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Abstract 
The aim of the current research is to identify the obstacles of green human 
resource management in order to increase the sustainability of the organization. 
The research method is applicable according to its purpose, and qualitative in 
terms of its implementation. The statistical population of the research is the 
Kermanshah West Cement Industry Company, and to investigate the effect of 
obstacles on the implementation of green human resources management in the 
statistical population, 14 university experts in the field of management were 
interviewed. To analyze the data in the first phase, by searching in domestic and 
foreign reliable scientific databases and related studies, ten effective obstacles to 
the implementation of green human resources management were identified; and 
then, by conducting interviews with industry and academic experts in the field of 
management and using the Dimtel decision-making and evaluation test method, 
analysis of obstacles to the implementation of green human resources 
management were carried out. The findings showed that the absence of 
necessary green structures, processes, and tools plays the biggest role in not 
increasing the sustainability of the organization. Also, factors such as lack of 
leadership support, challenges in attracting green talented employees and lack of 
green competencies are other influential factors. The presented interactions 
using the matrix of relationships between obstacles in the implementation of 
green human resource management help human resource professionals to 
visualize the influence of factors on the whole system and focus on important 
obstacles. It is expected that this study can be enlightening for human resource 
managers in the optimal use of company resources. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, the survival and growth of the competitive environment emphasizes the adoption of 
sustainability by organizations. Sustainable business development depends on adopting 
environmentally friendly practices and policies so that it becomes successful without 
jeopardizing existing resources for future generations (Mehta & Chugan, 2015). Sustainability 
includes strategic and operational commitments at all levels (Khan & Muktar, 2020). 
Organizations face many challenges in understanding and adopting sustainable practices due 
to lack of knowledge and lack of will (Polman & Bhattcharya, 2016). Transforming a 
company into a more sustainable business requires a deep understanding of green human 
resource management practices and policies. In the executive part, the adoption of green 
human resource management faces many challenges and obstacles that must be understood 
from both the industry and organizational perspectives. Recognition and acceptance of green 
HRM can only be achieved through employee participation (Moin et al, 2021; Renwick et al, 
2016). Employees are key stakeholders in the development and implementation of practices 
that are environmentally sustainable. Lack of focus is also caused by top management that 
may not have a strategic view of sustainability (Luu, 2020; Priya, 2020). Therefore, the main 
question of this research is: What are the obstacles of green human resource management in 
order to increase the sustainability of the organization? 
 
Theoretical framework 
Lack of leadership support and commitment 
The lack of commitment and focus of senior management can lead to the non-acceptance of 
green human resource management plans (Ahmad Ullah & Khan, 2021). As stated by 
Bombiak & Marciniuk-Kluska (2018), the core values and vision of the organization are 
transmitted through the leaders of the company, and by focusing on the ideas of the leaders, 
organizations seek to develop and adopt the best practices of green human resource 
management (Ren et al., 2020; Yusliza et al., 2019). 
 
Absence of green behavior 
The absence of green activities at the personal level also leads to a poor response while doing 
work in the organization (Davis et al, 2020). 
 
Lack of green culture 
The lack of green culture does not allow the sensitivity towards green practices to be created 
as a cultural support for all employees and include all of them (Islam et al, 2019). 
Sustainability, if adopted as a shared cultural parameter, leads to the creation of a culture that 
holds together core values (Maini & Kaur, 2019). 
 
Problems of measuring the effectiveness of green human resource management 
Another key obstacle in the implementation of green human resource management practices 
and procedures is the challenges related to measuring its effectiveness. According to Al 
Mamun (2019), green human resource management is about hiring and training employees 
who have sustainability awareness, so the organization also seeks to cultivate this 
sustainability. For this purpose, organizations may also adopt many practices and policies to 
create green awareness, but when it comes to results, the effectiveness cannot be clearly 
examined (Chamola, 2017). 
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Failure to create the necessary green structures, processes and tools by HR professionals 
According to Yuriev (2018), for any new strategy adopted by the organization, a clear 
integration between strategy, organizational structure and processes should be achieved. 
Green human resource management is a long-term approach in the organization where it is 
necessary to achieve employee cooperation with the right resources and orientation while 
developing green behavior tools. 
 
Challenges in attracting green talented employees 
Another very important and critical issue that organizations face is the recruitment and 
selection of employees who have the capabilities to perform green tasks. In order to create a 
green company or implement green human resource management practices, the first step is to 
hire and select green talented employees, either in the form of educational qualification or 
work experience (Kim, 2015). 
 
Lack of empowerment of green employees/lack of employee participation and 
accountability 
Given that there are no human resource policies that motivate or empower employees to learn 
and implement sustainability; implementation of green human resource management is 
problematic (Tariq et al, 2016). In order for employees to be able to make certain decisions, 
creating a high level of participation along with the green strategy is required (Sing et al, 
2020). 
 
Lack of recognition and rewards related to sustainability 
When employees must be oriented or motivated towards specific result-based activities, the 
importance of rewards and recognition increases many times. Employees are motivated 
towards a certain behavior based on their internal motivation or external motivation provided 
by the organization (Mehta & Chugan, 2015). 
 
Lack of green attitude among employees 
As part of culture development, perception and positive attitude in green thinking is a big 
challenge in today's companies (Pham et al, 2019). Attitude is a combination of emotional and 
cognitive components based on knowledge and emotional inclination (Likhitkar & Verma, 
2015). 
 
Lack of green competences 
People are hired and retained because of their competencies and capabilities, and they 
perform certain tasks that others cannot. Sustainability should be learned theoretically or 
practically, and become a competency for employees (Dumont et al, 2017; Fawehinmi et al, 
2020). 
Alirezaei et al, (2022) investigated the impact of green transformational leadership on 
environmental performance with the mediating role of green human resource management 
and environmental awareness in small and medium businesses in Sirjan Special Economic 
Zone. The findings of the research indicate that, in general, green transformational leadership 
has a significant effect on environmental performance with the mediating role of green human 
resource management and environmental awareness. 
Ezadi kah keshi et al, (2022) investigated the modeling of structural equations of the effect of 
senior management's green commitment on environmental performance with the mediating 
role of green human resource management (a case study of Shahrekord manufacturing 
companies). The results show that the green commitment of senior management has a 
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significant positive effect on the company's environmental performance. Also, the senior 
management's green commitment has a significant positive effect on the company's green 
human resources management. But green human resource management does not have a 
positive effect on environmental performance. 
 
Research methodology 
The research method is applicable according to its purpose, and qualitative in terms of its 
implementation. The statistical population of the research is Kermanshah West Cement 
Industries. In order to investigate the effect of obstacles on the implementation of green 
human resources management in the statistical population, 14 university experts in the field of 
management were interviewed. 
 
Research findings 
To analyze the data in the first phase, by searching in domestic and foreign reliable scientific 
databases and related studies, ten effective obstacles to the implementation of green human 
resources management were identified, and then by conducting interviews with industry and 
academic experts in the field of management and using the Dimtel decision-making and 
evaluation test method, analysis of obstacles to the implementation of green human resources 
management were carried out. The findings showed that the absence of necessary green 
structures, processes, and tools plays the biggest role in not increasing the sustainability of the 
organization. Also, factors such as lack of leadership support, challenges in attracting green 
talented employees and lack of green competencies are other influential factors. The presented 
interactions using the matrix of relationships between obstacles in the implementation of 
green human resource management help human resource professionals to visualize the 
influence of factors on the whole system and focus on important obstacles. It is expected that 
this study can be enlightening for human resource managers in the optimal use of company 
resources. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of identifying the obstacles of green human 
resource management in order to increase the sustainability of the organization. The results of 
the present research is aligned with the results of Ghaemi & Asgari (2023), Alirezaei et al, 
(2022), Ezadi kah keshi et al, (2022), Shabet & Azizi (2020), Rezaei et al, (2020), Lee et al, 
(2019), Tavakoli et al, (2018), Sriram & Suba (2017), and Fayyaz (2016). Sriram & Suba 
(2017) showed that green human resource management will lead to increasing employee 
commitment and changing their attitudes. Also, the results of their research showed that green 
human resource management measures will lead to improving the effectiveness and financial 
performance of organizations. 
According to the results of the research, the following proposal was presented: 
Identifying the existing obstacles for green human resources management in this article will 
help managers to make important decisions about human resources in the organization, and at 
the same time move in the direction of making the company more sustainable. 
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  چكيده
. باشدمي پايداري سازمان شناسايي موانع مديريت منابع انساني سبز در راستاي افزايشهدف پژوهش حاضر 

