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Implementation  of Green Human Resources 

Ali Nazeri*1- Nasser Safaie2- Samira Nikoomand3

Abstract: 

and management, especially in the last decade, which has been met with great success in 

resources has become a strategic tool for achieving sustainable competitive advantage. 

green human resource management. An expert questionnaire was used to collect research 

data. The statistical population of this study included managers and experts with a history 

used as research tools. The results showed that individual factors are the main obstacles in 

the implementation of green human resource management and infrastructural and cross-

organizational barriers are also of great importance.
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چكيده

ــبز رويكردی فراگير در سازمان و مديريت عصر حاضر است كه به ويژه در يك  ــانيِ س مديريت منابع انس
ــتفاده از  ــت. در صنعت نفت نيز اس ــده اس دهه اخير با اقبال فراواني در جوامع علمي و صنايع مواجه ش
منابع انساني سبز به ابزاری راهبردی برای دستيابي به مزيت رقابتي پايدار تبديل شده است. از اين رو، 
شناسايي و اولويت بندی موانع پياده سازی مديريت منابع انساني سبز هدف اين پژوهش قرار گرفت. برای 
ــنامه خبره استفاده شد. جامعه آماری اين تحقيق شامل مديران و  گردآوری داده های پژوهش از پرسش
ــان با سابقه شركت پالايش نفت تهران بود و الگوريتم های ANP و  به عنوان ابزار  كارشناس
ــان داد عوامل فردی، اصلي ترين موانع در پياده سازی مديريت منابع  ــدند. نتايج نش ــتفاده ش تحقيق اس

انساني سبز هستند و موانع زيرساختي و فراسازماني نيز از اهميت بالايي برخوردار هستند. 

واژگان كليدی:  مديريت منابع انساني سبز، تئوری خاكستری، 

تاريخ پذيرش ۱۳۹۹/۰۳/۱۳ تاريخ دريافت ۱۳۹۸/۱۰/۱۵
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مقدمه

ــبز به عنوان يكي از اركان مهم مديريت سبز است و در سال های اخير توجه بسياری  ــاني س مديريت منابع انس
از پژوهشگران مديريت منابع انساني را به خود معطوف كرده است. رويكرد مديريت سبز برآمده از توجه به توسعه 
ــلامت و ايمني  ــز، توأم با رويكردهای اجتماعي و انگيزه های اقتصادی، س ــازماني ني ــدار و به تبع آن، پايداری س پاي
). به  ــازمان در افق زماني بلندمدت است ( ــر تصوير عمومي مطلوب س جامعه، كاركنان و نيز نش
ــبز و باور عمومي به ارزش های سبز، ملاحظات بسياری را در  ــازمان ها بايد برای تحقق ايدئولوژی س همين خاطر س
عملكرد زيست محيطي و مديريت زيست محيطي خود لحاظ نموده و زير چتر ارزش های سبز اجتماعي با مديريت 
سبز، سازمان سبز را خلق نمايند. امروزه سازمان های خصوصي در محيط هايي كه ملزم به پاسخگويي سبز هستند، 
ــخگويي خود را تقويت نمايند  ــهم بازار خود را افزايش داده و پاس ــبز، س تلاش مي كنند تا با انواع روش ها و فنون س
(فياضي، ۱۳۹۴؛ نقوی و دارويي، ۱۳۹۷). سازمانهای عمومي نيز از اين طريق تلاش مي كنند تا از مزايای اعتماد و 
رضايت عمومي و نيز عدالت بين نسلي بهره گيرند و بر مقبوليت و مشروعيت خود بيفزايند. مديريت سبز برای تحقق 
و همگرايي ارزش های سبز و طيف وسيعي از انگيزه های اقتصادی، اجتماعي، سياسي و قانوني صرفاً با بهره مندی از 

