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A B S T R A C T 

The development of green behaviors reflects a growing recognition of the 

strategic role human resources play in advancing green organizations and 

sustainable branding. Establishing such behaviors requires a supportive 

context—an enduring concern for organizational leaders. This study aimed to 

design and articulate a model of the antecedents and consequences of green 

human resource management (GHRM) within the framework of sustainable 

development. Methodologically, the research is applied-developmental in nature 

and falls under the category of qualitative inquiry. The study's target population 

comprised experts in human resource management within the Ministry of 

Energy. Using purposive sampling, snowball techniques, and theoretical 

saturation, 20 experts were selected to participate. Interview data were analyzed 

using Strauss and Corbin’s systematic grounded theory approach. The findings 

revealed that corporate social responsibility serves as a key causal condition in 

the proposed model. The core phenomenon identified was green human resource 

management. Within the contextual conditions, the concept of a green 

organizational culture emerged as central. Individual characteristics were 

recognized as intervening conditions influencing the process. In terms of 

strategies, the study highlighted the importance of green support mechanisms and 

green initiatives. Finally, the consequences of these efforts were reflected in the 

emergence of efficient green performance as a macro-level outcome. 
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«اکتشافی -مقاله پژوهشی»

ایندها و پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز طراحی مدل پیش 

 با رویکرد توسعه پایدار در صنعت برق

ابراهیم شیري1، فرهاد نژاد حاجعلی ایرانی2*،     جعفر بیکزاد3،   غلامرضا رحیمی4

چکیده
ت. در ها و برندهای سبز استوسعه رفتارهای سبز به معنای درک جایگاه نیروی انسانی در حوزه تحقق سازمان

های مدیران بوده است. این بین توسعه رفتارهای سبز نیاز به بسترهای است که شناخت آن همواره از دغدغه
هدف اصلی این پژوهش نیز طراحی و تبیین مدل پیشایندها و پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز با رویکرد 

کاربردی بوده است و در زمره -ة توسعه پایدار بوده است. روش پژوهش این پژوهش از نظر هدف توسع
های حوزه منابع انسانی صنعت برق شود. جامعه آماری این پژوهش خبرهبندی میهای کیفی دستهپژوهش

خبره در این پژوهش  04بوده است. با استفاده از رویکرد قضاوتی، گلوله برفی و همچنین کفایت نظری تعداد 
ها از رویکرد داده بنیاد نظامند استفاده شده بود. نتایج به ل مصاحبهمشارکت داشته بودند. برای تجزیه و تحلی

ها شده بود. در بحث دست آمده گواه این بود که در مدل طراحی شده شرایط علی مسئولیت اجتماعی شرکت
پدیده اصلی مدیریت منابع انسانی سبز شناسایی شده بود.  در بحث بستر حاکم فرهنگ سبز نیروی انسانی 

اند. در های فردی شناخته شدهگر، ویژگیعوامل مداخله ةوان مقوله شناسایی شده بود. همچنین درزمینعنبه
اند. همچنین در نهایت در بخش پیامد عملکرد کارا بخش راهبردها حمایت سبز و ابتکارات سبز مدنظر بوده

 سبز مقوله کلان شناسایی شده بودند. 
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 مقدمه
های مختلف، های امروزی در بخشترین دغدغهیکی از مهم 

ه محصولاتی است که بیشتر حافظ ئریزی و ارابرنامه
وارد  زیست باشد و کمترین آسیب را به محیط پیرامونمحیط
. این موضوع ابتدای به (0446، 4)جارمالیو و همکاران نماید

در حوزه برندسازی و توجه به برندهای سبز مطرح شد، ، امر
یندهای سازمانی سبز نیز ااما امروزه نیروی انسانی سبز و فر

 تأییدی مورد بررسی و خوبپردازان مدیریت بهدر بین نظریه
واقع خروجی سبز از دید  (، در0446، 0ونگ) اندقرار گرفته

 باشدمنابع انسانی سبز می تأثیربسیاری از اندیشمندان تحت 
 ؛0444، 1دیملیو و همکاران ؛0443، 3نیک و همکارانملی)

دارای نقش پررنگی نیروی انسانی (. 0446، 1کیم و همکاران
 .(4336زاده و زارعی، جاجرمیاست )در خروجی یک سازمان 

تواند از هدر رفت ه سبز است که مینیروی انسانی با نگا 
منابع و منابع در سازمان جلوگیری نماید، در مصرف صحیح 

بگذارد و همانند یک های سبز اثر ایده ارائهانرژی و همچنین 
تواند میسرباز به دنبال کسب اهداف در سازمان خود که 

 ؛0448، 8)جابور و همکاران بپردازد عملکرد پایدار است،
برای نمونه اقدامات برند  .(0443، 7کارانرینویک و هم

توان اشاره نمود که را می هتلدارییک برند  عنوانبههمیلتون 
 زیستمحیطها و اهداف دوستدار اقداماتی در حوزه سیاست

ده است که باعث شده است که این برند بتواند کرطراحی 
درصد از انرژی مصرفی خود را کاهش دهد و همچنین  4/41
. این دینماصد از مصرف آب را نیز در برند خود کم در 8/41

توانمندی این برند در این حوزه با توجه به اذعان مدیران تنها 
و تنها با استفاده از مدیریت منابع انسانی سبز تحقق پیدا 
نموده است و دو عایدی مهم را توانسته برای سازمان به 

ی مصرف هاهمراه داشته باشد، نخست توجه به کاهش هزینه
ی انرژی و دوم بهبود تصویرسازی از سازمان و نقش سازنده

، 6است )رحمان و همکاران آن در راستای کسب توسعه پایدار
 (.0444، 3بوهمانویچ و همکاران؛ 0440

 سبز رفتارهای و شرکت اجتماعی مسئولیت دنکر اجرا
 و فنی هایتکنیک از بالایی سطح نیازمند شک بدون

1. Jaramillo et al

2. Wong

3. Melnyk et al

4. D'Mello et al

5. Kim et al

6. Jabbour et al

7. Renwick et al

8. Rahman

9. Bohdanowicz et al

 هایسیستم زیرا است، انسانی منابع دیرانم بین در مدیریتی
 تواندمی و است چندسطحی سازمان در انسانی نیروی رفتاری

 ،44هیت و همکاران) باشد مختلف معیارهای تأثیر تحت
 درونی هایویژگی تأثیر تحت کارکنان فردی رفتار (.0447

 رفتار از یکپارچه الگویی بینیپیش اما گیرد،می قرار کارکنان
 به اجتماعی و فردی هایزمینه گرفتن نظر در یازمندن فردی

 اساس . بر(0443، 44گیبوس و راپ) است زنجیروار صورت
(، 0448) 40چن و کانفر انگیزشی یندهایافر سطحی بین مدل
 در کارکنان هایپاسخ عنوانبه کار محل داوطلبانه سبز رفتار
 یترکیب اثرات دهندهنشان هاپاسخ این. شودمی گرفته نظر

 ورودی و (اخلاقی بازتاب و احساس) فرد اختیار هایورودی
 بنابراین. هستند( همکار حمایت و رهبری رفتار) گروه فراگیر

 است پررنگ بسیار انسانی منابع مدیران نقش بین این در
 (.0448 کانفر، و چن)

 سازمان، در هایاقدام چنین داوطلبانه ماهیت به توجه با

 نوع این انسانی منابع بخش هاییاستراتژ در که صورت در
 از انسانی نیروی وظایف شرح شود، نگرفته نظر در رفتارها

 نظارت ماند، خواهد تهی سازمان در سبز رفتارهای
 نخواهد وجود به سازمان در رفتارهای چنین بر سیستماتیک

نمی صورت رفتارهای چنین برای بالطبع نیز پاداشی و آمد
 استقرار در موضوع این (.0448)حسین و رحمان،  گیرد

 حفظ راستای در ها،سازمان اجتماعی مسئولیت موضوع
 استراتژیک مدیران. بود خواهد عمده چالش یک ،زیستمحیط
 که رفتارهای گونهنیا الگو طراحی با توانندمی انسانی، منابع

 فرانقشی، حالت از باشد،می پیرامون محیط برای مهمی نیاز
 یک عنوانبه نهایت در و سازمان در نقشی رفتار یک به

 در ترویج و تکرار برای را زمینه و نمود تبدیل مفید فرهنگ
 .نمود مهیا جامعه هایبخش دیگر

 مبانی نظری

 مدیریت منابع انسانی سبز
با افت کیفیت زندگی در  محیطیزیستتوجه به مسائل 

ها کنندهشهرها امروزه از حساسیت بالاتری در بین مصرف
ها تمایل به این موضوع دارند که کنندهدار است. مصرفبرخور

محصولاتی را انتخاب نمایند که نسبت به مسائل 
های اجتماعی فعالیت فعالیت طورهمینو  محیطیزیست

10. Hit et al

11. Gibbons & Rupp

12. Chen & Kanfer
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( این مفهوم باعث شده 0446، 4)آردا و همکاران بیشتری دارد.
ها در پی این باشند که نسبت به است که بسیاری از شرکت

محیطی خود بیشتر حساس باشند. عملکرد محیطی  عملکرد
اثربخشی شرکت در برآورده شدن و پیشبرد انتظارات  منزلهبه

. در این بین استمحیط طبیعی  هاینگرانیجامعه نسبت به 
رسد یکی از ابزارهای مهمی که در سازمان در به نظر می

راستای توسعه عملکرد محیطی وجود دارد؛ منابع انسانی 
 (.0441، 0پایلی و همکارانشد )بامی

به همین منظور مفهومی جدیدی تحت عنوان مدیریت 
منابع انسانی سبز در ادبیات مدیریت سازمانی وارد شده است. 

