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 چکیده
مووله  ،یعلّ  طیشرا  ییبا شناسا  رانیا یدولت یهاسابز در ساازمان  یمنابع انساان  تیریمد یالگو یهدف پژوهش حاضار طراح

و بر اساا  روش    یفیک  کردیپژوهش با رو نیا آن بود. یامدهایگر و پمداخله  طیشارا ،یانهیزم  طیراهبردها، شارا  ،یمحور

 یاعضاا ،یدولت  یهاساازمان  یمنابع انساان  رانیارشاد و مد رانیکنندگان شاامل مدمند انجام شاد. مشاارکتنظام ادیبنداده  هینظر

انتخاب شاادند.  یبرفو گلوله  ینظر  یریگبودند که با اسااتفاده از نمونه  یو پژوهشااگران حوزه منابع انسااان یعلم  ئتیه

  قی ها از طرنفر در پژوهش مشاارکت کردند. داده 15و در مجمو     افتیادامه    یبه اشابا  نظر  یابیها تا دساتداده یگردآور

 یشادند. برا  لیتحل  یو انتخاب  یباز، محور یکدگذار ندیو با اساتفاده از فرا یگردآور  افتهیسااختارمهین  قیعم یهامصااحبه

 66ها به اسااتخرا  داده لیتحل اسااتفاده شااد.  MAXQDAافزار  از نرم  یفیک  یهاداده تیریدو م یکدگذار ،یدهسااازمان

 یتیریو عوامل مد  یساختار سازمان ،یمنجر شد. عوامل فرد یمیپارادا یالگو یآنها در شاش بعد اصل  یدهمفهوم و ساازمان

  قی از طر  ،یعنوان مووله محورسابز  به  یمنابع انساان یهایو توانمند  هاتیشادند. ببهبود اابل  ییشاناساا  یعلّ  طیعنوان شارابه

  یاب یشاد. ارز  نییسابز، جذب و اساتخدام سابز، آموزش و توساعه سابز و انتخاب سابز تب  یمنابع انساان  نیو تأم  یزیربرنامه

 یمنیا  تیریمد  ا،یپو  یراابت  طیشدند. مح  ییعنوان راهبردها شناساسابز به  زشیعملکرد سابز، جبران خدمت سابز و نظام انگ

 یهاو دسااتورالعمل کردهایسااازمان و رو یداخل  طیو مح  یانهیزم طیانضااباس ساابز شاارا  تیریو بهداشاات ساابز و مد

  یو فراساازمان   یساازمان ،یگروه  ،یالگو در چهار ساا  فرد یامدهایدادند. پ  لیگر را تشاکمداخله طیشارا  یایمحساتیز

آن مستلزم  تیمند اسات که موفوو نظام یچندسااح  یادهیپد  یدولت یهاسابز در ساازمان یمنابع انساان تیریمد ظاهر شادند.

و   یزشاا یانگ  یهانظام ،یمنابع انسااان یندهایفرا  ،یسااازمان یساااختارها ،یتیریمد تیکارکنان، حما یهاتیاابل  ییسااوهم

و تحوق اهداف   یبه بهبود عملکرد سااازمان تواندیها ممؤلفه  نیا کپارچهی یاجرا  رو،نیاسااتا ازا  یایمحسااتیالزاما  ز

 کمک کند. یداریپا

هاای سااابز، پاایاداری، مادیریت  بنیااد، ااابلیاتهاای دولتی، نظریاه دادهمادیریات مناابع انساااانی سااابز، ساااازماان  کلیددواگادان:

 محیای.زیست
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Abstract 
This study aimed to develop a Green Human Resource Management model for Iranian public organizations 

by identifying its causal conditions, central phenomenon, strategies, contextual conditions, intervening 

conditions, and consequences. This qualitative study employed the systematic grounded theory approach. 

Participants consisted of senior managers and human resource managers in public organizations, 

university faculty members, and human resource researchers. Participants were selected through 

theoretical and snowball sampling, and data collection continued until theoretical saturation was reached. 

A total of 15 experts participated in the study. Data were collected through in-depth semi-structured 

interviews and analyzed using open, axial, and selective coding. MAXQDA software was used to organize, 

code, and manage the qualitative data and to facilitate the development of conceptual relationships among 

the emerging categories. Data analysis resulted in 66 concepts organized into six major dimensions of the 

paradigmatic model. Individual factors, organizational structure, and managerial factors emerged as causal 

conditions. “Improvement of green human resource capabilities and competencies” was identified as the 

central phenomenon and was reflected in green workforce planning and staffing, green recruitment, green 

training and development, and green selection. Green performance appraisal, green compensation, and 

green motivation systems emerged as the principal strategies. A dynamic competitive environment, green 

occupational health and safety management, and green disciplinary management represented contextual 

conditions, whereas the internal organizational environment and environmental management approaches 

and guidelines constituted intervening conditions. The consequences of the model were identified at four 

levels: individual, group, organizational, and supra-organizational. Green Human Resource Management 

in public organizations is a multidimensional and systemic phenomenon whose effective implementation 

requires alignment among employee capabilities, managerial support, organizational structures, human 

resource processes, motivational systems, and environmental requirements; therefore, the integrated 

implementation of these components can contribute to improved organizational performance and the 

achievement of sustainability objectives. 
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 مقدمه
و گسترش    یرشد مصرف انرژ  ،یآلودگ   شیافزا  ،یعیکاهش منابع طب  ،یم یاال  را ییتغ  ،یایمحست یز  یهابحران   دیتشد  ر،یاخ  یهادر دهه 

 یگذاراست یس   یاصل  یاز محورها  یکیبه    یاهیموضو  حاش  کیاز    یستیزطیمح  یداریها موجب شده است که پااز سازمان  یانتظارا  اجتماع

متمرکز    یاتی عمل  ییو کارا  یسودآور  ،یور بهره  ریعملکرد نظ  ی سنت  یهاصرفاً بر شاخص  گری ها دشود. سازمان  لیبدت  ی سازمان  ت یریو مد

  یاجتماع  یها ت یرا با مسئول  یگو باشند و اهداف ااتصادپاسخ  زیخود ن  یها ت یفعال  ی ستیزطی مح  یامدهایدر ابال پ  رود یبلکه انتظار م  ستند،ین

و رفتار    زشیانگ  ها،ت ی ها، اابلنگرش  یده که در شکل  ینوش  لیبه دل  یمنابع انسان  ت یریمد  ،یایشرا  نیکنند. در چن  قی تلف  یایمحست یو ز

 انیم  وندیپ  نیسبز  از هم  یمنابع انسان  ت یریشده است. مفهوم بمد  لیتبد  یداریتحوق اهداف پا  یهاحوزه  نیتراز مهم  یکیکارکنان دارد، به  

 یمنابع انسان یندهایو فرا هاهیرو ها،است یدر س یستیزط یشکل گرفته و بر ادغام ملاحظا  مح ست یزطیحم  ت یریو مد یمنابع انسان ت یریمد

 یداری و پا  یستیزطیدر تحوق اهداف مح  یبلکه کنشگران  ،یسازمان  فیوظا  یاجرا  یبرا  یکارکنان نه صرفاً منابع  کرد، یرو  نیدارد. در ا  دیتأک 

  تیریمد  ی محور  یکردهایاز رو  یکیبه    جیسبز به تدر  یمنابع انسان  ت ی ریکه مد  دهندینشان م  زین  دیجد  ی . مرورهاشوندیم  یسازمان تلو

مورد   ی اندهیطور فزابه  ت یریمد  ا  یدر ادب  یستی زطیمح  یرفتار سبز کارکنان و اثربخش  ،یسازمان  داریآن با عملکرد پا  وندیشده و پ  لیتبد  داریپا

 .(Anshima et al., 2026; Shah et al., 2024; Sunggu & Pandin, 2026; Tahir et al., 2024)توجه ارار گرفته است 

و جذب و   یانسان  یروین  یزیرکه از مرحله برنامه  ردیگ یو ااداما  هماهنگ را در بر م  هااست یاز س  یاسبز مجموعه  یمنابع انسان  ت یریمد

و حفظ و    ی و سلامت شغل  ی منیا  زش،ی عملکرد، مشارکت کارکنان، جبران خدمت، انگ  ت ی ریو آموزش و توسعه، مد  شودیاستخدام آغاز م

دانش و   یافراد دارا  شوند،یاستخدام وارد م  ندیدر فرا   یستیزطیمح  یارهای مع  کرد،یرو  نی. در ا شودیشامل م  زیرا ن  ینانسا  یرویتوسعه ن

در   یستیزطیاهداف مح  شود،یکارکنان ارائه م  یهایستگیتوسعه شا  یسبز برا  یهاآموزش  رند،یگ یارار م  ت یدر اولو   یستیزطینگرش مح

نظام  شوندیعملکرد لحاظ م  یابیارز انگ  یهاو  به مح  یکه رفتارها  شوندیم  یطراح  یاگونهبه  زشیپاداش و  را    ست ی زطیمسئولانه نسبت 

نظام منسجم   کیصور   سبز به  یکه منابع انسان  ابدی یم  شیافزا  یمجموعه ااداما  زمان  نیا  ی که اثربخش  دهد یکنند. شواهد نشان م  ت یتوو 

 یهااستانداردها و نظام  ن،یوجود داشته باشد. همچن  یسازمان هماهنگ  یست یزطیمح  یراهبردها  و  یمنابع انسان  یهااست یس  انی اجرا شود و م

سبز   یمنابع انسان   یهاهینهادمند شدن رو  یبرا  یبستر  توانندی ، مISO 14001مرتبط با    یاز جمله سازوکارها  ست،یزطیمح  ت یریمد  یرسم

نشان   ز یو خدما ، ن یتا صنعت، گردشگر  یمختلف، از آموزش عال  یهادر بخش  شده. ماالعا  انجام (Ortega et al., 2025)فراهم کنند  

 Bhardwaj)هستند    کردیرو  نیموفق ا ی اجرا  ی اساس  یهااز مؤلفه  یمنابع انسان یهااست یآموزش، مشارکت و انسجام س   ،یاند که آگاهداده

et al., 2025; Jumiati & Toaha, 2025; Syahidun et al., 2024). 

انسان  ت یریمد  ت یاهم  ی انسان  یهات ی در رفتارها و اابل  رییبدون تغ  یداریبه پا  یابیکه دست   شودیم  یاز آنجا ناش  یادیسبز تا حد ز  یمنابع 

گرفته    ست یزطیمح  ت یریمد  شرفتهیپ  یهانظام   ایمصرف  کم  زا ی پاک، تجه  یهایکه فناور  ییهادر سازمان  ی. حتست ین  ریپذامکان به کار 

منابع    یها هیاند که روها نشان دادهکند. پژوهش  نییرا تع  یستیزطیمح  یهاشکست برنامه  ای   ت یموفو  تواندیروزمره کارکنان م   رفتار  شوند،یم

ابتکارا  مح  یانسان کنند    ت یرا توو   یفراتر از نوش رسم  یو رفتارها   یستیزطیسبز اادرند رفتار داوطلبانه سبز کارکنان، مشارکت آنان در 

(Veerasamy et al., 2024; Yuan et al., 2024)یو اخلاا  ی ریادگ ی   یهایریگ مسئولانه و جهت   یمنابع انسان  ت یریمد  ن،ی. همچن 

مربوس به بکارمند    یهاافتهیراستا،    نی. در هم(Zhou & Zheng, 2024)کار را فراهم سازند    طیرفتار سبز در مح  نهیزم  توانندیکارکنان م
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داوطلبانه   یسبز و رفتارها  یمنابع انسان  یهاهیرو  انیم  یاواساه  تواندیکارکنان م  یستی زطیمح  ت ی که رضا  دهدیمور  نشان  سبزِ شاد و بهره

  یستیز طیمح  یارهایافزودن مع  یبرا  یسازوکار ادار  کیتنها  سبز نه  یمنابع انسان  ت یریمد  ن،ی. بنابرا(Pătraș et al., 2025)باشد    یستیزطیمح

 . شودیمحسوب م یداریو رفتار کارکنان در جهت اهداف پا زهیانگ ت،ینگرش، هو  رییتغ یبرا یندیبلکه فرا   ،یمنابع انسان فیبه وظا

که اصد    ی. سازماناست ی پو   یهات ی و توسعه اابل  یسازمان  یریادگ ی  ،یسبز، ارتباس آن با نوآور  یمنابع انسان  ت یریاز ابعاد مهم مد  گرید  یکی

 لیتبد  دیجد  یندهایو به رفتار و فرا   می تسه  د،یرا تول  ست ی زطیبتواند دانش مرتبط با مح  دیخود را بهبود دهد، با   ی ستیزطی دارد عملکرد مح

دهد   ش یرا افزا  یسازمان  یی کارا  تواندیم   یندیفرا   یدانش و نوآور  میتسه  قیسبز از طر  یمنابع انسان  ت یریاند که مد نشان داده  ها یکند. بررس

(Duah et al., 2025)به    یابی دست   یرهایاز مس  یکیو رفتار کارکنان    یسازمان  یسبز، نوآور  یمنابع انسان  تیریمد  انیم  وندیپ  ن،ی. همچن

 توانندیسبز م   یسبز و فرهنگ سازمان  یفناور   ی نوآور  گر،ید  ی. در ساح( Perwira et al., 2025)شده است    یمعرف  داریپا  یریذپراابت 

از طر  ییسازوکارها که  انسان  یهااست یآنها س  قی باشند  پا  یمنابع  به عملکرد  منجر مکسب   داریسبز   ,Rahman & Saba)  شوندیوکار 

  ی منابع انسان  ت ی ریاز مد  یبانیرا در پشت  هاتمیو الگور  کی ربات  ،یهوشمند، هوش مصنوع   یفناور  ی هات یاابل   شنو  یحت  دی. ماالعا  جد(2025

در   شرفتهیپ  یلیتحل  یهاروش  یری کارگ به  گر،ید  ی. از سو (Ogbeibu et al., 2024)اند  مورد توجه ارار داده  یستیزطیمح  یداریسبز و پا

انسان  لیحوزه تحل به   یکل  یگذاراست یحرکت از س  نهیسبز را بهبود بخشد و زم  یهاهیرو  یدرباره اجرا  یریگ م یتصم  تواندیم  زین  یمنابع 

  ستا یا  ی تیسبز ماه   یمنابع انسان  ت یریکه مد  دهدیشواهد نشان م  نی. ا(Vaiyapuri & Sbaï, 2025)بر داده را فراهم سازد    یمبتن  ت یریمد

