
   
 

 

©2022 the authors. Published by Technical and Vocational 
University, Tehran, Iran. This article is an open-access article 
distributed under the terms and conditions of the Creative 
Commons Attribution-Noncommercial 4.0 International (CC BY-
NC License) (https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/) 
 

E-ISSN: 2538-4430 
    ISSN: 2382-9796 

 

TVU 

 
 

                
              Quarterly Scientific Journal of Technical and Vocational University 

 

                     Special Issue 2022, Vol. 19, p. 463-483 
 

Journal Homepage: https://karafan.tvu.ac.ir/?lang=en 

    :10.48301/KSSA.2021.128448 

        

Identify and Rank the Antecedents of Green Human 

Resource Management with Fuzzy Delphi Approaches 

and Hierarchical Analysis 

Mojtaba Hajizadeh1 , Mohsen Jajarmizadeh2* , Ali Mohtashami3  

1PhD Student, Department of Public Administration, Qazvin Branch, Islamic Azad University, 

Qazvin, Iran. 
2Assistant Professor, Department of Management, Shiraz Payame Noor University, Shiraz, Iran.  
3Associate Professor, Department of Industrial Management, Qazvin Branch, Islamic Azad 

University, Qazvin, Iran. 
 

A R T I C L E    I N F O   A B S T R A C T 

Article Type: 
Original Research 

 
The green human resource management is a new management 
philosophy based on the green movement in relation to the protection 
of our environment and a model in which the concept of green is used in 
the field of human resource management. The present study was 
conducted to identify and rank the priorities of green human resource 
management. The method of this research is descriptive survey and the 
statistical population included twenty professors of Shiraz University of 
Medical Sciences. In this regard, a pairwise comparison questionnaire 
was developed and distributed among research experts and then 
collected using Expert Choice software. AHP and fuzzy Delphi 
techniques were used to rank the antecedents. Findings showed that 
organizational factors with a weight of dimensions of 0.627 were ranked 
1st and among its components, the quality of human resources with a 
weight of 0.359 was ranked first. Technological factors with a weight of 
0.289 dimensions were ranked second and its advantage component 
was ranked first. Environmental factors with a weight of dimensions of 
0.084 ranked third and among its components, government support 
with a weight of dimensions of 0.336 was ranked first. The overall 
findings demonstrated that organizational factor was ranked first in 
terms of importance, technology factor was ranked second and 
environmental factor was ranked third in terms of weight.  
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Green human resource management is a new management philosophy based on the 
green movement in relation to the protection of our environment and a model in which the 
green concept is used in the field of human resource management. Although in the past the 
success of the organization was deeply dependent on improving its economic value, today, 
organizations should consider giving importance to environmental and social factors along 
with financial and economic factors. Human resource management can help organizations 
to increase their environmental performance. Therefore, there is a need to conduct greater 
research on green human resources management in relation to environmental 
sustainability in order to clarify the role of human resources activities in supporting and 
stimulating environmental initiatives. On the other hand, any successful establishment of 
green human resource management in organizations requires accurate identification of its 
antecedents. Therefore, in this direction, it is necessary to identify and prioritize the 
antecedents of green human resources management in organizations. Thus, by accurately 
identifying the platforms necessary for green human resources management, the managers 
of organizations can successfully help establish green human resource management.  

Methodology 
The current research was conducted with the aim of identifying and ranking the 

antecedents of green human resource management. The method of this research was a 
descriptive survey, and the statistical population included twenty professors of Shiraz 
University of Medical Sciences. Conceptual and snowball sampling methods were used to 
collect data. In this research, an expert is considered as a person who, after receiving the 
conceptual definition of green human resource management, acknowledges the knowledge 
of such a concept and the factors affecting it.  The present research consisted of three stages. 
The first stage included the identification of factors affecting the management of green 
human resources according to the existing theoretical foundations. The second stage 
involved validation based on the findings of the first stage of the research and in the third 
stage, the ranking of identified and confirmed factors was carried out. In order to reach a 
consensus among experts and confirm the validity of the identification stage, the fuzzy 
Delphi technique was used. For this purpose, in the first stage, a fuzzy Delphi questionnaire 
was prepared and given to the experts, and after collecting and analyzing the questionnaires, 
the de-fuzzified averages were calculated. In the next step, the second questionnaire was 
prepared and sent to the members of the expert group in addition to the previous points of 
view of each person and the difference in opinion of other experts. After collecting and 
analyzing the returned questionnaires, the de-fuzzified averages of the second stage of 
calculation and the difference of opinion of the experts in the first and second survey were 
determined and the survey related to the antecedents (effective factors) whose difference of 
opinion in the first and second stages was less than the very low threshold (0.1) was 
stopped. In the next step, the third questionnaire was prepared and sent to the experts again 
with the previous points of view of each person and the difference between them and the 
average point of view of other experts with the difference that at this stage, a survey was 
conducted only on the remaining factors on which consensus had not yet been reached. 
After collecting the questionnaires and analyzing them, the de-fuzzified averages of the third 
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stage of calculation and the differences of opinions of experts in the second and third 
surveys were determined, and considering that the amount of disagreement of experts in 
the second and third stages was less than the very low threshold (0.1), the survey was 
stopped and a consensus reached. 

Results and discussion 
After identifying the effective factors on green human resources management, and in 

order to rank in this direction, a pairwise comparison questionnaire was compiled and 
distributed among the research experts. After collecting the questionnaires, Expert Choice 
software, AHP technique, and fuzzy Delphi technique were used to rank the antecedents. 
The findings showed that organizational factors with a weight of 0.627 dimensions were 
ranked 1st, and among its components, the quality of human resources was ranked first with 
a weight of 0.359. Technological factors were also ranked second with a weight of 0.289, and 
the advantage component was also ranked first. Environmental factors with a weight of 
0.084 was ranked third with also a dimension rank of 3; among its components, government 
support with a weight of 0.336 was ranked first. The overall results indicated that the 
organizational factor ranked first in terms of importance, the technology factor ranked 
second, and the environmental factor ranked third. 

Conclusion 
According to the obtained results and after identifying the factors influencing the 

establishment of green human resources management, it was shown that organizational 
factors which included the dimensions of quality of human resources, organizational 
leadership, organizational structure, organizational strategy and organizational culture 
were the most important. Based on the obtained results, the quality of human resources 
from the time before employment (employee selection) to the process of learning and 
performance management should be given particular attention in policy making for the 
establishment of green human resources management so that employees should be 
evaluated and selected based on green criteria. Furthermore, the use of green training, 
which leads to motivating employees to learn environmental protection skills and pay 
attention to environmental issues, is one of the activities that the organization's human 
resources unit can implement and successfully apply green human resource management. 
The second rank of the organizational component belonged to organization leadership, 
whose legal and motivational support is also considered in the establishment of the green 
resource management program and its expansion. In the third rank of the organizational 
component is the organizational structure which should have the necessary flexibility for 
the development and establishment of green human resources management.  

