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مقدمه

مدیریـت منابع انسـانی، سیاسـت‌ها و اقدامـات موردنیاز آن به داشـتن تعهد و ارتبـاط دوطرفه با 
کارکنـان تأکیـد می‌کنـد وبـا کارکردهایی همچـون کارمندیابی، آموزش و توسـعه، ارزیابـی عملکرد، 
پـاداش و مزایـا، ایجـاد محیطـی سـالم و منصفانـه بـرای کارکنـان سـروکار دارد. کارمندیابی شـامل 
برنامه‌ریـزی، جـذب و انتخـاب منابـع انسـانی اسـت. برنامه‌ریـزی منابـع انسـانی، فرآیندی اسـت که 
سـازمان به‌منظـور اسـتفاده بهینـه از تـوان افـراد انجـام می‌دهـد. جـذب منابـع انسـانی به‌عنـوان 
فرآینـد ارزیابـی داوطلبـان جهت‌پذیـرش در شـغل موردنظـر اسـت و انتخـاب منابع انسـانی، فرآیند 
تصمیم‌گیـری در خصـوص به‌کارگیـری داوطلبیـن در شـغل مـورد تصدی اسـت. آموزش و توسـعه، 
کارکـرد دیگـر مدیریـت منابـع انسـانی اسـت کـه در واقع فرآینـد نظام‌مند توسـعه مهـارت کارکنان 
باهـدف بهبـود عملکـرد و کارایی کارکنان را به دنبال دارد )شـاقلی و همـکاران،2021(. کارکرد دیگر 
منابـع انسـانی، ارزیابـی عملکرد اسـت کـه به‌عنوان فرآیند بررسـی چگونگـی انجام‌وظیفـه و عملکرد 
کارکنـان در مقایسـه بـا مجموعـه‌ای از اسـتانداردها و معیارهـا و ارائـه بازخـورد نتایـج بـه کارکنـان 
تعریف می‌شود. امروزه، گســترش فعالیت‌ها و وظــایف مـدیران در قلمـرو مـدیریت منـابع انسـانی، 
تعامــل مســتمر بین فعالیت‌ها و لـزوم طرح‌ریزی‌های هماهنــگ در جـذب، بهسـازي، نگهـداري و 
کــاربرد مــؤثر منــابع انســانی، ایجاد سیستم اطلاعات و به‌روز نگه‌داشتن اطلاعات این سیستم را 
در سازمان‌های بــزرگ ضــروري ســاخته است. سیسـتم‌های مدیریت منابع انسـانی منعکس‌کننده 
سـرمایه‌گذاری‌های مختلـف اسـت کـه سـازمان‌ها بـرای منابـع انسـانی به‌عنـوان مهم‌تریـن منابـع 
اسـتراتژیک سـازمان انجـام می‌دهند بـا این انتظار کـه رفتارهای خاصـی از کارکنان مشـاهده کنند. 
سیسـتم‌های منابـع انسـانی را می‌تـوان بـه دو نـوع سیسـتم کنتـرل محـور و سیسـتم تعهـد محـور 
تقسـیم کـرد. هـدف سیسـتم منابـع انسـانی کنتـرل محـور افزایـش کارایـی و کاهـش هزینه‌هـای 
نیـروی کار از طریـق کنتـرل رویه‌هـای کاری اسـت، درحالی‌کـه هـدف سیسـتم تعهد محـور، بهبود 
عملکـرد سـازمان از طریـق افزایـش تعهـد و وابسـتگی روانـی کارکنـان به سـازمان اسـت. سیسـتم 
منابـع انسـانی کنتـرل محـور بـر خرید سـرمایه انسـانی موردنیـاز از خـارج سـازمان و ایجـاد تعامل 
کوتاه‌مـدت بـا کارکنـان تمرکـز دارد. درحالی‌کـه سیسـتم منابـع انسـانی تعهـد محـور با و بـا ایجاد 
شـرایطی بـرای درک خواسـته‌ها نیازهـای کارکنـان، آنـان را بـه اهـداف سـازمان متعهـد می‌نمایـد 

)رجائی و همـکاران،1399(.
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بـرای بررسـی اقدامـات مدیریـت منابـع انسـانی تعهد محور، سـه بعد غنی‌سـازی شـغلی، انگیزه 
و توسـعه مهارت‌هـا  بسـیار بااهمیـت اسـت. غنی‌سـازی شـغلی، تالش آگاهانـه مدیریـت بـرای 
ازبین‌بـردن جنبه‌هـای روزمـرة کار و ارائـه کاری اسـت کـه ذاتـاً رضایت‌بخش اسـت. انگیزه، بـه ارائه 
پاداش‌هـای مالـی و غیرمالـی عادلانـه در بیـن کارکنـان اشـاره می‌کنـد و توسـعه مهارت‌هـا بیانگـر 
دیدگاه‌هـای مختلـف سـازمان در خصـوص ارتقـا مهـارت و توانایـی سـرمایه انسـانی بـا تمرکـز بـر 

فرآیندهـای انتخـاب نیـرو اسـت )بـون و کالشـون1، 2014؛راث ول و کازانـس2003،2(.
مدیریـت منابـع انسـانی راهبـردی به‌عنوان الگوی برنامه‌ریزی‌شـده منابع انسـانی بـا کارکردهای 
بلندمـدت در جهـت تحقـق اهـداف سـازمان تالش می‌کنـد. هدف اساسـی مدیریـت منابع انسـانی 
راهبـردی، خلـق قابلیـت راهبـردی از طریـق تضمیـن این نکته اسـت که سـازمان از کارکنـان ماهر، 
متعهـد و باانگیـزه در راسـتای دسـتیابی بـه مزیـت رقابتـی پایـدار برخـوردار اسـت. هـدف از ایـن 
مدیریـت، ایجـاد حـس هدفمنـد وجهـت دار بـودن در محیط‌هـای فعال یـا پرتلاطم اسـت. مدیریت 
منابـع انسـانی راهبـردی سیسـتمی اسـت كـه كاركنان را بـرای اجرای مؤثـر و بقای سـازمان جذب، 
علاقه‌منـد و حفـظ میك‌نـد. همچنیـن مدیریـت منابـع انسـانی راهبـردی شـامل مرتبط‌سـاختن 
مدیریـت منابـع انسـانی با هدف‌هـای کوتاه‌مـدت و بلندمدت راهبردی بـرای بهبود عملکرد سـازمان 
و ایجـاد فرهنگ‌سـازمانی اسـت، به‌طـوری کـه انعطاف‌‌‌پذیـری و خلاقیـت را تقویـت نمایـد. اقدامات 
مدیریـت منابـع انسـانی راهبـردی، از طریـق برنامه‌هـا و ایجـاد ارتبـاط میـان نیازهای کسـب‌وکار و 
فعالیت‌هـای سـازمانی، كاركنـان را در راسـتای راهبردهـای سـازمان هدایت میك‌ند و برای سـازمان 
مزیـت رقابتـی ایجـاد می‌نمایـد. ازاین‌رو بایسـتی اطمینان حاصل ‌شـود كـه رفتار كاركنـان مطابق با 
راهبردهـای سـازمان اسـت و از طریـق آموزش‌هـای برنامه‌ریزی شـده تضمین خواهد شـد )فیندیك 

لی3 و همـکاران،2015(.
کارکردهـای مدیریـت منابـع انسـانی راهبـردی، بـدان معناسـت کـه سـازمان‌ها می‌تواننـد در 
مهـارت، نگـرش و رفتـار کارکنـان متناسـب بـا شـغل آنها نفـوذ کـرده تا به اهداف سـازمانی دسـت 
یابنـد. اهـم ایـن کارکردها شـامل تحلیـل و طراحی شـغل؛ کارمندیابی و انتخاب؛ آموزش و بهسـازی 
مدیریـت عملکـرد؛ سـاختار پرداخت؛ مشـوق‌ها و مزایا؛ روابـط کارکنان. ارزیابی نتیجـه محور، امنیت 
کارکنـان و توسـعه شـغلی می‌باشـد. در این میان آمـوزش، به معنـای افزایـش توانایی‌های تخصصی 

1- Boon & Kalshoven
2- Rothwell &Kazanas
3- Findikli
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و مهـارت کارکنـان در انجـام وظایـف محولـه و بـه فعـل درآوردن توانایی‌هـای بالقوه آن‌هـا به‌منظور 
ایجـاد سـازمان یادگیرنـده اسـت )شـاقلی و همـکاران،2021(. پـاداش خدمـت بـه معنـای طراحـی 
کلیـه مزایـای مالـی و غیرمالـی به‌تناسـب شـرایط درون و برون سـازمان اسـت و ارزیابـی عملکرد به 
معنـای سـنجش سیسـتماتیك و منظـم کار دررابطه‌با نحـوه انجام‌وظیفه در مشـاغل محوله و تعیین 
ظرفیـت موجـود منابـع انسـانی بـرای رشـد و بهبـود اسـت. تأمیـن منابع انسـانی یعنـی به‌کارگیری 
کارکنـان در راسـتای اهـداف و راهبردهـای سـازمان و شناسـایی نقاط قـوت و ضعف درون سـازمان 
و فرصت‌هـا و تهدیدهـای محیـط بیـرون سـازمان اسـت. مشـارکت کارکنـان بـه معنـای همـکاری 
کارکنان در تصمیم‌گیری‌ها و اسـتفاده از نظرها و پیشـنهاد‌های آن‌ها برای بهبود و توسـعه سـازمان 

اسـت )شـاقلی و همکاران،2010؛ شـاقلی و همـکاران، 2018(.

مدیریت منابع انسانی سبز4 

مدیریـت منابـع انسـانی بخـش مهمـی از مدیریـت اسـت کـه بـا ارزشـمند‌ترین دارایی‌های یک 
سـازمان یعنـی منابـع انسـانی سـروکار دارد. همچنیـن مدیریت منابع انسـانی سـبز به‌عنـوان کاربرد 
سیاسـت‌گذاری‌های مدیریت منابع انسـانی و تشـویق به اسـتفاده بهینه از منابع در سـازمان‌ تعریف 
مـی شـود. ایـن شـیوه مدیریتـی درواقـع دفـاع از محیط‌زیسـت را ترویج می‌کنـد و باعـث رضایت و 
افزایـش روحیـه کارکنـان اسـت. همچنیـن ابتکارات سـبز در مدیریت منابع انسـانی سـبز بخشـی از 
برنامه‌هـای وسـیع‌تر مسـئولیت اجتماعـی جمعـی را شـکل می‌دهند. منابع انسـانی سـبز شـامل دو 

عنصـر کلیدی دوسـتدار محیط‌زیسـت و حفظ سـرمایه دانشـی اسـت.
در سـازمان‌ها منابـع انسـانی مسـئول طرح‌ریـزی و اجـرای سیاسـت‌گذاری‌ها جهـت ایجـاد یک 
فضـای سـبز هسـتند. همچنیـن بـدون تسهیل‌سـازی منابـع انسـانی و اجـرای سیاسـت‌گذاری‌های 
تـداوم پذیـر، ایجـاد محیـط سـبز دشـوار خواهـد بود. اگرچـه بخـش قابل‌توجهـی از آثار موجـود، به 
موضـوع مدیریت منابع انسـانی سـبز می‌پردازنـد لیکن در اجـرای مؤثر سیاسـت‌گذاری‌های مدیریت 
منابـع انسـانی سـبز در سـازمان‌ها جهت دسـتیابی به فرهنـگ جمعی کاملًا سـبز، ابهام وجـود دارد. 
در ایـن راسـتا ضـرورت دارد کـه سـازمان‌ها جهـت اجـرای برنامه‌هـای مدیریـت زیسـت‌محیطی بـا 
توسـعه سیاسـت‌گذاری منابـع انسـانی و اثبـات فرایندهـای مختلف در مدیریت منابع انسـانی سـبز، 
دسـت بـه ابتـکار عمل‌هایـی بزننـد. علاوه بر این سـازمان‌ها بایـد آثار مربـوط مدیریت منابع انسـانی 

4- Green Human Resource Management (GHRM)
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سـبز را مـورد بازنگـری قـرار دهنـد، این امر بـه چگونگی توسـعه سیاسـت‌گذاری‌های منابع انسـانی 
بـرای سبزشـدن کمک شـایانی می‌کنـد )زوگا5، 2011(.

مدیریـت منابـع انسـانی سـبز مجموعـه‌ای از شـیوه‌های مدیریـت منابع انسـانی اسـت کـه برای 
دسـتیابی بـه اهـداف سـازمانی سـبز تلاش می‌کنـد.  بـه عبارتـی شـیوه‌های مدیریت منابع انسـانی 
سـبز شـامل درنظرگرفتن ارزش سـبز کارکنان در طول فرآیند اسـتخدام و انتخاب، آگاهی و آموزش 
سـبز، رفتـار سـبز کارکنـان در هنـگام ارائـه تبلیغـات و جبـران خسـارت و ارزیابـی عملکـرد آن‌هـا 
اسـت. مدیریـت منابـع انسـانی سـبز همچنین کمک می‌کنـد تا مهارت‌های سـبز و آگاهـی کارکنان 
توسـعه‌یافته و انگیـزه کارکنـان در بخـش مهمـی از مسـئولیت اجتماعی‌سـازمان، یعنـی ابتـکارات و 
فعالیت‌های سـبز سـازمانی، مشـارکت داده شـود. مدیریت منابع انسـانی سـبز یک ابزارسازمانی مهم 
بـرای اجـرای طرح‌هـای سـبز اسـت؛ بنابرایـن تا حـد زیادی مربـوط به مسـئولیت اجتماعی‌سـازمان 
اسـت. ازایـن‌رو، محققـان بـرای جمـع‌آوری داده‌ها در مورد شـیوه‌های عملـی مدیریت منابع انسـانی 
به‌جـای شـیوه‌های نظـری مدیریـت منابع انسـانی تالش می‌کنند. هدف سـازمان از اتخـاذ مدیریت 
منابع انسـانی سـبز )مثلًا رفتارهای سـبز و کاهش ضایعات( از سـایر اقدامات مدیریت منابع انسـانی 
)ماننـد تمرکـز بـر توسـعه و رفـاه کارکنـان یـا کاهـش هزینه‌هـا و بهبـود بهـره‌وری( متفاوت اسـت. 
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز دررابطه‌با رفتار سـبز کارکنان، رفتاری اسـت که کارکنان بـا آن درگیر 
بـوده و بـا پایـدار بـودن محیط‌زیسـت مرتبـط هسـتند. پیچیدگی‌هایـی در مـورد مدیریـت منابـع 
انسـانی سـبز وجـود دارد که باعث تمایـز آن از دیگر مفاهیـم مرتبط )ازجمله مدیریت منابع انسـانی 
پایـدار و مدیریـت منابـع انسـانی اسـتراتژیک( شـده اسـت. علاوه بـر این، دربـاره اینکه آیـا مدیریت 
منابـع انسـانی سـبز به‌عنـوان نتیجـه‌ای پـس از اتخـاذ اسـتراتژی اثربخش محیط‌زیسـت اسـت و یا 
وسـیله‌ای بـرای دسـتیابی بـه محیط‌زیسـت اثربخـش، اختلاف‌نظـر وجـود دارد؛ بنابرایـن تحقیقات 
آینـده بایـد فراتـر از رویکـرد مبتنـی بـر عملکـرد بـه مدیریـت منابع انسـانی سـبز گسـترش یابد. با 
گسـترش مفهوم‌سـازی مدیریت منابع انسـانی سـبز و با درنظرگرفتن اهمیت گسـترده و اسـتراتژیک 
آن و شـناخت عواقـب بالقـوه آن بـرای طیف گسـترده‌ای از نتایج )پس از رفتار سـبز و عملکرد سـبز 
کارکنـان(، محققـان ممکن اسـت در ایجـاد مبانی مفهومی که به طور مناسـب نقـش مدیریت منابع 

انسـانی سـبز را تحت‌تأثیر قـرار دهند. 
دیـدگاه رفتـاری بـرای توضیـح اینکـه چگونـه مدیریـت منابع انسـانی سـبز توانایی‌هـا، انگیزه‌ها 
و فرصت‌هـای کارکنـان را شـکل می‌دهـد، مورداسـتفاده قـرار می‌گیرد. مدیریت منابع انسـانی سـبز 
5- Zoogah
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نیازمنـد توسـعه نظـری اسـت که از یـک مجموعه متنوع‌تر از رشـته‌ها و پایه‌های فلسـفی بـرای ارائه 
درک جامـع و عمیـق از پدیده‌هـا بـه دسـت می‌آیـد. بـه طـور خـاص، نظریه‌هـای جامعه‌شـناختی 
می‌توانـد بـه توضیـح پیچیدگـی، ابهـام، و تنـش در پدیده‌هـای مدیریـت منابع انسـانی سـبز کمک 
کنـد. تئـوری نهـادی نیـز می‌توانـد تحقیقاتـی را منجـر شـود تـا درک مـا را از انتشـار سیسـتم‌های 

مدیریـت منابـع انسـانی سـبز در صنایع و کشـورها بهبود ببخشـد.
بررسـی نقـش تحـول و تغییـر هنجارهـای اجتماعـی، در انتشـار مدیریـت منابـع انسـانی سـبز 
می‌توانـد بـه ایـن مسـئله که؛ آیـا سـازمان‌ها باید یک رویکـرد جهانـی را در زمینه‌هـای مختلف بکار 
گیرنـد یـا از یـک رویکرد فردی برای تناسـب شـرایط محلی اسـتفاده کنند؟ بااهمیت اسـت. دیدگاه 
پارادوکـس جامعـه، روش دیگـری را بـرای تشـخیص پارادوکس‌هـای مرتبـط با اجرای سیسـتم‌های 
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز در برابـر سـایر توابـع مدیریتـی ارائـه می‌دهد. بـرای مثال، اسـتفاده از 
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز بـرای بهبـود برنامه‌هـای زیسـت‌محیطی ممکن اسـت کمبـود مالی را 
افزایـش داده و منجـر بـه اثـرات  اقتصـادی و اجتماعـی دیگـر  شـود )گرسـی و کارولـو6،  2016(. 
چنیـن پارادوکس‌هایـی ممکن اسـت نشـان‌دهنده پتانسـیل رابطه  بین مدیریت منابع انسـانی سـبز 
و عملکـرد اقتصـادی و اجتماعـی باشـد. درک چنیـن  پارادوکسـی ممکن اسـت به سـازمان‌ها کمک 
کنـد تـا چالش‌هایـی کـه احتمالاً بـا آن روبرو خواهند شـد را پیش‌بینی کـرده، برای اجـرا و پایداری 
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز تالش کننـد. باوجـود گسـترش تحقیقـات در مـورد ارتبـاط مدیریت 
منابـع انسـانی سـبز بـا جنبه‌هـای مختلف مدیریـت اثربخـش محیط‌زیسـت، مبانی نظـری مدیریت 
منابـع انسـانی سـبز، اندازه‌گیـری و عوامـل مؤثـر بـر مدیریت منابع انسـانی سـبز )ازجملـه چه وقت 
و چگونگـی تأثیـر آن بـر نتایـج( هنـوز مشـخص نیسـت بـه همین دلیـل بررسـی دقیـق و متمرکز‌، 
نقشـه راه بـرای توسـعه مدیریـت منابـع انسـانی سـبز بـرای دانش‌پژوهـان و مدیـران اجتناب‌ناپذیـر 
اسـت. تحقیقـات مدیریـت منابع انسـانی سـبز نشـان می‌دهد کـه تعـدادی از گرایش‌هـای جدید که 
در مطالعـات قبلـی موردتوجـه قـرار نگرفتـه بودنـد، در حـال حاضر حائـز اهمیت شـده‌اند که برخی 

از ایـن موضوعـات به شـرح ذیل اسـت:
 1. درحالی‌که اکثر پیشـینه‌های موجود، مدیریت منابع انسـانی سـبز را در سـطح سـازمانی نشـان 

می‌دهـد، جریـان تحقیقـات روزافـزون بر رفتار و نگرش‌های سـبز در سـطح فـردی تمرکز می‌کند.
6- Gersi & Karolo
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2. ازآنجایی‌کـه کـه آمـوزش سـبز اغلـب تمریـن مدیریـت منابع انسـانی اسـت، فرم‌هـای جدید 
اسـتخدام در ایـن زمینـه موردتوجـه زیـادی قـرار گرفته‌اند.

