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Abstract 

Purpose: The present study has been carried out with the aim of drawing the futures of Green 

Human Resources Management (GHRM) in Iran, and during it, it is tried to depict the 

believable scenarios of the establishment of this management system in Iranian companies. 

 Method: In this hybrid, developmental survey study the key drivers of GHRM were 

identified based on existing scientific reports and prioritized according to the opinion of 

experts four scenarios of the future of green human resources management in Iran have been 

introduced by following the methodology of the Global Business Network while creating an 

intersection between the critical uncertainties regarding each of the two priority drivers. 

Findings: The priority drivers for shaping the future of the green human resources 

management system in our country are: "material and spiritual incentives", "legal or political 

requirements". Also, the critical uncertainties regarding these drivers have been identified as 

follows: a) accompanying or not accompanying employees with the process of greening 

human resources management; b) Active or neutral will in managers to green human resource 

management. From the intersection of these two uncertainties, four scenarios can be imagined, 

with metaphors including "There is no better time than the time of love!", "Where are you in 

such a hurry?", "Another world should be built with a new human" and "You came, my dear, 

but why now?" are named. 

Conclusion: The results of this research can show the policymakers and planners of Iran's 

development system, as well as the country's environmental protection officials, the optimal 

path for shaping the future of environmentally friendly organizations. 
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Introduction 

Today's organizations are expected to manage their destructive effects on the 

surrounding environment and try to reduce environmental pollution (Lashgari 

et al., 2023) In response to this public demand, several solutions have been 

recommended to companies, one of the most common of which is greening 

the organization and management systems (Eskandarisani & Mohammad-

abadi, 2023) and it requires some kinds of infrastructures such as "green 

human resources management (GHRM)" (Sachdeva & Singh, 2022(. 

It is said that there is no precise and comprehensive definition of the term 

"green (or environmental or sustainable) human resources management" 

(Eskandarisani & Mohammad-abadi, 2023). Some researchers have used the 

well-known functions of traditional human resource management (including 

recruitment, training, promotion, performance evaluation, etc.) to define this 

phenomenon and have tried to combine them with an environmental 

perspective. (Herachwati et al., 2023). Some other experts have proposed this 

definition: the process of achieving environmental sustainability of the 

enterprise while simultaneously maintaining the goal of maximizing economic 

performance by focusing on the capabilities of human resources (Sachdeva & 

Singh, 2022). 

Valid research findings have confirmed that, compared to developed 

countries, most companies in developing countries, such as Iran, do not have 

much tendency to accept the approach of green human resource management 

(Herachwati et al., 2023). In order for the state of Iranian enterprises to be in 

harmony with the environmental requirements and commitments in the world, 

it is necessary to formulate a long-term plan for the establishment and 

activation of GHRM in the economic enterprises of this land. Setting up and 

implementing such a program requires a relatively accurate understanding of 

the future of this phenomenon in the country, and the present study is designed 

with the aim of drawing and explaining these scenarios. In other words, the 

upcoming research aims to present credible images of the futures of the 

GHRM at the level of Iranian organizations, in the hope that by analyzing 

them, the optimal conditions in this field can be established and planned. 
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Methodology 

The current study, which was designed with a developmental goal and hybrid 

(quantitative and qualitative) nature, is an example of futures studies with a 

scenario writing approach, which was implemented with the "Global Business 

Network (GBN)" methodology. In order to pursue the goals of this study, the 

drivers of GHRM were identified and refined by studying valid research 

records. Next, with the aim of prioritizing the drivers, a questionnaire was 

designed, the validity of which was confirmed by experts, and its reliability 

was checked with Cronbach's alpha. The statistical population of the research 

is made up of human resources officials of companies located in Yazd 

Industrial City, 102 of whom were polled by simple random sampling. The 

final phase of the study began with the determination of two priority drivers 

among the fourteen identified drivers, and six experts determined the 

uncertainties regarding the priority drivers in a ten-year time horizon. In the 

following, the same experts introduced the scenarios resulting from the 

intersection of uncertainties and the research group explained and narrated 

these scenarios based on the qualitative data received from the experts. In 

order to validate the findings of this phase of the study, a face-to-face meeting 

was held with the participation of experts and after making minor adjustments, 

it was approved by them. 

Results Conclusions 

A) Identification of drivers: By examining the content of scientific works 

related to the research topic, 35 scientific articles were identified in which 

concepts close to the drivers or factors affecting the establishment of the 

GHRM were introduced. In order to prepare a refined list of these drivers, the 

process of removing duplicates and merging similar concepts was followed 

under the supervision of four subject experts; So that the drivers observed in 

at least seven scientific reports (equivalent to twenty percent of the 35 

identified reports) were selected. The list of these 14 engines can be seen in 

table (1). 

B) Prioritization of drivers: The analysis of the opinions of the statistical 

sample about the importance of each of the drivers was done with the 

Friedman test, the results of which are shown in table (1), two of the most 

priority drivers for the establishment of GHRM are: 1- material and spiritual 
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incentives at individual, group and organizational levels; 2- Legal and political 

requirements. 

  
Table 1. Prioritization of Key drivers of GHRM 

Rank Title Average 

1 Material and spiritual incentives at individual, group and 

organizational levels 

854.28 

2 Legal and policy requirements 814.60 

3 The level of social responsibility of the company 780.22 

4 Accompanying organizational culture (attitudes and group values of 

employees) 

740.18 

5 Comprehensiveness and effectiveness of evaluation and reporting 

mechanism 

721.55 

6 Adequacy of financial resources (budget) 716.16 

7 Quality (awareness, motivation and capability) of human resources 715.71 

8 The importance of economic variables (such as productivity, economy, 

competitive advantage) 

695.88 

9 Support and commitment of senior management 687.41 

10 The lifestyle and general culture of the society around the organization 665.94 

11 Public demand and the pressure of the surrounding society on the 

company 

621.09 

12 Comprehensiveness and effectiveness of environmental education in 

the organization 

611.63 

13 Prevalence of environmentally friendly technology and innovations in 

business 

535.34 

14 The spirit of participation and group cooperation in the decision-

making process 

476.74 

 

C) Scenario writing: the consensus of the experts participating in the study has 

led to the identification of critical uncertainties regarding each of the two 

priority drivers, the full title of which are: accompanying or not accompanying 

employees with the flow greening human resource management; Active or 

neutral willingness in managers to green human resource management. 

According to the methodology of the GBN model, four scenarios were 

obtained from the intersection of uncertainties, which can be seen in Figure 

(1). 
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Figure 1. Future scenarios of GHRM in Iran 

 

- The first scenario (it is not better than the era of love days): In this 

picture of the future, in addition to the fact that there is a positive and 

active will in the managers of Iranian organizations to establish a 

GHRM system, most of the employees and managers working in This 

environment also has enough incentives to go along with green 

management programs and they try to adjust their professional lifestyle 

according to the patterns and standards related to environmental 

considerations. 

- The second scenario (where are you in such a hurry?): In a situation 

where the senior managers of the organizations have an active and 

positive will due to the existence of legal and political requirements to 

activate the functions of the GHRM, but most of the employees and 

managers working in this organizations lack serious determination and 

correct understanding to accompany green management programs; In 

such a way that they do not want to adjust their professional lifestyle 

according to the patterns and standards related to environmental 

considerations, the second scenario will be formed. 

- The third scenario (another world should be built with a new human): 

If, on the one hand, the managers of organizations do not have the will 

to establish GHRM, and on the other hand, most of the employees also 

lack the spirit to accompany the programs of green management and 
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do not want to adjust their professional lifestyle according to the 

patterns and standards related to environmental considerations, a bitter 

and dark future will emerge from this phenomenon. 

- The fourth scenario (You came, my dear, but why now?): The last 

narrative of the futures of GHRM in Iranian organizations will take 

place in a situation where, on the one hand, most employees are 

inclined to go along with green management programs and try to adjust 

their professional lifestyle according to the patterns and standards 

related to environmental considerations; On the other hand, most 

managers of these organizations have not wanted to create the 

infrastructures and mechanisms needed to activate the functions of 

GHRM. 

Conclusions  

The purpose of this study was to identify and prioritize the drivers of GHRM 

in Iranian organizations in order to imagine the futures of this phenomenon. 

After identifying 14 key drivers from 35 reliable scientific sources, the most 

priority ones were determined. Then, the critical uncertainties regarding these 

drivers were identified, and from the intersection of these two uncertainties, 

four scenarios were designed, each of which presents a narrative of the 

believable futures of this phenomenon. 

The final findings of this study are in line with the research of Raees-Qanavāti 

et al. (2023) as well as the research of Saraie et al. (2020), who categorized 

their scenarios into three main groups (including desirable, static and critical). 

The first scenario of this study is equivalent to the "desirable" scenario; our 

second and fourth scenarios are equal to the "static" scenario and the third 

scenario of this research is the "critical" scenario. 