 
 

 
 



 

 
   

 
 

©2022 the authors. Published by Technical and 
Vocational University, Tehran, Iran. This article is an 
open-access article distributed under the terms and 
conditions of the Creative Commons Attribution-
Noncommercial 4.0 International (CC BY-NC License) 
(https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/) 
 

 2538- 4430  شاپای الکترونیکی:
 2382-9796 شاپای چاپی:         

 

  
 

 
 

 ی او حرفه  ی دانشگاه فن علمی فصلنامه 
 

 463-483،  19، دوره  1401  نامهژهیو
 

 /https://karafan.tvu.ac.ir آدرس نشریه:

 

:10.48301/KSSA.2021.128448 
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 . رانیا  راز،یش راز، ینور ش امیدانشگاه پ  ت،ی ریگروه مد ار، ی استاد -2

 . رانیا  ن،یقزو  ،ی دانشگاه آزاد اسلام ن،ی واحد قزو  ،یصنعت  تی ریگروه مد ار، ی دانش -3

 

 چکیده   اطلاعات مقاله 

    ی پژوهشمقاله  مقاله:  نوع

 

فلسفه جدید مدیریتی مبتنی بر جنبش سبز در   انسانی سبز، یک  مدیریت منابع 
ارتباط با حفاظت از محیط اطرافمان و الگویی است که در آن، مفهوم سبز در حوزه  

به  انسانی  منابع  میمدیریت  برده  حاضر،  کار  پژوهش  شناساشود.  هدف  و   ییبا 
انسان   یریتمد  یشایندهایپ  یبندرتبه  ا سبز   یمنابع  روش    ، پژوهش  ین انجام شد. 
  دان ا تاس  تعداد بیست نفر از شامل  یزن ی است و جامعه آمار یمایشی از نوع پ یفیتوص

 ین تدو ی،زوج یساتراستا پرسشنامه مقا ین در ا بودند. یرازش یدانشگاه علوم پزشک
 Expertافزار  با استفاده از نرم   یآورو پس از جمع   یعپژوهش توز  انخبرگ  ین و ب

Choice  یک و تکن  AHP    پرداخته    یشایندها پ   یبند به رتبه و تکنیک دلفی فازی
قرار گرفت و از    1در رتبه   627/0با وزن ابعاد  ی ها نشان داد عوامل سازمانیافته شد. 

ها قرار  لفه ؤم لدر رتبه او  359/0با وزن   یمنابع انسان یفیتک یزآن ن یهالفه ؤم ین ب
لفه  ؤدر رتبه دوم قرار گرفت و م 289/0با وزن ابعاد   یزن  یکیگرفت. عوامل تکنولوژ

با رتبه   0/ 084با وزن ابعاد  یطیقرار گرفت. از نظر عوامل مح یکدر رتبه  یزن یتمز
در    336/0با وزن    یدولت   یهایت آن حما  یهالفهؤم  یندست آمد که از ببه   3ابعاد  
نتا  یک رتبه     یزان م  نظراز    ی از آن بود که عامل سازمان  یحاک   یکل   یجقرار گرفت. 

با وزن در رتبه    یطیدر رتبه دوم و عامل مح  یدر رتبه اول، عامل تکنولوژ  یت،اهم
 سوم قرار گرفتند. 

 1399/ 08/ 16  دریافت مقاله: 
 1399/ 09/ 02بازنگری مقاله: 
 1399/ 11/ 28پذیرش مقاله: 
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 مقدمه
جوامع موفق جهان و نقش سازنده افراد در توسعه اقتصادی، سیاسی و اجتماعی کشورها، بر این واقعیت تأکید دارند 

وری نیروی انسانی کننده دارد. یکی از عوامل و متغیرهایی که در بهره ها نقش تضمین که نیروی انسانی در این موفقیت 
. امروزه، توانمندسازی، یکی از ابزارهای ( 2020  ، ییو آقابابا   ی م ی رح ) گذارد خلاقیت در مدیریت است  در کارکنان تأثیر می 

شود. برای کسب موفقیت در محیط در حال سودمند ارتقای کیفی نیروی انسانی و افزایش اثربخشی سازمانی انگاشته می 
.  ( 2016شمس و همکاران،  )ها به دانش، نظرات، انرژی و خلاقیت تمامی همه افراد نیازمند هستند  تغییر امروزی، سازمان 

محیطی وجود دارد. در گذشته، موفقیت سازمان، امروزه در سراسر جهان، نیاز به یک رویکرد فعال به مدیریت زیست 
ها باید اهمیت دادن به عوامل محیطی و اجتماعی را  عمیقاً وابسته به ارتقای ارزش اقتصادی آن بود اما امروزه، سازمان 

منظور هایی به ها و تکنیک و به یافتن شیوه   1( 2012و جاکوب،    ان ی چر ) همراه با عوامل مالی و اقتصادی مدنظر قرار دهند  
های مدیریت ها و سیاست . در این خصوص، مطالعه اقدامات، سیستم2( 2015احمد،  ) کاهش ردپای اکولوژیک توجه کنند  

و همکاران،  لار ی م - هادوک) محیطی، یک حوزه تحقیقاتی در حال گسترش است منابع انسانی، مرتبط با مدیریت زیست 
محیطی سازمان تواند به افزایش عملکرد زیست اند که مدیریت منابع انسانی می که محققان دریافته . به طوری 3( 2016

در واقع، اقدامات مدیریت منابع انسانی مختلف  . 4( 2013و همکاران،    ک ی رنو  ; 2011جکسون و همکاران،  )کمک کند  
محیطی فراهم کند، انگیزه و تعهد کارکنان را توسعه دهد و فرصتی برای کارکنان سازمان های زیست تواند قابلیت می 

محیطی . نیاز روزافزونی برای بررسی مدیریت زیست ( 2014  ان،ی م ی رح ) فراهم آورد تا به سبز کردن سازمان کمک کنند  
ابتکارات مدیریت منابع انسانی سبز معروف است، وجود دارد  های گسترده در فعالیت  به  تر مدیریت منابع انسانی که 

ها و اقدامات مدیریت سبز است که . مدیریت منابع انسانی سبز، بخشی از فلسفه، سیاست 5( 2016و رحمان،    ن ی حس ) 
 .  6( 2015و رنجان،    ی گوسوام ) کند  محیطی، اجرا می زیست و حفظ تعادل زیست سازمان برای حفاظت از محیط 

ای جدید مدیریتی مبتنی بر حفاظت از محیط اطرافمان و الگویی است که در آن مدیریت منابع انسانی سبز، فلسفه 
. اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز، 7( 2016بهالا و مهتا، )شود  مفهوم سبز در حوزه مدیریت منابع انسانی به کار برده می 

محیطی ای هستند که به منظور کاهش اثرات منفی زیست ها، فرایندها و تکنیک مدیریت منابع انسانی سبز حقیقی برنامه 
شوند. همچنین هدف نهایی اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز، محیطی سازمان، اجرا می یا افزایش اثرات مثبت زیست 

پایدار سازمان است  بهبود عملکرد زیست  بخش منابع   ی ها تی مسئول .  8( 2015آنتون آرولراجاح و همکاران،  )محیطی 
بلکه استخدام فرد مناسب در کار مناسب، نیست  توسعه و حفظ کارکنان در سازمان    ت، ی ری محدود به مد تنها    ی انسان 

 یمرزهامدیریت منابع انسانی سبز،  .  ایع است در صن   ی جار و الزامات  روندها  مطابق با    ها ها، حفظ و توسعه آنآموزش آن
ساروده و )   است   گسترده کرده   دار ی و پا   ی طی مح ست ی ز   ی ها ی تژ به سمت استرا   را   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد متداول  اقدامات  

 . 9( 2016همکاران،  
سو و ظهور جنبش سبز از سوی دیگر باعث ایجاد  زیست جهانی از یک های اخیر، وخامت وضعیت محیط در سال   

محیطی و ایجاد یک سیستم مدیریت سبز شده یک نیروی قدرتمند شده است که خواستار تغییر مفاهیم مدیریت زیست 
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محمدزاده ) باشد  است. این سیستم شامل تولید سبز، تکنولوژی سبز، حسابداری سبز و مدیریت منابع انسانی سبز می 
 .  ( 2016  ، یآباد و رمضان   ل ی خل 

