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 چكيده 
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Abstract 

Background and Objective: Considering the gradual evolution and expansion of the effective role of 

human resources in increasing the effectiveness of the quality of services available over time, experts 

have enumerated several functions for their development based on the dynamics of strategic processes. 

One of these strategic functions is the capabilities of human resources to improve the quality of services. 

In fact, human resource capabilities range from psychological characteristics to responsible and social 

characteristics in individual actions that develop an organization's capacity to provide better services to 

customers. The Purpose of this research is Pathology of sustainable performance of green human 

resources.  
Material and Methodology:  In this study, theoretical screening based on similar research was used to 

identify the components (pathology of human resource performance management) and research 

propositions (Ambidextrous Learning themes).  
Findings: Then, Delphi analysis was used to determine the reliability of research components and 

propositions. In the quantitative part, the components and propositions identified in the form of matrix 

questionnaires were evaluated by interpretive analysis by 22 human resource managers, officials and 

experts at the banking level. 

Discussion and Conclusion: The results showed in terms of perceptual improvement capabilities; 

Explaining job perception conflicts with the aim of increasing the level of knowledge of human 

resources directly affects the level of human resource participation in skill promotion goals and creating 

a fit between specialized strategies and educational needs assessment.  
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 مقدمه

خواه  راتییپًرچالش امروز، سبب تغ طیدر مح عیوس راتییتغ

 نیها شده است. در اهمچون سازمان یاجتماع یهاناخواه نظام

و  هااستیملزم به اتخاذ س یسازمان یهایاستراتژ طیشرا

به  یهرسازمان. باشندیم راتییتغ نیمتناسب با ا ییهاروش

شده است،  فیتعرها آن یکه برا ییهاتیتناسب مقاصد و مامور

را نداشته باشند، محکوم  رییدرحال تغ طیرقابت با شرا ییاگر توانا

ها و فرصت دیها باسازمان گریبه عبارت د(. 1)به شکست هستند 

 یبردارها جهت بهرهکنند و از آن ییامکانات موجود را شناسا

. ندیاستفاده نما رییدر حال تغ یازهایبه ن ییپاسخگو یمطلوب برا

منحصر به فرد  گاهیو جا تیتمرکز بر سطح اهم طیشرا نیطبق ا

شود،  یتلق تیمز کیبه عنوان  تواندیم یمنابع انسان یهاتیقابل

 یدر منابع انسان تیوجودِ قابل ،یمنابع سازمان ریچراکه برخلاف سا

و کاهش  شوندینه تنها با مصرف کردن مستهلک نم تواندیم

آن ارزش  گاهیاست که اگر به جا یاندهیفزآ هیبلکه سرما ابند،یینم

ها پاسخ داده شود، آن یو معنو یماد یازهاینهاده شود و به ن

 ند،ینمایکسب م جیکه به تدر ییهابراساس تجارب و مهارت

خدمات قابل  تیفیک یموجب بهبود عملکرد سازمان و اثربخش

 یراهبردها گر،یبه عبارت د(. ۲)گردد  یارائه توسطِ منابع انسان

 تواندیم یمنابعِ انسان یهاتیقابل جادیو ا هایتوانمند تیتقو

در حال  طیها با شراسازمان قیدر تطب یتوجهنقش مهم و قابل

 تیرینحوه مد انیدر ب ییهاتیقابل نیوجودِ چن رایباشد، ز رییتغ

)کوها و همکاران،  یافهیوظ یهایو مهارت هایتوسعه توانمند

ها و سازمان کیاستراتژ یهابا برنامه ی(؛ همراستاساز۲011

ها سازمان نیآنچه ا یسازکپارچهیو  دنینظم بخش نیهمچن

(. براین 3) کنندیم فایرا ا یمهم ارینقش بس کنند،یکسب م

باید بیان نمود، مدیریت  مدیریت عملکرداساس در تعریف 

های لازم به نیروی آموزش از طریقرویکردی است که  عملکرد

برقراری یک  و ایجاد یک مبنای یادگیری فراگیر به دنبالِ کار

های حقوق و مزایا و پاداشبا ارزیابی عملکرد  بیننظام منصفانه 

ایجاد همدلی بین  باشد تا ضمنِکارکنان می مبتنی بر عملکرد

اهداف تدوین شده، کارکردهای دانشی در سازمان ان و کارکن

کارکنان  تقویت گردد. به این ترتیب تحت شرایطِ یادگیری فراگیر

افزایش پیدا  منابع انسانیوری و بهره شدهبا اهداف سازمان همسو

هایی ها با محدودیت. با این وجود، بسیاری از سازمان(۴) کندمی

برو هستند، زیرا ساختارهای هایی رودر توسعه چنین قابلیت

آور؛ رسمی و پیچیده سبب گردیده تا سطح یادگیری بشدت الزام

یادگیری سبز هایِ اثربخش خود را از دست دهد. سازمانی ارزش

های منابع یک رویکرد تئوریک در رابطه با توسعه توانمندی

باشد که کارکردهای یادگیری سازمانی را بین دو طیف انسانی می

های گردد تا سطح ارزشدهد و سبب میو انتفاع قرار می اکتشاف

( در ۵فراگیر در توسعه منابع انسانی شکل بگیرد. پوپادیک )