.( مديريت منابع انساني سبز امكان پذير است (
در دهه اخير مباحث سبز مانند بازاريابي سبز، حسابداری سبز، خرده فروشي سبز و مديريت سبز منابع انساني 
ــت و نياز روزافزوني برای تركيب مديريت سبز با مديريت منابع  ــبز بودن يك هنجار اس ــت. اكنون س رواج يافته اس
 .( ــاني وجود دارد و اين تلاش ها به  عنوان ابتكارات مديريت سبز منابع انساني شناخته شده اند ( انس
البته اين نكته شايان توجه است كه مديريت سبزِ منابع انساني هنوز در مرحله آغاز قرار داشته و بسياری از تحقيقات 
). سازمان ها امروزه اهميت داشتن آگاهي اجتماعي و مسائل سبز  در اين حوزه نظری مي باشند (
را تشخيص داده و با اينكه در گذشته، كاركنان اهميت مسائل سبز را درک نكرده بودند، امروزه آنها نيز اهميت اين 
). سازمان هايي كه عملكرد زيست محيطيِ بهتری دارند، تصوير كلي شان  موضوع را درک كرده اند (
ــازمان ها را به سمت توسعه  ــت گرايي، س ارتقاء يافته و توجه كاركنان بالقوه را به خود جلب مي نمايند. افزايش زيس
ــخت گيرانه ي زيست محيطي انطباق داشته  ــتگي های كاركنانشان به منظور توليد محصولاتي كه با قوانين س شايس

 .( باشند، هدايت مي كند  (
نگاهي گذرا به وضعيت محيط  زيست جهان مُبين اين واقعيت است كه در چند دهة اخير در نتيجة فعاليت هاي 
ــال ۲۰۱۲ برنامة زيست محيطي  ــده است. براساس گزارش س ــر، كرة زمين متحمل صدمات جبران ناپذيري ش بش
ــت و يك مشكلات زيست محيطي رو به افزايش است. افزايش يك درجه اي دما، افزايش  ــازمان ملل، در قرن بيس س
يك و نيم برابري دي اكسيدكربن، افزايش ۱۰برابري سهم فعاليت هاي انساني در تخريب لاية ازُون از ۵ درصد به ۵۰ 
درصد، افزايش ۱۰ برابري حفرة لاية ازُون، كاهش سالانة حدود ۱۳ ميليون هكتار از جنگل ها در ده سال اخير، مرگ 
ــيميايي، نمونه اي از آمارهاي نگران كنندة گزارش سازمان ملل هستند  ــالانة ۵ ميليون نفر در معرض زباله هاي ش س
(برنامة زيست محيطي سازمان ملل، ۲۰۲۰). از طرف ديگر، نفت در بسياری از صنايع اهميت حياتي دارد و مهم ترين 

شناسايي و اولويت بندی موانع پياده سازی مديريت منابع انساني سبز در شركت پالايش نفت تهران 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
0-

29
 ]

 

                             3 / 18

http://iieshrm.ir/article-1-1105-fa.html


فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت |                                    سال دوازدهم | شماره ٤٧ | بهار ١٤٠٠ | ١١٥ |

منبع تأمين انرژی در سطح بين المللي است به طوري كه ۳۲ درصد منبع تأمين انرژی در اروپا و آسيا و بيش از ۵۳ 
ــكيل مي دهد. بالاترين حجم محصولات اين صنعت شامل نفت سوختي و گازوئيل مي باشد.  درصد خاورميانه را تش
نفت به عنوان ماده اوليه بسياری از محصولات شيميايي مانند داروها، حلال ها، كودهای شيميايي، آفت كش ها و غيره 
كاربرد دارد. با توجه به جايگاهي كه صنايع پتروشيمي در جهان امروز پيدا كرده است، نبايد از صدمات آن به انسان 
و محيط زيست غافل بود و بايد به دنبال راه حل هايي برای كاهش اين آسيب ها باشيم. يكي از اين راه كارها، اجرای 
مديريت سبز منابع انساني در صنعت نفت است. برای نيل به اين منظور بايد بسترهای لازم برای مديريت سبز منابع 

انساني در صنعت نفت فراهم شود (شهبازمرادی و همكاران، ۱۳۹۷).
ادبيات و پيشينه پژوهش پيرامون مديريت منابع انساني سبز تا حدود زيادی ريشه در مطالعات خارج از كشور 
دارد. مطالعات اندكي با ديدگاه بومي در زمينه مديريت منابع انساني در صنعت نفت ايران صورت گرفته است. اين 
در حالي است كه مديريت زيست محيطي در راستای دستيابي به اهداف توسعه اقتصادی پايدار در منطقه از اهميت 
ــاني به اين حوزه، نمي توان سهم خود را در پايداري  ــت. در صورت بي توجهيِ منابع انس ــيار بالايي برخوردار اس بس
ــت محيطيِ ايران، گام هاي مشخص و تأثيرگذاري برداشت  ــرايط بحراني زيس ــت محيطي واكاوي كرد و در ش زيس
(محمدنژادشوركايي و همكاران، ۱۳۹۵) در دهة اخير تمركز بر ابعاد اجتماعي « پايداري » به طور فزاينده اي اهميت 
ــاني كمابيش در ۳۰ سال اخير، رويكرد غالب سياست هاي  ــتراتژيك منابع انس ــت. در حالي كه مديريت اس يافته اس
مديريت منابع انساني محسوب مي شود، در دهة اخير ظهور رويكرد پايدار به منابع انساني خواهان پيوند بين مديريت 
) كه صاحب نظران مديريت منابع انساني پايدار، از آن به عنوان  منابع انساني و پايداري سازمان است (
پارادايم جديدي در مديريت منابع انساني ياد كرده اند و پس از رويكرد استراتژيك به منابع انساني مطرح شده است 
). در اين رويكرد، منابع انساني مركز پايداري سازماني به شمار مي رود (محمدنژاد شوركايي  )

