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Introduction 

In the contemporary competitive landscape, organizations' success hinges on advanced 

management methodologies, high-quality service delivery, and organizational 

stability. Achieving these objectives fundamentally depends on two critical elements: 

proficient human capital and effective Human Resource Management (HRM). Within 

this framework, the concept of Green Human Resource Management (GHRM) has 

emerged as a strategic imperative. GHRM integrates environmental management goals 

into traditional HR functions to foster sustainable organizational practices and 

ecological responsibility. This study addresses a significant research gap by 

developing a comprehensive, context-specific GHRM model for a major public sector 

entity, the Social Security Organization of Iran. The research aims to identify the 

dimensions, interrelationships, and priorities of a GHRM model tailored to this 

organization, thereby enhancing service quality, operational efficiency, and 

contribution to sustainable development. 

Literature Review 

The study is grounded in two core theoretical constructs: managerial competencies 

and GHRM. Managerial competencies encompass the combination of knowledge, 

skills, attitudes, and behaviors that enable effective and superior performance. 

Selecting competent managers is crucial for identifying, nurturing, and managing 

talented personnel, ultimately driving organizational success. Simultaneously, GHRM 

refers to the policies, practices, and systems that stimulate and reinforce 

environmentally sustainable behaviors among employees across all HR functions, 

including recruitment, training, performance evaluation, and compensation. It extends 

beyond operational efficiency to embody the organization's ethical, social, and 

environmental responsibilities. While prior research has explored general GHRM 

dimensions and managerial competencies, a tailored model for complex public 
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institutions like the Social Security Organization remains underdeveloped, 

highlighting the novel contribution of this study. 

Methodology 

This applied research employed an exploratory sequential mixed-methods design. The 

qualitative phase utilized the Grounded Theory approach. Data were collected through 

in-depth, semi-structured interviews with 22 experts, including academics in 

management and environmental fields, and senior managers from the Mazandaran 

Social Security Organization, reaching theoretical saturation. Interview data were 

analyzed using open, axial, and selective coding in MAXQDA 2018 software. The 

quantitative phase aimed to validate the derived model. A researcher-made 

questionnaire based on qualitative findings was distributed to 285 employees of the 

Mazandaran Social Security Organization using relative cluster sampling. Data were 

analyzed using Exploratory Factor Analysis (EFA) and Confirmatory Factor Analysis 

(CFA) with SPSS and AMOS software. The questionnaire's reliability was confirmed 

with a Cronbach's alpha of 0.78. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in a paradigmatic model comprising 15 core 

dimensions structured within a Strauss and Corbin framework. Causal conditions 

include Green Strategy, Green Training & Development, and Green Performance 

Evaluation. Contextual conditions encompass Green Recruitment & Staffing, Green 

Culture Building, and Green Service Compensation. Intervening conditions are Moral 

Responsibility, Legal Responsibility, and Economic Responsibility. Strategies involve 

Green Human Resource Management, Green Technology, Green Participation, and 

Green Discipline Management. Outcomes are Green Social Capital and Philanthropic 

Responsibility. Quantitative validation through CFA confirmed all 15 dimensions as 

statistically significant components of the model (p<0.001).  

Conclusion and Recommendations 

The model underscores that implementing GHRM is not a standalone initiative but a 

systemic process driven by strategic causal factors (like green strategy), shaped by 

organizational context, mediated by managerial responsibilities, and executed through 

specific green HR and technological strategies to achieve sustainable outcomes. The 

findings demonstrate that transitioning from traditional HRM to GHRM can 

significantly improve service efficiency, reduce costs, and fulfill the organization's 

environmental stewardship role. Based on the results, key recommendations are 

proposed: Senior management should prioritize the development and implementation 

of a concrete Green Strategy; invest in modern technological infrastructure and green 

innovations; enhance collaborations with knowledge-based companies and 

environmental institutions; and incorporate environmental ethics and commitment as 

key criteria in the recruitment and selection processes for new employees. 

Cite this article:   Ghasem Ahangari, R., Bagherzadeh, M., Tabari, M., & Gholopour Kanaani, Y. (2026). Designing a 

Green Human Resources Management Model in Social Security Organization.Green Management, 5(3), 86-112. 

 

                                © The Author(s).                                      Publisher: Islamic Azad University, Aliabad Katoul Branch. 
                                Online ISSN: 2821-0050                                    https://sanad.iau.ir/journal/jgm                                              



    86-112،ص1404ماه آذر ،3 شماره ،5 دوره سبز، مدیریت

 

88 

 

 

 

 

 یاجتماع نیسازمان تأمدر سبز  یمنابع انسان تیریمدل مد یطراح

 
 4پور کنعانی ، یوسف قلی3، مجتبی طبری*2، محمدرضا باقرزاده1راحیل قاسم آهنگری

 
 Rahilahangari80@gmail.com. گروه مدیریت دولتی، واحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، قائمشهر، ایران. رایانامه: 1
  Dr.mr.bagherzadeh@gmail.comگروه مدیریت دولتی، واحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، قائمشهر، ایران. )نویسنده مسئول( رایانامه: .2
  Mo_tabari@yahoo.com واحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، قائمشهر، ایران. رایانامه: گروه مدیریت دولتی، .3
  pourkanani@iau.ac.irGholi، واحد قائمشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، قائمشهر، ایران. رایانامه:مهندسی صنایعگروه  .4
 

   چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله: 

 مقاله پژوهشی

 

  :افتیدر خیتار

04/10/1403 

 تاریخ بازنگری:

21/11/1403 

 :رشیپذ خیتار

22/11/1403 

 :انتشار خیتار

12/10/1404 

 

 کلمات کلیدی: 

 ،یاجتماع نیتأم

 ممتاز، یها یستگیشا 

  ران،یمد 

 سبز. یمنابع انسان

حاضر به  قی. تحقباشد یمی اجتماع نیسبز در سازمان تأم یمنابع انسان تیریمدل مد یطراحژوهش حاضر هدف پ

( ختهی)آمیو کم یفیها، ک داده تیو به لحاظ ماه یها، اکتشاف داده یبه لحاظ روش گردآور ،یلحاظ هدف، کاربرد

افزار  نرم طیدر مح یگرندد تئور کینازتک لیوجهت تحل حبهازنوع مصا یفیها در بخش ک داده یاست. روش گردآور

با نرم  یدیو تائ یاکتشاف یعامل لیبا روش تحل ها‌دادهی . در بخش کمدیاستفاده گرد 2018ی.ای.دویمکس.ک

تن از نخبگان  25شامل  یفیدر بخش ک یواقع شدند. جامعة آمار لیمورد تحل AMOSو  SPSS یافزارها

استان مازندران بودند که با  یاجتماع نیسازمان تأم رانیو مد ستیز طیمح ت،یریمد یها از رشته یدانشگاه

جامعة  یانجام شد. در بخش کم قیخبره مصاحبة عم 22با  یبه اشباع نظر دنیتا رس یاستفاده از روش گلوله برف

پرسشنامه محقق  ،سنجش مدل یاستان مازندران بودند که برا یاجتماع نیکارکنان سازمان تأم ةیشامل کل یآمار

پرسشنامه با  ییایپا زانی. مدیگرد عتوزی ها‌نفر از نمونه 285 نیدر ب ینسب ای‌خوشه یرگی‌با روش نمونه ای‌ختهسا

 یمنابع انسان تیرینشان داد مدل مد یفیبخش ک جیبدست آمد. نتا 78/0زانیکرونباخ به م یاستفاده از روش آلفا

. 3.آموزش و توسعة سبز 2سبز  ی.استراتژ1)یعل طیبعد به شرح شرا 15 یدارا در سازمان تأمین اجتماعیسبز 

. جبران خدمات سبز(، 6سبز،  یساز . فرهنگ5.جذب واستخدام سبز، 4)ای‌نهیزم طیعملکرد سبز(، شرا یابیارز

منابع  تیری.مد10(، راهبرد)یاقتصاد تی.مسئول9 ،یقانون تی.مسئول8 ،یاخلاق تی.مسئول7) ای‌مداخله طیشرا

سبز و  یاجتماع هی. سرما14) امدیانضباط سبز( و پ تیری. مد13.مشارکت سبز، 12سبز،  ی. فناور11سبز،  یانسان

 بی: )ضریدارا بیسبز به ترت ینشان داد ابعاد استراتژ یبخش کم جیبشردوستانه( بوده است. نتا تی. مسئول15

آموزش (، 0009/0و  347/8، 78/0) ، تعاملات مستمر( 0.0009p-valueمقدار و  715/6 یت ری، مقاد59/0 ریمس

 استخدام سبز جذب و(، 0009/0و  013/6، 6/0) سبز عملکرد یابیارز(، 0009/0و  224/8، 75/0) وتوسعة سبز

و  847/5، 61/0)جبران خدمات سبز (، 0009/0و  179/6، 56/0) سبز یساز فرهنگ(، 0009/0و  692/6، 67/0)

 تیمسئول(، 0009/0و  654/3، 41/0) یقانون تیولمسئ(، 0009/0و  82/3، 39/0) یاخلاق تیمسئول(، 0009/0

، 73/0) سبز یفناور(، 0009/0و  866/8، 77/0)سبز  یمنابع انسان تیریمد/(، 0009و  807/6، 56/0)یاقتصاد

( 0009/0و  695/6، 63/0)انضباط سبز  تیریو مد( 0009/0و  421/7، 59/0) مشارکت سبز(، 0009/0و  833/9

 . باشند یم

. یاجتماع نیسبز در سازمان تأم یمنابع انسان تیریمدل مد یطراح(. 1404پور کنعانی، یوسف. ) سم آهنگری، راحیل؛ باقرزاده، محمدرضا؛ طبری، مجتبی و قلیقا: استناد

 .86 -112(، 3) 5، مدیریت سبز

                                      نویسندگان. ©                                                               آزاد اسلامی واحد علی آباد کتول.  دانشگاه  شر:نا

