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هدف این مقاله بررسی مطالعه مدیریت منابع انسانی بر کارایی سازمانی، کارایی نوآوری و کارایی زیست 
محیطی می باشد. مدیریت منابع انسانی، رویکردی متمایز به مدیریت پرسنل است که هدف آن دستیابی به 
مزیت رقابتی از طریق توسعه استراتژیک نیروی کاری متعهد و بسیار کارآمد است. امروزه تکرار شیوه های 
عملی مدیریت منابع انسانی به عنوان یک کاتالیزور در شرکت ها برای تشکیل سرمایه انسانی، منجر به 
عملکرد رقابتی سازمان می شود. از این رو، مدیران صنعتی با بدست آوردن آگاهی بهتر از نقش روش های 
مدیریت منابع انسانی بر بهبود عملکرد پایدار، قادر به ترویج کارایی نوآوری، کارایی زیست محیطی و به 
دنبال آن کارایی سازمانی می باشد. 

واژگان کلیدی: مدیریت منابع انسانی، کارایی نوآوری، کارایی زیست محیطی، کارایی سازمانی.

مقدمه
امروزه یكی از دانش های ضروری برای اداره سازمان های انسانی، مدیریت منابع انسانی است. مدیریت منابع انسانی، عبارت است از ایجاد و توسعه 
برنامه هایی که از طریق آنها ضمن بهبود توانایی های نیروی انسانی، اهداف فردی و سازمانی نیز حاصل می گردد. در واقع مدیریت منابع انسانی، 
ایجاد و پرورش و حفظ سرمایه های انسانی برای دستیابی به اهداف سازمانی است )مصباحی و دیگران،1390(. مدیریت منابع انسانی، رویكردی 
متمایز به مدیریت پرسنل است که هدف آن دستیابی به مزیت رقابتی از طریق توسعه استراتژیک نیروی کاری متعهد و بسیار کارآمد می باشد 
)Mondy, Noe And Premeaux, 2002( بعضی از پژوهشگران از سال 1990 نقش شیوه های مدیریت منابع انسانی در بهبود کارایی سازمانی 

)Intan Osman,2011( و کارایی سازمانی )Huselid,1955( را بررسی کردند. این مطالعات حاکی از ارتباطی معنادار بین شیوه های مدیریت منابع 

انسانی، کارایی نوآوری و همچنین کارایی زیست محیطی است. از طراحی و برنامه ریزی خوب مدیریت منابع انسانی انتظار می رود که به شكوفایی 
خلاقیت های مستمر در شرکت های تولیدی منجر شود )Hoong Lam,2011(. یكی دیگر از مزیت های رقابتی از طریق اجرای یک برنامه فعال 
زیست محیطی بوجود می آید. به منظور دستیابی به کارایی زیست محیطی، رهبران اقتصادی شیوه های عملی را با هدف کاهش هزینه های 
محتمل از طریق غلبه بر مشكلات فنی و همچنین نوآوری در فناوری انجام می دهند. تكرار شیوه های عملی مدیریت منابع انسانی به عنوان یک 
کاتالیزور در شرکت ها برای تشكیل سرمایه انسانی، منجر به عملكرد رقابتی سازمان می شود. بر طبق نظر طرفداران دیدگاه مبتنی بر منابع، 
منابع انسانی کمیاب و با ارزش یكی از دارایی های مشهود سازمان ها محسوب می شود. از این رو مدیران ارشد سازمان ها توجه ویژه ای به مدیریت 
منابع انسانی دارند. در این سازمان ها مدیریت منابع انسانی ضرورتا یكی از زمینه های مورد استفاده نیروی مولد برای رسیدن سازمان ها به اهداف 
اقتصادی است )Stone,2009(. عمده کارکردهای مرتبط با مدیریت منابع انسانی شامل فرایند استخدام )برنامه ریزی، کارمندیابی و انتخاب(، 
توسعه منابع انسانی ) آموزش و پرورش، برنامه ریزی و توسعه کارآمد، ارزیابی عملكرد(، جبران خدمت و پاداش، ایمنی و سلامت و روابط کارکنان 
و نیروی کارآ می باشد )Mondy.2010(. از این رو، شیوه های مدیریت منابع انسانی عملی مفید برای تسهیل یكپارچگی فعالیت کارکنان در 
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تشكیل سرمایه فكری است که منجر به دستیابی مزیت های رقابتی در 
.)Wright,2001( سازمان های اقتصادی می شود