باشد. جامعه آماري پژوهش را كيفي مي كاربردي و از حيث شيوه اجرا، با توجه به هدف آن، روش پژوهش
وتحليل تأثير موانع بر اجراي مديريت منابع دهد. براي تجزيهشركت صنايع سيمان غرب كرمانشاه تشكيل مي

انساني سبز در جامعه آماري، با خبرگان دانشگاهي رشته مديريت مصاحبه شد. با توجه به تسلط خبرگان بر 
هاي در فاز نخست با جستجوي در پايگاه هادادهتحليل د. براي تجزيه و عضو علمي مصاحبه ش 14موضوع، با 

هاي مرتبط، ده مانع تاثيرگذار بر اجراي مديريت منابع انساني سبز وپژوهش علمي معتبر داخلي و خارجي
با خبرگان صنعت و دانشگاهي رشته مديريت و با استفاده از روش  شناسايي و در ادامه با انجام مصاحبه

مديريت منابع انساني سبز انجام گرفت.  سازيوتحليل موانع پيادهگيري و ارزيابي ديمتل، تجزيهون تصميمآزم
ها نشان داد عدم وجود ساختارها، فرآيندها و ابزارهاي سبز ضروري بيشترين تأثير را در عدم افزايش يافته

ها در جذب كاركنان با ري، چالشحمايت رهبكند. همچنين عواملي مانند عدمپايداري سازمان بازي مي
شده با استفاده از هاي سبز از ديگر عوامل تاثيرگذار هستند. تعاملات ارائهاستعداد سبز و فقدان شايستگي

كند تا ماتريس روابط بين موانع در اجراي مديريت منابع انساني سبز به متخصصان منابع انساني كمك مي
رود كه اين مطالعه جسم كنند و بر موانع مهم تمركز نمايد. انتظار ميقدرت تأثير عوامل را بر كل سيستم ت

  بتواند براي مديران منابع انساني در استفاده بهينه از منابع شركت روشنگر باشد.

 
    

  
 

). شناسايي موانـع مـديريت منـابع انسـاني سـبز در راسـتاي افـزايش        1404عبداالله. ( ،فروزان و توكلي ،دولت ياري :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
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  مقدمه
وكار پايدار منوط بـه اتخـاذ   ها تأكيد دارد. توسعه كسبسازمانامروزه بقا و رشد محيط رقابتي بر پذيرش پايداري توسط 

هـاي  كه بدون به خطر انداختن منابع موجود براي نسـل طوريزيست است بههاي افراد دوست دار محيطها و سياستشيوه
منـابع طبيعـي،   برداري از در اين راستا لازم است سرعت بهره ).Mehta & Chugan, 2015( آينده، به موفقيت تبديل شود

ها، در هر صنعتي موردتوجه قرار گيرد (گزارش گروه دانشمندان مستقل منتخب بدون در نظر گرفتن در دسترس بودن آن
ها از طريق فناوري، نام تجـاري، منـابع   هاي رقابتي كه توسط سازمان). امروزه مزيت2019دبير كل، توسعه پايدار جهاني، 

عنـوان منبـع جديـد مزيـت رقـابتي      آمـد، اهميـت خـود را در مقابـل پايـداري بـه      ت مـي انساني يا حتي قدرت مالي بـه دس ـ 
 & Khan). پايداري شامل تعهدات استراتژيك و عمليـاتي در همـه سـطوح اسـت (    Hoffman, 2018داده است (ازدست

Muktar, 2020هـاي  دم اراده با چالشهاي پايدار به دليل فقدان دانش و هم به دليل عها در درك و اتخاذ شيوه). سازمان
 )،Ababneh et al, 2021( ). در مطالعـه صـورت گرفتـه توسـط    Polman & Bhattcharya, 2016زيادي مواجه هسـتند ( 

عنوان يك دغدغه موردتوجه قرار گرفت. در تبديل يك شركت به تجـارت  هاي سبز يا پايدار بدون فناوري بهاتخاذ شيوه
در بخـش اجرايـي پـذيرش    . سـبز وجـود دارد   مديريت منابع انساني هايها و سياستهپايدارتر نياز به درك عميقي از شيو

ها و موانع زيادي مواجه است كه بايد هم از منظر صنعت و هم از منظر سـازماني درك  سبز با چالش مديريت منابع انساني
 ,Moin et alپـذيرد ( رت مـي سبز تنها از طريـق مشـاركت كاركنـان صـو     مديريت منابع انساني شوند. شناسايي و پذيرش

محيطـي  هايي هستند كه از نظر زيسـت ) كاركنان ذينفعان كليدي در توسعه و اجراي روشRenwick et al, 2016؛ 2021
عدم تمركز نيز ناشي از مديريت ارشد است كه ممكن است ديدگاه استراتژيك نسبت بـه پايـداري نداشـته     .پايدار هستند

وتحليل موانع اجراي مديريت منابع انساني سبز ). اين مقاله از تكنيك ديمتل براي تجزيهPriya, 2020؛ Luu, 2020باشد (
آمـده از  عمـل ر شهرستان كرمانشـاه كـه طبـق بررسـي بـه     ها در شركت صنايع سيمان غرب واقع دو همچنين رابطه بين آن

كند تا چارچوبي ايجاد شود كه در آن مـديريت منـابع   باشد استفاده ميزيست استان جزء صنايع آلاينده ميسازمان محيط
براي به سازي شود. بنابراين، هدف اين مطالعه درك موانع اجرايي به روش كمي ها پيادهانساني سبز مؤثرتر توسط سازمان

چنـين تحليلـي هـم بـراي      .تـر در رابطـه بـا موانـع اجـراي مـديريت منـابع انسـاني سـبز اسـت          دست آوردن نتـايج ملمـوس  
اندركاران صنعت و هم براي متخصصان منابع انساني كه هدفشان ايجاد يك سازمان سبز اسـت، مفيـد خواهـد بـود.     دست

پايـداري سـازمان چـه     يريت منابع انساني سبز در راسـتاي افـزايش  موانع مداصلي اين پژوهش اين است كه:  سؤالبنابراين 
  باشد؟يم

  
  مباني نظري پژوهش

حتـي   .دسـت اسـت  سبز عمدتاً مبتني بر تعهد از بالادست و اجراي مؤثر از پـايين  مديريت منابع انساني آميزاجراي موفقيت
هـاي صـحيح منـابع انسـاني     آن از طريق شـيوه  زنند، پذيرشزماني كه رهبران به پذيرش فرهنگ سبز و پايداري دست مي

سبز جنبـه چندبعـدي منـابع انسـاني اسـت زيـرا شـامل         مديريت منابع انساني .)Uddin & Islam, 2016محدودشده است (
 & Amruthaشـود ( ها مـي ها و همچنين ايجاد سيستمهايي مانند رهبري، فرهنگ، استخدام افراد مناسب، شايستگيحوزه

Geetha, 2020سبز جنبه سازماني داشته و فقط به نـوك قلـه منـابع     مديريت منابع انساني وتحليل پذيرش)؛ بنابراين تجزيه
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هاي آينده، ابتدا بايد موانع را بـا  ها و شيوهمنظور توسعه استراتژي). بهRen et al, 2018شود (انساني (رهبري) محدود نمي
). براسـاس تحقيقـات   Yusoff et al, 2018عـدم ايجـاد فرهنـگ سـبز درك كنـيم (     هـا بـر   جزئيات و چگونگي تـأثير آن 

اي صورت گرفته براي شناسايي موانع اجراي مديريت منابع انساني سبز موارد ذيل شناسايي گرديـد؛ كـه بـر ايـن     كتابخانه
  اساس پرسشنامه اين پژوهش تهيه شد:

 
  حمايت و تعهد رهبريعدم -1

 Ahmadسـبز شـود (   هـاي مـديريت منـابع انسـاني    تواند منجر به عدم پذيرش طرحارشد مي عدم تعهد و تمركز مديريت

