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  يسازمان داريپا توسعه کرديرو با سبز يانسان منابع تيريمد الگو يطراح
 

 5، حميدرضا ملايي4، سعيد صيادی3، سنجر سلاجقه*2مسعود پورکياني ،1حميدرضا محمدی

 10/12/98تاریخ پذیرش:      281-314  صص    20/4/98 دریافت:تاریخ 

    چکيده
 یازمانس داریپا توسعه کردیرو با سبز یانسان بعمنا تیریمد الگو یطراح حاضر پژوهش از هدف

 آزمون جهت پژوهش ماریآ باشد. جامعهمی (رازیش شهرستان ییاجرا یهادستگاه: یمورد مطالعه)

از شیراز  شهرستان ییاجرا یهادستگاهنفر از خبرگان بودند و جهت سنجش متغیرها در  26الگو 

نوع  از اضرح . پژوهششد شهرستان شیراز استفاده ییاجرا یهادستگاهکارکنان  از نفر 732 نظرات

 پژوهش این است. همچنین شده انجام یشیپیما روش به که است همبستگی -توصیفی هایپژوهش

 مطالعات از پژوهش، ترکیبی این رد اطلاعات گردآوری است. روش کاربردی -ای نظر هدف، توسعه از

 رسشنامه استفادهپکه از چهار  پرسشنامه است لاعاتاط گردآوری ابزار و است میدانی ای وکتابخانه

های آماری های پژوهش از روشرسید. برای بررسی سؤال تأیید بهها پرسشنامه پایایی و روایی شد و

 هاییافته تفاده شده است.ییدی و معادلات ساختاری استأای، تحلیل عاملی تک نمونه tآزمون 

بز و سبین مدیریت منابع انسانی  که داد ژوهش، نشانپ پیشنهادی الگوهای تأیید ضمن پژوهش

 ریزیشغل، برنامه سبز یطراح و تحلیل و سبز، تجزیه انسانی منابع مدیریت انداز چشمهای آن: مولفه

های واناییت توسعة و سبز، آموزش روابط و پذیری سبز، جامعه استخدام و سبز، جذب انسانی منابع

 عملکرد سبز، ارزیابی خدمات انسانی، جبران منابع سبز هداشتسبز، نگ همکاری و سبز، مشارکت

 انمدیر تعهد و استعداد، حمایت سبز، مدیریت اختیار و ، قدرتسبز زشیانگسبز، نظم، توانمندسازی، 

 کارکنان با سبز همکاری و سبز، ارتباطات اداری سبز، فرایند کار، توسعه تیمی، روابط ارشد، کار

 ارائهحقیق بر مبنای نتایج ت ادهایشنهیپ انیپا در داری وجود دارد.رابطه معنیتوسعه پایدار سازمانی 

 . شد
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  مقدمه 
توسعه در لغت به معنای رشد و بالندگی است و همواره دغدغه بشر در طول تاریخ بوده و 

دانتش علتوم    یستتم یعبارت از کاربرد س سازمانی ه(. توسعHemmati, 2017: 42) خواهد بود

ستاختارها و   هتا، یبتر استتراتژ   دیت و تأک تیت شتده و تقو  یزریت برنامته  هتوستع  یبرا ،ی رفتار

 بتاز  دیتر  از (.Salmani, 2015: 114سازمان است ) یبهبود اثربخش یبرا یسازمان یندهایفرآ

 رشد در کننده تعیین عامل را انسانی سرمایه و فیزیکی یهسرما گذاران سرمایه و اقتصاددانان

 گسترش در و کارآفرینی نوآوری خلاقیت، انسانی، نیروی دانستند. توانمندسازی می و توسعه

 و شتود. مستائل   متی  محستوب  توستعه  و رشتد  اساستی  محتور  عنتوان  به تولید هایفناوری

المللتی  بتین  محیطتی  دارهایاستتان  و معیارهتا  و توستعه،  رشتد  پیرامتون  محیطی موضوعات

 محیطتی  های برنامه و هااستراتژی پذیرش و تمرکز نیازمند که است کرده ایجاد را جدیدی

 ختود  بته  را بستیاری  توجه اخیر سال چندین در که هاییاست. از استراتژی کار و کسب در

است.  جهانی عرصه در پایدار توسعه به و توجه محیطی زیست است، استاندارهای کرده جلب

 و ختود  ستلامت  بته  و توجته  آنها های شروط و مشتریان، شرط های تحریم قبیل از عواملی

: 1395رود )ستیدجوادین و همکتاران،    می شمار به هامحدودیت دسته این از و آینده محیط

 تنهتا بهبتود   نه فعلی، هاینظام برخی ناکارآمدی ها،سازمان از بسیاری (. در ایران اما در298

 در و عملکتردی، رضتایت   هتای شتاخص  شتدن  بتدتر  باعث بلکه گردند،نمی موجب را سازمان

 توستعه  پنجم برنامه قانون 190 (. مادهEftekhari, 2012شوند )می کارکنان وریبهره نتیجه

جهتت   نمتوده  را موظت   غیردولتی عمومی نهادهای و موسسات و اجرایی دستگاه های کلیه

زیست  محیط و پایه منابع بهینه مصرف هایسیاست لدولت، اعما ای هزینه اعتبارات کاهش

تجهیتزات   و اولیته  انتريی، آب، متواد   مصرف مدیریت شامل سبز مدیریت برنامه اجرای برای

 نقلیته( طبتق   وستایل  و هاساختمان آنها )در بازیافت و جامد زائد کاغذ(، کاهش مواد )شامل

 هایدستگاه همکاری و آن نتمعاو و زیست حفاظت محیط سازمان توسط که ای نامه آیین

 سبز انسانی منابع اقدام نمایند. مدیریت رسید خواهد وزیران هیات تصویب به و تهیه ذیربط

 و خصتو  محتیط   در ستازمان  کارکنتان  میتان  تعامل و رسانی آگاهی، اطلاع ایجاد مسئول

 مستئولیت  ایجتاد  موجبتات  ستبز  هتای  مشی خط و سیاستگذاری با و است محیطی عوامل

 و وظتای   بته  آنهتا  کته  نمایتد  متی  هتدایت  را آنهتا  ای گونه به و شده بین آنها در ماعیاجت

 و کتارایی  بته  منجتر  اینکته  بتر  علاوه هانمایند. این فعالیت عمل محیط قبال در تعهداتشان

 ایجاد موجب شود و پایداری می کارکنان بین در همکاری ها، ایجاد هزینه کاهش اثربخشی،

آوردن  وجتود  بته  ستبز  انستانی  منتابع  گتردد. هتدف   می نیز سازمان برای رقابتی مزیت یک

 استت. بنتابراین   مختل  های سازمان برای پایداری طراحی در مهم نقشی عنوان به شرایطی
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 بته  خانوارهتا( را  خدماتی، اقتصادی، تولیدی، عوامل )واحدهای سبز تمامی هایسازمان باید

 ستازمان  وریبهتره  طبیعی منافع و زیست از محیط حفاظت با همگام که دهند سوق سمتی

 میتان  در آگتاهی  ایجاد منابع انسانی مدیران جوان نسل مسئولیت لذا گیرد، قرار مدنظر نیز

است)سیدجوادین  سبز منابع مدیریت درباره سازمان برای کار مشغول افراد بین در و جوانان

 (.  298: 1395و همکاران، 

 و تغییر موجبات تواندمی که گرددمی تلقی سازمان سرمایه مهمترین مولد انسانی منابع

 معیار گذشته هایدهه تا اگر. آورد فراهم را اساسی نتایج و سازمانی عوامل سایر در تحول

 یا سیعو سرزمین نیرومند، ارتش مدرن، هایسلاح انسانی، نیروی حجم کشور یک برتری

 به کشور یک قدرت پس این از بود، المللیبین مجامع در وتو حق و گسترده زیرزمینی منابع

 طوربه انسانی منابع وریبهره. دارد بستگی آن وریبهره سطح و انسانی نیروی کیفیت

 و فراهم آن نیاز دمور ساختاری و سازمانی نیازهای پیش باید بلکه یابد،نمی ارتقا تصادفی

 در و ساختاری و سازمانی نیازهای پیش تامین منظور به. گیرد قرار سازمان توجه مورد دائماً

 کاملاً سازمانی تعالی و بهبود هاینظام نقش سازمان، در انسانی نیروی وریبهره ارتقاء آن پی

 اعمال و هافلسفه ها،سیاست از استفاده به سبز انسانی منابع مدیریت. است شده شناخته

 منابع از یدارپا فادهاست ارتقای منظور به سازمان کار و کسب حیطة در انسانی منابع مدیریت

 محقق دیگرد حمطر آنچه به توجه با لذا. دارد اشاره محیطی زیست هایآسیب از جلوگیری و

 :باشدیم لیذ یهاسوال به پاسخ یپ در

 رازیش رستانشه ییاجرا یهادستگاه در سبز یانسان منابع تیریمد مدل یهامولفه-1

 کدامند؟

 رازیش انشهرست ییاجرا یهادستگاه در یسازمان داریپا توسعه مدل یهامولفه-2

 کدامند؟

 رازیش شهرستان ییاجرا یهادستگاه در سبز یانسان منابع تیریمد مدل تیوضع-3

 است؟ چگونه

 است؟ گونهچ رازیش شهرستان ییاجرا یهادستگاه در یسازمان داریپا توسعه تیوضع-4

 ییاجرا یهادستگاه در ینسازما داریپا توسعه و سبز یانسان منابع تیریمد نیب ایآ-5

 دارد؟ وجود رابطه رازیش شهرستان
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 پيشينه پژوهش
 در سازمان راهبردی اهداف به انسانی منابع سبزشدن بر تمرکز با انسانی منابع مدیریت

 سبز انسانی منابع های مدیریتنقش مهمترین از کند. یکیمی کمک سازمان جهت سبزشدن

، 1کارکنان است )اوپتا و آرجا در سبز تفکر نمودن ملیع و ایجاد جهت در سازمان به کمک

 و است محیطی کمیاب منابع از بهینه استفاده دنبال سبز، انسانی منابع (. مدیریت2014

 هایهدف به رسیدن در را هاسازمان که است هاییفعالیت و مشی خط بر فلسفه، آن تأکید

   (. 2014همکاران،  و 2کند )اولسونمی یاری سبز

 با سازگار رفتار بر سبز یانسان منابع تیریمد ریتأث( در تحقیقی به 2019ی و همکاران )ل

 تیریمد که دهد یم نشان ها افتهی پرداختند. یطیمح عملکرد و هتل کارکنان ستیز طیمح

 طیمح عملکرد و ستیز طیمح با سازگار رفتار کارکنان، یسازمان تعهد سبز یانسان منابع

 مدیریت تأثیر با عنوان پژوهشی( 2017) 3سوابا و سیرام .دهد یم شیاافز را ها هتل ستیز

 انسانی منابع مدیریت که داد نشان نتایج. دادند انجام سازمان اثربخشی بر سبز انسانی منابع

 پژوهش نتایج همچنین. شد خواهد آنها نگرش تغییر و کارکنان تعهد افزایش به منجر سبز

 سازمانها مالی عملکرد و اثربخشی بهبود به سبز انسانی منابع تمدیری داد، اقدامات نشان آنها

