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Abstract 
The development of green behaviors means understanding the position of human 

resources in the field of realization of green organizations and brands. In the meantime, 

the development of green behaviors requires a context that has always been one of the 

concerns of managers. The main purpose of this study was to design and explain the 

antecedent model and consequences of green human resource management with a 

sustainable development approach. The research method of this research has been 

applied-developmental in terms of purpose and is classified as qualitative research. The 

statistical population was experts in the field of human resources in the water supply 

department of the Ministry of Energy. Using a judgmental approach, snowballs as well 

as theoretical adequacy, 20 experts were recruited to participate in this study. To 

analyze the data gathered through interviews, the systematic grounded theory approach 

was imployed. The results showed that in the designed model, the causal conditions 

were the social responsibility of the companies. Discussing the main phenomenon, 

green human resource management was identified and regarding the dominant context 

of green culture, manpower was identified as a category. Moreover, individual 

characteristics were found to be among the interfering factors. Also, green support and 

green initiatives have been considered as strategies. Finally, in the outcome section, 

green efficient performance was identified as a macro category. 
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 طراحی و تبیین مدل پیشایندها و پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز با رویکرد
 وزارت نیرو( :)موردمطالعهی دولتی هاسازمان درتوسعه پایدار 

 
 4حشمت خلیفه سلطانی، 3حسن الوداری، 2*رضا رسولی، 1حمیدرضاکریمانپور

 (23/08/1400پذیرش نهایی: -22/03/1400)دریافت:  
 

 چکیده
ای برنده ها ومانرفتارهای سبز به معنای درک جایگاه نیروی انسانی در حوزه تحقق سازتوسعه 

های دغدغه واره ازن همسبز است. در این میان توسعه رفتارهای سبز به بسترهایی نیاز دارد که شناخت آ
یت منابع ای مدیرامدهمدیران بوده است. هدف اصلی این تحقیق نیز طراحی و تبیین مدل پیشایندها و پی

 –ای وسعهدف تانسانی سبز با رویکرد توسعه پایدار بوده است. روش تحقیق این پژوهش از نظر ه
های یق خبرهتحق شود. جامعه آماری اینبندی میهای کیفی دستهکاربردی بوده است و در زمره تحقیق

ضاوتی، قه از رویکرد تفادهای آب، آبفا و برق وزارت نیرو بوده است. با اسبخش حوزه منابع انسانی در
ودند. برای خبره در این پژوهش مشارکت داشته ب 20گلوله برفی و همچنین کفایت نظری تعداد 

آمده نشان داد که دستبه مند استفاده شده است. نتایجبنیاد نظامها از رویکرد دادهوتحلیل مصاحبهتجزیه
نابع مریت ا و در بحث پدیده اصلی مدیهشده شرایط علی مسؤولیت اجتماعی شرکتدر مدل طراحی

ده بود. شناسایی شعنوان مقوله در زمینه بستر حاکم فرهنگ سبز نیروی انسانی به انسانی سبز شناسایی و
بز و سحمایت  ردهااند. در بخش راهبهای فردی شناخته شدهگر، ویژگیهمچنین در زمینه عوامل مداخله

ناسایی کلان ش قولهمن درنهایت در بخش پیامد عملکرد کارا سبز اند. همچنیابتکارات سبز مدنظر بوده
 شده بودند.

اعی یت اجتمسؤولمرفتارهای سبز، عملکرد کارا سبز، مدیریت منابع انسانی سبز، کلیدی: های واژه

 هاشرکت
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 مقدمه
محصولاتی  ارائهو  ریزیبرنامهمختلف،  هایبخشامروزی در  هایدغدغه ترینمهماز  یکی

جارمالیو و ) نمایده بیشتر حافظ محیط زیست باشد و کمترین آسیب را به محیط پیرامون وارد است ک
در حوزه برندسازی و توجه به برندهای سبز مطرح شد، اما ابتدا،  در. این موضوع (2018، 1همکاران

مورد  خوبیبهمدیریت  پردازاننظریهامروزه نیروی انسانی سبز و فرآیندهای سازمانی سبز نیز در بین 
(، درواقع خروجی سبز از دید بسیاری از اندیشمندان تحت 2018، 2ونگ)اند گرفتهقرار  تأییدبررسی و 

: کیم و 2011، 4: دیملیو و همکاران2003، 3و همکاران نیکملی) تأثیر منابع انسانی سبز است
زاده و جاجرمی) در خروجی یک سازمان استدارای نقش پررنگی نیروی انسانی (. 2018، 5همکاران
از هدر رفت منابع در سازمان جلوگیری  تواندمینیروی انسانی با نگاه سبز است که (. 1398زارعی، 

بگذارد و همانند یک سرباز های سبز اثر منابع و انرژی و همچنین ارائه ایدهنماید، در مصرف صحیح 
، 6)جابور و همکاران بپردازد است،تواند عملکرد پایدار میبه دنبال کسب اهداف در سازمان خود که 

را  هتلدارییک برند  عنوانبه. برای نمونه اقدامات برند همیلتون (2013، 7: رینویک و همکاران2016
و اهداف دوستدار محیط زیست طراحی نموده  هاسیاستاشاره نمود که اقداماتی در حوزه  توانمی

صد از انرژی مصرفی خود را کاهش دهد و در 14.1است که باعث شده است که این برند بتواند 
درصد از مصرف آب را نیز در برند خود کم نماید. این توانمندی این برند در این حوزه  14.6همچنین 

است و دو  یافتهبا توجه به اذعان مدیران تنها و تنها با استفاده از مدیریت منابع انسانی سبز تحقق 
مصرف  هایهزینهنخست توجه به کاهش  :همراه داشته باشد عایدی مهم را توانسته برای سازمان به

آن در راستای کسب توسعه پایدار است  سازندهانرژی و دوم بهبود تصویرسازی از سازمان و نقش 
 (.2011، 9: بوهمانویچ و همکاران2012، 8)رحمان و همکاران
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 از بالایی سطح نیازمند شک بدون سبز رفتارهای و شرکت اجتماعی مسؤولیت نمودن اجرا
 نیروی رفتاری هایسیستم زیرا است، انسانی منابع مدیران بین در مدیریتی و فنی هایتکنیک
، 1هیت و همکاران) باشد مختلف معیارهای تأثیر تحت تواندمی و است چندسطحی سازمان در انسانی
 بینیپیش اما رد،گیمی قرار کارکنان درونی هایویژگی تأثیر تحت کارکنان فردی رفتار (.2007

 زنجیروار صورت به اجتماعی و فردی هایزمینه گرفتن نظر در نیازمند فردی رفتار از یکپارچه الگویی
(، 2006) 3چن و کانفر انگیزشی فرآیندهای سطحی بین مدل اساس (. بر2009، 2گیبوس و راپ)است 
 هاپاسخ این. شودمی رفتهگ نظر در کارکنان هایپاسخ عنوانبه کار محل داوطلبانه سبز رفتار
 گروه فراگیر ورودی و( اخلاقی بازتاب و احساس) فرد اختیار هایورودی ترکیبی اثرات دهندهنشان

 پررنگ بسیار انسانی منابع مدیران نقش بیندراین بنابراین. هستند( همکار حمایت و رهبری رفتار)
 (.2006 کانفر، و چن) است

تواند نقش کلیدی را در بنای اصلی هر سازمان، مین سنگعنوابدون شک منابع انسانی به
سازی راستای اجرای اهداف سازمانی داشته باشد. وزارت نیرو با توجه به رسالتی که در زمینه فرهنگ

استفاده بهینه از منابع محدود آب و انرژی در کشور دارد، باید سعی نماید الگوهای دوستدار محیط 
عنوان تواند بهخوبی اجرایی نماید. بخش منابع انسانی و مدیریت آن میهزیست را در سازمان خود ب

های سازی در راستای الگوهای رفتاری سبز باشد. یکی از چالشترین بخش در حوزه فرهنگمهم
مهم و کلیدی در این زمینه در وزارت نیرو، عدم درونی سازی توجه به محیط زیست و الگوهای 

که نتواند نان و مدیران این مجموعه است. مدیران وزارت نیرو درصورتیرفتاری سبز در بین کارک
الگوهای مناسبی را حوزه سبز شدن بخش منابع انسانی در سازمان خود اجرایی نمایند، باید انتظار 

تر عدم افزایش مصرف انرژی، هدر رفتن منابع مهم و کلیدی، افزایش عدم کارایی و از همه مهم
برق خواهد  سازی جامعه در حوزه رفتارهای سبز در زمینه مصرف آب وی فرهنگتوانمندی در راستا

های مدیریت منابع انسانی وزارت نیرو حاکی از های موجود در برنامهبود. لازم به ذکر است بررسی
خوبی مشهود است، اما که قوانین بالادستی بهآن است که رفتارهای سبز در سازمان درصورتی

عنوان نمونه در های از سوی مدیران این بخش از وزارت نیرو وجود ندارد. بهتپیگیری یا حمای
های کلیدی در نظر گرفته نشده است، های عملکرد، الگوهای رفتاری سبز در بین شاخصارزیابی
سالاری سبز در راستای ارتقای سازمانی، پروژه جانشین پروری مشهود نیست که بدون شک شایسته

 سازی رفتارهای سبز در وزارت نیرو شده است.تواند در راستای فرهنگنفی میاین موضوع نقش م
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 استقرار توجهی به تدوین الگوهای رفتارهای سبز در بخش منابع انسانی ازیعنی بی موضوع این
 .زیست جلوگیری خواهد نمود محیط حفظ راستای در ها،سازمان اجتماعی مسؤولیت موضوع

با افت کیفیت زندگی در شهرها امروزه از حساسیت بالاتری در  محیطیتوجه به مسائل زیست
ها تمایل به این موضوع دارند که محصولاتی را کنندهها برخوردار است. مصرفکنندهبین مصرف

های اجتماعی فعالیت بیشتری طور فعالیتمحیطی و همینانتخاب نمایند که نسبت به مسائل زیست
ها در پی این باشند ( این مفهوم باعث شده است که بسیاری از شرکت8201، 1آردا و همکاران) دارد.

اثربخشی شرکت در منزله که نسبت به عملکرد محیطی خود بیشتر حساس باشند. عملکرد محیطی به
بین به نظر است. دراینمحیط طبیعی  هاینگرانیبرآورده شدن و پیشبرد انتظارات جامعه نسبت به 

ی مهمی که در سازمان در راستای توسعه عملکرد محیطی وجود دارد؛ منابع رسد یکی از ابزارهامی
 (.2014، 2پایلی و همکاران) انسانی است

به همین منظور مفهومی جدیدی تحت عنوان مدیریت منابع انسانی سبز در ادبیات مدیریت 
ت که در آن دهنده مجموعه اقداماتی اسسازمانی وارد شده است. مدیریت منابع انسانی سبز نشان

هاروی و ) ها را پرورش دهدگردد که از رفتارهای سبز در درون سازمان حمایت نماید و آنسعی می
واسطه توسعه رفتارهای دوستدار محیط زیست و (. مدیریت منابع انسانی سبز به2013، 3همکاران

را و مصرف بهینه، حمایت از این قبیل رفتارها سعی دارد، مفاهیمی همانند نوآوری سبز، مدیریت کا
(. 4،2014آپاثا و همکاران) رفتارهای شهروندی سازمانی سبز را بیشتر در سازمان مشاهده نماید

واسطه چنین اقداماتی در بخش منابع انسانی، اقدامات نیروی انسانی با مصرف بهینه و مدیریت به
ساز کاهش خروجی نههای شرکت از یک و از سوی دیگر زمیتواند زمینه کاهش هزینهضایعات می

تواند بسیار گردد که بدون شک این موضوع در ارزیابی عملکرد محیطی مینامطلوب سازمانی می
روسکو و ) مطلوب و سودمند باشد و نقش مناسبی در توسعه عملکرد محیطی سازمان داشته باشد

سازی اصول دهریزی در جهت پیا(. اما نقش مدیریت منابع انسانی تنها برنامه2019، 5همکاران
های و باورها در بین نیروی مدیریت منابع انسانی سبز نیست، بلکه باید نقش فعالی در ساخت ارزش

(. ساخت 1398صیدی عقیل آبادی و همکاران، ) انسانی در زمینه اهمیت رفتارهای سبز داشته باشند
رهای سبز باشد که عنوان یک عامل حیاتی در حمایت و توسعه رفتاتواند بهفرهنگ سازمانی می

ها باشد. بنابراین اقدامات مدیریت تواند نقش مطلوبی در زمینه بهبود عملکرد محیطی شرکتمی
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تواند مطلوب در این حوزه شود می فرهنگ سازمانی که بتواند باعث توسعهمنابع انسانی سبز هنگامی
 (.2019مکاران، روسکو و ه) تری در راستای بهبود عملکرد محیطی داشته باشدنقش مؤثر

های سبز، توسعه و پرورش رفتارهای سبز های کلیدی در ساختارهای سازمانیکی از موضوع
ها از سوی نیروی انسانی در سازمان از باورها و ارزش �� است. رفتارهای سبز نشان دهنده، مجموعه
ین و رحمان، حس) نمایدمحیطی در محیط کاری مهیا میاست که زمینه را برای رعایت مسائل زیست

تواند ها موضوعی کاملاً داوطلبانه می(. رفتارهای سبز در سازمان1،2013: آندرسون و همکاران2016
ها حائز اهمیت است که خارج از سیستم دستوردهی تفسیر شود. درواقع رفتارهای سبزی برای سازمان

