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Extented Abstract 

Abstract  
The purpose of the present study is to develop a human resource 

management model with a sustainable organizational development 

approach. This research was conducted in the framework of a qualitative 

approach using Grounded theory research method. The statistical 

population of the study consisted of managers working in the electrical 

industry and were selected through theoretical and purposeful sampling 

(judgment and quota). Sample size was determined by theoretical 

saturation criterion, 17 people. Atlas TI software was used to analyze the 

data from the interviews and coding. Data analysis was done in three 

stages of open coding, axial coding, and selective coding and based on 

this, a qualitative research model was presented. findings of the research 

resulted in the extraction of 373 open source codes, 80 concepts and 23 

categories, which were in the paradigm model including axial categories 

(sustainable working systems, equilibrium, autonomy and Human 

Resource Management Systems), causal conditions (organizational and 

community value and management system, necessity of Maintain and 

Human Resource Development and Socio-Economic Responsibility and 

Legal Responsibility), Strategies (Creating and Developing a Common 
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Idea, Process Approach, Selection and Maintenance and Awareness), 

Governing Background (Sustainability Insights, Organizational 

Capability, Strategic Alignment and Organizational Capital), and 

ultimately Outcomes (Economic superiority Performance, superior social 

performance, and superior environmental performance). 

Introduction 
Considering that the electricity generation industry is a productive 

industry that the economic, social and industrial progress and growth of 

any country is due to the continuity of the electricity generation network 

of that country and due to the variety of production methods and the 

nature of electricity transmission facilities, various damages. It is an 

integral part of this industry; Therefore, paying attention to 

environmental, economic and social issues in energy production and 

transmission is one of the main responsibilities and missions of 

organizations active in this field. In June 2005, Tavanir Company formed 

specialized working groups to formulate strategies in the dimensions of 

management, manpower, technology, customers, finance, information, 

safety and environment as the ideal of Iran's electricity industry. 

 In the present study, while paying attention to these strategies, the role of 

human resource management with a sustainability approach is expertly 

examined to identify various external and internal factors in the field of 

human resource management in line with sustainability goals and through 

it the necessary strategies. Develop how to manage human resources to 

achieve sustainability goals. Accordingly, the purpose of this study is to 

develop a human resource management model with a sustainable 

organizational development approach in the electricity industry. 

Case study  
The scope of this research is Iran's electricity industry. 

Theoretical framework 

According to the theoretical and experimental background, the present 

study aims to develop a human resource management model with a 

sustainable organizational development approach in the electricity 

industry. In this regard, the research questions are as follows: 

The main question 

What is the developed model of human resource management with a 

sustainable organizational development approach in the electricity 

industry? 

Sub-questions 
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1. What are the dimensions and components of human resource 

management with a sustainable organizational development approach in 

the Iranian electricity industry? 

2. What are the causal, contextual, interventionist, strategic, pivotal and 

implications of human resource management with a sustainable 

organizational development approach in the electricity industry? 

Methodology 

 The present study was conducted within the framework of a qualitative 

approach and using grounded theory. The data were collected through 

semi-structured interviews. The statistical population includes managers 

working in the electricity industry and selected and specialized university 

professors who had characteristics such as availability, experience, 

suitability of the field of study, teaching at the university, research 

background and authorship in this field. The sampling method was a 

combination of purposeful (judgmental and quota) and theoretical 

sampling. In this way, a number of experts were selected in a purposeful 

manner and according to their level of awareness, and interviews were 

conducted. Then, based on the data collected in the interviews and 

according to the theoretical gaps that were felt in the data collection 

process, the next participants were selected and the interviews continued. 

Theoretical saturation criterion was used to determine the sample size 

and due to the specificity of the subject and the limitation of experts 

familiar with the field of research, 29 interviews were conducted with 17 

experts to finally achieve theoretical adequacy along with the analysis of 

documentary content. Atlas TI software was used to analyze the data 

obtained from the interviews and to encode it. 

Discussion and Results 
The identified framework for presenting the human resource management 

model with a sustainable organizational development approach is 

completed with 6 main components, which are as follows: 

1. Causal factors: In the section of causal factors, there are three 

categories of value system and management of the organization and 

society; The need to maintain and develop human resources and social 

and economic responsibility and legal responsibility were identified. 

2. Axial conditions: In the axial conditions section, there are four 

categories of sustainable work systems; the balance; Autonomy and self 

control and human resorce managemet systems were identified. 
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3. Intervener category: In the category of interveners, four categories of 

supply chain, culture, organizational characteristics and working 

conditions were identified. 

4. Ruling context: In the ruling context section, four categories of 

sustainability insight, organizational capability, strategic alignment and 

organizational capital were identified. 

5. Strategies: In the category of strategies, four categories of creation and 

development of common aspirations, process approach, selection and 

maintenance, and awareness were identified. 

6. Consequences: In the category of interventionists, three categories of 

superior economic, social and environmental performance were 

identified. 

Conclusion 

Finally, the development and extraction of the research model to 

achieve functional goals in terms of economic, social and 

environmental have been identified in this model of these key 

factors. 

 

Keywords: Human Resource Management; Sustainable Development; 

Sustainability Approach; Sustainable Organizational Development. 
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 در صنعت برق یدارپا یانسانمنابع  یریتمد

 

 3زاده سلیمان ایران و 2 *مجید باقرزاده خواجه ،1هخوامحمد تفرج

 

توسعهه  ود جلب كرده است،كه در چندين سال اخير توجه بسياري را به خ مسائل و موضوعاتی از: چکیده

ها ، سعازمانت و با توجه به فشارهاي روز افعوون جامهعه و نيناهعانجهانی اس در عرصهو توجه به آن پايدار 

ند. محيطی و اجتماعی را در فرايندهاي مديريتی اعمال نمايناگويرند تا ملاحظات پايداري اقتصادي،  زيست

دار انسعانی بعا رويدعرد توسعهه سعازمانی پايع ريت منعاب تحقيق حاضر توسهه مدل معدي بر اين اساس هدف

گرفته اسعت.  انجام دبنيا داده تحقيق استااده از روش با و كيای رويدرد چارچوب در پژوهش باشد. اينمی

 زگيري تركيبعی اروش نمونعه بوده كه با اسعتااده از يافته ساختار نيمه هايمصاحبه ها،داده آوريجم  ابوار
اي( و نظري انجام گرفته اسعت. بعراي تهيعين حجعو نمونعه از مهيعار فمند )قضاوتی و سهميهگيري هدنمونه

در كنعار  ونار از خبرگان صورت پذيرفت تعا در نهايعت  17مصاحبه با  29شد و تهداد  اشباع نظري استااده

گذاري از ها و كدهاي حاصل از مصاحبهحاصل شد. براي تحليل داده تحليل محتواي اسنادي، كاايت نظري

 محوري دگذاريكباز،  سه مرحله كدگذاري در هاداده تحليل و نرم افوار اطلس تی آي استااده گرديد. تجويه

بعه  نتعاي  پعژوهش منجعر شعد. ارائعه پعژوهش كيای مدل آن، اساس بر گرفت و انجام انتخابی كدگذاري و

ري محعو ارادايمی شعامل مقولعهمقوله گرديد كعه در قالعب معدل پع 23ماهوم و  80كد باز،  373استخراج 

هاي كاري پايدار، تهادل و خودمختاري و خودكنترلی(، شرايط علی هاي مديريت مناب  انسانی، سيستو)نظام

عی جامهه، ضعرورت حاعو و توسعهه منعاب  انسعانی و مسعاوليت اجتمعا )نظام ارزشی و مديريتی سازمان و

داري گوينی و نگهفرايندي، به ه آرمان مشترک، رويدرداقتصادي و مساوليت قانونی(، راهبردها )خلق و توسه

( و سازمانی هو آگاهی بخشی(، زمينه حاكو )بينش پايداري، قابليت سازمانی، همراستايی استراتژيک و سرماي

  ديد.ارائه گر در نهايت پيامدها )عملدرد برتر اقتصادي، عملدرد برتر اجتماعی و عملدرد برتر زيست محيطی(

 .مدیریت منابع انسانی، توسعه پایدار، رویکرد پایداری، نظریه داده بنیادیدی: لكواژگان 

  

 گروه مديريت، واحد تبريو، دانشگاه آزاد اسلامی، تبريو، ايران ،يكترد يدانشجو. 1

 ايران. اد اسلامی، تبريو،انشگاه آزگروه مديريت صنهتی، واحد تبريو، د ار،ياستاد -مساول نويسنده  .2
 Bagerzadeh@iaut.ac.ir 

 استاد تمام و مدير گروه مديريت صنهتی، واحد تبريو، دانشگاه آزاد اسلامی، تبريو، ايران. 3
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  مقدمه

اي طور فواينعدهزيسعت بعهپايدار و حاعو محيطاز نيمه دوم قرن بيستو، توجه به توسهه

راي  شد و اين روند به حوزه سازمان و مديريت نيو تسعري يافعت. بررسعی محققعان در ايعن 

هعد محيطعی، سعازمان در محيطی و درونی سازمان قابل بررسی است. در بُ زمينه، از دو بهد

هد بُ در محيطی است وها، و فشارهاي داراي ماهيت زيست، آسيبها، تهديدهامهرض فرصت

هعاي ناشعی از تهامعل منعاب ، فراينعدها و كاركردهعاي هعا و مويتدربرگيرنده چالش ،درونی

 ،اقتصعاد جهانی شعدن امروزه كه. با توجه به ايناشدبمیمحيطی سازمان با موضوعات زيست

 رقابتی در برابر سايرين هستند دنبال حاشيه كه بههايی سازمان خصوصه ب ،هابقاي سازمان

 سعرمايه انسعانی در ها و مطالهات جديد بر نقشهبنابراين در ديدگا، را به خطر انداخته است

 ندسعازي نيعروي انسعانی، خلاقيعت، نعوآوري وشود و توانمكيد بيشتري میأرشد اقتصادي ت

عنوان محور اساسی رشعد و توسعهه اقتصعادي  هاي توليد بهريآوفن گسترش كارآفرينی در

مسائل و موضوعات محيطعی پيرامعون رشعد اقتصعاد جهعانی، مهيارهعا و . گرددمحسوب می

كعو و پعذيرش جديدي را ايجاد كرده است كه نيازمنعد تمر استاندارهاي محيطی بين المللی

هايی كه در چندين سال استراتژي از. هاي محيطی در كسب و كار استها و برنامهاستراتژي

توجعه بعه  اسعتاندارهاي زيسعت محيطعی و اخير توجه بسياري را به خود جلب كرده اسعت،

نيناهعان خعارجی  ،لعذا (.Tavakoli et al., 2018) توسعهه پايعدار در عرصعه جهعانی اسعت

گذاران و عموم( و نيناهان داخلی )كارمندان و سعهامداران( كعه از سعازمان )مشتريان، قانون

محيطی و علاوه بر عملدرد اقتصعادي بعه عملدعرد زيسعت ،انتظار سطح عملدردي بالا دارند

 ،بنابراين (.Bastas & Liyanage, 2019; Rajeev et al., 2017) كننداجتماعی نيو توجه می

ها ناگويرنعد تعا ملاحظعات افوون جامهه و نيناهعان، سعازمان امروزه با توجه به فشارهاي روز

 در فرايندهاي مديريتی اعمال نمايند.نيو محيطی و اجتماعی را پايداري اقتصادي، زيست

 نهادهعاي و سسعاتؤم و اجرايعی هايهدستگا توسهه، كليه پنجو برنامه قانون 190 ماده

 اعمال اي دولت،هوينه اعتبارات شجهت كاه كه در را موظف نموده است غيردولتی عمومی

 سبو، شعامل مديريت برنامه اجراي زيست برايو محيط پايه مناب  بهينه مصرف هايسياست



 
 
 
 
 

 
 در صنعت برق داریپا یمنابع انسان تیریمد     

 
 

7 

 و جامعد زائعد معواد كاهش ،)شامل كاغذ(تجهيوات  و اوليه مواد آب، انرژي، مصرف مديريت

