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 چکیده

 های ورزشی انجام پذیرفت.سازمان با هدف طراحی مدل مدیریت منابع انسانی سبز درپژوهش حاضر  هدف:

ــ پییای ی ، این پژوهش از نظر هدف شناسی:روش پژوهش را  . جامعه آماریبودکاربردی و از حیث ماهیت و روش، توصیفی ـ

گیری هدفیند یونهنآنها با استفاده از روش  ازنفر  24که  ادنددهای ورزشی استان لرستان ت کیل میخبرگان و مدیران سازمان

ضاوتی انت شدند. ابزارق ساخته گردآوری دادهخاب  س نامه محقق  ستفا و پایایی روایی کهبود ها، پر روایی محتوا و ده از آن با ا

ش اول از طریق بخ: در بودمدل تدوین شده م تیل بر دو بخش  پژوهش قالب در اینفت. رقرار گ بررسیمورد  ،پایایی بازآزمون

شدند. در بخش دوم عامل 14 ،مطالعه اکت افی و نظر خبرگان سایی  شنا سبز  سانی  صلی موفقیت مدیریت منابع ان ستفاده  ا با ا

اساس میزان قدرت ها در ه ت سطح استخراج و در نهایت بر، روابط و توالی میان متغیرتفسیری ساختاری ـرویکرد مدلسازی از

 ه بندی شدند.نفوذ و وابستگی دست

ر بنای مدل عیل ن ان داد که حیایت محیط پیرامون سازمان و حیایت مدیران و سهام داران هیانند سنگ زی هایافته ها:یافته

ـــترین تر یر بر دیگر متغیرها بودهاین دو عامل  .کنندمی ـــایر ،به ترتیب دارای بی  ـــدید س متغیرها جهت  عامل ظهور و یا ت 

 .باشنددر سازمان می مدیریت منابع انسانی سبز

ستفاده کارآمد و ا به آنها در تواند ؛ میکندی که این مدل به مدیران ارائه میبین  :گیرینتیجه با ربخش منابع طبیعی زمینه ا

ها و ایجاد کاهش هزینه وری،افزایش بهره ســبب و کندمدیریت منابع انســانی ســبز کی  های ها و اســتراتژیبکارگیری شــیوه

 .افراد در سازمان شودفضای بهتری برای م ارکت 

 .های ورزشی، سازمانمنابع انسانی سبزتوسعه پایدار، بهبود زیست محیطی، :یکلیدهای واژه

 E - mail: saediabd115@gmail.com 09169589664* نویسنده مسئول: تلفن: 
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 مقدمه

ـــکلدر فناوری تغییرات نرخ بالایبا توجه به  دیگر وجود دارایی  ،های کوتاه مدت حیات کالاچرخههای جهانی و گیری موج، ش

به این ترتیب د زد. نایجاد مزیت رقابتی پایدار را برای سازمان رقم نخواه غیرهسرمایه، زمین، مواد اولیه و  ،های ملیوس هیچون

ــرمایه بر بیش از هر چیز تیرکزدر هزاره جدید  ــانیس ــهود های نامداراییترین به عنوان عیده ،های انس ــورت  باور  ی  به ص

ستم ترک در صنعت مربوطه،  ،قادرند هاییسرمایهوجود چنین . آمده ا صرف نظر از  سازمان ایده در قالبسازمان را  ال ی  

ها سازمان ،های زیست محیطینگرانیاز طرفی، (. 2016، 1)اور یاری رسانند ی خودآن را در جهت پی ی گرفتن از رقبا ومطرح 

ست سیا ساخته تا  سنتی خود را کنار بگذارند را وادار  ستفادهو برای های  به منظور نیل به خود تیامی منابع از مو ر و کارآمد  ا

سازمانی ست محیطی و  شکل ،اهداف زی سیت  ستبه  سیا سبز گام بردارنددهی عیلیات پایدار و  ست؛ های  هایی از جیله سیا

ای قابل توجه در به حوزه هاهای جدید پیش روی ســـازمانبا بروز چالشهای اخیر در ســـالکه  2مدیریت منابع انســـانی ســـبز

 . (2017، 3الهی)شده است  تبدیلمدیریت 

سته   هاسازمان امروزه تیامی فارغ از آنکه به تولید کالا یا ارائه خدمت م غول بوده و یا اینکه از حیث مالکیت به یکی از دو د

. ویژگی م ترک و یکسان هستند دارای ی  ،های انسانیدر داشتن سرمایهداشته باشند؛ هیگی آنها دولتی یا خصوصی تعلق 

ــار و  ــ  در هیه اعص ــانی از هیواره قرون، بدون ش جهت هدایت  های جدیدآوریبه عنوان خالق و به کارگیرنده فننیروی انس

تواند میسبز انسانی  نیروی ادارههای ها و سیاستشیوهتوانایی در سازمان به سوی کسب اهداف، یاد شده است. به این ترتیب، 

ها، ایجاد هیکاری میان ای و خصـــوصـــی، کاهش هزینههای حرفهآگاهی کارکنان از زندگی :مانندمنافع  ای ازدامنة گســـترده

در صــحنه رقابت  بنابراین، موفق ماندن ؛(2011و هیکاران،  4)جکســونرا برای ســازمان به هیراه داشــته باشــد غیره کارکنان و 

سازمان سخ گویی به نیازهای م تریان، تا حد قابل توجهی به نحوه و  هابرای  سرمایهسرعت و کیفیت پا های اداره و مدیریت 

 در زمینه روحیه توانندبه بهترین شکل میکن می ،از طریق مدیریت منابع انسانی سبزها سازماناز این رو،  .انسانی وابسته است

سع کیفیت زندگی کاری کارکنانو  شد و تو سرعت ر و قابلیت خود را در برابر این هیه تغییر و تحولات محیطی  کننده پیدا به 

که  های ورزشی به عنوان ی  نهاده پیچیده و مهمهای کنونی به ویژه سازماند. مسئله مهم و قابل بحث در سازماننبه رخ بک 

ــکاران و  ــی، طرفداران، ورزش ــوص ــودروبرو میغیره با عوامل مختلفی مانند: دولت، حامیان مالی، بخش خص ــت که ،ش  این اس

نوینی  هاییو اســتراتژیها ان پاســخگویی خود با بکارگیری روشهر ســازمان دیگری برای بهبود تو های ورزشــی مانندســازمان

 . فراهم آورند خودسازمان افزایش  روت را برای  انعطاف پذیری بالا و تواندمیسبز های انسانی سرمایه مدیریت ،هیچون

را هایی شود؛ بلکه چالشها میننه تنها منجر به پیدایش مزایا و منافع زیادی برای سازما ،تغییرات در محیط کسب و کارامروزه 

ستراتژیپیش روی آنها  ستفاده از راهکارها و ا سخگویی به نیازها و  ،هیچون یهای کاملا جدیددر ا سبز برای پا سانی  منابع ان