(. رفتارهای سبز 2016ران، : جابور و همکا2،2001دیلی و هوانگ) و مرتبط با قوانین و مقررات باشد
نشان دهنده درکی است که نیروی انسانی از رسالت خود و سازمان در رابطه با مسؤولیت 

که نیروی انسانی در یک سازمان به یک درک (. هنگامی2018کیم و همکاران،) محیطی داردزیست
بند، بدون شک زمینه واسطه اقدامات مدیران سازمانی در رابطه با اقدامات سبز دست یامنسجمی به

ها تواند خروجی سبز را برای سازمانیابد و این رفتارها میبروز رفتارهای سبز در سازمان افزایش می
(. بنابراین دو تا رویکرد مهم و کاربردی در عرصه 2013، 3اونس و دیلچرت) به همراه داشته باشد

ویژه در زمینه پرورش های بلند بههای با ساختاررسد در سازمانبروز رفتارهای سبز به نظر می
توان مشاهده نمود؛ بخشی از آن مرتبط به اقدامات مدیران در سازمان است. رفتارهای سبز می

های سبز را در توانند فرهنگواسطه بروز رفتارهای سبز در رویکردهای کاری خود میمدیران به
نیروی انسانی و بروز رفتارهای سبز واسطه آن زمینه لازم برای تبعیت سازمان ترویج دهند و به

سازی (. همچنین رویکرد دوم در این زمینه، پیاده2000، 4راموس و استیگر) یابدافزایش می
شود که درک مناسبی از های سبز منجر به این میهای آموزش سبز بوده است. آموزشبرنامه

در سازمان دچار سردرگمی و عدم اقدامات و رفتارهای سبز در بین نیروی انسانی ایجاد شود و فرد 
واسطه بهبود سطح آگاهی در سازمان شناخت در مورد رفتارهای سبز نشود. بنابراین رفتارهای سبز به

 (.1397جلوداری و همکاران، ) تواند رشد و نمو داشته باشدمی
 شناسی الگوهای مدیریت منابع سبز در وزارت نیروآسیب
توانیم یت منابع انسانی سبز را مورد بررسی قرار دهیم میاگر به صورت دقیق الگوهای مدیر 

دریابیم که در الگوهای مدیریت منابع انسانی سبز دو بخش منابع انسانی سبز و مدیریت محیط 

                                                           
1. Andersson et al 

2. Daily and Huang 

3. Ones & Dilchert 

4. Ramus& Steger 
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انداز مدیریت، منابع انسانی زیست مشهود است. در بخش مدیریت منابع انسانی اجزای همانند چشم
های طراحی شغل و سیستم پاداش یت عملکرد سبز، آموزش سبز،سبز، انتخاب و استخدام سبز، مدیر

سبز در کنار مدیریت استعداد سبز وجود دارد و در بخش مدیریت محیط زیست نیز رفتارهای سبز، 
مدیریت محیط زیست، آلودگی، بازیافت، کاهش ضایعات، توسعه پایدار، استفاده کارا از منابع و انرژی 

زیافت و غیرسمی وجود دارد. درواقع الگوی مدیریت منابع انسانی سبز که و استفاده از مواد قابل با
که با مدیریت محیط زیست تلفیق نماییم یا از مدیریت محیط دارای ارکان فوق است را هنگامی

عنوان شاخص سازی در حوزه مدیریت منابع انسانی استفاده نمایم، باید انتظار مدیریت منابع زیست به
های به عمل آمده در حوزه مدیریت منابع انسانی سبز در وزارت داشته باشیم. بررسیانسانی سبز را 

های مدیریت منابع انسانی سبز نیرو حاکی از آن است مشکلات متعددی در راستای تعریف شاخص
سازی رفتارهای سبز، ها در راستای افزایش فرهنگمشهود است. عدم وجود تعریف دقیق شاخص

دیریتی در حوزه رفتارهای سبز باعث شده است که ابتکارات سبز و حرکت به های منبود حمایت
سمت رفتارهای سبز و تحقق تفکر سبز در بخش منابع انسانی ایجاد نشود که بدون شک این امر 

تواند در راستای تحقق نقش این وزارتخانه در حوزه توسعه پایدار خلل ایجاد نماید. توسعه پایدار می
شود و بخش آبفا در حوزه تحقق مدیریت منابع انسانی و الگوهای رفتاری سبز میهنگامی ایجاد 

شود که توسعه پایدار و تحقق آن توجهی به الگوهای رفتاری سبز باعث میپیشگام باشد. بنابراین بی
حال حاضر به  رو گردد. همچنین لازم به ذکر است دردر وزارت نیرو با مشکل و مسائل متعدد روبه

ندارد و در کشور از این نظر و  رسد از نظر قوانین بالادستی مشکلی در این زمینه وجودینظر م
های اجرایی با انبوهی از این موارد مواجه هستیم لیکن در این تحقیق به ها و دستورالعملبخشنامه

چرایی اثربخش نبودن این قوانین و راهکارهای رفع این مشکل خصوصاً در حوزه منابع انسانی 
توسط معاون  98برای مثال در آخرین بخشنامه مرتبط با مدیریت سبز که در سال  پرداخته شده است.

های امتیازی و اول رئیس جمهور به وزارت نیرو و سازمان محیط زیست ابلاغ گردیده است شاخص
 مدیریت پسماند و..... مصرف آب، های اجرایی در خصوص مصرف انرژی،بندی عملکرد دستگاهرتبه

نیازهای مدیریت سبز صورت فرموله شده آورده شده است لیکن به نقش فراهم آوردن پیشبه
در تحقیق حاضر ضمن توجه به این امر مدلی  خصوص در حوزه منابع انسانی پرداخته نشده است.به

 های فرایندگذاری روی ورودیتوجه به میزان پرداخته شدن و سرمایه طراحی گردیده است که با
بنابراین در  بینی خواهد بود.پیامدها( قابل پیش) ایندها( میزان دستیابی به اهداف در خروجی مدلپیش)

های صورت یک ابزار مؤثر مدیریتی در اختیار مدیران دستگاهبخش مدیریت کلان منابع انسانی به
 دولتی عمل خواهد نمود.
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د توسعه ا رویکربز ببع انسانی سبنابراین این پژوهش به دنبال طراحی و تبیین مدل مدیریت منا
 های دولتی ایران است.پایدار در سازمان

 
: مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره   

Figure 1: Conceptual model of research 

 ابزار و روش
با توجه به ماهیت  هادادهگردآوری ظ ـ کاربردی و از لحا ایتوسعهپژوهش حاضر از نظر هدف، 

استراوس و  مندنظامرهیافت »با  بنیاددادهست. در این پژوهش از نظریه پژوهش، از نوع کیفی ا
، شرایط های دولتیرفتارهای سبز و توسعه آن در سازمان محوریپدیدهاستفاده شد؛ بنابراین « کوربین

، در رفتارهای سبزو درنهایت اقدامات واکنشی و پیامدهای  گرمداخله، شرایط ایزمینهعلیّ، شرایط 
در این روش از سه نوع کدگذاری  هاداده، بررسی شدند. برای بررسی و تحلیل بنیاددادهظریه قالب ن

ساختاریافته با  عمیق نیمه هایمصاحبهاز  هادادهباز، محوری و انتخابی استفاده شد. برای گردآوری 
طریق  استفاده شد که ازهای آب، آبفا و برق وزارت نیرو منابع انسانی در بخشخبرگان حوزه 

مدیران منابع انتخاب شدند. جامعه آماری پژوهش دربرگیرنده هدفمند و گلوله برفی  گیرینمونه
انسانی در وزارت نیرو فعالیت دارند و همچنین اساتید دانشگاهی که در حوزه منابع انسانی و رفتارهای 
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یت نظری به وضعیتی ادامه یافت. کفا« کفایت نظری»تا حصول  گیرینمونهبود و سبز آگاهی دارند، 
 هایویژگیآن بتواند  وسیلهبهکه پژوهشگر  شودنمیاشاره دارد که در آن هیچ داده بیشتری یافت 

مصاحبه صورت گرفته بود که در  20(. در این تحقیق، 2014عزیزیا و امینی، ) مقوله را رشد دهد
همین دلیل محقق فرایند  هیچ کد جدیدی به دست نیامده بود به 20تا  15فرایند مصاحبه از نفر 

مصاحبه را با توجه به مفهوم کفایت نظری خاتمه داده بود. در این پژوهش برای سنجش قابلیت 
استفاده شد. در شاخص تناسب نتایج پژوهش « کاربردی بودن»و « تناسب»های اعتبار از شاخص

های پژوهش باید هم به فتهکاربردی بودن نیز یا قبول باشد. در بعدکنندگان قابلباید برای مشارکت
های دانش موجود در حوزه موردمطالعه بیفزاید و هم بتوان از آن برای درک و مدیریت عملی موقعیت

رو در حوزه مربوط استفاده کرد، برای این منظور، پس از اتمام پژوهش، نتایج برای دو نفر از پیش
های آمیخته اکتشافی ر از جمله تحقیقتحقیق حاض ها تأیید شد.کنندگان ارسال و نظر آنمشارکت

گرندد تئوری( به ارائه یک ) های کیفیاست. زیرا در بخش نخست محقق بنا دارد بر اساس روش
مدل در جهت ایجاد مدیریت منابع انسانی سبز با رویکرد توسعه پایدار بپردازد و از سوی دیگر پس از 

لات ساختاری( به بررسی مدل استخراج شده مدل معاد) های کمیاحصای مدل، با استفاده از روش
های توان بیان داشت که ازآنجاکه محقق در این پژوهش بنا دارد هم از پاردایمبپردازد. بنابراین می

گرایی، پوزیتویسم( استفاده نماید بنابراین تحقیق اثبات)های کمی تفسیری( و هم از پاردایم)کیفی 
. از سوی دیگر چون توالی بیان داشتیم به صورت کیفی و های آمیخته استحاضر از جمله تحقیق

 های آمیخته اکتشافی است.سپس کمی است این نوع تحقیق آمیخته از جمله تحقیق
 استفاده یعنی گیرد؛می صورت داده بنیاد تئوری در که است همان کلی، رویکرد تحقیق، این در

 نظریات در که مضامینی مفاهیم، و موضوع هب بخشیدن غنا برای ها لیکنداده بر رویکرد مبتنی از

 کدگذاری فرایند در و استخراج آنها، جامع بررسی با بوده، عنوان موردتحقیق با ارتباط در نیز گذشته

 ترکیبی با و استقرایی روش پژوهش، این در استفاده رویکرد مورد گرفت. بنابراین، قرار استفاده مورد

 با شدتبه شده، شناسایی مضامین استقرایی، روش در است. هگذشت تحقیقات بر مبتنی رویکرد از

 فرایند روش، این منظور استفاده از(. در پژوهش حاضر نیز به1990پاتون،) هستند مرتبط هاداده خود

 در .گرفته است صورت تهیه شده قبل از چارچوب با آن انطباق جهت تلاش بدون هاداده کدگذاری

 اساس بر مضمون قیاسی، روش در .شودمی انجام هاداده توسط نمضامی تحلیل استقرایی، روش

 فرد بر مبتنی بیشتر این روش، لذا گیرد؛می صورت موضوع یک به محقق تحلیلی یا نظری علاقه

 علایم، و نموده است؛ انتخاب مشخصی تئوری اساس بر را کدها لذا پژوهشگر، .است گرتحلیل

 کدگذاری نموده است. و شناسایی شوند،می حمایت ریتئو این با که را شواهدی و هاشاخص



 189-224،ص.ص.1401 پاییز –62 ، پیاپی 3 ، شماره 16دوره                                                   مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(198) 

 اند. بررسیشده استخراج نظر، مورد نظریه هایمؤلفه و فرضیات با نیز مضمون هر با کدهای مرتبط
 سایر توسط که کدهایی کند.می فراهم مضامین، شناسایی جهت درک مناسبی نظری، ادبیات

 است روش این در کدها توسعه بر مستقیمی کمک ،تحقیقات آنها نتایج و رفته کار به پژوهشگران
 (1990بویاتسیز، )

 کند.می تعیین را هاداده کدگذاری چرایی و چگونگی قیاسی، یا استقرایی روش انتخاب
 کند کدگذاری را هاداده مشخص، کاملاً تحقیقی سؤال یک به پاسخ تواند برایمی پژوهشگر
استقرایی(  )رویکرد دآور دست به کدگذاری طریق از تواندیرا م سؤال به پاسخ یا و قیاسی( )رویکرد
 و طرف یک در ریتئو بر مبتنی طیف یک اساس بر توانمی را هاداده در موجود مضامین بنابراین،

 وسط حد در نیز ذشتهگ تحقیقات بر مبتنی رویکرد .نمود تعیین دیگر طرف در داده بر رویکرد مبتنی
 انجام رایب (1993) کربین و استراوس کدگذاری پیشنهادی رحلهم گیرد. سهمی قرار طیف این

 از؛ب کدگذاری :از که در اینجا مورد استفاده قرار گرفته است عبارتند بنیاد داده سازی تئوری
 .انتخابی کدگذاری محوری؛ کدگذاری

 عـاد اب و هـا ویژگـی  و شده شناسایی مفاهیم، آن، طریق از که است تحلیلی فرآیند باز، کدگذاری
 شناسـایی  منظـور بـه  پـژوهش  ایـن  در .(1998، 1و کوربین استراوس) شوندمی ها کشفداده در آنها

