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پخش  منابع انسااانی ساار  در مناطج درکه یک شاار ت ملی   مدیریت الگوی بلوغ طراحی مطالعه، این از هدف

 یفی از نوع   تحقیقی روش، و راهررد نظر از و توسعه ای  هدف،  دیدگاه از پژوهش این .فراورده های نفتی بود

سانی و مدیران    ارشناسان   نفر  13در این بخش از طریج مصاحره با   .است  داده بنیاد  ارشناسان صاحب      ومنابع ان

یمه سااااتار داده های این پژوهش از طریج مصاااحره ن انجام گرفت .  ملی پخش فراورده های نفتی  شاار ت  نظر

صاحره   بوده و  یافته  باز شراع نظر در کهت اطمینان   همفهوم کدیدی عاید نگردید  10از م صاحره دیگر   3ی از ا م

   مقوله ها ینا میان پیوندو تشاااخی  مفهوم   128مقوله و  21 و محوری  گردید. در مرحله  د گذاری باز انجام 

راهرردها ٬محوری پدیده ٬ زمینه ای ٬مدااله گر ٬علی شرایط . در نتایج پژوهش ضمن شناات    ه است مشخ  شد  

 .ه استی گردیدپارادایم منجر به شکل گیری مدل  و پیامد ها

 

 ای نفتی ایرانشر ت ملی پخش فراورده ه ٬ توسعه پایدار ٬ غبلو  ٬مدیریت منابع انسانی سر واژه های کلیدی:  
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 مقدمه

جه کهانی  ، نتی 2002پس از اکلاس کهانی سااازمان ملل برای توسااعه پایدار در نوهانساارورا در سااال     

ست . پایداری  رفتهگقرار  "پایداری  "ای در معرض ذره بین ها به طور ف ایندهسازمان های تجاری فعالیت ا

های تجاری با اهمیت  در تلاش برای ترویج حکمرانی  برای شااکساات های اایر به دنرالشاار تی در سااال

شده      ب اوب،تردیل سی  سیا ساله مهم  ست  ه یک م حولات ، تاین . (Aaronson, S. 2002 356-67)ا

ها را مل م می  ند تا به طور هم مان        گر را برای تغییر در منطج تجاری فراهم  رد  ه به ساااازمان      اتالی  

ه قرار دهند . با مسایل مربوط به امور مالی ، توسعه انسانی ،  یفیت محیطی و حقوق اکتماعی را مورد توک   

تر ملموس اکتماعی  مشود  ه مسایل زیست محیطی و این حال ، بر الاف مسائل مالی ، اغلب درک می

سطح تعهد         شتریان و کامعه به تدریج  سرمایه گذاران ، م ست .  حمایت  اود   وواندازه گیری آنها دشوار ا

-Knoepfel,I. 2001:6)هایی  ه مفهوم پایداری شااار ت را پذیرفته اند اف ایش می دهندرا از ساااازمان

15.)  

ستفاده    "مند نظام "یا  "سالم  "،  "بادوام  " ، "بادوام  "به طور  لی ، پایداری اغلب در مفهوم   مورد ا

ده پایداری اما ای  (.Leal Filho W (2000:9-19)ردیابی منشا تاریخی پایداری دشوار است    گیرد . قرار می

برای  "د پایداریاو"و  "تولید مثل"مطمئناً بسیار قدیمی است. در هسته اصلی اود ، پایداری به ایده های     

صطلاح            اطمینان از  شه ای ا شه ری شاره دارد. ری ستم ا سی  "پایداری"دوام یا ماندگاری طولانی مدت یک 

نایی اشااااره دارد   به توا "able "( با پساااوند   ٬sustain)برای حفظ "اسااات - sus_tener" لمه لاتین  

(Ehnert I (2009)419–438.)    یداری را به عنوان  مپا غام متوازن عملکرد اقتصااااادی ،  "ی توان  اد

ماعی  نده         "اکت های فعلی و آی به نفع نساااال  پذیری زیساااات محیطی  طاف   تعریف  رد"فراگیری و انع

(Geissdoerfer, M., Savaget, P., Bocken, N.M.P., Hultink, E.J., 2017. 757–768.) 

های ب را و ادبیات دانشاااگاهی در مورد پایداری ساااازمانی و اساااتفاده پایدار از منابع روی شااار ت

در حالی  ه   ( .Fassin, Y., Van Rossem, A., Buelens, M., 2011. 25–453)متوسااط متمر   اساات

سط )  شر ت  ست  SMEهای  وچک و متو های تجاری را محیطی فعالیتها ( بخش ب رگی از اثرات زی

  . (Boiral O.2009: 221-236) نند تولید می

شان       سر  ن سانی  سانی )      میادبیات مدیریت منابع ان ستم مدیریت منابع ان سی شکل    HRMدهد  ه  ( از 

 قدیمی  ار مانند سااطح پایین مشااار ت  ار نان ، تا یک فرآیند مشااار تی و حمایتی بیشااتر پیشاارفت    

صت    رده ست  ه در آن  ارمند فر سعه مهارت ا سب می های تو  ,Singh) ند ها ، دانش و نگرش را  

S.K., Mittal, S., Sengupta, A., Pradhan, R.K., 2019 ). مفهوم توسعه پایدار به صنعت   1۹۹0از دهه ،

 "4 میساایون بروند لند  "زیساات و توسااعه )  ه بیشااتر به عنوان اساات . میساایون کهانی محیطتردیل شااده

 ند بدون به اطر توساااعه  ه نیازهای فعلی را برآورده می "به عنوان  1۹8۷شاااود ( در ساااال شااانااته می

                                                           
44 . Brundtland 
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ایران نفتی  

ن   ها ارتراطات     ، و در ا ثر شااار ت  "های آینده برای برآورده  ردن نیازهای اود     ایی نسااالاندااتن توا

 ,Moldan, B., Janoušková, S., Hák)استها نقل شدهعمومی استراتژیک شر ت

13-2012:4T., .)1 وریتوسعه یک سازمان زیست محیطی ، اقتصادی و پایدار برای انجام این  ار ضر

ست  سر         .ا ست. مقداری از  سر  ضروری ا شیوه های  سازمان برای اتخاذ و اکرای  ه هایی  شیو  برای آن 

سناریوی امروز پذیرفته و اکرا می شوند ،        سازمان های مختلف در  به شرح زیر    ه به طور گسترده توسط 

 (: Chaudhary, R2019:471-478)است

شغل   ٬اتومریلکمع آوری ٬ ار فلکسی  ٬بایگانی الکترونیکی سر    ٬تقسیم  سر   ٬حقوق و دستم د    ٬چاپ 