و همكاران، ۱۳۹۵).

دلايل متعددی برای مشاركت مديريت منابع انساني در كوشش هاي زيست محيطي سازمان قابل بيان است: 
ــازمان تخصص دارد. بحث هاي پايداري زيست  ــازي مؤثر استراتژي هاي س ــاني در پياده س ــت اينكه منابع انس نخس
ــم انداز پايداري شروع مي شود و در پياده سازي آن، مستعد تغيير سيستم كاري  ــتراتژي و چش محيطي از تدوين اس
ــي ازجمله اهداف كليدي  ــتم اجتماعي داخلي و خارج ــت. دوم، سيس ــاري، از طريق آموزش ها و مديريت اس و رفت
ــتند. مديريت منابع انساني، از ابزارهاي مديريتِ اجتماعيِ مؤثري براي تغيير انرژي  تلاش هاي زيست محيطي هس
ــت محيطي برخوردارند. سوم، مركزيت  ــاركت در جهت پايداري زيس كاركنان و هماهنگي هاي لازم براي ايجاد مش
ــمت ها در راستاي پايداري زيست محيطي، باعث  ــاني و جايگاهش براي طراحي نقش ها و س كاركردهاي منابع انس
ــاني روي كاركرد ديگر واحدها اثر بگذارد. بنابراين كاركردهاي منابع انساني در  ــود كه يك كاركرد منابع انس مي ش
). اهم موانع پياده سازی منابع انساني سبز  ــتراتژي هاي زيست محيطي نقش كليدي دارند ( اس

در سازمان ها براساس مروری بر ادبيات پژوهش در جدول (۱) ارائه شده است.
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منبعموانع فرعيموانع اصلي

موانع فردی
نبود عشق و علاقة كاركنان و ديدگاه مثبت آنها نسبت به محيط 

زيست
محمدنژاد شوركايي و همكاران، (1395) 

نداشتن آموزش لازم برای حفاظت از محيط زيست

نبود ديد بلندمدت كاركنان و مديران و در نظر داشتن نسل 
آينده

نبود تسری زندگي سبز از محيط سازماني به محيط زندگي 
شخصي كاركنان، محيط زندگي مشتريان و جامعة بزرگ تر

موانع سازماني
عدم وارد كردن معيارهای زيستمحيطي در فرايند جذب از 

جمله شرايط احـراز و انتخاب افرادی كه دوستدار محيطزيست 
هستند

محمدنژاد شوركايي و همكاران، (1395) 

فياضي، (1394)
شهبازمرادی و همكاران (1397)

عدم وارد كردن معيارهای زيستمحيطي در ارزيابي عملكرد رفتاری 
و همچنين تعيين KPIهای زيست محيطي در ارزيابيعملكرد افراد و 

ارائـة بازخوردهای سبز

عدم وارد كردن آموزش های مـرتبط بـا مـديريت زيسـتمحيطي 
در برنامـة آموزشي سالانه، و همچنين ايجاد مسير شغلي سبز

عدم مرتبط كردن موفقيت های زيستمحيطي افراد در فرايند 
پرداخت پاداش و دستمزد

عدم حمايت های اطلاعاتي از طريق آگاهي بخشي نحوة مواجه 
شدن با محيط زيست

موانع فراسازماني
عدم توجه و اقدامات كسب وكارهای دنيا به مسائل زيست 

محيطي
محمدنژاد شوركايي و همكاران (1395) 

نوع شركت مانند اندازة شركت، خدماتي/توليدی بودن

فشار قانوني يا حمايت قانوني نهادهای قانون گذار برای رونق 
گرفتن در چهارچوب محيط زيست