سته ست قرار میهای م تریان، حفظ و خوا ستراتژیدهندنگهداری محیط زی  ،شودها باعث می. به این ترتیب، پذیرش اینگونه ا

صل نیایسازمان سبی را ایجاد و اطیینان حا شد منا و  شوندمی به خوبی حفظ ،کننددر محیطی که در آن زندگی می ؛دنها ر

 کارکنان و مدیرانی ،های انســانی ســبزســرمایه ،( معتقدند2014و هیکاران ) 6چن(. 2016، 5)بربر و الکســی  ماندد خواهن پایدار

پذیری و تعهد بالا در کسب اهداف و با مسئولیتگیرند ها و وظایف خود را به منظور کی  به سازمان بکار میهستند که فعالیت

                                                                 
1. Owor 

2. Green Human Resource Management 

3. Ullah 

4. Jackson 
5. Berber and Aleksic 

6. Chen 



  1شماره  /6سال  /1397زمستان مدیریت منابع انسانی در ورزش/ 

 

19 

 ،معتقد اســـت( 2001) 2بســـلی(. 2017، 1)جاوید و چامارســـانند مییاری  و بهبود عیلکرد کاهش ضـــایعات ،زیســـت محیطی

سبز سرمایه سانی  صنعت را قادر میهای عضین کاهش هزینههای ان صان  سرمایه گذاری بهتری در یلیاتی، متخص سازند که 

ش شته با سرمایه  ؛دنمنابع دان ی خود دا سی میهیچنین وی این  سا صر ا سترا ترکیبی از دو عن سیا شامل  ها و داند: یکی 

دارایی جزء است که  دان یسرمایه  ارائه یاست و دیگر سازگار آنبلکه با  ،بر محیط تر یر منفی نداردنه تنها اقداماتی است که 

سازمان سوب می نام هود ی   سبز با نگابنابراین،  ؛(2016، 3)بهلا و مهتا شودمح سانی  صادی، منابع ان مدیریت ه و رویکرد اقت

سازمان را در قالب وظایف و مرموریت توانندهای جایگزین در زمینه افزایش کارایی میراه حل ، ابتکارات و ارائهسبز ها و اهداف 

سبز را در تولید کالا و خدمات فعالیت ستاندارهای مدیریت  سازند و التزام عیلی به مفاهیم، مقررات و ا  اعیالهای خود محقق 

 (. 2014، 4)رانا و جیننیایند 

به در سطح جهان  2000سال  ازمطرح و به عنوان رویکردی کاملا جدید  ،1990سال در اصطلاح مدیریت منابع انسانی سبز 

، 5)احیدکند های منابع انسانی سبز مدیریت میها و شیوهکه محیط درون سازمان را با اخذ سیاستپذیرفته شد شکل مفهومی 

منابع طبیعی و ا ربخش استفاده کارآمد که مدیریت منابع انسانی سبز زمینه  کنندمیبیان  ،(2013و هیکاران) 6آدیکاری(. 2015

در واقع . (2016، 7)بوتو و اورنگزبکند میمدیریت منابع انسانی فراهم  هایو شیوه هاروش بکارگیری را با در هر کسب و کاری

های منابع انسانی را با اهداف زیست محیطی فعالیت ،ریزی شدهمدیریت منابع انسانی سبز با هیاهنگی سیستیاتی  و برنامه

ها، دانش، انگیزه و های طراحی شده بر مهارتبا توسعه فرایندها و فعالیتمدیریت منابع انسانی سبز و  کندسازمان هیاهنگ می

دهد که  ان میموجود نادبیات (. 2013و هیکاران،  8)رنوی گذارد رفتارهای کارکنان به منظور کسب اهداف سازمانی تر یر می

به این ترتیب، با توجه به ارتباط سازمان با جایی میان منابع انسانی پایدار و استراتژی  قرار دارد.  ،مدیریت منابع انسانی سبز

بسیار حائز  ،توسعه استراتژی نیز پایدار و های کی  در اجرای سیاستمحیط اقتصادی و اجتیاعی، نقش منابع انسانی به منظور 

ارتباط مدیریت منابع انسانی با افراد و دیگر عناصر درون سازمانی مانند منابع کییاب، رفتار کارکنان از طرفی دیگر، هییت است. ا

؛ داشتن ی  سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار به سازمان اجازه دهدست که ن ان میسلامت و ایینی آنها به و مسائل مربوط

تعاریفی از مدیریت منابع  ،جدول شیاره ی در (. 2012، 9)اهنرت و هریبا کیفیتی را پرورش دهد  تا نیروی انسانی خواهد داد

 دهد. های آن را ن ان میها و م خصهتواند برخی از ویژگیمیانسانی سبز ارائه شده است که 

 تعاریف مدیریت منابع انسانی سبز .1 جدول

 منبع تعاریف

 (.2014، 10)کرامر دهد.که پیامدهای محیطی مثبت را افزایش می های مدیریت منابع انسانیفعالیت

 (2012، 11)واگنر کند.می هایی از مدیریت منابع انسانی پایدار که نیازهای مربوط به پایداری محیط را بررسیبخش

 (.2013)رنوی  و هیکاران،  بخ د.هایی از مدیریت منابع انسانی که مدیریت زیست محیطی را بهبود میجنبه

 (2012)اهنرت و هری،  دهدیطی عیلکرد اقتصادی را افزایش میمفهومی که با تیرکز بر پایداری مح
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که منجر به بهبود م ارکت نیز تعریف شود های سازگار با محیط زیست تواند به عنوان استراتژیمدیریت منابع انسانی سبز می

نقش کلیدی در سازمان ایفا می  ،بر این اساس مدیریت منابع انسانی سبز شود،می هاکاهش هزینه و وریافزایش بهره ،کارکنان

ستسازمان را  ،کند؛ زیرا با افزایش آگاهی و تعامل میان کارکنان سازگاری با محیط زی ساند ای مطلوب یاری میشیوه به در  ر

ـــبز را ( در تعریفی مدیریت مناب2012هیچنین رنوی  ) ؛(2011، 1)جابور ـــانی س های ها و تئوریای از فعالیتمجیوعهع انس

کند )محید نژاد شــورکایی و هیکاران، های زیســت محیطی کی  میداند که به کاهش خســارتمدیریت منابع انســانی می

ست (.1395 سیا سبز را به عنوان  سانی  شیوهبرخی از محققان مدیریت منابع ان ستمها،  سی که میزان کنند تعریف میهایی ها و 

ـــازگاری فرتطابق و  ـــت را بهبود میس ـــدد با محیط زیس ـــادین و محید بخ  بنابراین، طبق دیدگاه فلوریدا و  ؛(2018، 2)س

مدیریت منابع انسانی سبز ضین ایجاد آگاهی در میان افراد درون سازمان  ،توان به طور کلی اذعان داشت( می2001)3داویسون