3.سـوابق نشـان می‌دهـد کـه اسـتفاده از روش‌هـای مدیریـت منابع انسـانی سـبز برای بررسـی 
سـابقه، نقش‌هـای میانجـی سـایر متغیرهـا در پدیـده مدیریـت منابـع انسـانی سـبز تغییـر کـرده 
اسـت. ایـن تغییـر نشـان می‌دهـد کـه مدیریـت منابع انسـانی سـبز به‌عنوان یک‌رشـته علمی رشـد 

قابل‌توجهـی داشـته اسـت.
در قـرن بیسـتم دغدغه‌هـای جـدی زیسـت‌محیطی، از قبیـل معضـل زباله‌هـا، گرمایـش زمین، 
سـیل‌های ویرانگـر، آلودگـی رودخانه‌هـا و دریاهـا، تخریـب جنگل‌هـا و کاهـش منابـع طبیعـی و 
افزایـش گازهـای آلاینـده، در سرتاسـر جهـان بـدون توجـه بـه زمینه‌هایـی همچـون سیاسـت و 
کسـب‌وکار اهمیـت پیدا کرده اسـت. توجه کنونی به مسـائل زیسـت‌محیطی  جهانـی از معاهده‌های 
خـاص جهـت مبـارزه با تغییـرات اقلیمی همچـون معاهده کیوتـو7 1997، بالـی8 2007 و کپنهاگن9  
2009 نشـات گرفتـه اسـت. پیامدهـای خطرنـاک آلودگی‌هـای صنعتـی و ضایعـات مواد شـیمیایی 
سـمی سـبب شـده اسـت کـه دولت‌های سراسـر جهـان مقـررات و سیاسـت‌‌هایی در راسـتای بهبود 
ایـن وضعیـت تصویـب نمایند. مطالعـات اخیر توجه به تأثیر عامل انسـانی در توسـعه پایـدار و حفظ 
منابـع را مدنظـر قـرار داده اسـت. در حـال حاضـر، بهره‌گیـری و مدیریـت بهینـه منابـع سـازمانی، 
به‌ویـژه سـرمایه انسـانی ضـروری اسـت و سـازمان‌ها بایـد رویکـردی راهبـردی بـه همسـویی بیـن 
اقدامـات مدیریت منابع انسـانی و مدیریت محیط‌زیسـت داشـته باشـند )رجائی و همـکاران،1399(. 
اجـرای موفقیت‌آمیـز اسـتراتژی‌های جمعـی در سـازمان، بـه رهبـری قـوی و فرایندهـای قطعـی و 

مسـلم نیاز دارد )شـاقلی و اسـدزاده،1400(.
جهـت اجـرا و پیاده‌سـازی هـر برنامـه جمعـی محیطـی در سـازمان‌ها، واحدهای منابع انسـانی، 
بازاریابـی، فنـاوری اطلاعـات، امـور مالـی و... بایـد بـا یکدیگـر فعالیـت نمایند کـه  مهم‌تریـن آن‌ها، 
واحد مدیریت منابع انسـانی اسـت. شـواهد روشـنی وجود دارد مبنی بر اینکه در دنیای کسـب‌وکار 
بخـش اعظمـی از نیـروی کار در مـورد محیـط حساسـیت شـدیدی دارنـد، زیـرا امـروزه کارکنـان 
نسـبت بـه سـازمان‌هایی کـه نقـش مؤثـری در حمایـت از فضـای سـبز دارنـد، متعهدتر و دلسـوزتر 
هسـتند. شـایان‌ذکر اسـت کـه در دو دهـه گذشـته، یـک اجمـاع جهانـی حـول نیـاز بـه مدیریـت 

7- Kyoto
8- Bali
9- Copenhagen
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مؤثـر زیسـت‌محیطی شـکل‌گرفته اسـت. عالوه بـر ایـن مشـارکت فعـال بخـش صنفـی در اتخـاذ 
اسـتراتژی‌های مدیریـت زیسـت‌محیطی، موجـب گردیـده سـازمان‌ها در کنـار عوامـل اجتماعـی، 
اقتصـادی و مالـی، بـه آثـار زیسـت‌محیطی خـود توجـه نمایند کـه منجر به ظهـور پدیـده راهبردی 
جدیـد به نام مدیریت سـبز شـده اسـت. سـازمان‌ها نیازمنـد توجه به ایجـاد تعادل در رشـد صنعتی 
و محیـط زندگـی هسـتند، بـه همیـن دلیـل مفهـوم سـبز در سـازمان‌ها در حـال تبدیل‌شـدن بـه  
اسـتانداردی اسـت کـه نیـاز به رویکـردی فعـال در قبـال مدیریت زیسـت‌محیطی در سراسـر جهان 
دارد؛ بنابرایـن جنبه‌هایـی از مدیریـت سـبز که درنهایت به نفع سـازمان اسـت با تلفيق "سـبز بودن 
و رقابتـی بـودن" ظهور کرده اسـت. از همیـن رو، علم مدیریت در شـاخه‌های مختلفی نظیر مدیریت 
پایدار محیط‌زیسـت، مدیریت زنجیره تأمین سـبز، مدیریت مالی سـبز و...توسـعه‌یافته اسـت. امروزه 
مفهـوم سـبز، اصطالح جدیدی در مدیریت سـازمان‌‌‌ها در راسـتای مسـئولیت اجتماعی آن‌ها اسـت. 
سـازمان سـبز، سـازمانی اسـت کـه مأموریت‌‌‌هـا، اهـداف و وظایـف خـود را بـه نحـوی محقـق 
می‌‌‌سـازد تـا نیازهـای آینـدگان از منابـع محـدود از بیـن نـرود. برای تبدیل‌شـدن به سـازمان سـبز 
نیـاز بـه مدیریـت سـبز اسـت. مدیریت سـبز به‌کارگیـری مؤثـر و کارآمد همـه امکانات منابـع مادی 
و انسـانی بـرای هدایـت و کنتـرل سـازمان بـرای رسـیدن بـه اهـداف زیسـت‌‌‌محیطی باهـدف ایجاد 
مقبولیـت اجتماعـی و حفـظ محیط‌زیسـت اسـت. در حـوزه مباحـث مدیریت سـبز، مدیریـت منابع 
انسـانی، تحـت عنوان مدیریت منابع انسـانی سـبز به وجود آمده اسـت )آرجا10 و همـکاران، 2015(. 
بـا افزایـش نگرانی‌‌‌هـای زیسـت‌‌‌محیطی از طـرف مصرف‌‌‌کننـدگان، دولت‌‌‌هـا و جوامـع مختلـف در 
سراسـر جهـان، سـازمان‌‌‌های تولیـدی درصـدد توسـعه برنامه‌‌‌هـای دوسـتدار محیط‌‌‌زیسـت ماننـد 
توسـعه محصـول سـبز برآمده‌اند.اجـرای موفقیت‌آمیـز مدیریـت منابع انسـانی سـبز، تمرکـز فزاینده 
مسـئولیت، سـرمایه اجتماعـی و عملکـرد پایـدار سـازمان‌ها را بـه دنبـال دارد و موجـب می‌شـود 
سـازمان‌ها بـه اهدافـی چـون تعهـد بـه نتایـج زیسـت‌محیطی گرایش پیـدا کننـد. بر اسـاس نظریه 
هویـت اجتماعـی، اگـر کارکنان نگران حفاظت از محیط‌زیسـت باشـند، احتمال بیشـتری وجود دارد 
کـه در اجـرای طرح‌هـای مدیریـت زیسـت‌محیطی ازجملـه مدیریت منابع انسـانی سـبز، مشـارکت 
کننـد. مفهـوم مدیریـت منابـع انسـانی سـبز هنـوز کاماًل روشـن نیسـت و به تبییـن و توسـعه نیاز 
دارد. مدیریـت منابـع انسـانی سـبز بـه اقداماتـی اشـاره می‌کنـد کـه منابع انسـانی یک سـازمان در 
زندگی‌هـای شـغلی و خصوصـی خود هوشـیار باشـد. مدیریت منابع انسـانی سـبز را سبزشـدن ابعاد 
کارکـردی مدیریـت منابـع انسـانی ماننـد تجزیه‌وتحلیل شـغل، اسـتخدام، انتخاب، آمـوزش، ارزیابی 
10- Arulrajah
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عملکـرد، پـاداش تعریـف کرده‌انـد. به‌عبارت‌دیگـر، همـة وظایـف و کارکردهـا و نقش‌هـای مدیریـت 
منابـع انسـانی بایـد بـا اهداف و برنامه‌های سـبز همسـو شـود )توکلـی و همـکاران 1397(. مدیریت 
منابـع انسـانی سـبز سیاسـت‌ها، رویه‌هـا و سیسـتم‌هایی اسـت کـه کارکنـان سـازمان را در جهـت 
منافـع افـراد، جامعـه، محیط‌زیسـت، و تجـارت سـبز هدایـت و راهنمایـی می‌کنـد. طبـق مطالعـات 
تجربـی مختلف، محققان اسـتدلال می‌کنند اقدامات مدیریت منابع انسـانی سـبزـ شـامل اسـتخدام 
سـبز، آمـوزش و مشـارکت سـبز، مدیریـت عملکرد سـبز، جبران خدمات سـبز، بر سـبز کـردن یک 
سـازمان تأثیـر مثبـت می‌گـذارد. این اقدامـات عملی را بایـد افرادی که مسـئولیت هدایـت یک تیم 
را بـر عهده‌دارنـد، باهـدف ایجـاد انگیزه‌هـای سـازگار بـا محیط‌زیسـت، در محیط کاری انجـام دهند 
)زیـد و همـکاران11 ،2018(. در همیـن راسـتا مفهـوم جـذب و اسـتخدام سـبز بدین معنا اسـت که 
بـرای سـاخت و نگهـداری محـل کار سـبز، سـازمان باید انتخـاب و اسـتخدام یک کارمنـد که حامی 
و علاقه‌منـد بـه محیط‌زیسـت اسـت، را در نظـر داشـته باشـد. آموزش و توسـعه سـبز به ایـن مفهوم 
اسـت کـه باتوجه‌بـه مسـائل زیسـت‌محیطی روبه‌رشـد، سـازمان بـه آموزش سـبز بـه کارکنـان خود 
تمایـل بیشـتری نشـان دهـد. آمـوزش سـبز سـبب می‌شـود کارکنـان مهارت‌هـای خاصـی را بـرای 
مشـارکت در مسـائل زیسـت‌محیطی سـازمان کسـب و بـه پیشـرفت‌های محیطـی توجـه کننـد و 
از ایـن طریـق اهـداف سـازمان را بـرآورده سـازند. ارزیابـی عملکـرد سـبز بـه ایـن معنـا اسـت کـه 
ایـن سیسـتم شـامل نحـوه اندازه‌گیـری اسـتانداردهای عملکـرد سـبز بیـن کارکنـان و بخش‌هـا و 
واحدهـای کاری و جمـع‌آوری داده‌هـای مفیـد در زمینه  عملکرد زیسـت‌محیطی آن‌هاسـت. مدیران 
منابـع انسـانی از شـاخص‌های سـبز زیسـت‌محیطی برای ارزیابـی عملکرد شـغلی کارکنان اسـتفاده 
می‌نماینـد. درنهایـت سیسـتم پرداخت و پاداش سـبز ابزاری برای تشـویق کارکنان به سـمت جبران 
خدمـات سـبز اهـداف زیسـت‌محیطی سـازمان از طریـق پاداش‌هـای مالـی و غیرمالـی اسـت کـه از 
خـروج کارکنـان بااسـتعداد جلوگیـری می‌کنـد و جـذب کارکنان جدید آشـنا با شـیوه‌های سـبز به 

سـازمان را میسـر می‌نمایـد )رجب‌پـور و افخمـی اردکانـی،1399(.
به‌طورکلـی مدیریـت منابـع انسـانی سـبز عبـارت از: فلسـفه، سیاسـت‌ها، فعالیت‌هـا و اعمـال 
مدیریـت منابـع انسـانی که به کاهش خسـارت‌های زیسـت‌محیطی کمـک می‌کند. درواقـع مدیریت 
منابـع انسـانی سـبز فرآینـدی را بـه مدیریـت منابـع انسـانی سـنتی اضافـه نمی‌کنـد؛ بلکـه تفکر و 
اعمـال سـبز را در روح همـه فرایندهـای مدیریـت منابـع انسـانی می‌دمـد.در یک دسـته‌بندی جامع 

می‌تـوان مدیریـت منابـع انسـانی سـبز را در چهـار بعـد اصلـی ذیل تشـریح کرد:
11-Zaid et al
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1. فرآیند سبز

فرآیند سـبز در تمام معیارهای زیسـت‌محیطی سـازمان گنجانده شـود. در فرآیندجذب، افرادی 
انتخـاب شـوند کـه به محیط‌زیسـت احتـرام می‌گذارنـد. در فراینـد آمـوزش، آموزش‌هـای مرتبط با 
محیط‌زیسـت ارائـه گـردد و آگاهـی کارکنـان را در ایـن زمینـه افزایـش دهـد. در ارزیابـی عملکرد، 
معیارهـای زیسـت‌محیطی جـزو معیارهـای ارزیابـی اثربخشـی کارکنـان باشـد. در جبـران خدمات، 
رفتارهـای شـهروندی دوسـتدار محیط‌زیسـت مـورد قدردانـی قـرار گیـرد. در مـورد فرآیندهـای 
اداری نیـز، بـه معنـای طراحـی سـاختار سـبز )درنظرگرفتن جایـگاه و یـا واحدی برای رسـیدگی به 
مسـئولیت سـبز سـازمان( و همچنیـن اسـتفاده از فنـاوری اطلاعـات بـرای کاهـش مصـرف انرژی و 
مـواد )انتشـار آگهی اسـتخدام الکترونیـک، ارزیابـی عملکرد الکترونیـک، نامه‌هـای اداری الکترونیک 

و آموزش‌هـای از راه دور( لحـاظ شـود.

2. استراتژی سبز

 اسـتراتژی سـبز بـه مفهـوم  واردکردن اهداف و سیاسـت‌های زیسـت‌محیطی در اسـتراتژی‌‌های 
کلان منابـع انسـانی اسـت. عالوه بـر ایـن واحـد منابـع انسـانی بـا سـازمان‌ها و انجمن‌هـای حامی 
محیط‌زیسـت و همچنیـن نهادهـای قانون‌گـذار ارتبـاط اسـتراتژیک برقـرار می‌نمایـد، ایـن ارتبـاط 
ضمـن جلـب حمایـت اجتماعی و قانونی، سـبب می‌شـود بـه اطلاعات و منابـع موردنیاز بـرای انجام 

فعالیت‌هـای دوسـتدار محیط‌زیسـت دسترسـی پیـدا کنند.

3.حمایت سبز

حمایـت سـبز بـه معنی ارائه حمایت‌هـای اطلاعاتی از طریق اطلاع‌رسـانی چگونگی مواجه‌شـدن 
بـا محیط‌زیسـت و نیـز ارائـه خدمـات رفاهی دوسـتدار محیط‌زیسـت ماننـد عرضه محصولات سـبز، 
آشـپزی سـبز، خدمـات اجـاره دوچرخـه، اشـتراک‌گذاری اتومبیـل، پیشـنهاد بسـته‌های سالمت و 
کاهـش اسـترس اسـت. از طرفـی دیگـر، حمایت مالی مثـل تخفیف گرفتـن برای کارکنـان در خرید 
محصـولات سـبز، تخفیف‌هـای اسـتفاده از حمل‌ونقـل عمومـی، حمایـت مالـی بـرای سـبز کـردن 
محیـط زندگـی شـخصی، می‌توانـد افـراد را ترغیـب بـه زندگی دوسـتدار محیط‌زیسـت کنـد. حتی 
حمایـت زمانـی از طریـق تدارک‌دیـدن سـاعات کاری شـناور و دورکاری به‌منظـور کمـک به کاهش 

آلودگـی هـوا، می‌توانـد  مدنظـر قـرار گیرد.
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4.فرهنگ سبز

پـس از این‌کـه حمایـت ذی‌نفعـان اصلـی و پایـداری زیسـت‌محیطی به‌عنوان یک اصـل ضروری 
وارد اسـناد بالادسـتی سـازمان شـد، همه کارکنـان باید از ضـرورت آن آگاه شـده و چگونگی حرکت 
در راسـتای حفـظ محیط‌زیسـت را یـاد بگیرنـد. در ایـن میان  مدیران منابع انسـانی بـا ابزارهایی که 
در اختیاردارنـد فرهنـگ سـازمان را بـه سـمت فرهنگ حفظ محیط‌زیسـت و اهمیت‌دادن به مسـائل 
زیسـت‌محیطی پیـش می‌برنـد. درواقـع واحـد منابـع انسـانی در ایـن لایـه بر نگـرش و دانـش افراد 

می‌گذارد.  تأثیـر 
مدیریـت منابع انسـانی سـبز بـه دلیل افزایش آگاهی در زمینه زیسـت‌محیطی در سراسـر جهان 
توسـعه‌یافته و اهمیـت آن باگذشـت زمـان در حـال افزایـش اسـت. موضـوع مدیریـت منابع انسـانی 
سـبز نه‌تنهـا شـامل آگاهـی در مـورد امور محیطی اسـت؛ بلکه از رفـاه اقتصادی و اجتماعی سـازمان 
و کارکنـان در یـک جنبـة وسـیع‌تر حمایـت می‌کنـد و پیامدهـای مثبتـی بـرای سـازمان ازجملـه 
کاهـش هزینه‌هـا، بهبـود کیفیـت خدمات منابـع انسـانی و بهبود جهت‌گیـری اسـتراتژیک مدیریت 
منابـع انسـانی را بـه دنبـال دارد. در حقیقـت همان‌طور که سـازمان‌ها با اشـاره‌ای فزاینـده در جهت 
کاهـش اثـرات منفـی بـر جامعه و محیط مواجه هسـتند، می‌بایسـت مدیران و کارکنان سـازمان‌های 
خـود را در دسـتیابی بـه اقتصاد پایدار، سـبز کمـک نمایند. همچنیـن متخصصان منابع انسـانی باید 
در تشـویق کارکنـان بـرای حرکت به سـمت سبزشـدن در تمام سـطوح، نقـش فعالی را ایفـا نمایند. 
عالوه بـر ایـن سـازمان‌ها فقـط از طریق خـردورزی می‌تواننـد ظرفیـت و ویژگی‌های موردنیـاز برای 
اطمینـان از آینـده بلندمـدت را کسـب نماینـد. خـرد سـازمانی اولویـت اصلـی سـازمان‌های آینـده 
به‌عنـوان نهـاد پیشـرو در تولیـد معنا و تفکر، عقلانیت و علم‌ورزی اسـت )رجائی و همـکاران،1399(. 
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز یـا مدیریـت منابع انسـانی زیسـت‌محیطی یکـی از الزامـات هزاره 
سـوم در سـازمان‌ها اسـت کـه در آن کلیـه وظایـف، کارکردهـا و نقش‌هـا بـا اهـداف و برنامه‌هـای 
سـبز همسـو اسـت. به‌طورکلی مدیریت منابع انسـانی سـبز بـه آن دسـته از اقدامـات مدیریت منابع 
انسـانی اشـاره دارد کـه بـه کاهـش اثـرات منفی و یـا افزایش اثـرات مثبت زیسـت‌محیطی سـازمان 

منجـر می‌شـود و هـدف نهایـی آن بهبـود عملکـرد زیسـت‌محیطی پایدار سـازمان اسـت.
 مدیریـت منابـع انسـانی سـبز بـا نـوآوری سـبز و سـرمایه فکـری سـبز ارتبـاط دارد )دلجـو و 
همـکاران،1400( و باعـث کاهـش خطـرات احتمالـی زیسـت‌محیطی بـرای سـازمان‌ها می‌شـود. بـا 
افزایـش نگرانی‌هـای زیسـت‌محیطی از طـرف مصرف‌کننـدگان، دولت‌ها و جوامع مختلف در سراسـر 
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جهـان، سـازمان‌های تولیـدی درصـدد توسـعه برنامه‌هـای دوسـتدار محیط‌زیسـت ماننـد توسـعه  
محصـول سـبز، برنـد سـبز، مدیریـت منابـع انسـانی سـبز برآمده‌اند. 

