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توزیع نیروی برق شمال کشور با  هایشرکتمدیریت منابع انسانی سبز در ارزیابی مدل 

 استفاده از تکنیک دیمتل
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 (20/90/9311؛ تاریخ پذیرش: 24/03/9311)تاریخ دریافت: 

 
 چکیده

مدیریت منابع انسانی سبز در شرکت توزیع نیروی برق شمال کشور با تکنیک دیمتل ارزیابی مدل هدف این پژوهش 

. جامعه آماری پژوهش با استاست. پژوهش حاضر از منظر روش تحقیق، توصیفی پیمایشی و از لحاظ هدف کاربردی 

نفر تعیین و سپس با تعداد  21ز تکنیک گلوله برفی، برای تعیین خبره با استفاده ا شدهگرفتهتوجه به شرایط در نظر 

-می ، ضمن رسیدن به اغنای اطلاعاتی، اقدام به تحلیل با استفاده از تکنیک دیمتل شد. نتایج تحقیق نشانشدهتعیین

 و نیز هستند رگذاریتأث نیتأمآموزش، کاربرد و جذب  یهانظامو  ریرپذیتأثداری یک نظام نظام حفظ و نگهدهد که 

شرکت توزیع نیروی برق شمال کشور در مدیریت منابع انسانی  خبرگان دیدنظام از  نیرگذارتریتأث نیتأمنظام جذب و 

های مدیریت منابع انسانی بر مدیریت منابع انسانی سبز را نظام ریتأثپژوهش،  شدهارائهمدل  جهیدرنتسبز شناخته شد. 

بسته  بکار، فرهنگ مدیریت منابع انسانی با نگاه سبز را برای سازمان شودیمبه مدیران توصیه  ،بنابراین؛ کندتائید می

 .دست آورندبه یمؤثرتا نتایج 

زی سبز، جذب و استخدام سبز، کاربرد و حفظ و نگهداری بهسامدیریت منابع انسانی سبز، آموزش و  :یدیواژگان کل

 سبز، توسعه پایدار.
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 مقدمه

های زیست، ایجاد آلودگیرویه منابع طبیعی، تخریب محیطی بیدهی جوامع، سبب استفاافزایش توسعه

رو، ضروری است تا ی پایدار این جوامع است. ازاینگوناگون و ... شده که این عامل خود تهدیدی برای توسعه

زیست شناخته و در جهت ترین اعضای جوامع اثرات رفتارهای خود را بر محیطبزرگ عنوانبهها سازمان

در مورد  هاینگرانافزایش  های طبیعی اقداماتی را اتخاذ کند.اثرات منفی این رفتارها بر اکوسیستمکاهش 

جابور است )کرده  دوچندانمختلف  یهاسازمانرا در جوامع و  زیستیطمح حفظهشدارهای محیط، اهمیت 

مدیریت منابع انسانی (. در چند سال اخیر، تحقیقات نظری و تجربی در راستای 2093، 9جابوردی سوسا و 

در حال  وکارکسبسبز صورت پذیرفته است. اصطلاح مدیریت منابع انسانی سبز در حال حاضر در حوزه 

در این راستا مدیریت منابع انسانی سبز  تغییر است و اهمیت آن با گذشت زمان، چند برابر شده است.

و  2کیماست )نیازمند شناخت بهتر و بیشتر  ابزاری قوی که نقش عوامل انسانی را به عهده دارد عنوانبه

 (.2091همکاران، 

ماحصل  هاآن یواسطهبهکه  پردازندیمبه طراحی و ارائه ساختارهایی  زیستیطمحمدیریت  یهاستمیس

 (.2093، 3واگنرکنند )آسیب وارد  زیستیطمحگوناگون کمتر به  یوکارهاکسب

و تعامل میان کارکنان سازمان در خصوص  یرساناطلاعی، مدیریت منابع انسانی سبز مس ول ایجاد آگاه

سبز موجبات ایجاد مس ولیت اجتماعی در  یهایمشخطو  یگذاراستیسمحیط و عوامل محیطی است و با 

در قبال محیط عمل  تعهداتشانبه وظایف و  هاآنکه  دینمایمرا هدایت  هاآن یاگونهبهشده و  هاآنبین 

، هانهیهزعلاوه بر اینکه منجر به کارایی و اثربخشی، کاهش  هاتیفعال(. این 2091اران، و همک 4زاید) یدنما

گردد یم، موجب ایجاد یک مزیت رقابتی برای سازمان نیز شودیمایجاد همکاری در بین کارکنان و پایداری 

قشی مهم در طراحی ن عنوانبه(. هدف منابع انسانی سبز به وجود آوردن شرایطی 2091و همکاران،  1سانگ)

سبز تمامی  یهاسازمانبنابراین باید ؛ (2093رنویک و همکاران، است )مختلف  یهاسازمانپایداری برای 

واحدهای تولیدی، اقتصادی، خدماتی، خانوارها( را به سمتی سوق دهند که همگام با حفاظت از عوامل )

لذا تلاش برای شناسایی  (.2093، 3اپاسا) یردگ قرار مدنظرسازمان نیز  یوربهرهو منافع طبیعی  زیستیطمح