 سازمان ارتباس متوابل دارد.   یری ادگ ی  ت یو ظرف یسازمان ینوآور تال،یجیندارد، بلکه با تحول د

ارشد با    رانیاست. مد  یادیسبز همچنان بن   ی منابع انسان  یهااست یس   ت یدر موفو   یو رهبر  ت یریو ساختار، نوش مد  یفناور  تیوجود اهم  با

  ل یسبز را تسه  یهاهیرو  یاجرا  توانندیم یستیزطیمح  یاز رفتارها   ت ی و حما  یسازمان  یهاارزش  یدهمنابع، شکل  صیتخص  ها،ت یاولو   نییتع

سبز و مشارکت کارکنان در ابتکارا    یمنابع انسان   ت یریمد  ت یتوو   قیاز طر  نیآفرتحول   یاند که رهبرها نشان داده. پژوهش ندمحدود کن  ای

منابع   یها است یهمراه با س زین رانیمد یستیزطیمح ی. آگاه(Umair et al., 2024)کند   لیرا تسه یستیزط یتحوق اهداف مح تواندیسبز م

. در (Sánchez-García et al., 2025)دارد    یستیزطیمسئولانه از نظر مح  دیبه تول  یابی در دست  کنندهنیی تع  ینوش  کنان،و رفتار کار  یانسان

الگوها  زین  رانیا  یسازمان  یفضا به  حکمران  یرهبر  یتوجه  به  ی و  زمسبز  مد  فیبازتعر  یبرا  یانهیعنوان  است    رانیرفتار  شده  مارح 

(Yazdanpanah et al., 2024)  .ارشد،  رانیمد  ت ی حما زانیبلکه به م  ست،ین  یسبز صرفاً تابع واحد منابع انسان یمنظر، منابع انسان  ن یا  از

 وابسته است.  یو سازمان یبه انتظارا  رفتار یستیزطیمح یهاارزش لیسازمان و توان رهبران در تبد  یراهبرد یریگ جهت 

را در    یاز عملکرد سازمان  ی و ساوح متعدد  ست ین  یکاهش آلودگ   ایمحدود به کاهش مصرف منابع    زیسبز ن  یمنابع انسان  ت یریمد  یامدهایپ

  یاجتماع  ت ی و مسئول  ست یزطیمح  یبرا  یسازمان  یرفتار شهروند  ت یتوو   قیاز طر  تواندیم  کردیرو  نیاند که ا. ماالعا  نشان دادهردیگ یبر م

و رفتار    داریسبز با عملکرد پا  یمنابع انسان  ت یریمد  زی. در بخش سلامت ن( Ziyadeh et al., 2024)را بهبود دهد    یسازمان  یداریسازمان، پا

منابع    ت یریمد  انیراباه م  ،ی. در صنعت بانکدار(Mohammadi et al., 2024)کارکنان مرتبط دانسته شده است    یستیزطیمح  یشهروند

 ,.Ozbay et al)ارار دهد  ریراباه را تحت تأث نیشد  ا تواندینو  سازمان م ی ارار گرفته و حت دییمورد تأ یشرکت   یداریسبز و پا یانسان

 نیکرده و از ا  ت یشهر  سبز سازمان را توو   تواندیم  یسبز منابع انسان  یها است یس  یاجرا  زین  ینوازو مهمان  ی. در حوزه گردشگر(2024

پا  قیطر نشان   داریپا   یشواهد مربوس به گردشگر  ن،ی. همچن(Al-Romeedy & Alharethi, 2025)کند    ینی آفرنوش   یداریدر تحوق 
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 Sitohang)کمک کند    یایمحست یمسئولانه ز  یبه هماهنگ کردن رفتار کارکنان با استانداردها  تواندیسبز م  یمنابع انسان  ت یریکه مد  دهدیم

et al., 2024)ی و اجتماع  یسازمان  ،یگروه  ،یزمان بر سا  فردهم   تواندیسبز م  یمنابع انسان  ت یریمدآن است که    انگریب  امدهایگستره پ  نی. ا  

 اثر بگذارد.

سبز و عملکرد    ی. نوآورردیگیشکل م  یمتعدد  یرهایسازمان از مس  یستی زطیسبز با عملکرد مح  یمنابع انسان  ت یریراباه مد  گر،ید  یسو   از

به مکارکنان  شده  ییهایانجیعنوان  مشناخته  که  س  توانندیاند  انسان  یهااست یاثر  مح  یمنابع  عملکرد  بر  را  کنند   تی توو   یستیزطیسبز 

(Zahrani, 2024) مح راهبرد  ن  یستیزطی.  انسان  ت یریمد  ریتأث  زانی م  تواندیم  زیسازمان  نوآور  یمنابع  و  رفتارها  یسبز  بر    یحام  ی سبز 

  یی جو سبز، رفتار صرفه  یمنابع انسان  ت یریمد  انیمند راباه منظام  ی. بررس(Esponda-Pérez et al., 2025)دهد    رییرا تغ  ست یزطیمح

  ی هااست یس  لیتبد  یسازمان برا  ییبه توانا  هااست یس  نیا  یاز اثربخش  یکه بخش اابل توجه  دهدینشان م  ز ین  یستیزطیو عملکرد مح  یانرژ

 یمنابع انسان  ت یریمد  یامدهایپ  ،یسازمان  یهاطیمح  ی. در برخ(Sahan et al., 2025)روزمره کارکنان وابسته است    یبه رفتارها  یرسم

اثر   زین  ی ااتصاد  یامدهایعملکرد و پ  ت ی فیک   ،ییکارا  ،یمانند تعلق سازمان  یی رهایصرفاً بسبز  باشد و بر متغ  رفراتر از آثا  تواندیم  یسبز حت

موضوع بررس  یبگذاردا  در  غ  یامدهایپ  یکه  و  شرکت   کردیرو  نی ا  رسبزیسبز  است    زین  یمیپتروش  یهادر  گرفته  ارار  توجه  مورد 

(Rajabpour, 2025)از   یفیبا ط یستیزطیدادن عملکرد مح وندیپ یآن برا ییسبز در توانا یمنابع انسان ت یریمد یهبردارزش را ن،ی. بنابرا

 نهفته است.  یو سازمان یانسان یامدهایپ

  ی نبود تعهد کاف لیاز اب ییهاها ممکن است با چالش. سازمانست یساده و بدون مانع ن یندیسبز فرا یمنابع انسان ت ی ریمد یحال، اجرا نیا با

سازمان، کمبود منابع، مواومت در برابر   یبا راهبردها   یمنابع انسان  یهااست ی س  یکارکنان، ناهماهنگ  یستیزطی مح  یارشد، ضعف آگاه  ت یریمد

  تیبر ماه  دیمواجه شوند. ماالعا  جد  یمنابع انسان  یندهای و عدم بلوغ فرا  یاانون  یهات یمحدود  ،یابیارز  قیدا  یهافودان شاخص  ر،ییتغ

موانع نوش محرک داشته و به   یاند که برخاند و نشان دادهکرده  دیسبز تأک   یمنابع انسان  ت ی ریمد  یمتوابل موانع اجرا  یو وابستگ  یچندبعد

و ساوح مختلف توسعه  هاطیها در محسازمان  سهیموا  ن،ی. همچن(Chowdhury et al., 2026)  شوندیمشکلا  منجر م   ریسا   یر یگ شکل

به  ی هاهیرو  یکه اجرا  دهدینشان م به زمسبز  نم  یسازمان  نهیشد  وابسته  تفاو   یالگو  ک ی  توانیاست و  به   یهاواحد را بدون توجه 

بر ضرور     زیسبز در غنا ن  یمنابع انسان  ت ی ریمد  ی. ماالعا  اجرا(Suleman et al., 2026)داد    میتعم  هابه همه سازمان  یو نهاد  یساختار

به راهبردها با بافت سازمان  ییاجرا  یو سازوکارها   یتیریمد  ت ی ظرف  ،یبوم  یتوجه  ا (Kodua, 2025)دارند    دی تأک   یمتناسب  از  رو،   نی. 

 دارد.  ت یسبز اهم  یهاهیخود رو ییمدل مؤثر، به اندازه شناسا  کی  یطراح یگر براو مداخله یا نهی زم ،یعلّ طی شرا قی دا ییشناسا

هشدار   دیجد  یکردهایرو  یسبز است. برخ  یمنابع انسان  ت یریدر مد  یریتوجه به عدالت، تنو  و فراگ  ا ،یدر ادب  دتریاز مباحث جد  یکی

ممکن است    ،یستی زطیمح  را ییو نحوه تجربه کارکنان از تغ  یفرد  یهاتفاو   ها،ت ی به هو  یتوجهیسبز، در صور  ب  ی هاکه برنامه  دهندیم

  ر یفراگ   ی کردیرو  جاد یسبز بر ضرور  ا  یمنابع انسان  تیریدر مد  تیبر هو   ی نباشند. چارچوب مبتن  ریاندازه فراگ   ک یبه    هاهمه گروه  یبرا

 ی هامختلف کارکنان بتوانند خود را در اهداف و ارزش  یهاشوند که گروه  یطراح  یبه نحو   یستیزطیمح  یهااست یدارد که در آن س  دیتأک 

 ی از ابزارها  یاسبز تنها مجموعه  یمنابع انسان  ت یریکه مد  دهدینشان م  دگاهید  نی. ا(Ren & Chowdhury, 2026)سبز سازمان بازشناسند  

  ی ستیز طیمح  ت ی احسا  تعلق، ادراک عدالت و نحوه معنا دادن کارکنان به مسئول  ،یسازمان  ت ی با هو   ترقیبلکه در سا  عم   ست،ین  یتیریمد
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مورد توجه    زیآن را ن  یو اجتماع  یانسان  یهایژگیسازمان، و  یرسم  یعلاوه بر سازوکارها  دیبا  دهیپد  نیا  ی سازمدل   جه،یمرتبط است. در نت 

 ارار دهد.

سبز   یمنابع انسان   ت یریمد  ها،مارستانی. در بشودیوضوح مشاهده مبه  زیدر ماالعا  مختلف ن  یو سازمان  یبخش   یهانهیتوجه به زم  ضرور 

 ,Velmurugan)سلامت مارح شده است    یهات ی فعال  ی ستیزطیو کاهش آثار مح  داریتحوق اهداف توسعه پا  یرهایاز مس  یکیعنوان  به

را   یسازمان  یهات ی اابل  تواندیدر تعامل با فرهنگ دوسوتوان م  یمنابع انسان  یهاهیرو  ت یفیسبز، ک  ییو غذا  یکشاورز  عیصنا. در  (2024

سبز،   یمال   نیتأم  ،یمال  یبر فناور  یمبتن  ی نوآور  انیارتباس م  زین  رانیا  ی. در مؤسسا  مال(Moreno-Luzon et al., 2024)کند    ت یتوو 

.  ( Khalafi & Ashrafi, 2025; Khalfi & Ashrafi, 2025)سبز مورد توجه ارار گرفته است    یو نوآور  بزس  یمنابع انسان  ت یریمد

ا بر  انسان  ی وربهره  شیافزا  یهامدل  یطراح  ی برا  یی هاتلاش  ن،یعلاوه  بانکدار  کردیبا رو  ی منابع  گرفته است    یسبز در صنعت  صور  

(Vardi et al., 2025) راابت    ،یسازمان تیمانند مشروع  ییرهای با توجه به متغ دار یسبز در عملکرد توسعه پا  یمنابع انسان ت یریو نوش مد

  ت یریکه مد  دهدیتنو  نشان م  نی. ا(Mazidi Sharafbadi, 2025)شده است    یبررس  یدر ماالعا  داخل  زیمسئولانه ن  یو رهبر  یسازمان

 شود.  نییهر بخش تب یو نهاد یتارساخ ،یتیمأمور یهایژگ یبا توجه به و دیسبز با یمنابع انسان

ابعاد،   یی از ماالعا  موجود بر شناسا یاست، اما بخش اابل توجه  شیسبز رو به افزا  یمنابع انسان ت یریتوجه پژوهشگران به مد زین رانیا در

 تیریابعاد مد  یبنددسته  ی برا  ییهانمونه، مدل   یاند. برابخش خاص متمرکز بوده  کیمفهوم در    نیکاربرد ا  ا ی  رها یمتغ  انی روابط م  یبررس

 کردیسبز با استفاده از رو  یمنابع انسان  ت یریو توسعه مد  (Najati et al., 2024)اند  ارائه شده  یگذاراست یس  کردیسبز با رو  یانسان  عمناب

 نینوش ا  ن،ی. همچن(Zarei & Izadi, 2024)شده است    یبررس  یعیو منابع طب   یفعال در حوزه کشاورز  یهاشکاف در سازمان  لیتحل

 ,.Salarian et al)مورد توجه ارار گرفته است    ستی زطیمشارکت شهروندان در حوزه مح  استی س  یبرا  ینهاد  یسازت یدر ظرف   کردیرو

موررا ،   ،ینظام ادار  ،یدولت  یهاسازمان ت یدارند، اما ساختار و مأمور  دیسبز تأک   یمفهوم منابع انسان  یاستیماالعا  بر ارزش س   نی. ا(2024

سبز در   یمنابع انسان  ت یریمد  یکه اجرا  کنندیم  جادیا  یایشرا  ،یعموم  ییگو پاسخ  یو سازوکارها  یداماستخ  یهات یمراتب، محدودسلسله

خاص توسعه   عیصنا  ای  یتجار  یهاطی که در مح  ییهامدل  ن،ی. بنابراسازدیم  زیمتما  یخصوص  یهااز سازمان  یاریها را از بسسازمان  نیا

 دهند.   یرا توض ران یا یدولت یها سازمان یهایدگ ی چیهمه پ توانندیلزوماً نم اند،افتهی

کنند. شواهد نشان    ل یسبز را تسه  را ییتغ  رش یپذ  توانندیهستند که م  یاز جمله عوامل   ی اجتماع  تیو مسئول  ی سازمان  یآمادگ   ن،یبر ا  علاوه

 ,.Zihan et al)اثرگذارند    یسازمان  رییسبز و تغ  یمنابع انسان  ت یریبر تحوق مد  یشرکت  یاجتماع  ت یو مسئول  رییتغ  یبرا  یاند که آمادگ داده

  ها،است ی س  ییسو اغلب به هم  یایمحست یو ز  یادار  را ییتغ  ت یموفو  رایز  کندایم  دایپ  یشتریب  ت یاهم  یدولت  یهانکته در سازمان  نی. ا(2024