مجموعه اقداماتی است  دهندهنشانمدیریت منابع انسانی سبز 
گردد که از رفتارهای سبز در درون سازمان که در آن سعی می

، 3هاروی و همکاراندهد )را پرورش  هاآنحمایت نماید و 
توسعه رفتارهای  واسطهبه(. مدیریت منابع انسانی سبز 0443

و حمایت از این قبیل رفتارها سعی دارد،  زیستمحیطدوستدار 
و مصرف بهینه،  کارامفاهیمی همانند نوآوری سبز، مدیریت 

رفتارهای شهروندی سازمانی سبز را بیشتر در سازمان 
چنین  واسطهبه. (0441، 1اوپاثا و آریولاراج) دیانممشاهده 

اقداماتی در بخش منابع انسانی، اقدامات نیروی انسانی با 
تواند زمینه کاهش مصرف بهینه و مدیریت ضایعات می

کاهش  ساززمینههای شرکت از یک و از سوی دیگر هزینه
گردد که بدون شک این خروجی نامطلوب سازمانی می

تواند بسیار مطلوب و ابی عملکرد محیطی میموضوع در ارزی
باشد و نقش مناسبی در توسعه عملکرد محیطی  مثمر ثمر

 (.0443، 1روسکو و همکارانباشد )سازمان داشته 
ریزی در جهت اما نقش مدیریت منابع انسانی تنها برنامه

سازی اصول مدیریت منابع انسانی سبز نیست، بلکه باید پیاده
های و باورها در بین نیروی خت ارزشنقش فعالی در سا

صیدی باشند )اهمیت رفتارهای سبز داشته  درزمینةانسانی 
 سازمانیفرهنگ. ساخت (4336آبادی و همکاران، عقیل

یک عامل حیاتی در حمایت و توسعه  عنوانبهتواند می
بهبود  درزمینةتواند نقش مطلوبی رفتارهای سبز باشد که می

ها باشد. بنابراین اقدامات مدیریت عملکرد محیطی شرکت
 منابع انسانی سبز هنگامی که بتواند باعث توسعه

تواند نقش مطلوب در این حوزه شود می سازمانیفرهنگ

1. Arda et al

2. Paillé et al

3. Harvey et al

4. Opatha & Arulrajah

5. Roscoe et al

در راستای بهبود عملکرد محیطی داشته باشد  تریموثق
 (.0443)روسکو و همکاران، 

 رفتارهای سبز
های سبز، نهای کلیدی در ساختارهای سازمایکی از موضوع

توسعه و پرورش رفتارهای سبز است. رفتارهای سبز 
ها از سوی نیروی ی از باورها و ارزش، مجموعهدهندهنشان

انسانی در سازمان است که زمینه را برای رعایت مسائل 
حسین و ) دینمادر محیط کاری مهیا می محیطیزیست

بز . رفتارهای س(0443، 8آندرسون و همکاران ؛0448رحمان، 
تواند تفسیر شود. داوطلبانه می کاملاًها موضوعی در سازمان

ها حائز اهمیت است که در واقع رفتارهای سبزی برای سازمان
باشد خارج از سیستم دستوردهی و مرتبط با قوانین و مقررات 

. رفتارهای (0448جابور و همکاران،  ؛0444، 7دیلی و هوانگ)
ی انسانی از رسالت خود درکی است که نیرو دهندهنشانسبز 

کیم و دارد )محیطی و سازمان در رابطه با مسئولیت زیست
. هنگامی که نیروی انسانی در یک سازمان (0446، همکاران

اقدامات مدیران سازمانی در  واسطهبهبه یک درک منسجمی 
رابطه با اقدامات سبز دست یابند، بدون شک زمینه بروز 

-یابد و این رفتارها مییش میرفتارهای سبز در سازمان افزا

باشد ها به همراه داشته تواند خروجی سبز را برای سازمان
 .(0443، 6اونس و دیلچرت)

مهم و کاربردی در عرصه بروز بنابراین دو تا رویکرد 
های با ساختارهای رسد در سازمانرفتارهای سبز به نظر می

مشاهده  توانپرورش رفتارهای سبز می درزمینة ویژهبهبلند 
نمود؛ بخشی از آن مرتبط به اقدامات مدیران در سازمان 

بروز رفتارهای سبز در رویکردهای  واسطهبهاست. مدیران 
های سبز را در سازمان ترویج توانند فرهنگکاری خود می

آن زمینه لازم برای تبعیت نیروی انسانی و  واسطهبهدهند و 
، 3وس و استیگررام) ابدیبروز رفتارهای سبز افزایش می

-سازی برنامههمچنین رویکرد دوم در این زمینه، پیاده. (0444

های سبز منجر به این های آموزش سبز بوده است. آموزش
که درک مناسبی از اقدامات و رفتارهای سبز در بین  شودمی

سردرگمی و نیروی انسانی ایجاد شود و فرد در سازمان دچار 
سبز نشود. بنابراین رفتارهای عدم شناخت در مورد رفتارهای 

6. Andersson et al

7. Daily  and Huang

8. Ones  & Dilchert

9. Ramus& Steger
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تواند رشد و بهبود سطح آگاهی در سازمان می واسطهبهسبز 
 .(4337جلوداری و همکاران، باشد )نمو داشته 

رسد توصیه به رفتارهای سبز این امکان را به به نظر می
دهد که در دستیابی به رشد و توسعه پایدار در ها میسازمان

نیز به یک عملکرد پایدار  بخش خصوصی و در بخش دولتی
کمک وافری نماید. نیروی انسانی با رفتارهای سبز خود باعث 

که سازمان در حفظ منابع تجدید ناپذیر، استفاده بهینه  شودمی
عمل نماید که این  خوبیبهسازی منابع از منابع و ذخیره

عدم هدر رفت منابع، کاهش  دهندهنشانموضوع 
زمینه را  سویکخواهد بود که از  محیطیزیستهای آلایندگی

های سازمانی را به همراه خواهد داشت و برای کاهش هزینه
 محیطیزیستساز بهبود مدیریت آلایندگی همچنین زمینه

 .(0443روسکو و همکاران، شود )میسازمان 

 پژوهش هایپیشینه
با هدف ارائه الگویی جامع برای  ،(4143بلیده و همکاران )

اثربخش مدیریت منابع انسانی سبز، از روش سازی پیاده
فراترکیب برای تحلیل محتوای مطالعات پیشین بهره گرفتند. 

 0441مند مقالات منتشرشده در بازه زمانی ها با بررسی نظامآن
لایه شامل عوامل ساختاری، رفتاری و ، چارچوبی سه0400تا 

ستاسازی راراهبردی را طراحی کردند. این الگو با تأکید بر هم
محیطی، به مدیران های منابع انسانی با اهداف زیستسیاست

کند تا فرآیندهایی چون جذب، آموزش، ارزیابی و کمک می
.دهی را در مسیر پایداری سازمانی بازطراحی کنندپاداش

گیری از با بهره (،4140)رضایی صدرآبادی و همکاران 
 درزمینةمل پژوهی، به بررسی سناریوهای محترویکرد آینده

های ایرانی استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان
افزار ها با استفاده از روش تحلیل ساختاری و نرمآن .پرداختند

MICMAC عوامل کلیدی مؤثر بر آینده این نظام را شناسایی ،
گذاری نتایج پژوهش نشان داد که عواملی مانند سیاست. کردند

های سازمانی سبز، و آموزش زیستی، فرهنگکلان محیط
گیری آینده مدیریت ای در شکلکنندهمحیطی نقش تعیینزیست

این مطالعه با ارائه سناریوهای مطلوب،  .منابع انسانی سبز دارند
گیری راهبردی برای مدیران ساز تصمیممحتمل و بحرانی، زمینه

 .منابع انسانی در مسیر پایداری سازمانی است
در پژوهشی با رویکرد فراترکیب،  ،(4140)زارع و همکاران 

به شناسایی عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی سبز در 
 34ها با تحلیل بیش از های اقتصادی پرداختند. آنهلدینگ

هایی چون آموزش سبز، مقاله معتبر داخلی و خارجی، مؤلفه

محیطی، ارزیابی عملکرد جذب نیروی انسانی با رویکرد زیست
دهی مبتنی بر رفتارهای پایدار را استخراج کردند. و پاداشسبز، 