که منجر به ایجاد سازمانی سبز، مدیریتی  یاگونهبه هاسازمانمنابع انسانی در  یهاتیقابلو  هایژگیوو توسعه 

و در نهایت مدیریت منابع انسانی سبز شود، امری  محیطییستزسبز و منابع انسانی سبز در تحقق اهداف 

 .استضروری 

ست که با محیط بیرون سازمانی دارای ارتباط  ییهاسازماناین میان شرکت توزیع نیروی برق که یکی از در 

نیازمند شناخت هرچه بیشتر و بهتر محیط  دهدیمبه نوع خدماتی که ارائه  با توجهو  استتنگاتنگی 

متفاوت  یهایلودگآدر عصر  کهییازآنجاو  استخدماتی خود  یهاطیمحاکولوژیک و اقتصادی پیرامون 

 یهیرویبپیرامون و حذف  یهازبالهنظیر وجود آلودگی صوتی، آلودگی هوا، آلودگی محیط با  یطیمحستیز
                                                           
1 Jabbour & de Sousa Jabbour 
2 kim 
3 wagner 
4 zaed 
5 song 
6 opatha 
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باشد در این  رسانبیآس زیستیطمحمدیریت منابع و نیز مدیریتی که کمتر به  رونیازادرختان قرار داریم؛ 

(. پژوهش حاضر با این محوریت اقدام به 9313پور،  رجبکند )یمخود را مهم نمایان  ازپیشیشبسازمان 

محور جذب و استخدام سبز، آموزش و  4شامل بررسی و شناخت و ارزیابی ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز که 

. براین اساس مساله محوری این پژوهش را پردازدیم ،استبهسازی سبز، حفظ و نگهداری سبز و کاربرد سبز 

 یان نمود که:ب گونهنیا توانیم

 ؟استجایگاه ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز در شرکت توزیع نیرو برق شمال کشور چگونه -

 ؟استروابط میان ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز در شرکت توزیع نیروی برق شمال کشور چگونه -
 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

، آگاهانه یا ناآگاه در مسیر هاسازمانوز، بسیاری از در جهان امر محیطییستزبا توجه به اهمیت موضوعات 

متناظر و تغییرات اجتماعی،  زیستیطمحجوی،  راتییتغ به علت. اندقرارگرفته یطیمحستیزتوجه به مباحث 

برای توسعه پایدار است.  یاهیپا عنوانبه زیستیطمحنیاز مبرم به توسعه پایدار انسان وجود دارد و مدیریت 

و تعامل میان کارکنان سازمان در خصوص  یرساناطلاعنابع انسانی سبز مس ول ایجاد آگاهی، مدیریت م

سبز موجبات ایجاد مس ولیت اجتماعی در  یهایمشخطو  یگذاراستیسمحیط و عوامل محیطی است و با 

قبال محیط عمل به وظایف و تعهداتشان در  هاآنکه  نمایدرا هدایت می هاآن یاگونهبهشده و  هاآنبین 

ت منابع ریمدی یهانظامبه تشریح  طور خلاصه،بهنماید. در ذیل ضمن تعریف مدیریت منابع انسانی سبز، 

 انسانی پرداخته شد:

و اعمال مدیریت منابع انسانی در  هافلسفه، هااستیسبه استفاده از  مدیریت منابع انسانی سبز: -

 یهابیآسفاده پایدار از منابع و جلوگیری از است ارتقای منظوربهسازمان  وکارکسبحیطه 

 (.2093 ،9زوگا) دارداشاره  یطیمحستیز

وظایف مدیران  نیترمهمنیروی انسانی شایسته و متخصص از  تأمینجذب و : ینتأمجذب و  -

انتخاب کارکنان  یهاتیفعالاستراتژیک شرکت باشد.  یهابرنامهبوده و باید در راستای  هاسازمان

مناسب قرار گیرند و این  یهاپستتراتژیک خواهد بود افراد مناسب در زمان مناسب در زمانی اس

 (.9311اعرابی، ) استانتخاب با استراتژی کلی منابع انسانی شرکت  یهاتیفعالمستلزم هماهنگی 

، یسازمانبرونو  یسازماندرونمتناسب با تغییرات محیط  هاسازمانمنابع انسانی  ازی:هسآموزش و ب -

تغییرات راهبردی سازمان نیاز به آموزش و بهسازی دارد. نکته حائز اهمیت در آموزش و  ژهیوبه

 یهامهارتدر جهت تقویت  صرفاًآموزشی نباید  یهابرنامهکه  است نیا هاسازمانبهسازی کارکنان 

از  تعبارت اسآن به همان اندازه حائز اهمیت است. آموزش  یسازفرهنگتخصصی باشد، بلکه نقش 

و تمرین، پرورش، تعلیم و  یاد دادنعملکرد و یا رفتار کارکنان از طریق  درآوردندر حد استاندارد 

 (.9314)میرسپاسی،  تربیت و یادگیری

                                                           
1 zoogah 
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از ارتباط دادن انسان با حقوق  ترعیوس، ابعادی هاسازمانحفظ و نگهداری کارکنان  حفظ و نگهداری: -

و ایمنی در محیط کار دارد. تصور هر فضای فرهنگی از کیفیت بهداشت  تأمینو مزایای دریافتی، یا 

