد

131-page 



 

 

سازشفافیت

 ی شدید

 2 زیستمحيطی سازمان در رابطه با هافعاليتنمودن توصيف و تصریح 21

 2 و ... محيطیزیستها، فعالان ی توسط نهادها، رسانهرساناطلاع

 2 زیستمحيطپذیری و پاسخگویی سازمان در قبال لزوم مسئوليت
 

 استراتژی و

 ی سبزمشخط
مشی خط 21

 سبز

 1 در استراتژی سازمان محيطیزیستگنجاندن اهداف  2

 1 گنجاندن اهداف سبز در استراتژی منابع انسانی

 1 و اقدامات منابع انسانی با استراتژی سازمانی هاروشهمسویی  1 تراز عمودی

 1 ی مدیریت منابع انسانیهااستيسو  هاشيوههماهنگی ميان  1 تراز افقی

هماهنگی 

 مدیریت

ران منابع انسانی و رهبران سازمانی در ارتباط با گفتگو و تعامل مدی 2
 و اهداف سبز هافعاليت

1 

 1 محيطیزیستاقدامات  خصوص دربرگزاری جلسات ميان مدیران 

 2 و اقدامات سبز هااستيسی هزینه نيبشيپ 1 بودجه سبز

 1 زیستمحيطی سازگار با هاشيوه سازیپيادهتخصيص اعتبارات 

 ی منابعریزبرنامه

 انسانی سبز

نیروی  21

 انسانی سبز

 1 منابع انسانی خصوص دری شفاف و مدون ریزبرنامه 2

اقدامات  سازیپيادهجهت  نياز موردکارکنان  تعداد برآورد
 محيطیزیست

2 

 1 اقدامات محيطی سازیپيادهجهت  نياز موردی نوع کارکنان نيبشيپ

 تیم

)كارگروه( 

 سبز

 1 محيطی گروه خاصی برای رسيدگی به مسئوليتنمودن صمشخ 2

 1 محيطیزیستتعيين واحدی جهت تحليل، رهبری و هدایت مسائل 

 طراحی و تحلیل

های موقعیت

 شغلی

 سبز

 2 محيطیزیستیی با تمرکز بر عملکرد هاپستایجاد  2 مشاغل سبز 21

شرح شغلی 

 سبز

 3 اکولوژیکی در توصيف شغلی یهاتيمسئولکردن وظایف و اضافه 1

هاشایستگی

ی شغلی 

 سبز

 3 ی سبز در مشخصات شغلیهاتيصلاحطرح شرایط احراز و  1

 و استخدام

 كارمندیابی سبز
 2 هنگام استخدام افراد جدید زیستمحيطتعهد کارفرمایان به  1 تعهد سبز 21

استخدام 

 سبز

 1 آگهی و روند استخدامدر  محيطیزیستها و معيارهای تبيين ارزش 1

 1 ی استخدامیهااستيسدر  محيطیزیستی هایاستراتژانعکاس 

 1 ی استخدامیهافعاليتدر  محيطیزیستهای انتقال دغدغه

 2 دانش و صلاحيت اکولوژیکی متقاضيان طی مراحل استخدام تأیيد

 1 رایند استخدامهای مجازی مدرن در فوریاهای و فنی رویهريکارگبه

 5 محيطیزیستانتخاب افراد آگاه به مسائل  2 جذب سبز

 5 محيطیزیستارجحيت کاندیداهای دارای تجربه فعاليت 

 4 ی سبزهاشیگراو دارای  زیستمحيطگزینش متقاضيان دوستدار 

 آموزش و توسعه

 سبز
 یادگیری 21

 سبز

 3 ی اکولوژیکیهاآموزشنيازسنجی کارکنان در رابطه با  2

 3 محيطیزیستهای آموزش تدوین بـرنامه

 5 به کارکنان محيطیزیستهای ارائه آمـوزش

 2 برگزاری سمينار و کارگاه آموزشی

ی هاتيقابل و هامهارتکسب  ترغيب کارکنان جهت و توانمندسازی 1 بالندگی سبز
 سبز

2 

 1 ی سبزطراحی و ایجاد مسيرهای شغل

 1 گردش شغلی در راستای آموزش و فراگيری سبز

 5 های سبزها و ارزشی آیينسازنهینهادتدوین و  1 فرهنگ سبز

 3 سازی سبز در سازمانسمبل

مدیریت 

 دانش سبز

 2 محيطیزیستمدیریت و نگهداشت اطلاعات  1

 1 محيطیزیستی و انتقال اطلاعات گذاراشتراک
كاری  فرآیند

 سبز

 2 های اداری و کاریاصلاحات و تغييرات در سيستم 1
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انضباط نظم و 

