
 

141 

 

 

  مدیریت منابع انسانی پایدار های علمیمدل واکاوی
  ،2سعید اسلامی ،*1عباسعلی رضایی صدرآبادی

  ،4صادقیان ابوالفضل ،3اشکذری دهقانی محمدرضا

 

 ايران يزد، يزد، واحد اسلامی آزاد دانشگاه مديريت دکتری دورهی دانشجو1 
 ايران يزد، يزد، واحد اسلامی آزاداستاديار و عضو هيئت علمی دانشگاه ،مديريت دکترای تخصصی2 
 ايران يزد، يزد، واحد اسلامی آزاداستاديار و عضو هيئت علمی دانشگاه ،مديريت دکترای تخصصی3 
 ايران يزد، يزد، واحد اسلامی آزاداستاديار و عضو هيئت علمی دانشگاه ،مديريت دکترای تخصصی4 

                                                      

 

 چکیده
 کننده مراحل یا ارکانهای علمی تبیینترین مدلاصلی ت که روشن سازدسازی شده اسبا این هدف طراحی و پیاده تحقیق پیش روهدف: 

 پژوهش حاضر دارای ماهیت. روش مطالعه: بندی و تحلیل نمودها را گروهتوان آننظام مدیریت منابع انسانی پایدار کدامند و چگونه می

ه در فضای تحقیقات کیفی قابل  عکه این مطالآن ضمن ؛شودقلمداد می پیمایشیتوصیفیو رویکرد کلان حاکم بر آن  است ایتوسعه

یق در این تحق . گردآوری اطلاعاتکندهای کیفی استفاده میچرا که از ابزارهای متناسب با این جریان برای کسب داده ؛بندی استدسته

های هایی درباره مدلادهدنبال شده است و طی آن مجموعه اسناد علمی حاوی دای کتابخانه اتمطالع شناسیاز طریق پیروی از روش

در گام نخست این تحقیق، فهرستی از  .علمی استقرار نظام مدیریت منابع انسانی پایدار به عنوان جامعه آماری در نظر گرفته شده است

چگونگی استقرار این نظام مدیریتی طراحی شده بودند. در ادامه  چیستی، چرایی یا های علمی معتبری تهیه شد که برای تشریحتمام مدل

نوان ع هفدهاین مطالعه تعداد در بخش اول ها: . یافتهبندی کنندبر اساس ماهیتشان گروهها را برگان تحقیق خواسته شد تا این مدلاز خ

ندی بدر سه گروه بدین شرح طبقه هامدلو در بخش دوم نیز این  احصا شداستقرار نظام مدیریت منابع انسانی پایدار  مدل علمی برای

های مدل؛ ب( اندای کارکردگرا که مراحل شناخته شده نظام سنتی مدیریت منابع انسانی را محور کار خود قرار دادههمدلشدند: الف( 

یری: گ. نتیجهحالتی بینابینی و میانه دارندهای ترکیبی که اند؛ ج( مدلگرا که منابع انسانی سازمان را محور طراحی مدل قرار دادهانسان

توانند بر اساس ماهیت سازمان و رویکرد مدیرانش یکی ورمان برای استقرار نظام مدیریت منابع انسانی پایدار میهای کشهرکدام از سازمان

. واژگان کلیدی: مدیریت منابع انسانی پایدار، مدیریت منابع برداری قرار دهندهای معرفی شده در این مطالعه را مورد بهرهاز انواع مدل

 .گرایییی، انسانکارکردگرا، مدلانسانی سبز، 

 همقدم 1
توان آن را جریانی با پیشینۀ ه به مفهوم محیط زیست و حفاظت از آن نه تنها موضوعی امروزی و جدید نیست؛ بلکه میباید دانست که توج

، (Farokhi et al., 2018) هاست با فرهنگ اجتماعی حیات بشر بر روی کرۀ خاکی همراه بوده استتتاریخی طولانی به حساب آورد که مد

 تر در میان عوام و خواص جامعۀ جهانی به شدبا وجود این سابقۀ قدیمی، شرایط پدیدآمده در جهان معاصر باعث شده است که جایگاه این تفک
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ی در تمامی محیطی در قالب مفهوم توسعۀ پایدار، یکی از راهبردهای کلیدی جامعۀ جهانکه امروزه رعایت ملاحظات زیستطوریارتقا یابد؛ به

 .(Moradi & Zandipak, 2020) آیدسطوح به شمار می

 وی تاز طبیعت اصیل و غفل انسان دورماندن را باید منابع طبیعی تخریب محیط زیست و آلودگی در عرصه یکنون شرایط نامساعدریشۀ اصلی 

از این نی شود.ی گذشته برآورد میهاانزدۀ امروز به محیط زیست سالم و پایدار، بیش از زم. نیاز بشر فناوریبرشمردهای خدادادی از گنجینه

ها و صنعتی شدن جوامع باعث لطمات دهد کاربرد وسیع فناورینظیر در حالی به اثبات رسیده است که شواهد نشان میفزاینده و کم

هایی از این دست که حاوی بر اساس داده. (Asadolahidehkordi et al., 2020) های اخیر شده استمحیطی بسیاری در سالزیست

ی هاچالشترین به یکی از اصلی محیطیزیستبارۀ خطر از هم پاشیدگی زیست بوم طبیعی کرۀ زمین هستند، ملاحظات ی درهشدارهایی جد

 .(Aybaghi-Esfahani et al., 2018) زندگی بشر در عصر کنونی بدل شده است

مله راهکارهایی است که برای رهایی از چنین استقرار نظام مدیریت منابع انسانی پایدار )سبز یا زیست محیطی( در سازمان های امروزی از ج