 توسط سعازمان حااظعت كه اينامه نقليه( طبق آيين وسايل و هاساختمان آنها )در بازيافت

وزيعران  هيعات تصعويب بعه و تهيه هاي نيربطدستگاه همداري و آن مهاونت و زيست محيط

 اجعراي بعر ، 38معاده   "ز" بنعد استناد به توسهه ششو برنامه نمايند. در رسيده است، اقدام

 ادپيشعنه بعه بنعد اين اجرايی نامهآيين به تدوين را موظف دولت و كيد شدهتأ سبو مديريت

 بعه تهيعه از پس نامهآيين و اين زيست نموده حااظت محيط سازمان و نيرو وزارت مشترک

منعاب   از اسعتااده صعحيح دستورالهمل با رويدرد . اينه استرسيد نيو وزيران هيات تصويب

 آن بعه اجعراي عمعل و اسعت شعده تهيعه آتعی هاينسل براي آن حاو و زيست محيط پايه

بعه  .نمايعد ياري نسلی بين عدالت تحقق و پايدار توسهه اهداف بی بهدستيا در را تواند مامی

منظععور تحقععق بنععدهاي قععانونی فععوی، وزارت نيععرو بععه عنععوان يدععی از متوليععان تععدوين، 

هاي هدف ابعلا  هاي اجرايی را در اين خصوص تدوين نموده و براي اجرا به سازماننامهآيين

به نقش و اهميت اساسی آن در رشعد و توسعهه  نموده است. در اين بين صنهت بری با توجه

هعا و ارعرات كشور كه به عنوان صنهتی بالنده و زيرساخت مطرح است و نيعو انتشعار آلودگی

زيانبار محيط زيستی كه بنا به ماهيت اين صنهت، وجعود دارد، يدعی از صعنايهی اسعت كعه 

اطمينعان از اجعراي  باشعد. از آنجعايی كعه حصعولنامه هاي فوی میمورد هدف اجراي آيين

هاي نكر شده در جهت گام نهادن در مسير توسهه پايدار، نيازمنعد آگعاهی صحيح آيين نامه

 محيطعی در خصعوص محعيط و عوامعل سازمان كاركنان ميان تهامل و رسانیبخشی، اطلاع

هاي معديريت تر از قبعل در رويعهمتاعاوت هايمشعیخط و سياستگذاري با است، لازم است 

كاركنعان را  مسعاوليت اجتمعاعی در سعازمان فعراهو شعود تعا ايجاد موجبات نسانی،مناب  ا

 نمايند.  محيط عمل قبال در وظايف و تههداتشان به آنها نمايد كه هدايت  ايگونهبه

در تحقيق حاضر با توجه به اهميت مطالب پيش گاته، بعه صعورت تخصصعی اقعدام بعه 

شود تعا عوامعل خعارجی و داخلعی رد پايداري میبررسی نقش مديريت مناب  انسانی با رويد

مختلف و تاريرگذار در حوزه مديريت مناب  انسانی در راستاي اهداف پايداري شناسايی شود 

رسيدن بعه اهعداف  جهتهاي لازم براي نحوه مديريت مناب  انسانی و از طريق آن استراتژي



 
 
 
 
 
 

  1400بهار ،  مطالعات مدیریت و توسعه پایدار 
 

8 

مدل مديريت منعاب  انسعانی  توسهه ،تحقيق حاضر پايداري تدوين گردد. بر اين اساس هدف

 باشد.با رويدرد توسهه سازمانی پايدار می

 مبانی نظری تحقیق

عنعوان يعک عامعل  ادبيات مديريت پايداري به صورت استراتژيک بر مشعاركت افعراد بعه

كنعد. محيطی و اجتمعاعی سعازمان تمركعو میاساسی براي عملدرد پايدار اقتصادي، زيست 

و توانمندسازي اعضعاي تعيو  ،آفرينی، به رسميت شناختننقش شامل "مشاركت افراد"اصل 

بعر ايعن اسعاس شعدل  اشاره شده موضوع (.ISO, 2015) در رسيدن به اهداف سازمانی است

گرفته است كه مناب  انسانی قلب هر سعازمان هسعتند و فقعط در صعورت حمايعت، تههعد و 

انجعام  دسترسی به اهداف سازمان امدان پذير خواهد شد. بررسعی مطالهعات ،مشاركت آنان

عنعوان عامعل ضعروري دهد كه آموزش، نقعش آفرينعی و همدعاري افعراد بعه نشان می شده

از يک  ،ها مهرفی شده است. همچنينكارگيري و توسهه پايداري در شركتموفقيت براي به 

عنوان نيناهان كليدي هر سازمان، مشعاركت آنعان ديدگاه نينا  محور و مهرفی كاركنان به 

عنوان يک پيش شرط مهو براي ايجاد فرهنگ توسهه پايدار مهرفی شعده اسعت. در كعل، به 

 يابی بعه پايعداري وجعود دارداصل مشاركت افراد و پعذيرش و دسعت يک ارتباط مثبت بين

(2019Bastas & Liyanage, .)  (، پعارادايو 2005) 1توجه به نتاي  تحقيق بودرو و رامسعتادبا

الهمعل معديريت منعاب  آورد و عدس دست به مالی تا سود كندمی تلاش سنتی كسب و كار

دهد كه سهو مناب  انسانی نيو در حعوزه معالی تهريعف انسانی با منطق استراتژيک نشان می

براساس اين منطق، سازمانی موفق اسعت كعه  (.Boudreau & Ramstad, 2005) شده است

بعراي  یعنعوان جعايگويننتاي  مالی را افوايش دهد. با اين حال، امروزه ماهعوم پايعداري بعه 

( عنعوان 2005) 2عنعوان مثعال، اسعچولر و جدسعونشعده اسعت، بعه  مطعرح ماهوم موفقيت

 حال عين در و متهدد دارانسهام فهلی تقاضاهاي به پاسخگويی نيازمند كه موفقيت اندكرده

( 2003) 3بععودرو (. ,2005Schuler & Jackson) هععا اسععتآن آينععده نيازهععاي بينععیپيش

                                                
1  Boudreau and Ramstad 

2  Schuler and Jackson 

3  Boudreau 
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وان تهريف جايگوين براي موفقيت سازمانی ناميد. در تهريای مشعابه، بعودرو عن پايداري را به

يابی به موفقيعت امعروز بعدون بعه خطعر ( عنوان كردند كه پايداري، دست2005و رامستاد )

 كنند كعههاي نكر شده اين ايده را تقويت میانداختن نيازهاي آينده است. بنابراين، ديدگاه

  (.Boudreau, 2003) يت مناب  انسانی باشدپايداري بايد بخشی از مدير

هاي مختلف مورد بحث و بررسی تاوري، مديريت مناب  انسانی پايدار، از ديدگاه از نظر

دار و قرار گرفته است. براساس پارادايو نيناهان، ارتباط بين مديريت مناب  انسانی پاي

است كه براساس همبستگی و تهامل بازيگران  "سيستو باز"پايداري، مبتنی بر يک رويدرد 

 Benn) محيطی قرار دارد اجتماعی و زيست كنندهداران و عوامل تهديلمختلف مانند سهام

2011Bolton, & .)  پس از  (2019)  1بلندون-ياچمس و گارس، 1مطابق مدل شدل شماره

ها و نتاي  مديريت مناب  انسانی سبو، يک مدل يدپارچه از مديريت مناب  بينبررسی پيش

 ار را مهرفی كرده و چهار گواره )پيشنهاد( را ارائه دادند. انسانی پايد

 
 (Chams & García-Blandón, 2019) : مدل یکپارچه مدیریت منابع انسانی پایدار1شکل 

 

با توجه به مدل، مديريت مناب  انسانی پايدار مستلوم سه شيوه اصلی است: مشاركت 

هاي اجتماعی، مديريت كارا و مورر در تخصيص و مصرف مناب  سرمايه انسانی در فهاليت

در نهايت ها. طبيهی، تحريک سطح مشخصی از آگاهی و مساوليت در ميان افراد و سازمان

                                                
1 Chams & García-Blandón 
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ن با يک محيط كاري مناسب و فرهنگ سازمانی حمايتی كه كارگرا وفق دادنفرصت براي 

-Chams & García) شودهاي داوطلبانه میسبب نگرش سبو و مشاركت در فهاليت

Blandón, 2019; Renwick et al., 2013.)  

 1، تحقيقات انجام شده توسط اهنرت2شماره طبق مدل نشان داده شده در شدل 

با  ( در زمينه ارتباط مديريت مناب  انسانی و پايداري، منجر به تدوين چارچوبی2009)

 محوري شد. تاكيد بر اصل منشاء

 
  (Ehnert, 2009) : مدل مدیریت منابع انسانی پایدار اهنرت2ل شک

 

                                                
1 Ehrent 
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 خوب
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دسترس بودن 

انسانی مناب   
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ستااده اآورد تا طرح اوليه براي چگونگی چارچوب به دست آمده، اين امدان را فراهو می

مدل به دو بخش تقسيو  اينمدي شدل گيرد. عنوان يک استراتژي تهبه ،از پايداري

ی تمركو اساس يهاو منطق يکژاسترات يتگسترش ماهوم موفقشود. قسمت اول مدل بر می

هاي مخالف است )مساوليت كند. هدف اين بخش نشان دادن اهميت همبستگی منطقمی

يريت گرايی(. قسمت دوم مدل، بر رابطه بين استراتژي مداجتماعی، كارايی محوري و اصل

 ار تمركوهاي اصلی مديريت مناب  انسانی پايدمناب  انسانی و استراتژي شركتی و استراتژي

ی   انساناو منابحا ايجاد توانايی در مديريت مناب  انسانی براي هدارد. هدف اين استراتژي

ختلال گذاري بر اساس مناب  انسانی و دوم به وسيله كنترل ااز درون، ابتدا با سرمايه

 هاي اصلی برژياست. استرات "منشاء مناب "عملدردي و تاريرات بازخورد بر مناب  انسانی و 

يداري اوت پاچهار استراتژي متاو محيط اشاره دارند.  اهميت روابط مديريت مناب  انسانی

ست. اهاي مناب  انسانی و با در نظر گرفتن منشاء مناب  نشان داده شده در سطح سيستو

اي تواند به توسهه قابليت مديريت مناب  انسانی برهاي پايداري اصلی میتمركو بر استراتژي

نيروي  كمبود دلمش حل به كمک براي مثال نعنواپايدار ساختن مناب  انسانی از درون )به

 مثال عنوانهب) انسانی مناب  منشاء بر مديريت مناب  انسانی ريرأت كاهش و (كار و مهارت

اصلی  اتژياستر راستا اين در .كمک كند( بازخورد و جانبی اررات مساله حل به كمک براي

 :است زير شرح به پايداري

 شاء مناب من و انسانی مناب  پايگاه توسهه •

 منشاء مناب  و مناب  انسانی بر تاريرات بازخورد و جانبی اررات كنترل •

 توسهه روابط مبادله متقابل مناب  •

  (.Ehnert, 2009) حاو مشروعيت اجتماعی •

 کي :سبو یمناب  انسان تيريمد" پژوهشی تحت عنوان(، 2016و همداران ) نيدجواديس

 یضمن مهرف پژوهش نيدر امحققين . انجام داده اند "داريو توسهه پا يگذارهيسرما درديرو

سبو را  یانسانمناب  تيريمد يالگو ،داريدر توسهه پا يديعنوان عامل كلبه یانسان هيسرما

و  بيركبا استااده از روش فرات ،منظور نيا يبرا دادند.ارائه  قيتحق یعنوان مساله اصلبه

تا  2010 يهادر سال نيگذشته محقق اتيروش به مطالهه تجرب نيگانه امراحل هات

اراده سبو شدن مناب  انسانی  فرهنگ سازمانی،پرداختند. نتاي  پژوهش نشان داد كه  2015

بندي عوامل تادر سبو سازمان اولويت نخست در رتبه عنوان سهو پشتيبانی مديران عالی به

انتخاب و استخدام و  انسانی سبو، هاي مديريت مناب همچنين آموزش فهاليت .باشندمی
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انسانی سبو، مديريت  بندي عوامل مناب عنوان سه اولويت برتر در رتبههاي پاداش بهسيستو