میر ) نماینداست که مدیران باید در جهت شناخت آن تلاش  یاژهیوتصور  9(QWL) کاریزندگی 

 (.9314سپاسی، 

که در جذب، آموزش و بهسازی و حفظ و نگهداری منابع  یاگانهسه یهاتلاش: آثار و نتایج کاربرد -

. گرددیماین منبع استراتژیک در سازمان متجلی  مؤثر یریکارگبهدر  عمدتاً، ردیگیمانجام  انسانی

 (.9314میرسپاسی، ) انددهیناممنابع انسانی نیز  یریکارگبهانسانی و یا دانش  یهامهارتاین نقش را 

و  ندآوریبرمتوسعه پایدار فرآیندی است که طی آن مردم یک کشور نیازهای خود را  توسعه پایدار: -

آینده تعلق دارد، مصرف  یهانسلاز منابعی که به  کهآنیب، بخشندیمسطح زندگی خود را ارتقا 

بنابراین توسعه را زمانی پایدار  ؛آنی به هدر دهند یهاخواسته نیتأمآتی را برای  یهاهیسرماکنند و 

. در توسعه پایدار اصل که مخرب نباشد و امکان حفظ منابع را برای آیندگان فراهم آورد میخوانیم

نسل  اندازهبه کمدستآینده  یهانسلمحافظت شوند که  یاگونهبهکه منابع طبیعی پایه  است نیا

کنونی تولید و مصرف کنند. شاید بهترین تعریفی که برای توسعه پایدار شده است تعریفی باشد که 

و  9313زاهدی، ) استح شده مطر 9131در گزارش برانتلند با عنوان آینده مشترک ما در سال 

 .(2092، 2رنویک
 

 های مدیریت منابع انسانی سبزمدل

 از: اندعبارتمدیریت منابع انسانی در متون مختلف اشاره شده است که  یهامدلبه تعدادی از 

 مدل چارچوب مدیریت منابع انسانی سبز -

 مدل ساختار تفسیری مدیریت منابع انسانی سبز -

 سبز یانسانمنابع  مدل فراترکیبی مدیریت -

 .محیطیزیستمدل عملکرد  -

 :شرح داده شده است مختصراًدر زیر چند نمونه دیگر از آن 

 

 مدل تعالی منابع انسانی

های مرتبط با منابع انسانی یک سازمان، رویکرد تعالی منابع انسانی است. جدیدترین رویکرد ارزیابی حوزه

هایی که در حوزه های تعالی سازمانی، به سازمانپیروی از مدل ها بهبسیاری از کشورها، ضمن تشویق سازمان

تا با  کنداعطاء می  یالمللنیباند، جوایز و استانداردهایی در سطح ملی و منابع انسانی رشد چشمگیری داشته

را های بهبود خود ها، فرآیندها و نتایج منابع انسانی، نقاط قوت و فرصتها، رویهارزیابی مستمر فعالیت

 (.9313پور، قلی) نمایندریزی برنامه هاآنشناسایی کرده و برای بهبود 

                                                           
1 Quality work life 
2 Renwick 
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 (1931پور، منبع: قلی. مدل تعالی منابع انسانی )1 نمودار
 

 

 مدیریت منابع انسانی 90333مدل 

اند و ترین منبع هر سازمانکارکنان اصلی درواقعها کانون توجه مدیریت منابع انسانی هستند. افراد سازمان

یکی از نقاط ضعف  اما ؛(9311اعرابی، ) استتر دارد، موفق ورتریبهرهسازمانی که کارکنان توانمندتر و 

ها و گیری از یک مدل یکپارچه و منسجم برای به کار بردن تکنیکها در این زمینه، عدم بهرهسازمان

 یاثربخششناسی و یندهای منابع انسانی را آسیبآتا بتواند همه فر شدهیجاد ا 34000مدل . هاستسیستم

توان وضعیت می مدلاین  یاری کند. بر اساس هاآنها را در جهت ایجاد و ارتقاء را ارزیابی و سازمان هاآن

ا در را فراهم کرد و یک فرهنگ تعالی ر هاآنها و اقدامات بهبود در شرکت را بررسی و پروژه HRMموجود 

 (.9313پور، قلی) نمودسازمان ایجاد 

 

 ایج ادراکی منابع انسانینت

51% 

 

 

توسعه منابع انسانی 

51% 

 

برنامه ریزی و تامین منابع 

 %51انسانی 

 

رهبری منابع انسانی 

51%  

 

منابع  عملکردنتایج 

 %51 انسانی

 

 %51نتایج سازمانی

 

جبران خدمت منابع 

 %51انسانی 

 

 %1روابط کارکنان 

 

استراتژی منابع انسانی 

8%  

 خلاقیت و نوآوری یادگیری،

 %11 نتایج %14 فرایندها %58 راهبردها
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 مدل بلوغ قابلیت منابع انسانی

، به شدهطراحیو نیز مدل فلیپس  34000سطح اصلی متناسب با استاندارد ایزو  1این مدل که براساس 

 (.9314میرسپاسی، ) پردازدمعرفی نقش و اهمیت و سطوح هر فعالیت منابع انسانی برای ارزیابی می