                                                                                              https://sanad.iau.ir/journal/jgm                             2821-0050 شاپا الکترونیکی:
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 دمه مق

شرط مهم است. نخست؛ طرح، اجرا و نظارت مستمر بر چشم  شیکشورها منوط به تحقق چند پ یادار -یاسیس یها تحقق توسعه در نظام

 یکیتکنولوژ -یمال یها رساختیز نیآن؛ سوم؛ تأم تیبه رعا یبندیاثرگذار و پا یادار نیتوسعه؛ دوم؛ وجود قوان یها اندازها و برنامه

با توجه به  ان،یم نیدر ا(. 2024و همکاران،  1چالرمچایکیت)کارآمد، متخصص و متعهد  یانسان یروهاین تاًیمدرن و نها یش وفناوردان چهارملازم؛ 

 یرقابت طیتوجه به شرا با یمتفاوت است. از طرف زیتوسعه ن یها برنامه یمختلف، بالطبع روند اتخاذ واجرا یاسیس یها حاکم بر نظام طیشرا

مختلف کشورها  یها بهداشت و درمان، نهادها و سازمان یوحت یآموزش ،یخدمات ،یتجار ،یاداقتص یها حوزه در وصبه خصگسترده 

درسطوح  یتیریمد یمتدها نیدتریاز جد یاند: نخست؛ برخودار نموده یخود را معطوف به سه موضوع مهم و اصل یتوجه و تمرکز اصل

، 2ویلیامسون و آسکناس)ثبات متقن  کیبه  یابیدست یتلاش برا تاًیو نها خدمات تیفیک نیو بهتر نیرشتیب ن،یارائة بالاتر یمختلف؛ دوم؛ تلاش برا

برخوردار  ییبالا تیّاز اهمّ رند،یگ یمختلف قرارم یها و بحران یطیمح داریناپا طیها در شرا که سازمان یهنگامخصوصاً موضوع  نیا (.2024

با دقت و تأمل بر موارد مطرح  (.2023، 3جنا و نایاک)ها منوط به تحقق موارد مذکور است  از سازمان یاریبس یکه ثبات و بقا یبه نحو گردد یم

متدهای نوین فناوری، تکنولوژیکی و  شده بایستی به این موضوع مهم اشاره داشت که دو مفهوم دانش سازمانی شامل برخورداری از علم و

انتصاب نیروهای نخبه )اعم از مدیران و کارگران( به نظر عوامل اصلی باشند که بتوان با سالاری در  دانش سازمانی به همراه اصل شایسته

و 4)بلدرباستمرکز و توجه بر آنان به بخش بسیار مهمی از اهداف مورد نظر و چشم اندازهای پیشرفت و پیشبرد اهداف سازمانی دست یافت 

ها، عناصر دوگانه دانش و فناوری لازم و نیروی انسانی  ت عصرکنونی در میان سازمانبنابراین، شرایط حساس و مبتنی بر رقاب(. 2024همکاران، 

انسانی کارآمد، چه در خوانش سنتی و چه در مفهوم نوین آن، تداعی کنندة  کارآمد را برای هر سازمانی گریزناپذیر کرده است. نیروی

ها را به اجرا گذارد؛ ثانیاً قابلیت ارتقاء و کسب  اهداف مورد نظر سازمان حضور عناصر انسانی لازم، کافی و توانمندی است که بتواند اولاً

ت مستمر دانش و آموزش لازم را داشته باشد و ثالثاً قابلیت شناسایی و تطابق با شرایط مختلف محیطی را داشته باشد و نهایتاً آنکه قابلی

در کنار نیروی انسانی کارآمد، لازمة مهم  (.2022و همکاران،  5)کاستیلو فیتوشان دهد رقابت و ارائة رویکردهای نوین و توانمندی نوآوری را از خود ن

که دیگری با عنوان مدیریت منابع انسانی را در این رابطه بایستی طرح نمود. مدیریت منابع انسانی در تعریف اولیه به معنای اقداماتی است 

                                                           
1- Chalermchaikit 
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4 -Belderbos 
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های نوین وحقوق و مزایا و.... به اجرا در آمده تا در  یی، نوآوری، کسب مهارتدرخلال آن فرآیند جذب واستخدام، آموزش، ارتقاءکارآ

بدیهی است در چنین (. 2024و همکاران،  1)کاسپرینیهای لازم یک سازمان جهت نیل به اهداف مورد نظر محقق وتکمیل گردد  نهایت توانمندی

ها به هر میزان از نیروی  بسیار ملموس است.به بیانی دیگر، نهادها و سازمانها  شرایطی، اهمّیّت فزایندة مدیریت منابع انسانی برای سازمان

توان به موفقیت آن امید چندانی  ای از مدیریت توانمند نداشته نباشند، نمی اجرایی برخوردار باشند اما مادامی که بهره -توانمند علمی

اند.  توجه شایانی نموده« شایستگی مدیران سازمانی»به مفهومی با عنوان ها همواره در راستای مدیریت بهینه،  داشت. به همین جهت، سازمان

 یالگو کی یساز ادهیو پ یافراد مستعد مستلزم طراح تیریجذب و مد ،ییبه منظور شناسا ستهیشا رانیانتخاب و انتصاب مددر واقع، 

که قادر باشد افراد  ییاثر بخش است. الگو اریو بس یامالز یتیریمد یها یستگیو شناخت انواع شا یتیریمد یها یستگیاثربخش بر اساس شا

و  نشیو انتخاب کند. چنانچه گز ییدر سازمان شناسا ازیمورد ن یدیکل یها تیموقع گریو د یتیریمد یها را در حوزه ستهیمستعد و شا

عملکرد  رد،یانجام گ یاندارد و بوممدل است کی یارهایبر اساس مع یتیریسطوح مد ژهیبه و یمختلف سازمان یها انتصاب افراد در رده

شناخته  یعامل پرورش و توسعه منابع انسان نیارشد به عنوان مهمتر رانیمدزیرا  افتی هدو اهداف سازمان تحقق خوا افتهیکارکنان بهبود 

نند که خودشان از نقش ک یفایها و استعدادها ا یستگیو پرورش شا ییموثر جهت شناسا یتوانند به عنوان عامل یم یشده و در صورت

 یبرا ستهیشا رانیو ضرورت وجود مد تیّاساس و با توجه به اهمّ نیبر ا(. 2024، 2گوپتا وجانگرا) باشندبرخوردار  یلازم و کاف یها یستگیشا

 د:شو یمطرح م زیدو پرسش چالش برانگ سته،یکارکنان شا تیریانتصاب و مد

 ستهیشا رانیخود در انتخاب  انتصاب مد یها یریگ میتوانند از دقت و صحت تصم یم یها چگونه و با استفاده از چه روش سازمان نخست؛

 حاصل کنند؟  نانیاطم

 رند؟یبگ میتصم یو با چه ابزار یتیریمد یها یستگیبر اساس کدام الگو و شا دیبا ستهیشا رانیو جذب مد ییها به منظور شناسا سازمان دوم؛

ها ونهادهای دولتی و  ت ونیروهای کاری توانمند، موضوع بسیار مهمی که امروزه تمامی سازماناز طرفی، در کنار برخورداری از مدیری

های  غیردولتی با آن مواجهند موضوع مدیریت منابع انسانی سبز است. این مفهوم در گام نخست تداعی کنندة مجموعه تعهدها، مسئولیت

ها در قبال محیط زیست وحراست از آن است. در واقع، این اصل مهم که  اخلاقی، اقتصادی و اجتماعی و فرهنگی وحتی سیاسی سازمان

(. 2023، 3)های ترانتوجه و تمرکز صرف بر اهداف و تحقق راهبردهای سازمانی نبایستی به اعمال خسارت و ضرر به محیط زیست منتهی گردد 

                                                           
1-Casprini 

2- Gupta & Jangra 
3- Hai Tran 



 اجتماعی تأمین سازمان در سبز انسانی منابع مدیریت مدل طراحی

 

91 

 

ندی مدیران در تحقق مدیریت منابع انسانی سبز سه پیامد مهم و ها نشان داده است که توانم آمیز بسیاری از سازمان از طرفی، تجربة موفقیت

های سازمانی، افزایش کیفیت و سرعت ارائة خدمات و نهایتاً مسئولیت و تعهد اخلاقی  اثرگذار داشته است: نخست، کاهش چشمگیر هزینه

هم نیز اذعان داشت که طرح و اجرای مدیریت منابع انسانی البته بایستی به این موضوع م(. 2024و همکاران،  1)کومار دیکسیتدر قبال محیط زیست 

بینی شرایط  سبز بیش از هر چیز نیازمند حضور مدیرانی باتجربه و متعهد، آگاه به شرایط سازمانی ومحیطی و نهایتاً قدرت نوآوری، پیش

با محوریت توسعة پایدار محیطی را نیز به  متغیر و قبالیت طراحی سناریوهای مختلف است. این موضوع در بلند مدت پیامد بسیار مهمی

 (.2023و همکاران،  2)ظفرهمراه خواهد داشت 

اقتصادی با طیف وسیعی از مسائل مرتبط با عملکرد، مدیریت، نظارت و ارزیابی  -جمهوری اسلامی ایران، با توجه به شرایط سیاسی

ها، بسیاری از  مواجه بوده است. از یک سو، بنا بر مسألة مهم تحریماجتماعی و موضوعات مرتبط با آن  -ها و نهادهای اقتصادی سازمان

های فناوری، تکنولوژیکی، آموزشی و حتی  اند که این موضوع در حوزه ای مواجه شده های عدیده ها و نهادهای اقتصادی با چالش سازمان

های مذکور، لاجرم بایستی به  ای عمومی در حوزهبهداشت و درمان نیز سرایت نموده است و از طرفی با توجه به حجم بالای تقاضاه