 مورد آماری جامعه .گردید پیرامون موضوع نظری مبانی آوریجمع به اقدام گام نخستین در مفاهیم،
 که بوده میقیع هایمصاحبه و موضوع نظری مبانی از ترکیبی بنیاد، داده نظریه انجام برای استفاده

 و در شهر تهران و همچنین اعضـای هیـأت علمـی صـورت گرفتـه      مدیران و خبرگان وزارت نیرو از
مـدیریت منـابع    بـودن فرآینـدهای   ناشناخته نیز این موضوع دلیل .شده است استخراج آنها از مدل،

 .است انسانی سبز با رویکرد توسعه پایدار بوده

 مـوازات بـه  یول نشده؛ ریزیبرنامه تفصیلی طوربه مطالعه زآغا از پژوهش حاضر، در گیرینمونه

 عنـی یشـدند   اشـباع  هـا بنـدی دسـته  همه که پذیرفت پایان زمانی و شد متمرکز پژوهش، پیشرفت

 اجـزای  بـه  ایکننـده تکمیـل  مطالـب  بعـدی،  هـای نمونـه  کـه  یافـت  ادامـه  زمانی تا بردارینمونه

 مبـانی  آوریمـع ج به اقدام گام نخستین در امر این به جهتو با .کردنمی تئوری اضافه دهندهتشکیل

 راسـتای  رد کـه  ( معتقدند1998) کوربین و استراوس .استراتژی سازی شد هایمدل پیرامون نظری

 که گیرد انجام ذیل اساسی فعالیت دو لازم است کدگذاری، حین در و بنیاد داده سازی تئوری انجام

 بر اینکه طـرح  بنیم مذکور، اندیشمند دو بیانات .هامقایسه انجام( 2سؤالات؛ پرسیدن( 1:از عبارتند

 :ستاست مورد توجه پژوهش حاضر قرار گرفته ا کدگذاری فرایند هدایتگر ذیل، هایپرسش

                                                           
 1. Strauss & Corbin 



 و همکارانپور  ان حمیدرضا کریم                                                       ...طراحی و تبیین مدل پیشایندها و پیامدهای 

 
 

(199) 

 

 هآنچ ـ درک سـمت  بـه  را پژوهشـگر  نوع، این از هاییسؤال هستند. حساس هایسؤال نخست:
 در رویـدادی  هچ ـ :بودند قبیل این از مواردی هاسؤال نای کند.می هدایت هستند، آن ها بیانگرداده

 چگونـه  هـا آن هسـتند؟  آن درگیـر  افـرادی  چـه  ؟)مسائل مشکلات، مباحث، ( دادن است رخ حال

 آیـا  دهنـد؟ یم انجام چه گوناگون عاملان چیست؟ آنها آن برای معنای کنند؟می تعریف را موقعیت

 است؟ متفاوت یا یکسان آنها معانی
 ن سؤالات برای پژوهش حاضر عبارت است از:نمونه ای

 ـتأکیـد   سازی مدیریت منابع انسانی سبز باو عواملی در پیاده به نظر شما چه فاکتورها ر توسـعه  ب
 پایدار دخیل هستند؟

در  اتیه اقـدام سازی مدیریت منابع انسانی سـبز چ ـ های تابعه در زمینه پیادهوزارت نیرو و شرکت
 اند؟گرفتهنظر 

 را پژوهشگر که گیرندمی جای هاییسؤال دسته، این هستند. در تئوریک، هایسؤال :دوم دسته

 هاسؤال این کنند.می یاری مفاهیم میان ارتباط ایجاد و هاتفاوت فرایند، شناخت و راستای بررسی در
 چگونـه  اسـت؟  صـورت  چـه  بـه  دیگـر  مفهوم با مفهوم یک رابطه که شوندمی مطرح صورتبدین

 ؟...اگـر  افتـد، می اتفاقی چه کرد؟ مرتبط هم به و مقایسه ابعاد و هاسطح ویژگی در را نهاآ توانمی
 و هسـتند؟  چـه  ترگسترده ساختاری مباحث کند؟می زمان تغییر طول در چگونه هاکنش و رویدادها

... 
 ایـن  .دارنـد  سـاختاری  و عملیـاتی  ماهیـت  بیشـتر  که گیرندمی جای هاییسؤال سوم: دسته در

 ایـن  رسانند.یم یاری تکامل حال در تئوری ساختار توسعه به و کرده هدایت را گیرینمونه هاالسؤ

 از یککرد: کدام هاشار موارد این به توانمی نمونه برای که گیرندمی دربر را متعددی موارد هاسؤال

 بعـدی  هـای هداد کجـا  و وقت چه چگونه، نیستند؟ یک چنینکدام و اندیافته تبیین خوبیبه مفاهیم

 بـا  واردیم چه است؟ منطقی تدوین در حال تئوری شود. آیا آوریجمع تکامل حال در تئوری برای

 ایم؟یافته دست تئوریک کفایت نقطه به آیا ندارد؟ خوانیهم منطق

 را هـا تحلیـل  که گیردبرمی در را هاییسؤال موارد این هستند. هدایتگر هایسؤال چهارم: دسته

 و هسـتند  املتک حال در تئوری مبنای بر و کرده تغییر زمان طول در هاسؤال این کنند.هدایت می
 .پژوهش هستند هر خاص

 هـم  بـا  را رویـدادها  نیـز  مـداوم  طوربه ها،پرسش این مداوم کردن مطرح با پژوهشگر ادامه در

 .است مستمر طبیقیت روش بیانگر امر این نموده است؛ تحلیل و داده انجام نموده، کدگذاری مقایسه
 حساس، هایسؤال بالاخص و شد، ذکر آنها هاینمونه که هاییسؤال به توجه با حاضر، پژوهش در
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 در مصـاحبه  یـا  مشاهده مرتبط متن مقاله، هر باز کدگذاری مرحله شد. در آغاز باز مرحله کدگذاری

کننده صادرات تسهیلهای نقش شرکت به مربوط نکات خط، به خط مطالعه پس از و شد گرفته نظر
 این حاصل .شد هایی استخراجیادداشت صورت به در بهبود عملکرد صادراتی و موفقیت صادراتی آن

 آنها دل مفاهیم از که شدند گرفته نظر در اولیه هایداده صورت به که هستند هایییادداشت فرایند،

 لازم شـدند،  ایجاد مفاهیم کهیهنگام (1998) کوربین و استراوس دیدگاه با شدند. مطابق استخراج

 شـوند، مـی  نامیـده  مقولـه  کـه  بیشـتر  تبیـین  قـدرت  با هاییواژه تحت ها راگر، آنتحلیل که است

 مهمتر و آن پیرامون تفکر آن، آوردن خاطر به مشخص شد، مقوله یک کههنگامی کنند. بندیگروه

 یابد.می بیشتری سهولت آن، ابعاد و هاویژگی تبیین همه از
کدگذاری محوری دومین مرحله از نظریه داده بنیاد اسـت. کدگـذاری محـوری عبـارت اسـت از      

هـای جدیـد   هایی که با آنها پس از کدگذاری باز با برقراری پیوند بین مقولات، به شـیوه سلسله رویه
و  کننـده، انسـجام دهنـده   یابند درواقع این مرحله پالایش دهنده، تفکیکاطلاعات با یکدیگر ربط می

آمـده در  دستمنظم کننده مفاهیم در کدگذاری باز است. در این مرحله سعی شد به مفاهیم مشابه به
کلیه سؤالات پژوهش عنوانی داده شود. انتخاب نام مقولات بر اسـاس مفـاهیم مشـترک و مشـابهی     

دایم تحـت  آمده است. در این پژوهش این کار با استفاده از یک پـارا دستاست که از کدگذاری باز به
سالاری ذهنی کارکنان( انجام گرفت که متضـمن شـرایط،   عنوان پارادایم کدگذاری محوری )شایسته

گیـری ارتبـاطی و   محتوا، راهبردهای کنش/ کنش متقابل و پیامدهاست. کدگـذاری محـوری، نمونـه   
گـذاری  های ادراک شـده اسـت. در کد  گیری، بیشینه کردن تفاوتطلبد؛ هدف از این نمونهمتنوع می

شـود و بـرای   هـای مقـدماتی زده مـی   ها و ارتبـاط بـین آنهـا حـدس    محوری، درباره هریک از مقوله
هـای جدیـدی هـم    گردند؛ ضمن اینکه باید مقایسـه های جدیدی طرح میها پرسشاعتبارسنجی آن

تنوع های مربوط به انجام شوند. افرادی باید انتخاب شوند که بیشترین فرصت را برای گردآوری داده
پذیرد، چه اتفاقی رخ دهند وقتی تغییری صورت میسازند و نشان میها فراهم میدر طول ابعاد مقوله

 و هـا شباهت ای،مقایسه فرایند طریق از مرحله، این در رو(. ازاین1998کوربین، و استراوس) دهدمی
 قرار بندیدسته یا ولهمق یک در یکدیگر شبیه مفاهیم و بررسی شده و استخراج مفاهیم، هایتفاوت

 تئوریک هایسؤال طبقه در که هاییسؤال با محوریت مرحله این که است ذکر به لازم شدند؛ داده

 هـا پرسش انتخاب راهنمای باز کدگذاری در هامقوله گیریشکل .است گرفته انجام گیرند،می جای

 سـوق  هـا مقوله توالی و بترتی سمت به سؤالات گیری انتخابجهت و شدند بعدی هایمصاحبه در

 دیـدگاه  طبـق  بـر  موجـود،  هـای مقولـه  هـا، مقوله و مفاهیم شدن مشخص از بعد .کرد پیدا خواهد

 خـرد،  هـای مقوله .شدند تقسیم خرد، هایمقوله و اصلی هایمقوله به (،1998) و کوربین استراوس
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 وضـوح بـه  طریـق،  این از و کنندمی ارائه پدیده یک چگونگی و چرایی، پیرامون بیشتری اطلاعات

 نمود. خواهند کمک مقوله به بیشتر
 

 هایافته
 و خـرد  هـای دو دسته مقولـه  در 1 طور خلاصه در جدول شمارهبه وتحلیل اطلاعاتنتایج تجزیه

 کدهایشان آورده شده است: همراه به کلان
 های خرد و کلان: مقوله1 جدول شماره

Table 1: Micro and macro categories 

 های خردقولهم

 Micro categories 

 کد مقوله
Category 

code 

 های کلانمقوله
 Macro categories 

 کد مقوله
Category 

code 
 Green Capacity توسعه توانمندی سبز

Development 
B1 

 مدیریت منابع انسانی سبز
Green human resource 

management 

C1 

 Green recruitment B2 جذب سبز
 Green job design B3 ی شغل سبزطراح

 جبران خدمات سبز
 Green service compensation 

B4 

 ارزیابی عملکرد سبز
 Green performance evaluation 

B5 

 محیطیاستانداردهای زیست
 Environmental standards 

B6 مسؤولیت اجتماعی سازمان 
Social responsibility of 

the organization 
C2 

 های سبزقوانین و دستورالعمل
 Green rules and regulations 

B7 

 های فردی نیروی انسانیویژگی Individual skills B8 های فردیمهارت
Individual 

characteristics of 
human resources 

C3 های جمعیت شناختی نیروی انسانیویژگی 
Demographic characteristics of human 

resources 
B9 

 Green Creativity B10 خلاقیت سبز
 سبز ابتکارات

Green Initiatives 
C4 مدیریت دانش سبز 

 Green knowledge management 
B11 

 حمایت مدیران عالی
 Support from top managers 

B12 
 Green support C5 حمایت سبز

 Green Merit B13 سالاری سبزشایسته
 اورهای نیروی انسانیها و بارزش

Values and beliefs of human resources 
B14 فرهنگ سازمانی نیروی انسانی 

Organizational culture 

of human resources 

C6 تفکر سبز Green thinking B15 
 Organizational spirituality B16 معنویت سازمانی

 رد کارا سبزعملک Green productivity B17 وری سبزبهره
Green efficient 
performance 

C7 
 Sustainable Development B18 توسعه پایدار
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 ابعاد و هاویژگی اساس بر را آن تا است قادر گرتحلیل شد، مشخص مقوله یک کههنگامی
 یویژگ یک از کند. منظورمی پیدا بعُد ویژگی، هر بنیاد، داده سازی تئوری در .کند آن تبیین خاص

 ها،داده بین در و کرده تلقی پیوستار یک روی بر را ویژگی که پژوهشگر، است این شده بعُدبندی
  ها،ویژگی طورکلیبه .کندمی پیدا دهند،می را نشان پیوستار این نهایت دو که را هاییمثال

 طول در را هاجایگاه ویژگی ابعاد، و هستند مقوله یک خاص یا عمومی خصوصیات یا هامشخصه
 دارند را ابعادی و هاویژگی کلان هایمقوله مانند نیز خرد هایمقوله .دهندمی نشان طیف یک

 (.1998کوربین، و استراوس)
 .ندلیل شدپژوهش با استفاده از سه نوع کدگذاری باز، محوری و گزینشی بررسی و تح هایداده

 
 در مورد پدیده محوری استراوس و کوربین: کدگذاری بر اساس رویکرد 2جدول شماره 

Table 2:Coding based on the Strauss-Corbin approach to the axial phenomenon 

ی
لان پدیده محور

مقوله ک
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مقوله
ی فرعی

ها
 S
u

b
categ

o
ries

 