 سبز

 در محل كار

قوانین و  21

 مقررات سبز

 1 محيطیزیستایجاد مقررات و الزامات  2

سیستم 

 انضباطی

 سبز

 2 محيطیزیستایجاد سيستم انضباطی  1

 تعامل و مشاركت

 سبز، نوآوری
 مشاركت 21

 سبز

 1 محيطیزیستدرگيرشدن کارکنان در موضوعات  2

 1 محيطیزیستشرکت کارکنان در تصميمات 

 5 محيطیزیستمسائل  خصوص درهمکاری کارکنان  1 تعامل سبز

 1 کارکنان محيطیزیستو ابتکارات  هاینوآورپذیرش و دریافت  2 نوآوری سبز

 2 کارکنان حيطیمزیستی ابداعات و ابتکارات ريکارگبه

 انگیزه سبز
 جبران سبز( و )پاداش

 5 محيطیزیستمسائل  خصوص درپشتيبانی عملی و مشاوره  1 حمایت سبز 21

 2 محيطیزیستمسائل  خصوص درپشتيبانی خدماتی و رفاهی 

 1 محيطیزیستمسائل  خصوص درپشتيبانی اطلاعاتی 

 5 محيطیزیستی هاتيموفقش با سيستم پادانمودن مرتبط 2 پاداش سبز

 3 و عملکرد سبز هامهارتتعيين پاداش برای کسب 

 2 زیستمحيطی سبز و طرفدار هادگاهیدتقویت  1 نگرش سبز
رفتار 

 شهروندی

 سبز

ی سبز جهت تشویق رفتارهای داوطلبانه هاارزشگيری از بهره 1
 محيطیزیست

2 

س شهروندی و رفتارهای اختياری جهت ایجاد ح کارکنان ترغيب
 محيطیزیست

2 

 ارتباطات و

 پیشنهادات

سیستم  21

 پیشنهادات

 4 محيطیزیستموضوعات  خصوص درایجاد سازوکار پيشنهادات  2

مکانیزم 

 ارتباطات

 1 محيطیزیستموضوعات  خصوص دری ارتباطی هاکانالاستقرار  2

 1 زیستمحيطذینفع در حوزه ها و نهادهای فعال و ارتباط با ارگان

 مدیریت ایمنی

 و بهداشت سبز

 5 مساعد و سبز شغلی محيط حفظ برای ییهایاستراتژ تدوین 21 ایمنی سبز 21

 2 برای کاهش خطرات محيط کاری محيطیزیستاقدامات 

 4 ایجاد اطمينان و ایمنی در محيط کاری سبز

بهداشت و 

 رفاه سبز
 سلامت و های شغلیبرای کاهش بيماری محيطیزیست اقدامات 2

 کارکنان

5 

 1 برای پشتيبانی از رفاه و آسایش کارکنان محيطیزیستاقدامات 

 ارزیابی عملکرد

 سبز

ارزیابی و  21

 ممیزی سبز

 3 محيطیزیستاستقرار سيستم مدیریت و مميزی عملکرد  3

 4 ابی عملکرددر سيستم ارزی محيطیزیستگنجاندن معيارهای 

 3 محيطیزیستعملکرد و نظارت بر  کنترل

 2 محيطیزیست اقدامات و عملکرد یسنجش اثربخش

دستيابی به اهداف و بهبود اثربخشی  خصوص دربازخوردهای منظم  2 بازخورد سبز
 محيطیزیست

1 

 گزارشات

 سبز
 4 و پایداری سبز محيطیزیست ات عملکردگزارش هيته 2

- مسئولیت

 اجتماعی

 سازمانی سبز

 

 (Mishra, 2017استخراج از ادبيات تحقيق )

 چاپ سبز

 افتیو باز

 

 (Mishra, 2017استخراج از ادبيات تحقيق )
 

 دستاوردها و نتایج
 توسعهجهت  )در

 (پایدار

 بعد اقتصادی 21
 

 2 منابع در سازمان مسئولانهمصرف  21

 5 انها و مخارج سازمکاهش هزینه

 1 محيطیزیست - تحقق مقررات و الزامات تجاری

 3 زیستمحيطناگوار بر  اتتأثيررساندن هزینه تخلفات و حداقلبه

 5 ی ذینفعان مختلفهاتیحمابرند و تصویر سازمان و جذب ی ارتقا

 انسانی منابع
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انسانی و بخش منابع عامل  تأثيری رویکرد استراتژیک منابع انسانی سبز و بررسی هاشيوهما در این مقاله به شناسایی 

طراحی الگوی  . درپرداختيمو اهداف توسعه پایدار  محيطیزیستتسهيل دستيابی به پایداری  در هاسازمانانسانی 
، چارچوب (Dubois & Dubois, 2012)گذشته همچون: مطالعات دوبویس و دوبویس  یهاپژوهش پژوهش حاضر، از

در چارچوب  مؤثر، عوامل (Schuler & Jackson, 2005) جکسون و شولر و مدل مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 ، مدیریت منابع انسانی متشکل از(Laszlo & Zhexembayeva, 2011) 2ژکسمبایوا و شده توسط لازلوسازمانی تبيين

rrig, Ca) 1طرف کاریگ از شدهمطرحتراکنشی  مدیریت منابع انسانی سنتی/ و گراتحولدو بخش مدیریت منابع انسانی 