های  های مهم دولتی کشور، سازمان تأمین اجتماعی است که در حوزه های لازم مبادرت نمود. یکی از سازمان جویی تدبیری اساسی و چاره

ای  است به نحوی که طیف گسترده بیمه، اشتغال، کارآفرینی، بهداشت و درمان و کارگری، کارفرمایی و بازنشستگی بسیار مهم و اثرگذار

از جمعیت کشور به نحوی مستقیم یا غیرمستقیم با این سازمان سروکار دارند. از طرفی، طراحی و اجرای الگویی که مبتنی بر توانمندی و 

 تواند: های مدیران این سازمان با تأکید بر مدیریت منابع انسانی سبز باشد می شایستگی

 تر خدمات به مراجعه کنندگان منتهی گردد؛ یشتر و باکیفیتاولاً به افزایش هرچه ب

 های جانبی سازمان کمک شایانی خواهد نمود؛ ثانیاً به کاهش چشمگیر هزینه

 رچه بهتر توسعة پایدار منجر گردد.ثالثاً به تلاش گسترده جهت تحقق ه

شود. بر این اساس،  ورت اصلی پژوهش حاضر محسوب میضردر سازمان تأمین اجتماعی سبز  یمنابع انسان تیریمدل مد یطراحبنابراین 

 پرسش اصلی زیر پاسخ دهد: سه مند، به  شناسی علمی و نظام مقاله حاضر، بر آن است تا با طراحی یک روش

 کدامند؟سازمان تأمین اجتماعی  درسبز  یمنابع انسان تیریمدل مد الگویسوال اول: ابعاد 

                                                           
1-Kumar Dixit 
2- Zafar 
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 چگونه است؟ یاجتماع نیسازمان تأم درسبز  یمنابع انسان تیریمدل مدروابط بین ابعاد سوال دوم: 

 چگونه است؟ یاجتماع نیسازمان تأمدر سبز  یمنابع انسان تیریمدل مدبندی هر یک از ابعاد اولویتوم: سسوال 

  و پیشینه تحقیق نظری ادبیات

 شایستگی مدیران  

قرار گرفت و به عنوان  یابیمورد مطالعه و ارز 1970دهه  لیبار در اوا نینخست ها ها و لزوم کاربست آن ها در سازمان یستگیشا فیتعر     

 یمتنوع فیآن ها تعار یها و کارکردها یستگیشا نیو تبب نییتع یشدند. برا شنهادیها پ عوامل بهبود عملکرد سازمان نیتر یدیاز کل یکی

افراد است که به عملکرد موثر و اثربخش آنها مطابق با  یاساس یها تیها و قابل یژگیاز و یبیترک یستگیشابه طور کلی، . ستارائه شده ا

کند.  ینیب شیآنها پ یو شرح شغل فیوظا طهیرفتار و عملکردشان را در ح تیفیتواند ک یمورد انتظار منجر شده و م یاستانداردها

 ق،یو بسط دانش عم یریفرد در به کارگ تیو قابل توان یستگیمنظور از شا ست،یافراد ن یمربوط به شرح شغل فیصرفا انجام وظا یستگیشا

قادرند دانش، نگرش، مهارت و تجارب شان را در بستر  ستهیمختلف شغل مورد نظر است. کارکنان شا یها تیدر موقع اتشینگرش و تجرب

 کند تیتقو یا ندهیبه طور فزا راتییآن ها را با تغ یو توان انطباق و سازگار یریپذ سکیتواند ر یم یتیقابل نیدهند. چن میخود تعم یشغل

 (.2024و همکاران،  1)کریستینا

 ازیمورد ن یو تخصص یعموم یها یستگیاثرگذار است که علاوه بر شا یها تیاز قابل یا مجموعه رانیمد یستگیاساس، شا نیا بر     

 یها یستگیشا یاز برخ یها برخوردار سازمان در یتیریمد یها پست یتصد ی. براردیگ یدر بر م زیرا ن یتیریمد یها یستگیسازمان، شا

ها  یژگیو ،ییدانش، مهارت، توانا نش،یبر نگرش و ب یمبتن رانیمد یستگیشا یها شاخص نیبوده و در اکثر موارد، مهمتر یضرور یتیریمد

 (.2023و همکاران،  2)لوپرستی شده است فیآنها تعر یو اعتبار حرفه ا یاعتبار عموم ،یتیشخص یها و مشخصه

ها و  تیو منطبق بر اولو یمدل جامع، بوم کیتا بتوان با ارائه  ردیقرار بگ یمورد بررس دیبا یتیریمد یها یستگیشا یهر سازمان در      

 ایها و  در سازمانمدیران و کارکنان  یستگیشا در واقع، بحث از. نمودرا فراهم  ستهیشا رانیانتخاب و انتصاب مد نهیسازمان، زم یازهاین

 یبرا ییتوانند مبنا یها تنها م مدل نیبا شکست مواجه خواهد شد. ا یساز یبوم کردیها بدون اتخاذ رو شده در پژوهش شنهادیپ یلگوهاا

ها، به  باشد. سازمان دیمثبت و مف یبه کار بستن راهکارها ایعدم تکرار اشتباهات و  یبرا ییو راهنما یتیریمد یها یستگیتفکر درباره شا

اثربخش،  یاستراتژ کیرا به عنوان  یستگیمدل شا نیو تدو یتیریمد یها یستگیشا نییتع دیبا یدولت هماثرگذار و م یها انسازم ژهیو

                                                           
1- Cristina 
2 -Lo Presti 
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مستعد و هدفمند  سته،یشا یو کارکنان رانیبه مد یابیو اهدافش محقق شود. دست افتهیکنند تا عملکرد سازمان بهبود  یبلندمدت و مستمر تلق

 یتیریمد یها یستگیشا نییتع یها برا سازمان ن،یو مطالعه است. همچن نهیصرف زمان، هز تلزمو مس ستین یو تصادف یاتفاق کباره،ی یامر

قرار دهند. از نظرات، انتقادات و  تیکرده و دراولو یها، فرهنگ و جو سازمان را بررس چشم انداز، اهداف، ارزش ت،یمامور دیبا

و همکاران،  1وانگ) رندیبهره بگ یتیریمد یها یستگیشا ییو شناسا نییتع یبراسازمان  یو خارج یداخل رگذارینفعان تاث یتمام ذ شنهاداتیپ

2023.) 

 منابع انسانی سبز

کارکنان  را درمیانکه رفتار سبز  شود اطلاق می ییها ستمیو س اتیعمل ها، استیسبه مجموعه  2سبز یمنابع انسان تیریمداساساً مفهوم 

 رامونیپ یتیریاست از اهداف مد یقیتلفرا بایستی سبز  یمنابع سازمان تیریمدبنابراین، مفهوم . (2023و همکاران،  3الکون)ف کند یم تیسازمان تقو

 ،یابیعملکرد، ارز تیریمد ،یشغل تیسلامت و امن روها،ین ةو شرح شغل، آموزش و توسع فیتوص رو،یجذب ن ییندهایو فرا ستیز طیمح

ها بر این موضوع  ی دانست. به همین سبب، امروزه تقریباً تمامی مدیران سازمانو شغل یا حرفه یزیر برنامهو  یده استعداد، پاداش تیریمد

اند، زیرا تحقق اهداف و راهبردهای مورد نظر سازمان آن هم در شرایط رقابتی گسترده و مسائل اقتصادی و اوضاع  مهم توجه شایانی کرده

 ست،یز طیبه مححراست یا عدم خسارت اقدامات با هدف  نیا(. 2024و همکاران، 4)پرزبه این موضوع استبعضاً متغیر محیطی تا حد زیادی منوط 

و  یداریبه پا یابیدستشود که بازخورد مهم این موضوع، نهایتاً  محقق میسازمان  یاجتماع تیاستفاده از منابع و عمل به مسئول ییکارا

شود،  میان مدیریت منابع انسانی سنتی که بر میزان توانمندی و کرامت انسانی تأکید می در خصوص تفاوت وتمایز اصلیاست  داریتوسعه پا

باشد. نکتة بسیار مهم آنکه مدیریت  در مدیریت نیروی انسانی سبز، موضوع حائز اهمّیّت احترام به محیط زیست و حراست و حفظ آن می

ها حائز اهمّیتّ  ها، از منظر اقتصادی و صرفه جویی مالی نیز بسیار برای سازمان منابع انسانی سبز با بهینه سازی منابع و کاهش اتلاف هزینه

و  5)احمدهای ارائة خدمات مبتنی بر فناوری و تکنولوژیکی مدرن نیز مورد توجه و تأکید است  است. در این نوع مدیریت، استفاده از سیستم

 باشند: شامل موارد ذیل میسبز  یسانمنابع ان تیریمدبعد اصلی  از طرفی، چهار (.2023همکاران، 

 طیانتخاب شوند که به مح یگنجانده شود. در جذب، افراد یطیمح ستیز یارهایسازمان مع یندهایدر تمام فرا یعن: یسبز ندیفرا 

 نهیزم نیکارکنان را در ا یارائه گردد و آگاه ستیز طیمرتبط با مح یها آموزش، آموزش ندی. در فراگذارند یاحترام م ستیز

                                                           
1-Wang 
2- GHRM (Green Human Resource Management) 

3-Falcon 

4- Perez 
5-Ahmad 
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کارکنان باشد. در جبران خدمات،  یاثربخش یابیارز یارهایجزو مع یطیمح ستیز یارهایمععملکرد،  یابیدهد. در ارز شیافزا

 ؛ردیقرار گ یمورد قدردان ستیز طیدوستدار مح یشهروند یرفتارها

 واحد  نی. علاوه بر ایانسان کلان منابع یها یدر استراتژ یطیمح ستیز یها استیوارد کردن اهداف و س یعن: یسبز یاستراتژ

