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Abstract 
The current research has been conducted to design a high-intensity green human resource 

management model in Iranian government organizations. The research has a quantitative 

approach and is applied in terms of purpose and survey in terms of data collection. To form an 

expert panel, 15 qualified experts were selected from among the professors, managers, and 

green management experts of the ministries and subordinate organizations using the available 

sampling method. To test the model, a statistical population of 2300 employees of Semnan 

government organizations was considered, 330 of whom were selected as a statistical sample 

using Cochran's formula and simple random sampling method. The required data was collected 

through a researcher-made questionnaire, the validity of which was confirmed by first-order 

factor analysis, and its reliability was confirmed through Cronbach's alpha (0.85). After 

extracting the dimensions and components from the theoretical foundations, the Delphi 

technique was used to refine and confirm the model. Model testing was also done using 

structural equations in the form of Lisrel software. Finally, by using structural-interpretive 

modeling, the leveling of components was determined in terms of penetration. The results 

showed that the variables of feedback and green evaluation, modeling, and job enrichment 

plans are among the key independent variables of the research, so it can be said that for the 

management of the organization's green activists, more attention should be paid to these 

factors. Also, the results showed that "supervisors' support" is the most influential component 

of the model, and at the same time, it is also one of the linked variables; that is, the system's 

feedback can greatly affect it. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Research on green human resource management 

has made significant progress in recent years. 

Researchers have provided important comments 

on the dimensions and backgrounds of 

employees' green behaviors and how 

organizations can support employees' green 

actions through human resource management 

functions. Organizations should develop training 

plans, evaluation and reward systems, employee 

participation programs, and generally green 

organizational culture to motivate employees' 

green behaviors and coordinate these behaviors 

with the organization's sustainability or 

environmental strategies. Renwick (2020) 

believes that the concepts of "motivation" and 

"alignment" in the literature on green human 

resource management refer to employees who are 

not yet sufficiently familiar with environmental 

activities at their workplace and are not 

committed to doing them. Although this 

describes the majority of the workforce, a 

significant and growing number of employees are 

intrinsically motivated to take green actions – at 

home and at work. For example, research has 

shown that fourteen percent of the German 

population is "sustainability-oriented" in their 

lifestyle; that is, they are in favor of 

environmental stabilization measures (German 

Environmental Agency, 2015). On the other 

hand, the background of research related to the 

phenomenon of "overflow" shows that green 

behavior in one area can probably spread to other 

areas as well (Tudor et al., 2007; Andersson et al., 

2012). In economics, the phenomenon of 

spillover is an economic event in one field due to 

another event in a seemingly unrelated field. The 

spillover effect in people's behavior is also 

similar to that seen in the economy. For example, 

suppose an employee does not behave properly at 

his workplace or perform his job properly and is 

not reprimanded by the organization's authorities. 

In that case, his behavior spreads to others, which 

is called negative spillover. The reverse of this 

article is also true, which is the positive overflow. 

According to the researchers, environmentally 

responsible attitudes and behaviors that are 

formed within the limits of certain places, such as 

the home, do not remain confined there and spill 

over to other aspects of citizens' lives (including 

the work environment). Although the dominant 

literature on green human resource management 

believes that "employees' environmental attitudes 

and behavior in the workplace are mainly the 

result of the organization's environmental 

activities" (Muster & Schrader, 2011), i.e., they 

are mainly created by organizational training or 

reward schemes, but a certain group of employees 

are strongly willing to participate in 

"environmental actions" even if the organization 

does not support them (Ciocirlan, 2016). This 

group can be called "committed green activists" 

(Wright, 2012). It means employees who are 

intrinsically motivated to participate in the green 

behaviors of their workplace have high-intensity 

green behaviors. Based on the "green balance of 

work and life" approach (Schrader & Harrach, 

2013; Muster & Shrader, 2011), it should be said 

that these green activists need different support 

structures. Therefore, different approaches 

should be used to manage them. Until now, the 

research background of green human resource 

management has not differentiated between 

different types of employees - in terms of being 

green - and their heterogeneous needs in creating 

support structures and supporting green actions. 

Meanwhile, employees who want to transfer their 

green activities from "life" to "workplace" are 

often more competent than their organization 

regarding sustainability issues and react more 

sensitively to the organization's green actions. 

Regarding this category of employees, the 

standard tools of green human resources 

management may have the opposite result and 

reduce the motivation to perform green 

behaviors. On the other hand, the background of 

green human resource management research has 

so far exclusively focused on the green behavior 

of employees at work, while the relationship 

between personal green activities and employees' 

green behavior at work has been neglected. It 

means the spillover process and how green 

human resource management should respond to 

the spillover of these types of personal activities 

into the working life of employees. The green 

behavior of employees is any measurable 

individual behavior in the work environment 

context that helps to achieve the goals related to 

environmental sustainability. Researchers have 

considered the green behavior of employees 
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under the title of extra-role behavior. Behaviors 

resulting from an employee’s role, 

responsibilities, and formal organizational duties 

(in-role duties) lead to the protection of natural 

resources and the environment. However, another 

group of behaviors that are optional and beyond 

the scope of in-role duties, such as turning off the 

lamps when leaving the office or managing waste 

and reusing consumable resources at work, are 

classified as extra-role behaviors (Zhang, 2021). 

Such spontaneous and voluntary behaviors aimed 

at protecting the environment are called "green 

organizational citizenship behaviors." Both types 

of in-role and extra-role green behaviors are vital 

to align with the strategies of today's 

organizations (Mazaheri Tehrani et al., 2021). 

According to the definition of Cicirlan (2016), 

high-intensity green behavior can be considered 

as those behaviors that include green extra-role 

initiatives with characteristics such as uncertainty 

about results, high monitoring and sensitivity, 

and high organizational or individual costs such 

as Loss of reputation, demotion, or dismissal. 

High-intensity green behavior, such as pro-

environmental and pro-environmental intra-

organizational entrepreneurship, which creates a 

higher level of demands from the organization 

(according to the required resources and related 

risks) and individuals (according to the required 

competencies, time, and power), has been in the 

background of resource management research so 

far. Although these cases are prominent in 

organizational citizenship behavior research 

background, they do not provide a different 

conceptualization of green human resource 

management practices. Therefore, the current 

research aims to design green human resources 

management tools for this special group, and the 

main question of the research is, what is the green 

human resource management model for high-

intensity green behaviors? 

2. Research Methods 
The current research is applied in terms of 

purpose and survey in data collection and has a 

quantitative approach. The implementation of 

this research has been done in two stages. In the 

first stage, after extracting the dimensions and 

components from the literature and theoretical 

foundations, the Delphi technique was used to 

refine the model and reach a collective 

agreement. In the second stage, the model test 

was performed, and the significance of the 

confirmed factors was examined. Then, using 

structural-interpretive modeling, the leveling of 

the components was done regarding the level of 

influence and effectiveness. 

In order to form an expert group, experts have 

suggested 5 to 15 people in total, pointing out that 

the number of experts should not be large. Based 

on this, 15 qualified professors and experts from 

ministries and government organizations were 

selected using a sampling method. The indicators 

used in determining experts are having acceptable 

specialized and managerial experience in green 

human resource management and sustainable 

development, faculty members in human 

resource management or organizational behavior 

fields, and at least a master's degree. 

In order to test the model, the statistical 

population of the research, including the 

employees of the government organizations of 

Semnan, was considered as 2300 people; using 

Cochran's formula, 330 people were selected as a 

statistical sample by simple random sampling. A 

researcher-made questionnaire was used to 

collect data. The questionnaire was designed in 

the form of a 5-point Likert scale and considered 

three questions for each component, with a total 

of 48 questions. So, nine questions were 

considered for the ability dimension, 15 for the 

motivation dimension, and 24 for the opportunity 

dimension. Implementing the first-order factor 

analysis to check the questionnaire's content 

validity showed that all the questions had a factor 

loading higher than the threshold of 0.4. Also, the 

reliability of the questionnaire was confirmed 

through Cronbach's alpha coefficient (0.85).  

Finally, the interpretive structural modeling 

(ISM) technique was used for modeling. ISM 

modeling is very useful in policymaking because 

it determines the key variables of the model. This 

helps, instead of facing a large number of factors, 

to focus on the variables that change them and can 

have the most positive impact on the model (and 

other variables). ISM results help decision-

makers spend limited resources effectively and 

get better results. 
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3. Results 
The results of interpretive structural modeling 

showed that "supervisors' support" is the most 

influential factor of the model. Therefore, it can 

be said that the green activists of the organization, 

more than anything, need managers’ support and 

heartfelt belief in the necessity of greening 

organizations in today's world. This is because 

green employees, before being committed to their 

organization, belong to the community and the 

environment around them. Therefore, they bring 

their green identity to the organization and expect 

this identity to be accepted and supported by 

supervisors. On the other hand, based on the 

results of the MIX chart, supervisors' support was 

categorized as one of the linked variables of the 

research. This finding means that this variable has 

a high guiding power and, at the same time, a high 

dependence, which means that the system's 

feedback can greatly affect it. Since green 

activists want to spread their green identity to the 

workplace, even in non-supportive contexts, and 

follow green actions with unusual or hidden 

solutions, we can hope that by revealing the 

positive effects of their actions on the 

performance of the organization, the atmosphere 

governing the organizations has become 

increasingly greener and leads managers to 

support this category of employees more and 

more. 

