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 چکیده
و عملکرد  یاجتماع تیبا تمرکز روزافزون بر مسئول امروزه سازمان ها

صرف ، مانند تعهد به  یاز سود مال ریبه غ یدیاهداف جد دار،یپا

ی بررس یندر ا .کرده اند میرا تنظ یطیمح ستیو ز یاجتماع یامدهایپ

در  یل دقیقیتوسعه تحل یبرا یاروش چند مرحله یکاز  روشمند

 کنندهبینییشپ یی عواملو شناساپایدار  یمنابع انسان یریتمد ینهمز

مطالعات را  ینا کنیم .یاستفاده م اهداف توسعه پایدار یتموفق

 فنون، یامدها، سوابق، پیل، سطح تحلیسازمفهوم یارهایبراساس مع

 مهم است پیش از همه، این مسئله.بندی کردیمدسته و موانع ییاجرا

 ی پایدارمنابع انسان یریتمنابع انسانی راهبردی و مد ین مدیریتب که

در . در سازمان دارند یمتفاوت یهانقش هاچرا که آن یم،شو یلقا یزتما

. نماییما اتخاذ ر یچند بعد کردیرو کسعی کردیم یمقاله  نیا

 یها یژگیموشکافانه از و لیو تحل هیمطالعه ، ارائه تجز نیمشارکت ا

 نی(. ایو مل ی، سازمان یدر سطوح مختلف  است )فرد داریتوسعه پا

 انیرا به طور مختصر ب یمتعدد یو تجرب یمفهوم یها افتهیمطالعه 

رائه سبز ا یمنابع انسان یعملکردها هیاز کل یشفاف فیکند ، تعر یم

کند  یرا مشخص م اتیخاص در ادب یقاتیتحق یدهد، شکاف ها یم

،  یاقتصاد یعنی یداریپا یبر سه رکن اصل SHRM ری، و تأث

 کند یم یرا بررس یطیمح ستیو ز یاجتماع

 

 

 

 

Abstract: 
Organizations today, with an increasing focus on 

social responsibility and sustainable performance, have 

set new goals other than mere financial gain, such as a 

commitment to social and environmental 

consequences. In this methodical study, we use a 

multi-step method to develop a detailed analysis of 

sustainable human resource management and identify 

the factors that predict the success of sustainable 

development goals. We categorized these studies 

based on conceptualization criteria, level of analysis, 

records, consequences, implementation techniques, 

and barriers. First of all, it is important to distinguish 

between strategic human resource management and 

sustainable human resource management, as they play 

different roles in They have an organization. In this 

article, we tried to take a multidimensional approach. 

The contribution of this study is to provide a thorough 

analysis of the characteristics of sustainable 

development at various levels (individual, 

organizational and national). This study summarizes a 

number of conceptual and empirical findings, provides 

a clear definition of all green HR functions, identifies 

specific research gaps in the literature, and the impact 

of SHRM on the three main pillars of sustainability, 

namely economics. Examines social and 

environmental 
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 اهمیت مدیریت منابع انسانی پایدار برای دستیابی مقاصد و اهداف توسعه پایدار :حامدی نیادکتر وحید قلیپور و 

 مقدمه

 تیحال ، مشارکت در فعال نیجهان داشته است. در ع یعیو منابع طب ستیز طیبر مح یمخرب ریبشر تأث یتوسعه اقتصاد یتصاعد رشد
توجه مطالعات  (.Korten ،۲111؛ Bauman ،۲111)محدود است  اریبس تیوضع نیاز ا یجبران خسارات ناش یبرا یاجتماع یها
سازمانها با تمرکز (. Pfeffer, 2010; Speth, 2010و حفظ منابع جلب شده است ) داریپابر توسعه  یعامل انسان ریبه تأث ریاخ

 ستیو ز یاجتماع یامدهایصرف ، مانند تعهد به پ یاز سود مال ریبه غ یدیاهداف جد دار،یو عملکرد پا یاجتماع تیروزافزون بر مسئول
 نیاز ا ٪۰1نشان داد که  یالملل نیشرکت ب ۲۰11از  یلمللا نیب یبررس کی (.Elkington, 1997کرده اند ) میرا تنظ یطیمح

 ,.Kiron et al)خود گنجانده اند  کیاستراتژ یدر برنامه ها و دستورالعمل ها یدیمسئله کل کیرا به عنوان  یداریسازمان ها، پا

2012) . 
 داریهدف توسعه پا 1۰را متشکل از  "داریتوسعه پا یبرا ۲101 دستورالعمل"سازمان ملل متحد  ی، مجمع عموم ۲115در سال 

(SDG و )هدف ارائه داد. 121 ( اهداف بر اساس اهداف توسعه هزارهMDG )اهداف  به اتمام رساندنشده اند و هدف آنها  تشکیل
آنها بر اساس آنچه به عنوان  شده است. ادغام یطیمح ستیو ز یع، اجتما ی: اقتصادداریهدف در سه بعد توسعه پا 1۰ ناقص آنهاست.

5S هدف  "کامیابی"و  "مردم" با توجه به."، صلح و مشارکت کامیابی،  ارهیمردم ، س"شده اند:  یگذار هیشوند پا یشناخته م ها ،
SDG  و  یجمع کامیابیمنابع کارآمد ،  صی، تخص داریپا یرشد اقتصاد تیاست که موجب تقو یخاص طیو شرا ایجاد محیط مناسبها

 " خلاقانه و مردم محور،  داریپا" یاقتصادها جادیها ا SDG یی، هدف نها بازرگانی دگاهیاز د شود. یم مطلبوب یکار یها طیمح
 کنند حاصل نانیاست که اطم نیسازمانها ا تیمأمور بخشد. ینسل جوان و زنان را بهبود م یبرا ژهی، به و یشغل یاست که فرصت ها

کارمندان مولد و شهروندان  جادیا یبرا موردنیاز یو مهارت ها یهستند ، و آگاه یعال لاتیتحص یکار آنها سالم و دارا یروهایکه ن
نقش موثر میب  نیدارد که شامل چند کیاستراتژ ندیفرا کیبه  ازیها ن SDGبه  یابیدست دهند. یرا پرورش م برای رشد جامعه فعال
و  یهمکار .مردمو بشردوستانه و  یردولتیغ ی، سازمان ها یتیچند مل ی، دولت ها ، شرکت ها یو دولت یوصخص ی: بخش هااشد

جوامع هماهنگ  جادیو ا ستیز طیمح سازگار با دی، ادغام تول داریبه مصرف پا ی بهترابیدر جهت دست یعوامل گام نیا نیتعامل ب
آن را  تیموفق نیو ا -کند  یم فیتوص "مردم ی، توسط مردم ، و برا مل مردمیالعدستور "خود را به عنوان  ۲101 طرح خواهد بود.

را به عنوان  ینقش دوگانه عنصر انسان میتوان یاساس ، ما م نیبر ا (.1۲، ص  ۲115،  ی)سازمان ملل ، مجمع عموم"کند  یم نیتضم
تلاش  نیشتریتواند ب یکه م ییها حوزهاز  یکی ، یو شرکت یدر سطح نهاد .میمشخص کن یها به روشن SDG یاجرا نفعیو ذ مبتکر
 ( است.HRM) یمنابع انسان تیریتحقق آنها داشته باشد ، مد یرا برا

 هاییاستو س راهبردها یابیارز اینک در حال ینمأت یرهزنج یریتو مد ی، اقتصاد و امور مالیابیبازار ی همچونیهارشتهاز  یمحققان
در  مدیریت منابع انسانیسهم  در زمینه صورت گرفته یقاتحال، تحق یناهداف شرکت هستند. با ا با اهداف توسعه پایدار سازییکپارچه
کسب و  مختلف یهارشتهدر . (۲111؛ ففر، ۲111و همکاران،  جکسون؛ ۲11۲، گلاواسو  آگوینس) همچنان ناکافی است یدارتوسعه پا

اهداف توسعه و  مدیریت منابع انسانی؛ پایدار مورد بررسی قرار گرفته است و عملکرد یاتیو عمل یدیتول هاییتفعال میانرابطه  ،کار
 یرثأمصرف منابع تو نیز مردم  و رفتارهای هانگرش یرا، زاندشدهبه هم متصل  یمشترک عامل انسان یهالفهؤم یقاز طر پایدار

موضوع ارائه  ینا درباره یروشن یهانمونهه امروز، صورت گرفته تا ب یقات. تحقدارند بوم شناختیو  یاجتماع هایکارکردبر  تقیمیمس
 .متصور می شوند مجدداً اهداف گونه ینا تحقق یبرا چگونه شرکت یکارکردهای حوزهکار و  یرویکه ن کرده است

 یدارپا یتیرمد ها ورویه. اما ، آغاز گردیدکردیم یتحما یو اجتماع بوم شناختی مشارکت از که «جنبش سبز»با  یطیمحزیست  آگاهی
 یکاربردها صورت را به بوم شناختی جنبش ینا دهد،آن تشکیل می روشنی از نمونه (SHRM)پایدار  یمنابع انسان یریتکه مد

و این در حالی است  است یبه اهداف سازمان دستیابیاز مدیریت منابع انسانی پایدار،  هدف، ین. بنابراعملیاتی می کندو  درآورده یتجار
،  راندزو  استاریک؛ 1115، زاندبرگنو جنینگز ) کندیم یجادا زیست محیطیکار و حفاظت از منابع کسب و رشد  میان یتعادل که

1115). 