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 (1930منبع: میرسپاسی، ) انسانی. مدل بلوغ قابلیت منابع 2 نمودار

 

های مرتبط با منابع برتر در حوزه یهانظامکه این مدل از  است نیادلیل استفاده از مدل این پژوهش  ضمناً

ر در تمامی برت یهاشاخصهای محوری، معیارها و انسانی یک سازمان استفاده و چارچوب جامعی از ارزش

 نماید.ابعاد منابع انسانی ارائه می

 

 پژوهش ینهیشیپ

 یهادادهیل (، در پژوهش خود، ضمن در نظر گرفتن تحقیقات گذشته و تحل9311همکاران )و  سیدجوادین 

از مصاحبه، چارچوب منسجمی برای مدیریت منابع انسانی سبز ارائه کردند. این چارچوب از  شدهیآورجمع

و از سوی دیگر، ابعاد غیر فرآیندی را به  کندیمیکسو به پیامدها و پیشایندهای مدیریت منابع انسانی توجه 

مدیریت منابع انسانی وارد کرده است. با اجرای  یهانقشیکی از  عنوانبه مدیریت منابع انسانی سبزمحتوی 
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قابلیت 

 پیش بینی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شفافیت

 

 

 

 

 

 

 

 مدیریتی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ابتدای مسیر

 

 

 

 

 

 

 
 نوآوری مستمر* 
 همسویی عملکرد سازمانی* 
 بهبود مستمر قابلیتها* 

 
 
  

 چه سازی شایستگییکپار*   منتورینگ* 
 توسعه شایستگی*  مدیریت قابلیت سازمانی* 
 سرمایه های شایستگی محور*  گروه های کاری توانمند* 

 
 
 

 
 * توسعه کارراهه شغلی  * فرهنگ مشارکتی
 * توسعه شایستگی  * توسعه کارتیمی

 * تحلیل شایستگی  * فعالیتهای مبتنی بر شایستگی
 *  برنامه ریزی نیروی انسانی

 
 
 

 
 * ایمنی و بهداشت  * جبران خدمات

 * روابط کار و کارکنان  * آموزش و توسعه
   * مدیریت عملکرد

 
 
  

این سطح ابتدای مسیر است و فرایند خاصی 
 در آن تعریف نشده است.

1 

1 
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موفق آن و  یسازادهیپدر  رگذاریتأثعوامل  نیترمهم، GHRM یاجزااین پژوهش، ضمن مشخص شدن 

(، با 9311)همان نویسنده  فردی، سازمانی و فراسازمانی مشخص شد. یهاهیلاهمچنین پیامدهای آن در 

ضمن معرفی سرمایه انسانی  و توسعه پایدار(، یگذارهیسرمایک رویکرد سبز )عنوان مدیریت منابع انسانی 

 مس له عنوانبهرا  GHRM یالگوعامل کلیدی در توسعه پایدار که موجبات توسعه اقتصادی است  عنوانبه

در سازمان بوده  GHRM یهاتیقابلو  هایژگیواصلی تحقیق ارائه و در این راستا به دنبال شناسایی و توسعه 

 است.

به  یطیمحستیزنابع انسانی بر توسعه مدیریت مدیریت م ریتأث(، در مقاله خود با عنوان 9313) پوررجب 

پرداخته است. نتایج پژوهش  یطیمحستیزمدیریت  یسازادهیپمدیریت منابع انسانی در اتخاذ و  ریتأثبررسی 

راهبردی، مشارکت  یهایریگمیتصماست و باید در  یطیمحستیزعوامل  نیترمهمنشان داد منابع انسانی از 

 داده شود.

در حمایت از  را GHRM) ((، در تحقیق خود مطالعه ارزش مدیریت منابع انسانی سبز2020ان )و همکار 9یو

 نیتأممدیریت داخلی زنجیره  کنندهلیتعدو نقش  کنندگاننیتأمبا مشتریان و  یطیمحستیز یهایهمکار

اری و مثبت با همک یتوجهقابل طوربه GHRM که دهدیمکردند. نتایج نشان  یررسب (GSCM)سبز 

تعدیل  یداخل GSCM گیری توسطچشم طوربهارتباط دارد و روابط  کنندگاننیتأممحیطی با مشتریان و 

 .شوندمی

(، در مقاله خود با عنوان نوآوری سبز و عملکرد محیطی: نقش سبز رهبری 2020همکاران )و  2دل گیودیس

فرصت، -تنی بر منابع و نظریه توانایی انگیزهو مدیریت منابع انسانی سبز با استفاده از دیدگاه مب نیآفرتحول

به بررسی اینکه که چگونه مدیریت منابع انسانی سبز با روابط بین رهبری تحول سبز، نوآوری سبز و عملکرد 

، واسطه تأثیر رهبری GHRM یهاوهیشکه  دهدیمنتایج این مطالعه نشان  .کندیممحیطی ارتباط برقرار 

غیرمستقیم از طریق نوآوری سبز بر عملکرد  طوربهسبز است و همچنین  سبز بر نوآوری نیآفرتحول

 .گذاردیمتأثیر  ستیزطیمح

تحقیق بیان  یهاافتهی(، تحقیقی با عنوان اهداف توسعه پایدار انجام داده است. 2091همکاران )و  3فلمینگ

