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Abstract 

 

The purpose of this study was to investigate the role of performance appraisal and organizational learning on the 

development of green human resource management. The research method is descriptive survey. The statistical 

population of this research includes all managers and employees of the Ministry of Culture and Islamic Guidance in 

1400, numbering 2951 individuals. Using stratified sampling method proportional to the sample size and based on 

Morgan table, 340 people were estimated as the sample size. The research instruments included three questionnaires: 

performance appraisal, organizational learning, and human resource development. The validity of the questionnaires 

was confirmed by academic experts. The reliability of the questionnaires was estimated through Cronbach's alpha 

for the performance appraisal questionnaire (0.87), organizational learning (0.93), and human resource development 

(0.90). Data analysis was performed at two levels of descriptive and inferential statistics using SPSS23 and PLS 

software. The findings were analyzed using correlation method and structural equation modeling. The results 

revealed that there is a relationship between performance appraisal and the development of green human resource 

management (r = 0.19); there is also a relationship between organizational learning and human resource 

development (r = 0.28). All hypotheses were confirmed. 
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‌چکیده‌

نوع پیمایشي روش پژوهش توصیفي از . بودتوسعه مدیریت منابع انساني سبز یادگیری سازماني بر  وارزیابي عملكرد  نقش بررسي هدف از انجام این پژوهش

با استفاده از روش . باشند يمنفر  2951به تعداد  1400جامعه آماری این پژوهش کلیه مدیران و کارکنان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي در سال . است

 نامه پرسش سهابزار پژوهش شامل . حجم نمونه برآورد شد عنوان بهنفر  340متناسب با حجم نمونه و از این طریق جدول مورگان تعداد  یا طبقه یریگ نمونه

از طریق  ها نامه پرسشپایایي . متخصصان دانشگاهي قرار گرفت ییدتأمورد  ها نامه پرسشروایي . بود توسعه منابع انساني ،یادگیری سازماني ،ارزیابي عملكرد

در دو سطح  ها داده وتحلیل یهتجز. برآورد شد (90/0) منابع انساني(، توسعه 93/0یادگیری سازماني ) (،87/0) ارزیابي عملكرد نامه پرسشآلفای کرونباخ برای 

با استفاده از روش همبستگي و مدل معادلات  آمده دست به های یافته. انجام شد PLSو  SPSS23 افزار نرمآمار توصیفي و استنباطي با استفاده از دو 

(؛ و r=0. 19رابطه وجود دارد ) توسعه مدیریت منابع انساني سبزو ارزیابي عملكرد رابطه بین نتایج پژوهش نشان داد که . ساختاری مورد تحلیل قرار گرفت

 . شدند ییدتأ ها یهفرضتمام . (r=0. 28یادگیری سازماني و توسعه منابع انساني رابطه وجود دارد ) بین

 مدیریت منابع انساني سبزیادگیری سازماني،  ،ارزیابي عملكردواژگان‌کلیدی:‌

  

                                                           
 hasankhani20182019@gmail.com ایمیل: سازماني)نویسنده مسئول( رفتار مدیریت گرایش دولتي، مدیریت دکترای دانشجوی . 1

 نور پیام دانشگاه مدرس . 2
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 مقدمه

شغل، استخدام، انتخاب، آموزش،  وتحلیل یهتجزمدیریت منابع انساني سبز را سبزشدن ابعاد کارکردی مدیریت منابع انساني نظیر شرح و 

(2010، جبور) اند کردهارزیابي عملكرد و پاداش تعریف 
مدیریت منابع انساني باید با اهداف  یا نقشهعبارتي، کلیه وظایف، کارکردها و  ؛ به1

جبور تعریف جدیدی از مدیریت منابع انساني سبز ارائه کرد که عبارت است ،2011، در سال رابطه یندراسبز همسو شود.  یها برنامهو 

(2011، وئجكسون و س)« ابعاد کاربردی و رقابتي مدیریت منابع انساني خلال سبزشدن اقدامات مدیریت منابع انساني در »از 
 جبور در این. 2

رقابتي مدیریت منابع انساني تسری داده است. در تعریفي دیگر  یا نقشهبر ابعاد کاربردی به حوزه علاوه را  سبز بودنتعریف، مفهوم 

ساخت  باهدفدرگیر در زمینه توسعه، اجرا و نگهداری یک نظام که  های یتفعالمدیریت منابع انساني سبز عبارت است از تمام 

. این نقش مدیریت منابع انساني از طریق تبدیل کارمندان عادی به کارمندان سبز انجام گیرد يمکارکنان یک سازمان سبز صورت 

کارمندان سازمان سبز به نفع فرد، جامعه، محیط طبیعي و  شود يماشاره دارد که باعث  یيها نظامو  ها یوهش، ها یاستسو به  گیرد يم

 . 3(2013، ،اپاتا2014، اپاتا و آرول راجا)ایند عمل نم وکار کسب

نظرهاسلید و  . ازشود يمساخت سازمان سبز محسوب  ، اقدامات مدیریت منابع انساني برای پرورش سبز کارکنان، مقدمهاساس ینبرا

مدیریت منابع انساني سبز به آن دسته از اقدامات مدیریت منابع انساني شاره دارد که  (2000)و گرهارت و همكاران ( 2000)همكاران

سازمان  محیطي زیستآن درنهایت به کاهش اثرات منفي و یا افزایش اثرات مثبت  یها فنمدیریت منابع انساني، فرایندها و  یها برنامه

پایدار سازمان است. درواقع در این  محیطي زیستبهبود عملكرد  و هدف نهایي اقدامات مدیریت منابع انساني سبز، شود يممنجر 

توسعه پایدار اشاره  در جهتمنابع انساني با ابعاد مختلف سازمان، برای تحقق اهداف سبز  یها فنتعریف بر همسوسازی فرایندها و 

که چگونه کارکنان سازمان، اهداف سبز و ، عمده تعاریف مدیریت منابع انساني سبز، دنبال شرح این موضوع هستند طورکلي بهدارد. 

