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Abstract . 

 

This study aims to provide a paradigm model for sustainable management of 

human resources in the free universities of Fars province based on a review of 

studies. The statistical population of this study is 11 experts of executive directors 

of free universities in Fars province who were selected using purposive sampling 

method. Interview data collection tools are semi-structured. This research is 

applied in terms of purpose and descriptive-analytical. The results of this research 

show: adding environmental requirements in the job description, designing 

environmental criteria in job advertisements, symmetry of environmental goals 

with the organization evaluation system, reviewing and determining educational 

needs in environmental issues of causal factors, questioning Instead of observation, 

use of persuasive methods, contingency of research knowledge, technology and 

knowledge, having social responsibility and accountability, of hospitalization 

factors, transfer of environmental concerns in employment activities, definition of 

incentives for environmental measures such as recycling, Among the intervening 

factors, selecting people aware of environmental issues, establishing an 

environmental management system and environmental audit, designing green 

criteria in evaluating employee performance, strategies and creating a systematic 

training program to provide environmental skills to employees, creating 

environmental measures To reduce the risks of the workplace, as the consequences 

of the model. 

 

Keywords: Paradigm model, sustainable human resource management, green jobs 

 

 

 

 

 

 

 



 

2147 

 

 

گاه
نش

 دا
در

ی 
سان

ع ان
مناب

دار
پای

ت 
یری

مد
ل 

مد
ی 

اح
طر

 اس
زاد

ی آ
ها

س
فار

ن 
تا

 

 

2147-2171،صص1140یازدهم، بهمن ،شماره پنجمجامعه شناسی سیاسی ایران، سال  (پژوهشی_ میمقاله عل)علمی ماهنامه   

https://dx.doi.org/10.30510/psi.2022.338438.3373 

 

 های آزاد استان فارسطراحی مدل مدیریت پایدارمنابع انسانی در دانشگاه
 1میترا رستگار

 2نادر شهامت

 3یمسلم صالح

 4رضا زارعی

 چکیده:

بار های آزاد استان فاار  مديريت پايدارمنابع انسانی در دانشگاهاين مطالعه با هدف ارائه مدل پارادايمی جهت 

نفار از بررگاان ماديران  11اسا  مرور مطالعات انجام شده، صورت گرفته است. جامعه آماری اين پاووه  

د که با استفاده از روش نمونه گیری هدفمند انتخاب شدند. ابااار های ازاد استان فار  می باشناجرائی دانشگاه

-جمع آوری اطلاعات مصاحره نیمه سابتار يافته است. اين پووه  از لحاط هدف کاربردی و از نوع توصیفی

طارغ ، باشد. نتايج اين تحقیق نشان می دهد: اضافه کردن الاامات زيسات محیطای در شارغ شا  تحلیلی می

ت محیطی در آگهی های استخدامی، تقارن اهداف زيست محیطای باا سیساتر ارزياابی ساازمان، معیارهای زيس

پرس  گری به جای مشاهده گری، بررسی و تعیین نیازهای آموزشی در مسائ  زيست محیطی از عوام  علی ، 

ت و استفاده از شیوه های ترغیری، اقتضايی بودن دانا ، فنااوری و معرفات حاصا  پاووه ، داشاتن مسا ولی

تعريا  ، عوام  بستری، انتقال دغدغه های زيست محیطی در فعالیت های اساتخدامیپاسخگويی اجتماعی، از 

مشوق هايی برای اقدامات زيست محیطی مانند بازيافت، از عوام  مدابله گار، انتخااب افاراد آگااه از مساائ  

طارغ معیارهاای سارا در استقرار سیستر مديريت زيست محیطی و ممیاای زيسات محیطای، ، زيست محیطی

ايجاد برنامه آموزشی نظام مند جهات تاامین مهاارت زيسات محیطای راهرردها و  ارزيابی عملکرد کارکنان، از 

 می باشند. کارکنان، ايجاد اقدامات زيست محیطی برای کاه  بطرات محیط کاری، بعنوان پیامدهای مدل

 مشاغ  سرا، سانیمديريت پايدار منابع انواژگان کلیدی: مدل پارادامی، 
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 مقدمه -1

ها در گرو بربورداری از اطلاعاات، دانا  و اساتقرار در عصر اطلاعات و ارتراطات، موفقیت و برتری سازمان

های ناوين دانا  و در ساازمان(. 237: 2012، 1يس و تريگیادا)هارشرکه توزيع و تسهیر متناسب باا آن اسات 

شود که از طريق مناابع انساانی متخصاص و تخصص نوعی سرمايه اقتصادی و موتور محرک عملکرد تلقی می

ماهر قاب  دستیابی است. از همین رو جذب، توسعه و نگهداشت منابع انسانی مستعد به يک چاال  حیااتی در 

سارمايه، مناابع و (. 20: 2011، 2)لوسیو و اساتوارت ها تردي  شده استبع انسانی سازمانفرآيندهای مديريت منا

روناد، اماا ايان نیاروی انساانی مواد اولیه عوام  مهمی در فرآيند تولید محصولات و ارائه بدمات به شمار می

داماه بقااو و رقابات متخصص و ماهر است که با انراشت و بهره برداری دان  محور از سرمايه و منابع باعا  ا

شوند. در عصر حاضر، کارآمدی فرآيندهای جذب، توسعه و نگهداشات مناابع انساانی متخصاص ها میسازمان

بی  از پی  ضرورت و اهمیت يافته است. مديريت منابع انسانی در پی جذب و گمارش منابع انسانی مساتعد، 

: 2014، 3)پايلاه، چان، باويرال و جاین هساتندها در جهت بقاو و موفقیت بلندمدت ساازمان توسعه و حفظ آن

های درحاال ههاور ها و شیوهشده يا استراتویريایالگوی برنامه"(. مديريت پايدار منابع انسانی، به عنوان 453

انسانی که برای فراهر نمودن زمینه دستیابی به اهداف سازمانی در نظر گرفته شده اسات )محمادی نساب، منابع

1395 :1 .) 

ه از جمله نهادهايی است که نق  مهمی در تاثیرگذاری بار ابعااد مختلا  زنادگی اجتمااعی، سیاسای، دانشگا

اقتصادی، فناوری دارد. دانشگاه مرکا گردآمدن انسان های مشتاق دان  و فن، جايگاه پرورش سارمايه انساانی، 

لام، مهد نوسازی اجتماعی و عام  نوسازی مناسرات اجتماعی و انتقال تکنولوژی، م ا متفکر جامعه و در يک ک

ترين عام  برقرار نمودن ارتراط نظام آموزش عالی )دانشگاه( با جامعاه، تربیات طور کلی است. اساسیتوسعه به

و آماده سابتن نیروی انسانی کارآمد، شايسته و دارای مهارت، به منظور پاسخگويی به نیازهاای واقعای جامعاه 

ین تولید و ارائه دان  بومی برای ح  مسائ  جاری و حیاتی جاوامعی کاه باشد. همچنهای مختل  میدر زمینه

( از عمده ترين نق  های نظام آموزش عالی به حسااب مای آياد. 35: 2010، 4دانشگاه ها در آن قرار دارند )پفر

و  باتوجه به نق  و اهمیت دانشگاه در توسعه، تنها مديريت منابع انسانی بارای پاساخگوئی باه نیازهاای درون

برون سازمانی کفايت نخواهد کرد بلکه اين مديريت پايدار منابع انسانی است کاه تاداوم اثرگاذاری دانشاگاه و 

 (.2123: 2015، 5کند )زيرارا    و کوآنهای جديد را ايجاب میگرفتن نق برعهده

انسانی نیازمناد هساتندد در داده بی  از پی  به مديريت پايدار منابع ها امروزه با توجه به ت ییرات رویدانشگاه

محور مطرغ بودد کارکرد دانشگاه تربیت نیروی انسانی و های آموزشدانشگاههای نس  اول که به عنوان دانشگاه

توجهی به مديريت پايدار منابع انسانی صرفاً به آموزش به عنوان محاور ها با کرارتقای آموزش بودد اين دانشگاه

دار هاا و تحقیقاات اولوياتمحاور اسات پووه ر دانشگاه نس  دوم کاه پووه پردابتند. دتوانمندسازی می

يافت که در اين دانشگاه هر جذب و نگهداری منابع انسانی )به ويوه در کشورهای در حال توساعه( اهمیت می

های های نس  سوم کاه باا عناوان دانشاگاهکه رويکرد پووهشی داشته باشند از عمده مسائ  آن بود. در دانشگاه

                                                 
1. Harris and Tregida 
2. Lucio and Stuart 
3 Paillé, P., Chen, Y., Boiral, O., Jin, 
4. Pfeffer 
5. Zibarras and Coan 
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بر کارکردهای آموزشی و پووهشی، کارکرد کارآفرينی و ح  مسائ  را هر دارند يا کارآفرين مطرغ هستند علاوه

ها هار بنیان هر فعال هستندد اين دانشاگاهوکارهای دان بنیان و حوزه کسبآفرينی دان اينکه در بح  اشت ال

ا نرود و نیروی متخصص در اين زمیناه اغلاب کار به علت ماهیت جديد و نوآوربودن چندان برای کارکنان آشن

ها به علت عدم توانمندی، مهارت ياا ساابتارهای ساخت آماوزش صاورت بود بنابراين کارآفرينی در دانشگاه

اجتماعی و سیاسای -ها به علت عدم توسعه اقتصادیگرفت و به ويوه در کشورهای در حال توسعه دانشگاهنمی

د دويانس و 263: 2016، 6)گوئیرسای، لانگاونی و لاوزينی کاردتحقق پیدا نمی جامعه و حاکمیت چندان قابلیت

گرا، تقاضاامحور گرا، تعاالیمحور هستند بیشتر تحولهای نس  چهارم که جامعه(. اما دانشگاه515: 2014، 7گولد

و ها بیشاتر باه سامت حا  مساائ  اجتمااعی، افاااي  ناوآوری محور هستند در واقاع ايان دانشاگاهو توسعه

کنند بنابراين باتوجه باه تشاديد روناد ت ییارات، ای حرکت میمنطقه-پذيری اجتماعی و توسعه بومیمس ولیت

حرکت به سمت اين نوع دانشگاه نیازمند پايداری منابع انسانی و توساعه آن اسات )باام، کارالج و رابینساون و 

نسانی از چندين جنره قاب  بحا  اساتد (. در نظام آموزش عالی مسائ  و مشکلات منابع ا2-3: 2016، 8سولنت

گیری روزافاون از فناوری باع  فشار بیشتر بر روی نیاروی انساانی بارای ها و بهرهافااي  رقابت بین دانشگاه