مراتبی، این سپس با استفاده از تکنیک دلفی و تحلیل سلسله
ها نشان داد که آموزش و بندی نمودند. یافتهعوامل را اولویت

سازی سبز، بیشترین تأثیر را بر توسعه سرمایه اجتماعی فرهنگ
 .ها دارددر سازمان

ای نوآورانه، به بررسی تلفیق در مقاله ،(0401) 4احمد و لی
مدیریت منابع انسانی سبز با تحول دیجیتال در راستای نوآوری 

های ها با تحلیل موردی شرکتمحیطی پرداختند. آنزیست
های دیجیتال فناورمحور، نشان دادند که استفاده از فناوری

لاین های آموزش آنکاوی و پلتفرممانند هوش مصنوعی، داده
را افزایش دهد. این  GHRM هایتواند اثربخشی سیاستمی

دهد تا از ها ارائه میپژوهش چارچوبی راهبردی برای سازمان
افزایی میان منابع انسانی سبز و تحول دیجیتال، به طریق هم

 .دست یابند نوآوری پایدار و مزیت رقابتی
 هایدر پژوهشی مبتنی بر داده ،(0401) 0مولر و نوواک

های اروپایی، نقش مدیریت منابع انسانی سبز را در شرکت
ها بررسی کردند. آن (SDGs) تحقق اهداف توسعه پایدار

مانند جذب نیروی انسانی  GHRM هایدریافتند که سیاست
های سبز، و ارزیابی عملکرد محیطی، آموزشبا رویکرد زیست

ف طور مستقیم بر تحقق اهدافی چون کاهش مصرپایدار، به
پذیری منابع، ارتقای سلامت محیط کار، و افزایش مسئولیت

های اجتماعی تأثیرگذار هستند. این مطالعه با تمرکز بر تجربه
راستاسازی منابع هم ها، چارچوبی عملی برایواقعی شرکت

 دهدانسانی با توسعه پایدار ارائه می
در یک مطالعه فراتحلیلی، رابطه  ،(0403) 3ژانگ و چن

های مدیریت منابع انسانی سبز و رفتارهای یاستمیان س
ها با تحلیل آماری محیطی کارکنان را بررسی کردند. آنزیست

های حاصل از چندین پژوهش تجربی، نشان دادند کهداده
GHRM تأثیر معناداری بر افزایش رفتارهای طرفدار محیط

هایی مانند آموزش زیست در محیط کار دارد. مؤلفه
دهی مبتنی بر ی، ارزیابی عملکرد سبز، و پاداشمحیطزیست

شده در این رفتارهای پایدار از جمله عوامل کلیدی شناسایی
رابطه بودند. این پژوهش با ارائه شواهد کمی، اهمیت نقش 

ها را محیطی سازمانمنابع انسانی در تحقق اهداف زیست
 .سازدبرجسته می
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بررسی نقش ی به پژوهشدر  ،(0443روسکو و همکاران )
مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد پایداری با توجه به نقش 

پرداخته بودند. نتایج به دست آمده  سازمانیفرهنگمیانجی 
گواه این بود که اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد 

است. از سوی  تأثیرگذار سازمانیفرهنگمحیطی و 
دارد. در نهایت  تأثیر نیز بر عملکرد محیطی سازمانیفرهنگ

در اثرگذاری مدیریت منابع  سازمانیفرهنگنقش میانجی 
 انسانی بر عملکرد محیطی نقش میانجی دارد.

در پژوهشی به بررسی  (،0446)کیم و همکاران  
مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار دوستدار  تأثیرگذاری

ت پرداخته بود. نتایج به دس محیطیی و عملکرد زیستمحیط
مدیریت منابع انسانی سبز بر  دارمعنیمثبت و  نقش مؤیدآمده 

تقویت تعهد سازمانی نیروی انسانی، عملکرد محیطی و رفتار 
تعهد نیروی انسانی  همچنینبوده است.  زیستمحیطدوستدار 

-مهیا می زیستمحیطزمینه را برای افزایش رفتارهای دوستدار 

بر بهبود عملکرد  زیستمحیطنماید و رفتارهای دوستدار 
 محیطی نقش مهمی دارند.

در به بررسی  ،(0448) 4جینگ یی یانگ و محمود
بر بهبود عملکرد محیطی مدیریت منابع انسانی سبز  تأثیرگذاری
نتایج به دست آمده گواه این را داشته بود که مدیریت پرداختند. 

جذب سبز، ترفیع سبز، عملکرد سبز و آموزش )منابع انسانی سبز 
 مثبت دارد. تأثیرها بز( بر بهبود عملکرد محیطی شرکتس

در پژوهشی به بررسی مدیریت منابع  ،(0448) 0حسین و رحمان
پرداختند. در این تحقیق برای تحقق این امر  انسانی سبز

 انضباطیمعیارهای زیر شناسایی شده بود که شامل مدیریت 
ن سبز، مدیریت سلامت سبز، سبک رهبری سبز، نظام جبرا

 گیریجهتخدمات سبز و مواردی دیگر همانند انتخاب سبز، 
سبز و نظام ارزیابی سبز و مواردی از این دست. به عبارتی 

ن معتقد بودند که برای مدیریت سبز منابع انسانی امحقق
این  کنندهحمایتاقدامات مدیران منابع انسانی باید کامل 

 موضوع باشد.
پژوهشی به عوامل  ( در0448) 3جنی دومنت و همکاران 
بر الگوی رفتار سبز در بین نیروی انسانی پرداختند. در این  مؤثر

 3تحقیق برای تحقق رفتارهای سبز در بین نیروی انسانی 
معیار را مهم بیان داشتند نخست اقدامات سبز مدیران منابع 

 هایارزشسبز و رد نهایت  شناختیروانانسانی؛ سپس جو 

1. Jing Yi Yong   & Mahmoud

2.  Hosain and Rahman

3. Dumont et al

تواند در بروز رفتار سبز ن سه معیار میفردی سبز بوده است. ای
 باشد. مثمر ثمربسیار 
ی به بررسی نقش پژوهشی( در 0441) 1نورتون و همکاران 

رفتار سبز کارکنان: چارچوب تئوریکی پرداختند. در این پژوهش 
ن بر این عقیده بودند برای تقویت و بهبود رفتار سبز امحقق

. از دید برخی از شودمیکارکنان نقش عوامل مختلف دیده 
ن رفتار سبز یک فعالیت فرانقشی است و در زمره امحقق

ها، فرهنگ رفتارهای شهروندی است. این در حالی است تیم
کاری و مدیران سازمانی نقش بسزایی در ایجاد و بهبود 

 رفتارهای سبز کارکنان در جهت تقویت این نوع رفتارها دارد.
پژوهشی به بررسی  ( در0441) 1آندورا کیم و همکاران 
یک مدل چندسطحی بر روی رفتار سبز داوطلبانه نیروی  ارائه

فردی؛ رفتار رهبری و حمایت همکاران  هایتفاوتکار: 
ن سعی بر این داشتند که دلیل اپرداختند. در این پژوهش محقق

تقویت رفتارهای سبز را در رفتارهای فرانقشی نشان دهد و از 
فزایش رفتارهای شهروندی در جهت این زمینه برای بهبود و ا

 استقرار رفتارهای سبز در سازمان بهره بگیرند.
در پژوهشی به نقش مدیریت  ،(0441اوپاثا و آریولاراج )

معیار مهم شناسایی شد  3منابع سبز پرداختند. در این تحقیق 
که نخست، نگرش سبز در سازمان، شایستگی سبز و پیامدهای 

 .انددانسته مؤثرز رفتار سب سبز را در بروز
در پژوهشی مدیریت منابع انسانی  ،(0444) 8سوهامی سیم 

یک مدل شهروندی محیطی پرداختند. در  ارائهسبز استراتژیک: 
این پژوهش محقق یک مدل استراتژیک از اقدامات مدیریت 
منابع انسانی مورد بررسی قرار گرفت که شامل زیرمعیارهای 

، سرمایه محیطیزیستیت سبز، سیستم مدیر یهایابیارز
بر رفتارهای  رگذاریتأثفکری سبز است که این معیارها عاملی 

 .استهای بزرگ شهروندی محیطی کارکنان در شرکت
در پژوهشی به دنبال بررسی  ،(0443) 7کولینر و تاوار 

در  .رفتارهای سبز با تمرکز بر بافت فرهنگ مکزیک پرداخت
 1رگذار بر آن را در بین این پژوهش محقق رفتار و عوامل اث

گروه شامل: گروه  1گروه مختلف مورد بررسی قرار داد این 
انسان، کنترل  یگراعتیطب یهایریگجهتنخست در بین 

، پیامدهای شخصی و محیطیزیستدرک شده، دانش 
محیطی با توجه به بافت مکزیک که افراد در آن وجود داشتند 

ژوهش محقق بیان نمود مورد بررسی قرار داده شد. در این پ
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های تنظیم شده و توجهات که شکاف عمیقی بین برنامه
عمومی نسبت به موضوع وجود دارد. در کشور مکزیک 

از  کنندهمحافظترفتارهای  درزمینةهای استراتژیک برنامه
تبیین شده است اما آگاهی بسیار پایینی در بین  زیستمحیط

نسبت به  یتفاوتیبعموم وجود دارد و همین امر منجر به 
 موضوع گردیده است.