سبتبرای ارتقاء درک  سائل محیطی و  آنها ن ستحفظ آن می دلایلبه م سیا سب تعهد آنها به ها و رویهتواند با اعیال  های منا

های مدیریت یب، با توجه به شکل شیاره ی  روشبدین ترت (.2016، 4)داییی و کرستوفرافزایش دهد مسائل زیست محیطی را 

 خواهند شد. ها م خص و هرکدام به اختصار ت ریحای بهبود عیلکرد محیطی در سازمانمنابع انسانی سبز بر

در خصوص عیلکرد زیست محیطی سازمان )گذشته و  ایجاد شفافیت یاکارمندیابی سبز به ارائه  :5کارمندیابی و انتخاب سبز

های محیطی ها و استراتژیمنعکس کننده سیاستاین فرآیند های استخدامی اشاره دارد. در واقع هنگام ارسال پیامجاری( 

میزان علاقه و تیایل افراد به  ،ها هنگام ارزیابیسازمان ،در انتخاب(. 2015و هیکاران،  6)آرونراجهسازمان در کارمندیابی است 

 (. 2010)جابور و هیکاران، گیرند مسائل زیست محیطی را به عنوان معیار انتخاب در نظر می

سبز سعه  ست که انگیزه افراد را برای یادگیری مهارت :7آموزش و تو ستیی ا سائل  های حیایتسی ست و توجه به م از محیط زی

ــت محیطی افزایش می ــی . (2018و هیکاران،  8دهد )تانگزیس ــایی نیازهای آموزش ــناس های و ارائه برنامهتجزیه و تحلیل و ش

)اوپاتا و  به مســائل زیســت محیطی داشــته باشــد نســبتکارکنان  مهیترین تر یر را در افزایش آگاهیتواند می ،ســبز آموزشــی

 . (2014 ،9آرولراجه

کارکنان های پاداش و جبران خدمت جذب، حفظ و ایجاده انگیزه هدف اصـلی سـیسـتم :10سـبز و جبران خدمت مدیریت پاداش

ش و امکانیزم پاد (.2015)آرولراجه وهیکاران، های جدید به منظور کســب اهداف ســازمانی اســت برای توســعه دانش و مهارت

در ها . در واقع وجود اینگونه ســیســتمرفتار کارکنان در جهت عیلکرد ســبز باشــد تواند ابزاری برای تغییرجبران خدمت می

 (. 2017اله، ی) کندهای سبز ترغیب مینان را به کسب دستاوردها و مهارتسازمان، کارک

                                                                 
1. Jabbour 

2. Sudin and Mohamed 

3. Florida and Davison 

4. Daimy and Christopher 

5. Green Recruitment and Selection 

6. Arulrajah 

7. Green training and development 

8. Tang 
9. Opatha and Arulrajah 

10. Green reward and Compensation management 



  1شماره  /6سال  /1397زمستان مدیریت منابع انسانی در ورزش/ 

 

21 

                                  

                    
   

                         
   

                                         

                     
        

              

                       

 

 (. 2015؛ دشوال، 2015؛ آرولراجه و هکاران، 2017اله، ی)فرایند مدیریت منابع انسانی سبز .1 شکل

بهبود عیلکرد و  با هدفسیستم ارزیابی عیلکرد را به عنوان یکی از ابعاد منابع انسانی  (1995) 2ایوانکویج :1ارزیابی عیلکرد سبز

، تعریف های انو نتایج فعالیتها، سنجش اهداف وری کارکنان از طریق تجزیه و تحلیل عیلکرد آنها در رابطه با مسئولیتبهره

ای از معیارهای سبز رد سبز به معنای شکل گیری مجیوعهایجاد و بکارگیری عیلکدر واقع (. 2008)جابور و سنتوس، کند می

ذیر است های محیطی برای ارزیابی عیلکرد کارکنان اجتناب ناپها و نگرانیکاهش هزینههای زیست محیطی، ، مسئولیتهیچون

 (. 2017)تانگ و هیکاران، 

سبز سلامت  سنتی دامنه و محدوده  :3مدیریت ایینی و  سلامت  سه با مدیریت ایینی و  سبز در مقای سلامت  مدیریت ایینی و 

شامل می سیع تری را  شغلی و سنتی را در بر ؛ شودعیلکرد  سلامت  سائل مربوط به مدیریت ایینی و  یعنی علاوه براینکه م

ستی(برخی جنبه ،گیردمی ست محیطی )مانند حفاظت از تنوع زی شش میهای مدیریت زی )آرولراجه و هیکاران، دهد را نیز پو

سف(. 2015 سبز را ارائه راهکارها  ،(2015و هیکاران ) 4یو سلامت  سترس و و ایجاد طرحمدیریت ایینی و  هایی برای کاهش ا

 .(2015)یوسف و هیکاران، د نکنمی بیانکاری خطرناک محیطاز بییارهای شغلی ناشی 

ای مجیوعه ،شامل فرهنگ زیست محیطی سازمانکنند که می بیاندر تعریفی ( 2002) 6هریس و کریون :5فرهنگ سازمانی سبز

دهد. در ن ان میرا انطباق با محیط که تیایل یا ضرورت سازمان برای است ها، نیادها و مصنوعات سازمانی از مفروضات، ارزش

ه زیست به اخذ رفتارهای مسئولانتواند هم عاملی برای بهبود و افزایش و هم مانع انگیزه و تیایل افراد فرهنگ سازمانی میواقع 

 (.2012، 7)دیلچرت و انس های سازمان شودمحیطی و م ارکت در برنامه

؛ چرا بخ دمی بهبودشانس اجرای بهتر مدیریت سبز را  ،سازمانهای فعالیت ها وبرنامه م ارکت کارکنان در :8روابط کاری سبز

 .(2015، 9)دشوالکند های مدیریت سبز سازگار میها و استراتژیش و ادراکات کارکنان را با سیاستها، انگیزکه اهداف، توانایی

                                                                 
1. Green performance evaluation 

2. Ivancevich 
3. Green health and safety management 

4. Yusoff 

5. Green Organizational culture 

6. Harris andCrane 

7. Dilchert and Ones 

8. Green Labor Relations 

9. Deshwal 
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ا در مذاکره با مدیریت سازمان ههایی برای اتحادیهروابط کاری سبز به معنای ارائه فرصت ند که( معتقد2013)رنوی  و هیکاران 

 (. 2017)یاله،  استرای ایجاد محیط کاری سبز توافق ب جهت

ــبزبرنامه ــانی س ــازی پیاده به منظورنیاز  :یعنی پیش بینی تعداد و انواع کارکنان مورد1ریزی منابع انس ها و برنامهآمیز موفقیتس