 کدهای باز
Open codes 

 هاشماره مصاحبه
Interviews 

 number 

ت
مدیری

 
ی سبز

منابع انسان
 

G
reen

 h
u

m
an

 reso
u

rce m
an

ag
em

en
t

 

ی سبز
توسعه توانمند

 
G

reen
 C

ap
acity

 D
ev

elo
p

m
en

t
 

گیری از بهره هبودبهای توانمندی سبز، محیطی، ایجاد دورههای متناسب با مسائل زیستارائه آموزش
ث ون مباحرامان پیمحیطی، افزایش شناخت نیروی انسانی در سازمهای آشنا با مسائل زیستخبره

های ورهبودن د بردیمحیطی، ارزیابی کارسبز، بهبود خوداتکایی نیروی انسانی پیرامون مسائل زیست
فزایش خبرگی سبز، ا اماتروز بودن دانش ارائه شده در رابطه با اقدآموزشی مرتبط با اقدامات سبز، به

 نیروی انسانی در رابطه با مشکلات سبز بودن
Provide training relevant to environmental issues, create green 

empowerment courses, improve the use of experts familiar with 

environmental issues, increase human resource awareness in the 
organization about green issues, improve human resource self-

reliance on environmental issues, Evaluating the applicability of 

training courses related to green actions, updating the knowledge 

provided in relation to green actions, increasing the expertise of 

human resources in relation to green problems 

P1,P2, P4, 
P5, 

 P7, P8, P 9, 

 P10, P11, 
P12, P13, 

 P14, P15 

ی سبز
ی شغل

طراح
 G
reen

 jo
b
 d

esig
n

 

رح شغل ش t زطراحی شغل سبز، بهبود انگیزش رفتارهای سبز در سازمان، تدوین مسیر شغلی سب
 سبز، تفوبض اختیار سبز

Green job design, improving the motivation of green behaviors in 
the organization, developing a green job path Green job description, 

green authority 

P3, P4, P5, 

P9,P10,P11, 
 P13, P14, 

 P15, P16, 

P18, P19 
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ب سبز
جذ

 
G

reen
 recru

itm
en

t
 با های مرتبطتست های سبز،اساس آگاهی جذب نیروی انسانی بر اساس حساسیت سبز، انتخاب بر 

 ی،زسازمانائل سبهای جذب سازمان مبتنی برمسسیاست تغییر در ی،شناخت سبز در جذب نیروی انسان
 های جذبارائه امتیازبرای نیروی انسانی آشنابه مسائل سبزدردوره

Selection based on green sensitivity, manpower recruitment based 

on green awareness, tests related to green cognition in manpower 

recruitment, change in organizational recruitment policies based on 
organizational green issues, providing points for manpower familiar 

with green issues in Recruitment courses 

P1, 
P3,P5.,P7, 

P8, P10, 

P14,P15, 
P16 

ی عملکرد سبز
ارزیاب

 
G

reen
 p

erfo
rm

an
ce 

ev
alu

atio
n

 

در  انسانی یرویتحلیل اقدامات نیروی انسانی بر اساس رفتارهای سبز، توجه به اقدامات سبز ن
ه بش توجه فزایا، تدوین معیارهای عملکرد مرتبط با مسائل سبز در سازمان، �� های دورهارزیابی
 های رفتاری سبز نیروی انسانیشاخص

Analysis of human resources actions based on green behaviors, 

attention to green human resources actions in periodic evaluations, 

formulation of performance criteria related to green issues in the 

organization, increasing attention to green behavioral indicators of 
human resources 

P1, P2, 
P4,P5, 

 P7, P9,P11, 

P12,P13, 
P15, 

P18,P19,P20 

ت سبز
جبران خدما

 G
reen

 serv
ice 

co
m

p
en

satio
n

 

ادی در های غیرمشوقمهای سبز، بهبود های سبز، ترفیع بر اساس فعالیتارائه پاداش بر اساس فعالیت
ات به نیروی اختیار زایشهای سبز نیروی انسانی، افرابطه با اقدامات سبز، افزایش استعدادها و مهارت

 سبز ی سبز، افزایش مرخصی تشویقی به دلیل رفتارهایانسانی فعال در حوزه رفتارها
Offering rewards based on green activities, promotion based on 
green activities, improving intangible incentives related to green 

actions, increasing the green talents and skills of human resources, 

increasing the authority of human resources active in the field of 
green behaviors, increasing Incentive leave due to green behaviors 

P1,P2,P3,P4, 
P5,P6, 

P7,P9, 
P13,P16 

 
 پژوهش اصلی ای است که کانون و محورپدیده محوری. پدیده اصلی یا مقوله محوری پدیده

شود در ده میمشاه 2طور که در جدول شماره همان آورده شده است. 2شماره است که در جدول 
ایی بز شناسسسانی پدیده اصلی که در این تحقیق شناسایی شده بود مقوله کلان مدیریت منابع ان

شغلی  بز، طراحیمقوله خرد نیز شناسایی شده است که شامل توسعه توانمندی س 5شده و همچنین 
اهد ی از شوتعداد بوده است. در ادامه بز، ارزیابی عملکرد سبز و جذب سبزسبز، جبران خدمات س
 شود.ارائه می گانههای بیستاستناد شده از مصاحبه

بیان  ی سبزدر مصاحبه نخست فرد خبره در رابطه با پدیده اصلی موضوع توسعه توانمند
ن یزان ایر چه مسبز است. ههای توانمندی بهبود رفتارهای سبز در گرو ایجاد دوره»دارد که می

ر حوزه دالاتری ببرگی ختوان به این امید داشت که نیروی انسانی ها افزایش یابد در سازمان میدوره
 «محیطی داشته باشدمسائل و مشکلات زیست

 اری خاصآوردن به رفت مجموعه علل و شرایطی است که کنشگر را به رویشرایط علی، 
ر ادامه گذارند. دمیاثر  هاپدیدهرویدادها و وقایعی هستند که بر  عمولاٌم. شرایط علیّ کندمیترغیب 

 تبیین نماید. 3محقق بنا دارد کدگذاری را در جدول شماره 
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 در مورد شرایط علی استراوس و کوربین: کدگذاری بر اساس رویکرد 3جدول شماره 
Table 3: Coding based on Strauss and Corbin's approach to causal conditions 
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شماره 
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Interviews 

 number 
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E
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v
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d
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s
در  های حفظ انرژیی رفتارهای زیست محیطی سازمان، تدوین چارچوبمشخط نبود 

اندازهای شمچوین سازمان، تدوین استانداردهای رفتاری در زمینه بازیافت انرژی، تد
 های سبز در سازمانسبز در سازمان، تدوین اهداف و مأموریت

Lack of a policy of environmental behaviors in the 

organization, development of energy conservation 

frameworks in the organization, development of 

behavioral standards in the field of energy recycling, 

development of green perspectives in the organization, 

development of goals and green missions in the 

organization 

P1, P2, 

P3,P4,P5, 

P6, P7, 

P8,P10, 

P11 P13, 

P16 

ن و دستورالعمل
قوانی

ی سبز
ها

 

G
reen

 ru
les an

d
 g

u
id

elin
es

 

بز، سارهای رفت های سبز سازمانی، خلأهای قانونی متعدد در حوزهتدوین دستورالعمل
حیطی مایت افزایش قوانین مرتبط با حفظ مسائل زیست محیطی، تنظیم قوانین حم

 ازمانگذاری مرتبط با رفتارهای سبز در سدر سازمان، تنظیم سیاست
Development of organizational green guidelines, 

numerous legal gaps in the field of green behaviors, 

increase of laws related to environmental protection, 

regulation of environmental protection laws in the 

organization, regulation of policies related to green 

behaviors in the organization 

P1, P3, 

P6,P7, P8, 

P9,P13, 

P14, P15 

 
یق شناسایی شود در شرایط علی که در این تحقمشاهده می 3طور که در جدول شماره همان
د شامل قوانین و مقوله خر 2های کلان مسؤولیت اجتماعی سازمان بوده است و همچنین شده مقوله

اهد ی از شوتعداد شناسایی شده است. در ادامه ی سبز و استانداردهای زیست محیطیهادستورالعمل
 شود.ارائه می گانههای بیستاستناد شده از مصاحبه

وع ین موضرامی اگهای سبز خبره پیرامون مقوله فرعی قوانین و دستورالعمل در مصاحبه هفتم
نظیم رو است. تهای سبز روبهدستورالعمل وزارت نیرو با مشکل از جمله نبود»را بیان نموده بود 

ر ل مهم دعنوان یک عامتواند بهگذاری در این رابطه یعنی رفتارهای سبز در سازمان میسیاست
 «.ها در وزارت نیرو باشدایجاد این دستورالعمل
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این  قرار دارند.ها شرکتکنترل  شرایطی هستند که تحت گرمداخلهشرایط گر: شرایط مداخله 
ارد قق بنا ددر ادامه مح. سازندمیرا تسهیل یا دشوار  ایزمینهایط تأثیرگذاری عوامل علیّ و شر

 ترسیم نماید. 4کدگذاری را در جدول شماره 
 

 گردر مورد شرایط مداخله استراوس و کوربین: کدگذاری بر اساس رویکرد 4جدول شماره 
Table 4: Coding based on the approach of Strauss and Corbin about intervening 

conditions 

ط مداخله
لان شرای

مقوله ک
گر

 T
h

e m
acro

 categ
o

ry
 

o
f in

terv
en

in
g

 

co
n

d
itio

n
s

 

مقوله
ی فرعی

ها
 S
u

b
categ

o
ries

 

 کدهای باز
Open codes 

 هاشماره مصاحبه
Interviews 

 number 

ی
ویژگ

ی
ی فرد

ها
 

In
d

iv
id

u
al ch

aracteristics
 

ت
مهار

ی
ی فرد

ها
 In

d
iv

id
u

al sk
ills

ر ردی دهای فهای نیروی انسانی در رابطه با اقدامات سبز، حساسیتدانسته 
یست زانش و د رابطه با مسائل و اقدامات سبز، آگاهی سبز نیروی انسانی

 محیطی نیروی انسانی
Manpower knowledge about green actions, 

individual sensitivities about green issues and 

actions, green manpower awareness and manpower 

environmental knowledge 

P1, P2, P6, 

P7,P8,P9,P11, 

P13, P14, 

P15,P16 

ی
ویژگ

ی
ی انسان

ی نیرو
ت شناخت

ی جمعی
ها

 D
em

o
g

rap
h

ic ch
aracteristics o

f 

h
u

m
an

 reso
u

rces
 

، سـانی جنسیت نیروی انسانی فعال در سازمان، سـطح تحصـیلات نیـروی ان   
ر دسابقه کاری و تجربه کاری در رابطه با مسـائل سـبز، شخصـیت حسـاس     

طلبـی نیـروی   و روحیه مبـارزه  رابطه با مسائل زیست محیطی نیروی انسانی
 انسانی در حوزه رفتارهای سبز

Gender of active human resources in the 

organization, level of human resources education, 

work experience and experience related to green 

issues, sensitive personality related to 

environmental issues of human resources and the 

fighting spirit of human resources in the field of 

green behaviors 

P2, P3, P4, 

P5, P7, P8, P 

12, P14, P15, 

 
تحقیق  گر که در اینشود در شرایط مداخلهمشاهده می 4دول شماره طور که در جهمان

خرد شناسایی  ءمقوله 2های فردی نیروی انسانی و همچنین یک مقوله کلان ویژگی شناسایی شده
وده های فردی بشناختی نیروی انسانی و مهارتهای جمعیتویژگی شده است در این بخش شامل

 است.
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گفته  «زمینه»گذارند ها و تعاملات تأثیر میخاصی که بر کنش به شرایط ای:زمینه شرایط
ست و فتادن ااتفاق اای معرف این است که پدیده در چه بستری در حال شود. درواقع شرایط زمینهمی

. این زمینه یرو استارت نتواند بر راهبردهای انتخابی مدیریت رفتار سبز در وزاین بستر چه میزان می
کدگذاری  نا داردحقق باکم بر مدیریت منابع انسانی در وزارت نیرو است در ادامه مناظر بر فضای ح

 ترسیم نماید. 5را در جدول شماره 
 
 

 ایدر مورد شرایط زمینه استراوس و کوربین: کدگذاری بر اساس رویکرد 5جدول شماره 
Table 5: Coding based on the approach of Strauss and Corbin on contextual 

conditions 

لان
مقوله ک

 
ط زمینه

شرای
ی

ا
 T

h
e m

acro
 categ

o
ry

 

o
f co

n
tex

tu
al co

n
d

itio
n

s
 

مقوله
ها 
(

ی(
ی محور

کدها
 C

ateg
o

ries (A
x

is C
o

d
es)

 

 کدهای باز
Open codes 

 هاشماره مصاحبه
Interviews 

 number 

گ سبز
فرهن

 G
reen

 cu
ltu

re ش
ارز

ی
ی انسان

ی نیرو
ها و باورها

 

V
alu

es an
d

 b
eliefs o

f h
u

m
an

 

reso
u

rces 

بول قان، مهم بودن باورهای سبز در سازمان، عرف شدن رفتارهای سبز در سازم
ی ودآگاهخبه  داشتن مهم بودن رفتارهای سبز، تقویت فرهنگ سبز در سازمان، توجه

ه ن، نگاازماسها و باورهای سبز، قبیح بودن رفتارهای غیرسبز در در زمینه ارزش
 ه رفتارهای سبزمثبت سازمان ب