های بود شده است در نتیجه ضارورت اساتفاده ها و توانمندیانطراق بود با ت ییرات فناوری و تقويت مهارت

شود. بسیاری از مناابع انساانی دانشاگاه، کارهاای عاادی و ی  از پی  احسا  میاز نیروهای انسانی ماهرتر ب

گیری مناسب با جهان بارج بربوردار نیساتند. های لازم برای ارتراطدهند و از مهارتروتین اداری را انجام می

ای رقابتی بود باه هيافته برای حفظ قابلیتهای توسعهگیری از فناوری موجب شده مديران دانشگاهافااي  بهره

ها و استراتوی سازماندهی مجدد دانشگاه و منابع انسانی بپردازندد اين موضوع با اقداماتی نظیر حذف بربی رده

وری کار گیرد در حالی که رد کشورهای در حال توسعه شاهد انراشت نیروی انسانی با بهارهکاه  صورت می

 (. 552: 2010، 10د چاند10: 2018، 9های مختل  دانشگاه هستیر )بائومدر بخ 

ها نیازمند شناسايی مشکلات و موانع موجود بر سار راه بهراود وضاعیت های ايران مانند تمامی سازماندانشگاه

ای در زمیناه فراينادهای ماديريت سازی حوزه آموزش عالی عملاً مسائ  عمدهاجرايی بود است. با بصوصی

ذيرش پاهای دولتی کاه  و افت کیفیت بدمات آموزشی و تاراکر منابع انسانی نمايان شد و حتی در دانشگاه

رسد نراود مادل ارزياابی جاامع و دانشجو را شاهد هستیر که موجب فشار به منابع انسانی شده است. بنظر می

های آن باشاد نخواهاد توانسات مشاکلات حاوزه بخ  ساازمان و روياهپايدار مديريت منابع انسانی که تعالی

ا رسد فرايندهای منابع انسانی در اين مراکا آموزش عاالی باح  نمايد. با اين وضعیت بنظر میآموزش عالی را 

، 1395نوعی سردرگمی همراه است و در چگونگی اجرای صحیح فرايندها با مشاک  روبارو هساتند )شاريفی، 

33 .) 

ابات باین مراکاا و هايی کاه آماوزش عاالی اياران باا آن رودرور اسات تعادد رقراا و باازار رقاز جمله چال 

ها از دوره محمد بااتمی کردن دانشگاههای غیرانتفاعی و پولیهای مختل  استد صدور مجوز دانشگاهدانشگاه

های زيادی روبرو ساابت از ياک ساو تجاياه و تحلیا  و و اصلاحات زنگ پايداری منابع انسانی را با چال 

                                                 
6 Guerci, M., Longoni, A., Luzzini 
7. Devins and Gold 
8. Baum, T., Kralj, A., Robinson, R.N.S., Solnet 
9. Baum 
10. Chand 
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شاده انجاام ها بدرستی و کارشناسیشی در دانشگاههای آموزشی و پووهطراحی مشاغ  پايدار متناسب با بخ 

های تجربی و تخصص مورد لحاظ قرار نگرفات و نشد به طور يکه الاامات فنی، شخصی، اجتماعی، شايستگی

ريای پايادار مناابع انساانی محور و آنی بود از ديگر سو اساساا برناماهها بیشتر موقعیتطراحی و استقرار ش  

(. يکی از مسائ  حاوزه آموزشای و پووهشای در 1398ار نگرفت )الهی، محمودی شنا ، پايدار مورد توجه قر

آموزش عالی نیا که منجر به مديريت پايدار منابع انسانی نشده اساتد نیازسانجی نادرسات اساتد بسایاری از 

ی و های آموزش عالی در ايران صرفا جذب نیروی انسانی را بدون توجه به میاان رضاايت شا لگذاریسیاست

های استخدام منابع انسانی در آموزش عالی اسات اند. نمود عینی اين موضوع، مصاحرهپايداری آن طراحی کرده

پرساد، نموناه ای از کارهاای غلاط در ی غیرمرترط با شا   را میهايی که سوالات از پی  تعیین شدهمصاحره

يک عضو هیات علمی يا کارشناسای فنااوری  هايی که در مورد احکام ازاستخدام نیرو است. به طور مثال سوال

)عراسای و شود اصلا معیار سنج  مناساری بارای تواناايی وی نیسات )برای تصدی ش   ای تی دانشگاه( می

های حوزه آموزش و پووهشی آماوزش عاالی در اياران نراود توجاه باه . يکی ديگر از چال (1396همکاران، 

شاود و ايان نیازهاا ای کارکنان توجه میکارامد، به نیازهای توسعه ای کارکنان استد در سازماننیازهای توسعه

. در مديريت منابع انسانی آموزش عالی اياران، در ماورد بحا  (1388)بحرانی، و سوبکیان، شوند ارزيابی می

 . در آموزش عالی ايران نیا به مثابه ساير مشاکلات از(1387)افاضلی، آموزش نیا مشکلات فراوانی وجود دارد 

های فناوری استفاده نشده است همین موضوع سرب شده، منابع انسانی دقات و سارعت لازم در انجاام هرفیت

کار را نداشته باشندد شفافیت و جامعیت در طراحی سیستر پايدار منابع انسانی وجاود نداشاته باشاد و ارزياابی 

همین موضوع برقراری عدالت ساازمانی و سريع و دقیق و اعلام بازبوردهای منابع انسانی به موقع انجام نشود. 

های . مقتضی است که هر کدام از شاابص(1391)بیدبتی و همکاران، تر گرده است نیافتنینظر بیشتر را دست

های منابع انسانی و آماوزش شده برای رسیدن به وضعیت مطلوب، نیازمند شنابت صحیح هرفیتمختصر اشاره

آمده يا موجود رد اين حاوزه نیاا بیشاتر بسیاری از مسائ  و مشکلات پی  ها است وعالی و تعام  دوجانره آن

آمرانه با منابع انسانی است که موجب ناپايداری مديريت اين -ها و بربورد سنتیمنرع  از نشنابتن اين هرفیت

 .(1387)عیدی و ديانتی، حوزه شده است 

تقاضای علر آموزی و ت ییرات محیطی، مسااله  شده و افااي با در نظر گرفتن تمامی مشکلات و مسائ  مطرغ

ها و اصلی سازمان در چگونگی ماديريت پايادار مناابع انساانی نهفتاه اسات بناابراين وجاود شناساايی مولفاه

ها لازم و ضروری است. بر اين اسا  پووه  حاضار های پايداری منابع انسانی برای مديريت دانشگاهشابص

 مدل مناسب مديريت پايدار منابع انسانی در نظام آموزش عالی کدام است؟ در پی پاسخ به اين س وال است: 

 مرانی نظری -2

امروزه منابع انسانی به عنوان ارزشمندترين و مهر ترين دارايی سازمان ها شمرده می شود. با توجه باه ت ییار و 

ان حیااتی تارين عنصار تحولات عصر حاضر و با ورود سازمان ها به اقتصاد دان  محور، نیروی انسانی به عنو

استراتويک و اساسی ترين راه برای افااي  اثربخشی و کارايی سازمان محساوب مای شاود. از ايان رو نیاروی 

انسانی متهعد به اهداف و ارزش های سازمان، نه تنها عاملی برای برتری يک سازمان نسرت باه ساازمان ديگار، 

از سازما ن ها تلقی می گردد. مديريت مناسب منابع انسانی  بلکه به عنوان يک مايت رقابتی پايدار برای بسیاری

عام  تولید يعنی، زمین، نیروی کار،  4در طول سالها و دوره های متمادی رشد يافته و کاملتر شده است. از بین 

کارآفرين و سرمايه است. از بین اين عوام  منابع انسانی مهمترين منراع محساوب مای شاود و ماديريت مناابع 
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ی فرايند چگونگی ارتراط و کنترل منابع انسانی می باشد. تاثیر جهانی شدن بر سازمان ها، بین المللی شدن انسان

و رشد گرايشات بین المللی در فعالیت های آنهاست. همامان با اينکه نام تجاری شرکت هاا و ساازمانها رشاد 

، نیازمناد فعالیات هاای ماديريت مناابع جهانی پیدا کرده و تردي  به نیروی عظیمی در اقتصاد جهانی می شوند

( فعالیت های منابع انسانی را ايان گوناه تعريا  مای کنناد: 1994انسانی متفاوتی نیا هستند. لادو و ويلسون )

مجموعه ای از اقدامات، کارکردها، و فرايندهای به هر مرترط ولی متمايا از يکديگر، که با هدف جذب، توسعه 

( عقیده دارند که ساازمان هاا بارای 2001مان صورت می گیرد. شولر و جکسون )و حفظ منابع انسانی يک ساز

آن که بتوانند در مواجهه با بهترين ها به صورت رقابتی و اثربخ  عم  کنند، بايد به منابع انسانی باود نگااهی 

عملکارد و راهرردی داشته باشند. چرا که اقدامات مديريت منابع انسانی يکای از مهار تارين عواما  ماوثر بار 

(. فعالیت های منابع انسانی عموماً به مجموعاه ای از 1385اثربخشی سازمان ها است )سیدجوادين و همکاران، 

فعالیت های دابلی سازگار که توسط شرکت بارای ارتقاای دانا ، مهاارت هاا، تواناايی و انگیااش کارکناان 

شرکت را حمايت می کند و شايستگی هايشان  تصويب شده است، اشاره دارد. اين اقدامات نه تنها منابع انسانی

را توسعه می دهد، بلکه بر ارزش شرکت نیا می افاايد. مديريت منابع انساانی، رويکاردی جاامع باه ماديريت 

منابع کلیدی سازمان يعنی منابع انسانی است. مديريت منابع انسانی نه تنها رويکاردی مرتنای بار ساودآوری باه 

ويکردی ويوه به روابط کارکنان با تأکید بر تعهد و دوطرفاه باودن آن نیاا هسات. مديريت کارکنان است بلکه ر

مديريت منابع انسانی يعنی مديريت و اداره راهرردی و پايدار باارزش ترين دارايی سازمان، يعنای کارکناانی کاه 

انسانی باه دنراال  در سازمان به فعالیت می پردازند و به آن در رسیدن به اهداف  کمک می کنند. مديريت منابع

 اهداف اساسی زير است:

 قادر سابتن سازمان به جذب کارکنان ماهر و متعهد و باانگیاهد 

  آموزش کارکنان و ايجاد فرصت ارتقای ش   آن ها و تقويات هرفیات هاای یاتای، مشاارکت، تاوان