 منابع تیریمد یبررس به یپژوهش در( 2016) همکاران و نیدجوادیس د.ش خواهد منجر

 ضمن پژوهش نیا در آنها. پرداختند داریپا توسعه و یگذار هیسرما کردیرو کی سبز، یانسان

 یاقتصاد توسعه موجبات که داریپا توسعه رد یدیکل عامل عنوان به یانسان هیسرما یمعرف

 .دادند ارائه را سبز یانسان منابع تیریمد یالگو است،

 یهاکننده نییتع عنوان به ایآ: سبز یانسان منابع یایمزا عنوان با یپژوهش( 2016) واگنر

 تیریمد ستمیس نیب که دادند نشان کنند؟یم عمل یطیمح ستیز تیریمد ستمیس یاجرا

( 2016) 4لوپز و چربل .دارد وجود یمعنادار رابطه یاقتصاد یایمزا و یطیمح ستیز

ند. داد انجام سبز تأمین زنجیره مدیریت و سبز انسانی منابع مدیریت عنوان تحت پژوهشی

 اتخاذ در و سازمانی کارایی در را کلیدی انسانی، نقش منابع مدیریت که کنندمی بیان آنها

 انسانی های منابعفن به رجوع با سبز انسانی منابع مدیریت .کندمی ایفا های سازمانیفن

 اساس که انسانی عوامل و( هاپاداش و عملکرد دوباره، انتخاب، آموزش، ارزیابی استخدام)

                                                           
1 Opatha& Arulrajah 
2 Olson 

3 Syram & Soba 
4 Cherbel & Lopez 
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 فرهنگ سازمانی، کار دهد، مانندمی تشکیل پایداری از پشتیبانی با را سازمانی تغییر هرگونه

 پژوهشی( 2016) همکاران و 1میلر. کندمی تقویت شرکت سبزهای ارزش و اصول و گروهی

 ایالات متحده در چندملیتی شرکت یک در کیفی مقایسه: سبز انسانی منابع عنوان تحت

 که نمودند استفاده نیمه ساختاریافته مصاحبه روش از پژوهش، محققان این در. دادند انجام

 داد ها نشانمصاحبه نتایج. گرفت قرار بررسی مورد مطالعه این در مدیران از نفر 50نظرات

. است شده انجام محیط زیست حفظ راستای ها درزیرمجموعه این توسط وسیعی اقدامات که

 این در عملکرد ارزیابی  و پاداشهای حوزه در سبز انسانی منابع مدیریت اقدامات انجام

 تحت یهشپژو( 2015) احمد. است شده منجر کارکنان در سبز تعهد ایجاد بهها شرکت

 انیب پژوهش نیا در. داد انجام هاوهیش و هااستیس سبز، یانسان منابع تیریمد عنوان

 سمت به هاسازمان نگرش رییتغ موجب کار و کسب جوامع در یآگاه شیافزا شودیم

 اقدامات به توجه کنار در. است شده ستیز طیمح تیریمد مختل  یهافن اتخاذ و سبزشدن

 فایا سازمان نمودن سبز در یدیکل نقش ،یانسان منابع تیریمد یهاتیفعال ،یستیز طیمح

 و هااستیس سبز یانسان منابع تیریمد در تیموفق یبرا پژوهش نیا براساس. کندیم

 .شود نیتدو کار روابط و خدمات جبران آموزش، استخدام، حوزه چهار در دیبا هاوهیش

منابع  ندییفرا یبه بررس باشدیم یکه دارای سطوح مختلف( مدلی دارد 2014) 2پسیلیف

خا   ندیفرا کیبر  یاست دارای ده مولفه محوری بوده و هر کدام مبتن مشهور زین یانسان

ی ابیجهت ارز یمنابع انسان رانیدر مد ییتوانا جادیمدل ا نیاستوار است. هدف ا یانسان منابع

 زییربرنامه سازد تارا فراهم میامکان  نیاست و به سازمانها ا یمنابع انسان ندهاییفرا تیفیک

و اقدام  کنترل اجرا، زی،یردر قالب برنامه یمنابع انسان هایتیمستمری در جهت بهبود فعال

ای مقاله در( 2014) خیش داشته باشند.مدیریت منابع انسانی سبز در جهت تحقق اهداف 

 شارتان و بسط هدف با «21قرن در ضرورت کی سبز یانسان منابع تیریمد» عنوان تحت

 سبز یدوئولويیا و حرکت به سبز، یانسان منابع تیریمد خصو  در مردم انیم در یآگاه

 به شدن سبز یراستا در ست،یز طیمح در شدن یصنعت ریتاث انیب ضمن و کندمی اشاره

و  3ریهاروارد که توسط بمدل .کندمی اشاره سبز ساختمان برجستههای مشخصه یبرخ

 هایاستیس ،یتیموقع عوامل نفع،یهای ذگروه عدرائه شد دارای پنج با( 2014) همکاران

مدل، اقدامات و  نیا طبق. بلندمدت است جیو نتا یدستاوردهای منابع انسان ،یمنابع انسان

                                                           
1 Miller 

2 Phillips 

3 Bear 
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داشته باشد. از  مطابقت سازمان هم رونیب طیبا عناصر مح دیبا یمنابع انسان هایاستیس

منابع  تیریمد هایاستیس رگذاریینحوه تأث ای ندیفرآمدل آنست که  نیا گرینقاط مثبت د

به کارکنان  دیبا رانیمد که دارد دیمدل تأک نی. ادهدیبلندمدت را نشان م جیبر نتا یانسان

مدل  .بلندمدت داشته باشند دیآنها د تیریارزشمند بنگرند و در مد هایییخود به عنوان دارا

 را به یمنابع انسان تیریارائه شد، مد( 0142) 1های سخت و نرم که توسط استوریجنبه

 به و تجاری یمحاسبات ،ی. در جنبه سخت بر وجوه کمکندیم میهای سخت و نرم تقسجنبه

 منابع تیریمد گر،ید ی. به عبارتکندیم دیعوامل اقتصادی تأک ریهمانند سا ییای عقلا وهیش

بر  دیشد کنترل قیخورد کرده و از طربر یمنابع سازمان ریکار همانند سا روییبا ن دیبا یانسان

دارد بر ی در مکتب روابط انسان شهیوری متمرکز شود. جنبه نرم که رحداکثر کردن بهره

 سبز آموزش یسربر بهای مقاله در( 2016) یاضیف .و رهبری آنها تمرکز دارد زشیتعهد، انگ

 یاجرا یبرا که داد نشان قیتحق نیا از حاصل جینتا. پرداخت نفت صنعت در یانسان منابع

 لازم یسترهای وها رساختیز جادیا و یساز فرهنگ نفت، صنعت در سبزهای آموزش موثر

 خا  یچارچوب یبرمبنا دیبا سبز آموزشهای برنامه نیبرا علاوه. دارد قرار تیاولو در

 است: استراتژی عددارای شش ب (2015) 2. مدل گستشود یطراح صنعت نیا با متناسب

 جینتا ،یمنابع انسان تیریمد جینتا ،یمنابع انسان تیریاقدامات مد ،ینابع انسانم تیریمد

 نیدارد و از ا کیاستراتژ تیریدر مد شهیمدل ر نی. ایمال جیعملکردی و نتا جیرفتاری، نتا

 با یاستراتژی منابع انسان نیمدل به رابطه ب نیپرسنل تفاوت دارد. ا یسنت تیریبا مد نظر

 دیبا یمنابع انسان تیریمدل، اقدامات مد نیکار اشاره دارد. طبق اکسب و  استراتژی

 بالا و تیفیمانند تعهد بالا، ک یمنابع انسان جیو اجرا شوند که منجر به نتا یطراح ایگونههب

 های مدیریتتکنیک عنوان تحت پژوهشی( 2015) همکاران و آرواجا د.شو رییانعطاف پذ

 روی های گذشتهپژوهش از بسیاری که کنندمی بیان آنها. دادند سبز انسانی منابع

 عملکرد توسعه، ارزیابی و استخدام، آموزش نظیر انسانی منابع مدیریت از اندکی عملکردهای

 تمرکز انسانی منابع مدیریت با یکپارچه محیطی زیست مدیریت در پاداش مدیریت و

 زیست عملکرد ارتقای در را بیشتری قلمرو و بالقوه توان انسانی منابع مدیریت لذا اند،کرده

 دارد. نسازما محیطی

 کردیرو با سبز یانسان منابع تیریمد یبررس به یقیتحق در( 1395) یریزه و پورعباس

 افتهی جینتا. پرداختند رانیا یاسلام یجمهور نفت شرکت یمال درحوزه یانسان منابع داریپا

                                                           
1 Story 

2 Guest 



 

 
 

287 

 

 يسازمان داريپا توسعه کرديرو با سبز يانسان منابع تيريمد الگو يطراح

 تیرعا یها شرکت در یآور سود ران،یدم و کارشناسان نظرات به توجه با که داد نشان ها

 کننده ،  اعمال طول در ینوآور زانیم که است داده نشان یبررس. است داده نشان شیافزا

 ستیز یها نقش گرفتن نظر در با سبز یانسان منابع تیریمد سبز یانسان منابع تیریمد

( 1396) یباغ کوچه یصالح و تسرش فرخ .است یترق و رشد حال در ها شرکت در یطیمح

 نشان جینتا. پرداختند سبز تیریمد و یانسان منابع تیریمد نیب رابطه یبررس به یقیتحق در

 و سبز تیریمد و یانسان منابع تیریمد مفهوم خصو  در تر گسترده نشیب کسب که داد

 سبز تیریمد یها ستمیس خرده از یکی عنوان به. است سبز یانسان منابع تیریمد کی جادیا

 تیریمد یکل مفهوم مقالات مرور و یا کتابخانه روش از یریگ بهره با بیترت نیا به. است

 منابع تیریمد کی جادیا تینها در و اقداماتت و ازهاین شیپ سبز، تیریمد ،یانسان منابع

 بودن نو به توجه با شود یم انیب تینها در و است گرفته قرار یبررس مورد سبز یانسان

 سبز یانسان منابع تیریمد کی جادیا در دو نیا رابطه و یانسان عمناب تیریمد و سبز تیریمد

 یرمضان و آباد لیخل محمدزاده .دینما کمک سازمان در مفهوم نیا به مثبت نگرش جادیا در

 تیریمد یکل مفهوم مقالات مرور به سبز یانسان منابع تیریمد عنوان با یامقاله در( 1395)

 اثر تینها در و اقدامات و ازهاین شیپ سبز، یانسان منابع تیریمد اهداف سبز، یانسان منابع

 تیریمد مفهوم بودن نوپا به نظر با نیهمچن و دادند قرار یبررس مورد سازمان بر اقدامات نیا

 .کردند کمک سازمان در مفهوم نیا به مثبت نگرش جادیا در هاسازمان در سبز یانسان منابع

 یانسان منابع تیریمد نقش یبررس به یپژوهش در( 1394) همکاران و فرد یرازیش اصغرزاده

 که داد نشان آنها مطالعه جینتا و پرداختند یطیمح ستیز یهاطرح تیموافق در سبز

 یطیمح ستیز تیریمد بهبود مورد در کارکنان زانندیبرانگ تواندیم یانسان منابع تیریمد

 یساز ادهیپ موانع یبررس عنوان اب یامطالعه در( 1394) همکاران و یاضیف. باشد هاسازمان