 سؤالاتمفید باشد. پاسخ  واندتیمدولت و انتظارات جامعه  یهایازمندینحتی بدون  هاتیفعالکه  کندیم

 شده است. لیوتحلهیتجزارزش،  -قانون -دانش یریگمیتصممطالعه از طریق چارچوب 

 داریپاپایه و ستون توسعه  عنوانبه(، در پژوهش خود با عنوان مدیریت محیط 2091همکاران )و  4میکولسیک 

ست که مس ولیت پاسخگویی و به این نتیجه رسیده ا مطالعه چندین تحقیق صورت پذیرفته، ضمن

 برای مفاهیم توسعه پایدار است. یاهیپا عنوانبهدر مورد مدیریت محیط،  یشناسفهیوظ

سازگار با  اندازچشمتوسعه پایدار از طریق  یسوبه(، در پژوهش خود با عنوان 2091همکاران )و  9گویانز

ت. هدف از این مطالعه فراهم کردن یک مرور در قرار داده اس یموردبررس، مسائل توسعه پایدار را ستیزطیمح

                                                           
1 yu 
2 gudice 
3 Fleming 
4 mikulcic 
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در مطابقت با فرآیند توسعه دانش با  یطیمحستیزادبیات سیستماتیک توسعه پایدار از جنبه اثربخشی 

 ابزارهای سودمند است.

مطالعه کیفی تطبیقی در  در تحقیق خود به بررسی مدیریت منابع انسانی سبز،(، 2091)و همکاران 2میلر

در مورد مدیریت منابع انسانی سبز در  پژوهش،این  ایالت متحده پرداخته است. یتیچندمل مؤسسات

که  کندیمانگلیس، آلمان و سوئد ارائه شد. این مطالعه تعدادی از عواملی را تعیین  یتیچندمل یهاشرکت

 .شودیممتقابل از قبیل)محتوی استراتژیک، عملکرد، ابعاد فرهنگی و سهامداران کلیدی(را شامل  یهاتتفاو

من تأکید بر مدیریت منابع انسانی سبز، ض یهاوهیش(، در پژوهش خود با عنوان 2093) و همکاران 3اوپاسا 

 کرده است.  ارائه، یک درک اساسی از مدیریت منابع انسانی سبز را سؤالاتهفت جنبه و پاسخ به یکسری 

 

 مدل مفهومی پژوهش

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 (1931منبع: توکلی و همکاران، پژوهش ). مدل مفهومی 9نمودار 

 

 پژوهش یشناسروش

زمانی مقطعی و در  از نظرلحاظ هدف کاربردی و  پژوهش حاضر از منظر روش تحقیق توصیفی پیمایشی، از

برای تعیین خبره  شدهگرفته. جامعه آماری پژوهش با توجه به شرایط در نظر است ییگرااثبات پارادایمدسته 

مدیریتی در شرکت توزیع نیروی برق شمال  یهاسمتنفر از خبرگان  21با استفاده از تکنیک گلوله برفی، 
                                                                                                                                                                          
1 goyannes 
2 millar 
3 opatha 

 جذب و استخدام سبز

 آموزش و بهسازی سبز

 کاربرد سبز

 حفظ و نگهداری سبز

مدیریت منابع 

سبز شرکت انسانی 

توزیع نیروی برق 

 شمال کشور

file:///C:/Users/MehrAndishan/Desktop/یحیی%20پور/english/GHRP7.pdf
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، ضمن رسیدن به اغنای اطلاعاتی، اقدام به تحلیل با استفاده از شدهنییتعپس با تعداد . تعیین و ساستکشور 

تکنیک دیمتل شد. برای تحلیل و تبیین وضعیت ابعاد و نیز روابط موجود میان معیارها از تکنیک دیمتل 

ی گیری چندمعیاره است که براهای تصمیمیکی از روش DEMATE تکنیک دیمتلاستفاده شده است. 

 DEMATEL گیرد. دیمتلمورد استفاده قرار می موردمطالعه،شناسایی الگوی روابط علی میان متغیرهای 

به  Gabus و Fonetla است. این روش توسط Decision Making Trial And Evaluation مخفف عبارت

 این  است.ارائه شد. هدف تکنیک دیمتل شناسایی الگوی روابط علی میان یک دسته معیار  9119سال 

ها توأم با اهمیت آنها را تجسس دصورت امتیازدهی مورد بررسی قرار داده، بازخوررا به ارتباطات شدت تکنیک

 .پذیردناپذیر را مینموده و روابط انتقال

آن و اکتساب  یآورجمعو پس از  گرددیمزوجی میان خبرگان توزیع  یپرسشنامه اول یمرحلهابتدا در 

نمائیم که این فرایند را اقدام به ساخت یک ماتریس کلی می اندداده هاسیماترگان به آن که خبر یانمره

 .نامندیمهندسی ماتریسی  یریگنیانگیم

 بانامکه  شودیم یسازنرمالاز مقادیر سطر و ستون  یریگبهرهبا  آمدهدستبهماتریس اولیه  گام دومدر 

 .شودیمشناخته  Mماتریس 

معلولی میان متغیرها پرداخته  به تبیین روابط علی M-I*((M)^(-(1(از فرمول  یریگبهرهبا  گام سومدر 