مطالعات پيشين و ادبيات  اساس برتم و  ليوتحلهیتجزاست. با توجه به نتایج روش کيفی  شده گرفتهکمک ( 1997
سبز در جهت استقرار  ارائه الگوی مدیریت استراتژیک منابع انسانی»مدل مفهومی پژوهش تحت عنوان  ،نظری تحقيق
چارچوب  یهامؤلفه، ابعاد و هابخشیک از  هر . در ادامه،شودمی( نمایش داده 2د که در شکل )شتدوین « توسعه پایدار

 .گرددمیتشریح  اختصاربهمفهومی پژوهش 
ای زمينه مؤلفهپژوهش حاضر، در فضای فعاليت سازمان، سه محرک و  :3ای چارچوب سازمانیبخش عوامل زمینه

-به سمت پایداری سبز و توسعه پایدار فشار می در جهت حرکت هاسازمانرا که به  ژکسمبایوا و توسط لازلو شدهمطرح

 & Laszlo) شفافيت شدید -1ذینفع  یهافشار گروهافزایش  -1منابع طبيعی ناکافی  -2: کندمیآورند را برجسته 

Zhexembayeva, 2011). 
 را از 2گرابخش مدیریت منابع انسانی در مدل این پژوهش، مدیریت منابع انسانی تحول بخش مدیریت منابع انسانی:

مرحله طراحی » صورتبهای را ( و مراحل دوگانهCarrig, 1997) کندمیمتمایز  2معاملاتی /1مدیریت منابع انسانی سنتی
 سازد.مشخص می« و اقدامات مدیریت منابع انسانی هاروش سازیپيادهمرحله اجرا و »و « هایمشخطها، سيستم

که سيستم مدیریت منابع انسانی هنگام  شودمی. نکته اول، پيشنهاد دینمایماین ساختار دو نکته اساسی را تبيين 
پایداری  یسوبه حرکت درو دراختيارداشتن کارکنان برای اجرای قوی وظایف منابع انسانی، نقش مؤثرتری  سازیپياده

 منظوربهها ل سيستمدوم، اینکه کار طراحی در سطح کنکته کند.  ءو اتخاذ اهداف توسعه پایدار ایفا محيطیزیست
عمودی و  ییراستاهممنابع انسانی و اطمينان از تراز و  مدیریتی هانظام نظر موردات تأثيری مناسب برای ریزبرنامه

های پایداری مجموعه کاملی از عملکردهای مدیریت منابع انسانی وقتی نگرانی. بنابراین، افقی هنگام اجرا ضروری باشد

 لازم به ذکر است  (.Cohen, 2010) کندمی معنای جدیدی پيدا شودمیهای اقتصادی افزوده به نگرانی محيطیزیست

                                                           
1. Laszlo & Zhexembayeva 
2. Carrig 
3. Organizational Context 
4. Transformational Human Resource Management 
5. Traditional Human Resource Management 
6. Transactional Human Resource Management 

 3 بهبود عملکرد اقتصادی و مالی سازمان

 1 اقتصادیمثبت بر رشد و بهبود  تأثير

 بعد اجتماعی
 

ات نامطلوب محصولات، خدمات و فرآیندهای تأثيرکاهش خطرات و  21
 سازمان بر جوامع محلی

3 

 3 توسعه محيط کاری نوآورانه با مشارکت اجتماعی داخلی و خارجی

 5 تقویت بهداشت و ایمنی کارکنان

 5 سلامت و ایمنی در اجتماعارتقای بهبود و 

 2 یی برای اشتغال و اقتصاد محلیهامشوقایجاد انگيزه و 

 2 ی اقتصادی در جوامع محلیهافعاليتتوسعه 

بعد 

محیطزیست

 ی

 4 زیستمحيطاز نظر وضعيت محيطی و حفاظت  پيشرفت سازمان از 21

 3 زیستمحيطها و دفع کمتر مواد مضر برای کاهش پسماند، آلاینده

 3 داریپا یهاو سوخت ریپذدیتجد یهایاستفاده از انرژ شیافزا

 3 توسعه و تسری رفتارها و سبک زندگی سبز

 3 زیستیمحيطکاهش فراوانی و دفعات تکرار حوادث مخرب و ناگوار 
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مدیریت منابع انسانی  و عملکرد مدیریت منابع انسانی هستند. ، اجزاء و عناصر سازمانی درون وظایفموازات بهکه 
پرداخته است. این موارد  «کل» یک رتصوبه است که به سيستم سازمانی ییهافعاليتآفرین )تغييرگرا( شامل تحول

شامل رهبری مدیریت منابع انسانی، حمایت از توسعه و همسویی رهبری مدیریت منابع انسانی، تبيين استراتژی 
 کاری است. یهاستميسو  یسازمان فرهنگمدیریت منابع انسانی برای پشتيبانی از استراتژی سازمانی، نظارت بر 

 رز معناداری در فرایند دستيابی به اهداف پایداری نقش دارند. یک از این موارد به ط هر

از پنج صلاحيت اصلی مدیریت منابع انسانی که توسط اولریچ و همکاران )بروک بانک،  رهبری مدیریت منابع انسانی:
حرکت  است کسی که به جلو «یک کنشگر معتبر»از  تأثيرمشخص شده است، بيشترین  2جانسون، ساندهاتز و یانگر(