Also, the results showed that feedback, green 

evaluation, modeling, and career enrichment 

plans are among the key independent variables of 

the research. Since these variables have high 

influence and low dependence, it can be said that 

more attention should be paid to these factors for 

the management of green activists in the 

organization. Conclusion 

Finally, it should be said that although green 

employees find their way to be green and stay 

green with high intensity, even in adverse 

conditions, this does not mean that they no longer 

need organizational structures and support. 

Instead, we should learn from the strategies of 

green activists how to deal with the 

organizational context and what is needed to 

create a supporting platform for green actions. 

This can help to design green human resources 

management tools based on the preferences of the 

organization's green activists. 
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 چکیده
 از دسته آن یعنی است؛ گرفته انجام ایران دولتی هایسازمان در فراسبز انسانی منابع مدیریت مدل طراحی هدف با حاضر پژوهش

 و خودجوش رفتارهای دارای شدتبه و باشند سهیم کارشان محل محیطیزیست اقدامات در تا دارند انگیزه ذاتی طوربه که کارکنانی
 منظر از پژوهش. کنندمی پیدا سبزبودن برای راهی هم سازمانی نامساعد شرایط در وحتی فراسبزهستند اصطلاح به یا سبز فعالانۀ
 گروه شامل گروه، دو از متشکل آماری جامعۀ. گرددمی محسوب اکتشافی آمیخته روش، منظر از و بوده ایتوسعه-کاربردی هدف،

 در. است شده استفاده خبره 15 از نظری اشباع براساس کیفی، بخش در. باشدمی سمنان شهر دولتی هایسازمان کارکنان و خبرگان
 فرمول از استفاده با نفر 330 که است نفر 2300 تعداد به سمنان شهر دولتی هایسازمان کارکنان شامل آماری جامعۀ نیز کمی بخش

 تم، تحلیل روش از هاداده تحلیلوتجزیه منظور به. شدند انتخاب آماری نمونۀ عنوانبه ساده تصادفی گیری نمونه روش به و کوکران
 ساختاریافته نیمه مصاحبۀ طریق از کیفی بخش در نیاز مورد هایداده. شد استفاده تفسیری -ساختاری سازیمدل و ساختاری معادلات

 آلفای طریق از آن پایایی و اول مرتبۀ عاملی تحلیل انجام با آن روایی که گردید گردآوری نامهپرسش طریق از کمی بخش در و
 هاداده با مستمر طوربه آمده-دستبه مضامین و مفاهیم کیفی، بخش روایی از اطمینان کسب برای همچنین. شد تأیید( 85/0) کرونباخ
 علمی هیأت اعضای از نفر سه به شده کدگذاری متون کلیۀ اینکه ضمن. شد ارزیابی یکدیگر به نسبت هاآن تناسب و شدند مقایسه

 از نیز پایایی محاسبۀ برای. شد اعمال و دریافت آن صحیح کدگذاری و متون کردنپیاده راستای در هاآن تأییدی نظر و ارائه دانشگاه
 نشان تم تحلیل از حاصل هاییافته. آمد دست به درصد 70از بیش توافق درصد و شد استفاده دوکدگذار موضوعی درون توافق روش

 فرعی هایتم بندیدسته بودننیزمناسب مدل اعتباریابی. شودمی بندی-دسته فرعی تم شانزده و اصلی تم سه در مدل هایمؤلفه داد
 نشان تفسیری-ساختاری سازیمدل نتایج نهایت در. کرد تأیید را اینمونه هایداده براساس اصلی هایتم تأیید و اصلی هایتم براساس

 تحقیق کلیدی مستقل متغیرهای جزء «شغلی سازیغنی هایطرح» و «الگوسازی» ،«سبز ارزیابی و بازخورد» متغیرهای داد
 «سرپرستان حمایت» اینکه ضمن. گردد عوامل این به معطوف باید توجهات سازمان، فراسبزان مدیریت برای لذا باشند؛می

 زیادی تأثیر آن بر تواندمی سیستم بازخورد یعنی باشد؛می نیز پیوندی متغیرهای جزء حال درعین و است مدل مؤلفۀ تأثیرگذارترین
 .باشد داشته

 کلیدواژه ها:
 پدیدۀ فراسبز؛ انسانی منابع مدیریت
 سازیمدل تم؛ تحلیل سرریز؛

 تفسیری ساختاری

 مقدمه 1
 اخیر هایسال در سبز انسانی منابع مدیریت پیرامون تحقیقات
 و ابعاد مورد در محققان. است داشته توجهیقابل  هایپیشرفت

 هاسازمان چگونه اینکه و کارکنان سبز رفتارهای پیشینۀ
 کارکردهای طریق از را کارکنان سبز اقدامات توانندمی

 ارائه مهمی نظرات کنند، پشتیبانی انسانی منابع مدیریت
 هایسیستم آموزشی، هایطرح بایستی هاسازمان. اندکرده

                                                      
 مقیمی زهرا :نویسنده مسئول * 

  ri.ca.uai.moghimi@arhaz ایمیل: .اسلامی، سمنان، ایران آزاد سمنان، دانشگاه واحدمدیریت،  گروه آدرس:
 

 فرهنگ طورکلیبه و مشارکت هایبرنامه و پاداش، ارزیابی
 کارکنان سبز رفتارهای که دهند توسعه ایبه گونه را سازمانی

 سازمان پایداری راهکارهای با را رفتارها این و برانگیزد را
 (.Renwick,2020کند ) هماهنگ

 فردی رفتار از هرگونه است عبارت کارکنان سبز رفتار
 اهداف تحقق به که کاری محیط بستر در گیریاندازه قابل

 گرانپژوهش. کندمی کمک محیطی زیست پایداری با مرتبط
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 ملاحظه فرانقشی رفتار عنوان تحت را کارکنان سبز رفتار
 وظایف و هامسؤولیت شامل نقش، از ناشی رفتارهای. اندکرده

 که است کارمند یک( نقشیدرون وظایف) سازمانی رسمی
 اما. شودمی زیست محیط و طبیعی منابع از صیانت به منجر

 وظایف حوزۀ از فراتر و اختیاری که رفتارها از دسته آن
خروج از  هنگام هالامپ کردنخاموش مانند است، نقشیدرون

 مصرفی منابع از مجدد استفادۀ و پسماند مدیریت یا و محیط کار
شوند می بندیدسته فرانقشی رفتارهای زمرۀ در کار، محل در
(Zhang et al., 2021.) 

 هدف با داوطلبانه را و خودجوش رفتارهای گونهاین
" سبز سازمانی شهروندی رفتارهای" زیست، محیط از صیانت

 سبز فرانقشی و نقشیدرون رفتارهای نوع دو هر. گویندمی
 حیاتی امروزی هایسازمان هایاستراتژی با سوییهم برای
 .(1401 همکاران، و تهرانی مظاهری) است

 مفاهیم (2020) رنویک اعتقاد به که است حالی در این
 سبز انسانی منابع مدیریت ادبیات در «سوییهم» و «انگیزه»
 هایفعالیت با کافی اندازۀ به هنوز که دارد اشاره کارکنانی به

 انجام به متعهد و نبوده آشنا خود کار محل در محیطیزیست
 توصیف کار را نیروی اکثریت اگرچه امر این. نیستند هاآن
 وجود نیز کارکنان از رشدیروبه و توجهقابل  تعداد اما کند،می

. دارند انگیزه سبز اقدامات انجام برای ذاتی طوربه که دارند
 انسانی منابع مدیریت تحقیقات پیشینۀ در که است این منظور

 کارکنان سبز رفتار و شخصی سبز هایفعالیت بین رابطۀ سبز،
-(. درحالیRenwick,2020است ) مانده مغفول کار محل در

 مسؤولانۀ رفتارهای و هانگرش گران،پژوهش اعتقاد به که
 شکل خانه مانند خاصی هایمکان محدودۀ در که محیطیزیست

 دیگر هایجنبه به و ماندنمی محصور آن در تنها گیرد،می
 منظور. یابدمی تسری( کاری محیط جمله از) شهروندان زندگی
 منابع مدیریت چگونه اینکه و است «سرریز» فرآیند همان

 هایفعالیت نوع این( سرریز) سرایت به باید سبز انسانی
 Tudor etدهد ) پاسخ کارکنان کاری زندگی به شخصی

al.,2007; Andersson et al. 2012.) 

