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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

In fact, green human resources management is the most essential component of 

organizational sustainability, which brings about the convergence and synergy of 

different aspects of green management, and facilitates and provides the feasibility 

aspect for adopting a green approach. Green industry provided green economy and 

green society for its share, which social capital as one of the valuable examples in 

the field of human resources management in any organization according to roles and 

responsibilities, is of special importance. is. Among them, economic holdings play 

an important role in the development of the country's construction, development, and 

construction, which has managers and specialized employees in the micro and macro 

levels of the organization. The current research was conducted with the aim of 

identifying and prioritizing factors affecting green human resource management in 

the direction of social capital development using the meta-composite method and 

focus groups. The first statistical population of the research, all written documents 

related to the management of green human resources and social capital, including 45 

articles and works based on valid criteria, were selected and analyzed among 170 

articles and works. The second statistical population included experts in the field of 

human resources and social capital, which were finally determined to be 15 people 

and due to the conditions and restrictions of the Corona pandemic, they provided 

opinions and suggestions remotely. By applying the seven stages of 

metacomposition, a conceptual model was obtained in six conceptual layers, 

categories and codes. Concepts and topics were included in each of the layers, and 

finally 28 categories were identified. In order to validate the quality of the obtained 

model, based on the opinions of experts, it was obtained in the form of focus groups, 

and the conceptual model was approved by the research experts. According to the 

findings from the implementation of the hybrid process in identifying the dimensions 

and categories of green human resources management, which can be a basis for 

future researches in the direction of the implementation of social capital development 

policies in holdings. Economically, it was presented in the form of a conceptual 

model that was approved and agreed upon by experts. 
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افزایبی   ترین مؤلفة پایداری سازمانی است که موجب  همگرایبی و هب     مدیریت منابع انسانی سبز، در واقع، اساسی
سبازد تبا    پذیری را تسهیل و فبراه  مبی   ود و برای اتخاذ رویکرد سبز جنبة امکانش وجوه مختلف مدیریت سبز می

صنعت سبز، اقتصاد سبز، و جامعة سبز را به سه  خود فراه  آورد. سرمایة اجتمباعی ببه منزلبة یکبی از مصبادی       
اسبت.    اهمیبت ویبژه  ها دارای  ها و مسئولیت ارزنده در زمینة مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی متناس  با نقش

های اقتصادی نقش مهمی در توسعة عمران و آبادانی و سازندگی کشور دارد و دارای مبدیران   در این بین هلدینگ
بنبدی   های خرُد و کلان سازمانی است. پژوهش حاضر با هبد  شناسبایی و اولویبت    و کارکنان متخصص در لایه

سبعة سبرمایة اجتمباعی ببا اسبتفاده از روت فراترکیب  و       عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سببز ببا هبد  تو   
های کانونی انجام شد. جامعة آماری اول پژوهش همة اسناد مکتوب مربوط به مدیریت منابع انسبانی سببز و    گروه

مقاله و اثر انتخاب و تحلیبل   170مقاله و اثر، که بر مبنای معیارهای معتبر از بین  45سرمایة اجتماعی بود، شامل 
نفبر تعیبین    15جامعة آماری دوم شامل خبرگان حوزة منابع انسانی و سرمایة اجتماعی بودنبد کبه در نهایبت     شد.

های پاندمی کرونا به صورت از راه دور به ارائبة نربرات و پیشبنهادهای خبود      شدند و به دلیل شرایط و محدودیت
ای و کدها ببه دسبت    لایة مفهومی و مقوله پرداختند. با کاربرد مراحل هفتگانة فراترکی ، الگوی مفهومی در شش

مقوله شناسایی شد. جهبت اعتباریبابی    28ها مفاهی  و موضوعاتی گنجانده شد و در نهایت  آمد. در هر یک از لایه
های کانونی اخذ شبد و الگبوی مفهبومی مبورد      آمده بر اساس نررات خبرگان در قال  گروه دست کیفی، الگوی به

ی اجبرای  هبای آتبی در جهبت نحبوه    ار گرفبت کبه ایبن الگبو مبنبایی ببرای پبژوهش       تأیید خبرگان پژوهش قر
 گیرد.های اقتصادی قرار می های توسعة سرمایة اجتماعی در هلدینگ سیاست
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 مقدمه
 

های  فعالیتدن کرسبز آن تطبی  دهند پایدارسازی یا به عبارتی  باخود را  کنند میها تلات  که سازمانی مهم یکی از معیارهای
. مدیریت منابع شده استسازمانی مطرح ة در عرص «مدیریت منابع انسانی سبز»ای با عنوان  پدیده . بدین ترتی ،سازمانی است

پایداری با مدیریت منابع انسانی ترکی  شده است. این روت ایجاد پایه برای  ةنرریانسانی سبز اشاره به مفهومی دارد که در آن 
دهد که یکی از  فعالیت کارکنان ارتقا می ةتوسعمشارکت و  و جهت تقویت فرهنگ اعتماد را ی مدیریت منابع انسانیاستراتژ

ها و مصادی  وفاداری به سازمان و جامعه است. هد  مدیریت منابع انسانی سبز دستیابی به نتایج مطلوب و مناس  از  لفهؤم
ة مدیریت منابع انسانی سبز، یکی از ابعاد مه  حوزة . در زمیناستو اجتماع خوب بین کارکنان  ةرابططری  سیاست ایجاد یک 

بُعد درونی  ،(2019) ویکهاماز جمله  ،در تحقیقات مختلف است ومعطو  به کارکنان  کههای اجتماعی سازمان است  مسئولیت
به معنای کمک به کارکنان در رسیدن به های اجتماعی مدیریت منابع انسانی  در نرر گرفته شده است. مسئولیت سرمایة اجتماعی

ها ورای وظایفی است که به صورت قانونی سازمان در  هاست. این مسئولیت انترارات شخصی و اجتماعی و برآوردن نیازهای آن
محیط و  و گذاری بیشتر در منابع انسانی قدم نهادن فراتر و سرمایه به عبارت دیگر به معنای .قبال کارکنان بر عهده گرفته است

ة رود و هم های اصلی مدیریت در هر سازمان به شمار می مدیریت منابع انسانی سبز از جمله مسئولیتنفعان است.  روابط با ذی
های  برداری از سرمایه مدیریت منابع انسانی را بهره ،مدیران سطوح متعدد سازمان به نوعی از این مسئولیت برخوردارند. از این رو

مدیریت منابع انسانی سبز مسئول ایجاد  (.1398حمیدیان پور و همکاران،) دانند نیل به اهدا  سازمانی می انسانی شرکت برای
گذاری و  رسانی و تعامل میان کارکنان سازمان در خصوص محیط و عوامل محیطی است و با سیاست اطلاع و آگاهی
ها به وظایف و  که آن کند ها را هدایت می ای آن  و به گونه شود میها  های سبز موجبات ایجاد مسئولیت اجتماعی بین آن مشی خط

ها، ایجاد همکاری بین  ها علاوه بر اینکه به کارایی و اثربخشی، کاهش هزینه . این فعالیتکنندتعهداتشان در قبال محیط عمل 
انسانی سبز به وجود آوردن شرایط  . هد  منابعدشو د موج  ایجاد مزیت رقابتی برای سازمان نیز میانجام و پایداری می ،کارکنان

عوامل اع  از  همةهای سبز  های مختلف است. بنابراین باید سازمان به عنوان نقشی مه  در طراحی پایداری برای سازمان
ع طبیعی بگام با حفاظت از محیط زیست و منا و خانوارها را به سمتی سوق دهند که ه  ،واحدهای تولیدی، اقتصادی، خدماتی

 نرر قرار گیرد. ری سازمان نیز مدو بهره
 پیشرفت عمرانة ، نقش مهمی در زمیناقتصادی کشورر و، با دارا بودن سطوح مختلف تخصصی در امهای اقتصادی هلدینگ

های خرد و کلان سازمانی و در  در کشور دارد. این سازمان با در اختیار داشتن مدیران و کارکنان در لایه آبادانی و سازندگی و
شده در سند  های ترسی  مدیریتی و تخصصی مختلف نیازمند توجه ویژه به کارکنان جهت دستیابی به اهدا  و مأموریت سطوح
شوند و  ها از این وضعیت خرسند می . اگر نیازهای کارکنان برآورده شود، آنهستند نرام جمهوری اسلامی ایران 1404انداز  چش 