 نی. اکند یبرقرار م کیقانون گذار ارتباط استراتژ ینهادها نیو همچن ستیز طیمح یها و انجمن حام با سازمان یمنابع انسان

انجام  یبرا ازیبتوانند به اطلاعات و منابع مورد ن ،یو قانون یاجتماع تیتا ضمن جلب حما کند یارتباط به آنها کمک م

 ؛کنند دایپ یدسترس ستیز طیدوستدار مح یها تیفعال

 ارائه  نی. همچنستیز طیمواجه شدن با مح یچگونگ یاطلاع رسان قیاز طر یاطلاعات یها تیارائه حما یبه معن :سبز یبانیپشت

 یسبز، خدمات اجاره دوچرخه، اشتراک گذار یمانند عرضه محصولات سبز، آشپز ستیز طیدوستدار مح یخدمات رفاه

 ؛سلامت و کاهش استرس یها بسته شنهادیو پ لیاتومب

 وارد اسناد  یاصل ضرور کیبه عنوان  یطیمح ستیز یداریجلب شد و پا یدیکل نفعان یذ تیحما نکهیپس از ا: فرهنگ سبز

 ادیرا  ستیز طیحفظ مح یحرکت در راستا یاز ضرورت آن آگاه شوند و چگونگ دیسازمان شد، همه کارکنان با یبالادست

 ستیز طیدارند فرهنگ سازمان را به سمت فرهنگ حفظ مح اریکه در اخت ییهابا ابزار یمنابع انسان رانینقش مد نیدر ا .رندیبگ

 ریبر نگرش و دانش افراد تاث هیلا نیدر ا ی. در واقع واحد منابع انسانبرند یم شیپ یطیمح ستیدادن به مسائل ز تیو اهم

 .(2024و همکاران،  1)حسیب طاهیر گذارد یم

با « اطلاعات ساختمان یساز ها در حوزه مدل پروژه یمنابع انسان یستگیشا یالگو »( در پژوهشی با عنوان: 1403ساعی و همکاران ) -

. در بخش اول، تعداد دسته بندی نمودند یو انتخاب یباز، محور یدر قالب سه دستة کدگزارنتایج پژوهش را ها،  مصاحبه جیاستفاده از نتا

 تیمسئول 10نقش و  3متخصصان که متشکل از  یها تیها و مسئول از نقش یبه چارچوب ت،یشد که در نها ییشناسا دید( جدمفهوم )ک 61

 20که شامل  میب یها نقش یستگیاز شا یبه چارچوب تیشد که در نها ییشناسا دیمفهوم جد 172تعداد  زیبود، منتج شد. در بخش دوم ن

: زیمتما تیعنوان مسئول 2در دو بخش، به  جینتا ت،یاست، منتج شد. در نها یستگیمؤلفة شا 3و مجموعه  8در  یستگیعنوان موضوع شا

به  لیتما»، «و بهبود مستمر یابیارز»فرد:  منحصربه یستگیعنوان شا 4به  زیو ن میب یها از مجموعه نقش «یتوسعة فرد»و  «یزیر برنامه»

 ه دست آمدند.ب« صداقت و احترام متقابل»و  «تیصلاح» ،«یریادگی

                                                           
1-Haseeb Tahir 
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 12 ستیل« صنعت ساخت یپروژه ها تیریپروژه در مد رانیمد یداریپا یها یستگیشا»( در پژوهشی با عنوان: 1403سعیدی و یوسفی )-

اند. داشتن دانش  شده یدسته بند یو نگرش یمهارت ،یکه در سه دسته دانش را نشان دادنندپروژه  رانیمد یداریپا یها یستگیشاای از  گانه

خلاقانه از منابع موجود، داشتن  هاستفاد ،ی. در دسته مهارتباشند یم یعمده دانش کردیبا رو یستگیحوزه، دو شا نیو بروز بودن در ا یداریپا

 نیشتری. اما در دسته سوم که بباشند یم یدیکل یستگیسه شا یداریموضوعات مرتبط با پا یساز ادهیپ ییو توانا یفرد نیب یها یستگیشا

 نیاز مهم تر یداریبر پا یمداوم، تفکر آموزش محور و رفتار مبتن یریادگی ،ینگر ندهیآ ،یرد تفکر ارزش گرا، اخلاق مدارسهم را دا

 .باشند یم داریپروژه پا تیریمد یبرا ها یستگیشا

و  یطیمح یداریبر پا دیاکمدارس با ت رانیمد یا حرفه یستگیشا یامدهایو پ ندهایشایپ»( در پژوهشی با عنوان: 1403رسولی و همکاران )-

 یها یستگیو شا یتیریمد یستگیشا ،یمهارت یستگیشا یشامل توانمندسازها رانیمد یا حرفه یستگیکه مدل شا ندنشان داد «داریتوسعه پا

بز، س یستگیعملکرد و شا یجهت ارتقا یکار یها گروه سیتأس ران،یمد یاجتماع یها شاخصه ران،یتوسعه مد ،یا اخلاق و رفتار حرفه

 ،یپرکار هیروح ،یمهارت و فناور -دانش یساز یتجار یها یستگیشا ،یآموزش یستگی، شایدانش یها یستگیشا ،ینگرش یها یستگیشا

 یاصلاح الگو ،یپرکار هیروح جیکه منجر به تحقق نتا شود یم یمصرف، مشارکت در توسعه و حرکت به سمت اقتدار مل یاصلاح الگو

 .شوند یم عتیرابطه انسان با طب تیتقو وتنوع و تکثر تیریمد ،یکت به سمت اقتدار ملمصرف، مشارکت در توسعه، حر

شمال  های منتخب استان یدولت یها مارستانیدر ب بهبود شایستگی مدیرانعوامل موثر بر »( در پژوهشی با عنوان: 2024) 1ماتهابا و انکوانه -

کیفیت امکانات ( 1 در این زمینه عبارتند از:شده مربوط  ییشناسامل اصلی گیری دست یافتند که سه عا به این نتیجه« ی نیجریهغرب

 ی موجود در بیمارستان.نهاد یها ستمیس( نوع 3و  جذب و نظارت بر عملکرد کارکنان ستمی( س2. زیرساختی

نشان دادند « یسازمان تالیجیتحول د یبرا نیتحول آفر مدیریت یها یستگیشا»( در پژوهشی با عنوان: 2024) 2شیوما و همکاران -

های آینده نگری، مدیریت بحران، قابلیت تطابق با شرایط متغیر محیطی، قابلیت رقابت پذیری و فناوری و تکنولوژی مدرن مهمترین  مولفه

 شود.  های مدیریت تحول آفرین دیجیتالی محسوب می عوامل شایستگی

                                                           
1- Matlhaba & Nkoane  
2-Schiuma  
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های مدیران در  استفاده از توانمندیبا  یمنابع انسان تیریمد یها ستمیس ملکردسازی ع بهینه»( در پژوهشی با عنوان: 2024) 1آوی وهولی-

 توانند تغییرات شگرفی در حوزة میمثبت  یروانشناخت هیارتقاء سرمانشان دادند مدیران شایسته سازمانی با « مثبت یروانشناخت هیسرماارتقاء 

 ایجاد کنند.ن سازما یانسان هیسرما تیاستقرار و هدا زه،یانگ جادیجذب، ا

کارگران در  انیدر م یطیمح یداریپاهای شایستگی مدیران منابع انسانی در  مولفه»( در پژوهشی با عنوان: 2024و همکاران ) 2آپیاه کیسی-

 منوط بههای اصلی شایستگی مدیران منابع انسانی جهت پایداری محیط زیست  نشان دادند مولفه« سبز یمنابع انسان تیریمدبا تأکید بر  غنا

 کیو استراتژ یفکر ،یلی( تحل6و  یفرد ­انیو م ی( ارتباط5 ،ییو اجرا یتیری( مد4و نوآورانه،  ی( علم3 ،یتیو شخص یفرد ی:ها یستگیشا

 باشد. می

های حالت عمومی داشته و شاید جوابگوی نیاز یمنابع انسان تیریمددهد که اغلب ابعاد شناسایی شده در  بررسی پیشینة پژوهش نشان می

در  مدیریت سبزرسد در حوزه  های دولتی و اثرگذاری همچون سازمان تأمین اجتماعی نباشند. در این راستا، به نظر می تخصصی سازمان

این سازمان ابعادی مهم دیگری نیز بتوانند نقش آفرینی کنند که خلاء آنها در تحقیقات پیشین مشهود است و این دال بر وجود شکاف 

 باشد.  ینه مینظری در این زم

 روش شناسی 

( است. ختهی)آمیو کم یفیها، ک داده تیو به لحاظ ماه یها، اکتشاف داده یبه لحاظ روش گردآور ،یحاضر به لحاظ هدف، کاربرد قیتحق

 جامعه آماری ی از نوع پرسشنامه محقق ساخته بوده است. در بخش کم وعمیق ازنوع مصاحبه  یفیها در بخش ک داده یروش گردآور

استان مازندران بودند  یاجتماع نیسازمان تأم رانیو مد ستیز طیمح ت،یریمد یها نخبگان رشتهتن از  25شامل در بخش کیفی پژوهش، 

 ةیشامل کل یجامعة آمار یدر بخش کم .انجام شد قیخبره مصاحبة عم 22با  یبه اشباع نظر دنیتا رس یکه با استفاده از روش گلوله برف

 ینسب ای خوشه یرگی با روش نمونه ای سنجش مدل، پرسشنامه محقق ساخته یاستان مازندران بودند که برا یاجتماع نیأمکارکنان سازمان ت

-روش نمونه بدست آمد. 78/0  زانیبه م باخکرون یپرسشنامه با استفاده از روش آلفا ییایپا زانی. مدیگرد عتوزی ها نفر از نمونه 285 نیدر ب

ای با فرمول کوکران و به ای نسبی چندمرحله گیری نمونه گیری خوشهنمونهبصورت جامعه آماری مورد نظر،  گیری پژوهش با توجه به

هر یک از سه حوزه شرق، غرب وجنوب استان، نقش یک حوزه را ایفا کرده و در مرحله بعد، ادارات واقع نفر بود، بطوریکه  285تعداد 

                                                           
1-Avey & Holley 
2- Appiah Kissi 
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تکنیک  پخش پرسشنامه به صورت تصادفی در خوشه و به نسبت جمعیت آن خوشه بود. شده در هر حوزه هم، یک خوشه را تشکیل داد.