Based on the findings of the research, it is suggested to the "National 

Environmental Protection Organization" to design motivational mechanisms 

in order to attract the participation and support of the employees of the 

organizations in the private and public sector with the establishment of the 

GHRM. It is also appropriate that the "Islamic Parliamint of Iran" approves 

and promulgates binding regulations to stimulate the will of managers of 
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production or service enterprises in the private and public sectors in order to 

establish a GHRM system. 
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 چکیده

ود؛ شهای پدیدة مدیریت سبز منابع انسانی در ایران انجام شده است و طی آن تلاش میپیش رو با هدف ترسیم آینده همطالعهدف: 
  های ایرانی به تصویر درآید.های باورپذیر از استقرار این نظام مدیریتی در بنگاهتا سناریو

-یستهای کلیدی جریان مدیریت زای و پیمایشی، ابتدا پیشراندر این مطالعه، ضمن پیروی از روش تحقیق تلفیقی، توسعهروش: 

ه است. بندی قرار گرفتهای علمی موجود، شناسایی شده و با نظر متخصصان، مورد اولویتمحیطی منابع انسانی، به استناد گزارش
و های بحرانی ناظر بر هرکدام از دو کار، ضمن ایجاد تلاقی میان عدم قطعیتة جهانی کسب شناسی شبکدر ادامه با تبعیت از روش

 دار، چهار سناریو از آیندة مدیریت سبز منابع انسانی در ایران معرفی شده است.پیشران اولویت
 یماد هایمشوق»ر کشورمان عبارتند از: دهی به آیندة نظام مدیریت سبز منابع انسانی ددار برای شکلهای اولویتپیشرانها: یافته

اند: ها بدین ترتیب شناسایی شدههای بحرانی ناظر بر این پیشرانهمچنین عدم قطعیت«. یاستیس ای یالزامات قانون» ،«یو معنو
ز سب یبرا رانیدر مد یخنث ایاراده فعال ی ؛ ب( منابع انسان تیریسبز کردن مد انیکارکنان با جر یعدم همراه ای یهمراهالف( 

تر از خوش»هایی؛ شامل ی. از تلاقی این دو عدم قطعیت، چهار سناریو قابل تصور است که با استعارهمنابع انسان تیریکردن مد
آمدی جانم به قربانت؛ ولی حالا »و « عالمی دیگر بباید ساخت وز نو آدمی»، «به کجا چنین شتابان»، «دوران عشق ایام نیست

 اند. دهگذاری شنام« چرا؟
 ریزان نظام توسعه ایران و همچنین مسئولان حفاظت محیط زیستگذاران و برنامهتواند به سیاستنتایج این پژوهش میگیری: نتیجه

 های دوستدار محیط زیست را نشان دهد.دهی به آیندة مناسب از سازمانکشور، مسیر بهینه برای شکل

 یمحیطی منابع انسانی، سناریونگارمدیریت پایدار منابع انسانی، مدیریت زیستمدیریت سبز منابع انسانی، واژگان کلیدی: 
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 مقدمه 

رود که اثرات مخرب خود های امروزی در قالب مفهوم مسئولیت اجتماعی انتظار میاز سازمان

محیطی تلاش نمایند زیستهای بر محیط پیرامونی را مدیریت کنند و برای کاهش آلایندگی

ها توصیه در پاسخ به این مطالبة عمومی، راهکارهای متعددی به بنگاه. (3043)لشگری و همکاران، 

 یاسکندری ثان)های مدیریتی است ها، سبز کردن سازمان و نظامترین آنشده است که یکی از رایج

مدیریت »شود که گوناگونی محسوب میهای و خود مستلزم ایجاد زیرساخت( 3042، بادیآمحمد و

 (.2422، 162)سچدوا و سینقهاست ترین آن، یکی از محوری«سبز منابع انسانی

 در هابنگاه شتربی یافته،توسعه کشورهای با مقایسه اند که درهای تحقیقاتی معتبر تأیید کردهیافته

 دارندن سبز منابع انسانیپذیرش رویکرد مدیریت  به گرایش چندانی توسعه، حال در کشورهای

های کشورمان در آینده با الزامات و وضعیت بنگاه کهبرای آن(. 2421و همکاران،  163)هرچواتی

ای درازمدت برای استقرار محیطی در عرصة جهانی هماهنگ باشد، لازم است برنامهتعهدات زیست

نظیم این سرزمین تدوین شود. ت های اقتصادیسازی نظام مدیریت سبز منابع انسانی در بنگاهو فعال

های فراروی این پدیده در کشور است ای نیازمند شناخت نسبتاً دقیق از آیندهو اجرای چنین برنامه

و مطالعة حاضر با هدف ترسیم و تبیین همین سناریوها طراحی شده است. به بیان دیگر، تحقیق 

دیریت سبز منابع انسانی در سطح پیش رو بر آن است که تصاویری باورپذیر از آیندة نظام م

ها بتوان شرایط تحقق آیندة مطلوب و شرایط بهینه در های ایرانی ارائه دهد که با تحلیل آنسازمان

 ریزی نمود.سازی و برنامهاین ساحت را زمینه

 چهارچوب نظری

ر( منابع پایدامحیطی یا مدیریت سبز )یا زیست»شود، تعریف دقیق و جامعی از اصطلاح  گفته می

هایی که با وجود این، مجموعه گزاره ؛(3042 بادی،آمحمد و اسکندری ثانی) وجود ندارد« انسانی

ندی بتوان در دو گروه اصلی مورد طبقهاند را میبرای ارائه تعریفی از چیستی این مفهوم ارائه شده

دة شاز کارکردهای شناخته  قرار داد. در نخستین رویکرد )کارکردگرایی(، برای تعریف این پدیده

                                                 
162.Sachdeva & Singh 

163.Herachwati 
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ری نموده بردامدیریت سنتی منابع انسانی؛ شامل استخدام، آموزش، ارتقا، ارزشیابی عملکرد و... بهره

(. در رویکرد 2421محیطی تلفیق کنند )هرچواتی و همکاران، ها را با نگاه زیستاند؛ تا آنو کوشیده

پایدار منابع انسانی، ایجاد آگاهی و انگیزه در گرایی(، هدف از استقرار نظام مدیریت دوم )هدف

ن محیطی منابع انسانی چنیمحیطی است و مدیریت زیستکارکنان برای توجه به ملاحظات زیست

 ساندنر حداکثر زمان، هدفحفظ هم با محیطی بنگاهزیست شود: فرایند حصول پایداریتعریف می

 (.2422نیروی انسانی )سچدوا و سینق، های از طریق تمرکز بر قابلیت اقتصادی عملکرد

قرار  توان در سه سطح مورد تحلیلاثرات مثبت استقرار نظام مدیریت سبز منابع انسانی را می

 داد:
های سازمانی، گرایش رفتارهای آنان به الف( سطح فردی: افزایش مشارکت کارکنان در فعالیت

پرسنل  ایغلی و سطح شایستگی حرفهمحیطی، بهبود عملکرد شسمت الگوهای استاندارد زیست
 (؛3043؛ لشگری و همکاران، 2421و همکاران،  164)روچم

محیطی شرکت، ارتقای سطح پایداری بنگاه، بهبود عملکرد ب( سطح سازمانی: تحقق اهداف زیست

؛ 3043)محمودی میمند و همکاران،  وری و کاهش هزینهسازمان، ایجاد مزیت رقابتی، ارتقای بهره

 (.2421و همکاران، روچم 

در  المللیهای بینج( سطح ملی: ارتقای شاخص پایبندی جامعه و جلوگیری از تشدید محدودیت

 .(3042 بادی،آمحمد و اسکندری ثانی)گذاری خارجی زمینه سرمایه

 پیشینه پژوهش

 قبندی برای تحلیل سوابتوان نوعی گروهدر بررسی پیشینه پژوهشی مرتبط با این مطالعه، می

تحقیقاتی را به شرح زیر پیشنهاد نمود که طی آن، چهار دسته از مطالعات ناظر بر این موضوع قابل 

تفکیک هستند. در این مجال، خصوصیات عام هرکدام از این چهار گروه، سوابق پژوهشی بیان 

 اند:( معرفی شده3ها در قالب جدول )که مصادیق آنشوند؛ ضمن آنمی

ای سازمانی هپژوهی در زمینة پدیدهاند؛ تا به آیندهسوابق تحقیقاتی تلاش کردهالف( گروه نخست از 

 محیطی )بجز مدیریت سبز منابع انسانی( بپردازند.یا مدیریتی با رویکرد زیست

                                                 
164.Roucham 
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توان به آن دسته از محققان نسبت داد که هرچند بر موضوع ب( دومین دسته از مطالعة قبلی را می

هانه به این پژواند؛ تا نگاهی آیندهاند و کوشیدهایع انسانی تمرکز داشتهاختصاصی مدیریت سبز من

ا پژوهی )مانند شناسایی راهبردههایی اولیه در مسیر آیندهاند؛ گامپدیده ارائه دهند اما تنها موفق شده

 ها( را طی کنند. بندی پیشرانیا اولویت

ی را پژوهجه هستیم که مطالعات پساآیندهگرانی مواج( در گروه سوم، سوابق پژوهشی با پژوهش

های تحقیقاتی در این قلمرو را به اند که مجموعه تلاشاند و یا با نگاه مروری بر آن بودهدنبال کرده

 صورتی جامع مورد تحلیل و تصویرسازی قرار دهند. 

دون تبعیت که بد( آخرین طبقه از تحقیقات پیشین را نیز باید به آن دسته از مطالعات اختصاص داد 

 پژوهیهای مورد نیاز برای آیندهاند. برخی دادهپژوهی موفق شدههای معتبر آیندهشناسیاز روش

 در عرصة مدیریت پایدار منابع انسانی را ارائه دهند. 