ميزاني كه محيط پيرامـون شـركت از فعاليت های زيسـت 
محيطي آن استقبال مي كند و جامعه به صـورت فعـال خواسـتار 

رعايت آن از طـرف سازمان هاست

موانع استراتژيك
عدم طراحي ساختار سبز (واحدی برای رسيدگي به مسئوليت 
سـبز سـازمان) و همچنين استفاده از IT برای كاهش مصرف 

شهبازمرادی و همكاران (1397)انرژی و مواد

عدم تدوين استراتژی منابع انساني و وارد كردن اهداف كلان 
زيسـت محيطي در آن به گونه ای كه از استراتژی كلان سازمان 

حمايت كند

 جدول۱

 موانع پياده سازی منابع انساني سبز در شركت پالايش نفت تهران

شناسايي و اولويت بندی موانع پياده سازی مديريت منابع انساني سبز در شركت پالايش نفت تهران 
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عدم تعاملات مثبت و سازنده با نهادهای غيرانتفاعي دوسـتدار 
محيط زيسـت، انجمن های فعال در اين حوزه و نهادهای 

قانون گذار زيست محيطي

منابع انساني
عدم آمادگي، هماهنگي و پيوند دروني فرايندهای منابع انساني 
به گونه ای كـه بتوان تغييرات در يكي از كاركردها را در ساير 

كاركردها دنبال كرد

محمدنژاد شوركايي و همكاران، (1395) 
شهبازمرادی و همكاران، (1397)

فياضي، (1394)

عدم توان تيم مـديريت منـابع انسـاني در ايجـاد و مـديريت 
تغييراتِ درون سازماني، از جمله نقطة شروع مناسب، مشخص 

بودن اقـدامات GHR و ايجاد حس ضرورت و اهميت

عدم استمرار و تناوب در اقدامات زيست محيطيِ تيم منابع 
انساني، هرچند كه در ابتدا موفقيت آميز نباشد

موانع اقتصادی
عدم تأمين بودجة لازم برای حمايت های زيست محيطي از كاركنان/ 

تغييرات فرايندی/ تغييرات طراحي داخلي و مواردی از اين دست
ثابت و همكاران، (1397)
فرخي و همكاران، (1396)

عدم كاهش هزينه های سازمان به دليل كاهش مصرف انرژی و 
مواد و حمايت های  قانوني

نبود سودآوری پايدارترِ سازمان به دليل توجه به اهداف بلندمدت 
فراسازماني

عدم حمايت نهادهای قانوني از شركت های دوستدار محيط زيست

موانع 
زيست محيطي

نبود نشاط و آرامش دروني نشئت گرفته از محيط كار سبز و 
همچنين نشاطي كـه از درگير شدن در فعاليت های دوستدار 

محيط زيست ايجاد مي شود
محمدنژاد شوركايي و همكاران (1395) 

سيدجوادين و همكاران، (1397)

نبود حس معناداری برآمده از تأثيرگذاری فرد بر جهان بزرگ تر 
از خودش

نبود كنش های آگاهانة كاركنان در راستای بهبود زيست محيطي 
در سـازمان اسـت كه پاداش يا اجباری برای انجام آن وجود ندارد

نبود امكانات و تجهيزات برای كاركنانموانع زيرساختي

ثابت و همكاران، (1397)
فرخي و همكاران، (1396)

شهبازمرادی و همكاران، (1397)
فياضي، (1394)

عدم ساختار سازماني مناسب برای كاركنان

فشار قانوني يا حمايت قانوني نهادهای قانون گذار از شركت های 
دوستدار محيط زيست

عدم استمرار و تناوب در اقدامات زيست محيطي تيم منابع انساني

منبعموانع فرعيموانع اصلي

(منبع: تنظيم از پژوهشگران)
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نفت جايگاه مهمي در اقتصاد ايران دارد. همچنين صنعت نفت اثر قابل توجهي را بر محيط زيست داشته و بايد 
از طريق مديريت منابع انساني سبز از اثرات نامطلوب آن بر محيط زيست كاسته شود. مديريت منابع انساني سبز 
در صورت اجرای صحيح آن، يكي از پيش نيازهای اجرای مديريت سبز منابع انساني است و سبب ايجاد ارزش برای 
ذی نفعان سازمان مي شود. بايد به اين موضوع توجه داشت كه مديريت منابع انساني سبز در راستای اهداف سازمان 
ــتا موانع متعددی وجود دارد كه علي رغم اهميت نظری  ــاس قوانين بين المللي انجام شود. در اين راس ــد و براس باش
موضوع، به كارگيری مديريت سبز منابع انساني را دشوار ساخته است. بنابراين تحقيق حاضر به سؤالات اساسي زير 
پاسخ مي دهد: مهم ترين موانع پياده سازیِ منابع انساني سبز در شركت پالايش نفت تهران كدام اند؟ روابط عليّ ميان 
موانع پياده سازی منابع انساني سبز چگونه است؟ ميزان اهميت و وزن موانع پياده سازی منابع انساني سبز در شركت 