های محیطی و در تعریف انتفاع به تعریف اکتشاف به تنوع ویژگی

های ذاتی محیط داخلی در یادگیری سازمانی اشاره ویژگی

یب یادگیرى، بالاتر اکتشاف شامل تعقنماید. به عبارت دیگر، می

درحالى که انتفاع  ،باشدمى هاى دانش معمول سازماناز حوزه

هاى دانش موجود ذخیرهبه بردارى و عمق بخشى شامل بهره

 ؛به کار یعلاقگیهمچون ب یمشکلات (.۶شود )تعریف می سازمان

وری سازمان که منجر به کاهش بهره منابع انسانی بودنزهیانگیب

موجود در  یهابیو آس هاییاز نارسا ین است ناشممک شود،یم

باشد  به دلیل فقدانِ یادگیری سبز ارکنانعملکرد ک تیرینظام مد

لذا باتوجه به مباحثِ مطرح شده، چرایی انجام این پژوهش  (.۷)

از دو منظر نظری و کابردی حائز اهمیت است. از منظر نظری، 

شناسی مدیریتِ باشد، چراکه آسیباین پژوهش دارای اهمیت می

عملکرد در نظام بانکی اگرچه به عنوان یک چارچوبِ پژوهشی 

(؛ ۸کوندو ) های زیادی همچون گاهلاوات وتوسط پژوهش

( مورد بررسی 10و همکاران ) خوشدل( و ۹آلبرِچِت و همکاران )

های این حوزه به /قرار گرفته است، اما شناختِ مهمترین مولفه

یادگیری سبز در نظام بانکی موضوعی است  نیمضامدلیلِ فقدان 

که اگر گفته نشود، تا به حال موردِ بررسی قرار نگرفته است، اما 

های مشابه اقدام به انجام نمود، کمتر در حوزه توان بیانمی

پژوهش و تبیین آن در نظام بانکی شده است. از طرف دیگر از 

هایی اجرایی نامههمسو با آیین منظرِ کاربردی باید بیان نمود،

ارزشیابی عملکرد مدیران و کارکنان بانک، مصوبِ معاونت توسعه 

ی ارجاعِ شمارهمدیریت و سرمایه انسانی رئیس جمهور، به 
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ی نامه اداری به شمارهو آیین ۲۷/1۲/13۹1مورخ  د /۲1۲0/۲1۲

چگونگی انجام  ، مبنی بر۲۹/۶/13۹3مورخ  د/۵۵۷/۲1۲ارجاعِ 

نتایج ی گزارشِ ارائهو  های محوله؛ مسئولیتهافعالیت؛ وظایف

نقاط  از مدیریت عملکردِ منابع انسانی باهدفِ پوشش حاصل

های فردی و افزایش اثربخشی و انمندیتوسعه سطح توضعف و 

وری منابع انسانی، این پژوهش تلاش دارد تا اقدام به بهره

سبز در نظام  یعملکرد منابع انسان داریپا تیشناسی  قابلآسیب

 ی نماید.بانکدار

 مبانی نظری

 ی سبز منابع انسان یهاتيقابل

 کی یهاییمجموعه گسترده از توانا ،یکل انیب کیدر  هاتیقابل

 ،یگروه ینیکار آفر جادیا ،یرونیب راتییشرکت شامل تغ

الحاقات  لیتشک ثبات،یو ب داریناپا یبا بازارها یسازگار

مستمر محصولات و خدمات  دیاز تول یمندو بهره یکیاستراتژ

 شود،یخلق نم هاتیتوسعه قابل نیبنابرا(. 11)هستند  زین نینو

در تعامل با منابع شرکت مورد  یکنون یهاتیبلکه همانند قابل

 یو تکامل یجیتدر ندیفرآ کی نیاز آنجاکه ا. ردیگیاستفاده قرار م

معمولا به  هاتیتوسعه قابل جهیندارد در نت یاست و نقطه ثابت

 یاجرا نینحوه استفاده از منابع شرکت در ح زیو آنال یشکل بررس

تنها منبع، تحت  ،یمنابع انسان(. 1۲) سازمان است یامور عاد

آن قلمداد  نیاما مهمتر ستند،یها نکنترل سازمان ای تیمالک

توجه به  یبه اهداف سازمان دنیتوسعه و رس یکه برا شوندیم

 (. 13) است یآنها لازم و ضرور

 