یک  عنوانبهمدیریت منابع انسانی وقتی  (.Ulrich et al., 2008) کندمیحمایت و دفاع  هاآنو از موقعيت  کندمی
 .بيشتری در تحقق استراتژی پایداری سازمان دارد تأثير، گيردمیبازیگر استراتژیک در سازمان قرار 

ای آن مجموعه ی مدیریت منابع انسانی، رویکردی است که دریک رویکرد استراتژیک برا مدیریت منابع انسانی: استراتژی
 Wright) کندمیشده با استراتژی سازمانی به عملکرد سازمانی کمک  ترازهمهای مدیریت منابع انسانی ثابت از سيستم

et al., 2005.) 
مدیریت منابع انسانی است  اصلی یهاتيصلاحمباشر و مشاور فرهنگی یکی دیگر از  های كاری:و سیستم یسازمانفرهنگ

یک معمار طراحی و تغييرات سازمانی عمل  عنوانبهشناسایی شده است. مدیریت منابع انسانی اغلب  «اولریچ»که توسط 
 فرهنگعملکرد مدیریت منابع انسانی نقش مهمی در ایجاد تغييرات  ،بيترتنیابه (.Ulrich & Beatty, 2001) کندمی

 دارد.  محيطیزیستکاری مرتبط با پایداری های و سيستم یسازمان
برای  زیستیمحيط یهاآموزشهای مداوم مدیریت منابع انسانی از قبيل این امر با انبوه ابتکارات و برنامه :سازمانیتوسعه 

ان از کارکن زیستیمحيطهای پایداری شناسایی و تقدیر تلاش، هامکانهای زیستگاهی در همه همه کارکنان، ایجاد تيم

  (.Fairmount Minerals, 2008) شودمیهای ارزیابی کارکنان دنبال طریق جوایز، پاداش و برنامه
جدید سازمانی است، چه با عناصر  یهایريگجهتو  هاارزش باتغيير فرهنگ، مستلزم برقراری ارتباط دقيق ارتباطات: 

برای صداهای  ژهیوبهدادن دقيق اری نيز مستلزم گوشداخلی و چه خارجی. رهبری لازم برای دستيابی به تعالی پاید

 (.Cramer & Karabell, 2010) متنوع است
را در  شانیهمکارکرده و  ریپذتيمسئول، کارکنان را شودمی هاآنانگيزش  سببمشارکت کارکنان  نوآوری و مشاركت:

که بر خلاقيت  شودمیاد ارتباطات باز ایج سبببخشد. یک فرآیند مدیریتی دموکراتيک سازمان بهبود می سبزکردن
و  هاشيوهرابطه مثبت بين  (2009) چن و هوانگ مدیریت دانش: (.Quagraine, 2015) گذاردمثبت می تأثيرکارکنان 

خود بر عملکرد نوآوری اداری و فنی نوبهبهمنابع انسانی و ظرفيت مدیریت دانش را نشان دادند که  یهایاستراتژ

 . (Chen & Huang, 2009) گذاردمثبت می تأثيرسازمانی 
د نقش مهمی در فرایند یادگيری سازمانی که بخشی از حرکت و توانمینيازها  ليوتحلهیتجز ی منابع انسانی:ریزبرنامه

وظایف و عملکردهای پيشرفته  .(Jackson & Seo, 2010) سازمانی است بازی کند زیستمحيطچرخه پایداری سبز و 
ی منابع انسانی هستند که نيازهای سرمایه انسانی را برای ریزبرنامهمنظم درگير فرآیندهای  طوربهع انسانی مدیریت مناب

 گيرند. یک کل در نظر می عنوانبهسازمان 
 متفاوت است یداریمعن صورتبهای )تراکنشی( و اقدامات مدیریت منابع انسانی سنتی )مرسوم( و معامله هاروشاگرچه 

(Carrig, 1997)،  یکجا در نظر  صورتبهزیرا  ،را از یکدیگر متمایز کنيم هاآندر چارچوب مدل این تحقيق لازم نيست
های نياز به استفاده از اهرم شودمیگيری پيشرفت و بهبود چشم به منجرتغيير که  زيآمتيموفقهای . برنامهاندشده گرفته

تغيير  یهاروش. بنابراین، سازمانی دارد یهاشيوهیا  هاروشای از مجموعهتغييرات چندگانه و اجرای تغييرات متناسب در 
پذیری کارمندان جدید، آموزش کارمندان، ی مدیریت منابع انسانی سنتی مانند جامعههاشيوهسازمانی، عملکردها و 

و  هایژگیوکی دیگر از . یشودمیهایی در ارتباط با تغييرات سازمانی را نيز شامل مدیریت عملکرد روزانه و پيام
 ( مشخص شده است مدیریت استعداد 2008کليدی مدیریت منابع انسانی که توسط اولریچ و همکاران ) یهاتيصلاح
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از آن  ،فاقد تعریف و چارچوب مفهومی مداومی است «مدیریت استعداد»اگرچه اصطلاح  (.Ulrich et al., 2008) است