بود. های اجتماعی  جذب سرمایهتوان شاهد تقویت  خواهند کرد و در نتیجه می نفعان بیرونی منتقل رضایت خود را به ذی
و  ،نفعان، آحاد جامعه پیمانکاران، ذی، با اقشار گوناگون از اقتصادی کشورة عرص اندار طلایه، به عنوان های اقتصادی هلدینگ
های  بررسی مورد توجه قرار گیرد. بخش اقتصادین در ای های اجتماعی سرمایهکند  که ایجاب می اند در ارتباط های دولتی ارگان

، تحقیقات ة سرمایة اجتماعیبا تأکید بر حوز ،مدیریت منابع انسانی سبزة دهد در زمین آمده از تحقیقات مختلف نشان می عمل به
. از آنجا که اند مرکز بودهمنابع انسانی متة محور و کارکردهای اثرگذار در زمین های برون فعالیت رکمی انجام شده است و عموماً ب

های مدیریت منابع انسانی است و نرر به پیامدهای  هترین حوز و جبران خدمات مه  ،های استخدام، آموزت، ارزیابی عملکرد هحوز
اصلی تحقی  حاضر این است که ة ، مسئلهای اقتصادی هلدینگویژه  به ،ها در سازمان های اجتماعی سرمایهمنفی نادیده گرفتن 

به عبارت دیگر محق  به دنبال  .اند کدام هلدینگ در توسعة سرمایة اجتماعی با هد مل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سبز عوا
 :استپاسخ به سؤالات فرعی ذیل 

 های اقتصادی هلدینگهای  ویژگی در چارچوب توسعة سرمایة اجتماعی با هد منابع انسانی سبز ة عوامل مؤثر بر توسع 
 اند؟ کدام



 1402، ة اول، شماردهم ةدور،  مديريت سرماية اجتماعي    4

 

 های  ویژگی در چارچوب توسعة سرمایة اجتماعی با هد منابع انسانی سبز ة بندی عوامل مؤثر بر توسع لویتاو
 اند؟ های اقتصادی کدام هلدینگ

 اند؟ کدامهای اقتصادی  های هلدینگ در چارچوب ویژگیمنابع انسانی سبز ة توسع با هد ها  مجموعه اقدامات و سیاست 

 تحقیق ةپیشینمبانی نظری و 
 
 

 مدیریت منابع انسانی

های مدیریت در سراسر جهان به عنوان منبع درسی این  هاست در دوره که سال ،مدیریت منابع انسانیکتاب  ةنویسندگری دسلر، 
واحد » دهد: ارائه می چنینگیرد، تعریف واحد مدیریت منابع انسانی و وظایف آن را به شکل کلی  حوزه مورد استفاده قرار می

های مربوط به کارکنان سازمان را بر  مشی ها و خط فعالیت همةبع انسانی، از میان وظایف مختلف مدیریتی، مسئولیت مدیریت منا
و به طور  ،ها جذب همکاران جدید، آموزت همکاران، ارزیابی عملکرد کارکنان و پادات دادن به آن ،تر به طور دقی  ؛عهده دارد

گرایانه به واحد مدیریت منابع انسانی دارد و  تعریف نگاهی وظیفه این« ی کارکنان.خلاصه ایجاد محیطی سال  و منصفانه برا
 واحد مدیریت منابع انسانی ةوظیفتر از  کند فهرستی از وظایف واحد مدیریت منابع انسانی را ارائه کند. تعریف مفهومی تلات می

در اف  زمانی بلندمدت، با کمترین هزینه، حداکثر کارایی  واحد مدیریت منابع انسانی قرار است کمک کند تا سازمان این است که
 (. 1396، )مرفرید کناهدا  استراتژیک سازمان کس   به سویرا از کارکنان برای حرکت 

 مدیریت منابع انسانی سبز

ابی سبز، محور گذاری سبز و بازاری سرمایه و نریر تولید سبز ،های مدیریت سبز مدیریت منابع انسانی سبز در کنار سایر شاخه
در واقع،  ،مدیریت منابع انسانی سبزویژه مدیریت منابع انسانی شده است.  رشدی از مطالعات مدیریت و به بخش وسیع و روبه

شود و برای اتخاذ  افزایی وجوه مختلف مدیریت سبز می پایداری سازمانی است که موج  همگرایی و ه ة ترین مؤلف اساسی
سبز را به سه  خود فراه  ة و جامع ،سازد تا صنعت سبز، اقتصاد سبز ذیری را تسهیل و فراه  میپ امکانة رویکرد سبز جنب

داشت  و نگه اجرا و توسعهة هایی اشاره دارد که دربرگیرند مدیریت منابع انسانی سبز به فعالیت (.1397)بجانی و همکاران،آورد
های مدیریت منابع انسانی  . این ویژگی یکی دیگر از جنبهدشو مداوم سیستمی است که منجر به سبز شدن کارکنان سازمان می

ها بتوانند به اهدا  محیطی سازمان دست  طوری که آن کند؛کارکنان نرمال و معمولی را به کارکنانی سبز تبدیل  داست که بای
 (.1395،نیلی پور و همکاران) یابند و در نهایت بتوانند سه  قابل توجهی در تداوم محیطی داشته باشند

 

 سرمایة اجتماعی

شناسی و علوم سیاسی، یعنی جایی که به توضیح و توصیف رفتار ترجیحی و همکاری بین افراد  در جامعه سرمایة اجتماعیتئوری 
. دکنن می فراه که برای اعضای گروه ارزشمندند را به منابع خاص دسترسی های اجتماعی  پردازد، ریشه دارد. شبکه ها می و گروه
ة شود و از این طری  توجهات را به نقش شبک ها استفاده می و در آن است با مطالعات سازمانی سازگار سرمایة اجتماعیی تئور
مبادلات را کاهش ة موجود در سازمان هزین سرمایة اجتماعی. دکن جل  می ،به عنوان منبع مزیت رقابتی ،اجتماعی شرکتة سرمای
به  سرمایة اجتماعی(. Hung 2014) دکن تر کمک می های سازمان به شکلی اثربخش دهد و به اعضا در رسیدن به هد   می

توان گفت که جایگاه آن در روابط است و روابط از طری   ها اشاره دارد و می ها در تضمین منافع حاصل از شبکه توانایی شرکت
در این میان قابل  دارد. منافع متفاوت بسیاری کننده کاربرد تأمین ب شود و به همین دلیل در روابط خریدار مبادله ایجاد می
در مقایسه با  «سرمایة اجتماعی»های تجاری. عبارت  فرصت ،مانند دسترسی به دانش، منابع، فناوری، بازار ؛تشخیص است

 Gelderman) گیرد گیری اشاره دارد، مورد استفاده قرار می های منافع قابل اندازه که به برخی شکل ،«اقتصادی ةسرمای»عبارت 

et al 2017.) 
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 تحقیق ةپیشین
بر مبنای  .مروری صورت گرفت ةمطالع مدیریت منابع انسانی سبزة و خارجی در زمینکید بر مطالعات داخلی أدر این پژوهش با ت
 .شود به صورت خلاصه ارائه می 1 مطالعات مرتبط با موضوع در جدول ةپیشینای  مطالعات کتابخانه

 یقات داخلی و خارجی مرتبط با موضوع تحقی تحقپیشینة . 1 جدول

 روش تحقیق نتایج تحقیق
محقق و 

 سال
 ردیف موضوع تحقیق

 «طراحی شغل سبز» و «ریزی منابع انسانی سبز برنامه» :عوامل در شش سطح قرار گرفتند
به عنوان  (ترین سطح )سطح شش  ینیگرفتن در پابا قرار « استخدام و انتخاب سبز» و

و « کار تیمی سبز»در سطح پنج ، « آموزت سبز»عوامل تعیین شدند. پرنفوذترین 
 و «مدیریت ایمنی و بهداشت سبز»در سطح چهارم، « توانمندسازی کارکنان سبز»
پرداخت »در سطح سوم، « مدیریت انضباط سبز» و «مدیریت و ارزیابی عملکرد سبز»

 ل قرار گرفتند.در سطح او« جهانی شدن»و  ،در سطح دوم« پادات سبز»و « سبز

سازی  مدل
 ساختاری تفسیری

 1400 دوزنده
مدل مدیریت منابع انسانی ارائة 

 سبز
1 

آفرین  ترین عامل در تبیین عملکرد محیطی کارکنان است و پس از آن رهبری تحول مه 
در مجموع هر سه متغیر مستقل پژوهش  .ترین علل شناسایی شدند سبز و نوآوری سبز مه 

 .متغیر کل را تبیین کردند خوبی تغییرات به

روت تحلیل 
 محتوا

 آندورواژ و رازجو
1400 

بررسی نقش نوآوری سبز، رهبری 
آفرین سبز، مدیریت منابع  تحول

 انسانی سبز بر عملکرد محیطی

2 

مدیریت منابع انسانی، انتخاب و گزینش سبز کارکنان، آموزت و های  لفهؤماز بین 
تواند بیشترین  و نرارت بر عملکرد سبز کارکنان میو ارزیابی  کارکنان،توانمندسازی 

 اثرگذاری را بر توسعه و بهبود عملکرد محیطی این سازمان داشته باشد.