از  .شرایط نامطلوبی پیشنهاد شده است و خوشبختانه از سوی مدیران اجرایی و مسئولان منابع انسانی بنگاه ها نیز مورد استقبال واقع شده است

نابع های مدیریت مفرآیندشارکت کارکنان در شناختی مروان فرآیندتوان خاستگاه نظری برای را می« نظریۀ هویت اجتماعی»دیدگاه تئوریک، 

داشت سبز برای پاس هایسازمانتواند چرایی و چگونگی تلاش نیروی انسانی شاغل در انسانی سبز دانست. به تعبیر دیگر نظریۀ یادشده می

ه ب محیطیزیستزه رعایت ملاحظات دار محیط زیست را تبیین کند و به تحلیل این واقعیت بپردازد که امرواصول و اجرای رهنمودهای دوست

 .(Sepahvand et al., 2018) است دست یافته یراهبرد یمنابع انسان تیریمد ی رفیع در مبانیگاهیجا

معرفی  دارپایاستقرار نظام مدیریت منابع انسانی  برای تبیین چگونگی مدلهای علمی و الگوهای تجربی متعددید، در تحقیقات متعد کهبا آن

د. قرار ده تفسیرتحلیل و  مورد یکپارچهمدلها را به صورت نشده است که توانسته باشد تمامی این  انجامجامع  مطالعه ایولی تاکنون شده است، 

ستقرار ا تشریح فرایندای به از منظری خاص و در قلمروی مکانی ویژه هامدلشاید یکی از دلایل بروز چنین شرایطی آن باشد که هرکدام از این 

 .های پژوهشی را با یکدیگر تلفیق کند، به اجرا در نیامده استای که تمامی این یافتهاند و تاکنون فرامطالعهت منابع انسانی سبز پرداختهمدیری

استقرار نظام مدیریت منابع  مدلهای علمی ناظر برسؤال اصلی که این مطالعه برای یافتن پاسخ علمی به آن طراحی شده از این قرار است که 

توان آنها را دسته بندی و تحلیل نمود. در واقع، هدف این پژوهش آن است که با مرور سوابق انسانی پایدار در سازمان کدامند و چگونه می

 پیاده سازی نظام مدیریت منابع انسانی سبز یا پایدار را تشکیلمعتبرترین مدلهای علمی تبیین کننده چگونگی پژوهشی مرتبط، فهرستی از 

 در ادامه آنها را بر اساس ماهیت و شرایطشان مورد دسته بندی قرار دهد تا بتوان تحلیلی جامع از آنها فراهم آورد.دهد و 

 

 پژوهش ینهیشیپمبانی نظری و  2
که هنوز در مراحل آغازین چرخۀ حیاتش   دانندبسیاری از منتقدان، اصطلاح مدیریت منابع انسانی سبز را مفهومی نوظهور و در حال پیدایش می

قان معتقدند که نخستین بار از این عبارت خاص قرار دارد و تا رسیدن به بلوغ و تکامل نسبی، مسیری طولانی در پیش خواهد داشت. برخی محق

 ی رسمی از این واژه در ادبیات مدیریت و توسعه مشاهده نشده استو تا پیش از آن، کاربرد  میلادی استفاده شده است 2002در سال 

(Rajabpour & Afkhami-Ardakani, 2020). 

سبز اطمینان  هایسازمانپذیرش چنین راهبرد جدیدی در حوزۀ منابع انسانی، به که  یادآوری نمودمعرفی این مفهوم باید  چهاز تاریخفارغ 

 نباید ساده انگاشت؛ زیرا تجربیات. دستاوردهای ناشی از چنین سازوکاری را ماندخواهد داد که محیط پیرامونشان به خوبی حفظ شده و پایدار می

فیزیکی در اختیار مدیران خواهند ی و امکانات های مادتر از سرمایهت، ارزشی بسیار بیشکه این تأثیرات در بلندمد انددادههای اخیر نشان سال
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ی امروز تازی کسب و کارها در دنیادر پیش . به همین دلیل است که استقرار شایسته و بهینۀ نظام مدیریت منابع انسانی سبز، عاملی مهمگذاشت

 .(Karimi-Zarchi & Ahmadinezhad, 2018) شودقلمداد می

ظام ندی دربارۀ فواید و کارکردهای این خردهگذرد، تحقیقات متعدفی مفهوم مدیریت منابع انسانی سبز میدر طول زمان نسبتاً اندکی که از معر

از یک بز س یمنابع انسان تیریمدی ریکارگهبتر این مطالعات علمی حاکی از آن است که صل از بیشهای حامدیریتی صورت گرفته است. یافته

و  اردیعملکرد پاتقویت موجب  ؛ و از سویی دیگر،کندیبعد کمک م یهانسل یبرا ستیز طیحفاظت از محمشارکت برای ها در به سازمان سو

 (.Esmaeeli, 2020) خواهد شد یامروز ئنمامطن طیدر شرا وکارهاکسبی و اثربخش ییکارا شیافزا

 استقرار برایموجود  مدلهای علمیاند تا های تحقیقاتی اخیر خواهیم پرداخت که کوشیدهمختصر بر تعدادی از گزارش در این مجال به مروری

ای ها الگویی براز این پژوهش ه هیچکدامیادآوری می نماید کرا در سطح سازمان شناسایی و معرفی کنند.  پایدارنظام مدیریت منابع انسانی 

تواند این نقش تکمیلی را در مجموعه سوابق پژوهشی بدین بنابراین پژوهش حاضر میاند، دادهنشناسایی شده ارائه  مدلهای علمیبندی دسته