 هاي اول تاعنوان اولويتمحيط زيست سازمانی، بازيافت و رفتار زيست محيطی كاركنان به

ارتباط از راه  بندي محيط زيستی در سازمان و كنارانس از راه دور جلسات،سوم در رتبه

سيستو مديريت  اول و دوم و كاهش مصرف كاغذ،هاي رتبه عنواندور سازمانی به

عنوان اولويت سوم در به به طور مشترک، ها، اشتراک خودرو و اشتراک شغلساختمان

يابی به ها مسير دستتوجه به آن واند بندي عوامل ابتدارات سبو سازمان شناسايی شدهرتبه

گذاري و كسب سود در رمايهمويت رقابتی در س عنوان يکمديريت مناب  انسانی سبو را به

الگوي  (.Seyyed Javadein et al., 2016) نمايدراستاي اهداف زيست محيطی فراهو می

 در شدل (2016و همداران ) يدجوادينسارائه شده توسط  مديريت مناب  انسانی سبو

 نشان داده شده است. 3شماره 

 

 

  (Seyyed Javadein et al., 2016) مدیریت منابع انسانی سبز : الگوی3شکل 
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 پیشینه تجربی تحقیق

: سبو یانسان مناب  يريتمطالهه مد»(، در پژوهشی با عنوان 2020) 1جويس و ويجی

بالقوه مناب   يهايتفهال بررسی كه با هدف ،«ارائه روشی خلاقانه براي پايداري سازمانی

سبو باعث  انجام شد، نتيجه گرفتند كه مديريت مناب  انسانی سبو يهاسازمان يبرا یانسان

 يايموا يرسا ينو همچن ي، حاو كاركنان و بهبود سودآورينه، كاهش هويیكارا يشافوا

(، در تحقيقی با 2020و همداران ) 2قرشی (. ,2020Joyce & Vijai) شده است یاساس

، به «مدرنهاي كارگاه يازي براي: نیسازمان يداريپا يسبو برا یمناب  انسان يريتمد» عنوان

ی كشور امارات بخش دولت يهاسبو در سازمان یمناب  انسان يريتمد هايفهاليت يیشناسا

روزافوون اقتصاد سبو،  يتاهمهاي پژوهش نشان داد كه متحده عربی پرداختند. يافته

وجود،  ينبا ا .برجسته شده است یسازمانيداري سبو و پا یمناب  انسان يريتمدي هايوهش

 ).Qureshi et al., 2020( مشخص شده است يومااه ينا یتجرب يشدر رابطه با آزما یشداف

اقدامات مديريت كيايت در  ( در تحقيقی نقش حمايت كننده2018) 3و ليانگ باستاس

مند با اعضاي نشان دادند كه ادغام نظام آنها ،ييد كردند. همچنينأتوسهه پايداري را ت

عنوان يک عامل استراتژيک براي ادغام فرايندهاي پايداري مين و ساير نيناهان به أزنجيره ت

 4نواز و كوچ(.  ,2019Bastas & Liyanageشود )میازمان در نظر گرفته در داخل و خارج س

ها يک چارچوب سيستماتيک براي مديريت پايداري سازمان هه( در تحقيقی به توس2017)

هاي مديريت پايداري پرداختند و براساس مرور ادبيات تحقيق، چارچوبی براي سيستو

هاي تدوين و ارائه كردند. در اين چارچوب از يک طرف اجواي مختلف موجود در سيستو

نشان داده شد كه  سوي ديگرمديريت براي مديريت پايداري ضروري نشان داده شد و از 

 ,Nawaz & Koҫ) هايی استادغام سيستو مديريت براي توسهه پايدار داراي پيچيدگی

نتيجه گرفتند كه مديريت از تحقيق خود در اين رابطه ( 2013همداران ) و 5رنويک(. 2017

مناب  انسانی پايدار به طور مثبت اهداف مالی، رفاه كاركنان و اهداف جمهی سازمانی را 

رير مثبت أ( ت2013و همداران ) 6گولی(.  ,.2013Renwick et al) دهدرير قرار میأتحت ت

                                                
1 Joyce & Vijai 

2 Qureshi 

3 Bastas and Liyanage 

4 Nawaz & Koҫ 

5 Renwick 

6 Gully 
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هاي مساوليت رير ارزشأها تجذب و آموزش سبو را بر عملدرد پايداري نشان دادند. آن

سازمان، جذابيت سازمانی و اهداف شغلی مورد  -محيطی شركت را بر تناسب فرد زيست 

رتباطات هاي استخدام به طور خاص از طريق ابررسی قرار دادند. نتاي ، اهميت آگهی

هاي استخدام بر ادراكات محيطی و اجتماعی شركت را برجسته كرد. آگهیمشاركت زيست 

رير دارد كه ارتباط مثبت با جذابيت سازمانی دارد. أسازمان ت-متقاضيان شغل از تناسب فرد

 Gully) كلی كاركنان و سازمان است مناف  رساندن حداكثر به شركت،-فرد تطبيق نتيجه

2013et al., .) ( استدلال كردند كه مديريت مناب  انسانی پايدار در 2014و همداران ) 1پالی

بهبود عملدرد سبو از كاركنان و حمايت سازمانی نقش دارد و ارر مستقيو و غير مستقيو بر 

 و هاسياست طريق از مديريت مناب  انسانی مستقيو شركت و نيروي كار دارد. تأرير

 منهدس عملدرد مديريت هايسيستو طريق از اركنانك رفتار بر ريرگذارأت هايشيوه

 سازمانی، تههد تروي  در آن مستقيو غير ارر كه حالی شود )پاداش و مجازات( درمی

شود. به طور خلاصه، نتيجه مديريت مناب  و مشاركت كاركنان منهدس می شغلی رضايت

عنوان پايه يک انسانی پايدار در سطح شركت، ايجاد يک جو مناسب و فرهنگ شااف به

 (.Paillé et al., 2014) باشدچرخه سبو است كه قادر به تروي  اهداف توسهه پايدار می

 انسانی ديريت مناب م مدل (، در تحقيقی كه با عنوان ارزيابی2020) پور و همدارانيحيی

ديمتل انجام شد، به  تدنيک از با استااده كشور شمال نيروي بری توزي  هايسبو در شركت

ارزيابی مدل مديريت مناب  انسانی سبو در شركت توزي  نيروي بری شمال كشور با تدوين و 

 نظام يک دارينگه و حاو يق حاكی از اين بود كه نظامپرداختند. نتاي  تحقتدنيک ديمتل 

 و جذب نظام نيو و هستند ريرگذارأت مينأت و جذب و كاربرد آموزش، هاينظام و ريرپذيرأت

 در كشور شمال بری نيروي توزي  شركت خبرگانگاه ديد از نظام تاريرگذارترين مينأت

محمدي و همداران (. Yahyapour et al., 2020) شد شناخته سبو انسانی مناب  مديريت

مديريت مناب  انسانی سبو با رويدرد توسهه پايدار سازمانی  يراحی الگو( به ط2020)

 ضمن هاي پژوهشپرداختند. يافتههاي اجرايی شهرستان شيراز( )مطالهه موردي: دستگاه

هاي لاهؤو م مناب  انسانی سبو مديريت بين كه داد پژوهش، نشان تأييد الگوهاي پيشنهادي

ريوي برنامه شغل، طراحی سبو و تحليل و تجويه انسانی سبو، مناب  مديريت اندازآن: چشو

 توسهة و سبو، آموزش و روابط ذيريپجامهه استخدام سبو، و جذب سبو، مناب  انسانی

خدمات  سانی، جبرانان مناب  سبو سبو، نگهداشت همداري و هاي سبو، مشاركتتوانايی

                                                
1  Paillé 
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 مديريت اختيار سبو، و قدرت سبو، نظو، توانمندسازي، انگيوش ارزيابی عملدرد سبو، سبو،

 سبو، فرايند اداري سبو، توسهه كار، تيمی، روابط كار تههد مديران ارشد، و حمايت استهداد،

 ود داردوج داريرابطه مهنی پايدار سازمانی با توسهه كاركنان همداري سبو و ارتباطات

(Mohammadi et al., 2020.) ( پژوهشی با عنوان بررسی2020رضايی و همداران ،) ريرأت 

 آمده نتاي  بدست اند.، انجام دادهپايدار سازمانی بر توسهه سبو مديريت مناب  انسانی ابهاد

 و مهناداري مثبت ريرأت سبو انسانی  مديريت مناب گانه هنُ ابهاد كه مطلب بود اين از حاكی

 شغل طراحی و تحليل و تجويه كه داد نشان نتاي  مچنينسازمانی پايدار دارند. ه توسهه بر

 انتخاب ،479/0سبو  ، استخدام657/0 سبو انسانی مناب  ريوي ، برنامه552/0سبو 

 مديريت ، 802/0 سبو انسانی نيروي ، آموزش461/0 عملدرد سبو ارزيابی ، 413/0سبو

 724/0سبو انضباطمديريت  و 728/0سبو  بهداشت و ايمنی مديريت ،619/0 پاداش سبو

كنند می تبيين طور مستقيو به را پايدار توسهه سازمانی متغير به مربوط تغييرات از درصد

(Rezaei et al., 2020 .)يبرا یچارچوب هارائ(، به 2016يی و همداران )محمدنژاد شوركا 

دو دهة گذشته، توجه  درپرداختند. در اين تحقيق عنوان شد كه  سبو یمناب  انسان تيريمد

 تيريمد يهارشته قاتيو تحق هاتيدر فهال يو اقتصاد یاجتماع ،یطيمحستيز يداريبه پا

و همداران  نيدجواديس (.Mohammadnejad Shurkayi et al., 2016) است افتهي شيافوا

و  يگذارهيسرما درديرو کي :سبو یمناب  انسان تيريمد پژوهشی تحت عنوان(، 2016)

عنوان عامل به یانسان هيسرما یضمن مهرف پژوهش نيدر ا اند.، انجام دادهداريتوسهه پا

 یانسانمناب  تيريمد يالگو ،است يكه موجبات توسهه اقتصاد ،داريدر توسهه پا يديكل

 . (Seyyed Javadein et al., 2016) گرديدارائه  وسب

توسهه مدل نظري و تجربی، تحقيق حاضر با هدف  به بررسی پيشينه لذا با توجه

ت. در ده اسانجام ش در صنهت بری داريپا یتوسهه سازمان درديبا رو یمناب  انسان تيريمد

 شود:اين راستا، سوالات تحقيق به صورت زير مطرح می

 سوال اصلی

در صنهت بری  يدارپا یانتوسهه سازم يدردبا رو یمناب  انسان يريتمد يافتهمدل توسهه 

 يست؟چ

 سوالات فرعی

بری  در صنهت ی پايداربا رويدرد توسهه سازمان یمناب  انسان تيرمدي هايلاهؤم و ابهاد .1

 كدامند؟ رانيا
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 با یسانب  انمنا تيريمد يامدهايو پ يمحور ،يگر، راهبرداي، مداخلهنهيزم ،یعوامل علّ. 2

 كدامند؟صنهت بری در  داريپا یتوسهه سازمان درديرو

 شناسی تحقیقروش

كارگيري نظريه داده بنياد انجام گرفت. تحقيق حاضر در چارچوب رويدرد كيای و با به

آوري گرديده است. جامهه هاي نيمه ساختار يافته جم هاي مورد نظر توسط مصاحبهداده

و  وگاهیمديران شاغل در صنهت بری بخش توليد نير عبارت است از اين پژوهش آماري

در دسترس بودن، تجربه،  رينظ يیهایژگيو يمنتخب و متخصص كه دارا یدانشگاه دياسات

 نيدر ا یايو تأل یدر دانشگاه، سابقه پژوهش سياشتغال به تدر ،یليرشته تحص تناسب

اي( و گيري هدفمند )قضاوتی و سهميهتركيبی از نمونه ،گيريروش نمونه .بودند نهيزم

ترتيب كه ابتدا تهدادي از خبرگان به روش هدفمند و با توجه به ميوان  نظري بود. به اين