 سبز یمنابع انسان یهاتيعلل موثر بر قابل -1جدول 

Table 1. causes affecting green human resource capabilities 

 گرايی يادگيریپيوند دوجانبه واحدهای انتفاعی واحدهای اکتشافی

 فقدانِ گرایش استراتژیک هزینه، سود نوآوری، رشد

 نوآوری کارآیی، فزآینده سازگاری، موفقیت از طریق نوآوری

 هاشایستگی عملیاتی کارآفرینی

 ساختار رسمی، مکانیکی ارگانیکسازگار، 

 فرهنگ کم، کیفیت، مشتریانکارایی، ریسک پذیری، آزمایشپذیرش ریسک، سرعت، انعطاف

شناسی مديريت عملكرد منابع انسانیآسيب

الگوهای  با شناختِشناسی همین بس که، در بیان اهمیت آسیب

کردن نهیو نهاد سازینسبت به فرهنگ توانشناسی میآسیب

 کهاقدام نمود؛ به طوری یسازمان اتیاز آنها باتوجه به مقتض یکی

 و یستمیس یبا مشاهدة هرگونه مشکل در سازمان با نگاه

مختلف های مولفه انیتعاملات م یبررس به تواننظاممند، می

با  بیترت نی. به اشناخت ل رامشکهای شهیپرداخت و ر یسازمان

 را بهها بیآس بارانیعواقب ز توان، میرانهیشگیپ و یاقدام اصول

ی همچون صاحبنظران پژوهشگران و رو، نیز اا .رساند حداقل

برای  ییالگوها( 1۵(؛ استارک و پوپلِِر )1۴آبِرمانِن و همکاران )

 الگوها، نیاند. در انموده یمعرف یسازمان یشناسبیآس

 یابیو ارز یمختلف مورد بررس اییاز زوا یسازمان شناسیآسیب

 تیریمد شناسیآسیب به توانجمله می آن قرار گرفته است که از

 وها برنامهپرداخت. براساس این مدل،  یعملکرد منابع انسان

هایی مدیریت عملکرد منابع انسانی مورد بررسی و ارزیابی تیفعال

 شناسیهدف این مدل در آسیب گیرد، چراکهمتداوم قرار می

و  عملکردیِ بهبود عملکرد کارکنان با هدف حل مشکلات فعل

استراتژیک عملکرد  یآتهای از مشکلات و چالش رییجلوگ

بندی مشخص براساس مدلِ باشد. در یک دستهتدوین شده می

شناسی توان آسیبمی 1(، براساس شکل 1۵استارک و پوپِلِر )

 ع انسانی را به ترتیب زیر تفکیک نمود:مدیریت عملکردِ مناب
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 شناسی مديريت عملكردِ منابع انسانیانواعِ آسيب -1شكل 

Figure 1. Types of pathology of human resource management performance 
 

براساس  یعملكرد منابع انسان تيريمد یشناسبيآس

 يادگيری سبز نيفقدانِ مضام

های سازمانی، مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی یکی از این گرایش

های همسو با راهبردهای سازمانی است، که به دلیل وجودِ برنامه

تواند، نقش موثری در توسعه کارکردهای دانش سازمانی ایفا می

کند تا ردِ منابع انسانی کمک مینماید. در واقع مدیریتِ عملک

ی دانشِ متمایزی از طریق افراد؛ روابط و خود سازمان ذخیره

ایجاد گردد و به صورت رفت و برگشتی از طریق بازخورد به کل 

وری منابع منابع انسانی، باعثِ افزایش اثربخشی و در نهایت بهره

 قتیحق ، درانسانی شود. مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی

گیری از سازمان در بهره کی یآرمان تیدهندة وضعشانن

 شیافزا منظور بهها سازی آنینهان خود برای اهرمهای لیپتانس

به  مدیریتِ عملکردِ منابع انسانیاست. مفهوم  یوری سازمانبهره

 ایبودن تمام؛ بودنکامل تیوضع یابیبرای ارز یعنوان راه

توسعه  ایبودن رشد تمام ایبودن کامل زانیم ایبودن آماده

(. لذا در 1۶) استیک سازمان فکری هاب  یۀهای سرمامؤلفه

تحت وجود یادگیری پایدار، منابع انسانی تحتِ وجودِ یک 

مدیریت عملکردِ اثربخش، نقش منحصربفردی در روند اندوختن؛ 

در واقع منابع انسانی  نمایند.تسهیم و ایجادِ دانشِ جدید ایفا می

مرتبط با هاى دانش، مهارت و توانایىجذبِ از طریقِ 

 های تدوین شده در مدیریت عملکرد قادر هستند تامسئولیت

را در راستای یادگیری فراگیر کسب نمایند. استاتا  دانشِ جدید

الگوهاى  یادگیرى سازمانى از طریقِ اشتراک( بیان نمود، 1۷)