ی و تحلیل قرار دهد. این کارکردها در زمره بندکه آنها را مورد طبقهرا احصا کند و دوم این مدلهای معتبرترتیب ایفا کند که اولا تمامی این 

 .پیش رو به شمار می آیندهای مطالعه تمایزات و نوآوری

 ود اجرا نموده انرویکرد پایداری سازمانی سبز با تنظیم الگوی مدیریت منابع انسانی حقیقی را با هدف ( ت1311و همکاران )محمدی  -

اند. البته در این تحقیق، مورد معرفی قرار دادهچند مدل توسعه داده شده توسط محققان غیرایرانی را ، مرور پیشینه پژوهشدر بخش 

 ها ارائه نشده است.نقاط ضعف و قوت احتمالی آن ها یاتحلیلی درباره این مدل

استقرار نظام مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداری سازمانی  تأثیردر تحقیقی که به منظور بررسی ( 1311اصفهانی و همکاران )آیباغی  -

این محققان تعدادی اندک در واقع،  موضوعی را احصا کنند. انجام شده است، کوشیده اند تا برخی از مدلهای علمی مرتبط با این حوزه

ده بندی یا گزینش خاصی تبعیت شده باشد، برگزیاز منطق اولویتاز مدلهای نسبتاً پرشمار مدیریت منابع انسانی پایدار را بدون آنکه 

 اند.د آنها توضیحاتی دادهو در مور

مدیریت منابع انسانی سبز  چارچوبی علمی برای استقرارای که با هدف طراحی در مطالعه (1311) شورکایی و همکاراندنژاد محم -

این محققان با مرور چهار مصداق  شناخته شده در این حوزه شده است.های عرفی برخی مدلموفق به شناسایی و م شده است،انجام 

ه این الگوها از سه جنبند، چنین نتیجه گیری کرده اند که سعه داده شده اتو ،از مدلهایی که در زمینه مدیریت منابع انسانی پایدار

 ابعاد غیرفرایندی.پیامدها؛ ج( پیشایندها؛ ب( نیاز به تکامل دارند: الف( 

 

 پژوهش یشناسروش 3
عه توستوان در گروه تحقیقات دف میای و کاربردی، تحقیق حاضر را از منظر هها در سه نوع محض، توسعهبندی پژوهشبر مبنای منطق دسته

دانش تولیدشده در زمینه طراحی مدلهای علمی استقرار نظام مدیریت منابع انسانی پایدار را ساماندهی و تجدید کوشد تا جای داد؛ چرا که می ای

از میان آنکه  ضمنبه شمار آورد؛  ای توصیفی )غیر آزمایشی(همچنین از نظر روش گردآوری داده، این تحقیق را باید مطالعه .ساختار کند

ا رسد پژوهش حاضر بپژوهی، مطالعۀ موردی و...( به نظر میرویدادی، اقدامهای متنوع مطالعات توصیفی )شامل پیمایشی، همبستگی، پسگونه

شود که ین پژوهش، باعث میهای اناپذیر دادهتری داشته باشد. از سوی دیگر، ماهیت کمیتگروه نخست یعنی تحقیقات پیمایشی تناسب بیش

 رویکرد کلی تحقیق را کیفی )و نه کمی( بدانیم.



 

144  

آمیز نظام مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان بوده است، استقرار موفقیت مدلهای علمی ناظر بربر اساس هدف تحقیق که شناسایی و تحلیل 

)که اعضای جامعه آماری این  های علمی و مقالات تخصصی در این بارها گزارشبرداری استفاده شده است تاز ابزار مطالعۀ اسناد و تکنیک فیش

مدیریت منابع انسانی سبز تهیه شود. این فهرست شامل  مدلهای علمیمورد تحلیل قرار گیرند و فهرستی اولیه از  مطالعه محسوب می شوند(

ان دانشگاهی و اجرایی مدیریت منابع انسانی )شامل سه نفر عضو چهار نفر از متخصص بابود که ضمن مشورت  هااینگونه مدلعنوان از  هفده

 هیئت علمی دانشگاه در رشتۀ مدیریت و یک نفر با پیشینۀ معاون منابع انسانی سازمان اداری و استخدامی کشور( مورد گروه بندی واقع شد.

 

 پژوهش یهاافتهی 4

  هامدلشناسایی  4.1

ت منابع سازی نظام مدیریپیاده مدلهای علمی ناظر بر چگونگیترین شدهترین و شناختهادی از مهمتوان تعدبه استناد سوابق پژوهشی معتبر می

 را بدین ترتیب برشمرد: هاسازماندر  پایدارانسانی 

انسانی  ، مراحل استقرار نظام مدیریت منابعمعتبرپژوهشی  هایگزارشبرخی توان به استناد ی میدر نگاهی کل: بعدی دو مدل 1

محیطی( دانست که البته محیطی یا سبز در سازمان را شامل دو بعد اصلی )اقدامات مدیریت منابع انسانی و اقدامات زیستزیست

 عی خواهد بود. د و متنوهای متعدها و پروژهالیتهرکدام از این ابعاد، خود دربرگیرندۀ فع

احی شده برای استقرار نظام مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان را مدلی ترین الگوهای طرشاید بتوان یکی از ساده: بخشیسه مدل 2

قان بومی، استقرار نظام مدیریت منابع ( پیشنهاد شده است. از منظر این محق1311دانست که از سوی اسداللهی دهکردی و همکاران )

 گیرد:ها و اقداماتی شامل موارد زیر را در بر میالیتانسانی سبز، فع

o محیطی در این الگو را گزینش و بکارگیری الف( استخدام سبز: سنگ بنای استقرار نظام مدیریت منابع انسانی زیست