هاي ها انجام گرفت. سپس براساس دادهآگاهی بخشی آنان انتخاب شدند و مصاحبه

ها ها و با توجه به خلاءهاي نظري كه در فرايند گردآوري دادهگردآوري شده در مصاحبه

ها ادامه يافت. براي تهيين ب و مصاحبهشد، مشاركت كنندگان بهدي انتخااحساس می

حجو نمونه از مهيار اشباع نظري استااده شد و با توجه به خاص بودن موضوع و محدود 

نار از خبرگان صورت پذيرفت تا  17مصاحبه با  29بودن خبرگان آشنا به حوزه پژوهش، 

تحليل  در نهايت و در كنار تحليل محتواي اسنادي، كاايت نظري حاصل شود. براي

 استااده گرديد. 1ها و كدگذاري از نرم افوار اطلس تی آيهاي حاصل از مصاحبهداده

پردازي داده  يهبر نظر یهاي مبتنپژوهش يابی(، براي ارزش2008) 2و كوربين استرواس

 يهنی يت،اند. مقبولداده يشنهادرا پ يتمقبول يارمه يايی،و پا يیروا يارهايبه جاي مه ياد،بن

كنندگان، پژوهشگر و پژوهش، تا چه حد در انهداس تجارب مشاركت هاييافته كهينا

 (.Strauss & Corbin, 2008) مورد مطالهه، مورق و قابل باور است ديدهخواننده در مورد پ

 يايی،و پا يیو روا یپژوهش براي ارتقاي دقت علم يندر ا يتمقبول يارمه يشاخص برا پن 

 يتاز حساس دانعبارت مورد استااده، يويمم هايي. استراتژگرفته استمورد استااده قرار 

و استااده از  يافته يک شدنمتناسب نمودن نمونه، تدرار  ی،شناسپژوهشگر، انسجام روش

  (.Moghaddam et al., 2016) ينبازخورد مطله

                                                
1 ATLAS.ti 

2 Strauss and Corbin 
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 هاتجزیه و تحلیل داده

( انجام 1390ها در اين تحقيق براساس روش استراوس و كوربين )تجويه و تحيل داده

گرفت. اين روش شامل سه مرحله كدگذاري باز، كدگذاري محوري و كدگذاري انتخابی 

  (.Strauss & Corbin, 2011) است

گذاري ها، نامالف( كدگذاري باز: كدگذاري باز جوئی از تحليل است كه با تحليل دقيق داده

بر يک موضوع واحد اشاره دارند و  شود. اين كدها غالباًها انجام میبندي كردن دادهو طبقه

اي مشخص كه در جملات فرد مصاحبه محقق در اختصاص دادن كدها به متن يا از كلمه

گويند و برده شده است استااده نموده كه در آن صورت به آن كد زنده نيو می شونده به كار

يا اينده با توجه به برداشت خود از جملات بيان شده، يک كد را به آن اختصاص داده و يا 

در بررسی تحقيقات گذشته نيو به  اينده جملات بيان شده تصديقی است بر مطلبی كه قبلاً

گيري از آن تحقيقات، كد مناسب براي آن اين صورت با بهره آن اشاره شده است، كه در

واحد اصلی  (.Mohaghar & Sadeghi Moghadam, 2011) شودقسمت به كار گرفته می

ماهوم  80كد باز و  373تحليل در اين مرحله، مااهيو بودند. در فرايند كدگذاري، تهداد 

 شناسايی شدند.

 در ايیمهن هو يا و اشتراكات براساس مااهيو محوري، كدگذاري ب( كدگذاري محوري: در

 ايجاد باز ريكدگذا در كه اياوليه هايدسته و ديگر، كدها گيرند. به عبارتقرار می هو كنار

 يدديگر با ماهومی نظر از كه كدهايی ادغام ضمن و شوندمقايسه می يدديگر با اند،شده

 گيرند. درمی قرار یمشترك محور حول شوند،مربوط می يدديگر به كه هايیدسته مشابهند،

 مقوله سته،د شش شامل و گيردشدل می كدگذاري پارادايو ابهاد مرحله، اين در واق ،

در  .است مدهاپيا راهبردها و حاكو، بستر شرايط گر،مداخله شرايط علّی، شرايط ،محوري

كد  23ب ماهوم شناسايی شده در مرحله كدگذاري باز در قال 80مرحله كدگذاري، تهداد 

 كد انتخابی مشخص گرديد. 6محوري و 

انسانی با ج( كدگذاري انتخابی: در كدگذاري باز و محوري، مدل پارادايمی مديريت مناب  

رويدرد توسهه سازمانی پايدار توسهه داده شد. مدلی كه شامل شرايط علّی، پديده اصلی، 

گر، راهبردها و پيامدها است. كدگذاري انتخابی، نتاي  اي، شرايط مداخلهشرايط زمينه

را به شدلی كند و آنهاي قبلی كدگذاري را به كار برده و مقوله اصلی را انتخاب میگام

هايی كه نياز به بخشد و مقولهها ارتباط داده و ارتباطات را اعتبار میمند به ساير مقولهنظام

دهد. كدگذاري انتخابی براساس الگوي ارتباط تصايه و توسهه بيشتر دارند را توسهه می
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هاي شود. گامها در كدگذاري باز و محوري شروع میها و زيرمقولهشناسايی شده بين مقوله

 انتخابی عبارتند از:  كدگذاري

 توضيح خط اصلی داستان: براي رسيدن به يدپارچگی مورد نظر لازم است محقق خط .1

است  سازي داستانیاصلی موضوع را تنظيو و خود را به آن متههد كند. خط داستان، ماهوم

ت و ها با رفكه مطالهه در مورد آن انجام شده است. براي مهين كردن خط داستان، داده

 گيرند.برگشت بين كدگذاري باز، محوري و انتخابی مورد بازنگري قرار می

ها به اندازه ها و زيرمقولهكه مقولهها بر گرد مقوله اصلی: براي اين. ربط دادن زير مقوله2

دهی ها را دوباره نظوكافی با خط داستان متناسب شوند، براساس خط داستان مقوله

 ند. ها و اتااقات، اجواي مدل پارادايو را ايجاد كنجموعهكنيو تا به شدل بهتري ممی

ها در مدل ولهها: براي اعتباربخشی به ارتباط بين مق. به تاييد رساندن روابط در قبال داده3

شوند و با طرح ها به صورت دقيق بررسی میها و يادداشتها، كدگذاريپارادايمی، داده

تواند عوامل مشاهده ظري میناصل شود كه اين طرح شوند تا اطمينان حنهايی مقايسه می

 شده را تبيين كند.

ها: در نظريه داده بنياد بايد به فشردگی و انسجام ماهومی در . پركردن شداف بين مقوله4

 ,Strauss & Corbin) نظريه برسيو و تا حد امدان خصوصيات ماهومی به آن اضافه كنيو

2008.)  

 راساس مدلبا توجه به اينده در مرحله مصاحبه، سهی شد كه سوالات مصاحبه ب

هنده دكنندگان نظرات خود را در مورد اجواي تشديل پارادايمی تدوين شوند، لذا مشاركت

ها و رفت و هد مدل ارائه كردند. با اين وجود با تحليلبُ 6مدل به طور خاص و براساس 

هاي اوليه اين افراد انجام شد. لذا خط هايی كه صورت گرفت تهديلاتی در پاسخبرگشت

 مهيار انتخاب مااهيو در هر يک از ابهاد مدل مطابق زير است. داستان و

ها آور براي بدارگيري استراتژيدر مدل حاضر، شرايط علّی، عوامل ترغيب كننده يا الوام

هاي مديريت مناب  انسانی با رويدرد توسهه سازمانی پايدار در صنهت بری هستند. بر و روش

هميت عوامل شناسايی شده، صنهت بری مجبور شود كه به دليل ااين اساس مشخص می

انسانی، مبحث توسهه پايدار سازمانی را هاي مديريت مناب است كه در تدوين استراتژي

آوري بر پديده اصلی مدنظر قرار دهد. لذا شرايط علّی از نظر تقدم زمانی و نيو شرايط الوام

اي درون سازمانی و برون سازمانی براي هاي، امدانات و ويژگیتارير علّی دارند. شرايط زمينه

اجراي مديريت مناب  انسانی با رويدرد توسهه سازمانی پايدار است. براي رسيدن به موفقيت 
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يا به بيان ديگر، در تدوين  در اجراي مديريت مناب  انسانی با رويدرد توسهه سازمانی پايدار

عنوان مديريت مناب  انسانی با رويدرد راهبردها بايد به اين عوامل توجه كرد. پديده اصلی به

هاي عنوان سوال اصلی اين تحقيق مدنظر بود و با چهار بُهد نظامباشد كه بهتوسهه پايدار می

هاي كاري پايدار، تهادل، خودمختاري و خودكنترلی شناخته انسانی، سيستومديريت مناب 

توانند در اجراي مديريت میهاي اصلی هستند كه ها و فهاليتشده است. راهبردها، كنش

مناب  انسانی با رويدرد توسهه سازمانی پايدار در صنهت بری مورد استااده قرار گيرند. 

پيامدها، نتاي  و پيامدهاي مورد انتظار از اجراي مديريت مناب  انسانی با رويدرد توسهه 

 كت بری شود.تواند عايد شرباشند. پيامدهاي مورد انتظاري كه میسازمانی پايدار می

 ی قراربرگانخپس از تهيه مدل پارادايمی براي افوايش اعتبار مدل، اين مدل در اختيار 

اده ريه دگرفت كه با مديريت مناب  انسانی در صنهت بری كشور آشنايی داشتند و با نظ

دند. ئه داايی ارادل نهبنياد نيو آشنا بودند. اين افراد نظرات خود را در مورد فرايند تدوين و م

عمال اظرات نتنها چند مورد نظر اصلاحی ارائه شد كه در فرايند رفت و برگشتی و بررسی، 

هاي شناسايی شده در مراحل مختلف كدگذاري در مااهيو و مقوله 1شماره  شد. در جدول

 صنهت بری ايران نشان داده شده است.

 
 های شناسایی شده: مفاهیم و مقوله1جدول 

كد 

 انتخابی

كد 

 محوری
 مفاهیم شناسایی شده برای كدهای باز كد باز

یّ
عل

ط 
رای

ش
 

عه
ام

 ج
 و

ن
ما

از
س

ی 
یت

یر
مد

و 
ی 

زش
 ار

ام
نظ

 

 اندازچشم

 و يرگفرا ي،اقتصاد يدار،بری مطمان، پا توليدعرضه و  يريتسرآمد در مد( 1

با تمركو بر  توليد انرژي الدتريدی پايدار، مطمان (2؛ زيستسازگار با محيط

ري با به كارگي تجهيواتبرداري بهينه از بهره (3بری؛ كاهش تلاات آب و 
ش فوايهاي روز توسط نيروهاي كارآمد و توليد بری بيشينه از طريق اوريآفن

استااده  ورونق مولدهاي انرژي نو در كشور (4؛ HSE آمادگی با توجه به الوامات
 .از مناب  تجديدپذير به منظور توسهه پايدار ايران

 اهداف

در  يو فروش انرژ یآمادگ يشافوا(2ي؛ و اقتصاد يداربری مطمان، پا ينمتأ (1

 يرو سا يانمشتركان، متقاض مندييتسطح رضا ( ارتقاء3؛ سال يهاماه يهكل
 (5؛ بری توليد و توسهه هاييرساختو توسهه ز سازيينهبه اصلاح، (4يناهان؛ ن

 (6پاک؛  بری توليد در گذارييهبه سبد سرما یو تنوع بخش یمناب  مال تأمين
 كسب (8؛ تلاات بری كاهش (7ها؛ فهاليت يو هوشمندساز اتوماسيون

صنهت در  يشبده و توانمند يآور( تاب9ي؛ و كاربرد يننو يهايورآفن
ها با ملاحظات يتفهال انطبای (10يرعامل؛ بحران و پدافند غ يريتمد