در مجموع و با توجه به ماهیت و اهداف سوابق پژوهشی ناظر بر موضوع مطالعه حاضر )به شرح    

ر تمرکز ب»ها و تمایزات این پژوهش، در مقایسه با تحقیقات قبلی را در نوآوریتوان فوق( می

نگاه »و (« GBNو کار )شناسی شبکه جهانی کسب تبعیت از روش»، «های ایرانیسازمان

( نیز نشان داده شده 3معرفی نمود که در جدول )« اختصاصی به پدیدة مدیریت سبز منابع انسانی

 است.
 مطالعه در مقایسه با سوابق پژوهشی مشابه . تمایزات3جدول 

 تمایز مطالعه حاضر نمونه تحقیقات عنوان گروه مطالعات ردیف

 پژوهیدگرآینده 3
(؛ رییس قنواتی و 3042) بادیآمحمد و اسکندری ثانی

 (3122(؛ سرائی و همکاران )3042همکاران )

نگاه اختصاصی به پدیده 

 مدیریت سبز منابع انسانی

 پژوهیآیندهپیش 2
(؛ 2421(؛ هرچواتی و همکاران )3043زمانی مقدم و همکاران )

 (2430(؛ چن و همکاران )2422سچدوا و سینق )

ا پژوهی بتکمیل فرایند آینده

 GBNرویکرد 

 تمرکز بر ایران (2421روچم و همکاران ) پژوهیپساآینده 1

 پژوهیناآینده 0
و همکاران (؛ لشگری 3043محمودی میمند و همکاران )

(3043) 

-شناسی آیندهتبعیت از روش

 پژوهی

 روش مطالعه

ای و ماهیت تلفیقی )کمّی و کیفی( طراحی شده است، مصداقی از حاضر که با هدف توسعهه مطالع

ونویسی آید که با رویکرد سناریشمار میسبز منابع انسانی به مدیریتپژوهی در زمینة تحقیقات آینده
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ی های اساسسازی نظام مدیریت سبز منابع انسانی، یکی از پایهجا که پیادهآناجرا شده است. از 

ید.      آشمار میها بهمحیطی در سطح بنگاه و همچنین سبز شدن سازمانگیری رویکرد زیستشکل

های باورپذیر از چنین ریزی درازمدت در این عرصه، آیندهسد که با هدف برنامهضروری به نظر می

ی در سطح کشور تصویرسازی شوند تا بر پایه چنین پژوهشی بتوان مسیر بهینه برای حرکت اپدیده

پژوهی در این مطالعه، با همین های سبز را تشخیص داد. رویکرد آیندهدهی به سازماندر مسیر شکل

بکه ش»شناسی موسوم به پژوهی حاضر، روشهدف انتخاب شده است. الگوی مورد تبعیت در آینده

-های اثرگذار بر شکلدر سناریونگاری است که در آن لازم است، پیشران« 165و کاری کسب جهان

ز های بحرانی در هرکدام اکه باید عدم قطعیتبندی شوند؛ ضمن آنگیری آیندة شناسایی و اولویت

رح طها، سناریوهایی ایجاد شود که با شوند و از تلاقی آندار نیز تشخیص داده های اولویتپیشران

 ها بتوان تصویری از آینده را برای مخاطب ایجاد نمود. واره ناظر بر هرکدام از آنداستان

ا به هدهنده به این آیندههای شکلمنظور پیگیری اهداف این مطالعه، ابتدا تلاش شد تا پیشرانبه

کنیک سناد و تاستناد سوابق تحقیقاتی معتبر احصا شوند. طی مرحلة اول پژوهش، از ابزار مطالعة ا

های علمی و مقالات تخصصی در این باره مورد تحلیل قرار برداری استفاده شد؛ تا گزارشفیش

های مدیریت منابع انسانی سبز تهیه شود. این فهرست، ضمن مشورت گیرند و فهرستی اولیه از پیشران

ای هابقة علمی یا حرفبا چهار نفر از متخصصان دانشگاهی و اجرایی مدیریت منابع انسانی، دارای س

پژوهی؛ شامل سه نفر عضو هیئت علمی دانشگاه در رشتة مدیریت و یک نفر با پیشینة در زمینه آینده

معاون منابع انسانی سازمان اداری و استخدامی کشور، پالایش شد و بعد از ادغام موارد مشابه و 

 حذف عناوین غیرمرتبط، تعدادشان به چهارده عنوان کاهش یافت.

صورت میدانی اجرا های شناسایی شده، بهبندی پیشرانفاز دوم این پژوهش، با هدف اولویت    

ساخته، تمامی این چهارده پیشران در قالب سؤالاتی ای محققنامهشد و در آن با طراحی پرسش

 زنامه توسط خبرگان )سه نفر اها قرار گرفت. اعتبار محتوایی این پرسشمورد نظرسنجی آزمودنی

ب منظور بررسی میزان پایایی آن، از آمارة ضریاستادان رشتة دانشگاهی مدیریت( به تأیید رسید و به

مورد تأیید قرار گرفت. جامعة آماری تحقیق حاضر  40/4برداری شد که با میزان آلفای کرونباخ بهره

ها عداد آندهد که تهای مستقر در شهرک صنعتی یزد تشکیل میرا مسئولان امور منابع انسانی شرکت

                                                 
165.Global Business Network (GBN) 
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شود که بر اساس فرمول کوکران و در سطح خطای هشت درصد نفر تخمین زده می 248حدود 

گیری تصادفی ساده، نفر برآورد شده است. بر این اساس، به روش نمونه 344حجم نمونه حدود 

این  درصد از 30نفر از اعضای جامعه آماری مورد نظرخواهی قرار گرفتند. حدود  342تعداد 

سال و متوسط سابقة کاری  10دهند؛ میانگین سنی این افراد حدود گویان را زنان تشکیل میپاسخ

اند؛ درصد از ایشان دارای مدرک تحصیلی کارشناسی بوده 01سال بوده است و حدود  33ها آن

 اند.های آموزشی مدیریت سبز را گذراندهها دورهدرصد از آن 2تر از که کمضمن آن

دار از میان چهارده پیشران احصا شده، فاز پایانی بدین ترتیب و با تعیین دو پیشران اولویت    

مطالعه آغاز شد و در آن کوشش به عمل آمد؛ تا از طریق برگزاری نشست خبرگی میان شش نفر 

 ه درهای شناسایی شدهای ناظر بر پیشراناز متخصصان مدیریت منابع انسانی کشور، عدم قطعیت

د که از یک انکننده در این فرایند به نحوی انتخاب شدهساله تعیین شوند. افراد مشارکتافق زمانی ده

سو بر جریان علمی و اجرایی مدیریت سبز منابع انسانی تسلط داشته و از طرف دیگر، از آشنایی 

شند. خوردار باپژوهی و مفاهیمی از قبیل پیشران، عدم قطعیت و سناریو برکامل با رویکرد آینده

 ( درج شده است.2گروه خبرگان این مرحله از مطالعه در جدول )مشخصات کلان
 

 . مشخصات خبرگان مطالعه در مرحله سناریونگاری2جدول 

 وضعیت افراد عنوان ویژگی

 چهار نفر دکتری تخصصی؛ دو نفر کارشناسی ارشد سطح تحصیلات

 سه نفر بین بیست تا سی سال؛ یک نفر کمتر از بیست سالدو نفر بیش از سی سال؛  ایمدت تجربه حرفه

 دو نفر دانشگاهی صرف؛ یک نفر اجرایی صرف؛ سه نفر هم دانشگاهی و هم اجرایی ماهیت حرفه

 سه نفر بیش از ده اثر؛ یک نفر بین پنج تا ده اثر؛ دو نفر بین سه تا پنج اثر تعداد آثار علمی مرتبط

 ک نفر بیش از ده اثر؛ چهار نفر بین پنج تا ده اثر؛ یک نفر بین سه تا پنج اثری تعداد آثار اجرایی مرتبط

 

ا هدر ادامه، همین ترکیب خبرگانی اقدام به تدوین اولیه سناریوهای حاصل از تلاقی عدم قعطیت

باورپذیر از این پدیده را برای ده سال پیش روی کشور تعیین  هکرده و بدین ترتیب، چهار آیند

های کیفی دریافتی از خبرگان مورد تشریح و کردند. گروه تحقیق نیز این سناریوها را بر اساس داده

ری با ای حضوهای این مرحله از مطالعه، جلسهمنظور اعتبارسنجی یافتهسرایی قرار دادند. بهداستان

های پیشنهادی برای هرکدام از کننده در مطالعه برگزار و در آن، روایتهمکاریمشارکت خبرگان 
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سناریوها مورد طرح و نظرخواهی واقع شد؛ تا میزان سازگاری شرایط توصیف شده در هر سناریو 

های سازمانی در ایران تحلیل شود و انسجام درونی سناریوها نیز از منظر برقراری منطق با واقعیت

 ها، پس از انجام تعدیلات جزئیش، ارزیابی شوند. خصوصیات یاد شده دربارة این روایتقابل پذیر

 که بر مبنای نظرات جمعی خبرگان اعمال شدند، از سوی آنان مورد تأیید قرار گرفت. 