اثر   اهش در  ٬آموزش آنلاین  ارمندان   ٬دفتر  ارآمد انرنی   ٬حمل و نقل شااار ت    ٬حمل و نقل عمومی  

باله های  دفع مناسااب ز ٬تولید  ود حیوانات موذی ٬اسااتفاده از دسااتگاه فروش اتوماتیک بهداشااتی  ٬ ربن

 .یعنی قراضه مواد زائدبازیافت  ٬کامد و الکترونیکی

 

 تحقیق پیشینه مبانی نظری و 

ها اند . برای از آنارایه  رده GHRMمحققین چندین تعریف برای  (GHRM 2)تعاریف منابع انسانی سر  

ای است و از موضوعات سازمانی در مدیریت یک رشته بین رشته GHRMبر این باورند  ه تحقیج درباره 

محیطی منفی را اثرات زیست GHRMاست . برای دیگر بر این باورند  ه اکرای اقدامات استراتژیک 

 GHRMالقای سازمان  به عرارت دیگر ، . دهد ها را اف ایش میمحیطی سازمان اهش یا اثرات مثرت زیست

 ت محیط در دراز مدت است . محیطی ناشی از تاثیرات مثرگیری از مشکلات زیستدر کستجوی پیش

 ارمند / رابط برای  ارایه داد : منابع انسانی سر  به استفاده از هر نقطه تماس GHRMتعریفی کامع از مندیپ 

 نند . این  ار یداری اشاره میهای پایدار و اف ایش آگاهی  ارمندان و تعهد در مورد مسائل پاترویج شیوه

تر های پایینزیست است  ه منجر به  ارایی بیشتر ، ه ینهشامل اکرای ابتکارات منابع انسانی سازگار با محیط

 ند رد پای  ربن  ارمند ها  مک میشود  ه به نوبه اود به سازمانو تعامل بهتر  ار نان و حفظ آن می

های مجازی ، حرهرونیکی ، به اشتراک گذاری  ار ،  نفرانس تلفنی  و مصارا با استفاده از بایگانی الکت

  (.Mandip, G 2012:244-252)بازیافت ، دور اری ، آموزش آنلاین ، فضاهای اداری و غیره  اهش دهند 

ترین و مشهورترین چی ها در حال حاضر است . سر  تماما ً رایج "مدیریت منابع انسانی سر   "اصطلاح 

ها محیطی شر تهای مربوط به مدیریت منابع انسانی مورد نیاز برای دستیابی به اهداف زیستورد شیوهدر م

به است. نی سر  عامل اصلی معرفی مدیریت منابع انسا CSR(. Apriyanti HW. 2020:10-21)است

ترین بخش است . به عنوان ب رازیست تردیل به یک هنجار اکتماعی کهانی شدهویژه مدیریت محیط

زیست های عمده محیط نندهتوسعه در بنگلادش صنعت پوشاک است و آن بخش هم ا نون یکی از آلوده

مدیریت  زیست از طریج ند . مدیریت محیطاست . این روش به کلوگیری از این نوع مشکل  مک می

 (.Gazi MAI. 2020:1-9)شودمدیریت منابع انسانی سر  نامیده می  ٬منابع انسانی 
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یست بر این زدر سطح کهانی ، محققان و سیاست گذاران محیط :فرایندها وفعالیت های منابع انسانی سر 

از دست ودلایل واامت محیط زیست مانند  مرود منابع ، اف ایش آلودگی  حقیقت توافج  رده اند  ه

 (Mtutu, P., & Thondhlana, G. 2016:142-150)دادن تنوع زیستی ریشه در رفتار انسان دارد

ارمندان در محل  ( در تأثیر رفتار سر  HRMدر پاسخ به این نگرانی ها ، نقش مدیریت منابع انسانی سر  )

 .Dumont, J., Shen, J., & Deng, X)ان یک موضوع مطالعه ظاهر شده است ار به عنو

2016:613-627 .)HRM  ها ها و یا برای از روشه روشفرآیندهای متعددی دارد  ه در آن هم سر

است حیطی و حفاظت از منابع اطلاعاتی مسهولت زیست  -سر  دو ویژگی  HRM رد. توان اکرا را می

(Rani, S., Dr. K. Mishra, 2014:3633-3639). 

عه سر  ، مدیریت عرارتند از ، استخدام و انتخاب سر  ، آموزش و توسشیوه های مدیریت منابع انسانی سر  

دیریت منابع معملکرد سر  ، پرداات و پاداش سر  ، توانمندسازی سر  ، فرهنگ سازمانی سر . شیوه های 

-Sharmin, S., 2010:1)انسانی سر  ، حفظ و حفاظت از پیامدهای محیطی را در نظر اواهد گرفت

15).  

زیست محیطی زمانی  ار ساده ای می شود  ه رفتارهای مسئولانه زیست محیطی  ار نان ناشی مدیریت 

را ایجاد می  ند و  )A 1(از شیوه های سر  باشد  ه از طریج آموزش های زیست محیطی توانایی های سر 

ندان فرصت را در قالب پاداش های سر  برای آنها فراهم می  ند. هنگامی  ه به  ارم  )M2(انگی ه سر  

برای تمرین آنچه از شر ت به دست می آورند فراهم شود ، دستیابی به اهداف سازمانی بسیار     )O3( افی

-Guerci, M., Radaelli, G., Siletti, E., Cirella, S., & Shani, A. R. (2015:325)ن دیکتر اواهد بود

342).  