تهدادي و زمانی  ريوي و كاهشبرنامه( 11ی؛ و سلامت يمنیا ،محيطیزيست

به منظور  پوشانی آنها تا حد امدانهاي اضطراري ، تهميرات و... و هوخروج
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ريوي نشده و كاهش مصرف هاي برنامهپايداري شبده، اجتناب از خاموشی
وري توليد در واحدهاي گازي و بخار سازي و افوايش بهرهبهينه( 12انرژي؛ 

 .موجود

الزامات 

سیستم 

مدیریت 

و  كیفیت

 هااتحادیه

دهاي ( الوام به دريافت گواهی استاندار3؛ و بهداشت يمنیا (2يايت؛ ك( 1

 (انجام منظو فرآيندهاي مميوي داخلی كيايت و4كيايت و زيست محيطی؛ 
وسهه ت (6؛ (یو اجتماع ی)روان یمناب  انسان هاييبكاهش آس (5انرژي؛ 

 .كاركنان يبرا یخدمات رفاه

 تعهد و رهبری

داوم و ت( 2؛ تههد در آنان يجادو ا يهمدار يكاركنان برا يببه ترغ ازين( 1

عتقادات و و نظام حاكو بر آن با در نظر داشتن ا پايداري مديريت ترفي  فرهنگ
ا كار زيست محيطی تههد به سيستو مديريت( 3زيست محيطی؛  بهبود عملدرد

زيست  دردپذيرش مساوليت فردي و پاسخگويی در قبال عمل (4؛ و ارربخش
 .محيطی د زيستبراي بهبود عملدر صنهتهاي اعتقاد به خواسته ( 5محيطی؛ 

های ارزش

 اجتماعی
 ی؛ ماعرفاه اجت ينتأم ( 3ی؛ عدالت اجتماع( 2؛ احترام به اصول و قانون( 1

 .يتمهنو

ی
سان

ع ان
ناب

ه م
سع

تو
 و 

ظ
حف

ت 
ور

ضر
 

منابع انسانی 

عنوان عوامل به

ایجاد كننده 

 تیمزیت رقاب

 هاييتقابل (3؛ یارتباطات هاييتقابل (2در جهت پايداري؛  یفن هاييتقابل( 1

 .ينی سبوكارآفر هاييتقابل (4يک؛ استراتژ

 از جلوگیری

 كاركنان خروج

( 3؛ شآموز ينهاز اتلاف زمان و هو ( جلوگيري2ی؛ مال هاييانكاهش ز( 1
 .از خروج دانش جلوگيري

 منابع توسعه

 انسانی

 يروهاين يجستجو يبالا هايينههو(2؛ كاركنان ي سبوضرورت توانمندساز( 1
يی فرصت رشد و خود شدوفا يجادا (3گاه به قوانين زيست محيطی؛ آ متخصص

 .در عرصه پايداري

 .انصاف (3ي؛ استهداد پرور( 2ت؛ انتظارا يتشااف( 1 سازمان سلامت

ی
اد

ص
قت

ی ا
اع

تم
اج

ت 
ولی

سئ
م

 

 توسعه

 مشاركت

 عمومی

 يتوانمندساز (2هاي زيست محيطی؛ گذار در زمينهيهجذب سرما( 1

 .هاي اصلی و زيست محيطیيتفهال راستايیي هومستهد برا يهاشركت

 .هاي زيست محيطیی بر پايه مشویرقابت يبازار يجادا( 1 شکنی انحصار

 مسئولیت

 اجتماعی

پاسخگويی به ( 2هاي زيست محيطی؛ ( رصد نيازهاي اجتماعی در زمينه1

 (4(افوايش اعتماد عمومی؛ 3هاي زيست محيطی؛ نيازهاي اجتماعی در زمينه
يوات و پيشگيري از پيامدهاي تجه يمنیا( 5؛ سلامت و بهداشت جامهه

 .( الگوي مصرف بهينه7؛ ر سبوو تاد ( فرهنگ6آميو زيست محيطی؛ مخاطره

ول
سئ

م
ی

 ت
ون

قان
ی

 

 مسئولیت

 قانونی

قوانين و  ( الوام به رعايت2برنامه ششو توسهه؛  38ماده  ( لووم اجراي كامل1

 .هاي توليد و انتشار آلايندگیاستانداردهاي زيست محيطی در رويه

ش ر ا ی ط م  ح و ر ی
ام 

نظ

ی 
ها دی
م

ت 
ری

ناب
م

ع  سان
ان

ی
 

 كردن ( اضافه2شغل؛  هر در محيطیزيست هايليتاومس و وظايف ( طرح1 و تجزیه
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 و تحلیل

 طراحی مشاغل

 به ايوظياه چند هايتيو ( بدارگيري3شغل؛  شرح در محيطیزيست الوامات

 در محيطیزيست هايشايستگی ( طرح4محيطی؛ زيست مديريت منظور

 هايجنبه بر تمركو با جديد مشاغل استقرار و ( طراحی5شغل؛  مشخصات

 .محيطیزيست

 ریزیبرنامه

 انسانی منابع

 (2محيطی؛  زيست اقدامات ازيس پياده جهت انسانی نيروي بينی ( پيش1
 پيشنهادي ارزش ( ارايه3محيطی؛  زيست استراتژيک تصميمات در مشاركت

 .متمايو در راستاي پايداري زيست محيطی جذب

 انتخاب و جذب

 انتقال (2استخدامی؛   هايآگهی در محيطیزيست مهيارهاي ( طرح1

 ايهاستراتژي نهداس( ا3استخدامی؛  هايفهاليت در محيطی زيست هايدغدغه

 محيطی زيست هايارزش ( بيان4استخدامی؛  هايسياست در محيطی زيست

 رحط( 6داوطلبان؛  محيطی زيست علايق به ( توجه5استخدامی؛  هايآگهی در

 هك متقاضيانی ( اولويت انتخاب7مصاحبه؛  فرآيند در محيطی زيست سوالات
 .اند داشته محيطی زيست هايفهاليت

 یارزیاب

 عملکرد

تناسب ( 2محيطی؛  زيست مميوي و محيطی زيست مديريت سيستو ( استقرار1
 در سبو مهيارهاي ( طرح3سازمان؛  ارزيابی سيستو با محيطی زيست اهداف

 سطح در محيطی زيست استاندارهاي ( ايجاد4كاركنان؛  عملدرد ارزيابی

 .يطیمح زيست فاهدا به دستيابی جهت كاركنان بهبازخورد  ( ارائه5سازمان؛ 

 آموزش

 دنكر ( فراهو2زيست محيطی؛  مسائل در آموزشی نيازهاي تهيين و ( بررسی1

و  سمينارها ( برگواري3محيطی؛  زيست در مسائل كاركنان آموزش شرايط
سبو؛  نسانیا مناب  با موضوع مديريت كاركنان و مديران براي آموزشی هايدوره

ركنان؛ كا محيطی زيست مهارت مينأت جهت مندنظام آموزشی برنامه ( ايجاد4

ی در خلا تادر فنون ( انتقال6سبو؛  مديران آموزش براي شغلی گردش ( انجام5
 ( آموزش استااده بهينه و دعوت براي كاهش مصرف7مسائل زيست محيطی؛ 

 .محيطی( آموزش قوانين و استانداردهاي زيست8انرژي؛ 

 و حفظ

 نگهداشت

( 2هاي زيست محيطی؛ ن خدمات بر مبناي ارزش( طراحی سيستو جبرا1

 كسب براي پاداش ( تهريف3محيطی؛  عملدردهاي زيست براي پاداش تهريف

 ائه( ار5زيست محيطی؛  اقدامات براي هايیمشوی ( تهريف4سبو؛  هايمهارت

 ق( خل6مرتب در خصوص رعايت الوامات زيست محيطی؛  و مستمربازخورهاي 

 از ه( استااد7هاي زيست محيطی؛ ايده انتقال براي سازمانی فضاي پويايی

 .خدمات رفاهی مديريت در سبو مهيارهاي

 ایمنی مدیریت

 بهداشت و

 داماتاق ( ايجاد2شغلی؛  بيمارهاي كاهش براي محيطی زيست اقدامات ( ايجاد1

 ايمنی در اطمينان ( ايجاد3كاري؛ محيط خطرات كاهش براي محيطی زيست

 محيط حاو براي هايیاستراتژي سازي پياده و ( تدوين4 سبو؛ كاري محيط
 .مساعد كاري

تم
س

سی
دار

پای
ی 

ار
ی ك

ها
 

 مهارت محوری
 قويت( ت2؛ متناسب با شغلدر زمينه پايداري  یعموم يهامهارت يتقو( ت1

 ( تقويت4؛ یارتباط-یاجتماع يهامهارت ( تقويت3ی؛ شناخت يهامهارت
 .يهنجار-یاجتماع يهامهارت

 بهسازی
 ساير يک نقش ايااي به كاركنان ( تشويق2ي با رويدرد پايداري؛ توانمندساز( 1

 و تشويقی هايگيري از برنامهدهی به كاركنان با بهرهيرهانگ ( 3سازمان؛  در سبو

كاركنان  هاييتو فهال يتنهن هدايت يسازفرصت ( 4كاركنان؛  براي ترفيهی
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؛ كار يطكاهش استرس در مح ( 6؛ اسبمن يكاريطمح( 5يداري؛ در جهت پا
 .سبو استراتژي تدوين در كاركنان ( مشاركت8؛ كارمند و كارفرما ينروابط ب ( 7

ثر ؤاستفاده م

 انسانی از منابع

 (  استااده3ی؛ كار بر مناب  انسان یمنا يراترأكاهش ت( 2ي؛ و نوآور يتخلاق( 1

( 5ی؛ انو سازم يفرد يهاشارز ( همگرايی4فردي و سازمانی؛  رر از مناب ؤم
 .هاسازمان يرسا بامتقابل  ( روابط6ي؛ كاريطبا مح يصاات رهبر سازگاري

 یهاشاخص

 یمنیا
 ( بهداشت3؛ كار يندر حير، سوانح و حوادث مرگ و م( 2؛ سطح تلاات( 1

 .يمنیا یرسانخدمت( 4ي؛ احرفه

 سبز یهاارزش
 ( تدوين3؛ زيستوزه محيطح هايآموزش (2؛ محيطیفرهنگ زيست( 1

(شناسايی 4؛ محيطیمسائل زيست يدر راستا هایمشو خط هاياستراتژ

 .آلايندگی و تلاش در جهت حذف يا كاهش اررات آنها هايكانون

دل
عا

ت
 

 یایاح یجترو

و  یمنابع انسان

 گذارییهسرما

 در منشاء

( 3 يابی سبو؛استهداد(2محيطی؛ يستسطح سواد و تخصص ز يشافوا( 1
 هايتيو و هاارزيابی در آموزش سبو ( تلايق4ي سبو؛ استهدادها يريتمد

 .پايداري خدمت با رويدرد ينح یآموزش يهادوره ( برگواري5عملدرد؛  مديريت

رفاه بلندمدت 

و رفاه آنی 

 كاركنان

ارآمد مناب  كاستقرار  (2ی؛ مناب  انسان يگاهو توسهه پا یبانک اطلاعات يجادا( 1

و  ینبكنترل اررات جا( 5؛ حس اعتماد يجادا (4( پاسخگويی سبو؛ 3ی؛ انسان
 .یبازخورد بر مناب  انسان يراترأت

تعادل كار و 

 زندگی

الاجل ضرب يينته ( عدم3ی؛ از چند شغل يريجلوگ( 2ی؛ مرخص ياعطا( 1
( 6؛ كار یمنطق ( حجو5؛ مداوم هاييتمورأم يينعدم ته (4؛ كار يانپا يبرا