 تیریمد ادغام یبرا رشد رو ازین که کردند اذعان نفت صنعت در سبز یانسان منابع تیریمد

 عدم که است داده نشان مطالعه نیا از حاصل جینتا. وجوددارد انسان با یطیمح ستیز

 ارزش بودن هممب و سبز یانسان منابع تیریمد تیریمد یساز ادهیپ یبرا جامع یزیربرنامه

 .باشدیم تیاهم نیکمتر در کارکنان مقاومت و سطح نیبالاتر در سبز

 مدیریت انداز چشمی: هابا استفاده از مولفهمدیریت منابع انسانی سبز  قیتحق نیدر ا

 سبز، جذب انسانی منابع ریزیشغل، برنامه سبز طراحی و تحلیل و سبز، تجزیه انسانی منابع

 و سبز، مشارکتهای توانایی توسعة و سبز، آموزش روابط و پذیری هسبز، جامع استخدام و

سبز،  عملکرد سبز، ارزیابی خدمات انسانی، جبران منابع سبز سبز، نگهداشت همکاری

 مدیران تعهد و استعداد، حمایت سبز، مدیریت اختیار و ، قدرتسبز زشیانگتوانمندسازی، 

 کارکنان سبز همکاری و سبز، ارتباطات اداری ایندسبز، فر کار، توسعه تیمی، روابط ارشد، کار
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های قابلیت :هایمولفهاز  یسازمان داریپا توسعه سنجش یبرا همچنین. شودمی دهیسنج

پایدار، توجه به مسائل زیست محیطی،  عملکردی رهبری و مدیریت، یادگیری سازمانی، نتایج

لاری، فناوری اطلاعات، کیفیت، تخصص گرایی و شایسته سا عدالت سازمانی، مدیریت

 .شد استفاده فرهنگ سازمانی، سرمایه اجتماعی و نوآوری و تغییر

 

 روش پژوهش
 داریپا توسعه کردیرو با سبز یانسان منابع تیریمد الگو یطراحبه  پژوهش نیا در

 قیطر ازپرداخته شده است.  (رازیش شهرستان ییاجرا یهادستگاه: یمورد مطالعه) یسازمان

 قرار( و...  کتب، مجلات لیقب از مکتوب مدارك و اسناد به مراجعه) ایتابخانهک مطالعات

، یسازمان داریپا توسعه و سبز یانسان منابع تیریمد هایمؤلفه ییشناسا با زمان هم. گرفت

و  تیریمد موضوع به آگاه متخصصان و دیاسات شامل) مربوطه خبرگان با یخبرگ مصاحبه

. بود افتهیساختار مهینهای مصاحبه نوع از عمدتاً یخبرگ احبهمص. شد داده بیترت( توسعه

 توسعه و سبز یانسان منابع تیریمد هایمؤلفه ارائه. گرفت انجام هدف دو با یخبرگ مصاحبه

 آنها از ینظرخواه و خبرگان به ایکتابخانه مطالعات از یناش شده استخراجی سازمان داریپا

 سبز یانسان منابع تیریمد هایمؤلفه ییشناسا و شده اجاستخر هایمؤلفه و انواع خصو  در

 گرید هدف. اندنگرفته قرار لحاظ مورد ایکتابخانه مطالعات در کهی سازمان داریپا توسعه و

 وها سنجه آنها، استخراج یاتیعمل  یتعر جهت رهایمتغ بهتر ، دركیخبرگ مصاحبه

 روش ازها، مؤلفه فهرست سازییینها منظور به سپس. است بوده آنها مناسب بندیدسته

 به( و توسعه تیریمد حوزه در نیمتخصص و دانشگاه دیاسات شامل) خبرگان از ینظرسنج

 به پرسشنامه یخاص ینوع خبرگان، از از ینظرسنج منظور به. شد استفادهی دلف روش

 . شد استفاده بسته و باز صورت

 در شتده  یطراحت  ، متدل آماری عهجام در مدل کاربرد تیقابل و یاعتبارسنج برای سپس

روش،  نظتر  از پتژوهش  نیت ، اعنتوان  بته  توجته  با. است گرفته قرار آزمون مورد هدف جامعه

 وهیشت  بته  کته  استت  کتاربردی  -ای هتدف، توستعه   نظر از و است یهمبستگ نوع از یفیتوص

 . است پرداختهها داده آوری جمع به یدانیم قاتیتحق

 آگتاه  خبرگتان  نمونته  حجتم  :استت  شتده  لیتشتک  وهگر دو از پژوهش نیا آماری جامعه

 یهتا دستتگاه کنان کار نمونه حجم. شد نییتع نفر 26 مجموع در آنها نمونه حجم که موضوع

 یعتامل  لیت تحل و یستاختار  معادلات کردیرو از نکهیا به توجه باکه  رازیش شهرستان ییاجرا

 گرفتته  نظتر  در پرسشتنامه  لاتسؤا تعداد برابر 10 تا 5 نیب نمونه حجم شد، استفاده یدیتائ

 رییت تغقابتل  720 تتا  360 نیبت  شتده گفته مقدار به توجه با تعداد نیا(. Westlan 2010) شد
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 یهتا پرسشتنامه  از تعدادی بودن استفاده قابلغیر به مربوط احتمالات گرفتن نظر در با. است

 در و اتفتتاقی صتتورت بتته متتوردنظر محتتدوده در پرسشتتنامه 760 مجمتتوع در شتتده،لیتتتکم

 قترار  لیت تحل یمبنا که شد داده برگشت پرسشنامه 732 و شد توزیع روز مختل  یهاساعت

 .  گرفت

 گتردآوری  جهتت و  ها در این تحقیتق پرسشتنامه بتوده استت    آوری دادهابزار اصلی جمع

 5ها در یک طی  پاسخ به هر یک از سوال. شد استفاده پرسشنامه پنج از، ازین موردهای داده

د. شت فقم( مشتخص  بصورت )کاملاً مخالفم، مخالفم، نسبتاً موافقم، موافقم، کاملاً موا ایگزینه

کتاملاً  و  4متره  ن مخالفم، 3نمره نسبتاً موافقم ، 2نمره  موافقم، 1نمره  کاملاً موافقمگزینه  به

 اختصا  داده شد.   5نمره  مخالفم

هش توسط توزیع تغیرهای پژومها به توصی  در این پژوهش در قسمت توصی  داده

ها و ها به بررسی فرضیههای توصیفی پرداخته شد. در قسمت تحلیل دادهفراوانی و آماره

 تک t آزمون یآمار یهاروش از پژوهش یهاسؤال یبررس یبراسوالات تحقیق پرداخته شد 

پژوهش برای  در این .است شده استفاده یساختار معادلات و یدییتأ یعامل لیتحل ،یانمونه

ه استفاد 24ویراست  AMOSو  23ویراست  SPSSافزارهای ها، از نرمجزیه و تحلیل دادهت

 شده است.( در نظر گرفته 05/0داری )شده است. همچنین سطح معنی

 

 هايافته

 بررسي ويژگي های جمعيت شناختي 

گونه که ( گزارش شده است. همان1مشخصات توصیفی پاسخ دهندگان در جدول ) خبرگان:

ل درصد را زنان تشکی 7/7درصد را مردان و  3/92شود، از میان پاسخگویان حظه میملا

انشیار درصد د 5/11درصد پاسخگویان استادیار و  5/88اند. از لحاظ مرتبه دانشگاهی داده

 هستند.

 مشخصات توصیفی پاسخ دهندگان-1جدول 

 درصد فراوانی ویژگی جمعیت شناختی

 جنسیت
 3/92 24 مرد

 7/7 2 زن

 مرتبه دانشگاهی
5/88 23 استادیار  

5/11 3 دانشیار  

 

 کارکنان دستگاههای اجرايي شهرستان شيراز:
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گویان درصد( از پاسخ 0/33نفر ) 203ها، وتحلیل دادهبا توجه به تجزیهتوزيع فراواني جنسيت: 

 درصد(بی پاسخ بودند. 8/15نفر ) 116درصد( مرد و  0/67نفر ) 413زن ،
در گویان درصد( از پاسخ 5/2نفر ) 17ها، وتحلیل دادهبا توجه به تجزیه: سناواني توزيع فر 

 3/44نفر ) 297سال،  35تا  26بین  درصد( 4/27نفر ) 184، سال و کمتر 25رده سنی 

درصد(  3/8نفر) 61سال و بیشتر و 46درصد(  8/25نفر ) 173سال ، 45تا  36درصد( بین 

 بی پاسخ بودند.
درصد( از  7/26نفر ) 177ها، وتحلیل دادهبا توجه به تجزیهني سابقه کار: توزيع فراوا

سال،  20تا  11بین درصد(  9/33نفر ) 225، سال و کمتر 10کار دارای سابقه گویان پاسخ

سال و  30درصد( دارای سابقه  9/6نفر ) 46سال ، 30تا  21درصد( بین  4/32نفر ) 215

 پاسخ بودند.بی (  درصد 4/9) نفر 69بیشتر و
 0/12نفر ) 81ها، تحصیلات وتحلیل دادهبا توجه به تجزیهتوزيع فراواني تحصيلات: 

، لیسانس ( درصد 5/42نفر ) 287، تردیپلم و مدارك پایینفوقگویان دارای درصد( از پاسخ

 بودند پاسخ یبدرصد (  8/7نفر) 57و و  لیسانس و مدارك بالاترفوقدرصد(  5/45نفر ) 307
 

 ابعاد متغير مديريت منابع انساني سبز وصيفت
شامل میانگین، انحراف معیار،  ابعاد متغیر مدیریت منابع انسانی سبزاطلاعات توصیفی 

های تجربی و بر اساس با توجه به میانگین( ارائه شده است. 2کمترین و بیشترین در جدول )

انداز مدیریت منابع چشمابعاد  توان نتیجه گرفت که، می«عباس بازرگان و همکاران»مقیاس 

جذب و  ،ریزی منابع انسانی سبزبرنامه ،وتحلیل و طراحی سبز شغلتجزیه ،انسانی سبز

مشارکت و  ،های سبزآموزش و توسعه توانایی ،پذیری و روابط سبزجامعه ،استخدام سبز

 ،نظم ،سبزارزیابی عملکرد  ،جبران خدمات سبز ،نگهداشت سبز منابع انسانی ،همکاری سبز

حمایت و تعهد مدیران  ،مدیریت استعداد ،قدرت و اختیار سبز ،انگیزش سبز ،توانمندسازی

ارتباطات و همکاری سبز  و  فرایند اداری سبز ،توسعه سبز ،روابط کار ،کار تیمی ،ارشد

 اند.بخش گرفتهدر سطح رضایت کارکنان

 

 گویانانسانی سبز در میان پاسخهای توصیفی ابعاد متغیر مدیریت منابع آماره-2جدول 
 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین تعداد بُعد

99/2 732 انداز مدیریت منابع انسانی سبزچشم  89/0  00/1  00/5  

87/2 732 وتحلیل و طراحی سبز شغلتجزیه  87/0  00/1  00/5  

77/2 732 ریزی منابع انسانی سبزبرنامه  81/0  00/1  00/5  
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73/2 732 ام سبزجذب و استخد  91/0  00/1  00/5  