 دهد؛نیروهای انسانی به روشی سبز و دوستدار محیط زیست تشکیل می

o قرار نظام مدیریت منابع انسانی سبز، لازم است این کارکنان سبزاندیش، با ب( جبران خدمات سبز: در ادامۀ فرایند است

 یابی عملکرد و جبران خدمات قرار گیرند؛معیارهایی سبز مورد ارزش

o مندسازی کارکنان در این رویکرد های سبز و توانج( توسعه و آموزش سبز: آخرین حلقه از این زنجیره را نیز ارائۀ آموزش

 . دهدشکل می

 عدادتکم مراحلی شامل محیطیزیست انسانی منابع مدیریت نظام استقرار که معتقدند هم محققان دیگر از برخی: ایمرحلهسه دلم 3

 آموزش ارشد؛ مدیریت حمایت: (Rastegar et al., 2020) اندبرشمرده چنین را سیستم این سازیپیاده مراحل هاآن. است ساده و

 .خدمات جبران و اداشپ نظام اجرای کارکنان؛ مندسازیتوان و

شده است،  احیطر( 1311محمدنژاد شورکایی و همکاران، )گران ایرانی ط تعدادی از پژوهشدر این مدل که توس :سطحیسه مدل 4

وی ین الگاحان اطرگیرد. مدیریت منابع انسانی سبز مورد تحلیل قرار می دیگر از نظامسه سطح قابل تفکیک و البته مرتبط با یک

-ع پدیدۀ نظام مدیریت منابع انسانی زیستای را برای درک ماهیت و ابعاد متنواند دیدگاهی عمیق و چندلایهنسبتاً پیچیده توانسته

 :که در آنمحیطی ارائه دهند 

o  هی، گروکه خود شامل چهار لایۀ فرعی از قبیل فردی،  دهدمیسازها تشکیل یا زمینه« عوامل تأثیرگذار»نخستین سطح را

  سازمانی و فراسازمانی است؛
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o  فرهنگ سبز ، راهبرد، حمایت و فرآیندکه در چهار مرحلۀ فرعی شامل  دهدمیتشکیل « محتوا»سطح دوم از این مدل را

  است؛ توزیع شده

o  ،نام دارد که از سه لایۀ فرعی تحت عناوین فردی، سازمانی و فراسازمانی به « پیامد»آخرین سطح از این مدل ترکیبی

 وجود آمده است

 چهار است،( 1312 اردکانی، افخمی و پوررجب) ایرانی قانمحق از تن دو مطالعۀ حاصل که الگو این در: متوالی بخشی چهار مدل 1

 :اندشده فیمعر ترتیب بدین پایدار انسانی منابع مدیریت نظام از اصلی بخش

o محیطی؛زیست فرهنگ و هاارزش از برخوردار رکنانیکا پذیرش: استخدام و جذب( الف 

o مجموعه؛ کارکنان میان در سبز سازمان هایآموزه و هاانگیزه پرورش: توسعه و آموزش( ب 

o سازمان؛ در شاغل افراد محیطیزیست هایالیتفع به پاداش پرداخت سیستم استقرار: خدمات جبران( ج 

o افراد شغلی قیتموف سنجش نظام در محیطیزیست هایارزش بر اظرن معیارهای گنجاندن: عملکرد ارزیابی( د . 

 کارکنان آموزش راهنما، عنوان به محیطیزیست اندازچشم آوردنفراهم شامل مراحلی توانمی مدل این در: متوالی ایمرحله چهار مدل 6

 به را ادافر محیطیزیست هایالیتفع تشویق و کارکنان محیطیزیست عملکرد ارزیابی زیستی، محیط اهداف گذاریاشتراکبه برای

 .(Moradi & Zandipak, 2020) گرفت نظر در سبز انسانی منابع مدیریت فرآیند اصلی عناصر عنوان

 توالیم صورت هب و ابتدا از را سبز انسانی منابع مدیریت نظام مراحل که چهاربخشی متوالی الگوی خلاف بر: متناوب بخشی چهار مدل 1

 برشمرده ار محیطیزیست انسانی منابع مدیریت نظام اجزای ترینمهم توالی، و ترتیب این به بندیپای بدون حاضر مدل کرد،می دنبال

 چهارگانه عناصری قالب در را سیستم این کارکردی ارکان است، شده پیشنهاد( 1311) همکاران و توکلی طتوس که الگو این. است

 :دهند پوشش را سبز انسانی منابع مدیریت نظام یتکل و ماهیت از زیادی بخش بتوانند رودمی انتظار که است دهکر احصا

o دارد؛ تأکید کارکنان به سبز مدیریت مفاهیم انتقال بر که انسانی منابع توسعۀ و آموزش نظام( الف 

o کند؛می تلاش انسانی نیروی انگیزۀ تأمین برای که نگهداری نظام( ب 

o کند؛ تشویق و شناسایی را سازمان کارکنان محیطیزیست هایتلاش باید که خدمات جبران نظام( ج 

o است شده احیطر انسانی منابع محیطیزیست عملکرد ارتقای و ارزیابی برای که عملکرد مدیریت نظام( د . 