یف و عملکردهای مدیریت منابع انسانی سنتی/ تراکنشی در مدل تحقيق استفاده ای از وظادادن مجموعهبرای نشان

 ،د به آن دسترسی پيدا کند و از آن استفاده کند مرتبط است. بنابراینتوانمی که یاستعداد با. موفقيت سازمانی گرددمی
ما  ،ای اهميت یافته است. به همين ترتيبفزاینده طوربهمدیریت استعداد برای مدیریت منابع انسانی از دیدگاه استراتژیک 

های مدیریت با یک نگاهی به مجموعه کاملی از سيستم زیستیمحيطيم که در چارچوب استراتژی پایداری کنمیتأکيد 
سيستم مدیریت منابع انسانی به تحول سازمانی دست یافت. تراز و همسویی عمودی  توانمیمنابع انسانی سنتی 

عملکردی مدیریت منابع انسانی برای  یهاستميس ههمبا استراتژی پایداری سازمانی و تراز افقی در ( مدیریت استعداد)

 برخوردار است. یاژهیوافزایی سيستم از اهميت حداکثررساندن همبه

در ممکن است تغييراتی  زیستیمحيطبهبود و پيشرفت برای نوآوری در ارتباط با پایداری شغل(:  طراحی و تحلیل )كار/
ند در کار با کارمندان، رفتارهایی را که توانمی انسانی ایجاد کند. متخصصان مدیریت منابع کار انیجرکارها، گردش و 

 برای طراحی مجدد مشاغل پيدا کنند ییهاروشطراحی کار قرار داده و  دارند در زیستمحيطمثبتی بر پایداری  تأثير
(Ones & Dilcher, 2011.)  

 یهاروشاست: استفاده از یک تعبيری، فرایند استخدام و انتخاب سبز شامل دو بخش  اساس بر ندیابی:استخدام و كارم
انتخاب و ارزیابی  کاغذ محدود در زمان استخدام و پروسه ن،یآنلا یاستخدام مانند ابزارها یبرا زیستمحيطسازگار با 

 (.Ones & Dilcher, 2011) سبز در زمان انتخاب یهانگرش
مسائل محيطی؛  ، بهبود آگاهی و دانش کارکنان دربارهمحيطیزیستهدف از توسعه و آموزش سبز و  ش و توسعه:آموز

در  ییجوصرفهبرای  هایستگیشا؛ توسعه محيطیزیست یهاینگران به نسبتگرایانه ایجاد نگرش مثبت؛ رویکرد کنش
  (.Zoogah, 2011) ضایعات استپسماندها و انرژی و کاهش 

تجمعی روزانه  یهاتلاشو مسير پایداری از  زیستمحيطپيشرفت در راستای حفاظت از  یت عملکرد و ارزیابی:مدیر
را از سمت مدیریت  زیستیمحيطکه اهميت مدیریت عملکرد مؤثر و پشتيبانی برای پایداری  شودمیکارکنان ناشی 

بع انسانی برای ترویج رفتارهای سازگار با محيط و کليدی در منا یک شيوه عنوانبه. مدیریت عملکرد کندمیبرجسته 
 Gholami) کندمیو سبز حمایت  محيطیزیستاز مدیریت عملکرد  رونیازاتوسعه پایدار در نظر گرفته شده است که 

et al., 2016.)  
اقتباسی  یهاتفعاليسيستم پاداش و جبران سبز بدین معنی است که سيستم با رفتارهای سبز و  سیستم پاداش و تقدیر:

، سيستم جبران کندمیسيستم مدیریت عملکرد، ارزیابی رفتارهای سبز را تضمين  آنجاکههماهنگ شود. از یسازماندرون
 (. Ones & Dilcher, 2011د )که نتایج ارزیابی با پاداش و مزایا ارتباط داشته باش شودمیسبز سبب 

تر ساختار و پيچيده یهاستميسرا برای درنظرگرفتن کل افراد در پيشنهادی  2(1973شاین ) بهداشت و رفاه كاركنان:
 زیستمحيطبا تمرکز روی اهداف پایداری و حفظ  ییهاسازماندر  ژهیوبهارائه داد. این امر  هاسازمانفرآیند در درون 

ی و بهداشت و رفاه در سازمان با نيازهای ایمنی، سلامت محيطیزیستکارمند یک سيستم  هر است، برای مشاهده قابل
در  توجه موردکاری از موارد اصلی و  یهاطيمح. نحوه مواجهه و قرارگرفتن در معرض مواد سمی و آلاینده شودمیارائه 
 (.Reed, 2002) ستاهای پایداری برنامه

استای پایداری در این خصوص در سازمان در ر دتوانمیکه دایره منابع انسانی  ییهافعاليت چاپ سبز و بازیافت كاغذ:

 یچاپريغ ةنسخ ةارائکردن مکاتبات کاغذی، مکاتبات الکترونيک و کم یاندازراهنماید به مواردی همچون  سازیپياده