گیری  تصمی 
 چندمعیاره

 1400 کفات

های مدیریت منابع  بندی مؤلفه هقبط
انسانی سبز مؤثر بر عملکرد 
 محیطی شهرداری مشهد

3 

سبز، استخدام سبز، آموزت سبز، ارزیابی سبز،  رفتار سبز، دانش سبز، شخصیت سبز، ةانگیز
سازماندهی سبز، مشارکت سبز، نگهداری سبز، پادات و جبران خدمت سبز، ارتقا و انتصاب 

های  سبز، فرهنگ سازمانی سبز، شهر سبز، شورای شهر، قوانین و مقررات، دولت، سازمان
 بزنهاد س  مردمهای  و سازمان ،ها کنندگان، رسانه مینأالمللی، ت بین

نرریة روت 
 بنیاد داده

قزوینی و 
 1399 همکاران

طراحی مدل پارادایمی مدیریت 
 منابع انسانی سبز

4 

ثیر مثبت و أرفتاری سبز بر پیامدهای سبز ت ب ساختاری سبز و عوامل میانجی ب یعوامل علّ
 .معنادار دارند

سازی  روت مدل
 معادلات ساختاری

ایمانی و 
 1399 همکاران

های مدیریت  مدل ابعاد و مؤلفهة ئارا
 منابع انسانی سبز

5 

محیطی و سرمایة اجتماعی تأثیر مثبت و معنادار  مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار زیست
 .دارد

 1399 پور رج  آزمون فرض

ررسی مدیریت منابع انسانی سبز و ب
رفتار سازگار با محیط زیست 
ة کارکنان با تأکید بر نقش سرمای

 اعیاجتم

6 

و پرداخت و پادات سبز بر درگیری کارکنان و  ،سبز، توانمندسازی سبز ةتوسعآموزت و 
 .ثیر مثبت و معنادار داردأمین سبز تأت ةزنجیردرگیری کارکنان بر مدیریت 

 آزمون فرض
رستگار و 

 1399 همکاران

بررسی مدیریت منابع انسانی سبز با 
نقش تعدیلگری نوجویی بازاریابی 

بین درگیری کارکنان با  ةدر رابط
 تأمین سبززنجیرة مدیریت 

7 

، مدیریت منابع 49/0 مدیریت منابع انسانی سبز بر مشروعیت اجتماعی با ضری  مسیر
بر مشروعیت  سرمایة اجتماعیو  ،69/0 با ضری  مسیر سرمایة اجتماعیانسانی سبز بر 

 .داردثیر أت 78/0 اجتماعی با ضری  مسیر

 ضری  همبستگی
و  فرخی
 1399 همکاران

بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی 
سبز بر مشروعیت اجتماعی با نقش 

 سرمایة اجتماعیمیانجی 

8 

ریزی منابع  وتحلیل و طراحی سبز شغل، برنامه انداز مدیریت منابع انسانی سبز، تجزیه چش 
های  تواناییپذیری و روابط سبز، آموزت و توسعة  انسانی سبز، جذب و استخدام سبز، جامعه

داشت سبز منابع انسانی، جبران خدمات سبز، ارزیابی  سبز، مشارکت و همکاری سبز، نگه
عملکرد سبز، نر ، توانمندسازی، انگیزت سبز، قدرت و اختیار سبز، مدیریت استعداد، 

سبز، فرایند اداری سبز، ارتباطات  ةتوسعحمایت و تعهد مدیران ارشد، کار تیمی، روابط کار، 
 دارد. دار امعن ةرابطپایدار سازمانی  ةتوسعکاری سبز کارکنان با و هم

 1399 پورکیانی روت کیفی

طراحی الگوی مدیریت منابع 
پایدار ة انسانی سبز با رویکرد توسع

 سازمانی

9 

بیشترین  51/0 های منابع انسانی، استراتژی پادات با ضری  مسیر از میان ابعاد استراتژی
 .منابع انسانی سبز داردرا بر مدیریت ثیر أت

 معادلات ساختاری
 ثابت و عزیزی

1399 

های منابع  ارزیابی تأثیر استراتژی
مدیریت ة انسانی در ایجاد و توسع

 منابع انسانی سبز

10 

شده، از جمله انتخاب سبز و مدیریت پادات  دهد که برخی از ابعاد شناسایی نتایج نشان می
بنابراین لازم است  .مدیریت منابع انسانی سبز دارندموف   اجرایبسزایی در ثیر أت ،سبز

 .مدیران بر اجرای این ابعاد تمرکز بیشتری داشته باشند

 روت کیفی
رضایی و 

 1399 همکاران

الگویی به منرور شناسایی ة ارائ
 اجرایابعاد و اقدامات مؤثر در 

 مدیریت منابع انسانی سبز

11 

برای تحق  مدیریت منابع انسانی سبز عبارت  بین ترتی  میزان اثرگذاری متغیرهای پیش
بین این  ةرابطو  .منابع انسانی ةتوسعاست از نگهداری، جبران خدمات، مدیریت عملکرد و 

 .ها با مدیریت منابع انسانی سبز معنادار است سیست 

سازی  مدل
 ساختاری تفسیری

توکلی و 
 1397 همکاران

مدل ساختاری مدیریت منابع ة ارائ
های  نرام ز بر مبنایانسانی سب

 مدیریت منابع انسانی

12 
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 پیشینة تحقیقات داخلی و خارجی مرتبط با موضوع تحقی . 1 جدولادامة 

 روش تحقیق نتایج تحقیق
محقق و 

 سال
 ردیف موضوع تحقیق

سبز و مدیریت انضباط سبز( توسعة های منابع انسانی سبز )آموزت و  شیوه
فکری سبز هستند که به طور مثبت بیشتر در رفتار مایة سرهای مهمی برای  کننده بینی پیش

 زیست نقش دارند. طرفدار محیط

 مطالعات میدانی
نصیر و  علی

 2021 همکاران

های مدیریت  بررسی نقش شیوه
منابع انسانی سبز در عملکرد 

های سبز در  محیطی هتل  زیست
 مالزی

13 

گذارد و مدیریت منابع  مان تأثیر میمدیریت منابع انسانی سبز به طور مثبت بر عملکرد ساز
حمایت  ،مانند تقاضای بازار، تعهد رقبا ب انسانی سبز بدون اینکه تحت تأثیر عوامل خارجی

 کند. ای کمک می چرخه قرار گیرد به گذار به سمت اقتصاد ب تکنولوژیکی

 تطبیقیمقایسة 
ماروسی و 

 2021 همکاران

بررسی سه  مدیریت منابع انسانی 
ای و عملکرد  قتصاد چرخهسبز در ا

های دارای گواهی  سازمان
 محیطی زیست

14 

و رفتار رهبری سبز بر فرهنگ سازمانی  ،محیطی، مدیریت منابع انسانی سبز نگرانی زیست
 سبز تأثیر مثبت و معنادار دارد.