 به -کارکنان مختلف انواع بین گرفته،انجام تحقیقات اغلب
 ایجاد مورد در هاآن ناهمگون نیازهای و -سبزبودن لحاظ

 نشده قائل تفاوتی سبز، اقدامات پشتیبان و حمایتی ساختارهای
 کارکنانی که است حالی در (. اینTudor et al.,2007است )

 «کار محل» به «زندگی» از را خود سبز هایفعالیت مایلند که
 بیشتری صلاحیت پایداری، مسائل درمورد اغلب کنند، سرریز
 اقدامات به بیشتری حساسیت با و دارند خود سازمان به نسبت
 از دسته این خصوص در. دهندمی نشان واکنش سازمان سبز

 ممکن سبز انسانی منابع مدیریت استاندارد ابزارهای کارکنان،
 رفتارهای انجام انگیزۀ و باشد داشته پی در معکوس نتیجۀ است
 و همکاران  رایت(. Renwick,2020دهد ) کاهش را سبز

 یعنی اند؛نامیده «سبز متعهد فعالان» را گروه این (2012)
 سبز رفتارهای در تا دارند انگیزه ذاتی طوربه که کارکنانی

بسیار  رفتارهای دارای اصطلاح به و باشند سهیم کارشان محل
 حمایتی ساختارهای به نیاز افراد این ازآنجاکه .هستند سبز

 متفاوتی رویکردهای باید هاآن مدیریت برای لذا دارند؛ متفاوتی
 & Schrader & Harrach,2013; Musterبه کار برد ) را

Shrader,2011(2016)  سیوسیرلان تعریف با (. مطابق، 

 گرفت نظر در رفتارهایی از دسته آن توانمی را فراسبز رفتار
 عدم همچون، هایمشخصه با سبز فرانقش عمل ابتکار شامل که

 هایهزینه و بالا حساسیت و نظارت نتایج، مورد در اطمینان
 یا رتبه تنزل شهرت، دادنازدست مانند زیاد فردی یا سازمانی

 (.Ciocirlan,2016است ) اخراج

محیط  حامی سازمانی درون کارآفرینی مانند فراسبز رفتار
 از را بالاتری مطالبات سطح که زیستمحیط  همیار و زیست

 افراد و( مرتبط خطرات و نیاز مورد منابع به با توجه) سازمان
 ایجاد( توان و زمان مورد نیاز، هایشایستگی به با توجه)

 سبز انسانی منابع مدیریت تحقیقات پیشینۀ در تاکنون کند،می
 پیشینۀ در موارد این گرچه. است نگرفته قرار پژوهش مورد

 ولی هستند؛ برجسته سازمانی شهروندی رفتار تحقیقات
 را سبز انسانی منابع مدیریت هایشیوه از متفاوتی سازیمفهوم
 (.Renwick,2020دهند )نمی ارائه

 سبز انسانی منابع مدیریت کشور نیز در حوزۀ داخل در
 ارائۀ با در ارتباط خصوصبه و گرفته انجام اندکی هایپژوهش

 پژوهشی خلأ فراسبز، انسانی منابع مدیریت جامع الگوی یک
 با باید هاسازمان که است حالی در این. است مشهود کاملاا 

 فعالان که کارکنان از خاصی طیف درنظرگرفتن و شناسایی
 سبز هایظرفیت از هستند، زیست محیط حامیان و متعهد سبز
 پایدار توسعۀ به یابیدست راستای در سازمان درون نهفته

 مضاعف اهمیتی دولتی هایسازمان در امر این. کند استفاده
 کالای یک بیشتر سبز مدیریت اقتصادی، لحاظ از زیرا یابد؛می

 کمک در مؤثری و قدرتمند نقش باید هادولت و است عمومی
 & Marcus) کنند ایفا آن کردناجرایی در هاسازمان به

Fremeth,2009 .)درواقع سبز دولت امروزه اینکه ضمن 

 و است دموکراتیک جوامع در خوب دولت پیشرفتۀ نسخۀ
 بین عدالت تحقق اعتماد، منظور افزایش به دولتی هایسازمان

 هستند سبز مدیریت کردناجرایی به ملزم عامه رضایت و نسلی
 Cherian) دهند ارتقا را خود سازمانی مشروعیت بتوانند تا

& Jacob,2012 .)تحقیقات اغلب ذکرشده، موارد برخلاف اما 

 بزرگ صنایع محیطی زیست مسائل بر متمرکز بیشتر داخلی
 آموزش سبز، وریبهره همچون آن جانبی هایمؤلفه تحلیل و

ا  یا و سبز  سبز بوده مدیریت عملکرد بر ارزیابی متمرکز صرفا
 پژوهش بنابراین(. 1401همکاران، و تهرانی مظاهری) است

 سبز انسانی منابع مدیریت ابزارهای طراحی درصدد حاضر
 است آن پژوهش اصلی سؤال و باشدمی خاص گروه این برای

 دولتی هایسازمان فراسبز در انسانی منابع مدیریت مدل که
 و موضوعی لحاظ به حاضر پژوهش لذا است؟ چگونه ایران

 دانش توسعۀ ضمن است درصدد و است نوآوری دارای مکانی
 عملی راهنمای سبز، مدیریت ادبیات غنای به افزودن و نظری
 .باشد دولتی هایسازمان مدیران برای

 ۀ پژوهشنیشیپمبانی نظری و  2
 کارگیریبه را سبز انسانی منابع مدیریت نظران،صاحب
 و سازمان محیطیزیست اقدامات ارتقاء برای انسانی نیروی
 مسائل به نسبت کارکنان در گوییپاسخ و تعهد روحیۀ ایجاد

در  سبز انسانی منابع مدیریت. اندکرده تعریف محیطیزیست
 منابع مدیریت فرآیندهای از سری یک عنوانبه حاضر حال
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 های دولتی ایرانطراحی مدل مدیریت منابع انسانی فراسبز در سازمان. رضا زیاری، وحید حاجیلوزهرا مقیمی، 

 خروج تا سازمان به کارکنان ورود زمان از) محیطی انسانی
-انگیزه-توانایی نظریۀ بر مبتنی که شودمی شناخته( آن از

 نظریه این(. Appelbaum et al.,2000) باشندمی فرصت

 وجود و انگیزه توانایی، از تابعی عملکرد که کندمی بیان
 هایسیاست نظریه، این براساس. است مشارکت برای فرصت
 بود خواهد مؤثر عملکرد بر صورتی در انسانی منابع مدیریت

 داده، آموزش را او کند، استخدام را مستعد یا توانمند فردی که
 فرصتی و اختیار و آزادی او به و دهد توسعه را هایشمهارت

  (.1401قلی پور وهمکاران،دهد ) عمل و اقدام جهت

 غالب ادبیات اگرچه معتقدند (2011)شریدر  و ماستر
 رفتار و هانگرش» که باورند این بر سبز انسانی منابع مدیریت
ا  محل در کارکنان محیطی  هایفعالیت ماحصل کار عمدتا
ا  یعنی ؛«است سازمان محیطی  هایآموزش توسط عمدتا

 خاصی گروه اما شوند،می ایجاد پاداش هایطرح یا سازمانی
 شدتبه هم سازمان حمایت عدم صورت در حتی کارکنان از

 هستند «محیطیزیست اقدامات» در مشارکت به مایل
(Ciocirlan,2016 .) 

 منابع مدیریت اگرچه داردمی اذعان (2020) رنویک
 مطلوبی نحو به را کارکنان سبز نیازهای تواندمی سبز انسانی
 نظر به اما دهد، پاسخ هاآن به مناسبی طوربه و کند درک

در  مشارکت به فراسبز رفتارهای دارای کارکنان رسدمی
 مدیریت ابزارهای و ساختارها به و محیطیزیست رفتارهای

 استفاده دهند و برایمی نشان متفاوتی سبز، واکنش انسانی منابع
. دارند نیاز حمایت از دیگری نوع به خود ظرفیت تمام از

 متخصصان و زیستمحیط پیشگامان را خود درواقع این افراد،
 سازمانی هایآموزش مانند اقداماتی دانند و بهمی سازمان سبز

 به دهیپاداش فرآیندهای بازخورد و دریافت محیطی،زیست
احتمالاا . (Muster & Shrader,2011نگرند )می اکراه دیدۀ

 منابع مدیریت هایحمایت و ابزارها به هاآن متفاوت نیازهای
 ماهوی هایتفاوت و سرریز فرآیندهای به زیادی حد تا انسانی،
. دارد بستگی سازمانی و شخصی محیطیزیست هایفعالیت
 ممکن سبز انسانی منابع مدیریت ابزارهای بر صرف تمرکز
 ظرفیت از گیریبهره و آنان واقعی نیازهای شناسایی از است

 این مناسب، حمایت با کهدرحالی. کند جلوگیری سرریز
 سازمان در سبز تحول حیاتی عناصر به توانندمی کارکنان

 کارکنان از دسته این لذا. (Tudor et al.,2007شوند ) تبدیل

-لحاظ با که دارند نیاز خود خاص انسانی منابع مدیریت مدل به

 آنان سبز نیازهای گویپاسخ بتواند فردی هایتفاوت کردن
 منابع مدیریت تحقیقات پیشینۀ کهدرحالی مثال عنوانبه. باشد

 زیستی محیط رفتارهای از حمایت بر دارد تمایل سبز انسانی
 فراسبزان، برای کند، تمرکز سرپرستان سوی از کارکنان

است  تردریافت حمایت از محیط پیرامونی بسیار مهم
(Zibarras & Ballinger, 2011; Robertson & 

Barling, 2013 .)از  سرپرستان، حمایت کارکنان، این برای
 شودمی محقق اطلاعات و اختیار قدرت، انتقال طریق

(Saifulina & Carballo-Penela,2016.) خصوص در 

 آموزش هایدوره اگرچه گفت باید نیز سازمانی هایآموزش
 فایدهبی و ناکافی این دسته از کارکنان برای سازمان پایداری

 کلیۀ کارکنان، محیطی هایشایستگی توسعۀ با اما شود،می تلقی
 کمک محیطیزیست مدیریت هایآمیز سیستمموفقیت اجرای به