Ullah & Khan, 2021طور كه توسط (). همانBombiak & Marciniuk-Kluska, 2018( هـاي  شـده اسـت، ارزش  بيان
هاي رهبران، به دنبال توسعه هها با تمركز بر ايدشود و سازمانانداز سازمان از طريق رهبران شركت منتقل مياصلي و چشم

). تنهـا زمـاني كـه    Yusliza et al, 2019؛ Ren et al, 2020سـبز هسـتند (   مديريت منابع انسـاني  هايو اتخاذ بهترين شيوه
توجهي را به آن اختصاص خواهند داد و اين همان رويكـرد اسـتراتژيك   رهبران به رفتار سبز ايمان داشته باشند، منابع قابل

هايي كه در آن پايـداري راهبـرد مناسـبي در    گيريها به دليل عدم آگاهي رهبر و يا جهتسبز است اكثر سازمان در رفتار
در سطح جهاني تعداد بسيار كمي از رهبران واقعاً مفهوم  .شود، تعهد و جديتي نسبت به اين موضوع ندارندنظر گرفته نمي

گيرند. با توجه به اينكه مديريت وكار براي آينده در نظر ميلي كسبتوسعه پايدار را درك كرده و آن را در استراتژي ك
اجرا خواهد بود كـه  توجهي نيازمند است تنها زماني قابلمنابع انساني سبز ماهيت استراتژيك دارد و به تخصيص منابع قابل

 ترين موانع اجرايي از مهمحمايت و تعهد رهبرمديره اتخاذ شود، لذا عدمتصميمات توسط مديريت ارشد از جمله هيئت

  .هاي جهاني استسبز در سازمان مديريت منابع انساني
  
  عدم وجود رفتار سبز -2

شود. اين رفتـار  اي انجام ميرفتار سبز مربوط به وظايف واقعي و كاري بوده كه توسط كاركنان در سطح شخصي و حرفه
). درك محـيط در  Kim et al, 2019منابع طبيعي است (زيست و نگراني در مصرف دهنده حساسيت نسبت به محيطنشان

بيننـد.  توسعه وجود ندارد و بنابراين افراد مسئوليتي در خود در قبال پاسخگويي بـه آن نمـي  هاي درحالبسياري از فرهنگ
)Cheema, 2015هاي سبز در سطح شخصي نيـز منجـر بـه پاسـخي ضـعيف در حـين انجـام كـار در         ). عدم وجود فعاليت

مـدت، تغييـر نظـام ارزشـي اصـلي افـراد بـراي        ). همچنين در يك بازه زمـاني كوتـاه  Davis et al, 2020شود (ان ميسازم
هـاي واقعـي   گيري مناسبي وجود دارد، به فعاليتآگاهي بيشتر از محيط كار دشواري است. حتي زماني كه افكار و جهت

كاركنان توسط هـيچ عامـل داخلـي بـراي انجـام چنـين        .شودنميدهند، تبديل هاي پايدار معناداري را نشان ميكه فعاليت
شوند در نتيجه انگيـزه درونـي و بيرونـي بـراي     كند برانگيخته نميوظايف سبزي كه به ضريب پايداري سازمان كمك مي

  ).Vahdati, 2018؛ Chaudhary, 2020نشان دادن رفتار سبز وجود ندارد (
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  فقدان فرهنگ سبز -3
 Yusoff etطـور كـه توسـط (   مدت دشوار است. همانبر و تغيير رفتار كاركنان در كوتاهحفظ فرهنگ سبز زمانتوسعه و 

al, 2015گيري سبز، موضوع فرهنگ و نظام ارزشـي اسـت كـه بايـد در سيسـتم گنجانـده       شده است، فلسفه و جهت) بيان
تركي است كه كاركنان را به يـك سيسـتم كـاري پيونـد     هاي مشها و داستانها، باورها، آيينفرهنگ مبتني بر ارزش .شود
باشـد، امـا   اي بودن، شـفافيت و ... مـي  طوركلي، فرهنگ مبتني بر اركان اصلي شامل كار تيمي، صداقت، حرفهبه .دهدمي
). اين فقدان فرهنگ Roscoe et al, 2019شده است كه آگاهي محيطي جزء اركان اصلي پذيرفته شود (ندرت مشاهدهبه

ها عنوان يك چتر فرهنگي براي همه كاركنان ايجادشده و همه آنهاي سبز بهدهد حساسيت نسبت به شيوهسبز اجازه نمي
عنوان يـك پـارامتر فرهنگـي مشـترك اتخـاذ شـود، منجـر بـه ايجـاد          ). پايداري، اگر بهIslam et al, 2019را در برگيرد (
). حتـي زمـاني كـه بسـياري از     Maini & Kaur, 2019( داردنگه مي هاي اصلي را در كنار همشود كه ارزشفرهنگي مي

چنـين   .هـا وجـود نـدارد   اند، اجراي واقعي در بسياري از زمينهانداز يا مأموريت خود پذيرفتهها پايداري را در چشمسازمان
ان را وادار به انجـام  شود كه كاركنهاي خاصي ميتغييرات فرهنگي ممكن است بسيار طول بكشد و مستلزم توسعه فعاليت

 .گيري اصلي و كاربرد عملي آن در حين حركت براي تغيير، تغيير كندفرهنگ بايد با كمك جهت .كندها ميآن فعاليت
 ,Obaid & Aliasآيد، زيـرا توسـعه آن پيچيـده و نامشـهود اسـت (     حساب ميترين موانع بهعنوان يكي از مهماين مانع به

2015.(  
  
  گيري اثربخشي مديريت منابع انساني سبزهمشكلات انداز -4

گيـري  هـاي مربـوط بـه انـدازه    سبز، چالش مديريت منابع انساني هايها و رويهيكي ديگر از موانع كليدي در اجراي شيوه
سبز مربوط به اسـتخدام و آمـوزش كاركنـاني     )، مديريت منابع انسانيAl Mamun, 2019آن است. طبق گفته ( اثربخشي

هـا نيـز   اهي پايداري دارند، بنابراين سازمان نيز به دنبال پرورش همين پايداري است. به همين منظور، سـازمان است كه آگ
توان رسد، نميهاي زيادي را براي ايجاد آگاهي سبز اتخاذ كنند، اما وقتي نوبت به نتايج ميها و سياستممكن است شيوه

هاي سبز مانند كار ها شيوه). حتي زماني كه بسياري از سازمانChamola, 2017طور مشخص بررسي نمود (اثربخشي را به
اي براي ارزيابي كنند، هيچ روش اثبات سادهجويي در منابع الكتريكي و غيره را اتخاذ ميبدون كاغذ، كار مجازي، صرفه

ابهامي، پـذيرش و اجـراي   با توجه به چنين  .مدت وجود نداردها در شركت يا حتي كمك به نتيجه در كوتاهاثربخشي آن
يـابي بـه   ها به دنبـال دسـت  ). سازمانSong et al, 2020ديده است (سبز آسيب كلي هميشه از سمت مديريت منابع انساني

يـابي بـه آن   سـبز دسـت   مديريت منابع انساني يافته هستند كه در موردنتايج مالي و غيرمالي ملموس از تمام منابع تخصيص
  .دشوار است

  
  عدم ايجاد ساختارها، فرآيندها و ابزارهاي سبز ضروري توسط متخصصان منابع انساني -5

شـود، بايـد يكپـارچگي شـفافي بـين      )، براي هر استراتژي جديدي كه توسط سـازمان اتخـاذ مـي   Yuriev, 2018به گفته (
بلندمدت در سازمان است كه سبز يك رويكرد  استراتژي، ساختار سازماني و فرآيندها حاصل شود. مديريت منابع انساني

گيري درست در حين توسعه ابزارهاي رفتار سـبز محقـق شـود. بـراي     در آن لازم است همكاري كاركنان با منابع و جهت
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سازي كنند، بايد ابزارهاي مناسـبي ايجـاد شـود كـه     سبز را پياده مديريت منابع انساني هاياينكه كاركنان بتوانند استراتژي
  ).Shafaei et al, 2020درك باشند (نتيجه گرا و قابل

  
  ها در جذب كاركنان با استعداد سبزچالش -6

ها با آن مواجه هستند، مربوط به استخدام و انتخاب كاركناني است كه يكي ديگر از مسائل بسيار مهم و حياتي كه سازمان
هـاي مـديريت منـابع    بز يـا اجـراي شـيوه   منظور ايجاد يك شركت س ـبه .هايي براي انجام وظايف سبز هستندداراي قابليت