پالايش نفت تهران چگونه است؟

روش شناسي 

ــت. در تحقيقات  ــيم اس ــته تجربه گرايانه و عقل گرايانه قابل تقس ــفي به دو دس ــق حاضر از منظر فلس تحقي
تجربه گرايانه فلسفه تحقيق مبتني بر اصالت تجربه است (الواني و همكاران، ۱۳۹۳). اين مطالعه از منظر هدف يك 
ــت كه با رويكردی استقرايي انجام شده است. همچنين از نظر هدف، يك تحقيق كاربردی  تحقيق تجربه گرايانه اس
ــاني سبز در شركت پالايش نفت تهران پرداخته شده است.  ــت كه در آن به ارزيابي موانع پياده سازی منابع انس اس
ــي-مقطعي قرار مي گيرد. جامعه آماری  ــته  تحقيقات پيمايش از منظر روش  و بازه زمانيِ گردآوری داده ها نيز در دس
ــان با سابقه شركت پالايش نفت تهران است. در مطالعات مبتني بر نظرات و  ــامل مديران و كارشناس اين تحقيق ش
قضاوت های خبرگان، تعداد افراد نمونه آماری اهميت چنداني ندارد بلكه از آنجايي كه پاسخ های افراد نمونه آماری 
به سوالات مطرح شده در رابطه با موانع اصلي و شاخص های فرعي و درجه اهميت هر يك از آنها مي باشد، انتخاب 
افراد نمونه آماری يا همان كساني كه در تصميم گيری گروهي شركت دارند، با اهميت مي باشد (حبيبي و همكاران، 
۱۳۹۳؛ آذر و همكاران، ۱۳۹۲). برای انتخاب خبرگان از نمونه گيری غيراحتمالي و روش نمونه گيری هدفمند با دو 
قيد تحصيلات و سابقه كاری استفاده شده است. بر اين اساس در اين مطالعه از ديدگاه ۱۹ نفر از خبرگان مديريت 

منابع انسانيِ شركت پالايش نفت تهران با قيدهای مندرج در جدول (۲) مورد استفاده قرار گرفته است.

αα≥

ββ  ≥

جدول ۲ 

نمونه گيری هدفمند مديران شركت پالايش نفت تهران

(منبع: يافته های پژوهش)

شناسايي و اولويت بندی موانع پياده سازی مديريت منابع انساني سبز در شركت پالايش نفت تهران 
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برای گردآوری داده های پژوهش از پرسشنامه خبره مبتني بر مقايسه های زوجي استفاده شده است. چون اين 
ــتری انجام شده است، بنابراين از طيف مندرج در جدول (۳) برای انجام محاسبات ديمتل  مطالعه با رويكرد خاكس
خاكستری استفاده شده است. از طيف مندرج در جدول (۴) نيز برای انجام محاسبات مقايسه زوجي تحليل شبكه 
استفاده شده است. روايي پرسشنامه با استفاده از روش والتز و باسل و محاسبه شاخص CVI صورت گرفته است. 
مقادير مربوط بالای ۰/۷۹ به دست آمده است. بنابراين روايي پرسشنامه ها مورد تأييد است. پايايي پرسشنامه ديمتل 
نيز با استفاده از روش بازآمون مورد تأييد قرار گرفت. برای پرسشنامه های مقايسه زوجي نيز نرخ ناسازگاری، محاسبه 

و همواره كمتر از ۰/۱ به دست آمده است.
ــازی  ــتری برای رتبه بندی موانع پياده س در اين تحقيق از روش تركيبي  با رويكرد خاكس
منابع انساني سبز استفاده شده است. استفاده از رويكرد تركيبي  پيشتر نيز در مطالعات مختلفي 
مورد استفاده قرار گرفته است. از ماتريس ارتباط كاملِ نرمال شده تكنيك ديمتل به عنوان ماتريس روابط دروني در 
). اين روش در سال های اخير با رويكرد خاكستری نيز  سوپرماتريس اوليه تكنيك ANP استفاده مي شود (