چند   ای  کیتوجه صرف به    ،ییفضا  نی لازم وابسته است. در چن  یهاو دستورالعمل  هارساخت یکارکنان و وجود ز  یآمادگ   ،یتیریمد  ت ی حما

 ، یسبز ارائه کند. بلکه لازم است عوامل فرد یمنابع انسان تیریمد ی ریگ شکل ندیکامل از فرا  یریتصو  تواندیپاداش نم ای  وزشمانند آم هیرو

عملکرد    یابیو ارز  یزشیانگ  یها، سازوکارهادستورالعمل  ،یداخل  طیمح  طی شرا  ،یمنابع انسان  ت یریمد  یاصل  یندهایفرا  ،یو ساختار  یتیریمد

 . رندیارار گ  یمورد بررس  کپارچهیصور   آنها به یچندساح یامدهایپ نیو همچن

منابع    ت ی ریمد  یامدهایو پ  هانهیراهبردها، زم  ،یاصل  یندهایفرا  ندها،یشایپ  انیوجود دارد که روابط م  ییهابه مدل  ازیهنوز ن  زین  یمنظر نظر  از

طور اابل  حوزه به  نیا  یهااند که اگرچه حجم پژوهش نشان داده  ا یدهند. ماالعا  مرور ادب   یچارچوب منسجم توض  کیسبز را در    یانسان
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 ;Shah et al., 2024)حوزه است    ن یا  یهایژگ یو ابعاد همچنان از و فیو تفاو  در تعار  یمفهوم  یاست، پراکندگ   افتهی  شیافزا   یتوجه

Sunggu & Pandin, 2026)ی و برخ یبر نوآور یبرخ ،یستیزطیبر عملکرد مح یاند، برخماالعا  بر رفتار کارکنان تمرکز کرده ی. برخ 

شوند. افزون   یبررس  یندی عناصر در االب روابط فرا  ن یا  دیبا  دهیپد  نیتر ادرک جامع  یبرا  جه،یدر نت  ایاجتماع  ت یمسئول  ای  یداریبر پا  گرید

وابسته است    یتیریو مد  یانهیزم  یرهای از متغ  یاسبز به مجموعه  یمنابع انسان  ت یریمد  ی اجرا  تیفیکه ک   دهدیشواهد موجود نشان م  ن،یبر ا

. (Sahan et al., 2025; Zahrani, 2024)کند    نیسبز را تضم  یامدهایتحوق رفتارها و پ  تواندینم  یرسم   یهااست ی و صرف وجود س

 شده نییتع  شیاز پ  یهارا آشکار کنند که در مدل  یو خبرگان، روابا  رانی با ورود به تجربه مد  توانندیم  مندنهیزم  یفیک   یهاپژوهش  ن،یبنابرا

 اند.کمتر اابل مشاهده رمحوریماالعا  صرفاً متغ ای

نظام   یاست که بتواند هم الزاما  درون  ی کردیمستلزم رو  رانیا   یدولت  یهاسبز در سازمان  یمنابع انسان  ت ی ریاسا ، پرداختن به مد  نیا  بر

موجب   یا یمشخص سازد چه شرا دیبا یکردیرو نی. چنردیرا در نظر گ  یو نهاد یادار طیخاص مح یهایژگیو هم و یمنابع انسان ت یریمد

جذب، انتخاب، آموزش و توسعه   ،یزیر برنامه  یبرا   ییسازمان از چه سازوکارها  شوند،یسبز م  یمنابع انسان  یهات یاابل  عهو توس  یر یگ شکل

  یگرلازم است، چه بسترها و عوامل مداخله  زشیعملکرد، جبران خدمت و انگ  یابی در حوزه ارز  ییچه راهبردها  کند،یکارکنان سبز استفاده م

.  شودیها، سازمان و جامعه حاصل م در سا  کارکنان، گروه  ییامدهایچه پ  ت یو در نها  کنندی م  فیتضع  ا ی  ت یراهبردها را توو   نیا  یاجرا

 یمنابع انسان  ت یریسازمان را کاهش داده و مد  یو عملکرد وااع  یستیزطی مح  یهااست یس  انیشکاف م  تواندیساوح م  نیزمان به اتوجه هم

 ارتوا دهد.  یداریدر تحوق پا یردنوش راهب کیبه  ینوش ادار کیرا از 

 ،یمووله محور  ،یعلّ  طی شرا  ییبا شناسا  رانیا  یدولت  یهاسبز در سازمان  ی منابع انسان  ت یریمد  یالگو   یهدف پژوهش حاضر طراح  ن،یبنابرا

 حوزه بود.  نیمتخصصان و خبرگان ا ران،یمد دگاهیآن بر اسا  د  یامدهایگر و پمداخله طی شرا نه،یراهبردها، بستر و زم 

 شناسیروش 
ها، مؤلفه   نییو تب  ییاست که با هدف شناسا  ادیبنداده  هینظر  یشناسبر روش  یو مبتن  ییاستورا  کردیبا رو  ی فیماالعه ک   کیپژوهش حاضر  

  یهاسبز در سازمان  یمنابع انسان  ت یریمد  یبرا  مندنهی زم  ییالگو   یطراح  ت ی سبز و در نها  یمنابع انسان  ت یری مد  یامدهای راهبردها و پ  ط،یشرا

ها، از تجربه  قیعم  یبه درک   یابیاز آن جهت صور  گرفت که موضو  پژوهش مستلزم دست  یفیک   کردیانجام شد. انتخاب رو  رانیا  یدولت

تفسبرداشت  د  رهایها،  صاحب   ران،یمد  یها دگاهیو  و  به  ینظرانمتخصصان  که  مستوبود  مد  م یطور  مسائل  انسان  ت ی ریبا  الزاما    ، یمنابع 

استوار بودا    یا برساخت  یریتفس  میپژوهش بر پارادا  ،یداشتند. از منظر فلسف  ییآشنا  یدولت  یهاسازمان  یتیری مد  یو سازوکارها  یایمحست یز

 یدر نظر گرفته شد که معان  یتیعنوان وااعبلکه به  شده،ن ییتع  شیکاملاً مستول و از پ  یادهیعنوان پدمورد ماالعه نه به   ت ی اسا ، وااع  نیبر ا

کنندگان، مشارکت   یتجرب  یپژوهشگر تلاش کرد با ورود به فضا  ن،ی. بنابراردیگ یشکل م  یکنشگران سازمان  ریو تفس  املآن از خلال تجربه، تع

الزاما ، موانع، زم  یهاو برداشت   یمعان را استخرا  کند.   یدولت  یهاسبز در سازمان  یمنابع انسان  ت یریتحوق مد  یها وهیو ش  هانهیآنان از 

 یدولت  یهاسازمان  ران یمد  یاابل استفاده برا  ی با هدف ارائه چارچوب  هاافتهی  سوکیاز    را یبودا ز  ی او توسعه یبردکار   ز یپژوهش ن  ی ریگ جهت 

بود.   رانیا  یدولت  یهاسبز در بستر سازمان  یمنابع انسان  ت یریمد  نهیتوسعه دانش موجود در زم  یپژوهش در پ  گر،ید  یشدند و از سو   دیتول

  یهاشده از دادهاستخرا   میاستفاده شد تا مفاه  یو انتخاب  یباز، محور  یبر مناق کدگذار  ی مبتن  اد یبنداده  هینظر  مندممدل از طرح نظا  دیتول  یبرا

 شوند. لیمنسجم تبد  ینظر یالگو  کیها و سپس به به مووله یجیصور  تدربه یتجرب
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 ،یو منابع انسان  یانسان  هیو متخصصان حوزه سرما  رانیمد  ،یدولت  یهاارشد سازمان  رانیکل و مد  رانیمد  انیپژوهش از م  کنندگانمشارکت 

صاحب دانشگاه  ی علم  ئتیه  یاعضا پژوهشگران  و  مدها  حوزه  در  انسان  ت ی رینظر  بر   یمنابع  پژوهش  تمرکز  به  توجه  با  شدند.  انتخاب 

 ییو دارا  یمرتبط با وزار  امور ااتصاد  یتخصص  ای  یتیریتجربه مد  یکنندگان دارااز مشارکت   یبخش اابل توجه  ران،یا  یدولت  یهاسازمان

داشتن   ،یاز حداال مدرک کارشناس  یورود به ماالعه شامل برخوردار  یاصل   یارهایبودند. مع  یوابسته به حوزه دولت  یسازمان  ی و ساختارها

با    یکاف   یی آشنا  ، یمنابع انسان  ت یریمد  ا ی  یدولت  ی هامرتبط با سازمان  یدانشگاه  ا ی  یپژوهش   ،یتیریمد  ،یاهحرف   ت یحداال ده سال سابوه فعال

  ی ریگ کنندگان با استفاده از نمونهدرباره موضو  پژوهش بود. انتخاب مشارکت   یتخصص  دگاهیارائه د  ییو توانا  یمنابع انسان  ت یریمباحث مد

ا  ینظر در  نهر مشارکت   خابانت  وه،یش  نیانجام شد.  اسا   بر  تحل  ینظر  یازهایکننده  از  م  نیشیپ  یهاداده  لیحاصل  و    گرفت یصور  

  ،یریگ در حال شکل  یهامووله  سهیموا  ا ی  ل یتوسعه، تکم  یکه برا   کردیها مشخص مزمان دادههم  لیو تحل  یگردآور  ان یپژوهشگر در جر

استفاده شدا به   طیخبرگان واجد شرا   ییشناسا  یبرا  زین  ی برفگلوله  وه یاز ش  ،یظرن  یریگضرور  دارد. در کنار نمونه  یمراجعه به چه افراد

کردند و پس   یمرتبط با موضو  بودند معرف  یتجربه و دانش تخصص  یرا که دارا  یگر یافراد د  ه،یکنندگان اولاز مشارکت   ی برخ  ب،یترت  نیا

 ی تا زمان  یعنی  افتای ادامه    یبه اشبا  نظر  یابیتا دست  یر یگ . نمونهشدشرکت در پژوهش دعو     ی برا  زیورود، از آنان ن  یارهای مع  یاز بررس

نکردند.    جادیپژوهش شود ا  ی که موجب توسعه اابل ملاحظه چارچوب مفهوم  ی امووله تازه  ای راباه    ،یژگ ی مفهوم، و  د،یجد  یهاکه مصاحبه

مجمو ،   روند شکل  15در  به  توجه  با  و  کردند  مشارکت  ماالعه  در  ن  هاولهمو  یریگ نفر  تعم  ازیو  تعداد  یبرخ  قیبه  با  از   یموضوعا ، 

تا سه جلسه مصاحبه حضور   کیدر    ،ی لیکننده، بر حسب ضرور  تحلبار مصاحبه انجام شد و هر مشارکت   کیاز    شیکنندگان بمشارکت 

کنندگان انتخاب مشارکت   ،یریگ درباره ادامه نمونه  یریگ م ی زمان انجام شد و تصمصور  همآنها به  لیها و تحلداده  یگردآور  ندی. فراافت ی

 در حال ظهور صور  گرفت.  یهاو مووله میمفاه یها بر مبنادر مصاحبه  یریگیمورد پ یو محورها یبعد

امکان آن را فراهم کرد که   افتهیساختارمهی بود. انتخاب مصاحبه ن  افتهیساختارمهین  قیپژوهش مصاحبه عم  نیها در اداده  یگردآور  یاصل  ابزار

  یها دگاهیها و دها، استدلال ها، برداشت تجربه  انیب  یبرا  یکاف  یکنندگان آزادپژوهش، مشارکت   یوگو بر مسئله اصلضمن حفظ تمرکز گفت 

سبز    یمنابع انسان   ت یریمد  ا یادب  یمودمات  یماالعه و بررس  یمصاحبه بر اسا  هدف پژوهش، پرسش اصل  هیاول  یداشته باشند. راهنما  دخو 

 یمنابع انسان  ت ی ریکنندگان از مفهوم مدمانند برداشت مشارکت   یداشتند و بر موضوعات  یباز و اکتشاف  یتیمصاحبه ماه  یهاشد. پرسش  نیتدو

ااداما    ها،کنندهلیموانع و تسه  ،یسازمان  یهانهیزم  ،یتیریو مد  یالزاما  ساختار  ،یدولت  یهاآن در سازمان  یریگ بر شکل  ؤثرسبز، عوامل م 

راهبردها ن  یو  پ  یبرا  ازیمورد  آن و  در مد  یهاهیو رو  ها است یس  یاجرا  یاحتمال  یامدهایاستورار  انسان  ت یریسبز  بودند.   یمنابع  متمرکز 

روشن شدن    یبرا  رانهیگیکاوشگرانه و پ  ی هاکننده، پرسشهر مشارکت   یها و متناسب با پاسخ  شدندیآغاز م  یکل  یهارسشها با پمصاحبه

بازتر داشتند   یتیها ماه. در مراحل نخست، مصاحبهشدیمارح م  شتریب  ا یبه جزئ  یابیو دست  میمفاه  انیکشف روابط م  ق،یمصاد  افتنی  م،یمفاه

  ی هامصاحبه  ه،یاول  یهاو مشخص شدن مووله   لیتحل  شرفت یکنندگان آشکار شودا با پمشارکت   یهاو تجربه  میمفاهاز    یاتا دامنه گسترده

و   لیرا تکم یریگدر حال شکل یهامووله انی ابعاد و روابط م ها،یژگ یشدند که بتوان و میتنظ یاگونهها بهشدند و پرسش ترافتهیجهت  یبعد

 . افت ی ها، تکامل داده لیزمان با گسترش تحلداشت و در طول پژوهش، هم ریپذانعااف  یتیمصاحبه ماه ینما راه ب،یترت نیکرد. بد یبررس

  یها و موالا  علممنابع شامل کتاب  نی ها استفاده شد. اعنوان منبع مکمل دادهمرتبط به  یاسناد و منابع علم  یها، از بررسکنار مصاحبه  در

انگل  یفارس رساله  هانامهانیپا  ،یسی و  گزارش  یهاو  مدمرتبط،  درباره  منتشرشده  اسناد  و  انسان  ت ی ریها  س   یمنابع   ، یسازمان  یهااست یو 
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 یمنابع انسان  ت یریمستندا  معتبر مرتبط با مد  ریو سا  ،ییو دارا  یحوزه وزار  امور ااتصاد  ژهیو و به  یدولت  ی ها مربوس به سازمان  یهارشگزا