مدیریـت منابـع انسـانی سـبز بـا ایجـاد آگاهـی، اطلاع‌‌‌رسـانی و تعامـل میـان کارکنان سـازمان 
در خصـوص محیـط و عوامـل محیطـی و سیاسـت‌‌‌گذاری و خط‌‌‌مشـی‌‌‌های سـبز، بـه دنبـال ایجـاد 
مسـئولیت اجتماعـی بیـن آن‌‌‌ها اسـت به‌‌‌گونـه‌‌‌ای که بـه وظایف و تعهداتشـان در قبـال محیط عمل 
نماینـد. هـدف مدیریـت منابـع انسـانی سـبز به‌وجـودآوردن زمینه‌‌‌هـای ایفـای نقـش در پایـداری 

زیسـت‌‌‌محیطی بـرای سـازمان‌‌‌های مختلـف اسـت.
گـذار از مدیریـت منابـع انسـانی فاقد رویکرد سـبز، چالش‌هـای فراوانی دارد )توکلـی و همکاران 
1397(. رویکـرد مدیریـت سـبز  برآمـده از توجـه بـه توسـعه پایـدار و به‌تبـع آن پایـداری سـازمانی  
تـوأم بـا رویکردهـای اجتماعـی و انگیزه‌های اقتصادی، سالمت و ایمنی جامعه و کارکنان و نیز نشـر 
تصویـر عمومـی مطلـوب سـازمان در افـق زمانـی بلندمدت اسـت. بـه همین خاطـر سـازمان‌ها باید 
بـرای تحقـق  ایدئولـوژی سـبز و بـاور عمومی به ارزش‌های سـبز، ملاحظـات بسـیاری را در عملکرد 
زیسـت‌محیطی و مدیریـت زیسـت محیـط خـود لحاظ نمـوده و زیر چتـر ارزش‌های سـبز اجتماعی 
بـا مدیریـت سـبز، تالش کننـد تا سـازمان سـبز را ایجـاد نماینـد. مدیریـت منابع انسـانی سـبز در 
جهـت تحقـق ارزش‌هـای سـبز و طیف وسـیعی از انگیزه‌های اقتصـادی، اجتماعی، سیاسـی و قانونی 
کوشـش می‌کنـد. ایـن نـوع مدیریـت منابع انسـانی در کنـار سـایر شـاخه‌‌‌های مدیریت سـبز )نظیر 
تولیـد سـبز، سـرمایه‌‌‌گذاری سـبز و بازاریابـی سـبز( محـور بخـش وسـیع و روبه‌‌‌‌‌‌رشـدی از مطالعات 
مدیریـت به‌‌‌ویـژه مدیریـت منابـع انسـانی شـده اسـت. مدیریـت منابـع انسـانی سـبز، اساسـی‌‌‌ترین 
مؤلفـه پایـداری سـازمانی اسـت کـه موجـب همگرایـی و هم‌‌‌افزایـی وجـوه مختلـف مدیریـت سـبز 
می‌‌‌شـود و بـرای اتخـاذ رویکـرد سـبز، جنبـه امکان‌‌‌پذیـری را تسـهیل و فراهـم می‌‌‌سـازد تـا صنعت 
سـبز، اقتصـاد سـبز و جامعه سـبز را به سـهم خـود فراهـم آورد )سـیدجوادین و همـکاران، 1395(. 

سرمایه فکری سبز

بـه دلیـل گرایـش عمومی بـه محیط‌زیسـت، مفهوم سـرمایه فکری سـبز بـرای اولین‌بار توسـط 
چـن12 در سـال ۲۰۰۸ مطـرح گردیـد کـه بـر اسـاس ایـن تعریـف؛ سـرمایه فکـری سـبز، به‌تمامی 
دارایی‌هـای نامشـهود، دانـش، توانایی‌هـا و روابـط در خصوص حفاظـت از محیط با نوآوری سـبز، در 
سـطوح فـردی یا سـازمانی اطالق می‌شـود.به‌عبارت‌دیگر سـرمایه فکری سـبز مجموع تمام دانشـی 
12- Chen
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اسـت کـه سـازمان می‌توانـد بواسـطه آن فرایندهای مربـوط به محیط‌زیسـت خـود را مدیریت کرده 
تـا از ایـن طریق مزیـت رقابتی کسـب کند.

سـرمایه فکـری سـبز در سـازمان‌هایی که بر ثبـات و پایداری خـود از طریق انتقـال دانش، توجه 
بـه مقـررات محیطـی، به‌کارگیـری فناوری‌هـای نویـن، انجـام بهتریـن عملیـات و اعمـال ابتـکارات 
به‌منظـور دسـتیابی بـه هدف‌های سـازمان تمرکز کرده‌اند، نقشـی حیاتی ایفاکرده اسـت. سـازمان‌ها 
توسـط سـرمایه فکری سـبز می‌توانند خـود را از رقبای موجود متمایـز کرده و مانـع ورود تازه‌واردان 

بـه بـازار شـوند و در نتیجـه جایگاه خـود را در بازار تثبیـت نمایند.
 سـرمایه فکـری یکـی از دارایی‌هـای نامشـهود و ارزشـی سـازمان‌ها بـرای رسـیدن بـه مدیریت 
منابـع انسـانی سـبز و پاسـخگویی بـه تحولات امروزی برای دسـتیابی بـه مزیت رقابتی اسـت. دانش 
سـازمانی و فـردی نقـش مؤثـری در مدیریـت منابـع انسـانی سـبز در سـازمان دارد. ظرفیـت یـک 
سـازمان بـرای مدیریـت منابع انسـانی سـبز به طـور قابل‌ملاحظه‌ای بسـتگی به آگاهـی و تخصص و 
سـرمایه‌های فکـری آن سـازمان دارد. در ‌اقتصاد‌هـای ‌دانش‌محـور، ‌از ‌سـرمایه ‌فکـری به‌منظور ‌ایجاد 
ارزش ‌بـرای ‌سـازمان ‌اسـتفاده‌ می‌شـود ‌و‌‌ سـرمایه ‌فکـری ‌یـک ‌ابـزار‌ مفیـد ‌بـرای نـوآوری  و ‌افزایش 
‌مزیـت ‌رقابتـی ‌اسـت. به همین سـبب سـازمان‌ها بـرای ‌منطبق ‌شـدن ‌با ‌تغییـرات ‌سـریع‌ موجود ‌در 
‌عصـر ‌ارتباطـات ‌و ‌اطلاعـات، ‌‌توجـه‌ زیـادی ‌بـه‌ خلاقیـت ‌و‌ نوآوری‌ نشـان ‌می‌دهنـد. سـازمان‌ها ‌برای 
بقا باید ‌‌نوآوری ‌داشـته ‌باشـند‌ و‌ بنابراین ‌بهترین‌ روش، ‌‌ تشـویق ‌افراد‌ ‌ ‌در ‌سـازمان برای تبدیل‌شـدن 
‌بـه‌ کارآفریـن ‌اسـت‌‌. در‌ واقـع‌ سـازمان ‌باید ‌به ‌دنبـال ‌افـرادی‌ باروحیه کارآفرینی ‌باشـد ‌تا ‌بـه ‌اهداف 
‌موردنظـر‌ خـود ‌برسـد‌. امـروزه ‌بیـش ‌از ‌هـر ‌زمـان‌ دیگـری ‌ضـرورت‌ دارد ‌تـا‌ سـازمان‌ها‌ از‌ طریـق 
‌دارایی‌هـای‌ نامشـهود‌ خـود ‌بتواننـد‌ خـود ‌را‌ متمایز‌ کـرده ‌و ‌مزیت ‌رقابتی ‌کسـب ‌کننـد. ازآنجایی‌که 
سـرمایه فکـری سـبز با عملکرد و نوآوری سـازمانی ارتبـاط دارد به همین دلیل سـرمایه‌ فکری ‌مانند‌ 
سـرمایه‌‌های دیگـر‌، یکـی ‌از ‌منابـع‌ مهـم‌ موفقیت ‌سـازمانی ‌و ‌اجتماعی ‌محسـوب ‌می‌‌‌شـود )عزیزي و 

همکاران،1400(. 
سـرمایه فکـری مفهومـی اسـت کـه تاکنـون تعریف جامـع و فراگیـری از آن بیان نشـده اسـت، 
ازایـن‌رو، ایـن مفهـوم بـا چالش‌هـای فراوانی روبرو اسـت. برخی تعاریف ارائه شـده در جدول شـماره 

1 آمـده اسـت )رجائی و همـکاران،1399(.
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جدول 1: تعاریف سرمایه فکری
تعریفمحقق

استوارت )1997(
فناوری‌ها،  فرآیندهای سازمانی،  برای سازمان شامل  مفید  دانشی  بسته  فکری،  سرمایه 
امتیازات انحصاری، مهارت کارکنان و اطلاعات مشتریان و تأمین‌کنندگان و ذی‌نفعان است.

بونتیس )1999(
سرمایه فکری، تلاش برای به‌کارگیری مؤثر دانش )محصول نهایی(، در مقابل اطلاعات 

)ماده خام( است.

روس و همکاران 
)1997(

سرمایه فکری، همه فرآیندها و دارایی‌های ناملموسی است )مارک‌های تجاری، حق ثبت و 
بهره‌برداری و نام‌های تجاری( که معمولاً در ترازنامه نشان داده نمی‌شوند. 

بنتیس و همکاران 
)2009(

سرمایه فکری در یک سازمان اجتماعی، مجموعه‌ای از دانش، مهارت‌ها است که افراد را 
قادر می‌سازند به شیوه‌های جدید عمل کنند.

استام )2001(
سرمایه فکری، منابع نامشهودی است که در دسترس سازمان قرار داشته و می‌توانند برای 

سازمان‌ها ایجاد مزیت رقابتی نمایند.

ناظم و مطلبی 
)1390(

سرمایه فکری، مجموعه‌ای از دارایی‌های دانش‌محور است که در زمره ویژگی‌های سازمان 
محسوب می‌شود و از طریق افزودن ارزش به ذی‌نفعان کلیدی سازمان، به بهبود وضعیت 

رقابتی سازمان منجر می‌شود.

سلیمی و راثیان 
)1390(

سرمایه فکری، ترکیبی از منابع نامحسوس و فرآیندهایی است که منجر به خلق  ارزش و 
نوآوری در منابع مادی، مالی و انسانی می‌شود.

ابعاد سرمایه فکری سبز
مـرور پیشـینه سـرمایه فکـری نشـان می‌دهد کـه اکثر پژوهشـگران ابعاد سـرمایه فکری را سـه 

انسـانی، ساختاری   بعد 
و رابطـه‌ای در نظـر گرفته‌انـد، و بـر همیـن اسـاس ابعـاد سـرمایه فکـری سـبز را  به‌صـورت زیر 

تعریـف کرده‌انـد )آگوسـتینی13 و همـکاران، 2017(.

1.سرمایه انسانی
  سـرمایه انسـانی نشـان‌دهنده موجـودی دانش افراد یک سـازمان اسـت و ترکیبـی از مهارت‌ها، 
تجـارب و قابلیت‌هـای فـردی کارکنـان سـازمان جهـت حفاظـت از محیط‌زیسـت اسـت. کارکنـان، 
سـرمایه فکـری را از طریـق شایسـتگی‌ها، نگـرش و دانـش ایجـاد می‌کننـد. دارایـی منابـع انسـانی 

13- Agostini
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سـازمان شـامل مهارت‌هـا، تخصـص، توانایـی حـل مسـئله و سـبک‌های رهبـری اسـت )شـاقلی و 
اسـدزاده،1400(. اگـر چـه در یـک سـازمان یادگیرنده، کارکنـان به‌عنـوان مهم‌‌‌ترین دارایـی در نظر 
گرفتـه می‌شـوند، بااین‌وجـود آن‌هـا در تملـک سـازمان نیسـتند. هنـوز موضـوع مهـم این اسـت که 
آیـا دانـش جدیـد ایجـاد شـده توسـط کارکنـان، متعلـق بـه سـازمان اسـت یـا خیـر؟ بـرای مثـال، 
برنامه‌نویـس نرم‌افـزار یـک سـازمان کـه در تعطیالت آخـر هفتـه در منـزل یـک برنامـه تدویـن 
می‌کنـد، آیـا سـازمان می‌توانـد ادعـا کنـد که ایـن برنامه متعلق به اوسـت؟ سـرمایه انسـانی سـبب 
شـده اسـت کـه سـازمان‌ها تـا حد زیـادی بـه دانـش و مهارت‌های کارکنانشـان بـرای ایجـاد درآمد، 

رشـد و همچنیـن، بهبـود کارایـی و بهـره‌وری متکی شـوند.

2.سرمایه ساختاری
سـرمایه سـاختاری شـامل همه ذخایر غیر انسـانی دانشـی در سـازمان می‌شـود که در برگیرنده 
پایگاه‌هـای داده، نمودارهـای سـازمانی، دسـتورالعمل‌های اجرایـی فرایندها، اسـتراتژی‌ها، برنامه‌های 
اجرایـی اسـت. بـه عبـارت روشـن‌تر،هنگامی کـه نیـروی انسـانی سـازمان را تـرک می‌کنـد، دسـت 
نوشـته‌ها، رویه‌هـا، مقـررات، دانـش و مهارت‌هـای بـه جـا مانـده در سیسـتم‌های جاری سـازمان به 
ادامـه حیـات سـازمان کمـک می‌کننـد. در صورتی که تمام این مـوارد در راسـتای حفاظت از محیط 
زیسـت باشـند، تحت عنوان سـرمایه سـاختاری سـبز از آن هایاد می‌شود.سـرمایه سـاختاری شامل: 
دارایی‌هـای زیـر سـاختاری، مثـل فنـاوری، فرایندهـا و روش‌هـای کاری، و نیـز شـامل دارایی‌هـای 
فکـری، مثـل دانـش فنـی، مار‌كهای تجـاری و حق ثبـت و بهره‌برداری، می‌شـود. اگر یک سـازمان 
دارای نظام‌هـا و رویه‌هـا ی کاری ضعیفـی باشـد، سـرمایه فکری کلی بـه حداکثر توانایـی بالقوه اش 
دسـت نخواهـد یافت. در حالی که، سـازمان‌هایی با سـرمایه سـاختاری قـوی دارای فرهنگ حمایتی 
هسـتندکه بـه افـراد امـکان می‌دهند تا دسـت بـه کارهای جدیـد بزنند یا با شکسـت روبرو شـوند و 
یـاد بگیرند. سـرمایه سـاختاری می‌تواند بـه کارکنان برای تحقـق عملکرد بهینه و نوآوری در کسـب 
و کار کمک کند. سـرمایه سـاختاری تابعی از سـرمایه انسـانی اسـت. بنابراین، سـرمایه سـاختاری و 
سـرمایه انسـانی در تعامـل بـا یکدیگـر بـه سـازمان‌ها کمـک می‌کنند که به طـور هماهنگ سـرمایه 

مشـتریان را توسـعه داده و به کارگیرند.

3. سرمایه رابطه‌ای سبز

تمامـی روابطـی کـه سـازمان بـا مشـتریان، تأمین‌کننـدگان، عرضه‌کننـدگان و شـرکا به‌منظـور 
توسـعه و ارتقای محیط‌زیسـت دارد، سـرمایه رابطه‌ای سـبز نامیده می‌شـود. موضوع اصلی سـرمایه 
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مشـتری، دانـش موجـود در کانال‌هـای بازاریابـی و روابط با مشـتریان اسـت که نشـان‌دهنده توانایی 
بالقـوه سـازمان به‌خاطـر عوامـل نامشـهود بیرونی‌اش اسـت. رضایت مشـتریان می‌توانـد ضمن حفظ 
رابطـه کسـب‌وکار، انعطاف‌پذیـری قیمـت محصـول را کاهـش و اعتبار یـک سـازمان را افزایش دهد. 
سـرمایه مشـتری به‌عنـوان یـک جـزء کلیـدی سـرمایه فکـری کلـی یـک سـازمان فراهم می‌سـازد. 
رشـد سـرمایه مشـتری به حمایت از سـرمایه انسـانی و سرمایه سـاختاری بسـتگی دارد. به‌طورکلی، 
سـرمایه مشـتری به‌عنـوان یـک پـل ارتباطـی در فراینـد سـرمایه فکـری عمـل می‌کنـد، عامـل 
تعیین‌‌‌کننـده اصلـی در تبدیـل سـرمایه فکـری به ارزش بـازار و در نتیجه بهبود کسـب‌وکار سـازمان 
اسـت. محققـان تعاریـف جدیـد سـرمایه مشـتری را به سـرمایه رابطـه‌ای توسـعه داده‌اند که شـامل 
دانـش موجـود در همـه روابطی اسـت که سـازمان بـا مشـتریان، رقبـا، تأمین‌کننـدگان، انجمن‌های 

تجـاری یـا دولـت برقرار می‌کنـد )آگوسـتینی و همـکاران، 2017(.
پژوهشـگران معتقدند بین سـرمایه‌ها، سـرمایه انسـانی بسـیار مهم اسـت چرا که منبع نوآوری و 
بازسـازی )نوسـازی( اسـتراتژیک در سازمان اسـت و از طریق طوفان فکری، رؤیاپردازی، کنارگذاشتن 
روش‌هـای قدیمـی یـا بهبـود مهارت‌هـای شـخصی حاصـل می‌شـود. اگـر سـازمان دارای سـرمایه 
انسـانی مناسـب و سـرمایه سـاختاری نامناسـب باشـد قـادر نخواهـد بـود از دانـش افـراد به‌خوبـی 

اسـتفاده کـرده و به سـرمایه مشـتری خود پاسـخ مناسـبی بدهد.
در خصـوص ابعـاد سـرمایه فکـری سـبز طبقه‌بندی‌هـای دیگـری نیز انجام شـده اسـت. به طور 
مثـال برخـی محققـان ابعـاد سـرمایه فکری سـبز را به‌صورت سـرمایه انسـانی، سـرمایه سـاختاری، 
سـرمایه مشـتری ارائـه نموده‌انـد. در این طبقه‌بندی سـرمایه انسـانی، مهم‌ترین دارایی یک سـازمان 
اسـت و منظـور از سـرمایه سـاختاری دانـش قـرار گرفتـه شـده در فنـاوری اطلاعـات و تمـام حـق 
امتیازهـا و طـرح و مارک‌هـای تجـاری اسـت و منظـور از سـرمایه مشـتری اطلاعات مربوط بـه بازار 

اسـت کـه بـرای جذب و حفـظ مشـتریان بـه کار گرفته می‌شـود. 
جمعـی دیگـر از پژوهشـگران ابعـاد سـرمایه فکـری سـبز را بـه سـه سـرمایه انسـانی شـامل 
شایسـتگی، دیدگاه و چابکی یا زیرکی فکری و سـرمایه سـاختاری شـامل تمام سـاختارها و فرایندها 
و مالکیـت معنـوی سـازمانی و دارایی‌هـا فرهنگـی و سـرمایه ارتباطـی شـامل روابـط بـا ذی‌نفعـان 
داخلـی و خارجـی یـک سـازمان و نیـز سـرمایه بهبود و بازسـازی شـامل حـق اختراع‌هـای جدید و 

تلاش‌هـای آموزشـی طبقه‌بنـدی می‌کننـد.
در طبقه‌بنـدی دیگـر، ابعـاد سـرمایه فکـری سـبز بـه دارایی‌های انسـان‌محور و مالکیـت معنوی 
و دارایی‌هـای بـازار اشـاره دارد. منظـور از دارایی‌هـای انسـان‌محور، مهارت‌هـا، توانایی‌هـا و تخصـص 
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و توانایی‌هـای حـل مشـکل و سـبک‌های رهبـری اسـت. منظـور از دارایی‌هـای غیرسـاختاری، تمام 
تکنولوژی‌هـا، و فرایندهـا و متدولوژی‌هایـی اسـت کـه یـک سـازمان را قـادر بـه فعالیـت می‌سـازد. 
منظـور از مالکیـت معنـوی حـق امتیـاز و علایـم یـا مارک‌هـای تجاری و دانـش فنی اسـت و منظور 
از دارایی‌هـای بـازار، برندهـا، مشـتریان، وفـاداری مشـتریان و کانال‌هـای توزیـع اسـت. پژوهش‌های 
بین‌المللـی نشـان می‌دهنـد امـروزه مشـتریان نیز نگران تغییرات و مسـائل زیسـت‌محیطی شـده‌اند 

و رفتارشـان را در راسـتاي کاهـش و بهبـود مسـائل زیسـت‌محیطی تغییـر داده‌اند.

پیامد مدیریت منابع انسانی سبز
مدیریت منابع انسـانی سـبز، مسـئول ایجاد محیط کاری سـبز اسـت که در آن کارکنان اهمیت 
اقدامـات زیسـت‌‌‌محیطی را به‌خوبـی درک کننـد. باتوجه‌بـه اهمیـت مقولـه و موضـوع مدیریت منابع 
انسـانی سـبز، سـازمان‌‌‌ها به سمت سبز سـازی دسـتگاه-های  خود در حرکت هسـتند. سازمان‌‌‌هایی 
کـه مدیریـت منابـع انسـانی سـبز را اجـرا کرده‌‌‌انـد، از اجرای آن سـود بـرده و کارکنان آن‌‌‌هـا دارای 
روحیـه بهتـری شـده‌‌‌اند. پایـداری سـازمان، توانایی حفظ یا توسـعه عملکرد در بلندمـدت و درنتیجه 
تـداوم رضایـت ذی‌نفعـان سـازمان در طـول زمـان می‌شـود. اسـتاندارد ایـزو 9004، پایـداری یـک 
سـازمان را وابسـته بـه ایجـاد توازن بین منافـع مالی، اقتصـادی، اجتماعی و زیسـت‌محیطی از طریق 
ذی‌نفعـان مسـتقیم یـا غیرمسـتقیم می‌دانـد. ایـن اسـتاندارد درجـات پایـداری سـازمان را بـه پنـج 
سـطح مبتـدی، پیـش فعـال، منعطف، نـوآور و پایدار تقسـیم کرده اسـت و تأکید می‌کند دسـتیابی 
بـه سـطح پایـداری در گـروی قدرت سـازمان در مواجهه بـا تغییـرات محیطی اسـت. مديريت منابع 
انسـاني سـبز منجـر بـه افزایـش كارايـي و اثربخشـي، كاهش هزينه‌‌‌هـا و تعامـل سـازنده و همكاري 
در بيـن كاركنـان سـازمان می‌شـود و پايـداري محیط‌زیسـت را به دنبال دارد. سـازمان‌‌‌هاي سـبز در 
تالش هسـتند تـا تمامـي عوامـل )واحدهاي توليـدي، اقتصـادي، خدماتـي، خانوارها(  را به سـمتي 
سـوق دهنـد كـه همـگام با حفاظـت از محیط‌زیسـت و منابـع طبيعي بهره‌‌‌وري سـازمان نيـز مدنظر 
قـرار گيـرد، لـذا مسـئوليت مديـران منابـع انسـاني در ايجـاد آگاهـي در کارکنـان سـازمان دربـاره 

مديريـت منابـع سـبز از اهمیت بسـزایی برخوردار اسـت )رجائی و همـکاران،1399(.