 بالقوه، و همکاری آنهاد

 طراحی سیستر های کاری با عملکرد بالاد 

 تی با تعهد بالادتوسعه روش های مديري 

 ايجاد جو مناسب برای برقراری روابط موثر و هماهنگ بین مديران و کارکناند 

 ايجاد محیطی برای کار گروهی و انعطاف پذيری مجموعهد 

  ،کمک به سازمان در شناسايی و تامین نیازهای گروه های یينفع )مالکان، نهادها، سازمان هاای دولتای

تريان، منابع فروش، و بطور کلی عموم مردم(، و ايجااد تاوازن و تعاادل متولیان، مديران، کارکنان، مش

 بین آنهاد

 تضمین رويکرد بها دادن به کارکنان و پردابت پاداش به آنها بايت عملکردشاند 

  ايجاد و مديريت نیروی کار متنوع با درنظر گرفتن تفاوت های فردی و گروهی آنهاا از نظار مهاارت

 دها، سلايق و روحیات آنها

 حصول اطمینان از فراهر شدن فرصت های يکسان برای همه اعضای سازماند 

 انتخاب يک روش ابلاقی مرتنی بر توجه به کارکنان، انصاف و شفافیت در مديريت کارکناند 

  ،(.1392تامین و بهرود رفاه جسمی و روانی کارکنان )کسرايی و میانه رو 
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 منابع انسانی  پايدارمفهوم مديريت 

ها رواج پیادا کارد. توضایح اصالی بارای ايان رواج شادن در ساازمانپايدار مطالعاتی در مورد  1990در دهه 

تارين است که بارگ ISO 14001های مديريت محیطی و آغاز قوانین تعیین استاندارد پیداکردن، توسعه سیستر

يتی و تحاول علاوم و ی گذشته، با توجه به رشد دان  مديرسیستر مديريت محیطی در جهان است. در دو دهه

همچنین توجه به مساي  محیط زيستی و تاثیرگذاری آن بر جامعه، محدوديت منابع محیط زيساتی و تااثیر ايان 

های مديريت، بخشی مهر را به بود ابتصاا  ها، تحقیقات در رشتهنگاه بر جنره اجتماعی و اقتصادی سازمان

و پاياداری مناابع، توجاه  پايداران اهمیت اين موضوع، مديريت اند. همراستا با اين ت ییرات و آگاهی از میاداده

ترين مطالعه مربوط باه مناابع انساانی و بسیاری از پووهشگران مديريت منابع انسانی را به بود جلب کرد. مهر

انجاام شاده « پايادارماردم »( است که در کتاب  باا ناام 1996ای توط ورماير )سیستر مديريت محیطی، مطالعه

شدن سازمان ها، مشاخص شاد کاه ساازمان هاا باه  پايدارا افااي  پیدا کردن تعداد مطالعات در مورد است. ب

شدن نیاز داشاتند. نتاايج پايدارها برای های منابع انسانی مانند آموزش، ارزيابی کارايی و پاداشپشتیرانی تکنیک

ار شاده پايدد يکرروتويک به استرد ايکراز رونسانی امديريت منابع حاص  شده در نهايات سارب توساعه نگااه 

و گاامی ناوين در  پايادارترين رکان ماديريت توان گفت مديريت پايدار منابع انسانی، مهراست. به عرارتی می

 . (2012، 11هريس و تريگیدااست )نسانی اشتة مديريت منابع ر

هاای لیتباه کلیاه فعا نیمديريت پايدار منابع انساا برای تعري  اين مفهوم در يک جمله می توان چنین گفت:

ام انج پايدارسازی و نگهداری مداوم يک سیستر که با هدف ايجاد کارمندان يک سازمان مربوط به توسعه، پیاده

باه  ندان عادیمی شود، گفته می شود. در واقع اين مفهوم آن جنره مديريت منابع انسانی است که به تردي  کارم

حیط مر پايداری ند به اهداف محیطی سازمان برسد و در نهايت سهر بساايی دعلاقه دارد تا بتوا پايدارکارمندان 

هايی اشاره دارد کاه کارمنادان ساازمان را باه نفاع فارد، ها و سیسترها، شیوهزيست داشته باشد. اين به سیاست

ه در کاسازی و حفاهت از محیط زيست می کند. اسا  مطالعاتی پايدارجامعه، محیط طریعی و ش   ترغیب به 

شاد ی تقويات میتوسط مطالعات پايدارگذشته انجام شده بود نیاز به پشتیرانی مديريت منابع انسانی برای مسائ  

دادناد. از زماان ها را مورد بح  قارار میتر اثرات مثرت منابع انسانی برای کارايی شرکتکه به صورت گسترده

يار تأکیاد اين موضوع انجام شده اند کاه بار ماوارد زپیداي  اين مفهوم تا امروز، يک سری مطالعات در مورد 

 دارند: 

 های منابع انسانی برای اجرا و نگهداری سیستر های مديريت محیطی مهر هستند.تکنیک 

 تر مهر هستند. های محیطی پیشرفتهجنره های انسانی برای اتخای تکنیک 

 انسانی است. نابعتر نیازمند پشتیرانی متوسعه محصولات با تأثیر محیطی پايین 

  آموزش محیطی يکی از روش های اصلی است که از طرياق آن، مناابع انساانی از ماديريت محیطای

 .(2011، 12)لوسیو و استوارتکنند پشتیرانی می

در واقع با توجه به روشن شدن اهمیت محیط زيست در پايداری منابع و وجهه اجتماعی ساازمان و باه تراع آن 

وهاي  منابع انسانی به شکلی نوين ت ییر شک  داد و به عرارتی بهتر مای تاوان گفات گذاران مطابق نیاز سرمايه

سازمانی بهراود يافات. باه  پايدارها در جهت نی  به اهداف وهاي  اين بخ  از سازمان نیا همانند ساير بخ 

                                                 
11. Harris and Tregida 
12. Lucio and Stuart 
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نن ايجاد تعاما  عرارتی مديريت پايدار منابع انسانی مس ول ايجاد آگاهی، اطلاع رسانی، فرهنگ سازی و همچنی

موجراات  پايادارمیان کارکنان سازمان دربصو  محیط وعوام  محیطی است و با سیاستگذاری و بط مشای 

ايجاد مس ولیت اجتماعی در بین فعالیت های کارکنان را فراهر می آورد، اين فعالیت ها علاوه بر اينکه منجر باه 

بین کارکنان و پايداری می شاود، موجاب ايجااد ياک کارايی و اثر بخشی، کاه  هاينه ها، ايجاد همکاری در 

 .(2014و همکاران،  13)پايلهمايت رقابتی برای سازمان نیا می گردد 

ود را ها از طريق فعالیت هايی همانند مکانیااسیون و اتوماسیون، سعی دارند تا نیروی کاار بابسیاری از سازمان

مااهر مای  غه ها ی سازمان ها، نگهداری نیاروی انساانیبه صورت ناب و پاکیاه نگهداری نمايند. از ديگر دغد

. زمان باشادباشد. به همین دلی  محیط کار بايد به گونه ای باشد که باع  جذب کارکنان و مانادن آنهاا در ساا

 دسات دادن سلامتی کارکنان و موارد ايمنی آنها نیا از اهمیت باصی بربوردار است و هر تصادفی به معنای از

 می تواناد ی باشد. رها کردن آلاينده ها در محیط باع  آلودگی محیط زيست میشود که اين امرزمان عملیات م

 . (1395)محمدی نسب، بر سلامتی کارکنان از اهمیت باصی بربوردار باشد 

 لاوم آگاهی فردی کارکنان در مديريت پايدار منابع انسانی

تیابی باه ان سازمان است. اماروزه ساازمان جهات دسامی دانیر که مديريت منابع انسانی يکی از مهر ترين ارک 

 کارگیری راهرردهای محیط زيستی هستند و موفقیت در ايانمايت های رقابتی و پیشررد کسب و کار نیازمند به

ک يازه ديگر، راهرردها منوط به تصمیر گیری و اقدامات سازمان است. در واقع می توان چنین بیان کرد که امرو

شار اناداز حامی محیط زيست ايفای نق  می کند. در اين نق  سابتار سازمانی با توجه به چسازمان به عنوان 

دهی فرهنگ سازمانی و اشاعه فرهنگ سازمانی يکای از وهااي  متناسب با محیط زيست شک  می گیرد. شک 

رب سان مهر بخ  مديريت منابع انسانی است و تاثیر اين فرهنگ بر زندگی کاری، اجتمااعی و فاردی کارکناا

هاای  از فعالیات سازمان بواهد بود. می توان آموزش کارکنان را پايداردستیابی به نتايجی فراتر از فعالیت های 

سات کاه باا مهر ديگری از اين واحد سازمانی در نظر گرفت. مديريت پايدار مناابع انساانی، نیازمناد افارادی ا

 و سازگار باا پايدارهای ساير نیروها، اجرای ايدهاحسا  مس ولیت در اقدامات و وهاي  بود و در همکاری با 

بیشاتر  محیط زيست را ممکن و عملی سازند. در واقع در اين فرآيند آنچه سازمان را به ساوی موفقیات هرچاه

آن  سوق می دهد، میاان آگاهی کارکنان از محیط زيست، حفاهت از آن و الرته حس مسایولیت پاذيری نسارت

)شاريفی،  دها ارتراطی مستقیر با اقدامات و تصمیر گیری صاحیح نسارت باه آن دارداست. به عرارتی اين راهرر

1395). 