وندد. از این پیفکرى و دانشى و بصیرتِ بینِ کارکنان، به وقوع مى

هاى زیادى از تسهیم و ترکیبِ دانش ها منافعِمنظر، سازمان

به واسطه ی وجودِ پویایی در مدیریتِ  متفاوت بین کارکنان

دو ( 1۸مام و همکاران )آورند. مى به دست عملکرد منابع انسانی

همزمان  جادیشرکت در ا ییعنوان توانا بهیادگیری را  ییگراجانبه

ی ارتقایِ اثربخشی برا یبردارو بهره یاکتشافهای تیقابل

آنها  .نمایدهای مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی تشریح میبرنامه

به  هستند، وریکه به دنبال بهرههایی شرکت نمایند،تسریع می

 یدیجدهای ییتوانا طور همزمان انواع مختلف دانش را کشف و

از کارامدتر های تیقابل با نامناسبهای تیقابل ینیگزیجا یرا برا

 جادیاپذیری در مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی طریق انعطاف

براساس بازار را های و فرصت ندهیآهای یتا تکنولوژ کنندمی

. قرار دهندجستجو های دانشِ منابع انسانی موردِ توسعه مهارت

آسیب‌شناسی‌
مدیریت‌عملکرد‌

عدم‌سازگاری‌
استراتژیک

عدم‌قابلیت‌
اعتماد

عدم‌مقبولیت‌و‌
منصفانه‌بودن

عدم‌بازخورد‌و‌
اصلاح

عدم‌اخلاقی‌
بودن

عدم‌
منحصربه‌فرد‌

بودن
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ایجادِ  همراستایی مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی باباتوجه به لذا 