مدل‌های مدیریت منابع انسانی سبز
بـرای ارائـه چارچوب معتبر، پژوهشـگران به بررسـی مدل‌های پیشـین در این حـوزه پرداخته‌اند. 
به‌طورکلـی چهـار مـدل مفهومی مرتبط با مدیریت منابع انسـانی سـبز ارائه شـده اسـت که به شـرح 

است: ذیل 
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1. دیلـی و‌ هانـگ14 )۲۰۰۱( بـرای ارائـه مـدل مفهومـی، تالش کردنـد تـا ارتبـاط منطقی بین 
فعالیت‌هـای سیسـتم مدیریـت محیط‌زیسـت  بـا عوامـل انسـانی برقـرار کننـد. در ایـن مـدل، بـه 
تعامـل بین عوامل انسـانی شـامل حمایت مدیران ارشـد، آموزش، توانمندسـازی کارکنـان، کار تیمی 
و پـاداش؛ و مدیریـت زیسـت‌محیطی شـامل سیاسـت‌گذاری، برنامه‌ریـزی، پیاده‌سـازی، نظـارت و 

اقدامـات اصلاحی و بازبینی اشـاره شـده اسـت.
2. جابـور و سـانتوز15 )2008( مـدل مفهومی در ارتباط با مدیریت محیط‌زیسـت و ابعاد مدیریت 
منابـع انسـانی ارائـه کردنـد. بر اسـاس این مـدل، سیسـتم مدیریـت محیط‌زیسـتEMS( 16( ابزاری 
اسـت کـه در سـازمان بـه کار گرفتـه می‌شـود و به پشـتیبانی مدیریت منابع انسـانی نیـاز دارد. ابعاد 
کارمندیابـی، آمـوزش، ارزیابـی عملکـرد و پاداش، به طور عمده در شـرایط پیاده‌سـازی و نگهداری از 
سیسـتم مدیریت محیط‌زیسـت به کار برده می‌شـود ومسـائل زیسـت‌محیطی را در سـازمان تضمین 
می‌کنـد. در مرحلـه پیاده‌‌‌سـازی و اجرایی‌کـردن EMS در سـازمان، فعالیت‌هـای آموزشـی منابـع 
انسـانی بسـیار تأثیرگـذار اسـت. فراینـد ارزیابـی عملکـرد بـا اندازه‌گیـری عملکـرد افـراد و تیم‌های 
مسـئول، بـه اثربخشـی EMS کمـک می‌کنـد و در نهایـت، پـاداش بـرای افـراد و تیم‌هـای موفق به 
ادامـه ایـن چرخـه کمـک می‌کند. در کنـار این فرایندهـا یادگیری سـازمانی، فرهنگ‌سـازمانی و کار 

تیمـی، حمایت‌کننده تمـام مراحل EMS هسـتند.
3. دابـوس و دابـوس )2012( بـا الهام‌گرفتـن از مـدل مدیریـت اسـتراتژیک شـولر و جکسـون17  
)۱۹۸۷(، مـدل منابـع انسـانی سـبز جابـور و سـانتوز )۲۰۰۸( و مدل پایـداری منابع انسـانی انرت18  
)۲۰۰۸(، الگـوی جدیـدی را پایه‌‌‌گـذاری کردنـد. وجـه تمایـز ایـن مـدل تالش بـرای پیونـددادن 
مدیریـت اسـتراتژیک منابـع انسـانی بـا مباحـث زیسـت‌محیطی اسـت. این مـدل علاوه بـر توجه به 
چالش‌هـای منابـع انسـانی بـرای هماهنگـی بـا فرایندهـای چهارگانـه پایـداری زیسـت‌محیطی، بـه 

هماهنگـی عمـودی و افقـی فعالیت‌هـای منابـع انسـانی بـا فعالیت‌‌‌هـای سـازمان پرداخته اسـت.
4. رنویـک19 و همـکاران )2013( پـس از مطالعـه گزارش‌هـا، مقاله‌هـا، کتاب‌‌‌هـا و مطالعـات 
مـوردی بیـن سـال‌های ۱۹۸۸ تـا ۲۰۰۸، مدلـی فراینـدی از فعالیت‌هـای مدیریـت منابـع انسـانی 

14-Dily &Hang
15- Jabur &Santuz
16- Environmental Management System(EMS)
17- Sholer &Jaksun
18- Enrt
19- Renwick
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سـبز ارائـه دادنـد. آن‌‌‌هـا برای تشـریح فعالیت‌‌‌های سـبز مدیریـت منابع انسـانی، از تئـوری توانایی - 
انگیـزش - فرصـت )AMO(20 به‌عنـوان مبنـای فعالیت‌‌‌هـای مدیریت منابع انسـانی اسـتفاده کردند. 
بـر اسـاس ایـن مـدل، مدیریـت منابع انسـانی سـبز در سـه حـوزه ایجاد فرصت‌هـای سـبز، انگیزش 

کارکنـان سـبز و توسـعه توانایی‌هـای سـبز، می‌توانـد مداخلـه کند.
الـف- در ایجـاد فرصت‌هـای سـبز، سـازمان با فراهم‌سـاختن فضـای حمایتی و مشـارکتی زمینه 
مناسـب را بـرای رعایـت مسـائل زیسـت‌محیطی فراهـم می‌سـازد. نقـش اتحادیه‌هـا نیـز به‌عنـوان 

ترویـج کننـده فرهنـگ سـبز بین کارکنـان بااهمیت اسـت؛ 
ب - انگیـزش کارکنـان سـبز، بـه فعالیت‌‌‌هایی اشـاره دارد که موجـب ایجاد انگیزه بـرای رعایت 
مسـائل سـبز در سـازمان می‌‌‌شـود. در اینجا بیشـتر بر سـازوکارهای مدیریتی نظیر مدیریت عملکرد، 

هدف‌گـذاری، تخصیـص مزايـا، تعیین پـاداش و تنبیه تأکید می‌شـود.
ج- توسـعه توانمندی‌‌‌هـای سـبز، بـر تقویـت مدیریـت منابـع انسـانی سـبز از طریـق اسـتخدام 

افـرادی بـا دغدغه‌هـای زیسـت‌محیطی و نیـز آمـوزش کارکنـان موجـود تأکیـد دارد. 
محققـان اذعـان دارنـد کـه نظام‌هـای مدیریت منابع انسـانی بر عملکرد سـازمان و نگـرش منابع 
انسـانی در راسـتای حفـظ محیط‌زیسـت تأثیـر مسـتقیم دارد. نظام‌هـای مدیریـت منابـع انسـانی 
بـر تحقـق اهـداف سـازمان، دربـاره آنچـه بایـد انجـام شـود و تغییری کـه باید اعمـال شـود، تمرکز 
دارنـد. هـدف نظام‌هـای مدیریـت منابع انسـانی، فراهم‌سـاختن رهنمودهایـی برای تدویـن و اجرای 
برنامه‌هـا در راسـتای مقاصـد سـازمان اسـت. فعالیت‌هـای مدیران منابع انسـانی متأثـر از درک آن‌‌‌ها 
از نظام‌هـای فرایندهـای موجـود منابـع انسـانی اسـت. مهم‌‌‌تریـن نظام‌هـای مدیریـت منابع انسـانی 
از منظـر محققـان شـامل: نظـام آمـوزش و توسـعه، نظـام نگهـداری  و نظـام جبران خدمـت  و نظام 

مدیریـت عملکرد منابع انسـانی اسـت )رجائـی و همـکاران،1399(.

مدیریت منابع انسانی پایدار و مدیریت منابع انسانی سبز 

در زمینه منابع انسـانی پایدار، شـاخه زیسـت‌محیطی آن با عنوان مدیریت منابع انسـانی سـبز، 
بـه دنبـال بررسـی رابطـه فعالیت‌هـای منابـع انسـانی بـا پایداری زیسـت‌محیطی اسـت )گورسـی و 
کارلـو21، ۲۰۱۶(. ارتبـاط بین منابع انسـانی و مدیریت زیسـت‌محیطی در فضای سـازمانی به عملکرد 
زیسـت‌محیطی بهتـری منجـر خواهـد شـد. ارتبـاط بیـن ایـن دو مفهـوم می‌توانـد هـم در سـطح 

20- Ability Motivation Opportunity (AMO)
21- Gursi &Karlo
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اسـتراتژیک و هـم در سـطح عملیاتـی مطرح شـود. کارکردهای مدیریـت منابع انسـانی باید به چند 
دلیل در تلاش‌های زیسـت‌محیطی سـازمان مشـارکت داشـته باشـد؛ نخسـت اینکه منابع انسانی در 
پیاده‌سـازی مؤثـر اسـتراتژی‌های سـازمان بـا اهمیت هسـتند. بحث‌‌‌هـای پایداری زیسـت‌محیطی از 
تدوین اسـتراتژی و چشـم‌انداز پایداری شـروع می‌‌‌شـود و پیاده‌‌‌سـازی آن نیازمند تغییر در سیسـتم 
کاری و رفتـاری اسـت کـه از طریـق آمـوزش‌ و سـبک مدیریـت اعمـال مـی شـود. دوم، سیسـتم 
اجتماعـی داخلـی و خارجـی از جملـه اهـداف کلیـدی تلاش‌های زیسـت‌محیطی هسـتند. مدیریت 
منابـع انسـانی ابـزار سیسـتم اجتماعی برای تغییـر انرژی کارکنـان و هماهنگی‌هـای لازم برای ایجاد 
مشـارکت در جهـت پایـداری زیسـت‌محیطی اسـت. سـوم، مرکزیـت کارکردهـای منابـع انسـانی و 
جایگاهـش بـرای طراحـی نقش‌‌‌هـا و پسـت‌ها در راسـتای پایـداری زیسـت‌محیطی، باعـث می‌شـود 
کـه یـک کارکـرد منابـع انسـانی روی سـایرکارکرد دیگـر واحدها اثـر بگـذارد؛ بنابرایـن کارکردهای 
منابـع انسـانی در اسـتراتژی‌‌‌های زیسـت‌محیطی نقش کلیـدی دارند. در نهایت اینکـه نقش مدیریت 
منابـع انسـانی در ایجـاد تعهـد و تعلـق کارکنـان در راسـتای پیاده‌سـازی اهـداف زیسـت‌محیطی، 

اجتنـاب ناپذیر اسـت )میالر22 و همـکاران، 2016(.

عوامل مدیریت منابع انسانی سبز

تعهـد مدیـران ارشـد: مدیریت ارشـد مسـئول تنظیم چشـم‌انداز زیسـت‌محیطی و سیاسـت 
کلـی سـازمان اسـت. در واقـع مدیریـت ارشـد، اسـتراتژي کلی سـازمان را بـراي هدایـت تلاش‌ها در 
جهـت رسـیدن بـه چشـم‌انداز تدویـن می‌کنـد؛ بنابرایـن مدیریـت ارشـد باید این فلسـفه را انتشـار 
دهـد کـه کیفیـت اولویت بالاتري نسـبت بـه هزینه مصرفـی دارد و بنابـر این تخصیـص منابع کافی 

بـراي اجـراي باکیفیت سیاسـت هـا امری ضروری اسـت.
ارتباطـات و همکاری‌های زیسـت‌محیطی کارکنـان: نوع ارتبـاط و همکاری‌هـای کارکنان 
سـازمان در جـذب آنـان بـرای اجراي یک اسـتراتژي زیسـت‌محیطی مؤثر اسـت. ویژگی‌هـای فردی 

کارکنـان مثـل پذیـرش و انعطاف‌پذیـری آنان، مدیریت منابع انسـانی سـبز را افزایـش می دهد.
آمـوزش زیسـت‌محیطی کارکنـان: آمـوزش کارکنـان در مهارت‌هـای موردنیاز در راسـتاي 
به‌انجام‌رسـاندن مسـئولیت‌های زیسـت‌محیطی و دسـتیابی به اهـداف زیسـت‌محیطی از دیگرعوامل 
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز اسـت. ایـن آموزش‌ها بایسـتی به طـور منظم بـه کارکنان ارائـه گردد 
تـا فرصتـی بـراي تعهـد کارکنان در مسـائل زیسـت‌محیطی فراهـم نمایـد.از طریق این آمـوزش ها، 
22- Millar
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کارکنـان به‌ضـرورت حفظ محیط‌زیسـت آگاه‌تر شـده و توانایی خـود را براي انطباق، تغییر و توسـعه 
نگـرش فعـال نسـبت به مسـائل زیسـت‌محیطی افزایش مـی دهند.

کارگروهـی: هرچنـد کـه کمک‌های فـردي مهـم هسـتند، کارگروهی بـراي موفقیت سیسـتم 
مدیریـت زیسـت‌محیطی لازم اسـت. کارگروهی فرصتی بـراي یافتن راه‌حل های  مشـکلات پیچیده 

فراهم می‌کند)شـاقلی و همـکاران،2010(.
مشـارکت کارکنـان: همـکاری فعـال کارکنـان بـراي دسـتیابی بـه اهـداف زیسـت‌محیطی از 
طریـق مشـارکت در تصمیم‌گیری‌هـا و ارائـه پیشـنهاد در مدیریـت زیسـت‌محیطی مربـوط بـه کار 

عامـل تاثیـر گـذار در مدیریـت منابع انسـانی سـبز اسـت. 
پـاداش زیسـت‌محیطی کارکنـان: پـاداش بـه کارکنـان منجـر بـه ایجـاد انگیـزه و افزایـش 
تعهـد آنـان بـرای تحقق اهداف زیسـت‌محیطی می شـود. تعامـل دو جانبه کارکنان و محیط‌زیسـت 

افزایـش عملکرد سـازمان را بدنبـال دارد.
برنامه‌هـای سـبز: برنامه‌هایـی در راسـتاي حفـظ محیط‌زیسـت بـا اسـتفاده کارآمـد منابـع، 
به‌منظـور بهبـود عملکـرد زیسـت‌محیطی را برنامـه سـبز مـی نامنـد. به‌عبارت‌دیگر براي رسـیدن به 
هدف‌هـای زیسـت‌محیطی لازم اسـت کـه سـازمان برنامه‌هایـی در بخـش هـای مختلف سـازمان در 

نظـر گرفتـه و به اجـرا درآورد.

اندازه‌گیری مدیریت منابع انسانی سبز

هـم زمـان با افزایـش آگاهی عمومی و نگرانی‌های مربوط به محیط‌زیسـت، سـازمان‌های پیشـرو 
بـا پیاده‌سـازی نوآوری‌هـای تکنولوژیکـی در کاهـش ضایعـات و حفـظ انـرژی، طیـف گسـترده‌ای از 
قوانیـن، شـیوه‌ها، سیاسـت‌ها، رویه‌هـا و فعالیت‌هـا را باهـدف کاهـش آسـیب هـای زیسـت‌محیطی 
ترویـج نمودنـد. عنصـر اصلـی اجرایی دراین سیسـتم کارکنان هسـتند که بـه عنوان کلیـد موفقیت 
یـا شکسـت محسـوب می شـوند. همـه کارکنـان تحت‌تأثیـر فعالیت‌های زیسـت‌محیطی قـرار دارند 
و مسـائل زیسـت‌محیطی نیـز بـر زندگـی شـخصی کارکنـان تأثیـر می‌گـذارد؛ بنابرایـن مؤثربـودن 
مدیریـت زیسـت‌محیطی نه‌تنهـا نیازمنـد انطبـاق با قوانین رسـمی اسـت، بلکه همـکاری کارکنان و 

پذیـرش داوطلبانـه را نیز می‌طلبـد )زوگا،2011(.
مدیریـت منابـع انسـانی نقـش دوگانـه‌ای در پایـداری محیطـی ایفـا می‌کنـد. اولیـن مکتـب 
فکـری مدیریـت منابـع انسـانی به‌عنـوان وسـیله‌ای بـرای تأثیرگـذاری بـر تغییـرات محیطـی عمل 
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می‌کنـد و بنابرایـن مفهـوم مدیریت منابع انسـانی سـبز به‌عنـوان یک جنبـه مدیریت منابع انسـانی 
زیسـت‌محیطی در نظـر گرفتـه می‌شـود )جابـور و جابـور23، 2016( و مفهومـی اسـت که بر اسـاس 
اهـداف آکادمیـک ارتباط‌دهنـده زمینه‌های مدیریت زیسـت‌محیطی و مدیریت منابع انسـانی اسـت. 
تحقیقاتـی کـه ایـن دیـدگاه را پذیرفتـه اسـت عمدتاً بـر درک‌پذیـرش و مزایـای بالقوه یـک یا چند 
شـیوه خـاص مدیریت منابع انسـانی در سـازمان‌ها کـه در تلاش بـرای بهبود عملکـرد محیطی خود 
هسـتند، متمرکـز هسـتند )زیبـاراس و کان24، 2015(؛ بنابرایـن می‌تـوان بیـان کـرد که؛ اسـتخدام، 
مدیریـت عملکـرد، آموزش و توسـعه و جبران خسـارت، به طور گسـترده در پیشـینه مدیریت منابع 

انسـانی سـبز مطرح هستند.
دومیـن مکتـب فکـری، دامنه تحقیـق را با شـناختن اینکه مدیریت منابع انسـانی سـبز به‌عنوان 
هـدف بـرای ارتقـای تغییـرات نگرشـی و رفتـاری کارکنـان و بهبـود عملکـرد محیط‌زیسـت فعالیت 
می‌کنـد، گسـترش می‌دهـد. بـه دنبـال ایـن تفکـر، دانشـمندان دیـدگاه وسـیع‌تری را از مدیریـت 
منابـع انسـانی سـبز بـرای ترکیـب قابلیت‌هـای فـردی و جمعـی کـه سـبب رفتـار، تعهـد و انگیـزه 
سـبز می‌شـوند، در نظـر گرفته‌انـد. محققـان عالوه بـر عملکرد منابـع انسـانی در حـوزه ویژگی‌های 
شـغلی نیـز دسـت بـه تحقیقـات گسـترده‌ای زدنـد تـا بتوانند هرچـه بهتـر مدیریت زیسـت‌محیطی 
را بررسـی نماینـد. بـه طـور مثال محققـان، تغییـر در سـازماندهی وظایـف کاری تحت‌تأثیـر اجرای 
مدیریـت زیسـت‌محیطی را بررسـی کـرده و دریافتنـد کـه مشـاغل سـبز در مقایسـه با مشـاغل غیر 
سـبز از سـطوح بالاتـری از مهارت‌هـای شـناختی و بین‌فـردی اسـتفاده می‌کننـد. همچنیـن مفهوم 
تیم‌هـای سـبز بـرای توصیـف تیم‌هایی کـه به‌صـورت داوطلبانه شـکل می‌گیرند و برای حل مسـائل 
مربـوط بـه محیط‌زیسـت سـازمان یـا بهبـود عملکـرد محیطـی تالش می‌کننـد بیـان شـده اسـت. 
تحقیقـات قبلـی در مـورد مدیریـت زیسـت‌محیطی و مدیریت منابع انسـانی سـبز تنها بـر نقش‌های 
کاری تمرکـز کـرده و  تحت‌تأثیـر زندگـی خصوصی کارکنـان بر رفتار سبزشـان قـرار دارد. درنتیجه 
مفهـوم تعـادل محیـط کار وزندگـی شـکل گرفـت و نقـش دوگانـه کارکنـان به‌عنـوان تولید‌کننده و 

مصرف‌کننـده رفتـار سـبز مطرح شـد.
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز و مدیریـت زیسـت‌محیطی دارای رابطـه متقابـل هسـتند کـه 
می‌نمایـد.  فراهـم  را  سـبز  انسـانی  منابـع  مدیریـت  اطلاعـات  زیسـت‌محیطی،  مدیریـت  آن  در 
23-Jaboor& Jaboor
24- Zibarras & Coan
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مفهوم‌سـازی مدیریـت منابـع انسـانی سـبز نه‌تنهـا بـه مدیریـت منابـع انسـانی سـنتی در راسـتای 
اهـداف زیسـت‌محیطی کمـک می‌کنـد، بلکـه اشـتغال نیـروی کار را نیـز در نظـر می‌گیـرد )غلامی 
و همـکاران، 2016(.  بـا وجـود پیچیدگی‌هـای مدیریت منابع انسـانی سـبز، مطالعـات محدودی در 
مـورد هـر یـک از این مـوارد انجام شـده و مکاتب مختلف مفهوم‌سـازی مدیریت منابع انسـانی سـبز 
را بـه‌روز کـرده و آنهـا را تقویـت می‌کنـد )زوگا، 2011(. جکسـون و همکارانـش25 )2014(مدیریـت 
منابـع انسـانی سـبز را به‌عنـوان پدیـده موردنیـاز بـرای درک روابـط و فعالیت‌هـای سـازمانی تعریف 
کـرده انـد کـه بر تکامل و پیاده‌سـازی سیسـتم‌های مدیریـت منابع انسـانی تأثیر می‌گذارد و شـامل 

اسـت: زیر  ویژگی‌هـای 
- شکل‌گیری فلسفه کلی مدیریت منابع انسانی که ارزش‌های سبز را نشان می‌دهد، 

- سیاسـت‌های رسـمی مدیریـت منابـع انسـانی کـه در راسـتای اهـداف سـازمان، رفتـار سـبز 
کارکنـان را هدایـت می‌کنـد؛ 

- حصـول اطمینـان واقعی از مدیریت منابع انسـانی سـبز )بـا حصول اطمینـان از تصویب روزانه 
فلسـفه و سیاسـت‌های سـبز مدیریت منابع انسانی(؛ 

- اسـتفاده از فرآیندهـای تکنولوژیکـی سـبز بـرای طراحـی، اجـرا، ارزیابـی و اصالح فلسـفه‌ها، 
سیاسـت‌ها و شـیوه‌های مدیریـت منابـع انسـانی سـبز در حـال اجـرا.