کارایی نوآوری 
نوآوری فرایندی است که شامل خلق، تصویب، و اجرا ایده های جدید 
یا شیوه هایی از درون سازمان می باشد )Wan,2005( سازمان هایی که 
بر نوآوری تاکید می کنند، عملكرد بهتری از قابلیت هایشان نسبت 
 )Montes et al.,2004( می دهند.  نشان  خود  از  محیط  تغییرات  به 
بررسی  مختلف  دیدگاه  سه  از  را  نوآوری  مطالعاتشان  در  محققان 
فرایندی  و  نتیجه گرا  نوآوری   -2 اداری  و  فنی  نوآوری   می کنند: 
3- نوآوری رادیكالی و تدریجی. بهبود کیفیت محصولات، سرویس های 
حالی  در  است،  فنی  نوآوری هایی  تولیدی  فرایندهای  و  شده  فراهم 
که نوآوری اداری نتیجه مدیریت ساختار منابع و مراحل اداری است. 
و خدمات  به عرضه محصول  اشاره  نتیجه گرا،  نوآوری   )Lund,1996(

اشاره به چگونگی فرایند  نوآوری فرایندی،  جدید دارد. در حالی که 
درهسته  البداهه  فی  تغییر   .)Laursen,2003( دارد  محصول  تولید 
در  می شود،  نامیده  رادیكالی  نوآوری  اقتصادی،  فعالیت های  مرکزی 
حالی که نوآوری تدریجی نتیجه تغییرات معمول و آهسته فعالیت های 
جاری است )Wan,2005(. مزیت رقابتی برای پایداری بلند مدت اساسا 
از طریق نوآوری ایجاد می شود )Prajogo et al,2003(. بر این اساس، 
فرآیندهاي منابع انساني و استراتژیک را مي توان به عنوان عواملي به 
حساب آورد که مي توانند سبب ایجاد فعالیت هاي نوآورانه شوند چرا 
که این گونه رویه هاي به منابع انساني استراتژیک به شرکت ها اجازه 
از دانش و تخصص در  قابلیت اکتشاف و بهره برداري  تا  خواهد داد 

)Scarbroug,2003( محیط سازماني خود را داشته باشند

کارایی زیست محیطی
ظهور مدیریت زیست محیطی بیانگر آگاهی رهبران اقتصادی از پایداری 
زیست محیطی، ضرورت حفاظت از محیط طبیعی و حفاظت از منابع 
طبیعی است. مدیریت زیست محیطی، فرایند تصمیم گیری در راستای 
تنظیم آن دسته از فعالیت های بشری است که بر محیط زیست تاثیر 
دارند به گونه ای که ظرفیت های قابل تحمل محیط زیست برای توسعه 
بشری مختل نگردد. )فیروزی،1384(. در سال 1992 و در کنفرانس 
ریودوژانیرو، شوراي BCSD1 بر این نكته تاکید کرد که سازمان هاي 
تولیدي و خدماتی باید فعالیت ها و عملكرد خود و تاثیر آنها را بر محیط 
)پورشمس،1377(.  باشند  داشته  کنترل  تحت  و  توجه  مورد  زیست 
کارایی زیست محیطی رویكردی به سوی سرپرستی از محیط زیست 
است و باید اکولوژی، سیاستگذاری، برنامه ریزی و توسعه اجتماعی را با 

یكدیگر ادغام نماید. اهداف مدیریت زیست محیطی عبارتند از:
• پیشگیری و حل مسایل زیست محیطی؛

• تعیین محدوده فعالیت ؛
و  نظارت  تحقیق،  از  موثر  بطور  که  نهادهایی  تاسیس  برای  تلاش   •
1- Business Council for Sustainable Development