برای تسهيل استفاده کمتر از کاغذ، ، تعبيه ظروف تفکيک زباله ها(برنامه و سياست جمله ازاسناد داخلی )مدارک و 
 (. Mishra, 2017) ره نموداشا توانمی بازیافت کاغذ و غيره

باید محدود به ن هاسازمان یک سيستم باز هستند، هدف اصلی هاسازمان :(CSR-G) 2مسئولیت اجتماعی سازمانی سبز
 (.Freeman, 1984) نظر گرفت درنيز و توسعه اجتماعی را  زیستمحيطآن بر  اتتأثيرميزان سودآوری باشد، بلکه باید 
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مؤلفه  نیا سازیپياده ،سازمان کی محيطیزیستبه اهداف  یابيدست برای :محل كار سبز در انضباطنظم و 
منطبق  هاسازماندر  آورالزام محيطیزیستو مقررات اصول  خود را باکه  یافراددر ارتباط با  ژهیوبه

 یاهروش، ضوابط و قواعد یاجرا یرا. بباشد یضرورممکن است  ندکنمینعمل نکرده و در راستای آن 
 است نياز موردی تجار هایهیاتحاد سندیکاها و تیحمابزرگ،  یهاسازمانسبز در مدیریت منابع انسانی 

(Opatha, 2013). )مسائل  از ایمجموعه پایدار توسعه :بخش پیامدها )در جهت استقرار توسعه پایدار
محقق  توسعه از نوع این هاآن از کدام هر بدون و گيردمی بردر را محيطیزیست و اجتماعی اقتصادی،

سازگار به  یهااستيسو  هاروشند که کنمیسبز استدلال محققان مدیریت منابع انسانی  .شد نخواهد
قدرتمند  یابزار و غيره پاداش ،توسعه و عملکرد، آموزش تیریاستخدام، مد خصوص در زیستمحيط

 ,.Renwick et al) است زیستيطمححفاظت از  یهایاستراتژ یعمل یمشارکت کارکنان در اجرا یبرا

 درسبز ممکن است مشارکت کارمندان را مدیریت منابع انسانی  یهاروشو  ندهایابزارها، فرآ (.2012
، بهبود محصولات، محيطیزیست یهازبالهکاهش  سببکند،  تیتقو محيطیزیست یهاینوآور روند
و  شناسایی (.Saifulina & Carballo-Penela, 2017) شود هانهیهزو کاهش  ندیراندمان فرا شیافزا

بر رویکردی سبز و ارائه چارچوبی منسجم  مبتنیمفاهيم و ابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی  تکميل
به همراه بررسی استفاده از استراتژی کيفی تحليل تم و  برای آن با درنظرگرفتن نتایج تحقيقات گذشته

در چارچوب  گذارتأثيری هامؤلفهتحقيق شامل پيشایندها ) در الگوی شدهفیتعرسه بخش  زمانهم
و  فشار تحت زیستمحيطی منابع انسانی سازگار با هاشيوهسازمانی که سازمان را برای اتخاذ و اجرای 

سبز( و پسایندها )پيامدهای  انسانی استراتژیک منابع (، محتوا )ابعاد و اجزای مدیریتدهدمیقرار  تأثير
اقتصادی، اجتماعی و  گانهسههای جنبه لحاظ ازویکرد استراتژِیک منابع انسانی سبز ر سازیپياده

 پيشين مطالعات به نسبتاین پژوهش  ییافزادانشو  افتراقهای توسعه پایدار( از جنبه محيطیزیست
انسانی سبز در این  منابعمدیریت استراتژِیک  شدهییشناسای هاروش( به 3) شماره در جدول است.

تعدادی از تحقيقات مهم پيشين انجام یافته در  در استفاده موردت منابع انسانی سبز یمطالعه و ابعاد مدیر
 است. شده اشارهدر این بخش  هاتفاوتو  هااشتراک(، همچنين به 1121-1112بازه زمانی )

 
 

 ابعاد مدیریت )استراتژیِک( منابع انسانی سبز  جدول اشتراكات و افتراقات. 8
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 افتراقات
 محقق و سال( / )عنوان پژوهش تحقیقات پیشین

 یمشو خط یاستراتژ
 سبز

 - غيرمشترک

ی منابع انسانی ریزبرنامه
 سبز

 (2015) 2آرولاجا و همکاران/ یبررسمرور و  کیسبز:  یمنابع انسان تیریمد یهاشيوه مشترک

ا بمبياک و مارچينيوک کلوزک /هاشرکت پایدارتوسعه برای ابزاری عنوانبه سبز سانیان منابع مدیریت
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 و پیشنهادها گیرینتیجه
 و جابور ،(2001) 2هانگ و شد، دیلی روی مدیریت منابع انسانی سبز انجام منسجمی مطالعات که کمابيش 1111 سال از

دو  دادند. ارائههایی چارچوبستا در این را (2012) دوبویس و دوبویس و( 2012ن )همکارا و رنویک ،(2008) 1سانتوز
 مدلدر  ،کنند برقرار محيطیزیست مدیریت سيستم فراگرد در را انسانی منابع مدیریت ارتباط داشتند سعیالگوی نخست 