امـروزه مدیریـت منابـع انسـانی سـبز بـر جنبـه زیست‌شـناختی فعالیت‌هـای سـازمان تمرکـز 
دارد. ایـن تعریـف اثربخشـی سیسـتم‌های هدفمنـد مدیریـت منابـع انسـانی را شـامل می‌شـود کـه 
مجموعـه‌ای از اقدامـات متمرکـز اسـتراتژیک را در برمی‌گیرد. مطالعات متعـددی روش‌های مدیریت 
منابـع انسـانی سـبز را بـا اسـتفاده از تجزیه‌وتحلیل کیفی )گرسـی و کارولو،2016(یـا داده‌های کمی 
)پینـزون و همـکاران26، 2016( اندازه‌گیـری کرده‌انـد. در ایـن مطالعـات به‌وضـوح افزایـش آگاهـی، 
دانـش، مهارت‌هـا و انگیزه‌هـای کارکنان بـرای بهبود عملکرد محیط زیسـتی سـازمان در نظر گرفته 
شـده‌اند. مطالعـات نشـان می‌دهـد بـرای پیشـبرد مدیریـت منابـع انسـانی سـبز بایـد تلاش‌هـای 

تحقیقاتـی بـر روی توسـعه اقدامـات روان‌سـنجی صحیح متمرکز شـود.

25-Jakson
26-Pinzone et al
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جدول 2: ابعاد مرتبط با مدیریت منابع انسانی سبز در تحقیقات خارجی )رن و همکاران،2018(
توصیفابعادمرجع

)جابور و همکاران 2010؛
 زیباراس وکان 2015؛ 

 دونوهو 2016؛
 گورسی و همکاران 2016؛

 تانگ و همکاران 2018(

آنالیز و
تفسیر شغل

سازمان  طولانی‌مدت  اهداف  و  استراتژی  روی  بر  محیطی  ابعاد   -
اثرگذار هستند.

- موقعیت سازمان اجازه می‌‌‌دهد تا کارکنان سازمان در فعالیت‌‌‌های 
مدیریت زیست‌محیطی مشارکت داشته باشد.

مورد  در  خود  دانش  کارکنان  تا  می‌‌‌دهد  اجازه  سازمان  موقعیت   -
مدیریت زیست‌محیطی را افزایش دهند.

مدیریت  مورد  در  کارکنان  که  می‌‌‌کند  ایجاب  سازمان  موقعیت   -
زیست‌محیطی اطلاعات داشته باشند.

استخدام

- کارکنان ترجیح می‌‌‌دهند تا در این سازمان کار کنند، زیرا عملکرد 
محیطی خوبی دارد.

- سازمان بیشتر تمایل به جذب کارکنانی دارد که در مورد مدیریت 
زیست‌محیطی اطلاعات داشته باشند.

انتخاب

- در طول فرایند استخدام کارمند )کارکنان(، میزان انگیزه نامزدها در 
مورد مدیریت زیست‌محیطی در نظر گرفته خواهد شد.

- انگیزه محیطی نامزدها در طول تمام مراحل انتخاب مورد تأیید 
قرار می‌‌‌گیرد.

آموزش

- سازمان دارای برنامه آموزشی محیطی دائمی است.
- آموزش محیطی در مقایسه با سایر آموزش‌‌‌های سازمان در اولویت 

قرار دارد.
- آموزش محیطی، یک ارزیابی مهم در نظر گرفته می‌شود.

ارزیابی عملکرد

- سازمان، اهداف محیطی را دنبال می‌‌‌کند که هر کدام از کارکنان 
باید جهت دستیابی به آن اهداف تلاش کنند.

- میزان مشارکت و همکاری کارکنان در بهبود مدیریت زیست‌محیطی 
به‌وسیله سازمان ارزیابی می‌‌‌شود.

پاداش‌‌‌ها و 
تقدیرنامه‌‌‌ها

- ارزیابی‌‌‌های مرتبط با عملکرد محیطی کارکنان به‌وسیله سازمان 
ثبت شده است.

مدیریت  موضوع  در  عملکردشان  باتوجه‌به  نهایت  در  کارکنان   -
زیست‌محیطی مورد تقدیر قرار خواهند گرفت.

- کارکنانی که در بهبود و ارتقای مدیریت زیست‌محیطی مشارکت 
داشته باشند، به طور عمومی توسط سازمان شناسایی خواهند شد.
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توصیفابعادمرجع

)جابور و همکاران 2010؛
 زیباراس وکان 2015؛ 

 دونوهو 2016؛
 گورسی و همکاران 2016؛

 تانگ و همکاران 2018(

تفسیر گروهی

طریق  از  را  محیطی  مسائل  تا  می‌‌‌شود  داده  انگیزه  کارکنان  به   -
گروه‌‌‌های شکل‌گرفته درون سازمان )در آن عضو هستند( حل کنند.

- به کارکنان انگیزه داده می‌‌‌شود تا با همکاران خود از چندین بخش 
تفکر  زیست‌محیطی  مدیریت  با  مرتبط  سؤالات  مورد  در  سازمان 

نمایند.

مدیریت 
فرهنگ 
شراکتی

- مسائل محیطی، در اولویت برنامه‌‌‌های سازمان قرار دارند.
از  بخشی  زیست‌محیطی،  مدیریت  مداوم  توسعه  و  پیشرفت   -

چشم‌‌‌انداز سازمان است.
است  سازمان  محیطی  اهداف  جزو  که  آنچه  مورد  در  کارکنان   -

اطلاعات و آگاهی دارند.

مدیریت 
یادگیری 
شراکتی

- به کارکنان انگیزه داده می‌‌‌شود تا ایده‌‌‌های جدید را به‌منظور بهبود 
و توسعه مدیریت زیست‌محیطی درون سازمان ارائه دهند.

- به کارکنان انگیزه داده می‌‌‌شود تا به طور مکرر در مورد مسئله بهبود 
و توسعه محیطی فعالیت‌‌‌های روتین خود فکر کنند.

- کارکنان باید تجارب خود و ایده‌‌‌های مرتبط با مدیریت زیست‌محیطی 
را با سایر همکاران تبادل نمایند.

جبران خسارت 
و مدیریت 
عملکرد سبز

- ارزیابی مدیران شامل عملکرد محیطی است
- انگیزه‌‌‌های غیرپولی برای عملکرد محیطی

- جبران خسارت متغیر بر اساس عملکرد محیطی

اتحادیه و 
مدیریت 

زیست‌محیطی

- آیا به افراد دارای صلاحیت یا منابع ویژه به‌منظور حصول موفقیت 
در استراتژی مدیریت منابع انسانی نیاز است؟

مهارت‌‌‌های  به  کمک  برای  آموزشی  برنامه‌‌‌های  معتقدند  مدیران   -
توسعه‌‌‌ای کارکنان جهت مدیریت مؤثر منابع انسانی طراحی شده‌‌‌اند.

آموزش دهی و 
توسعه

- مدیران معتقدند سازمان‌‌‌ آن‌‌‌ها، پتانسیل کارکنان دارای صلاحیت را 
تشخیص داده و به آن‌‌‌ها اولویت می‌‌‌دهد.

در  را  صلاحیت  دارای  کارکنان  آن‌‌‌ها،  سازمان‌‌‌  معتقدند  مدیران   -
مسابقات سازمان داده و برخی وظایف را برای آن‌‌‌ها در نظر می‌‌‌گیرند.

- مدیران معتقدند که کارکنان دارای صلاحیت باید در اکثر تصمیمات 
سازمانی سازمان کنند.

امکان  که  نموده‌‌‌اند  ایجاد  را  ارتباطی  کانال‌‌‌های  برخی  مدیران،   -
برقراری ارتباط دوطرفه با کارکنان دارای صلاحیت را فراهم می‌‌‌کند.
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توصیفابعادمرجع

)جابور و همکاران 2010؛
 زیباراس وکان 2015؛ 

 دونوهو 2016؛
 گورسی و همکاران 2016؛

 تانگ و همکاران 2018(

جذب و 
انتخاب

به‌منظور  موردنیاز  پروفایل‌‌‌های  از  آن‌‌‌ها  معتقدند سازمان‌‌‌  مدیران   -
یافتن کارکنان ایده‌‌‌آل برای هر موقعیت استفاده می‌‌‌کند.

- مدیران معتقدند که سازمان آن‌‌‌ها به طور سیستماتیک، ویژگی‌‌‌های 
کلیدی را برای کارکنان مربوطه آنالیز می‌کند.

به  نسبت  واهمه‌‌‌ای  هیچ‌گونه  آن‌‌‌ها  سازمان  که  معتقدند  مدیران   -
یافتن کارکنان دارای صلاحیت از رقبای خود ندارند.

فرهنگ و 
محیط حمایتی

انسانی  منابع  مدیریت  برای  ما  سازمانی  چشم‌‌‌انداز  با  ارتباط  در   -
اتفاق‌نظر وجود دارد.

- فرهنگ‌سازمانی، پذیرش و کسب دانش و انتقال آن بین کارکنان 
را تحریک می‌‌‌‌‌‌کند.

مدیریت 
عملکرد

- مدیران از بازخورد ارتباطات کارکنان به‌منظور بهبود کیفیت استفاده 
می‌‌‌کنند.

- مدیران دارای استانداردهای دقیق به‌منظور ردیابی فرایند برخورد با 
این کارکنان هستند.

- مدیران دارای اهداف روشن در ارتباط با رضایتمندی کارکنان هستند.
- مدیران ارزیابی مداوم مدیریت عملکرد را بر اساس میزان رضایتمندی 

کارکنان و محیط رقابتی در نظر می‌‌‌گیرند.

مشارکت و 
توانمندسازی

سازمان  آتی  دستورالعمل‌‌‌های  و  جهت‌‌‌گیری‌‌‌ها  طراحی  در  ما   -
مشارکت می‌‌‌‌‌‌کنیم.

- میزان همکاری کارکنان در ایده‌‌‌های اصلی ارزش‌‌‌گذاری می‌‌‌شود.
اشتراک  به  را  سازمان  آینده  با  ارتباط  در  خود  نظر  ارشد،  مدیر   -

می‌‌‌گذارد.
و  پرداخت  سیستم‌‌‌  توانمندسازی،  و  مشارکت  عملکرد،  مدیریت   -
محیط  و  فرهنگ  آموزش‌‌‌،  اتحادیه،  نقش  انتخاب،  و  پاداش، جذب 

حمایتی

استخدام و 
انتخاب

ما نامزدهای شغلی سبز )آن‌هایی که از شاخص‌های سبز به‌منظور 
انتخاب سازمان استفاده می‌کنند( را جذب می‌‌‌کنیم.

ما از کارفرمایان سبز و کارکنانی که دارای آگاهی سبز ‌‌‌باشند استفاده 
می‌‌‌کنیم.
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توصیفابعادمرجع

)جابور و همکاران 2010؛
 زیباراس وکان 2015؛ 

 دونوهو 2016؛
 گورسی و همکاران 2016؛

 تانگ و همکاران 2018(

آموزش دهی

- ما برنامه‌‌‌های آموزشی را در مدیریت محیطی توسعه می‌‌‌دهیم تا 
میزان آگاهی محیطی، مهارت‌‌‌ها و تخصص کارکنان را افزایش دهیم.

- ما دارای یک فرایند آموزش دهی یکپارچه به‌منظور ایجاد مشارکت 
عاطفی کارکنان در مدیریت محیطی هستیم.

- وجود مدیریت دانش سبز  که می‌‌‌تواند آموزش دهی و دانش محیطی 
را به رفتارها ارتباط داده و راه‌‌‌حل‌‌‌های پیشگیرانه را توسعه دهد.

عملکرد

- ما برخی از شاخص‌‌‌های عملکردی سبز را در سیستم و ارزیابی‌‌‌های 
عملکردی ایجاد نموده‌ایم.

 - سازمان ما دارای اهداف، مقاصد و مسئولیت‌هایی برای مدیران و 
کارکنان است.

به‌منظور  ارزیابی‌‌‌ها  در  را  اهداف  از  برخی  مدیران  ما،  در سازمان   -
دستیابی به خروجی‌‌‌های سبز دنبال می‌کنند.

- در سازمان ما عدم مشارکت و همکاری و همچنین عدم برآورده‌سازی 
اهداف مدیریت محیطی، موجب محروم ماندن از برخی مزایا می‌‌‌شود.

پرداخت و 
پاداش

- ما برنامه‌‌‌های آموزشی را در مدیریت محیطی توسعه می‌‌‌دهیم تا 
میزان آگاهی محیطی، مهارت‌‌‌ها و تخصص کارکنان را افزایش دهیم.

- ما مزایای سبز )انتقال/ مسافرت( را بر پرداخت‌‌‌های سبز به‌منظور 
دستیابی به محصولات سبز ترجیح می‌‌‌دهیم.

- در سازمان‌‌‌های ما، انگیزه‌‌‌های مالی یا مالیاتی )استفاده از دوچرخه، 
استفاده از ماشین‌‌‌هایی که آلودگی کمی ایجاد می‌‌‌کنند( وجود دارد.

- سازمان ما برخی پاداش‌‌‌ها را در مدیریت محیطی برای کارکنان در 
نظر می‌‌‌گیرد 

مشارکت

هدایت  به‌منظور  روشن  توسعه‌‌‌ای  چشم‌‌‌انداز  دارای  من  سازمان   -
اقدامات کارکنان در مدیریت محیطی است.

- در سازمان ما، محیط یادگیری متقابل در میان کارکنان در مورد 
رفتار و آگاهی سبز در سازمان من وجود دارد.

غیررسمی  و  رسمی  ارتباطی  کانال‌‌‌های  از  تعدادی  ما،  سازمان  در 
به‌منظور گسترش فرهنگ سبز وجود دارد.

در سازمان ما، کارکنان در بهبود کیفی و حل مسئله در مورد مسائل 
سبز مشارکت می‌‌‌کنند.

ما برخی از اقدامات را برای کارکنان خود به‌منظور مشارکت در مدیریت 
محیطی در نظر می‌‌‌گیریم )از جمله تیم‌‌‌های اقدامی سبز(
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جدول3: ابعاد مرتبط با مدیریت منابع انسانی سبز در تحقیقات داخلی )حاجی زاده فارسون و همکاران،1401( 
توصیفابعادمرجع

)حمیدی و  همکاران 
1388؛ محمدزاده و 

همکاران 1394؛ فیاضی 
و افشار 1394؛ عباسی 

و همکاران 1395، 
شمس و همکاران 

1395؛ بورقانی فراهانی 
و همکاران 1396؛ فرخی 
و همکاران 1396؛ توکلی 

و همکاران 1397 ؛ 
شاکریان 1397(

استخدام سبز

انتخاب افرادآگاه نسبت به مسائل زیست محیطی؛ انتخاب متقاضیانی 
که در زندگی شخصی فعالیت هاودغدغه های زیست محیطی داشته 
اند ورفتارهای سبزدارند؛ انتخاب داوطلبانی که اطلاعات بیشتری درباره 
که  کارمندانی  استخدام  کارسبز،  متقاضیان  دارند؛جذب  سبز  مفهوم 
افراد دارای صلاحیت مشارکت در طرح  اند،انتخاب  آگاهی سبزداشته 
انتخاب  افرادی که نگرش سبز دارند؛  های زیست محیطی، شناسایی 
افراد بر اساس فعالیت های دوستدار محیط زیست؛شناسایی و جذب 
افرادی که نگرش سبز دارند، جذب کارکنان با اخلاق؛جستجوی رزومه 
ها بر اساس فعالیت های محیط زیستی، شناسایی متخصصان زیست 
محیطی مستعد؛ بکارگیری نیروی کار مسئول در برابر محیط زیست و 

بهره گیری از منابع انسانی علاقه مند به محیط زیست.

آموزش سبز

تضمیـن همـکاری مدیـران در حل مسـائل سـبز و تشـویق مدیـران به 
انجـام فعالیـت های سـبز؛ الـزام مدیران بـه ایجـاد انگیـزه در کارکنان 
برای بروز رفتارسـبز؛ اسـتفاده از چرخش کاری سبز جهت آموزش سبز 
مدیران؛توسـعه مهـارت هـای مدیـران برای بـروز نوآوری سبز؛آشـنایی 
کارکنان با تهدیداتی که مشـکلات زیسـت محیطی ممکن اسـت برای 
سـازمان ایجـاد کند؛آمـوزش در زمینـه کاهـش ضایعـات و اسـتفاده از 
انـرژی تجدیدپذیـر و تغییـر رفتـار کارکنـان بـرای حفاظـت از محیـط 
زیسـت؛افزایش مهـارت کارکنـان در اجـرای شـیوه هـای کاری سـبز و 
برنامـه ریـزی بـرای آموزش های زیسـت محیطـی؛ افزایـش صلاحیت 
کارکنان برای شناسـایی مسـائل زیسـت محیطی و آشـنایی با روشهای 
رفـع مشـکلات؛آموزش اسـتفاده ازمحصولات سـبز به کارکنـان؛ ایجاد 
محیـط مناسـب بـرای توسـعه کارکنـان، افزایـش دانش بوم شـناختی 
کارکنـان و انتقـال دانـش و مهارت سـبز بـه کارکنان؛آمـوزش کارکنان 
بـرای کسـب دانـش، مهـارت و نگـرش لازم بـرای مدیریـت زیسـت 

محیطـی خوب.

ارزیابی 
عملکرد سبز

هـدف گـذاری تیمـی و سـازمانی؛تنظیم اهداف سـبز و تدوین سیاسـت 
هـای بهبود تصویر سـازمان؛اتخاذ سیاسـت هـای کاهش انتشـار آلاینده 
ها؛تاکیـد بـر دسـتیابی بـه پیامدهای سـبز؛تنظیم مسـئولیت های سـبز 
مدیران؛ارزیابـی عملکـرد کارکنـان طبـق معیارهـای سـبز؛اندازه گیـری 
میـزان مشـارکت مدیـران و کارکنـان در دسـتیابی بـه اهـداف زیسـت 
محیطـی سازمان؛مشـاهده دقیـق داده هـای مربـوط بـه ارزیابـی انجـام 
شـده توسـط سرپرسـتان و مدیران؛ارزیابـی نقـش مدیران در دسـتیابی 
بـه نتایـج و پیامدهـای سـبز؛33.ارائه بازخوردهـای متوالـی بـه کارکنان.
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توصیفابعادمرجع

)حمیدی و  همکاران 
1388؛ محمدزاده و 

همکاران 1394؛ فیاضی 
و افشار 1394؛ عباسی 

و همکاران 1395، 
شمس و همکاران 

1395؛ بورقانی فراهانی 
و همکاران 1396؛ فرخی 
و همکاران 1396؛ توکلی 

و همکاران 1397 ؛ 
شاکریان 1397(

جبران 
خدمات

های  پاداش  و  جوایز  سبز؛پرداخت  مالیاتی  های  معافیت  از  استفاده 
نقدی برای کسب موفقیت های محیطی کارکنان در سازمان و پرداخت 
ازای  در  وپاداش  محیطی  زیست  اقدامات  ترویج  برای  اضافی  مزایای 
کاهش ضایعات؛ در نظر گرفتن پاداش در ازای کسب مهارت های سبز؛ 
ارائه دیپلم شایستگی برای اعضای فعال در پروژه های زیست محیطی؛ 
ایجاد محیط کار مشارکتی برای ارائه ایده های زیست محیطی؛ توجه 
به سلامتی و ظرفیت سبز کارکنان ومشارکت در ابتکارات سبز)حمایت 

از کارکنان(؛ تأمین نیازهای سبز پرسنل.