 :پژوهش حاضر در دو بخش کیفی وکمی نیز به شرح ذیل بوده استدر  تحلیل

افزار نرم محیطدر  (GT)گرندد تئوریتکنیک  ازخبرگان  با مصاحبه عمیق ضمن انجام، پژوهش شناسایی مدلبخش کیفی؛ برای در  -الف

 استفاده شد. (MAXqda2018)س.کیو.دی.ای مک

معادلات ساختاری  از تکنیکهای آماری ، با نظرسنجی از نمونهشناسایی شدهمدل  سازیآزمودن و کمیبخش کمی؛ برای در  -الف

(SEM )نرم افزار  در محیطAMOS .استفاده شد 

 ها  یافته

 های بخش کیفییافته

 ه شوندگان در بخش کیفی:  مشخصات دموگرافیک مصاحب1شماره جدول 

 

های ها و شاخصمحور اصلی سؤالات پژوهش مربوط به کاوش و اکتشاف عوامل متأثر در خصوص ابعاد، مولفه ،در بخش کیفی پژوهش

 به عنوان اصلی مفهوم اصلی بود. در سازمان تأمین اجتماعیسبز  یمنابع انسان تیریمدل مدمربوط به 

 گام اول؛ کدگذاری باز

های حاصل از  های فرعی بر اساس کدگذاری باز و محوری داده های اصلی و مؤلفه ع، در مرحله اول، مقولهبرای نیل به این موضو 

کدگذاری  در راستای انجام ،. بر این اساسگردیدهای عمیق و اکتشافی با خبرگان کلیدی و انجام پالایش کدهای مفهومی ارائه  مصاحبه

بررسی قرار گرفت و کدهای مفهومی  ها مورد برای هر یک از مصاحبه عبارات و جملاتها در سطح  ، دادهنخستباز و محوری در مرحله 

 درصد تعداد شاخص ردیف

 جنسیت 1
 72 18 مرد

 28 7 زن

 تحصیلات 2
 44 11 ارشد

 56 14 دکتری

 سابقه و تخصص 3

 48 12 سال 20تا  15بین 

 32 8 سال 25تا  21از 

 21.7 5 سال 25بیش از 

 حوزه فعالیت 4

 44 11 تیریمد

 32 8 ستیز طیمح

 24 6 اعیتأمین اجتم
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های فرعی  ها در قالب مقوله پالایش و عمل کاهش، این مؤلفه اجرای عملیاتبا  سپس در گام بعد،ها استخراج شدند.  از رونوشت مصاحبه

دهی مناسب هر یک از مفاهیم و  سازمانروند اطمینان از ضریب  همچنین در راستای گذاری شدند. دهی و با بررسی مستمر نام سازمان

های  منظور رسیدن به اشباع منطقی برای مقوله ها به و با مرور این مقوله واقع شدوارسی مورد ها  رونوشت مصاحبهفرآیند مقولات، مجدداً 

نوبت دار پس از چندین بندی معنا که یک طبقه دهنگامی به پایان رسیهای فرعی صورت گرفت. کدگذاری باز و محوری،  اصلی و مقوله

، کد مفهومی 329گذاری های کیفی پژوهش در مرحله کد طور کلی از تحلیل داده ها حاصل شد. به رونوشت مصاحبه در خصوصبررسی 

 .اولیه حاصل شد

تارین کاار در ایان     ابتادایی  اسات.  هاا  از داده های حاصل از نتایج کدگذاری با رویکرد تحلیل و مفاهیم های بخش کیفی در قالب یافته یافته

مرحله کدگذاری باز است. بر این اساس مفاهیم مشترک از واحدهای ضبط احصا شد و کدهای مشترک شمارش شد. نتایج کدگذاری باز 

را  مادل  هاای  اخصابعااد و شا  ( 2به هر یک از عوامل از نظر خبرگان، مورد بررسی قرار گرفت. جدول شماره ) شونده مصاحبهشماره کد  و

 دهد: نشان می

 های مدلابعاد و شاخص :2شماره جدول 

 )کدگزاری محوری(ابعاد  شاخص)کدگزاری باز(

 سبز یاستراتژ یطیمح یداریبا پا سازمانی اتیعمل یهمسوسازتوانمندی مدیران در 

 ی سازماناقتصاد یداریحفظ پا نیدر ع یکیاکولوژ یکاهش ردپاتوانمندی مدیران در 

 ستیز طیسازگار با محانمندی مدیران در گشترش خدمات رسانی تو

 های تجدیدناپذیر های سازمانی مبتنی بر کاهش استفاده از انرژی نوآوری

 آموزش و توسعة سبز 

 توانمندی مدیران در استفاده از ظرفیت علمی و اجرایی افراد متخصص و نخبه

 شی برای کارکنان سازمان های آموز توانمندی مدیران در برگزاری دوره

 استفاده از متدهای نوین آموزشی برای افزایش آگاهی سبز کارکنان و مراجعه کنندگان

 عملکرد سبز یابیارز توانمندی مدیران در تحلیل و ارزیابی عملکرد سبز سازمان 

 توانمندی مدیران در ارائه آمار شفاف در خصوص عملکرد سبز سازمان

 سیستم توانمند پاداش بر اساس ارزیابی عملکرد سبز سازمانیطراحی و اجرای 

 جذب واستخدام سبز یمختلف اجتماع یها ( به گروهیقوم ،ینژاد ،یتی)جنس برابر یشغل یها به کارکنان و ارائه فرصت یبخش تنوع

 جذب و استخدام فارغ التحصیلان وآشنایان به مبانی و اصول توسعة پایدار در سازمان 

 کنفرانس دئویو یابزارها قیو از طر نیبه صورت آنلا یاستخدام یها مصاحبه یاربرگز

 یاستخدام یها نهیو کاهش هز ییکارآ شیافزاتوانمندی مدیران در 

 سبز یساز فرهنگ یتالیجید یو استفاده از ابزارها و بسترها ها یکاهش کاغذبازتوانمندی مدیران در 

 مسئولیت پذیری زیست محیطی
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 سبز ینوآور کردیرو یریبه کارگانمندی مدیران در طراحی و تو

 خدمات سبز جبران ارائه پاداش به کارکنان نمونه و نخبه

 کارکنان لیپتانس نیاز بهتر یریگ بهرهتوانمندی مدیران در 

 شغل یابیارز ندیفرا تیتقوتوانمندی مدیران در 

 کارکنان یو قابل دسترس برا یاهداف واقع یو طراح نییعتوانمندی مدیران در ت

 یاخلاق تیمسئول توانمندی مدیران در ارائة خدمات سبز برای تمامی اقشار

 ی سبزرسان و اطلاع غاتیتبلتوانمندی مدیران در توسعه 

 توجه همزمان به هنجارهای اخلاقی و اجتماعی و محیطی در عین توجه به اهداف سازمانی

 یقانون تیمسئول بط با نهادهای قانونیتوانمندی مدیران در بسط روا

 توانمندی مدیران در اجرای صحیح قوانین سبز 

 توانمندی مدیران در برخورد با هنجارشکنان 

 یاقتصاد تیمسئول ی و سبزشناخت اقتصاد بومتوانمندی مدیران در ارتقاء 

 پاسخگویی و مسئولیت مدیران سازمان در پرداخت غرامت به محیط زیست در صورت اعمال خسارت 

 های مدرن ودیجیتالی سازمان ها و تکنولوژی های لازم ومکفی جهت تأمین فناوری تخصیص بودجه

 سبز یسانمنابع ان تیریمد سبز یاطلاعات منابع انسان ستمیکردن س نهیو نهاد یطراحتوانمندی مدیران در 

 سبز یانسان هیسرماتوانمندی مدیران در توسعة  

 خدماتی سازمان -تمامی فرآیندهای تولیدی تفکر و اعمال سبز درتوانمندی مدیران در القای 

 سبز یفناور دیجیتالی در سازمانخدمات  عیتوزتوانمندی مدیران در تأمین و 

 ستیز طیبر مح سازمانی یها تیفعال یمنف ریکاهش تأث یشده برا یطراح یتنوع فناورتوانمندی مدیران در  

 فناورانه سبز یها ینوآورتوانمندی مدیران در توسعة 

 توانمندی مدیران در جایگزینی ساختارها و امکانات قدیمی،فرسوده ومستهلک سازمانی با تجهیزات نوین

 ی در سازماننهاد راتییوتغ یناورتوسعه ف یرگی جهتو  ها یگذار هیسرما تیهداتوانمندی مدیران در 

 سبز مشارکت تشویق شهروندان وهمه اقشار در فرآیند حراست از محیط زیست

 ای تبلیغات گسترده رسانه

 مدار  های تشویقی برای شهروندان ومراجعه کنندگان قانون ارائه بسته

 دانش بنیانهای  ها، نهادها ومراکز علمی و شرکت تعامل گسترده سازمان با سازمان

 استفاده از الگوهای جوامع موفق در این زمینه

 انضباط سبز تیریمد سبز اصول، قواعد و مقررات تیرعا

 توانمندی مدیران در تطابق قوانین ونظم سازمانی با مقررات توسعة سبز 

 ترویج فرهنگ خود رعایتی

 سبزثابت  مقرراتبه  یبندیپاتوانمندی مدیران در 

  سبز یاجتماع هیسرما   سبز یساختار هیسرمای مدیران در ارتقاء توانمند

 خرد وکلان سازمانی و محیطی سطوح در و اعتماد مشترک یاهداف جمع یریجهت گتوانمندی مدیران در  