The importance of green beliefs in the organization, the 

custom of green behaviors in the organization, accepting 

the importance of green behaviors, strengthening green 

culture in the organization, paying attention to self-

awareness about green values and beliefs, ugly non-

green behaviors in the organization, positive view of the 

organization Green Behaviors 

P1,P2, P4, 

P5, P7, 

P10, 

P11,P12, 

P14, P16, 

 

ی
ت سازمان

معنوی
 O
rg

an
izatio

n
al 

sp
iritu

ality 

ی، انسان یرویگرایی در بین نهای اسلامی در سازمان، وجود روحیه توکلوجود ارزش
 نسازما عضایوجود روحیه قناعت در بین اعضای سازمان، توسعه معنویات در بین ا

Existence of Islamic values in the organization, 

Existence of the spirit of trust among the human 

resources, Existence of the spirit of contentment among 

the members of the organization, Development of 

spirituality among the members of the organization 

P1, P2, P3, 

P4,P9, 

P11, P13, 

P15, 
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تفکر سبز
 

G
reen

 th
in

k
in

g 

بز در نی سحاکم شدن جو سبز در سازمان، تقویت روابط سبز در سازمان، پشتیبا
 زمان، توسعه و حمایت از عقاید سبسازمان، توسعه روحیه سبز در ساز

Dominance of green atmosphere in the organization, 

strengthening of green relations in the organization, 

green support in the organization, development of green 

spirit in the organization, development and support of 

green ideas 

P1, P2, P4, 

P5, P6, 

P7,P11,P1

2, P13, 

P15, P16 

 

 حقیق شناساییتای که در این شود در شرایط زمینهمشاهده می 5طور که در جدول شماره همان
وله خرد شناسایی مق 3شناسایی شده بود و همچنین  شده بود یک مقوله فرهنگ نیروی انسانی سبز

 ست.بوده ا کر سبزروی انسانی سبز، معنویت سازمانی و تفها و باورهای نیارزش شده در این بخش
 أثیرت تحت و اصلی دهپدی تابع که است هدفداری تعاملات و هافعالیت رفتارها، بیانگر راهبردها:

صورت پذیرفته  6در جدول شماره  در ادامه کدگذاری مربوطه است حاکم زمینه مداخله و شرایط
 است.

 
 در مورد راهبردها استراوس و کوربینساس رویکرد : کدگذاری بر ا6جدول شماره 

Table 6: Coding based on Strauss and Corbin's approach to strategies 

لان
مقوله ک

راهبردها
 M
acro

 categ
o

ry
 o

f 

strateg
ies

 
مقوله

ها 
(

ی(
ی محور

کدها
 

C
ateg

o
ries (A

x
is 

C
o
d

es)
) 

 کدهای باز
Open codes 

 هاشماره مصاحبه
Interviews 
 number 

ت
ابتکارا

 
سبز

 

G
reen

 In
itiativ

es
 

ت سبز
لاقی

خ
 

G
reen

 C
reativ

ity
 

نیروی  رظناستفاده از  های سبز در سازمان،افزایش حمایت از نوآوری سبز در سازمان، استفاده از ایده
ای ری به جفناو های مبتنی برگیری از سیستمهای مدیریت در سازمان، بهرهانسانی در مورد سیستم

ر حوزه وآوری دنهبود غذ در سازمان، بهبود نوآوری در فرآیندهای سازمانی مبتنی بر محیط زیست، بکا
ه بازیافت در حوز های جدیدهای سازمانی با توجه به مسائل زیست محیطی، استفاده از ایدهانجام فعالیت

سانی، نابع انشت مامحصولات سازمانی، استفاده از نظرهای نو و جدید نیروی انسانی در زمینه نگهد
رهای نو و ه از نظستفادااستفاده از نظرهای نو و جدید نیروی انسانی در زمینه حفظ انرژی در سازمان، 

 های زیست محیطیزمینه کاهش آلودگی جدید نیروی انسانی در
Increase support for green innovation in the organization, use of 

green ideas in the organization, use of human resources about 

management systems in the organization, use of technology-based 
systems instead of paper in the organization, improve innovation in 

organizational processes Based on the environment, improving 

innovation in the field of organizational activities according to 
environmental issues, using new ideas in the field of recycling 

organizational products, using new and new ideas of human resources 

in the field of human resource maintenance, using theories New and 
new manpower in the field of energy conservation in the 

organization, use of new and new manpower ideas in the field of 

reducing environmental pollution 

P1, P2, P4, 

P5, P7, P8, 

P11,P12, 
P13,P15,P

16 
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ش سبز
ت دان

مدیری
 G
reen

 k
n

o
w

led
g

e 

m
an

ag
em

en
t

 

یت از ان، حماسازم گذاری دانش سبز دردامات سبز، افزایش اشتراکذخیره دانش سازمانی مرتبط با اق
ازمانی جدید س دانش کارگیری دانش سبز در سازمان، استفاده از بخش تحقیق و توسعه در زمینه خلقبه

 سبز، حمایت از خلق دانش سبز نوین در سازمان
Storing organizational knowledge related to green actions, increasing 
the sharing of green knowledge in the organization, supporting the 

use of green knowledge in the organization, using the research and 

development department in creating new green organizational 
knowledge, supporting the creation of new green knowledge in the 

organization 

P2,P3, P4, 

P5, 
P7,P8,P11, 

P13,P14, 

ت سبز
حمای

 

G
reen

 su
p
p

o
rt

 

ت مدیران عالی
حمای

 

S
u

p
p
o

rt fro
m

 to
p

 m
an

ag
ers

 

نگرش  ای سبز،فتارهسازی رفتارهای سبز در سازمان، حمایت مدیران از رتعهد مدیران به نسبت پیاده
فظ سانی، حروی انمدیران از اقدامات سبز نی پذیریمثبت مدیران نسبت به رفتارهای سبز، مسؤولیت

جهیزات شغلی نات و تامکا نیروی انسانی فعال در حوزه رفتارهای سبز،، در اختیار قرار دادن امنیت شغلی
انسانی از  ت نیرویقدامامرتبط با رفتارهای سبز به نیروی انسانی از سوی مدیران، ارزش قائل شدن به ا

 سوی مدیران سازمانی در زمینه رفتارهای سبز، ایجاد روابط گسترده با کارکنان
Commitment of managers to the implementation of green behaviors 
in the organization, managers 'support for green behaviors, positive 

attitude of managers towards green behaviors, managers' 

responsibility for green actions of human resources, maintaining job 
security of human resources active in the field of green behaviors, 

providing facilities And job equipment related to green behaviors to 

human resources by managers, valuing human resources actions by 
organizational managers in the field of green behaviors, establishing 

extensive relationships with employees 

P1,P6, 
P7,P8, P9, 

P11, P12, 

P13, P14, 
P15, P16 

شایسته
ی سبز

سالار
 

G
reen

 M
erit

سالاری بر ایستهبز، شتصدی شغل بر اساس رفتارهای سبز؛ امکان ترفیع در سازمان مبتنی بر اقدامات س 
سبت به مثبت ن یدگاهسالاری مبتنی بر رفتارهای سبز، دشایسته هایمبنای رفتارهای سبز، بهبود ارزش

 اقدامات رفتارهای سبز نیروی انسانی
Holding a job based on green behaviors; Possibility of promotion in 
an organization based on green actions, meritocracy based on green 

behaviors, improving the values of meritocracy based on green 

behaviors, positive attitude towards green actions of human resources 

P4, P5, P6, 
P7, P8, 

P9,P11, 

P13,P14, 
P15,P 16, 

 

 شناسایی شده شود در راهبردها که در این تحقیقمشاهده می 6طور که در جدول شماره همان
ه مقول 4 همچنین ابتکارات سبز و حمایت سبز شناسایی شده بود و بخش کلان شامل دو بود مقوله

 سالاری سبز وهخلاقیت سبز و مدیریت دانش سبز در کنار شایست خرد شناسایی شده در این بخش
 حمایت مدیران عالی بوده است.

م عمل اانج دمعام یا ، نتایج نهایی اجرای اقدامات واکنشی هستند. هر جا انجپیامدها. پیامدها
هایی د پیامدخاب شوبرای حفظ یک موقعیت، از سوی فرد یا سازمان انت ایمسألهمعینی در پاسخ به 

 ترسیم نماید. 10آید. در ادامه محقق بنا دارد کدگذاری را در جدول میپدید 
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 در مورد پیامدها استراوس و کوربین: کدگذاری بر اساس رویکرد 7جدول شماره 
Table 7: Coding based on Strauss and Corbin's approach to consequences 

لان پیامد
مقوله ک

 

T
h

e m
acro

 categ
o

ry
 

o
f co

n
seq

u
en

ces
 

مقوله
ی(

ی محور
ها )کدها

 

C
ateg

o
ries (A

x
is 

C
o
d

es)
 

 کدهای باز
Open codes 

 

 هاشماره مصاحبه
Interviews 
 number 

عملکرد کارا سبز
 

G
reen

 efficien
t p

erfo
rm

an
ce

 

ب
هره

ی سبز
ور

 
G

reen
 p

ro
d
u

ctiv
ity

 

ر حوزه دازمانی سداف استفاده بهینه از منابع سازمانی، همسویی بالاتر هدف نیروی انسانی با اه 
ستفاده ازمانی، های سااقدامات سبز، کارایی توأم با اثربخشی در حوزه اقدامات سبز، کاهش هزینه

روی ی نیای فردی، کیفیت بهتر خروجههای مرتبط با تخصصصحیح از نیروی انسانی در سمت
ن، کاهش ر سازماحو دناندازهای شغلی سبز، انجام کار به بهترین انسانی، دستیابی به اهداف و چشم

 غلیکاری نیروی انسانی در کار، بهبود سرعت عمل و پاسخگویی به نیازهای شاهمال
Optimal use of organizational resources, higher alignment of 

human resources with organizational goals in the field of green 
actions, efficiency combined with effectiveness in the field of 

green actions, reduction of organizational costs, proper use of 

human resources in positions related to individual specialties, 
Better quality of manpower output, achieving green job goals 

and prospects, doing the best job in the organization, reducing 

workforce procrastination at work, improving the speed of 
action and responding to job needs 

P1, P2, 

P6,P7, 
P8,P11, 

P12,P14, 

P15, P16, 

توسعه پایدار
 

S
u

stain
ab

le D
ev

elo
p

m
en

t
ادی، شد اقتصریات حفاظت از منابع طبیعی و ارتقای منابع، تغییر کیفیت رشد اقتصادی، تجدید ح 

رت دون خساشد بگیری اقتصادی، اطمینان از سطح پایداری منابع سازمان، رمحیط زیست و تصمیم
های رفیتیش ظهای آتی در سازمان، افزانسل به محیط پیرامون، توسعه بدون تحمیل هزینه به

 سازمانی
Protection of natural resources and resource development, 

changing the quality of economic growth, reviving economic 
growth, environment and economic decision-making, ensuring 

the level of sustainability of the organization's resources, 

growth without harm to the environment, development without 
imposing costs on future generations in the organization, 

Increase organizational capacity 

P3, P4, P5, 
P6, P9, 

P10,P11, 

P12, P13, 
P15, 

 
ه ق شناسایی شدشود در پیامدهایی که در این تحقیشاهده میم 7طور که در جدول شماره همان

د شناسایی شده در مقوله خر 2شناسایی شده بود و همچنین  عملکرد کارا سبز کلان یک مقوله بود
 بوده است. وری سبزاین بخش شامل توسعه پایدار و بهره

م ا از هجد هایلهمقو. بعد از کدگذاری باز، کدگذاری محوری صورت گرفت که در آن کدگذاری
وری با سایر قوله محمرابطه  ویژهبهدر چارچوبی معنادار کنار یکدیگر قرار گرفتند و روابط میان آنها، 

. کدگذاری پس از کدگذاری محوری، کدگذاری گزینشی انجام شد( 2)شکل ، مشخص شد هامقوله
 پذیرنامکاحوری مقوله مکه از طریق کشف  نظریه است پالایشکردن و  معنای یکپارچه گزینشی به

 (.1998استراوس و کوربین، شود )می
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 پژوهش هاییافتهحاصل از  رفتار سبزالگوی کدگذاری : 2 شکل شماره

Figure 2: Green Behavior Coding Pattern from Research Findings 

 

 گیری؛ پیشنهادهابحث و نتیجه
بلی قهای صورت گرفته زم است تحلیلابتدا لا های لازم درمنظور رسیدن به پیشنهادبه

 بریم.های خبرگان بهره میبدین منظور از محتوای پرسش و پاسخ بندی گردد.جمع
های دولتی ازماندر س عوامل مؤثر بر توسعه مدیریت منابع انسانی سبز با رویکرد توسعه پایدار

 به چه صورت است؟
ش بارها بیان شد، استفاده از تکنیک طور که در این پژوهبرای شناسایی این عوامل همان

رویکرد سیستمی  بنیاد با استفاده ازمصاحبه بوده است. رویکرد تجزیه و تحلیل بر اساس تئوری داده
شود در ادامه بر همین می استفاده شده بود و در این بخش شش بعد برای ارائه الگو در نظر گرفته

موضوع مورد بررسی در این تحقیق شرایط علی بوده دهیم. اولین اساس این شش معیار را توضیح می
ها را به عنوان مقوله کلان شناسایی مسؤولیت اجتماعی شرکت است. در بحث شرایط علی محقق

قوانین  های خردی همانند استانداردهای زیست محیطی ونموده بود و همچنین مقوله
که بیان داشتیم شرایط علی مؤید به  طورهای سبز را در این بخش شناسایی نمود. هماندستورالعمل