 . را تحقق بخشند محیطي زیست

نداشته  یيآشنا میمفاه نیاز افراد با ا یاریبس دیاست. شا دیمف زیها ن سازمان یبلكه برا زیست یطمح یبرا تنها نهسبز  يمنابع انسان تیریمد

مشكلات  ،يمیاقل راتیی، تغوکارها کسب. میدار اجیبه آن احت زین ندهیدر آ يزندگ یکه برا میکن يم يزندگ يطیباشند. ما در مح

                                                           
1  .  coercion 

2  .  Jackson and Seo 

3  .  Apata and Arul Raja, Apata 
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 ستیز طیمح بیدر تخر ينقش بزرگ يها و ... همگ جنگل بیها، تخر زباله ،یا گلخانه یگازها ن،یزم شیمانند گرما يزیست محیط

ارائه  يلازم را به منابع انسان یها ها، آموزش و به کمک آن کنند يرا انتخاب م يمختلف یها سازمان ،يمنابع انسان تیریمد دارند.

 يمنابع انسان تیریمد .برند يبهره م نده،یآ یبرا داریتوسعه پا جادیو ا ستیز طیمحبهبود اوضاع  یها برا آن یياز توانا نی. همچندهند يم

کوشا  يستیاز جامعه، در جهت حفظ منابع ز عظیميتا درصد  شود ياست که سبب م یيو عملكردها ها استیسبز، شامل رهنمودها، س

شود، مدیریت منابع  مي محیطي زیستهای  ها و اعمال مدیریت منابع انساني که سبب کاهش خسارت ها، فلسفه، فعالیت سیاست باشند.

انساني سبز، در همه شود که تفكر و اعمال مدیریت منابع  مدیریت منابع انساني سبز بدین صورت عملي مي. است گرفته نامانساني سبز 

 فرایندهای مدیریتي و عملیاتي گنجانده شود. 

شود. از همان ابتدا در  سازمان گنجانده مي فرایندهایدر فعالیت و  محیطي زیستسبز در مدیریت منابع انساني تمام معیارهای  فراینددر 

 محیطي زیستارزیابي عملكرد، معیارهای  فراینددر  رو ازاینگذارند.  احترام مي زیست محیطشوند که به  جذب افراد، کساني انتخاب مي

یابد. کارکناني که به این مقوله  افزایش مي زیست محیطآموزش، آگاهي کارکنان نسبت به  فراینددر . نیز بر ارزیابي کارکنان اثر دارد

ها نیز یک بخش واحد  زباله و جداسازی زباله گیرند. برای کاهش انرژی و مواد، کاهش دهند، مورد قدرداني قرار مي اهمیت بیشتری مي

منابع   مدیریت استراتژیک سبز به آن اشاره شد، در فرایندکه در بخش  محیطي زیستهای  اهداف و سیاست. شود در نظر گرفته مي

و نهادهای  زیست محیطهای حامي  تواند با سازمان ، واحد منابع انساني ميعلاوه به. شود نظر گرفته مي کلان در صورت به انساني

های توسعه پایدار در  برای انجام فعالیت موردنیازتواند اطلاعات و منابع  در این زمینه ارتباط برقرار کند. در این صورت مي گذار قانون

به  ،بخشد اعمال و بهبود مي ،را درک زیست محیطهای دوستانه  استخدام نیروی کار سبز که سیاست. را دریافت کند زیست محیط

کمک  ها شرکتبه  ،علاوه بر این. کند تا راحت باشند و از تأثیری که دفاتر و سایر امكانات آنها دارند، افتخار کنند ها کمک مي سازمان

ها و محصولات جدید را  باشند( و ارائه رویه صرفه به مقروندهد از لحاظ اقتصادی  ن ميکه به آنها امكا ای گونه بهکند تا نوآوری ) مي

منابع انساني و فرهنگ حاکم بر  به باتوجهمدیریت عالي سازمان باید دقت کند تا عملكرد را فرد در استراتژی سازمان ). تدارک ببینند

شود. دوم ماهیت کار کارمند، انتظاراتي را که از  تأکیدکه آن دارد  تيو اهمیاین که به موضوع ارزیابي مستمر  سازمان( بگنجاند و

 دربارةروشن و مشخص باشد. سوم بحث  کاملاً. باید از آغاز کار گیرد ميکه عملكرد مورد ارزیابي قرار  ای شیوهو  رود ميعملكرد وی 

کل منابع انساني، مدیر باید درباره پیشرفت  م مدیریتسیست ینفکجزء لا صورت بهپایه حقوقي و روابط بین میزان پرداختي و عملكرد 

https://karlib.com/blog/human-resource-management-strategies/
https://karlib.com/blog/human-resource-management-strategies/
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 صورت بهو ) تواند ميمسیر شغلي وی را تعیین کنند به بحث بپردازند و آنچه را که فرد کارمند  توانند ميکه  هایي فرصتکارمند و 

 فرایندمدیر )برابری با وی( در سراسر  همتای ویک شریک فعال  عنوان بهبالقوه( به آنها دست یابد مشخص نماید. سرانجام کارمند باید 