سازمان فعالیت سازمانبدین (. 2015)آرولراجه و هیکاران، های  ست محیطی خود ترتیب،  سائل زی های پی رو برای مدیریت م

 (.2017)یاله،  هستندها جهت پاسخگویی به تقاضاهای محیطی نیازمند در اینگونه زمینهبه برنامه ریزی 

آنها با مطالعه  ؛در پژوه ی به ارائه چارچوبی برای مدیریت منابع انسانی سبز پرداختند ،(1395محیدنژاد شورکایی و هیکاران )

شده در مجلات معتبر از  39 سبز، مهم ، 2016 تا 2000سال مقاله منت ر  سانی  ضین م خص کردن اجزای مدیریت منابع ان

سازی موفق آن و  سازمانی را م خص نیودند. پیامدهای آن در لایهترین عوامل تر یر گذار در پیاده  سازمانی و فرا های فردی، 

ــبز در  با انجام ،(2016) 2غلامی و هیکاران ــانی س ــتم مدیریت منابع انس ــیس ــتقرار س ــتند که اس پژوه ــی در مالزی بیان داش

سازمانسازمان شی میها، به ویژه  سود و بهبود رفاه تواند به اجرای مهارتهای ورز سعه پایدار، افزایش  ضروری برای تو های 

ــف و هیکاران ) اجتیاعی کی  نیاید. ــناخت و درک ماهیت با انجام مطالعه ،(2015یوس ــافی در مالزی به ش مدیریت ای اکت 

مدیریت های مورد بررسی بی تر سازمانبرای های چند ملیتی پرداختند. نتایج حاکی از آن بود که منابع انسانی سبز در شرکت

سبز سانی  سیار بالایی دارای  ،منابع ان سئولیت اجتیاعی، مدیریت اهییت ب ست و منعکس کننده پنچ مفهوم م سانی ا منابع ان

با انجام  ،(2015آرولراجه و هیکاران) .اســتهای حفظ و نگهداری های ســبز و برنامه، ســیاســتالکترونی ، تعادل کار و زندگی

سانی شیوهپژوهش خود  سانی،  ،شاملسبز را های مدیریت منابع ان شغل، برنامه ریزی منابع ان شغل، تجزیه و تحلیل  طراحی 

اســتخدام، انتخاب، ارزیابی عیلکرد، آموزش و توســعه، مدیریت پاداش، مدیریت انضــباط، مدیریت ســلامت و ایینی و روابط 

سازمان (2016)و هیکاران3دامونتنتایج پژوهش کارکنان ن ان دادند.  سبز  ن ان داد که مدیریت های ورزشیدر  سانی  منابع ان

با اجرای مو ر  توانندمی های ورزشیکه سازمان کننداذعان میآنها هیچنین  ؛کندکارکنان را در انجام صحیح وظایف ترغیب می

ست سبزسیا ست محیطی به کارکنان خود موجب افزایش آگاهی و انتقال ارزش ،های   ،(2012)4دابوس و دابوس. شوندهای زی

ه مدلی علاوه در پژوه ی تلاش نیودند که مدیریت استراتژی  منابع انسانی را با مباحث زیست محیطی پیوند دهند. آنها با ارائ

ست محیطی،بر پرداختن به چالش سانی برای هیاهنگی با فرایندهای چهارگانه پایداری زی به هیاهنگی عیودی و  های منابع ان

 هاییافته هیچنین ؛اندکنند، نیز پرداختهو بومی که در آن فعالیت میهای ســـازمان ا فعالیتهای منابع انســـانی بافقی فعالیت

دهد که اقدامات مدیریت منابع انســانی ســبز )پاداش، ارزیابی، تعهد مدیریت و آموزش محیطی( ن ــان می( 2014)5ر و آبیدوجاب

ـــدن ب ـــازمان تر یر میا اقدامات محیطی چگونه بر انگیزه کارکنان در درگیر ش چگونگی ( در تحقیقی 2012) 6مندیپگذارد. س

ـــیر جزئیات مربوط به  ـــانی )از کارمندیابی تا اخراج( در فرایندهای ورود و خروج تفس ـــت رامدیریت منابع انس ـــیاس ها و با س

سبزفعالیت سانی  که به تبیین و ارائه ن د  یافتادبیات پژوهش، تحقیقی  مرور با توجه به. کندمطرح می ،های مدیریت منابع ان

ستفاده از رویکرد  سبز با ا سانی  سازی مدلی در زمینه مدیریت منابع ان سیریمدل سازمان ساختاری تف شی مبادرت در  های ورز

شد ضر کرده با ساس، پژوهش حا ـــ تفسیریبا بکارگیری رویکرد  ،سعی دارد. براین ا ساختاری ـ سازی  تدوین و طراحی  به 7مدل

 بپردازد.های ورزشی یریت منابع انسانی سبز در سازمانمد برایاقتضایی مدلی 

                                                                 
1. Green human resource planning 

2. Gholami 

3. Dumont  

4. Daboos and Daboos  
5. Jabbar and Abid 

6. Mandip 
7. Interpretive Structural Modelling 
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 شناسیروش

خبرگان و را جامعه آماری پژوهش  .بود پییای ــی توصــیفی روش، و ماهیت حیث از و کاربردی هدف، نظر از حاضــرپژوهش 

سازمان شی مدیران  ستان های ورز ستان لر ساس روش نیونه دادندت کیل میا نفر به عنوان حجم  24 گیری هدفیندکه بر ا

شده نیونه  صل کفایت نظری در پژوهشبه این تعداددلیل انتخاب حجم نیونه  .بودانتخاب  ست که بیان می کیفی های، ا کند ا

ــباع اطلاعات مورد نیاز، دادهدر نیونه ــرحد اش ــت نیامد، گیری تا س ــوند و هرگاه داده و اطلاعات جدیدی بدس ها جیع آوری ش

ص ستکفایت نظری حا شده ا های انجام گرفته در پژوهشها در زمینه مبانی نظری و پی ینه برای گردآوری دادهبه علاوه، . ل 

بررســی مبانی نظری ارائه شــده در زمینه با براین اســاس، . بوده ای اســتفاده شــدهای مرتبط با پژوهش از روش کتابخانهحوزه

سبز سانی  ستراتژی ها و شاخص، نفر( 24)حجم نیونه  و نظر خبرگان مدیریت منابع ان با عوامل اجرای موفقیت آمیز این نوع ا

با اسـتفاده از رویکرد  نیونه پژوهش،توسـط آنها درونی  بطادر سـازمان شـناسـایی شـد. سـپس رو سـهتوجه به جدول شـیاره 

ـ سازی مدل ها با هدف تبیین مدیریت منابع انسانی دادهابزار گردآوری مورد ارزیابی قرار گرفت و نهایی شد.  ،تفسیریساختاری 

ـ بر اساس مدل سازی  که بودسبز، پرس نامه محقق ساخته  لازم به ذکر است که برای بررسی . شدطراحی تفسیری ساختاری 