ای ش عمدهاین یک واقعیت معروف است  ه بخ ٬شوند تر میمحیطی آگاهها نسرت به مسایل زیستسازمان

نار آمدن با مسائل زیست محیطی ،  برای  .های سازمانی استپیامدهای فعالیت ٬محیطی از مسایل زیست

ا استفاده بپای  ربن سازمانها چابک می شوند و اقدامات مختلف سازگار با محیط زیست مانند  اهش رد 

اه دور ،  اهش راز اتومریل یا اشتراک اودرو ، استفاده از چراغ های  م مصرف ، مخابرات ،  نفرانس از 

رشد سازمان ها  استفاده از  اغذ ، تمر   بر روی محصولات سر  و محصولات آنها بسته بندی . برای ادامه

رایط آگاه می  ند شزگار شوند. نه تنها  ارمندان را از باید بدانند  ه چگونه با توکه به شرایط اطراف سا

ت ها باید انعطاف بلکه به آنها  مک می  ند تا اود را به روز نگه دارند. برای اتخاذ این تغییرات ، شر 

کرا می  نند  ه اسر  را  HRپذیر باشند و یا صلاحیت شرایط را داشته باشند. سازمان ها ا نون فرایندهای 

د استخدام و انتخاب کذب و انتخاب سر  است ، سازمان ها ا نون فرایندهای منابع انسانی سر  ماننفرایندهای 

 .Ahmed A)ستندسر  ، استنتاج سر  ، ارزیابی عملکرد سر  ، آموزش و توسعه سر  ، پاداش و کرران سر  ه

Zaid, Ayham A.M. Jaaron, Abdul Talib Bon 2018 ) 
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HRM  پرداات  سر  شامل پنج بعد است: استخدام و انتخاب سر  ، آموزش سر  ، مدیریت عملکرد سر ،

   .(Tang, G  ; Chen, Y.; Jiang, Y.; Paillé, P.; Jia, J., 2018:31-55)سر و پاداش سر  و مشار ت 

GHRM ش های سنتی منابع انسانی  ارمند یابی ، انتخاب ، ارزیابی عملکرد ، آموزش ، آموزمتشکل از شیوه

مند سازی فرهنگ سازمانی ،  ار گروهی و توان HRMهای و پاداش و همچنین بعد استراتژیک رویه

  (.Jabbour, C. J. C., & de Sousa Jabbour, A. B. L. 2016:1824-1833)است  ارمندان 

انسانی سر  بر  در عصر اف ایش آگاهی در زمینة مدیریت محیط زیست و توسعة پایدار منابع، مدیریت منابع

ة بستری برای محیطی شر ت تمر   میکند  ه در آن مدیریت منابع انسانی به مثاب شیوههای مدیریتی زیست

یوه های ش .ت عمل میکندمحیطی شر  اتصال اقدامات مدیریت منابع انسانی به فعالیتهای مدیریت زیست

.  ار نان با ندبرای به دست آوردن ، توسعه و پایداری  ارمندانی  ضروری هست مدیریت منابع انسانی سر 

ن به آنها فرصت هایی برای تحقج بخشید٬محیط حمایتی  ٬توانایی و انگی ه سر  احساس راحتی می  نند 

ول برای نوآوری سر  در فرآیندهای اودو محصپتانسیل های سر  به شر ت برای ایجاد .فراهم می  ند

 & ,.Singh, S. K., Del Giudice, M., Chierici, R)حفظ ارتراط و رقابت در بازارها  مک می  ند

Graziano, D.2020. .) 
( علاوه بر دستیابی به ثرات اقتصادی و توازن محیط زیست ، GHRMشیوه های مدیریت منابع انسانی سر  )

به ال امات پایداری عدالت اکتماعی ، بهداشت ، سلامتی و رفاه سازمان و  ارمندان آن  مک می  ند. 

 ,.Pham, N. T., Thanh, T. V)را بر رفتار  ار نان بررسی  رده اند GHRMمطالعات قرلی اثرات 

Tučková, Z., & Thuy, V. T. N. 2019).  داالت عمیج  ار نان در شکل گیری اقدامات زیست

در درکه اول ، مرتنی بر تجربیاستدلال برای سرمایه گذاری سازمانها در مدل مدیریت محیط زیست  .محیطی

   ه به عنوان یک اقدام مورد توکه مدیران منابع انسانی و مدیران زنجیره تأمین قرار می گیرد بیان شده است

مدیران برای استرس سرمایه گذاری های و دوم اینکه  است عملکرد پایدار شر ت را اف ایش دهدممکن 

 ,Ahmed A. Zaid) می بخشدانگی ه و دانش  ار نان را بهرود  ، مانند ابتکارات GHRM هم اف ا در

2018Ayham A.M. Jaaron, Abdul Talib Bon ).بلوغ را به عنوان  1فرهنگ مریام وبستر: بلوغ

به یک سطح ااص از بلوغ به این معنی است  ه  رسیدن ٬عرارت دیگر  به ٬ ند تعریف می " امل توسعه“

 (.  SEI :0201   2)اند اند و به فرآیندهای سطوح قرلی اضافه شدههمه فرایندها نهادینه شده

زمینه مشتر ی با ها هیچ ، اگر چه آن(2002)وبستر ،یافت شد 3با  ار شوارت 1۹30اولین تفکر در دهه 

های بلوغ امروز ندارند . مفهوم مراحل بلوغ روی هم بنا شده و بنابراین یک اب ار ساده اما موثر برای مدل

توسط  روس بی  معرفی شد . او به اصطلاح شرکه  1۹۷۹دهد  ه در سال گیری ارایه میتحلیل و اندازه

تجارب را در طول پنج مرحله بلوغ و شش مقوله بلوغ فرآیند مدیریت  یفیت را پیشنهاد  رد  ه بهترین 

 .Cooke-Davies, T. J)استبندی  رد .مفهوم بلوغ با  ل مدیریت  یفیت به دنیا آمدهارزیابی طرقه

and Arzymanow, A.2003:471-478.) مفهوم بلوغ به شناسایی شکاف مربوط به مراحل فرآیند

نظریه ،  )درها برای ایجاد امکان رشد واقعی تلفیج آن توسعه و در ارتراط با اطلاعات و دانش و چگونگی

                                                           
1Merriam Websater 
2 Software Engineering Institute 
3Shewhar 
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های زندگی مفهوم بلوغ بسیار شهودی است و در بسیاری از کنرهدهد. امکان می ها(در پر  ردن شکاف

 " ند  ه رویکرد بلوغ از این دیدگاه پشتیرانی می( .Prado, D.S.2010)روزمره ما  اربرد دارد 

رسند و به طور های مستمر و موثر میهای زمانی و ه ینهف  یفی اود ، مهلتبه اهدا "های بالغ سازمان

ای از های گستردهها به سرعت تمر   اود را با حاشیه نند . با این حال ، آنموثر اهداف بلوغ را ایجاد می

  ( .Niederhauser, V.P. 2010:26-34)دهنداطا از دست می

معمولا ً عملکرد بالاتری نسرت به  "های بالغ شر ت "ها ، بندی فرآیندهای آنبرای دانش بهتر و طرقه

تر بلوغ را در یک فرآیند مشخ  دارند . به طور  لی ، عملکرد بالاتر را  سانی دارند  ه سطح پایین

شده و رضایت  یفیت تثریت ن ، سرعت ، انطراق با استانداردهایهایی چون ه ینه ، زماتوان با شاا می

غ و توانایی به عنوان بلو(. Moraes, R.O.B. 2004:3-5)گیری  رد شده برای مشتری اندازهارایه

ها و در نتیجه پایداری  ننده اصلی توانایی یک سازمان برای انطراق و وا نش به تهدیدات و فرصتتعیین

 .(Janeš, A. 2014:203-219)شود آن شنااته می

 
 برخی از تحقیقات انجام شده-1جدول

 موضوع پژوهش سال پژوهشگر

 138۷ همکاران و ندافی

 

 

 

 مختف منابع به بررسی ایران ملی  تابخانه در سر  مدیریت نظام اصوص در

 مدیریت همچنین و ایران ملی  تابخانه در کامد زاید مواد و  اغذ آب،انرنی

 .است پردااته منابع این مصرف

صنعت  در سر  مدیریت اکرای برای لازم های بستر شناسایی هدف با تحقیقی 13۹2 همکاران و فیاضی

 نفت.