 . 1(1395، )استونروفری آید حساب بهارزیابي 

که کاری بس سخت و  رندیپذ يماین واقعیت را  يراحت بهکارهای مدیران است ولي بیشتر مدیران  نیتر مهمارزیابي عملكرد یكي از 

 تر مشكلکار  و غالباًدقیق قضاوت کرد  يبه صورت ردستیزدرباره عملكرد  يراحت بهنیست که بتوان  یا بگو نهمشكل است همیشه وضع 

. 2(1397، کیامنش) سازنده و بدون اینكه بر روحیه کارمند ضربه وارد شود به وی منتقل کرد یا بگو نهاین است که بتوان نتیجه متفاوت دارد 

پاداش به آنها و از این طریق ایجاد انگیزه برای بهبود عملكرد آنان و سایر کارکنان از جمله علل اصلي  یو اعطاشناخت کارکنان قوی 

 که يدرحال. دادند يمکنترل کار کارکنان انجام  منظور بهمدیران کلاسیک ارزیابي عملكرد را فقط  درگذشتهارزیابي عملكرد است. 

عملكرد این است که اطلاعات ضروری  يابیارزت بیشتری یافته است و هدف اصلي از امروزه جنبه راهنمایي و ارشادی این عمل اهمی

گردد و در دسترس مدیران قرار گیرد تا آنها بتوانند تصمیمات بجا و لازم را در جهت  یآور جمعنیروهای شاغل در سازمان  دربارة

. سازمان است يبخشرو اث یيکارااز ارزیابي عملكرد افزایش  کمیت و کیفیت کار کارکنان اتخاذ نمایند. بنابراین هدف نهایي بالابردن

 مسائلي است که مسئولین سازمان با آن روبرو هستند.  نیتر حساساز  بسیار مهم و یندیفراارزیابي عملكرد کارکنان 

به این  ینآفر تحولرهبری  ینيآفر نقشدر پرتو  ها سازماندر تحقیق خود با عنوان افزایش یادگیری در  3(1392)چوپاني و همكاران

آن با یادگیری سازماني رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و نیز  یها مؤلفهو تمامي  ینآفر تحولنتیجه دست یافتند که بین رهبری 

ین در تحقیق خود با عنوان رابطه ب  4(1388)اسدی و همكاران. شود يمموجب بهبود و توسعه یادگیری سازماني  ینآفر تحولرهبری 

که بین یادگیری سازماني با عملكرد سازماني رابطه مثبت و معناداری  یادگیری سازماني و عملكرد سازماني به این نتیجه دست یافتند

و عملكرد  ینوآورفردی، یادگیری سازماني،  یها مهارتدر تحقیق خود با عنوان رابطه بین  5(1388)جوانمرد و سخایيوجود دارد. 

عملكرد سازماني رابطه مثبت دارد و همچنین ارتباط بین متغیر مهارت فردی با جه دست یافتند که مهارت فردی با سازماني به این نتی

در تحقیق خود با عنوان ارزیابي سطح یادگیری  6(1386)حجازی و ویسي. باشد يمیادگیری سازماني و نوآوری مثبت و مستقیم 

                                                           
1  .  stone free 
2  .  Kyamanesh 
3 . Choupani et al 
4 . Asadi et al 

5 . Chivalrous and generous 

6 . Hijazi and Visi 
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. همچنین به این نتیجه دست باشد يمآن به این نتیجه رسیدند که وضعیت یادگیری سازماني در حد مطلوبي  یها مؤلفهسازماني و تبیین 

بیروني، بیشترین نقش را در تبیین  یساز آگاهو  یيگو پاسخاز نظر دیدگاه مشترک و  علمي یئتهاعضای  یتوانمندسازیافتند که 

1(2010)چيشوو واریانس و سطح یادگیری سازماني دارد. 
بیش از هزار شرکت برجسته و فعال در زمینه  یخودرودر پژوهش  

سیستمي مدیریت دانش، یادگیری سازماني و نوآوری سازماني دریافتند که در دانش  انداز چشمبا عنوان  2007در سال  گذاری یهسرما

هستند. با وجود این، بدون  روز شدن بهو  یافتگي سازشنوآوری خود، نیازمند  های یيتواناو  ها یتقابلبرای حفظ  ها شرکتاقتصاد، 

مدیریت دانش خود را حفظ کند. نتایج این تحقیق نشان داد که  های یوهشبرخي  تواند ينمقابلیت یادگیری سازماني، یک سازمان 

نها اذعان داشتند آ مند نظام. به شكل کند يمیک متغیر میانجي بین مدیریت دانش و نوآوری سازماني عمل  عنوان بهیادگیری سازماني 

لوپز است.  سازماني یک برونداد مهم در این سیستم ینوآورکه مدیریت دانش یک نهاده مهم، یادگیری سازماني یک فرایند کلیدی و 

در یادگیری سازماني پرداختند. نتایج نشانگر این بودند  کننده یینتععامل  عنوان بهبه بررسي مدیریت منابع انساني   2(2007)و همكاران

مثبتي بر یادگیری سازماني تأثیر گذاشته است  صورت به گیری یمتصمکه استخدام انتخابي، آموزش راهبردی و مشارکت کارمندان در 

 یها روشیت منابع انساني استفاده از برای توسعه مدیر. که بایستي به سورت مداوم یادگیری سازماني کارکنان مورد ارزیابي قرار گیرد

باعث ایجاد نیرویي در کارکنان در جهت تغییر و  یاًثانموجب کاهش تنش جلسات شده و  اولاًعلمي برای ارزیابي عملكرد کارکنان 

كي از مؤثرترین ی عنوان بهو اعمال راهبردهای سنجش و ارزشیابي مدیران  یریکارگ بهغیراستاندارد گذشته خواهد شد.  یها روشبهبود 

، قرایي پور) باشد يمعلوم مدیریت  نظران صاحبابزارهای قضاوت و داوری در خصوص شناسایي نقاط قوت و ضعف آنها مورد توصیه 

1382)
3 . 