مرتبط با  یفاز وظا یا، مجموعهبررسی کنیم را اهداف توسعه پایداردر اتخاذ  مدیریت منابع انسانی پایدارنقش  این که بتوانیم برای
و  یاتیعملکردها به دو دسته عمل ین. ااندگنجانده شده یدارپا رویه های ارتقا یها براشرکت از سوی که یمدکر ییشناسا یمنابع انسان

، یسبراس، ح، اجرایزیر، برنامهگیرییمتصم مراحل از که راهبردی ییندفرآ عبارتست از یاتیعمل مسئولیت. تقسیم می شوند یریتیمد
خاطر  یزیرو برنامه یاستس ه نقشبا توجه ب (۲111و هوانگ ) دیلی. (1112)بارنز ،  ی شودتشکیل معملکرد  یابی، و ارز اصلاح-اقدام

دهی  گزارش ضمانت ،یداریپا نسبت به یمقررات مدن پروتکل ها و تبعیت ازبه  یدبا یمنابع انسان یرانها و مدکه سازمان نشان کردند



  1011دی-، آذر5، شماره ۲های نوین بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 

و چارچوب  یجدول زمان یک یمتنظ نیز و یبه طور مساو هاولیتمسئ یع، توزاطلاعات شفاف ایو افشزیست محیطی  لئمسا منسجم
، سازیییاتعمل در خصوص کارکردهای حسابرسی و. (111۰، ؛ جانسون111۰باشند )جکسون،  متعهد اجرا یبرا خاص مندروش

 از یریجلوگ یبرا سه هاییپروو  یارها، معدر نظر بگیرند منابع استفاده از یریتمد یبرا مشخصیساختار  یدبا منابع انسانی یهابخش
عملکرد  یابیارز یبرا نیز ینظارت یستمس نوعی و طراحی کنند ،زنندب یبآس یطمح یاکه ممکن است به جامعه  خوشایندینا پیامدهای

 .نمایند یجادسازمان ا یدارپا
ئه آموزش مستمر، ارا ،کارکنان یسازتوانمند  یتتقو ،بالا سطح یریتاز مد حمایت یدبا یریتیبا توجه به نقش مد مدیریت منابع انسانی

از  حمایت (.۲111 ،و هوانگ یلی)د کند ضمینرا ت های مختلفبا تخصص یکارگروه یجادا نیز و کارآمد پاداش یستمس یک اجرای
 هاییانو جر قدرت متمرکز ،اداری یساختارها برای جلوگیری از ابو ن منعطففرهنگ  یک یجادبه ا تواندیبالا م سطح یریتمد

مدیریت منابع  وظیفهکه  اظهار داشتند( 5 ص ،۲111و هوانگ ) یلی. د(1110 ،گاندرسون)جانسون و  کمک کند یارتباطات عمود
 ، حال آنکهرا به طور مداوم انجام دهد «یفکر نو طوفا زنیمحک ،سازی گروه ،یتعامل یهامهارت ،آموزش» این است که انسانی
 بر این قضیه تأکید کردندو هوانگ  یلی. دداشتند یدکأت بوم شناختیو  یمشکلات اجتماع لح اهمیت ( بر1110) مک کنزیو  بوشان
. دهند ارتقارا  یمشارکت یکار یطمح یک بتوانندتا  را برای نیروی کار فراهم کنند یاستقلال و توانمندساز یدبا منابع انسانی یرانکه مد

ی با یهاگروه یلتشک ،کنندیها اشاره مبه آن یدارپا رویه هایاز  یبانیپشت یبرا محققان دسته اینکه  انیانس منابع یفهوظ ینآخر
و  لیچ ؛۲111 ،و هوانگ  یلیاست )د مختلف یسازمان یهابخش میان یو هماهنگ یارمکه یلتسه یبرا های مختلفتخصص
در نظر  «هدفیک  ایبر اییلهوس»نوان به ع را اهداف توسعه پایدارو  پایدار مدیریت منابع انسانی میان. ارتباط (1115 ،همکاران

 یو مصرف منابع انسان استفادهنظارت بر  مدیریت منابع انسانی پایدار، یاصل یفهوظ ،ینهزم ین. در ا(۲115 ،و همکاران هوسلید) گیرندمی
در  تأثیر مستقیمی یدیقش کلن ین. اکنندیم تعبیر یانسان یهاو مهارت هاییتوانا یریتیبه کنترل مداز آن  ،تربیان دقیقبه  واست 

)کار  ۰ ،(یتیجنس برابری) 5 ،(ی)سلامت و تندرست 0 اهداف توسعه پایدار سازمان ملل متحد دارد که عبارتند از: به شش مورد از یدنرس
 مرکز( )یانجه هایمشارکت احیایو  سازیپیاده) 1۰مسئولانه( و  و تولید )مصرف 1۲ ،(نابرابری کاهش) 11 ،(یو رشد اقتصاد متناسب

 .(۲11۰، متحد سازمان ملل یاطلاعات عموم

عبارتند از: که  است کند، با موانع متعددی روبرو منظور یدبا مدیریت منابع انسانی پایدار آنچهباره به اجماع در یابیدست ،وجود این با
توسعه  یندهایدر فرآ یتفقدان شفاف نو هم چنیچارچوب  ادراکابهام در  ،نبود یک تعریف واحد ،اتیقدر تحق بکار رفتهاصطلاحات 

 یاجرا یبرا مدیریت منابع انسانی مناسب هاییستمو س یکردهارو ییشناسا لزومبر  یمطالعات قبلدر . یدارپا یهادر شرکت بکار رفته
که  نمودند یانب (۲11۲) دوبویس و دوبویس( . ۲11۲ ،و همکاران یلورت ؛۲111 ،جکسون و همکاران) شده است یدکأت یداریپا هایرویه

(. ۰11ص  ،۲11۲ ،و همکاران یلورت) «محسوب می شود محیطییستز سازمانی یداریدر پا یاصل کایشر از مدیریت منابع انسانی»
کار و  یرویدر ن یدارعملکرد پا یقتشو یآن برا توان یشو افزا منابع انسانی پایدار مدیریت به درک بهتر یجنبه انسان پرورش این

و  مدیریت منابع انسانی هاییهبه مکمل بودن رو مربوط مقاله ینا ی(. بحث اصل۲111 ،استون) می انجامد منابع یریتمد سازیینهبه
 هدف جمعی نهایی است تا امکان شناسایی از مدیریت منابع انسانی پایدار واضح ادراک یجادو ضرورت ا پایدار یمنابع انسان یریتمد
 فراهم شود. تمحیط زیسشرکت و  ،کار یروین یبرا

ها : نگرشدقرار دادنشناسایی مورد  پایدار یمنابع انسانمدیریت حوزه  با را در ارتباطذیل مسائل  (11۲ص  ،۲111و همکاران ) جکسون
 یداریاز پا پشتیبانیو مقررات  مدیریت منابع انسانی هایراهبرد ،یطیمح زیست هاییبه نگران نسبتدر محل کار  ی کارکنانو رفتارها

 ین. در ااعمال شده است مختلف یدر کشورها کهسبز  مدیریت منابع انسانی های سبزرویهموجود در  یهاشباهت یاها تفاوت نیز و
دستیابی به  برای مدیریت منابع انسانی بخش های این پرسش تحقیق پاسخ دهیم که برای کمک به مقاله بتوانیم به یدواریمام ینهزم

ه مطالع در ؟کنندرا اجرا می زیستیطمح واجتماع  سازگار با یرویه هاو  دهندرا توسعه می سبز هایراهبرد گونهچ اهداف توسعه پایدار
 بررسی، کار ینانجام ا ی. براگیرد یقرار م یکل مورد بررس یکبر عملکرد شرکت به عنوان  رویه ها ینا یرثأت ینچن هم ،حاضر

انسانی  ( سوابق مدیریت منابع۲؛ پایدار یمنابع انسان یریتمد ادراک( 1: دهیمیم هئارا ذیل متشکل از چهار بخش از این مقاله یروشمند
 ی( اجرا0و  سازمانیو سپس در سطح  منابع انسانیدر سطح  ابتدامحیط زیست،  و اجتماع های سازگار بایامدهای اتخاذ رویه(پ0پایدار؛ 

 ینظر یالگوها ،بخش دومدر  اند:تدوین شده شرحبدین مقاله  ینا هایبخش یهبق .چند ملیتی یدگاهبا د منابع انسانی پایدار یریتمد
و  خود انتخاب نمونه یشده برا بکار گرفته مند. سپس چارچوب روشارائه می شود یداریآن بر پا یرو تاث پایدار یمنابع انسان یریتمد
منابع  یریتقات در حوزه مدیتحق یجنتا یرو تفس ییحتوام یلتحل بخش با ین. اکنیمیم بیانرا  مان از این مقالهبررسی زماندهیسا



 اهمیت مدیریت منابع انسانی پایدار برای دستیابی مقاصد و اهداف توسعه پایدار :حامدی نیادکتر وحید قلیپور و 

ها نتیجه مفاهیم یافته مورد بحث قرار می دهیم و سپس با ارزیابی را، نتایج مطالعه حاضر . در بخش پنجمادامه می یابد پایدار یانسان
 های تحقیقات آینده ارائه می دهیم.در خصوص دستورالعملگیری نموده و پیشنهاداتی 

 ینظر ینهزمپس .2

ماگیو،  )دی یسازمان یهنظر از قبیل ؛قرار گرفته است بررسی مورد یمختلف هاییدگاهاز د پایدار یمنابع انسان یریتمد ،نظری دیدگاه از
 ،(۲110 ،بک) جامعه مخاطره آمیز یهنظر (،11۰2نظریه تناقض )پول و ون،  ،(1111 ،یمن)فر ذی نفعان نظریه ،(11۰۰؛ اسکات، 11۰0

 نظریهو  ،(11۰0 ،ورنرفلت) منبع محور نظریه ،(1151 ،رتالانفی)ب نظریه سیستم ها ،(11۰2)پوراس و رابرتسون،  یسازمان توسعه یهنظر
نوعی ( ۲111)اپلباوم و همکاران،  (AMO)فرصت نظریه توانایی، انگیزش و  اما با توجه به این که. (۲112 ،)اسپنس  یعلامت ده

یکی  این نظریه سازد،روشن می عملکرد پایدار را ارتقاراهبردها و مفاهیم کارکردهای منابع انسانی برای  کهدهد مدل مفهومی ارائه می
؛ رنویک و همکاران، ۲112، ی و همکارانسرئ؛ گو۲112)غلامی و همکاران،  بکار رفته در این مقاله می باشد هایاز پرکاربردترین نظریه

به طور خلاصه بیان را  یداریو پا منابع انسانی پایدار یریتمد های مربوط به روابط میاننظریه ، یر. در خطوط ز(۲111؛ استون، ۲115
به  است که «باز یستمس» یکردرو نوعی مبتنی بر یداریو پا منابع انسانی پایدار یریتمد ینب یوندپ ،اننفعیذ یالگو براساسمی کنیم.