  تر قیپژوهشگر، شناخت دا  ینظر  ت ی حساس  شیبا هدف افزا  یها بود. استفاده از منابع اسنادسازمان  یایمحست یو الزاما  ز   داریسبز، توسعه پا

  ی بر مبنا  ییها و مدل نهامووله  یریگ حال، شکل  نیها با شواهد موجود انجام شدا با احاصل از مصاحبه  میمفاه  سهیمورد ماالعه و موا  تربس

  ی سازادهیصور  کامل پکنندگان ثبت و سپس بهمشارکت   ت ی ها با رضاکنندگان صور  گرفت. مصاحبهحاصل از مشارکت   یتجرب  یهاداده

و  یدانیم  یهاادداشت یوگوها، ها، پژوهشگر علاوه بر متن گفت مصاحبه ان یآماده شد. در جر یکدگذار ندیورود به فرا  یبرا اآنهشدند و متن 

  یهامصاحبه  یلازم برا  یهاو پرسش  میمفاه  انیم  یروابط احتمال  ،یریگینکا  اابل پ  ه،یاول  یهاثبت کرد تا برداشت   زیرا ن  یلیتحل  یها ادداشت ی

 مورد استفاده ارار گرفتند.  ینظر یهاها و توسعه موولهمستمر داده سهیموا ندیدر فرا ها ادداشت ی نی. ادحفظ شون یبعد

 یپژوهش مورد توجه ارار گرفت. بخش  ندیدر سراسر فرا  یاعتباربخش  یاز راهبردها  یامجموعه  ،یفیک   یهاافتهیاعتماد    ت یاابل   شیافزا  یبرا

انابا  آنها با تجربه و منظور   زانیکنندگان ارار گرفت تا ماز مشارکت   یتعداد   اریها در اختحاصل از مصاحبه  یرهایو تفس  میمفاه  ها،افتهیاز  

 ی ریگشکل  ،یکدگذار ندیفرا  ن،یبه کار گرفته شد. همچن  ها لیتحل  لیشده در اصلاح و تکمارائه  یشود و بازخوردها  یبررس  کنندگانمشارکت 

ارار گرفت و    یمنابع انسان  تیریو مد  ی فیآشنا با پژوهش ک   دینظران و اساتصاحب   ار یدر اخت  ییآنها و چارچوب نها   انیها، روابط ممووله

  ی ریدپذیی و تأ  یوابستگ  ی کردن امکان بررسمنظور فراهممورد استفاده ارار گرفت. به  هاافتهی  یریاعتبار تفس  شی افزا  یآنان برا  یتخصص  ی نیبازب

  ی ها ادداشت یها،  شد. متن خام مصاحبه  یها مستندسازداده  لی و تحل  یپژوهشگر در مراحل مختلف گردآور  یر یگ میتصم  ریمس  زیها نداده

آنها حفظ   انی روابط م  یها و استدلال مربوس به برارارو مووله  میمفاه  یر یگ کدها، نحوه شکل  کیروند ادغام و تفک  ه،یاول  یپژوهشگر، کدها

و    یاتجربه حرفه  ،یتیریمد  گاه یکنندگان از نظر جامشارکت   یشود. تنو  نسب  جادیا  یی از داده خام تا مدل نها  یریگ یاابل پ  یارهیشد تا زنج

 ها کمک کرد. داده شتری ب یمورد ماالعه و غنا  دهیمتنو  درباره پد یهادگاهیبه د یابیبه دست زین یدانشگاه نهیشیپ

 ی انتخاب  یو کدگذار  یمحور  یباز، کدگذار  یکدگذار  ندی و با استفاده از فرا  ادیبنداده  هیمند نظرنظام  کردیبر اسا  رو  یفیک   یهاداده  لیتحل

  یهاافتهی  دادیامکان م  یزمانهم  نیرفت. ا  ش یزمان پصور  همها بهداده  لی و تحل  ی مصاحبه آغاز شد و گردآور نیاز نخست  لیانجام شد. تحل

بودند   ترقیعم  یبررس  ازمندیکه ن  یموضوعات  یی مصاحبه و شناسا  یهااصلاح پرسش  ،یکنندگان بعدحاصل از هر مصاحبه در انتخاب مشارکت 

کننده آشنا شود.  مشارکت   دگاه یتجربه و د  تیبار ماالعه شد تا پژوهشگر با کل   نیچند  ی سازادهی نوش داشته باشند. متن هر مصاحبه پس از پ

مرتبط با مسئله پژوهش   یکه حامل معنا  ییهابخش  ایشد و عبارا ، جملا     یخط بررسبهو عمدتاً خط  قیصور  دابه  هاصاحبهسپس متن م

پژوهشگر تلاش کرد تا حد امکان   داد،یم   لیباز را تشک  یارمرحله که کدگذ  نیدر نظر گرفته شد. در ا  هیاول  ی آنها کدها  یو برا  ییبودند شناسا

مشابه    یکنندگان استخرا  کند. کدهامشارکت  یهارا از گفته میمفاه شده،نییتع شیساختار از پ لیبماند و بدون تحم ک یخام نزد  یهابه داده

  ی و ابعادشان در ساح هایژگ یها، وها، تفاو شباهت  یارار گرفتند و با بررس گریکدیمستمر در کنار  سهیموا قیاز طر ییارابت معنا یدارا ای

  ی هامصاحبه  انیمصاحبه، بلکه م  کیمختلف    یهابخش  نیتنها بمستمر نه  سهیشدند. موا  لیتبد  هیاول  یهاو سپس مووله  میمفاهبه    تریانتزاع

 انجام شد. لیحاصل از مراحل مختلف تحل یهاو مووله میکدها، مفاه  انیمتفاو  و م

مرحله،    نیانجام شد. در ا  هارموولهیها و زمووله  انیمند مارتباس نظام  یبا هدف برارار  یمحور  یکدگذار  ه،یاول  یهامووله  یریگ از شکل  پس

  تارار گرفت. پژوهشگر با بازگش  یها مورد بررسمووله  ریواو  و ارتباس آن با سا  نهی زم  ،یریگ شکل  طیابعاد، شرا  ها،یژگ یهر مووله از نظر و

 ن یکرد. در ا  یدهسازمان  ادیبنداده  هینظر  یمیپارادا  یها را بر اسا  الگو مووله  انی شواهد موجود، روابط م  سهی ها و موامکرر به متن مصاحبه
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در نظر گرفته شد و   یمووله محور  ای  دهیعنوان پدموضو  پژوهش داشت به   یتوض   یرا برا  ینییتب  ت یظرف  نیشتریکه ب  یاچارچوب، مووله

. افتندیسامان   امدهایکنش و تعامل و پ یگر، راهبردها مداخله طی شرا ،یانهیزم طی شرا ، یعل ط یها بر اسا  نوش خود در االب شرار موولهیسا

  ی انهیزم  طیشرا  کردندای سبز را فراهم م  ی منابع انسان  ت یریضرور  توجه به مد  ای  یریگ شکل  نهیاشاره داشتند که زم  یبه عوامل  یعل  طیشرا

  یاجرا  توانستندیبودند که م  یگر عواملمداخله  طیشرا  دادایدر آنها رخ م  دهیبودند که پد  یایو مح  یو مختصا  سازمان  هایژگ یو  انگریب

 ت یریتحوق مد  ی برا  ران یها و مدکه سازمان  گرفتندیرا در بر م  ییهاهیمحدود کنندا راهبردها مجموعه ااداما  و رو  ا ی  ل یراهبردها را تسه

مربوس بودند. ارتباس  یایو مح یسازمان ،یراهبردها در ساوح فرد نیا یحاصل از اجرا  جیبه نتا  امدهایو پ کردندایسبز اتخاذ م یانمنابع انس 

 برخوردار باشد.  یکاف یشد تا هر راباه از پشتوانه تجرب ی خام بررس یهااجزا با مراجعه مجدد به داده نیا انیم

شد.   یدهمنسجم سازمان  ینظر  ت ی روا  کی آنها در االب    انی شدند و روابط م  کپارچهیو    شیپالا  ی اصل  یهامووله  ،یانتخاب   یمرحله کدگذار  در

نظامبه  یمرحله، مووله محور  نیدر ا با ساصور   تلفمووله  ر یمند  با  مرتبط شد و پژوهشگر تلاش کرد  پکنش  ط،یشرا  قی ها   یامدهای ها و 

که   ییهاارائه دهد. مووله   رانیا  یدولت  یها سبز در سازمان  یمنابع انسان  ت یریو استورار مد  یر یگ شکل  یجامع از چگونگ  ینییتب  شده،ییشناسا

مفهوم نظر  طر  لیتکم  ازمندی ن  یاز  از  داده  قیبودند  به  موابازگشت  مصاحبه  سهیها،  پمجدد  ضرور   در صور   و  در    یریگ یها  موضو  

  یها از انسجام کافمووله  انیکه روابط م  افت یادامه    یها تا زمانداده  لیو تحل  یگردآور  ،یریگ نمونه  ندی. فراافتندیتوسعه    یبعد  یهامصاحبه

پ  گرید  دی جد  یها برخوردار شدند و داده تازه    شیدایموجب  ابعاد مووله  هایژگ یدر و  یاساس  رییتغ  ایمووله  نم  یهاو   ن یا  شدندایموجود 

موات، روابط    یهافرض  ها،دهیثبت ا  یبرا  ی لیتحل  یهاادداشت ی   ل،یدر نظر گرفته شد. در طول تمام مراحل تحل  یعنوان اشبا  نظربه  ت یوضع

 مدل مورد استفاده ارار گرفتند. یینها  یسازکپارچهیدر  هاادداشت ی  نیشد و ا هیها تهو نحوه تکامل مووله میمفاه انی م یاحتمال

ها و مستندا  مرتبط وارد  استفاده شد. متن کامل مصاحبه  MAXQDAافزار  از نرم  یمتن  یهامند دادهنظام  لی و تحل  یدهسازمان  ت،ی ریمد  یبرا

  سه،یموا  گر یکدیبه    ک ینزد  ایمعنا  هم  یکدها  ل،ی تحل  شرفت ی. با پافتندیها اختصاص  مرتبط از داده  یهابه بخش  هیاول  یافزار شد و کدهانرم 

افزار ارار گرفت. نرم  یمورد بررس  یاصل  یهاو مووله  هارموولهیکدها، ز  انیشدند و روابط م  یدهسا  بالاتر سازمان  میدر االب مفاه  ای  دغاما

  ابطرو  شی و نما  یل یتحل  یهاادداشت یکدها، ثبت    سهیموا  ،یااعا  متن  عیسر   یابیها، بازداده  یدهسازمان  یبرا   یعنوان ابزاربه  ندیفرا  نیدر ا

توسط پژوهشگر    یو روابط نظر  یبندمووله  ،یساز درباره مفهوم  ی ریگ م یها و تصمداده  ریکه تفس  یمورد استفاده ارار گرفت، در حال  میمفاه  انیم

 ت یریمد  یبرا   یمیپارادا  یالگو   کی  نیآنها و تدو  انیها و روابط ممنسجم از مووله  یااستخرا  مجموعه  ند،یفرا  نیا  ییانجام شد. حاصل نها 

 کنندگان استوار شد.مشارکت  یهادگاهیها و دحاصل از تجربه یهابر داده ماًیبود که مستو رانیا یدولت یهاسبز در سازمان یمنابع انسان

 هایافته
ها، در مرحله کدگذاری محوری تلاش شد مفاهیم دارای ارابت معنایی و  پس از انجام کدگذاری باز و استخرا  مفاهیم اولیه از متن مصاحبه

های اصلی جای گیرند.  بنیاد، در موولهدهی شده و سپس بر اسا  مناق الگوی پارادایمی نظریه دادههای فرعی سامانمفهومی در االب مووله

ها بررسی شد و در نهایت شش بخش اصلی شامل شرایط علّی،  ها با استفاده از موایسه مستمر دادهدر این مرحله، روابط میان مفاهیم و مووله 

های ها و توانمندیها نشان داد که ببهبود اابلیت گر و پیامدها شکل گرفت. تحلیل دادهمووله محوری، راهبردها، بستر و زمینه، شرایط مداخله

گیرد.  شده داشته و در مرکز الگوی پارادایمی ارار میهای استخرا عنوان پدیده مرکزی، بیشترین ارتباس را با سایر موولهع انسانی سبز  بهمناب
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  1دهی شدند. نتایج حاصل از کدگذاری محوری در جدول  ها نیز بر اسا  نو  و جهت ارتباس خود با این پدیده مرکزی سازمانسایر مووله

 .ارائه شده است 

 های دولتی ایران . مدل کداذاری محوری مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان1جدول 

 های اصلی مقوله های فرعیمقوله مفاهیم ردیف 

 شرایط علّی  عوامل فردی  های تخصصی سبز ویژگی 1

 شرایط علّی  عوامل فردی  های عمومی سبز ویژگی 2

 شرایط علّی  عوامل فردی  های فردی سبز توانایی 3

 شرایط علّی  ساختار سازمانی  ای بودن سازمان و بلوغ فرایندهای مدیریت منابع انسانی سبز حرفه 4

 شرایط علّی  ساختار سازمانی  حذف قوانین و مقررات مخل مدیریت سبز 5

 شرایط علّی  ساختار سازمانی  برای اجرای مدیریت منابع انسانی سبز برخورداری از ابزارها و امکانات لازم   6

 شرایط علّی  عوامل مدیریتی  سبک مدیریت  7

 شرایط علّی  عوامل مدیریتی  های فردی مدیران ویژگی 8

 شرایط علّی  عوامل مدیریتی  حمایت و پشتیبانی مدیریت ارشد  9

نیروی انسانی  پیش 10 نوع  سازی اقدامات  موردنیاز جهت پیادهبینی تعداد و 
 سبز

منابع  برنامه تأمین  یا  ریزی 
 انسانی سبز 

 مقوله محوری 

منابع  برنامه محیطی های زیستمشارکت در تصمیمات راهبردی مرتبط با فعالیت 11 تأمین  یا  ریزی 
 انسانی سبز 

 مقوله محوری 

 محوری مقوله  جذب و استخدام سبز  آگاهی سبز متقاضیان شغلی  12

 مقوله محوری  جذب و استخدام سبز  نام تجاری سبز  13

 مقوله محوری  جذب و استخدام سبز  های استخدامیمحیطی در آگهیگنجاندن معیارهای زیست 14

 مقوله محوری  جذب و استخدام سبز  های استخدامی محیطی کارفرما در فعالیتهای زیستانتقال دغدغه 15

ها و  مشیمحیطی سازمان در خطهای زیستراهبردها و سیاستانعکاس   16
 های استخدامی سیاست