مدیریت زیست محیطی حمایت می کنند؛
• شناسایی تهدیدات زیست محیطی و اعلام هشدار؛

• محافظت و بهبود منابع موجود؛
• ارتقا کیفیت منابع زیستی؛

• شناسایی سیاست ها و تكنولوژیهای مفید.
اهداف  به  نیل  جهت  محیطی  زیست  مدیریت  که  است   بدیهی 
اهداف  تردید  بدون  شد.  خواهد  روبرو  عدیده ای  مسایل  با  شده   یاد 
سری  یک  چارچوب  در  باید  محیطی  زیست  مدیریت  مدت   کوتاه 
 نگرش های کلی به اجرا در آیند. بدون داشتن یک نگرش کلی مشكل بتوان از 
تصمیم گیری های ناقص احتراز نمود و یا یک خط مشی درازمدت 
را در پیش گرفت و حتی نمی توان به تعیین اولویت ها و شناسایی 
وظایف مبادرت نمود. بدین ترتیب مدیریت زیست محیطی مستلزم 
تصمیم گیری در مورد اهداف و تعیین محدوده های عملكرد یا حیطه یابی 
است. تنها پس از حیطه یابی است که یک مدیریت زیست محیطی 
می تواند کارایی زیست محیطی خود را آغاز نماید؛ این مساله ای است 
که اغلب مورد غفلت مدیران زیست محیطی قرار می گیرد )بارو،1380(. 
زیست  مدیریت  مورد  در  آگاهی  به  شروع  شرکت ها   1990 سال  از 
به  اقدام  برای شرکت شان داوطلبانه  ارزش  با خلق  محیطی کردند و 
کاهش زائدات، آلودگیها و فعالیت های مضر زیست محیطی کردند. 
کارایی  برای  سیستم هایی  و  گوناگون  روش های  نتیجه شرکت ها   در 
زیست محیطی از طریق ابتكار در طراحی محصول، استفاده از مواد 
سازگار با طبیعت، استفاده از مواد کمتر بسته بندی شده و صرفه جویی 
استراتژی   ، منابع  بر  مبتنی  دیدگاه  طبق  کردند.  ایجاد  انرژی  در 
شرکت ها خلق ارزش برای ایجاد هم افزایی از منابع شان برای بهتر بودن 

 )Ployhart,2012( .از رقبایشان هستند
کارایی زیست محیطی نشانگر درجه موفقیت یک شرکت در اجرای 
برنامه های محیطی برای به حداقل رساندن تاثیر منفی فرایند تولیدی، 

.)Klassen,1996( در حذف محیط طبیعی است

مدیریت منابع انسانی و کارایی نوآوری  
شكل  به  نوآوری  خلق  به  را  سازمان ها  انسانی  منابع  مدیریت 
می سازد  قادر  قابلیت هایشان  مدیریت  و  رشد  همچنین  و  موثر 
فعالیت های  تولیدی  شرکت های  که  هنگامی   .)Heritage,2006(

کارکنانی  و  نوآوری  به  نیاز  آنها  می دهند  گسترش  را  نوآورنه شان 
انعطاف پذیری و ریسک پذیری دارند  از جمله  با خصوصیاتی   مبتكر 
اقدامات کارمندیابی  باید در  بنابراین، سازمان ها   .)Jen Chen,2007(

از  ها  سازمان  که  هنگامی  کنند.  بیشتری  تاکید  ها  ویژگی  این  بر 
و  استخدام  معیار  عنوان  به  نوآورانه  ویژگی های  و  قابلیت های خلاق 
انتخاب استفاده کنند، کارکنان آن ها به احتمال زیاد ایده های متنوعی 
را خلق می کنند و به رفتارهای نوآورانه تر سوق داده می شوند )برومند 
و رنجبر، 1388( دیدگاه مبتنی بر دانش، دانش را به عنوان یک منبع 
و  دانش  از  متنوعی  دامنه  باید  که  بیند،  می  سازمان  برای  ارزش  با 
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پذیرش آسان ایده های نوآورانه را برای کارکنان تسهیل کند. سازمان ها 
ممكن است برنامه های آموزشی گسترده ای را در راستای ایجاد دانش 
نوین و قابلیت یا ظرفیت نوآوری جدید برای کارکنان ارائه کنند. از 
طریق آموزش، سازمان ها می توانند تخصص سازمانی را برای نوآوری 
ارزش،  با  بسیار  اگر  انسانی  سرمایه   )Weisberg,2006( دهند  توسعه 
بدون تقلید و غیرقابل جایگزین باشند یک منبع کلیدی موثر بر کارایی 
نوآوری است )Boxall,2003(. بسیاری از مطالعات تجربی ثابت کرده اند 
که تاثیر مدیریت منابع انسانی حفظ مزیت رقابتی، نوآوری و کارایی 
شرکت است. یک مطالعه )Yuan )Li,2006 نشان داد که مدیریت منابع 
انسانی تحت تاثیر نوآوری در فناوری، منجر به برتری کارایی شرکت ها 
می شود. آموزش و انگیزه غیرمادی ارتباط مثبتی با نوآوری در خلاقیت 
دارد. علاوه بر این، آموزش در مدیریت منابع انسانی بطور مستقیم با 
محصول، فرایند و خلاقیت اداری ارتباط دارد )Cheng Ling,2010(. در 
استراتژی سازمان ها برای کارایی محیطی، از متدهای مدیریت منابع 
انسانی انتظار می رود که به سرمایه های بشر دوستانه فرهنگ زیست 
محیطی، از طریق استخدام افراد طرفدار محیطی زیست در یک شرکت 
کمک کند. بطور کلی، ارتباط مثبتی بین مدیریت منابع انسانی و کارایی 
سازمانی در پژوهش های گذشته یافت شده است )Dalaney,1996(. با 
این وجود، توجه کمی به آموزش روش های مدیریت منابع انسانی بر 
سال  در  است.  اخیر شده  تا سال های  محیطی  زیست  کارایی  بهبود 
2008، شیوه های سبز مدیریت منابع انسانی طبقه بندی روشنی برای 
مدیریت محیطی داشته است، از قبیل استخدام ؛ کارایی مدیریت و 
ارزیابی عملكرد؛ آموزش و توسعه؛ ارتباط کارکنان؛ و خسارت و پاداش 
داشته است )Renwick,2008(. به دنبال یافته های بالا، تولید خالص 
زیست محیطی با کاهش مواد مصرفی، زائدات و آلودگی، تاثیری مكمل 
 .)King,2001( بر یافته ها برای همراهی با کارایی زیست محیطی دارد