انساني سبز، اولين مرحله استخدام و انتخاب كاركنان با استعداد سبز چه در قالب صـلاحيت آموزشـي و يـا تجربـه كـاري      
طور معنـاداري  ها و ابزارهاي سبز توسعه يابد و بهتواند بر روي شيوه). تنها از اين طريق، نيروي كار ميKim, 2015(است 
باشـد زيـرا   )؛ اما اين چالش بسيار حـائز اهميـت مـي   Malik, 2020( ها كمك كندركت براي ايجاد تصوير پايدار آنبه ش

). بـه دليـل   Yong, 2019هاي سبز از دانش كافي برخوردارند و واجد شرايط اسـتخدام هسـتند (  افراد كمي در مورد شيوه
). اين مسئله با Norton, 2014نحوه اجراي پايداري ندارند ( كمبود چنين كاركناني، اكثر نيروي كار هيچ درك درستي از

هـايي را بـراي اسـتخدام و انتخـاب بـا تمركـز بـر        عدم درك بخشي از متخصصان منابع انساني همراه است كه بايـد روش 
  .هاي محيطي توسعه دهندافرادي با مهارت

  
  عدم توانمندسازي كاركنان سبز/عدم مشاركت و پاسخگويي كاركنان -7

كنـد  هاي منابع انساني كه كاركنان را براي يادگيري و اجراي پايداري برانگيخته يا توانمنـد مـي  مشيبا توجه به اينكه خط
. بـراي اينكـه كاركنـان بتواننـد     )Tariq et al, 2016سـاز اسـت (  سـبز مشـكل   مديريت منـابع انسـاني   وجود ندارد؛ اجراي

 ,Sing et alبالايي از مشـاركت همـراه بـا اسـتراتژي سـبز موردنيـاز اسـت (       تصميمات خاصي را اتخاذ كنند، ايجاد سطح 

كنند كه هيچ استقلالي براي كارمندان براي انجام هرگونـه  اي پيروي ميكارانهها از فرهنگ محافظه). بيشتر شركت2020
مشـاركت كاركنـان در جهـت    رو عوامـل درونـي و بيرونـي در    ازايـن  نمايد.هاي پايدار ايجاد نميابتكار در جهت فعاليت

هاي فرهنگي و منابع انساني است كه هيچ هاي سبز درست و معنادار وجود ندارد كه نتيجه تركيبي از سياستبرداشتن گام
  ).Fayyazi et al, 2015كند (اي براي مشاركت در دستور كار پايداري شركت ايجاد نميانگيزه

  
  عدم شناخت و پاداش مربوط به پايداري -8
گيري يا انگيزه داشته باشند، اهميـت پـاداش و بـه    هاي مبتني بر نتيجه خاص جهتاني كه كاركنان بايد به سمت فعاليتزم

شـده توسـط   كاركنان بر اساس انگيزه دروني خود يـا انگيـزه بيرونـي ارائـه     .يابدرسميت شناختن، چندين برابر افزايش مي
هـا  هاي منـابع انسـاني در سـازمان   ). سيستمMehta & Chugan, 2015د (شونسازمان، نسبت به رفتار خاصي برانگيخته مي

خـوبي  بيشتر بر روي استخدام، انتخاب، آموزش، توسعه، ارزيابي و ... متمركز هستند كه در پاداش و شناسايي كاركنان بـه 
هـاي سـبز كـار    يرش روشهايي كه در آن كاركنان در ازاي پـذ توان از طريق ايجاد روشاين مسئله را مي .كنندعمل نمي

شـود، بـه دليـل عـدم هـم سـويي اسـتراتژي        كنند، دنبال نمود؛ اما وقتي صـحبت از پايـداري مـي   كردن پاداش دريافت مي
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هـايي  هـا و سيسـتم  هـا فاقـد سياسـت   شود، بسياري از شـركت هاي منابع انساني، نتايج نهايي حاصل نميوكار با شيوهكسب
  ).Pin Zon et al, 2016ي رفتار سبزشان پاداش داده شود (هستند كه در آن به كاركنان برا

  
  فقدان نگرش سبز در ميان كاركنان -9
هـاي امـروزي اسـت    عنوان بخشي از توسعه فرهنگ، ادراك و نگرش مثبت در تفكر سبز يك چالش بزرگ در شركتبه
)Pham et al, 2019شـود  اس دانش و تمايل عاطفي بنا ميهاي عاطفي و شناختي است كه بر اس). نگرش تركيبي از مؤلفه
)Likhitkar, Verma, 2015(.    كننـد و بـه آن تمـايلي    اكثر كارمندان اين دو مؤلفه را ندارند زيـرا پايـداري را درك نمـي

 .شـود گيري نگرش نسبت به فعاليت سبز در وظايف روزمره شركت مـي ندارند. اين امر منجر به ايجاد مشكلاتي در شكل

هـا حتـي   نگرش آموزش داده شود، تأثير كلي ممكن است، هنوز جاي سؤال داشته باشد. درواقع، اكثـر شـركت  حتي اگر 
-Haddockپذيرنـد ( گيري بـه سـمت پايـداري ايجـاد كنـد را نمـي      تواند جهتهاي آموزشي را كه ميامكان چنين برنامه

Millar et al, 2016 و هم از ديدگاه كاركنان، نتيجه نهايي باطل است)؛ بنابراين هم از ديدگاه عملكرد منابع انساني.  
  هاي سبزفقدان شايستگي -10

تواننـد انجـام   شوند و وظايف خاصي را كه ديگـران نمـي  هاي خود استخدام و حفظ ميها و قابليتافراد به دليل شايستگي
گي بـراي كاركنـان تبـديل گـردد     صورت تئوري يا عملي آموخته شـود و بـه شايسـت   دهند. پايداري بايد بهدهند، انجام مي

)Dumont et al, 2017 ؛Fawehinmi et al, 2020شوند فاقد دانش و شده است كه كارمنداني كه استخدام مي). مشاهده
هـا و  ). به دليـل فقـدان چنـين شايسـتگي    Song et al, 2020توانايي مطلوب براي عمل پايدار و انجام وظايف سبز هستند (

  ).Mtembu, 2019پايداري از انگيزه كافي برخوردار نيست (ادراكي، برنامه كلي 
هاي سبز تمامي عوامل (واحدهاي توليدي، اقتصادي، خدماتي، خانوارها) را به سمتي سوق دهند كه همگام با بايد سازمان

ان منـابع  وري سازمان نيز مدنظر قـرار گيـرد، لـذا مسـئوليت نسـل جـوان مـدير       زيست و منافع طبيعي بهرهحفاظت از محيط
انســاني ايجــاد آگــاهي در ميــان جوانــان و در بــين افــراد مشــغول كــار بــراي ســازمان دربــاره مــديريت منــابع ســبز اســت  

)Seyedjavadin et al, 2016.(      مديريت منابع انساني با تمركز بر سبز شدن منابع انساني بـه اهـداف راهبـردي سـازمان در
هاي مـديريت منـابع انسـاني سـبز كمـك بـه سـازمان در        ترين نقشمهم كند. يكي ازراستاي سبز شدن سازمان كمك مي

). مديريت منـابع انسـاني سـبز در    Opatha & Arulrajah, 2014جهت ايجاد و عملي نمودن تفكر سبز در كاركنان است (
هـا را در  انهـايي اسـت كـه سـازم    مشي و فعاليـت پي استفاده بهينه از منابع كمياب محيطي است و تأكيد آن بر فلسفه، خط

  ).Olson et al, 2014كند (هاي سبز ياري ميرسيدن به هدف
رساني و تعامل ميان كاركنـان سـازمان در خصـوص محـيط و عوامـل محيطـي و       اين نوع مديريت با ايجاد آگاهي، اطلاع

كنـد  ا را هدايت ميهاي آنگونههاست و بههاي سبز، به دنبال ايجاد مسئوليت اجتماعي بين آنمشيگذاري و خطسياست
هـاي ايفـاي   كه به وظايف و تعهداتشان در قبال محيط عمل نمايند. هدف مديريت منابع انساني سبز به وجود آوردن زمينه