وکارها به دنبال بروز رفتارهای سبز هستند که کسبوجود آمدن پدیده محوری هستند. در هنگامی
درواقع به دنبال تحقق رویکرد مسؤولیت اجتماعی در سازمان خود هستند. مسؤولیت اجتماعی یکی از 



 و همکارانپور  ان حمیدرضا کریم                                                       ...طراحی و تبیین مدل پیشایندها و پیامدهای 

 
 

(211) 

 

ساز ایجاد توسعه پایدار را در تواند زمینهوکاری است به این دلیل که میهای کسبنیازهای شرکت
تواند مهیا نماید. مسؤولیت اجتماعی برخلاف تصور خیلی از محققان فرآیندهای رشد و توسعه خود می

ها بر این اساس طراحی شده است که همچنین مدیران این شرکت وکارها وفعال در حوزه کسب
تصویرسازی مثبت به دست آورند. این در حالی است های رقابتی را به دلیل ها بتوانند مزیتشرکت

عمومی نیز دارای اهمیت است. وزارت نیرو  دولتی وهای نیمهکه مسؤولیت اجتماعی برای شرکت
که اقدامات مسؤولیت بدون شک در برخی از مواقع به کمک مشترکین خود خیلی نیاز دارد، درصورتی

که به مشترکین این انتظار را داشته باشد که درصورتیتواند اجتماعی از سوی این شرکت رخ دهد می
های زمان های دیگری که درهای سازمانی خود نیاز دارد یا درخواستسازی برنامهخود برای پیاده

تواند جویی در مصرف انرژی وجود دارد، پاسخ مثبت بشوند که این امر میهمانند تابستان برای صرفه
رسانی خواهد شد. برای این مهم توسعه انمندی وزارت نیرو در خدماتساز توسعه و بهبود توزمینه

تواند راهکاری باشد که های سبز میاستانداردهای زیست محیطی و ایجاد قوانین و دستورالعمل
ها در زمینه مسؤولیت اجتماعی از توانمندی بالاتری برخوردار باشند. درواقع وزارت نیرو شرکت

کار مهمی در زمینه تدوین استانداردها و قوانین در حوزه مسؤولیت اجتماعی و که بتواند سازودرصورتی
تواند انتظار بیشتری در زمینه تحقق رفتارهای سبز در رفتارهای سبز در سازمان تدوین نماید، می

 سازمان خود داشته باشد.
ه است. از سوی دیگر موضوعی دیگری که در رویکرد داده بنیاد مطرح است، پدیده اصلی بود

مدیریت منابع انسانی سبز است توسعه توانمندی سبز، جذب سبز، جبران خدمات سبز، ارزیابی 
بوده است. مدیریت منابع انسانی سبز بدون شک پدیده  های خردیبه عنوان مقوله عملکرد سبز

رفتار توانید این تصور را داشته باشید که محوری در تحقق رفتارهای سبز در وزارت نیرو است. نمی
سبز در سازمان محقق شود اما در بخش منابع انسانی الگوهای برای حمایت از این رفتارها وجود 

ای تحت عنوان الگوهای رفتاری سبز نداشته باشد. وزارت نیرو باید در بخش منابع انسانی، شاخه
ا مشخصی ریزی و حمایت از رفتارهای سبز در آن بخش، راهبردهطراحی نماید و در زمینه برنامه

ترین اقداماتی که برای بروز رفتار سبز باید به دنبال آن بود، توسعه جذب طراحی شود. یکی از مهم
که وزارت در حال جذب نیروی انسانی است باید سعی بر این داشته سبز در وزارت نیرو است. هنگامی

اشته باشند و همچنین باشد که افرادی را جذب نماید که در ورود، در مورد رفتارهای سبز آگاهی د
چنین رفتارهای در سازمان را به عنوان دغدغه خود بیان نمایند. بدون شک نیروی انسانی که این 

رود که این رفتارها را تکرار نماید. دغدغه را دارد به نسبت دیگر افراد در سازمان، انتظار بیشتری می
اماتی است که باید در این بخش مورد همچنین توجه به توسعه توانمندی سبز نیز یکی دیگر از اقد
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های توانمندسازی عادی بر اساس نیازهای توجه قرار بگیرد. در وزارت نیرو باید در خلل پیاده برنامه
نیروی انسانی، سعی بر توجه بیشتر به مقوله رفتارهای سبز و آگاهی سازی نیروی انسانی و تبیین 

باشند. درواقع تبیین چرایی اهمیت رفتارهای سبز کاری داشته  های رفتارهای سبز در محیطشاخص
تواند حساسیت این بخش را در بروز رفتارهای سبز از سوی مدیران و خبرگان وزارت نیرو می

ازپیش نماید. از سوی دیگر اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز باید در زمینه ارزیابی عملکرد، بیش
که وزارت خوبی مشخص باشد. درصورتییع سبز نیز بهترف سالاری ونظام جبران خدمات و شایسته

که رفتارهای سبز در نیرو در بخش منابع انسانی بتواند این موضوع را تبیین نماید که درصورتی
تواند امتیازهای مثبتی در رابطه با عملکرد فردی در فرآیندهای کاری نیروی مشاهده شود، می

واسطه این امتیازدهی زمینه را برای ترویج رفتارهای اند بهتوسازمان مدنظر قرار گیرد و سازمان می
های سبز به نیروی سبز در سازمان مشاهده نماید. همچنین نظام جبران خدمات سبز و ارائه پاداش

بهبود  تواند نقش مؤثری در توسعه ودهد میانسانی که چنین الگوی از رفتار را از خود نشان می
سازمان داشته باشند. جبران سبز به این مقوله در وزارت نیرو اشاره دارد  همگانی شدن این رفتارها در
به قدردانی و تشکر و ایجاد محیط کاری مطلوب برای نیروی انسانی که  ءکه وزارت مذکور توجه ویژه

 دهد دارد.گونه رفتارها را از خود نشان میاین
روی انسانی بوده است که به از طرفی سومین پدیده مورد بررسی در این تحقیق، فرهنگ نی

گردد. در این بخش سه مقوله خرد شناسایی عنوان بستر یا زمینه در رویکرد داده بنیاد شناسایی می
ها و باورهای نیروی انسانی، تفکر سبز، معنویت سازمانی بوده است. شده است که شامل ارزش

ها زمان باشد. شما تصور کنید ارزشتواند عامل حیاتی در بروز رفتارها در بین اعضای سافرهنگ می
و باورهای نیروی انسانی فعال در سازمان در این رابطه است که حفظ منابع یک اقدامات مفید و 

ها دارای کمترین اهمیت ارزشمند است در مقابل افرادی در سازمان که حفظ منابع محیطی برای آن
مفید بودن و ضروری بودن  ی در موردها و باورهاکه نیروی انسانی دارای ارزشاست. هنگامی

 در سازمان بیشتر بروز خواهد کرد. توان این انتظار را داشت که این رفتارهارفتارهای سبز باشد می
های عملی را در این رابطه ترتیب دهد آید که وزارت نیرو باید چه اقدامحال این پرسش به وجود می

 فرآیند دانیم ساخت مقوله فرهنگ یکطور که میانفرما گردد. همتا فرهنگ سبز در سازمان حکم
تواند اقدامات عملی مدیران به عنوان الگوی کلی سازمان نقش مهمی در بر است که در آن میزمان

بروز و ارزش شدن رفتارهای سبز داشته باشد. شما تصور کنید در فصل تابستان در یک روز بارانی در 
کننده های خنکگیرد؛ مدیر در این روز با هوای مطبوع سیستماتاق مدیر قرار است همایشی صورت ب

کند بدون شک این رفتار به کننده بیان میکند و چرایی این تصمیم را به افراد شرکترا خاموش می
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شود و کارکنان سعی بر این دارند این قبیل رفتارها را به مرور زمان به عنوان یک رفتار سبز تلقی می
راک کرده و سعی نمایند آن را تکرار نمایند. از سوی دیگر ما در یک کشوری با عنوان یک ارزش اد

های ملی و اسلامی است. در دین مبین اسلام تمدن بالا در حال زندگی هستیم که دارای ارزش
اند که در مصرف توجه زیادی به مدیریت مصرف شده است و همه به این موضوع سفارش شده

رامون خود دقت داشته باشند. بدون شک نیروی انسانی که به این منابع، حفظ محیط زیست پی
دهد ها پایبند باشد رفتارهای سبز را به دلیل اعتقادات قلبی که دارد بیشتر مورد توجه قرار میارزش

پذیر نمایند. همچنین ازپیش امکانتواند این موضوع زمینه را برای بروز رفتارهای سبز بیشکه می
تواند نقش مهمی در بروز چنین رفتارهای را داشته باشد. تفکرات به نسانی نیز میتفکرات نیروی ا

که نیروی انسانی به نقش خود در تواند به حساب آید. هنگامیگیری رفتارها میعنوان مبنای شکل
سازمان و جامعه باور داشته باشد و سعی کند این نقش را نه به صورت منفعل بلکه به عنوان یک 

توان انتظار رشد چنین رفتارهای سبزی را در بستر سازمان بیشتر مشاهده ال بازی نماید میعنصر فع
 نمود.

گر بوده است همچنین عضو دیگر مدل طراحی شده در این پژوهش تحت عنوان شرایط مداخله
های فردی نیروی انسانی بوده است که این بخش شناسایی شده بود ویژگی که مقوله کلانی که در

های جمعیت شناختی نیروی های فردی و ویژگیشامل مهارت های خرد دیگری در این بخشهمقول
در اجرایی  تواند عاملی توانمندبوده است که شناسایی شده بود. همواره این نیروی انسانی می انسانی

های که دارای مهارتها در سازمان باشد. حال تصور کنید این نیروی انسانی درصورتیکردن برنامه
توان این انتظار را داشت که راهبردهای کلان وزارت نیرو در خاصی در حوزه رفتارهای سبز باشند می

های فردی نیروی انسانی زمینه بروز رفتارهای سبز بیشتر مورد حمایت قرار بگیرد. درواقع مهارت
تارهای سبز فعال تواند منجر به این شود که نیروی انسانی به عنوان یک عنصر فعال در حوزه رفمی

های توان به ویژگیباشد نه اینکه نقش غیرفعالی را در این رابطه داشته باشد. از سوی دیگر می
جمعیت شناختی نیز اشاره داشته باشیم. افراد با سطح دانش و تحصیلات بالا نسبت به مسائل زیست 

ف به صورت یک اصل نیست توانند داشته باشند البته این حرمحیطی حساسیت بالاتری در جامعه می
زیرا افراد با تحصیلات بالا بیشتر تمایل  بلکه به عنوان یک موضوع با درصد بالای قابل تحقق است.

دارند خود را در زمینه مسائلی همانند محیط زیست و حفظ منابع و همچنین مسؤولیتی که نسبت به 
ن موضوع یعنی سطح تحصیلات های آتی دارند حساس نشان دهند و این موضوع مؤید نقش اینسل

های همانند جنسبت، سن افراد، سابقه در بروز و افزایش این رفتارها است. از سوی دیگر ویژگی
تواند بر راهبردهای رفتارهای سبز شغلی افراد از جمله دیگر متغیرهای جمعیت شناختی است که می
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ن که به دنبال دستیابی به سطوح بالاتری به عنوان نمونه افراد با سن پایی در سازمان تأثیرگذار باشد.
دهند یا اینکه در سازمان هستند بدون شک در بروز چنین رفتارهای بیشتر از خود تمایل نشان می

خوبی به که باید در تحقیقات به بروز چنین رفتارهای باشد نیروی انسانی زن شاید تمایل بالاتری در
 ها پرداخته شود.این موضوع

ه در این بخش باید به آن توجه داشت، بحث راهبردهای رفتارهای سبز در موضوع پنجمی ک
وزارت نیرو بوده است که در این تحقیق دو مقوله کلان به همراه چهار مقوله خرد شناسایی شده بود. 

، (خلاقیت سبز، مدیریت دانش سبز)سبز  راهبردها این تحقیق در رابطه با موضوع تحقیق ابتکارات
درواقع راهبردهای مهمی که در  بوده است. سالاری سبز(ایت مدیران عالی و شایستهحم)حمایت سبز 

شود اشاره کرد ابتدای امر توجه به حمایت سبز بوده است. حمایت عرصه بروز رفتار سبز به آن می
های است که از سوی مدیران بخش منابع انسانی در سازمان در راستای افزایش سبز اشاره به حمایت

ها مدیران نسبت به اینکه رفتارهای سبز از سوی نیروی که در سازمانهای سبز است. هنگامیرفتار
توان این انتظار را داشت که نیروی انسانی کنند و توجهی به آن کنند میانسانی خود مشاهده می

نجام را بیشتر ا نماید که این رفتارها یعنی رفتارهای سبزبرای نفوذ بهتر در بین مدیران سعی می
تواند در راستای توسعه هرچه بهتر بروز رفتارهای سبز های سبز در سازمان میدهند. درواقع حمایت

 طور تصور نماید که مدیرانی که از رفتارهای سبز ارائه شده خشنودتوانید اینشما می مؤثر باشد.
هند در ارزیابی عملکرد دنمایند نیروی انسانی که از خود رفتارهای سبز را نشان میگردند سعی میمی

های سازمانی بیشتر یاری رساند که و همچنین تخصیص منابع، پیشرفت شغلی و همچنین مساعدت
که بدون شک این راهبرد به عنوان یک بخش مهم در بروز رفتارهای سبز است. بنابراین درصورتی

توان انتظار اشته باشند میدر وزارت نیرو مدیران منابع انسانی در برابر رفتارهای سبز نقش فعالی د
تر و بهتر رفتارهای سبز را داشته باشیم. همچنین در زمینه بروز رفتارهای بهبود و توسعه هر چه سریع

طور که بیان داشتیم سبز به عنوان راهبرد دیگر ابتکارات سبز مطرح بوده است. ابتکارات سبز همان
درواقع خلاقیت سبز نوعی از رویکردهای است دو وجه خلاقیت سبز و مدیریت دانش سبز بوده است. 