 توانمندی مدیران در ایجاد هویت مشترک سبز

 ی سبزو اعتماد اجتماع روابط، تعهداتکارآمد مبتنی بر شبکه توانمندی مدیران در ایجاد یک 
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 بشردوستانه تیمسئول افزایش اعتماد میان مدیران، کارکنان و مراجعه کنندگان

 سبزگذاری در حوزه مدیریت  سرمایه

 سبزپایدار  ایجاد محیط

 افزایش رفاه شهری برای شهروندان

 ه به محیطدر عین توج سازمانی در رسیدن به هدف ایجاد فضای ارتباطی باز درون و برون

 های سبز  افزایش امنیت اخلاقی و هنجاری در محیط

 شهروندان و محیطی( -توجه به منافع جمعی )سازمانی

 یچرخه مثبت عملکرد

 پارادایم حکمرانی سبز در سازمان

 

 شود:مدل پارادایمی حاصل از تحلیل کیفی بصورت زیر نمایش داده می

 
   محیط نرم افزار مکس کیودا مدل پارادایمی پژوهش در :1شکل 
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 های بخش کمییافته

 آمار توصیفی

ها، های سنی آزمودنیاند. در ردهبودهدرصد(  60/18نفر زن )  53درصد( و  40/81نفر مرد ) 232 های تحقیق،در بررسی توصیفی آزمودنی

 88/30نفر ) 88درصد( و  39/34سال )  50تا  41نفر  98درصد(،  26/25سال ) 40تا  31نفر بین  72درصد(،  47/9) و کمتر سال 30نفر  27

 64درصد( و  93/51نفر کارشناسی ) 148درصد(،  61/25نفر کاردانی و کمتر ) 73اند. در میزان تحصیلات، بودهسال  50درصد( بیشتر از 

درصد(،  12/9) و کمتر سال 5کمتر از نفر  26در سابقه خدمت هم،  .و بالاتر بودند کارشناسی ارشددارای تحصیلات درصد(  46/22نفر )

 40/21نفر ) 61سال و 20تا  16درصد(  67/26نفر ) 76درصد(،  72/27سال ) 15تا  11نفر بین  79درصد(،  09/15سال ) 10تا  6نفر بین  43

 اند.داشته سال 20درصد( بیشتر از 

 آمار استنباطی

کیفی، طی نظرسنجی از چندین خبره و انجام اصلاحات مورد نظر آنها تائید در این مرحله ابتدا روایی صوری پرسشنامه حاصل ازمرحله 

نفره متشکل از  20روایی محتوایی پرسشنامه، مورد تایید یک گروه  ها،هریک از گویه برای CVIو  CVRبه سمحاگردید و بر اساس 

برای بدست آمد.  0/1تا  8/0 ها بین ز گویهبرای هر یک ا CVIو  CVRخبرگان دانشگاهی و سازمانی قرار گرفت، بطوریکه محدوده 

ها توزیع و تن از نمونه 285ای نسبی در بین گیری خوشهسنجش مدل، پرسشنامه حاصل از مرحله کیفی بعد از تائید پایایی، با روش نمونه

 گردید. تحلیل AMOS و  SPSSافزارهای ها با روش تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی با نرم داده

 کدامند؟سازمان تأمین اجتماعی در سبز  یمنابع انسان تیریمد مدلاول: ابعاد سوال 

ها و رابطه بین متغیرها( برای تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ از های مورد نظر)اندازه نمونهبرای تشخیص این مسئله که تعداد داده

گیری است که مایر شاخصی از کفایت نمونه –آزمون تناسب کایزر استفاده گردید. 2و آزمون بارتلت 1مایر –شاخص آزمون تناسب کایزر

 کند.ئی بین متغیرها را بررسی میکوچک بودن هبستگی جز

  

                                                           
1- KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling Adequacy)  
2 -Bartlets Test of sphericity 
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 مرحله دوم؛ کدگذاری محوری

محوری  انتخاب کرده و آنرا  ها رابه عنوان طبقه از طبقه یکی پژوهشگر شود، یمرحله دوم کدگذاری که به آن کدگذاری محوری گفته م

ها با  طبقه ریسا ط. ارتباکند یمشخص م ها را با آن طبقه ریمورد کاوش قرار داده و ارتباط سا ندیمحوری در مرکز فرآ دهیحت عنوان پدت

 شد.تحقق داشته با تواند یطبقه محاوری در پنج عنوان م

است که  شانیها یژگیو   و اه ای ازطبقه مجموعه طیشرا نی. اشوند یطبقه محوری م ای دهیپد رییشکلگ باعث طیشرا نیای: علّ طیشرا-1

 ؛دهد یقرار م ریرا تحت تأث یمقوله اصل

گر و بستر حاکم  مداخله  طیشرا ریثکه تحت تأ تعاملات هدفداری هستند و ها تیواقع رفتارها، انگریب(: و تعاملات ها کنش) راهبردها-2

 ؛شوند یحاصل م

را  طیشرا نیاست. ا دشوار یعلّ طیآنها ازشرا تشخیصو  شود یبستر گفته م گذارند یم ریکه بر راهبردها تأث یخاص طیبه شرا: بسترحاکم-3

 برخی مواقعفعال است.  رهاییای از متغ مجموعه یعلّ طیدر مقابل شرا دهند، یم لیتشک ای نهیزم رهاییمتغ ایها  طبقه م،یای از مفاه مجموعه

 د؛کنن یبندی م بستر حاکم طبقه لیبا ارتباط کمتر را ذ ییرهایو متغ یعلّ طیشرا لیمرتبط را ذ اریبس رهاییمتغ

 لیو واسط تشک یانجیم رهاییای از متغ را مجموعه طیشرا نی. اشوند یهستند که راهبردها ازآنها متأثر م یطیشرا: گر مداخله طیشرا-4

 دارند. یمو عمو یو صبغه علّ کنند یادود ممح ای لیعوامل را تسه ریساختاری هستند که مداخله سا طیگر، شرا مداخله طی. شرادهند یم

روش   کدگذاری که اصطلاحاً  نی. اندیآ یهستند که در اثر اتخاذ راهبردها به وجود م ییامدهایو پ جینتا انگریها ب از طبقه یبرخ: امدهایپ-5

که  شود یگفته م یمحور لیدل نیبه اارائه شده است و  نیتوسط استراوس و کورب شود یکدگذاری محوری گفته م «میمدل پارادا»باه آن 

 .دشو یطبقه انجام م کیکدگذاری حول محور 

 پژوهش و آزمون بارتلت برای سازه KMOنتایج شاخص : 3شماره جدول 

 عدد آزمون تناسب کایزر مایر و آزمون بارتلت سازه

 

 شرایط علی

 

 

 

 

 ایشرایط زمینه

KMO 853/0 

Barttlett 272/1878 

Df 120 

P-Value 0009/0 

KMO 861/0 

Barttlett 364/2017 

Df 120 
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 ایشرایط مداخله

 

 

 

 

 راهبرد

 

 

 

 پیامد

P-Value 0009/0 

KMO 782/0 

Barttlett 198/1314 

Df 55 

P-Value 0009/0 

KMO 854/0 

Barttlett 804/3792 

Df 496 

P-Value 0009/0 

KMO 938/0 

Barttlett 066/1613 

Df 105 

P-Value 0009/0 

 

برای هر یک از شرایط  829/0و  854/0، 782/0، 861/0، 853/0برداری( برابر  )کفایت نمونهKMO مقدار دهد،  نشان می (3جدول شماره )

است. بنابراین، علاوه بر کفایت نمونه  0009/0طح معناداری آزمون کرویت بارتلت برابر و سعلی، زمینه ای، مداخله ای، راهبرد و پیامد 

عوامل ( نتایج مربوط به 5جدول شماره )برداری، اجرای تحلیل عاملی بر پایه ماتریس همبستگی مورد مطالعه نیز قابل توجیه خواهد بود. 

 دهد.ای، راهبرد و پیامد را نشان میای، مداخله، زمینهعلی شرایطابعاد استخراج شده و درصد واریانس تبیین شده توسط 

 مرحله سوم؛ کدگذاری انتخابی

به روابط و پرکردن  دنیها، اعتبار بخش مقوله ریسا آن باا کیستماتیبه طور مانظم و س یروند انتخاب مقوله اصلی(نشیگزی)کدگذاری انتخاب

 یخط اصل حیقدم متضمن توض نیاول. باشد یروند شامل  چندگام م نیدارند. ا به اصلاح و گسترش ازیکه ن یبا مقولات یجاهای خال

شده  فیکه در کدگذاری محوری توص میپارادا کیبا استفاده از  یبر حول مقوله اصل یلیاست. گام دوم، ربط دادن مقولات تکم پژوهش

ها است.  رساندن آن روابط در قبال داده دییبه تأ بعدی است. گام چهارم، درسطح گریکادیاست. گام سوم، مرتبط ساختن مقولات به 

 .به بسط و گسترش دارند ازین ایاست که اصلاح و  یمقولات لی، تکمگام نیآخر
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 مدل پارادایمیعوامل استخراج شده و درصد واریانس تبیین شده توسط ابعاد  :4شماره جدول 