 هایافته

-ها: در راستای پیگیری نخستین هدف تحقیق مبنی بر شناسایی فهرست پیشرانالف( احصای پیشران

مدیریت منابع انسانی سبز در سطح سازمان، محتوای آثار علمی مرتبط با این موضوع مورد های 

مقاله علمی در منابع داخلی و خارجی شناسایی شد  13بررسی قرار گرفت و بدین ترتیب، تعداد 

 ها یا عوامل مؤثر بر استقرار نظام مدیریت منابع انسانی سبزها مفاهیمی نزدیک به پیشرانکه در آن

 ( مقاله مشخصات این منابع علمی را روایت کرده است.3معرفی شده اند. پیوست )

ها، فرایند حذف موارد تکراری و ادغام مفاهیم شده از این پیشرانمنظور تنظیم فهرست پالایش به

مشابه، تحت نظر چهار نفر از متخصصان موضوع )معرفی شده در بخش روش تحقیق( دنبال شد؛ 

 13های مورد اشاره در دست کم هفت گزارش علمی )معادل بیست درصد از شرانکه پیطوریبه

رد ها به چهارده موهای اصلی که تعداد آنگزارش شناسایی شده( انتخاب شدند. فهرست این پیشران

های ( مقاله نیز مشخصات گزارش2شود؛ ضمن آن که پیوست )( مشاهده می1رسد، در جدول )می

 ها روایت کرده است.ها را به همراه تعداد آنرکدام از این پیشرانعلمی تأیید کنندة ه

ی، های مدیریت سبز منابع انسانها: پس از احصای فهرست نهایی پیشرانبندی پیشرانب( اولویت

نامه، گردآوری و تحلیل ها از طریق پرسشنظرات نمونة آماری دربارة شدت اهمیت هرکدام از آن

ا هبا آزمون کولموگروف اسمیرنف، اقدام به بررسی نرمال بودن توزیع داده منظور، ابتداشد. بدین

که نتیجة آزمون کولموگروف اسمیرنف حاکی از غیرنرمال بودن توزیع نصورت گرفت. با توجه به آ

ها استفاده شد. بر مبنای خروجی بندی پیشرانها بود، از آزمون فریدمن برای مقایسه و رتبهداده

های استقرار نظام مدیریت دارترین پیشران( آمده است: دو عنوان از اولویت1که در جدول )افزار نرم

 منابع انسانی سبز عبارتند از: 

 ی.استیو س یالزامات قانون -2؛ های مادی و معنوی در سطوح فردی، گروهی و سازمانیمشوق -3
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 یسبز منابع انسان تیریمد هایپیشران بندیتیاولو. 1جدول 

 میانگین عنوان رتبه

 28/830 های مادی و معنوی در سطوح فردی، گروهی و سازمانیمشوق 3

 24/830 الزامات قانونی و سیاستی 2

 22/484 بنگاه یاجتماع یرپذیتیسطح مسئول 1

 38/404 های گروهی کارکنان(ها و ارزشهمراهی فرهنگ سازمانی )نگرش 0

 33/423 گیریارزیابی و گزارشفراگیری و اثربخشی ساز و کار  3

 32/432 کفایت منابع تأمین مالی )بودجه( 2

 43/433 یانسان یروی( نیو توانمند زهیانگ ،ی)آگاه تیفیک 4

 88/223 جویی، مزیت رقابتی(وری؛ صرفهمیزان اهمیت متغیرهای اقتصادی )مانند بهره 8

 03/284 ارشد تیریو تعهد مد تیحما 2

 20/223 فرهنگ عمومی جامعه پیرامونی سازمانسبک زندگی و  34

 42/223 تقاضای عمومی و فشار جامعه پیرامونی به بنگاه 33

 21/233 محیطی در سازمانهای زیستفراگیری و اثربخشی آموزش 32

 10/313 و کارهای دوستدار محیط زیست در کسب رواج فناوری و نوآوری 31

 40/042 گیریگروهی در فرایند تصمیمجویی و همکاری روحیه مشارکت 30

 

-کننده در مطالعه، منجر به شناسایی عدم قطعیت اندیشی خبرگان مشارکتج( سناریونویسی: هم

دار، مندرج در صدر جدول فوق شده است که های بحرانی ناظر بر هرکدام از دو پیشران اولویت

الوقوعی که های محتملشود که بدیل( آمده است. یادآوری می0ها در جدول )عنوان کامل آن

دهند و امکان رخداد هر کدامشان زیاد و تقریباً مساوی باشد، به عنوان وضعیتی از آینده را شکل می

( و در این پژوهش نیز تعیین فهرست نهایی 3042اند )صدیقیان و همکاران، عدم قطعیت تعریف شده

ای هشست خبرگی، از خصوصیات اغلب بنگاهها بر اساس تجربه مشترک اعضای ناین عدم قطعیت

ها در نشست خبرگی، تشخیص کارکردها یا آثار ایرانی انجام شده است. مبنای تعیین عدم قطعیت

که بتوان اثربخشی یا عدم طوریدار بوده است؛ بههای اولویتناشی از تحقق هرکدام از پیشران

ده، به ش ا ایجاد اثراتش را از مضامین شناساییاثربخشی هر پیشران در ایفای کارکرد مورد انتظار ی

 دهنده، به آیندة نظامدار شکلعنوان عدم قطعیت دریافت نمود. به بیان دیگر، دو پیشران اولویت

( مندرج شده 1مدیریت سبز منابع انسانی که از مرحلة قبلی مطالعه حاصل آمده بود و در جدول )

ا هبر اساس کارکردها یا آثار ناشی از تحقق هرکدام از آناست، در اختیار خبرگان قرار گرفت؛ تا 

 شوند.ی ها معرفگیری آیندة تحت تأثیر هرکدام از این پیشرانهای کلیدی ناظر بر شکلعدم قطعیت
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 های مدیریت سبز منابع انسانی در ایرانهای بحرانی ناظر بر پیشران. عدم قطعیت0جدول 

 بحرانیهای عدم قطعیت عنوان پیشران ردیف

1  
های مادی و معنوی در سطوح مشوق

 فردی، گروهی و سازمانی
 همراهی یا عدم همراهی کارکنان با جریان سبز کردن مدیریت منابع انسانی

 اراده فعال یا خنثی در مدیران برای سبز کردن مدیریت منابع انسانی الزامات قانونی و سیاستی  2

 

ر بر های ناظمطالعه )الگوی شبکه جهانی کسب و کار(، از تلاقی میان عدم قطعیتشناسی مورد پیروی در این مطابق با روش

اند، در مجموع چهار سناریو حاصل خواهد آمد که به ای که در این فرایند تحقیقاتی، شناسایی شدههای دوگانههرکدام از پیشران

ق رسد که در تعیین منطو مفید به نظر می شوند. ذکر این نکته ضروری( و توضیحات تفصیلی زیر معرفی می3شرح شکل )

اصر المثل در فرهنگ مععنوان ضربگذاری سناریوها تلاش شده است؛ تا از اشعار ایرانی مشهوری استفاده شود که تقریباً بهنام

ا فضای ی هستند که بااند و هرکدامشان در دید ایرانیان امروز، یادآور جریان فکری یا شرایط موقعیتی ویژهزمین تثبیت شدهایران

 کلان هر سناریو تناسب منطقی دارد.

 
 . سناریوهای آینده مدیریت سبز منابع انسانی در ایران3شکل 

 تر از دوران عشق ایام نیستسناریوی اول: خوش

های ایرانی برای که ارادة مثبت و فعال در مدیران سازمان در این تصویر از آینده، علاوه بر آن   

نظام سبز مدیریت منابع انسانی وجود دارد، اغلب کارکنان و مدیران شاغل در این محیط نیز استقرار 

ی کوشند تا سبک زندگهای مدیریت سبز هستند و میهای کافی برای همراهی با برنامهواجد انگیزه

    محیطی تنظیم کنند.ای خود را مطابق با الگوها و استانداردهای مربوط به ملاحظات زیستحرفه

ه روشی هایی سبز بای شکل گرفته است که در آن منابع انسانی سبز در سازمانبدین ترتیب، آینده

 های کلیدی نهضت مدیریت پایدار منابعکنش پیشرانآل از برهمشوند و حالتی ایدهسبز مدیریت می
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 ، برای«نیست خوشتر از دوران عشق ایام»رو، عنوان استعاری کند و از همینانسانی را تداعی می

ان مشاهده توانداز از آینده میچنین سناریویی برگزیده شده است. برخی از تصاویری که در این چشم

ها دارای بینش عمومی مثبت در زمینة نمود، از این قرار است: بیشتر نیروی انسانی شاغل در سازمان

های منظم در دورهکه به دلیل حضور محیطی هستند؛ ضمن آنچرایی رعایت ملاحظات زیست

 اند. در چنین فضایی،های این عرصه مجهز شدهافزایی به دانش، مهارت و شایستگیآموزشی و توان

 محیطی جامعههای زیستهای کشور به نحوی مؤثر با سیاستفرهنگ سازمانی مسلّط بر بنگاه

به وضوح درک ها، از این حرکت نیز رسد و حمایت مدیران ارشد سازمانهماهنگ به نظر می

اند که برای استقرار نظام مدیریت سبز منابع انسانی و همچنین دیگر ها حاضر شدهشود. سازمانمی