 روت آزمون فرض
سیویدی و 

 2021 همکاران

بررسی تأثیر مشترک مدیریت منابع 
و فرهنگ  رهبریو  انسانی سبز

سازمانی بر رفتار سبز کارکنان و 
 عملکرد محیطی سازمانی

15 

دار دارد. ادراک محیط کار رابطة معنابا ادراک محیط کار سبز  مدیریت منابع انسانی سبز
 است.سبز با رفتار طرفدار محیط زیست مرتبط 

 نررسنجی
 رابل و همکاران

2021 

شده  ریزی تئوری رفتار برنامهبررسی 
ادراک محیط  بینرابطة ی چگونگو 
مدیریت منابع انسانی  ار سبز وک

 سبز

16 

 آزمون فرض استخدام سبز، آموزت سز، عضویابی سبز
 موسا و آتمان

2020 

بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی 
سبز بر عملکرد پایدار در 

 محور های سلامت سازمان

17 

ینی عملکرد محیطی فردی است ب مدیریت منابع انسانی سبز در پیششیوة آموزت بهترین 
شده از محیط تنها زمانی تأثیر عملکرد محیطی فردی را افزایش  و حمایت سازمانی ادراک

 دهد که کارکنان از لحاظ محیطی از تعامل محیطی سازمانی رضایت داشته باشند. می

سازی  مدل
 معادلات ساختاری

 پیلی و همکاران
2020 

یک مدل به منرور بررسی   ارائة
یر رضایت محیطی کارکنان بر تأث

های مدیریت منابع انسانی  شیوه
 سبز

18 

ة سرمای .ای سبز بر مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر دارند رابطهسرمایة انسانی سبز و سرمایة 
 ساختاری سبز ارتباط معنادار با مدیریت منابع انسانی سبز ندارد.

 ضری  همبستگی
یانگ و 

 2019 همکاران

فکری سرمایة بین رابطة بررسی 
 سبز و مدیریت منابع انسانی سبز

19 

رفتار دوستدار محیط زیست و عملکرد و  مدیریت منابع انسانی سبز تعهد سازمانی کارکنان
 دهد. ها را افزایش می محیطی هتل

 مطالعات نرری
 کی  و همکاران

2018 

بررسی مدیریت منابع انسانی در 
مدیریت سازگار با محیط زیست 

 ها هتل

20 

 

 شناسی پژوهش روش
طب  تعریف، در تحقی   .کنند بین تقسی  می و پیش ،معمولاً تحقیقات را بر مبنای نتیجه به چهار نوع اکتشافی، تبیینی، توصیفی

همچنین ممکن است در این نوع تحقی  متغیرهای  .اند هایی است که چندان قابل درک نبوده تحقی  کشف پدیده ةنتیجاکتشافی 
چه »، «چه چیز»الات ؤتحقی  اکتشافی به دنبال پاسخگویی به س .های جدیدی خل  شوند دست آیند یا فرضیهجدیدی به 

های جدید پژوهش  حوزهدر مجموع مطالعات اکتشافی در پی کشف . و مانند آن است ،«بندی چه طبقه»، «چه الگو»، «حالت
این  (.1388 فرد و همکاران بستر داری  )دانایی د موضوعگیرند که اطلاعات و آگاهی کمی در مور هستند و زمانی صورت می

روت آمیخته یا ترکیبی از نوع اکتشافی است. روت ترکیبی اکتشافی روشی است که در به  پژوهش از منرر استراتژی پژوهش
که  ،فیهای کی ل دادهشود. در فاز کیفی، محق  با استفاده از روت تحلی انجام می ،های کیفی و کمّی شامل فازهای ،دو فاز اساسی

فاز کمیّ، با استفاده  در .پردازد سازی یا الگوسازی می شود، به مدل از روت فراترکی  استفاده میبه طور مشخص در این پژوهش 
 اجرایی را در پیش گرفت: چند مرحلةدر این مقاله، محق   ،. به طور کلیدشو های کمّی اقدام می وتحلیل داده از نسبت به تجزیه

. به منرور شداز روت فراترکی  استفاده  ،که هد  آن تدوین الگو است ،های کیفی پژوهش یعنی گردآوری داده ،اولة رحلدر م
گذاری و  دوم، به صحهة ( استفاده شد. در مرحل2007)و باروسو  1ای سندلوسکی مرحله تحق  هد  پژوهش، از روت هفت

های تابعه و  شرکت درشامل مدیران و کارشناسان خبره هلدینگ اقتصادی رگان اعتبارسنجی الگو ارائه شده با استفاده از نرر خب

                                                 
1. Sandelowski 
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مدیریت ة نخبگان دانشگاهی شامل اعضای هیئت علمی، پژوهشگران و فارغ التحصیلان و دانشجویان مقطع دکتری که در زمین
روت پژوهش از  ،پردازد. بدین ترتی  یهای کانونی م باشند، در قال  گروه دارای تخصص می سرمایة اجتماعیمنابع انسانی سبز و 
 پیمایشی است. ب ها به صورت توصیفی منرر گردآوری داده

 آماری تحقیق ةنمونجامعه و 

 مقاله و اثر 40شامل  بود؛ سرمایة اجتماعیمدیریت منابع انسانی سبز و اسناد مکتوب مربوط به  همةآماری اول پژوهش ة جامع
مدیریت منابع ة آماری دوم شامل خبرگان حوزة مقاله و اثر انتخاب و تحلیل شد. جامع 175ین بر مبنای معیارهای معتبر از ب که

های پاندمی کرونا به صورت  نفر تعیین شدند و به دلیل شرایط و محدودیت 15بودند که در نهایت  سرمایة اجتماعیانسانی سبز و 
 .های خود را ارائه کردنداز راه دور نررات و پیشنهاد

 ای تحقیقه یافته

 های پژوهشی طرح سؤال .گام اول

کار مشخص  ةمحدودها  گویی به آن های مبنایی مطرح و با پاسخ فراترکی  پژوهش حاضر، ابتدا پرسشة ست مرحلدر گام نخ
های  ، سؤال2 هایی احتمالی در مراحل بعدی پژوهش خواهد بود. در جدول ساز رفع ابهام هایی زمینه شود. چنین محدودیت می
 ها بیان شده است. های آن وهش به همراه مؤلفهپژ

 های گام نخست فراترکی  سؤال. 2 جدول

 های پژوهش پرسش ها مشخصه
 توسعة سرمایة اجتماعی با هد های مدیریت منابع انسانی سبز  ابعاد و مؤلفه (Whatچیستی )

 توسعة سرمایة اجتماعی با هد مدیریت منابع انسانی سبز نامه در مورد  منابع مختف اع  از مقاله و پایان (Who) مورد مطالعه ةجامع
 میلادی 2021تا  2014های  منابع موجود بین سال ةکلی (When) محدودیت زمانی
 ها ایجاد مقوله ،بندی مفاهی  بررسی موضوعی منابع، استخراج کدها، بررسی و تحلیل مفاهی ، دسته (How) چگونگی روت

 تونمند م بررسی نظام .گام دوم

وکار و نخبگان دانشگاهی  شده و همچنین مصاحبه با خبرگان کس  های انجام و پژوهش ،ها برای این پژوهش مقالات، پروژه
مرتبط با موضوع پژوهش مورد بررسی و مطالعه  توسعة سرمایة اجتماعی با هد مدیریت منابع انسانی سبز ة متخصص در حوز

های مقالات علمی و از  مورد پژوهش، با مراجعه به بانکة ای مقالات تولیدشده در زمینبندی محتو قرار گرفت. برای مرور و دسته
مدیریت منابع انسانی گرفته روی  صورت یها پژوهش ةدامنجوی علمی گوگل، پژوهش آغاز شد. از آنجا که و طری  موتور جست

تعداد  و شدجو و به اشکال نوشتاری مختلف جست با دو زبان فارسی و انگلیسی 3 های جدول مورد نرر محق  بود، کلیدواژه سبز
به  . بنابراین،موضوع پژوهش بودة محدودیت پژوهش در زمین دةنده جوی اولیه یافت شد که نشانو کمی از مقالات در جست

 منرور اشباع نرری محق ، مصاحبه با خبرگان نیز در دستور کار قرار گرفت.