  قریشیان

13۹4 

ه از مدل سنجش سطح بلوغ قابلیت های منابع انسانی بانک سپه شهر مشهد با استفاد

 .پردااته اند PCMMبلوغ قابلیت های منابع انسانی  

 فیلیپس. مدل انسانی براساس منابع مدیریت فرایندهای بلوغ به ارزیابی شمس زارع و همکاران

  طاولی و همکاران

 

13۹۷ 

 

 

 

 طحس در( اسلامی آزاد های دانشگاه انسانی منابع مدیریت ارزیابی مدل ارائه

 .34000 استاندارد برمرنای )تهران استان

 زارچی  ریمی

 همکاران

 از دهبا استفا سر  نسانی منابعا مدیریت اقدامات اولویت تعیین و شناسایی به

 فازی تاپسیس تکنیک

 شیرودی. شهید صنایع در سازمان سرآمدی بر انسانی منابع بلوغ تأثیر یونسی

 م یت هواسط صادراتی به عملکرد بر سر  انسانی منابع استراتژی تأثیر بررسی به 13۹8 نیا رحیم

 .است نموده اقدام مشهد شهر در  ننده صادر شر ت 1۷5 در رقابتی

 .دولتی سازمانهای استراتژیک مدیریت بلوغ سطح سنجش الگوی طراحی ظاهری

 یریت پرونه.رنامه ری ی استراتژیک برای مدیریت پرونه با استفاده از مدل بلوغ مدب 2001 1 رزنر

 مدل بلوغ قابلیت افراد: رهنمودهایی برای بهرود نیروی  ار. 2002  ورتیس و همکاران

                                                           
1 Kerzner 



 های فراورده پخش ت ملی طراحی الگوی بلوغ مدیریت منابع انسانی سبز در مناطق درجه یک شرک

ایران نفتی  
( برای ساات و ساز در OPM3 اربرد مدل بلوغ مدیریت پرونه سازمانی ) 2008  1کی گوانگشه

 چین)مطالعه تجربی(.

 مدیریت فرآیند تجارت: نظریه پیشرفت و بلوغ. 200۹  د بروین

 ف ار.ا، موسسه مهندسی نرم  2( ، نسخه P-CMMمدل بلوغ قابلیت افراد )  ورتیس و همکاران

 بلوغ در مدیریت پرونه .  2010 پرادو

استراتژیک و پایداری محیط زیست برای حل یک مشکل فوری در  HRMادغام  و سئو 2ککسون

 دنیای واقعی است

ک و   3بمریا

  لوسکا-مارچینیوک

2018 

 

های فردی در مدیریت منابع انسانی همرستگی مثرت قوی بین ارزیابی تاثیر فعالیت

 ها وکود دارد.سازی عملی آنیادهسر  بر توسعه شر ت پایدار و پ

ل هستند عامل شناسایی شده ، آموزش ، استخدام و پاداش مهمترین عام 12در میان  و همکاران 4نوبری

 دارند. Green HRMو نقش مهمی در اکرای 

ثرتی با ماستخدام و انتخاب سر  ، آموزش و توسعه سر  و کرران اسارت سر  رابطه  یوسف و همکاران

ا عملکرد عملکرد محیطی دارد. ، در حالی  ه ارزیابی عملکرد سر  رابطه معنی داری ب

 محیطی ندارد.

 .شده تعدیل میانجیگری مدل یک آزمایش :سر  انسانی منابع مدیریت اثرات  201۹ چوداری

ه اهداف استراتژیک بمراحل آن برای دستیابی  ٬زیست سیستماتیک آموزش محیط سیلوا و همکاران

ها محیطی در شر تهای فردی پایداری زیستبه توسعه قابلیت  ٬سازمانی پایداری 

  ند . مک می

سازی یا کاشیوه های مدیریت منابع انسانی سر  به اودی اود محیطی ، متوسط  و همکاران  5لیدنر

 زمینه ای شکل می گیرند.شده نیستند بلکه براساس موقعیت های 

تاثیر مدیریت منابع انسانی سر  قرار ای سر  تحتسرمایه انسانی سر  و سرمایه رابطه یونگ و همکاران

 ط نیست.سر  مرترHRMدر حالی  ه سرمایه سااتاری سر  به طور معناداری با   ٬دارند 

گیری نظیر در  ٬اعترار پیام   ٬سازهای فرهنگ سازمانی سر  ) تا ید رهرری توانمند و همکاران 6روز و 

رد سر  و عملک HRMو توانمندسازی  ار نان ( به طور مثرتی رابطه بین اقدامات 

  ند . محیطی را میانجی گری میزیست

 محیط مسئولیت ها شر ت و سر  انسانی منابع مدیریت به مفهومی رویکرد 2020 تالسی

 .داری مهمان صنعت در زیست

 ایه سازمان در پایدار عملکرد بر انسانی منابع سر  مدیریت های شیوه تأثیر ۷موسی

 .چارچوب مفهومی یک :درمان و بهداشت

-توانایی انداز چشم :محیطی زیست های همکاری و سر  انسانی منابع مدیریت دیگران و 8یو

 .احتمالی وشرایط فرصت-انگی ه

 

بررسی تحقیقات موضوعی مرترط  داالی و اارکی مانند تحقیقات فوق مشاهده گردیده در بامطالعه و 

اهمیت آنها و حتی طراحی مدل انجام شده است. همچنین  ٬فرایندهای سر ٬زمینه مدیریت منابع انسانی سر 