هرچه نیروی کار به اهمیت تاثیر نق  بود بر محیط زيست آگاه تر باشاد و اهاداف زيسات محیطای ساازمان 

 روشن تر تدوين شده و سه  الوصول تر باشد و باه ساابتار سیساتر هاا از طرياق تشاريک مسااعی و ايجااد

های رقابتی مرتنی بر توجه به محیط زيست ارتراطات باز و آزاد برای نیروها توجه شود سازمان سريعتر به مايت

دست می يابد. گام نخست در آموزش کارکنان برای آن که توانمنادی اجارای دساتورالعم  هاای مارترط را باا 

در آنها در رابطاه باا محایط زيسات  وجود آوردن حس مس ولیتمحیط زيست را کسب کنند، ايجاد انگیاه و به

 (.2010، 14است. در اين صورت می توان امیدوار بود عملکردهای سازمان با موفقیت روبرو شود )پفر

                                                 
13 Paillé 
14. Pfeffer 
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عام  کلیدی و اثرگذار بر موفقیت استراتوی های سازمانی عملکرد نیروی انسانی سازمان است. جهات رسایدن 

ود بیاموزند که سازمان آنها بخشی از جامعه ای است که بايد در به اين مهر، سازمان ها می بايست به کارکنان ب

حفظ محیط آن بکوشند. در نتیجه هرچه کارکنان آگاهی جامع تری نسرت به محیط زيست و اثر آن بار زنادگی 

فردی و اجتماعی آنان و چگونگی حفاهت از اين سرمايه را داشته باشند و اين امر از شکلی مجهول، ت ورياک، 

و غیر قاب  دستر ، به شکلی انضمامی، کاملا ملمو  و قاب  پذيرش تردي  گردد و انگیاه و مسا ولیت  انتااعی

پذيری در آنان تقويت شود، سازمان، رشد فااينده ای در جهات رسایدن باه اهاداف و اساتراتوی هاای محایط 

 (.2015، 15زيستی بود بواهد داشت )زيرارا  و کوآن

منابع انسانی مستتر در مديريت محیط زيست نشان می دهد کاه ساازمان هاا بررسی و بازنگری عناصر مديريت 

منرع اصلی ايجاد مشکلات زيست محیطی هستند. بنابراين درگیر کردن کارکنان در موضوع محیط زيست سارب 

کاه  مسائ  ناشی از عدم توجه به مديريت محیط زيست می گردد. سازمان تلاش می کند با اساتفاده از روش 

را نهادينه کند. پووهشگران بر اين باورند کاه پارورش رفتاار  پايداريريتی منابع انسانی فرهنگ سازمانی های مد

در زندگی شخصی و کاری افراد بايستی توامان و به موازات هر صورت پذيرد تا آن را بتاوان باه عناوان  پايدار

ی و حفظ انگیاه در کنار آموزش هاای يک باور عملی با نمود بارجی در افراد به حساب آورد. اين آگاهی فرد

عملی سازمانی از جمله فنون مديريت زائده ها و زباله هاای تولیادی و آگااهی از نحاوه نگهاداری و عملکارد 

دستگاه ها و سیستر های سازمانی کمک شايانی جهت سیر صعودی سازمان در اين زمینه بواهاد داشات. ايان 

د عاملی جهت کاه  فعالیت های ماازاد ماديريتی و هايناه هاای آن بودکنترلی آگاهانه ايجاد شده نه تنها بو

بواهد شد بلکه با همکاری کارکنان و توجه به نکات جايای تار کاار، باود کمکای جهات شناساايی عواما  

 .(2016، 16)گوئیرسی، لانگونی و لوزينیناسازگار و يافتن راهکارهای مناسب می شود 

و از ايان  ها توجه به محیط زيست را به شکلی سطحی دنراال کاردهازمانهای ابیر بیشتر ساما متاسفانه در سال

اول، کارکنان بود را نسرت به اين موضوع تازه آموزش بدهناد و  اند که بايد در درجهنکته بسیار مهر غاف  بوده

های و زبالاهآگاه سازند. برای نمونه اگر کارکنان و منابع انسانی از مسائ  مهمی چون فنون ماديريت زائاده هاا 

و مراوده با شرکای محیط زيستی آگاه نراشند،  پايدارتولیدشده، محصولات سازگار با محیط زيست، محصولات 

تاوان گفات، اگار ساازمان از وجاود اقدامات سازمان با مشکلات زيادی مواجه بواهد شاد. در ياک کالام می

ت اش در اين زمیناه در ايجااد تماايا و مايات ی محیط زيست بهره نررد، احتمال موفقینیروهايی آگاه به مقوله

رقابتی نسرت به ساير رقرا عملا دچار شکست بواهد شد. کارکنان بايد با تمام وجود نسرت باه محایط زيسات 

احسا  مس ولیت داشته باشند. نتیجه می گیرير که مديريت پايدار منابع انسانی، نیازمناد افارادی اسات کاه باا 

و سازگار باا  پايدارهای و وهاي  بود و در همکاری با ساير نیروها، اجرای ايده احسا  مس ولیت در اقدامات

 .(2014، 17)دوينس و گولدمحیط زيست را ممکن و عملی سازند 

 روش اجرای مطالعه  -3

رويکرد کیفی برای شناسايی ابعاد مختل  مت یرهای تحقیق و ابعااد آن، کیفی است.  روش پووه  حاضر روش

نظران، نخرگاان، ای است. جامعة آماری در ايان بخا  از پاووه ، کلیاه صااحبنظريه زمینه گراندد ت وری يا

گیری های ازاد استان فار  بودند کاه از ساوابق اجرايای در ساطوغ تصامیربررگان و مديران اجرائی دانشگاه

                                                 
15. Zibarras and Coan 
16 Guerci, M., Longoni, A., Luzzini 
17. Devins and Gold 
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شادند و در فرايناد بربوردار بوده و به اصطلاغ بررگان آگاه نام دارند. اين گروه برای انجام پووه  انتخااب 

گیاری های اين پووه  و تعیین اين گروه از بررگاان از روش نموناهمصاحره شرکت کردند. برای تعیین نمونه

های مصاحره شوندگان هدفمند استفاده شد. درصورتی که هدف از مصاحره، اکتشاف و توصی  عقايد و نگرش

نموناه بارای انجاام مصااحره  18توان از تعاداد می باشد، در اين صورت با توجه به زمان و منابع قاب  دستر 

 گیری ادامه می يابد.استفاده نمود و تا زمانی که محقق به اشراع نظری نرسیده باشد، فرآيند نمونه

 های مصاحره به شرغ زير است:تعدادی از سوال

هايی باياد فاهو مولبه نظر شما، در نظام آموزش عالی، به منظور مديريت پايدارمنابع انسانی، چه ابعاد  .1

 مد نظر قرار داد؟

 د؟عوام  موثر بر اجرای هر چه بهتر مديريت پايدارمنابع انسانی در نظام آموزش عالی کدامن .2

 ها و ملاوماتی برای انجام مديريت پايدارمنابع انسانی در نظام آموزش عالی ماورد نیاازچه زيرسابت .3

 هست؟ 

نساانی امواردی بر اجرای مناساب ماديريت پايادارمنابع به نظر شما، از نظر مهارت فردی و فنی، چه  .4

 تاثیرگذار است؟

ذار نی تاثیرگابه نظر شما، از نظر منابع انسانی، چه مواردی بر اجرای مناسب مديريت پايدارمنابع انساا .5

 است؟

ثیرگاذار به نظر شما، از نظر سازمانی، چه مواردی بر اجارای مناساب ماديريت پايادارمنابع انساانی تا .6

 است؟ 

ی به نظر شما، از نظر عوام  محیطای، چاه ماواردی بار اجارای مناساب ماديريت پايادارمنابع انساان .7

 تاثیرگذار است؟

بع به نظر شما، از نظر مديريت و حوزه نظارت، چه ماواردی بار اجارای مناساب ماديريت پايادارمنا .8

 انسانی تاثیرگذار است؟

 نظام آموزش عالی کدام اند؟ موانع موجود برای اجرای مديريت پايدارمنابع انسانی در .9

 روش تجايه و تحلی  اطلاعات 

ها بر اساا  فرآيناد استفاده شد. ابعاد اصلی و مؤلفه 18های کیفی پووه  از طريق گراندد ت وریبرای تحلی  داده

های عمیق و اکتشافی انجام عم  پالاي ، کادهای مفهاومی های حاص  از مصاحرهکدگذاری باز و محوری داده

ها مشخص گرديد. مفااهیر، شد و اولويت هر يک از عوام  بر اسا  فراوانی مفاهیر یکر شده در مصاحرهارائه 

هاا، مفااهیر از طرياق واحد اصلی تحلی  برای کدگذاری باز و محوری بود. هنگام تجاياه و تحلیا  دقیاق داده

ها ايجااد وارد مشترک کاربرد آنکنندگان و يا با توجه به مطور مستقیر از رونوشت مصاحرة شرکتکدگذاری، به

طاور هاا باههای اصلی و فرعی و میاان اهمیت و اولويت اين مقولاهها برای يافتن مقولهشد. رونوشت مصاحره

 منظر مورد بررسی قرار گرفت. 

 معرفی مصاحره شوندگان   

                                                 
18 Grounded Theory 
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و  نساانیريت مناابع امادي در زمیناه، متخصصان  ،گان راز بر رنف 18رای بخ  کیفی با ب آوری داده ای جمعرب

سات. ،ارائاه شاده ا 1شوندگان در جدول  خصات مصاحرهشاساتید مطلع در حوزه مورد مطالعه مصاحره شد. م

  .انجام شد 1400 زمستان ي ايند مصاحره در اواراست که ف رشايان یک

ايان  دهاد. درا نمااي  مایرهای انجام شاده در بخا  کیفای  های جمعیت شنابتی مصاحرهويوگی 1جدول 

 های نظیر جنسیت، سن و تحصیلات پردابته شده است.قسمت به توصی  مصاحره شوندگان از لحاظ ويوگی

 

 های جمعیت شنابتی مصاحره شوندگانويوگی:1جدول 

 

 بررگان و اساتید

تعااداد مصاااحره  جنسیت سابقه کار تحصیلات

 شوندگان

کارشناساااااای  دکتری و بالاتر

 ارشد 

  زن دمر 5-10 20-11 20بالای 

18 

8 10 11 5 2 15 3 

 مکان مصاحره استان فار  -تهراناستان 

 

و ناد ابندی شده  طرقه تحصیلات  ، سايقه کار و جنسیت  اسا  سطح  ررا بمصاحره شوندگان مت، سدر اين ق

شاتر الا بیبانمودارهای   اطلاعاتاسا   رب.شوداه درصد آن نماي  داده میهمردسته به ر هربوط به راوانی مرف

 50-40 است همچنین به تفکیک سابقه کار افاراد %16و کمترين زن که  %83باشد که مصاحره شوندگان مرد می

 % 44 را به بود ابتصا  داده اند و بر اساا  تحصایلات   %11لا به با 61و   %28ساله   60-51و  %61ساله 

 . دهندرا تشکی  می کارشناسی ارشد  % 56، دکتری

هر گفته شد اباار گردآوری داده هاا در ايان مرحلاه از پاووه ، مصااحره هاايی رو در رو و همانطور که قرلا 

عمیق بود که  از مشارکت کنندگان درباره مشاهدات آنها  ساوال مای شاد و  مصااحره هاا ضارط تاا باا مارور 

د.پروتک  گفتگوها، تحلی  و بررسی  دقیق تری نسرت به ديدگاه های طرغ ديدگاه مشارکت کنندگان انجام شاو

مصاحره شام  نه پرس  اصلی و چند پرس  در بصو  معرفی بررگاان باود کاه بعضاا باه اقتضاای نحاوه 

پاسخگويی مصاحره شوندگان، در نهايت بربی پرس  های حذف گردياد تاا اطلاعاات شافاف تاری یيا  ان 

مرحله ای اسات کاه  19ریبدست آيد. نمونه گیری نظری تا رسیدن مقوله ها به اشراع نظری ادامه يافتد اشراع نظ

در آن داده های جديدی در ارتراط با مقوله پديد نمی آيند، مقوله گستره مناسری می يابد و روابط بین مقوله هاا 

برقرار و تايید می شوند. همامان با گردآوری داده ها کد گذاری آن ها نیا انجاام گرفات. وانجاام مصااحره تاا 

نظری از پاسخ های مصاحره شوندگان رسیده اير و جنس پاسخ ها تکراری آنجايی ادامه يافته است که به اشراع 

به بعد به اشاراع رسایده  11نفر از نخرگان می باشند. و در مصاحره  18نشده است. در اين پووه  حجر نمونه 

 شد.