88/2 732 پذیری و روابط سبزجامعه  82/0  00/1  00/5  

82/2 732 های سبزآموزش و توسعه توانایی  91/0  00/1  00/5  

84/2 732 مشارکت و همکاری سبز  87/0  00/1  00/5  

81/2 732 نگهداشت سبز منابع انسانی  82/0  00/1  00/5  

64/2 732 جبران خدمات سبز  89/0  00/1  00/5  

74/2 732 ارزیابی عملکرد سبز  94/0  00/1  00/5  

74/2 732 نظم  98/0  00/1  00/5  

72/2 732 توانمندسازی  91/0  00/1  00/5  

87/2 732 انگیزش سبز  96/0  00/1  00/5  

62/2 732 قدرت و اختیار سبز  99/0  00/1  00/5  

83/2 732 مدیریت استعداد  92/0  00/1  00/5  

85/2 732 د مدیران ارشدحمایت و تعه  96/0  00/1  00/5  

85/2 732 کار تیمی  91/0  00/1  00/5  

73/2 732 روابط کار  95/0  00/1  00/5  

74/2 732 توسعه سبز  91/0  00/1  00/5  

96/2 732 فرایند اداری سبز  99/0  00/1  00/5  

75/2 732 ارتباطات و همکاری سبز کارکنان  87/0  00/1  00/5  

 

 ير توسعه پايدار سازمانيابعاد متغ توصيف
ر، معیا شامل میانگین، انحراف ابعاد متغیر توسعه پایدار سازمانیاطلاعات توصیفی 

های تجربی و بر اساس با توجه به میانگین( ارائه شده است. 3کمترین و بیشترین در جدول )

و  های رهبریقابلیتفت ابعاد توان نتیجه گر، می«بازرگان و همکاران عباس»مقیاس 

لت محیطی، عدامدیریت، یادگیری سازمانی، نتایج عملکردی پایدار، توجه به مسائل زیست

سالاری، فناوری اطلاعات، سازمانی، مدیریت کیفیت، تخصص گرایی و شایسته

قرار  بخشسطح بیش از رضایتاعی و نوآوری و تغییر در سازمانی، سرمایه اجتمفرهنگ

 اند.گرفته

 گویاناسخپیفی ابعاد توسعه پایدار سازمانی در میان های توصآماره-3جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین تعداد بُعد

27/3 732 های رهبری و مدیریتقابلیت  83/0  00/1  00/5  

37/3 732 یادگیری سازمانی  78/0  33/1  00/5  

28/3 732 نتایج عملکردی پایدار  87/0  00/1  00/5  

21/3 732 حیطیمتوجه به مسائل زیست  89/0  00/1  00/5  
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15/3 732 عدالت سازمانی  85/0  00/1  00/5  

15/3 732 مدیریت کیفیت  87/0  00/1  00/5  

11/3 732 سالاریتخصص گرایی و شایسته  89/0  00/1  00/5  

16/3 732 فناوری اطلاعات  88/0  00/1  00/5  

26/3 732 سازمانیفرهنگ  83/0  00/1  00/5  

27/3 732 سرمایه اجتماعی  77/0  00/1  00/5  

26/3 732 نوآوری و تغییر  85/0  00/1  00/5  

 

 نتايج مربوط به الگوی پژوهش

 کیفیت مدیریت بنیاد اروپایی و 2، بالدریج1دمینگ نظیر سازمانی تعالی هایمدل اغلب

در  زیرا هستند اساسی ضع  نقطه دارای انسانی مدیریت منابع به مربوط معیارهای در

 منابع مدیران شودمی باعث همین مساله و بوده گویی کلی دچار آنها ارهایزیرمعی معرفی

. شوند و سردرگمی ابهام دچار کارکنان مدیریت و ریزیبرنامه هنگام ارزیابی، به انسانی

های عقلایی بر هماهنگی و همگونی سیستم منابع انسانی و سازمانی با استراتژی مدل

 :Armestrong, 2015گویند )های سازگار نیز میها را، مدلکنند. این مدلسازمانی تاکید می

های عقلایی به رابطه خطی میان استراتژی کل و یا استراتژی کسب و کار با (. مدل29

 (.Arabi and Fayyazi, 2014: 197های آن معتقدند )استراتژی منابع انسانی و زیر مجموعه

ژی ند، معتقدند که علاوه بر استراتهاروارد شهرت دارهای طبیعی که به چارچوبمدل

نابع ماتژی سازمان، عوامل دیگری مانند بازار کار، تکنولويی، فرهنگ و نظیر آن بر استر

  (.Arabi, 2015های آن تاثیر دارند )انسانی و زیر مجموعه
و  رهاایمع ،یمحور یهااز ارزش یچارچوب جامع در نهایت مدیریت منابع انسانی سبز،

 و یدولتها )نسازما یمنابع انسان رانیاست، که به مد یابعاد منابع انسان یتمامها در شاخص

بع منا جیو نتا ندهایها، فراهیرو تها،یمستمر فعال یابیکند تا با ارز( کمک مییخصوص

 یراکرده و ب ییا)مسائل و مشکلات( خود را شناس بهبودهای شان، نقاط قوت و حوزهیانسان

 (.Torabi and Talari, 2011)را ارائه کرد  ندینمایزی میربهبود آنها، برنامه

 

 آيا مدل طراحي شده از اعتبار لازم برخوردار است؟ 

                                                           
۱ Deming 
2 Baldrij 
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ی فهومدر این بخش به منظور بررسی و تعیین اثربخش الگوی پیشنهادی پژوهش، مدل م

 های پژوهش حاضر در اختیار خبرگانی که در ساخت الگوو نتایج حاصل از آزمون سؤال

شده است که با توجه به مدل مفهومی و نتایج ها خواستهرکت داشتند قرار گرفت و از آنمشا

 های پژوهش مشخص نمایند.به دست آمده از آزمون سؤال

ضریب به منظور تعیین میزان اتفاق نظر با استفاده از روش دلفی میان متخصصان، از 

ی برای تعیین درجه هماهنگی شد. ضریب هماهنگی کندال مقیاس استفاده 1هماهنگی کندال

ویژه در شیئی یا فرد است. چنین مقیاسی، به Nبه  و موافقت میان چندین دسته رتبه مربوط

 مفید است. «روایی موجود میان داوران» مطالعات مربوط به

ها مرتب دهد افرادی که چند مقوله را بر اساس اهمیت آنضریب هماهنگی کندال نشان می

ین ها به کار و از از مقولهاای مشابهی را برای قضاوت درباره اهمیت هر یک اند، معیارهکرده

لفی هم دگیری درباره توق  یا ادامه دورهای اتفاق نظر دارند. برای تصمیم لحاظ با یکدیگر

نظری قوی میان اعضای پانل است که بر اساس مقدار ضریب گیری، اتفاقمعیار تصمیم

یا  نظری، ثابت ماندن این ضریبنبود چنین اتفاق . در صورتشودهماهنگی کندال تعیین می

ته ضا صورت نگرفافزایشی در توافق اع دهد کهرشد ناچیز آن در دو دور متوالی نشان می

اگون این ( چگونگی تفسیر مقادیر گون4است و فرآیند نظرخواهی باید متوق  شود. جدول )

 .دهدضریب را نشان می

 

 وناگون ضریب هماهنگی کندالتفسیر مقادیر گ-4جدول 

                                                           
۱. Kendall's Coefficient of Concordance 

1/0 مقدار ضریب کندال  3/0  5/0  7/0  9/0  

 تفسیر میزان اتفاق نظر
بسیار 

 ضعی 
طمتوس ضعی   قوی 

بسیار 

 قوی

اطمینان نسبت به ترتیب 

 عوامل
 زیاد متوسط کم وجود ندارد

خیلی 

 زیاد
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 الگوی نهایی پژوهش-1نمودار 

 
 قرار استفاده مورد و طراحی مرحله، دو طی دلفی، روش در استفاده مورد هایپرسشنامه

شاخص و در  72 و بُعد 21 در متغیر مدیریت منابع انسانی سبز تعداد گرفتند. در نهایت،

گردید.  نهایی و تأیید مؤلفه خبرگان توسط شاخص 36بعد و  11متغیر توسعه پایدارسازمانی

 بنابراین دهد،می نشان را پانل میان اعضای در نظر اتفاق و ضریب هماهنگی نتایج 5جدول 

در پایان دور دوم  ، 5جدول  نتایج اساس بر یافت. دورها پایان تکرار دلفی، انتهای روز دوم در

 قوی نظر اتفاق دهندهنشان و آیدمی حساببه دارکامل معنی طوربه کندال ضریب دلفی،

 10/0اول  دور به نسبت دوم در دور کندال هماهنگی ضریب است. تفاوت متخصصان میان

اعضای متخصصان در میان دو دور متوالی رشد  این ضریب یا میزان اتفاق نظر میاناست 

 توجهی داشت.قابل
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 ضریب توافق و پایایی عوامل مورد شناساییبررسی -5جدول 

 

  

 

 

از  اند.کرده درصد( از خبرگان اثربخشی الگو را تأیید100/0نفر ) 26 نتایج نشان داد که
ی هر ها محاسبه شد و نتایج حاصل براطرف دیگر مقادیر پایایی مرکب هر یک از پرسشنامه

توسعه ( و 980/0صورت حاصل گردید: مدیریت منابع انسانی سبز )ها بدینیک از پرسشنامه

برای هر یک از  شدهمتوسط واریانس استخراج(. همچنین مقادیر 967/0) سازمانیپایدار 

توسعه ( و 723/0شده است: مدیریت منابع انسانی سبز )ها بدین ترتیب محاسبهپرسشنامه

ها و شده تأیید دیگری بر اعتبار پرسشنامه(. هر دو مقدار محاسبه 777/0) پایدار سازمانی

 ند.ابعاد مورد استفاده هست

 

 آزمون سوال های پژوهش

های اجرايي ی مدل مديريت منابع انساني سبز در دستگاههامؤلفهسؤال اول: 

 اند؟شهرستان شيراز کدام

مراجعه به ای )از طریق مطالعات کتابخانه پژوهش متغیرهایدر این پژوهش برای طراحی 

زمان با همر گرفته است. قرااسناد و مدارك مکتوب از قبیل کتب، مجلات و ...( موردبررسی 

ها هر یک از متغیرها، مصاحبه خبرگی با خبرگان مربوطه )شامل شناسایی ابعاد و مؤلفه

( ترتیب داده شده است. مصاحبه اساتید و متخصصان آگاه به موضوع مدیریت منابع انسانی

هایی، بوده است. در چنین مصاحبه 1های نیمه ساختاریافتهخبرگی عمدتاً از نوع مصاحبه

 آورد.شونده در حین مصاحبه به دست میهای مختلفی را از مصاحبهکننده واقعیتمصاحبه

شوند . کمیته تعداد نفر را شامل می 20تا  5کنندگان در روش دلفی از  شرکت

دارد. در این روش، پانلی )گروهی(  روش تحقیقکنندگان بستگی به چگونگی طراحی شرکت

شود که در آن ارتباط میان اعضاء، توسط رئیس یا ناظر پانل انجام از متخصصان تشکیل می

ها و بینیکنندگان به صورت ناشناس بوده و نظرات، پیششود. ارتباطات داخلی شرکتمی

با توجه به اینکه جهت سنجش مناسبت شود. ها منتسب نمیدهندگان آنت به ارائهتمایلا

                                                           
1. Semi Structured Interview 

 مرحله دوم مرحله اول متغیر

709/0 مدیریت منابع انسانی سبز  816/0  

800/0 توسعه پایدارسازمانی  803/0  

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%B4_%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%B4_%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82
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ها از عدد مؤلفهاستفاده شده است؛ بنابراین برای تأیید  1شده از طی  لیکرتهای معرفیمؤلفه