)بن و  است پایه ریزی شده یطیمحزیست و  یعوامل اجتماع ،قانونگذارن ،انسهامدار همچون یمختلف عواملو تعامل  یوندپ واسطه
را  یسازمانو برون سازمانیدرون مسئولیت هر دو حالتذی نفعان چارچوب  ،اندبیان داشته شولر و جکسون. همانطور که (۲111بولتون، 

 از پس بلکه باید منافع کارکنان را برآورده نماید،نه تنها  یدبا مدیریت منابع انسانی هایراهبردکه  اشاره داشتندها . آندهدیپوشش م
فوق الذکر در حوزه و مشارکت فعالان  یتعامل اجتماع یتاهم بر یهنظر ینا مبانی، ینهزم ین. در ایایندبرب نیز ذی نفعاننیازهای تمام 

در بر ( را ۲110، کرامار) جمعی هایرانیربوط به نگم هاییتها و فعالاز ارزش وسیعی یفط ،یتعامل یکرد. روکندتأکید میکار کسب و 
 توجیه می کند.را  یداریو پا پایدار یمنابع انسان یریتمدمیان  هایرویه همگراییعمل  براین اساسو  گیردمی

ریت منابع اعتباربخشی به پل رابط مدیرا برای  (RBV)دیدگاه منبع محور  نظریه ،از دیدگاه تخصیص منابع، شمار زیادی از محققان
اجا و آرول رمحور و مدیریت مرتبط هستند ) کنند، زیرا هر دو مورد به طور مستقیم با راهبردهای منبعانسانی پایدار و پایداری اتخاذ می

بر این فرض استوار است که هرگاه بخش  (. نظریه دیدگاه منبع محور۲11۰؛ نجاتی و همکاران، ۲11۲؛ فلوری و همکاران، ۲112، اپاتا
ایجاد یک ارزش  ،مشارکت، انگیزش، نگهداری و توانمندسازی( ادغام شود ابع انسانی با رویه های پایدار مرتبط با نیروی کار )یعنیمن

براساس چارچوب (. ۲111؛ گونگ و همکاران، 1111می کند )بارنی، در هر دو زمینه مالی و غیرمالی  شرکت موردنظر برای افزوده
 را به عنوان عوامل اصلی در ایجاد مزیت رقابتی توانایی ها و مهارت های انسانی و محافظت از منابع طبیعی دیدگاه منبع محور، توسعه

 (.۲111؛ لوکت و همکاران، ۲111، ؛ بومن و آمبروسینی۲112، پاتااُاجا و آرول رشناسند )می
با  یح می دهد که چگونه کارکردهای منابع انسانیانسانی پایدار به وضوح توض نظریه سازمانی در خصوص عملیاتی سازی مدیریت منابع

پیاده سازی پایداری به عنوان نوعی پاسخ به  به این نظریه(. ۲112آمیزند )آرول راجا و اپَاتا، درهم میسازمان  )پختگی( پروسه سبزشدن
مطابق رویکرد سازمانی، (. 111۰اعتبار می بخشد )روسو و فوتس، که از طرف دولت و جامعه مدنی اعمال می شود،  فشارهای بیرونی

رسمیت شامل مشروعیت بخشی در سطح سازمانی و  در دو مرحلهوظایف منابع انسانی سبز به واسطه اتخاذ مدیریت منابع انسانی پایدار 
و  زیست بوم هان ای از نیکویی برازش میا(. الگوی سازمانی به عنوان جنبه۲112در سطح اداری انجام می شود )آرول راجا و اَپاتا،  دادن

سازد مشترک هردوی فعالان درون سازمانی و برون سازمانی را برآورده می سیستم های منابع انسانی تلقی می شود که نیازهای
تمی توصیف سسیخرده را  ، مدیریت منابع انسانی پایدارنظریه سیستم هابدین ترتیب، در  (.1111، ؛ گرین1115)جرمین و گیترمن، 

به عنوان مثال،  (.1115کند )جکسون و شولر، هدف ایجاد اعتبار و مقبولیت سازمان با محیط زیست و جامعه تعامل می کنند که بامی
حفظ کارکنان، توسعه مهارت های سبز و نیز تقویت نگرش از طریق تواند میاین نظریه بیانگر آن است که مدیریت منابع انسانی پایدار 

 به عمکرد پایدار بهتری دست یابد. اجتماعی و زیست محیطیمبتکرانه نسبت به موضوعات های 
مدیریت منابع انسانی سبز که از  را محققان در مقالات توانایی، انگیزش و فرصتگونه که در قسمت بالا نیز اشاره کردیم، نظریه همان

این نظریه یک مدل  برند.اد بکار میکنند، زیحمایت می ارتباط میان سرمایه انسانی و عملکرد اجتماعی، اخلاقی و بوم شناختی
و کمک به  بکارگیریتوانایی  . این سه عامل عبارتند از:براساس سه عامل می پردازد به تقویت نتایج پایدار شرکت که چندبعدی است

گیزه انجام افزایش ان در داخل و بیرون محل کار؛ درک این که محیط زیست پرورش فضای سازگار بافعالیت های سبز و تمایل برای 
که وظیفه کارکنان این است  اگر چهشود )شامل میکارکنان و سازمان را  هر دویاست که  فعالیت های اجتماعی، مسئولیت مشترکی

این است که وقتی کارکنانش رویکردهای مبتکرانه و رفتار سبز  مشارکت بیشتری در رویه های پایدار از خود نشان دهند، نقش سازمان



  1011دی-، آذر5، شماره ۲های نوین بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 

برای سازگار شدن کارگران با یک محیط  یدر نهایت، ایجاد فرصت( و ۲115پاتا، بدهد( )اُ پاداش مزد و هابه آنگذارند، یبه نمایش مرا 
می شود  طلبانهاومشارکت در فعالیت های د افزایشسازمانی است که باعث تقویت نگرش سبز و  حمایت کاری مناسب و فرهنگ

یی، انگیزش و فرصت رسی که از این مقالات انجام دادیم، نتایج آن را ذیل حیطه نظریه توانابرتوجه (. ما با ۲110، )رنویک و همکاران
در اقداماتی که برای دستیابی به اهداف توسعه پایدار انجام ها افراد و هم سازمان برای کننده سبز را همدهیم که عوامل تعیینارائه می
 می کند.، شناسایی می دهند

 یشناسروش .3
 عوامل ییو شناساپایدار  یمنابع انسان یریتمد ینهدر زم یدقیق یلتوسعه تحل یبرا یاروش چند مرحله یکاز  روشمند یبررس ینادر ما 

 که دهدی( را پوشش م۲11۰تا  1115از دو دهه ) یشب یق. دوره تحقکنیمیاستفاده م اهداف توسعه پایدار یتموفق کنندهبینییشپ
 .کندمی گیرییرا پ پایدار یانسانمنابع  یریتمد متون یشرفتپ

استفاده  هر دو یبرا یکسانی یدیکلمات کل است و در آن از مرجع یو مرحله دوم جستجو دادهیگاهپا یک یمرحله شامل جستجو اولین
: کنیمیاستفاده مدر موتور جستجو  پایدار از این کلمات کلیدی یمنابع انسان یریتمد انجام شده در حوزه ی. همانند مطالعات قبلمی شود

 HR» ،«HRپایداری و »، «سبز یمنابع انسانمدیریت »، «سبز یمنابع انسان»، «پایدار یمنابع انسان یریتمد»، «یدارپا یمنابع انسان»
ین به ما ا واند با توجه به هدف مطالعه انتخاب شده یدیکلمات کل ینا .«پایدار HRM»و « پایدار HR»، «سبز HRM» ،«سبز

منتشر شده در  مقالات .تقسیم کنیم سازیپیادهو  یامدهاسوابق ، پ شاملشده را به سه دسته که مقالات انتخاب دهندیم امکان را
 ،(Web of Science)آف ساینس  : وبانتخاب شدندذیل  داده هاییگاهاز پادارای بازبینی هم تراز  مجلات

 .(Google Scholar)اسکالر  و گوگل (Business Source Premier)بیزینس سورس پرمیر  ، (ProQuest)پروکوئست
، «و کار یروابط صنعت»، «یطیمح زیست مطالعات»، «کسب و کار»: تشکیل شده استها رشتهاین  از یمختلف بررس هایینهزم
از  . ماداده است هئرامقاله ا 120از  یهنمونه اول یککه  را منظور کردیم مجله 02مطالعه  ین. در ا«یکاربرد شناسینروا»و  «یریتمد»

 تی که، مقالا؛ مثلاًحذف کردیمرا ، یستندمرتبط ن پایدار یمنابع انسان مدیریتموضوعات  اب به طور مستقیممقاله که  51 این تعداد
 یاله باقمق 110 میان از گیرییجهو نت ، بحثچکیده هایقسمت بعد از خواندن ،در ادامه. دهندارائه می یداریاز پا یتریعوس یدگاهد

کار یک  ین. ا، حذف کردیمرا مورد بحث قرار نداده اند یسازمان یا یسبز در سطوح فرد یامدهایپ یامقاله که سوابق سبز  01، مانده
، یامدها، پ، سوابقیل، سطح تحلیسازمفهوم یارهایمطالعات را براساس مع ینا گذاشت. باقیرا برای ما مقاله  ۰۲ حاوی یینمونه نها