اند که هرچند شامل چهار مرحله لی پرداختهبه نقل مد (1311)و همکاران  یاصفهان یباغیآهمچنین تفصیلی:  ایمرحله چهار مدل 2

 ها را نیز برشمرده استا به صورت تفصیلی، مراحل فرعی هرکدام از آناست، ام

o آگاهی 

 سبز انسانی منابع وجود از آگاهی  

o هاروش 

 سبز اقلام خرید  

 مصرفی اقلام از دمجد استفادۀ بازیافت  

 بازیافتی هایکاغذ از استفاده  

 (کاغذ از نیازبی هایالیتفع) هاالیتفع نمودنالکترونیکی 
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 مصرفکم الکترونیک محصولات خرید 

o اقدامات  

 کارکنان طتوس سوزدوگانه و مصرف کم خودروهای خرید از حمایت  

 مشترک خودروی از استفاده  

 بیابانی مناطق در درخت کاشت  

 پسماند مدیریت 

o الیتفع  

 محیط داردوست کودهای از استفاده  

 کارکنان برای درختان مالکیت  

 کاریدرخت و سبز فضای توسعۀ مقولۀ به ویژه هتوج  

 کاریدرخت و سبز فضای توسعۀ برای انگیزه ایجاد 

 پسماند تولید کاهش برای تلاش 

 پاک هایانرژی از هاستفاد 

 از است، شده احیطر پایدار انسانی منابع مدیریت نظام ابعاد تبیین برای( 1311) عزیزی و ثابت سوی از که مدلی: بخشیپنج مدل 1

 :کندمی فیمعر ترتیب بدین را سیستم این از کلیدی جنبۀ پنج و نموده استفاده راهبردی ریزیبرنامه رویکرد

o سازمان؛ در الیتفع و ورود برای سبزاندیش نیروهای استخدام و جذب ستراتژیا اجرای و تدوین( الف 

o کارکنان؛ این عملکرد مدیریت راهبرد سازیپیاده و تنظیم( ب 

o انسانی؛ منابع توسعۀ برای مناسب هایاستراتژی استقرار و احیطر( ج 

o سبز؛ سازمان اهداف با تاراسهم هایالیتفع تشویق و پاداش راهبرد کردن عملیاتی و بینیپیش( د 

o سازمانی روابط تنظیم استراتژی کارگیریبه و ترسیم( ـه . 

( در مدل پیشنهادی خود، مراحل استقرار نظام مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان 1311ای: مرادی و زندی پاک )مرحله پنج مدل 10

 اند:فی نمودهرا شامل پنج اقدام اساسی به شرح زیر معر

o های اصلی سازمان؛وزش عوامل انسانی به منظور ارتقای مدیریت محیط زیست به عنوان یکی از ارزشالف( آم 

o محیطی؛دات زیستراستاسازی نظام ارزیابی عملکرد با تعهب( هم 

o محیطی؛ج( تعیین پاداش و تنبیه در راستای اهداف زیست 

o محیطی شرکت؛های زیستد( ارتقای ادراک کارکنان از سیاست 

o  )محیطیتشویق کارکنان به ارائۀ پیشنهادهای زیستهـ 

( نیز مدلی ترکیبی از استقرار نظام مدیریت منابع انسانی 1316) همکارانو  احی شده از سوی فرخیالگوی طر: عاملی هفت مدل 11

ق اهداف این سیستم های لازم برای تحقدیگر، زمینهاست که در تعامل با یک ایگانهفی کرده که حاوی عناصر هفتپایدار را معر
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، عبارتند از: ذینفعان، عوامل موقعیتی محیطیزیست. این هفت عنصر اصلی از نظام مدیریت منابع انسانی کنندمیمدیریتی را ایجاد 

 .های منابع انسانی، پیامدهای فردی، پیامدهای گروهی و پیامدهای سازمانیاستراتژی سازمان، سیاست

( مدلی را برای تبیین اجزای کارکردی نظام مدیریت منابع انسانی 1311داوری و همکاران ): شدهبندیاولویت بخشیهشت مدل 12

ند. این ابندی شدهیت، اولویتاند که شامل هشت مرحلۀ به هم پیوسته و متوالی است که به ترتیب اهممحیطی پیشنهاد نمودهزیست

-هایی از این دست هستند: ارزیابی عملکرد سبز، روابط سبز، انتخاب و استخدام سبز، جامعهنظامگانه، دربرگیرندۀ خردهعناصر هشت

که نانریزی منابع انسانی سبز. چپذیری سبز، آموزش و توسعۀ سبز، مدیریت سبز نظم کارکنان، مدیریت سیستم پاداش سبز و برنامه

م زمانی مراحل متوالی مدیریت منابع انسانی در چنین مدلی مورد شود، رعایت تقدها ملاحظه مینظامترتیب اشاره به این خرده در

های زنجیرۀ مدیریت منابع انسانی به شمار که در زمرۀ نخستین حلقه« ریزی منابع انسانیبرنامه»که مرحلۀ طوریه نیست؛ بهتوج

شده از آن جهت که توانسته است نگاهی ببندی شده جای گرفته است. این الگوی مرتاز این فهرست اولویتآید، در آخرین سطح می

 . رسدمند و نوآورانه به نظر میمتفاوت به ترتیب اجزای نظام مدیریت منابع انسانی داشته باشد، ارزش

دهندۀ نظام تشکیل فرایندیفی شده است، اجزای ر( مع1311ط سپهوند و همکاران )در الگویی که توس: متقارن بخشیهشت مدل 13

 که:اند به طوریمدیریت منابع انسانی سبز به صورتی تقریباً متقارن تنظیم شده

o ریزی منابع انسانی سبز، کارمندیابی و استخدام سبز و همچنین آموزش و توسعۀ لیه همچون برنامهاز یک سو فرآیندهایی او