رهبری

انجام  ارزیابی  و  اهداف و وظایف محیطی سبز  برای  تعیین مسئولیت 
اهداف  به  دستیابی  برای  یکدیگر  با  همکاری  به  کارکنان  کار؛دعوت 
زیست محیطی؛ ارتباط دو طرفه با کارکنان وشناسایی اطلاعات سبز 
و جلب توجه آنان به مسائل محیطی بواسطه برقراری ارتباط خوب با 
آنها؛تفویض مسئولیت به زیردستان و اثرگذاری بر خلاقیت سبز کارکنان 
وایجاد انگیزه در کارکنان در راستای تفکر درباره ایده های سبز؛الهام 
از  فراتر  انجام عملکرد محیطی  پیروان در خصوص  برای  بودن  بخش 
اهداف زیست  برای تحقق  به تلاش  انتظار؛تشویق پیروان  سطح مورد 

محیطی وجهت گیری به سمت تغییر.

تکنولوژی

کارفرمای  برند  تصویر  بهبود  برای  وب  بر  مبتنی  ازابزارهای  استفاده 
سبز؛استفاده ازابزارهای مبتنی بر وب و نرم افزارها برای فعالیت های 
مدیریت منابع انسانی سبز؛بهره گیری ازاسناد الکترونیکی به جای اسناد 
چاپی برای کاهش مقدار کربن ؛خلق و استفاده از تکنولوژیهای سازگار با 
محیط زیست؛ خلق و کاربرد تکنولوژی برای جستجوی انرژی جایگزین 
بنزین و  از منابع طبیعی محدود،کاهش مصرف  برای کاهش استفاده 
بهبود  برای  از فناوری های جدید  ناخواسته وزباله؛ استفاده  دفع مواد 
آسیب های محیطی؛تحقیق و توسعه تکنولوژی جدید کاربردی در زمینه 

محیط زیست.

تأمین بودجة
حمایت های

زیست 
محیطی

تعیین بودجه برای تشویق ذهنی افراد پیشکنش در زمینه حفاظت از 
آمیز  موفقیت  اجرای  برای  توجه  قابل  بودجه  زیست؛تخصیص  محیط 
فرایندهای مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان؛ تعیین بودجه برای 
آگاهی  افزایش  برای  بودجه  تخصیص  و  محیطی  زیست  های  پاداش 
محیط زیستی؛اختصاص بودجه برای انجام تغییرات واصلاحات فرایندی 
در اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز؛ بودجه بندی برای پیاده سازی 
مورد  در  ابتکارات  برای  بودجه  ؛تعیین  محیطی  زیست  های  برنامه 
پایداری زیست محیطی و کاهش هزینه های ناپایدار؛تنظیم بودجه برای 
حفاظت از محیط زیست )آب، هوا، زمین، دفع ضایعات( وکاهش ریسک 

های محیطی.

ادامه جدول3: ابعاد مرتبط با مدیریت منابع انسانی سبز در تحقیقات داخلی )حاجی زاده فارسون و همکاران،1401(
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توصیفابعادمرجع

)حمیدی و  همکاران 
1388؛ محمدزاده و 

همکاران 1394؛ فیاضی 
و افشار 1394؛ عباسی 

و همکاران 1395، 
شمس و همکاران 

1395؛ بورقانی فراهانی 
و همکاران 1396؛ فرخی 
و همکاران 1396؛ توکلی 

و همکاران 1397 ؛ 
شاکریان 1397(

فرهنگ 
)یادگیری/ 
مشارکت(

ایجاد ارزش های سبز سازمان و عقاید و رفتارهای سبز کارکنان از 
طریق فرآیند آموزش؛ نهادینه ساختن ارزش هادر راستای کاهش 
ضایعات، بازیافت و کاهش مصرف منابع )برق، مواد اولیه و...(؛ آشنا 
کردن کارکنان با رفتارهای استاندارد و مورد انتظار از افراد در زمینه 
محیط زیست؛شکل دادن به ادراک کارکنان درباره حفاظت از محیط 

زیست؛ تشویق کارکنان به مشارکت در حفظ ارزش های زیست 
محیطی از طریق سیستم پاداش؛ترویج مشارکت کارکنان در تدوین؛ 
ارزشهای زیست محیطی در سازمان؛تشویق کارکنان به مشارکت در 

اصلاح فرهنگ زیست محیطی سازمان.

اقتصادی

بهبود عملکرد مالی سازمان به دلیل شهرت ناشی از مشارکت در مسائل 
سرمایه  رقابتی؛  مزیت  دارای  جدید  منابع  محیطی؛جستجوی  زیست 
گذاری درفعالیت های زیست محیطی؛افزایش کارایی اقتصادی وافزایش 

بهره وری سازمان از طریق حفظ ارزش های زیست محیطی.

اجتماعی

و  کار  بین  جامعه؛تعادل  در  امنیت  مردم؛ایجاد  زندگی  شرایط  بهبود 
و  سازمان  رفاه  و  سلامتی  اجتماعی؛بهداشت،  کارکنان؛برابری  زندگی 
کارکنان، جبران  از  و حمایت  کارکنان  زندگی  کارکنان؛بهبود کیفیت 

خدمات عادلانه.

سازمانی

اصلاح نگرشهای کارکنان )انگیزش، تعهد ورضایت مندی( و بهبود رفتار 
برای درک  به کارکنان  از محیط زیست؛کمک  برای حمایت  کارکنان 
اطلاعات زیست حیطی، پیگیری ارزشها و شیوههایسبزدر سازمان؛تاثیر 
سطح  و  محیطی  امور  در  کارکنان  مشارکت  بر  نظارتکنندگان  رفتار 
بالاتری از مشارکت کارکنان در فعالیت سبز؛ارائه راهحلهای احتمالی 

برای حل مشکلات محیطی.

زیست 
محیطی

زیست؛ترغیب  محیط  از  حفاظت  زمینه  در  کارکنان  مسئولانه  رفتار 
کارکنان به حمایت از محیط زیست؛ابتکارات حفاظت از محیط زیست 
و منابع طبیعی؛تشویق کارکنان به حفاظت از محیط زیست به منظور 
دستیابی به کیفیت و کمّیت آب، هوای سالم، ارتقای کیفیت زمین و 
کمّیت و حفظ منابع معدنی و انرژی و ممانعت از اتلاف آن دستیابی 
انرژی،  حفظ  نظیر  عملیاتی  شرکت؛انجام  محیطی  زیست  اهداف  به 
در  کارکنان  نگرش  تغییر  نقلیه عمومی؛  وسایل  از  استفاده  و  بازیافت 
زمینه حفاظت از محیط زیست؛کاربردی شدن ارزشهای زیست محیطی.

  

ادامه جدول3: ابعاد مرتبط با مدیریت منابع انسانی سبز در تحقیقات داخلی )حاجی زاده فارسون و همکاران،1401(
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رویکردهای نظری مدیریت منابع انسانی سبز

در چارچـوب سـازمان‌های سـبز، مدیریـت منابـع انسـانی تمایـل دارد که بـه لحاظ اسـتراتژیک 
تبدیـل بـه مدیریـت منابـع انسـانی سـبز شـود )جابـور و جابـور، 2016(. درحالی‌که مدیریـت منابع 
انسـانی اسـتراتژیک بـر دیدگاه‌های نظری متعـدد )دیدگاه مبتنی بر منابع، نظریه سـرمایه انسـانی و 
دیـدگاه رفتـاری( متکی اسـت، تحقیقات مدیریت منابع انسـانی سـبز تـا به امروز بیشـتر دیدگاه‌های 
رفتـاری را پذیرفتـه اسـت. دیـدگاه رفتـاری مدیریـت منابع انسـانی اسـتراتژیک بر شـیوه‌های خاص 
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز کـه می‌توانـد صلاحیت‌هـا، انگیزه‌هـا و فرصت‌هـای موجـود در نیروی 
کار سـازمان را شـکل دهـد )مدل توانمندی - انگیزشـی( تکیه دارد )گرسـی وکارلـو، 2016؛ پینزون 

و همکاران، 2016(. 
مطالعـات در زمینـه دیدگاه‌هـای رفتـاری مدیریـت منابـع انسـانی اسـتراتژیک، روش‌های خاص 
مدیریـت منابـع انسـانی را بـرای ایجـاد توانایی‌های سـبز کارکنـان )شـیوه‌های سبزسـازی(، افزایش 
انگیـزه سـبز )شـیوه‌های مدیریت سـبز عملکـرد( و ارائه فرصت‌های سـبز )اقدامات مشـارکت سـبز( 
شناسـایی و آزمایـش کرده اسـت. اگرچه به‌ندرت دیـدگاه مدیریت منابع انسـانی منبع‌محور زیربنای 
نظریه‌پـردازی در مـورد ادغـام مدیریـت منابـع انسـانی سـبز بـا سـایر کارکردهـای مدیریتـی )مانند 
مدیریـت زنجیـره تأمیـن سـبز و بازاریابی محصول( اسـت، لیکن رویکـرد چندرشـته‌ای را برای درک 
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز مورد حمایت اسـت )جابـور و جابـور، 2016(. دو سـطح تجزیه‌وتحلیل 
در مطالعات تجربی مدیریت منابع انسـانی سـبز  ذکر شـده اسـت که شـامل: سـطح کارمند )فردی( 
و سـطح سـازمان می‌شـود. البتـه برخی از مطالعات شـامل سـطح گروه نیز می‌شـوند. احتمـالاً درک 

کامـل مدیریـت منابع انسـانی سـبز به یک رویکرد چندسـطحی نیـاز دارد. 

نتایج مدیریت منابع انسانی سبز در سطوح سازمان، تیم و کارکنان

طراحـی و پیاده‌سـازی مدیریـت منابـع انسـانی سـبز نیازمنـد سـرمایه‌گذاری‌های عمـده در 
منابـع سـازمانی اسـت. جابـور و جابـور )2016(در محدوده مدیریت زیسـت‌محیطی، مشـارکت ابعاد 
خـاص مدیریـت منابـع انسـانی سـبز در مراحـل تکاملـی مدیریـت زیسـت‌محیطی را نشـان داده‌اند. 
پژوهشـگران نشـان داده‌انـد کـه آمـوزش سـبز دارای تأثیر مسـتقیم و مثبت بـر عملکرد سـازمان‌ها 
در توسـعه پایـدار اسـت. آنهـا اسـتدلال کردند کـه آمـوزش باعث افزایـش حس اخلاق و مسـئولیت 
درکسـب‌وکار می‌شـود و ایـن موضـوع در بهبـود عملکـرد مدیریـت زیسـت‌محیطی کمک‌مـی کنـد. 
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درحالی‌کـه ایـن مطالعات، مدیریت منابع انسـانی سـبز را به‌عنـوان عنصری در کارایـی کلی مدیریت 
زیسـت‌محیطی نشـان می‌دهـد، این‌طـور بـه نظـر می‌رسـد کـه ارتبـاط بین مدیریـت منابع انسـانی 
سـبز، مدیریـت زیسـت‌محیطی و اشـکال مختلـف مزایـای اقتصـادی پیچیـده اسـت و بـه تحقیقات 
بیشـتر از نظـر تئـوری و بـه لحـاظ تجربـی نیـاز دارد. همچنیـن باتوجه‌بـه نقـش مدیریـت منابـع 
انسـانی سـبز بر توسـعه پایدارسـازمانی )رضایـی و همکاران،1399( و نوگرایی سـبز )مـرادی و زندی 
پـاک،1399( انتظـار مـی‌رود کـه منابع انسـانی سـبز نقـش مهمـی در موفقیت یا شکسـت مدیریت 

زیسـت‌محیطی داشـته باشند.
و  تیـم  عملکـرد  بـر  سـبز  انسـانی  منابـع  مدیریـت  فقـدان  کـه  کرده‌انـد  اسـتدلال  محققـان 
فرهنگ‌سـازمانی تأثیـر منفـی دارد و باعـث ایجاد یـک دوره یادگیری منفی و شکسـت نهایی طرح‌های 
مدیریـت زیسـت‌محیطی می‌شـود. بر اسـاس تحقیقـات پینـزون و همـکاران )2016(؛ مدیریـت منابع 
انسـانی سـبز بـه طـور مثبـت بـا رفتارهـای داوطلبانـه محیط‌زیسـت در سـطح جمعـی ارتبـاط دارد و 
بـا تعهـد جمعـی عاطفـی در تغییـر مدیریـت زیسـت‌محیطی تغییـر می‌یابـد، درحالی‌که بررسـی‌های 
تجربـی پیونـد مدیریـت منابـع انسـانی سـبز را بـا نتایـج تیمی در سـطح بسـیار محـدودی مطرح می 
کنـد ولـی این امری منطقی اسـت کـه فرض کنیم شـیوه‌های مدیریـت منابع انسـانی در موقعیت‌های 
تیمـی رفتارهـای سـبز دیگـر اعضـای تیـم را تحت‌تأثیـر قـرار می‌دهنـد )شـاقلی و اسـدزاده،1400(. 
سـازمان‌ها نیـز ممکـن اسـت بـا انتخـاب و یـا توسـعه رهبـران تیمـی کـه مایـل به رفتـار در راسـتای 
مسـئولیت‌های زیسـت‌محیطی هسـتند، بتواننـد بـر نتایـج اکولوژیکی در سـطح تیمی تأثیـر بگذارند و 

به‌این‌ترتیـب به‌عنـوان الگویـی بـرای دیگـر اعضـای تیـم فعالیـت کننـد )زوگا، 2011(.
اصـل کلیـدی مدیریت منابع انسـانی اسـتراتژیک، یکپارچه کـردن عناصر مدیریت منابع انسـانی 
بـا اهـداف اسـتراتژیک سـازمان اسـت )تناسـب یا انسـجام عمـودی(. رویکـرد کارکنـان جهت درک 
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز نمونـه‌ای از مدیریت منابع انسـانی اسـتراتژیک اسـت کـه فرصت‌هایی 
را بـرای کمـک بـه بهبـود عملکرد محیط‌زیسـت سـازمان بـرای کارکنـان فراهـم می‌کند و بـا ایجاد 
اعتمـاد و اطمینـان از ایـن کـه کارکنـان توانایی‌هـای موردنیـاز را برای انجـام مؤثر کار‌هـا دارند، آنها 
را بـرای اسـتفاده از مزایـای ایـن فرصت‌ها جهت دسـتیابی به نتایج عملکرد سـازگار با محیط‌زیسـت 
تشـویق می‌کند. سیسـتم‌های مدیریت منابع انسـانی سـبز شـامل دو جنبه "سـخت" و "نرم" اسـت. 
جنبه‌هـای سـخت مدیریـت منابع انسـانی سـبز شـامل کنتـرل مسـتقیم رفتارهـای کارکنان اسـت 
کـه انتظـار مـی‌رود بـر نتایـج حاصـل از عملکـرد محیطی تأثیـر بگـذارد، پیامدهـا و جنبه‌هـای نرم 
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مدیریت منابع انسـانی سـبز شـامل بهبود نگرش کارکنان نسـبت به استخدامشـان در سـازمان است. 
فعالیت‌هـای زیسـت‌محیطی سـازمان‌ها بـه طـور قابل‌توجهی بـا رضایـت کارکنان ارتبـاط دارد. 

درک اثـرات احتمالـی مدیریت منابع انسـانی سـبز بر طیف گسـترده‌ای از نگرش‌هـا و رفتار‌های 
کارکنـان، موردتوجـه اسـت؛ زیـرا کارکنان اغلـب چندین نقش را بـه طور هم‌زمـان دریافت می‌کنند 
و عالوه بـر ایـن نگرش‌هـا و رفتارهـای مرتبط با محیط‌زیسـت به طـور انحصاری در محـل کار و نیز 
در زندگـی خصوصـی آموختـه نمی‌شـوند. بـه همیـن ترتیـب، نگرش‌هـا و رفتارهایـی کـه به‌وسـیله 
حـوزه غیـرکاری شـکل می‌گیرنـد، می‌تواننـد بـر رفتارهـای مربـوط بـه کار تأثیـر گذارنـد. در واقع، 
نگـرش و رفتـار کارکنـان نسـبت بـه محیط‌زیسـت، زمینه‌هـای کاری و غیـرکاری را در بـر می‌گیرد.

در مطالعـه‌ای در مـورد صنعـت هواپیمایی انگلسـتان مشـخص شـد که سیاسـت‌ها و شـیوه‌های 
مدیریـت منابـع انسـانی نه‌تنهـا بـر عملکـرد سـبز تأثیـر مسـتقیم داشـته، بلکه ایـن تأثیـر از طریق 
نگـرش کارکنـان تعهـد و مشـارکت آنـان را تقویت کـرده اسـت؛ بنابراین تعهـد و تعامـل بهبودیافته 
ممکـن اسـت بـه نوبـه خود رفتارهـای کارکنان را تشـویق نمـوده تا با اهـداف و راهبردهای سـازمان 

سـازگار شـوند )سـاندرس و یانگ27، 2016(.
محققـان دریافتنـد کـه میـزان تعهد رهبران ارشـد به حفاظت از محیط زیسـت، تاثیرمسـتقیم و 
مثبـت در رفتـار شـهروندی کارکنـان نسـبت بـه محیط‌زیسـت دارد و ایـن یافته‌ها با نتایـج مدیریت 
منابـع انسـانی اسـتراتژیک مطابقـت دارد. علاوه بر این دسترسـی بیشـتر به منابع نیـز می‌تواند برای 
بهبـود اجرای ابتکارات سـبز اسـتفاده شـود و این یکـی از مزایای بالقوه‌ای اسـت که در سـازمان‌های 

بزرگ‌تـر بیشـتر به چشـم می‌آید)زیبـاراس و کان، 2015؛ زوگا،2011(.

ادراک و تفسـیر کارکنـان مدیریت منابع انسـانی سـبز )فرصت‌های 
آینده( تحقیقاتی 

در سـال‌های اخیـر، برخـی از محققـان مدیریـت منابـع انسـانی سـبز، اقـدام بـه بررسـی نقـش 
ادراکات کارکنـان ‌بـا عملکـرد مدیریـت منابـع انسـانی کرده‌انـد. محققیـن مدیریـت منابـع انسـانی 
سـبز بایـد این سـؤالات را بـه دلیل درک و تفسـیر کارکنان از "چـه" )درک مدیریت منابع انسـانی(، 
"چگونـه" )اسـتحکام مدیریـت منابـع انسـانی( و "چـرا" )تخصیـص مدیریـت منابع انسـانی( مدنظر 

قـرار دهند )سـاندرس و یانـگ، 2016(. 