 ابعاد

 شدهمجموع توان دوم بارهای عاملی استخراج  مقادیر اولیه

مجموع توان دوم بارهای عاملی بعد از چرخش 

 واریماکس

 سبز  یاستراتژ

 کل

در صد از 

 واریانس

درصد از 

واریانس 

 کل تجمعی

در صد از 

 واریانس

درصد از 

واریانس 

 کل تجمعی

در صد از 

 واریانس

درصد از 

واریانس 

 تجمعی

 15/21 15/21 38/3 27/35 27/35 64/5 27/35 27/35 64/5 و توسعة سبز  آموزش

 00/41 84/19 17/3 17/46 90/10 74/1 17/46 90/10 74/1 عملکرد سبز یابیارز

 35/56 36/15 46/2 44/56 26/10 64/1 44/56 26/10 64/1 جذب واستخدام سبز

 22/23 22/23 71/3 71/33 71/33 39/5 71/33 71/33 39/5 سبز یساز فرهنگ

 07/42 85/18 02/3 27/48 56/14 33/2 27/48 56/14 33/2 خدمات سبز جبران

 56/59 49/17 80/2 74/59 46/11 83/1 74/59 46/11 83/1 یاخلاق تیمسئول

 13/25 13/25 76/2 70/32 70/32 60/3 70/32 70/32 60/3 یقانون تیمسئول

 27/48 14/23 55/2 38/55 68/22 49/2 38/55 68/22 49/2 یاقتصاد تیمسئول

 95/68 69/20 28/2 95/68 58/13 49/1 95/68 58/13 49/1 سبز یمنابع انسان تیریمد

 26/14 26/14 56/4 94/24 94/24 98/7 94/24 94/24 98/7 سبز یفناور

 17/26 91/11 81/3 40/33 46/8 71/2 40/33 46/8 71/2 سبز مشارکت

 44/37 27/11 61/3 31/41 91/7 53/2 31/41 91/7 53/2 انضباط سبز تیریمد

 38/46 94/8 86/2 38/46 08/5 62/1 38/46 08/5 62/1 سبز  یاجتماع هیسرما

 68/48 38/20 06/3 84/48 78/8 32/1 84/48 78/8 32/1 بشردوستانه تیمسئول

 

 :( بشرح ذیل آمده است5شده که نتایج در جدول شمارة )برای بررسی مدل پژوهش از تحلیل عاملی تائیدی مرتبه دوم استفاده 

 پارادایمی پژوهش مدلکننده عاملی مرتبه دوم ابعاد تبیین تحلیل :5شماره جدول 

 نتایج t P-Valueمقادیر  ضرایب استاندارد سازمان تأمین اجتماعی درسبز  یمنابع انسان تیریمدل مدالگوی سازه  ابعاد

 دار است.معنی 0009/0 715/6 59/0 سبز  یاستراتژ

 است. دارمعنی 0009/0 347/8 78/0 و توسعة سبز  آموزش

 دار است.معنی 0009/0 224/8 75/0 عملکرد سبز یابیارز

 دار است.معنی 0009/0 013/6 60/0 جذب واستخدام سبز

 دار است.معنی 0009/0 692/6 67/0 سبز یساز فرهنگ

 دار است.معنی 0009/0 179/6 56/0 خدمات سبز جبران

 دار است.معنی 0009/0 847/5 61/0 یاخلاق تیمسئول

 دار است.معنی 0009/0 820/3 39/0 یقانون تیئولمس

 دار است.معنی 0009/0 654/3 41/0 یاقتصاد تیمسئول

 دار است.معنی 0009/0 807/6 56/0 سبز یمنابع انسان تیریمد
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 دار است.معنی 0009/0 866/8 77/0 سبز یفناور

 دار است.معنی 0009/0 833/9 73/0 سبز مشارکت

 دار است.معنی 0009/0 421/7 59/0 زانضباط سب تیریمد

 

ها، از دیگاه نمونه باشد. پذیر نمی دوم برای آن امکان ةبنابراین انجام تحلیل عاملی مرتب است، بعدبا توجه به اینکه نتایج )پیامد( دارای دو 

-برای اولویت، تاثیرمعناداری دارد.یاجتماع نیأمسازمان ت درسبز  یمنابع انسان تیریمدهای مدل عنوان سازهه گانه مدل اکتشافی بپانزدهابعاد

بعد در اولویت اول و سبز  یاستراتژبعد گردد که با توجه ضرایب استاندارد تحلیل عاملی مرتبه دوم ملاحظه میمدل، کننده تبین ابعادبندی 

 گیرد.در اولویت نهایی قرار می مدیریت انضباط سبز

 چگونه است؟ یاجتماع نیسازمان تأم درسبز  یمنابع انسان تیریمدل مدروابط بین ابعاد سوال دوم: 

سبز  یمنابع انسان تیریپژوهش به بررسی روابط بین ابعاد الگوی مدل مد برای بررسی سوال دوم پژوهش با استفاده از تحلیل مسیر در مدل

ابعاد مدل را در حالت ضرایب استاندارد نشان خروجی اثرات و روابط میان هر یک از  (2)شکل  .شدپرداخته یاجتماع نیسازمان تأمدر 

  دهد:می
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 در حالت ضرایب استاندارد شپژوه پارادایمیمدل  :2شماره شکل 

 پژوهش پارادایمی تحلیل مسیر مدل  :6شماره جدول 

 نتایج t P-Valueمقادیر  ضرایب استاندارد مسیرها

 ت.دار اسمعنی 0009/0 379/5 59/0 شرایط علی بر مقوله اصلی

 دار است.معنی 0009/0 018/3 22/0 مقوله اصلی بر راهبردها )راهکارها(

 دار است.معنی 016/0 018/4 57/0 شرایط زمینه ای بر راهبردها )راهکارها(

 دار است.معنی 0009/0 194/3 49/0 شرایط مداخله ای بر راهبردها )راهکارها(

 دار است.معنی 0009/0 650/4 70/0 راهبردها )راهکارها( بر نتایج )پیامدها(
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 چگونه است؟ یاجتماع نیسازمان تأم درسبز  یمنابع انسان تیریمدل مدبندی هر یک از ابعاد اولویتوم: سسوال 

سبز  یمنابع انسان تیریکننده مدل مدتبیین ابعادبندی هریک از با توجه به اینکه در بخش مربوط به تحلیل عاملی تایید مرتبه دوم به اولویت

بیشترین اولویت از لحاظ  .انجام گردیدها با استفاده از آزمون فریدمن بررسی اولویت ،در این بخش شد،ه پرداخت یاجتماع نیسازمان تأم در

ویت ، سومین اول26/4، دومین اولویت مربوط به مقوله اصلی با میانگین رتبه 27/4با میانگین رتبه  پیامد یا نتایجعملکردی مربوط به متغیر 

، پنجمین اولویت مربوط به شرایط 39/3، چهارمین اولویت مربوط به راهبرد با میانگین رتبه 54/3ای با میانگین رتبه مربوط به شرایط مداخله

، یدر شرایط عل بوده است. 53/2و کمترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به مقوله علی با میانگین رتبه  01/3ای با میانگین رتبه زمینه

بعد و کمترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به  16/2سبز با میانگین رتبه  یاستراتژ بعدبیشترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به  

جذب  بعدبیشترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به  ، ایشرایط زمینهدر  بوده است. 76/1عملکرد سبز با میانگین رتبه  یابیارز

بوده  69/1جبران خدمات سبز با میانگین رتبه  بعدو کمترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به  28/2ز با میانگین رتبه واستخدام سب

و کمترین اولویت از  24/2با میانگین رتبه  اخلاقی تیمسئول بعدبیشترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به  ، ایهمداخلشرایط در  است.

بیشترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط  ، در راهبردها بوده است. 62/1با میانگین رتبه  اقتصادی تیمسئول بعد لحاظ عملکردی مربوط به

با میانگین  انضباط سبز تیریمد بعدو کمترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به  99/2سبز با میانگین رتبه  یمنابع انسان تیریمد بعدبه 

و  58/1بشردوستانه با میانگین رتبه  تیمسئول بعدبیشترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به  ، د یا نتایجدر پیام بوده است. 94/1رتبه 

نتایج حاصل از   7 شماره در جدول بوده است. 42/1سبز با میانگین رتبه  یاجتماع هیسرما بعدکمترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به 

 آزمون فریدمن ارائه گردیده است:

 اجتماعی تأمین سازمان در سبز انسانی منابع مدیریت مدل ابعاد اولویت تعیین برای فریدمن آزمون : معناداری7شماره ول جد

 مقدار معناداری درجه آزادی مقدار مجدور کار تعداد موارد

95 216/248 26 0.000 

 

 گیری  بحث و نتیجه

ظر رهبران یک سازمان منوط به حضور و وجود برخی الزامات اصلی همچون های مورد ن اساساً تحقق اهداف، راهبردها و سیاستگذاری

نیروی انسانی کارآمد اعم از مدیران و کارکنان توانمند و تأمین الزامات اقتصادی است. در این میان، برحسب نوع اهداف مورد نظر 

بود. در واقع، تیم مدیریتی توانمند، بر اساس ضرورت سازمانی، در گام نخست بایستی از یک تیم مدیریتی قدرتمند و توانمند برخوردار 
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های فکری و افراد توانمند،  بینانه و عملگرایانه مبادرت نموده و ضمن استفاده از اطاق سازمان، ابتدا به طرح یک یا چند نقشة راهبردی واقع

ت، یک سازمان به هر میزان از توانمندی مالی، نیروی های لازم در این راستا مبادرت خواهد نمود. لازم به ذکر اس به تأمین سایر زیرساخت

توان انتظار موفقیت  انسانی و سایر امکانات برخوردار باشد اما از شایستگی، توانمندی وتجربه مدیران کارآمد برخوردار نباشد، بالطبع نمی

های مختلف اقتصادی ومالی  ها در کنار بحران مورد نظر را داشت، زیرا شرایط متغیر محیطی و افزایش روزافزون رقابت در میان سازمان

ها،  میان، یکی از مسائل و موضوعات بحث برانگیز برای سازمان ضرورت حضور مدیران شایسته را بیش از پیش ملموس نموده است. در این

سالاری لازم، سعی در  و شایسته استفاده از نیروهای انسانی از سوی مدیران است. مدیران شایسته در این رابطه ضمن تعیین مسئولیت دقیق