 مقوله محوری  جذب و استخدام سبز 

 مقوله محوری  جذب و استخدام سبز  های استخدامی محیطی سازمان در آگهیهای زیستبیان ارزش 17

 مقوله محوری  آموزش و توسعه سبز  فراهم کردن شرایط آموزش سبز  18

 مقوله محوری  آموزش و توسعه سبز  برانگیختن کارکنان سبز  19

 مقوله محوری  آموزش و توسعه سبز  مدیریت دانش سبز  20

 مقوله محوری  آموزش و توسعه سبز  انجام گردش شغلی برای آموزش مدیران سبز آینده  21

عنوان معیار  محیطی داوطلبان بهها و علایق زیستدر نظر گرفتن دغدغه 22
 انتخاب 

 مقوله محوری  انتخاب سبز 

 مقوله محوری  انتخاب سبز  محیطی در فرایند مصاحبه و انتخاب داوطلبان گنجاندن سؤالات زیست 23

فعالیت 24 دارای  خود  شخصی  زندگی  در  که  متقاضیانی  و  انتخاب  ها 
 اند محیطی بودههای زیستدغدغه

 مقوله محوری  انتخاب سبز 

 مقوله محوری  انتخاب سبز  محیطیانتخاب افراد آگاه و دارای دانش نسبت به مسائل زیست 25

 راهبردها  ارزیابی عملکرد سبز  محیطی های زیستمحیطی و ممیزیاستقرار سیستم مدیریت زیست 26

 راهبردها  ارزیابی عملکرد سبز  ها و معیارهای سبز در ارزیابی عملکرد ایجاد شاخص 27

 راهبردها  عملکرد سبز ارزیابی  ارزیابی نتایج سبز  28

 راهبردها  ارزیابی عملکرد سبز  محیطی در سطح سازمان ایجاد استانداردهای زیست 29

 راهبردها  جبران خدمت سبز  تعریف پاداش مالی برای اقدامات سبز  30

 راهبردها  جبران خدمت سبز  تعریف پاداش غیرمالی برای اقدامات سبز  31

محیطی مانند مدیریت  اقدامات و رفتارهای زیستهایی برای  تعریف مشوق 32
 ضایعات و بازیافت 

 راهبردها  جبران خدمت سبز 

 راهبردها  نظام انگیزش سبز  انگیزش درونی  33

 راهبردها  نظام انگیزش سبز  انگیزش بیرونی 34



Personal Development and Organizational Transformation 

 

12 
 

مدیریت   محیط رقابتی پویا  محیط رقابتی بسترساز منابع انسانی سبز  35 زمینه  و  سبز  بستر  انسانی  منابع 
 های دولتیسازمان

سبز   محیط رقابتی پویا  های سبز ایجاد شرایط برای رقابت در انجام فعالیت 36 انسانی  منابع  مدیریت  زمینه  و  بستر 
 های دولتیسازمان

و   مدیریت ایمنی و بهداشت سبز  ایجاد اطمینان از ایمنی محیط کاری سبز برای همه کارکنان  37 سبز  بستر  انسانی  منابع  مدیریت  زمینه 
 های دولتیسازمان

زیست 38 اقدامات  بیماریایجاد  و  استرس  کاهش  برای  شغلی  محیطی  های 
 ناشی از خطرات محیط کار 

سبز   مدیریت ایمنی و بهداشت سبز  انسانی  منابع  مدیریت  زمینه  و  بستر 
 های دولتیسازمان

منظور بهبود  سازی راهبردهایی برای حفظ محیط مساعد بهتدوین و پیاده 39
 سلامت و بهداشت کارکنان 

سبز   مدیریت ایمنی و بهداشت سبز  انسانی  منابع  مدیریت  زمینه  و  بستر 
 های دولتیسازمان

سبز   مدیریت انضباط سبز  محیطیاعمال تنبیه برای عدم دستیابی به اهداف مدیریت زیست 40 انسانی  منابع  مدیریت  زمینه  و  بستر 
 های دولتیسازمان

سبز   مدیریت انضباط سبز  محیطی اعمال مجازات یا اخراج در صورت نقض الزامات مدیریت زیست 41 انسانی  منابع  مدیریت  زمینه  و  بستر 
 های دولتیسازمان

سبز   مدیریت انضباط سبز  محیطیتدوین و انتشار قوانین زیست 42 انسانی  منابع  مدیریت  زمینه  و  بستر 
 های دولتیسازمان

بهپیاده 43 انضباطی  مدیریت  در  سازی  خودکنترلی  برای  ابزاری  عنوان 
 محیطی های زیستفعالیت

سبز   مدیریت انضباط سبز  انسانی  منابع  مدیریت  زمینه  و  بستر 
 های دولتیسازمان

مداخله محیط داخلی سازمان  محیطیهای زیستمحیط روانی مشوق فعالیت 44 مدیریت  شرایط  سبز  گر  انسانی  منابع 
 های دولتیسازمان

مداخله محیط داخلی سازمان  محیطیهای زیستمحیط فیزیکی مناسب برای فعالیت 45 سبز  شرایط  انسانی  منابع  مدیریت  گر 
 های دولتیسازمان

مداخله ها رویکردها و دستورالعمل محیطیهای مدیریت زیستدستورالعمل 46 منابع  شرایط  مدیریت  سبز  گر  انسانی 
 های دولتیسازمان

مداخله ها رویکردها و دستورالعمل محیطیرویکردهای مدیریت زیست 47 سبز  شرایط  انسانی  منابع  مدیریت  گر 
 های دولتیسازمان

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای فردی کاهش بیماری و افزایش سلامتی 48

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای فردی کاهش استرس  49

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای فردی تغییر نگرش و تبدیل کارکنان به سفیران سبز  50

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای فردی افزایش نشاط و رفتار شهروندی سبز  51

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای فردی کسب موفقیت و شهرت بیشتر فرد در سازمان  52

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای گروهی کسب موفقیت و شهرت بیشتر گروه در سازمان  53

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای گروهی افزایش وابستگی به گروه  54

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای گروهی گروهتمایل بیشتر به عضویت و مشارکت در  55

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای گروهی کسب پاداش  56

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای سازمانی  بهبود برند سازمان  57

 انسانی سبز پیامدهای مدیریت منابع  پیامدهای سازمانی  کسب مشروعیت اجتماعی  58

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای سازمانی  های مالی مرتبط کاهش جرائم و هزینه 59

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای سازمانی  بهبود مسئولیت اجتماعی 60

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای سازمانی  تبدیل شدن به سازمان پیشرو  61

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای سازمانی  افزایش جذب مشتری و درآمد  62

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای سازمانی  وری سازمانیها و بهبود بهرهکاهش هزینه 63

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای فراسازمانی  محیطی های زیستکاهش آلودگی 64

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای فراسازمانی  کاهش مصرف منابع موجود در طبیعت 65

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز  پیامدهای فراسازمانی  ها در سطح جامعه کمک به ایجاد فرهنگ زندگی سبز و کاهش بیماری 66
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های دولتی در سه مووله فرعی  گیری مدیریت منابع انسانی سبز در سازمانعلّی مؤثر بر شکلدهد، شرایط  نشان می  1گونه که نتایج جدول  همان

های عمومی سبز های تخصصی سبز، ویژگیبندی بود. در بعد عوامل فردی، ویژگیعوامل فردی، ساختار سازمانی و عوامل مدیریتی اابل طبوه

نیازهای انسانی استورار مدیریت منابع انسانی سبز شناسایی شدند. بر این اسا ، برخورداری کارکنان از عنوان پیشهای فردی سبز بهو توانایی

های اساسی برای تحوق رفتارهای سبز در محیط سازمانی محیای، یکی از زمینههای متناسب با الزاما  زیست دانش، مهار ، نگرش و اابلیت 

و بلوغ فرایندهای مدیریت منابع انسانی سبز، رفع اوانین و موررا  بازدارنده  ای بودن سازمانشود. در سا  ساختاری نیز حرفهمحسوب می

گیری پدیده مورد ماالعه بودند. افزون بر این، سبک مدیریت،  کننده شکلترین شرایط تسهیلو فراهم بودن ابزارها و امکانا  لازم، از مهم 

محیای گیری مدیران و میزان تعهد آنان به اهداف زیست های فردی مدیران و حمایت و پشتیبانی مدیریت ارشد نشان دادند که جهت ویژگی

 .سازی شرایط لازم برای توسعه مدیریت منابع انسانی سبز داردای در فراهمکنندهنوش تعیین 

ای از فرایندهای اساسی  های منابع انسانی سبز  از طریق مجموعهها و توانمندیها نشان داد که ببهبود اابلیت در بخش مووله محوری، یافته

ریزی یا تأمین منابع انسانی سبز، جذب و استخدام سبز، آموزش و توسعه سبز  یابد. این فرایندها شامل برنامهمدیریت منابع انسانی تحوق می

بینی تعداد و نو  نیروی انسانی موردنیاز برای اجرای ااداما  سبز و مشارکت  ریزی منابع انسانی سبز، پیشو انتخاب سبز بودند. در حوزه برنامه

،  محیای از اهمیت ویژه برخوردار بود. در حوزه جذب و استخدام نیز توجه به آگاهی سبز متواضیانمنابع انسانی در تصمیما  راهبردی زیست 

محیای های زیست های استخدامی و انتوال دغدغه ها و سیاست محیای در آگهیهای زیست توویت نام تجاری سبز، انعکا  معیارها و ارزش

زیستی، توسعه های سبز، برانگیختن کارکنان نسبت به مسائل محیطسازمان به متواضیان مورد تأکید ارار گرفت. همچنین، فراهم کردن آموزش

های آموزش و توسعه سبز بودند. در فرایند انتخاب مدیریت دانش سبز و استفاده از گردش شغلی برای تربیت مدیران سبز آینده از جمله مؤلفه 

زیست  تجربه  و  دانش  علایق،  به  توجه  مصاحبهنیز  در  سبز  مسائل  با  مرتبط  سؤالا   طرح  و  داوطلبان  بهمحیای  استخدامی،  عنوان  های 

 .شدندهای مهم شناسایی شاخص

دهی شدند. استورار ها در سه مووله ارزیابی عملکرد سبز، جبران خدمت سبز و نظام انگیزش سبز سازمانشده از دادهراهبردهای استخرا 

های سبز در ارزیابی عملکرد، سنجش نتایج سبز و تدوین محیای، تعریف شاخصهای زیست محیای، انجام ممیزیسیستم مدیریت زیست 

زیست  مهماستانداردهای  از  یافتهمحیای،  بودند.  عملکرد  ارزیابی  با  مرتبط  راهبردهای  ارزشترین  تبدیل  برای  که  دادند  نشان  های ها 

طور روشن در نظام ارزیابی عملکرد سازمان منعکس شوند. در زیستی بهمحیای به رفتارهای پایدار کارکنان، لازم است معیارهای محیطزیست 

تواند و غیرمالی و ایجاد مشو  برای رفتارهایی مانند کاهش ضایعا ، بازیافت و استفاده بهینه از منابع می  های مالیکنار آن، تعریف پاداش 

عنوان بخشی از نظام انگیزش سبز، نوش مهمی در استمرار  موجب توویت رفتارهای مالوب شود. همچنین ترکیب انگیزش درونی و بیرونی به

 .زیست دارد رفتارهای حامی محیط

گیری مدیریت منابع انسانی سبز نیز شامل محیط راابتی پویا، مدیریت ایمنی و بهداشت سبز و مدیریت انضباس سبز بود.  بستر و زمینه شکل

محیای بهتر شکل  های سبز مورد تشویق ارار گیرند و نوعی راابت سازنده برای دستیابی به عملکرد زیست وجود محیای که در آن فعالیت 

تواند زمینه توسعه رفتارهای سبز را فراهم سازد. همچنین، توجه به ایمنی و سلامت محیط کار، کاهش عوامل ایجادکننده استر  و  گیرد، می

های شغلی و تدوین راهبردهایی برای حفظ سلامت کارکنان از الزاما  مهم این بستر محسوب شد. از سوی دیگر، تدوین اوانین  بیماری
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محیای، اعمال سازوکارهای انضباطی در برابر عدم رعایت استانداردها و تبدیل مدیریت انضباطی به ابزاری برای خودکنترلی کارکنان،  زیست 

 .گویی در کنار ااداما  تشویوی است دهنده ضرور  وجود ساختارهای نظارتی و پاسخنشان

ها نشان دادند  محیای جای گرفتند. یافتههای مدیریت زیست گر در دو مووله محیط داخلی سازمان و رویکردها و دستورالعملشرایط مداخله

توانند شد  و کیفیت اجرای  زیستی و تناسب محیط فیزیکی با رفتارهای سبز میهای محیطکه محیط روانی سازمان، میزان حمایت از فعالیت 

تأثیر ارار دهند. وجود فضای سازمانی حامی رفتارهای سبز، احتمال مشارکت کارکنان در  انسانی سبز را تحت  منابع  راهبردهای مدیریت 

تواند اثربخشی ااداما  رسمی منابع انسانی را کاهش دهد. دهدا در موابل، فودان چنین فضایی میمحیای را افزایش میهای زیست فعالیت 

دستورالعم زیست لهمچنین، وجود  مدیریت  رویکردهای مشخص  و  روشن  میهای  فعالیت محیای سبب  از سا   ااداما  سبز  های  شود 

 .پراکنده و فردی فراتر رفته و در االب سازوکارهای سازمانی منسجم و پایدار اجرا شوند

پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز در چهار سا  فردی، گروهی، سازمانی و فراسازمانی شناسایی شدند. در سا  فردی، کاهش بیماری و 

ترین نتایج بود.  استر ، افزایش سلامت، تغییر نگرش کارکنان، تبدیل شدن آنان به سفیران سبز و افزایش نشاس و رفتار شهروندی سبز از مهم

های در سا  گروهی، افزایش وابستگی و تمایل افراد به عضویت و مشارکت در گروه، کسب موفویت و شهر  گروهی و برخورداری از پاداش

برند، کسب مشروعیت اجتماعی، توویت مسئولیت اجتماعی، تبدیل شدن به  مرتبط با عملکرد سبز مشاهده شد. در سا  سازمانی، بهبود 

وری از جمله پیامدهای اصلی بودند. در نهایت،  ها و ارتوای بهرهی و درآمد و همچنین کاهش هزینهسازمانی پیشرو، افزایش جذب مشتر