 پووه يافته های   -4

                                                 
19 Theoretical Saturation 
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ز پديدارشناسای تحلیا  های پووه  از طريق فرايند کدگذاری مرتنی بر طرغ نظام مناد نظرياه برباساته اداده

پیوندند تا نظريه را شوند و به هر میها مفهوم گذاری میشدند. کدگذاری فرايندی تحلیلی است که طی آن داده

گیارد. در طارغ تحقیاق، ها در اين روند جدا از گردآوری و نمونه گیاری صاورت نمیشک  دهند. تحلی  داده

 طريق کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام می شود. ها از نظريه پديدار شناسی مراح  تحلی  داده

 کدگذاری باز

بح  ماديريت پاياداری در حاوزه در اين مرحله از پووه ، مفاهیر و نکات کلیدی بدست آمده در بصو  

 و مصاحره فهرست شدند.  دو فرايند مطالعه ادبیات نظری و پیشینه پووه  منابع انسانی

ابتدا مفاهیر و نکات کلیدی بدست آمده از ايان دو مفهاوم اصالی از فرايناد مطالعاه ادبیاات نظاری و پیشاینه 

های های انجام شده در داب  و بارج از کشاور بررسای و فهرسات شادند. عراارات، مفااهیر و گوياهپووه 

تر، حذف مفاهیر مشترک( حسازی)انتخاب واژگان صحی، يکسانهای دقیقها، با تحلی مستخرج شده از پووه 

گويه بدست آمد. گويه های بدست آمده در قالب چک لیساتی بارای انجاام مصااحره  89انجام و در اين بخ  

 تنظیر و با انجام مصاحره با بررگان بربی از گويه های بدست آمده حذف و اصلاغ شدند.   

های فتند، عرارات و مفاهیر مناساب و مقولاهها به دقت مورد بررسی قرار گردر طول مرحله کدگذاری باز، داده

آنها تعیین و الگو مورد بررسی قرار گرفت. واحد اصلی تحلی  بارای کدگاذاری  مربوط مشخص ابعاد و ويوگی

باز و محوری، مفاهیر مستخرج از مصاحره بوده است که  مفاهیر از طريق عنوان گذاری توسط محقق و به طور 

 گويه از مصاحره ها بدست آمد.  101يجاد شده و در مجموع مستقیر از رونوشت مصاحره ا

 کدگذاری محوری 

همانگونه که یکر شد در بخ  کدگذاری محوری کدهای بدست آمده در بخ  کدگذاری آزاد مورد بررسای و 

شاوند. های بارگتاری دساته بنادی مایها يا مقولهگیرد و کدهای مرترط و مشابه با هر در دستهمطالعه قرار می

 تکمیا  انجاام مصااحره، بارای از حاصا  هایداده کیفی تحلی  از بخشی عنوان به جداول تنظیر و تهیه ازپس

-مقاولات، گاروه باه دستیابی جهت ترو تجريدی بالاتر سطح در حاصله آزاد، مفاهیر کدگذاری براسا  تحلی 

 موجاب صاورت ايان غیار در رازيا. شاوند گروه بندی مفاهیر بايد که است بندی فرايندیمقوله. شدند بندی

 قر  مفاهیر با مفهوم همديگر، هر با مفاهیر مداوم مقايسه از استفاده با بار ديگر بنابراين. شد بواهند سردرگمی

مفااهیر  مقايساه پاس از لاذا. شوند استخراج کلی مقولات تا شدند مقايسه موجود مفاهیر با همه يا بود بعد يا

 هايی مرترطدر نظريه موجود عناوين براسا  و شد بندی دسته کلی مقوله يک در مرترط شده، مفاهیر استخراج

 گرفته شد.  نظر در مقولات برای کلی به دست آمده از پووه ، عناوين مفاهیر يا

 هاااز آن مشابه مفاهیر و تنظیر مشابه هایمصاحره، پاسخ از های حاص پاسخ مداوم مقايسه ترتیب پس ازبدين

 .شد جايگذاریمقوله  19ا گويه های ناديک بهر ادغام شده و در ضمن. شد استخراج

 ش   سرا یو طراح  یو تحل هيتجا: 1مقوله 

 یطایمح ستيکردن الاامات ز اضافه، در هر ش   یطیمح ستيز یها تیو مسول  يطرغ وهااين مقوله شام  

 یهاا یساتگيشا طارغ ی،طایمح ساتيز تيريبه منظور ماد یا فهیچند وه یها ریت یریبکارگ، در شرغ ش  

 یطایمح ساتيزی، با تمرکا بر جنراه هاا ديو استقرار مشاغ  جد یطراح، در مشخصات ش   یطیمح ستيز

 است که در جدول زير قاب  مشاهده است.

 ش   سرا یو طراح  یو تحل هيتجاعوام  مربوط به مقوله های : 2جدول
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 ش   سرا  طراحی و تحلی  و تجايه

   شا طراحای و تحلیا  و تجايه

 سرا 

 ش   هر در محیطی زيست های مسولیت و وهاي  طرغ

 ش   شرغ در محیطی زيست الاامات کردن اضافه

 زيسات ماديريت منظور به ای وهیفه چند های تیر بکارگیری

 محیطی

 ش   مشخصات در محیطی زيست های شايستگی طرغ

 زيست های جنره بر تمرکا با جديد مشاغ  استقرار و طراحی

 یمحیط

 

 سرا یمنابع انسان یايبرنامه ر: 2مقوله

اقادامات  یساز ادهیجهت پ یانسان یرویتعداد و نوع ن ینیب  یپاين مقوله شام  مفاهمی یي  میراشد که شام  

 یکار و توساعه حرفاه ا یروین یور بهرهی و طیمح ستيز کياستراتو ماتیدر تصم مشارکتی، طیمح ستيز

 است. کارکنان

 سرا یمنابع انسان یايبرنامه رله کدهای مقو: 3جدول

 سرا انسانی منابع ريای برنامه

 زيست محیطی اقدامات سازی پیاده جهت انسانی نیروی نوع و تعداد بینی پی 

 محیطی زيست استراتويک تصمیمات در مشارکت

 بهره وری نیروی کار و توسعه حرفه ای کارکنان

 

 استخدام سرا :3مقوله

در  یطایمح ستيز یدغدغه ها انتقالی، استخدام یها یدر آگه یطیمح ستيز یارهایمعطرغ اين مقوله شام  

 یارزش هاا انیابی، اساتخدام یها استیدر س یطیمح ستيز یها یاستراتو انعکا ی، استخدام یها تیفعال

 ی است.استخدام یها یدر آگه یطیمح ستيز

 استخدام سراکدهای مقوله : 4جدول

 سرا استخدام

 استخدامی های آگهی در محیطی يستز معیارهای طرغ

 استخدامی های فعالیت در محیطی زيست های دغدغه انتقال

 استخدامی های سیاست در محیطی زيست های استراتوی انعکا 

 استخدامی های آگهی در محیطی زيست های ارزش بیان

 

 انتخاب سرا :4مقوله 

، مصااحره ناديدر فرآ یطایمح ساتيساوالات ز طرغ، نداوطلرا یطیمح ستيز قيتوجه به علااين مقوله شام  

 ی است.طیمح ستيانتخاب افراد آگاه از مسائ  ز ، یطیمح ستيز یها تیفعال با سابقه یانیمتقاض انتخاب

 انتخاب سرامقوله های : 5جدول

 سرا انتخاب
 داوطلران محیطی زيست علايق به توجه

 مصاحره فرآيند در محیطی زيست سوالات طرغ
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  محیطی زيست های فعالیت با سابقه متقاضیانی ابانتخ

 محیطی زيست مسائ  از آگاه افراد انتخاب 

  

 عملکرد سرا یابيارز :5مقوله

 یطایمح ستيز اهداف تقارن ی،طیمح ستيز یایو مم یطیمح ستيز تيريمد ستریاستقرار ساين مقوله شام  

 یطایمح ساتيز یاستاندارها جاديا، عملکرد کارکنان یبايسرا در ارز یارهایمع طرغ، سازمان یابيارز ستریبا س

 لااومی، طایمح ساتيباه اهاداف ز یابیبه کارکناان جهات دسات یدوره ا یبازبوردها ارائه، در سطح سازمان

 تيريماد نیاز قاوان یتخطا یمجاازات بارا اعماالو  پاک یاز تکنولوژ یریگ بهره، سازمان یاجتماع تیمس ول

 ی می باشد.طیمح ستيز

 عملکرد سرا یابيارزمقوله های : 6جدول

 سرا عملکرد ارزيابی

 محیطی زيست ممیای و محیطی زيست مديريت سیستر استقرار

 سازمان ارزيابی سیستر با محیطی زيست اهدافتقارن 

 کارکنان عملکرد ارزيابی در سرا معیارهای طرغ

 سازمان سطح در محیطی زيست استاندارهای ايجاد

 محیطی زيست اهداف به دستیابی جهت کارکنان به ای دوره بازبوردهای ارائه

 سازمان یاجتماع تیلاوم مس ول

 بهره گیری از تکنولوژی پاک

 اعمال مجازات برای تخطی از قوانین مديريت زيست محیطی

 

 سرا یانسان یرویآموزش ن :6مقوله

آماوزش  طيکاردن شارا فاراهری، طایمح ساتيدر مساائ  ز یآموزش یازهاین نییو تع یبررساين مقوله شام  

و  کارکنان یطیمح ستيمهارت ز نینظام مند جهت تام یبرنامه آموزش جاديای، طیمح ستيکارکنان در مسائ  ز

 است. سرا رانيآموزش مد یبرا یگردش ش ل انجام

 سرا یانسان یرویآموزش نمقوله های  :7جدول

 سرا انسانی نیروی آموزش

 محیطی زيست مسائ  در یآموزش نیازهای تعیین و بررسی

 محیطی زيست مسائ  در کارکنان آموزش شرايط کردن فراهر

 کارکنان محیطی زيست مهارت تامین جهت مند نظام آموزشی برنامه ايجاد

 سرا مديران آموزش برای ش لی گردش انجام

 