مرتبط استخراج  یکدها یااصطلاحات  این از ها را با استفاده، دادهسوابق یلو تحل یهتجز ی. برابندی کردیمدسته و موانع ییاجرا فنون
 سبز منابع انسانی مدیریت نیز و ی( در سطح فردGCسبز ) هاییستگی( و شاGV) بزس یها، ارزش(GBسبز ) ی: رفتارهایمکرد

(GHRM)گراجمع یت، هو (CI) یگ سازمانو فرهن (OCدر سطح شرکت )یمنابع انسان یریتمد و پیامدهای . با توجه به اجرای 
 ین. با ادر نظر گرفتیم بندی خوددسه یاربه عنوان مع یلو تحل یهبا استفاده از سطح تجز را مقالات منتخبی حاصل از هاداده ،پایدار

 یبررس که به بخش آخر در خصوص. آشکار شدند چندملیتیو  ی، بخشیدر ابعاد سازمان پایدار یمنابع انسان یریتمد یای، مزایکردرو
، «موانع»به کار گرفتیم که شامل ها استخراج داده یرا برا یا کد ، پنج اصطلاحپردازدپایدار می یمنابع انسان مدیریت پیش رویموانع 

 می شوند. «مشکلات »و  «هاچالش»، «هاحایل»، «تناقض»

 نشان داده شده است.مطالعه  یندر ا منظور شده یک از مجلاتت هر تعداد مقالا ،1 جدولدر 

 یلتحل .4
 مفهوم سازی مدیریت منابع انسانی پایدار. 0.1 

 هاچرا که آن ،یمشو یلقا یزتما پایدار یمنابع انسان یریتو مد راهبردی منابع انسانی مدیریت ینب که مهم است پیش از همه، این مسئله
بر  یافته است،بسط 11۰1و  11۰1هایدر اواخر دهه که راهبردی منابع انسانی مدیریت ی. نقش اصلسازمان دارند در یمتفاوت یهانقش

و  نافرامبرمتمرکز است ) یانسان یهنظارت بر سرما نیز و یمنابع انسان رویه های ی، اجراکار سازمان یروین یو اقتصاد مالی یامدهایپ
 یکبر توسعه پایدار  یمنابع انسان یریت، مدیگرد ی. از سو(1111، اسنلو  یت؛ را۲11۰، دریسپاپالکسنو  نیکاندرو؛ 11۰0همکاران، 

 یعبهبود توزنیز بر و  زیست یطحفاظت از مح در جهت پذیرییتو مسئول یآگاه یش، افزایو خارج یمحل کار نوآورانه با مشارکت داخل
منابع  مدیریت . اهداف(۲110، کرامار؛ الف ۲111،  اینرت)تأکید دارد  یترقاب یطمح یکدر  یسازمان یتموفق ارتقا یو مصرف منابع برا

تعریف پایداری  .آیندبه حساب می جمعی محوربه عمد  پایدار یاهداف منابع انسان ولی ،نداهداف شرکت محور معمولاً راهبردی انسانی



 اهمیت مدیریت منابع انسانی پایدار برای دستیابی مقاصد و اهداف توسعه پایدار :حامدی نیادکتر وحید قلیپور و 

و این چنین توصیف نموده سازمان ملل متحد ارائه  سعهو تو زیستیطمح یجهان یسیونکمرا  در این مقاله بکار رفته است، عموماًکه 
)اسناد  «پوشی شودچشم شانیازهایرفع ن یبرا یندهآ یهانسل ییتوانا از این که بدون کنونی نسل یازهایبرآورده کردن ن» :است

عملکرد  یابیو ارز جشسن یبرا یمختلف یها، از شاخصزیست یطو مح یدتول یدگاهد براساس. (01 .، ص11۰۰سازمان ملل متحد، 
، و خطرناک یمحصولات سم یدکاهش تول» شاملعوامل را به پنج دسته  ین( ا0، ص. ۲11۰)و همکاران  یاج .استه استفاده شد یدارپا

و هم  به ازای کل درآمدخدمات  هایینهت، به حداقل رساندن هزا، زمان پردازش چرخه خدمیطیمح های زیستنامه مدارک و گواهی
 یسازمفهوم بحثدر ( 11، ص. ۲115)اینرت و همکاران تقسیم کرده اند.  «استفاده از امکانات یا هر ساعتبه ازای خدمات  زدهبا چنین

 کنند:و آن را این گونه تعریف می دندهیم هئارا پایدار یمنابع انسان یریتمد یبرا اییچیدهچارچوب پ ،یمنابع انسان یدگاهاز د یداریپا
درون و خارج از  بر یرثأرا با ت بوم شناختیو  ی، اجتماعیبه اهداف مال یابیکه دست منابع انسانی مدیریت هاییهو رو هاراهبرداتخاذ »

از  «.کندیرا کنترل م یناخواسته و بازخورد منف یاثرات جانب و در عین حال سازدیبلند مدت ممکن م یزمان در یک بازهسازمان و 
را در  گوناگون متناقض و مقاصد پایداری بوم شناختی یا انسانی که اهداف یکی :دو مؤلفه استنتاج کرد توانمیو همکاران  اینرت یفتعر

 دیگری ( و۲111 و همکاران، جکسون ؛۲111)دوچرتی و همکاران،  کند)اقتصادی، بوم شناختی و اجتماعی( تصدیق می ابعاد مختلف
تکثیر و  یدتول پویایبه عنوان هسته  «هاآن یرونیو ب یدرون هاییطو مح انیمنابع انس مدیریت هاییستمس» میانارتباط چند جانبه 

 .(ب ۲111، اینرت) منابع

 .ژورنال مورد استفاده در مطالعه به ازاءمقالات  عیتوز :1جدول 

  

 



  1011دی-، آذر5، شماره ۲های نوین بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 

 .کندروشن می یاصل یرسه تفس هئرا با ارا اهداف توسعه پایدارو  منابع انسانی مدیریت ینارتباط ب (1۰0الف، ص.  ۲111) اینرت 
 تعادل میان کار و زندگی یفیتو ک رفاه جامعهکارکنان،  شامل رفاه باز یستممدل س که بر مبنای نوعی محور ولیتئمس یکردرو ،نخست

و  یاقتصاد یامدهاین پیبر ارتباط ب (11۰1اهداف شرکتی کارایی محور و نوآوری محور که به مانند رویکرد فریدمن ) ،دوم قرار دارد.
 یطدر مح صورت گرفته ییراتتغ عبیر کرد که در عین حالت ینهسود و هز ینب ایجاد توازنبه  توانرا می دوممورد . متمرکز است یداریپا

به سمت مصرف محور که مواد  یکردرو ،سوم دهد.مدنظر قرار مینیز  را خدمات و محصولات یفیتو ک یآورفن یشرفتپ ،زیست
استدلال به این موضوع  یز( نب ،الف ۲111) اینرت ،یبنددسته ینا پیرو. شودهدایت می یسازمان کارایی یبع برامنا یدتولبازمسئولانه و 

و  جابور ،ین. علاوه بر ااست «منابع یریتو مد شرکت بازدهی ،یانسان ولیتئمس» یرسه تفس یستیزهم یازمندن یدارکه توسعه پا کندیم
 را با چهار دلیل یداریعملکرد پا برای کمک به یدیکل یملبه عنوان عا منابع انسانی یریتمد ( انتخاب۲100ص.  ،۲11۰سانتوس )

 مدیریت -۲؛شودمحسوب میدر سازمان  یداریپا پیشرفت یبالقوه برا یهپا یکبه عنوان  منابع انسانی مدیریت» -1: ندکنیم یهتوج
 الگوی، یدارعملکرد پا ارتقا -0؛نیاز دارند یاقتصاد نتیجه ایجاد یم برایتصم و بلند مدت یزیربرنامه به ی هر دویدارو پا منابع انسانی

«. مختلف ذی نفعان یازهایبا برآوردن ن منابع انسانی مدیریت  هایرویه یاثربخش یشافزا -0 ؛ واست منابع انسانی مدیریت یدجد
، تنوع ینوآورشامل  یریتیمد هاییوهبر سه جنبه مهم ش ،اهداف توسعه پایدارو  منابع انسانیمدیریت  ینرابطه ب در تشریح نویسندگان

منابع  یریتمد ،خود نوبهبه  (۲11۲و همکاران ) یلور( و ت۲11۲راس ) - ی. اسکالکنندأکید میت محیطی یستو عملکرد ز یفرهنگ
به طور را  پایدار یمنابع انسان یریت. نقش مدکردند یتلق یمختلف منابع انسان هایبخش یک عنصر یکپارچهرا به عنوان  پایدار یانسان

 هم و کنندمی تعبیر انکنکار هایذهنیت یتبا هدا یمنابع انسان هاییاستس یقاز طر یداریتوسعه پا یبرا یهمزمان هم به عنوان ابزار
را با خود  شرکت یو اقتصاد اخلاقی، یاجتماع یهاجنبه، منابع انسانی مدیریت هاییستمس یجادا یقطر که از هدف یکبه عنوان 
 سازنده»رابطه  نوعی (۲11۲راس ) - ی. اسکال(۲11۲؛ تیلور و همکاران، 1111، و همکاران اوسلند؛ الف، ب ۲111، اینرت) همراه دارد

، ومناب) دشناسایی کر یدارو جامع( و توسعه پا بحرانی، راهبردی) (HRD) یسه مدل توسعه منابع انسان میان را« متقابل اشتراکی
 منابع انسانی توسعه و «نوین گرایی سازگار با زیست بوم» ینکه ارتباط ب استمدعی  وی(. 1111، یدنز؛ گب 111۲، ؛ بک۲111
منابع  توسعه و یدارتوسعه پا یبترکاین نویسنده درباره  .شودیانجام م یمداوم مشارکت اجتماع یادگیری یندفرآ یاجرا یقاز طر یراهبرد
راس  - یآخر، اسکال در. آیدبدست می هاشرکت یاجتماع یتعملکرد مسئول تقویت یقاز طر هدف یناکه  داردمیاظهار  بحرانی انسانی