مديريت منابع انساني سبز  ).Seyedjavadin et al, 2016هاي مختلف است (محيطي براي سازماننقش در پايداري زيست
شود و افزايي وجوه مختلف مديريت سبز ميايداري سازماني است كه موجب همگرايي و همترين مؤلفه پدر واقع، اساسي



      
 

 

 

 شناسايي موانع مديريت منابع انساني سبز در راستاي افزايش پايداري سازمان: عبداالله توكلي، فروزان دولت ياري  218

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  231تا  208، صفحات 1404، بهار 23، پياپي 1، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

سازد تا صنعت سبز، اقتصاد سبز و جامعه سبز را بـه سـهم   پذيري را تسهيل و فراهم ميبراي اتخاذ رويكرد سبز، جنبه امكان
 ).Margaretha & Saragih, 2013؛ Mohammadnejad Shourkaei et al, 2016خود فراهم آورد (

  
  پيشينه پژوهش

)Ghaemi & Asgari, 2023 هـا و ابعـاد مـديريت منـابع     مؤلفهپرداختند. ارائه الگوي مديريت منابع انساني سبز ) به بررسي
بعد فرآيند سبز استراتژي سبز حمايت سبز فرهنگ سبز آموزش سبز پاداش سبز مشاركت سـبز تجزيـه    9انساني سبز شامل 

مؤلفـه شناسـايي و تائيـد شـد. نتـايج نشـان داد كـه بعـد اسـتراتژي سـبز در            20سبز مديريت انضباط سبز و و طراحي شغل 
) كـه اعـداد بـه دسـت آمـده تقريبـاً       942/0دوم با ميانگين () و 967/0( مديريت منابع انساني سبز در مرحله اول با ميانگين

دهد كه در بعد استراتژي سبز مؤلفه همراستايي استراتژيك مي همپوشاني را در دو مرحله پاياني دارند. همچنين نتايج نشان
) كه نشـان از اشـباع   973/0) و دوم با ميانگين (990/0سبز بالاترين نظرات خبرگان را دارا بوده؛ در مرحله اول با ميانگين (
 .كامل نظرات خبرگان و همپوشاني اين دو مرحله را دارا بوده است

)Alirezaei et al, 2022گراي سبز بر عملكرد زيسـت محيطـي بـا نقـش ميـانجي مـديريت       رهبري تحول يرتأثه بررسي ) ب
 پرداختند.كوچك و متوسط منطقه ويژه اقتصادي سيرجان  يمنابع انساني سبز و آگاهي زيست محيطي در كسب و كارها

محيطـي بـا نقـش ميـانجي      گراي سبز بر عملكرد زيسـت هاي تحقيق حاكي از آن است كه به طور كلي رهبري تحوليافته
  .مديريت منابع انساني سبز و آكاهي زيست محيطي تأثير معناداري دارد

)Ezadi kah keshi et al, 2022 تعهد سبز مديريت ارشد بر عملكرد زيست  يرالگويابي معادلات ساختاري تأث) به بررسي
نتـايج نشـان    .پرداختنـد  اي توليـدي شـهركرد)  ه ـمطالعه موردي شركت(محيطي با نقش ميانجي مديريت منابع انساني سبز 

دهد كه تعهد سبز مديريت ارشد بر عملكـرد زيسـت محيطـي شـركت تـأثير مثبـت معنـادار دارد. همچنـين تعهـد سـبز           مي
مديريت ارشد بر مديريت منابع انساني سبز شركت تأثير مثبت معنـادار دارد. امـا مـديريت منـابع انسـاني سـبز بـر عملكـرد         

  .أثير مثبت نداردزيست محيطي ت
)Shabet & Azizi, 2020هاي منابع انساني در ايجاد و توسعه مديريت منابع انساني سبز ) به بررسي ارزيابي تأثير استراتژي

هاي پاداش و مـديريت عملكـرد بـه ترتيـب     هاي منابع انساني، استراتژيپرداختند. نتايج نشان داد كه از ميان ابعاد استراتژي
 ترين تأثير را بر مديريت منابع انساني سبز دارد.بيشترين و كم

 )Rezaei et al, 2020سازماني پايدار به اين نتيجـه رسـيدند كـه    ) در بررسي تأثير ابعاد مديريت منابع انساني سبز بر توسعه
سـبز، مـديريت   ريزي منابع انساني آموزش نيروي انساني سبز، مديريت ايمني و بهداشت سبز، مديريت انضباط سبز، برنامه

  كنند.سازماني پايدار را به تبيين ميپاداش سبز و طراحي شغل سبز؛ به ترتيب بيشترين تغييرات مربوط به توسعه
)Lee et al, 2019 ( زيسـت كاركنـان هتـل و عملكـرد     تأثير مديريت منابع انساني سبز بر رفتار سازگار با محـيط بررسي به

دهد كه مديريت منابع انساني سبز موجب بهبود تعهد سازماني كاركنان، رفتار سازگار با ميها نشان محيطي پرداختند. يافته
  گردد.ها ميمحيطي هتلزيست و عملكرد زيستمحيط

)Tavakoli et al, 2018هـاي مـديريت   ) در پژوهشي با عنوان ارائه مدل ساختاري مديريت منابع انساني سبز بر مبناي نظام
بيني براي تحقق مديريت منابع انساني سبز به ترتيـب شـامل   ين نتيجه رسيدند كه اثرگذاري متغيرهاي پيشمنابع انساني، به ا
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ها با مديريت منابع انساني سبز نگهداري، جبران خدمات، مديريت عملكرد و توسعه منابع انساني بوده و رابطه بين اين نظام
 دار است.معني

)Sriram & Suba, 2017ر مديريت منابع انساني سبز بر اثربخشـي سـازمان پرداختنـد. نتـايج نشـان داد كـه       ) به بررسي تأثي
هـا  ها خواهد شـد. همچنـين نتـايج پـژوهش آن    مديريت منابع انساني سبز منجر به افزايش تعهد كاركنان و تغيير نگرش آن

 ها منجر خواهد شد.ننشان داد، اقدامات مديريت منابع انساني سبز به بهبود اثربخشي و عملكرد مالي سازما

)Fayyaz, 2016اي به بررسي آموزش سبز منابع انساني در صنعت نفت پرداخـت. نتـايج حاصـل از ايـن تحقيـق      ) در مقاله
هـا و بسـترهاي لازم در   سازي و ايجاد زيرساختهاي سبز در صنعت نفت، فرهنگنشان داد كه براي اجراي مؤثر آموزش

 هاي آموزش سبز بايد بر مبناي چارچوبي متناسب با اين صنعت طراحي شود.برنامه اولويت قرار دارد. علاوه بر اين

  
  شناسي پژوهشروش

هـا شـامل دو   آوري دادهاز نظر جمـع و  باشديمكيفي  كاربردي و از حيث شيوه اجرا، با توجه به هدف آن، روش پژوهش
هـاي علمـي   منظور شناسايي عوامل، جسـتجوي الكترونيكـي در پايگـاه   بهباشد. در فاز نخست اي و ميداني ميفاز كتابخانه

 وتحليل، مورداستفاده قرار گرفتند.عنوان منبع جهت تجزيههاي مرتبط بهمعتبر داخلي و خارجي صورت گرفت و پژوهش
أثير موانـع بـر   وتحليـل ت ـ دهد. براي تجزيهي آماري اين پژوهش را شركت صنايع سيمان غرب كرمانشاه تشكيل ميجامعه

اجراي مديريت منابع انساني سبز در جامعه آماري، با خبرگان دانشگاهي رشته مديريت مصاحبه شد. در كـل بـا توجـه بـه     
هاي رازي و پيام نور كرمانشاه بـراي مصـاحبه تمـاس گرفتـه شـد.      عضو علمي از دانشگاه 14تسلط خبرگان بر موضوع، با 

ها براي بـه دسـت آوردن   متغيرهاي زباني مورد ارزيابي قرار گرفت. سپس، نمرات آنشده با استفاده از آورينظرات جمع
باشـد كـه در ايـن    ها شامل يك پرسشـنامه مـي  آوري دادهيك ماتريس مقايسه زوجي مورداستفاده قرار گرفت. ابزار جمع