زیستی، کاهش مصرف منابع طبیعی و کمک به گسترش فرهنگ زندگی سبز و ارتوای های محیطپیامدهای فراسازمانی شامل کاهش آلودگی

سازمانی برای اصلاح فرایندهای دهد که مدیریت منابع انسانی سبز صرفاً یک رویکرد درون ها نشان میسلامت عمومی جامعه بود. این یافته

 .های کاری فراتر برده و در سا  سازمان و جامعه نیز نمایان سازدتواند آثار خود را از سا  کارکنان و گروهمنابع انسانی نیست، بلکه می

های حاصل از کدگذاری باز و محوری در االب یک روایت نظری منسجم یکپارچه شدند. تحلیل روابط  در مرحله کدگذاری انتخابی، مووله

ای از شرایط  عنوان پدیده مرکزی مدل، تحت تأثیر مجموعههای منابع انسانی سبز  بهها و توانمندیها نشان داد که ببهبود اابلیت میان مووله

گیرد. تحوق این پدیده در بستری متشکل از محیط راابتی پویا، مدیریت علّی شامل عوامل فردی، ساختار سازمانی و عوامل مدیریتی شکل می

محیای های مدیریت زیست پذیرد و محیط داخلی سازمان و رویکردها و دستورالعملایمنی و بهداشت سبز و مدیریت انضباس سبز صور  می

توانند اجرای آن را تسهیل یا محدود کنند. در واکنش به این شرایط، سازمان از راهبردهایی نظیر ارزیابی  گر میداخلهعنوان شرایط منیز به

گیرد و اجرای هماهنگ این راهبردها در نهایت به پیامدهایی در ساوح فردی، عملکرد سبز، جبران خدمت سبز و نظام انگیزش سبز بهره می

های دولتی یک  دهد که مدیریت منابع انسانی سبز در سازمانشود. بدین ترتیب، مدل نهایی نشان میگروهی، سازمانی و فراسازمانی منتهی می

های مدیریتی، بسترهای سازمانی، سازوکارهای  های انسانی، ساختارها و حمایت مند و چندساحی است که از تعامل میان اابلیت فرایند نظام

 .گیرد و توسعه پایدار رفتارها و عملکردهای سبز مستلزم هماهنگی میان تمامی این اجزاستشکل میاجرایی و پیامدهای حاصل از آنها 
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 های دولتی ایران بر اساس کداذاری انتخابی. مدل پارادایمی مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان 1شکل 

 ایرینتیجه بحث و 
  ها افتهی بود.    ادیبنداده  هینظر  کردیبا استفاده از رو  رانیا  یدولت  یهاسبز در سازمان  یمنابع انسان  ت یریمد  یالگو   یهدف پژوهش حاضر طراح

مد که  داد  انسان   تیرینشان  در سازمان  یمنابع  فرا  یچندبعد  یادهیپد  ی دولت  یهاسبز  تعامل شرا  یندیو  از  که  و    هات ی اابل  ، یعلّ  ط یاست 

انسان  یاصل  یندهایفرا مداخله  یا نهیزم   طیشرا  ،یتیریمد  یراهبردها  ،یمنابع  مجموعهو  و  پ  ی اگر  و   یسازمان  ،یگروه  ،یفرد  یامدهایاز 

م  یفراسازمان استخرا ردیگ یشکل  مدل  در  فرد.  عوامل  سازمان  ،یشده،  مد  یساختار  عوامل  شدندا    ییشناسا  یعلّ  طی عنوان شرابه  ی تیریو 

تأم  یزیربرنامه انسان  نیو  فرا  ی منابع  مرکز  در  سبز  انتخاب  و  سبز  توسعه  و  آموزش  سبز،  استخدام  و  جذب  اابل  ندیسبز،  و    هات ی بهبود 

ظهور   یاصل   یعنوان راهبردهاسبز به  زشیعملکرد سبز، جبران خدمت سبز و نظام انگ  یابیسبز ارار گرفتندا ارز  یمنابع انسان  یهایتوانمند

  یداخل  ط ی دادندا و مح  ل یرا تشک  ندیفرا  ن یا  ی انضباس سبز، بستر اجرا  ت یر یو بهداشت سبز و مد  یمن یا  ت ی ریدم  ا، یپو   ی راابت  طی مح  افتندای

 ندیفرا  ن یا  یامدهایپ  ت،یگر شناخته شدند. در نهامداخله  طیعنوان شرابه  ز ین  یایمحست ی ز  ت یریمد  یهاو دستورالعمل  کردهایسازمان و رو 
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سبز   یمنابع انسان  ت ی ریهمسو است که مد ییهادگاهیبا د ی ساختار کل نیمشاهده شد. ا  یو فراسازمان یسازمان ،یگروه  ،یدر چهار سا  فرد

 دار یو عملکرد پا  یستی زطیکارکنان با اهداف مح  تیریدادن مد  وندیپ  یبرا  کپارچهی  یبلکه نظام  ،یمنفرد از ااداما  ادار  ی ارا نه مجموعه

 .(Anshima et al., 2026; Shah et al., 2024; Sunggu & Pandin, 2026; Tahir et al., 2024) رندیگ یسازمان در نظر م

سبز    یمنابع انسان  ت ی ریمد  یریگ در شکل  یتیریو عوامل مد  یساختار سازمان  ،یشامل عوامل فرد   یعلّ  طیمهم پژوهش، نوش شرا  افتهی  نینخست

  ز یاز هر چ  شیسبز پ  یمنابع انسان  ت یریکه استورار مد  دهدیکارکنان نشان م  یفرد  یهاییسبز و توانا   یو عموم  یتخصص  یهایژگ یبود. و

همخوان است که رفتار سبز  یبا ماالعات جهینت نیاست. ا یستیزطیمح ت یدانش، نگرش، مهار  و حساس  یدارا  یانسان هیسرمامستلزم وجود 

و همکاران نشان داده است که ااداما    Yuan. پژوهش  دانندیم  یسازمان ت ی و حما  تیاابل ت،ینگرش، دانش، هو   بیکارکنان را حاصل ترک

سازمان را درک و   یستیزط یکه کارکنان اهداف مح  یزمان  ژهیورفتار داوطلبانه سبز کارکنان را فعال کند، به  تواندیسبز م  یمنابع انسان  ت یریمد

کارکنان از    یاخلاا  ت یو هو  یریادگی  یری گ نشان دادند که جهت   Zhengو    Zhou  ن،ی. همچن(Yuan et al., 2024)کرده باشند    یدرون

 د یرو، تأک   نی. از ا(Zhou & Zheng, 2024)به رفتار سبز هستند    یمسئولانه منابع انسان   یهااست یس  ل یمؤثر بر تبد  یجمله سازوکارها

  یاز کارکنان  یبدون برخوردار  یستیزطیمح   یهااست یکه س   دهدیسبز نشان م  یفرد  ی هاییو توانا  هایژگ یکنندگان پژوهش حاضر بر ومشارکت 

 شوند. یمنته داریپا  جیبه نتا توانندیدارند، نم اآنها ر یاجرا یلازم برا یزشیو انگ یشناخت  ت یکه ظرف

 زیو موررا  بازدارنده و فراهم بودن امکانا  لازم ن  نیحذف اوان  ،یمنابع انسان  یندهای بودن سازمان، بلوغ فرا  ی احرفه  ،یسا  سازمان  در

  ی شود که ساختارها  لیبه رفتار و عملکرد تبد  تواندیم  یسبز کارکنان زمان ت ی که اابل  دهدینشان م  افتهی  نیمارح شدند. ا  یعنوان عوامل علّبه

منابع    ت ی ریمد  ی هماهنگ در اجرا  یهااست ی ساختارها و س  ،یسازمان  یبر نوش آمادگ   ز ین  ریسازمان با آن سازگار باشند. ماالعا  اخ  یرسم

سبز    یمنابع انسان   ت ی ریمد  یاجرا  تواندیم  یاجتماع  تیسازمان و مسئول  یو همکاران نشان دادند که آمادگ  Zihanاند.  کرده  دیسبز تأک   یانسان

سبز    یمنابع انسان  تیریمد  یهادر ماالعه چالش  ز یو همکاران ن  Chowdhury .(Zihan et al., 2024)کند    ل یرا تسه  یسازمان  رییو تغ

است    ی اثربخش ضرور  یسازادهیپ  یهستند و رفع آنها برا  هیاز موانع ثانو   یامنشأ مجموعه  یتیریو مد  یموانع ساختار  ینشان دادند که برخ

(Chowdhury et al., 2026)پژوهش    جینتا  ن،ی. همچنOrtega  سبز و استاندارد    یمنابع انسان  ت یریو همکاران درباره ارتباس مدISO 

م  14001 رو  دهدینشان  انسان  یهاهیکه  در ساختارهااثربخش  یزمان  یمنابع  که  هستند  شوند   یایمحست یز   ت یریمد  یرسم   یتر  ادغام 

(Ortega et al., 2025)بر   یدی عنوان تأک به  توانیو حذف موررا  مخل را م  یحاضر درباره ضرور  بلوغ سازمان  ژوهشپ  افتهی  ن،ی . بنابرا

 کرد.  ریبا اهداف سبز تفس ی سازمان  یمعمار ییراستالزوم هم 

ارشد نشان   ت ی ریمد  ت یو حما  رانیمد  ی فرد  یها یژگ یو   ت،یریآمده بود. سبک مددست مدل به  یاساس  یها هیاز پا  یکی  زین  یتیریمد  عامل

و همکاران همخوان   Umair  جیبا نتا  افتهی  ن یدارند. ا  یوااع  یبه رفتارها  یست یزط یاهداف مح  لیدر تبد  یمحور  یدادند که رهبران سازمان نوش

سبز و مشارکت کارکنان در ابتکارا  سبز بر رفتار و عملکرد   یمنابع انسان  ت ی ریمد  ت ی توو   قیاز طر  نیآفرتحول  یدادند رهبر  ناست که نشا

در   رانیمد  یستیزطیمح  یو همکاران بر نوش آگاه  Sánchez-García  ن،ی. همچن(Umair et al., 2024)  گذاردیاثر م  یستیزطیمح

  ی تلاش برا  زین  ی. در ماالعا  داخل(Sánchez-García et al., 2025) اند  کرده  دیرفتار کارکنان تأک   ت یامسئولانه و هد  دیتول  یر یگ شکل

لازم    یو ارزش   یبستر فرهنگ  تواندیم  رانیسبز نشان داده است که نگرش و رفتار مد  یدر چارچوب حکمران  ی رهبر  یهایژگ یو  فیبازتعر

و   یت یریمد  ما یکه تصم  یدولت  یهادر سازمان  ن،ی. بنابرا(Yazdanpanah et al., 2024)را فراهم کند    یستیزطیتحوق اهداف مح  یبرا
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 ل یتول ی سبز را به ااداما  صور یهااست یس ن یترمناسب  یحت تواندیم رانیمد یوااع ت ی دارند، نبود حما ی نوش پررنگ یمراتب رسمسلسله

 دهد. 

سبز، جذب   یمنابع انسان  نیتأم  ا ی  یزیرسبز بود. برنامه  یمنابع انسان  ت یری مد  یاصل   یندهای و فرا  یپژوهش مربوس به مووله محور  گرید   افتهی

  ا یبا ادب  افتهی  نیشناخته شدند. ا  یمنابع انسان  یهات ی بهبود اابل  یاصل  یعنوان اجزا و استخدام سبز، آموزش و توسعه سبز و انتخاب سبز به

 Anshima)  کندیم  دیکارکنان تأک   ت یری در سراسر چرخه مد  یستیزطیمح  یارها یسبز ماابوت دارد که بر ادغام مع  یمنابع انسان  ت ی ریمد  غالب 

et al., 2026; Bhardwaj et al., 2025) کردیآن است که رو  انگریااداما  سبز ب  ی اجرا  یبرا  ازیموردن  یانسان  یروین  ینیبش یبر پ  دی. تأک 

 ی لیتکم  ی هااز آموزش  یاصور  مجموعهپس از ورود افراد به سازمان به  نکهیآغاز شود، نه ا   ی انسان  یروین  ی زیراز مرحله برنامه  دیسبز با

و انتخاب داوطلبان برخوردار از دانش و   یاستخدام  یهایدر آگه  یستیزطیمح  یهااست ی توجه به برند سبز، انعکا  س  ن،یاجرا شود. همچن

 شیخود را افزا  یستیزطیمح  یهافرد و ارزش  یاز همان نواه ورود کارکنان، سازگار  تواندیکه سازمان م  دهدینشان م  یستیزطیدغدغه مح

 دهد. 