ی گذاری کنند و بدین ترتیب، تقریباً تمامهای مدیریتی مشابه با رویکرد پایداری، سرمایهنظامخرده

-منابع انسانی در بیشتر شرکتسازی کارکردهای مدیریت پایدار های مورد نیاز برای فعالزیرساخت

ها وجود دارد. استخدام نیروی جدید و همچنین ارزشیابی عملکرد افراد یا ارتقای آنان در مسیر 

مندی افراد در زمینة رعایت محیطی و دغدغهشغلی، با توجه به معیارهایی از قبیل دانش زیست

-به صورت مجازی و جلسات بههای آموزشی شود. دورهملاحظات مرتبط با این حوزه انجام می

شوند. مصرف کاغذ در فرایندهای اداری مانند کارگزینی بسیار ناچیز صورت الکترونیکی برگزار می

از قبیل  هاییصورت الکترونیکی در حال اجرا هستند. برنامهاست؛ چراکه بیشتر فرایندهای کاری به

با هدف کاهش لزوم رفت و آمد دورکاری، انعطاف در شرایط شغلی و شناورسازی ساعات کاری 

جویی در زمان و انرژی توسط مدیران منابع انسانی در حال اجراست و بیشتر به محل کار یا صرفه

کنند. مصرف انرژی و آب در فرایندهای گونه الگوهای کاری سبز استقبال میکارکنان نیز از این

 شود.ت میالمللی مدیریاداری و کارگزینی مطابق با استانداردهای بین

 سناریوی دوم: به کجا چنین شتابان؟

ازی سها به دلیل وجود الزامات قانونی و سیاستی برای فعالدر شرایطی که مدیران ارشد سازمان  

کارکردهای نظام مدیریت پایدار منابع انسانی، دارای ارادة فعال و مثبت باشند؛ اما بیشتر کارکنان و 

های مدیریت فاقد عزم جدی و درک صحیح برای همراهی با برنامهها، مدیران شاغل در این سازمان

ای خود را مطابق با الگوها و استانداردهای ای که نخواهند سبک زندگی حرفهگونهسبز باشند؛ به

به کجا »محیطی تنظیم کنند، سناریویی شکل خواهد گرفت که با عنوان مربوط به ملاحظات زیست
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-ای، نظام مدیریت سبز منابع انسانی در سازمانری است. در چنین آیندهگذاقابل نام« چنین شتابان؟

؛ مند استهای حقوقی از غنای کافی بهرههای مدیریتی و زیرساختهای ایرانی، به لحاظ پشتوانه

ها را با خود ندارد. به همین دلیل، روندی ولی همراهی و مشارکت نیروی انسانی شاغل در بنگاه

ز کند که امحیطی منابع انسانی را روایت میر ساز و کارهای مدیریت زیستشتابزده در استقرا

وان تهای فرهنگی و بینشی کافی برخوردار نیست. تعدادی از تصاویری که در این سناریو میپشتوانه

های ایرانی فاقد بینش عمومی مشاهده نمود، بدین شرح است: اغلب کارکنان و مدیران فعال در بنگاه

محیطی هستند و هنوز به این درجه از درک فردی زمینة چرایی رعایت ملاحظات زیستمثبت در 

های حیاتی خویش قرار دهند. با وجود اند که محیط زیست را در زمرة دغدغهیا گروهی دست نیافته

افزایی در زمینة ملاحظات های آموزشی و توانها حاضرند، جهت برگزاری دورهکه سازمان آن

گذاری کنند؛ ولی به دلیل عدم استقبال مخاطبان از این برای کارکنان خود سرمایه محیطیزیست

شود. های آنان در این عرصة ناچیز ارزیابی میها سطح دانش، مهارت و شایستگیدست برنامه

جامعه  محیطیهای زیستفرهنگ سازمانی مسلط بر مؤسسات کشور، در مغایرت و تقابل با سیاست

شود. و همراهی کارکنان برای پذیرش این هنجارها نیز به وضوح مشاهده نمی رسدبه نظر می

اند که برای استقرار نظام مدیریت سبز منابع انسانی و همچنین دیگر های ایرانی حاضر شدهسازمان

ی گذاری کنند و بدین ترتیب، تقریباً تمامهای مدیریتی مشابه با رویکرد پایداری، سرمایهنظامخرده

ا هها وجود دارد؛ اما بسیاری از آنها در بیشتر شرکتسازی آنهای مورد نیاز برای فعالزیرساخت

رداری بهای مورد انتظار در حال بهرهتر از ظرفیتبدون استفاده ماند و یا در سطحی بسیار پایین

ا، همانهستند. در فرایند گزینش نیروی جدید یا ارزشیابی و ارتقای مسیر شغلی در این ساز

محیطی مورد توجه مندی افراد در زمینة رعایت ملاحظات زیستمعیارهایی از قبیل دانش و دغدغه

هایی؛ همچون دورکاری، گیرد. مقدمات ضروری برای اجرای برنامهمدیران منابع انسانی قرار نمی

محل کار انعطاف در شرایط شغلی و شناورسازی ساعات کاری با هدف کاهش لزوم رفت و آمد به 

جویی در زمان و انرژی توسط مدیران منابع انسانی فراهم شده است؛ ولی تنها کارکنان یا صرفه

 افزاری وکه امکانات سختکنند. با وجود آنگونه الگوهای کاری سبز استقبال میاندکی از این

کارکنان و های آموزشی و جلسات مجازی وجود دارد، اما بیشتر افزاری برای برگزاری دورهنرم

های کاری حاضر شوند. مصرف کاغذ در صورت سنتی در این نشستدهند که بهمدیران ترجیح می
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فرایندهای اداری، مانند کارگزینی قابل توجه است؛ چرا که با وجود الکترونیکی شدن بسیاری از 

 وجودورانه بهفرایندهای کاری، هنوز فرهنگ و ارادة کافی در کارکنان برای همراهی با این موج فنا

ها و نیامده است. بخشی از جریان مصرف انرژی و آب در فرایندهای اداری از طریق فناوری

تجهیزات نوآورانه در حال مدیریت هستند، اما بخش زیادی از آن به دلیل رفتارهای فردی و گروهی 

-بین استانداردهای کارکنان، در استفادة نامناسب از این منابع غیرقابل کنترل است و در مقایسه با

 شود. المللی، دچار ناکارآمدی برآورد می

 سناریوی سوم: عالمی دیگر بباید ساخت وز نو آدمی

محیطی منابع ای برای استقرار نظام مدیریت زیستها، ارادهچنانچه از یک طرف، مدیران سازمان   

ای مدیریت ههمراهی با برنامه انسانی نداشته باشند و از سوی دیگر، بیشتر کارکنان نیز فاقد روحیة

ای خود را مطابق با الگوها و استانداردهای مربوط به سبز باشند و نخواهند سبک زندگی حرفه

ای از این پدیده رقم خواهد خورد که در مطالعة حاضر با محیطی تنظیم کنند، آیندهملاحظات زیست

ست. در این تصویر نسبتاً تاریک از نامیده شده ا« عالمی دیگر بباید ساخت وز نو آدمی»عنوان 

زامات های حقوقی و الهای ایرانی، به لحاظ پشتوانهآینده، نظام مدیریت سبز منابع انسانی در سازمان

سیاستی، دچار فقر نسبی است و بنابراین قادر نبوده است، ارادة کافی را در مدیران برای پیوستن به 

که نتوانسته است، همراهی و مشارکت نیروی انسانی شاغل  این نهضت جهانی فعال کند؛ علاوه بر آن

وان تسو سازد. بخشی از تصاویری که در این سناریو از آینده میها را با چنین جریانی همدر سازمان

 ها فاقد بینش عمومی مثبت دربارة ضرورتمشاهده نمود از این قرارند: تقریباً بیشتر کارکنان سازمان

ند امحیطی هستند و هنوز به این درجه از درک فردی یا گروهی دست نیافتهرعایت ملاحظات زیست

که مدیران منابع های حیاتی خویش قرار دهند. علاوه بر آن که محیط زیست را در زمرة دغدغه

افزایی درخصوص های آموزشی و توانها نیز حاضر نیستند، جهت برگزاری دورهانسانی بنگاه

گذاری کنند؛ هرچند که هیچ تقاضا یا درخواستی ای کارکنان خود سرمایهمحیطی برملاحظات زیست

هایی وجود  ندارد. فرهنگ سازمانی مسلط بر کشور، هم از سوی کارکنان برای برگزاری چنین دوره

ها محیطی جامعه قرار دارد و عزم مدیران ارشد سازمانهای زیستدر مغایرت و تقابل با سیاست

منظور پذیرش این هنجارها نیز به هیچ وجه مشاهده در نیروی انسانی، خود بهبرای ایجاد انگیزه 

 های کشور حاضر نیستند، برای استقرار نظام مدیریت سبز منابعکه بیشتر بنگاهدلیل آنشود. بهنمی
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سازی ها و سازوکارهای مورد نیاز برای فعالکدام از زیرساختانسانی اقدام کنند، تقریباً هیچ

های این نظام وجود ندارد؛ ضمن آن که معدود موارد موجود نیز با استقبال بسیار ناچیز کارکرد

گیرد. نه در فرایند گزینش نیروی ها استفادة مناسبی صورت نمیکارکنان مواجه است و عملاً از آن