دهد. درواقع خلاقیت سبز نوعی که فرایندهای کاری را بر اساس رویکردهای سبز تغییر مسیر می
شود که گرفته میرویکرد است که از سوی مدیران منابع انسانی و مدیران کل در سازمان در پیش 

برای افزایش خلاقیت سبز و به طبع آن  های مختلف سازمانی راهای سبز در بین بخشایده
تواند بنابراین ابتکارات سبز از یک سو می توان ترویج نمایند.رفتارهای سبز در سازمان می

درگیرسازی نیروی انسانی را در فرآیندهای سبز بیشتر نماید از سوی دیگر باید توجه داشت که 
که مدیریت دانش در رد به عبارتی، هنگامیرفتارهای سبز تحت تأثیر مدیریت دانش سبز نیز قرار دا
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توان این انتظار را داشت که نیروی انسانی دارای الگوی سازمان مهیاکننده رویکردهای سبز باشد می
های سبز در سازمان خواهد بود که این امر نشان دهنده رویکردها و رفتارهای سبز تجربه مشخص از
 خواهد بود.

بوده  (پایدار وری سبز، توسعهبهره)ین تحقیق عملکرد کارا سبز درنهایت پیامد شناسایی شده ا
ظیفه وسبت به ثبت نطور که بیان داشتیم هدف از رفتارهای سبز از یکسو افزایش نگاه ماست. همان

ت که این اس عی برسازمان و نیروی انسانی در رابطه با حفظ محیط زیست است از سوی دیگر نیز س
نابع ت این مدر رفهخوبی بتواند محافظت نماید و از ها قرار دارد بهتمنابعی که در اختیار شرک

. درواقع وری سبز شودهتواند باعث بهبود توسعه پایدار و بهرنماید که این دو مقوله میجلوگیری می
جویی رفهی خود صازمانسکه نیروی انسانی در استفاده از منابع در راستای دستیابی به اهداف هنگامی

ت که زمان اسبع سابهتر نیروی انسانی بالطوری هر چهد این موضوع نشان دهنده بهبود بهرهنماین
نماید. ق میرا تحق زمانینشان از این دارد که با کمترین منابع بیشترین امکان دستیابی به اهداف سا

 نماید.یم ا مهیادار راز سوی دیگر همین انجام رفتارهای سبز است که امکان دستیابی به توسعه پای
محیط  دن بهوکاری بدون خسارت زتوسعه پایدار درواقع نشان دهنده دستیابی به اهداف کسب
ن در د سازمابهبو تواند سهم مهمی درپیرامون است که نشان دهنده این است که رفتارهای سبز می

تند آن هس له دنبابموضوعی که امروزه بسیاری از کشورها  راستای تحقق توسعه پایدار خواهد شد.
مروزی ادنیای  ود درکه با خسارت به محیط پیرامون ایجاد ش �� همین توسعه پایدار است زیرا توسعه

 هد بود.وزی خواها امرفاقد اختیار است که این موضوع نشان دهنده اهمیت رفتارهای سبز در سازمان
د سبز داشته بوی در تحقیقی که پیرامون الگوهای رفتار 2016جنی دومنت و همکاران در سال 

بز، جو نسانی سانابع سه معیار مهم را برای بروز این رفتارها شناسایی کرد که اقدامات مدیران م
منابع  دیریتمبین اقدامات های فردی سبز بوده است. دراینشناختی سبز و درنهایت ارزشروان

 ه عنوانبی فردی هاانسانی سبز به عنوان مقوله کلان در این پژوهش شناسایی شده بود. ارزش
نوان یک به ع یزشناختی سبز نمقوله خرد در این تحقیق مورد استناد قرار گرفت و درنهایت جو روان
 کد اولیه که مؤید همراستا بودن این نتایج با پژوهش حاضر بوده است.

در تحقیقی دیگر این معیارها را در زمینه رفتارهای سبز  2015نورتون و همکاران در سال  
ها، فرهنگ کاری و مدیران سازمانی نقش بسزایی در ایجاد و بهبود رفتارهای ایی کرده بود تیمشناس

سبز کارکنان در جهت تقویت این نوع رفتارها دارد. فرهنگ کاری، حمایت مدیران سازمانی از جمله 
ه این توان بیان داشت کهای بودند که در این تحقیق نیز شناسایی شده بودند بنابراین میمقوله

در تحقیق دیگر نیز به  2014نتیجه با تحقیق حاضر همراستا است. آندورا کیم و همکاران در سال 
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دنبال ارائه الگوی در حوزه رفتارهای سبز بوده است که در این میان رفتارهای سبز را به عنوان یک 
نی، مدیریت منابع نوع رفتارهای فرانقشی ذکر کرده بود و بیان داشت که حمایت مدیران منابع انسا

انسانی سبز و اقدامات آن، فرهنگ سازمانی در کنار رویکردهای اجتماعی سازمان شناسایی شده 
بودند که این معیارها نیز در این تحقیق مورد استفاده قرار گرفته بودند که بنابراین همراستا با نتیجه 

 تحقیق حاضر بوده است.
رداختند در این هشی به نقش مدیریت منابع سبز پدر پژو 2014اوپاثا و آریولاراج در سال 

اند تهثر دانسبز مؤسرفتار  تحقیق نگرش سبز در سازمان، شایستگی سبز و پیامدهای سبز را در بروز
این  ت که درده اسها اشاره شده است و از جمله معیارهای بوکه این نتایج در این تحقیق به آن

در تحقیق دیگر  2009ال اشاره شده است. کولینر و تاوار در ستحقیق برای بروز رفتارهای سبز به آن 
های گیریه جهتکدر مکزیک انجام داده بودند بیان کردند  در این رابطه توسعه رفتارهای سبز

مله جی از گرای انسان، کنترل درک شده، دانش زیست محیطی، پیامدهای شخصی و محیططبیعت
ر دت محیطی شود که دانش زیسها میرهای سبز در سازمانمعیارهای بوده است که عامل بروز رفتا

به  قیق نیزین تحاگرای انسان از جمله معیارهای بوده است که در گیری طبیعتکنار توجه به جهت
یان ب 1395 ر سالدکار رفته بود که همراستا با تحقیق حاضر بوده است. سید جوادین و همکاران 

ه پایدار را ب ه توسعهابی بوری سبز در سازمان و دستیمدی مانند بهرهداشتند که بروز رفتارهای سبز پیا
 ه است.اضر بودقیق حهمراه دارد که در این تحقیق نیز شناسایی شده بود بنابراین همراستا با تح

یدار به سعه پارد توسؤال دوم: روابط طراحی شده در زمینه مدیریت منابع انسانی سبز با رویک
 چه صورت است؟

طور که بیان داشتیم برای بررسی روابط در این تحقیق از رویکرد مدل حداقل مربعات همان 
ترتیب به بحث و اینجزئی استفاده شده بود. نه تا رابطه در این مدل طراحی شده وجود دارد که به

گیری پیرامون آن پرداخته شده است. رابطه نخست در زمینه اثرگذاری مسؤولیت اجتماعی نتیجه
آمده مؤید این بوده است که مسؤولیت دستها بر مدیریت منابع انسانی بوده است. نتایج بهشرکت

تأثیر مثبت دارد. این نتیجه درواقع گواه این است  0.463اجتماعی بر مدیریت منابع انسانی به میزان 
آن، های که در زمینه مسؤولیت اجتماعی فعالیت دارند باید در زمینه تحقق بخشی از که شرکت

تر نمایند. به عبارتی، مسؤولیت اجتماعی فعالیت خود را در بخش مدیریت منابع انسانی پررنگ
های مختلف از جمله محیط ها که نشان دهنده نقش فعال نسبت به جامعه است و در بخششرکت

برای  تواند به عنوان یک راهبرد کلی زمینه رانماید میریزی میها را مجبور به برنامهزیست شرکت
بهتر مدیریت منابع انسانی سبز را مهیا نماید. از سوی دیگر رابطه مدیریت منابع انسانی تحقق هر چه
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بوده  2.854سبز بر ابتکارات سبز نیز مورد تأیید بوده است زیرا میزان آماره تی در این رابطه برابر با 
بوده است که مؤید اثرگذاری  0.223بوده است و همچنین شدت تأثیر برابر با  1.96است که بالاتر از 

مثبت مدیریت منابع انسانی سبز بر ابتکارات سبز بوده است. درواقع مدیریت منابع انسانی سبز با 
تواند نقش برای توسعه ابتکارات آورد میها عملی که برای بخش منابع انسانی به وجود میچارچوب

تواند با ارائه الگوی در حوزه ارزیابی یا ترفیع میسبز مهیا نماید. درواقع مدیریت منابع انسانی سبز 
مهیا نماید. از  تواند زمینه را برای تشویق و تحریک نیروی انسانی برای توسعه ابتکارات سبزسبز می

تواند عاملی مؤثر باشد و سوی دیگر فرهنگ نیروی انسانی نیز زمینه را برای بهبود ابتکارات سبز می
بوده است که نشان دهنده تأثیرگذاری مستقیم و مثبت فرهنگ  0.238ا میزان اثرگذاری برابر ب

های که فرهنگ سازمانی با وضعیت سکون نیروی انسانی بر ابتکارات سبز بوده است. در سازمان
گاه به وضعیت که نشان دهنده این باشد که هیچندارد یا به عبارتی، فرهنگ سازمانی هنگامی �� میانه

تواند منجر به آن شود که و نگیرد بنابراین فرهنگ سازمانی و نیروی انسانی میفعلی نیروی انسانی خ
ها در زمینه تحقق ابتکارات سبز نقش فعالی داشته باشد و به دنبال این باشد نیروی انسانی در سازمان

سازی رفتار سبز، یا که روند جریان کار در سازمان را به سمت این ببرد که برای امکان پیاده
یندهای کاری که با روند سبز بودن سازمان سازگاری ندارد، از ابتکارات سبز استفاده نماید و با فرآ

های سبز مهیا نماید. همچنین چهارمین ویژگی مورد بررسی خلاقیت زمینه را برای توسعه فعالیت
یر دارد و های فردی نیروی انسانی نیز بر ابتکارات سبز در سازمان تأثنشان از این داشت که ویژگی

بوده است که نشان دهنده تأثیرگذاری مستقیم و مثبت  0.364میزان این اثرگذاری برابر با 
های فردی بر ابتکارات سبز بوده است. نیروی انسانی که دارای رویکردهای همانند ویژگی
های کاری بالاتری در حوزه رفتارهای سبز پذیری است یا اینکه سطح تحصیلات و مهارتریسک

ازپیش سازی رفتارهای سبز را بیشت بدون شک سعی دارد با استفاده از این توانمندی امکان پیادهاس
های مهم و کاربردی در اجرایی کردن های فردی از جمله موضوعمحقق سازد. بنابراین ویژگی

ازمان، که نیروی انسانی در سابتکارات سبز به عنوان یک راهبرد برای توسعه رفتار سبز است. هنگامی
های سبز را داشته باشد انتظار در زمینه بهبود ابتکارات سبز امری آمادگی لازم را برای انجام خلاقیت

بیهوده و اشتباهی نیست بلکه مدیران باید از این سبک از نیروی انسانی انتظار بیشتری در زمینه 
در این رابطه بوده است که سازی ابتکارات سبز را داشته باشد. موضوع پنجم مورد بررسی نیز پیاده

تواند زمینه را برای بهبود حمایت سبز مهیا نماید. میزان اثرگذاری این رابطه مدیریت منابع انسانی می
بوده است که نشان دهنده تأثیرگذاری از جنس مثبت و مستقیم مدیریت منابع  0.175 نیز برابر با

ها و راهبردهای نسانی سبز درواقع با سیاستانسانی سبز بر حمایت سبز بوده است. مدیریت منابع ا
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تواند زمینه را برای ایجاد یک نوع حمایت نماید میهای مختلف سازمانی ایجاد میکه در بخش
که در فرآیندهای سازمانی مدیران از اقدامات مختلف سبز در سازمان گردد. به عبارتی، هنگامی

 فتارهای سبز را طراحی و تبیین کرده باشد و جزءمدیریت منابع انسانی سبز رویکردهای مرتبط با ر
توانند زمینه را برای افزایش خوبی میاهداف سازمانی آن را تعریف نموده است، مدیران سازمانی به

حمایت از رفتارهای سبز مهیا خواهد کرد. همچنین همین موضوع در مورد حمایت سبز در زمینه 
ته بود. یعنی نقش فرهنگ سازمانی در توسعه حمایت فرهنگ سازمانی نیز مورد بررسی قرار گرف

بوده است. درواقع فرهنگ  0.238میزان این اثرگذاری برابر با  سازمانی مورد تأیید بوده است و
نماید. درواقع سازمانی که بسترهای لازم را برای اقدامات مدیران و همچنین نیروی انسانی مهیا می