کارکنان و    ختنیدانش سبز، برانگ  ت یریسبز، مد  یهابرجسته پژوهش بود. فراهم کردن آموزش  ی هاافتهیاز    زیآموزش و توسعه سبز ن  نوش

 ن ی. اابندیدر طول زمان توسعه    دیکارکنان با  یستی زطیمح  یهات یکه اابل  دهدینشان م  ندهیسبز آ  رانیپرورش مد  یبرا  ی استفاده از گردش شغل

 ,.Bhardwaj et al)سبز همخوان است    یمنابع انسان  ت ی ریو آموزش مد  ی آگاه  ت ی و همکاران درباره اهم  Bhardwajبا ماالعه    جهینت

2025). Veerasamy سبز و رفتار سبز کارکنان   یمنابع انسان ت ی ریمد انیراباه م تواندینشان دادند که آموزش و توسعه م زیو همکاران ن

  ی هاهیرو  لیدر تبد  یندیفرا  یدانش و نوآور  میو همکاران بر نوش تسه  Duah  ن،ی. افزون بر ا(Veerasamy et al., 2024)کند    ت یرا توو 

صرفاً انتوال اطلاعا  در مورد   دیآموزش سبز را نبا  جه،ی. در نت(Duah et al., 2025)اند  کرده  دیتأک   یسازمان   ییبه کارا   یسبز منابع انسان

 یبرا  یسازمان   ت یظرف  جادیتوان حل مسئله و ا  شیافزا  ،یذهن  یدانش، اصلاح الگوها  دیتول  یبرا  یندیآن را فرا  دیدانست، بلکه با  ست یزطیمح

 کرد.  یسبز تلو ینوآور

 یها و استانداردهابودند. وارد کردن شاخص  یسبز سه محور اساس  زشیعملکرد سبز، جبران خدمت سبز و نظام انگ  یابیحوزه راهبردها، ارز  در

 ن،یکند. همچن  لیکارکنان تبد  یروشن برا  یرا به انتظارا  رفتار  یستیزطیاهداف کلان مح  تواندیعملکرد م  یابیدر نظام ارز  یایمحست یز

غ  یمال  یهااداشپ  فیتعر هم   یبرا  یرمالیو  استفاده  و  سبز  انگااداما   از  ب  یدرون  زشیزمان  رفتارها  تواندیم  یرونیو  استمرار    یاحتمال 

ارتباس   تواندیکارکنان م  یستیزطیمح  ت ی و همکاران همسو است که نشان دادند رضا  Pătraș  جی با نتا  افتهی   نیدهد. ا  شیرا افزا  یستیزطیمح

 زیو همکاران ن Perwira یهاافتهی. (Pătraș et al., 2025)کند  ت یسبز فراتر از نوش را توو  یسبز و رفتارها یمنابع انسان یهاهیرو انیم

منجر   داریپا  یریپذو راابت   یسبز به نوآور  یمنابع انسان  ت ی ریآن مد  قیاست که از طر   ی اصل  ی رهایاز مس  ی کیرفتار کارکنان    دهدینشان م

همچن(Perwira et al., 2025)  شودیم نظام  Sahan  نی.  مرور  در  همکاران  مدو  راباه  بر  خود  انسان  ت یریمند  رفتار    یمنابع  سبز، 

و پاداش با اهداف سبز   یابیکه نظام ارز  یزمان  ن،ی. بنابرا(Sahan et al., 2025)اند  کرده  دیتأک   یستیزطی و عملکرد مح  یانرژ  ییجوصرفه

 .کنندیم افت یدر سازمان در یستیزطیمح  یرفتارها یوااع  ت یاهم ربارهد  یروشن امیهمسو شود، کارکنان پ

از   ریناپذییجدا  ی انضباس سبز بخش  ت یریو بهداشت سبز و مد  یمنیا  ت یر یمد  ا،یپو   یراابت  طی نشان داد که مح  نهیمربوس به بستر و زم  جینتا

ا کنترل  یویتشو   یسازوکارها  ب یترک   ت یاهم  افتهی  نیمدل هستند.  م  یو  نشان  ادهدیرا  برا  جادی.  فعال  یراابت  م   یهات یانجام   تواند یسبز 
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افزا  زشیانگ انضباط  یدهد، در حال  شیو مشارکت را  پ  یکه اواعد  برا  یامدهایو  استانداردها  ی مشخص  تبد  یایمحست یز  ینوض   لیاز 

  تیریکه مد  دهدیکار سبز نشان م  طیسلامت کارکنان با مح  وندیپ  گر،ید  ی . از سو کنندیم  یریجلوگ  یاریاخت  یها هیسبز به توص  یهااست یس

برداشت با    نی. اردیگ ی در بر م  زیرا ن  یانسان   یرویبلکه سلامت و رفاه ن  ست،یمحدود ن  یعیطب  طیاز مح  اظتسبز تنها به حف  یمنابع انسان

 یبررس  نی. همچن(Pătraș et al., 2025)  کنندیااداما  سبز را برجسته م  یو رفاه  یانسان  یامدهایهمسو است که پ  یدیجد  یکردهایرو

از وجوه مهم   یکی  داریسلامت کارکنان و اهداف توسعه پا  ست،یزطیمح  انیم  وندیکه پ  دهدیم  نشان  هامارستانیسبز در ب  یمنابع انسان  ت یریمد

 .(Velmurugan, 2024)است  یخدما  عموم  یهاسبز در سازمان ت یریمد

سبز    ینشان دادند که آثار راهبردها  زین  یا یمحست یز  ت یریمد  یهاو دستورالعمل  کردهایسازمان و رو  یداخل  طیگر شامل محمداخله  طیشرا

بدانند  تیرا فااد حما یروان ط یکه کارکنان مح یسبز در صورت یمنابع انسان یرسم یهااست یوجود س  یآنهاست. حت ییوابسته به بافت اجرا

به رفتارها  یکیزی ف  یهارساخت یز  ای نباشد، ممکن است  ا  یوااع  یمناسب فراهم  و   Esponda-Pérezبا ماالعه    جهینت  نیمنجر نشود. 

نشان   ستیزطیمح  یحام  یسبز بر رفتارها  یمنابع انسان  ت یریاثر مد  لیتعد  ای  ت یرا در توو   یستیزطیهمکاران همسو است که نوش راهبرد مح

و سا  بلوغ ساختارها سبب تفاو  در   یسازمان  نهیاند که زمآن   انگریب  زی ن  ی وی. ماالعا  تاب(Esponda-Pérez et al., 2025)اند  داده

اجرا انسان   ت ی ریمد  ینحوه  م  یمنابع  اهم  زین  Kodua .(Suleman et al., 2026)  شودیسبز  راهبردها  ت یبر  کردن    یاجرا  یسازگار 

  تیحما  دگاهید  نیحاضر از ا  یالگو   جه،ی. در نت(Kodua, 2025)کرده است    دیتأک   یو نهاد  یسازمان  طی سبز با شرا  یمنابع انسان  ت یریمد

 سازمان است.   یهات یو اابل یداخل طیساختار، مح ها،است یس  انیسبز تابع تناسب م یمنابع انسان ت ی ریمد ت یکه موفو کندیم

سلامت و    ش یافزا  ، یماریکاهش استر  و ب  ، یامتداد داشتند. در سا  فرد  ی تا فراسازمان  یدر پژوهش از سا  فرد  شدهییشناسا  یامدهایپ

تبد  ریینشاس، تغ افزا  رانیکارکنان به سف  لینگرش و  ا  یرفتار شهروند  شیسبز و  سازگار است که    یبا ماالعات  جینتا  نیسبز مارح شدند. 

 Veerasamy et al., 2024; Yuan et)اند  و مشارکت کارکنان مرتبط دانسته یستیزطی سبز را با رفتار داوطلبانه مح  یسانمنابع ان  ت یریمد

al., 2024)ن،ی. همچن  Mohammadi  ان یدر ارتباس م  تواندیم  ست یزطیمح  یبرا   ی سازمان  یو همکاران نشان دادند که رفتار شهروند  

  ان یب  هاافتهی  نی. ا(Mohammadi et al., 2024)داشته باشد    ینوش مهم  داریو عملکرد پا  ی ت اجتماعی سبز، مسئول  یمنابع انسان  ت یریمد

ساوح بالاتر   یامدهایپ  ر،یمس   نیسبز، تحول در نگرش و رفتار کارکنان است و از هم  ی منابع انسان  ت یریآثار مد  نیاز نخست  یک یکه    کندیم

 .رندی گ یشکل م

 نهیو درآمد و کاهش هز  یجذب مشتر  ش یشدن سازمان، افزا  شرویپ  ،یاجتماع  ت یمسئول  ،یاجتماع  ت یبهبود برند، مشروع  ،یسا  سازمان  در

  ت یسبز در توو   یمنابع انسان  ت یریدرباره نوش مد  Alharethiو    Al-Romeedy  جی با نتا  هاافتهی  نیشدند. ا  ییشناسا  یوربهره  شیو افزا

سبز  یمنابع انسان ت یریو همکاران راباه مد Ozbay نی. همچن(Al-Romeedy & Alharethi, 2025) است  مسو شهر  سبز سازمان ه

  ی اجتماع  ت ینشان دادند که مسئول  زیو همکاران ن  Ziyadeh .(Ozbay et al., 2024)اند  گزارش کرده  یرا در بخش بانک  یشرکت  یداریو پا

. (Ziyadeh et al., 2024)هستند    یسازمان  یداریسبز و پا   ی منابع انسان  تیریمد  ان یم  باسمهم ارت  ی از سازوکارها  یسازمان  یو رفتار شهروند

 Mazidi)مورد توجه ارار گرفته است    داریو عملکرد توسعه پا  تیمشروع  ،یور سبز بر بهره  یمنابع انسان  ت ی ریآثار مد  ز ین  رانیا   نهیدر زم

Sharafbadi, 2025; Vardi et al., 2025)بنا م  جی نتا  ن،یبرا.  نشان  حاضر  مد  دهدیپژوهش  انسان  ت ی ریمنافع  صرفاً    یمنابع  سبز 

 ظهور کند.   زیسازمان ن یبرا  یو اعتبار یاجتماع ،یااتصاد یهات یدر االب مز تواندیبلکه م ست،ین یستیزطیمح
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  ن یبودند. ا  امدهایپ  نیترسبز در جامعه از مهم   یو گسترش فرهنگ زندگ   یعیکاهش مصرف منابع طب  ،یکاهش آلودگ   ،یسا  فراسازمان  در

 تواند یم   شانیو رفتارها   ها است یسازمان است و س  یدامنه اثر آنها معمولاً فراتر از مرزها  رایداردا ز  تیاهم  ی دولت  ی هادر سازمان  ژهیوبه  افتهی

  ی ستی زطیسبز، عملکرد مح  یمنابع انسان  ت یریمد  انیارتباس م  زیو همکاران ن  Tahir  یهاافتهیبر جامعه اثر بگذارد.    میرمستویغ  ای  میمستو  طوربه

 نه یسبز در زم  یمنابع انسان  ت یریو همکاران از مد  Salarian  ن،ی. همچن(Tahir et al., 2024)  کندیم   دییرا تأ  داریو اهداف توسعه پا

 ی سازمان دولت  جه،ی. در نت(Salarian et al., 2024)اند  استفاده کرده  ست یزطیدر حوزه مح  یمشارکت شهروند  یبرا  ینهاد  یسازت یظرف

گسترش    یبرا  ییبه الگو   یو تعاملا  اجتماع  هااست یکارکنان، س  قیخود، از طر  یهات یفعال  یستیزطیعلاوه بر کاهش آثار مح  تواندیسبز م

 شود.   لیتبد سبزرفتار و فرهنگ 

منسجم   ستمیس  کیصور   که به  شودیمنجر م  داریپا  جیبه نتا  یسبز زمان  یمنابع انسان  ت یریکه مد  دهدیشده نشان ممجمو ، مدل استخرا   در

 ، یسبز، فرهنگ سازمان  یسبز با نوآور  یمنابع انسان   ت یریمد  وندیبرداشت با شواهد مربوس به پ  نیاز ااداما  منفرد اجرا شود. ا  یاو نه مجموعه

  ی ماالعا  داخل  ن،ی. همچن(Ogbeibu et al., 2024; Rahman & Saba, 2025; Zahrani, 2024) همسو است    یداریو پا  ی فناور

زمان به توجه هم  ازمندیسبز ن  یگذاراست یاند که سآن نشان داده  یشکاف اجرا  لیسبز و تحل  یمنابع انسان  ت ی ریابعاد مد  یبنددرباره دسته

 یریمدل حاضر در ارائه تصو   یاصل  ت یاسا ، مز  نی. بر ا(Najati et al., 2024; Zarei & Izadi, 2024)است    یانبعد سازم  نیچند

  دهد یکه نشان م  ی ریاستا تصو   رانیا  یدولت  یها در بستر سازمان  یایو مح  ی راهبرد  ،یساختار  ،یتیریمد  ،یعوامل فرد   انی از روابط م  کپارچهی

نظام    ، یسازمان  رساخت یز  ،یتیریمد  ت یحما   ها،ت ی انتخاب افراد مناسب، توسعه اابل  انی م  کیستماتیس  تعاملسبز، محصول    یتوسعه منابع انسان

 است.  یایمحست یروشن ز ی ریگ و جهت   ییاواعد اجرا ،یاب یو ارز زشیانگ

ها  انجام شد و داده  یفیک  کرد ی. نخست آنکه ماالعه با روردیمدنظر ارار گ   ها افتهی   ریدر تفس  دیهمراه بود که با   ییها ت یپژوهش با محدود  نیا

 یآمار  میهدف پژوهش تعم  ن،یبودا بنابرا  ی دولت  ی هامتخصصان و خبرگان مرتبط با سازمان  ران،یاز مد  یگروه  ر یبر ادراک، تجربه و تفس  یمبتن

 ییو دارا  یکنندگان بر حوزه وزار  امور ااتصاداز مشارکت   یکشور نبوده است. تمرکز بخش اابل توجه  ی دولت  یهابه همه سازمان  هاافتهی

منابع    تیریموضو  مد  ن،یتر شوند. همچنحوزه در مدل برجسته  نیا  یت یریو مد  ینهاد  یهایژگ یو  یممکن است سبب شده باشد برخ  زین

  تیمالوب  رینبود. احتمال تأث  کسانیکنندگان با همه ابعاد آن  مشارکت   ییآشنا   زانیو در حال تحول دارد و م  دینسبتاً جد  یتیسبز ماه  یانسان

.  ست یکاملاً اابل حذف ن  زیسبز، ن  یو رفتارها  ت یریمد  ت ی حما  ،یستیزطی مح  ت یمسئول  رینظ  یدر موضوعات  ژه یو ها، بهپاسخ  یبر برخ  یاجتماع

و    هایموررا ، فناور   ،یعموم  ی هااست ی س  رییدوره انجام پژوهش است و تغ  یو نهاد  یسازمان  ط یبازتاب شرا  حاصلمدل    ن،یعلاوه بر ا

 آن اثر بگذارد.  یبر اجزا ندهیدر آ تواندیم یستیزطیمح یها ت یاولو 

ا   یالگو   ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهاد یپ از  سازمان  نیحاصل  مختلف  انوا   در  را  وزارتخانه  یدولت  ی هاماالعه  در  شهردارو   ها، یها، 

تر شود. انجام  مدل روشن ژه یونهی ارار دهند تا وجوه مشترک و زم یمورد بررس ی دولت یها و شرکت  یخدمات ی هاسازمان ،یدولت ی هادانشگاه

 یتیریموررا  و انعااف مد  ت،ینوش ساختار مالک  تواندیم  زین  یدولت  یهاآن با سازمان  جینتا  سهیو موا  یمشابه در بخش خصوص  یفیماالعا  ک 

 یهابرنامه  یاجرا  انیرا در جر  یفرهنگ سازمان  رییسبز کارکنان و تغ  یهات ی نحوه تحول اابل  توانندیم  یطول  ی هارا آشکار سازد. پژوهش

و   تالیجی د  یهایفناور  ر،ییتغ  یبرا  یآمادگ   ،یعدالت سازمان  ،یرهبر  ،ینوش فرهنگ سازمان  قیعم  یبررس  ن،ی کنند. همچن یبررس  یستیزطیمح

 میچندگانه، مشاهده مستو  یبه مدل اضافه کند. استفاده از ماالعا  مورد  یدیابعاد جد  تواندیسبز م  یدر توسعه منابع انسان  یهوش مصنوع
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استورار   یوااع  یشناخت از سازوکارها  شتر یب  ی به غنا  تواندیم  زیبا تجربه کارکنان ساوح مختلف ن  رانیمد  دگاهید  بیو ترک   ی سازمان  یرفتارها

 سبز کمک کند. یمنابع انسان ت یریمد

  ی برنامه جانب  ک یو نه    یاز راهبرد کلان منابع انسان  ی عنوان بخشسبز را به یمنابع انسان  ت ی ریمد  توانندیم  یدولت   ی هاسازمان ،ییسا  اجرا  در

 وند ش  یو جذب و انتخاب وارد نظام منابع انسان  یانسان  یروین  یزیرسبز از مرحله برنامه  یارهایمع  شودیم  هی. توصرندیدر نظر گ   یستیزطیمح

  ی ستیزطیخود را از اهداف مح  ت یحما  دیارشد با  رانی. مدابندیانعکا     یت یریتوسعه مد  یرهایها و مسآموزش  ها،یستگیها، شاو در شرح شغل

ا  یو مشارکت عمل  زا یمنابع، اصلاح موررا ، فراهم کردن تجه  صیبه شکل تخص   یابیارز  یمشخص برا  یهاشاخص  جادینشان دهند. 