ات مندی افراد در زمینه رعایت ملاحظها، معیارهایی از قبیل دانش و دغدغهجدید در این سازمان

هایی در ارزشیابی محیطی مورد توجه مدیران منابع انسانی قرار دارد و نه چنین شاخصزیست

گیرد؛ نه مقدمات ضروری برای عملکرد کارکنان و ارتقای آنان در مسیر شغلی مورد بررسی قرار می

ف هایی همچون دورکاری، انعطاف در شرایط شغلی و شناورسازی ساعات کاری با هداجرای برنامه

جویی در زمان و انرژی توسط مدیران منابع انسانی کاهش لزوم رفت و آمد به محل کار یا صرفه

یل آن کنند. به دلگونه الگوهای کاری سبز استقبال میها از اینفراهم شده است و نه کارکنان شرکت

جلسات، های آموزشی و افزاری مورد نیاز برای برگزاری دورهافزاری و نرمکه امکانات سخت

صورت مجازی و الکترونیکی وجود ندارد و همچنین به علت عدم استقبال مدیران و کاکنان از به

و  صورت سنتیگیری بهها تقریباً تمامی جلسات آموزشی و تصمیمگونه نشستحضور در این

 شوند. مصرف کاغذ در فرایندهای اداری مانند کارگزینی قابل توجه است؛ چراحضوری برگزار می

خوبی پیشرفت داشته است و نه فرهنگ و ارادة که نه نهضت الکترونیکی کردن فرایندهای کاری به

کافی در کارکنان برای همراهی با این جریان فناورانه وجود دارد. مصرف انرژی و آب در فرایندهای 

و نه  شود )عدم هوشمندسازی مصرف(ها و تجهیزات نوآورانه مدیریت میاداری، نه توسط فناوری

رفتارهای فردی و گروهی کارکنان در راستای استفادة بهینه از این منابع تنظیم شده است )عدم 

های کشورمان در مقایسه با استانداردهای سازی(. به همین دلیل، مصرف این منابع در سازمانفرهنگ

 المللی در وضعیت بسیار نامناسب و بحرانی قرار دارد. بین

 جانم به قربانت ولی حالا چرا؟ سناریوی چهارم: آمدی

های ایرانی، در شرایطی به وقوع آخرین روایت از آیندة نظام مدیریت سبز منابع انسانی در سازمان   

ند و های مدیریت سبز باشخواهد پیوست که از یک سو بیشتر کارکنان، متمایل به همراهی با برنامه

الگوها و استانداردهای مربوط به ملاحظات ای خود را مطابق با بکوشند که سبک زندگی حرفه

باشند،  ها نخواستهمحیطی تنظیم کنند؛ ضمن آن که از طرف دیگر، مدیران بیشتر این سازمانزیست

سازی کارکردهای نظام مدیریت پایدار منابع ها و ساز و کارهای مورد نیاز برای فعالزیرساخت
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جانم  آمدی»در این فضا شکل خواهد گرفت، با عنوان انسانی را ایجاد کنند. سناریویی از آینده که 

ای هگذاری شده است، تا نشان دهد که تمایل کارکنان شاغل در بنگاهنام« به قربانت ولی حالا چرا؟

تولیدی کشور برای مشارکت در فرایند استقرار این نظام مدیریتی به دلیل نبود ارادة مدیران این 

ی دچار شده است و گویا این عزم و ارادة عمومی کارکنان، برای ها به سرخوردگی و ناکامسازمان

پیوستن به نهضت مدیریت سبز در زمانی نامناسب پدیدار شده است. برخی تصاویر قابل مشاهده 

در این سناریو از آینده بدین شرح قابل اشاره هستند: اغلب کارکنان، دارای بینش عمومی مثبت در 

محیطی هستند و عموماً به این درجه از درک فردی و یستخصوص ضرورت رعایت ملاحظات ز

های حیاتی خویش قرار دهند. با وجود اند که محیط زیست را در زمرة دغدغهگروهی دست یافته

افزایی های آموزشی و تواناند، جهت برگزاری دورههای کشورمان حاضر نشدهکه مدیران سازمانآن 

 گذاری کنند؛ ولی تقاضا و تمایل کارکنانبرای کارکنان خود سرمایهمحیطی در زمینة ملاحظات زیست

شود؛ با وجود این، سطح دانش، صورتی مشهود درک میها، بهبرای حضور در این دست برنامه

-های آنان در این عرصه چندان مناسب نیست. فرهنگ سازمانی مسلط بر بنگاهمهارت و شایستگی

رسد و ساز و کارهای مؤثر محیطی جامعه به نظر میای زیستهراستا با سیاستهای کشور، هم

ود. شمنظور پذیرش این هنجارها نیز به وضوح مشاهده میبرای ایجاد انگیزه در نیروی انسانی، به

ع اند که برای استقرار نظام مدیریت سبز منابهای اقتصادی کشور، به دلایل مختلف حاضر نشدهبنگاه

و  گذاری کنندهای مدیریتی مشابه با رویکرد پایداری، سرمایهنظامخردهانسانی و همچنین دیگر 

ها و ساز و کارهای مورد نیاز در واحدهای سازمانی کدام از زیرساختبدین ترتیب، تقریباً هیچ

وجود ندارد؛ هرچند معدود تجهیزات و ساز و کارهای موجود با استقبال شدید کارکنان مواجه 

د که رساند. همچنین به نظر میبرداری نیروی کار قرار گرفتهی کارآمد مورد بهرهاگونهاند و بهشده

از  ها، معیارهاییدر فرایند گزینش نیروی جدید یا ارزشیابی و ارتقای مسیر شغلی در این سازمان

محیطی، کمتر مورد توجه مندی افراد در خصوص رعایت ملاحظات زیستقبیل دانش و دغدغه

های کشور از الگوهای که اغلب کارکنان سازمانانسانی قرار داشته باشد. با وجود آن مدیران منابع

نند ککاری سبز؛ مانند دورکاری، انعطاف در شرایط شغلی و شناورسازی ساعات کاری استقبال می

وآمد به محل کار یا ها را با هدف کاهش لزوم رفت و تهیة مقدمات ضروری برای اجرای این برنامه

اند؛ ولی همراهی لازم از سوی مدیران منابع جویی در زمان و انرژی، مورد تقاضا قرار دادههصرف
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اری افزها با این جریان تقاضا صورت نگرفته است. با وجود آن که امکانات سختانسانی سازمان

 الکترونیکیصورت مجازی و های آموزشی و جلسات، بهافزاری مورد نیاز برای برگزاری دورهو نرم

-دهند که بهطور کامل وجود ندارد؛ اما بیشتر کارکنان و مدیران، درخواست دارند و ترجیح میبه

های کاری حاضر شوند. مصرف کاغذ در صورت آنلاین و ارتباط از راه دور در این نشست

نان ر کارکفرایندهای اداری مانند کارگزینی قابل توجه است؛ چراکه با وجود فرهنگ و اراده کافی د

های ها و فناوریبرای همراهی با این موج الکترونیکی شدن فرایندهای کاری، هنوز زیرساخت

صورت کامل ایجاد نشده است. بخشی از جریان مصرف انرژی و آب، در مرتبط با این جریان، به

قوت ن )دلیل رفتارهای فردی و گروهی کارکنافرایندهای اداری، از طریق فرهنگ مصرف بهینه و به

 هایسازی( در حال مدیریت است؛ اما بخش زیادی از آن به دلیل نبود تجهیزات و فناوریفرهنگ

 هایرو، مصرف این منابع در بنگاهنوآورانه )ضعف هوشمندسازی( غیرقابل کنترل است و از این

 شود. المللی دچار ضعف برآورد میکشورمان در مقایسه با استانداردهای بین

 یگیرنتیجه

توان بدین ترتیب ارائه نمود که های مطالعه گزارش شد را میدر یافته آنچهبندی نهایی از جمع

ایی هگیری آینده، نظام مدیریت سبز منابع انسانی در کشورمان حاصل برهم کنش میان پیشرانشکل

فردی،  های مادی و معنوی در سطوحمشوق -3ها عبارتند از: ترین آناست که دو مورد از کلیدی

های بحرانی ناظر بر این ی. همچنین عدم قطعیتاستیو س یالزامات قانون -2؛ گروهی و سازمانی

بز س انیکارکنان با جر ی نکردنهمراه ای یهمراهاند: الف( ها بدین ترتیب شناسایی شدهپیشران

ی. ع انسانمناب تیریسبز کردن مد یبرا رانیدر مد یخنث ایاراده فعال ی؛ ب( منابع انسان تیریکردن مد

ای هها روایتی از آیندهاز تلاقی این دو عدم قطعیت، چهار سناریو قابل تصور است که هرکدام از آن

 دهد.باورپذیر این پدیده را ارائه می

رسد ( به نظر می3042راستا با پژوهش رییس قنواتی و همکاران )های نهایی این مطالعه، همیافته

 سناریو شده 22باورپذیر از آیندة توسعه پایدار شهری موفق به شناسایی که در معرفی سناریوهای 

ای هاند. یافتهبندی کردهها را در قالب سه گروه اصلی )شامل مطلوب، ایستا و بحرانی( دستهو آن

أیید محیطی را تهای سبز و زیستبندی سناریوهای آیندة نظاممطالعة حاضر، چنین الگویی از دسته

