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 چکیده

از نظر هدف،   است. این تحقیقسازمان امور مالیاتی کشور در  طراحی و تبیین الگوی مدیریت منابع انسانی سبز، هدف اصلی این مقاله
شناسایی شدند که با توجه به   برفی   دفمند و گلولها روش نمونه گیری هخبرگان بست. و از لحاظ ماهیت جزو تحقیقات کیفی ا کاربردی

و داده  د مبتنی بر رهیافت نظام مند بود  حلیل، نظریه داده بنیا. روش تجزیه و ت نفر خبره مصاحبه شد  15کفایت داده ها، در مجموع با  
، در  گذاری منابع انسانی سبزکه در شرایط علی؛ هدف  دهدنتایج نشان می   آوری شدند.جمع   های نیمه ساختار یافتهطریق مصاحبه ها از  

محوری؛   سبز مقوله  انسانی  منابع  گر؛  مدیریت  مداخله  شرایط  در  درون،  سبز  عوامل  سازمانی   سازمانی  برون  عوامل در  ،  سبز  و 
اقدامات مرتبط با طراحی و نهادینه ها(؛  در رابطه با راهبرد)کنش و واکنش ، جو سازمانی سبز و فرهنگ سازمانی سبز؛  ای)بستر(زمینه

  موثر می باشند. پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی ، و در ارتباط با پیامدها؛ کردن سیستم اطلاعات منابع انسانی سبز
   نظریه داده بنیاد  دیریت منابع انسانی سبز،م، مدیریت سازمانی سبز  مدیریت زیست محیطی، واژگان کلیدی:

 

Abstract 
Introduction: 

One of the important topics in the field of organization and management is the introduction of the concept 

of green human resource management. Green human resource management was proposed from the 

integration of environmental management with human resource management. This concept was 

introduced in the 1990s by Vermeer in the book Green Management, but in 2001, the first topics related 

to green human resource management were organized by Schuler and his colleagues. Green human 

resource management aims to involve human resources in environmental decision-making, create 

environmental awareness and promote environmentally friendly behaviors. Several definitions have been 

proposed regarding the green human resource management, and most of these definitions emphasize the 

three elements of developing the green ability of organizations, motivating green human resources, and 

creating green opportunities. One of the best definitions is related to a researcher named Shah (2019). 

He proposed that green human resource management is "the combination of green management elements 

in job design, training and development, motivation and maintenance of human resource management to 

improve the environmental protection behavior of employees, meet employee expectations and achieve 

organizational goals." In this regard, it is necessary to mention the green human resources management 

factors that include; Green job design and analysis, green recruitment and selection, green training and 

improvement, green performance management, green pay and rewards, green job involvement and green 

organizational culture management. Studies show that the theoretical foundations of green human 

resource management are gradually evolving in different countries of the world, including Iran, and 

public and private organizations are seeking to establish and implement this concept. One of these 

organizations is the Tax Affairs Organization of the country. The most important solution that managers 

of this organization can take advantage of is the design of a green human resources management model 

in the country's tax affairs organization. Because Article 90 of the Fifth Plan Law, Article 48 of the Sixth 

Plan Law, and 11 Articles of the Seventh Plan Law emphasize the necessity of implementing green 

management in government institutions. 
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Methodology: 

In terms of purpose, this research is developmental-applicative and in terms of data collection, according 

to the nature of the research, it is of qualitative type. In this research, the grounded theory with the 

"systematic approach of Strauss and Corbin" was used; According to these causal conditions, the main 

phenomenon of green human resources management, the contextual condition, condition of the 

intervener, strategies (actions and reactions) and finally the consequences of green human resources 

management were investigated. Three types of open, axial and selective coding were used to check and 

analyze the data. In order to collect data, semi-structured in-depth interviews were used with 15 human 

resources experts in the headquarters and provincial units of the country's tax affairs organization, who 

were identified by purposeful sampling and snowball methods. The statistical population of the research 

included all senior managers, consultants, managers and experts of the Human Resources Unit of the 

Tax Affairs Organization of the country, as well as university professors, and the sampling continued 

until theoretical adequacy was achieved. In this research, three criteria of believability, transferability 

and reliability were used to evaluate the validity of the interviews. 
 

Findings: 

The findings show that the research data were reviewed and analyzed using three types of open, axial 

and selective coding. Based on the conducted interviews, 112 open codes were obtained. After open 

coding, axial coding was done, in which distinct categories were placed next to each other in a 

meaningful framework, and 25 axial codes were obtained, in which the diagram, the necessary 

foundation for the 10 selected categories, and the creation of theory were prepared. Selective coding 

means integrating and refining the theory, which is possible through the discovery of the axial category, 

which was obtained in the form of diagrams and propositions in this article. A diagram in which green 

human resource management was proposed as an axial category. The causal conditions related to the 

axial category proposed the appropriate and desirable scheme of green human resources management as 

an axial category that requires the identification of its characteristics and dimensions, which was done 

based on the modeling of green human resources management. The aforementioned modeling prepared 

the basis for the formation of the green human resources management reservoir. This reservoir requires 

design and optimization, selection of green human resources management style and skills of applying 

green human resource management styles. On the other hand, the intervening and contextual conditions 

affected the axial category of green human resource management and shaped individual, organizational 

and social consequences. At the same time, the findings obtained from the green human resource 

management chart created 9 research propositions. 
 