 .شودیم

 واقع درکه میزان ارزش آستانه  شودیمبرای تبیین این روابط اقدام به محاسبه حد آستانه  گام چهارمدر 

نه باشند را با مقدار یک و در شده است که مقادیری که فراتر از میزان ارزش آستا میانگین ماتریس فرمول یاد

 .شودیممتغیرها مشخص  ارتباطماننمائیم و سپس برحسب مقادیر نوع یک مشخص می صورت نیاغیر 

که در ادامه به  شودیم Jو R یهاعاملبه تعیین اثرپذیرترین و تاثیرگذارترین معیار با  تیدرنها، گام پنجمدر 

 .شودیمپرداخته  هاگامتحلیل هریک از این 

 

 پژوهش یهاهیفرضتحلیل استنباطی 

به   EXCELافزارنرمکه از طریق  شودیمکه بیان شد برای تحلیل از تکنیک دیمتل استفاده  طورهمان

 تحلیل آن خواهیم پرداخت.

 . گام اول ماتریس میانگین هندسی1جدول 

 
 نیتأمجذب و  کاربرد آموزش حفظ و نگهداری

 1.56317 3.01894 2.8367 0 حفظ و نگهداری

 3.90213 2.71846 0 1.98732 آموزش
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 2.152178 0 3.017263 3.762395 کاربرد

 0 2.748315 1.965438 3.006792 نیتأمجذب و 

 

نمائیم که این ماتریس از طریق جمع می Mدر گام دوم اقدام به محاسبه ماتریس  شدهگفته آنچه اساس بر

که مقدار نرمالایز در  شدهمیتقساز جمع سطرها  آمدهدستبهر ماکسیمم ب هاهیدراو در نهایت  هاهیدراسطری 

 .گرددیمنمایان  Mماتریس 

 M. گام دوم ماتریس 2جدول 

M نیتأمجذب و  کاربرد آموزش حفظ و نگهداری 

 0.1750111 0.3379977 0.3175943 0 حفظ و نگهداری

 0.4368788 0.3043562 0 0.2224985 آموزش

 0.2409558 0 0.3378099 0.4212342 کاربرد

 0 0.3076988 0.2200486 0.3366376 نیتأمجذب و 

 

 باشیممی I-Mدر گام بعد با استفاده از فرمول یادشده اقدام به سنجش خواهد شد که ابتدا نیازمند ماتریس 

 .استکه جدول این گام نیز به شرح ذیل 

 I-M. ماتریس 9جدول 

I-M نیتأمجذب و  ربردکا آموزش حفظ و نگهداری 

 0.1750111- 0.3379977- 0.3175943- 1 حفظ و نگهداری

 0.4368788- 0.3043562- 1 0.2224985- آموزش

 0.2409558- 1 0.3378099- 0.4212342- کاربرد

 1 0.3076988- 0.2200486- 0.3366376- نیتأمجذب و 
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نمائیم( که در ماتریس را معکوس می درواقع) شودیمترانهاده محاسبه  صورتبهدر گام بعد ماتریس فوق 

 ماتریس ذیل مقدار محاسبه شده قابل مشاهده است.

 1-^(I-M). ماتریس 0جدول 

(I-M)^-1 جذب و تامین کاربرد آموزش حفظ و نگهداری 

 2.3543304 2.6682222 2.5240433 3.4780985 حفظ و نگهداری

 2.7575098 2.9155602 3.5256973 2.9408776 آموزش

 2.7016819 3.7585376 2.8577873 3.1285658 کاربرد

 3.2306466 2.6962863 2.5048503 2.7806507 جذب و تامین

 

 پردازدیمو این ماتریس به روابط غیرمستقیم میان معیارها  شودیمکامل محاسبه  صورتبهدر گام بعد فرمول 

 .استکه مقادیر مرتبط با آن قابل مشاهده 

 ماتریس روابط غیرمستقیم. 5جدول 

M(I-M)^-1 نیتأمجذب و  کاربرد آموزش حفظ و نگهداری 

 2.3543304 2.6682222 2.5240433 2.4780985 حفظ و نگهداری

 2.7575098 2.9155602 2.5256973 2.9408776 آموزش

 2.7016819 2.7585376 2.8577873 3.1285658 کاربرد

 2.2306466 2.6962863 2.5048503 2.7806507 نیتأمجذب و 

 

 



9311 بهار و تابستان، 2، شماره 2 دورهدو فصلنامه علمی مدیریت منابع انسانی پایدار، ........................................................  923

 

که در بخش متدولوژی بیان شد  طورهمان، شودیماز تکنیک ارزش آستانه اقدام  یریگبهرهدر این قسمت با 

و در گام بعد اقدام به  است 25313411نمائیم که مقدار مربوطه برابر با ی این ماتریس میگیرناقدام به میانگی

ماتریس فوق از  یهاهیدرا. بدین معنا که هرکدام از شودیمه سنجش ماتریس برحسب ارزش آستانه پرداخت

 .شوندیمبرابر با صفر در نظر گرفته  صورت نیاباشند برابر با یک و در غیر  تربزرگمقدار ارزش آستانه 