 یممفاه درباره تأمل ترغیب به از طریقجامع  نیمنابع انسا توسعه و «نوین گرایی سازگار با زیست بوم» میانکه رابطه  دهدپیشنهاد می
 شودیها حاصل مآن یدارتفکر پا یقطرز فکر خاص و تشو یککارکنان با  ار کردنا سازگب بوم شناختیو  اخلاق اجتماعی فردی، اخلاق

 (.011 ص.، ۲11۲راس،  - یاسکال)

را  ذی نفعاننه تنها اهداف  و نمودهمیل مشترک  یمنافع سازمان سمت هستند که به الگوییدو  یداریو پا پایدار یمنابع انسان مدیریت
دهند. را مدنظر قرار می یعیمنابع طب ت ازظاو حف یرفاه جمع عین حالدر  و کنندیمسئولانه عمل م اییوهبلکه به ش سازندیبرآورده م

 «افزارنرم»کارکنان به عنوان موتور بخش  ولی، کرد یفسازمان تعر« افزارسخت» به توانیرا م پایدار یمنابع انسان یریت، مدلمثا برای
، ۲در جدول . هستند اهداف توسعه پایدار دستیابی بهدر  یکدیگرر دو مکمل ه و( ۲11۲، و همکاران فلوری) شوندیم محسوب
 .است شده هئارا پایدار یانسان منابع یریتمد یسازاز مفهوم یاخلاصه

 پایدار یمنابع انسان یریتمد سوابق

 سبز یهاو ارزش سبز هاییستگیشا رفتارهای سبز،
به و  به شمار رفته یدارمهم عملکرد پا یهامحرک ی فردیو رفتارهاها، صفات یژگیکه و سازداین موضوع را آشکار می مقالاتمرور 

 .شوندیم تلقی بیشتری دارند، مسئولیت به لحاظ اجتماعی سبزمحوری که هایها در نهادسازمان یسیدگرد کنندهیلتسهعوامل عنوان 
بدین صورت دسته بندی و  کندمطرح میرا  یفرد در سطح یمنابع انسان یریتاست که سوابق مد یشامل سه بخش فرع ذیل بخش

 .(GVسبز ) یها( و ارزشGC) سبز هایشایستگی(، GBسبز ) یرفتارها شوند:می

و  یو اجتماع یجوامع عموم ،در کل شرکت، کار سرگونه رفتار انسانی با همکاران در  رفتارهای سبز با هر .(GB)رفتارهای سبز 

. نورتون و همکاران مفید است «یجمع»نفع برای  که کنندیم یتلق« خوب اقدامات»را رفتارها  هگونین. امرتبط است زیستیطمح
 رفتارهای سبز: کندیم یرا بررس (EGB) انکنکه دو نوع رفتار سبز کار کندمی مطرحرا  یمدل مفهوم نوعی( 115. ، ص۲115)

به  و شودانجام می یشغل یفدر چارچوب وظاکارمندان  اجباریسبز رفتارهای . انکنکار داوطلبانه ان و رفتارهای سبزاجباری کارکن



 اهمیت مدیریت منابع انسانی پایدار برای دستیابی مقاصد و اهداف توسعه پایدار :حامدی نیادکتر وحید قلیپور و 

 هایمشابه رفتار ،کارکنان وطلبانهدا رفتارهای سبز، ؛ به نوبه خوددشویشناخته م کارکنان نیز وظیفه مرتبط بارفتارهای سبز عنوان 
فراتر از  هاییتاز جمله فعال یو خارج یداخل یکار یطمح در یو اجتماع یابتکارات شخص شاملو  بوده (OCB) یسازمان یشهروند

 یبندردهو  یبند، طبقه«زیستیطمح -فرد »تعامل  پایه که برکند را مطرح می چارچوبیها آن هاییافته. باشدمی الزامات شرکت
 اجباری کارکنان داوطلبانه و رفتارهای سبز میان ی رااختلافات یسندگاننواین . استوار است یخود مختار یهو نظر یعملکرد شغل

از  ییفها ط. آنوابسته هستند ایینهو به عوامل زم مرتبط بوده «کارکنانو  گروه، رهبر، ی، سازماننهادی» سطوح اب شناسایی کردند که
 یهنوز فاقد مطالعات تجرب ادبیات این ،حال ین. با اایجاد کردندمختلف شرکت  وحدر سطو مختلف  درجاتبا  رفتارهای سبز کارکنان

ارتقا  زیست بوم یاو ها ، سازمانافراد دیگر نسبت بهرا  یخاص یدارپا هایعملکرد بتواند است که یفرد یانواع رفتارها ییدر شناسا دقیق
را از هم  زیست یطنسبت به مح غیرمنفعلانه یبه جامعه و رفتارها بتنس غیرمنفعلانه یرفتارها یتماه لازم است، ین. علاوه بر ادهد

 را دسته بندی نماییم. یداریها بر پامختلف آن یراتتاث تا بتوانیممتمایز کنیم 

با بررسی را  یو هم کم یفی، محققان هم مطالعات کمشخص گردید این مقالههمان طور که در  (.GC) سبز هاییستگیشا

سبز  یاستعدادها وها مهارترا  های سبزگیشایست. اندانجام داده پایدار یمنابع انسان مدیریت ها برآن یرثأت های سبز و ارزیابیشایستگی
فرد و  ینب یو هم تراز یبه مسائل اجتماع یت، حساسیط زیستمحبا دوستانه  رفتار تشویق ی( برا۲112همکاران،  وپینزون )ان نکارک

رد نسبت به ف یو نگران زیستیطفرد نسبت به مح یریجهت گ دهندهنشان یطیمحزیست  آگاهی .کنندتوصیف می مصرف گرایی سبز
 های سبزشایستگیو  پایداری( توسعه 01. ، ص۲111)و همکاران  ی. طنطاو(510 .، ص۲115، یو چو یماست )ک بوم شناختیمسائل 

این  و در مورد آن دارند یچه احساس ،دانندیم زیست یطدر مورد مح چه چیزهایی مردمکند که مشخص می کردند توصیفرا فرآیندی 
 یشخص یها، نگرشهای سبزشایستگی، ی. به طور کلدهندیانجام م زیستیطمح فاظت ازح یبراش هایی و تلا چه اقداماتکه 

سوابق  این شایستگی ها را .(۲111، ی)ل دهدرا نشان می یعیبه حفاظت از منابع طب مندیعلاقه مشارکت انسان در جامعه و کههستند 
 .(۲112، و همکارانپینزون ) کنندمی یلقت مشارکتیسبز و  یتوسعه رفتارها یبرا کننده تعیین

. شدندقائل  یز( تماAGC) اکتسابی سبز هاییستگی( و شاNGC) یعیسبز طب هاییستگیشا میان( ۲112و همکاران ) امانیانسوبر
. براساس دهدیم یلرا تشک (EGC)سبز موثر  هایشایستگی ،اکتسابیسبز  هاییستگیشاو  یعیسبز طب هاییستگیشا یبترک

 یفرد داتاز مشاه کسب شده بنیادین خصوصیاتعنوان به  یعیسبز طب هاییستگیشا ،(111۰رابرتس ) هاییستگیارچوب شاچ
 هعمطال یج. نتاشوندیم تلقیتجربه  راه از بدست آمده و مهارت های اطلاعاتبه عنوان  مؤثر سبز هاییستگیشا ولی ،شوندیم یفتوص

 یعیسبز طب هاییستگیشانسبت به  قویتری سبز عملکرد یکننده بینییشپعوامل  ،مؤثر سبز هاییستگیشاکه  حاکی از آن است
دارای کارمندان  اییبر شناس منابع انسانی یرانمدممکن است  ،رو ین. از ادارند رفتارهای سبز شروعبر  یشتریب یرثأو ت هستند

توسعه  یندهایفرآ یعبا هدف تسرو  این شایستگی هاتوسعه  یابر را سبز یهاکارگاه آموزش و و نمودهتمرکز  مؤثرسبز  هاییستگیشا
 یو بررس یدارعملکرد پا جهت اکتسابی دانش پرورش یبرا ی مناسبهایهرو یی. شناسا(۲115 ،و همکاران امانیانسوبردهند ) ئهارا یدارپا

مطالب و محققان باید . ندباش یندهآ یقاتتحق رایب ییدبخشام هایسیاست تواندیم مؤثرسبز  هاییستگیشاالقای  یراهبردها
 ایجاد و اتخاذ کنند. اهداف توسعه پایدار انجام موفقسبز و  ایفعالیت ه یلتسه یبرارا لازم آموزش سبز  یهادستورالعمل

 یو سازگار یو سازمان یفرد یهاارزش ییگرا، همرفتارهای سبز و شایستگی های سبزعلاوه بر  .(GV) ارزش های سبز

این مقاله در  یرهبر هایسبک روند. پایدار به شمار می یمنابع انسان ، عوامل پیش بینی کننده مدیریتکار یطبا مح یرهبر هاییژگیو
منابع  یریتمد به پیاده سازیو  بوده یدارتوسعه پا آغازگر کدام نوع مشخص شودتا  با این هدف مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است

 یرفتارها ارتقا را در«یزورکاتال» یک نقش فرینتحول آ یکه رهبر یافتند( در۲110 )بارلینگ. رابرتسون و پایدار کمک می کند یانسان
 یقو تشو یدارپرداختن به مسائل پا ،یطیمحزیست  یهافعالانه ارزش یبه اشتراک گذار ،مثال برای. کندیم یفاا نکناکار یاجتماع

و  رابرتسون ؛۲11۲ ،راموسدارند ) علانهفغیرمن یبا رفتارها یمثبت ارتباط ی هستند که، جوانبیاجتماع یایدادهکارکنان به شرکت در رو
که  بدین نتیجه رسیدند یداریها و پاارزش ینرابطه ببا بررسی (  ۲11۲و همکاران )  فلوری ،راستا یندر هم (.۲110 ،بارلینگ