 کردن برطرفکار آنها را مشخص سازند و از برای  های ينارسائ توانند يماجتماعي  یها سازمانیابي شاغلین، در نتیجه اجرای طرح ارز

بسیاری از عوارض  تواند يمخواهد بود که  ای یلهوس اجرای طرح ارزشیابي شاغلین. مجدانه ای معمول دارند یها کوشش، ها ينارسائآن 

 صورت بهشاغلین  های یتفعالدر ضمن مدیران سازماني را از برای بهسازی و  اجتماعي را آشكار گرداند یها سازمان آور یانزنهان و 

به وجود آورند از مقدمات  شود يممحیط سالم اداری  یجادو اتا بدان وسیله وضع شرایط مطلوبي که منجر به خلق جدی آگاه گرداند 

سط خود کار مدیران تو یابيارزشنخست منوط به وهله  دریابي کارایي سازمان که ارز شود يم گیری یجهنتچنین  يطورکل بهفوق 

                                                           
1  . show and chi 
2 . Lopez et al 
3  .  Karaipour 
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آمدی سازماني توسط کادری و کار یيکارامدیران است و در مرحله نهایي ارزیابي یابي کارکنان توسط آنهاست و در وهله دوم ارز

 . 1(1398، )پرهیزگار شناسند يم ها سازمانیابي در اداره امور پرسنل د که آنها را کارشناسان امور ارزمجرب و متخصص خواهد بو

 ،یمصرف انرژ تیریاقدامات مد نیانجام شده است ازجمله ا ياقدامات ياسلام و ارشادفرهنگ  وزارت سبز در تیریمد منظور به

پسماند  یریتو مد (یشو گرما شیسرما) يبرودت و يحرارت های یستمس سازی ینهبه و تیری، مدهینقل طیمصرف سوخت و وسا تیریمد

 در سطح مصرف کم یها لامپآن با  ينیگزیجا پرمصرف و و يمیقد یها لامپ ضیبا تعو یمصرف انرژ تیریمد منظور به .باشد يم

و نحوه درست  يطیمح غاتیتبل نصب بروشور و قیاز طر نیاست همچن گرفته صورت یدر کاهش مصرف انرژ یمؤثروزارتخانه اقدام 

 ولوازم  نیبه نوبه خود باعث کاهش استهلاک ا زین نیاست که ا شده داده آموزشآن به کارکنان  يجانب و لوازم انهیاستفاده از را یحصح

مصرف  سازی ینهبه و يندگیآلا زانیم نییتع منظور و بهسبز  تیریمد یدر راستا نیشده است همچن یدر مصرف انرژ یيجو صرفه

 یها شرکت توسط 16000 يمل استانداردمطابق با  ها ساختمانموتورخانه  یا دوره یو نگهدار يفن نهیمراحل معا ها موتورخانهسوخت 

و  يمیقد یها پنجره ضیبا تعو ریاخ یها در سال نی. همچنردیگ ياستاندارد صورت م يسازمان مل ییدتأمورد  صلاح یذ يبازرس

مصرف سوخت  تیریمد منظور . بهاست گرفته صورتمثبت  وات اقدام یاتلاف انرژ در کاهشدوجداره  یها پنجرهآن با  یگزینيجا

را احراز  یبرچسب مصرف انرژ B حداقل رتبه دیبا یسوار یخودروها هیآن کل بر اساساست که  گرفته صورت ياقدامات هینقل طیوسا

 دیقرارداد با وزارت متبوع با ونقل و طرف حمل  یيها نما و شرکتمقررات مربوطه اخذ  چارچوب در سبز( را) برتر يفن معاینه کنند و

 و نظارت و کنترلانعقاد شده با آنها درج  یقراردادهاو در سبز( را دارا باشند ) برتر يفن معاینه و یبرچسب مصرف انرژ Cرتبه حداقل 

 يارشاد اسلام وزارت فرهنگ و نیکه ب یا نامه تفاهماست بر اساس  گرفته صورت يتوجه قابلاقدامات  زیپسماند ن تیریمد در .شود يم

را  در مبدأشده  کیتفك یپسماندهانموده و  کیوزارت متبوع پسماندها را در سه دسته تفك ستشده ا جادیپسماند ا تیریمد و سازمان

استفاده از  منظور به نیهمچن. دینما يم افتیپسماند در تیریمد يمنطقه گواه یاز شهردار و لیپسماند تحو تیریبه سازمان مد

 نیاعتبار به مسئول ینو تأم یينها میجهت اخذ تصم يکارشناس و نظراتاست  گرفته صورتلازم  های يبررس یدپذیرتجد های یانرژ

با عنایت به اینكه  ینهمچن خواهد شد.  یاتيو عمل یزیر برنامهمنابع،  ینو تأم ییدتأ در صورتاست که  دهیوزارت متبوع اعلام گرد

                                                           
1  .  Prhayesgarr 
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بسزایي روی رفتار و انگیزش کارکنان در هر سازماني دارد و موجبات رشد و شكوفایي سازمان را فراهم  یرتأثارزشیابي عملكرد 