 جوو های جست کلیدواژه. 3 جدول
 

 گلیسیان فارسی

 Green human resource managment مدیریت منابع انسانی سبز

 Development human resource management مدیریت منابع انسانی پایدار

 Human resource management and environmental مدیریت منابع انسانی و محیط زیست

management Social 
 Social Capital سرمایة اجتماعی

 Social capital in economic holdings های اقتصادی در هلدینگ رمایة اجتماعیس

 Green human resource management in economic holdings های اقتصادی مدیریت منابع انسانی سبز در هلدینگ
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 ارزیابی کیفی مقالات .گام سوم

های  که پژوهشگر به یافته بودهایی  ها و کتاب این مرحله حذ  مقاله هد  از .دردر این گام، محق  کیفیت مقالات را ارزیابی ک
شامل معیارهای لازم  ،لیست ارزیابی کیفی در این پژوهش، معیارهای در نرر گرفته شده در چک. ها اعتماد نداشت شده در آن ارائه

 ند از:ا ارزیابی تکنیکی و پارادایمی، عبارت و های پالایش در گام
 ها وتحلیل داده تجزیه ةنحواده، روت گردآوری د 

 تناس  طرح پژوهش با هد  پژوهش 

 پژوهش ةنتیجها، توجیه مناس   بیان روشن یافته 

به بررسی هر یک از مطالعات پرداختند و طی مباحثات و مبادلات به این تواف  رسیدند که ن امحققدر طول این پژوهش، 
حذ  یا انتخاب  1 نمایش داده شده در شکلیند افر مبنایاس معیارهایی بر مطالعات از کیفیت لازم برخوردارند. مقالات بر اس
 ةجامعهای مطالعات،  جغرافیایی، زبان مطالعات، زمان مطالعات، روتة محدود شدند. معیارهای پذیرت یا عدم پذیرت شامل

کردند.  معیارهای انتخاب را برآورده نمی . زیرا. بسیاری از مقالات حذ  شدندبودو نوع مطالعه  ،مورد مطالعه، شرایط مورد مطالعه
مربوط به  ةمقال 40پژوهش از این مطالعه کنار گذاشته شدند. در پایان  ةزمینمقالات غیرمرتبط با  ،پژوهشبا توجه به ماهیت 

  .نداشاره به بخشی از موضوع انتخاب شدبا موضوع یا 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 
 های مناس  جهت تحلیل ی مقالهشیوة انتخاب و ارزیاب. 1 شکل

 استخراج اطلاعات متون .گام چهارم

های مروری از کد  در این مرحله برای افزایش سرعت و دقت بازیابی به هر اثر کدی اختصاص داده شد. به همین منرور برای مقاله
استفاده شد. چنین کدهایی  «فک»د و برای فصل کتاب از ک ،«ک»، برای کتاب از کد «مپ»های پژوهشی از کد  ، برای مقاله«م »

دهد. در جدول مربوط به این گام،  بندی بعدی را افزایش می ه  دقت بازیابی و دسته کند میجویی  ها صرفه ه  در فضای صفحه
ویه را های ثان آثار آورده شده که تحلیلهمة کیفی هر اثر بین رتبة و نیز  CASPارزیابی سیاهة امتیاز دریافتی هر مقاله بر اساس 

یک ستون برای ردیف مقاله، یک ستون برای کد مقاله، ستونی برای نام مؤلفان و سال انتشار مقاله،  4 کند. در جدول آسان می
کیفی در نرر ة و ستونی نیز برای رتب ،شده، ستونی برای نوع پژوهش، ستونی برای امتیاز دریافتی ستونی برای اطلاعات استخراج

هایی ارائه  ها در قال  جدول هایی کوچک از یافته در این قسمت تنها بخش ،ها ا توجه به حج  زیاد جدولاست ب گفتنیگرفته شد. 
گام چهارم فراترکی ، مفاهی  کلیدی از آثار به صورت جداگانه استخراج و در قال  جدولی جداگانه تهیه شدند. از ادامة شود. در  می

 تعداد منابعی که یافت شد:

N=175 

 های غربال شده: کل چکیده

N=103 

 تعداد مقالات ردشده به علت عنوان:

N=72 

 :شده کل محتوای مقالات بررسی

N=90 

 :شده تعداد مقالات نهایی

N=40 

 داد مقالات ردشده به علت چکیده:تع

N=13 

 تعداد مقالات ردشده به علت محتوا:

N=50 
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ها و  نگر به مؤلفه ها سروکار دارند، باید نگاهی تفسیری و یکپارچه حتوا با مفاهی  و مقولهمند و از نوع تحلیل م آنجا که مطالعات نرام
است گرفته شده موضوع ادبیات مبانی نرری و بعدی کدگذاری که از ة شده داشت. برای سهولت و تسریع کار در مرحل عناصر یافته

های بعدی،  . جهت تحلیلشودتفسیرهای بعدی مهیا زمینة رده شدند تا شده آو بندی شده و برای هر مقوله منابع و آثار شناسایی دسته
مؤلفه  95پذیر باشد. در مجموع  نرری هر مقوله توجیهپشتوانة شده نیز بررسی شد تا  فراوانی تکرار هر مقوله در بین آثار بررسی

از جدول اصلی است و به دلیل حج  زیاد تنها تنها بخشی  4 شناسایی شد که از حیث تکرار و فراوانی دارای تنوع نیز بودند. جدول
 اند. ها به همین ترتی  مرت  شده یافتهبقیة کار و ة ها ارائه شده است. شیو ای از یافته گزیده

 شده از آثار منتخ  در فراترکی  استخراجاولیة ای از اطلاعات  گزیده. 4 جدول
 نوع پژوهشی اطلاعات اولیه منبع

 پژوهشی کیفی رسانی ویژه، آموزت سبز پذیری کارکنان، اطلاع توجیه 1400 فراهانی و همکاران

 پژوهش کمّی اجتماعی ،پیامدهای فردی، سازمانی 1399 کیانی و همکاران

 پژوهش کیفی حمایت سازمانی و نرارت 1399 ندیمی داراب و همکاران

 1399 سرشار و سمیعی
پروری، تعهد سازمانی،  داری و شایسته گماری، شایسته گیری، شایسه گزینی، شایسته سنجی، شایسته خواهی، شایسته شایسته
 اخلاق کاری ،گیری، انگیزت، نرارت پذیری، توان تصمی  پذیری، توانمندسازی، انعطا  جامعه

 پژوهش کیفی

 1399 کاظمی و همکاران

 ای های حرفه های توانایی مقوله(، شایستگی 3 یس )درهای تدر مقوله(، شایستگی 3 های دانش تخصصی )در شایستگی
مقوله(،  2 )در ای های نگرت حرفه مقوله(، شایستگی 4 )در ای های حرفه های مهارت مقوله(، شایستگی 2 )در

 ،مقوله( 2 )در های دانش سازمانی مقوله(، شایستگی 2 )در های فرهنگی مقوله(، شایستگی 2 )در های اجتماعی شایستگی
 های ارتباطی تگیشایس

 پژوهش کیفی

 پژوهشی کیفی وپرورت اخلاق کار اسلامی، عدالت سازمانی و پیامدهای رفتاری کارکنان زن آموزت 1398 میرزالو و محمدی کاشانی

 پژوهش آمیخته استخدام و انتخاب سبز، ریزی منابع انسانی سبز، طراحی شغل سبز برنامه 1400 دوزنده

 پژوهشی کیفی آفرین سبز و نوآوری سبز رهبری تحول 1400 آندورواژ و رازجو

 1400 کفات
ارزیابی و نرارت بر عملکرد سبز  کارکنان،مدیریت منابع انسانی، انتخاب و گزینش سبز کارکنان، آموزت و توانمندسازی 

 کارکنان
 پژوهش کمّی

 1399 قزوینی و همکاران
دام سبز، آموزت سبز، ارزیابی سبز، سازماندهی سبز، مشارکت سبز، استخ سبز، دانش سبز، شخصیت سبز، رفتار ةانگیز

سبز، نگهداری سبز، پادات و جبران خدمت سبز، ارتقا و انتصاب سبز، فرهنگ سازمانی سبز، شهر سبز، شورای شهر، 
 نهاد سبز های مردم سازمان ،ها کنندگان، رسانه مینأتالمللی،  های بین قوانین و مقررات، دولت، سازمان