 کنند؛های آغازین این روند را روایت میماند که گاسبز قرار گرفته

o هایی شامل ارزیابی عملکرد سبز، مدیریت ایمنی و سلامت سبز و همچنین مقولۀ فرهنگ سازمانی الیتدر طرف مقابل، فع

 اند؛سبز جای دارند که در مراحل تکمیلی زنجیرۀ مدیریت منابع انسانی قرار گرفته

o اند که ظام مدیریت پاداش و جبران خدمات سبز و همچنین روابط کاری سبز جانمایی شدهندر میانۀ این مدل نیز دو خرده

 .لیه و تکمیلی به حساب آوردکنندۀ هر دو گروه اقدامات اوها را پایدارتوان آنمی

شده است، حاوی ( توسعه داده 1311ط سپهوند و همکاران )الگویی از نظام مدیریت منابع انسانی پایدار که توس: سطحیهشت مدل 14

دهند. در مدل یادشده مراحلی از این قبیل ای را شکل میاست که در پیوند با همدیگر مراحل استقرار چنین سامانههشت سطح مجز

؛ محیطیانداز و راهبردهای زیستها و منابع؛ تدوین چشمهای مدیریتی و محیطی؛ تأمین زیرساختاند: جلب حمایتبینی شدهپیش

سازی فرآیندهای مدیریت مندسازی مدیریتی؛ مدیریت رفتارهای شهروندی در سازمان؛ هماهنگو نگرش کارکنان؛ توان ارتقای دانش

 . منابع انسانی با رویکرد سبز و...

 مورد( 1311) نژاداحمدی و زارچی کریمی طتوس هم و( 1311) همکاران و رضایی سوی از هم که الگویی با مطابق: بخشینُه مدل 11

 هک دانست کلیدی عنصر نُه شامل توانمی را محیطیزیست انسانی منابع مدیریت نظام کارکردی اجزای است، گرفته قرار استناد

 : هستند زیر شرح به فرعی اقداماتی حاوی نیز هرکدام

o سبز شغل احیطر و تحلیل و تجزیه 

 شغل؛ هر در محیطیزیست هایمسئولیت و وظایف طرح 

 شغل؛ شرح در محیطییستز الزامات کردناضافه 

 محیطی؛زیست مدیریت منظور به ایچندوظیفه هایتیم کارگیریبه 

 شغل؛ صاتمشخ در محیطیزیست هایشایستگی طرح 
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 محیطیزیست هایجنبه بر تمرکز با جدید مشاغل استقرار و احیطر. 

o سبز انتخاب 

 داوطلبان؛ محیطیزیست علایق به هتوج 

 مصاحبه؛ فرآیند در محیطیزیست هایسؤال طرح 

 اند؛داشته محیطیزیست هایالیتفع که متقاضیانی انتخاب 

 محیطیزیست مسائل از آگاه افراد انتخاب. 

o سبز استخدام 

 استخدامی؛ هایآگهی در محیطیزیست معیارهای طرح 

 استخدامی؛ هایالیتفع در محیطیزیست هایدغدغه انتقال 

 استخدامی؛ هایسیاست در محیطیزیست هایراهبرد طرح 

 استخدامی هایآگهی در محیطیزیست هایارزش بیان. 

o سبز انسانی منابع ریزیبرنامه 

 سازمان؛ در محیطیزیست اقدامات سازیپیاده برای ضروری انسانی نیروی عتنو و تعداد بینیپیش 

 محیطیزیست راهبردی تصمیمات در مشارکت. 

o سبز عملکرد یارزیاب 

 آن؛ زیممی و محیطیزیست مدیریت نظام استقرار 

 سازمان؛ ارزیابی نظام با محیطیزیست اهداف راستاییهم 

 کارکنان؛ عملکرد ارزیابی در سبز معیارهای طرح 

 سازمان؛ سطح در محیطیزیست استانداردهای ایجاد 

 سبز اهداف به ییابدست برای کارکنان به ایدوره بازخوردهای ارائۀ. 

o سبز انسانی نیروی آموزش 

 محیطی؛زیست مسائل در آموزشی نیازهای تعیین و بررسی 

 محیطی؛زیست مسائل در کارکنان آموزش شرایط ایجاد 

 کارکنان؛ محیطیزیست مهارت تأمین برای مندنظام آموزشی برنامۀ ایجاد 

 سبز مدیران آموزش برای شغلی گردش انجام. 

o سبز پاداش ریتمدی 

 کارکنان؛ محیطیزیست عملکردهای به پاداش تعریف 

 آنان؛ محیطیزیست عملکرد به معنوی و یماد پاداش ارائۀ 

 سبز؛ هایمهارت کسب برای پاداش تعریف 
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 بازیافت مانند کارکنان محیطیزیست اقدامات برای هاییقمشو تعیین. 

o سبز ایمنی و بهداشت مدیریت 

 شغلی؛ هایبیماری کاهش برای محیطیزیست تاقداما 

 کاری؛ محیط خطرات کاهش برای محیطیزیست اقدامات 

 سبز؛ کاری محیط ایمنی در اطمینان یجادا 

 مساعد کاری محیط حفظ برای راهبردهایی سازیپیاده. 

o سبز انضباط مدیریت 

 محیطی؛زیست مدیریت نقض برای مجازات اعمال 

 محیطی؛زیست اهداف به یابیدست عدم برای تنبیه اعمال 

 محیطی؛زیست قوانین انتشار و تدوین 

 محیطیزیست هایالیتفع در انضباطی مدیریت سازیپیاده. 