های رغم انجام تحقیقاتی در حوزه مدیریت سبز، هنوز هم شکاف در ادبیات مدیریت منابع انسانی در حوزه جنبه علی 
. از طرف  1( 2015ساراسوات، )محیطی )از جمله مدیریت منابع انسانی سبز(، مشهود است منابع انسانی مدیریت زیست 

عنوان یک کل بر پیامدهای زیست های مدیریت منابع انسانی سبز به ای درباره تأثیرات سیستم دیگر، هنوز هیچ مطالعه 
و همکاران،   ک ی رنو ) تر منابع انسانی گزارش نشده است  محیطی )مانند کاهش زباله( یا معیارهای عملکردی گسترده 

منظور زیست به . بنابراین نیاز به انجام تحقیقات بیشتر بر مدیریت منابع انسانی سبز در ارتباط با پایداری محیط ( 2013
که ویژه این شود. به محیطی احساس می های منابع انسانی در حمایت و تحریک ابتکارات زیست روشن کردن نقش فعالیت 

به ادبیات   و همکاران،   وسف ی )کند  ای آماری درباره جوامع غربی را فراهم می طور گسترده مدیریت منابع انسانی سبز 
 کند. و این موضوع نیز شکاف تحقیقاتی دیگری را نمایان می   2( 2015

مسئله در کشورمان،  این  به  نسبت  خطر  احساس  با  و  محیطی مسائل زیست  اهمیت  های اخیر، با پی بردن به در سال 
قانون   90اند. از جمله، ماده  پرداخته  المللی های بین توافقنامه  تنظیم  یا  ملی  سطح  در  برخی قوانین  مراجع رسمی به وضع 

اند. های دولتی تأکید کرده قانون برنامه ششم توسعه بر لزوم اجرای مدیریت سبز در سطح دستگاه   48برنامه پنجم و ماده  
عنوان بخشی از سیستم گرفته در حوزه مدیریت سبز، از توجه به مدیریت منابع انسانی سبز به لیکن مرور تحقیقات صورت 

زیست طبیعی کمک کند و نیز عوامل تواند به حفظ و نگهداری از محیط مدیریت سبز که اقدامات صورت گرفته در آن می 
با توجه به مسائل مطرح شده، پژوهش حاضر در نظر دارد تا مؤثر در استقرار موفقیت  آمیز آن غفلت کرده است. لذا 

مراتبی به های مدیریت منابع سبز را با استفاده از رویکردهای دلفی فازی و تحلیل سلسله بندی پیشایند شناسایی و رتبه 
 انجام برساند.

 اهداف این پژوهش عبارتند از: 
 های دولتی ایرانارائه مدل استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان  −

 های دولتی ایران نیازهای استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان شناسایی پیش  −

 های دولتی ایرانشناسایی فرایندهای اجرایی استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان  −

 های دولتی ایران. شناسایی دستاوردها و نتایج استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان  −
 سؤالات این تحقیق عبارتند از: 

 های دولتی کشور چگونه است؟ سازمان مدل استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در   −

 های دولتی ایران کدامند؟نیازها و بسترهای مدل استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان الزامات، پیش  −

 های دولتی ایران کدامند؟فرایندهای اجرایی استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان  −

 های دولتی ایران کدامند؟نتایج و پیامدهای استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان  −
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 مبانی نظری

 مدیریت منابع انسانی سبز 
و همکاران،   کی رنو )   شده   ف یتعر   ت سبز ی ر ی مد   ی در انسان   منابع  تی ر یمد   جنبه   عنوان  به   که   1سبز  ی انسان   منابع  ت ی ر ی مد 
  . 2( 2018و همکاران،    ن یش )   است  شده   شنهاد ی پ   سبز   ی ها طرح اثربخش    اجرای   ی برا   ابزارها   از   ی ک ی   عنوان به   ، ( 2013

جدید مدیریتی مبتنی بر جنبش سبز در ارتباط با حفاظت از محیط اطرافمان و الگویی   مدیریت منابع انسانی سبز، فلسفه 
. اقدامات مدیریت ( 2016بهالا و مهتا، ) شود  است که در آن مفهوم سبز در حوزه مدیریت منابع انسانی به کار برده می

منظور کاهش تأثیرات هستند که به ای  ها، فرایندها و تکنیک مدیریت منابع انسانی سبز حقیقی منابع انسانی سبز، برنامه 
شوند. همچنین هدف نهایی اقدامات مدیریت محیطی سازمان، اجرا می محیطی یا افزایش اثرات مثبت زیست منفی زیست 

 یهات ی مسئول .  ( 2015آنتون آرولراجاح و همکاران،  )محیطی پایدار سازمان است  منابع انسانی سبز، بهبود عملکرد زیست 
بلکه استخدام فرد مناسب در کار نیست؛ توسعه و حفظ کارکنان در سازمان    ت، ی ری محدود به مد تنها    ی بخش منابع انسان 

مدیریت منابع انسانی سبز، .  ایع است در صن   ی جار و الزامات  روندها  مطابق با    توسعه آنهامناسب، آموزش آنها، حفظ و  
 است  گسترده کرده   دار ی و پا   ی ط ی مح ست ی ز   ی ها ی تژ به سمت استرا   را  ی منابع انسان   تی ر یمد متداول  اقدامات    ی مرزها 

 . ( 2016ساروده و همکاران،  ) 
شده است  کاری کارکنان  روحیه  ارتقا و بهبود سازمان و   سودآوری  سبز باعث افزایش  انسانی  منابع  های مدیریت برنامه 

محیطی کارکنان به سازمان و بهبود عملکرد زیست  تعهد  سبز، به افزایش  انسانی  منابع  مدیریت   3( 2017و پارک،    ونگ ی ج ) 
 ترین اجزای پایداری سبز، از مهم  انسانی  منابع  همچنین، مدیریت  . 4( 2019و همکاران،    م ی ک ) کند  سازمان کمک می 

سبز، نقش بسیار مؤثری در   منابع انسانی  مدیریت  های به عبارت دیگر، شیوه   5( 2019مورائس و همکاران،  ) سازمانی است  
سبز  منابع انسانی  های مدیریت . بنابراین، فعالیت 6( 2018و همکاران،  د ی ز ) دارند  ها پایدار سازمان  ارتقا و افزایش عملکرد 

واگنر و ) اقتصادی   ، مزایای ( 2015و رنجان،    ی گوسوام ) ها در همه سطوح سازمانی  به افزایش کارایی و کاهش هزینه 
و همکاران    9شود و به عقیده ساتیاپریامنجر می   8( 2010  ،ی چن و چا )بهتر   محیطی و عملکرد زیست   7( 2013همکاران،  
 دهد. محیطی را ترویج می  زیست  پایداری  های مدیریت منابع انسانی سبز، اجرای فعالیت   2013در سال  

 ساز مدیریت منابع انسانی سبز عوامل زمینه

 عوامل محیطی
فعال   ، سازمان   یرامون پ   یط میزانی که مح م   محیطی یست ز   های یت از  استقبال  فعال   کند ی آن  به صورت   ، و جامعه 

  یل ی دا ) سبز است. است.    ی منابع انسان   یریت مد   سازهای ینه زم   ین تر از مهم   یکی   است،   ها آن از طرف سازمان   یت خواستار رعا 
 یزندگ   یط از مح   ینان و حصول اطم   ی به تعادل در رشد صنعت  یاز که سازمان اساساً ن   کنند ی م   یه ، توص 10( 2001و هوانگ،  
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بودن«   یبودن و رقابت   »سبز  یقبه نفع شرکت است با تلف   یتسبز که در نها   یریتاز مد   هاییجنبه   ینبنابرا   ؛ خود دارد 
استخدام، آموزش   یل اقداماتش از قب   یت موفق   ی سبز برا   ی منابع انسان   یریت . مد ( 2018و همکاران،    ی توکل ) است    ظهور کرده 