27- Sanders & Yang
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مفهـوم مدیریت منابع انسـانی سـبز نشـان‌دهنده جهت‌گیـری اسـتراتژیک برای بهبـود عملکرد 
زیسـت‌محیطی سـازمان اسـت. عالوه بـر ایـن، باتوجه‌به تغییـرات قابل‌توجهـی که اغلب سـازمان‌ها 
در تالش بـرای بهبـود عملکرد زیسـت‌محیطی بـه آنها نیـاز دارند، تحقیـق در مـورد مدیریت منابع 
انسـانی سـبز فرصتـی بـرای محققـان مدیریـت منابـع انسـانی فراهـم می‌کنـد تـا انـواع جدیـدی از 
سـؤالات پژوهشـی ارائـه شـود. بـرای مثـال، فرصـت بـرای تحقیـق در آینـده، بررسـی فرآیندهایـی 
اسـت کـه از طریـق آن می‌تـوان بهتریـن ترازبندی مدیریت منابع انسـانی سـبز و دیگـر کارکردهای 
مدیریتـی را بـه دسـت آورد. احتمـال دارد کـه اثربخشـی مدیریـت منابـع انسـانی سـبز تـا حدودی 
بـه این بسـتگی داشـته باشـد کـه این سیسـتم از تمـام حوزه‌هـای عملکردی سـازمان بـرای اهداف 
زیسـت‌محیطی اسـتفاده می‌کنـد. اگـر سـایر حوزه‌های عملکـردی به دنبـال اهداف زیسـت‌محیطی 
باشـند، بـا اسـتفاده از فناوری‌هـای اطلاعاتـی می‌تـوان معیارهـای اقتصـادی و ابتـکارات بازاریابی را 
بـرای پیاده‌سـازی طرح‌هـای سـبز در حوزه‌هـای انتخابـی دنبال نمـود و اینکه فقـدان مدیریت منابع 
انسـانی سـبز در حوزه‌هـای عملکـردی احتمـالاً باعـث بـروز یک مشـکل اساسـی می‌شـود. برعکس 
آن نیـز ممکـن اسـت اگـر یک سـازمان یـک سیسـتم جامع مدیریـت منابع انسـانی سـبز را طراحی 
و بـه تصویـب برسـاند، امـا دیگر زمینه‌هـای کاربردی نظیـر مدیریت و عملیـات جدید را اجـرا نکند، 

احتمـال اثـرات مدیریـت منابـع انسـانی سـبز به حداقل می‌رسـد. 
محققـان در تالش هسـتند تـا حـوزه تحصیلی مدیریت منابع انسـانی سـبز را گسـترش داده و 
فرصت‌هـای قابل‌توجهـی را بـرای بررسـی نقـش مدیریت منابع انسـانی سـبز در تسـهیل سـازوکار 
مؤثـر درون‌سـازمانی  ماننـد مـوارد موردنیاز بـرای مدیریت مؤثـر زنجیره تأمیـن، موفقیت‌آمیز بودن 
ادغـام یـا خریـد، مدیریـت مشـترک بین‌المللـی سـرمایه‌گذاری‌ها و جریـان دانش در سـازمان‌های 
چندملیتـی، انتقـال دانـش از اداره مرکـزی بـه تأسیسـات منطقـه‌ای را فراهـم آورنـد. دیدگاه‌هـای 
نظـری کـه سـازمان‌ها را به‌عنـوان سیسـتم‌های بـاز به‌جـای تمرکـز بـر مدیریـت منابع انسـانی در 
نظـر می‌گیرنـد در مطالعـات آینـده  مفیـد خواهنـد بـود. یکـی دیگـر از فرصت‌هـای تحقیقاتـی در 
خصـوص رابطـه بیـن مدیریـت منابـع انسـانی سـبز و مدیریـت اسـت و ایـن موضـوع نشـان‌دهنده 
اهمیـت مدیریـت برتـر در حمایـت و ترویـج ابتـکارات طـرف‌دار محیط‌زیسـت اسـت. بااین‌وجـود 
تحقیقـات بیشـتری لازم اسـت تـا اینکـه سـبک‌های مدیریـت و رفتارهـای خـاص )مثاًل رهبـری 
مسـئول، رهبـری مبتنـی بـر ارزش و رهبـری اخلاقـی( که مربـوط به مدیریت منابع انسـانی سـبز 
مؤثر اسـت را شناسـایی کرده و چگونگی تعامل مدیریت منابع انسـانی سـبز با مدیریت در سـطوح 
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مختلـف )مثاًل مدیریـت توزیـع( را مورد بررسـی قـرار دهند. همچنین سـازمان‌ها به شـاخص‌هایی 
نیـاز دارنـد تـا بتواننـد بـه کمک آنها سـطح موفقیـت خـود را در شـیوه‌های مدیریت منابع انسـانی 
سـبز تعییـن کنند)غلامی و همکاران، 2016 : تانگ و همـکاران، 2018(. در حال حاضر رویکردهای 
چندسـطحی بـرای فهـم و مطالعـه مدیریـت منابع انسـانی سـبز در سـطوح فردی و جمعـی )یعنی 

تیـم و سـازمان( موردنیاز اسـت. 
تحقیقـات تجربـی نشـان می‌دهـد کـه مدیریـت منابـع انسـانی سـبز تأثیـر مثبتـی بـر رفتـار 
شـهروند سـازمانی28 دارد )پینـزون و همـکاران، 2016( و تحقیقـات آینده به دنبـال درک تأثیرات بر 
طیـف وسـیعی از نگـرش و رفتـار کارکنـان در هـر دو سـطح فـردی و جمعـی خواهند بـود. علاوه بر 
ایـن، میزانـی کـه مدیریـت منابـع انسـانی سـبز طراحـی و اجرا می‌شـود ممکـن اسـت در واحدهای 
مختلـف کسـب‌وکار در یـک سـازمان متفاوت باشـد؛ بنابراین محققـان باید تحقیق کننـد که چگونه 
مدیریت منابع انسـانی سـبز در سـطوح کسـب‌وکار به سـطح سـازمانی می‌پردازد. از رویکردهای مهم 
تحقیقاتـی دیگـر، اثـرات متقابـل سـطوح مدیریت منابع انسـانی سـبز اسـت. اگرچه مدیریـت منابع 
انسـانی سـبز می‌توانـد بـر نتایـج جمعی تأثیـر مثبتی داشـته باشـد لیکن ممکن اسـت تأثیـرات آن 
بـر کارکنـان و سـطح فـردی متفاوت باشـد. حتـی زمانی کـه نتایج جمعـی به‌طورکلی مثبت باشـد، 
درک تغییـرات در نتایـج سـطح فـردی می‌توانـد بـرای تشـخیص مشـکلات و ایجاد تغییراتـی که به 
بهبـود مسـتمر در نتایـج جمعـی در طـول زمـان کمـک کنـد، مفید باشـد. مدیریـت منابع انسـانی 
سـبز سـاختار چندبعـدی را می‌طلبـد کـه نه‌تنهـا شـامل مکان‌هـای جغرافیایی می‌شـود، بلکـه ابعاد 

اقتصـادی، هنجـاری، تکنولوژیکـی و حقوقـی را نیـز در بـر می‌گیرد. 
اولیـن جریـان تحقیقـی کـه در حـوزه مدیریـت منابـع انسـانی سـبز دارای اهمیت اسـت، درک 
شـرایط ایجـاد و ظهـور مؤثـر سیسـتم‌های مدیریـت منابـع انسـانی سـبز اسـت. اغلب سـازمان‌های 
تولیـدی در مطالعـات و آمـوزش زیسـت‌محیطی موردبحـث قـرار می‌گیرند.بـه همیـن دلیل بررسـی 
بخـش خدمـات و یـا مقایسـه ایـن بخـش بـا سـایر بخش‌هـا، بـه مطالعـات بیشـتری نیازمند اسـت. 
دومیـن جریـان تحقیقـی در حـوزه مدیریـت منابـع انسـانی سـبز مطالعـه نحـوه تأثیـر فرهنگ‌ها بر 
پیامدهـای سیسـتم‌های مدیریـت منابـع انسـانی سـبز اسـت.  بررسـی پیشـینه تاریخی  نشـان می 
دهـد کـه تاکنـون هیـچ تحقیقـی در مـورد تأثیـر فرهنـگ بـر مدیریـت منابـع انسـانی سـبز انجـام 
نشـده اسـت. از آنجایـی کـه مسـائل زیسـت‌محیطی در فرهنگ‌هـای مختلـف متفـاوت اسـت. درک 
تفاوت‌هـای فرهنگـی کشـورها در خصـوص مدیریـت منابع انسـانی سـبز و همچنین مدیران بسـیار 
28- Organizational Citizen Behavior
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مهـم اسـت، زیـرا مسـائل مربـوط بـه محیط‌زیسـت به طـور فزاینـده‌ای به همـکاری بین‌المللـی نیاز 
دارنـد. ترکیبـی از توافقنامه‌هـا و مقررات بین‌المللی محیط‌زیسـت و رشـد زنجیره‌هـای عرضه نتیجه 
سیسـتم‌های مدیریت منابع انسـانی سـبز هسـتند که توسـط سـازمان‌های چندملیتی اعمال شـده 

اسـت )زوگا 2011(.
بـرای تقویـت مدیریـت منابـع انسـانی سـبز، سـازمان‌ها بایـد بـه تغییـرات در حوزه تفسـیرهای 
کارکنـان ونیـز ادراک کارکنـان توجه داشـته باشـند. سـازمان‌ها می‌توانند در نظرسـنجی‌های مربوط 
بـه مشـارکت کارکنـان سـرمایه‌گذاری کننـد تـا دریابنـد کـه کارکنـان چگونه مـی تواننـد اقدامات 
مدیریـت منابـع انسـانی سـبز را در راسـتای شـیوه‌های مدیریت منابع انسـانی قرار دهنـد. همچنین 
سـازمان‌ها بایـد در یابنـد کـه کارکنان چگونـه پیام‌های متمرکز بـر محیط‌زیسـت را درک می کنند. 
عالوه بـر ایـن، سـازمان‌ها می‌تواننـد تعـادل کار و زندگی سـبز را بـرای تطبیـق انتظـارات در حوزه 
کاری بـا نگـرش کارکنان نسـبت به محیط‌زیسـت در حـوزه خصوصی خـود افزایش دهنـد باتوجه‌به 
محدودیـت منابـع  سـازمان هـا، توصیه می‌شـود که هدف سیسـتم‌های مدیریت منابع انسـانی سـبز 

تشـویق خلاقیـت و نـوآوری کارکنان باشـد )جابور و جابـور، 2016(.
باتوجه‌بـه نقـش مدیریـت منابـع انسـانی سـبز در سـازمان به‌منظـور تدویـن اهـداف، شـیوه‌ها و 
مسـئولیت‌ها، سـازماندهی در همـه سـطوح درون سـازمان توصیـه می‌شـود. به‌علاوه مدیـران ممکن 
اسـت دریابنـد کـه می‌تواننـد از مدیریـت منابـع انسـانی سـبز بـه صورت‌هـای مختلفـی در ارزیابی، 
مقایسـه میـزان نسـبی، میـزان عملکردهـای مدیریـت منابـع انسـانی سـبز در واحد‌هـای مختلـف 
سـازمان، مقایسـه مدیریت منابع انسـانی سـبز در میان شـرکای زنجیره تأمین، ارزیابی سـازمان در 

برابـر سـازمان‌های دیگـر و نظـارت بر تغییـرات سـازمان اسـتفاده کنند.
در حـوزه مدیریت منابع انسـانی سـبز یکی از اهداف موردتوجه - به لحـاظ مفهومی - پیونددادن 
مباحـث مختلـف مدیریـت منابـع انسـانی سـبز به ریشـه‌ها و رونـد تکامل آن اسـت که موجـب ارائه 
مفهـوم شـفاف از مدیریـت منابـع انسـانی سـبز می شـود. هدف بعـدی بررسـی ارزیابـی دیدگاه‌های 
نظـری اسـت کـه باتوجه‌بـه جدیـد بـودن حـوزه مدیریـت منابـع انسـانی سـبز ، هنـوز دیدگاه‌هـای 
نظـری مورداسـتفاده بـرای ارزیابی‌هایـی کـه احتمـالاً بـرای توسـعه آینـده مفیـد خواهـد بـود، در 
دسـترس نمی‌باشـد. بـه نظـر می‌رسـد کـه مدیریـت منابـع انسـانی اسـتراتژیک، فـرا تئـوری غالـب 
بـرای بنیان‌گـذاری مدیریـت منابـع انسـانی سـبز اسـت. این موضـوع فرصت‌هـای مختلفـی را برای 
تحقیقـات نوآورانـه و مهـم در زمینـه مدیریت منابع انسـانی سـبز ایجـاد می‌کند. هدف بعـدی ادغام 



مدیریت منابع انسانی سبز

42

شـواهد تجربـی اسـت کـه پدیده‌های مربـوط به مدیریت منابع انسـانی سـبز را توضیح داده و نشـان 
می‌دهد که ادبیات مدیریت منابع انسـانی سـبز به‌سـرعت )با بسـیاری از مسـائل هنوز بدون پاسـخ( 
درحال‌رشـد اسـت؛ بنابراین با آگاهی مسـتمر از پایداری محیط‌زیسـت، مدیریت منابع انسـانی سـبز 

به‌وضـوح یـک زمینـه مشـروع برای پیگیـری های علمی اسـت )رجائـی و همـکاران،1399(.

نظریه هویت اجتماعی و مدیریت منابع انسانی سبز

تئـوری هویـت اجتماعـی تاکیـد مـی کنـد کـه افـراد در تالش بـرای دسـتیابی و حفـظ هویت 
مثبـت اجتماعـی خـود هسـتند و رفتارهـای درون‌گروهـی را بـر اسـاس وضعیت و مشـروعیت درک 
شـده گـروه پیش‌بینـی می‌کننـد. شناسـایی سـازمان به‌عنـوان "درک یکپارچگـی یـا وابسـتگی بـه 
سـازمان" تعریـف می‌شـود. تئـوری هویـت اجتماعـی ادعا می‌کنـد که وقتـی سـازمان‌ها ویژگی‌های 
اجتماعـی ارزشـمندی را بـه وجـود می‌آورنـد کـه درون سـازمان و خـارج از سـازمان قـرار دارنـد، 
کارکنـان احسـاس افتخـار می‌کننـد کـه بـا آن سـازمان مرتبط باشـند و با آن شناسـایی شـوند. این 
پارادایـم نظـری از حمایـت تجربـی قابل‌توجهـی برخـوردار اسـت. نتایـج تحقیقـات نشـان می‌دهـد 
کـه کارکنـان تمایـل دارنـد بـا سـازمان‌هایی کـه دارای نام تجـاری مثبت خارجی هسـتند بـه دلیل 
یـک برنـد مطلـوب ، شناسـایی و معرفـی شـوند. افـزون بـر ایـن هویت اجتماعـی فرد بخـش مهمی 
از خودپنـداره اوسـت کـه به‌صـورت غریـزی اسـت، بنابـر ایـن فـرد نیـاز دارد تـا تعلـق خـود را  بـه 
گروه‌هـا و سـازمان‌هایی کـه به لحاظ اجتماعـی در آنها مسـئولیت دارد ابراز نمایـد. کارکنان اقدامات 
سـازمانی را اغلـب بـا هنجارهـای اجتماعـی مقایسـه می‌کننـد. باتوجه‌بـه اینکه مسـئولیت اجتماعی 
سـازمان مفهومی اسـت کـه به نگرانی‌هـای اجتماعی جهانی مربوط می‌شـود، تعامل مؤثر مسـئولیت 
اجتماعی‌سـازمان در ایجـاد شـهرت سـازمانی مثبـت موثـر اسـت و ایـن امـر بـه شناسـایی کارکنان 
سـازمان منجـر می‌شـود. نتایج تحقیقات نشـان می‌دهد شـهرت سـازمانی بـه نوبه خود باعـث ایجاد 
نگـرش و رفتارهـای مثبـت کارکنـان در محـل کار می‌شـود و هویـت آنهـا را افزایـش می‌دهنـد. این 
اسـتدلال در چنـد دهـه گذشـته، دارای پیشـینه  تجربـی قـوی بوده اسـت. تئوری هویـت اجتماعی 
نشـان می‌دهد که مدیریت منابع انسـانی سـبز درک شـده )رفتار سـبز، تشـخیص و ارزیابی سـبز و 
پـاداش مشـارکت سـبز( می‌تواند بـه نوبه خود باعـث نتایج مثبـت در عملکرد کارکنـان در محل کار 

شـود )رجائی و همـکاران،1399(.
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نظریه ذی‌نفعان و مدیریت منابع انسانی سبز

تئـوری ذی‌نفعـان، اخالق و ارزش را در مدیریـت سـازمانی موردتوجـه قرار می‌دهـد. این تئوری 
معتقـد اسـت که یـک سـازمان دارای ذی‌نفعـان متعددی اسـت کـه در فعالیت‌های سـازمانی دارای 
منافـع و مزایایـی هسـتند. همان‌طـور که علایـق ذی‌نفعان ممکن اسـت خودمحور باشـد، منافع آنها 
ممکـن اسـت متفـاوت یا حتـی متناقض باشـند. ذی‌نفعـان دارای قـدرت تأثیرگـذاری بـر عملکرد و 
پایـداری سـازمان هسـتند. ازایـن‌رو، وظیفه مهم برای سـازمان، دسـتیابی به تعادل در رفـع نیازهای 
مختلـف ذی‌نفعـان اسـت. واکنش‌هـای نگرشـی و رفتـاری افـراد نسـبت بـه فعالیت‌هـای سـازمانی 
بسـتگی بـه ایـن دارد کـه چگونـه سـازمان بـه نگرانی‌هـا و منافـع آنهـا پاسـخ می‌دهـد. مسـئولیت 
اجتماعی‌سـازمان دارای اجـزای داخلـی و خارجـی اسـت کـه هـر دو بـرای پایـداری سـازمان مهـم 

هستند )شـن و بنسـون29، 2016(. 
باتوجه‌بـه نظریـه ذی‌نفعـان، اگـر یـک سـازمان بتوانـد نیازهـای ذی‌نفعـان مختلـف را بـرآورده 
کنـد، ذی‌نفعـان داخلـی )عمدتـاً کارکنـان( می‌تواننـد از تئـوری ذی‌نفعـان خارجـی به‌عنـوان یـک 
محصـول خـوب حمایـت کـرده و ذی‌نفعـان خارجی نیز نسـبت بـه تئـوری ذی‌نفعان داخلـی دیدی 
مثبـت دارنـد. بـه همیـن ترتیـب مدیریـت منابع انسـانی سـبز عمدتـاً فعالیت‌هـای خارجـی تئوری 
ذی‌نفعـان را اجـرا می‌کنـد و منافـع جامعـه وسـیع‌تری را موردتوجـه قـرار می‌دهد. بر اسـاس نظریه 
ذی‌نفعـان، پاسـخ مثبـت، نگـرش مثبـت و رفتـار کارکنـان نسـبت بـه مدیریـت منابع انسـانی سـبز 
ادراک شـده بسـتگی زیـادی بـه ایـن دارد کـه چگونه منافـع و نیازهـای کارکنان در سـازمان مرتفع 

شـده موردتوجـه قـرار می‌گیـرد )جابـور و جابـور، 2016(.

توانایی‌های سبز )جذب و توسعه کارکنان بااستعداد(

اسـتخدام کارکنـان باکیفیـت بـالا یکـی از چالش‌هـای مهـم منابـع انسـانی در به‌دسـت‌آوردن 
اسـتعدادها اسـت. در حـال حاضـر، شـهرت و تصـورات زیسـت‌محیطی بـه طـور قابل‌توجهـی در 
آزمون‌هـای اسـتخدامی مهـم هسـتند. حرکـت بـه سـمت فعالیت‌هـای اسـتخدامی مبتنـی بـر وب 
اجـازه می‌دهـد تـا اسـتخدام‌کنندگان، اطلاعـات بیشـتری را در مقایسـه بـا روش‌هـای سـنتی ارائـه 
دهنـد. مطالعـات انجـام شـده در ایـالات متحـده بـا اسـتفاده از نظرسـنجی‌ها و طرح‌هـای تجربـی، 
حاکی از آن اسـت که دانشـجویان به‌واسـطه عملکرد سـازمان ها در رابطه با محیط زیسـت )تصویر 

29- Shen & Benson
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محیط زیسـتی سـازمان(، به اشـتغال و کارکـردن برای سـازمان‌ها ترغیب می‌شـوند .نتایج تحقیقات 
نشـان می‌دهنـد که شـاخص عملکـرد اجتماعی‌سـازمان )از جملـه رتبه‌بندی طبیعی محیط‌زیسـت( 
بـه طـور مثبـت بـا جذابیـت انتخـاب بالاتر بـرای افراد کـه امـکان انتخاب‌های شـغلی بالایـی دارند، 
ارتبـاط دارد. چنیـن افـرادی دارای سـطح بالایـی از مهـارت و آمـوزش هسـتند. بنابراين سـازمان‌ها 
بـا شـهرت خـوب در حـوزه مدیریت زیسـت‌محیطی، توانایی اسـتخدام کارکنـان دارای پتانسـیل بالا 

باشـند را دارند. 
شـواهد بین‌المللـی )88 مصاحبـه در بیـن 53 سـازمان در انگلیـس و ژاپـن( نشـان می‌دهـد که 
اگـر یـک سـازمان دارای شـهرت محیط‌زیسـتی بهتـر باشـد، اسـتخدام کارکنـان باکیفیت بـالا برای 
سـازمان آسـان‌تر اسـت. از آنجایـی کـه یـک سـازمان نیازمنـد ایجـاد و حفـظ فضای سـازنده جهت 
توجـه بـه محیط‌زیسـت اسـت،علاقه منـد اسـت کارکنانـی را کـه مایـل بـه شـرکت در فعالیت‌های 

مدیریـت زیسـت‌محیطی هسـتند، اسـتخدام نماید)رجائـی و همـکاران،1399(. 
روش‌های پیشـرفته مدیریت زیسـت‌محیطی، وابسـته به توسـعه آگاهی، دانش و مهارت و ایجاد 
مشـارکت عاطفـی درخصوص نگرانی‌های زیسـت‌محیطی اسـت کـه از طریق آمـوزش کارکنان انجام 
مـی شـود. مشـارکت کارکنـان در مدیریـت محیط‌زیسـت موجـب اسـتفاده بهینـه از منابـع کارآمد، 
کاهـش زبالـه و کاهـش آلودگـی محـل کارمی شـود. تحقیقات نشـان می‌دهد مشـارکت کارکنان در 

مدیریـت محیط‌زیسـت از طریق سـه فراینـد اصلی تأثیرگذار اسـت.
1. از طریـق بهره‌بـرداری از دانـش ضمنـی کارکنـان کـه از طریـق ارتبـاط نزدیـک آنهـا بـا روند 

تولیـد به‌دسـت‌آمده اسـت.
2. از طریق جذب و توانمند‌سازی کارکنان برای ارائه پیشنهادها برای بهبود محیط‌زیست

3. از طریـق ایجـاد یـک فرهنـگ در محـل کار کـه از تلاش‌هـای بهبـود مدیریت محیط‌زیسـت 
می‌کند. پشـتیبانی 