 ,Dailyکند )می تسهیل سبز را متعهدان فعالیت و زمینۀ کرده

2004; Teixeira et al., 2012،مدیریت مدل (. براساس این 
 سوسازیهم بر که است HRM از فراسبز نوعی انسانی منابع

 و فراسبز فتارهایر دارای انسانی منابع کارکردهای و اهداف
 پایدار توسعۀ اهداف تحقق برای سازمان، سبز هایاستراتژی

 .(Renwick,2020دارد ) تأکید

 اقدامات با رفتار فراسبزان کهنظران معتقدند ازآنجاصاحب
-محیط» یک عنوانبه هاآن و اجتماعی فردی و هویت شخصی

 است ممکن کار محل در هاآن مشارکت است، مرتبط «بان
 هاآن سبز رفتار که زمانی به نسبت متفاوتی کیفیت یا شکل
 باشد شود، داشتهمی دهیایجاد و سازمان سازمان توسط

(Muster & Schrader,2011, Frey & 

Osterloh,2002, Renwick,2020:) 

 زمینۀ در را خود سبز هویت که کارمندانی اینکه، اول
 تحقیرآمیز اظهارات برابر در است ممکن کنند،می آشکار کاری

. باشند پذیرآسیب نیستند، سبز که سرپرستانی و همتایان
 کار محل در هاآن سبز فرانقش ابتکارات ازآنجاکه حال،درعین
 یک در مستمر فعالیت از و ها استآن محیطی هویت بر مبتنی
 حمایت توانندمی گیرد،می نشأت شخصی سبز اجتماعی شبکۀ
 این همچنین. کنند دریافت کار محل از خارج منابع از را لازم
 سبز هویت افتادنخطربه از سایرین، از بیش کارکنان از دسته
ا  ترسند،می خود  سوی از هاآن هایفعالیت که زمانی مخصوصا
چارچوب با که گیرد قرار تمجید مورد هاییسازمان یا افراد
 تضاد در زیست محیط از حفاظت مورد در هاآن اخلاقی های
 (.Muster & Schrader,2011) باشند

 اجتماعی، و شخصی تعاملات در فراسبزان دوم،
 مانند) اجتماعی هایشایستگی مورد در هم را خود هایمهارت
 تخصصی هایزمینه مورد در هم و( ارتباطات سازی،شبکه

 سبب امر این. دهندمی توسعه( تجدیدپذیر هایانرژی مانند)
 بیشتر سازمان و همکاران به نسبت آنان سبز دانش که شودمی
 پایداری آموزش هایدوره پیشنهاد بنابراین. شود ترکامل و

 حتی یا( فایدهبی) ناکافی است ممکن آنان برای سازمان توسط
 . شود تلقی آمیزتوهین

ا  سبز هویت با کارکنان سوم،  در تا دارند انگیزه ذاتا
 استاندارد هایطرح. کنند شرکت محیطیزیست رفتارهای
 برای پولی هایپاداش سبزمانند انسانی منابع مدیریت ارزیابی

 کارکنان از دسته این دلسردی به منجر تواندمی سبز رفتارهای
 از ناشی اقدامات گونهاین انجام انگیزۀ ها،آن برای زیرا شود؛

 & Frey) خارجی هایمحرک وجود نه و است فردی علایق

Osterloh,2002.) 

 معتقدند نظرانصاحب ذکرشده، موارد و موانع وجود با
 انجام به متعهد را خود نیز نامطلوب شرایط در حتی فراسبزان
 مدل براساس(. Renwick,2020) دانندسبز می رفتارهای

 نتیجه توانمی نیز (2013) رید و راماراجان کاروزندگی تعادل
-کنش بلکه شوند،نمی اقدام از مانع محدودکننده بسترهای گرفت

 برای لذا دهد؛می سوق خود راهکارهای تغییر سمت به را گران
 شرایط دارند، سبز اقدامات انجام به تمایل ذاتی که افرادی
 مانند راهبردهایی با بلکه انفعال با نه نامطلوب، ایزمینه
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 های دولتی ایرانطراحی مدل مدیریت منابع انسانی فراسبز در سازمان. حاجیلو وحید زیاری، رضا مقیمی، زهرا

( فشار بر غلبه برای تلاش) وارونگی یا مقاومت، کاری،پنهان
 اگرچه که کندمی تحلیل گونهاین (2020) رنویک. است همراه

 خانوادگی زندگی-کار تعادل بر (2013) رید و راماراجان مدل
 در سازمان-کارمند رابطۀ درک برای اما دارد، تمرکز

 مدل، این براساس. است مفید نیز سبز سرریز فرآیندهای
 هستند، قوی سبز هویت دارای که افرادی داشت انتظار توانمی
 و سازمانی بافت به -سازگارانه نه و -راهبردی و فعال طوربه

 .دهند نشان واکنش سبز انسانی منابع مدیریت ابزارهای

 محل به شخصی محیطی هایدغدغه و رفتار نگرش، انتقال
 منابع مدیریت و محیطی شناسیروان تحقیقات در اخیراا  کار

 است گرفته قرار توجه مورد( زندگی و کار سبز تعادل) انسانی
(Thegersen &Crompton,2009 ;Truelove et 

al.,2014 .)به (2011) شریدر و ماستر مثال، عنوانبه 

 که پرداختند سبزی انسانی منابع مدیریت هایشیوه شناسایی
 کار محل به شخصی زندگی را از سبز رفتار انتقال بتواند
 ابزارهای شامل هاشیوه و ابزارها این آنان، زعم به. کند تقویت
 خدمات ارائۀ ،(هاسخنرانی و بروشورها مانند) رسانیاطلاع

 بلیط مانند) مالی تخفیفات یا و( سبز رستوران سبز، نگهبانی)
 (2012) همکاران، و اندرسون. باشندمی( عمومی نقلیۀ وسایل
 اجرای و است صادق نیز مطلب این عکس که دادند نشان

 مشابه اقدامات کار منجر به در محل محیطی مدیریت هایسیستم
در  بازیافت انجام که کردند دیگر بیان برخی .گرددمی خانه در

 -دارد کار در محل رفتاری چنین بر انجام مثبتی تأثیرات خانه،
 وجود مانند) باشد دسترس در لازم هایزیرساخت که شرطی به

 ;Lee et al.,1995( )زباله مخصوص جداسازی هایسطل

Tudor et al.,2007.) 

 انجام تحقیق موضوع نیز درخصوص دیگری هایژوهشپ
. اندپرداخته آن به متفاوتی دید زاویۀ از هرکدام که گرفته

 کشور فیلیپین در در پژوهشی (2022) همکاران و هالدورای
بر  سبز فکری سرمایۀ و ارشد مدیریت سبز تعهد که دریافتند
 مستقیمی تأثیر محیطی و عملکرد سبز انسانی منابع مدیریت

 آموزش مثبت تأثیر دهندۀنشان تحقیق این نتایج همچنین. دارد
و  ژو. است محیطیزیست عملکرد بر افزایش محیطیزیست

-زیست دانش تأثیر چگونگی بررسی به (2022) همکاران

 انسانی منابع مدیریت بین بر رابطۀ سبز هایارزش و محیطی
 مدیریت داد نشان نتایج. پرداختند کارکنان و رفتار سبز سبز

رفتار  بر و معناداری مثبت کنندۀبینیپیش اثر سبز انسانی منابع
 شناخت کارکنان، محیطی دانش افزایش با. دارد کارکنان سبز
 تمایل و شده بیشتر سبز انسانی منابع مدیریت از عملکرد هاآن

 درهمین. داشت کارخواهند سبز در محل رفتار انجام به بیشتری
 داد نشان نیز (1402) وعنبریان اکبری تحقیق نتایج راستا
 در را گریمیانجی نقش تواندمی محیطیزیست آگاهی

 کارکنان سبز رفتار بر سبز انسانی منابع مدیریت تأثیرگذاری
 راستاییهم دادند نشان (1402) وعسگری قائمی. کند ایفا

 منابع مدیریت مدل طراحی در عامل ترینمهم سبز استراتژیک
 (1401) وهمکاران پیرایواتلو عشقی. است سبز انسانی

 ،ساختاری پیامدهای بر سبز انسانی منابع مدیریت دریافتند
 بعد در. دارد مثبتی تأثیر سازمان فرهنگی و محتوایی

-زیست هایسیاست اتخاذ و جدید هایپست ایجاد با ساختاری،

 بعد در. شودمنجر می گوپاسخ ساختاری ایجاد به محیطی،

 اهداف با سوهم قوانین و تصمیمات اتخاذ علت به محتوایی،
 انسانی منابع مدیریت برای اعتبار کسب سبب محیطی،زیست

 و هاارزش گیریشکل موجب فرهنگی بعد در و شودمی
و  اخوان. شودمی و فراسازمانی سازمانی فردی، هنجارهای
 انسانی منابع مدیریت دادند نشان نیز (1403) همکاران

 هایقابلیت بر تأثیرگذاری در قوی جایگاهی الکترونیکی
 .شودمی کارکنان سبز عملکرد به منجر که دارد کارکنان

 تحقیقات اغلب دریافت توانمی تحقیق پیشینۀ بندیاز جمع
ا  سبز انسانی منابع مدیریت  تمرکز معمول سبز رفتار بر عمدتا