مدیریت  ر نظامیازده عامل را در استقرا ،دیگر مدل علمی توسعه یافته برای استقرار نظام مدیریت منابع انسانی پایدار: عاملی یازده مدل 16

ی شامل جذب و استخدام سبز، آموزش و توان در چهار دستۀ کلد. البته این عوامل نسبتاً پرتعداد را میدانر میمنابع انسانی سبز مؤث

 .بندی نمودتوسعۀ سبز، ارزیابی عملکرد سبز و جبران خدمات سبز طبقه

پردازی گیری از راهبرد تحقیقاتی نظریه( در پژوهشی که با رویکرد کیفی و با بهره1311پژمان و همکاران ) :عاملی شانزده مدل 11

اجرا شده است، مدلی شانزده عاملی برای تبیین چگونگی استقرار نظام مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان پیشنهاد بنیان داده

گر، راهبردها و ای، شرایط مداخلهی، شرایط زمینهگونه مطالعات کیفی شامل شرایط علاند که مطابق با الگوی رایج در ایننموده

 این شانزده عامل مدل یادشده بدین قرار است:عناوین پیامدهاست. 

o (افزارینرم) ساختاری زمینۀ 

o (دانشی و یفن) ساختاری زمینۀ 

o سلامت به نگرش 

o محورسلامت سیاست 

o اجتماعی مسئولیت 

o همیاری فرهنگ 

o سود کنشگران 

o سلامت به مدیریتی نگاه 

o یفراماد – یماد الزامات 

o العمرمادام آموزش 

o رقابت گشایش 
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o اریگذسرمایه 

o کارکنان مندسازیتوان 

o تعهد مدیران 

o بحران مدیریت 

o محورسلامت حکمرانی گیریشکل 

 

  هامدلبندی گروه 4.2

اهده در گسترۀ سازمانی مش پایدارمدیریت منابع انسانی  نظاماستقرار  های علمی ناظر بر چگونگیمدلچنان که از مرور سوابق پژوهشی پیرامون 

این  هستند. به منظور رفع و تحلیل جامعبندی دسته چارچوبی برای فاقد کهاند فی شده، شناسایی و معرپدیدهاز این  یعمتنو الگوهایشود، می

های پیشین گزارش که در پژوهش پایدارنظام مدیریت منابع انسانی  های علمیمدل( مجموعۀ 1و مطابق با شکل ) مطالعه اینخلأ مفهومی، در 

 گیرند که عبارتند از:سه دسته مورد تحلیل قرار می اند درشده

 

مدیریت منابع انسانی پایدار هایمدلبندی (: دسته1شکل )

معتقدند که ، دانست« ییدگراکارکر»را  هاآن توان خصوصیت بارزها که میگونه مدلایننخست  گروه طراحان: های کارکردگرامدل 1

تجزیه و تحلیل شغل، استخدام، انتخاب، آموزش، ارزیابی عملکرد  هایی از قبیلنظامها و خردهفرآیند ، شاملپایدارمدیریت منابع انسانی 

های ی است که به کاهش خسارتهای مدیریت منابع انسانی قابل تسرها و تئوریالیتو به آن دسته از فعو پاداش سبز است 

توان مفهوم مدیریت منابع انسانی سبز را به هرکدام از می کارکردگراییبر اساس رویکرد ، بدین ترتیب .کنندمیکمک  محیطیزیست

ر قالب د این نظام نوین مدیریتی فرآیندبرای تبیین مراحل و  ؛ بنابرایننظام مدیریت منابع انسانی ترجمه کرد ع ازکارکردهای متنو

ظام ، الگویی از نهاآنهرکدام از  نمودنتی از مدیریت منابع انسانی را شناسایی و با سبز های سننظامکافی است که خرده یمدلی علم

ها و عناصر سیستمی، هیچ تفاوت فاحشی میان فهلؤع م. در این دیدمان، از نظر تعداد و تنوکنیمرا برقرار  پایدارمدیریت منابع انسانی 

وجود ندارد؛ تنها تفاوت اصلی در ماهیت این عناصر فرعی است که رنگ و بوی  محیطیزیستو تی سننظام مدیریت منابع انسانی 

  .اندگرفتهبه خود  محیطیزیستملاحظات 

ته ویژگی برجسکه  ،هااز طراحان این مدل دوم بین اعضای گروهدر  پایدار محور اصلی تعریف مدیریت منابع انسانی: گراانسانهای مدل 2

ذیری و پهای انسانی سبز، یعنی مدیران و کارکنانی هستند که وظایف خود را با مسئولیتسرمایه ،خواند« ییگراانسان» باید را هاآن

گیری و استمرار ل، پی. کارکرد نظام یادشده در این دیدمان، تحودهندو کاهش ضایعات انجام می محیطیزیستد در کسب اهداف تعه
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واقع، در  .اس سازدحس محیطیزیستهایی است که منابع انسانی را در زندگی سازمانی و شخصی خود نسبت به ملاحظات سامانه

د ضمن است تا بتوانن محیطیزیستپذیر در مقابل تکالیف مند و مسئولیتیی دغدغههاانسانبر پرورش  در این دیدگاه تمرکز اصلی

 ؛سازی کنندای در این عرصه را شناسایی و پیادهدات انسانی و حرفهصی خود، به صورت مستمر و همیشگی تعهانجام وظایف تخص

)مدیران، کارکنان، مشتریان،  هاانساندائم  بندیپایسازی نمود که احی و پیادهای طررا به گونه هامدلاین دیدمان، باید در  بنابراین

 .تضمین شود محیطیزیستشرکا و...( به ملاحظات 

در  ارپایدنظام مدیریت منابع انسانی  تبیین کننده چیستی و چگونگی استقرار های علمیمدلآخرین گروه از : ترکیبیهای مدل 3