  ؟است دست یابد سازمان یها رسالت و تحقق یيکاراکه همان افزایش  سازمان موردنظرآیا توانسته به اهداف  آورد يم

آیا  ؟شود يمسبز وزارت ارشاد و فرهنگ اسلامي  توسعه منابع انسانيآیا ارزیابي عملكرد باعث تنظیم شد:  ها یهفرضدر این راستا این 

  ؟است مؤثردر وزارت ارشاد و فرهنگ اسلامي  سبزتوسعه منابع انساني  بر یادگیری سازماني

 مدل مفهومی تحقیق

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومي1شكل شماره 

 روش تحقیق

روش پژوهش توصیفي از . بود سبز توسعه منابع انسانيیادگیری سازماني بر  وارزیابي عملكرد  نقش بررسي هدف از انجام این پژوهش

نفر  2951به تعداد  1400جامعه آماری این پژوهش کلیه مدیران و کارکنان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي در سال . نوع پیمایشي است

مدیران و از  نفر 340متناسب با حجم نمونه و از این طریق جدول مورگان تعداد  یا طبقه یریگ نمونهبا استفاده از روش . باشند يم

یادگیری  ،ارزیابي عملكرد نامه پرسش سهابزار پژوهش شامل . حجم نمونه برآورد شد عنوان به کارکنان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي

از طریق  ها نامه پرسشپایایي . متخصصان دانشگاهي قرار گرفت ییدتأمورد  ها نامه پرسشروایي . بود سبز سازماني، توسعه منابع انساني

. برآورد شد (90/0)سبز  (، توسعه منابع انساني93/0یادگیری سازماني ) (،87/0) ارزیابي عملكرد نامه پرسشآلفای کرونباخ برای 

 انجام شد PLSو  SPSS23 آماری افزار نرمدر دو سطح آمار توصیفي و استنباطي با استفاده از دو  ها داده وتحلیل یهتجز

تا کاملاً مخالفم=  5)کاملاً موافقم =  فیبر اساس طیادگیری سازماني نیمز لوراني  يسؤال 9 نامه پرسش :يادگیري سازمانی نامه پرسش

، انداز چشمتا ادراک درباره ذخیره دانش در ساختار، فرهنگ،  کنند يمتلاش  نامه پرسشاین  استفاده شده در های یاسمق. باشد يم( 1

 ارزیابی عملکرد

 یادگیری سازمانی

سبزتوسعه منابع انسانی   
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استاندارد خارجي است که به زبان  نامه پرسش، ترجمه یک نامه پرسشاین . سازماني را مورد ارزیابي قرار دهند های یستمسو  ها یاستراتژ

 یيروایي صوری و محتوا. قبلاً در داخل مورد بررسي قرار نگرفته است نامه پرسشروایي و پایایي این  ؛ لذافارسي برگردانده شده است

 . محققان و متخصصان قرار گرفت ییدتأمورد  نامه پرسشن یا

 فیبسته پاسخ بر اساس ط هیگو 17شامل  1()پارکر عملكرد کارکنان يابیارز نامه پرسش: عملکرد کارکنان یابيارز نامه پرسش

مهارت و  ،یفرد های یژگيورفتار، رابطه با همكاران،  تیفیشش بعد دانش و ک دارای نامه پرسش .باشد يم كرتیل یا درجه پنج

شده  يابیاعتبار  1393درسال 2رباط يزارعتوسط  نامه پرسش نی، ادهد يمقرار  نجشرا مورد س مداری یمشترو  تیخلاق ،يسرپرست

 های یژگيو، با همكاران رابطه، کار تیفیدانش و ک مؤلفهزیر  6و دارای  باشد يمدرصد  70 یبالا آمده دست بهکرونباخ  یالفاو  است

به دست  89/0 ها نامه پرسشکرونباخ کل  الفایمدیریت منابع انساني سبز استفاده شد.  نامه است و پرسش مداری یمشتر، تیخلاقی، فرد

  آمد.

 

 و نتايج ها يافته

 

 

                                                           
1 . Parker 
2 0 Zarei Rabat 
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  متغیرها یریگ اندازهمدل  :2شماره شكل

 

رد كابي عملیارزدهد نتایج نشان مي. باشد يم سبز ت منابع انسانيیریمدبر  ری سازمانيیادگیرد و كابي عملیارز یرتأثدهنده نشان 1شكل 

، اگر میانگین اساس ینبرا. است مشاهده قابلبر روی مدل  ها آندارد که مقدار معنادار  ریتأثت منابع انساني یریمدبر  ری سازمانيیادگیو 

(؛ و اگر 0.146افزایش ) سبز با مدیریت منابع انسانيرد كابي عملیارزیک انحراف معیار افزایش یابد، رابطه بین  اندازه بهرد كعملابي یارز

افزایش  سبز با مدیریت منابع انساني ری سازمانيیادگییک انحراف معیار افزایش یابد، رابطه بین  اندازه به ری سازمانيیادگیمیانگین 

جهت معناداری ضرایب مسیر ارائه شده است که  t-valueدر ادامه، مدل مفهومي پژوهش بر حسب مقادیر . کندمي پیدا (؛0.271)

 . باشد يممعنادار بودن ضرایب تأثیر و بارهای عاملي  دهنده نشان 96. 1مقادیر بالاتر از 

 

 گیریهای اندازههای ارزیابي مدلشاخص :1شمارهجدول 

 پايايی ترکیبی آلفاي کرونباخ گیريهاي اندازهمدل
میانگین واریانس تبیین شده 

(AVE) 