                                                           
1  J. Guangshe 
2 Jackson and Seo 
3 Bombiak and Marciniuk-Kluska 
4Nobari 
5 Leidner  

6 Roscoe 
7  mousa 
8 Yu 
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ت . لیکن در زمینه قابلیت افرادو...(نی  مطالعه صورت پذیرفته اس ٬در زمینه بلوغ و اندازه گیری بلوغ )فرایند

طراحی الگوی بلوغ مدیریت منابع انسانی سر  هیچگونه تحقیج و پژوهشی صورت نپدیرفته  ه همین امر بر 

اهمیت و تمای   این پژوهش  با سایر پژوهش ها اف وده است. ضمن اینکه شر ت ملی پخش فراور ده های 

 ٬اکتماعی و ل وم تعامل با محیط زیست  پاسخگویی ٬نفتی ایران علاوه بر وظایف و مسئولیت های اود 

بهره مندی از  ار نان توانمند و استفاده از روش های نوین فرایندهای مدیریت منابع انسانی در کهت ایجاد 

 است.در عرصه کهانی را نیازمند مریت رقابتی 

 پژوهش شناسی روش 

داده بنیاد   پردازی نظریه داده بنیاد  است  نظریه پردازی پ وهش این در استفاده مورد پژوهشی راهررد 

 و شده پیاده های مصاحره نظیر(  یفی های داده ندم نظام بررسی برای است رهیافتی  لی، طور به

 به راهررد، این از استفاده  (1386)دانایی فرد :اردمایه  نظریه تولید هدف با ،)مشاهده پروتکلهای

الج  برای  یفی و مند نظام روشی بنیاد، داده پردازی نظریه پژوهشی راهررد میگردد؛ باز آن  اربری

 هویت با موضوعی متقابل  نش یا  نش فرایند، تریین به گستره، سطحی در  ه است نظریه ای

  (.13۹4 رسول و پلانو لارک:)پردازد می مشخ 

 روش ازو  سااتاریافته نیمه فردی های مصاحره انجام  یفی، بخش در ها داده گردآوری اب ار

 ارشناسان   از نفر 13 تعداداستفاده شده است.   اررگان انتخاب کهت (هدفمند) نظری گیری نمونه

 شدند، انتخاب برفی گلوله گیری نمونه روش به  شر تمنابع انسانی و مدیران و  ارشناسان صاحب نظر 

 مصاحره  نندگان، شر ت از یکی با مصاحره از پس ها، داده فرآیندکمع آوری در  ه ترتیب بدین

 تعیین به منجر بعدی های مصاحره در روند همین و گردید معرفی اول شخ  سوی از بعدی شونده

مفهوم کدیدی عاید نگردید و در کهت اطمینان  10از مصاحره  .گردید پژوهش در شونده مصاحره افراد

 مرحله در مصاحره دیگر انجام و مقوله ها و  مولفه های  لیدی مشخ  گردید. 3از اشراع نظری 

 پدیده ٬ زمینه ای ٬مدااله گر ٬علی شرایط عناوین ذیل مقوله ها این میان پیوند محوری،  دگذاری

  دگذاری اک ای پارادایم ادامه در شد، تعیین  دگذاری پارادایم قالب در راهرردها و پیامد ها٬محوری

 .شد الج نظریه و ترسیم داستان سیر تشریح،

 

 

 کیفی بخش در پژوهش پایاییروایی و

 ازمعیارهای تر یری تفسیرها، و ها داده بودن اتکا قابل ارزیابی همکاران برای و فلینت از ترعیت به

 ها ازداده برااسته نظریه شناسی روش بر مرتنی تحقیقات و  تفسیری تحقیقات ارزیابی در استفاده مورد

 ثرات از  ردن حاصل اطمینان به اشاره  یفی بخش در پایایی .(2002)فلینت:گرفت قرار استفاده مورد

 پذیر اعتماد برای .مکان و زمان طول در آمده بدست نتایج ثرات نه است، نتایج به فرآینددستیابی نسری

 نوشتاری نمایش و ها داده تحلیل و گردآوری فرآیند دقیج توصیف طریج از توان ها، می یافته سااتن



 های فراورده پخش ت ملی طراحی الگوی بلوغ مدیریت منابع انسانی سبز در مناطق درجه یک شرک

ایران نفتی  

 روش از تحقیج این در اما. ( 13۹0 ٬مهرمحمدی و )نوریداد انجام منظم، به صورت را آنها دیداری و

 واقع در. گردید استفاده است شده رائها  وربین و استراوس توسط ها  ه داده از برااسته نظریه

 این نظری قواعد به و باشد می شده ا تشاف های داده از برااسته پژوهش نتایج روش این براساس

 پذیری، فهم تطابج، معیار چهار شامل روش این .است بود وفادار زمینه ای تحلیل روش یعنی روش

 (.-2کدول است) عمومیت و پذیری  نترل
 (۲00۲همکاران) و فلینت  پایایی بخش کیفی پژوهش -۲جدول

 توضیحات معیارهای نظری  ازااسته از داده ها 

 سااتار با ها یافته دهد می نشان  ه می انی تطابج

 تطریج بررسی مورد پدیده به نسرت افراد ذهنی

 .دارد

 گردید، مشخ  ها مقوله پالایش با :نتیجه

بلوغ مدیریت منابع  مفهوم با شده ارائه مفاهیم

 .سر تطابج داردانسانی 

 از حاصل نتایج دهد می نشان  ه می انی فهم پذیری

 واقعی کهان از ای نماینده حد چه تا تحقیج

 های یافته:نتیجه .است شوندگان مصاحره

 از نفر 3 برای  یفی بخش در تحقیج

 را نتایج فهم قابلیت  ه شد ارسال متخصصان

 .تأییدنمودند

 ابعاد بر حد چه تا دهد می نشان  ه می انی  نترل پذیری

 شده تمر   بررسی مورد پدیده  نترل قابل

 .است

 می مدل در شده ارائه راهرردهای :نتیجه

 تأیید را مدل در شده مطرح پیامدهای تواند

 .نماید

 ابعاد ها یافته دهد می نشان  ه می انی عمومیت 

 کای اود در را بررسی مورد ی پدیده مختلف

 .اند داده

 های مولفه و ها مصاحره تعدد :نتیجه

 شناات ی دهنده نشان اوبی به شده شناسایی

سازمانی و ابعاد مختلف آن  های قابلیت عمیج

 است

 

 مطالعه پدیده مورد است توانسته محقج مشاهده  ه دارد می انی بر اشاره اعترار  یفی، مطالعه یک در