 پاداش سرا تيريمد :7مقوله

باه  یو معناو یپاداش ماد ارائه، کارکنان یطیمح ستيز یپاداش به عملکردها  يتعراين مقوله شام  کدهای 

 یبارا يیمشاوق هاا  ياتعرو  سارا یکسب مهارت هاا یپاداش برا  يتعر، کارکنان یطیمح ستيعملکرد ز

 است. افتيمانند باز یطیمح ستياقدامات ز

 مقوله های مديريت پاداش سرا : 8جدول
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 سرا پاداش مديريت

 کارکنان محیطی زيست عملکردهای به پاداش تعري 

 کارکنان محیطی زيست عملکرد به معنوی و مادی پاداش ارائه

 سرا های مهارت کسب برای پاداش تعري 

 بازيافت مانند محیطی زيست اقدامات برای هايی مشوق تعري 

 

 و بهداشت سرا یمنيا تيريمد :8مقوله

 ساتياقادامات ز جااديای، شا ل یامارهایکاه  ب یبرا یطیمح ستياقدامات ز جاديااين مقوله شام  کدهای 

 یسااز ادهیاو پ نيتادوو سارا یکاار طیمح یمنيدر ا نانیاطم جاديای، کار طیکاه  بطرات مح یبرا یطیمح

 است. مساعد یکار طیحفظ مح یبرا يیها یاستراتو

 و بهداشت سرا یمنيا تيريمدمقوله  :9لجدو

 سرا بهداشت و ايمنی مديريت

 ش لی بیمارهای کاه  برای محیطی زيست اقدامات ايجاد

 کاری محیط بطرات کاه  برای محیطی زيست اقدامات ايجاد

 سرا کاری محیط ايمنی در اطمینان ايجاد

 مساعد کاری محیط حفظ برای هايی استراتوی سازی پیاده و تدوين

 

 انضراط سرا تيريمد :9مقوله

عادم دسات  یبرا یها هیتنر اعمالی، طیحم ستيز تيرينقص مد یاعمال مجازات برااين مقوله شام  کدهای 

 ی است.طیمح ستيز نیو انتشار قوان نيتدوی و طیمح ستيبه اهداف ز یابي

 انضراط سرا تيريمدمقوله  :10جدول

 سرا انضراط مديريت

 محیطی زيست مديريت نقص برای مجازات اعمال

 محیطی زيست اهداف به يابی دست عدم برای های تنریه اعمال

 محیطی زيست قوانین انتشار و تدوين

 

 داريپا یتوسعه سازمان :10مقوله

 یباه مولفاه هاا توجاه، دارياپا یدر جهت تحقق توسعه ساازمان یاقتصاد یتوجه به مولفه هااين مقوله شام  

 یدر جهت تحقق توسعه ساازمان یطیمح ستيز یبه مولفه ها توجه، داريپا یدر جهت توسعه سازمان یاجتماع

فناورانه در جهت اشاعه علر  یها ینوآورو  داريپا یدر جهت توسعه سازمان یاسیس یه مولفه هاب توجه، داريپا

 ی است.و فناور

 داريپا یتوسعه سازمان: 11جدول

 پايدار سازمانی توسعه

 پايدار سازمانی توسعه تحقق جهت در اقتصادی های مولفه به توجه

 پايدار سازمانی توسعه جهت در اجتماعی های مولفه به توجه

 پايدار سازمانی توسعه تحقق جهت در محیطی زيست های مولفه به توجه

 پايدار سازمانی توسعه جهت در سیاسی های مولفه به توجه

 نوآوری های فناورانه در جهت اشاعه علر و فناوری
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 یداريپا یها رسابتيز :11مقوله

و  یاساناد ادار ینگهادار یکایپوشاه الکترون جااديا، در مصارف کاغاذ يیصرفه جاوکدهای اين مقوله شام  

کاغاذها و جااوات  افتيباز، کود دیتول یبرا انيدانشجو يیغذا یوعده ها يیغذا یپسماندها مصرف، یآموزش

، ايامناسب برچسب دار با  ناوع ماواد دورر یاز سط  ها استفاده، ینگهدار یاستفاده در هرف ها رقاب یغ

 در دانشگاه  یاتیو عمل یراهررد یدر برنامه ها دارياهداف توسعه پا قیفتلو  یو آموزش یشدن امور ادار بربط

 است.

 یداريپا یها رسابتيزمقوله  :12جدول

 زيرسابت های پايداری

 کاغذ مصرف در صرفه جويی

 آموزشی و اداری اسناد نگهداری الکترونیکی پوشه ايجاد

 کود ولیدت برای دانشجويان غذايی وعده های غذايی پسماندهای مصرف

 نگهداری هرف های در استفاده غیرقاب  جاوات و کاغذها بازيافت

 دورريا نوع مواد با  برچسب دار مناسب سط  های از استفاده

 آموزشی و اداری امور شدن بربط

 تلفیق اهداف توسعه پايدار در برنامه های راهرردی و عملیاتی  در دانشگاه

 

 یداريپا استیس :12مقوله

 تيادر مامور یدارياپا انعکاا ی، دارياباا پا یآموزش عال یتهایو فعال استهایبودن س کپارچهمقوله شام  ي اين

در  یآماوزش عاال ریتااث یریو انادازهگ يیشناسای، آموزش عال یتهایدر فعال یداريپا ادغامی، آموزش عال یها

 است. و ارتقا ،یدجذب، تص ستریدر س یداريدانشگاه به پا تعهدی و و اجتماع یطیمح یداريپا

 مقوله سیاست پايداری :13جدول

 پايداری سیاست

 پايداری با عالی آموزش فعالیتهای و سیاستها بودن يکپارچه

 عالی آموزش های ماموريت در پايداری انعکا 

 عالی آموزش فعالیتهای در پايداری ادغام

 اجتماعی و محیطی پايداری در عالی آموزش تاثیر گیری اندازه و شناسايی

 ارتقا و تصدی، جذب، سیستر در پايداری به دانشگاه تعهد

 

 یدارينظارت پا :13مقوله

 يیو پاساخگو یو ثمربخشا تناساب، کاارا یگااارش دها ساتریسی، ابيانظارت و ارزاين مقوله شام  کدهای 

تحقاق  اانیامو  دارياپا یدر حوزه آموزش عاال رانيا یاسلام یجمهور یتحقق آرمانها اانیمی، نظارت ینهادها

 است. و دان  آموبتگان انيدر دانشجو یو کمال انسان  يفضا

 مقوله نظارت پايداری :14جدول

 پايداری نظارت
 ارزيابی و نظارت

 کارا گاارش دهیسیستر 
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 نظارتی نهادهای پاسخگويی و ثمربخشی و تناسب

 يدارپا عالی آموزش حوزه در ايران اسلامی جمهوری آرمانهای تحقق میاان

 دان  آموبتگان و دانشجويان در انسانی کمال و فضاي  میاان تحقق

 

 یداريپا تيريمد :14مقوله 

 یبرنامه راهررد وجود، داريتحقق اهداف توسعه پا یدانشگاه ها برا یراهررد یمحورهااين مقوله شام  کدهای 

ی و اجتمااع يیو پاساخگو تیمسا ول داشاتن، مشارکت و مشورت با اشخا  و نهادهاا یاتیعمل یو شابصها

 يی است.گرا ستهيحرفهای دانشگاه و شا تيريمد

 مقوله مديريت پايداری :15جدول

 پايداری مديريت

 پايدار توسعه اهداف تحقق برای دانشگاه ها راهرردی محورهای

 نهادها و اشخا  با مشورت و مشارکت عملیاتی شابصهای و برنامه راهرردی وجود

 اجتماعی پاسخگويی و داشتن مس ولیت

 شايسته گرايی و دانشگاه حرفهای مديريت

 

 یداريپا آموزش :15مقوله

 یاددهيا کارديروی و سرا و فرارشته ا یدرس یها برنامهی، طیمح ستيپرورش سواد زاين مقوله شام  کدهای 

 ی است.و مشارکت یاکتشاف یریادگيو 

 مقوله آموزش پايداری :16جدول

 پايداری آموزش

 زيست محیطی وادس پرورش

 فرارشته ای و سرا درسی برنامه های

 مشارکتی و اکتشافی يادگیری و رويکرد ياددهی

 

 داريدانشگاه پا تیماه :16مقوله

انعطااف  لااوميی، به تخصص گرا احترام، در دانشگاه ها یداريپا یبه ساده ساز  يتمااين مقوله شام  کدهای 

 است. به عملکرد تیحساسی و ريپذ

 مقوله ماهیت دانشگاه پايدار:17لجدو

 ماهیت دانشگاه پايدار

 پايداری در دانشگاه ها ساده سازی به تماي 

 تخصص گرايی به احترام

 انعطاف پذيری لاوم

 عملکرد به حساسیت

 

 یداريبه پا دنیدر رس  انيدانشجو یها تیصلاح :17مقوله
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 ی است.ستمیس تفکری و داريپاو ابلاق  ارزشی، داريدان  پااين مقوله شام  کدهای 

 یداريبه پا دنیدر رس  انيدانشجو یها تیصلاحمقوله :18جدول

در رسایدن  صلاحیت های دانشاجويان 

 به پايداری

 پايداری دان 

 پايداری ابلاق و ارزش

 سیستمی تفکر

 

 یداريپووه  پا :18مقوله 

 یساتمیس نگاه، برآمده از مشاهده ها یده و الگوهابر مشاه یفراتر رفتن از استنراط مرتناين مقوله شام  کدهای 

 طيپاووه  در شارا یوههایاباارهاا و شا یساازگاری، فرارشاته ا کارديروی، یهن اي ینینگاه صرف ع یبه جا

و  یباودن دانا ، فنااور يیاقتضاای، و تجربا ینظر یهمامان به مران تعهد، کشور یو اقتصاد ،ی،فرهنگیاسیس

ی، و معناو یطایمح ،یروابط اجتمااع نییو تر ریترس يیتوانا، در دان  و فن گرايیبوم، معرفت حاص  پووه 

 وهیاز شا اساتفاده، بر گفتمان در ارائاه راه کارهاا دیتاکی، فرد يیآل گرا دهياز ا یبا دور یستيز تیبر واقع هیتک

 جينتاا  یاو تحل ساهيپاووه  باه مقا جياز محاسره نتاا گذاری، مشاهده گر یبه جا یگر پرس ی، ریترغ یها

 کارديرو ، در پاووه  هاا یدارياحا  معضالات پا یبرا یمتعال ريپارادا یاجرا، جينتا یپووه  پس از اجرا