ر يكـديگر را بـر اسـاس يـك     پرسشنامه از خبرگان خواسته شد كه نظر خود در مورد تأثيرگذاري هر يك از اين عوامل ب ـ
ديمتل كه از انـواع   بندي اين عوامل پرداخته شد.عبارت كلامي اعلام كنند. در نهايت با استفاده از تكنيك ديمتل به دسته

مندي از قضاوت خبرگان در استخراج عوامل يك سيستم باشد، با بهرهگيري بر پايه مقايسات زوجي ميهاي تصميمروش
ها، ساختار سلسله مراتبي از عوامل موجـود در  كارگيري اصول تئوري گرافها توسط بهاتيك به آنو ساختاردهي سيستم

اي كه شدت اثـر روابـط   گونهدهد، بهسيستم، همراه با روابط تأثيرگذاري و تأثيرپذيري متقابل عناصر مذكور به دست مي
سـبز   مديريت منابع انساني ين روش همچنين موانعكند. اصورت امتيازي و عددي مشخص ميها را بهمذكور و اهميت آن

بندي متغيرها ). اين يك روش مؤثر براي اولويتDalalah and et al, 2011كند (هاي علت و معلول تقسيم ميرا به گروه
ت ). متغيرهاي تأثيرگذارتر معيار عل ـYadegaridehkordi and et al, 2018بر اساس ميزان تأثيرگذاري بر يكديگر است (

در نظـر گـرفتن ارتباطـات متقابـل؛      .شـوند كه متغيرهايي با تأثيرگذاري كمتر معيار تأثير ناميده ميشوند درحاليناميده مي
هـاي  اي، روشني و شفافيت آن در انعكاس ارتباطات متقابـل ميـان مجمـوع   مزيت اين روش نسبت به تكنيك تحليل شبكه

ن قادرند با تسلط بيشتري به بيان نظرات خود در رابطه بـا اثـرات (جهـت و    كه متخصصاطوريباشد. بهوسيعي از اجزاء مي
از ايـن روش بـراي تحليـل     رو با توجه به مزايـاي ديمتـل  ). ازاينHabibi et al, 2014شدت اثرات) ميان عوامل بپردازند (

  شده استسبز استفاده مديريت منابع انساني موانع در اجراي
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  هاي پژوهشيافته
منظـور بررسـي موانـع منـابع انسـاني سـبز در       در ايـن تحقيـق بـه    .در اين روش، شناسايي موانع موردمطالعه استاولين گام 

ي معيارهـا بـا   منظـور مقايسـه  شده است. همچنين به) استفاده1معيار مطابق جدول ( 10راستاي افزايش پايداري سازماني از 
  شده است.) استفاده2صورت جدول (هيكديگر از پنج عبارت كلامي و مقادير عددي معادلشان ب

  

  

  
 ديمتل . مراحل روش1شكل 
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  . موانع كليدي در اجراي مديريت منابع انساني سبز1جدول 

  
  نظر كارشناس در مورد ارتباط بين موانع

سبز، با خبرگان شامل  مديريت منابع انساني ) بر اجراي1شده (جدول وتحليل بيشتر تأثير موانع كليدي شناساييبراي تجزيه
شده بندي سؤالات مطرحمنظور اجتناب از سوگيري احتمالي، جملهعلاوه بر اين، به .دانشگاه مصاحبه شدمتخصص از  14

در طول مصاحبه واضح، مختصر و دقيق بود و هر نوع اصطلاح ناآشنا يا مبهم با ذكر مثال توضيح داده شد. سـپس نظـرات   
هـا بـراي بـه دسـت     رد ارزيـابي قرارگرفتـه و نمـرات آن   ) مـو 2شده با استفاده از متغيرهاي كلامي (طبق جدول آوريجمع

اسـتفاده   ديمتل عنوان ورودي براي اجراي روشهاي پاسخ بهآوردن يك ماتريس مقايسه زوجي استفاده شد. اين ماتريس
  شوند.مي

  
  ماتريس رابطه مستقيم

n يـك مـاتريس   دهد، ابتدامعيار را نشان مي n براي توسعه مدلي كه روابط بين ∗ n   ايـن مـاتريس تـأثير     .شـود توليـد مـي
شده در اين تحقيق از ميانگين حسابي همه نظرات متخصصان استفاده .دهدعناصر هر رديف را بر عنصر هر ستون نشان مي

ماتريس رابطه مستقيم، مجمـوع تمـام    سازيايجاد گرديد. براي نرمال )X( ) يك ماتريس رابطه مستقيم3و مطابق جدول (
در  .دهـيم نشـان مـي   k ها را بـا طور مستقيم محاسبه و بيشترين مقدار مجموع سطرها و ستوناي ماتريس بههسطرها و ستون

) را نشـان  N) ماتريس رابطه مستقيم نرمـال ( 4تقسيم شود. شكل ( k ادامه لازم است كه هر عنصر ماتريس رابطه مستقيم بر
  دهد.مي

)1(  
  
  

 عنوان علامت اختصاري موانع شماره

1 C1 حمايت و تعهد رهبريعدم 

2 C2 عدم وجود رفتار سبز 

3 C3 فقدان فرهنگ سبز 

4 C4  گيري اثربخشي مديريت منابع انساني سبزاندازهمشكلات 

5 C5 
عدم وجود ساختارها، فرآيندها و ابزارهاي سبز ضروري توسط متخصصان 

 منابع انساني

6 C6 ها در جذب كاركنان با استعداد سبزچالش 

7 C7 عدم توانمندسازي كاركنان سبز/عدم مشاركت و پاسخگويي كاركنان 

8 C8  پاداش مربوط به پايداريعدم شناخت و 

9 C9 فقدان نگرش سبز در ميان كاركنان 

10 C10 هاي سبزفقدان شايستگي 
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n ريس همانيپس از محاسبه ماتريس نرمال، ابتدا يك مات ∗ n شود، سپس اين ماتريس از ماتريس نرمال كسر و يجاد ميا
) Tشـود تـا مـاتريس رابطـه كـل (     ضـرب مـي  ماتريس نرمـال شـده در مـاتريس حاصـل     .شودماتريس حاصل معكوس مي

  .شده است، به دست آيد) نشان داده5طور كه در جدول (همان
 T ൌ N ∗ ሺI െ Nሻିଵ )2(  

  باشد.ماتريس رابطه كل مي Tماتريس رابطه مستقيم نرمال  N، ماتريس هماني Iدر رابطه فوق 
  

  )X. ماتريس رابطه مستقيم (3جدول 
موانع C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10

C1 0 3 3 3 3 3 3 2 2 3 
C2 2 0 3 2 2 2 3 2 3 2 
C3 2 3 0 2 3 3 2 2 3 3 
C4 3 3 3 0 2 3 2 2 2 2 
C5 2 3 3 3 0 3 3 2 3 2 
C6 2 3 3 2 2 0 3 2 3 2 
C7 2 3 3 2 3 2 0 2 3 2 
C8 1 3 2 2 2 2 2 0 3 1 
C9 2 3 2 2 3 2 3 2 0 1 

C10 1 3 3 2 3 2 3 2 3 0 
  

  ):N. ماتريس رابطه مستقيم نرمال (4جدول 
موانع C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10

C1 0.00 0.11 0.11 0.10 0.10 0.10 0.12 0.08 0.09 0.11
C2 0.07 0.00 0.12 0.09 0.09 0.07 0.09 0.08 0.10 0.06
C3 0.07 0.12 0.00 0.07 0.10 0.10 0.08 0.09 0.10 0.09
C4 0.09 0.09 0.09 0.00 0.09 0.10 0.07 0.07 0.07 0.07
C5 0.09 0.11 0.10 0.09 0.00 0.09 0.11 0.06 0.09 0.06
C6 0.06 0.10 0.11 0.07 0.08 0.00 0.09 0.07 0.09 0.07
C7 0.08 0.11 0.12 0.09 0.09 0.06 0.00 0.09 0.09 0.07
C8 0.05 0.10 0.07 0.08 0.06 0.06 0.06 0.00 0.11 0.05
C9 0.08 0.11 0.08 0.08 0.11 0.09 0.11 0.08 0.00 0.04

C10 0.04 0.12 0.11 0.09 0.09 0.07 0.09 0.07 0.10 0.00
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  ):Tماتريس رابطه كل (. 5جدول 
موانع C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10