دهد استفاده شده است و میانگین نظرات ( که سطح متوسط مورد سنجش را نشان می00/3)

با مقدار نظری  t2وسیله آزمون بههای مؤثر مؤلفهدرباره ، ر روش دلفیکننده دخبرگان شرکت

 ( مقایسه شد.00/3)

پیشنهادی فه مؤل( باشد، 00/3چنانچه نمره مؤلفه در نظر گرفته شده بیشتر از مقدار نظری )

ست. در ا( آورده شده 6نتایج حاصل از این آزمون در جدول ). در مدل باقی خواهد ماند

رد تأیید مؤلفه مو 21پیشنهادی های مؤلفه 23سبز از میان  ت منابع انسانیمدیری متغیر

 ( مورد تأییدشکایت نوآوری ودو مؤلفه ) میانگین نظر خبرگان( و <3اند )خبرگان قرار گرفته

 میانگین نظر خبرگان(. <3) اندگرفتهقرار ن

 

 (n=26گان )سبز از دیدگاه خبر بررسی میانگین مدیریت منابع انسانی - 6جدول 
انحراف  میانگین مؤلفه

 معیار

 نتیجه مقدار-t pآماره 

 تأیید 001/0 56/12 58/0 42/4 نسانیانداز مدیریت منابع اشمچ -1

 تأیید 001/0 52/11 65/0 46/4 لوتحلیل و طراحی سبز شغجزیهت -2

 تأیید 001/0 00/21 43/0 77/7 ریزی منابع انسانی سبزرنامهب -3

 تأیید 001/0 48/13 58/0 54/4 تخدام سبزجذب و اس -4

 تأیید 001/0 32/8 78/0 27/4 پذیری و روابط سبزامعهج -5

 تأیید 001/0 86/13 58/0 60/4 سبز هایتوانایی آموزش و توسعه -6

 تأیید 001/0 83/8 71/0 23/4 کت و همکاری سبزمشار -7

 تأیید 001/0 36/12 57/0 38/4 گهداشت سبز منابع انسانین -8

 تأیید 001/0 78/8 80/0 38/4 محیطی(پاداش زیست )سبز جبران خدمات  -9

 تأیید 001/0 71/15 55/0 69/4 ابی عملکرد سبزارزی -10

 تأیید 001/0 06/8 63/0 00/4 نظم -11

 رد 898/0 -30/1 65/1 58/2 نوآوری -12

 تأیید 001/0 72/10 57/0 19/4 توانمندسازی -13

 رد 963/0 -86/1 58/1 42/2 شکایت -14

 تأیید 001/0 08/11 64/0 38/4 انگیزش سبز -15

 تأیید 001/0 99/7 71/0 12/4 اختیار سبز قدرت و -16

 تأیید 001/0 04/10 76/0 50/4 دادمدیریت استع -17

                                                           
1. Likert Scale 
2. t Test 
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 تأیید 001/0 04/10 76/0 50/4 مایت و تعهد مدیران ارشدح -18

 تأیید 001/0 23/8 80/0 32/4 کار تیمی -19

 

 
 

 نتیجه مقدار-t pآماره  انحراف معیار میانگین مؤلفه

 تأیید 001/0 34/5 86/0 92/3 ارروابط ک -20

 تأیید 001/0 28/11 64/0 42/4 بزتوسعه س -21

 تأیید 001/0 43/7 77/0 12/4 رآیند اداری سبزف -22

 تأیید 001/0 62/5 91/0 04/4 رتباطات و همکاری کارکنانا -23

 

های اجرايي شهرستان ی مدل توسعه پايدار سازماني در دستگاههامؤلفهسؤال دوم: 

 اند؟شيراز کدام

شده از طی  لیکرت استفاده شده های معرفیبا توجه به اینکه جهت سنجش مناسبت مؤلفه

( که سطح متوسط مورد سنجش را نشان 00/3ها از عدد )مؤلفهاست؛ بنابراین برای تأیید 

درباره ، کننده در روش دلفیخبرگان شرکتتفاده شده است و میانگین نظرات دهد اسمی

 ( مقایسه شد.00/3با مقدار نظری ) t1وسیله آزمون بههای مؤثر مؤلفه

پیشنهادی فه مؤل( باشد، 00/3چنانچه نمره مؤلفه در نظر گرفته شده بیشتر از مقدار نظری )

ست. در ا( آورده شده 7ن آزمون در جدول )نتایج حاصل از ای. در مدل باقی خواهد ماند

های پیشنهادی مورد تأیید خبرگان قرار مؤلفه 11توسعه پایدارسازمانی تمامی متغیر 

 میانگین نظر خبرگان(. <3اند )گرفته

 

 (n=26از دیدگاه خبرگان ) توسعه پایدارسازمانیبررسی میانگین  7جدول 

 نتیجه ارمقد-t pآماره  انحراف معیار میانگین مؤلفه

 تأیید 001/0 39/12 65/0 60/4 یتهای رهبری و مدیرابلیتق -1

 تأیید 001/0 97/12 59/0 52/4 ری سازمانییادگی -2

 تأیید 001/0 33/11 65/0 48/4 تایج عملکردی پایدارن-3

 تأیید 001/0 63/12 59/0 48/4 محیطیوجه به مسائل زیستت -4

 تأیید 001/0 37/9 77/0 44/4 مانیعدالت ساز -5

                                                           
1. t Test 
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 تأیید 001/0 86/13 58/0 60/4 تمدیریت کیفی -6

 تأیید 001/0 83/10 76/0 64/4 سالاریخصص گرایی و شایسته ت -7

 تأیید 001/0 84/10 65/0 40/4 طلاعاتافناوری  -8

 تأیید 001/0 98/8 76/0 36/4 سازمانیفرهنگ -9

 دتأیی 001/0 17/10 72/0 50/4 سرمایه اجتماعی -10

 تأیید 001/0 64/10 71/0 52/4 نوآوری و تغییر -11

 

های اجرايي سؤال سوم: وضعيت مدل مديريت منابع انساني سبز در دستگاه

 شهرستان شيراز چگونه است؟

0H مدیریت منابع انسانی سبز در جامعه مورد مطالعه در وضع مطلوب قرار ندارد :

(3≥µ.) 

1Hعه مورد مطالعه در وضع مطلوب قرار دارد : مدیریت منابع انسانی سبز در جام

(3>µ.) 

( 000/1آزمون ) مقدار-p نکهیاشود، با توجه به می مشاهده (8که در جدول ) طورهمان

توان گفت توان رد کرد و می( است، لذا فرض صفر را نمی05/0داری )بیشتر از سطح معنی

ته است. به عبارتی، با توجه به این متغیر در سطح مطلوب قرار نگرفدر جامعه مورد مطالعه 

مدیریت منابع انسانی سبز  توان گفت که وضعیتآمده برای این متغیر، می دستمیانگین به 

تر از حد متوسط مورد سنجش( قرار گرفته در سطح نامطلوب )پاییندر جامعه مورد مطالعه 

 است.

 جامعه مورد مطالعهدر وضعیت مدیریت منابع انسانی سبز  : 8جدول

 میانگین نظری = 3/00 انحراف معیار میانگین

 مقدار-t pآماره 

80/2  74/0  22/7-  000/1  

 

های اجرايي شهرستان سؤال چهارم: وضعيت توسعه پايدارسازماني در دستگاه

 شيراز چگونه است؟

0H( 3: توسعه پایدارسازمانی در جامعه مورد مطالعه در وضع مطلوب قرار ندارد≥µ.) 

1H توسعه :( 3پایدارسازمانی در جامعه مورد مطالعه در وضع مطلوب قرار دارد>µ.) 

( کمتر 001/0آزمون ) مقدار-p نکهیاشود، با توجه به ( مشاهده می9که در جدول) طورهمان

در جامعه مورد توان گفت شود و می( است، لذا فرض صفر رد می05/0داری )از سطح معنی
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 دستقرار گرفته است. به عبارتی، با توجه به میانگین به این متغیر در سطح مطلوب مطالعه 

توسعه پایدارسازمانی در جامعه مورد مطالعه  توان گفت که وضعیتآمده برای این متغیر، می

 در سطح مطلوب )بالاتر از حد متوسط مورد سنجش( قرار گرفته است.
 

 جامعه مورد مطالعهدر وضعیت توسعه پایدارسازمانی  : 9جدول

انگینمی  میانگین نظری = 3/00 انحراف معیار 

 مقدار-t pآماره 

23/3  69/0  88/8  001/0  

 

های سؤال پنجم: بين مديريت منابع انساني سبز و توسعه پايدارسازماني در دستگاه

ی سازدلمدر این بخش با استفاده از رویکرد . اجرايي شهرستان شيراز رابطه وجود دارد

نی انسا ررسی الگوی پیشنهادی پژوهش و رابطه بین مدیریت منابعمعادلات ساختاری به ب

 ست.سبز با توسعه پایدارسازمانی پرداخته شده است که نتایج آن در ادامه آمده ا

 سازی معادلات ساختاری، ابزاری قدرتمند در دست محقق است که وی را در چگونگیمدل

گیری و ساختاری یاری دازهتدوین مبانی و چارچوب نظری پژوهش در قالب الگوی ان

شده را به  های تجربی امکان آزمون الگوی تدوینگیری از دادهرساند. علاوه بر آن، با بهرهمی

 دهد، وی را در اصلاحهایی که در برابر محقق قرار میعنوان یک کل فراهم آورده و با شاخص

 کند.شده راهنمایی میو بهبود الگوی تعیین 

سازی اسی در بحث مدلهای پنهان و متغیرهای مشاهده شده دو مفهوم اسها یا متغیرسازه

یاد  ها تحت عنوان متغیر مکنون نیزمعادلات ساختاری هستند. متغیرهای پنهان که از آن

گیرند، بلکه با گیری قرار نمیصورت مستقیم مورد اندازه شود، متغیرهایی هستند که بهمی

ی شوند. متغیرهامشاهده شده در نقش مُعرف سنجش می استفاده از تعدادی از متغیرهای

گیری هگیرند. متغیر مشاهده شده، متغیری است که در الگوی اندازپنهان در بیضی قرار می

گیری است. در الگو دارای خطای اندازه گیرد. هر متغیر مشاهده شدهدر نقش معرف قرار می

 .گیرندمتغیرهای مشاهده شده در مستطیل قرار می

 کند:مدل کلی معادلات ساختاری از قوانین زیر پیروی می

 دهنده یک متغیر پنهان است.ر بیضی در مدل معادلات ساختاری نشانه -1

 مشاهده است. دهنده یک متغیر قابلر مدل معادلات ساختاری نشانهر مستطیل د -2
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 یکانی وجود دارد کهمشاهده )مستطیل( پ از هر متغیر پنهان )بیضی( به هر متغیر قابل -3