 که باورند این بر سبز انسانی منابع مدیریت طرفداران. دارد
 سبز هایارزش و هاسیاست با را کارکنان رفتار باید هاسازمان

 آن در که است وضعیتی از امر حاکی این. کنند هماهنگ خود
 دانش همچنین و داشته مشارکت برای کمی انگیزۀ کارکنان
 و محیطیزیست مسائل مورد در( سازمان به نسبت) کمتری

 آن در که بستری و شرایط بنابراین. دارند سبز رفتارهای
 مورد هستند، جلوتر سازمان از سبزبودن لحاظ به کارکنان

 درواقع مفهوم. بیشتر است تحقیقات نیازمند و قرار نگرفته توجه
 سازیمفهوم با سبز، انسانی منابع مدیریت در تحقیقات سوییهم

 عنوانبه کارکنان. راستاستهم کارمند از منفعلانه
 سبز مسائل در مورد آگاهی و پاداش حمایت، کنندگاندریافت

 و هاسیاست با را ارخودرفت باید و شوندمی نظر گرفته در
 دیدگاه، این نتیجه در. دهند تطبیق سازمان پیشنهادی هایروش

 از و مانع نیستند کنندهحمایت که است بسترهایی باعث ایجاد
(. Ramarajan & Reid,2013) شوندمی فراسبز رفتارهای

فراسبزان  نظران،به اعتقاد صاحب که است حالی در این
 جو بلکه کنند،می عمل استراتژیک صورتبه تنهانه سازمان
 و قرار داده تأثیر تحت خود، ابتکارات و اقدامات با را سازمان

 کنند کار مؤثرتر سو،غیرهم بافت یک در است ممکن حتی
(Sonenshein et al.,2014)انسانی منابع مدیریت مدل لذا ؛ 

 . باشد هاتفاوت این بر مبتنی باید هاآن

 ی پژوهششناسروش 3
 از استفاده و آمیخته رویکرد از گیریبهره با حاضر پژوهش

منظر  از که است گرفته انجام پژوهش اکتشافی طرح استراتژی
 با بود لازم. گرددمی محسوب ایتوسعه -کاربردی هدف،
 از اول درک لازم مرحلۀ در آمیخته تحقیق روش از استفاده

 قالب یک مدل در پژوهش کیفی انجام با مورد نظر پدیدۀ
 کمی روش طریق از دوم مرحلۀ سپس در .آید به عمل مفهومی

-ساختاری سازیمدل از استفاده بامدل،  اعتبار بررسی ضمن
 و تأثیرگذاری میزان لحاظ به هامؤلفه بندیسطح تفسیری

  .شد انجام تأثیرپذیری

 کیفیبخش  3.1
تحلیل تم جهت  از نظری تحقیق، و مبانی پس از مرور ادبیات

. تحلیل تم روشی شد استفاده های اصلی و فرعیشناسایی تم
درون  یوتحلیل و گزارش الگوهاشناسایی، تجزیه یکیفی برا

 کبراون و کلاربراساس نظر . یک مجموعه داده است
است که شامل  یروش تحلیل تم یک فرآیند تکرار (2006)

 یهاتولید دسته. 2 هادادهآشناشدن با . 1ت: شش مرحله اس
 یگذارتعریف و نام .5 هاتمبررسی  .4 هاتمتولید  . 3 یکدگذار
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 های دولتی ایرانطراحی مدل مدیریت منابع انسانی فراسبز در سازمان. رضا زیاری، وحید حاجیلوزهرا مقیمی، 

شامل رونویسی یا  هادادهآشنایی با ها. نمونهیابی مکان .6 هاتم
 یگذارمستلزم علامت. تولید کدها ستهاخواندن دادهدوباره
 یآوربه روشی سیستماتیک و جمع هاداده خاص یهاویژگی

اولیه  یمستلزم آن است که محقق کدها هاتمهاست. ایجاد داده
مربوط به  هایدادهکند و تمام  یآوربالقوه جمع هایتمرا در 

 هاتمآیا  یعنی هاتمکند. بررسی  گردآوریموضوع خاص را 
داده کار  ۀشده و کل مجموع یکدگذار هایعصارهدر رابطه با 

شامل تعیین قلب آنچه  هاتم یگذاریا خیر. تعریف و نام کنندمی
 یاست و چه چیز یاست. دانستن اینکه چه چیز رساندمیهر تم 

مستلزم آن است که محقق  هانمونهیابی نیست؛ درنهایت، مکان
از موضوع  یواهدرا انتخاب کند که ش ایکنندهقانع هاینمونه
 & Sanders) و با سؤال تحقیق مرتبط است دهدمیارائه 

Scharp,2019). 

 فتهیاساختار نیمه هایمصاحبه از هاداده آوریجمع جهت
باشند. و جامعۀ آماری، خبرگان آشنا به موضوع می شد استفاده

 شرایط استفاده گردد.بدین منظور تلاش گردید از خبرگان حائز 
 و تخصصی سابقۀ اند از: داشتنشرایط احراز خبرگی عبارت

 توسعۀ سبز و انسانی منابع مدیریت حوزۀ در قبول قابل مدیریتی
 منابع مدیریت با مرتبط هایدر رشته علمی هیأت عضو پایدار؛
 سطح از حداقل برخورداری سازمانی؛ رفتار یا انسانی

 یگیرنمونه. مرتبط تألیفات دارای ارشد؛ کارشناسی تحصیلات
؛ به این معنی که گرفتانجام  یصورت نظر بخش بهاین  در

ین ادامه یافت. در ا یتا رسیدن به اشباع نظر هانمونهتعداد 
ذکر شده است؛ لازم به  نفر از خبرگان استفاده 15پژوهش از 

، گرفت انجام سیزدهم مونۀدر ن یاشباع نظر اگرچهاست که 
افت. ادامه ی پانزدهمتا نفر  هامصاحبهاطمینان بیشتر  یبرا اما
 NVivo ثبت کدها در این بخش یافزار مورد استفاده برانرم

 سؤالات عنوانبه در مصاحبه زیر سؤالات . همچنینبوده است
 :شد گرفته نظر در پژوهش

کدام یک از ساختارهای حمایتی مدیریت منابع انسانی سبز 
 است؟ و چگونه ابزارها و ساختارهایتر برای فراسبزان مهم

خ ها پاسمدیریت منابع انسانی سبز کنونی به نیازهای حمایتی آن
 دهد؟ می

 و شد تهیه دستورالعملی هامصاحبه انجام منظور به
 ایبر. شد انجام دقیقه 90 الی 45 از زمانی بازۀ در هامصاحبه

 در. گردید  تم روش تحلیل از هامصاحبه متن تحلیلوتجزیه
 هامصاحبه یک از هر از حاصل متون در مفاهیم کدگذاری ابتدا

 فرعی هایتم قالب در مفهومی تشابه توجه به با و گرفت انجام
 اصلی هایتر تمکلی بندیدسته با نهایت در و شدند بندیدسته

  .گردید ارائه مفهومی مدل قالب در و شناسایی

 مضامین و مفاهیم پژوهش، روایی از اطمینان کسب برای
 هاآن تناسب و شدند مقایسه هابا داده مستمر طوربه آمدهدستبه

 پایایی مصاحبه محاسبۀ برای. شد ارزیابی یکدیگر نسبت به
 به. شد استفاده دوکدگذار موضوعی درون روش توافق نیز از

 با مدیریت رشتۀ دکترای التحصیلیک فارغ از که ترتیب این
 و منابع انسانی مدیریت مباحث حوزۀ در ساله 5 کار سابقۀ
 پژوهش همکار عنوانبه تا درخواست شد موضوع بر مسلط

 همکار این همراه به محقق پژوهش مشارکت کند. در( کدگذار)
 توافق و درصد کرد کدگذاری را مصاحبه سه تعداد پژوهش،

بیش  تحلیل پایایی شاخص ارزیابی منزلۀ به موضوعی درون
 تأیید به هاکدگذاری اعتماد قابلیت و شد حاصل درصد 70از 

 اساتید از سه نفر به شدهکدگذاری متون کلیۀ طرفی از. رسید
 راستای در هاآن تأییدی نظر و ارائه علمی دانشگاه هیأت عضو
. شد اعمال و دریافت آن صحیح و کدگذاری متون کردنپیاده
 برخوردار خوبی از پایایی مصاحبه، که کرد ادعا توانمی

 .است

 بخش کمی 3.2
این بخش در دو مرحله انجام گرفته است. در مرحلۀ اول، به 

آمده از بخش کیفی به دستمنظور بررسی و تعمیم نتایج به
 افزار لیزرل استفادهجامعۀ آماری از معادلات ساختاری و نرم

 هایسازمان کارکنان این مرحله شامل گردید. جامعۀ آماری
 با که شد گرفته نظر در نفر 2300 تعداد هب سمنان شهر دولتی

 گیرینمونه روش به نفر 330 تعداد کوکران فرمول از استفاده
 برای. شدند انتخاب آماری نمونۀ عنوانبه ساده تصادفی

های و سنجه استفاده ساختهمحقق نامۀپرسش از هاداده گردآوری
 .های فرعی تدوین شدآن براساس تم

 روایی بررسی منظور به اول مرتبۀ عاملی تحلیل اجرای
بار  دارای هاسنجه تمامی که داد نشان نامهپرسش محتوایی