 ش کیفیپژوه

 پژوهش کیفی پیامدهای سبز -رفتار سبز  -سبز  سازمانی ساختار 1399 ایمانی و همکاران

 پژوهش کیفی محیطی و سرمایة اجتماعی رفتار زیست 1399 پور رج 

 پژوهشی کیفی پرداخت و پادات سبز ، وسبز، توانمندسازی سبز ةتوسعآموزت و  1399 رستگار و همکاران

 پژوهشی کیفی سرمایة اجتماعیمشروعیت اجتماعی،  1399 فرخی و همکاران

 1399 پورکیانی

ریزی منابع انسانی سبز، جذب و استخدام  وتحلیل و طراحی سبز شغل، برنامه انداز مدیریت منابع انسانی سبز، تجزیه چش 
داشت سبز منابع انسانی،  های سبز، مشارکت و همکاری سبز، نگه پذیری و روابط سبز، آموزت و توسعة توانایی سبز، جامعه

جبران خدمات سبز، ارزیابی عملکرد سبز، نر ، توانمندسازی، انگیزت سبز، قدرت و اختیار سبز، مدیریت استعداد، حمایت 
 ةتوسعسبز، فرایند اداری سبز، ارتباطات و همکاری سبز کارکنان با  ةو تعهد مدیران ارشد، کار تیمی، روابط کار، توسع

 پایدار سازمانی

 پژوهش کمّی

 پژوهش کیفی های منابع انسانی، استراتژی پادات استراتژی 1399 ثابت و عزیزی

 پژوهش کیفی انتخاب سبز و مدیریت پادات سبز 1399 رضایی و همکاران

 پژوهش کیفی ریت منابع انسانی سبزها با مدی بین این سیست  ةرابطمنابع انسانی و  ةتوسعنگهداری، جبران خدمات، مدیریت عملکرد و  1397 توکلی و همکاران

 پژوهشی کیفی شغلی، طرح پادات، استخدام و گزینش و سیست  ارزیابی ةتوسعریزی و  آموزت و ارزیابی، برنامه 2021 گوناوان و همکاران

 پژوهشی کیفی ازمانیاعتماد س ةکنند ای و نقش تعدیل دیریت منابع انسانی و رفاه کارکنان با نقش واسطهم 2021 جاسکویکت و همکاران

 پژوهش کمّی دانش سازمانی و مدیریت منابع انسانیارتقای  2020 سرحدی و همکاران

 آنلسنیا و ساسوم
 2020ریث 

 پژوهش کیفی نفعان محیطی برای ذی و پیامدهای زیست ،رون  اقتصادی، رفاه اجتماعی

 پژوهش کیفی زسبز و مدیریت انضباط سبتوسعة آموزت و  2021 نصیر و همکاران علی

 پژوهش کیفی حمایت تکنولوژیکی ،تقاضای بازار، تعهد رقبا 2021 ماروسی و همکاران

 پژوهشی کیفی رفتار رهبری سبز ،محیطی، مدیریت منابع انسانی سبز نگرانی زیست 2021 سیویدی و همکاران

 کیفی پژوهشی ادراک محیط کار سبز با رفتار طرفدار محیط زیست 2021 رابل و همکاران

 پژوهش کمّی استخدام سبز، آموزت و مشارکت سبز 2020 موسا و آتمان

 پژوهش کیفی عملکرد محیطی فردی 2020 پیلی و همکاران

 پژوهش کیفی ای سبز رابطهسرمایة انسانی سبز و سرمایة  2019 یانگ و همکاران
 

9 
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فراترکی  بر اساس کد مفهومی مقالات، محق  و سال،  شده از آثار منتخ  در استخراجاولیة ای از اطلاعات  گزیده 4 در جدول
 آمده است.ها  ها به تناظر پژوهش ابعاد اصلی بر اساس ماهیت و محتوای مؤلفه شده است.و نوع پژوهش ارائه  ،اطلاعات اولیه

 شده های استخراج کدگذاری محوری موضوع ةگزید. 5 جدول

 فراوانی منبع  مقوله

توانمندسازی رفتاری سبز 
 ارکنانک

 
 17 و 29 و 23 و 19 و 18 و 15 و 13 و 3مپ: 

 55 و 40 و 9 مر:
 1 ک:

12 

تمهیدات سازمانی مبتنی 
 بر اصول سبز

 
 59 و 54 و 48 و 31 و 24و  11 و 5مپ: 

 5مر: 
8 

سازی و  فرهنگ
 سازی سبز گفتمان

 
 و 48 و 45 و 41 و 38 و 31 و 29 و 24 و 19 و 17 و 15 و 12 و 9 و 5 و 3مپ: 

 59 و 51
 18مر: 

16 

 12 60 و 56 و 51 و 48 و 39 و 34 و 33 و 23 و 16 و 18 و 15و  10مپ:   سرمایة اجتماعیمدیریت 

  سبزیندهای افرطراحی 
 و 51 و 49 و 47 و 45 و 34 و 27 و 26 و 21 و 17 و 14 و 11 و 9 و 6 و 2مپ: 

53 
 18 و 5مر: 

17 

 عوامل مدیریتی
 
 

 14 59 و 56 و 45 و 41 و 39 و 37 و 34 و 29 و 27 و 23 و 19 و 18 و 14 و 1مپ: 

 

شامل  ب های مرتبط، به تفکیک ابعاد اصلی شده از مقالات و پژوهش های استخراج ، کدگذاری محوری موضوع5 در جدول
ة ریت سرمایسازی سبز، مدی سازی و گفتمان تمهیدات سازمانی مبتنی بر اصول سبز، فرهنگ، توانمندسازی رفتاری سبز کارکنان

 .شده استارائه  ب سبز، عوامل مدیریتییندهای افراجتماعی، طراحی 

 های کیفی تلفیق یافته .گام پنجم

شده استخراج و در قال   که در پاسخ به سؤالات طراحی ،شده از مطالعات پیشین عوامل شناسایی همةبر اساس روت فراترکی  
بندی مفهومی هر کد، مفاهی  مرتبط با پژوهش شناسایی  با دسته ،سپس شود. یم اند، در نرر گرفته نگاشته شده 5 کد در جدول

وتحلیل و تلفی  کیفی است. هد  فراترکی  ایجاد تفسیری یکپارچه و  شود تجزیه شود. کاری که در این بخش انجام می می
کد در نرر ة ده که در گام قبلی به منزلش سازوکارهای استخراج همةحاضر، نوشتار (. در 1988 هاست )نوبلیت و هیر جدید از یافته

و سپس با در نرر گرفتن مفهوم هر یک از این کدها در یک مفهوم  نددر فرم ماتریس مقیاس به تصویر کشیده شد ندگرفته شد
دست  بهمورد نرر ة شده در فراترکی  از پدید بندی شدند. با این کار تفسیری فراتر از هر یک از مطالعات گنجانده مشابه دسته

توان در این کل  ای که اثر هر یک از مطالعات اولیه را می به گونه ؛ها نیز خواهد بود آنة همة و در عین حال دربرگیرند آید می
توانمندسازی سبز کارکنان، تمهیدات ابعاد اصلی بر اساس مطالعات و استنتاج محق  شامل ابعاد  ،جو کرد. به طور کلیو جست

عوامل و یندهای سبز، ااجتماعی، طراحی فرة سازی سبز، مدیریت سرمای سازی و گفتمان سبز، فرهنگسازمانی مبتنی بر اصول 
 هستند.مدیریتی 

 

 شده های شناسایی ابعاد و مؤلفهو اعتباریابی  سنجی روایی .گام ششم

. شود حل قبلی فراترکی  بررسی میآمده از مرا دست های به سنجی ابعاد و مؤلفه آزمایی و اعتباریابی و روایی ، راستیبعدیة در مرحل
با روت گروه کانونی از طری  نررسنجی از خبرگان به دست  که آمده است دست های به شش  فراترکی  پالایش کیفی یافتهة مرحل
قبولی  دارای روایی قابل ،آمده از مقالات پیشین اقتباس و استخراج شده است دست های به آید. با توجه به اینکه ابعاد و مؤلفه می
تر  تر و اصولی های علمی کردن آن به نررات و دیدگاه  آمده و نزدیک دست های به اما برای تعیین میزان تواف  روی مؤلفه. است