C1 0.30 0.53 0.51 0.44 0.46 0.43 0.48 0.39 0.47 0.39
C2 0.32 0.37 0.46 0.37 0.39 0.36 0.40 0.34 0.43 0.30
C3 0.33 0.50 0.36 0.37 0.42 0.39 0.41 0.36 0.44 0.34
C4 0.34 0.44 0.42 0.28 0.38 0.37 0.37 0.32 0.39 0.31
C5 0.35 0.49 0.45 0.39 0.33 0.38 0.43 0.34 0.43 0.31
C6 0.31 0.45 0.44 0.35 0.38 0.28 0.39 0.33 0.41 0.30
C7 0.34 0.48 0.46 0.38 0.40 0.35 0.32 0.35 0.42 0.31
C8 0.27 0.41 0.35 0.32 0.32 0.30 0.33 0.22 0.38 0.25
C9 0.34 0.47 0.42 0.37 0.42 0.37 0.42 0.34 0.33 0.29

C10 0.30 0.48 0.45 0.37 0.40 0.36 0.40 0.33 0.43 0.24

  
  توليد مقدار آستانه

شـود و نقشـه روابـط متقابـل     شده و روابط جزئي ناديده گرفته ميمقدار آستانه براي محاسبه و يافتن روابط داخلي استفاده
نشان  NIRM بيشتر از مقدار آستانه است در T ها در ماتريسفقط روابطي كه مقادير آن .گرددميترسيم  (NIRM) شبكه
 T است. پس از تعيين آستانه، تمام مقـادير در مـاتريس   T هاي ماتريسمقدار آستانه، معادل متوسط درايه .شده استداده

در  .شـود كه در بالا ذكر شد در نظـر گرفتـه نمـي    شوند، يعني رابطه عليتر از مقدار آستانه هستند، حذف ميكه كوچك
  .شده است) ارائه6مدل روابط متقابل شبكه در جدول ( به دست آمد. 38/0اين مطالعه مقدار آستانه برابر با 

  
  )NIRMرابطه متقابل شبكه (. 6جدول 

موانع C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10

C1  0.15 0.13 0.06 0.08 0.05 0.10 0.01 0.09 0.01
C2   0.08  0.01  0.02  0.04  
C3  0.12   0.04 0.01 0.03  0.06  
C4  0.06 0.04    0.00  0.01  
C5  0.10 0.07 0.01   0.05  0.05  
C6  0.07 0.06    0.01  0.02  
C7  0.10 0.08  0.02    0.04  
C8  0.02   0.00      
C9  0.09 0.04  0.04  0.04    

C10  0.10 0.07  0.02  0.02  0.05  
  

  C و R توسعه بردار
ارائـه   7در جـدول   )Cهـا ( و سـتون  )Rاست. مجموع سـطرها (  Tماتريس  مرحله بعدي يافتن مجموع هر سطر و هر ستون

دهنده درجه اهميت نشان R+C محاسبه كرد، جايي كه C و R توان با بردارهايرا مي R-Cو  R+C گرديده است. مقادير
بـردار   .كنـد بـه سيسـتم كمـك مـي     'i' دهنده اثرات خالصي است كـه عامـل  نيز نشان R-Cدر كل سيستم است و  'i' عامل
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دهنده يك متغير علي و نشان R-C طوركلي، مقدار مثبتبه .دهدميزان تأثير يك عامل بر سيستم را نشان مي R-C عمودي
  .بندي شدندبه دو گروه طبقه R-C موانع بر اساس مقادير .دهنده متغير معلول استنشان R-C مقدار منفي
را بـر   «i» تـأثير عامـل   R+Cديگر، عبارتبه .دهنده درجه اهميت بين هر عامل در كل سيستم استنشان R+C بردار افقي

  :آورده شده است 8 ها در جدولبندي موانع بر اساس درجه اهميت آنرتبه .دهدكل سيستم نشان مي
كه موانعي كـه در زيـرخط مركـزي    ) موانعي كه بالاي خط مركزي قرار دارند، متغيرهاي علي هستند درحالي2در شكل (

ايـن شـكل    .متغيري كه ارزش بالاتري دارد، تأثير بيشتري بر سيستم خواهـد داشـت   .باشندقرار دارند، متغيرهاي معلول مي
عدم وجود ساختارها، فرآيندها و ابزارهاي سبز ضروري توسـط متخصصـان منـابع انسـاني     يعني  C5 دهد كه مانعنشان مي

  بيشترين تأثير را در عدم افزايش پايداري در سازمان دارد.
  

 Cو  R. بردارهاي 7جدول 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 نوع متغير R C R+C R-C موانع

C1 4.442 3.239 7.68 1.20 علت 

C2 3.792 4.680 8.47 -0.89 معلول 

C3 3.964 4.370 8.33 -0.41 معلول 

C4 3.670 3.671 7.34 -0.01 معلول 

C5 3.941 3.929 7.89 0.01 علت 

C6 3.675 3.621 7.30 0.05 علت 

C7 3.854 4.019 7.87 -0.17 معلول 

C8 3.182 3.358 6.54 -0.18 معلول 

C9 3.823 4.165 7.99 -0.34 معلول 

C10 3.800 3.071 6.87 0.73 علت 
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  هابندي موانع بر اساس تأثير آن. رتبه8جدول 
 Ri+Ci عنوان موانع علامت اختصاري موانعرتبه

1 C5 
عدم وجود ساختارها، فرآيندها و ابزارهاي سبز ضروري توسط متخصصان 

 منابع انساني
7.89 

2 C1 7.68 حمايت و تعهد رهبريعدم 

3 C6 7.30 استعداد سبزها در جذب كاركنان با چالش 

4 C10 6.87 هاي سبزفقدان شايستگي 

 

  
  سبز مديريت منابع انساني . درجه نفوذ موانع اجراي2شكل 

  
طبق نتايج اين تحقيق عدم وجود ساختارها، فرآيندها و ابزارهاي سبز ضروري توسط متخصصان منابع انساني با درجه تأثير 

هـا فقـط بـه پـذيرش پايـداري در      كند. بسياري از سـازمان افزايش پايداري سازمان بازي ميبيشترين تأثير را در عدم  89/7
ايـن موضـوع ارتبـاط     .كنند، اما تبديل واقعي آن به ابزار و وظايف هنـوز مشـهود نيسـت   هدف استراتژيك خود اشاره مي

هـا  كنند و نحـوه ادغـام آن  درك مي سبز مديريت منابع انساني هاينزديكي با درك مديريت ارشد در مورد آنچه از شيوه
  ).Dumont et al, 2017در استراتژي اصلي دارد (

ايـن   ظـاهر شـد.   68/7سـبز بـا درجـه تـأثير      مديريت منابع انساني ترين مانع بعديعنوان مهمحمايت رهبري و تعهد بهعدم
مـديريت منـابع    ابتكـارات متعهـد  بديهي است كه عدم تعهد و تمركز مديريت ارشد ممكن است منجـر بـه عـدم پـذيرش     

، فقـدان  30/7ها در جذب كاركنان با استعداد سبز با درجـه تـأثير   اند چالشساير موانع تأثيرگذار عبارت .سبز شود انساني
  .87/6هاي سبز با درجه تأثير شايستگي

كه نيازمند ماهيت استراتژيك شده است عنوان معلول اصلي عدم وجود رهبري سبز شناختهها و فرهنگ سبز بهاتخاذ شيوه 
كه متغير رهبري دومين علت مهم است، رويكرد رهبري سبز به مديريت بسياري از موانع ديگر ماننـد  تري است. ازآنجايي

  .كندهاي سبز در افراد و غيره كمك ميسازي، توسعه نگرش و شايستگيفرهنگ

C1

C2
C3 C4

C5
C6

C7 C8 C9

C10

‐3.00

0.00

3.00

6.00

9.00
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هـا،  مراتـب، بخـش  كند كه در آن سلسلهسبزتر را پيشنهاد مي يمديريت منابع انسان ها همچنين ايجاد يك ساختاراين يافته
عنـوان سـومين   ايـن بـه   .گرا ايجاد كنند HRM هايتوانند پايه و اساس مناسبي را براي ايجاد شركتها ميافراد و موقعيت