(N)  

(VL) 

(L)  

(H)

(VH)

جدول ۳

 طيف خاكستری روش ديمتل

(منبع: باتيا و سريواستاوا، ۲۰۱۸)
جدول ۴

 طيف خاكستری تكنيك مقايسه های زوجي

(منبع: لي و همكاران، ۲۰۱۹)
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). با استفاده از روش ديمتل خاكستری، روابط موانع پياده سازی  توسعه يافته است (
ــه های زوجي، اولويت موانع در خوشه های خود  ــاني سبز شناسايي شده است. سپس با استفاده از مقايس منابع انس
شناسايي شده و در نهايت، با رويكرد تحليل شبكه و محاسبه سوپرماتريس حد، وزن نهايي موانع پياده سازی منابع 

انساني سبز تعيين گرديده است. انجام محاسبات در نرم افزارهای Matlab و Decision  انجام شده است.

يافته ها

براساس ادبيات تحقيق و مصاحبه های تخصصي انجام شده مندرج در جدول ۱، در مجموع ۳۰ مانع پياده سازی 
منابع انساني سبز در شركت پالايش نفت تهران شناسايي شده است. اين موانع در قالب هشت مانع اصلي دسته بندی 
ــتراتژيك، منابع انساني، موانع  ــازماني، موانع اس ــازماني، موانع فراس ــده اند كه عبارتند از:  موانع فردی، موانع س ش
ــتفاده از تكنيك ANP در نرم افزار  ــاختي. الگوی شبكه ای مدل با اس ــت محيطي و موانع زيرس اقتصادی، موانع زيس
سوپردسيژن طراحي شده است. براساس مدل تحقيق، گام بعدی، شناخت روابط دروني ِ موانع شناسايي شده است. 
ــده است. ابتدا ديدگاه  ــتفاده ش ــتری اس جهت انعكاس روابط دروني ميان موانع اصلي تأثير، از روش ديمتل خاكس
خبرگان، گردآوری شد و با طيف مندرج در جدول ۴ خاكستری شده و ارتباط مستقيم، موانع پياده سازی مديريت 
ــبز نيز محاسبه شد. برای نرمال كردن ماتريس ارتباط مستقيم، ابتدا جمع تمامي كران های پايين  ــاني س منابع انس
و كران های بالای هر سطر به صورت جداگانه محاسبه شد. عناصر كران پايين بر بزرگ ترين عدد مجموع كران های 
پايين تقسيم گرديد و عناصر كران بالا بر بزرگ ترين عدد مجموع كران های بالا مطابق روابط (۱) و (۲) تقسيم شد.

 

 

 

 

W21

DEMATEL 

W
23

 

W
22

شكل ۱

 ANP-DEMATEL چارچوب پيشنهادی رويكرد تركيبي 

(منبع: يافته های پژوهش)

شناسايي و اولويت بندی موانع پياده سازی مديريت منابع انساني سبز در شركت پالايش نفت تهران 
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برای محاسبه ماتريس ارتباط كامل از رابطه  استفاده گرديد و با استفاده از سفيدسازی ماتريس ارتباط كامل، 
الگوی تأثيرگذاری و تأثيرپذيریِ موانع پياده سازی مديريت منابع انساني سبز تعيين شد. 

ــانگر ميزان تأثيرگذاری آن عامل بر ساير  ــبات صورت گرفته، جمع عناصر هر سطر (D) نش ــاس محاس بر اس
 ( عامل های سيستم است. براين اساس موانع سازماني از بيشترين تأثيرگذاری برخوردار است. جمع عناصر ستون (
ــاير عامل های سيستم است. بنابراين موانع منابع انساني از  ــانگر ميزان تأثيرپذيری آن عامل از س برای هر عامل نش
ميزان تأثيرپذيری بسيار زيادی برخوردار است. در شكل (۲) بردار افقي ( ميزان تأثير و تأثُّر عامل مورد نظر در 
سيستم است. به عبارت ديگر هرچه مقدار  عاملي بيشتر باشد، آن عامل تعامل بيشتری با ساير عوامل سيستم 
)، قدرت  ــترين تعامل را با ساير موانع مورد مطالعه دارد. بردار عمودی ( ــاس موانع اقتصادی بيش دارد. براين اس
ــد، متغير، يك متغير عِلّي محسوب مي شود  ــان مي دهد. به طور كلي اگر  مثبت باش تأثيرگذاری هر عامل را نش
ــد، معلول محسوب مي شود. در اين مدل، موانع فردی، سازماني، استراتژيك و اقتصادی، متغيرهای  و اگر منفي باش