اى بینِ اکتشاف و انتفاع که ، اثباتِ رابطهگرادوجانبه یادگیرى

مدیریتِ عملکردِ منابع وابستگى ترکیب یا ساختارِ مشخصِ 

. لذا باتوجه به مبانی نظری دهد، منطقى استرا نشان مى انسانی

 شود:های پژوهش به ترتیب زیر ارائه میمطرح شده سوال

 خدماتِ تِیفیک داریپا یهاتیقابل یاگزاره نِیمضام .1

 کدامند؟ یانسانمنابع

 یهاتیقابل یاگزاره نِیمضام  یستمیس یهامحرک .۲

ه در بانک سپ یانسانخدماتِ منابع تِیفیک داریپا

 کدامند؟

 روش پژوهش

بر  یمبتن یبیپژوهش، از منظر نوع داده، ترک نیا یروش شناس

پانل  یاعضا ( با مشارکتIQA) یتعامل/یفیک یِگْراساخت لیتحل

 یانسانمنابع رانیو مد یفی( در بخش کیانسان)متخصصان منابع

است، چراکه از  یاسیق/ییپژوهش استقرا کردی. روباشدیم بانک

و  بیفراترک لیکه براساس تحل یازیامت یهاستیچک ل قیطر

پانل که شامل  یشدند، با مشارکت اعضا نیتدو یدلف لیتحل

بودند، مورد  یدر عرصه دانشگاه یانسانمنابع تیریخبرگان مد

قرار گرفتند تا ابعاد مدل مشخص گردد و سپس به واسطه  یبررس

پژوهش از  نیا یدر بخش تعامل یکانون یهاگروه یازبندیامت

موردنظر  یدهیپد یبه دنبال شناخت محتوا یاسیق کردیرو قیطر

 یِگْراروشِ ساخت لیتحل قیپژوهش در فاز اول از طر نیبود. ا

مربوط به  یاگزاره نی، مضامبیبراساس فراترک ،یتعامل/یفیک

نمود  ییرا شناسا یانسانمنابع خدماتِ تِیفیک داریپا یهاتیقابل

 کیتئور نییاقدام به بسط و تب یکانون یهاو سپس در قالب گروه

با  یستمیس ییمدل بازنما کیشده در قالب  ییشناسا نِیمضام

خدماتِ  تِیفیک ییایپو یهاتیقابل یامدهایها و پمحرک نییتع

 نمود. یانسانمنابع

 جامعه آماری پژوهش

گیری همگن، در بخش کیفی، این پژوهش از طریق مبنای نمونه

نفر از متخصصان و خبرگان رشته مدیریت  13اقدام به انتخاب 

در سطح دانشگاهی نمود تا براساس وجود رویکرد نظری در رابطه 

های آسیب با موضوع پژوهش اقدام به تعیین سطح پایایی )مولفه

های پژوهش ی( و گزارهشناسی مدیریتِ عملکردِ منابع انسان

)یادگیری دو جانبه( تعیین شده براساس تحلیل دلفی نمایند. در 

بندی، از فاز دوم، به منظور انجام بخش تحلیل تفسیری اولویت

نظر مسئولان و کارشناسان صاحب ،منابع انسانی رانیمدنفر  ۲۲

بانکداری خواسته شده تا به عنوان اعضای گروه کانونی در سطح 

ی بخش کیفی های شناسایی شدهها و گزارهارزیابی مولفهپس از 

های ماتریسی تدوین ها، اقدام به پاسخ به پرسشنامهو تایید آن

 شده، نمایند. 

 های پژوهشيافته

 نیو مضام ارهایدرباره مع یشده و قطع نییاز قبل تع ستیل چیه

و  ،سبز یعملکرد منابع انسان داریپا تیقابل یشناسبیآس یاگزاره

 یو محدود ساختن تمام ییشناسا یبرا یاحتمال قطع چیه

مجموعه مشخص و با  کیمرتبط با هدف پژوهش در  یهایژگیو

انجام  یهاوهشدر قالب پژ زکنندهیشفاف و متما یهایمرزبند

پژوهش نشان  نیا یهاافتهی ن،یا شده، وجود ندارد. باوجود

 حیباتوجه به تشرمطالعه  نیا کنندگان درکه مشارکت دهدیم

 یها، توانستند ادراک مناسبآن یمحقق درباره موضوع برا ییابتدا

عملکرد  داریپا تیقابل یشناسبیآس نِیمضام ییجهت شناسا

و ابعاد آن را مشخص  هایژگیو و آورندسبز بدست  یمنابع انسان

 لِیدو تحل ،یفیک لیاساس ابتدا در بخش تحل نیکنند. برا

 یمبتن یتعامل لیتحل ،یو سپس در بخش کم یو دلف بیفراترک

 ارائه خواهد شد. یستمیس یوندهایبر پ
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 سبز یعملكرد منابع انسان داريپا تيقابل -2جدول 