 پژوهش یشناسروش
ظ ای ـ کاربردی و از لحاپژوهش حاضر از نظر هدف، توسعه

ها با توجه به ماهیت پژوهش، از نوع کیفی است. گردآوری داده
مند رهیافت نظام»بنیاد با در این پژوهش از نظریه داده

 یمحور دهیپداستفاده شد؛ بنابراین « استراوس و کوربین
، شرایط علّی، های دولتیرفتارهای سبز و توسعه آن در سازمان

گر و درنهایت اقدامات واکنشی ای، شرایط مداخلهشرایط زمینه
بنیاد، بررسی ، در قالب نظریه دادهرفتارهای سبزو پیامدهای 

در این روش از سه نوع  هادادهشدند. برای بررسی و تحلیل 
نتخابی استفاده شد. برای گردآوری کدگذاری باز، محوری و ا

ساختاریافته با خبرگان حوزه  های عمیق نیمهاز مصاحبه هاداده
-استفاده شد که از طریق نمونه صنعت برقمنابع انسانی در 

انتخاب شدند. جامعه آماری هدفمند و گلوله برفی گیری 
فعالیت  صنعت برقمدیران منابع انسانی در پژوهش دربرگیرنده 

دانشگاهی که در حوزه منابع انسانی و  ادانتو همچنین اسدارند 
تا حصول  گیرینمونهبود و آگاهی دارند،  سبزرفتارهای 

ادامه یافت. کفایت نظری به وضعیتی اشاره « کفایت نظری»

که پژوهشگر  شودنمیدارد که در آن هیچ داده بیشتری یافت 
زیزیا و ع) های مقوله را رشد دهدوسیله آن بتواند ویژگی به

مصاحبه صورت گرفته بود  04(. در این تحقیق، 0441امینی، 
هیچ کد جدیدی به دست  04تا  41که در فرایند مصاحبه از نفر 

نیامده بود به همین دلیل محقق فرایند مصاحبه را با توجه به 
در این پژوهش برای مفهوم کفایت نظری خاتمه داده بود. 

کاربردی »و « تناسب»های سنجش قابلیت اعتبار از شاخص
استفاده شد. در شاخص تناسب نتایج پژوهش باید برای « بودن

کاربردی بودن نیز  باشد. در بعد قبولقابلکنندگان مشارکت
های پژوهش باید هم به دانش موجود در حوزه مورد یافته

مطالعه بیفزاید و هم بتوان از آن برای درک و مدیریت عملی 
زه مربوط استفاده کرد، برای این در حو پیشروهای موقعیت

-منظور، پس از اتمام پژوهش، نتایج برای دو نفر از مشارکت

 شد. تأیید هاآنکنندگان ارسال و نظر 

 های پژوهشیافته
های پژوهش با استفاده از سه نوع کدگذاری باز، محوری و داده

 ند.گزینشی بررسی و تحلیل شد

ای است حوری پدیده. پدیده اصلی یا مقوله مپدیده محوری

در این  4که کانون و محور اصلی پژوهش است. در جدول 
 پدیده محوری ترسیم شده است. هایکدگذاری پژوهش

در مورد پدیده محوری استراوس و کوربینکدگذاری براساس رویکرد  .1جدول 
Table 1. Coding Based on Strauss and Corbin's Approach Regarding the Central Phenomenon 

مقوله کلان پدیده 

 محوری

ی هامقوله

 فرعی
 هاشماره مصاحبه کدهای باز

بع مدیریت منا

 انسانی سبز

توسعه 

توانمندی 

 سبز

، ایجاد محیطیزیستهای متناسب با مسائل آموزش ارائه
های آشنا گیری از خبرههای توانمندی سبز، بهبود بهرهدوره

، افزایش شناخت نیروی انسانی در محیطیزیستبا مسائل 
سازمان پیرامون مباحث سبز، بهبود خوداتکایی نیروی انسانی 

-، ارزیابی کاربردی بودن دورهمحیطیزیستل پیرامون مسائ

 ارائهبودن دانش  روزبههای آموزشی مرتبط با اقدامات سبز، 
شده در رابطه با اقدامات سبز، افزایش خبرگی نیروی انسانی 

 در رابطه با مشکلات سبز بودن

P1, P2, P4, P5, P7, P8, P 

9, P10, P11, P12, P13, 

P14, P15 

طراحی 

 شغلی سبز
احی شغل سبز، بهبود انگیزش رفتارهای سبز در سازمان، طر

 اختیار سبز تفویضشرح شغل سبز،  تدوین مسیر شغلی سبز

P3, P4, P5, P9, P10, 

P11, P13, P14, P15, 

P16, P18, P19 
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 در مورد پدیده محوری استراوس و کوربینکدگذاری براساس رویکرد  .1جدول ادامه 

مقوله کلان پدیده 

 محوری

ی هامقوله

 فرعی
 هاشماره مصاحبه کدهای باز

 جذب سبز

انتخاب بر اساس حساسیت سبز، جذب نیروی انسانی بر اساس 
ت سبز در جذب مرتبط با شناخ هایآزمودنسبز،  هایآگاهی

های جذب سازمان مبتنی بر نیروی انسانی، تغییر در سیاست
امتیاز برای نیروی انسانی آشنا به  ارائهمسائل سبز سازمانی، 

 های جذبمسائل سبز در دوره

P1, P3, P5, P7, P8, 

P10, P14, P15, P16 

ارزیابی 

عملکرد 

 سبز

ز، توجه به تحلیل اقدامات نیروی انسانی بر اساس رفتارهای سب
ی، تدوین های دورهاقدامات سبز نیروی انسانی در ارزیابی

معیارهای عملکرد مرتبط با مسائل سبز در سازمان، افزایش 
 های رفتاری سبز نیروی انسانیتوجه به شاخص

P1, P2, P4, P5, P7, 

P9, P11, P12, P13, 

P15, P18, P19, P20 

جبران 

خدمات 

 سبز

-های سبز، ترفیع بر اساس فعالیتعالیتپاداش بر اساس ف ارائه

های غیرمادی در رابطه با اقدامات سبز، های سبز، بهبود مشوق
های سبز نیروی انسانی، افزایش افزایش استعدادها و مهارت

اختیارات به نیروی انسانی فعال در حوزه رفتارهای سبز، افزایش 
 مرخصی تشویقی به دلیل رفتارهای سبز

P1, P2, P3, P4, P5, 

P6, P7, P9, P13, P16 

در پدیده اصلی که  شودمیمشاهده  ،4که در جدول  طورهمان
مدیریت منابع شناسایی شده بود مقوله کلان  پژوهشدر این 

مقوله خرد نیز شناسایی  1شناسایی شده و همچنین انسانی سبز 
طراحی شغلی سبز، توسعه توانمندی سبز، شده است که شامل 

بوده  بز، ارزیابی عملکرد سبز و جذب سبزجبران خدمات س
های است. در ادامه تعدادی از شواهد استناد شده از مصاحبه

 .شودمیارائه  گانهستیب
در مصاحبه نخست فرد خبره در رابطه با پدیده اصلی  

بهبود رفتارهای »دارد که بیان می توسعه توانمندی سبزموضوع 
چه باشد. هرسبز می یتوانمندهای سبز در گرو ایجاد دوره

توان به این امید ها افزایش یابد در سازمان میمیزان این دوره
داشت که نیروی انسانی خبرگی بالاتری در حوزه مسائل و 

 .«داشته باشد محیطیزیستمشکلات 

مجموعه علل و شرایطی است که  شرایط علی: شرایط علی
. کندیمآوردن به رفتاری خاص ترغیب  کنشگر را به روی

ها رویدادها و وقایعی هستند که بر پدیده معمولاًشرایط علّی 
 0. در ادامه محقق بنا دارد کدگذاری را در جدول گذارندیماثر 

 ترسیم نماید.