-پرسش پایایی همچنین. هستند 4/0 آستانه حد از بالاتر عاملی

 . شد تأیید( 85/0) کرونباخ آلفای ضریب طریق از نیز نامه

 سازیمدل تکنیک از سازی،مدل جهت مرحلۀ بعد، در
 در ISM سازیمدل. شد گرفته بهره( ISM) تفسیری ساختاری

 کندمی مشخص زیرا دارد؛ زیادی کاربرد گزاریسیاست
 جای به کندمی امرکمک این. اندکدام مدل کلیدی متغیرهای

 گردد تمرکز متغیرهایی بر از عوامل، زیادی تعداد با مواجهه
 مدل در را تأثیر مثبت بیشترین تواندمی هاآن در تغییر ایجاد که
 گیرندگانتصمیم به ISM نتایج. کند ایجاد( متغیرها سایر و)

 و کرده صرف مسیر بهترین در را محدود منابع کندمی کمک
این منظور از خبرگان بخش  یراب .آورند به دست بهتری نتایج

ر منظو ند. بهکنرا مشخص  هاتمکیفی خواسته شد تا روابط بین 
-نامه مخصوص مدلدر این مرحله از پرسش هاداده یگردآور

 .شده است بهره گرفته یتفسیر -یساختار یساز

 پژوهش یهاافتهی 4

 تحلیل تم 4.1
 ،آمدهدستبه هایدادهبررسی مجموعه  ها ومصاحبه تحلیل با

 در مفاهیم وجه اشتراک، به توجه با و شد شناسایی مفهوم 56
 فرعی هایتم انتها در. گردید ترکیب فرعی تم 16 قالب

جدول  در که شدند بندیدسته اصلی تم 3 در قالب شدهشناسایی
کننده و است. در این جدول، کد افراد مصاحبه شده ارائه 1

اند نیز ذکر نظرانی که به مفاهیم مربوطه اشاره کردهصاحب
 شده است. 
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 های دولتی ایرانطراحی مدل مدیریت منابع انسانی فراسبز در سازمان. حاجیلو وحید زیاری، رضا مقیمی، زهرا

 هامصاحبهفرعی و فراوانی هرکدام در  هایتماصلی به همراه  هایتم .1جدول 

 منابع برخی از مفاهیم تم فرعی تم اصلی ردیف

1 

 توانایی

 حمایت سرپرستان
اشتراک منابع و اطلاعات، تفویض اختیار، انتقال قدرت 

 ی سبزهاطرحآزادی عمل در اجرای ، به زیردستان

Saifulina & Carballo-

Penela (2016) 

 14، م8، م7، م1م

 حمایت قانونی سبز 2

، هاسازمان در سبز مدیریت نظام از حقوقی حمایت
ی قانونی، هاپشتوانهکاهش ریسک سبزبودن از طریق 
راستایی استراتژیک، شفافیت قوانین مدیریت سبز و هم

 محیطیالزام همگانی به رعایت مقررات زیست

وهمکاران  پیرایواتلو عشقی
 وعسگری ، قائمی(1401)

(1402) 
 13، م12، م8، م2، م1م

3 
توسعۀ دانش و 

ی محیطی هایستگیشا
 کارکنان

ی سبز روتین، توسعۀ اقدام هاآموزشفراتررفتن از 
، تسهیم هایفعالپژوهی با تأکید بر سبزترکردن 

محیطی سازمان، اطلاعات مرتبط با تصمیمات زیست
ی نوین در هایفناورگیری از آموزش کارکنان و بهره

 راستای سبزترشدن سازمان

Teixeira et al. (2012), 

Daily (2004) 

، 13، م12، م10، م6، م2م
 15م

4 

 انگیزه

 هاپروژهحفظ مالکیت 

، ی سبزهاطرحآمیز بردن از اجرای موفقیتلذت
احساس مسؤولیت در قبال ، ی غیرمادیهاپاداش

در اجرای طرح، رعایت  نیترستهیشا، انتخاب هاپروژه
ی سبز، مالکیت معنوی، هادهیاحقوق صاحبان 

 درآمیختگی طرح و اجرای ابتکارات سبز

Renwick (2020), Frey 

& Osterloh,2002 

 9م ،6م

 الگوسازی 5

ایجاد احساس افتخار به سبزبودن، قدردانی از اقدامات 
ی غیر مادی، هاپاداشسبز خودجوش با تأکید بر 

 محیطی فعالان سبزکردن اقدامات زیستپررنگ

Muster and Schrader 

(2011) 

، 13، م12، م11، م7، م5م
 15م

6 
 بازخورد و ارزیابی

 سبز

شدن سازمان و مدیریت برای اقدامات سبز اهمیت قائل
یی چون کاهش هاشاخصافزایش وزن ، کارکنان، 

بازیافت و مصرف انرژی و غیره در بررسی خروجی 
 شدنواحدهای سازمان، ایجاد احساس دیده

Frey and Osterloh 

(2002) 

 11، م10، م7، م4م، 1م

7 
تطهیر سبز )عدم 

 سبزنمایی(

محیطی، تعهد قلبی کارکنان و مدیریت به اقدامات زیست
-پرهیز از آمارسازی و تظاهر به سبز بودن، دغدغه

مندی تمام سطوح سازمان برای حفاظت از منابع 
عنوان یکی از بودن بهی آینده، پذیرفتن سبزهانسل

 ی اساسی سازمانیهاارزش

مظاهری تهرانی و همکاران 
(1401) 

 11، م7، م5م 

 سازی سبزهویت 8

ایجاد هویت سبز به منظور جلب احترام و مشارکت 
محیطی در ی زیستهاتیفعالحداکثری، اعتباربخشی به 

عنوان یک پرسوناژ سازمان، ترسیم جایگاه مدیریت به
 سبز در اذهان

Renwick (2020) 

، 12، م10، م9، م5، م3م
 14م

9 

 فرصت

 سازیشبکه

گذاری سبز و تأثیر، تقویت ساختارهای حمایتی جانبی
ی تخصصی و هامهارتتوسعۀ ، ماندگار بر دیگران

 کسب اطلاعات از همفکران

Zibarras & Ballinger 

(2011) 
 14، م13، م10، م5، م4م

 کار تیمی 10

سازی در پیشبرد اهداف سبز، دست به دست هم دادن تیم
ی آتی، افزایش انگیزه و هانسلدر حفاظت از منابع 

روحیۀ افراد در کارهای سبز تیمی، القای احساس 
 ی سبز کاریهاگروهافزایی در نفس و همبهاعتماد

Robertson & Barling 

(2013) 

، 10م، 7م، 4م، 3م، 1م
 14م، 11م

11 
سازی ی غنیهاطرح

 شغلی

کردن شرح ایجاد فرصت بازطراحی مشاغل، سبز
محیطی در برنامۀ ی زیستهاتیفعالوظایف، گنجاندن 

 کاری روتین کارکنان

Renwick (2020) 

 5، م3م

12 
ی داوطلبانۀ هابرنامه

 سبز

ی داوطلبانه سازمانی، اختصاص بخشی از هابرنامه
زمان کار هفتگی به اقدامات سبز، ایجاد فرصت برای 

اقدامات برون سازمانی با هدف حفاظت از محیط 
 NGOزیست، تعامل سازمان با نهادهای مردمی و 

 های زیست محیطی

Zibarras & Ballinger 

(2011) 

 15م، 12، م9، م5، م3م

 مشارکت در آموزش 13

گیری از فعالان سبز در آموزش کارکنان، بهره
شدن برای تجربیات سبز منتورینگ سبز، اهمیت قائل

 کارکنان، مدیریت دانش سبز

Muster & Shrader 

(2011) 

 12، م9، م7م
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14 
حمایت از نوآوری 

 سبز

ی کاری در راستای هاروشکاهش ریسک تغییر 
 شدنسبزتر

Renwick (2020) 

 15، م14، م4، م1م

15 
پذیری مسؤولیت

 اجتماعی سازمان

تعهد سازمان به رعایت حقوق محیط زیست، برندسازی 
، تمایل فعالان سبز به حضور در SCRدر حوزۀ 
زگی کارکنان به انجام ی سبز، بی انگیهاسازمان

را رعایت  SCRیی که هاسازماناقدامات سبز در 
 .کنندینم

مظاهری تهرانی و همکاران 
(1401) 

، 14، م11، م8، م3، م2م
 15م

 رفتارهای فراسازمانی 16

ایجاد فرصت برای اقدامات سبز فرانقش، گذر از 
دست گرفتن روتین و به استانداردهای سبز حداقلی و

 ابتکار عمل در این حوزه

Sonenshein et. al 

(2014), Tudor et al. 