 یمنابع انسان یاصل یهامؤلفه عنوانبهو پاداش  یارشد، آموزش، توانمندساز رانیمد تیحما ؛دیلی و هانگ یشنهاديپ

 در را محيطیزیست هایبحث کردند تلاش با همکاران خود رنویک و دوبویس. استشده رح مط یزیستمحيط

 در را انسانی منابع فرایندهای از یک هر مشارکت و چگونگی درگيری و وارد کنند انسانی منابع مختلف کارکردهای
ارتباط با مدیریت  درگری های دیپژوهششده ( اشاره 3که در جدول ) طورهمان. دهند نشان محيطیزیستموضوعات 

(، 2016ن )(، غلامی و همکارا2015ن )(، آرولاجا و همکارا2013) اوپاتا :ی همچونمحققانتوسط منابع انسانی سبز 
(، جيلال و 2019) (، چادهری2019) اسلام و همکاران(، 2018) کلوزکا - مارچينيوک و بمبياک، (2017ا )ميشر

 .استشده انجام  (2021) انصاری و همکاران و (2020) (، فام و همکاران2020) (، رضایی و همکاران2019) همکاران
و بررسی ارتباط  آن استراتژِیک مدیریت منابع انسانی سبز و ابعادجنبه قبلی،  تحقيقاتاین در که ازآنجانویسندگان  زعمبه

 ضمن مطالعه حاضر، اجرای ت. باحاضر انجام پذیرف پژوهشفلذا  قرار نگرفته بود مطالعه موردآن با توسعه پایدار 

 در چارچوب سازمانی و همچنين گذارتأثيری هامؤلفه سبز، انسانی استراتژیک منابع اجزای مدیریت شدنمشخص

 این مطالعه یک مشخص گردید. در راستای توسعه پایداررویکرد استراتژِیک منابع انسانی سبز  سازیپيادهپيامدهای 
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و یک چارچوب علمی برای  کندمیمدیریت منابع انسانی سبز ارائه رویکرد استراتژیک ی هاشيوهبررسیِ جامع از  
 مدیریت یهاروشاجرای  از طریقیکپارچه  و جانبههمه صورتبه پایدارِ به سمت اهداف توسعه هاسازمانحرکت 

 کمک پایدار استقرار توسعه در جهت هاسازمان به داده ونشان  سبز ستراتژیاتخاذ امنابع انسانی سبز و  استراتژیک
در  مدیریت منابع انسانیخاص  یهاروشبا  محيطیزیست کیاهداف استراتژ ونديپ ید براتوانمیمطالعه  نیا نماید.می

 یريدرگمشارکت و د توانمی ونديپ نیا، کمک کند رانیمد تیبا هدا هاسازمان یقو داریبه عملکرد پا یابيجهت دست

یک  تحقيق، نیا جیتانکند.  جادیای و سبز در راستای پایداری را طيادن به اقدامات محدکارکنان در شکل قيعم

 یرا برا منابع انسانی سبز حوزهدر ی اتاقدام چه نماید تا تشخيص دهند کهفراهم می هاسازمانچارچوب عينی برای 
منطق مستدل  ککنند و ی سازیيادهپ ، اقتصادی و اجتماعی(محيطیزیست) داریپاتوسعه  گانهسه یهامؤلفه بر تأثير

استفاده  یمنابع انسانرویکرد استراتژِیک که از  محيطیزیست تیریاز مد ییتا در الگو کندمی ميترس هاسازمان یبرا
 ءرا ارتقا سازمان در جهت استقرار توسعه پایدارممکن است عملکرد  یعمل نيچن رایکنند، ز یگذارهیسرما شودمی

توسعه  نهيزم درسازمان که به دنبال بهبود عملکرد  یرانیمد یی برایراهنما عنوانبه این تحقيق دستاوردهای بخشد.
حوزه مدیریت در بيشتر  یگذارهیسرماتوجه و هدایت مدیران جهت تمرکز و  سببعمل نموده و  هستند داریپا

انسانی  استراتژیک منابع مدیریت ویتتق با که دهدمی نشان پژوهش این نتایج .شودمی استراتژِیک منابع انسانی سبز
اقتصادی، اجتماعی و  گانهسهکه ابعاد  باشيم داشته زیستمحيط با سازگار و سبز سازمانی کهاست  سبز، امکانش

ارشد  مدیران که شودمی پيشنهاد از پژوهش آمدهدستبه نتایج توجه به با .بخشد بهبود را توسعه پایدار محيطیزیست
 پایدار و توسعه زیستمحيطاهداف پایداری  به دنبال دستيابی به که ییهاسازمان سایر طورنيهم و شهرداری مجموعه

 داشته مهم مؤلفهاین  ابعادو  هاروش سبز، انسانی استراتژیک منابع مدیریت مقوله به را لازم توجه مسير این در هستند
ی آتی در راستای این مطالعه هاپژوهشانجام  منظوربه .م دهندرا انجا لازم اقدامات و یریزبرنامهو در این زمينه  باشند