عِلّي بوده و ساير موانع معلول هستند. 
در گام بعدی، موانع اصلي براساس هدف به صورت زوجي مقايسه شده اند. چون هشت معيار وجود دارد. 
ــه زوجي از ديدگاه گروهي از خبرگان انجام شده است. سپس ديدگاه خبرگان خاكستری  بنابراين ۲۱ مقايس
شده و با ميانگين هندسي تجميع شدند. برای تجميع ديدگاه خبرگان در مقايسه های زوجي از روش ميانگين 

شكل ۲

 نمودار مختصات دكارتي موانع اصلي منابع انساني سبز (منبع: يافته های پژوهش) 
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ــي خاكستری استفاده شده است. پس از تشكيل ماتريسِ مقايسه های زوجي به دست آمده، بردار ويژه  هندس
محاسبه گرديده است. ابتدا ميانگين هندسي هر سطر با استفاده از رابطه (۳) محاسبه مي شود.

G (l) (u) 
  رابطه (۳)                                                                                           (

سپس جمع خاكستری عناصر ستون ترجيحات محاسبه مي شود كه نتايج آن به شرح زير است:
G

1
+G

2
=[G

1
+G

2
 ,G

1
+G

2
]=[6.618,9.843] 

هريك از مقادير به دست آمده، وزن خاكستری و نرمال شده مربوط به موانع اصلي هستند. با سفيدسازی مقادير 
به دست آمده، وزن نهايي معيارها تعيين گرديد(شكل ۳).

ــت آمده، موانع فردی با وزن ۰/۱۷۴ بيشترين اهميت را دارد. نرخ ناسازگاری  ــاس بردار ويژه به دس براس
۰/۰۶۱ به دست آمده است كه كوچك تر از ۰/۱ مي باشد و بنابراين مي توان به مقايسه های انجام شده اعتماد 
كرد. به روش مشابه زيرمعيارهای مربوط به هر معيار به صورت زوجي مقايسه  شده اند. نظر به طولاني بودن و 
 W32 استفاده خواهد شد. منظور از W32 مشابهت مراحل، خروجي حاصل از اين مقايسه های زوجي به عنوان
ــه زوجي خاكستری محاسبه شده است.  ــت كه با روش مقايس ــه مربوط به خود اس وزن موانع فرعي در خوش
تعيين وزن نهايي، خروجي مقايسه موانع اصلي براساس هدف و روابط دروني ميان معيارها، در سوپرماتريس 
اوليه يا ناموزن وارد شده است. اين سوپرماتريس ابتدا نرمال شده و به صورت سوپرماتريس موزون درآمده است. 
ــوپرماتريسِ موزون، اوزان نهايي هريك از شاخص های تحقيق محاسبه شده است.  ــبه شكل حدیِ س با محاس

اولويت نهايي معيارها در جدول (۵) نمايش داده شده است.

(منبع:يافته های پژوهش)

شكل ۳

 اولويت موانع اصلي منابع انساني سبز

شناسايي و اولويت بندی موانع پياده سازی مديريت منابع انساني سبز در شركت پالايش نفت تهران 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
0-

29
 ]

 

                            11 / 18

http://iieshrm.ir/article-1-1105-fa.html


فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت |                                    سال دوازدهم | شماره ٤٧ | بهار ١٤٠٠ | ١٢٣ |

S

S

S

S

S

KPIS

S

S

S

S

S

S

S

جدول ۵

 وزن نهايي شاخص ها براساس سوپرماتريس حد 
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بنابراين با توجه به محاسبات انجام شده، وزن نهايي هريك از شاخص های مدل با تكنيك  محاسبه شده 
است. از نتايج مربوط به اوزان شاخص های به دست آمده مي توان برای تصميم گيری جهت رفع موانع منابع انساني 
ــركت پالايش نفت تهران استفاده كرد. براساس خروجي تكنيك  مي توان ملاحظه كرد زماني كه  ــبز در ش س
روابط دروني متغيرهای تحقيق نيز در نظر گرفته شود، ميزان اهميت و رتبه شاخص های مطالعه تغيير خواهد كرد. 