(2007) 
 15، م14، م5م

 

 اعتباریابی مدل 4.2
 تکنیک از استفاده با شده، گردآوری هایداده مرحله این در
-وتجزیه مورد لیزرل افزارنرم کمک به و ساختاری دلاتمعا

 عاملی بارهای دار ومعنی اعداد( 1) شکل. گرفت قرار تحلیل
 به توجه با. دهدمی نمایش مدل دوم مرتبۀ عاملی تحلیل در را

 مسیرها تمام برای برآوردشده پارامترهای شکل، نمودارهای
 روایی از سازه دهدمی نشان که دارد قرار داریمعنی سطح در

 فرمول به توجه با سازه ترکیبی پایایی. برخوردار است لازم

 مقدار است، شده ( ذکر2) در جدول که ترکیبی پایایی محاسبۀ
 باشدمی( 6/0) از بیش اینکه به توجه با و آمد به دست( 9/0)

 منظور به. است برخوردار قبولی قابل پایایی از سازه لذا
 دوم، مرتبۀ عاملی تحلیل از حاصل نتایج تفسیر در سهولت

 خلاصه (2) جدول در نمودارها این در برآوردشده پارامترهای
 مدل هایمؤلفه و ابعاد کلیۀ شودمی مشاهده طورکههمان. اندشده
 ،96/1 از بالاتر تی عدد قدرمطلق  بودن دارا دلیل به

 .معنادارهستند

  

 بررسی معناداری و بارهای عاملی مدل .1شکل 

 

 دوم  ۀنتایج حاصل از تحلیل عاملی مرتب .2جدول 

 بار عاملی t-value ابعاد مفهوم

رتبه در 
شدت 
 تبیین

RMSEA P-VALUE DF 
CHI-

SQUARE 

ت منابع 
ری

مدی

ی 
سان

ان
را

ف
ز
سب

 

 3 7/0 99/2 توانایی

085/0 00312/0 101 55/342 
 1 96/0 42/8 ۀانگیز

 2 72/0 04/6 فرصت

𝑷𝒄 =
(𝟎. 𝟕 + 𝟎. 𝟗𝟔 + 𝟎. 𝟕𝟐)𝟐

(𝟎. 𝟕 + 𝟎. 𝟗𝟔 + 𝟎. 𝟕𝟐)^𝟐 + (𝟎. 𝟑 + 𝟎. 𝟎𝟒 + 𝟎. 𝟐𝟖)𝟏
= 𝟎. 𝟗 

GHRM0.00

ABILITY

MOTIVAT

OPPOR

A 12.68

B 7.74

C 5.11

D 10.58

E 11.94

F 11.50

G 10.20

H 10.82

I 11.64

J 8.25

K 10.93

L 11.72

M 12.46

N 12.39

O 12.68

P 12.11

Chi-Square=342.55, df=101, P-value=0.00000, RMSEA=0.085

0.00

3.06

3.05

0.00

5.87

6.62

7.75

7.34

0.00

6.38

5.79

5.19

3.68

3.93

2.51

4.63

2.99

8.42

6.04

GHRM1.00

ABILITY

MOTIVAT

OPPOR

A 1.16

B 0.41

C 0.41

D 0.47

E 0.57

F 0.50

G 0.55

H 0.81

I 0.76

J 0.51

K 0.70

L 1.11

M 0.80

N 0.75

O 1.07

P 1.20

Chi-Square=342.55, df=101, P-value=0.00000, RMSEA=0.085

0.21

0.65

0.85

0.49

0.34

0.39

0.58

0.61

0.43

0.69

0.52

0.51

0.25

0.26

0.18

0.42

0.70

0.96

0.72
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 تفسیری-سازی ساختاریمدل 4.3
 در عوامل تأثیرپذیرترین و تأثیرگذارترین شناسایی جهت در

. است شده استفاده تفسیری ساختاری سازیمدل فرآیند از مدل
 بدین. شد خودتعاملی ماترین تشکیل به اقدام اول مرحلۀ در

 جهت. شدند مقایسه خبرگان نظر براساس هامؤلفه که صورت
 نوع چهار بین از تا گردید استفاده مد شاخص از نظرات اجماع
 خبرگان نظر از را فراوانی بیشترین که ایرابطه ممکن، رابطۀ

 ماتریس اساس برهمین. شود منظور نهایی جدول در داراست،
 .آمد به دست (3) جدول صورتبه نهایی ساختاری خودتعاملی
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 (SSIM(. ماتریس خودتعاملی )3)جدول 

 
 

. گردید اولیه یابیدست ماتریس تشکیل به اقدام بعد مرحلۀ در
 خانۀ در ،(2) نماد جای به که است صورت این به کار نحوۀ

 خانه در و 1 عدد یابیدست درماتریس زوج این به مربوط
 خانه در ،(-2) نماد جای به. گیردمی قرار 0 عدد آن قرینۀ

 خانۀ در و 0 عدد یابیدست در ماتریس زوج این به مربوط
 خانه در ،(1) نماد جای به. گیردمی قرار 1 عدد آن قرینه

 خانۀ در و 1 عدد یابیدست ماتریس در زوج این به مربوط
 خانۀ در ،(0) نماد جای به. گیردمی قرار 1 عدد آن قرینه

 خانۀ در و 0 عدد یابیدست ماتریس در زوج این به مربوط
 ماتریس به یابیدست جهت در. گیردمی قرار 0 عدد آن قرینۀ

 کهطوریبه رساند، K+1 توان به را اولیه ماتریس باید نهایی

 صفر عناصر برخی ترتیب بدین. شود برقرار پایداری حالت
 قدرت طریق از بتوان باید ادامه در. شد خواهد 1 به تبدیل نیز

 از هریک که تأثیری میزان عوامل؛ وابستگی قدرت و نفوذ
 باعث اقدام این. کرد شناسایی دارند، عوامل سایر بر عوامل
. گیرد صورت عوامل از مناسبی بندیسطح تا شد خواهد
 هریک نقش سازیشفاف به مختلف، سطوح به سیستم تفکیک

 براساس این،. کندمی کمک هاآن تعامل چگونگی و اجزا از
 ارائه( 2) شکل در آمدهدستبه تفسیری-ساختاری نهایی مدل
.است شده

 

 

 مدل نهایی ساختاری تفسیری. 2شکل 

 ترسیم را مدل از عوامل تحلیلی نمودار بتوان باید پایانی گام در
 و وابستگی میزان شامل افقی محور دو از نمودار این. کرد

 همانطورکه. است شده تشکیل نفوذ قدرت شامل عمودی محور
 بعد دو براساس تحقیق متغیرهای شودمی مشاهده( 3)شکل  در

 پیوندی، چهار متغیر مستقل، به وابستگی میزان و نفوذ قدرت
 مستقل متغیرهای. شوندمی بندیدسته کلیدی مستقل و وابسته

. دارند ضعیف وابستگی و هدایت قدرت که هستند متغیرهایی
ا  متغیرها این  ارتباطات دارای و هستند سیستم به غیرمتصل نسبتا

                                      



68 

 

 

 .72تا  55 صفحات .1404 پاییز و زمستان .13 شماره .7 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 های دولتی ایرانطراحی مدل مدیریت منابع انسانی فراسبز در سازمان. حاجیلو وحید زیاری، رضا مقیمی، زهرا

 متغیرهایی پیوندی؛ متغیرهای. باشندمی سیستم با ضعیف و کم
 متغیرها این. دارند زیاد وابستگی و زیاد هدایت قدرت که هستند

 تحت را سیستم ها،آن در تغییر نوع هر زیرا هستند؛ غیرایستا
 این تواندمی نیز سیستم بازخورد درنهایت و داده قرار تأثیر

 قدرت دارای وابسته؛ متغیرهای. تغییر دهد دوباره را متغیرها
ا  وابستگی ولی کم کنندگیهدایت -دسته این. باشندمی بالا نسبتا

 همچنین. هستند هدف یا نتیجه متغیرهای معمولاا  متغیرها

 وابستگی ولی زیاد کنندگیهدایت قدرت دارای که متغیرهایی را
 در کهطورهمان. گویندمی( کلیدی) مستقل متغیرهای هستند، کم

 متغیرهای در دسته بیشتر عوامل است مشخص( 3)شکل 
 سبز، و ارزیابی بازخورد و متغیرهای دارند قرار پیوندی

 متغیرهای عنوانبه شغلی سازیغنی هایطرح و الگوسازی
اند.شده شناسایی کلیدی مستقل

 

 

نمودار قدرت نفوذ و وابستگی عوامل .3شکل 

 یریگجهینتبحث و  5
 انسانی منابع مدیریت مدل طراحی هدف با حاضر پژوهش
 درواقع. است گرفته انجام ایران دولتی هایسازمان در فراسبز

 پیشینۀ در قبلاا  که کارمندان از خاصی گروه پژوهش، این در
مد  بودند، شده دیده کمتر سبز انسانی منابع مدیریت تحقیقات

 رفتارهای دارای که کارکنان از گروه این. اندگرفته قرار نظر
. شوندمی نامیده فراسبزان هستند، شدید و خودجوش سبز

 راهکارهای از افراد که این است آن از حاکی هاپژوهش
 ترجیحات کارکنان، سایر به نسبت و کنندمی استفاده متفاوتی
 اقدامات برای حمایتی بسترهای ایجاد با رابطه در متفاوتی
 نیازهای چگونه اینکه مورد در دارند؛ لذا محیطی زیست

 ابزارهای طراحی بر هاآن خاص هویتی ساختار و آنان متفاوت
 هایطرح و پاداش هایسیستم مانند سبز انسانی منابع مدیریت
 بررسی مورد مرتبط نظری مبانی گذارد،می تأثیر آموزشی

 گیری از نظرات خبرگان و تحلیل تم، مدلبا بهره و گرفت قرار
نتایج حاصل نشان . گردید طراحی فراسبز انسانی منابع مدیریت

 از ها متفاوتحوزه برخی در فراسبزان سازمان داد نیازهای
 باید فراسبز انسانی منابع مدیریت مدل لذا است؛ کارکنان یرسا