 یشرفتو پ یثر منابع انسانؤم هایرویهبر  یتوجهقابل یرثأت یشخص تواضع هم چنین و قابلرابطه متهنجار مثبت  ،یهمدل ،یدوستنوع
 .دارند یدارپا یریتمد

در  دخالت و مشارکت، دلبستگیبالاتر نسبت به  یبا آمادگ شایستگی های سبز نیز و رفتارهای سبز، ارزش های سبز، سطح خرد در
مثبت را القا  یجکه نتا محسوب می شوند انسانی پایدار فردی، سوابق مدیریت منابع هایژگیو ین. اهستند مرتبط جمعی هاییتفعال

و در  یابندیم توسعهاجرا و  ی، در چارچوب سازمانشدهشروع  یاز ابتکارات شخص یعنی ؛آیندیبه دست م یجیو به صورت تدر نموده



  1011دی-، آذر5، شماره ۲های نوین بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 

 .کنندیبهتر کمک م یطمح یک یجادبه ا یتنها

 یازمانفرهنگ س جمع گرا و یت، هوسبزمدیریت منابع انسانی 
. (۲115، و همکارانرنویک ) کنندیتوجه م یطیمحزیست سبز و حفاظت از منابع  هاییژگیو هم کارمندان به و یانهم کارفرما

و  زیست یطاز مح مطلعکار  یروین یک تربیتاستخدام و  یندبهبود فرآ یرا برا «کارکنان برندسازی» نظیرسبز  هاییوهش ،یانکارفرما
 یشرفتپ سبب تسهیل روند کارمندمیان سازمان و  یوستهپ هم به تناسب(. ۲ ص، ۲110، و همکارانرنویک ) دکننیاجرا م متعهدتر

 نبه عنوا پایدار یمنابع انسان یریتمد یسوابق سازمان گونهینکه چگونه ا دهیمیم یحتوضادامه در  پایدار می شود. یمنابع انسان یریتمد
 .شوندیا شناخته مهسازمان «سبز شدن» یندفرآ یهامحرک

 HRM )سبز )مدیریت منابع انسانی سبز 
، وظایف مکمل و به هم مرتبطی هستند و به منظور تحقق اهداف مالی و اجتماعی با یکدیگر ترکیب می HRکارکردهای منابع انسانی

و منافع مشترک بین  ، پیش بینی کننده های فرایند سبز هستند. انسجامHRشوند. مدیریت دانش، ارتباطات و برنامه ریزی
، عاملی اساسی برای تحقق فرایند HR، مولفه های اصلی برای توسعه پایدار هستند. حمایت و نقش اقدامات و فعالیت هایHRاعضای

 سازمانی سبز است.
ت سازمان، به گزینش و استخدام سبز با ارائه معسارهای سبز در توصیف شغل و با اطلاع رسانی کاندیدها در مورد ارزش های و ماموری

برای تطبیق ارزش های سبز کارمندان و شرکت است. در مورد  HRپیشرفت عملکرد پایدار کمک می کند. این گام مقدماتی دپارتمان
برای پرورش شایستگی ها و استعدادهای سبز، به این وظیفه کلیدی اتکا دارند. نگرش های محیطی  HRآموزش و توسعه، مدیران

( جهت افزایش مشارکت در فعالیت های اجتماعی و ۲110( و مهارت های سبز)فرناندز۲110ی سبز)جابورنیازمند توسعه تیم ها
( و تشویق و ترغیب فعالیت های داوطلبانه، 1115اکولوژیکی هستند. برقراری سیستم یادگیری، تامین و ارائه کارگاه های گسترده)هیل

هستند. دانشمندان بر اهمیت افزایش آگاهی مدیریت  SDGهت تحققاستراتژی های به کاربرده شده توسط واحدهای آموزشی ج
 ۲11۰اونیکریشنان و هج 1115محیطی و توسعه برنامه های آموزشی برای بهبود کاربرد نوآوری و فناوری ها تاکید دارند)هیل

عت، سفارشی سازی (. کارگاه های عملی و آموزش در داخل سایت باید با توجه به استراتژی شرکتی و نوع صن1115ونسلار
شواهدی را در حمایت از آموزش در داخل خانه و در حین شغل فراهم ساخته و بیان  ۲11۰(. کریشنان و هج در سال1115شوند)ونسلار

کردند که این روش ها ابزارهای یادگیری بسیار کارآمد و موثری برای اتخاذ پایدار هستند. اقدامات ذکر شده منجر به مزایای دوطرفه در 
، توسعه ۲111را افزایش می دهند. طبق نظر جابور در سال SDGطوح فردی و اجتماعی شده و هوشیاری و دانش کارمندان از س

پایداری، فرایند تکاملی مدیریت یادگیری محیطی است. بنابراین، برای اطمینان از سازگاری آموزش سبز، سازمان ها باید نیازهای 
 (.۲115ی آن ها برای اتخاذ فعالیت ها و اقدامات پایدار را مورد ارزیابی قرار دهند)زیباراس و کوانکارمندان را شناسایی کرده و آمادگ

برای تقویت و پرورش انگیزه کارمندان جهت پیاده سازی اقدامات و فعالیت های پایدار، این جنبه مدیریتی از طریق ارزیابی عملکرد سبز 
تایید کرد که پاداش ها و شناخت محیطی دارای تاثیر مثبت و قابل توجهی  ۲110و سیستم های پاداش محقق می شود. رنویک در سال

هت مشارکت در اقدامات و فعالیت های اکولوژیکی است. در حالی که ارزیابی عملکرد منظم به ارزیابی کارمندان بر تمایل کارمندان ج
در خصوص شرح شغل و وظایف کاری مربوط می شود، ارزیابی عملکرد سبز بر مبنای تعهد کارمندان به مسائل سبز و ارزیابی این 

داده و به مصرف منابع توجه می کنند یا خیر، هم چنین نگرش مسئولانه نسبت به موضوع است که آیا آنها رفتار اجتماعی را نشان 
محیط را نشان می دهد. سفارشی سازی پاداش ها و مزایا به تقاضا و نیازهای فردی بستگی دارد و نوع بخش و صنعت نیز در نظر 

و اقدامات و  EMSتم های مدیریت محیطبه لحاظ تجربی وجود هم بستگی مثبت بین سیس ۲110گرفته می شود. واگنر در سال
نسبت به عامل حفظ و  EMSرا اثبات کرد. او به این نتیجه رسید که رضایت شغلی، محرک قوی تری از پیاده سازی HRفعالیت های

رائه نشان داد که سازمان ها با فعالیت های تیمی گسترده و سبز تمایل بیشتری به ا ۲110استخدام کارمندان است. جابور در سال
 دارند. EMSعملکرد بالاتر در زمینه

بحث کردند که سیستم های پاداش و آموزش محیطی، عوامل کلیدی برای افزایش پایداری محیطی و  ۲115زیباراس و کوان در سال
ر از بیان کرد که جبران خدمات اجتماعی و پاداش های عمومی، موثرت ۲111تشویق و ترغیب رفتارهای عملی هستند. جکسون در سال

پاداش های پولی و خصوصی هستند و این که تکنیک ها و تنبیه های ارزیابی منفی دارای تاثیرات معکوس بر پیشرفت و پایداری 
و مدیریت محیط دارند زیرا ارزیابی پاداش در بین  SDGمحیطی هستند. سیستم های پاداش شخصی و ذاتی تاثیر بیشتری بر



 اهمیت مدیریت منابع انسانی پایدار برای دستیابی مقاصد و اهداف توسعه پایدار :حامدی نیادکتر وحید قلیپور و 

 (.۲110دیلی ۲110اندزکارمندان می تواند متفاوت باشد)فرن

. در سطح خرد، برخی از سوابق سازمانی از مدیریت پایدار)ماند هویت سازمانی، ساختار شرکت و فشار ذی CIهویت جمع گرایانه

با استفاده از نمونه ای از شرکت های تولیدی  ۲11۲مورد بررسی قرار گرفته اند. لی در سال HRنفعان( اخیرا در مطالعات محیطی و 
و توسعه پایدار را انجام داد. نویسندگان تاثیر سه نوع جهت  HRMتحلیل تجربی در مورد رابطه بین هویت شرکت، عملکرد چینی،

بر عملکرد را ارزیابی می کنند. جهت گیری های رابطه ای و جمع گرایانه شرکت  -فردگرایانه، رابطه ای و جمع گرایانه-گیری سازمانی
و پایداری را تعدیل می  HRMبه طور مثبت رابطه بین عملکرد CIدیل کننده بر عملکرد پایدار هستند. ها دارای تاثیرات مستقیم و تع

سازد در حالی که جهت گیری رابطه ای دارای تاثیر مستقیم منفی بر عملکرد پایدار است. بر این اساس، شرکت های جمع گرا به لحاظ 
شارکت بالاتری را در فعالیت های اخلاقی در مورد مزیت کلی جامعه و اجتماعی به عنوا شرکت های مسئول مطرح می شوند و م

اکوسیستم نشان می دهند. با این حال، نویسندگان بیان می کنند که این نتایج را نمی توان به کشورهای دیگر تعمیم داد، برای مثال 
عملیات شرکت بوده و توجه اندکی به حفاظت  چین کشوری است که ارتباطات و روابط تجاری و کسب و کار، عوامل حیاتی و مهم در

محیطی معطوف می شود. بیان می شود که این اقدامات از طریق رابطه قوی بین دولت و سازمان ها توجیه می شوند که می تواند تنبیه 
رکت ها را می و مجازات تحمیل شده بر سوء استفاده های اجتماعی و اکولوژیکی را کاهش دهد. این ملایمت و سازش نسبت به ش

شرکتی دارای تاثیر -را کند کند. چندین رژیم سیاسی و روابط دولتی SDGتوان به عنوان طرفداری در نظر گرفت و می تواند پیشرفت
منفی بر پایداری بوده و به محیط آسیب رساندند و موجب اقدامات مربوط به فساد و انحراف و تحریک عدم وجود شفافیت بین نهادهای 

و تنظیم کنندگان سیاسی شدند. در نتیجه، توجه اضافی و مداخله از سوی حسابرسان بیرونی و بازرسان برای کنترل و  کسب و کار
 ارزیابی مسائل پیاده سازی پایدار در صنایع، مورد نیاز است.