های متداول در روت  گوی گروهی متمرکز یکی از روتو گیرد. روت گروه کانونی یا گفت اعتباریابی در دستور کار محق  قرار می
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های  شود. جلسات گروه و نررسنجی مستقی  از خبرگان انجام می ،آوری اطلاعات، بررسی مسئله ر جمعپژوهش است که به منرو
وکار و نخبگان دانشگاهی که  خبرگان کس همة های پاندمی کرونا، از طری  فضای مجازی انجام شد و  به دلیل محدودیت ،کانونی
گیری هدفمند  دارای تخصص بودند به صورت همگن و بر اساس نمونههای اجتماعی  مدیریت منابع انسانی سبز و مسئولیتة در حوز

ها در قال  پرسشنامه به صورت طیف لیکرت به نررسنجی خبرگان گذاشته  نفر تعیین شدند و ابعاد و مؤلفه 15و در دسترس به تعداد 
 .ستا درج شده 6 جدول درها استفاده شد  شد. مشخصات خبرگانی که در این پژوهش  از نررات آن

 مشخصات خبرگان. 6جدول 

 
 
 

 و های توصیفی )میانگین، انحرا  معیار، کجی و کشیدگی( کمّی پژوهش ارائه شده است. شاخصة های مرحل در ادامه، یافته
 .گزارت شده است 10، 9، 8، 7 های ها در جدول ابعاد و مؤلفه
های اجتماعی شرکت در بُعد تمهیدات سازمانی دارای  تدوین قوانین مرتبط با سرمایه شود دیده می 7 طور که در جدول همان

 دست آمده است.ه ب 61/8مشی منابع انسانی سبز دارای کمترین میانگین با امتیاز  و تدوین خط 02/18بیشترین میانگین با امتیاز 
 

 های بُعد تمهیدات سازمانی های توصیفی مؤلفه شاخص. 7 جدول
 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار
 شیدگیک کجی

 -42/1 13/0 24/5 71/10 های اجرایی ها و رویه تدوین دستورالعمل
 -78/0 76/0 74/0 61/8 مشی منابع انسانی سبز تدوین خط

 -45/1 -02/0 55/1 02/18 اجتماعی شرکت های سرمایهتدوین قوانین مرتبط با 
 -17/1 -009/0 43/1 97/12 های سازمانی کننده و کنترلها  تدوین محدودکننده

 -36/1 -13/0 62/1 98/17 ی رویکرد سبزاجرا ةعرصانداز در  تدوین چش 
 

 توانمندسازی منابع انسانیهای بُعد  های توصیفی مؤلفه شاخص. 8 جدول
 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار
 کشیدگی کجی

 -73/1 08/0 37/1 64/13 مهارتی سبز توسعة
 57/0 -28/1 25/3 36/42 رفتاری سبز  توسعة
 -04/0 -01/1 87/1 40/23 فردی سبز توسعة
 54/0 -39/1 64/1 96/18 دانشی سبز توسعة
 -70/1 -11/0 29/1 56/17 ادراکی سبز توسعة
 -35/1 46/0 48/0 52/4 شناختی سبز توسعة
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بیشترین میانگین  دارای توانمندسازی منابع انسانیدر بُعد  رفتاری سبز توسعةنشان داده شده است،  8 طور که در جدول همان
 است. 52/4دارای کمترین میانگین با امتیاز  شناختی سبز توسعةو  36/42با امتیاز 
سازی سبز دارای  سازی و گفتمان سازی و آموزت سبز کارکنان در بُعد فرهنگ ، توجیهشود دیده می 9 طور که در جدول همان

 دست آمده است.ه ب 76/10سبز دارای کمترین میانگین با امتیاز سازی رویکرد  و نهادینه 78/15بیشترین میانگین با امتیاز 
دارای  سرمایة اجتماعیدر بُعد مدیریت  سرمایة اجتماعیرسانی به  نشان داده شده است، خدمت 10 طور که در جدول همان

 است. 87/9نفعان سازمانی دارای کمترین میانگین با امتیاز  و تحلیل ذی 9/18بیشترین میانگین با امتیاز 
یندهای سبز دارای بیشترین میانگین ایند ایمنی و بهداشت سبز در بُعد طراحی فرا، فرشود دیده می 11 طور که در جدول همان
 است. 78/6یند مدیریت انضباط سبز دارای کمترین میانگین با امتیاز او فر 40/23با امتیاز 

 سبز سازی فتمانسازی و گ های بُعد فرهنگ های توصیفی مؤلفه شاخص. 9 جدول
 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار
 کشیدگی کجی

 -15/1 -/009 43/1 97/11 سبز منابع انسانیهدایت و راهبری 
 -43/1 -135/0 64/1 76/10 سازی رویکرد سبز نهادینه

 -32/1 -58/0 76/1 78/12 اجتماعی در بین کارکنان های جذب سرمایهسازی فرهنگ  نهادینه
 -09/1 -004/0 38/1 78/15 کارکنان سبز آموزتسازی و  توجیه

 سرمایة اجتماعیمدیریت های بُعد  های توصیفی مؤلفه شاخص. 10 جدول
 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار
 کشیدگی کجی

 -45/1 -02/0 55/1 9/18 هد  ةجامعشناسایی 
 -17/1 -009/0 43/1 87/9 نفعان سازمانی تحلیل ذی

 -36/1 -13/0 62/1 98/17 اجتماعیسرمایة رسانی به  خدمت

 یندهای سبزاطراحی فرهای بعُد  های توصیفی مؤلفه شاخص. 11 جدول
 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار
 کشیدگی کجی

 -04/0 -01/1 87/1 11/8 پرداخت سبز به کارکنانیند افر
 54/0 -39/1 64/1 40/23 ایمنی و بهداشت سبزیند افر

 -70/1 -11/0 29/1 56/17 دهی سبز پاداتیند افر
 -36/1 -13/0 62/1 14/9 مدیریت انضباط سبزیند افر
 -43/1 -135/0 64/1 76/9 طراحی شغل سبزیند افر
 -32/1 -58/0 76/1 78/6 یند استخدام و انتخاب سبزافر
 -43/1 -135/0 64/1 76/11 ریزی منابع انسانی سبز یند برنامهافر

 های بعُد عوامل مدیریتی ؤلفههای توصیفی م شاخص. 12 جدول

 
 

 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار
 کشیدگی کجی

 -73/1 08/0 37/1 41/15 رویکرد مدیران به اصول سبز
 57/0 -28/1 25/3 87/19 مدیران حمایت سبز

 -04/0 -01/1 87/1 96/25 تعهد به اصول سبز توسط مدیران

 

12 
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مدیران در بُعد عوامل مدیریتی دارای بیشترین به اصول سبز توسط تعهد نشان داده شده است،  12 طور که در جدول همان
یند فراترکی  و ا. پس از فراست 41/15دارای کمترین میانگین با امتیاز  به اصول سبز و رویکرد مدیران 96/25میانگین با امتیاز 

به طراحی الگوی  اقدام ،های اجتماعی ئولیتمدیریت منابع انسانی سبز مبتنی بر ایفای نقش مسهای  گذاری ابعاد و مؤلفه صحه
 پژوهش شد.ة مفهومی اولی

 نشان داده شده است: 2 پژوهش در شکلة الگوی مفهومی اولی
 

 

 الگوی تحلیل حاصل از فراترکی . 2 شکل

مدیریت منابع انسانی 
با هد  توسعة سبز 

 سرمایة اجتماعی

تدوین محدودکننده
 

ها 
و کنترل
 

کننده
 

ی 
ها

ی
سازمان

 

تدوین
 

چش 
 

ص
انداز در عر

 ة
ی
اجرا

 
رویکرد سبز

 

تدوین دستورالعمل
 

ها و رویه
 

ی 
ی اجرای

ها
 

71
/

10
 

24
/5

 
13
/0

 
42
/1

- 
 

ط با سرمایه
تدوین قوانین مرتب

 
ی 
ها

ت
اجتماعی شرک

 

ط
تدوین خ

 
ی سبز

ی منابع انسان
مش

 

توسع
 ة

ی سبز
شناخت

 

توسع
 ة

ی سبز
فرد

 

توسع
 ة

ی سبز
دانش

 