برخوردار بودن  یازمند که ن   1( 2017و همکاران،    ی سام ) بودجه سبز مناسب دارد   یص و تخص   ی به طراح   یاز سبز ن   پاداش و  
 است.   ینه زم   یندولت در ا   یت از حما 
  های به ارزش   یسبز و باور عموم   یدئولوژیتحقق ا  یبرا   باید  ها، سازمان 2( 2016  ا،ی و سانده  یترادو یپاو )به نظر    بنا

  های چتر ارزش  یرو ز  کنند خود لحاظ   محیطییست ز  یریت و مد محیطی یست را در عملکرد ز  یاریسبز، ملاحظات بس
  ی حام   هایبا انجمن   باید  ها   سازمان  یمنابع انسان   واحد.  یند سبز، سازمان سبز را خلق نما  یریتبا مد  یسبز اجتماع 

تا ضمن   کندمی  کمک  ها ارتباط به آن   ینکند. ا برقرار   استراتژیک   ارتباط  گذارقانون  ی نهادها  ینو همچن زیستیط مح
  یستزیط دوستدار مح  های یت انجام فعال  ی برا  یاز بتوانند به اطلاعات و منابع مورد ن   ی و قانون   یاجتماع   یت جلب حما

  در  اند  اشاره نموده  یسبز منابع انسان   یریتمد   یشایندعنوان پبه   یطیکه به عوامل مح   ی کنند. مقالات  یدا پ  یدسترس 
 . اند شده   مشخص 1 جدول 

 .. پیشینه در مورد عوامل محیطی1جدول  
 های انجام شده پژوهش  بعد

 عوامل محیطی 
و  ییمحمد نژاد شورکا)، (2014 ان،یم یرح )، (2015و همکاران،  وسفی)،  (2015و افشار،  یاضی ف)

 ( 2015و همکاران،   یاض یف )،  (2017همکاران، 

 عوامل تکنولوژی
 یاب ی ارز   آموزش،   استخدام،   انتخاب،   مانند  ی؛انسان   منابع  وظایف مدیریت  بهبود   باعث   تواند ی م   ی فناور   در   رات یی تغ 

 تواندی م   ی انسان   منابع   ت ی ر ی مد   در   ی الملل ن ی ب   ی ها شرفت ی پ   ، همچنین .  شود   دستمزد   و   حقوق   زان یم   ن یی تع   ا ی   عملکرد 
  . 3( 2014گنس،  )   داد   انجام   ی ثرتر ؤ م   روش   با   توان ی م   را   ی انسان   منابع   و وظایف مدیریت  د گرد   اجرا   و   گرفته شود  اد ی   ترع ی سر 

سازگار با   محصولات   ایجاد   مثال ؛ برای  بخشد   بهبود   را   ی ط یمح ست ی ز   های آسیب   تواند ی م   د ی جد   های ی فناور   از   استفاده 
 تلاش  د ی با   ها سازمان   ن، ی بنابرا  . محدود   ی عی طب   منابع  از   استفاده   کاهش   ی برا   ن ی گزیجا   ی انرژ   ی جستجو   و   ست ی ز محیط 

از طریق ط ی مح   ب ی تخر   اثرات   تا   دهند   انجام   دی جد   ی تکنولوژ   مورد   در   ق یتحق   نه ی زم   در   را   یشتر ی ب  را   جادیا   زیست 
م   ی ران ) د  رساندن   حداقل   به   ، ست ی ز ط ی مح   در   کمتر  یآلودگ   و   ضرر ی ب   محصولات  و - سروکا )   . 4( 2014  شرا،ی و  استولکا 
عنوان یک عامل مؤثر بر پذیرش مدیریت سبز شناسایی کرده است. طبق نظر ، تکنولوژی را به 5( 2012گرانت،  - نواکوسکا 

محیطی مدیریت منابع انسانی شود که بر اقدامات زیست ترین عواملی محسوب می تکنولوژی، از جمله مهم   ( 2014گنس،  ) 
به اثرگذار می  اند در عنوان پیشایند مدیریت سبز منابع انسانی اشاره کرده باشد. نمونه مقالاتی که به عوامل تکنولوژی 

 اند. مشخص شده   2جدول  
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 .. پیشینه در مورد تکنولوژی 2جدول  
 های انجام شده پژوهش  بعد

 عوامل تکنولوژی 
،  (2014 شرا،ی و م یران)، (2014گنس، )، 1( 2014استولکا، - سروکا) ،(2015همکاران )  و فیاضی

 2( 2014و همکاران،   شرایم)

 عوامل سازمانی
سازگار    ( استخدام، ارزیابی عملکرد، آموزش و پاداش (های سنتی منابع انسانی  شامل شیوه مدیریت منابع انسانی سبز  

یا اشکال جدید سازمان کار  3( 2010جابور و همکاران، )محیطی و ابعاد راهبردی مدیریت منابع انسانی با اهداف زیست 
همکاران،    ی لانگون )  کومار،  ) سازمانی    فرهنگ   : مانند   4( 2014و  و  گروهی  ،  5( 2013گوپتا  و    6( 2013جابور،  ) کار 

نفعان کلیدی جلب شد و پایداری که حمایت ذی است. پس از این   7( 2012و همکاران،    ی ل ی د ) توانمندسازی کارکنان  
اصل ضروری وارد اسناد بالادستی سازمان شد، همه کارکنان باید از ضرورت آن آگاه شوند و عنوان یک  محیطی به زیست 

مدیران منابع انسانی با ابزارهایی که در اختیار جا  زیست را یاد بگیرند. در این چگونگی حرکت در راستای حفظ محیط 
یکی    .برند محیطی پیش می زیست و اهمیت دادن به مسائل زیست دارند فرهنگ سازمان را به سمت فرهنگ حفظ محیط 

 دن تفکر سبز در کارکنان کر   ایجاد و عملی   راستای کمک به سازمان در    ، های مدیریت منابع انسانی سبزترین نقش از مهم 

های سبز صورت گیرد. تواند از طریق طراحی و اجرای استراتژی . این کار می 8( 2014اوپاتا و آنتون آرولراجاح،  )   است 
. مقالاتی که منابع انسانی ن های کلا استراتژی  محیطی در های زیست یعنی وارد کردن اهداف و سیاست ، استراتژی سبز 

 اند. مشخص شده   3اند در جدول  پیشایند مدیریت سبز منابع انسانی اشاره نموده به عوامل سازمانی به عنوان 

 .. پیشینه در مورد عوامل سازمانی3جدول  
 های انجام شده پژوهش  بعد

عوامل  

 سازمانی 

و  یگوسوام ) ، (2015و همکاران،  یاض یف) ، ( 2015و همکاران،   وسفی) ،(2016و همکاران،  لاری م-هادوک)

رابرتسون و ) ،9( 2013و همکاران،  لهیپا)،  (2015و افشار،  یاضی ف)،  (2014ان،یم یرح )، (2015رنجان، 
 ( 2017و همکاران،  ییمحمدنژاد شورکا)، ( 2010جابور و همکاران،  )، 10( 2013 نگ،یبارل

 ها مواد و روش 
پیمایشی است. جامعه توصیفی از نوع  ها،  پژوهش حاضر از جهت هدف، کاربردی و از حیث نحوه گردآوری داده 