نی در زمینه رفتارهای سبز بسیار مساعد است و اقدامات نیروی که در سازمان فرهنگ سازمادرصورتی
گونه از آید بدون شک حمایت ازاینانسانی در زمینه رفتارهای سبز یک ارزش تلقی به حساب می

های سبز خواهد شد فرهنگ سازمانی رفتارها یک اقدام مثبت تلقی شود و باعث توسعه حمایت
واقع یک نوع عرف را در زمینه حمایت از رفتارهای سبز ایجاد ها درپشتیبان رفتار سبز در سازمان

ارزش تلقی خواهد شد. موضوع هفتم مورد بررسی نقش  منزله یک ضدکند و خلاف این اتفاق بهمی
 های فردی در حمایت از رفتارهای سبز بوده است که این موضوع نیز مورد تأیید بوده است وویژگی

بوده است که نشان دهنده تأثیرگذاری مستقیم و مثبت  0.232ر با میزان اثرگذاری این فرض براب
تواند منجر به افزایش جهت میهای فردی نیروی انسانی نیز ازآنبوده است. درواقع ویژگی

گردد که افرادی که در سازمان به عنوان نمونه دارای سابقه شغلی های سبز در سازمان میحمایت
توانند زمینه گذاری میانش و تجربه سبز بالاتری هستند که با اشتراکبالاتری هستند بالطبع دارای د

را برای حمایت سبز برای دیگر نیروی انسانی در سازمان مهیا نمایند. بنابراین توجه به توانمندی 
ازپیش تواند امکان حمایت سبز را بیشدست میویژه نوع نگرش، دانش و مواردی ازاینفردی به

. همچنین دو راهبرد ابتکارات سبز و حمایت سبز نیز عاملی مهم در بهبود عملکرد پذیر نمایدامکان
بر عملکرد کارا رقابتی سبز تأثیرگذار است  0.676گردد. ابتکارات سبز به میزان کارا رقابتی سبز می

رد ویژه با رویککه نشان دهنده تأثیرگذاری مستقیم و مثبت بوده است. هرگاه ابتکارات در سازمان به
بهتر رویکرد سبز پویا است وسعی فرما شود یعنی اینکه سازمان در راستای تحقق هر چهسبز حکم

سازی این رویکرد در اختیار داشته باشد. بدون شک دارد بهترین روش را در سازمان در جهت پیاده
ه و بهبود تواند زمینه را برای توسعخوبی پیاده شود میکه در سازمان بهابتکارات سبز درصورتی

وری سبز و عملکرد کارا را تواند بهرهاستفاده بهینه از منابع را ممکن سازد و این موضوع است که می
تأثیر مثبت و  0.296محقق کند. همچنین حمایت سبز نیز بر عملکرد کارا رقابتی سبز به میزان 



 و همکارانپور  ان حمیدرضا کریم                                                       ...طراحی و تبیین مدل پیشایندها و پیامدهای 

 
 

(219) 

 

وان رفتار غالب در سازمان تواند رفتارهای سبز را به عنمستقیم دارد. حمایت سبز از سوی مدیران می
ها را به عنوان یک عامل مهم در زمینه افزایش عملکرد سبز کارا توان این حمایتبنماید. بنابراین می

 ذکر کرد.
 سؤال سوم: وزارت نیرو در زمینه رفتارهای سبز در چه وضعیتی قرار دارد؟

قل ی مستآزمون تهای شناسایی شده از برای بررسی وضعیت وزارت نیرو در زمینه شاخص
ارت ه که وزین بودشده در زمینه رفتارهای سبز نشان دهنده اهای انجامبررسی استفاده شده است.

یگر در برخی دت که ها در وضعیت مطلوبی قرار نداشته است این در حالی اسنیرو در برخی از شاخص
ی و نسانای نیروی های فردهای ویژگیها در وضعیت مطلوبی قرار داشته بود. شاخصاز شاخص

ر دبررسی  مورد فرهنگ سازمانی در وزارت نیرو در وضعیت مطلوبی قرار دارد و دیگر معیارهای
ر زمینه دت نیرو ر وزاربه عبارتی، فرهنگ سازمانی د اند.وزارت نیرو در وضعیت مطلوبی قرار نداشته

ل در این انی فعاانس ین نیرویگونه از رفتارها را دارد و همچنرفتارهای سبز تا حدودی آمادگی این
یرو نها در وزارت های فردی در وضعیت مطلوبی قرار داشته است و دیگر بخشسازمان از نظر ویژگی

ها، مدیریت شرکت تماعیدر وضعیت مطلوبی قرار ندارد. به عبارتی، وزارت نیرو در زمینه مسؤولیت اج
شخص در ردهای مراهب رد که نشان دهنده نبودویژه در وضعیت مناسبی قرار ندامنابع انسانی سبز به

 های سبز نیزتاین بخش است. از سوی دیگر در زمینه ابتکارات سبز و همچنین در زمینه حمای
ته ورت گرفصر هم اقدامات عملی در وزارت نیرو صورت نگرفته است. به عبارتی، این اقدامات اگ

 د.را دار نیرو در این حوزه در وزارت است به صورت هدفمند نبوده است که مؤید وجود مشکلات
 رت نیرور وزاسازی و ایجاد جوسازمانی سبز دسؤال چهارم: چه راهکارهای برای تقویت فرهنگ

 کنید؟پیشنهاد می
بز سارهای ه رفتبا توجه به وضعیت وزارت نیرو در زمینه توانمندی این وزارتخانه در حوز

 شود:هایی ارائه میپیشنهاد
ها با های امروزی است. بسیاری از سازمانعینی از رشد و بلوغ در سازمان نمود رفتارهای سبز

سازی نمایند. خوبی پیادهترویج و توسعه رفتارهای سبز سعی دارند مسؤولیت اجتماعی خود را به
طور که پیشتر نیز بیان شد نشان دهنده درک و آگاهی نیروی انسانی از رفتارهای سبز همان

که در قبال منابعی که در اختیار دارد، است. در بسیاری از مواقع دلایل متعددی در مسؤولیتی است 
های سبز، ها وجود دارد که مواردی از جمله آموزشزمینه پرورش رفتارهای سبز در سازمان

که بسترها در توان اشاره کرد. بنابراین درصورتیهای سبز در سازمان میهای سبز، وجود رویهحمایت
توان در حوزه رفتارهای سبز طراحی نشده باشد، در صورت مشاهده رفتارهای سبز هم نمی سازمان
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ها داشت و دستیابی به یک روند توأم با توسعه پایدار را انتظار تداوم آن و گستردگی آن را در سازمان
و  های دولتی مشاهده کرد. هدف اصلی این تحقیق طراحی و تبیین مدل پیشایندهادر بخش سازمان

طور برای طراحی مدل همان پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز با رویکرد توسعه پایدار بوده است.
که بیان شده بود از رویکرد داده بنیاد استفاده شده بود و شش وجه آن شامل شرایط علی با متغیر 

گر با مداخله مسؤولیت اجتماعی شرکتی، پدیده محوری با متغیر مدیریت منابع انسانی سبز، عوامل
با فرهنگ نیروی انسانی سبز، راهبرد با متغیرهای  �� های فردی، عوامل بستر یا زمینهمتغیر ویژگی

آمده دستهای سبز و درنهایت پیامد عملکرد کارا سبز، بوده است. این مدل بهابتکارات سبز و حمایت
اهمیت مسؤولیت اجتماعی و  ها،نشان از این دارد که دلیل نخست بروز رفتارهای سبز در سازمان

ها ها است. مسؤولیت اجتماعی نشان دهنده رویکردی است که در آن شرکتتحقق آن در سازمان
نمایند، ایفا نمایند. تحقق رفتارهای سبز درواقع نقش فعالی نسبت به محیطی که در آن فعالیت می

چیزی که باعث  همچنین آن ها است.ها در سازمانپاسخی است به ایفای مسؤولیت اجتماعی شرکت
ها و ابتکارات در حوزه رفتارهای سبز است. هر شود رفتارهای سبز در سازمان تقویت گردد، حمایتمی

ها افزایش یابد انتظار تکرار این رفتارها در بین نیروی انسانی افزایش ها در سازمانچه این حمایت
که در لکرد کارا در وزارت نیرو است. هنگامیچیزی که حائز اهمیت است، گسترش عم یابد. اما آنمی

سازمان رفتارهای سبز به صورت گسترده تکرار گردد؛ زمینه لازم را برای جلوگیری هدر رفت منابع، 
ها را در سازمان ممکن سازد. جنی دومنت و استفاده بهینه از منابع در کنار جلوگیری از تولید آلاینده

که پیرامون الگوهای رفتاری سبز داشته بود سه معیار مهم را در تحقیقی  2016همکاران در سال 
شناختی سبز و برای بروز این رفتارها شناسایی کرد که اقدامات مدیران منابع انسانی سبز، جو روان

بین اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز به عنوان های فردی سبز بوده است. درایندرنهایت ارزش
های فردی به عنوان مقوله خرد در این تحقیق ش شناسایی شده بود. ارزشمقوله کلان در این پژوه

به عنوان یک کد اولیه که مؤید همراستا  شناختی سبز نیزمورد استناد قرار گرفت و درنهایت جو روان
در تحقیقی دیگر این  2015بودن این نتایج با پژوهش حاضر بوده است. نورتون و همکاران در سال 

ها، فرهنگ کاری و مدیران سازمانی نقش ر زمینه رفتارهای سبز شناسایی کرده بود تیممعیارها را د
بسزایی در ایجاد و بهبود رفتارهای سبز کارکنان در جهت تقویت این نوع رفتارها دارد. فرهنگ 

های بودند که در این تحقیق نیز شناسایی شده بودند کاری، حمایت مدیران سازمانی از جمله مقوله
توان بیان داشت که این نتیجه با تحقیق حاضر همراستا است. آندورا کیم و همکاران در براین میبنا

بین در تحقیق دیگر نیز به دنبال ارائه الگوی در حوزه رفتارهای سبز بوده است که دراین 2014سال 
حمایت رفتارهای سبز را به عنوان یک نوع رفتارهای فرانقشی ذکر کرده بود و بیان داشت که 
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مدیران منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی سبز و اقدامات آن، فرهنگ سازمانی در کنار رویکردهای 
اجتماعی سازمان شناسایی شده بودند که این معیارها نیز در این تحقیق مورد استفاده قرار گرفته 

در  2014راج در سال اوپاثا و آریولا بودند که بنابراین همراستا با نتیجه تحقیق حاضر بوده است.
سازمان، شایستگی سبز و داختند در این تحقیق نگرش سبز درپژوهشی به نقش مدیریت منابع سبز پر

است  شده اشاره هاآن به تحقیق ایندر اند که این نتایجرفتار سبز مؤثر دانسته پیامدهای سبز را در بروز
 ز رفتارهای سبز به آن اشاره شده است.و از جمله معیارهای بوده است که در این تحقیق برای برو

 های برای مدیران منابع انسانی وزارت نیروپیشنهاد
دمات ختی با ن شرکشود؛ به عنوانخست به مدیران منابع انسانی وزارت نیرو پیشنهاد داده می

روی ین نیو همچن نسانیاها، مدیران منابع عمومی در بخش منابع انسانی خود با استفاده از نظر خبره
یران بخش مد ر ایندهای سبز، واحدی تحت عنوان منابع انسانی سبز ایجاد کنند. انسانی با دغدغه

واسطه ایجاد هند که بنمای منابع انسانی باید اختیارات، منابع در راستای تدوین رویکردهای سبز ایجاد
 م.این بخش بتوانیم انتظار توسعه رفتارهای سبز را در وزارت نیرو داشته باشی

ه سبز ک فتاریها و کدهای رشود که در بخش منابع انسانی شاخصدوم این پیشنهاد داده می
فتارهای رتا از  م شودمورد توجه مدیران قرار دارد به صورت دقیق و شفاف برای نیروی انسانی ترسی

 غیردوستدار محیط زیست در سازمان جلوگیری نماید.
سیدن ربرای  نتی کهدیدگاه س بر این داشته باشند که سوم اینکه بخش منابع انسانی باید سعی 

به عنوان  این را وایند توانند هر اقدامی را صورت دهند را از بین کارکنان خود دور نمبه اهداف می
ه باید ه شود کارائ که به نیروی انسانی این آموزشیک ضد ارزش در سازمان ایجاد نمایند. هنگامی

ند تا از شته باشجه داویژه در بخش اقدامات زیست محیطی توامات خود بهدر سازمان به پیامدهای اقد
 .گردد این طریق زمینه را برای افزایش شناخت نیروی انسانی از رفتارهای سبز مهیا

المللی در های بینمانچهارم بخش آبفا وزارت نیرو باید سعی بر این داشته باشد از تجربه ساز 
تواند به عنوان یمحیطی ند. به عبارتی؛ استفاده از مدیریت دانش سبز محوزه اقدامات سبز بهره بگیر

 یک ابزار مهم در زمینه رفتارهای سبز در سازمان ایجاد نمایند.
ای الگوه شد کهشود که برای تحقق الگوی رفتاری سبز درصدد باپنجم این پیشنهاد داده می

وآوری و ن ماتها و اقدان مبتنی بر فعالیتهای جانشین پروری را در سازماسالاری و پروژهشایسته
 ید.انی مهیا نماروی انسین نیدهد تا بتوانیم زمینه را بهبود چنین رفتارهای در بسبز نیروی انسانی قرار

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافع ندارند.نویسندگان هیچ
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