 است. یداريپا اتیپووه  در عمل ابلاق و ستریس يیايو پو ارهیچندمع یریگ ریبا تصم اتیپووه  در عمل

 یداريپووه  پامقوله  :19جدول

 پايداری پووه 

 مشاهده ها از برآمده الگوهای و مشاهده بر نیمرت استنراط از رفتن فراتر

 یهنی يا عینی صرف نگاه به جای نگاه سیستمی

 فرارشته ای رويکرد

 اقتصاادی و سیاسای،فرهنگی، شارايط در پاووه  شایوههای و اباارها سازگاری

 کشور

 تجربی و مرانی نظری به همامان تعهد

 ووه پ حاص  معرفت و فناوری دان ، بودن اقتضايی

 و فن دان  در گرايیبوم

 معنوی و محیطی اجتماعی، روابط تریین و ترسیر توانايی

 فردی ايده آل گرايی از دوری با واقعیت زيستی بر تکیه

 راه کارها ارائه در گفتمان بر تاکید

 ترغیری شیوه های استفاده از

 مشاهده گری به جای پرس  گری

 اجارای از پاس پاووه  نتاايج تحلی  و مقايسه به وه نتايج پو محاسره از گذار

 نتايج

 پووه  ها در پايداری معضلات برای ح  متعالی پاراداير اجرای

 سیستر پويايی و تصمیر گیری چندمعیاره با عملیات در پووه  رويکرد
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 پايداری عملیات در پووه  ابلاق

 

 یداريپا ريپارادا :20مقوله 

 ی است.داريمراح  پا یبررس یفلسف فکری و شرکه ا نگاهيی، گرا تیکل اين مقوله شام  کدهای

 مقوله پاراداير پايداری: 20جدول

 پايداری پاراداير

 کلیت گرايی 

 نگاه شرکه ای

 پايداری مراح  بررسی فلسفی فکر

 

 کاه مفهاومی کاشترا اسا  گیرند بر جای اصلیهای تر در مقارن و مشابههای مقوله گرديد تلاش اين گام در

 جادول تنظایر و از تهیاه شدند. پاس استخراج تریانتااعی مفاهیر شک  ها، به داشتند، تر يکديگر با مقولات

 ايان مصاحره، برای تکمیا  انجام از حاص  اطلاعات کیفی تحلی  نخست گام عنوان به اولیه مقولات و مفاهیر

 شدند. پس بندی اصلی، گروههای تر به يابی ستد جهت تر تجريدی و بالاتر سطح در حاصله فرآيند، مفاهیر

 بار و شادند بنادی دساته کلای يک مضمون در يکديگر با مرترط شده، مقولات بندی گروه مقولات مقايسه از

 ايان بارای کلای تحقیاق، عنااوين ادبیاات از برباساته مفااهیر ياا مرترطهای نظريه در موجود عناوين اسا 

 .شد گرفته نظر درها مضمون

 گاينشیاری کدگذ

های تولید شده )در مرحله کدگاذاری محاوری( اسات. ايان هدف از کدگذاری گاينشی ايجاد رابطه بین مقوله

کند تا فرايند نظريه پردازی را باه شود و به نظريه پرداز کمک میعم  معمولا بر اسا  الگوی پارداير انجام می

 ها قرار دارد. بر بسط و گسترش يکی از مقولهسهولت انجام دهد. اسا  ارتراط دهی در کدگذاری محوری 

در مرحله کدگذاری گاينشی پووه  حاضر، ارتراط مقوله اصلی با ساير مقولات مشخص شد. در اين مرحلاه، 

مديريت پايدار مناابع منظور ارائه مدلی جهت  طرقات اصلی و فرعی با يکديگر مرترط شدند تا مفاهیر نظری به

يابند. اين اقدامات باع  شد تا پووهشگر بتواند مفاهیر به دست آماده  آزاد استان فار انسانی در دانشگاه های 

منظور ارائه مدلی بارای بادمات رساانی باود ها بهدر مراح  کدگذاری باز و محوری را يکپارچه کند و از آن

 اساترا  و کاوربین کاه پاراديمی از استفاده کیفی، با تحقیق روش قالب در منظور اشت الی استفاده کند. به اين

 . نمودير شناسايی پارادايمی مدل قالب در را شده استخراج مقولات نق  اندکرده ارائه (2007)
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 مداخله گر: 

 یها تیدر فعال یطیمح ستیز یل دغدغه هاانتقا 

 یاستخدام

 یطیمح ستیاقدامات ز یبرا ییمشوق ها فیتعر 

 افتیمانند باز

 یطیمح ستیز تیرینقص مد یمجازات برا اعمال 

 یطیمح ستیز نیو انتشار قوان نیتدو 

 ینظارت ینهادها ییو پاسخگو یو ثمربخش تناسب 

 یاجتماع ییو پاسخگو تیمسئول داشتن 

 لی:شرایط ع

 در شرح شغل یطیمح ستیاضافه کردن الزامات ز 

 یاستخدام یها یدر آگه یطیمح ستیز یارهایمع طرح 

  سازمان یابیارز ستمیبا س یطیمح ستیز اهدافتقارن 

 یطیمح ستیدر مسائل ز یآموزش یازهاین نییو تع یبررس 

 طیحفظ مح یبرا ییها یاستراتژ یساز ادهیو پ نیتدو 

 مساعد یکار

 یدر جهت توسعه سازمان یاجتماع یه هابه مولف توجه 

 داریپا

 راهبردها:

 یطیمح ستیانتخاب افراد آگاه از مسائل ز 

 یزیو مم یطیمح ستیز تیریمد ستمیس استقرار 

 یطیمح ستیز

 عملکرد کارکنان یابیسبز در ارز یارهایمع طرح 

 در سطح سازمان یطیمح ستیز یاستاندارها جادیا 

 سبز رانیدآموزش م یبرا یگردش شغل انجام 

 یطیمح ستیز نیو انتشار قوان نیتدو 

 یو آموزش یشدن امور ادار برخط 

 یآموزش عال یها تیدر مامور یداریپا انعکاس 

 یذهن ای ینینگاه صرف ع یبه جا یستمیس نگاه 

 یفرارشته ا کردیرو 

 پیامدها:

 نینظام مند جهت تام یبرنامه آموزش جادیا 

 کارکنان یطیمح ستیمهارت ز

 کاهش  یبرا یطیمح ستیمات زاقدا جادیا

 یکار طیخطرات مح

 جذب،  ستمیدر س یداریدانشگاه به پا تعهد

 و ارتقا ،یتصد

 مدیریت پایداری منابع انسانی دانشگاه ها 

 همزمان به نظر و عمل تعهد 

 حل معضلات  یبرا یمتعال میپارادا یاجرا

 در پژوهش ها یداریپا

 زمینه: بستر پدیده

 یگرمشاهده  یبه جا یپرسش گر 

 یبیترغ یها وهیاز ش استفاده 

 و معرفت حاصل پژوهش یبودن دانش، فناور ییاقتضا 

 یاجتماع ییو پاسخگو تیمسئول داشتن 

 سبز یکار طیمح یمنیدر ا نانیاطم جادیا 

 یطیمح ستیآموزش کارکنان در مسائل ز طیکردن شرا فراهم 

 یاستخدام یها استیدر س یطیمح ستیز یها یاستراتژ انعکاس 

 در مشخصات شغل یطیمح ستیز یها یستگیشا طرح 
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 بر اسا  الگوی پاردايمی گاينشیکدگذاری  :1نمودار
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 گیرینتیجه  -5

باشد که پیرامون هر کدام از عوام  باه توضایحاتی پردابتاه مای پارادايمی به شرغ یي  میعوام  موثر بر مدل 

 شود:

 شرايط علی:

 در شرغ ش   یطیمح ستياضافه کردن الاامات ز 

 یاستخدام یها یدر آگه یطیمح ستيز یارهایمع طرغ 

  سازمان یابيارز ستریبا س یطیمح ستيز اهدافتقارن 

 یطیمح ستيدر مسائ  ز یآموزش یازهاین نییو تع یبررس 

 مساعد یکار طیحفظ مح یبرا يیها یاستراتو یساز ادهیو پ نيتدو 

 داريپا یدر جهت توسعه سازمان یاجتماع یبه مولفه ها توجه 

شاغ  سرا با کاه  مصرف انرژی و موادبام، محدود کردن تولید گازهاای گلخاناه ای، باه حاداق  رسااندن م

اکوسیستر، اثرات زيست محیطی را کاه  مای دهناد و در نهايات توساعه پسماند و آلودگی و حفاهت و احیا 

ساازمان حفاهات محایط زيسات  .اقتصادی را از لحاظ محیط زيستی، اجتماعی و سیاسی پايادار بواهاد کارد

هاار استاندارد ش لی در چهار حوزه صنعت، کشاورزی، بدمات و فرهنگ و  4تدوين ملاحظات محیط زيستی 

استانداردهای ش لی، ضوابطی هستند که بر مرنای سابتار و اهاداف  .کاری بود قرار داده استهنر را در برنامه 

هر سازمان، همچنین قابلیت های مورد نیاز برای انجام وهاي  مشاغ  آن سازمان تهیه شده و مورد استفاده قرار 

 .می گیرند

 مدابله گر: 

 یاستخدام یها تیدر فعال یطیمح ستيز یانتقال دغدغه ها 

 افتيمانند باز یطیمح ستياقدامات ز یبرا يیمشوق ها  يتعر 

 یطیمح ستيز تيرينقص مد یمجازات برا اعمال 

 یطیمح ستيز نیو انتشار قوان نيتدو 

 ینظارت ینهادها يیو پاسخگو یو ثمربخش تناسب 

 یاجتماع يیو پاسخگو تیمس ول داشتن 

 طیو نگارش باه محا یاجتمااع ینهادهاا ،یرنشان داده است که توسعه فنااو ستيز طیعل  بحران مح یبررس

 نیدر نظر گرفت. همچن گريکديعوام  را مجاا از  نيا ديتنگاتنگ دارند و نرا یارابطه یو اعتقادات فرد ستيز

و همه اقشار جامعاه  شودیم یتلق یعموم فهیوه کي ستيز طیحفاهت از مح ،یطرق اص  پنجاهر قانون اساس

حاس  جااديا ایاو ن یآماوزش مراان نه،یزم نيا درند. مس ول و متعهد هست نستمايز طیدر مقاب  حفاهت از مح

 یریشگیپ یها براروش نياز کارآمدتر یکي بحران نيدر مقاب  ا یو حسا  نمودن افکار عموم یريپذتیمس ول

هاای توان به مفهوم مجموعه رفتارها و تصمیماتی مرتنای بار ارزشرا می لیت اجتماعی ومسشود.  یمحسوب م