تری در نظر مشابهی، جامعه آماری گسترده مطالعات در شودمی پيشنهاد .گرددمی تبيين یو ادامه تحقيق، پيشنهادهای
دار و توسعه پای زیستمحيطحوزه  ی دخيل درهاسازمانچارچوب پيشنهادی تحقيق حاضر به سایر  و گرفته شود
و  هاروش ازشود می توصيه. گردداستفاده منابع مختلف  ودهندگان ها از نظرداده آوریجمعو برای یافته گسترش 

افزایش  ی تحقيق ترکيبی و کمی برایهاروشمانند  تم روش کيفی تحليل از غير پژوهشی دیگری یهایاستراتژ

ها و دیدگاه ازن امحققشود پيشنهاد می. ی بررسی گرددامقایسه صورتبهنتایج و  شده استفاده غنای نتایج تحقيق

جدید از  یسازمدلبه  رابطه با مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی استفاده نموده و در دیگرنظری  یهاچارچوب
 یگری درو متغيرهای د هامؤلفهالگوی تحقيق، مطالعه و کار شود و ارتقای جهت  بپردازند.ی منابع انسانی سبز هاشيوه

 مدل گنجانده و بررسی شود.
 

 كاربردی  پیشنهادهای

 مؤثرترتر و موفق سازیپيادهکاربردهای ضمنی و پيشنهادهای اجرایی زیر برای تبيين از خلال نتایج مطالعه حاضر، 
 شوند:ج میهای سبز رویکرد استراتژِیک منابع انسانی در جهت حمایت از استقرار توسعه پایدار استخرااقدامات و رویه

سازمان و نيز در  یهایمشخط و ، اهدافتیمأمورتدوین  در و پایداری محيطیزیست مسائل که به شودمیپيشنهاد 
سازمان حمایت لازم را جهت  ارشد ی مدیریت منابع انسانی اهميت داده شود و مدیرانهاشيوهو  هااستيستنظيم 

 تيتوسعه صلاح هدف با محيطیزیست یهااستيسز انجام دهند. های سبو رویه هایمشخطو هماهنگی  سازیپياده
 یهااستيس که شودمیپيشنهاد . بنابراین، است یاتيح هاسازمان یدر محل کار برا یآموزش یهابرنامه مانندکارمندان 

سبز  یاهفرصت جادیا ودر محل کار  محيطیزیست یهاتيمشارکت فعال در فعال یبرا دانکارمن قیتشو هدف باسبز 

سبز  یمنابع انسان تیریمد یهاشيوه .داده شود حيترج محيطیزیستحل مسائل  یمشارکت در مشاوره مشترک برا یبرا

سبز  یاستعدادها ای کندمیبرتر سبز را جذب  ی، استعدادهازیستمحيطآموزش و توسعه مرتبط با حفاظت از  قیطر از

سبز  یها. کارمندان سبز ارزششودمیقصد ماندن در سطح کارمند  ، تعهد وتیرضا جینتا به منجرکه  کندمی جادیا
 یمشخصات شغل بنابراین اگر ،ندکنمیکمک ی داریآسان به اهداف پا یابيند و به دستکنمیسازمان خود را بهتر درک 

 منابع  قیاز طریدار و توسعه پابه اهداف سبز  یابيکند، دست نيکارمند را تأم هر روزمره سبز یهاتيو مسئول فیوظا ،هاآن
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معيارها و  اساس برسازمان  نياز موردلازم است که منابع، نيروی انسانی و مشاغل خواهد بود.  یترکار ساده یانسان
ی گردد. نيبشيپ زیستمحيط با سازگاری منابع انسانی سبز و هاشيوه سازیپيادهجهت  محيطیزیستاستانداردهای 

 اساس برسبز  زی، جوازیستمحيطابتکارات حفاظت از  یکارمندان برا یابیارز ری مانند:دیگ اقدامات گرددمیتوصيه 

منابع  یهافعاليت کارمندان در مورد سبزکردن شنهاداتي، استقبال از پنسبز سازما یارتقا یبرا زسب یهاميعملکرد سبز، ت

متعاقباً و  شودمیبز کارمندان در محل کار س هایرفتار بروز چنين تمهيداتی موجب که چرا ؛ی گرددریزبرنامهانسانی 
 .شودمی یداریتحقق اهداف پا به منجر

 هامحدودیت

محدودیت دسترسی به منابع معتبر و اشاره نمود:  موارداین به  توانمی اختصاربه پژوهش حاضر هایاز عمده محدودیت
 پژوهشگر نگاه تأثيراحتمال  ،حجم نمونه آماری و محدود بودنپایين  ،در حوزه پژوهش شدهانجامکمبود مطالعات  ،جدید

 کيفی. پژوهش در شخصی یهایريسوگو 
 تشکر و قدردانی

 دانشگاهی و سازمانی در کنندگانمشارکتهمکاری و مساعدت  به خاطردانند بر خود وظيفه می نویسندگاندر انتها، 
ی تبریز که ما را در انجام پژوهش یاری مدیران و کارشناسان منابع انسانی مجموعه شهردار ،متخصصانپژوهش؛ 

 رساندند کمال تشکر را اعلام نمایند.
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