شدو پایایی بازآزمون های پژوهش، از روایی محتوا ابزار گردآوری دادهو پایایی روایی  ستفاده  ستا صورت که ه ا ریب ض؛ بدین 

خبرگان و از هفت نفر پرس نامه در اختیار . از طرفی است 85/0هیبستگی میان دو آزمون صورت گرفته از نیونه پژوهش، برابر 

ساتید دان گاه  شتند و قرار گرفت ا سلط نظری در خصوص موضوع پژوهش دا شد. روایی آن که ت ضر برای تریید  در پژوهش حا

ـ ساختاریرویکرد مدل، طراحی مدل مدیریت منابع انسانی سبز برای ایجاد  روشاین مورد استفاده قرار گرفت.  ،سازی تفسیری 

مدلسازی تفسیری ـ به عبارتی  .مطرح شد 1توسط وارفیلد4197در سال  که استو فهم روابط میان عناصر ی  سیستم پیچیده 

ستم را امکان پذیر و آن را به گونهساختاری  سی سی پیچیدگی  ساختار دهی برر شدمیای   2)هانگکند که به راحتی قابل فهم با

 (.2005و هیکاران، 

 هایافته

 م خص شده است. هاشناختی نیونه (، م خصات جیعیت2) هدر جدول شیار

 هاشناختی نیونه تم خصات جیعی .2 جدول

 فراوانی مشخصات

 5 سال 10 سابقه کار

 12 سال 20تا  11

 7 سال 30تا  21

 19 مرد جنسیت

 5 زن

 - کارشناسی تحصیلات

 7 کارشناسی ارشد

 17 دکتری تخصصی

 8 معاونت توسعه مدیریت و منابع پست سازمانی

 5 توسعه منابع انسانی واحد

 6 رفاه و پ تیبانی

 5 (کارگزینی )جذب و استخدام

                                                                 
1.Warfield 

2. Huang  
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ورد بحث در این بخش متغیرهای مربوط به موضوع م :مدلسازی تفسیری ـ ساختاری تعیین متغیرهای مورد استفاده در مدل

، استفاده 3شیاره  های ارائه شده در جدولشوند. در این پژوهش برای طراحی مدل مدیریت منابع انسانی سبز از متغیرمی ارائه

 شده است.

 عوامل شناسایی شده مدیریت منابع انسانی سبز .3 لجدو

 شناسایی شدهعامل  ردیف عامل شناسایی شده ردیف

 حیایت محیط پیرامون سازمان  8 چ م انداز استراتژی  1

 مصرف بهینه انرژی 9 زیست محیطی افراد  آگاهی 2

 حس ن اط و معناداری کارکنان 10 خلاقیت و نوآوری  3

 بروز رفتار شهروندی 11 منابع انسانی هیاهنگی فرایندهای 4

 توسعه پایدار 12 توانایی مدیریت تغییر  5

 ایجاد مزیت رقابتی 13 پ تیبانی مدیران و سهام داران  6

 بهبود زیست محیطی 14 ترمین منابع 7

ــت ــایی متغیرها در این مرحله : (SSIM) 1هاآوردن ماتریس روابط درونی متغیر به دس ــناس نوبت به وارد کردن آنها در پس از ش

ســتون آن که در ســطر و  اســتها ی  ماتریس به ابعاد متغیرشــود. این ماتریس میماتریس ســاختاری روابط درونی متغیرها 

سه متغیرها به ترتیب ذکر می سپس روابط میان متغیرها در ی  مقای سیله نیادهایی تعیین میشود.  )راوی و شود زوجی به و

شرکت کننده در فردر واقع جهت ت کیل ماتریس روابط درونی متغیرها ا(. 2005، 2شانکر سیری ـ یند آز خبرگان  سازی تف مدل

 بر اساس اصول زیر ماتریس را تکییل نیایند.تا  شودخواسته می ساختاری

V( عامل سطر :iمی )( تواند بر عامل ستونj.تر یر گذار باشد ) 

A( عامل ستون :jمی )( تواند بر عامل سطرi.تر یر گذار باشد ) 

X( هر دو سطر :i(و ستون )jبر ی )گذارند.دیگر تر یر میک 

O( بین عنصر سطر و عنصر ستون :i,j.ارتباطی وجود ندارد ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                 
1.Structural self-interaction matrix 

2. Raviand Shanker 
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 ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها .4جدول 
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 A A V O A V A V V V V V V  چ م انداز استراتژی 

 O A O O O O V X V A V V   آگاهی زیست محیطی افراد

 O V A A A V V O V V V    نوآوری خلاقیت و

 HR     V V A O O V O V V Oهیاهنگی فرایندهای

 A A O O A O V V V      توانایی مدیریت تغییر

 V O V V V V O V       پ تیبانی مدیران و سهام داران

 A V O O V V O        ترمین منابع

 V O O V O O         حیایت محیط پیرامون سازمان

 A A V V V          مصرف بهینه انرژی

 X X V V           حس ن اط و معناداری کارکنان

 O V V            بروز رفتار شهروندی

 X A             توسعه پایدار

 A              ایجاد مزیت رقابتی

               بهبود زیست محیطی

ــازیآماده ــتیابی س ــاختاری()ماتریس 1ماتریس دس ــاختن نیادهای موجود در : خودتعاملی س ــتیابی با جایگزین س ماتریس دس

 کند:فر و ی  بر حسب قواعد زیر عیل میاعداد ص باها روابط درونی متغیرماتریس 

 ( اگر نیاد خانهi,j معادل )V استو ارزش خانه قرینه صفر  1باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه معادل. 

 ( اگر نیاد خانهi,j معادل )A  است 1باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه معادل صفر و ارزش خانه قرینه. 

 ( اگر نیاد خانهi,j معادل )X  خواهد بود.  1باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه و ارزش خانه قرینه 

 ( اگر نیاد خانهi,j معادل )O .باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه و ارزش خانه قرینه صفر خواهد بود 

 

 

 

 

                                                                 
1.Reachability matrix 
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 یدستیابماتریس  .5 جدول
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 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 چ م انداز استراتژی 

 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1 آگاهی زیست محیطی افراد

 1 1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 1 خلاقیت و نوآوری

 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 0 1 0 منابع انسانی هیاهنگی فرایندهای

 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 توانایی مدیریت تغییر

 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 پ تیبانی مدیران و سهام داران

 0 1 1 0 0 1 0 1 0 1 1 1 0 0 ترمین منابع

 0 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 0 0 1 حیایت محیط پیرامون سازمان

 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 مصرف بهینه انرژی

 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 ن اط و معناداری کارکنانحس 

 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 بروز رفتار شهروندی

 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 توسعه پایدار

 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ایجاد مزیت رقابتی

 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 بهبود زیست محیطی

ستیابیسازگارکردن ماتریس  ستیابی اولیه بدست آمد :د شود. یعنی  ،پس از آنکه ماتریس د سازگاری درونی آن نیز برقرار  باید 