فرهنگ‌های حمایتی در راستای موفقیت مدیریت محیط‌زیست

یکـی از موضوعـات قدرتمنـد مطـرح شـده در پیشـینه  مدیریـت محیط‌زیسـت ایـن اسـت کـه 
نتایـج مؤثـر را نه‌تنهـا بـا ایجـاد تغییـرات در فرآیندهـای تولیـد محصولات یا مـواد اولیـه می‌توان به 
دسـت آورد، بلکـه بـا تغییـر فرهنگ‌سـازمانی ماننـد ارزش‌گذاری سـازمان‌ها بـه حمایـت از پایداری 

بلندمـدت از محیـط زیسـت  بـه دسـت می‌آید.
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فرهنگ‌سـازمانی نـه تنهـا از مدیریـت محیط‌زیسـت حمایـت می‌کنـد بلکـه کارکنـان را بـرای 
طـرح‌ پیشـنهادها و شـرکت در فعالیت‌هایـی کـه باعـث بهبـود محیط‌زیسـت می‌شـود، تشـویق 
مـی نمایـد. بـه طـور خـاص، کارکنـان بایـد از مسـائل زیسـت‌محیطی کـه بر محـل کارشـان تأثیر 
می‌گـذارد، آگاه باشـند مشـارکت گسـترده‌تر کارکنـان در مدیریـت محیط‌زیسـت بایـد در فرهنگ‌ 

سـازمانی پایه‌ریـزی شـود.
 یکـی از عناصـر اصلـی در رویکـرد زیسـت محیطـی فرهنـگ حمایتـی اسـت؛ کـه بـر فرهنـگ 
کاری مبتنـی بـر ارزش‌هـای زیسـت‌محیطی تاکیـد می‌کنـد. تحقیقـات نشـان مـی دهد کـه چنین 
فرهنگ‌هایـی کـه از مدیـران نشـات می‌گیـرد و نشـان‌دهنده تعهـد مدیر به مسـائل زیسـت‌محیطی 
مدیریـت  فعالیت‌هـای  در  کارکنـان  مشـارکت  و  محیط‌زیسـت  بـا  سـازگار  ارزش‌گذاری‌هـای  و 
محیط‌زیسـت اسـت. یافته‌هـای حاصـل از نظرسـنجی 472 کارگـر در هفـت سـازمان انـرژی چینی 
نشـان می‌دهـد کـه ارزش‌هـای شـخصی کارکنان؛ نظیـر آمادگی بـرای تغییر با نگرش مثبت نسـبت 
بـه محیط‌زیسـت، رابطـه مسـتقیم دارد.  بااین‌حـال مطالعـات مـوردی در دو سـازمان دانمارکـی نیز 
نشـان داد که مشـکلات پایداری فرهنگ طرف‌دار محیط‌زیسـت در درازمدت با تغییرات در پرسـنل 
مدیریتـی و اولویت‌هـای سـازمانی، بـه تعهـدات کارکنـان در توجه به مدیریت محیط‌زیسـت آسـیب 
می‌رسـاند. بـه نظـر می‌رسـد کـه مشـارکت کارکنـان، یـک رویکـرد بسـیار مؤثـر بـرای ایجـاد یـک 
فرهنـگ قـوی محیـط زیسـتی در سـازمان‌های کوچـک و متوسـط اسـت. یافته‌هـای یـک تحقیـق 
در هلنـد از 194 کارمنـد در هشـت کارگاه فـولاد گـزارش می‌دهـد کـه کمپین‌هایـی در مـورد ارائه 
اطلاعـات مدیریـت محیط‌زیسـت، بیشـترین تأثیر را در کاهـش هزینه‌هاي زیسـت‌محیطی ایفا کرده 

اسـت )رجائی و همـکاران،1399(.

ابتکارات در حوزه مدیریت منابع انسانی سبز

در حال حاضر طیف وسـیعی از پروژه‌های زیسـت‌محیطی توسـط سـازمان‌ها و مدیران به‌منظور 
رفـع نگرانی‌هـا در مـورد مدیریت محیط‌زیسـت در دسـت اقدام اسـت. اعتقـاد بر این اسـت مدیریت 
منابـع انسـانی سـبز به‌عنـوان یـک واکنـش سـازمانی در برابـر تخریب محیط‌زیسـت ظاهر می‌شـود 
و یکـی از مهم‌تریـن و اساسـی‌ترین زمینه‌هـای مدیریـت منابـع انسـانی اسـت کـه در آن مدیـران 
بیشـترین تجربـه را کسـب کرده‌اند. مدیریت منابع انسـانی سـبز، از جمله جدیدتریـن علاقه‌مندی‌ها 
در حـوزه مدیریتـی اسـت. تأثیـرات مثبـت مدیریـت محیط‌زیسـت شـامل نتایـج کلیـدی، اسـتفاده 
کارآمـد از منابـع، کاهـش ضایعـات و آلودگـی و نیـز برخی شـواهد مثبت بـر روحیه کارکنـان مانند 
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افزایـش رضایـت شـغلی را در بـر می‌گیـرد )جابـور و جابـور، 2016(. در حال حاضر گسـترش مبانی 
نظـری مدیریت سـبز و شناسـایی عوامـل تأثیرگذار آن بر ارزش‌های مدیریتی، شـخصیتی ،شـناختی 

و درنظرگرفتـن دیگـر سـوابق بالقـوه در مدیریت سـبز موردنیاز اسـت )زوگا، 2011(.

)GHRM انگیزه کارکنان و مدیریت منابع انسانی سبز )پتانسیل‌های بالقوه

یکـی از حـوزه هـای مدیریـت منابع انسـانی سـبز که کمتریـن دانـش را در اختیـار دارد، انگیزه 
کارکنـان اسـت کـه از طریـق ارزیابـی عملکـرد سـبز و روش‌هـای پـاداش در مدیریت محیط‌زیسـت 
اعمـال مـی شـود. عالوه بر ایـن اعتقاد مدیـران در انجـام فعالیت‌هـای مدیریت محیط‌زیسـت طیف 
وسـیعی از مزایـای سـبز و کاهـش هزینه‌هـای سـنگین را بدنبـال دارد. عالوه بـر ایـن نادیده‌گرفتن 
پاداش در مدیریت منابع انسـانی سـبز باعث محدودیت در پیاده‌سـازی فعالیت‌های زیسـت محیطی 
می‌شـود. پاداش‌هـا بـه طـور عمـده بـرای تشـویق مصرف‌کننـدگان بـه مشـارکت در تالش بـرای 
بازیافـت و جبـران خسـارت در کشـورهای درحال‌توسـعه، بـرای حمایـت از سیسـتم‌های سـازگار با 
محیط‌زیسـت، بـکار گرفتـه می‌شـوند؛ لـذا تحقیـق در مورد اینکـه آیا سـازمان‌ها تمایلی به اسـتفاده 
از مدیریـت پـاداش در انگیـزه دادن برای مشـارکت کارکنـان در مدیریت محیط‌زیسـت دارند، تلاش 
مفیـدی خواهـد بـود )جابـور و جابـور، 2016(. باتوجه‌بـه اینکه مدیریت منابع انسـانی سـبز به‌عنوان 
یـک حـوزه تحقیقاتی، دارای پتانسـیل قابل‌توجهی اسـت لازم اسـت محققان شـکاف بیـن تحقیق و 

عمـل را در مدیریـت منابع انسـانی سـبز کاهـش دهند. 
شـواهدی وجـود دارد کـه بهبـود عملکـرد در حـوزه محیط‌زیسـت بـا نتایـج حاصـل از بهبـود 
عملکـرد مالـی مرتبـط اسـت. بـه عبـارت دیگـر شـیوه‌های مدیریـت منابـع انسـانی سـبز نه‌تنها در 
عملکـرد محیطـی بلکـه در عملکـرد مالـی سـازمان نیـز نقـش ایفا مـی نماینـد. بطورکلـی مدیریت 
منابـع انسـانی سـبز دارای پتانسـیل بالقـوه‌ای اسـت کـه می‌توانـد هـم بـر کارکنـان و هم بـر بهبود 

عملکـرد سـازمانی تأثیـر بگـذارد )جابـور و جابـور، 2016(.

ضرورت توجه به مدیریت منابع انسانی سبز

امـروزه محققـان تاکیـد مـی کننـد کـه دفـاع از محیط زیسـت و تالش بـرای ا بهبـود آن برای 
نسـل حـال و آینـده به یک ضرورت تبدیل شـده اسـت. مدیریت منابع انسـانی سـبز بیانیه‌ای اسـت 
کـه بـه ایجاد نیروی کار سـبز جهت درک و احسـاس فرهنگ سـبز در یک سـازمان کمـک می‌نماید. 
ایـن چنیـن ابتـکار عمـل سـبزی می‌توانـد اهـداف را در کل فرآینـد مدیریـت منابع انسـانی شـامل؛ 
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به‌کارگیـری، اسـتخدام و آمـوزش، تنظیـم، توسـعه و پیشـرفت سـرمایه انسـانی سـازمان حفظ کند. 
بخـش منابـع انسـانی یک سـازمان، توانایی ایفای نقـش مهمـی را در ایجاد فرهنـگ تداوم‌پذیری در 
سـازمان دارد. همچنیـن فرآیندهای منابع انسـانی نقش مهمـی را در سیاسـت‌گذاری مدیریت منابع 
انسـانی سـبز ایفـا می‌کننـد، بنابرایـن سـرمایه انسـانی و مدیریـت آن برای اجـرای اهـداف مدیریت 

محیط‌زیسـت ضروری اسـت.
انگیـزه، سیسـتم‌های  انتخـاب، جبـران عملکـرد،  محققـان تأکیـد می‌کننـد کـه فرآیندهـای 
مدیریـت عملکـرد، مشـارکت کارکنان و همچنین آموزش برای موفقیت سـازمان‌ها ضروری هسـتند. 
به‌منظور اطمینان از اینکه سـازمان به ورودی‌هایی سـبز مناسـبی از کارکنان و عملکرد شـغلی سـبز 
مناسـبی از کارکنـان دسـت می‌یابـد، لازم اسـت که سـازمان‌ها عملکردهایشـان را بـر مدیریت منابع 
انسـانی سـبز منطبـق نماینـد. در همین راسـتا جـذب کارکنـان باکیفیت یکـی از چالش‌هـای منابع 

انسـانی کلیـدی در "جنگ برای به‌دسـت‌آوردن اسـتعداد" اسـت.
در بررسـی روی جابه‌جایـی و حفـظ کارکنـان، مهم‌ترین ابعاد مؤثـر منابع انسـانی: تداوم‌پذیری، 
اسـتخدام و رضایـت شـغلی هسـتند. در عصـر حاضـر سـازمان‌ها متوجـه ایـن واقعیـت شـده‌اند کـه 
شـهرت‌یافتن به‌عنـوان یـک کارفرمـای سـبز راه مؤثـری جهـت جـذب اسـتعدادهای جدیـد اسـت. 
اسـتخدام سـبز سیسـتمی اسـت کـه در آن تمرکـز بـر اهمیـت محیـط زیسـت و تبدیـل آن به یک 
عنصـر کلیـدی در سـازمان سـبز دوسـتدار محیط زیسـت مورد تاکیـد قرار مـی گیرد. در اسـتخدام 
سـبز داوطلبـان دارای ذهـن سـبز و آگاه بـه فرآیندهای تـداوم پذیر و پایـدار هسـتند.علاوه بر این با 
مفاهیمی همچون بازیافت، حفظ و ایجاد جهان منطقی‌تر آشـنا هسـتند )رجائی و همکاران،1399(.
محققـان در پژوهـش روی تأثیـر اسـتاندارد‌های محیطـی یـک سـازمان بـر اسـتخدام کارکنـان 
دریافتنـد کـه تعهـد محیطـی سـازمان بـه تاریخچـه سـازمان مرتبـط اسـت. آنهـا در پژوهـش اولیه 
دریافتند که متخصصان بیشـتر نگران اسـتراتژی محیطی سـازمان بوده‌اند. اسـتخدام سـبز پیشـرفت 
را بـرای کارفرمـا فراهـم می‌نمایـد و شـانس جـذب  و حفـظ داوطلبـان را بعـد از انتصـاب افزایـش 
می‌دهـد. بنابرایـن بـا تأییـد رویه سـبز، فرآیند اسـتخدام در راسـتای معیارهای زیسـت‌محیطی قرار 

مـی گیـرد. سـوالات زیـر در حـوزه مدیریـت منابع انسـانی سـبز اهمیت بسـزایی دارد. 
1. آیـا کارفرمایـان دوسـتدار محیـط زیسـت کاهـش مصاحبه‌هـای کتبـی و توجـه بـه مسـائل 

زیسـت محیطـی را در مجموعـه استخدامی‌شـان می‌گنجاننـد؟
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2. آیا کارکنان جدید از سیاسـت‌گذاری‌های زیسـت محیطی و تبعیت سـازمان از این سیاسـت‌ها 
در آغاز کار  آگاه شـده‌اند؟ 

پژوهش‌هایـی کـه بـه ایـن پرسـش می‌پردازنـد، در واقـع بـه نیروهای جدیـد کمـک می‌کنند تا 
سیاسـت‌گذاری‌های سـبز را ادامـه دهنـد و در تأییـد سیاسـت‌گذاری‌های سـبز جهـت دسـتیابی به 

اهـداف سـازمان بـا مدیریت همـکاری نمایند.

مدیریت عملکرد سبز
مدیریـت عملکـرد، فرآینـدی اسـت کـه  موجـب می‌شـود کارکنـان مهارت‌هـای حرفه‌ای‌شـان 
را بـرای دسـتیابی بـه اهـداف سـازمانی بهبـود بخشـند. همچنیـن شناسـایی اسـتراتژی جمعـی بـه 
مدیریـت عملکـرد منجـر می‌شـود. مدیریـت عملکرد سـبز شـامل موضوعـات مربوط بـه دغدغه‌های 
محیطـی و سیاسـت‌گذاری‌های سـازمان در حـوزه محیـط زیسـت اسـت و بـر اسـتفاده بهینـه از 
مسـئولیت‌های سـازمانی در راسـتای حفـظ محیط زیسـت تمرکز می‌کنـد. زمانی که مدیـران منابع 
انسـانی، عملکـرد زیسـت‌محیطی را در سیسـتم‌های مدیریـت عملکـرد در نظـر بگیرنـد تالش مـی 
کننـد تـا از محیـط زیسـت در مقابل هر آسـیبی محافظت کنند. امروزه برخی سـازمان‌ها با اسـتقرار 
اسـتانداردهای عملکرد محیطی جمعی و بازرسـی‌های سیسـتم‌های اطلاعات سـبز جهت دسـتیابی 

بـه داده‌هـای سـودمند در مـورد عملکـرد محیطـی، به موضـوع مدیریـت عملکـرد می‌پردازند.
مهم‌تریـن جنبـه مدیریـت عملکـرد ارزیابـی عملکـرد اسـت کـه بازخـورد مناسـبی را بـرای 
کارکنـان فراهـم می‌نمایـد و موجب پیشـرفت‌های مسـتمر سـازمان می شـود. همچنیـن موضوعات 
مرتبـط بـا ارزیابـی عملکـرد محیطـی، نیازمند به مسـئولیت‌پذیری مدیـران در قبال محیط‌زیسـت و 
مسـئولیت‌پذیری در خصـوص اهـداف عملکردی اسـت. پژوهش‌های آینده در زمینـه ارزیابی عملکرد 
سـبز بایـد بـر موضوعاتـی همچون مخاطـرات محیطـی، مسـئولیت‌های محیطی، ابلاغ سیاسـت‌های 
محیطـی و بازرسـی‌ها و سیسـتم‌های اطلاعـات سـبز تمرکـز کننـد. شـرح شـغلی بایـد بـا اهـداف و 
وظایـف سـبز همـگام باشـد. سیسـتم ارزیابی عملکرد بایسـتی بـه قابلیت‌هـای کار تیمـی، همکاری، 
تنـوع، ابـداع و نظـارت محیطـی و... بـه عنـوان ارزش‌هـای کلیـدی سـازمان‌ها توجه نماید. عالوه بر 
ایـن مدیـران بایـد نه‌تنهـا در طـول زمـان برنامه‌ریزی  ارزیابـی، بلکـه در کل سـال بازخوردهای لازم 
را در مـورد عملکـرد کارکنـان ارائـه نماینـد. ایـن کار توسـعه عملـی نگرش‌هـا، مهارت‌هـا و دانـش  
کارکنـان در حـوزه مدیریت محیط‌زیسـت بدنبال دارد. توسـعه و تمرین سـبز کارکنـان در روش‌های 
ذخیـره انـرژی، کاهش مـواد زائد  و آگاهی‌هـای محیطی فرصتی را جهت مشـارکت کارکنان در حل 
مسـئله محیطـی فراهـم می‌نماینـد. آموزش‌هـای محیط زیسـت همراه بـا ایجاد یک فرهنگ زیسـت 
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محیطـی مناسـب بـرای کارکنان دسـتیابی به اهداف محیطی را برای سـازمان های دوسـتدار محیط 
تسـهیل مـی نمایـد. باتوجه‌بـه مـوارد مطروحه نیازهـای کنونی شـامل موارد ذیل اسـت:

1. سـازمان‌ها بایـد بـه کارکنانشـان در مورد بهتریـن فعالیت‌های کسـب‌وکار با ابتـکار عمل‌های 
سـبز آموزش دهند. 

2. عالوه بـر آمـوزش و تمریـن تداوم‌پذیـری، کارکنـان بایـد در آمـوزش مشـتری‌ها در مـورد 
مزیت‌هـای دوسـتدار محیط‌زیسـت شـدن و خریـد محصـولات سـبز ماهـر باشـند. 

3. پـاداش و مزایـا از جملـه فرآیند‌های کلیدی مدیریت منابع انسـانی اسـت کـه کارکنان به‌خاطر 
عملکـرد مناسـب خویـش دریافـت می‌نماینـد. پـاداش و مزایـا یکـی از قوی‌ترین روش هـای نزدیکی 

علایـق فـردی با علایق سـازمانی اسـت که دسـتیابی بـه اهداف را در سـازمان تحقق می بخشـد.
روابـط کارمنـدی بـه ایجـاد روابـط دوسـتانه کارفرمـا - کارمند می‌پـردازد. ایـن رابطـه، انگیزه و 
اصـول اخلاقـی را تسـهیل و  بهـره‌وری را افزایـش می‌دهد. عمدتـاً روابط کارمند شـامل فعالیت‌های 
تفویـض اختیـار و مشـارکت اسـت کـه از یک سـو تاثیرمثبتی بر بهـره‌وری و عملکرد سـازمان دارد و 
از سـوی دیگـر خودکنترلـی، تفکـر فـردی و مهارت‌هـای حل مسـئله را تسـهیل می نمایـد. در واقع 
روابـط مثبـت کارمنـد یک دارایـی ناملموس و بـادوام و منبع مزیت رقابتی برای هر سـازمانی اسـت. 
یـادآور می‌شـود کـه مشـارکت کارمنـد در ابتـکار عمل‌هـای سـبز، زمانی کـه بـا اهـداف، قابلیت‌ها، 

انگیزه‌هـا و آگاهـی افـراد همسـو می شـود شـانس اجـرای مدیریت سـبز را افزایـش می‌دهد. 
روش مهمـی کـه از طریـق آن مشـارکت کارکنان در سـازمان می‌تواند مورد تشـویق قـرار گیرد، 
جسـتجو بـرای کارفرمایانـی اسـت کـه جهت‌گیـری اجتماعـی یـا زیسـت محیطـی دارنـد. ایده‌های 
دوسـتدار محیط‌زیسـت بایـد از طـرف تمامـی کارکنان بـدون توجه به موقعیت شـان مورد اسـتقبال 

قـرار گیـرد. دسـتیابی به نتایج سـبز تـا حد زیادی بـه همـکاری کارکنان بسـتگی دارد.
امـروزه سـازمان‌ها بـا کمـک منابـع انسـانی‌، ابتـکار عمل‌هـای سـبز را در برنامه‌شـان اجـرا  می 
کننـد، لیکـن به‌منظـور اجرای یک سیسـتم مدیریت سـبز مؤثر جمعـی، علاوه بر بهبـود مهارت‌های 

فنـی بیـن تمامـی کارکنان سـازمان، حمایت مدیران ارشـد نیز اهمیـت دارد.
نقـش کلیـدی مدیـران زیسـت محیطی در راسـتای تغییـر وضعیت جـاری، هدایـت و راهنمایی 
کارکنـان جهـت اجـرای سیاسـت‌گذاری‌ها و ایجـاد شـبکه‌ای از منابـع انسـانی بـه عنـوان حامیـان 
محیـط زیسـت اسـت .امـروزه سـازمان‌ها در جهـان به طـور قابل‌توجهـی رویکرد سـنتی خـود را به 
سـوی  سـازمان سـبز تغییـر داده انـد.  ایـن رویـداد پایه‌گـذار روشـی تـازه در سـاختمان‌های سـبز 
اسـت کـه برخـی ویژگی‌های پیشـرفته مربوط به فعالیت‌های سـبز همچـون؛ کنترل راندمـان انرژی، 
انـرژی تجدیدپذیـر و مدیریـت آب را در کانـون توجـه قـرار مـی دهنـد )رجائی و همـکاران،1399(.
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