 T. ارزش آستانه 1جدول 

T نیتأمجذب و  کاربرد آموزش حفظ و نگهداری 

 0 0 0 0 حفظ و نگهداری

 1 1 0 1 آموزش

 1 1 1 1 کاربرد

 0 1 0 1 نیتأمجذب و 

 

 

که در نمودار ذیل این  شودیممعلولی میان متغیرها پرداخته -حال براساس جدول فوق به وضعیت روابط علی

وضعیت و نوع ارتباطی که میان این ابعاد در شرکت توزیع نیروی برق شمال کشور وجود دارد را به نمایش 

 .گذاردیم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 معلولی-. روابط علی0 دارنمو

 

 حفظ و نگهداری

 جذب و تامین آموزش

 کاربرد
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و در مقابل تنها  استبرحسب نمودار مشخص گردیده شده است که عامل آموزش با تمام ابعاد دارای ارتباط 

. همچنین معیار کاربرد نیز علاوه بر معیار آموزش با دو معیار جذب و استمعیار کاربرد با آن دارای ارتباط 

نیز با دو معیار کاربرد و حفظ و  تأمینت. همچنین معیار جذب و و حفظ و نگهداری دارای ارتباط اس تأمین

ارتباطی ست و با هیچ معیار دیگر  کنندهدریافتنگهداری دارای ارتباط است ولی معیار حفظ و نگهداری تنها 

 ارتباط برقرار ننموده است.

 Rکه جمع سطرها برابر با  شودیم محاسبه Jو  Rمقدار  میرمستقیغاز ماتریس روابط  یریگبهرهدر گام بعد با 

 .باشندیمبه شرح ذیل  هاآن شدهمحاسبهکه مقادیر  است Jبرابر با  هاستونو جمع 

 R. مقدار 1جدول 

 R 

 10.02469 حفظ و نگهداری

 11.13964 آموزش

 11.44657 کاربرد

 10.21243 نیتأمجذب و 

 

 J. مقدار 8جدول 

J 

 نیتأمو  جذب کاربرد آموزش حفظ و نگهداری

11.32819 10.41238 11.03861 10.04417 

 

 دیآیم به دست R-Jو  R+Jو مقادیر  گرددیمبه ترتیب جمع  Jو  Rدر گام آخر هر سطر و درایه از  تینها در

که مقادیر مربوط به این محاسبه در  پردازدیممقدار معیارها  نیرگذارتریتأثو  نیرتریرپذیتأثکه این مقادیر به 

  است.ذیل قابل مشاهده جدول 

 R, J .3جدول 

 
 نیتأمجذب و  کاربرد آموزش حفظ و نگهداری

R+J 21.35289 21.55202 22.48518 20.2566 

R-J -1.3035 0.727267 0.407966 0.168265 
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 R-J. 5نمودار 

 است و ریرپذیتأثبرحسب نمودار فوق مشخص گردیده شده است که معیار حفظ و نگهداری یک معیار 

معیار از  نیرگذارتریتأث نیتأمو نیز معیار جذب و  باشندیم رگذاریتأث نیتأممعیارهای آموزش، کاربرد و جذب 

 .اندشدهشناختهشرکت توزیع نیروی برق شمال کشور در مدیریت منابع انسانی سبز  خبرگان دید

 یریگجهینتبحث و 

بنا به اولویت  هانظاممنابع انسانی، جایگاه این  عملکردی یهانظامبا اجرای این پژوهش، با در نظر داشتن 

مشخص گردید. این  2 مدیریت منابع انسانی نیز بنا به شکل شماره یهانظامو روابط علی معلولی  مشخص

 دارد: ییافزادانشقبلی  شدهانجاممطالعه از چند جهت نسبت به مطالعات 

دیگر صورت  یهامؤلفهو با در نظر داشتن و شناسایی تولیدی  یهاشرکتدر  اکثراًاول اینکه مطالعات قبلی 

 است. شدهپرداختهخدماتی کمتر  یهاشرکتپذیرفته و به 

پیشین وجود ندارد و سوم اینکه  یهاپژوهشاین تحقیق، در  شدهییشناسادوم اینکه برخی از مفاهیم 

که در این  اندندادهمورد بررسی قرار  ، امکان و یا قابلیت اجرایی بودن مدل راشدهانجاماز مطالعات  کدامچیه

 پژوهش به ارزیابی مدل مدیریت منابع انسانی پرداخته شد.
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نیز همانند تحقیق حاضر به  هاآنضمن بررسی تحقیقات پیشین در حوزه مدیریت منابع انسانی سبز، 

 یهامؤلفهاز تعدادی و البته  و توسعه پایدار ستیزطیمحعملکردی منابع انسانی، توجه به مباحث  یهانظام

(، ترتیب میزان اثرگذاری متغیرهای 9311همکاران )مثال در تحقیق توکلی و  طوربه. اندنمودهمتفاوت اشاره 

)ابعاد عملکردی منابع انسانی(، برای تحقیق مدیریت منابع انسانی سبز با تحقیق انجام شده متفاوت  نیبشیپ

 .است

ملکردی مدیریت منابع انسانی در جهت ایجاد تفکری سبز در کارکنان پژوهش نشان داد، ابعاد ع یهاافتهی