پذیری و تعهد و نیز نوآوری سازمانی دارند. این مسائل همگی به نحوی  کاهش هزینه کرد سازمان، تعیین نظام پاداش و جریمه، مسئولیت

شدت با  نونی، بهها در شرایط ک مستقیم یا غیرمستقیم با منافع و اهداف درون سازمانی مرتبط است اما واقعیت این است شرایط سازمان

ها با محیط زیست است که  مسائل محیطی و بیرون سازمانی در ارتباط و به نوعی پیوند عمیق دارد. یکی از این مسائل، ارتباط سازمان

 های اخیر مطرح نموده است. براین اساس، تعامل سازنده و تقویت حس مسئولیت پذیری در قبال موضوع مهم توسعة پایدار را در خلال سال

ها را مجاب نموده تا ضمن تلاش برای تحقق سازمانی، به حفظ وحراست از شرایط محیطی نیز مبادرت نمایند.  محیط زیست مدیران سازمان

ها در راستای تحقق اهداف سازمانی در عین تعهد و مسئولیت  به همین سبب، مدیریت منابع انسانی سبز مفهومی است که مدیران سازمان

 اند. یط زیست بدان توجه نمودهپذیری در قبال مح

سازمان تأمین اجتماعی اقدام نمودند. واقعیت در سبز  یمنابع انسان تیریمدل مد یطراحبر این اساس، نویسندگان در پژوهش حاضر به 

ماکان بسیاری از کنونی حکایت از این مسألة مهم دارد که به رغم اهمّیتّ و کارکرد مهم سازمان تأمین اجتماعی به اقشار مختلف مردم، ک

روندهای ارائة خدمات در این سازمان براساس منابع انسانی سنتی صورت پذیرفته و این موضوع به ویژه در دقت، کیفیت و سرعت خدمات 

در توان  به مراجعه کنندگان تأثیرات بعضاً سوئی نهاده است حال آنکه با طرح و اجرای مدلی کارآمد از سوی مدیران ارشد این سازمان می

له، کنار افزایش ارائة خدمات به مراجعه کنندگان تأمین اجتماعی بر اساس مدیریت منابع انسانی سبز نیز در این رابطه اقدام نمود و این مسأ

چالش اصلی پژوهش کنونی بوده است. نویسندگان در راستای ارائة مدل مطلوب مورد نظر از روش آمیخته اکتشافی بهره برده وضمن 

 بعد دست یافتند.  15های عمیق وتخصصی با نخبگان علمی و اجرایی این موضوع، به  بهانجام مصاح
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جذب واستخدام سبز، ای ابعاد  نهیزم طیشراسبز؛ در عملکرد  یابیارزو  آموزش و توسعة سبز، سبز یاستراتژدر شرایط علی ابعاد 

نیز  راهبردی؛ در اقتصاد تیمسئولی و قانون تیمسئولی، اخلاق تیمسئولای ابعاد  مداخله طیشرا ؛ درجبران خدمات سبز و سبز یساز فرهنگ

سبز و  یاجتماع هیسرمادو بعد اصلی  امدیپدر  و نهایتاً انضباط سبز تیریمدو  مشارکت سبز، سبز یفناور ،سبز یمنابع انسان تیریمدابعاد 

: یدارا بیسبز به ترت ینشان داد ابعاد استراتژ یبخش کم جینتادر ادامه و طبق نتایج بخش کمی،  .بدست آمد بشردوستانه تیمسئول

، 75/0(، آموزش وتوسعة سبز)0009/0و 347/8، 78/0، تعاملات مستمر)( 0.0009p-valueو مقدار  715/6 یت ری، مقاد59/0 ریمس بی)ضر

 یساز (، فرهنگ0009/0و  692/6، 67/0(، جذب واستخدام سبز)0009/0و  013/6، 6/0عملکردسبز) یابی(، ارز0009/0و  224/8

 تی(، مسئول0009/0و  82/3، 39/0) یاخلاق تی(، مسئول0009/0و  847/5، 61/0(، جبران خدمات سبز )0009/0و  179/6، 56/0سبز)

(، 0009/0و  866/8، 77/0سبز ) یمنابع انسان تیری(، مد0009/0و  807/6، 56/0)یاقتصاد تی(، مسئول0009/0و  654/3، 41/0)یقانون

دارای ( 0009/0و  695/6، 63/0انضباط سبز ) تیری( و مد0009/0و  421/7، 59/0(، مشارکت سبز)0009/0و  833/9، 73/0سبز) یفناور

 .باشند بیشترین ضرایب اهمّیتّ واولویت می

ذیل به شرح ی اجتماع نیسازمان تأمدر سبز  یمنابع انسان تیریمدل مد، از مرحله کیفی و کمی پژوهش در نهایت با توجه به نتایج حاصله

 گردد:ارائه می
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 یاجتماع نیسازمان تأم درسبز  یمنابع انسان تیریمدل مد: 4 شکل 

همراستا و  و بهبود مستمر یابیارز ( به ویژه در مفهوم استفاده از1403های پژوهش ساعی و همکاران ) های پژوهش حاضر با یافته یافته

شود، زیرا بر اساس نتایج پژوهش مذکور، یکی از  ( نیز مشاهده می1403ا نتایج پژوهش سعیدی و یوسفی )همسوست. این همراستایی ب

تفکر آموزش  و مداوم یریادگ، تأکید بر ابعادی همچون یرانیمد یداریپا یها یستگیشاموضوعات بسیار مهم برای اجرای هر چه بهتر 

 یستگیعملکرد و شا یجهت ارتقا یکار یها گروه سیتأس( 1403ی و همکاران )های پژوهش رسول است. همچنین، بر اساس یافتهمحور 

و  ندهایشایپی به مثابه رویکردها و راهبردهای مناسب و کارآمد آموزش یستگیشا ،یدانش یها یستگیشا ،ینگرش یها یستگیسبز، شا

ر نیز بر آن به مثابه، ابعاد تأثیرگذار در تحقق مدارس قلمداد شدند، مفاهیمی که در پژوهش حاض رانیمد یا حرفه یستگیشا یامدهایپ

که بر  (2024ماتهابا و انکوانه  )سازمان تأمین اجتماعی صحه گذارده شد. این همسویی با نتایج پژوهش  درسبز  یمنابع انسان تیریمد

که ( 2024و همکاران  ) ومایشهش تأکید داشتند و نیز نتایج پژوجذب و نظارت بر عملکرد کارکنان  ستمیس ی ورساختیامکانات ز تیفیک

تأکید داشتند، مشاهده شد. از طرفی،  نیتحول آفر تیریمد یها یستگیعوامل شا نیمهمتربه مثابه مدرن  یو تکنولوژ یفناور بر حضور

 شرایط علی

سبز یاستراتژ. 1  

.آموزش و توسعة سبز 2   

عملکرد سبز یابیارز. 3  

 مقولة اصلی

 

 در یمنابع انسان تیریمد

 سازمان تأمین اجتماعی

 راهبردها

 

سبز یمنابع انسان تیریمد. 1  

سبز یفناور. 2  

مشارکت سبز. 3  

انضباط سبز تیریمد. 4  

 نتایج

 

سبز  یاجتماع هیسرما. 1  

بشردوستانه تی. مسئول2   

 شرایط زمینه ای

. جبران خدمات سبز3سبز  یساز . فرهنگ2 جذب واستخدام سبز. 1  

 شرایط مداخله ای 

یاقتصاد تی.مسئول3 یقانون تیمسئول. 2 یاخلاق تیمسئول. 1  
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مثبت  یوانشناختر هیبا ارتقاء سرما یسازمان ستهیشا رانیمد که معتقد بوند( 2024)  یوهول یآوهای پژوهش حضار با نتایج پژوهش  یافته

، و نیز نتایج حاصل از پژوهش کنند جادیسازمان ا یانسان هیسرما تیاستقرار و هدا زه،یانگ جادیا ب،در حوزة جذ یشگرف راتییتغ توانند یم

داشتند،   تأکید باشد یم کیو استراتژ یفکر ،یلیوتحل یفرد  انیو م یارتباطی، تیو شخص یفرد که بر ابعاد( 2024و همکاران ) یسیک اهیآپ

 همسویی چندانی نداشته است. 

 پیشنهادها

 گردد:های پژوهش، پیشنهاداتی به شرح زیر ارائه میهای بدست آمده و بااستناد به نتایج حاصل از سوالبراساس داده

 نمندی های شود مدیران ارشد سازمان تأمین اجتماعی در گام نخست با استفاده از توا های پژوهش، پیشنهاد می بر اساس یافته

اجرایی و نیز استفاده از دانش روز سازمانی، به طراحی و اجرای دقیق استراتژی سبز در سازمان مبادرت نمایند. چنین اقدامی 

 تواند سرعت، دقت، کیفیت و حجم ارائة خدمات به ویژه خدمات غیرحضوری به مراجعه کنندگان را توسعه دهد. می

  های لازم است، در این  های اقتصادی وفناوری از هر موضوعی نیازمند تأمین زیرساختتحقق مدیریت منابع انسانی سبز بیش

های مدرن وبروز را برای سازمان فراهم  شود، تجهیزات وتکنولوژی رابطه به مدیران ارشد سازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد می

 آورند؛

 ها ونهادهای داخلی وخارجی الگوبرداری  موفقت آمیز سازمانشود، از تجربة  به مدیران ارشد سازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد می

 های حافظ محیط زیست را ارتقاء دهند؛ بنیان و سازمان های دانش نموده و میزان تعاملات خود با شرکت

 لمی، های لازم ع شود در فرآیند جذب و استخدام کارمندان، به جز توانمندی به مدیران ارشدسازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد می

 اجرایی به مسئولیت وتعهد اخلاقی آنان در قبال محیط زیست نیزتوجه لازم را نمایند.

 منابع 
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