 در مورد شرایط علی استراوس و کوربینکدگذاری بر اساس رویکرد  .2جدول 
Table 2. Coding Based on Strauss and Corbin's Approach Regarding Causal Conditions 

 هاشماره مصاحبه کدهای باز فرعی هایمقوله مقوله کلان

مسئولیت 

 اجتماعی سازمان

استانداردهای 

 محیطیزیست

سازمان، تدوین  محیطیزیستمشی رفتارهای خط نبود
های حفظ انرژی در سازمان، تدوین استانداردهای چارچوب
اندازهای سبز در بازیافت انرژی، تدوین چشم درزمینةرفتاری 

 سبز در سازمان یهاتیمأمورسازمان، تدوین اهداف و 

P1, P2, P3, P4, 

P5, P6, P7, P8, 

P10, P11 P13, 

P16 

قوانین و 

های دستورالعمل

 سبز

قانونی متعدد  یخلأهاهای سبز سازمانی، تدوین دستورالعمل
در حوزه رفتارهای سبز، افزایش قوانین مرتبط با حفظ مسائل 

، تنظیم قوانین حمایت محیطی در سازمان، محیطیزیست
 رفتارهای سبز در سازمانگذاری مرتبط با تنظیم سیاست

P1, P3, P6, P7, P8, 

P9, P13, P14, P15 

در شرایط علی که  شودمیمشاهده  ،0که در جدول  طورهمان
های کلان مسئولیت در این تحقیق شناسایی شده مقوله

خرد شامل مقوله  0بوده است و همچنین  اجتماعی سازمان
 محیطیزیستی های سبز و استانداردهاقوانین و دستورالعمل
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شناسایی شده است. در ادامه تعدادی از شواهد استناد شده از 
 .شودمیارائه  گانهستیبهای مصاحبه

قوانین و پیرامون مقوله فرعی  در مصاحبه هفتم
خبره گرامی این موضوع را بیان نموده بود  های سبزدستورالعمل

 روروبههای سبز وزارت با مشکل از جمله نبود دستورالعمل»
گذاری در این رابطه یعنی رفتارهای سبز است. تنظیم سیاست

یک عامل مهم در ایجاد این  عنوانبهتواند در سازمان می
 «.باشد صنعت برقها در دستورالعمل

گر شرایطی هستند که شرایط مداخله: گرشرایط مداخله 
عوامل  تأثیرگذاریقرار دارند. این شرایط  هاشرکتکنترل  تحت
در ادامه محقق . سازندیمای را تسهیل یا دشوار و زمینه علّی

 ترسیم نماید. 3بنا دارد کدگذاری را در جدول 

 گردر مورد شرایط مداخله استراوس و کوربینکدگذاری بر اساس رویکرد . 3جدول 
Table 3. Coding Based on Strauss and Corbin's Approach Regarding Intervening Conditions 

مقوله کلان 

 گرشرایط مداخله
 هاشماره مصاحبه کدهای باز فرعی هایمقوله

 های فردیویژگی

 های فردیهارتم
های فردی های نیروی انسانی در رابطه با اقدامات سبز، حساسیتدانسته

و دانش  در رابطه با مسائل و اقدامات سبز، آگاهی سبز نیروی انسانی
 نیروی انسانی محیطیزیست

P1, P2, P6, P7,P8, 

P9, P11, P13, P14, 

P15,P16 

های جمعیت ویژگی

شناختی نیروی 

 انسانی

نیروی انسانی فعال در سازمان، سطح تحصیلات نیروی انسانی، جنسیت 
سابقه کاری و تجربه کاری در رابطه با مسائل سبز، شخصیت حساس 

 یطلبمبارزهو روحیه  نیروی انسانی محیطیزیستدر رابطه با مسائل 
 نیروی انسانی در حوزه رفتارهای سبز

P2, P3, P4, P5, P7, 

P8, P 12, P14, P15, 

گر در شرایط مداخله شودمیمشاهده  ،3که در جدول  طورهمان
های ویژگیمقوله کلان  یک شناسایی شده پژوهشکه در این 

ی خرد شناسایی شده مقوله 0و همچنین فردی نیروی انسانی 
شناختی نیروی های جمعیتویژگی است در این بخش شامل

 بوده است. های فردیانسانی و مهارت

و تعاملات  هابرکنشبه شرایط خاصی که  : یانهیزم طیشرا
 ة. در واقع شرایط زمینشودمیگفته « زمینه»گذارند می تأثیر

معرف این است که پدیده در چه بستری در حال اتفاق افتادن 
تواند بر راهبردهای انتخابی است و این بستر چه میزان می

اظر بر باشد. این زمینه نمی صنعت برقرفتار سبز در مدیریت 
در  است صنعت برقفضای حاکم بر مدیریت منابع انسانی در 

ترسیم نماید. 1ادامه محقق بنا دارد کدگذاری را در جدول 

 ایدر مورد شرایط زمینه استراوس و کوربینکدگذاری براساس رویکرد  .4جدول 
Table 4. Coding Based on Strauss and Corbin's Approach Regarding Contextual Conditions 

 مقوله کلان

 ایشرایط زمینه

ها قولهم

 کدهای محوری()
 هابهشماره مصاح کدهای باز

 فرهنگ سبز

و  هاارزش

باورهای نیروی 

 انسانی

مهم بودن باورهای سبز در سازمان، عرف شدن رفتارهای سبز در 
سازمان، قبول داشتن مهم بودن رفتارهای سبز، تقویت فرهنگ 

ها و باورهای ارزش درزمینةسبز در سازمان، توجه به خودآگاهی 
، نگاه مثبت سازمان سبز، قبیح بودن رفتارهای غیرسبز در سازمان

 به رفتارهای سبز

P1,P2, P4, P5, P7, P10, 

P11, P12, P14, P16, 

 معنویت سازمانی
گرایی در های اسلامی در سازمان، وجود روحیه توکلوجود ارزش

بین نیروی انسانی، وجود روحیه قناعت در بین اعضای سازمان، 
 توسعه معنویات در بین اعضای سازمان

P1, P2, P3, P4,P9, P11, 

P13, P15, 

 تفکر سبز
حاکم شدن جو سبز در سازمان، تقویت روابط سبز در سازمان، 

پشتیبانی سبز در سازمان، توسعه روحیه سبز در سازمان، توسعه و 
 حمایت از عقاید سبز

P1, P2, P4, P5, P6, P7, 

P11, P12, P13, P15, P16 
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ای رایط زمینهدر ش شودمیمشاهده  ،1که در جدول  طورهمان
فرهنگ نیروی مقوله  یکشناسایی شده بود  پژوهشکه در این 

مقوله خرد  3شناسایی شده بود و همچنین  انسانی سبز
ها و باورهای نیروی انسانی ارزش شناسایی شده در این بخش

 بوده است. سبز، معنویت سازمانی و تفکر سبز

 یدارهدف تتعاملا و هافعالیت رفتارها، به بیانگر :راهبردها
 زمینه و مداخله شرایط تأثیر تحت و اصلی پدیده تابع که است
 1در ادامه محقق بنا دارد کدگذاری را در جدول  است حاکم

ترسیم نماید.

 در مورد راهبردها استراوس و کوربینکدگذاری براساس رویکرد . 5جدول 
 Table 5. Coding Based on Strauss and Corbin's Approach Regarding Strategies 

مقوله 

 راهبردهاکلان

ها مقوله

 کدهای محوری()

 کدهای باز
 هاماره مصاحبهش

 سبز ابتکارات

 خلاقیت سبز

سبز  یهادهیاافزایش حمایت از نوآوری سبز در سازمان، استفاده از 
های در سازمان، استفاده از نظر نیروی انسانی در مورد سیستم

های مبتنی بر فناوری گیری از سیستممدیریت در سازمان، بهره
رآیندهای سازمانی مبتنی کاغذ در سازمان، بهبود نوآوری در ف یجابه

های سازمانی ، بهبود نوآوری در حوزه انجام فعالیتزیستمحیطبر 
های جدید در حوزه ، استفاده از ایدهمحیطیزیستبا توجه به مسائل 

بازیافت محصولات سازمانی، استفاده از نظرهای نو و جدید نیروی 
ای نو و نگهداشت منابع انسانی، استفاده از نظره درزمینةانسانی 

حفظ انرژی در سازمان، استفاده از  درزمینةجدید نیروی انسانی 
 یهایآلودگکاهش  درزمینةنظرهای نو و جدید نیروی انسانی 

 محیطیزیست

P1, P2, P4, P5, P7, 

P8, P11, P12, P13, 

P15, P16 

 مدیریت دانش سبز

 یگذاراشتراکذخیره دانش سازمانی مرتبط با اقدامات سبز، افزایش 
دانش سبز در سازمان،  یریکارگبهدانش سبز در سازمان، حمایت از 
خلق دانش جدید سازمانی  درزمینةاستفاده از بخش تحقیق و توسعه 

 سبز، حمایت از خلق دانش سبز نوین در سازمان

P2, P3, P4, P5, P7, 

P8, P11, P13, P14, 

 حمایت سبز

 حمایت مدیران عالی

رفتارهای سبز در سازمان، حمایت  یسازادهیپتعهد مدیران به نسبت 
مدیران از رفتارهای سبز، نگرش مثبت مدیران نسبت به رفتارهای 

مدیران از اقدامات سبز نیروی انسانی، حفظ  یریپذتیمسئولسبز، 
در اختیار  ،امنیت شغلی نیروی انسانی فعال در حوزه رفتارهای سبز

فتارهای سبز به قراردادن امکانات و تجهیزات شغلی مرتبط با ر
نیروی انسانی از سوی مدیران، ارزش قائل شدن به اقدامات نیروی 

رفتارهای سبز، ایجاد روابط  درزمینةانسانی از سوی مدیران سازمانی 
 گسترده با کارکنان

P1, P6, P7, P8, P9, 

P11, P12, P13, P14, 

P15, P16 

 سبز یسالارستهیشا

مکان ترفیع در سازمان مبتنی ا ؛تصدی شغل بر اساس رفتارهای سبز
بهبود بر مبنای رفتارهای سبز،  یسالارستهیشابر اقدامات سبز، 

، دیدگاه مثبت مبتنی بر رفتارهای سبز یسالارستهیشاهای ارزش
 نسبت به اقدامات رفتارهای سبز نیروی انسانی

P4, P5, P6, P7, P8, 

P9, P11, P13,P14, 

P15, P16 

در راهبردها که در  شودمیمشاهده  ،1 که در جدول طورهمان
 کلان شامل دو بخش این تحقیق شناسایی شده بود مقوله

 1شناسایی شده بود و همچنین  ابتکارات سبز و حمایت سبز
خلاقیت سبز و مدیریت  مقوله خرد شناسایی شده در این بخش

 سبز و حمایت مدیران عالی یسالارستهیشادانش سبز در کنار 
 بوده است.