و  های ارائه شده برای استقرارتر مدلکه بیشبا وجود آن در حقیقت،گذاری است. قابل نام« تلفیقی»یا « ترکیبی»با عنوان  هاسازمان

برخی  اگرایی قابل تفسیر هستند، اما در یکی از دو دیدمان کارکردگرایی یا انسان، تنهپایداربرداری از نظام مدیریت منابع انسانی بهره

 رسد حالتی بینابینی وگران مطرح شده است که به نظر مینظران و پژوهشط تعدادی از صاحبالگوهای خاص نیز از این فرایند توس

برداری از مفروضات یا ادات یکی از این دو رویکرد، به سمت بهرهای از اصول و اعتقمیانه دارند؛ به صورتی که ضمن وفاداری به پاره

وشد از کها را در رویکردی ترکیبی به تحلیل نشست که میگونه مدلاین توانمی بنابرایناند. نظریات رویکرد دیگر نیز گرایش یافته

رنگ سازد راه و هممحیطی همیداری زیستتی را با حال و هوای پاهای شناخته شده از مدیریت منابع انسانی سننظامیک سو، خرده

ر عرصۀ مند دپذیر و دغدغههایی مسئولیتمند برای تربیت انسان)رویکرد کارکردگرایی( و از سوی دیگر، تلاش دارد تا به روشی نظام

 .گرا(ریزی کند )رویکرد انسانمحیط زیست برنامه

( توزیع 1نظام مدیریت منابع انسانی پایدار را در سه گروه به شرح جدول ) مدل علمی در موضوع هفدهمی توان مجموعه  فوقبر اساس توضیحات 

گرایی تقریباً یکسان است، اما های طراحی شده در رویکردهای کارکردگرایی و انساند، تعداد مدلآیاز محتوای جدول نیز بر میچنانکه  کرد.

 هایی از نظام مدیریت منابع انسانی پایدار که در رهیافت ترکیبی )تلفیقی( طراحی شده باشند، کمتر از دو گروه دیگر است.شمار مدل

 مدیریت منابع انسانی پایدار هایمدلبندی (: گروه1جدول )

 تعداد هامدلمصادیق  عنوان گروه ردیف

 کارکردگرایی 1
مدل ؛ بخشیمدل پنج؛ مدل چهار بخشی متناوب؛ متوالیمدل چهار بخشی ؛ بخشیمدل سه

 بخشینهُمدل  ؛متقارن بخشیمدل هشت؛ شدهبندیاولویتبخشی هشت
1 

 گراییانسان 2
؛ ایمرحله مدل پنج؛ ای تفصیلیمدل چهار مرحله؛ متوالی ایمدل چهار مرحله؛ ایمرحلهمدل سه

 عاملی مدل شانزده؛ سطحیمدل هشت
6 

 4 مدل یازده عاملی؛ مدل هفت عاملی؛ سطحیسهمدل ؛ مدل دو بعدی ی()تلفیقترکیبی  3

 

 یریگجهینتبحث و  5
تبیین  مورددی متعد های علمیاز طریق مدل در سازمان پایدارنظام مدیریت منابع انسانی توان به این نکته اشاره کرد که بندی نهایی میدر جمع

 در گروه نخستدر سه گروه اصلی دسته بندی نمود. ها را مطالعه شناسایی شدند و می توان آنها در این مورد از آن هفدهکه  قرار گرفته است

ته در دس. اندداده قرار خود کار محور را انسانی منابع مدیریت سنتی نظام شده شناخته مراحل قرار دارند که هاییمدل، «کارکردگرایی»با عنوان 

منابع انسانی سازمان را محور طراحی مدل جای گرفته اند که  علمی الگوهایآن دسته از به آن تعلق گرفته است، « گراییانسان»ان دوم که عنو

به نه حالتی بینابینی و میاهستند که  هاییمدل دربرگیرنده بر آن نهاده شده است،« ترکیبی»که عنوان  مدلها این. آخرین دسته از قرار داده اند

اصفهانی آیباغی ، (1311و همکاران )محمدی . خروجی های این مطالعه، یافته های مند شوندتا از مزایای هر دو رویکرد قبلی بهره اندخود گرفته
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های علمی معرفی شده مدلدهد که أیید قرار میاز این نظر مورد ترا  (1311) شورکایی و همکاراندنژاد محمهمچنین و ( 1311و همکاران )

مطالعه  ننتایج ای اند،بندی یا تحلیل مدلهای علمی نپرداختهدستهاز آنجا که تحقیقات یاشده به ت، اما قرار داده اس بررسیمورد ها را توسط آن

صیه ج مطالعه به مدیران منابع انسانی در سازمان های ایرانی توبر مبنای نتای بیفزاید. یتکمیلی به دستاوردهای پژوهشی قبلتوانسته است ارزشی 

متناسب با مقتضیات سازمانی و رویکرد مدیریتی حاکم بر می شود در صورتی که برای استقرار نظام مدیریت منابع انسانی پایدار برنامه دارند، 

. همچنین با توجه به محدودیت این تحقیق مبنی برداری قرار دهندهای معرفی و تحلیل شده در این تحقیق را مورد بهرهاین فضا یکی از مدل

قات صورت گرفته در زمینه معرفی مدلهای اسناد علمی ناظر بر تحقی، به محققان علاقه مند پیشنهاد می شود ایرانی هایپژوهشتمرکز بر بر 

در ادامه، مدلهای شناسایی شده را مورد دسته بندی و تحلیل قرار کنند و  المللی را نیز بررسیعلمی مدیریت منابع انسانی پایدار در مراجع بین

.دهند
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