 .یمنطق یشغل هاي( مساوليت7؛ ودن كاركنانب مينتأ

ی
رل

نت
دك

خو
 و 

ی
ار

خت
دم

خو
 

مشاركت 

 كاركنان

؛ بت متقابلمث ( هنجارهاي4( همدلی؛ 3؛ اخلای ( 2؛ داوطلبانه ينیآفرنقش( 1

 .لی( يدد8ی؛ دوست ( نوع7ی؛ جمه هاييتدر فهال ( مشاركت6؛ تهامل (5

 رفتار سبز
ر به شركت د يگراند ( تشويق2؛ محيطیزيست يهامشاركت در برنامه( 1

 .یاجتماع هاييدادرو

 هاییستگیشا

 سبز

 ي ترو يسبو برا يو استهدادها ها( مهارت2؛ سبو يفرد يهانگرش( 1
 (4ی؛ ی و زيست محيطبه مسائل اجتماع ( حساسيت3؛ زيستمحيط يدوستدار

 .و سبو بودن يفرد يیگرامصرف ينب يیراستاهو

 یتحس مسئول

 یاجتماع

 كاركنان

 .يرهو غ يريهخ/یاجتماع يدادهايمشاركت در رو يوانم

له
اخ

مد
ط 

رای
ش

گر
 

ن
می

 تا
ره

جی
 زن

 یفرهنگ كار

 ینتام یرهزنج

لاعات اط يانجر (3يره؛ زنج يمشاركت اعضا (2يره؛ زنج ياعضا ينینقش آفر( 1
( 5 يره؛زنج ياعضا ينو ارتباط ب يهمدار ( هماهنگی،4يره؛ زنج ياعضا ينب

؛ اهبرديبلند مدت و ر روابط (6؛ داف و چشو انداز مشترک در زنجيره تأميناه
خود    هايميومدان( 9يره؛ در زنج يدپارچگی تقويت (8؛ هاراهبرد ترازي( هو7

 .ينمأت يرهدر زنج يمیتنظ

الزامات زنجیره 

 مینتأ

 ؛سبو ين كنندگانمتأ توسهه( 2يره؛ محيطی در زنجعملدرد زيست يابیارز( 1
 هايدهيا توسهه( 4يطی؛ و مقررات مح ينبه  قوان  يره تأمينالتوام  زنج( 3

 .زيستمحيطار با گساز
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گ
هن

فر
 

فرهنگ 

 سازمانی

انداز وجود چشو( 3؛ كاركنان ينرقابت سالو ب( 2ي؛ كسب و كار محور (1

 .يیپاسخگو( 4يداري؛ پا

 فرهنگ فردی
( حس تدليف و 3زيست؛ يط( وجود فرهنگ حااظت از مح2( خود مديريتی؛ 1

 .مساوليت
ی

مان
از

 س
ت

صا
شخ

 م

 .اركنان هر بخشك( تهداد 3ها؛ بندي( بخش2( تهداد كل كاركنان؛ 1 اندازه سازمان

كیفیت نیروی 

 كار
 .ندگیز( اميد به 4( سلامت نيروي كار؛ 3( ميوان تجربه؛ 2( ميوان تخصص؛ 1

 جو سازمانی
( 4ي؛ اياهو وظ یشغل ( خصوصيات3ی؛ نسازما يهایخط مش( 2ي؛ رهبر( 1

گروه نسبت به  ياعضا یاحساسات شخص( 5ی؛ و انسجام گروه یبستگه

 .افراد یشغل يترضا( 7يه؛ روح( 6؛ و سازمان يدديگر

سیستم 

 مدیریت
 .( ميوان مقبوليت مديريت توسط كاركنان2پذيري؛ ( انهطاف1

ط
رای

ش
ی

ار
ك

 

مقدار تولید 

 مورد نیاز

جا شدن ( جابه3( زمان اوج مصرف؛ 2تقاضاي مصرف بری شبده؛ ( مقدار 1

 .زمان اوج مصرف

 هاتحریم
مين ( عدم امدان تأ2نياز توليد بری؛  آلات مورد( استهلاک تجهيوات و ماشين1

 .( ميوان توان فنی بومی3قطهات يدكی؛ 

 .مناب  ان دسترسی به( ميو3( نحوه نخيره مناب  آبی؛ 2( كمبود مناب  آبی؛ 1 وضعیت منابع

نه
می

ط ز
رای

ش
ی

ا
 

ی
دار

پای
ش 

ین
ب

 

وجود اعتقاد 

 عملی
 .بودجه مين( تأ2؛ ارشد يرانمد يتحما( 1

ذهنیت و تفکر 

 مدیران

 بر یمبتن يتارشد ( نظام3يستمی؛ س ( تادر2يران؛ مد يرفتار يالگو( 1
 .در سازمان محوري( دانش4يی؛ گرادانش

ی
مان

از
س

ت 
لی

قاب
 

 ساختار شركت
 ( 4آيندها؛ ( فر3يط؛ از مح يرپذيريرأو ت يطبر مح ريرأ( ت2يک؛ ساختار ارگان( 1

 .(یدولت يا ی)خصوص يتمالد ( نوع5؛ عدم تمركو

 آوریفن
( 4گري؛ ( پردازش3ی؛ سازمان هاي( شبده2؛ اطلاعات يآورفن( 1

 .سازي( روش6؛ محوري ( پژوهش5سازي؛ يدپارچه

توانایی 

 مدیریت تغییر

 ينشچ در ييرتغ اعمالو  افراد ( انتقال2 بودجه يادوباره مناب   يصتخص( 1

( 5يطی؛ مح ييراتتغ يی( شناسا4يا؛ پو يطدر مح يتفهال ( توانايی3ها؛ يوت

 .با تحولات هماهنگی

مدیریت 

 استراتژیک

( 2هاي مناب  انسانی با استراتژي سازمان؛ ( يدپارچگی بين استراتژي1

 .نی با همديگرهاي مناب  انسااستراتژييدپارچگی بين 

رویکردهای 

مدیریت منابع 

 انسانی

ناب  م( رويدرد نرم به مديريت 2( رويدرد سخت به مديريت مناب  انسانی؛ 1
 .انسانی
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هم
ک

ژی
رات

ست
ی ا

تای
س

را
 

یکپارچگی 

 درونی

( ميوان همداري 3ها؛ ( جريان اطلاعات بين بخش2ها؛ ( هماهنگی بين بخش1

 .بخشیبين 

نهادهای 

 گذارقانون
گذاري؛ ن( ميوان تاريرپذيري نهادهاي قانو2گذاري؛ ( ارتباط با نهادهاي قانون1
 .گذار( توان تاريرگذاري بر قانون3

قوانین و 

 مقررات

( 3سبو؛  ( دريافت اعتبارات2( شرايط قراردادهاي فروش و توليد انرژي بری؛ 1

 .قوانين بازار فروش انرژي بری

روند صنعت 

 برق

( نقش ارزش ايجاد شده 2هاي بروز در زمينه توليد بری؛ آوري( استااده از فن1

( 4سايی و تغيير رفتار شبده بری؛ ( پيک3براي شبده بری به عنوان مشتري؛ 
 .دسترسی براي همگان

تركیب 

 ذینفعان
 .هجامهكنندگان و ( دولت مصرف4داران؛ ( سهام3( كاركنان؛ 2( مديريت؛ 1

مستمر بودن 

 اقدامات
( 4( بازرسی و مميوي سبو؛ 3سنجی سبو؛ ( رضايت2( بهبود مستمر سبو؛ 1

 .ارزيابی عملدرد سبو

یه
ما

سر
 

ی
مان

از
س

 

سرمایه 

 اجتماعی
 .هاي تماسشبده (3( دوستان؛ 2( روابط؛ 1

سرمایه 

 روانشناختی
 .آمدي( خودكار4آوري؛ (تاب3( خوش بينی؛ 2( اميد؛ 1

ی
رد

هب
 را

ط
رای

ش
 

ن 
ما

آر
ه 

سع
تو

و 
ق 

خل

ک
تر

ش
م

 

توسعه آرمان 

 مشترک

 ديرانم و كاركنان ( تشويق2( نقش مولد آرمان مشترک با رويدرد پايداري؛ 1

ز طريق ( خلق آرمان مشترک سبو ا4شخصی سبو؛  هاي( آرمان3توسهه؛  براي

 .توسهه مشاركت

 .هاي نهنیريت مدلرت مدي( مها2هاي نهنی مطلوب؛ ( ايجاد مدل1 های ذهنیمدل

ی
ند

رآی
د ف

کر
وی

ر
 

های تهیه برنامه

 مدون

ل ( تهيين مساو2هاي استراتژيک، تاكتيدی و عملياتی سبو؛ ( تهيه برنامه1
حوه ن( تهيه 5(  زمان اجرا؛ 4( نحوه اجرا؛ 3هاي زيست محيطی؛ اجراي برنامه

 .سنجش و پايش عملدرد سبو

توسعه 

های ظامن

اجتماعی، 

ادی، اقتص

 محیطیزیست

ايت ( رض4( حااظت از مناب  طبيهی؛ 3( سطح مهيشت؛ 2( كارايی سرمايه؛ 1

ر ملاحظات اجتماعی و فرهنگی د (6برتري عملياتی؛  ( كيايت5نيناهان؛ 

كاايت  (10( عدالت اجتماعی؛ 9( رفاه اقتصادي؛ 8( ربات محيطی؛ 7تصميمات؛ 
سيب روانی و آ( كاهش 12وري اجتماعی؛ ( بهره11ارربخشی اجتماعی؛ 

( 16( تههد؛ 15( مشروعيت اجتماعی؛ 14هاي اجتماعی؛ ( ارزش13اجتماعی؛ 
 .( گسترش طرح هاي مشاركت اجتماعی17مساوليت؛ 

 بهبود فرایندها
( كاهش 3( هماهنگی درون سازمانی؛ 2هاي نيربط؛ ( هماهنگی با سازمان1

( طراحی و 6آوري؛ اده از فن( استا5ها؛ كاري( جلوگيري از دوباره4تلاات؛ 

 .هاي مديريت عملدرداستقرار سيستو

( تقويت ارتباطات؛ 2( توسهه فرايندهاي همادري و فضاي تااهو در سازمان؛ 1 بر مدیریت
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 .( طرح آزادانه انتقادات4( استااده از پيشنهادات؛ 3 تفاهم مبنای

به
ی

دار
گه

و ن
ی 

ین
گز

 

 .ی سنجی سبو( آگاه2( نگرش سنجی سبو؛ 1 گزینش

 .( تنبيه5( پاداش؛ 4ها؛ ( مشوی3( جذب مشاركت؛ 2( تغيير نهنيت؛ 1 انگیزش

آموزش و 

 توسعه
ريوي ( برنامه3هاي آموزش؛ ( تهيين اهداف و روش2( نيازسنجی آموزشی؛ 1

 .هاي آموزشی( ارزيابی دوره4اجرايی آموزش؛ 

گذاری ارزش

 منابع انسانی
و  ( مسير4( جبران خدمات؛ 3( ارزيابی عملدرد؛ 2؛ ( به رسميت شناختن1

 .ارتقاي شغلی

ی
ش

خ
ی ب

اه
آگ

 

ترویج 

داوطلبانه 

 اطلاعات

 .هاي اطلاعات و ارتباطاتآوري( گسترش فن2( تسهيل دستيابی به اطلاعات؛ 1

 یادگیری یطمح

 یانمتقابل در م

 كاركنان

( پيوندهاي 3دو جانبه؛  ( ارتقاء سطح يادگيري2( كاركنان يادگيرنده و خلای؛ 1
( 8نگري؛ (كل7گرايی؛ ( جم 6( بصيرت جمهی؛ 5( تادر جمهی؛ 4ارتباطی؛ 

 .حذف موان  فرهنگی

ها
مد

یا
پ

 

ی
صا

قت
ر ا

رت
د ب

کر
مل

ع
 

 وریبهره
 (4يد؛ عوامل تول وري( بهره3يه؛ سرما وري(بهره2؛ كار يروين يوربهره( 1

 .يانرژ يوربهره( 5؛ مواد يوربهره

 ب بهینهتركی

 يهاصاز شاخ ( استااده3؛ كارا بندي( بودجه2ی؛ تهادل در اهداف سازمان( 1

 د( سب5ی؛ در تههدات مال يدنواختی ( نرخ4؛ سنجش عملدرد يبرا يداريپا

براساس  ینمناب  انسا ( بهسازي7توليد؛ عرضه و  يكارا ( مديريت6يد؛ تول ينهبه
و  ( تحقيق10ها؛ يرساختز سهه( تو9ی؛ سهو مناب  انسان ( افوايش8؛ اهداف