، نتایج نهایی اجرای اقدامات واکنشی هستند. پیامدها :یامدهاپ
ای انجام عمل معینی در پاسخ به مسئله هر جا انجام یا عدم

برای حفظ یک موقعیت، از سوی فرد یا سازمان انتخاب شود 
در ادامه محقق بنا دارد کدگذاری را در  .آیدپیامدهایی پدید می

 ترسیم نماید. 8جدول 
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 در مورد پیامدها استراوس و کوربیناساس رویکرد بر یذارکدگ .6جدول 
Table 6. Coding Based on Strauss and Corbin's Approach Regarding Consequences 

مقوله کلان 

 پیامد

 هامقوله

 کدهای محوری() 
 نمونه کدهای مصاحبه کدهای باز

عملکرد 

 سبز کارا

 وری سبزبهره

، استفاده بهینه از منابع سازمانی، همسویی بالاتر هدف نیروی 
با  توأم کاراییانسانی با اهداف سازمانی در حوزه اقدامات سبز، 
های سازمانی، اثربخشی در حوزه اقدامات سبز، کاهش هزینه

-های مرتبط با تخصصاستفاده صحیح از نیروی انسانی در سمت
یابی به های فردی، کیفیت بهتر خروجی نیروی انسانی، دست

اندازهای شغلی سبز، انجام کار به بهترین نحو در اهداف و چشم
نیروی انسانی در کار، بهبود سرعت  کاریاهمالسازمان، کاهش 

 عمل و پاسخگویی به نیازهای شغلی

P1, P2, P6, P7, P8, 

P11, P12, P14, P15, 

P16 

 توسعه پایدار

حفاظت از منابع طبیعی و ارتقاء منابع، تغییر کیفیت رشد اقتصادی، 
 گیریتصمیمو  زیستمحیطتجدید حیات رشد اقتصادی، 

پایداری منابع سازمان، رشد بدون اقتصادی، اطمینان از سطح 
 هاینسلخسارت به محیط پیرامون، توسعه بدون تحمیل هزینه به 

 های سازمانیآتی در سازمان، افزایش ظرفیت

P3, P4, P5, P6, P9, 

P10, P11, P12, P13, 

P15 

در پیامدهایی که در  شودمیمشاهده  8که در جدول  طورهمان
 کاراعملکرد  کلان مقوله یک این تحقیق شناسایی شده بود

مقوله خرد شناسایی شده  0شناسایی شده بود و همچنین  سبز
 بوده است. وری سبزشامل توسعه پایدار و بهرهدر این بخش 

 

 

 

 

 شرایط علی

  سازمان اجتماعی مسئولیت

 و قوانین محیطی، زیست استانداردهای)

 (سبز های دستورالعمل

 راهبردها

ابتکارات  سبز 
 )خلاقیت سبز، مدیریت دانش سبز(

 

حمایت سبز 
 )حمایت مدیران عالی و شایسته سالاری سبز(

پدیده اصلی: مدیریت 

 منابع انسانی سبز

)توسعه توانمندی سبز،  
جذب سبز، جبران خدمات 
سبز، ارزیابی عملکرد سبز و 

 طراحی سبز(

 بستر حاکم

 فرهنگ نیروی انسانی 
)ارزش ها و باورهای نیروی انسانی، 

تفکر سبز، معنویت سازمانی(

 گرشرایط مداخله

 انی های فردی نیروی انسویژگی
های های فردی و ویژگی)مهارت 

 شناختی نیروی انسانی(جمعیت

 پیامد

 عملکرد کارا سبز 
 وری سبز، توسعه پایدار()بهره

 پژوهش یهاافتهیحاصل از  رفتار سبزلگوی کدگذاری . ا1شکل 
Figure 1. Coding Pattern of Green Behavior Derived from Research Findings 
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بعد از کدگذاری باز، کدگذاری  :گزینشی و محوری کدگذاری
های جدا از هم در محوری صورت گرفت که در آن مقوله

، هاآنرچوبی معنادار کنار یکدیگر قرار گرفتند و روابط میان چا
ها، مشخص شد رابطه مقوله محوری با سایر مقوله ویژهبه

پس از کدگذاری محوری، کدگذاری گزینشی انجام ( 4)شکل 
 پالایشکردن و  معنای یکپارچه شد. کدگذاری گزینشی به

 رپذیامکانکه از طریق کشف مقوله محوری  است نظریه
 (.4336استراوس و کوربین، ) شودمی

 

 های کیفیروایی و پایایی داده

شود. در بررسی های تحقیق اطلاق میپایایی به سازگاری یافته
پایـــایی مصـــاحبه، مراحلـــی همچـــون موقعیـــت مصـــاحبه، 

گیرد. در رابطه بـا پایـایی قرار می مدنظربرداری و تحلیل نسخه
. )باون شودمیها توجه لشونده به چگونگی هدایت سؤامصاحبه
 (.0446و باون، 

 

 محاسبۀ پایایی کدگذاران

های برای محاسبة پایایی کدگذاران، چند مصـاحبه از مصـاحبه 
انجام گرفته برای نمونه انتخاب شده و در فاصلة زمانی کوتاه و 

شـوند؛ روش دوبـاره کدگـذاری می هـاآنمشخص، هر یک از 
ر دو فاصلة زمـانی بـه کمـک ها دمحاسبة پایایی بین کدگذاری

 (. 4338انجام شده است )کوال،  4رابطة 

 (4رابطة 
 

 
 1مصـاحبه در دو ) کدهایی که محقق و همکار وی تعداد کل

کد بوده که در این میان تعداد  481اند برابر با ثبت کرده (3و 
هـا در ؛ تعداد کل عدم توافـق81کل توافق بین کدها برابر با 

ــان  ــن دو زم ــر ای ــرای  16براب ــذاران ب ــین کدگ ــایی ب و پای
آمد. با توجـه بـه  به دستدرصد  76گرفته های انجاممصاحبه

درصـد اسـت، قابلیـت  84اینکه این میزان پایـایی بیشـتر از 
 شود.می تأییدها اعتماد کدگذاری

و  موثـق بـودنمعیار  سهارزیابی  در پژوهش حاضر، برای
مورد بررسی  پذیریاطمینان، پذیریانتقال، )باورپذیری( اعتبار

واقع برای اعتبار از نظر  (. در4366شده بود )خواستار،  تأییدو 
بــا ســه  یریپــذانتقالهشـت متخصــص اســتفاده شــده بـود. 

 درزمینـةمتخصص منابع انسـانی مشـورت شـد و در نهایـت 
ــذنانیاطم ــام مراحــل ضــبط و  یریپ  یبردارادداشــتیدر تم

 صورت گرفته بود.
 

 گیرینتیجهبحث و 
زی های امرورفتارهای سبز نمود عینی از رشد و بلوغ در سازمان

ها با تـرویج و توسـعه رفتارهـای سـبز است. بسیاری از سازمان
سـازی پیـاده خوبیبـهسعی دارند مسـئولیت اجتمـاعی خـود را 

نیـز بیـان شـد  تـرشیپکـه  طورهمـانرفتارهای سـبز نمایند. 
درک و آگاهی نیروی انسانی از مسئولیتی است کـه  دهندهنشان

 شد. بادر قبال منابعی که در اختیار دارد، می
پرورش رفتارهای  درزمینةدر بسیاری از مواقع دلایل متعددی 

های ها وجود دارد که مواردی از جمله آموزشدر سازمان سبز
 هـای سـبز در سـازمان هـای سـبز، وجـود رویـهسبز، حمایت

بنابراین در صورتی که بسترها در سازمان ؛ توان اشاره کردمی
، در صورت مشاهده در حوزه رفتارهای سبز طراحی نشده باشد

توان انتظار تداوم آن و گستردگی آن را رفتارهای سبز هم نمی
بـا توسـعه  تـوأمیابی به یک روند ها داشت و دستدر سازمان

های دولتـی مشـاهده کـرد. هـدف پایدار را در بخش سازمان
اصلی این تحقیق طراحی و تبیین مدل پیشایندها و پیامدهای 

  بوده است. با رویکرد توسعه پایدارمدیریت منابع انسانی سبز 
که بیان شده بود از رویکـرد  طورهمانبرای طراحی مدل 