کارایی نوآوری و کارایی زیست محیطی
کارایی زیست محیطی در یک خط موازی با نوآوری و استقرار فناوری 
)Schmidheiny,1992( .در شرکت ها برای کاهش مواد زائد قرار دارد

از  محیطی  زیست  ابتكاری  روش های  و  جدید  آموزشی  دانستهای 
برای  به تجهیزات جدید  یا دستیابی  فرایند صنعتی  تغییر در  قبیل: 
راهكار  براین،  کرده اند. علاوه  پیشگیرانه سازمان ها رشد  راه حل های 
کاهش آلودگی نیز نیاز به معرفی از متدهایی که شامل بهربرداری از 
دانش چگونگی دانستن، که نوآوری را هم دربر می گیرد دارد. برای 
 مثال اسناد ISO1 14001 از حفظ و اشاعه دانش زیست محیطی در 
شرکت ها حمایت می کند. یک مطالعه نشان داد بعضی از متدهای 
زیست محیطی شرکت ها برای ارائه راهكارهایی نوآورانه تسریع کارایی 
زیست محیطی عبارتند از؛ تولید محصولی سازگاری با محیط زیست، 
از  مجدد  استفاده  ضایعات،  مدیریت  پاک،  فن آوری   کنترل محصول، 

1- International Organization for Standardization                 

.)King,2001( بسته بندی و غیره می باشد
نوآوری نقشی محوری و تاثیرگذار در فرایند کارایی زیست محیطی 
بازی می کند. از این رو، کارایی نوآوری به عنوان یكی از مولفه های 
اصلی در کنار شیوه های مستقر زیست محیطی در سازمان ها قرار دارد.

کارایی نوآوری و کارایی سازمانی
نوآوری به عنوان یک شایستگی است که منجر به مزیت رقابتی و کارایی 
تحقیقات  از  آمده  بدست  نتایج   .)Gaynor,2002( می شود  سازمانی 
پژوهشگران حاکی از این است که رابطه بین نوآوری و کارایی مبهم 
می باشد )Yun Lin,2007(. از این رو بعضی از مطالعات ارتباط مثبت، 
بعضی ارتباط منفی و یک سری دیگر هیچ ارتباطی را گزارش نكرده اند 
)Capon,1990(. این نتایج متناقض می تواند به دلیل عمكلرد متفاوت 

نوآوری در کارایی سازمان ها باشد )Damanpour,1990(. نوآوری های 
تكنولوژیكی تمایل به بهبود رقابت پذیری در سازمان هایی دارد که در پی 
افزایش ارزش سازمان هستند )Pratali,2003(. در حالی که نوآوری های 
بازار، سازمان ها را قادر به فراهم کردن فرصت هایی مناسب و درآمدی 
برای  راهی  نوآوری،  کارایی  فرایند  و   .)Johne,2000( می سازد  بیشتر 
تبدیل سودآوری مستمر در کوتاه مدت است )Birchall,1996(.براین 
رادیكالی  تدریجی،  پیوستار  روی یک  بر  را  نواورانه  کارایی  ما  اساس 
شامل چهار موضوع می دانیم: تكنولوژیكی، بازاریابی، اداری و راهبردی 