توسع
 ة

ی سبز
ادراک

 

توسع
 ة

رفت
ی سبز

ار
 

توسع
 ة

ی سبز
مهارت

 

 یند پرداخت سبز به کارکنانافر

 تخصیص بودجه

 تمرکزگرایی ساختاری

 یند مدیریت انضباط سبزافر

 دهی سبز یند پاداتافر

 یند ایمنی و بهداشت سبزافر

 محور ساختار تی  ةتوسع

 یند طراحی شغل سبزافر

 یند استخدام و انتخاب سبزافر

 ی منابع انسانی سبزریز فرایند برنامه

بّعد الزامات و 
 گذاری سیاست

سازی و  بُعد فرهنگ
 سازی گفتمان

 بُعد عوامل مدیریتی

توانمندسازی بُعد 
 منابع انسانی

 سبزیندهای ابُعد فر

بُعد ساختاری و 
 تمهیدات سازمانی
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وکار و نخبگان دانشگاهی فعال و متخصص در  س گرفته و مصاحبه با خبرگان ک ، بر اساس مطالعات صورت2 با توجه به شکل
در شش بعُد شامل ابعاد توانمندسازی سبز کارکنان، تمهیدات سازمانی مبتنی ، الگوی مفهومی پژوهش مدیریت منابع انسانی سبزة عرص

 .شددیریتی ارائه عوامل مو یندهای سبز، ااجتماعی، طراحی فرة سازی سبز، مدیریت سرمای سازی و گفتمان بر اصول سبز، فرهنگ

 بحث و نتیجه
   

داشت مداوم سیستمی است که منجر به  و نگه اجرا،توسعه، ة هایی اشاره دارد که دربرگیرند مدیریت منابع انسانی سبز به فعالیت
و کارکنان نرمال  دهای مدیریت منابع انسانی است که بای . این ویژگی یکی دیگر از جنبهدشو سبز شدن کارکنان سازمان می

ها بتوانند به اهدا  محیطی سازمان دست یابند و در نهایت بتوانند سه   طوری که آن کند؛معمولی را به کارکنانی سبز تبدیل 
هایی است که کارکنان  ها و سیست  فعالیت و ها سیاستة قابل توجهی در تداوم محیطی داشته باشند. محیط سازمانی دربرگیرند

. در همین کند ها را در مسیر سبز هدایت می  وکار راهنمایی و آن و کس  ،اعی، محیط طبیعیسازمان را جهت نفع شخصی، اجتم
تواند سازمان را به اهدا  بلند و متعالی خود برساند.  ای از منابع انسانی پایدار می به عنوان جلوه توسعة سرمایة اجتماعی زمینه،

 شامل موارد ذیل است: جتماعیتوسعة سرمایة ا جهتدر اهمیت مدیریت منابع انسانی سبز 
 ها؛ اجتماعی شرکتة سرمایة توسع 

 دستیابی به اهدا  متعالی سازمانی؛ با هد نفعان  مدیریت مؤثر ذی 

 اجتماعی و فرهنگی جامعه؛ة کمک به توسع 

 کمک به رشد و تعالی کارکنان؛ 

 ای و معنوی کارکنان؛ اخلاق حرفه توسعة 

 .کاهش انحرافات اخلاقی بین کارکنان 

مدیریت منابع ة نقش برجست ربسیاری از محققان ب روشن شد های مرتبط، آمده از مقالات و پژوهش عمل های به بررسی با
های اجتماعی تأکید  مفاهی  مربوط به مسئولیتة ... منابع انسانی در توسع و ،انسانی سبز در هدایت، راهبری، تهییج، ترغی 

سازی  روند گفتماندن کرهدایت و راهبری سازمان به سمت سیستماتیک ة نحو هایی چون مؤلفهها  . در این پژوهشندکن می
های خرد و کلان و  لایه همة... متناس  با مفاهی  سبز در  و ،سازی، آموزت فنیّ، فرهنگة ساختاری، توسعة اصول سبز، توسع

تخصصی آن نیازمند توجه به اصول های اقتصادی به دلیل ماهیت فنی و  سطوح مختلف سازمانی مورد نرر بوده است. هلدینگ
به نحو مطلوبی پیش ببرد. را ها  با مشارکت و سهی  شدن آحاد جامعه، پروژه ،است تا بتواند سرمایة اجتماعیمدیریت  جهتسبز 
های اجتماعی با توجه به  عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سبز مبتنی بر مسئولیت همین منرور در این مقاله سعی شد به

های مرتبط به  رو، با گردآوری و پالایش مقالات و پژوهشین ااز  .های اقتصادی مورد بحث و بررسی قرار گیرد ماهیت هلدینگ
تواند مؤثر باشد شناسایی  عواملی که در این حوزه می  های مورد نرر پرداخته شد و مجموعه آوری ابعاد و مؤلفه شناسایی و جمع

 جهتسویی اقدامات ارکان اجرایی سازمان را  ناظر بر مجموعه اقداماتی است که ه  ت سازمانیتمهیدا. این عوامل در بُعد دش
تدوین ، های اجرایی ها و رویه تدوین دستورالعملشامل  ؛کند ایجاد میهای اجتماعی  مبتنی بر مسئولیت مدیریت منابع انسانی سبز

های  کننده و کنترلها  تدوین محدودکننده، شرکت ای اجتماعیه سرمایهتدوین قوانین مرتبط با ، مشی منابع انسانی سبز خط
ناظر بر اقدامات فرهنگی و  سازی و گفتمان سازی . بُعد فرهنگرویکرد سبز اجرای ةعرصانداز در  و تدوین چش  ،سازمانی
ل هدایت و راهبری شام است؛آن  اجرایو مشارکت در  رویکرد سبزدر نگاه به  منابع انسانیرویکرد  توسعة جهتسازی  گفتمان

بُعد عوامل مدیریتی ناظر بر سبک رهبری در  .کارکنانسبز و آموزت  ،سازی ، توجیهرویکرد سبزسازی  ، نهادینهمنابع انسانی سبز
تعهد به اصول سبز توسط و  ،مدیران سبز ، حمایترویکرد مدیران به اصول سبزشامل  است؛ اصول سبزمدیریت و حمایت از 

شامل  است؛ اجرایی در توانمندسازی کارکنان در مسیر اعتلای سبز سازمانناظر بر بسترهای  مندسازی سبزتوانبُعد  .مدیران
بُعد  .شناختی سبز توسعةادراکی سبز،  توسعة دانشی سبز،  توسعةفردی سبز،  توسعةرفتاری سبز،  توسعةمهارتی سبز،  توسعة

 است؛ سرمایة اجتماعیمدیریت منابع انسانی سبز مبتنی بر  یاجرا دهای اصلی درنایناظر بر طراحی فرسبز یندهای افرطراحی 

 سازی رویکرد سبز نهادینه

های اجتماعی  سازی فرهنگ جذب سرمایه نهادینه
 کارکناندر بین 

 مدیران حمایت سبز

 رویکرد مدیران به اصول سبز

 تعهد به اصول سبز توسط مدیران

 هدایت و راهبری منابع انسانی سبز

 سازی و آموزت سبز کارکنان توجیه
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یند افرمدیریت انضباط سبز، یند افردهی سبز،  پاداتیند افرایمنی و بهداشت سبز، یند افرپرداخت سبز به کارکنان، یند افرشامل 
 .بزریزی منابع انسانی س برنامهیند افرو  ،استخدام و انتخاب سبزیند افرطراحی شغل سبز، 
 شود: های اقتصادی ارائه می برداری مدیران در هلدینگ جهت بهره هاییپیشنهادهای تحقی ،  بر اساس یافته

 مدت و بلندمدت آموزشی؛ های کوتاه توانمندسازی کارکنان در قال  برگزاری برنامه 

 ؛توسعة سرمایة اجتماعی جهتدهی به کارکنان مبتنی بر مشارکت  پادات 

 های اجتماعی؛ جذب سرمایهبه های مربوط  تناس  با فعالیتافزایش ضری  حقوق م 

 های مداوم؛ سازی مؤثر در قال  گردهمایی بخشی مدیران از طری  گفتمان الهام 

 های اجتماعی هلدینگ سرمایهتوجه به  جهتآور  های الزام تدوین دستورالعمل. 
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