داده بنیاد استفاده شده بود و شش وجه آن شامل شرایط علی 
با متغیر مسئولیت اجتماعی شرکتی، پدیده محـوری بـا متغیـر 

-گر با متغیر ویژگـیمدیریت منابع انسانی سبز، عوامل مداخله

ی با فرهنگ نیروی انسـانی عوامل بستر یا زمینه های فردی،
هـای سـبز و سبز، راهبرد با متغیرهای ابتکارات سبز و حمایت

سبز، بوده اسـت. ایـن مـدل بـه  کارادر نهایت پیامد عملکرد 
دست آمده نشان از این دارد که دلیل نخست بروز رفتارهـای 

در ها، اهمیت مسئولیت اجتماعی و تحقـق آن سبز در سازمان
 ها است.سازمان

رویکردی است که در آن  دهندهنشانمسئولیت اجتماعی  
ها نقش فعالی نسبت بـه محیطـی کـه در آن فعالیـت شرکت

نمایند، ایفا نمایند. تحقق رفتارهای سبز در واقـع پاسـخی می
ها ها در سازمانسازی مسئولیت اجتماعی شرکتاست به پیاده

رفتارهای سبز در  شودمیکه باعث  یزیآن چاست. همچنین 
ها و ابتکارات در حوزه رفتارهای سازمان تقویت گردد، حمایت

ها افزایش یابـد ها در سازمانباشد. هر چه این حمایتسبز می
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 انتظار تکـرار ایـن رفتارهـا در بـین نیـروی انسـانی افـزایش 
که حائز اهمیت است، گسترش عملکرد  یزیآن چاما ؛ یابدمی
است. هنگامی که در سـازمان رفتارهـای  صنعت برقدر  کارا

سبز به صـورت گسـترده تکـرار گـردد؛ زمینـه لازم را بـرای 
جلوگیری هدر رفت منـابع، اسـتفاده بهینـه از منـابع در کنـار 

 ها را در سازمان ممکن سازد.جلوگیری از تولید آلاینده
ی که پیرامون پژوهشدر (، 0448)جنی دومنت و همکاران 

ز داشته بود سه معیار مهم را بـرای بـروز الگوهای رفتاری سب
این رفتارها شناسایی کرد که اقدامات مـدیران منـابع انسـانی 

 فردی سـبز هایارزشسبز و در نهایت  شناختیروانسبز، جو 
بوده است. در این بین اقدامات مـدیریت منـابع انسـانی سـبز 

مقوله کلان در ایـن پـژوهش شناسـایی شـده بـود.  عنوانبه
مقوله خـرد در ایـن تحقیـق مـورد  عنوانبهی فردی هاارزش

 زیـنسـبز  شـناختیرواناستناد قرار گرفـت و در نهایـت جـو 
بودن ایـن نتـایج بـا  راستاهم مؤیدیک کد اولیه که  عنوانبه

 پژوهش حاضر بوده است.
ی دیگر این معیارهـا پژوهشدر  (،0441 )همکاران نورتون و  

ها، فرهنگ کاری تیمی کرده بود رفتارهای سبز شناسای درزمینةرا 
و مدیران سازمانی نقش بسزایی در ایجاد و بهبود رفتارهای سـبز 
کارکنان در جهت تقویت این نوع رفتارهـا دارد. فرهنـگ کـاری، 

هـای بودنـد کـه در ایـن حمایت مدیران سازمانی از جمله مقولـه
توان بیان داشـت کـه تحقیق نیز شناسایی شده بودند بنابراین می

 است. راستاهماین نتیجه با تحقیق حاضر 
دیگر نیـز بـه  پژوهشدر  (،0441)آندورا کیم و همکاران 

الگوی در حوزه رفتارهای سبز بـوده اسـت کـه در  ارائهدنبال 
یــک نــوع رفتارهــای  عنوانبــهایــن بــین رفتارهــای ســبز را 

فرانقشی ذکر کرده بود و بیان داشت که حمایت مدیران منابع 
یریت منـــابع انســـانی ســـبز و اقـــدامات آن، انســـانی، مـــد

ــازمانیفرهنگ ــازمان  س ــاعی س ــای اجتم ــار رویکرده در کن
شناسایی شده بودند که این معیارها نیز در این تحقیـق مـورد 

با نتیجه تحقیق  راستاهماستفاده قرار گرفته بودند که بنابراین 
 حاضر بوده است.

قش مـدیریت در پژوهشی به ن (،0441)اوپاثا و آریولاراج  
منابع سبز پرداختند در این تحقیق نگـرش سـبز در سـازمان، 

 مـؤثررفتـار سـبز  شایستگی سبز و پیامدهای سبز را در بـروز
اشـاره شـده  هـاآنبه  پژوهشکه این نتایج در این  انددانسته

است و از جمله معیارهای بوده است که در این تحقیق بـرای 
در ادامه محقق به ه است. بروز رفتارهای سبز به آن اشاره شد

شـده  ارائـهپیشـنهاد لازم در ایـن حـوزه  صنعت برقمدیران 
؛ شـودمیپیشـنهاد داده  صنعت بـرقنخست به مدیران  است:

شرکتی با خدمات عمـومی در بخـش منـابع انسـانی  عنوانبه
هـا، مـدیران منـابع انسـانی و خود بـا اسـتفاده از نظـر خبـره

هـای سـبز، واحـدی تحـت همچنین نیروی انسانی با دغدغه
عنوان منابع انسانی سبز ایجاد کنند. در ایـن بخـش مـدیران 
ــدوین  ــتای ت ــابع در راس ــارات، من ــد اختی ــانی بای ــابع انس من

ایجاد ایـن بخـش  واسطهبهرویکردهای سبز ایجاد نمایند که 
داشـته  صنعت بـرقبتوانیم انتظار توسعه رفتارهای سبز را در 

ع انسانی باید سعی بر این داشـته دوم اینکه بخش مناب باشیم.
تواننـد دیدگاه سنتی که برای رسیدن به اهداف مـی باشند که

هر اقدامی را صورت دهند را از بین کارکنان خود دور نمایند و 
یـک ضـد ارزش در سـازمان ایجـاد نماینـد.  عنوانبـهاین را 

شود کـه بایـد  ارائههنگامی که به نیروی انسانی این آموزش 
در بخــش  ویژهبــهن بــه پیامــدهای اقــدامات خــود در ســازما
توجه داشته باشـند تـا از ایـن طریـق  محیطیزیستاقدامات 

زمینه را برای افزایش شناخت نیروی انسانی از رفتارهای سبز 
باید سعی بر این داشـته باشـد از  صنعت برقسوم  مهیا گردد.

در حـوزه اقـدامات سـبز بهـره  یالمللـنیبهای تجربه سازمان
گیرند. به عبارتی؛ استفاده از مـدیریت دانـش سـبز محیطـی ب

رفتارهـای سـبز در  درزمینـةیک ابزار مهـم  عنوانبهتواند می
 سازمان ایجاد نمایند.

Referenes 
Ahmed, S., & Lee, J. (2025). Integrating Green HRM and Digital Transformation: A Strategic 

Framework for Eco-Innovation. Technological Forecasting and Social Change. 

Álvarez Jaramillo, J., Zartha Sossa, J. W., & Orozco Mendoza, G. L. (2019). Barriers to 

sustainability for small and medium enterprises in the framework of sustainable development—

L iterature review. Business Strategy and the Environment, 28(4), 512-524. 

https://doi.org/10.1002/bse.2261 

Andersson, L., Jackson, S. E., & Russell, S. V. (2013). Greening organizational behavior: An 

introduction to the special issue. Journal of Organizational Behavior, 34(2), 151-155. 

https://doi.org/10.1002/job.1854 

Arda, O. A., Bayraktar, E., & Tatoglu, E. (2018). How do integrated quality and environmental 

management practices affect firm performance? Mediating roles of quality performance and 

https://doi.org/10.1002/bse.2261
https://doi.org/10.1002/job.1854


 461                                        ... ایندها و پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبزطراحی مدل پیش :ی و همکارانرانیا ینژاد حاجعل

 

environmental proactivity. Business Strategy and the Environment, 28(1), 64–78. 

https://doi.org/10.1002/bse.2190 

Bohdanowicz, P., Zientara, P., & Novotna, E. (2011). International hotel chains and environmental 

protection: an analysis of Hilton’s we care! programme (Europe, 2006–2008). Journal of 

Sustainable Tourism, 19(7), 797–816. https://doi.org/10.1080/09669582.2010.549566 

Boledeh, A.,   Yaghoubi, N., &   Pourshahabi, V. (2024).  Presenting the model of effective 

implementation of green human resources management with meta-analysis approach. Green 

Development Management Studies, Available Online from 18 December 2024. (In Persian)  

DOI: 10.22077/jgdms.2024.7871.1164 

Chen, G., & Kanfer, R. (2006). Toward a Systems Theory of Motivated Behavior in Work Teams. 