 582. 0 93. 0 92. 0 یادگیری سازماني

 59. 0 95. 0 95. 0 ارزیابي عملكرد

 81. 0 95. 0 94. 0 سبزمدیریت منابع انساني 

> 0. 7 > 0. 7 > 0. 5 

 

دهد که مقادیر آلفای کرونباخ و پایایي ترکیبي بالاتر نشان مي  1گیری پژوهش در جدول های اندازهنتایج ارزیابي پایایي و روایي مدل

( برای سنجش ارزیابي روایي همگرا بیشتر AVEهمچنین، مقادیر میانگین واریانس استخراج شده ). هستند قبول قابلو در حد  70. 0از 

 . باشدمفهومي پژوهش مورد تأیید مي مدل، پایایي و روایي همگرای آمده دست بهنتایج  به باتوجه. باشدمي قبول قابلو در سطح  50. 0از 

 گیري نتیجهبحث و 

ارزیابي نشان داد  ها یافته. بود یادگیری سازماني بر توسعه منابع انساني ورد كعمل يابیارز نقش يبررس هدف از انجام این پژوهش

 های یافتهاین پژوهش با  های یافته. است مؤثرسبز توسعه منابع انساني  بر سازمانيیادگیری . است مؤثرتوسعه منابع انساني  بر عملكرد
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، 6(1396)، طبرسا5(1396)لوچب ، 4(2006)، چنگ و ژائو3(2008)يژانگ و ل، 2(2010)پاستور و همكاران ،1(2011)ارانو همك ونتی

و  11(2010)ي، شو و چ10(1386)يسیو و ی، حجاز9(1388)یي، جوانمرد و سخا8(1388)و همكاران ی، اسد7(1392)و همكاران يچوپان

  .همسو است 12(2007)لوپز و همكاران

  دارد؟ یرتأثسبز وزارت ارشاد و فرهنگ اسلامی  توسعه منابع انسانیفرضیه اول: ارزيابی عملکرد بر 

آنچه انجام  يابی، نسبت به ارزشالعمل عكسا یعمل و  هرگونهپس از انجام  بایستي يمخود  يانسان در تمام مراحل زندگ کبدون ش

ا یو  یاعم از فرد يانسان های یتفعاله یلکد در یه همواره باکاست مستمر و مداوم  یامر يابیارزش. دیا اتفاق افتاده اقدام نمایداده و 

 يابیاعمال ارزش از يو بعض پذیرد ميدر نزد انسان انجام  ناخودآگاه صورت به يارزش های نگرشاز  يبعض. ج گرددیمعمول و را يجمع

 یانسان برا يتیه در مورد انجام فعالکاست  وسیله بدین. شود ميانجام  غرض وقصد  یشده و از رو دانسته پیش از و خودآگاه صورت به

رد و كعمل ارزیابي و يستگین شایین تعیران تحت عناوینان و مدکارک يابیارزش. کند ميمات لازم را اتخاذ یو سنجش تصم يابیارزش

ح و یه با انجام صحکاست  يت منابع انسانیریدر مد مؤثریابزار  يابیارزش. باشد ميمطرح  مؤسساتو  ها سازماننها در اغلب یر اینظا

ح و یانجام صح. گردد مي تأمینز ینان نکارکرسند، منافع  يبه اهداف خود م کارآمدیو  يار آئکبا  ها سازمانه كآن، ضمن آن يمنطق

 ؛رد و افراد استكدرباره رفتار و عمل یقضاوت و داور يمستلزم اعمال نوع يابیار ارزشکرا یز. ل استكمش نسبتاً یامر يابیق ارزشیدق

. ن آثار سوء را داشته باشد و موجب حداقل مخالفت و تعارض گردد ضرورت داردیمترکه ک يو روش باکیفیت يابیانجام ارزش بنابراین

مورد انتظار از آن حاصل  نتایج ورده و آثار کدا یپ تشریفاتي و ظاهرسازیجنبه  يابیامر ارزش مؤسساتو  ها سازماناز  یدر تعداد

نان کارک ناخرسندی وت ین امر سبب عدم، رضایهم. دارند يفکیو  ي، جنبه دخالت ذهنيابیمعمول ارزش های روششتر یب. گردد نمي

کارکنان به . دهند ميترجیح  يلکات یو مرتبط با خصوص يفکی ضوابطرا بر  گیری اندازه قابلو  یردكعمل یارهایرا آنها معیز گردد مي

 ناخودآگاهآگاهانه یا  صورت بهکه در اغلب موارد به دلیل متعدد شخصي و سازماني، معیارهای کلي و کیفي ارزشیابي  اند دریافتهتجربه 

                                                           
1 . Yonet et al 
2 . Pasteur et al 
3 . Zhang and Li 
4 . Cheng and Zhao 
5 . Baloch 
6 . Tabarsa 
7 . Choupani et al 
8 . Asadi et al 
9 .Javanmard and Sakhaei 
10 . Hijazi and Visi 
11 .SHo and CHi 
12 . Lopez et al 
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 های سازماندر نتیجه اجرای طرح ارزشیابي شاغلین، . شیابي همراه است، حمایت از کارکنان خاص و انحراف از اهداف ارزباتعصب

مجدانه ای معمول  های کوشش، ها نارسائيآن  کردن برطرفکار آنها را مشخص سازند و از برای  های نارسائي توانند مياجتماعي 

اجتماعي را  های سازمان آور زیانبسیاری از عوارض نهان و  تواند ميبود که   خواهد ای وسیله اجرای طرح ارزشیابي شاغلین . دارند