کنند که علاوه بر ای عم  و رفتار میگیران و اثرگذاران به گونهرد پذيرش اجتماع تعریر کرد که در آن تصمیرمو

سازند. ايان مساوولیت ابعااد و تامین منافع بود، شرايط را برای بهرود و ارتقای سطح رفاه جامعه نیا فراهر می

رساد مفهاوم از مطرغ شدن اين مفهوم به یهن می ای که پسهای مختل  و متنوعی دارد اما نخستین جنرهجنره

محیط زيست و تلاش برای حفظ آن است. احسا  مسوولیت در برابر محیط زيسات و جلاوگیری از هرگوناه 
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گانه سیاستگذار )دولات(، بخا  بصوصای رفتار مخرب که به تضعی  و آسیب به آن منجر شود از سمت سه

کنندگان( قاب  بح  اسات. ساه دگان کالاها و بدمات( و مردم )مصرفکننها و فعالان اقتصادی يا عرضه)بنگاه

تواند وضعیت محیط زيست را تحات تااثیر قارار داده و عاملی که هر يک به نحوی با رفتار و عملکرد بود می

يگر شرايط آن را مرتنی بر اين رفتارها تعیین کند. اين سه عام  که روابط متقابلی نیا با يکديگر داشاته و از يکاد

تاثیرپذير و بر هر تاثیرگذار هستند شرايط گذشته، حال و آينده محیط زيست يک کشور را سابته و روند آن را 

 .کنندتعیین می

 زمینه: بستر پديده

 یمشاهده گر یبه جا یپرس  گر 

 یریترغ یها وهیاز ش استفاده 

 و معرفت حاص  پووه  یبودن دان ، فناور يیاقتضا 

 یاجتماع يیوو پاسخگ تیمس ول داشتن 

 سرا یکار طیمح یمنيدر ا نانیاطم جاديا 

 یطیمح ستيآموزش کارکنان در مسائ  ز طيکردن شرا فراهر 

  یاستخدام یها استیدر س یطیمح ستيز یها یاستراتو انعکا 

 در مشخصات ش   یطیمح ستيز یها یستگيشا طرغ 

زای ی از عواما  مخارب و آسایبشود بخ  اعظمپذيری و تعهد نسرت به جامعه و محیط، سرب میولیت مس

محیطی کاه  يافته و وهیفه حفظ و نگهداری محیط زيست و منابع طریعی به عنوان يک وهیفه عمومی مطارغ 

زيست)بازساازی سارا(، های ناسازگار با محیطشود. سراسازی مشاغ  موجود همراه با ترمیر و بازسازی فعالیت

های جديد را سابتاری که ضوابط و فناوریموازات ت ییراتودگی، بهبا هدف استفاده کاراتر از منابع و کاه  آل

زيسات شاکننده و شوند، از نیازهاای اساسای اماروز محیطمنجر می« جديد»کند و به ايجاد مشاغلی معرفی می

 .آسیب پذير است

 راهرردها:

 یطیمح ستيانتخاب افراد آگاه از مسائ  ز 

 یطیمح ستيز یایو مم یطیمح ستيز تيريمد ستریس استقرار 

 عملکرد کارکنان یابيسرا در ارز یارهایمع طرغ 

 در سطح سازمان یطیمح ستيز یاستاندارها جاديا 

 سرا رانيآموزش مد یبرا یگردش ش ل انجام 

 یطیمح ستيز نیو انتشار قوان نيتدو 

 یو آموزش یشدن امور ادار بربط 

  یآموزش عال یها تيدر مامور یداريپا انعکا 

 ییهن اي ینینگاه صرف ع یجابه  یستمیس نگاه 

 یفرارشته ا کرديرو 

انجام اماور مرباوط  ینفر به بالا، برا 50 یدیو تول یصنعت یهامراکا و واحد هیپاک، کل یهوا حهيلا 16در ماده 

سالامت، بهداشات و  یواحدها جاديهوا مکل  به ا یو کنترل مستمر آلودگ  يپا ،یریگاندازه ،یبرداربه نمونه
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 حاه،يلا نياا یبنادها ريدر سا نیحوزه هستند. همچن نيمتخصص ا یروین یریکارگ( و بهHSE) ستيز طیمح

وجود داردد از موضاوع  ستيز طیکارشناسان و متخصصان مح یبرا ینياشت ال و کارآفر جادياز ا یموارد متعدد

 یآلاودگ  يدر پا یاز بوداههار ع،يصنا نيآنلا  يمشمول گرفته تا پا یهاپروژه یطیمح ستياثرات ز یابيارز

قانون، و از مشروط کردن صدور مجاوز  کيبار در متن  نینخست یبرا« معتمد یهاشگاهيآزما»به  حيتا اشاره صر

 تیاکه مستلام فعال- یندگيضوابط عدم آلا یبه اجرا یو معدن یصنعت یدیتول یاحداث و توسعه واحدها یبرا

 یهاا فنااوری توساعه تاا –هاسات  ندهيآلا تيريدکنترل و م  ،يمرترط با پا یبصوص یهابخ  شتریهرچه ب

 .شودیمرترط م یهاتیو گسترش فعال جاديکه موجب ا ستيز طیبا مح گارساز

 پیامدها:

 کارکنان یطیمح ستيمهارت ز نینظام مند جهت تام یبرنامه آموزش جاديا 

 یکار طیکاه  بطرات مح یبرا یطیمح ستياقدامات ز جاديا 

 و ارتقا ،یجذب، تصد ستریدر س یداريدانشگاه به پا تعهد 

 مديريت پايداری منابع انسانی دانشگاه ها 

 همامان به نظر و عم  تعهد 

 در پووه  ها یداريح  معضلات پا یبرا یمتعال ريپارادا یاجرا 

 صاريح پايادار مناابع مديريت استراتوی يک توسط که است موثرتر زمانی ، سرا انسانی منابع مديريت اقدامات

 پاذيری انطراق و کارکنان کند، می حفظ و جذب اشت ال برای را افراد که کاری های محیط ايجاد .شود حمايت

 آماوزش طريق از انسانی سرمايه، کند می ايجاد را کار پايدار های محیط و شیوه بخشد، می بهرود را ها سازمان

 نسارت همچناین. باشاد کاار واحد يا سازمانی واحد سطح در استراتوی يک کننده منعکس تواند توسعه و بهتر

 کنند، می صرف انرژی انفعال، های دسته در که کارکنانی به را بالا نشاط و سرزندگی دارای کارکنان از بالاتری

 توانايی با کارکنانی نمودن فراهر برای حدودی تا ش لی استقلال و کار زمان پذيری انعطاف. بواهندگرفت قرار

 اند شده ايجاد زياد تلاش صرف از ناشی رفاهی و سلامتی بطرات از یریجلوگ منظور به وهیفه و زمان کنترل

 توساعه چاون هار ، مناساب کاار بطان در پايدار انسانی منابع مديريت ی شده اجرا با  ،اقدامات واقع در.

زمیناه  کار عمومی شرايط ترعیض،بهرود بدون و برابر رفتار ، امن کاری محیط يک ايجاد ، استخدام های مهارت

 .کند می فراهر را پايدار انسانی منابع مديريت برای را

 پیشنهادات:

 پای  از بی  را بود انسانی منابع توسعه و رشد زمینه شايستگی، سوی به حرکت با سرا انسانی منابع مديريت

 آورد. فراهر جانری های مهارت و فنی حوزه در

-ايی وجود رابطه علت و معلولی بین شايستگیفرصتی برای مطالعات آينده برای شناسکه طرغ تحقیقاتی  ايجاد

 .های سرا و رفتارهای سرا برای القای عملکرد پايدار است
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 منابع

 (  مديريت استعداد، توسعه منابع انسانی، ششمین کنفرانس بین المللی مديريت، 1387افاضلی، محمد اسماعی .)

 تهران.

 (ا1398الهی، سید مجید و محمودی شنا  ، مهشید .) همیت مديريت پايدار منابع انساانی بارای اتخاای اهاداف

کنفرانس بین المللی مديريت، حسابداری، اقتصااد و بانکاداری در هاااره ساوم، تهاران، شارکت  توسعه پايدار،

 هماي  آروين الررز.

 ،چالشاهای ماديريت مناابع انساانی در شارکتهای بصوصای 1388بحرانی، روغ اله و ساوبکیان، محمادعلی،

 تمین کنفرانس بین المللی مديريت ،تهرانايران،هف

 بررسی راهکارهای دستیابی به تعاالی در دانشاگاهها (. »1391اکررد سیدمجتری زرگر و نويد شرفی)بیدبتی، علی

 .465-3:484مديريت در دانشگاه اسلامی. دوره اول، ش«. و مؤسسات آموزش عالی

 ( مطالعه اثر مديريت و برنامه ريای مسیر ش لی بر 1396پورسراجیان, داريوشد سمیه بااعی و سپیده کسرايی )

رضايت مندی ش لی کارکنان، دهمین کنفرانس بین المللی اقتصاد و مديريت، رشت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

 رشت.

 ( .اثربخ  ترين اقدامات مديريت منابع انسانی در ساازمان 1391سید جوادين، سیدرضا. فراحی، محمدمهدی .)

 . 37 - 19(. صص 74)پیاپی  1، شماره 16ووه  های مديريت در ايران. دوره های موفق. پ

 بررسی عواما  ماؤثر در حفاظ پاياداری مناابع انساانی، اولاین همااي  باین المللای (. 1395) شريفی،روغ الله

 های نوين در مطالعات مديريت، شیراز، موسسه عالی علوم و فناوری بوارزمی.پووه 

 پروری در محایط دانشاگاهی (. شناسايی چالشهای جانشاین1396ردشیر, تابان, محمد. )عراسی, ستاره, شیری, ا

 .236-217(, 14)6)مورد مطالعه:کارکنان دانشگاههای استان ايلام(. مديريت در دانشگاه اسلامی, 

 (1387عیدی، اکرر و محمد ديانتی« .)26-3:31تدبیر، ش«. پروریمراکا ارزيابی روش نوين جانشین. 

 هااای فلساافی و عملای روش تحقیااق ترکیراای در علااوم اجتماااعی و (. فراروش)بنیان1390ر، احمااد )محمادپو

 شناسان.رفتاری(. تهران: جامعه

 ( شناساايی و اولويت1395محمدی نسب، علی .)های ماديريت پايادار مناابع انساانی در صانعت بنادی مولفاه

گانی، گراي  تحول. دانشکده ماديريت، دانشاگاه علاماه ارشد مديريت بازرنامه کارشناسیبانکداری ايران. پايان

 طراطرائی.
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