ايـن امـر    .ي كنـد شده است زيرا ساختار سبز بايد از استراتژي سبز در حـال اتخـاذ در شـركت پشـتيبان    عامل حياتي شناخته
كه بتوان آن را در هر كارمنـد در هـر   طوريوكار است بهمستلزم اتخاذ مديريت منابع انساني سبز در استراتژي كلي كسب

اين امر منجر به تأثير صحيح بر متغيرهاي تأثيرگذار يعنـي مشـاركت كاركنـان،     .سطحي در هر شغلي گنجاند و تلقين كرد
  .شودهاي مبتني بر پايداري ميتوسعه نگرش سبز و حتي پاداش

ها، به نظريـه اصـلي رهبـري    مفاهيم فوق با مرتبط كردن و معنادارتر كردن رهبري سبز يا پايدار براي موفقيت آتي سازمان
 عنوان يكي از اصول اصلي كـه بايـد گنجانـده شـود، بـه     سبز به مديريت منابع انساني همچنين با گنجاندن كند.كمك مي

هـاي مختلـف، كمـك معنـاداري بـه وظـايف و       سـاير موانـع و حـوزه    .كنـد استراتژيك كمـك مـي   نسانيمديريت منابع ا
تواند يك شركت سبز را ايجاد كند، مانند طرز فكر سبز، نگـرش، اسـتخدام افـراد بـا     كنند كه ميهاي زيربنايي ميفعاليت

ها هم نتايج و هم متغيرهاي بنابراين، يافته داش؛ها و ارتقاي آن از طريق شناخت و پاهاي آناستعداد سبز، توسعه شايستگي
  دهند.سبز ارائه مي مديريت منابع انساني هاي مبتني برپيشرو را براي توسعه شركت

چنـين   .آينـد هـايي هسـتند كـه از تـأثير متغيرهـاي علـت بـه وجـود مـي         ها همانموانع زيرخط، متغيرهاي معلول هستند. آن
مـديريت منـابع    تواننـد در مـوارد نـاموفق   گذارند، امـا مـي  سبز تأثير نمي مديريت منابع انساني متغيرهايي مستقيماً بر اجراي

ترين تأثير را بر كل هاي سبز) كم(فقدان شايستگي C10 دهد كه مانعنشان مي ديمتل نتايج .سبز وجود داشته باشند انساني
بنابراين نمايش تعامل همه موانع در يك نمودار مـاتريس  كه در اين كار حاضر ده مانع وجود دارد، ازآنجايي .سيستم دارد

 توان به ماتريس رابطه متقابل براي مطالعه تأثير فردي متغيرها بر يكديگر اشاره كرد.حال، ميبااين .رابطه متقابل دشوار بود

  
  نتيجه گيري

ها نشان داد عدم وجود ساختارها، فرآيندها و ابزارهاي سبز ضروري بيشترين تأثير را در عدم افزايش پايداري سازمان يافته
هـا در جـذب كاركنـان بـا اسـتعداد سـبز و فقـدان        حمايـت رهبـري، چـالش   كنـد. همچنـين عـواملي ماننـد عـدم     بازي مـي 
شده با استفاده از ماتريس روابـط بـين موانـع در اجـراي     تعاملات ارائههاي سبز از ديگر عوامل تاثيرگذار هستند. شايستگي

كند تا قدرت تأثير عوامل را بر كل سيستم تجسم كنند و بر مديريت منابع انساني سبز به متخصصان منابع انساني كمك مي
در اسـتفاده بهينـه از منـابع شـركت     رود كه اين مطالعه بتواند براي مديران منـابع انسـاني   موانع مهم تمركز نمايد. انتظار مي

 Ghaemi & Asgari, 2023 ()Alirezaei et al, 2022) (Ezadi kah(نتايج تحقيق حاضر با نتايج تحقيـق  روشنگر باشد. 

keshi et al, 2022(  
)Shabet & Azizi, 2020) (Rezaei et al, 2020 ()Lee et al, 2019 ()Tavakoli et al, 2018( )Sriram & Suba, 

2017) (Fayyaz, 2016 ( .همسو است)Sriram & Suba, 2017كـه مـديريت منـابع انسـاني سـبز منجـر بـه         نـد ) نشان داد
هـا نشـان داد، اقـدامات مـديريت منـابع      ها خواهد شد. همچنين نتايج پژوهش آنافزايش تعهد كاركنان و تغيير نگرش آن

كنند كه ) تأكيد ميKhan & Mokhtar, 2020ها منجر خواهد شد. (انانساني سبز به بهبود اثربخشي و عملكرد مالي سازم
بـراي رفـع ايـن مشـكل،      سـبز اسـت.   مديريت منابع انساني هاي سبز يكي ديگر از دلايل اجراي ناكارآمدفقدان شايستگي
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كـه  هنگـامي  ) نشـان دادنـد  Ababneh et al, 2021( كنـد. زيست را اسـتخدام و انتخـاب   شركت بايد افراد متعهد به محيط
كنند. سپس اين گيرند، شروع به استفاده از آن در زندگي شخصي خود نيز ميرهبران و كارمندان هنر تفكر سبز را ياد مي

هـا  كند و آنتر ميهاي محيطي حساسشود و در نتيجه كل جامعه را نسبت به نگرانيامر به يك پديده اجتماعي تبديل مي
  .پذيردخود مي عنوان بخش مهمي از وجودرا به

 گردد:يمپيشنهادهاي زير ارائه  پژوهشبا توجه به نتايج 

كنـد تـا تصـميمات مهمـي در     شناسايي موانع موجود براي مديريت منابع انساني سبز در مقاله حاضر به مديران كمك مـي 
 .حال در مسير پايدارتر كردن شركت حركت كنندمورد منابع انساني در سازمان بگيرند و درعين

هاي مقابله با محيطي و بحث در مورد استراتژيها را براي آگاهي از مشكلات زيسترهبران همچنين بايد ارتباط باز با تيم
 .زيست بايد در برنامه بلندمدت شركت قرار گيردهاي مديريت محيطبهبود مستمر فعاليت .ها ترويج كنندآن

ونقل سبز پرداخت كـرد، ماننـد اسـتفاده از دوچرخـه، وسـايل      حملتوان براي تشويق سفر و ونقل را ميهزينه حملكمك
 .شـدت كـاهش دهـد   هـاي الكترونيكـي را بـه   تواند دفع زبالـه چنين اقداماتي مي ..ونقل عمومي و ...نقليه الكتريكي، حمل

بنـابراين،   ن اسـت؛ هـاي سـبز و نتـايج آ   علاوه بر اين، اجراي آن نيازمند معيارهاي مناسب براي ارزيابي تـأثير اتخـاذ شـيوه   
  .مديران منابع انساني بايد براي ايجاد معيارهاي مناسب تلاش كنند

هاي كار مجـازي  اين شامل ارگونومي، محيط .شركت بايد تلاش كند تا ساختار و منابع سبز را در دسترس مردم قرار دهد
 هاي سبز با تجهيزات كارآمد انرژي، اقلام قابل بازيافت است.ساختمان

  .هاي سبز آموزش دهدها را براي توسعه شايستگيكاركنان بايد بر اساس معيارهاي محيطي باشد و آن عملكرد
هدف قرار دادن خـود بـراي شـناخته شـدن      .زيست را تشويق كندمنابع انساني بايد آگاهي و آموزش براي مديريت محيط

اين امر بيشتر به مجموعـه شايسـتگي سـبز سـازمان      .دتواند به جذب افراد با استعداد كمك كنعنوان كارفرمايان سبز ميبه
  .كنداضافه مي

تـرين اسـتراتژي بـراي    ها را اتخاذ كنند، زيرا پايـداري بـه مهـم   كند تا اين شيوهها را تشويق ميهر يادگيري جديد سازمان
شروع به اسـتفاده از آن در   گيرند،كه رهبران و كارمندان هنر تفكر سبز را ياد ميهنگامي شده است.يابي همه تبديلدست

شود و در نتيجه كل جامعه را نسـبت بـه   كنند. سپس اين امر به يك پديده اجتماعي تبديل ميزندگي شخصي خود نيز مي
  .پذيردعنوان بخش مهمي از وجود خود ميها را بهكند و آنتر ميهاي محيطي حساسنگراني
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