در  ؛شـــود Cباید منجر به عامل  Aجه عامل یشـــود، در نت Cهم منجر به عامل  Bشـــود و عامل  Bمنجر به عامل  Aاگر عامل 

بطی که از قلم افتاده جایگزین شوند. از ااتریس اصلاح شده و روباید م ،در ماتریس دستیابی این حالت برقرار نباشد صورتی که

ـــازگار کردن ماتریس می این رو، ـــت آوردن آوری مجدد نظرات خبرگان و تکرار این فرآیند تا توان به جیعبه منظور س به دس

 K≥ 1رسانند و ( میK+1توان )؛ به این صورت که ماتریس دستیابی اولیه را به اقدام کرد سازگاری و یا بکارگیری قوانین ریاضی

ـــت ـــاندن ماتریس طبق قاعده بولن. اس ـــت که عیلیات به توان رس در این گیرد. ( انجام می1+1=1و  1*1=1) 1لازم به ذکر اس

شیاره  شده که نتایج در جدول  ستفاده  سازگارکردن ماتریس از روش دوم ا ست. در این جدول  6پژوهش برای  قابل م اهده ا

 اند. ده و پس از سازگاری عدد ی  گرفتهدهد که در ماتریس دستیابی اولیه صفر بو* گرفته اند، ن ان می علامتاعدادی که 

 

 

 

                                                                 
1. Boolean 
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 سازگاری شدهدستیابی ماتریس  .6 جدول
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 1 1 1 1 1* 1 0 0 1* 1* 1 0 1* 1 چ م انداز استراتژی 

 1 1 1* 1 1 1 0 0 1* 1* 1* 0 1 1 آگاهی زیست محیطی افراد

 1 1 1 1* 1 1 0 0 0 1 1* 1 1* 1 خلاقیت و نوآوری

 1* 1 1 1* 1 1* 0 1* 1 1 1 1* 1 1* منابع انسانی هیاهنگی فرایندهای

 1 1 1 0 1* 1 0 0 0 1 0 0 1* 0 توانایی مدیریت تغییر

 1 1* 1 1 1 1 0 1 1 1 1* 1 1* 1 پ تیبانی مدیران و سهام داران

 1* 1 1 0 1* 1 0 1 0 1 1 1 1* 0 ترمین منابع

 1* 1* 1 1* 1* 1 1 1 1* 1* 1 1* 1* 1 حیایت محیط پیرامون سازمان

 1 1 1 0 1* 1 0 0 0 0 0 0 1* 0 مصرف بهینه انرژی

 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 1* حس ن اط و معناداری کارکنان

 1 1 1* 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 بروز رفتار شهروندی

 1* 1 1 1* 1 1* 0 0 0 0 0 0 1 1* توسعه پایدار

 0 1 1 0 1* 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ایجاد مزیت رقابتی

 1 1 1* 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 بهبود زیست محیطی

ـــطح و اولویت بندی متغیرها ـــطح و اولویت متغیرها، مجیوعهبرای تعیین : تعیین س ر متغیر ی و خروجی برای ههای ورودس

ز آن تر یر که ااست متغیرهایی نضیام سایر اه خود آن متغیر بشامل برای ی  متغیر/ مولفه شود. مجیوعه خروجی م خص می

گذارند. تر یر می که بر آن است نضیام سایر متغیرهاییاخود آن متغیر به شامل نیز برای هر متغیر و مجیوعه ورودی  پذیرندمی

سپس بهشودمجیوعه م ترک برای هر متغیر نیز تعیین می ،ورودی و خروجی در این مرحله پس از تعیین مجیوعه منظور  . 

راتب مدل م ــابه باشــد، در بالاترین ســطح از ســلســله م بندی، متغیرهایی که مجیوعه خروجی و م ــترک آنها کاملاٌاولویت

ز جدول متغیر سطح بندی شده ا برای م خص کردن اجزای سطح بعدی سیستم،گیرند. قرار می مدلسازی تفسیری ـ ساختاری

شکل میمان حذف و با بقیه متغیرهای باقی سطح هیه متغیرها ده جدول بعدی را  دهیم. دامه میادهیم و این عیل را تا تعیین 

 دهد.سطح بندی متغیرها را ن ان می ،هفتجدول شیاره 
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 ن سطوح متغیرهاییتع .7 جدول

 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی مجموعه ورودی متغیرها

 پنجم 1،2،4،6،10،12 1،2،4،5،6،9،10،11،12،13،14 1،2،3،4،6،8،10،12 چ م انداز استراتژی 

 آگاهی زیست محیطی افراد
1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،12 1،2،4،5،6،9،10،11،12،13،14 

1،2،4،5،6،9،10،1

2 
 پنجم

 ش م 3،4 1،2،3،4،5،9،10،11،12،13،14 3،4،6،7،8 خلاقیت و نوآوری

 منابع انسانی هیاهنگی فرایندهای
1،2،3،4،6،7،8 

1،2،3،4،5،6،7،9،10،11،12،1

3،14 
 پنجم 1،2،3،4،6،7

 چهارم 2،5،10 2،5،9،10،12،13،14 1،2،3،4،5،6،7،8،10 توانایی مدیریت تغییر

 پ تیبانی مدیران و سهام داران
1،2،4،6،8 

1،2،3،4،5،6،7،9،10،11،12،1

3،14 
 هفتم 1،2،4،6

 ش م 4،7 2،3،4،5،7،9،10،12،13،14 4،6،7،8 ترمین منابع

 حیایت محیط پیرامون سازمان
8 

1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،

13،14 
 ه تم 8

 سوم 2،9،10،12 2،9،10،12،13،14 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12 مصرف بهینه انرژی

 حس ن اط و معناداری کارکنان
1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13 1،2،5،9،10،11،12،13،14 

1،2،5،9،10،11،12

،13 
 مسو

 چهارم 10،11،12 9،10،11،12،13،14 1،2،3،4،6،8،10،11،12 بروز رفتار شهروندی

 توسعه پایدار
1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14 1،2،9،10،11،12،13،14 

1،2،9،10،11،12،1

3،14 
 اول

 اول 10،12،13 10،12،13 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14 رقابتیایجاد مزیت 

 دوم 12،14 12،13،14 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،14 بهبود زیست محیطی

ابی سازگار ماتریس دستی ا توجه بهرا بآن توان مدل نهایی روابط و م خص شدن سطح متغیرها میپس از تعیین : ترسیم مدل

سیم کرد.  سبهیین منظور ابتدا متغیرها بر بهشده تر ضرحدر پژوهش  .شوندح آنها از بالا به پایین مرتب میسط ح عوامل  ،ا

سبز سانی  سعه پ 8در  ،مو ر در اجرای موفقیت آمیز مدیریت منابع ان ست تو سطح نخ شدند که در  سته بندی  ایدار و سطح د

سوم مصرف بهینه انرژ سطح  ست محیطی و توانایی مدیریت تغییر؛ در  سطح دوم بهبود زی سطح ایجاد مزیت رقابتی؛ در  ی؛ در 

ستراتژی ، آگاه ،حس ن اط و معناداری کارکنان و بروز رفتار شهروندی؛ در سطح پنجم ،چهارم ست محیطی ی زیچ م انداز ا

 ،فتمهخلاقیت و نوآوری و هیچنین ترمین منابع؛ در ســطح  ،؛ در ســطح شــ ــممنابع انســانیافراد و هیاهنگی فرآیندهای 

سطح ه تم سهام داران و در  سازمان قرار میحی ،پ تیبانی مدیران و  شیاره دوایت محیط پیرامون  شکل  دل تدوین م گیرد. 