جدی آگاه گرداند تا بدان وسیله وضع  صورت بهشاغلین  های فعالیتدر ضمن مدیران سازماني را از برای بهسازی  و آشكار گرداند

 گیری نتیجهچنین  طورکلي به به وجود آورند از مقدمات فوق شود ميمحیط سالم اداری  ایجاد وشرایط مطلوبي که منجر به خلق 

نخست منوط به ارزشیابي کار مدیران توسط خود آنهاست و در وهله دوم ارزشیابي که ارزشیابي کارایي سازمان از وهله  شود مي

سازماني توسط کادری مجرب و متخصص خواهد بود  کارآمدیکارکنان توسط مدیران است و در مرحله نهایي ارزشیابي کار آئي و 

با عنایت به اهمیت ارزشیابي عملكرد کارکنان در جهت . شناسند مي ها سازمانا را کارشناسان امور ارزشیابي در اداره امور پرسنل که آنه

 بایست يملذا نیاورده است  به دست، این ارزیابي در نظام اداری کشور هنوز جایگاه واقعي خود را و ادارات ها سازمانتحقیق اهداف 

داریم تا افزایش کار عملكرد بردر جهت رفع نقایص  مؤثراز این طریق بتوانیم گامي  را بررسي کرد تا ها سازماننظام ارزیابي عملكرد 

ارزشیاب  عنوان بهمدیران یا افرادی که . شاهد باشیمنزدیک  ای یندهآرا در  کارکنانآیي و تحول در کیفیت و کمیت امورات کاری 

نمرات ارزشیابي واقعي و منصفانه برای کارکنان در نظر گرفته شود  هم چنین حساسیت کار  شوند يمگردند باعث  محسوب مي

. صورت پذیرد دستورالعملطبق و گردد که ارزشیابي صحیح  گانه ارزشیابي باعث ميانجام مراحل چهار یلبه دلکارکنان  ارزشیابي

بیشترین نقص و مانع در ارزیابي . شود يماین نظام ارزیابي  یيکارازشیابي عملكرد کارکنان باعث انجام اروجود جایگاه خاصي برای 

عدم آگاهي مدیران و  -الف باشد: موارد مي این گرفته از نشاطدر موانع رواني و رفتاری است که  ها سازمانعملكرد نیروی انساني 

ارزیابي و دیگر مسائلي که در  یها روشارزیابي عملكرد، اهدافي که ارزیابي عملكرد به دنبال آن است،  یندفراسرپرستان شرکت از 

با عنایت به . باشد عدم آگاهي کارکنان شرکت از اهدافي که ارزیابي عملكرد به دنبال آن مي -ب. زمینه ارزیابي عملكرد وجود دارد

لازم . اعتبار خود را از دست بدهد ارزش و سازمانشود تا نظام ارزیابي عملكرد در  عث مياینكه اشتباه در ارزشیابي عملكرد کارکنان با

ارزیابي عملكرد، مراحل آن، اهدافي که شرکت از آن دنبال  یندفرادر خصوص  یيها آموزشاست اینكه کلیه مدیران و سرپرستان آنجا 

کنند و به  مصاحبه پایاني را طي مي یبرگزار یها روشارزیابي، مشكلاتي که در ارزیابي عملكرد وجود دارد و  یها روشکند،  مي

منابع  باشد و مي سازمان ياثربخشهدف ارزیابي عملكرد افزایش کار آیي و  که يازآنجائ. دهند واقف شوند اهمیت کاری که انجام مي
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طي  کارکنانآن دخالت دارند لازم است کلیه  ياثربخشهستند که در افزایش کار آیي و  ، عواملینتر مهماز  سازمانانساني در یک 

اطلاعات را کسب  سازمانارزشیابي عملكرد در روند رسیدن اهداف  یراتتأثیک دوره توجیهي پیرامون اهداف ارزیابي عملكرد و 

 . کنند

 دارد؟ یرتأثسبز وزارت ارشاد و فرهنگ اسلامی توسعه منابع انسانی  بر فرضیه دوم: يادگیري سازمانی

. باشد يمسازمان  کلیدی مدیریت های یتاولودارایي و تلاش برای بهسازی آن در  ینتر مهم عنوان به ها سازمانامروزه منابع انساني در 

فرهنگي است که یادگیری آموزش و یادگیری کارکنان سازمان ابزار مهمي در تحقق این هدف مي باشد.فرهنگ یادگیری سازماني، 

پیشرفت سازماني و بهسازی منابع انساني به کار مي گیرد. یک سازمان با  مستمر را تقویت و از آن حمایت مي کند و آن را برای بهبود و

 یک فرهنگ یادگیری، آموزش مداوم را تشویق میكند و معتقد است که سیستم ها بر یكدیگر تاثیر مي گذارند و فرصت هایي برای

موثر دارای کارکناني هستند که متعهد بوده و به موفقیت سازمان کمک مي کنند.  بهبود مداوم ایجاد مي کند. سازمان های

له در سطوح بالاتر و به ئت عملكرد، مهارت های حل مستوسعه منابع انساني باید ازیادگیری سازماني برای ایجاد انتظارا متخصصان

ول ایجاد فرهنگ ئبین کارکنان استفاده کنند. بنابراین، متخصصان بهسازی منابع انساني مس مطلوب دست آوردن نتایج اجتماعي

  .شودميسازمان یادگیرنده  هستند که باعث یادگیری مداوم کارکنان و تشكیل یادگیری در سازمان

. قرن حاضر یادگیری مداوم داردبشر نیازمنـد بـه  ،که متناسب با پیشرفت دانش گردد يمتلقي  واجبیک  یادگیریدر دنیای امروز 