ابط کارمندان و رو HRبرای افزایش فرصت های مدیریت محیطی، دانشمندان بیان کردند که دپارتمان های .OCفرهنگ سازمانی

را ترویج و ارتقا می دهند. بنابراین،  SDGمشارکت و فعالیت را تشویق و ترغیب کرده و فرهنگ سازمانی حمایتی را ایجاد می کنند که
به جای مجموع نظرات سطحی و موقعیتی کارمندان و ادراکات از موضوعات محیطی، تعهد سازمان یافته و گسترده تری مورد نیاز 

(، کاهش اتلاف)می و ۲111ج نشان می دهند که مشارکت کارمندان توسط کاربرد منابع کارآمد)فلوریدا و دیویسوناست. نتای
برای ایجاد مزایای  HR، چهار عامل۲11۰( و کاهش آلودگی محل کار، مدیریت محیطی را بهبود می بخشد. بریو در سال1115فلانری

مدیریت و سازمانی را شناسایی کرد. ویژگی های آن ها نشان می دهند که در رقابتی مبتنی بر اقدامات محیطی در سطوح فردی، 
عملکرد اکولوژیکی مشارکت مدیریت محیطی، یکپارچه سازی مدیریت سازمانی محیطی، انگیزه کارمندان و مشارکت در فعالیت های 

وان با با تطبیق فرهنگ سازمانی مشارکت، درصدی دارند. بالاترین سهم و نقش در اقدامات محیطی را می ت 11و۰و۰و12محیطی، نقش
محقق ساخت. این شاخص سازمانی می تواند تاثیر سینرژیک بر فرایند پیاده سازی و ارائه عملکرد اجتماعی داشته باشد. در این زمینه، 

گی مثبت و قابل بیان کرد که فرهنگ مشارکت یکی از سوابق مهم اقدامات اجتماعی و اکولوژیک است و هم بست 1112بونگ در سال
توجهی بین مسائل محیطی و جو سازمانی مشارکتی وجود دارد. این فرهنگ مستلزم ترکیب تکنیک های کاهش اتلاف از طریق 

 مشارکت کارمندان و دخالت و مشارکت رسمی برای تضمین نتایج سبز و موثر است.
یراتی را در سطوح مختلف انجام دهند.این تلاش باید به موفق، سازمان ها باید تغی SDG، برای تحقق۲11۲طبق نظر دوبویس در سال

لحاظ درون سازمانی و بین سازمانی و از طریق اتخاذ چشم اندازها و استراتژی های پایدار، توسعه رفتارها و نگرش های اخلاقی و 
رش دهی شفاف، پایداری برقراری سیستم های اجتماعی سازمان صورت گیرد. رهبری عملی، فرهنگ نوآوری، ساختار منعطف و گزا

(. فرهنگ نوآور بر پایه خلاقیت کارمندان و برخورد منصفانه در بین کارگران، طرح ۲111محیطی را تسهیل می کنند)راموس و استیجر
تاثیر سه سطح از  ۲11۰های تکنولوژیکی جدید، تمرکززدایی و ارتباطات افقی با روابط به هم مرتبط ایجاد می شود. ویتجس در سال

هنگ سازمانی بر پایداری شرکتی را مورد بررسی قرار داد: در سطح بیرونی که از طریق مصنوعات محقق می شود، در سطح ارزشی فر
که از طریق هنجارهای مشترک و عقاید بین افراد و تیم ها و شرکت ها محقق می شود و در سطح زیربنایی، با اتخاذ اصولی که روابط 

انسان ها و اکوسیستم را منعکس می کند. آن ها به این نتیجه رسیدند که فرهنگ سازمانی باید هر سه متقابل و به هم پیوسته بین 
 ارائه شده است. 0در جدول SHRMسطح را ترکیب کند تا توسعه پایداری را ادغام کرده و یکپارچه سازی نماید. خلاصه ای از سوابق
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 مزایای عملکرد سبز
به عنوان عامل نشانگر تحقق  SHRMبخش نتایج مختلف آن را کشف می کند. در ابتدا، اتخاذ ، اینSHRMپس از شناسایی سوابق

ابزار موفقی  SHRM(. از یک سو، ۲110رنویک ۲115استانداردهای سهامداران از دیدگاه های مختلف در نظر گرفته می شود)توروسا
حال پیاده سازی و اجرای این رویکرد جدید در پاسخ به فشار برای حفظ اهداف مالی و اجتماعی است و از سوی دیگر، سازمان ها در 

بیرونی اعمال شده از سوی دولت و نهادهای نظارتی، جوامع عمومی و خصوصی و مشتریان و مصرف کنندگان هستند. بر این اساس، 
ر اهداف مالی، رفاه به طور مثبت ب SHRMبه این نتیجه رسیدند که  ۲110و رنویک در سال ۲112غلامی و همکارانش در سال 

تاثیر مثبت آموزش و استخدام سبز بر عملکرد پایداری را بیان کرد.  ۲110کارمندان و اهداف سازمانی تاثیر می گذارد. گولی در سال
سازمان، جذابیت -را نشان داده و تاثیر ارزش های مسئولیت محیطی شرکت بر تناسب فرد "نقش و تمایل به تاثیر قابل توجه"مدل او

زمانی و اهداف پیگیری شغلی را مورد برری قرار می دهد. نتایج نشان دهنده اهمیت تبلیغات استخدامی به ویژه از طریق برقراری سا
-ادراکات جویندگان شغل از تناسب شخص. تبلیغات استخدامی دارای تاثیر بر ارتباط برای مشارکت محیطی  و اجتماعی شرکت است

جذابیت سازمان دارد. نتیجه تطبیق فرد و شرکت، به حداکثر رساندن سودمندی کلی و منافع کارمندان  سازمان است که رابطه مثبتی با
 و سازمان است.

ها و تیم های مدیریت ارشد قرار دارد. طبق نظر جاج و داگلاس در CEOعملکرد محیطی در دستور کار رهبران مدیریت پایداری، 
نتظارات جامعه در مورد نگرانی برای محیط طبیعی را منعکس می سازد. در بین ، این امر اثربخشی شرکت در تحقق ا111۰سال

معیارهای به کار برده شده برای ارزیابی عملکرد سبز، کاهش اتلاف و مدیریت آلودگی و فعالیت های بازیافت مطرح می شوند. پیل در 
ارکنان نقش دارد و دارای تاثیرات مستقیم و در بهبود عملکرد سبز از طریق حمایت سازمان و ک SHRMبحث کرد که ۲110سال

از طریق سیاست ها و اقدامات موثر بر رفتار کارگران از طریق سیستم  HRMغیرمستقیم بر شرکت و نیروی کار است. تاثیر مستقیم
ای تعهد سازمانی، های مدیریت عملکرد)پاداش دهی و تنبیه و مجازات( منعکس می شود در حالی که تاثیر غیرمستقیم در ترویج و ارتق

سه نوع جو سازمانی را  ۲115(. در سطح شرکت، گورسی در سال۲110رضایت شغلی و  مشارکت کارمندان  مشاهده می شود)هاروی
، جو سازمانی خودخواهانه موجب ۲112متمایز ساخت: خیراندیش و نیکخواه، اصولی و خودخواه. طبق نظر مارتین و کولن در سال

مبنای منفعت فردی، افزایش سودمندی شخصی و سود سازمانی می شود. در جو خیراندیش و نیکخواه، رفاه سایر  استخراج رفتارهایی بر
افراد به عنوان انگیزه اصلی رفتارهای بشردوستانه مطرح می شود و کارمندان بر مبنای دیدگاه سودمندنگر اقداماتی را انجام می دهند. 

ی را از طریق قواعد و هنجارهای رسمی و غیررسمی تحریک می کند. برای حمایت از این در مقابل، جو سازمانی اصولی، رفتارهای
استفاده کرده و دریافت که اقدامات و فعالیت های افزایش دهنده توانایی)مانند استخدام،  AMOاز نظریه ۲115بحث، گورسی در سال

ارکت کارمندان( دارای تاثیر مثبت بر جو سازمانی اصولی و گزینش و آموزش( و اقدامات افزایش دهنده فرصت)مانند طراحی شغل و مش
خیراندیش هستند. در مقابل، اقدامات افزایش دهنده انگیزش دارای تاثیر مثبت بر جو سازمانی خودخواهانه و تاثیر منفی بر جو سازمانی 

می گذارد. بنابراین، تجزیه و تحلیل بر جو اخلاقی شرکت تاثیر  HRMاصولی هستند. نویسندگان به این نتیجه رسیدند که سیستم
بر جو اخلاقی سازمانی  HRMرابطه بین جهت گیری شرکت و عملکرد پایداری، عاملی مهم و حیاتی در توسعه تاثیر

 (.۲115است)گورسی
 در سطح شرکت عبارت است از: ایجاد جو مناسب و فرهنگ شفاف که به عنوان پایه و اساسی از  چرخه SHRMدر مجموع، نتیجه

را ترویج و ارتقا دهد. یکپارچه سازی پایداری در سطح سازمانی به عنوان شاخص  SDGسبز در نظر گرفته می شود که می تواند
واسطه بین فرد و محیط در نظر گرفته می شود. از یک دیدگاه، محیط لازم برای آغاز توسعه ویژگی های کارمندان برای رفتارهای 

به شرکت را ایجاد می کند، اما از دیدگاه دیگر، در برقراری جامعه به هم پیوسته و محیط محافظتی اجتماعی و مسئولیت محیطی نسبت 
 نقش دارد.