Table 2. Sustainable performance of green human resources 

 1 ۲ 3 ۴ ۵ ۶ ۷ هاگزاره هامولفه

قابل
ی

 ت
یپا

دار
 

عملکرد منابع انسان
 ی

سبز
 

        ایجاد تناسب بین راهبردهای تخصصی با نیازسنجی آموزش سبز

        های ارتقای مهارتی سبزگذاریانسانی در هدفاستفاده منابع

        های فردیمتناسب نمودن شناخت سبزِ محتوای شغل با سطح توانمندی

        های ارتباطات فردی در بخش خدمات سبزاز طریق آموزشتمرکز بر رفع خطاهای ادراکی 

        های رفتاری و روانشناختیانسانی براساس آموزشایجاد خودباوری در منابع

        هاانسانی از این تعارضهای ادراک شغلی و افزایش سطح شناخت منابعتشریح تعارض

        استقلال و آزادی عمل های درونی به واسطه افزایشکاهش اضطراب

        های درونی جهت تقویت هویت شغلی افرادتحریک انگیزه

        انسانی سبزشغلی منابعکاهش رخوت و فرسایش ادراک

تحليل دلفی

 علوم انسانی هایدر حوزههای کسب دانش گروهی کی از روشی

بینی یندی است که دارای ساختار پیشآکه فر ،تکنیک دلفی است

و کمک به تصمیم گیری در طی راندهای پیمایشی، جمع آوری 

در این بخش به منظور  .اطلاعات و در نهایت، اجماع گروهی است

های پژوهش، با استفاده از مشارکت متخصصان تایید/حذف مولفه

مقیاس میانگین و ضریب توافق،  )اعضای پانل( براساس دو

آورده  3های ناشی از تحلیل فراترکیب که در جدول مولفه

 گیرد. اند، مورد بررسی قرار میشده
 

 تحليل دلفی -3جدول 

Table 3. Delphi analysis 

ن
ضامي

م
 

 توافق ميانگين هاگزاره
 حذف ادغام تاييد

 نتيجه
   

قابل
ی

 ت
یپا

دار
 

عملکرد منابع انسان
 ی

سبز
 

 تایید - -  ۸۵/0 ۶ ایجاد تناسب بین راهبردهای تخصصی با نیازسنجی آموزش سبز

 تایید - -  ۸0/0 ۵0/۵ های ارتقای مهارتی سبزگذاریانسانی در هدفاستفاده منابع

 تایید - -  ۶۲/0 ۲0/۵ های فردیمحتوای شغل با سطح توانمندیمتناسب نمودن شناخت سبزِ 

های ارتباطات فردی تمرکز بر رفع خطاهای ادراکی از طریق آموزش

 در بخش خدمات سبز
۶ ۸۵/0  - - تایید 

های رفتاری و انسانی براساس آموزشایجاد خودباوری در منابع

 روانشناختی
۲0/۵ ۶۲/0  - - تایید 

های ادراک شغلی و افزایش سطح شناخت تعارضتشریح 

 هاانسانی از این تعارضمنابع
۶ ۸۵/0  - - تایید 

 - ۵0/0 ۵ های درونی به واسطه افزایش استقلال و آزادی عملکاهش اضطراب
 

- 
 ادغام

 - - ۴۹/0 ۹۹/۴ های درونی جهت تقویت هویت شغلی افرادتحریک انگیزه

 حذف  - - ۴۵/0 ۴ انسانی سبزشغلی منابعادراککاهش رخوت و فرسایش 
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 اریشد، براساس دو مع حیتشر یقبل یهاهمانطور که در قسمت

که طبق  یانهیگز ۷ ستیتوافق در چک ل بیو ضر نیانگیم

قرار  ۵/0در حد استاندارد  دیتوافق که با بیدستورالعمل ضر

 ازیبودن، امت یانهیگز ۷باتوجه به  نیانگیشود و م دییتا تا ردیبگ

مضمون  ۹ان نمود، از مجموع یب دیبا باشد،یدر آن استاندارد م ۵

 اسی)باتوجه به مق ۵ ریز نیانگیگزاره که م 1 ه،یاول یاگزاره

اند، حذف داشته ۵/0 ریتوافق ز بی( و ضریانهیگز ۷ کرتیل

در دور دوم نیز گزاره های تایید شده، در دور اول، مجدداً  شدند.

 مورد تایید قرار گرفتند.

 (ART) پيوندهای درونی و روابط بين پيوندها

 داریپا تیقابل(، اجزا معنایی IQAدر روند تحلیل کیفی/تعاملی )

شوند که ، پیوندهای درونی نامیده میسبز یعملکرد منابع انسان

های فردی هستند که سیستمی و یا مولفه هایهمانند تک پاره

کنند. پیوندهای درونی اجزایی هستند که در سیستم را ایجاد می

گیرند که خود نمایش های ذهنی مورد استفاده قرار مینقشه

 سیستم تصویری از ترکیب تجربیات زندگی است.

 ی شناسايی شدههاگزاره ني( بART) یدرون یوندهايروابط پ -4جدول 

Table 4. Affinity Relationship Table (ART)  