 دهد.شده پژوهش را ن ان می
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 مدل مدیریت منابع انسانی سبز .2 شکل

سبه  ،MICMACبرای تجزیه و تحلیل در این مرحله : MICMACتجزیه و تحلیل  سب قدرت نفوذ و قدرمحا ت متغیرها برح

اعداد ستون هر  لازم است. قدرت نفوذ برابر با حاصل جیع اعداد سطر هر متغیر و قدرت وابستگی برابر با حاصل جیعوابستگی 

متغیرهای  ،لشامدسته اول  ؛شوندتقسیم میدر چهار دسته است. بدین ترتیب، متغیرها بر حسب قدرت نفوذ و وابستگی  متغیر

ست خودمختار ضعیفی  ا ستگی  ستم برقدارند و یا به عبارتی ارتباطات که قدرت نفوذ و واب سی ضعیفی با  . کنندرار میاندک و 

. هستندرخوردار بولی از قدرت وابستگی بالایی  ،دهند که دارای قدرت نفوذ اندکدسته را ت کیل می ، دومینمتغیرهای وابسته

سته ستگی زیادی دارند، این گونه متغیرها غیرشوند که قدرت ن، متغیرهای متصل نامیده میسومین د ستا هستن فوذ و واب د؛ ای

که قدرت نفوذ  تاسهای مستقل ، متغیرقرار دهد. دسته چهارم شاملتواند سیستم را تحت تر یر یعنی هرگونه تغییر در آنها می

 دهد. یرها را ن ان میمیزان قدرت نفوذ و وابستگی متغ ،ه تبالا و وابستگی پایینی دارند. جدول شیاره 
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 میزان قدرت نفوذ و وابستگی .8 جدول
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12                            

11                     2       

10       7                     

9                         10   

8                     1     12 

7                 5           

6                 11     9     

5                             

4                             

3                         14 13 

2                             

 خودمختار وابسته                   1

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

 میزان وابستگی

براین، با توجه به بنا ؛دهدبه ترتیب میزان وابستگی و نفوذ متغیرها را ن ان می 8جدول شیاره اعداد سطر و ستون ذکر شده در 

ندی، ایجاد مزیت متغیرهای توانایی مدیریت تغییر، مصرف بهینه انرژی، بروز رفتار شهرو توان اذعان داشت کهجدول مذکور می

نداز اهیچنین چ ـــم  ؛هســـتنددارای قدرت وابســـتگی زیاد و از قدرت نفوذ اندکی برخوردار  رقابتی و بهبود زیســـت محیطی

ست محیطی، ستراتژی ، آگاهی زی سانی هیاهنگی فرایندهای ا سعه پ ،منابع ان سته حس ن اط و معناداری کارکنان و تو ایدار د

ستگی زیادصل را ت کیل میمتغیرهای مت ستم را هرگونه تغییر در آنها می ،دهند که با توجه به قدرت نفوذ و واب سی تواند کل 

ـــهام داران، ترمین منابع و حیایت مخلاقیت و نوآورمتغیرهای تحت تر یر قرار دهد.  ـــتیبانی مدیران و س حیط پیرامون ی، پ 

 دهد که قدرت نفوذ بالا و وابستگی پایینی دارند.دسته متغیرهای مستقل را ن ان می ،سازمان

 گیریبحث و نتیجه

ت محیطی نسبت به مسائل زیسو تعلق آنها تعهد  ،کارکنانمدیریت منابع انسانی سبز رویکردی است که با هدف افزایش آگاهی 

ها و هیچنین ایجاد فضای بهتری اعث افزایش بهره وری، کاهش هزینهتواند بهای سبز میها و سیاستو نیز با بکار گیری شیوه

شوب سازمان  شارماد رای م ارکت کارکنان در  سبز(. 2015، 1)آگروال و  سانی  ست که مدیریت منابع ان ، به عنوان ابزار بدیهی ا

ها را در پی برد و کسب اهداف خود یاری رساند. در واقع مدیریت منابع انسانی سبز، استفاده صحیح سازمانتواند قدرتیند می

های سازمان نسبت به مسائل زیست محیطی، درست مصرف فعالیتبهبود و ارتقاء اقدامات و برای را و مناسب از سرمایه انسانی 

بنابراین، سبز شدن منابع انسانی با ایجاد تصویر ذهنی مثبت از سازمان ؛ شودسبب میغیره کردن منابع، اسراف نکردن منابع و 

ضر با هدف طراحی مدل پژوهش حا ،هیان طور که م اهده شددهد. ی آن را افزایش میروز به روز پذیرش و م روعیت اجتیاع

پیامد اصلی دو معرفی نتایج پژوهش با توجه به هدف، م تیل بر . انجام شدهای ورزشی یریت منابع انسانی سبز در سازمانمد

                                                                 
1. Aggarwal and Sharma 
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ها عبارتند از: توسعه پایدار و ایجاد مزیت رقابتی. با . این پیامدشدهای ورزشی است که در قالب مدل نهایی معرفی برای سازمان

سئولان و نتایج پژوهش توجه به سازمان در کنار پ تیبانی و حیایت مدیران، م صل حیایت محیط پیرامون  سعه پایدار ماح ، تو

ست که  سازمان ا سهام داران  سازماننیز  سبت به ها میاز این طریق  توانند با ترمین منابع، افزایش آگاهی کارکنان و مدیران ن

ست محیطی  سائل زی سانیفعالیتیکپارچگی افزایش و م سانی در  ،های منابع ان زمینه را برای بهبود توان تیم مدیریت منابع ان

ساسایجاد و مدیریت تغییرات درون سازمانی فراهم  ایجاد حس علاقه و ن اط کارکنان در  نه تنها باعث کاراین  ،آورند، بر این ا

انجام اقدامات مناسب برای داشتن محیطی کلیدی در راه حلی  بلکه ،شودمی های دوستدار محیط زیستدرگیر شدن با فعالیت