 .توسهه

مدیریت 

كیفیت با 

رویکرد 

 پایداری

( 4گذاري؛ يهبازده سرما ( افوايش3ی؛ كاهش تخلاات مال (2يات؛ كاهش شدا( 1

 هايهينهو ( كاهش6؛ ارتباطات ( مديريت5؛ بر شواهد یمبتن گيريتصميو
 .يدارسود پا ( 7يت؛ فهال

ی
اع

تم
اج

ر 
رت

د ب
کر

مل
ع

 

ردی، رفاه ف

سازمانی و 

 اجتماعی

ت ريرا( كنترل تأ4( رضايت مشتري؛ 3ي؛ مشتر يسطح وفادار( 2( ايمنی؛ 1

هناداري م( حس 6( آرامش كاركنان؛ 5منای بر مناب  انسانی، سازمان و جامهه؛ 
ااده ( است10( نرخ دستمود؛ 9( پاداش سبو؛ 8( كاهش غيبت؛ 7در كاركنان؛ 

 .ن به انرژي بری( دسترسی همگا11 ها براي كاركنان؛برابر از فرصت

 یتمسئول

 یاجتماع

رتقاء ا( 3ی؛ و مقررات اجتماع ينقوان يترعا( 2؛ مشاركت در توسهه جامهه( 1

 .هاي زيست محيطی( حذف يا كاهش انتشار آلودگی4برند سازمانی؛ 

های پرورش قابلیت

 انسانی
( 3صاانه؛ ي عملياتی منها( اخلای كاري و تقويت رويه2( خلاقيت و نوآوري؛ 1

 .( تحريک رفتار شهروندي در كاركنان4پرورش حس مساوليت؛ 

ت 
س

زی
ر 

رت
د ب

کر
مل

ع

ی
یط

ح
م

 

افکار 

 محیطیزیست

محيطی ارتقاء دانش زيست( 2؛ میسازي و اطلاع رسانی عموآموزش و آگاه( 1
 ( ايجاد4؛ محيطیمثبت نگرش نسبت به مسائل زيست ( تغيير3؛ در سازمان

نسبت به  يتحس مساول ( ايجاد5؛ مثبت از سازمان در جامهه يريتصو
 يرابراه حل  يافتنمشاركت فهال در  يبرا ينیآفر ( فرصت6؛ زيستمحيط

 .محيطیمسائل زيست

رفتار  ؛ بری يدبه كل تول یحرارت هاييروگاهشده توسط ن يدكاهش نسبت بری تول( 1
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طور همومان در محل مولدهاي توليد  هاي توليد پاک به( بدارگيري روش2 محیطیزیست
هاي ماي  به ( حذف يا محدوديت جدي در مصرف سوخت3الدتريسيته فسيلی؛ 

كاهش انتشار ( 6ي؛ اگلخانه يانتشار گازها ( كاهش5خصوص سوخت مازوت؛ 

نشت مواد شيميايی و زايدات  ( حذف7ها؛ يروگاهتوسط ن يداكس يكربن د
 يهااستااده از سوخت ( كاهش9؛ ناب  طبيهیو احياي م داري( نگه8؛ خطرناک

 .هايروگاهدر ن يلیفس

گزارش 

پایداری 

 محیطیزیست

هاي ( گردآوري داده2محيطی؛ ( تهيين و عمل براساس استانداردهاي زيست1

؛ هاي داخلیرتقاء سطح مميوي( ا3زيستی؛ هاي محيطلازم براي خود اظهاري
 .(گذارو قانون شتري، سهامدارهاي نينا  )مدهی به طرفگوارش( 4

 
 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه

يدرد ا روی بارائه مدلی جام  در زمينه مديريت مناب  انسان ،تمركو اصلی اين پژوهش

گر، هاي، مداخلنهيزم ،یعلّعواملی چون  ،حيث از اين بوده است كهتوسهه سازمانی پايدار 

اج استخر منجر بهنتاي  پژوهش  رفته است.ي مورد بررسی قرار گامديپراهبردي، محوري و 

دهنده شده، نشاننتاي  حاصله در مدل استخراج. مقوله گرديد 23ماهوم و  80كد باز،  373

خود  شناسايی چندين مؤلاه كليدي براي هر يک از عوامل مطرح شده است كه به نوبه

ورد مچارچوب  دهند.میمناب  انسانی پايدار ارائه مديريت نقش كليدي را در توسهه فرايند 

گر، اي، شرايط مداخلهشرايط علّی، پديده اصلی، شرايط زمينه نظر شامل اجواء زير است:

 .رراهبردها و پيامدهاي مديريت مناب  انسانی با رويدرد توسهه سازمانی پايدا

 «ايدارپمديريت مناب  انسانی با رويدرد توسهه سازمانی »مدل نظري  4شماره در شدل 

 با ابهاد مدل پارادايمی نشان داده شده است. مطابق

ی ازمانسچارچوب شناسايی شده جهت ارائه مدل مديريت مناب  انسانی با رويدرد توسهه 

 مؤلاه اصلی خاتمه يافته است كه به شرح نيل است: 6پايدار با 

سهه ارزشی مديريت سازمان و جامهه، ضرورت حاو و تو نظاماز حيث عوامل علّی، 

ی ناسايدر توسهه مدل ش و مساوليت قانونی نسانی، مساوليت اجتماعی اقتصاديمناب  ا

است كه  یاعمال مجموعه عنوانی بهاجتماع يتمساولاست كه شناسايی  نكرقابلشدند. 

 ود وبه كسب سي كه اقتصاد يتمساول شود و شناسايیكمک به جامهه انجام  يبرا يدبا

 .تواند از عوامل علّی مهو باشدنخست می هوهلپردازد در میسازمان  يمناهت برا
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 یدارپا یتوسعه سازمان یکردبا رو یمنابع انسان یریتمدل مد: 4شکل 

 یانسان هاييهها، حاو و بهبود سرماشركت ينهاي حاكو در رقابت بامروزه با پيچيدگی

مناب ، آموزش و توسهه  يصتخص ی،انسان يهسرما يويربرنامه رويناز است؛ ا يتحائو اهم

ها به حركت سازمان یعنوان محور اصلگرا بهو نظام يراهبرد هاييوهبه ش یانسان يهسرما

 يبالا هايينهعوامل موجب هدر رفت هو ينگرفتن ا يدهاست. ناد بلندمدت يهابرنامه يسو

نحوه ارائه  از ياتیكاركنان و هسته عمل يتینارضا ي،كار يندهايشدن فرآ یها، طولانسازمان

 گرددیكاركنان و سازمان م هاييتو كارايی فهال یكاهش ارربخش يتنها خدمات و در

(Tabibi et al., 2011.) اهميت نهادن به نظام ارزشی مديريت سازمان و جامهه،  ،لذا

 ،ضرورت توسهه مناب  انسانی، مساوليت اجتماعی و اقتصادي با رويدرد مناب  انسانی پايدار

(، نيو بر 2009اهنرت ) هاي مهو براي مساولان و مديران صنهت بری باشد.اولويت بايد جوء

 اهميت روابط مديريت مناب  انسانی و محيط در توسهه پايدار سازمانی تاكيد دارد

(Ehnert, 2009). 

 

 

 شرایط علّی    
 مدیریتی و ارزشی نظام •

 جامعه و سازمان
 منابع توسعه و حفظ ضرورت •

 انسانی
 قانونی مسئولیت •
 اقتصادی اجتماعی مسئولیت •

 
 

 مقوله محوری

 انسانی منابع مدیریت هاینظام •

 های كاری پایدارسیستم •

 تعادل •

 خودمختاری و خودكنترلی •

 
 

 
 

 

 اهبردهار
 خلق و توسعه آرمان مشترک •

 رویکرد فرآیندی •

 گزینی و نگهداریبه •

 آگاهی بخشی •

 

 

 
 

 

 پیامدها           

 عملکرد برتر اقتصای •

 عملکرد برتر اجتماعی •

 عملکرد برتر زیست محیطی •

 
 

 
 

 زمینه حاكم 

 بینش پایداری •

 قابلیت سازمانی •

 تژیکراستایی استراهم •

 سرمایه سازمانی •

 
 

 
 

 

 گرهاهمداخل
 زنجیره تامین •

 فرهنگ •

 مشخصات سازمانی •

 كاریشرایط •
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هاي كاري پايدار، تهادل، سيستوهاي مديريت مناب  انسانی، نظامدر شرايط محوري، 

از  اهداف توسهه پايدارو ی انسانمناب   يريتمدشناسايی گرديد.  خودكنترلی ي وخودمختار

نگرش، رفتارها و مصرف  يراز خورند؛پيوند میبه هو  یمؤلاه مشترک عامل انسان يقطر

انجام  يقاتمحيطی دارد. تحقو زيست یاجتماع يهاويهبر ر يمیمستق يرتأر یمناب  مردم

و مناطق  كار يروين ينیبازآفر یدر مورد چگونگرا  یروشن هاينمونهشده تا به امروز 

 ,Chams & García-Blandón) اهداف ارائه داده است ينتحقق ا يشركت برا ياتیعمل

راستا با مدل به دست آمده در اين هو (،2019نتاي  تحقيق رضايی و همداران ) (.2019

 و مثبت ريرأت سبو انسانی  بمنا مديريت گانه هنُ ابهاد كه بود مطلب اين از حاكیپژوهش، 

 و تحليل و تجويه كه داد نشان نتاي ، همچنين. دارند پايدار سازمانی توسهه بر مهناداري

 ارزيابیو، سب انتخاب ،وسب استخدام سبو، انسانی مناب  ريويبرنامه، سبو شغل طراحی

 بهداشت و ايمنی ديريتو، مسب پاداش مديريت، سبو انسانی نيروي آموزش ،وسب عملدرد

 كنندمی تبيين مستقيو طور به را پايدار سازمانی توسهه متغيرو، سب انضباط مديريت وو سب

(Rezaei et al., 2020.) انتخاب و استخدام ريرگذاريأت بر نيو (،2016) همداران و غلامی 

  (.Gholami et al., 2016) اندنموده كيدأت پايدار سازمانی توسهه در جهت وبس

 مديريت عملدردي ابهاد داد، نشان(، 2020) همدارانپور و هاي پژوهش يحيیيافته

 و جذبشامل  حوزهر چهار د تواندمی كاركنان در سبو تادري ايجاد جهت در انسانی مناب 

 اكثر با موضوع اين هك شود ريويبرنامه كاربرد و نگهداري و حاو بهسازي، و آموزش تأمين،

). Yahyapour et al., 2020( دارد مطابقت انجام شده در اين زمينه، هايپژوهش

 توسهه الهجسپن برنامه ابلا  با راستا اين در نيو بری هاي فهال در زمينه توليدشركت

 موظف آن اجراي فرآيند و مصاديق سبو مديريت نامهشيوه طريق از، ايران اسلامی جمهوري

 انسانی نيروي تأمين و جذب نظام راستاي در .باشندمی سبو مديريت نظام سازيپياده به

 و آموزش نظام راستاي در انسانی، نيروي ساماندهی و تأمين نيازسنجی،ل تورالهمدس ابقمط

 و توجيهی آموزش لشام كه آموزش جام  نظامدستورالهمل  مطابق انسانی نيروي بهسازي

 زيرساخت داشتن رنظ در با همچنين و بوده تخصصی و عمومی آموزشهاي استخدام، بدو

 مسير در هاشركت اين. اندنموده لعم( شركت استراتژي برنامه در (انسانی مناب  توسهه

 پاداش، نظام و ايانگيوه و رفاهی مواياي برقراري با نيو انسانی نيروي نگهداري و حاو

 و آموزشی هايكلاس برگواري با نيو كاربرد نظام راستاي در و برداشته جديد ايیهگام

 همچنين و پايه و ميانی عالی، سطوح تمامی در ارتباطی و انسانی هايمهارت آموزش
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 هايبرگه طريق از(كار  نيروي وريبهره هايصشاخ با انسانی مناب  بودن مؤرر گيرياندازه

 . دهندمی قرار سنجش مورد را انسانی مناب  ،)مربوطه ارزيابی

 و است محيطیل زيستعوام مهمترين از انسانی مناب  ،داد نشانحاضر  ژوهش  پنتاي

هاي رو، بررسی مقولهازاين .شود داده اركتمش راهبردي، هايگيريتصميو در بايد

تواند در فرايند می هاي مديريت مناب  انسانی،نظامسيستمی پايدار، تهادل، خودمختاري و 

يشبرد اهداف اصلی هاي حوزه بری در جهت پانسانی براي سازمان مناب توسهه مدل پايدار 

گرا نيو نقش مهمی عوامل مهو مداخله ،شدهدر راستاي مدل استخراج  آنها ارربخش باشد.