 فراوانی رابطه بين پيوندها فراوانی رابطه بين پيوندها

  و یتخصص یراهبردها تناسبِسطح اول/تحليل پيوند 

 یآموزشیازسنجين

  شغل با سطح  یشناخت محتواسطح سوم/تحليل پيوند

 یفرد یهایتوانمند

 → ی آموزشیازسنجیو ن یتخصص یتناسبِ راهبردها

 یمهارت یارتقا یهایگذاردر هدف یانساناستفاده منابع
۲0 

 های فردیشناخت محتوای شغل با سطح توانمندی

 یهاآموزش قیاز طر یادراک یرفع خطاها← 

 یارتباطات فرد

1۴ 

 یآموزشیازسنجیو ن یتخصص یتناسبِ راهبردها

 یفرد یهایشغل با سطح توانمند یشناخت محتوا← 
1۹ 

 های فردیشناخت محتوای شغل با سطح توانمندی

 یانساندر منابع یخودباور جادیا ← 
13 

رفع ← آموزشی تناسبِ راهبردهای تخصصی و نیازسنجی

 یارتباطات فرد یهاآموزش قیاز طر یادراک یخطاها
1۴ 

 های فردیشناخت محتوای شغل با سطح توانمندی

 یادراک شغل یهاتعارض حیتشر →
1۶ 

 جادیا −آموزشی تناسبِ راهبردهای تخصصی و نیازسنجی

 یانساندر منابع یخودباور
1۶ 

 های فردیشناخت محتوای شغل با سطح توانمندی

 یهای درونزهیانگ تیتقو قیکاهش اضطراب از طر ←
13 

 →آموزشی تناسبِ راهبردهای تخصصی و نیازسنجی

 یادراک شغل یهاتعارض حیتشر
1۸ 

  از  یادراک یرفع خطاهاسطح چهارم/تحليل پيوند

 یارتباطات فرد یهاآموزش قيطر

آموزشی تناسبِ راهبردهای تخصصی و نیازسنجی

 یهای درونزهیانگ تیتقو قیکاهش اضطراب از طر← 
1۵ 

های ارتباطات رفع خطاهای ادراکی از طریق آموزش

 یانساندر منابع یخودباور جادیا − فردی
1۴ 

 در  یانسانمنابع مشارکت سطح دوم/تحليل پيوند

 مهارتی یگذارهدف

های ارتباطات رفع خطاهای ادراکی از طریق آموزش

 یادراک شغل یهاتعارض حیتشر → فردی
1۸ 

شناخت  ← مهارتی گذاریانسانی در هدفمشارکت منابع

 یفرد یهایشغل با سطح توانمند یمحتوا
13 

های ارتباطات رفع خطاهای ادراکی از طریق آموزش

های زهیانگ تیتقو قیکاهش اضطراب از طر ←  فردی

 یدرون

1۷ 
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رفع  − مهارتی گذاریانسانی در هدفمشارکت منابع

 یارتباطات فرد یهاآموزش قیاز طر یادراک یخطاها
1۴ 

 در  یخودباور جادياپنجم/تحليل پيوند سطح

 یانسانمنابع

 جادیا ←  مهارتی گذاریانسانی در هدفمشارکت منابع

 یانساندر منابع یخودباور
1۴ 

 حیتشر ←  انسانیایجاد خودباوری در منابع

 یادراک شغل یهاتعارض
1۵ 

 حیتشر →  مهارتی گذاریانسانی در هدفمشارکت منابع

 یادراک شغل یهاتعارض
1۲ 

اضطراب کاهش  ←  انسانیایجاد خودباوری در منابع

 یشغل تیجهت هو یهای درونزهیانگ تیتقو قیاز طر
1۴ 

کاهش  ← مهارتی گذاریانسانی در هدفمشارکت منابع

ی جهت هویت های درونزهیانگ تیتقو قیاضطراب از طر

 شغلی

1۸ 

      شم/تحليل پيوند ش ادراک  یهاتعارض حيشر سطح 

 یشغل

کاهش اضطراب  ← ی ادراک شغل یهاتعارض حیشر

 زهیانگ تیتقو قیاز طر
1۶ 

ی بیشترین اعداد مشخص شده در فراوانی نشان دهنده نكته:

نظری در باب تاثیر ماتریسی دو مضمون در قالب میزان هم

باشد که براساس شاخص مد پیوندهای درونی بر یکدیگر می

شود. عنوان امتیاز نهایی درج میبیشترین تعدد نظرات به

دهد بیشترین نظرات مبنی بر های خالی نشان میقسمت

تاثیر معنادار ماتریسی دو متغیر بر یکدیگر بوده است. عدم

همانطور که در جدول فوق مشخص است بیشترین فراوانی در 

 یازسنجیو ن یتخصص یتناسبِ راهبردهاسطح اول تاثیرپذیری 

 یارتقا یهایگذاردر هدف انسانیمنابع استفاده از یآموزش

ر موافق وجود نف ۲0نفر گروه کانونی  ۲۲ی است که از بین مهارت

 ای بودند.تاثیرگذاری بین دو مضمون گزاره

 

 سبز یعملكرد منابع انسان داريپا تيقابل( IRروابط پيوند درونی ) -5جدول 

Table 5. Internal Relations (IR) Sustainable performance of green human resources 

 هاگزاره

ب 
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ی تخ

راهبردها
 

ف
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ی منابع
گذار

ی
سان

ان
  

ی 
ت محتواي

ن شناخ
ب نمود

متناس

ل
شغ

  

ی 
ی ادراک

تمرکز بر رفع خطا
ی 

سان
ی در منابع ان

ايجاد خودبار
 

شر
ت

ي
 ح

ض
تعار

ها
 ی

ادراک
 ی

ک
ب

ضطرا
ش ا

اه
 

ق انگيزه 
از طري

 

ی
خروج

 

ی
ورود

 

دلتا
ن 

مبي
 

 محرک 1 ۲ 3 ↑ ← − ↑ ↑ ← 0  تناسب راهبردهای تخصصی

 محرک 3 1 ۴ ↑ ← ↑ − ↑ 0 ↑ یانسانمنابع یگذارهدف

 خنثی 0 3 3 ↑ ← ↑ ↑ 0 ← ← ییمتناسب نمودن شناخت محتوا

 پیامد -۲ 3 1 ↑ ← − 0 ← − ← یادراک یتمرکز بر رفع خطا

 خنثی 0 ۲ ۲ ↑ ↑ 0 − ← ← − یدر منابع انسان یخودبار جادیا

 محرک ۴ 1 ۵ ↑ 0 ← ↑ ↑ ↑ ↑ یادراک یهاتعارض حیتشر

 پیامد -۶ 0 ۶ 0 ← ← ← ← ← ← زهیانگ قیکاهش اضطراب از طر



 