آماری پژوهش شامل جمعی از استادان دانشگاهی رشته مدیریت در سطح شهر شیراز بود که در این پژوهش تحت عنوان 
استفاده گردید. در  و گلولـه برفـی 11گیری مفهـومهای نمونه ها از روش ای گردآوری داده شدند. بر خبره در نظر گرفته 

به این پژوهش، خبره به عنوان فردی قلمداد می  شود که پس از دریافت تعریف مفهومی مدیریت منابع انسانی سبز، 
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گیری گیری، نمونه ، این روش نمونه 1( 2012کرسول،  ) شناخت چنین مفهومی و عوامل مؤثر بر آن اذعان کند. به زعم  
در این روش، کار از افرادی گیری گلوله برفی نیز استفاده شد. مفهوم است. برای شناسایی بهتر خبرگان، از روش نمونه 

های تحقیق، از آنها خواسته معیارهای لازم برخوردار باشند، شروع شد و ضمن پرسش که خبرگان این حوزه هستند و از  
جز چند نفر نخست که مستقیماً توسط محقق نظر در این زمینه معرفی شوند. بنابراین، به شود تا سایر افراد صاحب می 

بر معیارهای خبرگی توسط سایر خبرگان نیز انتخاب شوند، سایر خبرگان علاوه براساس معیارهای موردنظر انتخاب می
نفر از استادان دانشگاهی برای مشارکت در پژوهش شناسایی و اعلام آمادگی کردند. این  10شوند. در نهایت تعداد می 

به مبانی پژوهش شامل سه مرحله می  با توجه  بر مدیریت منابع انسانی سبز  باشد: مرحله اول، شناسایی عوامل مؤثر 
یافته رحله صحه نظری. مرحله دوم، م  بر  و های مرحله اول پژوهش و مرحله سوم، رتبه گذاری  بندی عوامل شناسایی 

منظور رسیدن تأییدشده. پس از شناسایی عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سبز برمبنای ادبیات و پیشینه پژوهش، به 
کـافمن را  وش دلفی فازی  به اجماع در میان خبرگان و تأیید اعتبار مرحله شناسایی، از تکنیک دلفی فازی استفاده شد. ر 

  های روش دلفی فازی با روش دلفی ترین تفاوت مهم .  3( 2002  ن، ی چنگ و ل)  د کردن میلادی ابداع    1980در دهه    2گویتا  و 
خود را در قالب متغیرهای کلامی ارائه   نظریـات  ،خبرگـان   است که در تکنیک دلفی فازی معمـولًا  در ایـن   کلاسیک

نظر هر فرد خبره از میانگین محاسبه و   و میـزان اخـتلاف   (شده اعداد ارائه ) میانگین نظر خبرگان    دهنـد، سـپسمـی 
هر فرد خبره براساس اطلاعات   ، مرحله بعد   شـود. در برای اخذ نظریات جدید به خبرگـان ارسـال مـی   گاه این اطلاعات آن 

کند. این فراینـد تـا زمـانی ادامـه اصلاح می   دهـد یـا نظـر قبلـی خـود را قبل، نظر جدیدی را ارائه می   حاصل از مرحله 
د کـه مـی  باثبات شود   یابـ اندازه کافی  به  فازی  اعداد  فرج )  میانگین  و  اول، .  ( 2008  ،ی آذر  در مرحله  منظور  این  به 

های ها، میانگین آوری و تحلیل پرسشنامه پرسشنامه دلفی فازی تهیه شد و دراختیار خبرگان قرار گرفت و پس از جمع 
 قبلی هر فرد و میزان اختلاف دیدگاه  نظر همراه با    شده محاسبه شد. در مرحله بعد، پرسشنامه دوم تهیه و زدایی فازی 

های های برگشتی، میانگین آوری و تحلیل پرسشنامه . پس از جمع سایر خبرگان، مجدداً به اعضای گروه خبره ارسال شد 
شده مرحله دوم، محاسبه گردید و اختلاف دیدگاه خبرگان در نظرسنجی اول و دوم، مشخص و نظرسنجی زدایی فازی 

(  0/ 1)   کمتر از حـد آسـتانه خیلی کم آنها  و دوم    مراحل اول  نظراختلاف میزان  مربوط به پیشایندهایی )عوامل مؤثری( که  
 قبلی هر فرد و میزان اختلاف آنها با میانگین  نظر   همراه با و  متوقف شد. در مرحله بعد، پرسشنامه سوم تهیه شد  بود،  

فقط در مورد عوامل باقیمانده که د. با این تفاوت که در ایـن مرحله ش خبرگان ارسال    به مجدداً ، دیدگاه سایر خبرگان 
از جمع  نظرسنجی صورت گرفت. پس  بود،  نشده  اجماع حاصل  آنها  مورد  در  آنها، آوری پرسشنامه هنوز  تحلیل  و  ها 

شده مرحله سوم محاسبه و اختلاف دیدگاه خبرگان در نظرسنجی دوم و سوم تعیین گردید و با زدایی های فازی میانگین 
نظرسنجی   بود؛  ( 0/ 1کم ) تـر از حـد آسـتانه خیلـی کم   ،خبرگان در مراحل دوم و سـوم   نظر اختلاف میزان  به اینکه  توجه  

پس از شناسایی عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سبز، در مرحله بعد،  و اجماع، حاصل شد.  متوقف ، در این مرحله
نفر از خبرگانی که در مرحله قبل   10های آنها، پرسشنامه مقایسات زوجی تهیه و بین  لفهبندی این عوامل و مؤ برای رتبه 

ها از تحلیل داده و بندی شد. برای تجزیه ها رتبه گذاری( حضور داشتند، توزیع و سپس این عوامل و مؤلفه )مرحله صحه 
های یکی از روش  AHPروش ( استفاده شد.  AHPمراتبی ) و تکنیک تحلیل سلسله   Expert Choiceافزار  نرم   11ورژن  

معیارهای کمی و کیفی  به  توجه  های موجود با گزینه   بندی و انتخاب از بین است که رتبه  بسیار پرکاربرد برای شرایطی 
است که بیانگر   مراتبی مبتنی بر درخت سلسله   AHPسازی براساس روش  مدل .  شده برای مسئله، لازم باشد ی ی شناسا 

گیری های رقیب و سطوح میانی معیارهای تصمیم سطح آخر آن، گزینه   بررسی است. سطح یک آن، هدف،مسئله تحت  
 گیری تجزیهمراتبی متشکل از معیارهای تصمیم ساختار سلسله   کردی است که در آن مسئله به یک ی رو AHP است.  

 
1 Cresswell 
2  Kaufman & Gupta 
3 Cheng & Lin 
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جنس سن تحصیلات سابقه کار

Series1

Series2

صورت عمومی به   AHPروش .  1( 2009و همکاران،    یل )   ندارد   شود که در آن وابستگی معناداری بین زیرمعیارها وجود می 
ها . تعیین اولویت 3ها و  . مقایسه زوجی معیارها، زیرمعیارها و گزینه 2مراتب  . ایجاد سلسه 1است:  مرحله  سه    دارای 

 شناختی خبرگان پژوهش قابل مشاهده است. های جمعیت . در ادامه، ویژگی 2( 1996  ، ی ساعت ) 

 . شناختی خبرگان های جمعیت . ویژگی 4جدول  

 درصد فراوانی نسبی  فراوانی  برچسب  متغیر

 جنس 
 80 8 مرد

 20 2 زن 

 

 سن 

 20 2 سال  40تا  30

 60 6 سال  50تا  41

 20 2 سال  50بالاتر از 

 تحصیلات 
 30 3 لیسانس فوق 

 70 7 دکتری 

 
 سابقه کار 

 50 5 سال 10زیر 

 30 3 سال  20تا  11

 20 2 سال  30تا  21

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 .شناختی خبرگانهای جمعیت یژگی . و1نمودار 

 

 
1 Lee 
2 Saaty 
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 هایافته 
منظور عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سبز از طریق بررسی پیشینه و مبانی نظری پژوهش، به   از تعیین پس  

حصول اطمینان از صحت اعتبار عوامل شناسایی شده و رسیدن به اجماع بر اساس نظر خبرگان، از تکنیک دلفی فازی  
 در ادامه، مراحل و نتایج دلفی فازی ارائه شده است:استفاده شد.  