شود که  یزیربرنامه، آموزش و بهسازی، حفظ و نگهداری و کاربرد نیتأمحوزه شامل جذب و  4در  تواندیم

 مطابقت دارد. شدهاشاره یهاپژوهشاین موضوع با اکثر 

مصوب ) رانیاتوسعه جمهوری اسلامی  سالهپنجغ برنامه توزیع نیروی برق نیز در این راستا با ابلا یهاشرکت

 یسازادهیپمصادیق و فرآیند اجرای آن موظف به  -مدیریت سبز نامهوهیشمجلس شورای اسلامی(، از طریق 

نیروی انسانی مطابق دستورالعمل نیازسنجی،  نیتأم. در راستای نظام جذب و باشندیمنظام مدیریت سبز 

روی انسانی، در راستای نظام آموزش و بهسازی نیروی انسانی مطابق دستورالعمل نظام و ساماندهی نی نیتأم

عمومی و تخصصی بوده و همچنین با در  یهاآموزشجامع آموزش که شامل آموزش توجیهی و بدو استخدام، 

در  هاشرکت. این اندنمودهدر برنامه استراتژیک شرکت( عمل ) یانساننظر داشتن زیرساخت توسعه منابع 

 جدید ییهاگامو نظام پاداش،  یازهیانگبرقراری مزایای رفاهی و  مسیر حفظ و نگهداری نیروی انسانی نیز با

انسانی و ارتباطی  یهامهارتآموزشی و آموزش  یهاکلاسبرداشته و در راستای نظام کاربرد نیز با برگزاری 

 یوربهره یهاشاخصبودن منابع انسانی با  مؤثر یریگاندازهدر تمامی سطوح عالی، میانی و پایه و همچنین 

. نتایج پژوهش دهندیمارزیابی مربوطه(، منابع انسانی را مورد سنجش قرار  یهابرگهاز طریق کار )نیروی 

راهبردی، مشارکت  یهایریگمیتصماست و باید در  یطیمحستیزعوامل  نیترمهمنشان داد منابع انسانی از 

 داده شود.

گام اول و مهم در حرکت به سمت سبز شدن است که  درواقعباید گفت که مدیریت منابع انسانی سبز  تاًینها

جوانه  همانندمقاوم و استوار در این مسیر باشند که سبز شدن  در نتیجهباید در این عرصه صبور و  هاسازمان

نمود که در نهایت یک ثمره  زدن و رشد کردن گیاهان است و برای به ثمر نشستن درخت باید زمان و هزینه

 آورد. به دستکارا  یاستفادهمناسب و قابل 

آموزش، کاربرد و جذب  یهانظامو  ریرپذیتأثکه نظام حفظ و نگهداری یک نظام  دهدیمنتایج تحقیق نشان 

روی شرکت توزیع نی خبرگان دیدنظام از  نیرگذارتریتأث نیتأمو نیز نظام جذب و  باشندیم رگذاریتأث نیتأم

های نظام ریتأثپژوهش،  شدهارائهمدل  جهیدرنتبرق شمال کشور در مدیریت منابع انسانی سبز شناخته شد. 

، شودیمبنابراین به مدیران توصیه ؛ کندمدیریت منابع انسانی بر مدیریت منابع انسانی سبز را تائید می

 سته تا شاهد نتایج روشنی باشیم.سازمان بکار ب یبرافرهنگ مدیریت منابع انسانی با نگاه سبز را 
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 های پژوهشمحدودیت

در وضعیتی بوده است که  هاآنت که برخی از طی فرایند پژوهش، محقق با مشکلات و موانعی روبرو بوده اس

که در  با تلاش محقق حل و مرتفع گشته است و برخی نیز نیازمند زمان گذاری و کمک دیگر افراد بوده است

 :شودیماشاره  هاآنذیل به تعدادی از 

 ( اهآنسنجی تفاده از تکنیک دلفی نیازمند نظربه اس با توجههماهنگی با خبرگان جهت مصاحبه 

 بوده است(. برزمانکه تعیین زمان مصاحبه با خبرگان بسیار سخت و  میابوده

 پرسشنامه. یهاسؤالها در پاسخ به دخالت نظرات شخصی آزمودنی 

 .محدودیت زمانی انجام پژوهش و کمبود منابع مالی 
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Abstract 

The purpose of this study is to evaluate the green human resource management model in 

Electric Power Distribution Companies of the North of Iran with DEMATEL technique. The 

present research is descriptive-survey in terms of research method and applied in terms of 

purpose. The statistical population of the study, according to the conditions considered for 

determining the experts using the snowball technique, 27 people were determined and then with 

the specified number, while achieving information enrichment, was analyzed using the 

DEMATEL technique. The results show that the Keep criterion is an effective criterion and the 

criteria of education and improvement, application and Recruitment are effective and also the 

criterion of Recruitment was recognized as the most effective criterion by the experts of the 

North Power Distribution Company in green human resource management. As a result, the 

proposed research model confirms the impact of human resource management systems on green 

human resource management. Therefore, managers are advised to use a green-based human 

resource management culture for the organization to see clear results. 

Keywords: Green human resource management, Green education and improvement, Green 

recruitment, Green application and maintenance, Sustainable Development. 