 و همكاران آرين زادگان                         1402مهرماه ، 134علوم و تكنولوژی محيط زيست، شماره                             22      
 

 های مصاحبۀ گروه کانونیدر آخرین مرحلۀ تجزیه و تحلیل داده

ی، خلاصه نتایج بهبود ادراک یهاتیقابل تِیراهبردِ تقو در بخش

برای شود. ( ترسیم میSIDهای سیستمی در نمودار )اثرگذاری

های سیستم را در یک سمت و نخست محرک، ترسیم این نمودار

های های پیوندجعبه پیامدهای سیستم را در سمت دیگر در قالب

برای این منظور براساس تحلیل جهت  دهیم.درونی قرار می

های سمت نماییم. در نمودار فوق فلشها عمل میفلش

های سیستم خروجی رو به بالا هایهای سیستم و فلشورودی

 های سیستم ازشوند. تفریق مجموع تعداد خروجیخوانش می

دهد که در صورتی های سیستم دلتای سیستم را نشان میورودی

ها باشد، آن ها بیش از ورودیخروجی که این عدد مثبت باشد و

که تعداد  شود و در صورتیعدد محرک سیستمی خوانش می

ها باشد و دلتای سیستم منفی تعداد خروجی ها بیش ازورودی

 شود. پیامد سیستمی گفته می شود، به این عدد

 
 زسب یعملكرد منابع انسان داريپا تيقابلی هاگزاره یرگذاريتاث یستميس يیمدل بازنما -2شكل 

Figure 2. The Systematic Representation Model of Sustainable Human Resource Green 
 

گيریبحث و نتيجه

عملکرد منابع  داریپا تیقابل یشناسبیآسهدف این پژوهش 

پیامد ارائه شد. -های محرکبود. نتایج در قالبِ مدلسبز  یانسان

عملکرد  داریپا تیقابل یشناسبیآس یِدرون وندیپنتایج در رابطه با 

و  یادراک شغل یهاتعارض حیتشرنشان داد، سبز  یمنابع انسان

به طور  هاتعارض نیاز ا یانسانسطح شناخت منابع شیافزا

 یارتقا یهایگذاردفدر همستقیم سطح مشارکت منابع انسانی 

 یازسنجیبا ن یتخصص یراهبردها نیتناسب ب جادیای و مهارت

دهد. چراکه افزایش سطح شناخت ی را تحت تاثیر قرار میآموزش

های فردی در جهت در زمان وجود تعارض ها، باعث ایجاد انگیزه

شود تا های شغلی باعث میکاهش و انحطاط این تعارض

ازهای فردی و سازمانی را پیشنهاد هایی مبتنی بر نیآموزش

ها ضمن نمایند و از این طریق تلاش کنند تا جهت کاهش تعارض

های های لازم، سطحی از تناسب با استراتژیفراگیری آموزش

تخصصی و نیازهای آموزشی ایجاد گردد تا ذهنیت و ادراک دارای 

این تری در ادامه کار راهه شغلی خود را تجربه نمایند و از ثبات

های طریق نسبت به کاهش خطاهای ادراکی ناشی از تعارض

باشد، ها در سازمان امکان پذیر نمیشغلی که عملا از بین بردن آن

توان انتظارا داشت سطح اقدام نمایند که در نتیجه می

هایی به ایجاد های شغلی به واسطه وجود چنین مشارکتاضطراب

سطح کیفیتِ خدمات قابل انگیزه درونی و ادراکی کمک نماید و 

ارائه از جانبِ منابعِ انسانی را تقویت کند. نتیجه بدست آمده در 

 ( مطابقت دارد.11( و )۷(؛ )۵های )این بخش با پژوهش

 یمنابع انسان رانیمد شود،یم شنهادیکسب شده، پ جیبراساس نتا

سبز از  یعملکرد منابع انسان داریپا تیبراساس قابل نظام بانکی

 یرفتار منابع انسان تیدر خصوص هدا ییهانامهنییآ نیتدو قیطر

 یهاتا سطح تعارض ندیتلاش نما شتر،یب ییایپو جادیباهدف ا

 ییو ابزارها هاکیتکن یریبکارگ نی. همچنندیرا کنترل نما یشغل

سطح  یبه ارتقا نهیزم نیبرهدف در ا یمبتن تِیریهمچون مد

و  یفرد یازهایمتناسب تر با سطح ن یهاآموزش یاثربخش

 .دینمایکمک م یشغل یهاکاهش اضطراب جهیو در نت یسازمان
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