 تعریف متغیرهای زبانی  : 1گام  
راجع   با هـدف کـسب نظـر خبرگان  پس از تعیین عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سبز، پرسشنامه دلفی فازی 

بر  ، متفاوت افراد   خـصوصیات و در اختیار خبرگان قرار گرفت.  طراحی شد  شده  عوامل شناسایی ها با  به میزان موافقت آن 
ه متغیرهایتعابیر ذهنـی آن  سبت بـ خبرگان با   با تعریف دامنه متغیرهای کیفـی،   ؛ از این رو اثرگذار است  ، کیفی   ها نـ

د. ها پاسـخ داده ال ؤ ذهنیت یکسان به س ـ  : اند مثلثی تعریف شده   به شکل اعداد فازی   5متغیرها با توجه به جدول    ایـن   انـ

 .(2010و همکاران،    ی رسپاس ی م ) فازی مثلثی متغیرهای کلامی   اعداد.  5جدول  
 عدد فازی قطعی شده  عدد فازی مثلثی  متغیرهای کلامی 

 9375/0 ( 0,1/ 25 ,0) خیلی زیاد 

 0/ 75 ( 15/0,75/0 ,15/0) زیاد 

 5/0 ( 0/ 25/0,5 ,25/0) متوسط

 0/ 25 ( 15/0,25/0 ,15/0) کم

 0/ 0625 ( 0,  25/0,0) خیلی کم 

 
 فازی قطعی شده با استفاده از فرمول مینکووسکی به شکل زیر محاسبه شده است:اعداد    5در جدول  

𝑥 (: فرمول مینکووسکی: 1فرمول )       = 𝑚 +
𝛽 − 𝛼

4
 

  نظرسنجی مرحله نخست  : 2گام  
ها با شده، در قالب پرسشنامه به خبرگان ارسال گردید و میزان موافقت آن های شناسایی ، عوامل و مؤلفه گام در این  

از    های مربوط به هر عامل عوامل و مؤلفه  با استفاده  نخست و  نتایج حاصل از پرسشنامه مرحله  به  با توجه  اخذ شد. 
 (. 4دست آمد )جدول  ، میانگین فازی هر یک از پسایندها به 3و    2های  رابطه 

𝐴𝑖   (: 2فرمول )  = (a1
(𝑖)

, a2
(𝑖)

, a3
(𝑖)

), 𝑖 = 1,2,3, … , 𝑛 
 

𝐴ave (: 3)   فرمول  = (𝑚1, 𝑚2, 𝑚3) = ( 
1

𝑛
∑ a1

(𝑖)
𝑛

𝑖=1
,

1

𝑛
∑ a2

(𝑖)
𝑛

𝑖=1
,

1

𝑛
∑ a3

(𝑖)
𝑛

𝑖=1
)    

 
  7و    6،  5،  4های خبرگان است. در جداول  بیانگر میانگین دیدگاه 𝐴ave ام و    iبیانگر دیدگاه خبره    𝐴𝑖در این رابطه   

زدایی  ( فازی 1( محاسبه شد و سپس با استفاده از فرمول مینکووسکی )فرمول  3میانگین فازی مثلثی با استفاده از فرمول ) 
 باشد.های آنها می دهنده شدت موافقت خبرگان با هرکدام از عوامل و مؤلفه آمده نشان دست به گردید. میانگین قطعی  
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 . های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله نخست مربوط به عوامل اصلی . میانگین دیدگاه 6جدول  

 پسایندها 
 میانگین فازی مثلثی 

(𝒎, 𝜶, 𝜷 ) 
 زدایی شده میانگین فازی 

 7125/0 ( 725/0 ، 2/0 ، 15/0) عوامل محیطی  .1

 0/ 6875 ( 7/0 ، 0/ 21 ، 16/0) عوامل سازمانی  .2

 7375/0 ( 0/ 75 ، 0/ 19 ، 14/0) عوامل تکنولوژی  .3

 
 .های عوامل محیطی های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله نخست مربوط به مؤلفه . میانگین دیدگاه 7جدول  

 پسایندها 
 میانگین فازی مثلثی 

(𝒎, 𝜶, 𝜷 ) 
 زدایی شده میانگین فازی 

 0/ 6375 ( 65/0 ، 0/ 19 ، 14/0) اطمینان محیطی عدم .1

 7125/0 0/(725 ، 2/0 ، 0/ 15 های دولتی حمایت .2

 7125/0 ( 725/0 ، 2/0 ، 15/0) محیط و نوع فعالیت سازمان  .3

 775/0 ( 8/0 ، 0/ 21 ، 0/ 11 فرهنگ عمومی جامعه  .4

 65/0 ( 65/0 ، 0/ 19 ، 19/0) اسناد بالا دستی  .5

 . نظرسنجی مرحله نخست مربوط به عوامل سازمانی های خبرگان حاصل از  . میانگین دیدگاه 8جدول  

 پسایندها 
 میانگین فازی مثلثی 

(𝒎, 𝜶, 𝜷 ) 
 زدایی شده میانگین فازی 

 775/0 ( 8/0 ، 0/ 21 ، 11/0) استراتژی  .1

 0/ 6875 ( 7/0 ، 0/ 21 ، 16/0 ساختار  .2

 0/ 75 ( 775/0 ، 0/ 22 ، 12/0) کیفیت منابع انسانی  .3

 775/0 ( 8/0 ، 0/ 21 ، 11/0) رهبری سازمانی  .4

 0/ 75 0/(775 ، 0/ 22 ، 0/ 12 فرهنگ سازمانی  .5

 . های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله نخست مربوط به عوامل تکنولوژی . میانگین دیدگاه 9جدول  

 پسایندها 
 میانگین فازی مثلثی 

(𝒎, 𝜶, 𝜷 ) 
 زدایی شده میانگین فازی 

 6625/0 ( 675/0 ، 0/ 22 ، 17/0) پیچیدگی  .1

 5/0 ( 5/0 ، 0/ 19 ، 0/ 19 مزیت .2

 نظرسنجی مرحله دوم    : 3گام  
سایر خبرگان،   قبلی هر فرد و میزان اختلاف آنها با دیدگاه نظردر این گام، پرسشنامه دوم تهیه گردید و همراه با 

به اعضای گروه خبره ارسال گردید.  با نتایج شمارش پاسخ   مجدداً  ارائه شده در مرحله دوم همچون مرحله اول  های 
با شود. مشاهده می   11و    10،  9،  8مورد تحلیل قرار گرفت که نتایج در جداول    3و    2و    1های شماره  استفاده از فرمول 
شده در مرحله اول و مقایسه آن با نتایج این مرحله، در صورتی که اختلاف بین دو مرحله کمتر های ارائه توجه به دیدگاه 

میزان ، 4 با توجه به فرمول شماره . شود می  متوقف ( باشد در این صورت فرایند نظرسنجی 0/ 1کم ) از حد آستانه خیلی 
 محاسبه شد که نتایج در جداول زیر قابل مشاهده است.اختلاف بین مراحل اول و دوم  
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 .های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوم عوامل اصلی و اختلاف مرحله اول و دوم. میانگین دیدگاه 10جدول  