Research in Organizational Behavior, 27, 223–267. https://doi.org/10.1016/s0191-

3085(06)27006-0 

D’Mello, S., Ones, D. S., Klein, R., Wiernik, B. M., & Dilchert, S. (2011). Do greener companies 

have better organizational and financial performance? An empirical investigation. Poster 

presented at the University of Minnesota Student Symposium on Sustainability, Minneapolis, 

MN. 

Daily, B. F., & Huang, S. (2001). Achieving sustainability through attention to human resource 

factors in environmental management. International Journal of Operations &amp; Production 

Management, 21(12), 1539–1552. https://doi.org/10.1108/01443570110410892 

Gibbons, A. M., & Rupp, D. E. (2009). Dimension Consistency as an Individual Difference: A 

New (Old) Perspective on the Assessment Center Construct Validity Debate. Journal of 

Management, 35(5), 1154–1180. https://doi.org/10.1177/0149206308328504 

Harvey, G., Williams, K., & Probert, J. (2013). Greeningthe airline pilot: HRM and the green 

performance of airlines in the UK. The International Journal of Human Resource Management, 

24(1), 152–166. https://doi.org/10.1080/09585192.2012.669783 

Hitt, M. A., Beamish, P. W., Jackson, S. E., & Mathieu, J. E. (2007). Building Theoretical and 

Empirical Bridges Across Levels: Multilevel Research in Management. Academy of 

Management Journal, 50(6), 1385–1399. https://doi.org/10.5465/amj.2007.28166219 

Hsiao, T.-Y., Chuang, C.-M., Kuo, N.-W., & Yu, S. M.-F. (2014). Establishing attributes of an 

environmental management system for green hotel evaluation. International Journal of 

Hospitality Management, 36, 197–208. https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2013.09.005 

Jabbour, C. J. C., & de Sousa Jabbour, A. B. L. (2016). Green Human Resource Management and 

Green Supply Chain Management: linking two emerging agendas. Journal of Cleaner 

Production, 112, 1824–1833. https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2015.01.052 

Jajarmizadeh, M., & Zarei, M. (2019). Review of green recovery performance of employees and 

green human resource methods and culture. The 2nd International Conference on Religious 

Studies, Islamic Sciences, Jurisprudence, and Law in Iran and the Islamic World. (In Persian)  

 Jaloudari, A., Jaloudari, S., & Jaloudari, H. (2018). Investigating the role of green human resource 

management on organizational environmental performance and productivity. The 7th 

International Conference on Management and Accounting Techniques. (In Persian)  

Khanom, T. (2017). Cloud Accounting: A Theoretical Overview. IOSR Journal of Business and 

Management, 19(06), 31–38. https://doi.org/10.9790/487x-1906053138 

Kim, A., Kim, Y., Han, K., Jackson, S. E., & Ployhart, R. E. (2014). Multilevel Influences on 

Voluntary Workplace Green Behavior: Individual Differences, Leader Behavior, and Coworker 

Advocacy. Journal of Management, 43(5), 1335–1358. 

https://doi.org/10.1177/0149206314547386 

Kim, Y. J., Kim, W. G., Choi, H. M., & Phetvaroon, K. (2019). The effect of green human resource 

management on hotel employees’ eco-friendly behavior and environmental 

performance. International journal of Hospitality Management, 76, 83-93. 

https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2018.04.007 

https://doi.org/10.1002/bse.2190
https://doi.org/10.1080/09669582.2010.549566
https://doi.org/10.22077/jgdms.2024.7871.1164
https://doi.org/10.1016/s0191-3085(06)27006-0
https://doi.org/10.1016/s0191-3085(06)27006-0
https://doi.org/10.1108/01443570110410892
https://doi.org/10.1177/0149206308328504
https://doi.org/10.1080/09585192.2012.669783
https://doi.org/10.5465/amj.2007.28166219
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2013.09.005
https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2015.01.052
https://doi.org/10.9790/487x-1906053138
https://doi.org/10.1177/0149206314547386
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2018.04.007


 461                          (474-468) 4141 تابستان(، 14)پیاپی  ،3، شماره 43های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان                      

 

Melnyk, S. A., Sroufe, R. P., & Calantone, R. (2002). Assessing the impact of environmental 

management systems on corporate and environmental performance. Journal of Operations 

Management, 21(3), 329–351. Portico. https://doi.org/10.1016/s0272-6963(02)00109-2 

Müller, L., & Novak, T. (2024). The Role of Green HRM in Achieving Sustainable Development 

Goals: Evidence from European Firms. Sustainability, 16(2). 

Ones, D. S., & Dilchert, S. 2013. Measuring, understanding, and influencing employee green 

behaviors. In A. H. Huffman & S. R. Klein (Eds.), Greening organizations: Driving change 

with I-O psychology: 115-148. New York: Routledge Academic. 

Opatha, H. H. D. N. P., & Arulrajah, A. A. (2014). Green Human Resource Management: 

Simplified General Reflections. International Business Research, 7(8). 

https://doi.org/10.5539/ibr.v7n8p101 

Paillé, P., Chen, Y., Boiral, O., & Jin, J. (2013). The Impact of Human Resource Management on 

Environmental Performance: An Employee-Level Study. Journal of Business Ethics, 121(3), 

451–466. https://doi.org/10.1007/s10551-013-1732-0 

Pellegrini, C., Rizzi, F., & Frey, M. (2018). The role of sustainable human resource practices in 

influencing employee behavior for corporate sustainability. Business Strategy and the 

Environment, 27(8), 1221–1232. Portico. https://doi.org/10.1002/bse.2064 

Rahman, I., Reynolds, D., & Svaren, S. (2012). How “green” are North American hotels? An 

exploration of low-cost adoption practices. International Journal of Hospitality Management, 

31(3), 720–727. https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2011.09.008 

Ramus, C. A., & Steger, U. (2000). The roles of supervisory support behaviors and environmental 

policy in employee “ecoinitiatives” at leading-edge European companies. Academy of 

Management Journal, 43, 605-626.  https://doi.org/10.2307/1556357 

Renwick, D. W. S., Redman, T., & Maguire, S. (2012). Green Human Resource Management: A 

Review and Research Agenda. International Journal of Management Reviews, 15(1), 1–14. 

Portico. https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2011.00328.x 

Rezayi-Sadrabadi, A., Eslami, S., Dehghani Ashkezari, M.R., &  Sadeghian, A. (2023). The 

Futures of Green Human Resource Management System in Iranian Organizations. Journal of 

Iran Futures Studies, 8(2), 247-270.  (In Persian)  DOI: 10.30479/jfs.2024.19722.1522 

Roscoe, S., Subramanian, N., Jabbour, C. J. C., & Chong, T. (2019). Green human resource 

management and the enablers of green organisational culture: Enhancing a firm’s environmental 

performance for sustainable development. Business Strategy and the Environment, 28(5), 737–

749. Portico. https://doi.org/10.1002/bse.2277 

Rubel, M. R. B., Kee, D. M. H., & Rimi, N. N. (2021). Green human resource management and 

supervisor pro-environmental behavior: The role of green work climate perceptions. Journal of 

Cleaner Production, 313, 127669. https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2021.127669 

Schein, E. H. (1992). Organizational culture and leadership. San Francisco. CA: Jossey‐Bass.7(2), 

109-111. https://doi.org/10.1002/hrm.3930240312 

Seidi Aghilabad, F., Nouri, A., & Seidi Aghilabad, A. (2019). Investigating the impact of green 

human resource management on environmental performance and employee environmentally 

friendly behavior. The 27th Annual International Conference of the Iranian Mechanical 

Engineers Society. (In Persian)  

Sroufe, R. P., Liebowitz, J., & Sivasubramaniam, N. (2010). Are you a leader or a laggard? HR's 

role in creating a sustainability culture. People and Strategy, 33(1), 34–42. 

Wong, C. W. Y., Wong, C. Y., & Boon‐itt, S. (2018). How does sustainable development of supply 

chains make firms lean, green and profitable? A resource orchestration perspective. Business 

Strategy and the Environment, 27(3), 375–388. https://doi.org/10.1002/bse.2004 

Zare, H., Motallebi Varkani, A., & Basti, S. (2023). Identifying and prioritizing factors affecting 

green human resource management in line with Development of social capital. Social Capital 

Management (JSCM),  10(1), 1-17. (In Persian)  DOI: 10.22059/jscm.2022.345841.2317 

Zhang, Y., & Chen, M. (2023). Green Human Resource Management and Employee Pro-

Environmental Behavior: A Meta-Analysis. Journal of Cleaner Production, 398. 

https://doi.org/10.1016/s0272-6963(02)00109-2
https://doi.org/10.5539/ibr.v7n8p101
https://doi.org/10.1007/s10551-013-1732-0
https://doi.org/10.1002/bse.2064
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2011.09.008
https://doi.org/10.2307/1556357
https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2011.00328.x
https://doi.org/10.30479/jfs.2024.19722.1522
https://doi.org/10.1002/bse.2277
https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2021.127669
https://doi.org/10.1002/hrm.3930240312
https://doi.org/10.1002/bse.2004
https://doi.org/10.22059/jscm.2022.345841.2317