بحث و نتيجه گيری

ــركت پالايش نفت تهران شناسايي و رتبه بندی  ــبز در ش ــاني س ــازی منابع انس در اين مطالعه موانع پياده س
ــد عوامل فردی مهمترين مانع پياده سازی منابع انساني سبز مي باشد. بنابراين به  ــاس مشخص ش گرديد. براين اس
ــازمان سعي در جذب سبز  ــنهاد مي گردد، در جذب های آتيِ س ــركت پالايش نفت تهران پيش مديران و معاونان ش
داشته باشند(كاركناني كه اطلاعات زيست محيطي داشته باشند و به گونه ای اهميت موضوع زيست محيطي را در 
زندگي شخصي شان نمايان نموده و ترجيحاً در اين زمينه فعاليتي بارز داشته باشند) و درخصوص كليه كاركنان به 
افزايش دانش كاركنان و ديدگاه مثبت آنها نسبت به محيط زيست اهتمام نمايند و با شناسايي نيازها و خواسته های 
ــا ارائه آموزش های لازم  ــت تلاش نمايند. همچنين ب ــبت به محيط زيس ــان، در جهت ارتقای نگرش آنها نس كاركن
ــت و برگزاری كلاس های منسجم، با برنامه و هدفمند، به گسترش دانش زيست  درخصوص حفاظت از محيط زيس
ــل آينده در آنان كمك نمايند و بدينگونه سعي در  ــتن نس محيطي و ايجاد ديد بلندمدت در كاركنان و در نظر داش
تغيير نگرش كاركنان نسبت به محيط زيست داشته باشند. علاوه بر موارد مذكور، هرگونه فعاليت ديگری كه به ايجاد 
ــبز از محيط سازماني به محيط زندگي شخصي كاركنان و حتي محيط زندگي مشتريان  ــرّی زندگي س و تأمين تس
ــازی و استقرار مديريت منابع  ــتن عوامل فردیِ دخيل در پياده س ــمندی برای از ميان برداش كمك نمايد، گام ارزش

انساني سبز خواهد بود. 
از منظر سازماني نيز با وارد نمودن معيارهای زيست محيطي در فرايند جذب، از جمله شرايط احراز و انتخاب 
افرادی كه دوستدار محيط زيست هستند، يك گام اساسي به سمت پياده سازی و استقرار مديريت منابع انساني سبز 
بردارند. همچنين با تزريق آموزش های مرتبط با مديريت زيست محيطي در برنامة آموزشي سالانه و همچنين ايجاد 
مسير شغلي سبز مي توان استقرار مديريت منابع انساني سبز را در شركت پالايش نفت تهران انتظار داشت. با وارد 
كردن معيارهای زيست محيطي در ارزيابي عملكرد رفتاری و همچنين تعيين عوامل كليدی عملكرد زيست محيطي 
در ارزيابي عملكرد افراد و ارائه بازخوردهای سبز به همراه حمايتهای اطلاعاتي از طريق آگاهي بخشي نحوة مواجه 
ــبز، دور از دسترس نخواهد بود. علاوه بر موارد  ــت دستيابي به اهداف مديريت منابع انساني س ــدن با محيط زيس ش
مذكور، با مرتبط كردن موفقيت های زيست محيطيِ افراد در فرايند با پرداخت پاداش و دستمزد و تشويق كاركنان 

به اين مهم، انگيزه آنها را افزايش داده و سبب نيل به اهداف سازماني مي گردد.
ــت: اولين محدوديت اين مطالعه، نبود پشتوانه  ــوی ديگر، اين مطالعه نيز دارای محدوديت هايي بوده اس از س
ــاني سبز در حوزه پالايشگاه های نفت  ــازی مديريت منابع انس آكادميك و مباني نظری بومي پيرامون موانع پياده س
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مي باشد. محدوديت ديگر اين تحقيق، تمركز بر گردآوری داده ها با ابزار پرسشنامه است كه در تحقيقاتي با ماهيت 
ــتفاده از روش های تحقيقِ كيفي و ابزار مصاحبه  ــي تنها راهكار موجود است. روند تحقيق نشان داد كه اس پيمايش
مي تواند به غنای نتايج كمك نمايد. از اين رو به تحقيقگران آتي توصيه مي شود مطالعه ای از منظر كيفي در حوزه 
شناسايي موانع پياده سازی منابع انساني سبز در شركت پالايش نفت تهران انجام دهند. همچنين پيشنهاد مي شود 
در مطالعات بعدی بر راهكار غلبه بر موانع و پيشران های سبز بودن منابع انساني تأكيد شود تا گام های رو به جلوتری 

در راستای پياده سازی منابع انساني سبز در شركت پالايش نفت تهران برداشته شود.
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