  دام هر برای اعترار بایستی مصاحره، روش در  لی، طور به .دهد انعکاس را آن به مربوط متغیرهای یا

 .باشد اتکا قابل و موثج دست آمده به تحقیج نتایج تا گیرد قرار توکه مورد تحقیج گانه هفت مراحل از

 موضوع، )انتخاب مصاحره تگانه مراحل هف از  دام هر در اعترار تعیین های روش پژوهش، این در

 اکرا آن اصول با مطابج دهی( وگ ارش تحلیل، تأیید برداری، مصاحره، نسخه موقعیت مصاحره، طراحی،
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 سؤالات  ردن مطرح در منطقی ترتیب رعایت شفاهی، های داده مثال فرآیندهای ضرط عنوان به.گردید

 باشند. براوردار بالایی سقم و صحت از تا شد انجام لازم دقت گ ارش و تدوین متون تایپ مصاحره،

 های پژوهش یافته

مقوله 6شامل  مقوله های وسیع٬در این بخش  باتوکه به مصاحره های انجام شده  با مشار ت  نندگان 

گردید  بر اساس  دگذاری باز و داده های  یفی  مشخ    مفهوم  128شامل  و  مفاهیم مقوله و  21 ٬ وسیع

 زوائد حذف به گذاری انتخابی د  مرحله درارائه گردید. سپس  5تا 3ول ادر قالب کد  ه نمونه ای از آن 

  .است پردااته نشده به اوبی این از پیش تا پردااته  ه روابط و ها مقوله از دسته آن تعمیم و بسط و

این  برای .شود انجام می ها آن بین شده تعریف روابط و ها مقوله سنجی اعترار با را  ار این بنابراین 

 مختلفی مثال های و مصادیج همچنین و تحقیج حوزه در شده چاپ مقالات و  تب به دائماً محقج  ار،

  تریین توانایی و  ند می مراکعه اند  رده اشاره ها آن به ها مصاحره حین افراد در  ه

 
 نمونه مفاهیم اولیه -۳جدول 

 مفاهیم اولیه متن مصاحره

اگر دیدگاهمان در مورد بلوغ منابع  نسانی سر  واقعی باشد 

 ٬استخدام ٬فرایند های منابع انسانی مثل اموزشحتما می بایست 

پاداش و مسایل ایمنی و بهداشت  ار سر  باشند و  ٬توسعه نیرو

فرایندها در کهت بهرود حر ت  نند ااتیار بدهم و  بگذاریم 

 پیشنهادات اصلاحی از  ارشناسان به سمت بالا ارکاع شود

و  پاداش ٬توسعه نیرو ٬استخدام ٬اموزش ٬دیدگاه مدیریت

بهرود  ٬ااتیار ٬نظام پیشنهادات ٬مسایل ایمنی و بهداشت  ار سر 

 استفاده از نظرات  ارشناسی ٬فرایند

 

 
 نمونه مقوله -4جدول 

 مفاهیم اولیه مقوله

پاداش و  ٬توسعه نیرو ٬استخدام ٬اموزش سر  عوامل مدیریت منابع انسانی

 مسایل ایمنی و بهداشت  ار سر 

 
 نمونه مقوله وسیع -۵جدول 

 مقوله مقوله وسیع

 بلوغ منابع انسانی عوامل  ٬سر  عوامل مدیریت منابع انسانی بلوغ منابع انسانی سر ابعاد و مولفه های 

 

 باشد لازم  ه هر جا و دهد می قرار ارزیابی مورد ها آن به با استناد را اود شده بندی الگوی صورت

 های داده تحلیل دل از (.13۹6)یاورپور و همکاران:می پردازد الگو این روابط و عناصر و تعمیج بسط به

 سپس و انتخاب شده تحقیج اصلی پدیده یا محوری مقوله عنوان به  یفی، بلوغ مدیریت  منابع انسانی سر 

پارادایمی بلوغ مدیریت منابع انسانی  است. مدل  شده داده ربط محوری مقوله این به ها مقوله سایر

 ،مقوله علی شرایط شامل های پژوهش مقوله میان ارتراطی اط ، آن اساس بر و تدوین ( 1 سر )شکل

 .مشخ  شد پیامدها و متقابل  نش و  نش گر،راهررد مدااله ،زمینه،شرایط محوری



 های فراورده پخش ت ملی طراحی الگوی بلوغ مدیریت منابع انسانی سبز در مناطق درجه یک شرک

ایران نفتی  

 پدیده بر مترتب مسائل و ها، موقعیت مراحث،  ه شود می اطلاق وقایعی مجموعه رویدادها و  به شرایط

را الج می  نند و تا حد معینی چگونگی و چرایی پاسخ افراد و گروه ها را نسرت به آن شرایط  بررسی مورد

 توضیح می دهند.

 موکب و اثر اصلی پدیده مستقیم بر  ه بطور  است اتفاقاتی یا بیانگروقایع : علی یا سرب ساز  شرایط

 .شوند می آن توسعه یا وقوع

شرایط  اثرگذاری شدت در تغییر موکب  ه دارد دلالت وقایعی بر : )ای واسطه (گر مدااله شرایط

 صورت به ماهیتاً ای واسطه شرایط .دهند می تغییر یا و تخفیف را علی شرایط نوعی به و شده علی

 .گیرد می صورت به موقعیت بسته اقتضایی و

درون  از ای زمینه شرایط شناسایی با .هستند پدیده همان مخت  پدیده:  اساساً یک ای زمینه شرایط

 می پیدا شرایط این تحت را ها سازمان و افراد توسط شده داده های پاسخ بررسی امکان محقج ها، داده

  ند.