GHRM سازیمتناسب و ساخته ترغنی هاحوزه این در را 
 بروز برای این افراد انگیزش، حوزۀ در اینکه اول. کند

 شوندنمی برانگیخته مالی هایپاداش با محیطیزیست رفتارهای
 متخصص را خود اینکه دوم. ندارند رسمی تشریفات به نیازی و

 از جلوتر را خود اغلب و دانسته سبز مسائل در پیشگام و
 همکاران کنندمی سعی لذا بینند؛می خود همکاران و سازمان

 جزء اگر حتی دهند، آموزش سبز مسائل مورد در را خود
 گسترش با هاآن ترتیب،این  به. نباشد هاآن رسمی وظایف

 اقدامات برای حمایتی بستر یک سازمان در سبز هایشبکه
 خود سازمان تغییر به درنتیجه و کرده ایجاد خود سبز فرانقش

 با توجه به ارتباط اینکه، سوم. کنندمی کمک بالا به پایین از
 شان،اجتماعی و شخصی هویت با هاآن تعهدات و تعاملات

 نشان متفاوتی هایواکنش سبز حمایتی ساختارهای به فراسبزان
 برای تمهیدات و ساختارها این است ممکن که درحالی دهند،می

 کردناجرایی مثلاا . باشد نداشته چندانی اهمیت سایر همکاران
 برای تشویقی سیاست نوعی کارکنان پیشنهادی سبز هایطرح

 تمایلی معمولاا  فراسبزان ولی است؛ سبز نوآوری و پردازیایده
 هاطرح اجرای که است دلیل این به امر این. ندارند کار این به

-در گیرد،می قرار( مسؤول) مربوطه واحد عهدۀ بر معمولاا 

 را خود و دارند وابستگی خود هایایده به سبز فعالان کهحالی
 ترجیح دانند؛ لذامی متخصص دیگری شخص هر از بیش
 مالکیت و کنترل تحت را خود ایدۀ اجرای و توسعه دهندمی

 رسمی مسیرهای از خارج مسیرهایی به دنبال و دارند نگه خود
 فراسبزان، عمدۀ مسائل از یکی درنهایت. هستند طرح پیشنهاد

 عدم این حال،بااین. است سرپرستان سوی از کافی حمایت عدم
 هایشبکه هاآن درعوض،. شودنمی انفعال به منجر حمایت

 متحدان عنوانبه را سبز فعالان سایر و ایجاد جانبی پشتیبانی
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 سرپرستان که زمانی. کنندمی شناسایی خود شناختیروان
 به هاشبکه این گیرند،می را محیطیزیست اقدامات جلوی
 کنند؛می کمک دیگر مسیرهای از سبز هایپروژه پیشبرد

 پیدا فرسایشی حالت سبز اقدامات انجام که زمانی بنابراین
 را هاآن هایتلاش همکاران، دیگر که زمانی یا و کندمی
 انگیزش باعث اجتماعی هایپایگاه این کنند،می تلقی اهمیتکم
 . شوندمی دلگرمی و

 تفسیری ساختاری سازیمدل از حاصل نتایج دیگر سوی از
 مدل عامل تأثیرگذارترین" سرپرستان حمایت" داد، نشان
 به چیز هر از بیش فراسبزان، گفت توانمی لذا باشد؛می

 سازمان سبزشدن ضرورت به مدیران قلبی باور و همراهی
 متعهد خود سازمان به آنکه از قبل این افراد، درواقع. نیازمندند

 خاطر تعلق خود پیرامون زیست محیط و جامعه به باشند،
 انتظار و آورده سازمان به خود با را خود سبز هویت لذا دارند؛
. گیرد قرار سرپرستان حمایت و پذیرش مورد هویت، این دارند

 را رهبران حمایت که (2020) رنویک نتایج با یافته این
 رفتار یا سبز فرانقشی رفتارهای انجام برای عامل ترینمهم

 .دارد مطابقت داند،می محیطیزیست شهروندی

 حمایت مک، میک نمودار نتایج براساس دیگر سوی از
 بندیدسته تحقیق پیوندی متغیرهای از یکی عنوانبه سرپرستان

 هدایت قدرت دارای متغیر این که معناست بدان یافته این. شد
 سیستم بازخورد یعنی است؛ زیاد وابستگی حالعین در و زیاد
 بزانفراس ازآنجاکه. باشد داشته زیادی تأثیر آن بر تواندمی

 به حمایتی، غیر هایبافت در حتی را خود سبز هویت مایلند
 پنهان، یا غیرمعمول راهکارهای با و دهند سرایت کار محل

 ارشدنآشک با بود امیدوار توانمی کنند، دنبال را سبز اقدامات
 حاکم فضای سازمان، عملکرد بر آنان اقدامات مثبت تأثیرات

 بیش را مدیران و شده سبزتر روزافزونی طوربه هاسازمان بر
 این. دهد سوق کارکنان از دسته این از حمایت سمت به پیش از

. ردک تبیین اجتماعی یادگیری نظریۀ براساس توانمی را یافته
 زمان مرور به ازکارکنان، سبز برخی هاینوآوری براساس این

 سازمان فرهنگ در درنهایت و یافته شیوع سایرین استقبال با و
 . شودمی نهادینه آن مدیریت نحوۀ و

 سبز، ارزیابی و بازخورد متغیرهای داد نشان نتایج همچنین
 مستقل متغیرهای جزء شغلی سازیغنی هایطرح و الگوسازی

 قدرت دارای متغیرها این ازآنجاکه. باشندمی تحقیق کلیدی
 برای گفت توانمی هستند، کم وابستگی و زیاد تأثیرگذاری

 این به معطوف باید توجهات بیشتر فراسبزان سازمان، مدیریت
 برای شدنقائل ارزش معنای به الگوسازی. گردد عوامل

 منفعت و زیست محیط از حفاظت که است کارکنانی اقدامات
 کمترین این. دهندمی اولویت خود فردی منافع بر را جمعی
 دسته این از قدردانی برای تواندمی سازمان یک که است کاری

 هایطرح از گیریبهره با حال عین در. دهد انجام کارکنان از
 انتظارات براساس مشاغل بازطراحی امکان شغلی، سازیغنی

 میسر بخشنتیجه انگیزشی هایشیوه و سبز فعالان خاص
 فلسفۀ اقدام، نخستین در گرددمی پیشنهاد براساس این،. گرددمی

 برای و مطرح آن مأموریت بیانیۀ و اندازچشم در سازمان سبز
 در را سبزبودن امر این. شود گرفته نظر معینی در بودجۀ آن

 مساعدتر را فراسبزان فعالیت بستر و داده تسری سازمان تمام
 عنوانبه سبز اقدامات انجام نیز، مشاغل طراحی در. کندمی

 طریق از یا و شود گرفته نظر در رسمی وظایف از بخشی
 هایبرنامه اجرای امکان عمودی، اختیار و توسعۀ تفویض

 . گردد تسهیل سبز داوطلبانۀ

 پایبندی و فرانقشی سبز اقدامات از الگوسازی همچنین
 ارک دستور در باید سازمان اجتماعی هایمسؤولیت به متعهدانه
 ارزش و سازمان سبز فعالان از تقدیر. گیرد قرار امر متولیان

 سمت به را سازمانی فرهنگ آنان، اقدامات برای شدنقائل
 و دهدمی سوق سبز فرانقشی هایفعالیت از استقبال و پذیرش
 متفاوت هایشدت با کارکنان انواع همکاری و مشارکت زمینۀ

 .  کندمی مهیا را سبزبودن

 شرایط در حتی فراسبز، کارکنان اگرچه گفت باید درنهایت
 پیدا سبزماندن و سبزبودن برای را خود مسیر نامساعد،

 به نیازی دیگر که نیست معنا بدان امر این اما کنند،می
از  باید درعوض،. ندارند سازمانی هایحمایت و ساختارها

 مواجه سازمانی بافت با باید چگونه که آموخت ابتکارات آنان
مورد  سبز، اقدامات حامی بستر ایجاد برای مواردی چه و شد

 نابعم مدیریت ابزارهای طراحی به تواندمی امر این. است نیاز
 ازآنجاکه .کند کمک فراسبزان ترجیحات براساس سبز انسانی

 به است، گرفته انجام دولتی هایسازمان در حاضر پژوهش
 بخش در را تحقیق موضوع گرددمی پیشنهاد آتی محققان

 به توجه با همچنین. کنند مقایسه را نتایج و مطالعه خصوصی
 استفاده خبرگان نظرات از پژوهش فرآیند از بخشی در اینکه
 در نتایج هاییتفاوت خبرگی پانل تغییر با احتمالاا  است، شده

 خبرگی گروه با محققان سایر گرددمی پیشنهاد لذا گردد؛ ایجاد
 .کنند مقایسه را نتایج و داده انجام را پژوهش متفاوت،

 تشکر و قدردانی
 در که دولتی هایسازمان مدیران و کارکنان اساتید، تمامی از

 .شودمی گزاریسپاس اند،کرده یاری را ما پژوهش این انجام

 نویسندگانسهم 
 .برخوردار هستند مساوی سهم از مقاله نویسندگان تمامی

 تضاد منافع
.ندارد وجود منافعی تعارض گونههیچ
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