یکی از بخش های پیشرو در توسعه پایدار، مدیریت هتلداری و مهمان نوازی و گردشگری است. ماهیت این بخش موجب ادغام تحقق 
ش هزینه، مدیریت اتلاف، مشارکت کارمندان، اعتبار شرکت و تحقق ارزش مشتری و دستاورد اجتماعی و عملیات مدیریتی مانند کاه

می شود. چندین گواهی نامه و برنامه های آموزشی و مجوزهایی برای طبقه بندی قانونی هتل ها و شرکت ها به عنوان ارگان های 
عواملی هستند که در ایجاد هتل های سبز، تغییر  HRات(. ادبیات نشان می دهد که اقدام۲11۲پایدار توسعه یافته اند)رودریگز و انتون

و تبدیل صنعت مدیریت هتلداری و مهمان نوازی به بخشی با مسئولیت اجتماعی نقش دارند. دانشمندان سه نوع انگیزه را برای آغاز 



 اهمیت مدیریت منابع انسانی پایدار برای دستیابی مقاصد و اهداف توسعه پایدار :حامدی نیادکتر وحید قلیپور و 

 ۲111زالس و لئون(، مزایای مالی)گون111۰کیرک ۲112اقدامات سبز شناسایی می کنند: فشار نظارتی و جامعه)چان و وانگ
سه عامل موثر بر ترکیب پایداری در  ۲11۲(. رودریگز و انتون در سال111۰کیرک ۲11۰( و تصویر عمومی مثبت)کلاور1110راشمور

زمینه هتلداری اسپانیایی را متمایز ساختند: طبقه بندی هتل، سبک بازار و نوع مشتری. آن ها به این نتیجه رسیدند که هتل های 
طبقه پایین با مشتریان تفریحی، مشارکت بالایی در مسائل محیطی دارند در حالی که هتل هایی با مشتریان تجاری و  زنجیره ای و

 کسب و کار، بیشتر به ثروت و عملکرد کارمندان می پردازند و بر کاهش هزینه ها، اجتناب از غیبت و افزایش بهره وری تمرکز دارند.
و عملکرد کلی و عمیق تر، اقدامات سبز را از دیدگاه کارمندان مورد بررسی قرار دادند. در  SHRMبا کشف ۲110کیم و چوی در سال

سطح فردی، کارمندان عملکرد پایدار را به صورت زیر درک نمی کنند: به عنوان یک مساله مهم و موقعیتی که فقدان آگاهی و 
سطوح محیطی و شرکت را نشان می دهد. بنابراین، تیم  و مزیت پیاده سازی سبز در SDGهوشیاری از اهداف سازمانی در مورد

و اقدامات سبز ایفا می کند.  SDGمدیریت ارشد نقش اصلی را در ارائه آموزش و کارگاه های سبز و اطلاع رسانی کارمندان در مورد
برای افزایش هویت و شناسایی رابطه مثبت بین ادراک استراتژی های سبز و تعهد کارمندان را بیان کردند.  ۲110کیم و چوی در سال

و مدیریت سبز ترغیب می شوند.  SDGکارمندان با مشاغل آن ها و کاهش برکناری کارکنان، شرکت ها برای مشارکت منطم در
برد برای کارمندان، شرکت ها و محیط در نظر گرفت و هماهنگی کلی -بنابراین، مزایای این اقدامات را می توان به عنوان موقعیت برد

 داخل و خارج از سازمان را افزایش داد. در

 یریگ جهینت.۶
 Bansal and)باشند یم یو اساس تحول سازمان هیهستند که پا ییها زهیانگ یطیمح ستیز تیبودن و مسئول ی، قانون رقابت

Roth, 2000). یر سطح اجتماعکه اهداف دوگانه را د یدگرگون کیو ” سبز“ تیریالگو به سمت مد رییتغ کیتحول به عنوان  نیا 
 لیو تحل هیتجز HRM که اکثر مطالعات یدر حال .(Harris and Tregidga, 2012) شده است فیکند، تعر یم جادیا یو مال

 لیو تحل هیمطالعه ، ارائه تجز نیکند. مشارکت ا یرا اتخاذ م یچند بعد کردیرو کیمقاله  نیدهند ، ا یسطح انجام م کیرا در 
 یو تجرب یمفهوم یها افتهیمطالعه  نی(. ایو مل ی، سازمان یدر سطوح مختلف  است )فرد داریتوسعه پا یها یژگیموشکافانه از و

 یقاتیتحق یدهد، شکاف ها یسبز ارائه م یمنابع انسان یعملکردها هیاز کل یشفاف فیکند ، تعر یم انیرا به طور مختصر ب یمتعدد
را  یطیمح ستیو ز ی، اجتماع یاقتصاد یعنی یداریپا یسه رکن اصل بر SHRM ریکند ، و تأث یرا مشخص م اتیخاص در ادب

 . کند یم یبررس
مورد  یا ندهیبه طور فزا داری، اگرچه توسعه پا قیدر حوزه تحق و عمل. قی: تحقمنعکس شده است  یدر دو بعد اصل یبررس نیا جهینت

 ینظر یچارچوب ها ضروری است. SHRM میتوسعه پارادا دانشمندان به منظور انیتوافق مبا این حال ،  بررسی قرار گرفته است
 حیتوض یو رفتار یو اقتصاد یرا از منظر اجتماع دهیکه کل پد "یبیترک" هینظر کیارائه شده است ، اما هنوز وجود  اتیدر ادب یمتنوع

شده  فیتعر یبه روشن انیو مشتر یاعدولت ها ، جوامع اجتم یسبز برا یسازمان ها یای، مزا یعمل یامدهایدر مورد پ دهد وجود ندارد.
 تیتثب یبه خوب یکارگر یها هیدر اتحاد ژهیتحول در سطح کارمندان هنوز در حوزه تجارت و به و نیحال ، ارزش افزوده ا نیاست. با ا

ان عامل کارکن قتی)و در حق دارد یمثبت نقش کارکنان یستیبهز یبرا SHRMکنند که  یمطالعات ادعا م یاگرچه برخ نشده است.
ها وجود  SDGاز  یبانیپشت نهیدر زم HR یها استیهم عدم وجود س با این حال هنوزهستند( ،  یسازمان رییتغ نیمؤثر در ا ییایپو

 ایشود: آ یسؤال م نیا مطرح شدنکند ، که منجر به  یم جادیسبز ا یسازمان ها یها زهیرا در مورد انگ تردید خاصی تیواقع نیا دارد.
 ست؟یز طیو حفاظت از مح یانسجام اجتماع یبه سو یگام ایاست  ستمیشده در س گنجاندهتعهد  کی "ها زمانسبز شدن سا"
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 SHRM:  مدل یکپارچه 1شکل 

 یبرا دیبا یابیابزار ارز کیاست. به طور خاص ،  یضرور SHRM نهیدر زم شتریب توسعه یبرا شتریب یو تجرب یمطالعات مفهوم
آن بر مصرف  ری، نظارت بر تأث یداریپا یایمزا یابیارز یتواند برا یابزار م نیا شود. هیته SHRM یاجرا پس از نتایج یریاندازه گ

و مطالعات  یکم قاتی، تحق یبا تمرکز بر چارچوب روش شناخت .ردیمورد استفاده قرار گ یتحول سازمان نیارزش ا نییو تع یعیمنابع طب
 یها نهیدر نظر گرفتن نمونه ها و زم با ممکن است  ،مختلف شرکت یبخش ها بر SHRMبرآورد اثرات  برای تر قیدق یطول

 یرشته ا بینمطالعه  کیراستا ،  نیدر ا .تکرار شود ،جینتا نیتر مرتبطارائه  ی، فرهنگ ، صنعت و بخش( برا یشناس تیمختلف )جمع
 شناسایی تواند به یکند ، م یرا بهم متصل م رهیمد ئتیه بیعامل و ساختار و ترک رانی، مد SHRM یتیریمد یها میکه پارادا

 یمنابع انسان اتی، ادب نیعلاوه بر ا کمک کند. اتیو کاهش مال سکیر یابی، ارز یشرکت بر عملکرد مال تیو حاکم SHRM راتیتأث
،  یقاتیح تحقطریک به عنوان مثال ،  است. یداریپا یها یژگیو و SHRM نیب یروابط عل یابیارزدر مورد  یفاقد مطالعات تجرب

 داریعملکرد پا یالقا یسبز برا یسبز و رفتارها یهایستگیشا نیب یوجود رابطه علت و معلول ییشناسا یبرا ندهیمطالعات آ یبرا یفرصت
 دیتول وجود دارد. SHRM ژهی، و به و یبه طور کل یداریمفهوم پا یدگیچیبه کاهش ابهام و پ ازی، ن یاز منظر مفهوم .ایجاد کرده است

تحول سازمانها  نییپارسون ممکن است به تب یاجتماع ستمیس هیبندورا و نظر یاجتماع یریادگی یبر تئور یمبتن دیجد یتئور کی
 ها. SDGبه  یابینسبت به دست یجمع تیگرفته تا مسئول یفلسفه سبز در سطح فرد کیبه  هیاز تعهد اول یعنی -کمک کند 

 نیحال ، ا نی. با امقالات کمی مورد برسی قرار گرفته استبودن موضوع ،  دیجد لیدلبه  این است کهمطالعه  نیا یاصل تیمحدود
مختلف  یمؤلفه ها نیب رابطه ییمحتوا لیو تحل هیتجز کند. یمختلف منعکس و مرتبط م یها دگاهیرا از د یاصل یها افتهی یبررس

SHRM  وSDG یاست؛ ادغام داده ها یفیک یبررس کلعه یاین مطااست که  تیواقع نیا گرید محدودیت کند. یرا روشن م 
 ارائه دهد. "سبز" یسازمان ها جادیدر ا SHRM مشارکت یدر مورد چگونگ یشتریشواهد ب دیبا یو آمار یتجرب
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