تلاش بیشتر به معنـای . نماید يمکـره ارض و سماوات هر چه بیشتر تلاش  یها ناشناختهبـه  یافتن دستقرني است که بشر در جهـت 

 بر اساساین منابع آگاهانه و  که يدرصورتاستفاده از منابع خدادادی است. بدیهي است  یافتگي توسعهاسـت و لازمـه  یافتگي توسعه

مطـرح اسـت  ها ینهزمجز اضمحلال این منابع به دنبال نخواهد داشت. توسعه پایدار در همه  ای یجهنتمفاهیم توسعه پایدار انجـام نپذیرد، 

در  زیست یطحم، لـذا توجـه صـرف بـه باشد يم زیست یطمحکـه شامل مباحث اقتصادی، سیاسي، اجتمـاعي و از جملـه در مبحـث 

است. اعمال مدیریت  زیست یطمحبرنامة توسعه به معنای توسعه پایدار نیست؛ لكن یكي از نتایج توسعه پایدار توجه و عمل به حفاظت 

است که طي چند سال اخیر واژه نویني نظیر مدیریت سبز،  رو ینازا. باشد يمبشر در جوامع مختلف  های یتفعالدر انواع  محیطي یستز

 .1(1398، استروم)در نظـام مـدیریت ظـاهر شـده است ... سبز، دولت سبز و.  یرو بهره

                                                           
1 . Strom 
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و استفاده از ابزارهای  به یادگیری سازماني و توسعه ضروری است که با دستیابي زیست یطمحو تنگاتنگ  ناپذیر یکتفكارتباط  به باتوجه

در  مؤثرهمچنین، بدیهي است که یكي از عوامل . از جانب امر توسعه به حداقل رسد زیست یطمحمدیریتي، میزان خسارات وارده به 

و رسـیدن کلیـه اقشار جامعه و مسئولان به آن است. مدیریت سبز در  محیطي یستزمدیریت سبز نهادینه نمودن اخلاق  یژهو بهمدیریت 

کـه منجر به کاهش مصرف انرژی آب و  یا گونه بهاسـت  ها شرکتو  ها ارگانو  ها سازمان، محیطي یستزحقیقت، نحوة عملكرد 

در نتیجه  .1(1399، موثقي)د گرد الذکر فوق یها دستگاه کاهش مصارف غیرضروری و اصلاح الگوی مصرف و اسـتفاده بهینـه از منـابع در

 یادگیری این الگوها و استفاده بهینه از منابع باید توسط کارکنان سازمان به طور مدوم صورت پذیرد. 

واحد یا شخصي  رسد ضروری به نظر مي سازمانمثبت در عملكرد کارکنان  و تحولاجرای بهترین ارزشیابي  منظور به شود يمپیشنهاد 

فردی از  های یژگيو وپیرامون ارزشیابي عملكرد دارد و به اهداف آن وقوف کامل دارد و از طرفي واجد   يفخاص که اطلاعات کا

مرجع با آخرین  بینبا استفاده از اطلاعات مكتسبه از  سازمانمشخص گردد تا مدیران  سازماندر . باشد... . . قبیل تعهد، سلامت فكری و

تمامي منابع مادی  کارآمدو  مؤثر یریکارگ به با مدیریت سبز. مصوب ارزیابي عملكرد کارکنان آشنا گردند یها دستورالعملو  ها یوهش

ان وزارت . مدیررا برعهده دارد یزیر برنامهبا سازماندهي و  محیطي زیستهدایت و کنترل سازمان جهت نیل به اهداف ، و انساني

از مفاهیم و  یمند بهرهد و با ناقتصادی و فرهنگي و نظایر آن حضور داشته باش ،اجتماعي های ینهزمباید در تمام  فرهنگ و ارشاد اسلامي

برای نیل  ین؛ بنابرااهتمام نمایند باشد يممدیریت سبز جهت نیل به وضعیت سبز که یكي از مصادیق آن مصرف بهینه انرژی  یها شاخص

صورت  وزارتخانهاست که در سطوح مختلف  نیاز ند و مستمریهدفم ،از مطالعات و اقدامات جامع یا مجموعهمدیریت سبز  به

با  بایست يموزارت فرهنگ و ارشاد . تا وضعیت موجود سازمان را در جهت نیل به وضعیت مدیریت سبز ارتقا و تداوم بخشد گیرد يم

در راستای  و یادگیری سازماني و انجام ارزیابي مداوم در سازمان، مدیریتي صحیح های یکتكنمناسب و  های یتكنولوژ یریکارگ به

حاصل  زیست محیطو  یور بهرهدو اصل  گام بردار تاو سوددهي  یور بهرهو در جهت افزایش  زیست محیطخدمات سازگار با  ارائه

بر گردن  محیطي زیستخسارات وارده  اصلاحتا مسئولیت  نماید يمرا ایجاد  پذیری یتمسئول محیطي زیست. اصل پاسخگویي شود

در قبال اقداماتي که در  پذیری یتمسئولاصل راهنمایي است که به  کهپاسخگویي با  بایست يموزارت ارشاد  ینهمچن .باشد کننده آلوده

 و دارد يمرر مق ،مختلف نفعان یذرا به پاسخگو بودن در مقابل  وکار کسب. این اصل نیاز حرکت کند ،گیرند يمجهت توسعه صورت 

 . باشندان پاسخگو گذار قانوندر مقابل  ،قانون واسطه به وزارتخانه واحدهای کاری

                                                           
1 .movaseghi 
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