، ایجاد توســعه پایدار برای ســازمان فرآیند. بدین ترتیب، پیامد طی نیودن این بودپاک و ســالم )بهبود زیســت محیطی(خواهد 

ی است. ایجاد های ورزشان دیگر پیامد اساسی برای سازماننتایج معرفی کننده ایجاد مزیت رقابتی به عنو ،است. از طرف دیگر

سازمان و مزیت رقابتی از  شی می پ تیبانیحیایت محیط پیرامون  سهام داران نا ضوع که این  شودمدیران و  ترغیب  ،مهممو

را در پی خواهد داشت، این امر نیز به نوبه خود  نسبت به مسائل آینده آنهاکارکنان و بهبود دید بلندمدت در خلاقیت و نوآوری 

شتن محیطی پاک و سالم را که نهایتاً  شودمی کارکناندر مصرف بهینه انرژی نهادینه شدن و بروز رفتار شهروندی منجر به  دا

وجه در خصوص  دهد. افزایش میتضیین و احتیال موفقیت سازمان در ایجاد تیایز و مزیت رقابتی را نسبت به سایر رقبا عیلاً

باید خاطر ن ان کرد که محیدنژاد شورکایی و  ،در این حوزههای صورت گرفته شپژوهافتراق و اشتراک پژوهش حاضر با دیگر 

مدیریت منابع ) عوامل فردی، سازمانی و فراسازمانی( با ارائه مدلی به شناسایی پسایندها و پیش آیندهای  ،( نیز1395هیکارن )

ــبز  ن و حیایت مدیران و ســهامداران در ایجاد حیایت محیط پیرامون ســازما ،عواملی هیچون ،پرداختند و معتقدندانســانی س

 1دامونت و هیکارانو ( 2014فرداوس و اوین )(، 2013هیچنین مارگارتا و ساراتی ) ؛مدیریت منابع انسانی سبز تر یر گذار است

سبز را  ،نیز( 2016) سانی  سی مدیریت منابع ان سا سازمان میایجاد مزیت رقابتپیامد ا سعه پایدار برای  که با نتایج  دانندی و تو

ـــر مبنی بر پژوهش ـــعه پایدار افزایش میزان آگاهی کارکنان در حاض دارد. در نهایت در  هیخوانی ایجاد مزیت رقابتی و توس

صوص محدودیت شت که با توجه به هدف و نوع پژوهش باید از خبرگانخ ضر باید بیان دا ستفاده می های پژوهش حا شد که ا

ه آماری در قالب محدودیت در اســتفاده از خبرگان به عنوان نیونز این رو، را در پی داشــت؛ ا این امر محدودیت در تعداد نیونه

 شود.های این پژوهش ذکر میمهیترین محدودیت

 توان پی نهادات کاربردی زیر را ارائه داد:با توجه به نتایج پژوهش می

 شودهای ورزشی پی نهاد میها بخصوص سازمانسازمانیریت منابع انسانی سبز به باتوجه به نتایج و اهییت و ضرورت مد 

سبز  سانی  سرمایهبه عنورا که مدیریت منابع ان شته باان ابزاری قوی برای هدایت  سانی مد نظر دا ساس  شندهای ان و بر ا

 خ ند.حقق بتدستیابی به اهداف راهبردی خود را  ،مدل مدیریت منابع انسانی سبز با تیرکز بر سبز شدن منابع انسانی

  توسعه پایدار با  به منظور دستیابی به رشد وکه کند های ورزشی پی نهاد میسازمانها به یافتهبه با توجه پژوهش حاضر

 هایلاسکبا اســتفاده از و تدوین و اجرای راهبردهایی برای آگاهی مدیران و کارکنان نســبت به مســائل زیســت محیطی 

های سازی فعالیتمان، جهت بهبود و ارتقاء یکپارچهتبلیغات زیست محیطی درون سازها و آموزشی و با استفاده از کاتالوگ

سانی دغدغه ست محیطی را در کارکنان خود به وجود آورندمنابع ان سازمان تواند تغیکه پیامد این امر می های زی یر رفتار 

 به سیت رفتارهای حامی محیط زیست باشد.

 ــازمان ــی میس ــانی ی خودمدیریت و توان هاارتقاء قابلیتبا توانند های ورزش مدیریت تغییرات  و ایجاد در هدایت منابع انس

یســت و زهای دوســتدار محیط کارکنان زمینه را برای انجام فعالیت ضــین ایجاد حس علاقه و ن ــاط در درون ســازمانی

 .های زیست محیطی فراهم آورندکاهش آلودگی

                                                                 
1. Dumont  
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  سب مزیت رقابتی، پی نهاد میجهت با توجه به مدل پژوهش هیچنین رکنان و با ترغیب خلاقیت و نوآوری در کا شودک

د زیست محیطی بهبوآنان در راستای و داوطلبانه های آگاهانه اتژی  نسبت به مسائل سازمان، کنشایجاد چ م انداز استر

 موجب شوند. بدون انتظار پاداش یا جبران مساعدترا 

 صرفه جویی  یکی از فاکتورهایی که در مدیریت ست،  سیار کی  کننده ا سبز ب ست. سازمان  سازمان ا ی نهاد پانرژی در 

ساسیت آنها خود ح ،و باز طراحی منابع انسانیبا استفاده از سازوکار مناسب که برای تخریب کیتر محیط زیست شود می

سراف نکردن افزایش دهند تا از این طریق موجب مصرفرا نسبت به قوانین، سیاست بهینه و  ها، درست مصرف کردن و ا

 هدفیند منابع شوند. 
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Abstract 

Objective: The current study aimed at designing a green human resource management model in sport 

organizations. 

Methodology: This research work was practical in terms of purpose and was descriptive-scrolling in 

terms of nature and method. The statistical population in the study included the experts and managers 

of the sport organizations in the Lorestan Province, twenty-four members of whom were selected by 

purposeful judgment sampling. The data collection tool was made by questionnaires, the validity and 

reliability of which were tested using the content validity and retest reliability. In this research work, the 

template of the developed model consisted of two parts. In the first section, through an exploratory study 

and the expert opinions, 14 main factors of success of Green Human Resource Management were 

identified. In the second part, using the interpretative-structural modeling approach, the relations and 

sequences of the variables were extracted in eight levels, and finally classified according to the power 

degree of influence and dependence. 

Results: The findings showed an environmental conservation around the organization; the 

support of managers and shareholders acted as a basis. Respectively, these two factors had the most 

impact on the other variables, i.e. the triggering or exacerbation of other variables in the direction of 

Green Human Resource management in the organization. 

Conclusion: The model provides insight to managers, and can help them to use natural resources 

efficiently by applying techniques and strategies to help Green Human Resource management. It also 

enhances productivity, reduction of costs, and creation of a better atmosphere for the participation of 

individuals in the organization. 
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