 پسایندها 
 میانگین فازی مثلثی 

(𝒎, 𝜶, 𝜷 ) 

میانگین  

زدایی شده  فازی 

 مرحله دوم 

میانگین  

زدایی شده  فازی 

 مرحله اول 

اختلاف میانگین  

زدایی شده  فازی 

 مرحله اول و دوم 

1 . 
عوامل  
 محیطی 

(14/0 ، 19 /0 ، 75 /0 ) 7375/0 7125/0 025/0 

2 . 
عوامل  
 سازمانی 

(125/0 ، 2/0 ، 775/0 ) 75625/0 6875 /0 06875/0 

3. 
عوامل  

 تکنولوژی 
(125/0 ، 18 /0 ، 775/0 ) 76125/0 7375/0 02375 /0 

 

های عوامل محیطی و اختلاف مرحله های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوم مؤلفه . میانگین دیدگاه 11جدول  
 .اول و دوم 

 پسایندها 
 میانگین فازی مثلثی 

(𝒎, 𝜶, 𝜷 ) 

میانگین  

زدایی  فازی 

 شده 

ی 
ن فاز

میانگی
ی  

زدای

شده مرحله اول 
ن   

ف میانگی
لا

ی اخت
فاز

شده مرحله  
ی 

زدای

ل و دوم 
او

 

1. 
اطمینان  عدم

 محیطی 
(15/0 ، 2/0 ، 725/0 ) 7125/0 6375 /0 075/0 

2. 
های حمایت

 دولتی 
(115/0 ، 19 /0 ، 8/0 ) 78125 /0 7125/0 06875/0 

3. 
محیط و نوع  
 فعالیت سازمان 

125/0 ، 18 /0 ، 775/0 ) 76125/0 7125/0 04875 /0 

4. 
فرهنگ عمومی  

 جامعه
(085/0 ، 21 /0 ، 85 /0 ) 81875 /0 775/0 04375 /0 

 125/0 65/0 775/0 ( 8/0 ، 0/ 21 ، 11/0) اسناد بالادستی  .5
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های عوامل سازمانی و اختلاف مرحله خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوم مؤلفه های  .  میانگین دیدگاه 12جدول  
 .اول و دوم 

 پسایندها 
 میانگین فازی مثلثی 

(𝒎, 𝜶, 𝜷 ) 
 

میانگین  

زدایی  فازی 

 شده 

ی 
ن فاز

میانگی
ی  

زدای

شده مرحله اول 
ن   

ف میانگی
لا

ی اخت
فاز

شده مرحله  
ی 

زدای

ل و دوم 
او

 

 06875/0 775/0 0/ 84375 ( 875/0 ، 2/0 ، 075/0) استراتژی  .1

 10625/0 0/ 6875 0/ 79375 825/0 ، 0/ 22 ، 095/0 ( ساختار  .2

3. 
کیفیت منابع  

 انسانی 
(085/0 ، 21 /0 ، 85 /0 ) 81875 /0 75 /0 06975/0 

4. 
رهبری  
 سازمانی 

(06/0 ، 21 /0 ، 9/0 ) 8625 /0 775/0 0875/0 

5. 
فرهنگ  

 سازمانی 
(1 /0 ، 2/0 ، 825/0 ) 8/0 75 /0 05 /0 

های عوامل تکنولوژی و اختلاف مرحله های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوم مؤلفه . میانگین دیدگاه 13جدول  
 .اول و دوم 

 پسایندها 
 میانگین فازی مثلثی 

(𝒎, 𝜶, 𝜷 ) 

میانگین  

زدایی  فازی 

 شده 

ی 
ن فاز

میانگی
ی شده  

زدای

مرحله اول 
ن   
ف میانگی

لا
ی اخت

فاز
شده 

ی 
زدای

ل و دوم مرحله  
او

 
 075/0 6625/0 7375/0 ( 0/ 75 ، 0/ 19 ، 14/0) پیچیدگی  .1

 1875/0 5/0 0/ 6875 ( 7/0 ، 0/ 19 ، 14/0) مزیت .2

 
ه مورد عوامل محیطی، سازمانی و تکنولوژی، ا   در  شود مشاهده می  10  جدول   در  گونه که همان   عضای گروه خبره بـ

رسیده  نظر  میزان  وحدت  و  اول   نظر اختلاف اند  مراحل  دوم   در  از حـد آسـتانه خیلـی   ، و  ود (  0/ 1)   کـم کمتر   لـذا  ؛ بـ
و  12،  11. همچنین طبق جداول  متوقف گردید   عوامل اصلی مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سبزنظرسنجی در خصوص  

اند های مربوط به عوامل محیطی، سازمانی و تکنولوژی به اجماع رسیده مشخص گردید خبرگان در مورد غالب مؤلفه   13
های اسناد بالادستی، ساختار و مزیت؛ همچنان میزان اختلاف نظر مراحل اول و دوم بیشتر از حد و فقط در مورد مؤلفه 

 ( است و به همین دلیل نظرسنجی مرحله سوم صورت گرفت. 0/ 1آستانه خیلی کم ) 

 نظرسنجی مرحله سوم   : 4مرحله  
ا   شدپرسشنامه سوم تهیه    گام، در این   ا میـانگین قبلی هر فرد و میزان اختلاف آن   نظر   و همـراه بـ دیدگاه سایر   ها بـ

ده ؤ م   3  نظرسنجی در مورد فقط  خبرگان ارسال گردید. با این تفاوت که در ایـن مرحلـه    به  مجدداً،  خبرگان لفـه باقیمانـ
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فازی   میانگین   3و    2،  1با توجه به فرمول شماره  .  است   صـورت گرفتـهنظر در مورد آنها حاصل نشده بود،  که هنوز اجماع 
، میزان اختلاف مراحل دوم و سوم نیز 14آورده شده است. همچنین در جدول    14  ها در جدول نتایج شمارش داده 
 مشخص شده است. 

  . مانده های باقی های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله سوم مربوط به مؤلفه . میانگین دیدگاه 14جدول  

 پسایندها 
 میانگین فازی مثلثی 

(𝒎, 𝜶, 𝜷 ) 

ی 
ن فاز

میانگی
ی  

زدای

شده مرحله سوم 
 

ی 
ن فاز

میانگی
ی  

زدای

شده مرحله دوم 
ن   

ف میانگی
لا

ی اخت
فاز

شده مرحله  
ی 

زدای

دوم و سوم 
 

 0875/0 775/0 0/ 8625 ( 9/0 ، 0/ 21 ، 06/0) اسناد بالادستی  .1

 0/ 05 0/ 79375 0/ 84375 ( 875/0 ، 2/0 ، 075/0) ساختار  .2

 0/ 09375 0/ 6875 0/ 78125 ( 8/0 ، 0/ 19 ، 115/0) مزیت .3

 
خبرگـان در مراحـل دوم و سـوم کمتـر از حـد آسـتانه   نظر اختلاف دهد میزان نشان می  14طور که جدول همان 

گونه که مشخص است در مورد کلیه همان   .شود متوقف می   ، نظرسنجی در این مرحله   براین اباشد؛ بن می   ( 0/ 1کم ) خیلـی 
توان های استخراجی را می شده از مبانی نظری، اجماع وجود دارد و به این ترتیب، مؤلفه های استخراج عوامل و مؤلفه 

 عنوان عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سبز در نظر گرفت. به 
های مربوط به عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سبز، پرسشنامه مقایسات زوجی پس از شناسایی ابعاد و مؤلفه 