را که سناریوی نخست شناسایی شده در این پژوهش )خوشتر از دوران عشق ایام نیست(، کند؛ چمی
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شود؛ سومین سناریوی سوم این تحقیق محسوب می« مطلوب»ای از گروه سناریوهای نماینده

دو  آید وشمار میبه« بحرانی»)عالمی دیگر بباید ساخت وز نو آدمی( نیز مصداقی از سناریوهای 

 توانبه کجا چنین شتابان؟( و چهارم )آمدی جانم به قربانت ولی حالا چرا؟( را میسناریوی دوم )

دانست که دلیل تفاوت این دو مطالعه، در زمینة تعداد « ایستا»ای از گروه سناریوهای نمونه

ة گردد. دیگر مطالعپژوهی برمیشناسی آیندهها در روشسناریوهای معرفی شده به اختلاف پژوهش

اند و در آن ( انجام داده3122محیطی را سرائی و همکاران )های زیستسناریونگاری نظامناظر بر 

بعیت های این دو مطالعه، به دلیل تاند. یافتهپژوهی پدیدة گردشگری پایدار یا سبز پرداختهبه آینده

ر هر ه دراستایی زیاد با یکدیگر برخوردارند؛ چراکشناختی مشابه از مشابهت و هماز الگوی روش

 ها چهار سناریو تشکیل شدهدو پژوهش با شناسایی دو عدم قطعیت بحرانی و ایجاد تلاقی میان آن

( 3042های مطالعة قبلی که توسط رییس قنواتی و همکاران )است. این چهار سناریو، مشابه با یافته

ای دوم و چهارم( اجرا شده است، در سه گروه اصلی؛ شامل مطلوب )سناریوی اول(، میانه )سناریوه

شود که به دلیل تفاوت میان این بندی هستند. یادآوری میو بحرانی )سناریوی سوم( قابل دسته

پروهی )شامل مدیریت پایدار منابع انسانی؛ توسعه پایدار شهری و مطالعات در موضوع آینده

 تند.ا یکدیگر هسهایی بگردشگری پایدار( عناوین و محتوای سناریوهای معرفی شده، دارای تفاوت

یی هایی به شرح زیر، خطاب به مسئولان اجراگیری بهینه از نتایج مطالعة حاضر، توصیهمنظور بهرهبه

 شود:گذاری نظام مدیریت منابع انسانی کشور ارائه میو سیاست

انسانی ع محیطی منابدهی به آیندة نظام مدیریت زیستهای کلیدی شکلدلیل آن که یکی از پیشرانبه

ها تشخیص داده شده است، به معنوی برای کارکنان سازمان و مادی هایدر کشور، عامل مشوق

وزارت »شود که ضمن همکاری هدفمند با پیشنهاد می« سازمان حفاظت محیط زیست کشور»

، طراحی و اجرای ساز «سازمان اداری و استخدامی کشور»و همچنین « تعاون، کار و رفاه اجتماعی

ها، در بخش خصوصی و منظور جلب مشارکت و همراهی کارکنان سازمانهای انگیزشی، بهو کار

 همچنین بخش دولتی با جریان استقرار نظام سبز مدیریت منابع انسانی را دنبال کند.

های این مطالعه، بر اهمیت عامل ارادة مدیریتی ناشی از الزامات قانونی و سیاستی از آنجا که یافته

ت عنوان یکی از دو پیشران کلیدی ساخها بهار نظام مدیریت سبز منابع انسانی در سازمانبرای استقر

مجلس شورای »رسد که از سوی اند، مناسب به نظر میآینده این پدیده در کشورمان تأکید کرده
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وزارت »، «سازمان حفاظت محیط زیست کشور»ای که با پیشنهاد مشترک و بنا به لایحه« اسلامی

به تصویب هیئت دولت خواهد « سازمان برنامه و بودجه کشور»و همچنین « معدن و تجارت صنعت،

های های تولیدی یا خدماتی در بخشرسید، مقررات الزام آور برای تحریک اراده مدیران بنگاه

 خصوصی و دولتی به منظور استقرار نظام مدیریت سبز منابع انسانی تصویب و ابلاغ شود.

هایی به شرح زیر خطاب به محققان آتی های مطالعة حاضر، توصیهاساس محدودیتدر پایان و بر 

 شود:مندان، به ادامه دادن این مسیر پژوهشی نوپا پیشنهاد میو علاقه

 های اختصاصی؛ مانند صنعت یا نظام پژوهی حاضر به بخشتحدید قلمروی مکانی اجرای آینده

 اداری؛

 پژوهی، برای طراحی شناختی توصیه شده در مکتب آیندهاستفاده از سایر الگوهای روش

 های مدیریت پایدار منابع انسانی؛سناریوهای توصیف کنندة آینده

 بندی درجه مطلوبیت سناریوهای چهارگانه شناسی معتبر پژوهشی برای اولویتتبعیت از روش

 عان؛نفهای ذیهای ناظر بر خواستهمعرفی شده در این مطالعه، بر اساس شاخص

 ب شناسی معتبر و ضمن جلطراحی نقشة راه بهینه برای تحقق سناریوی مطلوب بر اساس روش

 نفعان نظام مدیریت سبز منابع انسانی در کشور.های متنوع ذیمشارکت گروه

 منابع و مآخذ 

الگویی  (. مدیریت منابع انسانی سبز3124آیباغی اصفهانی، سعید؛ حسنی، علی اکبر و حسینی نیا، سیدرضا. )

 . 128-142(، 2)3های ورزشی. مدیریت منابع انسانی در ورزش، برای پایداری در سازمان

مشاغل  ةهای مؤثر در وضعیت آیند(. شناسایی پیشران3042بادی، جواد. )آمحمد و اسکندری ثانی، محمد،

  .02-2، (1)34، مطالعات فرهنگی اجتماعی خراسان. نگاریسبز در شهر بیرجند با رویکرد آینده

(. مدیریت سبز در دانشگاه رازی: 3043فیض الله. ) ،منوری فرد ، ولاله ،صالحی ،حدیث ،اسماعیلی

 .01-23(، 3)33، آموزش محیط زیست و توسعه پایدار .اند؟ها کدامرانپیش

 یانمنابع انس جادیمؤثر بر ا ینسبت به راهبردها رانیمد یهاپنداشت یی(. شناسا3044شهناز. ) ی،امام یاکبر

 . 222-234 ،(3)1 ،داریپا یمنابع انسان تیری. مدداریپا

(. طراحی مدل مدیریت 3043جواد. ) ،محرابی، ناصر ،حمیدی ،غلامرضا ،معمارزاده طهران ،داود ،زادهامام

 .244-203(، 3)4، آینده پژوهی ایران. منابع انسانی سازمان های آینده چابک در نظام اداری ایران



 432 / های ایرانیی در سازمانسبز منابع انسان تیرینظام مد هایندهیآ( / 3041)صادقیان، ابوالفضل  محمدرضا. ،دهقانی اشکذری سعید. ،اسلامی عباسعلی. ،رضایی صدرآبادی 

 

و  ی(. طراح3122. )یمهد ،یو محمدباقر ن،یپور، امکیافلاطون، شکوه، زهرا، ن ،یریام د،یحم ،یاریبهمن

 یم پزشکدر دانشگاه علو یاجتماع یریپذتیبر مسئول دیسبز با تاک یمنابع انسان تیریمدل مد نییتب

  . 038-124(، 0)8صدرا،  ی. علوم پزشکرازیش

(. ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی سبز در 3122پرومیری، منصوره. )پژمان، لیلا؛ هادی پیکانی، مهربان و 

 .322-332(، 3)21بخش سلامت: ارائه یک نظریه مبنایی. مدیریت سلامت، 

 GBN روش به سناریونگاری(. 3124. )مهدی روحی، و سعید، ساسانیان، احسان، کیانی، هادی، تاجیک،

 . 33-23 ،(34)1 ،دفاعی پژوهیآینده(. ایران علیه عربستان نظامی اقدام: موردی مطالعه)

(. ارائه مدل ساختاری مدیریت منابع 3124توکلی، عبدالله؛ هاشمی، علیرضا؛ ثابت، عباس و رازقی، سعید. )

انسانی سبز بر مبنای نظام های مدیریت منابع انسانی. پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع 

 . 341-44(، 13)34امام حسین )ع(، 

 یهامولفه یبند(. رتبه3044. )بیمص ان،یو سامان ر،یپور، ام میپور، آذر، رحکفاش ،یمهد ،ینیزاده قزویجانعل

(. خط یبسلسله مرات لیتحل کردیمشهد )رو یشهردار یطیسبز موثر بر عملکرد مح یمنابع انسان تیریمد

 . 344-321(،  03)32(، یدولت تیری)رسالت مد تیریدر مد یعموم یگذار یمش

(. طراحی و تببین 3043. )بیمص ان،یو سامان ر،یپور، ام میپور، آذر، رحکفاش ،یمهد ،ینیزاده قزویجانعل

آموزش  (.مدل مدیریت منابع انسانی سبز و تأثیر آن بر عملکرد محیطی )مورد مطالعه: شهرداری مشهد

 .334-22(، 1)34، محیط زیست و توسعه پایدار

طراحی مدل استقرار مدیریت (. 3043علی. ) ،محتشمیو  محسن ،جاجرمی زاده ؛مجتبی ،زاده فارسونحاجی 