 است. 2است که همان ضریب مسیر 1های عاملی یا بار عاملیدهنده وزننشان

 است. دهنده خطای برآوردها نیز نشانر مقدار عددی متصل به مستطیله -4

ان داده وسیله بار عاملی نشمشاهده به  قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل

ن شود. هرچه مقدار بار عاملی یک شاخص در رابطه با یک سازه مشخص بیشتر باشد، آمی

چنین اگر بار عاملی یک شاخص کند. همشاخص سهم بیشتری در تبیین آن سازه ایفا می

ر چنانچه با. دهنده تأثیر منفی آن شاخص در تبیین سازه مربوطه استمنفی باشد، نشان

 مت منفی یاباشد، به عنوان بار عاملی بالا )بدون توجه به علا 6/0عاملی شاخص بیشتر از 

ظر گرفته نباشد به عنوان بارهای عاملی نسبتاً بالا در  3/0مثبت( و چنانچه بیشتر از 

 توان نادیده گرفت.را می 3/0ز شوند. بارهای کمتر امی

 داری صورت گیرد. جهتسایی گردید، باید آزمون معنیزمانی که همبستگی متغیرها شنا

شود. استفاده می t-valueیا همان  tبررسی معنادار بودن رابطه بین متغیرها از آماره آزمون 

شود، بنابراین اگر میزان بارهای عاملی بررسی می 05/0داری در سطح خطای چون معنی

 ست.ابطه معنادار نیتر باشد، رکوچک 96/1از  tمشاهده شده با آزمون 

 

 نتيجه گيری بحث و
 توسعه و سبز یانسان منابع تیریمددر این تحقیق سعی شده الگوی مناسب و بومی برای 

ها مولفه که ستا ضروریارائه گردد. شهرستان شیراز  ییاجرا یهادستگاهدر  یسازمان داریپا

 و یبوم یهالگوا قالب در و ردیگ قرار ییشناسا نیاز برای این الگوها مورد مورد هاو شاخص

 منابع تیریمدهای مولفه ابتدا در پژوهش نیا در اساس نیا بر. شود ارائه فرد به منحصر

 قیطر از شهرستان شیراز ییاجرا یهادستگاهدر  یسازمان داریپا توسعهو  سبز یانسان

 در ملاعو نیا سپس و گرفت قرار ییشناسا مورد خبرگان از ینظرسنج و یاکتشاف مطالعات

 از اصلهح جینتا. شد گذاشته آزمون به نظر مورد آماری جامعه در شده یطراح الگوی قالب

 :داد نشان شنهادییپ الگوی دییتأ الگو، ضمن آزمون
بین مدیریت منابع انسانی سبز و توسعه پایدار نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

نتایج وجود دارد.  دارمعنا و مثبت های اجرایی شهرستان شیراز رابطهسازمانی در دستگاه

(، آیباغی اصفهانی 1395حاصل از تحقیق با نتایج حاصل از تحقیق سیدجوادین و همکاران )

                                                           
1. Factor Loading 
2. Path Coefficient 
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( در تحقیقی ضمن تایید 1395(  همخوانی دارد. سیدجوادین و همکاران )1397و همکاران )

جهان در حال ردند که رابطه بین مدیریت منابع انسانی سبز و توسعه پایدار سازمانی بیان ک

اقتصادی که نیرو و سرمایه انسانی به عنوان محور اساسی در  ورود و تجربه اقتصاد سبز است،

دهد. و لازمه بقا های فیزیکی نشان میرشد اقتصادی، برتری سهم خود را در مقابل سرمایه

احث در آن توجه به خواست مصرف کنندگان و تغییرات آینده مشاغل خواهد بود که مب

باشد. مدیریت منابع انسانی با های این تغییرات میزیست محیطی و توسعه پایدار از اولویت

های مدیریت محیط زیست و ادغام آنها در فعالیتهای خود تمرکز بر سرمایه انسانی و برنامه

مدیریت منابع انسانی سبز را معرفی و امکانات و شرایط جالبی را برای تمامی فعالان و 

ها ضمن بهبود عملکرد زیست آورد تا با مشارکت در این برنامهه گذاران فراهم میسرمای

ای سودمند را برای خود خلق بطهرا  محیطی سازمان و توجه به سیاستهای توسعه پایدار

های نمایند. مدیریت سبز با بهینه سازی منابع و کاهش اتلاف انريی در حال گذر از سیستم

 باشد.ها میسمت اقتصاد مبتنی بر استعداد و ظرفیت مالی مبتنی بر صنعت به

شده در های انجام( نشان داد که فعالیت1397) همکاران و یاصفهان یباغیآ نتایج تحقیق

عنوان نمونه موردی، بیشترین همسویی را با جوانان استان خراسان شمالی بهواداره کل ورزش

ستانداردهای ادرصد دارند. آگاهی از  63زان استانداردهای مدیریت منابع انسانی سبز به می

تاری ت ساخمنابع انسانی سبز در سطح کمتر از میانگین قرار دارد. براساس نتایج معادلا

در این  89/0توان مشاهده نمود که استانداردهای منابع انسانی سبز بر پایداری به میزان می

 . سازمان مؤثر است

 مدیریت در را انسانی منابع مدیریت برجسته اصلی نقش( در تحقیقی 2012) 1مندیپ

 سازمان در زیست محیط اهداف دستیابی در محیطی، زیست پایداری برای انسانی سرمایه

 سود تنها نه سبز ابتکارات از چگونگی که هاییشرکت فزاینده درك داند. همچنینمی

 ساخت و باستعداد کمیا منابع حفظ و جذب کند. بهمی کمک همچنین بلکه برندمی

 .کار و کسب مدیریت از مهمی حوزه در امروزی سبز انسانی منابع مدیریت

 انسانی منابع عملکردهای ی ( در تحقیقی دریافتند که مطالعه2012و جاکوب ) 2چریان

 محیط به جامعه بیشتر شدن تبدیل با که است کرده سازمان عنوان در اجرای موثرش و سبز

نماید. می روزمره کار محیط در را سبز هایطرح ترکیب به عوکار شرو آگاهانه، کسب زیستی

 پایین یهاشود، هزینهمی بیشتر بازده به زیست منجر محیط دوستدار انسانی منابع هایطرح

                                                           
۱ Mandip 
۲ Cherian 
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 پایداری مد سازمان تا کندکمک می خود نوبه به کارکنان تعامل بهتر فضای یک ایجاد و تر

 .بکارگیرد را زیست محیط

و  سبز انسانی منابع مدیریت عنوان با خود تحقیق در (2013مکارش )و ه 1ادهیکاری

 فضایی ایجاد در سبز یهاابتکارعمل و استخدام فرایند در سبز انسانی منابع تاثیر پایداری به

 بیشتر سودآوری و هزینه کاهش موجبات و بوده موثر فرهنگ حفظ در وفادار که و اخلاقی

 و کارکنان همراهی و دخالت برای را سبز انسانی یت منابعمدیر آینده و کرده اشاره شودمی

 داند. می امیدوارکننده مدیران و سهامداران

( نیز در تحقیقی رابطه بین مدیریت منابع انسانی سبز و 2016و همکاران ) 2پینزون

اند که تعهد سازمانی، رضایت شغلی و اثربخشی اند و بیان کردهتوسعه سازمانی را تایید کرده

جمعی از جملع عوامل مدیریت منابع انسانی سبز هستند که بر توسعه سازمانی تاثیر 

 گذارند. می

 توانمندسازی یت ومدیر عملکرد اند که( نیز در تحقیقی دریافته2016غلامی و همکاران )

 منابع یتمدیر سیستم آنکه نتیجه و دارند مستقیم ارتباط سبز سیستم عملکرد با کارکنان

 سیستم و پاداش ختپردا سیستم خود، هایفعالیت در سازدمی قادر سازمان را ز،سب انسانی

 .پیش ببرد پایداری هایاستراتژی مسیر در را انتخاب و جذب

 به سبز، انسانی منابع مدیریت بررسی هدف با پژوهشی ( در2015احمد و همکاران )

 از ارکنانک درك که است فتهیا دست نتیجه این سازمانی به پایداری برای ابزاری یک عنوان

 ژوهشپ این در .است سازمان سازی سبز جهت در مهم گام یک سبز، انسانی منابع مدیریت

 و دهش تأکید سازی سبز جهت در نوآوری و ابتکارات به کاربردن در کارکنان تشویق به

 رتضرو چنینهم گیرد؛ قرار کار روال در نیز آن با مرتبط هایاست، پاداش شده پیشنهاد

 قرار تأکید ردمو توسعه و امر آموزش در سبز انسانی منابع مدیریت هایسیاست از استفاده

 .است گرفته

 طریق از انسانی ابعمن اند که مدیریت( در تحقیقی دریافته2011همکاران ) و دائو

 و ایجاد در حیاتی نقش دهند،می ارتقا را زیست محیطی عملکرد دوستدارانِ که هاییفعالیت

 کند.می ایفا سبز سازمان سعهتو

 توسعه یا حفظ توانایی سازمان، پایداری ای دیگرجنبه ( از1392همکاران ) و باباپور

 است. عامل طول زمان در سازمان ذینفعان رضایت تداوم نتیجه و بلندمدت در عملکرد

                                                           
۱ Adhikari 
۲ Pinzone 
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 پایداری بر مؤثر متغیرهای تریناساسی جزو سازمان، پایداری ابعاد از یکی به عنوان سازمانی

 حل و توانایی رقابتی، مزیت نوآوری، وری،بهره پذیری،مسئولیت که شامل، است سازمانی

 به سوی امر صاحبان های آموزشی،فعالیت به ویژه هافعالیت تمامی در است. امروزه مسئله

 فناوری، حیطه در چه محیط زیست، و عمومی حیطه در چه مسئله حل و تفکر هایمهارت

 اغلب کنند. درمی حرکت مدار مسئله هایفعالیت در خواه و طبیعی هایفعالیتدر  خواه

 کرد.  تأکید مسئله حل هایافزایش مهارت بر باید که اندعقیده این بر همه جوامع

 کارکنان آن در که است سبزی کاری محیط ایجاد مسئول سبز، انسانی منابع مدیریت

 و مقوله اهمیت به توجه (. باAhmad 2015) درك کنند را زیست محیطی اقدامات اهمیت

 در حرکت های خوددستگاه سبزسازی سمت به سازمانها سبز، انسانی منابع مدیریت موضوع

 شغلی هایفرصت و مشاغل ایجاد سبب سبزسازی نمونه، برای (. Ramasamy 2017هستند )

 بیشتر آسایش و رفاه هب منجر نهایت در و کرده فراهم را نوآوری های بروزفرصت شده، جدید

 ( معتقدند،2015) 2و رانجان گوسوامی و (2012) 1(. جفری ,2015Khan) شودمی

 کارکنان و برده سود آن اجرای از اند،کرده اجرا را سبز انسانی منابع مدیریت که هاییسازمان