دانش   ت یریمد  ی سازوکارها  جادیا  ،یکاربرد  یها کارکنان، توسعه آموزش  ی هادهیاز ا  ت ی حما  ،یرمالیو غ  یمال  یها پاداش  ی حعملکرد سبز، طرا

  ن یسازمان از ا  یو روان  یکیز یف  ط یلازم است مح  نیکند. همچن  ت ی سبز را توو   ی رفتارها  تواندیم  یایمحست ی روشن ز  یهات یمسئول  فیو تعر

با    توانندیم  یدولت  یهاشود. سازمان  شی صور  مستمر پاآنها به  یشفاف باشند و اجرا  یستیزطیمح  یهاالعملکند، دستور  ت ی رفتارها حما

 لیسبز تبد  رانیکارکنان را به سف  ،یبا عملکرد منابع انسان  یاجتماع  ت یدادن مسئول  وندیموفق و پ  یها گروه  قیسبز، تشو  یانتشار دستاوردها

 جامعه استفاده کنند. یستیزطی مثبت بر فرهنگ مح یرگذاراث  یسازمان برا ت یکرده و از ظرف 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و ادردانی به عمل می

 مشارکت نویسنداان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 رعایت گردیده است. در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاای مرتبط با نشر و انجام پژوهش 

Extended Abstract 

Introduction 

Environmental sustainability has increasingly become a central concern in organizational 

management as public and private institutions face growing pressure to reduce environmental 

degradation, improve resource efficiency, and align their operations with sustainable development 

principles. Within this context, human resource management has acquired a strategic role because 

organizational environmental policies cannot be effectively implemented without employees who 

possess appropriate knowledge, attitudes, competencies, motivation, and behavioral commitment. 

Green Human Resource Management (GHRM) has consequently emerged as an integrated 

approach that incorporates environmental considerations into human resource policies and 

practices, including workforce planning, recruitment, selection, training and development, 

performance appraisal, compensation, motivation, employee involvement, and occupational health 

and safety. Recent literature conceptualizes GHRM not as a set of isolated environmental initiatives, 

but as a comprehensive people-management architecture through which organizations can 

institutionalize environmental values and translate sustainability objectives into employee behavior 
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and organizational performance (Anshima et al., 2026; Shah et al., 2024; Sunggu & Pandin, 2026; Tahir 

et al., 2024). 

A central assumption of GHRM is that environmental performance is ultimately dependent on human 

behavior. Organizations may introduce environmental technologies, efficiency standards, waste-

reduction systems, or formal environmental management procedures, but the effectiveness of such 

measures depends substantially on employees' willingness and ability to act in environmentally 

responsible ways. Previous studies have shown that GHRM practices can promote voluntary 

workplace green behavior, employee participation in environmental initiatives, and extra-role 

environmental behavior (Veerasamy et al., 2024; Yuan et al., 2024). Similarly, socially responsible 

human resource management has been associated with employee green behavior through learning-

related and moral mechanisms (Zhou & Zheng, 2024). Environmental satisfaction has also been 

identified as an important mechanism linking green human resource practices to employees' 

voluntary green behaviors (Pătraș et al., 2025). These findings suggest that the effectiveness of 

environmental management depends not only on formal policies but also on the development of 

employee capabilities, identification with environmental values, and sustained behavioral 

engagement. 

Green human resource practices may further contribute to organizational innovation, learning, 

efficiency, and sustainable competitiveness. Knowledge sharing and process innovation have been 

shown to strengthen the relationship between GHRM and organizational efficiency (Duah et al., 

2025), while employee behavior and organizational innovation may provide important pathways 

through which green human resource practices contribute to sustainable competitiveness (Perwira 

et al., 2025). Green technology innovation and green organizational culture have likewise been 

identified as mechanisms connecting GHRM with sustainable business performance (Rahman & 

Saba, 2025). Furthermore, contemporary organizations increasingly rely on digital technologies, 

artificial intelligence, robotics, and algorithmic capabilities to support environmental sustainability 

and green human resource systems (Ogbeibu et al., 2024). These developments demonstrate that 

GHRM is closely connected with organizational learning, technological capability, innovation, and 

strategic transformation rather than being limited to traditional personnel administration. 

Leadership and organizational structure are equally important for the successful institutionalization 

of GHRM. Transformational leadership can strengthen employee engagement in green initiatives 

through supportive human resource practices (Umair et al., 2024), and green managerial awareness 

can contribute to environmentally responsible organizational outcomes by shaping employee 

behavior and management practices (Sánchez-García et al., 2025). Organizational readiness and 

corporate social responsibility also influence the effectiveness of green organizational change (Zihan 

et al., 2024). At the same time, formal environmental management systems and standards can 

provide an organizational framework for integrating human resource policies with environmental 

sustainability objectives (Ortega et al., 2025). Nevertheless, organizations frequently encounter 

structural, managerial, cultural, regulatory, and resource-related barriers when attempting to 

implement GHRM (Chowdhury et al., 2026). Comparative evidence further indicates that 

implementation varies across organizational and institutional contexts, emphasizing the need for 

context-sensitive models rather than universal prescriptions (Kodua, 2025; Suleman et al., 2026). 

The consequences of GHRM extend beyond direct environmental outcomes. Studies have linked 

green human resource practices with corporate sustainability, organizational legitimacy, social 

responsibility, employee health, organizational citizenship behavior for the environment, green 

reputation, and economic and operational outcomes (Al-Romeedy & Alharethi, 2025; Mohammadi et 
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al., 2024; Ozbay et al., 2024; Ziyadeh et al., 2024). Research in Iran has also highlighted the 

importance of policy-oriented models of GHRM, organizational gap analysis, green productivity, 

sustainable performance, and institutional capacity-building (Mazidi Sharafbadi, 2025; Najati et al., 

2024; Salarian et al., 2024; Vardi et al., 2025; Zarei & Izadi, 2024). However, public organizations 

operate within distinctive administrative structures characterized by formal regulations, hierarchical 

authority, public accountability, and relatively constrained human resource systems. These 

characteristics may alter the antecedents, implementation mechanisms, and consequences of 

GHRM. Accordingly, there remains a need for an empirically grounded model capable of explaining 

how green human resource management develops and operates specifically within Iranian public 

organizations. Therefore, the present study aimed to develop a grounded model of Green Human 

Resource Management in Iranian public organizations by identifying its causal conditions, central 

phenomenon, strategies, contextual conditions, intervening conditions, and consequences. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design based on the systematic grounded theory 

approach. The interpretive-constructivist paradigm guided the research process, and an inductive 

logic was used to generate concepts and relationships directly from participants' experiences and 

interpretations. The study focused on Iranian public organizations, with particular attention to 

managers and experts familiar with human resource management and administrative structures in 

the public sector. 

Participants included senior and general managers of public organizations, human resource and 

human capital managers, university faculty members, and researchers with expertise in human 

resource management. Eligibility criteria included at least a bachelor's degree, a minimum of ten 

years of relevant managerial, professional, academic, or research experience, and sufficient 

familiarity with human resource management and environmental management issues. Participants 

were selected through theoretical and snowball sampling. Sampling and data collection continued 

until theoretical saturation was achieved. In total, 15 experts participated in the study, and some 

participants were interviewed more than once when additional clarification or conceptual 

development was required. 

Data were collected primarily through in-depth semi-structured interviews. The interview guide 

included open-ended questions concerning green workforce planning, recruitment, selection, 

employee development, managerial support, organizational conditions, environmental regulations, 

performance appraisal, incentives, environmental behavior, and expected outcomes of GHRM. 

Interviews became progressively more focused as emerging categories required further exploration. 

Relevant organizational documents and scientific materials were also examined to enhance 

contextual understanding. Interview data were transcribed verbatim and analyzed concurrently with 

data collection. 

Data analysis followed the three-stage coding procedure of open coding, axial coding, and selective 

coding. During open coding, interview transcripts were examined line by line, and conceptually 

meaningful units were identified and labeled. Similar concepts were compared and grouped into 

subcategories and broader categories. During axial coding, relationships among categories were 

established according to a paradigmatic framework encompassing causal conditions, the central 

phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. During 

selective coding, the categories were integrated around the central phenomenon to form a coherent 

explanatory model. MAXQDA software was used to organize transcripts, codes, categories, analytic 

memos, and conceptual relationships. 
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Findings 

The analysis produced 66 concepts organized into a set of subcategories and six major paradigmatic 

dimensions. The central phenomenon was identified as the improvement of green human resource 

capabilities and competencies. This phenomenon was expressed through four principal human 

resource processes: green workforce planning and staffing, green recruitment, green training and 

development, and green selection. 

The causal conditions consisted of individual factors, organizational structure, and managerial 

factors. Individual factors included specialized green characteristics, general green characteristics, 

and individual green capabilities. Organizational structural conditions involved the 

professionalization of the organization, maturity of green human resource processes, removal of 

obstructive regulations, and availability of appropriate tools and facilities. Managerial factors included 

management style, individual characteristics of managers, and senior management support. 

The central human resource processes included forecasting the number and type of employees 

required for green initiatives, participating in strategic environmental decisions, considering 

applicants' environmental awareness, developing a green employer brand, incorporating 

environmental criteria into job advertisements, communicating organizational environmental 

concerns during recruitment, reflecting environmental policies in recruitment practices, providing 

green training, promoting green motivation, managing green knowledge, using job rotation to prepare 

future green managers, and selecting applicants with environmental interests, knowledge, and 

experience. 

Three main categories of strategies emerged: green performance appraisal, green compensation, 

and green motivation. Green performance appraisal included environmental management systems 

and audits, green performance indicators, evaluation of green outcomes, and organizational 

environmental standards. Green compensation included financial and non-financial rewards and 

incentives for environmentally responsible behavior. The green motivation system incorporated both 

intrinsic and extrinsic motivational mechanisms. 

Contextual conditions included a dynamic competitive environment, green occupational health and 

safety management, and green disciplinary management. These categories reflected the need to 

create competitive incentives for green activities, improve workplace health and safety through 

environmentally responsible practices, reduce occupational stress and health risks, establish 

environmental regulations, and apply disciplinary mechanisms when environmental standards were 

violated. Intervening conditions consisted of the internal organizational environment and 

environmental management approaches and guidelines. A supportive psychological climate, 

appropriate physical working conditions, clear environmental instructions, and coherent 

environmental management approaches could facilitate implementation, whereas their absence 

could constrain it. 

The consequences were classified at four levels. Individual consequences included reduced illness 

and stress, improved health, attitudinal change, development of employees as green ambassadors, 

and increased vitality and green citizenship behavior. Group-level consequences included greater 

group attachment, increased willingness to participate in groups, stronger group reputation, and 

access to rewards. Organizational consequences included improved organizational brand, 

enhanced social legitimacy, greater corporate social responsibility, reduced financial penalties, 

increased organizational leadership in sustainability, improved customer attraction and income, 

lower costs, and greater productivity. Supra-organizational consequences consisted of reduced 
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environmental pollution, lower consumption of natural resources, and contribution to the 

development of a green lifestyle and improved public health. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that Green Human Resource Management in public organizations should be 

understood as an interconnected system rather than as a collection of separate environmental 

practices. The model demonstrates that green workforce capability is developed through the 

simultaneous interaction of individual competencies, organizational readiness, managerial support, 

and integrated human resource processes. In this sense, green recruitment or training alone is 

insufficient unless organizational structures, leadership practices, evaluation systems, incentives, 

and environmental regulations are aligned with the same strategic direction. 

The centrality of green human resource capabilities also suggests that the success of environmental 

policies ultimately depends on whether employees possess the knowledge, skills, motivation, and 

behavioral orientation necessary to translate organizational intentions into daily practice. At the same 

time, these capabilities are not merely individual attributes; they are actively shaped by recruitment 

standards, training systems, managerial behavior, organizational culture, and formal performance 

mechanisms. 

Another important implication is that public-sector GHRM requires a balanced combination of 

supportive and regulatory mechanisms. Green behavior can be strengthened through training, 

recognition, intrinsic motivation, financial and non-financial rewards, but it also requires clear 

environmental rules, accountability, performance standards, and disciplinary mechanisms. This 

combination appears particularly relevant in public organizations, where formal structures and 

administrative procedures strongly influence organizational behavior. 

The identified consequences further demonstrate that the value of GHRM extends beyond 

environmental protection. Its potential outcomes include healthier and more engaged employees, 

stronger group cohesion, improved organizational legitimacy and reputation, reduced costs, higher 

productivity, and positive societal and environmental effects. Accordingly, GHRM can serve 

simultaneously as a human resource development mechanism, an environmental management 

system, and a broader public-sector sustainability strategy. 

In conclusion, the study provides a context-specific grounded model of Green Human Resource 

Management for Iranian public organizations. The model explains how individual, structural, and 

managerial conditions contribute to the development of green human resource capabilities; how 

those capabilities are operationalized through planning, recruitment, selection, training, appraisal, 

compensation, and motivation; how contextual and intervening conditions shape implementation; 

and how the resulting practices generate consequences at individual, group, organizational, and 

societal levels. The findings therefore support an integrated approach in which green human 

resource management is embedded within the strategic, managerial, and institutional architecture of 

public organizations rather than treated as an isolated environmental initiative. 
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