 .330-41(، 2)8، علوم و فنون مدیریت اطلاعات .های دولتی کشورمنابع انسانی سبز در سازمان

لیل (. تح3122امید علی. ) خوارزمی، و حسینی، سید مصطفی، رهنما، محمد رحیم، اجزا شکوهی، محمد،

علوم و تکنولوژی محیط . شهر مشهدپژوهی در کلانعوامل مؤثر بر الگوی شهر سبز با رویکرد آینده

  .112-121(، 2)22، زیست

 یمنابع انسان تیریمد یهاموانع و محرک یبندو رتبه یابیارز(. 3124. )نینسر وند،اسیق و خاکپور، عباس

 یکاربرد یهاپژوهش یکنفرانس مل نیپنجم. همدان( یدانشگاه صنعت یها )مطالعه موردسبز در سازمان

 .تهران ،یو حسابدار تیریدر مد

(. ارائه الگویی به منظور شناسایی ابعاد و اقدامات 3122رضایی، بابک؛ زرگر، سیدمحمد و همتیان، هادی. )

 .12-3(، 3)8سازی مدیریت منابع انسانی سبز. مدیریت منابع در نیروی انتظامی، موثر در پیاده
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 پایدار توسعه سناریوهای تدوین(. 3042. )اکبر علی حیدری، و علی، الدینی، شمس کامران، قنواتی، رییس

 واحین جغرافیایی مطالعات(. ماهشهر بندری شهر: موردی مطالعه) سناریومبنا ریزیبرنامه پایه بر شهری

 .82-43 ،(3)0 ،ساحلی

عوامل مؤثر بر  یبندتیو اولو یی(. شناسا3042صابر. ) ی،باست و ابوطالب ی،ورکان یمطلب ؛دیحم ،زارع

-3 ،(3)34 ی،اجتماع هیسرما تیری. مدیاجتماع ةیتوسعة سرما یسبز در راستا یمنابع انسان تیریمد

34.  

هاشمی، سید  و سجادی، سید عبداله، العابدین،زمانی مقدم، افسانه، قاسمی رام، لیلاالسادات، امینی سابق، زین

-آینده .(. ارائه الگوی استراتژی منابع انسانی سبز در بانک رفاه کارگران با رویکرد آینده3043)احمد. 

  .342-80(، 3)11، پژوهی مدیریت

سبز در عملکرد  یمنابع انسان تیریمد ری(. تأث3044. )نیآذ ان،یدیو کا د،یسع ،یاردکان دیسع ،یسبک رو، مهد

 یطیحم ستیو رفتار ز یسبز, تعهد سازمان یعوامل توانمندساز فرهنگ سازمان یگریانجیبا م یطیمح

 . 204-213(،  0)34و توسعه،  ی(. گردشگرزدیشهر  یها)مورد مطالعه: هتل

(. طراحی مدل مدیریت منابع انسانی سبز در 3124سپهوند، رضا؛ ساعدی، عبداله و مومنی مفرد، معصومه. )

سازی ساختاری تفسیری. مدیریت منابع انسانی در ورزش، ه از رویکرد مدلهای ورزشی با استفادسازمان

2(3 ،)34-10. 

 کلیدی هایپیشران شناسایی(. 3122. )محمدرضا رضایی، و یحیی، شورکی، زاده علی محمدحسین، سرائی،

 هایکاوش(. میبد تاریخی شهر موردپژوهی:) سناریو ترینمطلوب تدوین و پایدار گردشگری در موثر

 . 313-331 ،(3)8 ،بیابانی مناطق جغرافیایی

 یو واکاو یی(. شناسا3044. )نیالعابد نیسابق، ز ینیساده، احسان، و ام ،یمرتض ،یقاسم ،یطلب، عل یدیسع

 تیا محورب یاسلام ی. سبک زندگیاسلام -یسبز در اقتصاد مقاومت یمنابع انسان تیریثر بر مدؤعوامل م

 . 048-124(،  0) 3سلامت، 

ندی موانع ساختاری ب(. شناسایی و سطح3044. )میدرضاح ،رضایی کلیدبری یده حنانه وس ،سید مدلل کار

 رویکردهای پژوهشی نوین مدیریت. مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان تأمین اجتماعی استان گیلان

 . 3324-3383(، 32)3، و حسابداری

 سناریونگاری(. 3042. )حمید میبدی، بابایی محمود، و الدین،معین فروغ، حیرانی، محمدجواد، صدیقیان،

(. GBN) کار و کسب جهانی شبکه روش از استفاده با ساله پانزده افق در ایران حسابداری آموزش

 .100-133 ،(3)8 ،ایران پژوهیآینده
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اقلیمی اتحادیه های(. تحلیل خط مشی3044مجید. ) ،میرزایی، سیدامیر ،نصری ،سجاد ،هدایتی ،ناصر ،صفایی

های راهبردی و تأثیرات آن در سیاست 2414تا  2423اروپا جهت کاهش انتشار کربن در افق زمانی 

 .302-324(، 3) 2، پژوهی ایرانآینده. هامحیطی ایران با رویکرد پویایی سیستمزیست

(. واکاوی مفهوم مدیریت منابع انسانی سبز 3042رشید. ) ،ذوالفقاری زعفرانی، مسعود ،حقیقی ،نرجس ،صیاد

 های مدیریت منابعپژوهش(. بررسی موردی: شهرداری شیراز)با رویکرد رفتار شهروندی سازمانی سبز 

 .334-321(، 2)33، انسانی

ر (. ارائه چهارچوب مدیریت منابع انسانی سبز د3122فرخی، مجتبی؛ نصر اصفهانی، علی و صفری، علی. )

 .342-331(، 14)2صنعت فولاد. پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(، 

نگاری راهبردی منابع (. آینده3122مهدی. ) ،زاده زاوشتیقلی، شهریار ،پورشیرویه، محسن ،کشاورز ترک

 .22-24(، 2)3 ،آینده پژوهی ایران. 3020انسانی دولتی ایران با تاکید بر نقش فناوری در افق 

(. ارزیابی پایداری مدیریت منابع انسانی سبز 3043دلوی، محمدرضا. ) و لشگری، الهه، شیروانی، علیرضا،

  .322-342(، 32)20، علوم و تکنولوژی محیط زیست. در صنعت فولاد

محمدنژاد شورکایی، مجتبی؛ سیدجوادین، سیدرضا؛ شاه حسینی، محمدعلی و حاج کریمی، عباسعلی. 

  .434-223(، 0)8(. ارائه چارچوبی برای مدیریت منابع انسانی سبز. مدیریت دولتی، 3123)

 ی(. طراح3122. )درضایحم ،ییو ملا د،یسع ،یادیمسعود، سلاجقه، سنجر، ص ،یانیپورک درضا،یحم ،یمحمد

 1)33 ،یوزشآم تیرینو در مد یافتی. رهیسازمان داریتوسعه پا کردیسبز با رو یمنابع انسان تیریالگو مد

 . 130-283( (، 01 یاپی)پ

اشرفی سلطان احمدی،  و محمودی میمند، محمد، علیزاده حسین حاجلو، توحید، نوروزی اجیرلو، رضا،

(. طراحی چارچوبی برای موفقیت مدیریت منابع انسانی سبز با استفاده از رویکرد تفسیری 3043مجتبی. )

(، 0)20، علوم و تکنولوژی محیط زیست. استان اردبیلبانک کشاورزی مطالعه:  مورد) ساختاری –

343-324 . 

و توسعه  یستیدر رفتار ز عیصنا یبندخوشه ی(. نقش فناور3122پاک، رابعه. ) یو زند ،یمرتض ،یمراد

ی عموم یگذار استیس یسبز. مطالعات راهبرد ییسبز و نوگرا یمنابع انسان تیریمد کردیبا رو داریپا

 .322-342(،  10)34شدن(،  یجهان ی)مطالعات راهبرد

های (. الگوی ساختاری تفسیری پیشران3043غلامرضا. ) ،جلالیان و ،علی ،پوریعقوبی ،محمد ،منتظری

فصلنامه علمی آموزش محیط زیست و توسعه . زیستیوری پایدار مبتنی بر دانش و آگاهی محیطبهره

 .34-22(، 2)33، پایدار
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. روسیمقدم، س یفواد، و کرراه ،یقنبر، مکوند رنژاد،یه طهران، غلامرضا، اممژگان، معمارزاد رزاده،ینص

)مورد مطالعه: ستاد وزارت  رانیا یدولت یهاسبز در سازمان یمنابع انسان تیریمدل مد ی(. طراح3044)

 34)31در صنعت نفت(،  یمنابع انسان تیری)مد یدر صنعت نفت و انرژ ی(. مطالعات راهبردرانینفت ا

 ،)333-342 . 

(. 3122عزت الله. ) ،جامخانه یبالوئ ومحمدرضا  ،باقر زاده ؛اسداله ،مهرآرا ی؛مجتب ی،طبر ؛محسن ،پورییحی

ز برق شمال کشور با استفاده ا یروین عیتوز یسبز در شرکت ها یمنابع انسان تیریمدل مد یابیارز

 . 313-334 ،(2)2 ،داریپا یمنابع انسان تیری. مدمتلید کیتکن
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