 رد عملکرد توسعه یا حفظ توانایی سازمان، اند. پایداریشده بهتری روحیه آنها دارای

 ,Jeong and Park) است زمان طول در ذینفعان سازمان رضایت تداوم در نتیجه و بلندمدت

 بین اقدامات رابطه بررسی به اقدام (،1394همکاران ) و حقدادی نمونه، برای (. 2017

 مرکزی استان ورزشی هایهیئت داوطلبان نگهداری و حفظ و انسانی منابع مدیریت

 منافع بین توازن ایجاد به وابسته را سازمان یک پایداری 9004 ایزو اند. استانداردنموده

 یا مستقیم به ذینفعان را آن و دانسته سازمان محیطیزیست -اجتماعی و اقتصادی -مالی

 سطح پنج به را سازمان پایداری درجات استاندارد کند. اینمی مرتبط سازمان غیرمستقیم

 را پایداری به دستیابی و است نموده تقسیم پایدار و نوآور منعط ، پیش فعال، مبتدی،

 (.Afrazeh et al, 2016) داندمی محیطی خود تغییرات با مواجهه در سازمان قدرت درگروی

گسترده  سازمان و صنعت کلان، اقتصاد ازجمله، مختلفی سطوح در پایداری بحث دامنه

 مطالعات و است نسانیا منابع مدیریت برای جدید عنوان یک پایدار، انسانی است. منابع

 نیازهای مبنای بر پایدارتر هایسازمان برای بهترین روش دادن نشان و ارزیابی برای پایداری

 منابع انسانی خود، نیروی افزاییتوان با توانندمی سازمانها و است انسانی منابع مدیریت

 در سازمان یک داماتاق ها،فعالیت روشها، بهبود باشند. آگاهی، داشته را پایدارتری انسانی

                                                           
۱ Jefri 
۲ Goswami & Ranjan 
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 کارایی به منجر امر این که گیردمی جا انسانی منابع مدیریت در مقوله محیط زیست مقابل

 و شناسایی برای تلاش محیطی لذا و سازمانی فردی، سطوح در هاهزینه کاهش و بالاتر

 ادبه ایج منجر که ای گونه به سازمانها در انسانی منابع یهاقابلیت و هاویژگی توسعه

 نهایت در و محیطی زیست اهداف تحقق در سبز انسانی منابع و سبز سبز، مدیریتی سازمانی

 باشد. می ضروری شود، امری سبز انسانی مدیریت منابع

عه و توس سبز یسانمنابع ان تیریانداز مدچشمبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

 سطح رد و( میمستق) یشیافزا ابطهیراز رهای اجرایی شهرستان شپایدار سازمانی در دستگاه

تایج ق با ندر این زمینه تحقیقی یافت نگردید تا نتایج حاصل از تحقیوجود دارد.  متوسط

 ده است.شکتفا تحقیق حاضر مورد مقایسه و ارزیابی قرار گیرد و به استدلال در این زمینه ا

ای ا مشخص کند و آیندهرهای بلندمدت خود در شرایطی که سازمان اهداف و چشم انداز

ند و کا آشنا ندازهواقع گرایانه و معتبر برای سازمان ترسیم نماید و کارکنان را با این چشم ا

ر جهت د و دهمچنین از کارکنانی استفاده کند که با این چشم اندازها آشنایی داشته باشن

ایداری حقق پکنند، ترسیدن به این اهداف و چشم اندازها و توسعه پایدار سازمانی سبز عمل 

 در توسعه صورت خواهد پذیرفت.

و توسعه  سبز شغل یو طراح لیوتحلهیتجزبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

 سطح در و( میمستق) یشیافزا های اجرایی شهرستان شیراز رابطهپایدار سازمانی در دستگاه

( همراستا 2013) 1تحقیق اوپاتاوجود دارد. نتایج حاصل از تحقیق با نتایج حاصل از  متوسط

تجزیه و تحلیل و طراحی سبز شغل موجب  ( در تحقیقی دریافته است که2013است. اوپاتا )

ای از وظای  در کنار یکدیگر قرار گرفته و زمینه را برای انجام شغلی شود تا مجموعهمی

ار سازمانی را فراهم کند. در نتیجه تجزیه و تحلیل و طراحی سبز شغل زمینه توسعه پاید

وظایفی را که یک فرد بایستی انجام دهد برای او مشخص  طراحی شغل کند.فراهم می

کند در صورتی که کارکنان در محیط کار وظای  و امور شغلی که برای آنها طراحی و می

مشخص شده به صورتی طراحی شده باشد که مسائل زیست محیطی را در نظر گرفته باشد و 

های فرد از نیروی انسانی سازمان استفاده شود، توسعه پایدار سازمانی تمتناسب با مهار

 محقق خواهد شد. 

و توسعه پایدار  سبز یمنابع انسان یزیربرنامهبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

 سطح در و( میمستق) یشیافزاهای اجرایی شهرستان شیراز رابطه سازمانی در دستگاه

( تحقیقی انجام داده و نتایج حاصل از تحقیق 2015ر این زمینه احمد )دوجود دارد.  متوسط

                                                           
۱ Opatha 
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ریزی منابع انسانی سبز عاملی در جهت توسعه را تایید کرده است و دریافته است که برنامه

ترین مراحل برای استفاده از نیروی ریزی یکی از مهمترین و کلیدیسازمانی است. برنامه

ن اهداف نیروی انسانی در جهت جذب و استخدام نیروی انسانی است. در صورتی که تعیی

انسانی باشد که به محیط زیست اهمیت بدهد و مسائل زیست محیطی برای کارکنان مهم 

باشند و آشنا به مسایل زیست محیطی باشد و در اختیار سازمان باشند، توسعه و پیشرفت 

 سازمانی نیز پایدار خواهد بود. 

نی سازما و توسعه پایدار جذب و استخدام سبزبین ن داد که نتایج حاصل از تحقیق نشا

د وجو متوسط سطح در و( میمستق) یشیافزا های اجرایی شهرستان شیراز رابطهدر دستگاه

 تیریدم چهارچوب ارائه( تحقیقی با عنوان 1396در این زمینه فرخی و همکاران )دارد. 

 اند که جذب و استخدام سبز وو دریافتهاند انجام داده دفولا صنعت در سبز یانسان منابع

زیست  معیارهایداری با یکدیگر دارند. در شرایطی که توسعه پایدار همبستگی معنی

 زیست محیط دوستدار که افرادی انتخاب احراز و شرایط جمله از جذب فرایند در محیطی

وسعه تند، م شودر نظر گرفته شود و هر یک از کارکنان با داشتن این شرایط جذب و استخدا

 پایدار سازمان نیز رقم خواهد خورد. 

پایدار  و توسعه و روابط سبز یریپذجامعهبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

 سطح در و( میمستق) یشیافزاراز رابطه های اجرایی شهرستان شیسازمانی در دستگاه

ا با اضر رحنتیجه تحقیق  وجود دارد. در این زمینه تحقیقی یافت نگردید تا بتوان متوسط

و  حیط کاردر م نتایج تحقیقات قبلی مورد مقایسه و ارزیابی قرار داد. در صورتی که کارکنان

 دانش و نتظارا مورد رفتارهای ،هاتوانایی ،هاارزش ،کنندسازمانی که در آن فعالیت می

 برای لازم در زمینه حفظ محیط زیست و توجه به مسائل زیست محیطی را اجتماعی

که کنند، توسعه پایدار سازمانی تحقق خواهد یافت چرا کسب سازمانی نقش پذیرفتن

 ا مد نظر دارند.های زیست محیطی رکارکنان رفتارها و ارزش

و توسعه پایدار  سبز یهاییآموزش و توسعه توانابین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

 سطح در و( میمستق) یشیافزا ز رابطههای اجرایی شهرستان شیراسازمانی در دستگاه

 1نتایج حاصل از تحقیق با نتایج حاصل از تحقیق شارما و آگاروالوجود دارد.  متوسط

در تحقیقی دریافتند که آموزش سبز  (2015) آگاروال و شارما( همراستا است. 2015)

ی که کارکنان داری دارند. در صورتکارکنان و توسعه پایدار سازمانی همبستگی مثبت و معنی

هایی را دریافت کنند و با مسائل زیست محیطی آشنا شوند و در محیط کار و سازمان آموزش

                                                           
۱ Sharma & Aggarwal 
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یاد بگیرند که بتوانند که چگونه از محیط زیست خود حفاظت و استفاده کنند، منابع 

سازمانی و محیطی اطراف سازمان را از بین نبرند، توسعه پایدار سازمانی نیز محقق خواهد 

 شد.

و توسعه پایدار  سبز یمشارکت و همکاربین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

 سطح در و( میمستق) یشیافزا های اجرایی شهرستان شیراز رابطهسازمانی در دستگاه

( نتایج حاصل از تحقیق را تایید کرده و دریافته است 1391قدرجانی )وجود دارد.  متوسط

ابطه مثبتی وجود دارد. در صورتی که کارکنان در تعیین که بین مشارکت و توسعه پایدار ر

های سازمان همکاری و مشارکت داشته باشند و بتوانند که اهداف، چشم اندازها و ماموریت

های سبز سازمان مشارکت کنند، در تحقق و رسیدن کارکنان به اهداف سبز گیریتصمیم

سعه پایدار سازمانی محقق خواهد سازمان مشارکت و همکاری بیشتری کرده و در نتیجه تو

 شد.

ی و توسعه پایدار نگهداشت سبز منابع انسانبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

 سطح در و( میمستق) یشیافزا های اجرایی شهرستان شیراز رابطهسازمانی در دستگاه

جاه و اوپتا ( و الور2012مندیپ )نتایج تحقیق با نتایج حاصل از تحقیق وجود دارد.  متوسط

در تحقیقی دریافتند که  (2015( و الورجاه و اوپتا )2012مندیپ )همخوانی دارد.  (2015)

داری بین نگهداشت سبز نیروی انسانی و توسعه پایدار سازمانی همبستگی مستقیم و معنی

وجود دارد. در شرایطی که به نیروی انسانی سازمان توجه شود و از کارکنان به عنوان منابع 

قیمت سازمان نگهداری شود و شرایطی فراهم گردد تا کارکنان در سازمان بمانند و در ذی

 جهت تحقق اهداف سازمانی فعالیت کنند، توسعه پایدار سازمانی محقق خواهد شد.