عمل /تعامل یا  نش/ نش متقابل: اصطلاحاتی اند  ه ما برای اشاره به تا تیک های راهرردی و طرز عمل 

عادی یا روتین و چگونگی مدیریت موقعیت ها توسط افراد در مواکهه با مسائل و امور بکار می بریم.این 

گرفتن ان ها پدیده شکل برای حل یک مسأله صورت می گیرند و با در نظر عوامل با منظور و عمدی اند 

می گیرد.پیامد: هرکا انجام یا عدم انجام عمل/تعامل معینی در پاسخ به امریا مسأله ای یا به منظور اداره  یا 

 پیامدهایی بوکود می آید. ٬حفظ موقعیتی از سوی فرد یا افرادی انتخای شود
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 پدیده محوری 

 بلوغ مدیریت منابع انسانی سر 

 پیامدها

-چابکی و رشد  سازمان  -
 ایجادتعهدو انگی ه در  ار نان

 اهش ترک ادمت و  -
اف ایش -کابجایی   ار نان

ف ایش میل  ا -رضایت  ار نان
  افراد به ماندن در سازمان

وکهه و اعترار  و ایجاد نشان -
مسئولیت اکتماعی و  -سازمان

پاسخگویی زیست محیطی به 
 شفافیت در مسایل-تغییرات

ایجادم یت -زیست محیطی
تمایل افراد به کذب در  -رقابتی
  اهش ه ینه ها-سازمان

کانشین  --انعطاف پذیری-
ایجاد  -مدیریت استعداد -پروری

زیر ساات های مناسب زیست 
محیطی و منعطف با شرایط 

اف ایش یهره وری و  -محیطی
 تمایل به  ار گروهی

ایجاد تفکر نوین در بازار رقابتی  -
- ٬نه زیست محیطیدر زمی

 ار نان بالغ و سالم  بهمراه 

 راهرردها

 گ ینش و استخدام سر 

 آموزش و توسعه سر -

 ارزیابی عملکردسر  -

 پاداش وکرران ادمات  سر -

 مراوده  و مشار ت  ار نان -

اط مشی گذاری و تدوین  --

استراتژی بلوغ مدیریت منابع 

 انسانی سر 

 تخصی  منابع - 

کذب و بکارگیری نیروهای  -

انسانی کدید متناسب با شرایط 

 در دوره های مختلف مختلف

 پیاده سازی مدیریت دانش 

انتقال دانش در تمامی سطوح 

سازمان در راستای  آگاهی 

  ار نان 

ایجاد فرایند های منعطف  با -

تغییرات و وکود سناریو های  

 شرایط زمینه ای 

دیدگاه ونظر مدیریت عالی --

عدم استفاده ازمنابع -سازمان 

 اهش استفاده از  -تجدید ناپدیر

 منابع تجدید پذیر مانند  اغذ

ارید اقلام دارای مدیریت پسماند-

  مترین مصرف انرنی

استفاده از انجام فعالیت های بدون -

  اغذ

 

 شرایط علی 

 قوانین و مقررات  -

زیست محیطی داالی و بین 

                                         المللی

 وا نش به تغییرات -

 محیطی

استراتژی مدیریت بر  -

 صادرات 

 استراتژی مدیریت بر رهرری  -

 و  اهش ه ینه 

 استراتژی مدیریت بر م یت  -

 رقابتی رهرری ه ینه

 استراتژی شر ت در بلوغ -

 کامعه با اهداف غیر انتفاعی

 و غیر تجاری 

 استراتژی شر ت در تشویج-

 و ترغیب به استفاده از  

 سوات های پاک

 شرایط اقتصادی و ویژه  شور -

 بخصوص تحریم های نفتی
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 و پیشنهادها نتیجه گیری

اکرا و نگهداری   ٬های درگیر در توسعه به تمام فعالیت  ه 1مدیریت منابع انسانی سر  با توکه به تعریف

از سیستمی اشاره دارد  ه هدف آن ایجاد  ار نان یک سازمان سر  است . این یک کنره از مدیریت منابع 

هداف انسانی  است  ه مربوط به تردیل  ارمندان معمولی به  ار نان سر  به منظور دستیابی به ا

  ٬ها محیطی است . آن به سیاستتوکه در پایداری زیستمحیطی سازمان و در نهایت مشار ت قابلزیست

محیط طریعی و   ٬کامعه   ٬هایی اشاره دارد  ه  ارمندان سازمان را برای منفعت فردی ها و سیستمروش

مولی به  ارمندان سر  است و سازند . این سیستم شامل یک سیستم تردیل  ارمندان معو ار سر  می سب

 .Opatha, H. H)محیطی سازمان دست یابداکرا و حفظ شود تا به اهداف زیست  ٬این سیستم باید توسعه 

D. N. P. and Anton Arulrajah, A.2014:101-112پیشرفت تکاملی در نمایش یک  ٬ :سویی بلو ( از

 .T ) .مهارت ااص یا موفقیت یک هدف از حالت اولیه به حالت نهایی مطلوب تعریف شود

Mettler.2009). 

 .بود درباره بلوغ مدیریت منابع انسانی سر  بنیاد داده نظریهای الج پژوهش، این انجام از نهایی هدف 

 معنا یک به و واقع نظری رصد مورد پژوهشی قالب در و بار نخستین  ه این موضوع برای  ه آنجا از

 راهررد از تا بود لازم میشود، محسوب گذاری مشی اط و گیری عرصه تصمیم در نوظهور پدیدهای

 از استفاده پژوهش، این هدف نهایی به توکه با شود؛ استفاده آن فرایند  اوش برای مناسری پژوهشی

الج  پژوهش، اکرای از هدف  ه است زمانی استفاده موارد از یکی زیرا بود، مناسب ا تشافی روشهای

 این آنچه داده بنیاد، نظریه مند نظام طرح سیاق طرج دیگر، عرارت به .است نوظهور و بدیع نظریهای

 مقوله  ننده ترین تعیین شناسایی شود، اکابت پژوهش نهایی تا هدف آمد می نائل آن به باید پژوهش

 آن پیامدهای و مدااله گر ٬شرایط زمینه ای  ، راهرردها، علی، شرایط بررسی، مورد پدیده مرین

چنانچه در تحقیقات انجام شده صرفا مدیریت منابع انسانی سر  و یا بلوغ آن مورد بررسی قرار گرفته .بود

 است. 

ارائه مدل مربوطه  در این تحقیج با در نظر گرفتن مفهوم بلوغ  و ادغام با مدیریت منابع انسانی سر  منجر به

ت آمده و با در نظر گرفتن شرایط فعلی  شور و بخصوص شرایط سایج بدتشده است. بعلاوه  با توکه به ن

با توکه به نظرات مشار ت  نندگان  ٬اقتصادی ,  شرایط علی موثر بر ایجاد بلوغ مدیریت منابع انسانی سر  

                                                           
1 Green human resource management 

 شرایط مدااله گر

گروهها و  ٬زیست فعالان محیط
تشکل های دوست دار محیط 

مصرف  نندگان و  ٬زیست
حمایت مالی ٬ مشتریان و ذینفعان

کهت ایجاد زیر ساات های 
فرهنگ  ٬فرهنگ فردی ٬مناسب 
یادگیری ,  الاقیت و نو  ٬سازمانی

 اوری افراد 

 پیاده سازی دولت الکترونیک 

 

 



 های فراورده پخش ت ملی طراحی الگوی بلوغ مدیریت منابع انسانی سبز در مناطق درجه یک شرک