 .)Yun Lin,2007(

کارایی زیست محیطی و کارایی سازمانی
بعضی از پژوهشگران اقدام به بررسی ارتباط بین کارایی زیست محیطی 
و کارایی سازمانی کرده اند )Cohen,1995( با این حال، رابطه قطعی بین 
کارایی زیست محیطی و کارایی سازمانی وجود ندارد و ممكن است 
این رابطه به علت تاثیر ویژگی های ودیگر خصوصیات سازمان ها باشد. 
کارایی زیست محیطی با اعمالی از قبیل کاهش آلودگی، و به دنبال 
 .)Porter,1995( آن کاهش هزینه ها و بدهی ها، بهروری را افزایش دهد
با کارایی زیست  ارتباط مثبتی  بازده های سازمانی مختلف  به علاوه، 
محیطی دارد )Russo,1997(. بیشتر مطالعات همبستگی، دلیل رابطه 
علت معلولی را کم رنگ نشان می دهند )King,1995(. در حالی که 
آلودگی  علت  به  را  سازمانی  کارایی  در  تغییراتی  مطالعات  برخی  در 
نشان می دهند )براساس دلار( اما ارزش سنجش کارایی زیست محیطی 
هنوز ضعیف است )King,1995(. بنابراین سوال این است که: آیا این 

هزینه ها در راستای بهبود شرایط زیست محیطی می باشد؟ 
نقطه عطف مطالعات ذکر شده گویای این واقعیت است که بین کارایی 
زیست محیطی و کارایی سازمانی ارتباطی مثبتی وجود دارد. اما دلیل 
رابطه علت و معلولی همچنان مبهم است. با این وجود، به نظر ما کارایی 
زیست محیطی نهایتا منجر به بهبود کارایی سازمانی می شود که این 

نیز ارتباط تنگاتنگی با ساختار سازمان دارد.
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شکل 1- مدل چرخه مدیریت منابع انسانی در ارتقای سطح عالی از کارایی سازمانی در تعامل با کارایی 
نوآورانی و کارایی زیست محیطی.

نتیجه گیری
منابع انسانی رکنی حیاتی برای سازمان ها در دستیابی به نوآورهای پیشرفته و عملكردی پایدار در محیط همیشه 
در حال تغییر می باشد. مدیریت منابع انسانی منجر به اصلاح نگرش ها، ظرفیت ها و رفتارهای کارکنان برای رسیدن 
به اهداف سازمانی می شود تا نقش مهمی را در پرورش شرایط ضروری برای تسریع و هدایت افراد به سوی توسعه 
فعالیت های نوآورانه ایفاء کند. سازمان ها از اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی از قبیل; کارمندیابی، آموزش، 
ارزیابی عملكرد، به عنوان ابزاری برای تعهد انگیزش کارکنان و مشارکت کردن آن ها در تفكر خلاق و نوآوری استفاده 
می کنند بنابراین، اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی نقش بسزایی بر کارایی نوآوری از طریق ظرفیت در کسب، 
تسهیم و کاربرد دانش اعمال می کند توجه مدیریت منابع انسانی به کارایی نوآوری و کارایی زیست محیطی منجر 
 به کارایی سازمانی برای شرکت ها می شود، که موجب تداوم ثبات شرکت و به دنبال آن حفاظت از محیط طبیعی 
می شود. علاوه براین مدل ارائه شده نیز آگاهی عمیقی به محققان برای درک نقش مدیریت منابع انسانی در تقویت 

کارایی سازمانی از طریق کارایی نوآورانه و کارایی زیست محیطی می دهد.
به طور کلی، این مطالعه تاکید بر اهمیت نقش کارایی نوآوری و کارایی زیست محیطی می کند و به ارتباط بین مدیریت 
منابع انسانی و کارایی سازمانی می پردازد. و متعاقبا ترکیب عنصر کارایی زیست محیطی در مدیریت منابع انسانی بدون 

تردید بهبودی پایدار، با فواید بلند مدت را در کارایی سازمانی تضمین می کند 
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