ها با کمک ورژن شماره داده های مقایسات زوجی،  آوری پرسشنامه تهیه شد و در اختیار خبرگان قرار گرفت. پس از جمع
ماتریس و تجزیه   Expert Choice افزار نرم   11 که  بدین صورت  زوجی پرسشنامه تحلیل شد؛  مقایسات  درون  های  ها 
افزار، اقدام به ایجاد صورت انفرادی وارد و سپس نرخ ناسازگاری ماتریس نظرات هریک از افراد محاسبه شد. نرم افراز به نرم 

شده و تلفیقی در اختیار ما قرار داد که  صورت تفکیک بندی نهایی به همراه وزن هر کدام را به ماتریس تلفیقی کرد و رتبه 
با توجه  قابل   15نتایج در جدول   برابر  مشاهده است.  ناسازگاری  اینکه نرخ  از    0/ 08به  نتایج   0/ 1و کمتر  است، پس 

 اعتماد است. بندی، موردتأیید و قابل رتبه 

 . های مدیریت منابع انسانی سبز بندی ابعاد و مؤلفه اوزان و رتبه .  15جدول  

 ابعاد 
وزن  

 ابعاد 

رتبه 

 ابعاد 
 ها مؤلفه 

وزن  

 ها مؤلفه 

 رتبه

 ها مؤلفه 

وزن نهایی  

 ها مؤلفه 

رتبه نهایی 

 ها مؤلفه 

 3 084/0 عوامل محیطی 

 12 007/0 5 088/0 اطمینان محیطی عدم

 8 028/0 1 336/0 های دولتی حمایت

محیط و نوع فعالیت  
 سازمان 

231/0 3 0194/0 10 

فرهنگ عمومی  

 جامعه
112/0 4 009/0 11 

 9 020/0 2 233/0 اسناد بالادستی 
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 ابعاد 
وزن  

 ابعاد 

رتبه 

 ابعاد 
 ها مؤلفه 

وزن  

 ها مؤلفه 

 رتبه

 ها مؤلفه 

وزن نهایی  

 ها مؤلفه 

رتبه نهایی 

 ها مؤلفه 

 1 627/0 عوامل سازمانی 

 5 078/0 4 124/0 استراتژی 

 4 101/0 3 161/0 ساختار 

 2 225/0 1 359/0 کیفیت منابع انسانی 

 3 154/0 2 246/0 رهبری سازمانی 

 6 069/0 5 0/ 11 فرهنگ سازمانی 

عوامل  

 تکنولوژی 
289/0 2 

 7 059/0 2 205/0 پیچیدگی 

 1 230/0 1 795/0 مزیت

 08/0نرخ ناسازگاری: 

 گیریبحث و نتیجه 
باشد. منابع انسانی سبز می ترین عامل بر مدیریت  ، مهم 0/ 627نتایج پژوهش نشان داد که عامل سازمانی با وزن  

در رتبه دوم و عامل محیطی   0/ 289عامل تکنولوژی نیز به دلیل میزان تأثیرگذاری بر مدیریت منابع انسانی سبز با وزن  
 در رتبه سوم از نظر میزان اهمیت در موفقیت مدیریت منابع انسانی سبز قرار گرفتند.  0/ 084با وزن  

نتایج تحقیقات   با  با عامل سازمانی   ، ( 2016و همکاران،    لار ی م - هادوک )نتایج حاصل از تحقیق حاضر در ارتباط 
و   ی اض ی ف ) ،  ( 2014ان، ی م ی رح ) ،  ( 2015و رنجان،    ی گوسوام )  ، ( 2015و همکاران،    ی اض ی ف ) ،  ( 2015و همکاران،    وسف ی ) 

 ییمحمدنژاد شورکا) ،  ( 2010جابور و همکاران،  ) ،  1( 2013  نگ،یرابرتسون و بارل )  ، ( 2013و همکاران،    لهی پا ) ،  ( 2015افشار،  
 یامروز ناش  یط ی مح  ست ی ز   یها ها و بحران ب ی از آس   ی ار ی بس توان گفت  خوانی دارد. برای تبیین می هم   ( 2017و همکاران،  

عوامل  به    ژه ی توجه و   ی ط ی مح ست ی کاهش بحران ها و حل مسائل ز   ی برا   یاساس   ی ها از قدم   ی ک ی هاست.  از عملکرد سازمان 
 آنهاست.  ح ی کردن صح   ت ی ر یو مد   سازمانی 

- سروکا )  ، ( 2015و همکاران،  ی اض ی ف) نتایج حاصل از تحقیق حاضر در ارتباط با عامل تکنولوژی با نتایج تحقیقات 
توان خوانی دارد. برای تبیین می هم   ( 2014و همکاران،    شرا ی م ) ،  ( 2014  شرا، ی و م   ی ران ) ،  ( 2014گنس،  ) ،  ( 2014ستولکا،  ا 

بخش، مفهوم  نی ا ی ها ت ی و پوشش کامل فعال  یمنابع انسان  تی ر یدر بخش مد  تکنولوژی گوناگون   ی کاربرد ابزارها  گفت 
انسان   ت ی ر ی مد  انسان   ت ی ر یمد   رش ی پذ که    را مطرح کرده است   ک ی الکترون   ی منابع  به تکنولوژی   ی منابع  موجب   ، مربوط 
 .شود ی م   ی منابع انسان   ی و اثربخش   یی کارا   ش ی افزا 

  یاض یف ) ،  ( 2015و همکاران،  وسفی )نتایج حاصل از تحقیق حاضر در ارتباط با عامل محیطی با نتایج تحقیقات 
همکاران،   همکاران،    وسف ی )،    ( 2015و  شورکا ) ،  (2014ان، یم ی رح) ،  (2015و  همکاران،    یی محمدنژاد  ،  (2017و 

  یاستفاده مناسب از تمام   ،یمتلاطم فعل   طی در شراتوان گفت  خوانی دارد. برای تبیین می هم   (2015و افشار،    یاض یف )
است    یراهبرد   ی کرد ی رو  یمنابع انسان   ت ی ریوکارهاست و مدکسب   ت یعامل موفق   ،محیطی   ه یسرما  ژهیوبه   ها، ه یسرما

مد توسعه،  جذب،  به  دست   زشیانگ  جادی ا  ت،یری نسبت  کل   یاب یو  منابع  تعهد  اجرا   ید یبه  صورت  در    یسازمان. 
مناسب  ماتاقدا  زی آمت یموفق انسانیانتظار داشت که    توانی م  ،محیطی    یمنافع راهبرد   جادشده،یا  مدیریت منابع 

 
1 Robertson & Barling 
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بر اساس نتایج پژوهش، جهت اجرای موفقیت آمیز مدیریت منابع انسانی    سازمان به همراه داشته باشد.  یبلندمدت برا 
 گردد: سبز پیشنهادهایی به شرح زیر ارائه می 

زیست و تغییر فرایندهای منابع انسانی حمایت مدیران ارشد و سهامداران سازمان از اقدامات دوستدار محیط  −
 برمبنای آن

 محیطی از کارکنان، سازمان و انجام تغییرات لازم و مرتبطهای زیست تأمین بودجه لازم برای حمایت  −

بخشی عمومی نسبت به مفهوم مدیریت منابع تلاش در راستای ارتقای سطح فرهنگ عمومی جامعه و آگاهی  −
 انسانی سبز 

 های آموزشی مرتبط در سازمان با هدف بهبود فرهنگ سازمانی و بالا بردن کیفیت منابع انسانی برگزاری دوره  −

 های حامی مدیریت منابع انسانی سبز.ها و سیاست توجه به تدوین استراتژی  −
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