ایران نفتی  

شرایط  ٬شرایط محیط  ٬بازار کهانی  ٬ت محیطی قوانین و مقررات  شوری و بین المللی زیس ٬در پژوهش

استراتژی مدیریت بر   ٬استراتژی مدیریت بر صادرات ٬وا نش به تغییرات محیطی  اقتصادی بعنوان مقوله و

استراتژی شر ت در بلوغ کامعه ٬استراتژی مدیریت بر م یت رقابتی رهرری ه ینه ٬رهرری  و  اهش ه ینه 

 ٬استراتژی شر ت در تشویج و ترغیب به استفاده از سوات های پاک٬ر تجاری با اهداف غیر انتفاعی و غی

 مرود منابع مالی و ٬شرایط اقتصادی و ویژه  شور بخصوص تحریم های نفتی٬مدیریت  استعداد ها

 ٬محیطی و نوع بازاریابی ٬تغییر شرایط اقتصادی ٬تغییر شرایط تجاری٬ سب و ار تغییر وضعیت ٬بودکه

ایجاد زیر ساات های مناسب زیست محیطی و منعطف  ٬محیط در کهت مسئولیت اکتماعیپاسخگویی به 

 شناسایی شد. ٬با شرایط محیطی 

مقوله های رهرری  ٬با توکه به نتایج مصاحره های انجام شده و نظرات ااذ شده٬همچنین شرایط زمینه ای 

 اهش  ٬عدم استفاده ازمنابع تجدید ناپدیر٬تکنولونی   و مفاهیم  دیدگاه ونظر مدیریت عالی سازمان ٬سازمان

انجام ٬مدیریت پسماند ارید اقلام دارای  مترین مصرف انرنی٬استفاده از منابع تجدید پذیر مانند  اغذ

 فعالیت های بدون استفاده از  اغذ بعنوان شرایط زمینه ای مشخ  گردید.

گروهها و تشکل های  ٬لان محیط زیستعوامل اقتصادی  و مولفه های فعا ٬مقوله های  عوامل اکتماعی 

حمایت مالی کهت ایجاد زیر ساات های ٬ مصرف  نندگان و مشتریان و ذینفعان ٬دوست دار محیط زیست

پیاده سازی دولت  ٬یادگیری ,  الاقیت و نو اوری افراد ٬فرهنگ سازمانی ٬فرهنگ فردی ٬مناسب 

الکترونیک  ک ء شرایط مدااله گر شناسایی شدند. آنچه در این پژوهش انجام شده در کهت طراحی 

الگوی بلوغ مدیریت منابع انسانی سر  بوده و بعنوان پدیده محوری بوده و راهرردهامقوله های مدیریت منابع 

فرایند ها و مولفه های  ٬های درون سازمانیزیرساات  ٬منابع مالی و انسانی ٬مدیریت ارشد ٬انسانی سر 

مراوده  و  ٬پاداش وکرران ادمات  سر ٬ارزیابی عملکردسر ٬آموزش و توسعه سر ٬گ ینش و استخدام سر 

 ٬تخصی  منابع٬اط مشی گذاری و تدوین استراتژی بلوغ مدیریت منابع انسانی سر  ٬مشار ت  ار نان

پیاده سازی ٬ناسب با شرایط در دوره های مختلف مختلفکذب و بکارگیری نیروهای انسانی کدید مت

ایجاد ٬رشد سازمانی ٬انتقال دانش در تمامی سطوح سازمان در راستای  آگاهی  ار نان ٬مدیریت دانش

فرایند های منعطف  با تغییرات و وکود سناریو های  متنوع و کایگ ین  مظابج با شرایط  بعنوان راهرردهای 

 د.این پژوهش مشخ  گردی

برون سازمانی و سااتار سازمانی و مولفه  ٬در نهایت پیامد های مدل در قالب مقوله های درون سازمانی

 اهش ترک ادمت و کابجایی   ٬ایجادتعهدو انگی ه در  ار نان٬های  چابکی و رشد  سازمان 

رار  و ایجاد نشان وکهه و اعت٬اف ایش میل  افراد به ماندن در سازمان   ٬اف ایش رضایت  ار نان٬ ار نان

شفافیت در مسایل زیست ٬مسئولیت اکتماعی و پاسخگویی زیست محیطی به تغییرات ٬سازمان

کانشین  ٬انعطاف پذیری٬ اهش ه ینه ها٬تمایل افراد به کذب در سازمان ٬ایجادم یت رقابتی٬محیطی

اف ایش یهره وری و تمایل  ٬ایجاد زیر ساات های مناسب زیست محیطی و منعطف با شرایط محیطی٬پروری

 ار نان بالغ و سالم  بهمراه  ٬ایجاد تفکر نوین در بازار رقابتی در زمینه زیست محیطی ٬به  ار گروهی 
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توتمند سازی ٬اف ایش ااتیار و اعتماد به نفس  ار نان٬ اهش ه ینه ها٬اف ایش صادرات٬سلامتی کامعه

 نیروی انسانی ترلور پیدا  رد.

 منابع
 نشر نی.٬ترکمه ابراهیم افشار ٬مرانی پژوهش  یفی  (13۹۷) ٬ک ٬و  ربیناستراوس  

 - ۹۷(، استراتژ یهای پژوهش  یفی: تأملی بر نظریه پردازی داده بنیاد،1386انایی فرد، حسن؛ امامی، سید مجتری، )د

 .6۹-۹۷  ص  ،  زمستان و پایی  _، سال اول، شمارة دوم اندیشه مدیریت

 ٬روش های پژوهش های تر یری ترکمه علیرضا  یامنش و کاوید  سرایی  (13۹4)٬ ٬ک ٬ رسول و پلانو لارک
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Abstract 

The purpose of this study was to design a pattern of maturity of green human resources in 

the first class areas of the National Petroleum Products Distribution Company. This 

research is developmental in terms of purpose and qualitative research in terms of strategy 

and method. In this section, interviews were conducted with 13 human resources experts 

and managers and experts of the National Petroleum Products Distribution Company. The 

data of this study were open through semi-structured interviews and 10 new concepts were 

not obtained from the interview, which was conducted to ensure the theoretical saturation 

of the other 3 interviews. In the open and axial coding stage, 21 categories and 128 concepts 

of recognition and connection between these categories have been identified. In the 

research results, while recognizing the conditions against the interventionist, the context, 

the central phenomenon, the strategies and the consequences have led to the formation of 

a paradigm model. 
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