يره تأمين، زنجشده در اين زمينه شامل  يیشناسادر پيگيري راهبردها دارند. عوامل 

 يكه فرهنگ آنها قو يیهادر سازمانفرهنگ، مشخصات سازمانی و شرايط كاري است. 

كامل داشته و نسبت به آنها تههد  یسازمان آگاه يهاا و هدفهآنها از رسالت ياست، اعضا

وجود دارد و كاركنان  لازم يیهمسو يريت،اهداف كاركنان و سازمان و مد ياندارند و م

 يکن امر، يكه ا ؛دانندیشدن مناف  سازمان م شدن مناف  خود را در گرو حداكثر حداكثر

كه بهبود  یفهل يطبهتر است. در شرا یو ارربخش یازمانعامل مثبت در جهت عملدرد س

عنوان به يودر كانون توجه قرار گرفته است، فرهنگ سازمان ن یبورگ سازمان يهانظام

و شدست  يابیكام يگر،دعبارتگر شده و بهسازمان جلوه هاييیسرچشمه همه توانا

  (.Tusi, 1998) ستا به فرهنگ آنها منوط ياديها تا اندازه زسازمان

راستايی استراتژيک قابليت سازمانی، هو در زمينه حاكو نيو عواملی چون بينش پايداري،

و سرمايه سازمانی استخراج گرديد كه نقش بسيار مهمی در توسهه مدل مناب  انسانی، 

 يرانمد ينقطه شروع خوب برا خصوصاً در اررگذاري بر راهبردهاي مناب  انسانی دارند. يک

تحت  يتواب  و واحدها در يداربه عهده گرفتن نقش عمده در تداوم توسهه پا ،یمناب  انسان

 يبرا يدارتوسهه پا يندهايها و فرآفهاليت یطراح ی كهمهن، به اين بخش است ينكنترل ا

محبوب در  یموضوع یسازمان قابليتاست.  یمناب  انسان يريتعمده حوزه مد يندهايفرآ

 ,.Zahra et al) وكار نوآورانه استتوسهه مدل كسب يبرايريت دستور كار پژوهشگران مد

برآورده  يموجود برا يتجار يندهايبهبود فرآ يدجد يهاحلاستااده از راه ي،نوآور (.2006

گر مناب  نشان یسازمان قابليت كهيیآنجا د است. ازموجو يا يدبازار جد يازهايكردن ن

 قابليتمهتقدند كه  یشوند، مطالهات قبلیاست كه به مرور زمان انباشته م نیسازما

سازمان  يک يريتمد (.Ray et al., 2004) دهدیمارائه ها بنگاه يبرا یرقابت يتمو یسازمان

 يدبا یانسان يرويها از عملدرد نیخروج ينبهتر يافتو در یسازمان يوربالا بردن بهره يبرا
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را انجام دهد.  یمناسب ياهكند. سپس استخدام يفرا تهر یسازمان يهايتبتواند قابل

 يهامهارت يشو افوا یرشد شغل يربتواند مس يدبا هايتقابل مهين كردنبهد از  ين،همچن

تواند یم یسازمان يهايتقابل ينبر اساس ا يريتمد ،كند. در ادامه یرا طراح مندانكار

اينده  از سوي ديگر، با توجه به كند. يگيريو آن را پ یرا طراح یمناسب یآموزش يستوس

يابد، كميت و كيايت اين افراد در ميوان تحقق اهداف اهداف سازمان توسط افراد تحقق می

ضرورت  ،بسيار مهو است و بنا به نقش اساسی واحد مديريت مناب  انسانی در اين زمينه

 ناپذير است. ها اجتنابنگاه استراتژيک به مديريت مناب  انسانی در سازمان

شده، مباحث راهبردها است كه در مدل نقش كليدي را اياا خراجندته مهو در مدل است

آيد؛ ها به حساب میهاي اساسی سازمانكند. توسهه مناب  انسانی همواره يدی از چالشمی

هاي مهمی كه براي بقاء در دنياي زيرا در زمينه نوآوري، كيايت، رشد مستمر و ساير داده

كند. آخرين فناوري سانی است كه خلق ايده میوكار لازم است، منب  انرقابتی و كسب

هاي انسان بسيار پيچيده توان خريد و به كار گرفت، اما دانش و مهارتفرايند توليد را می

يندي به فراديدگاه  (.Taheri, 2009) است و كسب آن نياز به هوينه و زمان زيادي است

 يندهايبا فرا یانسان يهسرما يتوانمندساز يهايندفرا منجر به يدپارچگی مناب  انسانی،

گرا، سازمان يندفرا يدردرو در. كندیحاو محاصل را افووده  ارزش شده و كنندهيدتول ريگد

ها در سازمان بهره ينددر استقرار فرا ي صنا ياتتجرب ينها و بهتريكاوينهتواند از بهیم

 ينموفق تدو يهااز شركت يكاوينهمهتبر و با به یسسات علمؤها توسط ممدل ين. ايردگ

 يسکر ،ينبنابرا .يردگیقرار م یعلم يبانیو پشت ينیمورد بازب يوستهورت پو به ص يدهگرد

توجه به  يتمهو اهم ينا .يابدیبه حداقل كاهش م نيو حوزه ينا يیشدست ابتدارات اجرا

كمک  یسازمانفرهنگ يزنده نگاه داشته و به غنا یموضوع را در سازمان به صورت دائم ينا

در جهت داشتن سازمانی پايدار در حوزه مناب  انسانی در بررسی رو، يد. ازايننمایم یيانشا

گوينی، نگهداري و راهبردها، خلق و توسهه آزمان مشترک، رويدرد فرايندي، به

 هاي تدوين و اجرا باشد. بخشی مناب  انسانی بايد جوء اولويتآگاهی

از حيث در نهايت، توسهه و استخراج مدل پژوهش جهت رسيدن به اهداف عملدردي 

اقتصادي، اجتماعی و زيست محيطی بوده است كه در اين مدل اين عوامل كليدي شناسايی 

 ي تدراست و به یمساله جهان يکدر حال حاضر  يداريماهوم پااست كه  نكر قابلاند. شده

 زيستيطمح ي ومتهادل كردن عملدرد اقتصاد مديريت مناب  انسانی نقش بسته است. در

 ي در سطح وس اي، رقبا و جامههيناهان، نینظارت يهاكه با فشار ارگانيی هاسازمان يبرا



 
 
 
 
 

 
 در صنعت برق داریپا یمنابع انسان تیریمد     

 
 

31 

، ترتيب ينا به(. Rehman et al., 2016) روبرو هستند، مورد كانون توجه قرار گرفته است

ي هااز روش يو تهداد يو عملدرد اقتصاد زيستيطمح يريت، مديطیعملدرد مح ينب

 وجود دارد یتوجه رابطه قابل يطیعملدرد مح يهتصا يبرا مناب  انسانی

(Siyambalapitiya et al., 2018.) رهبران  ،ها، جوام توسط دولت يداري، پایطوركلبه

، برآورد ينا بر علاوه (.Rayner & Morgan, 2018) شودیكنندگان اتخان ممشاغل و مصرف

انجام شود:  یاصل يانعملدرد سه جر يابیارز يقتواند از طریم يداراررگذار از عملدرد پا

و اندازه  يکدر  يدارسه ستون از عملدرد پا ينا. یجتماعمحيطی و ا، زيستيعوامل اقتصاد

  (.Svensson et al., 2018) شوندیم يابیبرابر ارز

را برجسته  يداريدر بهبود پاسبو  مديريت مناب  انسانی( نقش 2018) 1و گوپتا یدب

 و يمحيطی بلده عملدرد اقتصاداز مسائل زيست ینه تنها آگاهكه طوريبه، انددانسته

كارمندان  یآگاه يشتواند باعث افوایابتدارات م ينچگونه ا و شودیشامل م يورا ن یاجتماع

مربوط به  ديعملدرد اقتصا (.Dubey & Gupta, 2018) شود يدارپا يهايوهاز ش يتو حما

 يک يگاهتواند جایسبو است كه م يهايوهاعمال ش يجهدرنت یو توسهه عملدرد مال يابیبازار

 (.Zhu et al., 2005) بخشد ءتقاار یبخش صنهت يهاسازمان يربا سا يسهسازمان را در مقا

 ياهمحيطی در حال حاضر وظو زيست یماع، اجتي، توازن عملدرد اقتصاديبترت ينبه ا

 ياست كه برا ينندته مهو ا (.Longoni et al., 2018) در قبال جامهه است هاشركت

 يها و رفتارهايهو مشاركت در رو يقبه تصد يازمدت در سازمان، نیطولان يداريپا يتتقو

 مديريت مناب  انسانی، درک نقش ينپسماند است. علاوه بر ا يريتو مد يافتسبو مانند باز

 ینگ سبو، استااده بهتر از مناب ، كاهش اررات مناد فرهيجا، مانند ايداريدر مسائل پاسبو 

 است يازمشاركت كاركنان در كاهش زباله مورد ن يجادزيست تا حد ممدن و ا بر محيط

(Rayner & Morgan, 2018.) توان بيان كرد كه عوامل مختلف و مهمی بر رو، میازاين

محيطی وجود دارد كه مديران مناب  انسانی حوزه عملدرد برتر اقتصادي، اجتماعی و زيست

تا شاهد توسهه  بگنجانندها و راهبردهاي اصلی خود صنهت بری بايد اين عوامل را در برنامه

 پايدار براي اين مجموعه ارزشمند باشيو.سازمانی 

هاي كاربردي زير شده پژوهش، پيشنهادو مدل استخراجآمده دستبا توجه به نتاي  به

 گردد.ارائه می

 ؛اهبردهاي مناب  انسانیهاي فرايندي در ربرقراري سيستو •

                                                
1 Dubey and Gupta 
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 ؛پارچگیهاي سازمانی برتر جهت دستيابی به استانداردهاي كيای بالا و يدايجاد قابليت •

 ؛هاي مناب  انسانیی پايدار در فهاليتسازمانفرهنگداشتن  •

 ؛رويدرد فرايندگرا و توانمندسازي مديريت مناب  انسانی •

 ؛اهميت به زنجيره تأمين مناب  انسانی •

 ؛كارگيري راهبردهاي سبو مديريت مناب  انسانی جهت دستيابی به عملدرد برتربه •

 .محيطیزيستو  ی، اجتماعيتوازن عملدرد اقتصاد •

داري هاي تحقيق مانند پراكندگی مناب  در حوزه پايبا توجه به محدوديت ،همچنين

همداري  ها در حوزه پايداري سازمانی و نحوهسازمانی، محدود بودن اسناد و مدارک سازمان

قات آتی شود كه در تحقيپيشنهاد می ،مديران و اعضاي جامهه آماري به دليل مشغله فراوان

سازي نتاي  پرداخته شود. با توجه به اينده جامهه شده به كمیتاي مدل استخراجدر راس

شده آماري پژوهش محدود به صنهت بری بوده است، دقت شود كه بررسی مدل استخراج 

بخشی به ر استحدامی متااوت دسازمان فرهنگهاي مختلف با به صورت كمی در سازمان

 نتاي  اهميت فراوانی خواهد داشت.
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