و توسعه پایدار سازمانی در  جبران خدمات سبزبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

وجود دارد.  متوسط سطح در و( میمستق) یشیافزاشیراز رابطه های اجرایی شهرستان دستگاه

اند و دریافتند که جبران نتیجه تحقیق حاضر را تایید کرده (2012شاتوری و همکاران )

خدمات سبز از جمله عوامل موثر بر توسعه پایدار سازمانی است. جبران خدمات سبز و 

بیمه( به کارکنان  حق نقد، پول پاداش،) پولی محیطی زیست مدیریتهای پاداش اعطای

 موجب خواهد شد تا کارکنان در جهت توسعه پایدار سازمانی فعالیت کنند. همچنین استفاده

 از هدیه )استفاده مرخصی، مطالعاتی، هایغیرپولی )فرصت محیطی زیست مدیریت پاداش از

 خارجی، نقش تبلیغات، شام، شناختن )جوایز، رسمیت به محیطی زیست های مدیریتپاداش

 شخصی پاداش طرح ،) محیطی )بازخورد مدیریت زیست در مثبت پاداش روزانه(، تقدیر

 پاداش، پیشنهادی سیستم طرح با ارتباط شهروندی، سبز نظارت حصول منظور به همه برای
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زمینه را برای ای حرفه دستاوردهای پیشبرد با سبزهای طرح در مشارکت کردن مرتبط

 فراهم خواهد کرد. تحقق توسعه پایدار

انی در ر سازمو توسعه پایدا عملکرد سبز یابیارزبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

رد. وجود دا متوسط سطح در و( میمستق) یشیاافز های اجرایی شهرستان شیراز رابطهدستگاه

وسعه های موثر بر ت( ارزیابی عملکرد سبز را از جمله مولفه1395سیدجوادین و همکاران )

 همچنین و رفتاری عملکرد ارزیابی در محیطی زیست معیارهای کردن وارددانند. پایدار می

 رائةا و افراد عملکرد ارزیابی در محیطی زیست یانسان منابع یدیکلهای شاخص تعیین

 ازین شیپ کی یطیمح ستیز عملکرد یابیارز یبرا لازم یارهایمع داشتنو  سبز بازخوردهای

 یهااریمع از استفاده روش نیبهتر نیهمچن. سعه پایدار سازمانی استی برای توضرور

 نیهترب از را ما درك تا است ازین مورد عملکرد یابیارزش یراهنما عنوان به تیریمد

. بخشد بهبود کارکنان کردن ریپذ تیمسئول جهت روش کی یساز ادهیپ و توسعه یندهایفرآ

 ملکردع موثر یابیارزش عدالت، و اعتبار نان،یاطم تیقابل یارهایمع نیتام بر علاوه

 ستیزهای یخروج مداوم بهبود از و ساخته فراهم کارکنان یبرا یدیمف یبازخوردها

 زد. قم خواهدو در نتیجه تحقق توسعه پایدار سازمانی را ر کندمی یبانیپشت سازمان یطیمح

های گاهی در دستبین نظم و توسعه پایدار سازماننتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

ر این دوجود دارد.  متوسط سطح در و( میمستق) یشیافزا اجرایی شهرستان شیراز رابطه

مورد  قبلی زمینه تحقیقی یافت نگردید تا بتوان نتیجه تحقیق حاضر را با نتایج تحقیقات

اسب یش مندر صورتی که محیط کار و سازمانی از نظم و آرا مقایسه و ارزیابی قرار داد.

 وردار باشد و کارها به موقع و با ترتیب و توالی مشخص شده صورت پذیرند،برخ

ها کاهش یافته و ضایعات، صدمات و لطمات به محیط زیست کاهش خواهد یافت کاریدوباره

 و در نتیجه توسعه پایدار سازمانی صورت خواهد پذیرفت.

ی در یدار سازمانی و توسعه پاتوانمندسازبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

رد. وجود دا متوسط سطح در و( میمستق) یشیاافز های اجرایی شهرستان شیراز رابطهدستگاه

بع انسانی در تحقیقی دریافتند که توانمندسازی منا (1395محمدنژادشورکایی و همکاران )

ست ل زیمسائ عاملی موثر بر توسعه پایدار سازمانی است. در صورتی که کارکنان با توجه به

ها بالقوه های زیست محیطی سازمانی توانمند شوند و از استعدادها و تواناییمحیطی و ارزش

ایدار پوسعه تو بالفعل آنها در راستای رسیدن به اهداف زیست محیطی سازمان استفاده شود، 

 سازمانی محقق خواهد شد.

ازمانی در و توسعه پایدار س سبز زشیانگبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

وجود دارد.  متوسط سطح در و( میمستق) یشیافزا های اجرایی شهرستان شیراز رابطهدستگاه
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( 1395محمدنژادشورکایی و همکاران )نتایج حاصل از تحقیق با نتایج حاصل از تحقیق 

های زیست همخوانی دارد. در صورتی که کارکنان در سازمان برای انجام وظای  و فعالیت

گیخته شوند و در جهت تحقق اهداف زیست محیطی تمایل به خدمت در محیطی بران

های سازمان را هدر نداده، از محیط زیست و اهداف سازمان را داشته باشند، منابع و سرمایه

 سازمان حمایت کردان به توسعه پایدار خواهد رسید.

ار سازمانی در و توسعه پاید سبز اریقدرت و اختبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

وجود دارد.  متوسط سطح در و( میمستق) یشیافزا های اجرایی شهرستان شیراز رابطهدستگاه

در این زمینه تحقیقی یافت نگردید تا بتوان نتیجه تحقیق حاضر را با نتایج تحقیقات قبلی 

ی متفاوت در ها و استعدادهامورد مقایسه و ارزیابی قرار داد. افراد و منابع انسانی با توانایی

سازمان وجود دارند و هر یک از این افراد قابلیت و استعدادی دارند که بایستی در جای خود 

های خود دهد تا از تواناییبه کار گرفته شود، قدرت و اختیار سبز این اجازه را به کارکنان می

 استفاده کنند و برای توسعه پایدار سازمانی تلاش کنند. 

های و توسعه پایدار سازمانی در دستگاه استعداد تیریمدبین نتایج مشخص کرد که 

وجود دارد و این رابطه  متوسط سطح در و( میمستق) یشیافزااجرایی شهرستان شیراز رابطه 

( در تحقیقی دریافتند که مدیریت استعداد 1393) زنگنه یوس  آبادیتوسط اردلان و 

مدیریت استعداد در پی ایجاد حس شود. موجب توسعه پایدار و اثربخشی سازمانی می

ها و استعدادهای نیروی انسانی در جهت ضرورت و اهمیت نیروی انسانی و استفاده از توانایی

پایداری و استفاده زیست محیطی سبز از کارکنان است. در صورتی که کارکنان در محیط 

باشد و از کار مورد توجه قرار گیرند و شکوفایی استعدادهای آنها مد نظر سازمان 

استعدادهای کارکنان را در جهت سبز شدن فعال نمایند، توسعه پایدار سازمانی نتیجه آن 

 خواهد شد.

و توسعه پایدار  ارشد رانیو تعهد مد تیحمابین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

 سطح در و( میمستق) یشیافزا های اجرایی شهرستان شیراز رابطهسازمانی در دستگاه

و  (2011) نگهاو دیلیوجود دارد. نتایج حاصل از تحقیق با نتایج حاصل از تحقیق  متوسط

 (2017) خایش و نگیانوسو  (2011) نگهاو دیلیهمخوانی دارد.  (2017) خایش و نگیانوس

سازمانی بر توسعه پایدار سازمانی  ارشد رانیو تعهد مد تیحمادر تحقیقاتشان دریافتند که 

 کی از ملزومات توسعه پایدار سازمانی است. گذارد و یتاثیر می

ی و توسعه پایدار سازمانی در میکار تبین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

وجود دارد.  متوسط سطح در و( میمستق) یشیافزا های اجرایی شهرستان شیراز رابطهدستگاه

نتایج تحقیقات قبلی  در این زمینه تحقیقی یافت نگردید تا بتوان نتیجه تحقیق حاضر را با
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 لازم زیست محیطی مدیریت سیستم موفقیت برای تیمی کارمورد مقایسه و ارزیابی قرار داد. 

 پیچیده مشکلات برای حل راه کردن پیدا برای تا کندمی فراهم افراد برای است و فرصتی

افزایش  افزایی و بازده تیمو تصمیم مشارکتی برای حل مشکل اتخاذ کنند، هم آیند هم گرد

یافته و نتایج و بازخورد بیشتری برای سازمان به همراه خواهد داشت که موجب افزایش 

 توسعه پایدار سازمانی خواهد شد. 

در  و توسعه پایدار سازمانی روابط کاربین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

رد. وجود دا وسطمت سطح در و( میمستق) یشیزاافهای اجرایی شهرستان شیراز رابطه دستگاه

انی ( در تحقیقی به بررسی عوامل موثر بر توسعه پایدار سازم1395رجایی و سالک )

رد. در داری بر توسعه پایدار سازمانی داپرداختند و دریافتند که روابط کار تاثیر معنی

شند و ته باشرایطی که در محیط سازمانی کارکنان با یکدیگر تعاملات سازنده و مثبتی داش

ین اهای فعال در اط مناسبی با نهادهای غیرانتفاعی و دوستدار محیط زیست و انجمنارتب

ا های فعالیت رزمینه داشته باشند و نهادهای قانونگذار زیست محیطی برای آنها مجوز و حوزه

 زمانیمشخص کنند و در نتیجه با توجه به همکاری و مساعدت در جهت توسعه پایدار سا

 گام بردارند.

در  و توسعه پایدار سازمانی توسعه سبزبین حاصل از تحقیق نشان داد که نتایج 

رد. وجود دا متوسط سطح در و( میمستق) یشیزاافهای اجرایی شهرستان شیراز رابطه دستگاه

دارد.  ( همخوانی1391زاده و قاسمی )نتایج حاصل از تحقیق با نتایج حاصل از تحقیق حاجی

لانه سا برنامة آموزشی در محیطی زیست مدیریت با مرتبط هایآموزشدر صورتی که 

افت ایجاد گردد موجب خواهد شد تا کارکنان با دری سبز شغلی مسیر و گنجانده شود

 ها و یادگیری این مراحل در جهت تحقق توسعه پایدار سازمانی تلاش کنند.آموزش

ی در ازمانیدار سو توسعه پا سبز یادار ندیفرابین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

رد. وجود دا متوسط سطح در و( میمستق) یشیزاافهای اجرایی شهرستان شیراز رابطه دستگاه

ر اری سبز تاثی( تحقیقی انجام داده و دریافته است که فرایند اد2014در این زمینه کرامر )

ان سازم مثبت و معنی داری بر پایداری سازمانی دارد. در صورتی که ساختار سبزی برای

کنان با های روز برای کاهش مصرف انريی و مواد استفاده شود و کارطراحی شود و از فناوری

 های مناسب به سازمان خدمت کنند، توسعه پایدار سازمانی محقق خواهد شد. ها و رویهروش

و توسعه  سبز کارکنان یارتباطات و همکاربین نتایج حاصل از تحقیق نشان داد که 

وجود دارد. نتایج  داریمعنهای اجرایی شهرستان شیراز رابطه در دستگاه پایدار سازمانی

 تباررمضان( همخوانی دارد. 1396تبار )حاصل از تحقیق با نتایج حاصل از تحقیق رمضان

 ول ایجاد آگاهی،ئمدیریت منابع انسانی سبز مسدر تحقیقی بیان کرده است که  (1396)
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ن سازمان در خصو  محیط و عوامل محیطی است و با اطلاع رسانی و تعامل میان کارکنا

ولیت اجتماعی در بین آنها شده و به ئهای سبز موجبات ایجاد مسسیاستگذاری و خط مشی

 نماید که آنها به وظای  و تعهداتشان در قبال محیط عمل نمایند.ای آنها را هدایت میگونه

ایجاد همکاری در  ها،ربخشی، کاهش هزینهها علاوه بر اینکه منجر به کارایی و اثاین فعالیت

 .گرددشود موجب ایجاد یک مزیت رقابتی برای سازمان نیز میپایداری می بین کارکنان و
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