Discussion and Conclusion: 

The results confirm that in causal conditions; targeting green human resources, in the main phenomenon; 

Green human resources management, in condition of the intervener; green internal and external green 

organizational factors, in the contextual condition; Green organizational climate and green organizational 

culture, in relation to strategy (actions and reactions); actions related to the design and institutionalization 

of the green human resources information system, and in relation to the consequences; Individual, 

organizational and social consequences are effective. The findings and results of the current research are 

in agreement with the researches of foreign experts such as Erkantan and Ayupoglu (2022), Priyashanta 

and Priyanka (2022), Kumar et al. (2022), Faisal and Naushad (2020), Mukerchi et al. , Shah (2019), 

Wallens (2019), Schumacher (2018), Metcalf (2018), Renwick et al. (2018), and Vermeer et al. (2018), 

Opata and Arul Raja (2018), Longoni et al. (2018). , Gupta (2018), Manu (2018), Zibras (2017), Donohue 

(2017), Bangwal et al. (2017), Tank et al. (2017), Norton et al. (2017), Kumar and Parharch (2017), 

Masri and Jaron (2017), Renwick et al. (2017), Apata (2017), Stocklapp and Dell (2016), Gholami et al. 

(2016), Gurchi et al. (2016), Opata and Arul Raja (2014), Masri and Jabour. (2013), Jabour (2013), 

Jabour (2011) and Jabour et al. (2010) and domestic authors such as Lizran Esfahani et al. Row et 

al.(1390), Janalizadeh Qazvini et al.(1399), Shahnoushi and Abdulahi (1397), Mohammadnejad 

Shoorkai (1395), Fayazi et al.(1394) are consistent. However, the results of this research are not 

consistent with the studies of Yu et al. 
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  Abstract: 

The main purpose of this article is to examine the design and explanation of the green human resources 

management model in the country's tax affairs organization. The current research is applied in terms of 

purpose and qualitative in nature.  The experts were identified by purposeful sampling and snowball method, 

and according to the sufficiency of the data, a total of 15 experts were interviewed. The method of analysis was 

the grounded theory based on a systematic approach and the data were collected through semi-structured 

interviews.  The results confirm that in causal conditions; targeting green human resources, in the main 

phenomenon; green human resource management, in the condition of the intervener; internal and external 

green organizational factors, in the contextual condition; green organizational climate and green 

organizational culture, in relation to strategy (actions and reactions); actions related to the design and 

institutionalization of the green human resource information system, and in relation to the consequences; 

individual, organizational and social consequences are effective. 

Key words: Environmental Management, Green Organizational Management, Green Human Resource 

Management, Grounded Theory 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:rangriz@khu.ac.ir


 

4 

 

 مقدمه 

ها  رای کشورها در سطح کلان و سازمان های اساسی ب و مشکلات زیست محیطی یکی از چالش در هزاره سوم، مسائل  
جاد کرده است که از آن تحت  ها مفاهیمی را در دانش مدیریت ای و سازمان در سطح خرد است. احساس مسئولیت کشورها  

که به    GHRM  (.1230  ، 2020)فیصل و نوشاد،  شودیاد می   1مدیریت سازمانی سبز و مدیریت منابع انسانی سبز عنوان  
های زیست محیطی  ای است که جنبهرشته   شودعنوان ادغام مدیریت زیست محیطی با مدیریت منابع انسانی شناخته می 

توجه به مسائل    با  کند.در نتیجه پایداری را تسهیل می کند و  ات مدیریت منابع انسانی ترکیب می ها و عملی سیاست را با  
لانه در محل کار  فعا  یکردیرو  د یبا   هاسازمان گرفتار کرده است،    یزندگ   یهارا در تمام جنبه   تیکه بشر  یط یمح  ستیز

برای استفاده بهتر و بیشتر    3های مدیریت منابع انسانی شامل استفاده از سیاست  GHRM  (. 148  ،2013،  2)جابور اتخاذ کنند
ارتقای فعالیت   هازیست در سازمان   از منابع سازگار با محیط  محیطی بوده و هدف آن توسعه    های دوستدارانه زیست و 

کردن    ، رویکردی است که نیازهای سازمان و جامعه را بدون واردGHRMمحیطی سازمان است. همچنین،    فرهنگ زیست 
  ی های ریگم یدر تصممنابع انسانی  خواستار مشارکت    GHRM  (. 2017  ،4و پرهارج  کومارکند)آسیب به جامعه برآورده می 

شود که  ی امر باعث م   نی است. ا  ست یز  ط ی دوستدار مح  ی رفتارها   ج یو ترو  ی طیمح  ستی ز  ی آگاه   جاد ی ا  ، یطیمح  ستیز
  ی ابی آنها در دست  مانهید و از مشارکت صمنکن  ل یتبد   «سبز  منابع انسانی»باشند، آنها را به    ط ینگران مح  شتریب  منابع انسانی

تمام اقدامات    ،سبز   یسازمان  به اهداف   یابی دست  یبرا(.  10  ، 2014،  5اوپاتا و آرولراجا )نمایندحاصل    نانیاطم  ی سازمان  افبه اهد
 انجام شود.  و کاهش اتلاف ر گرفتن ابتکارات سبزبا در نظ دی با ی منابع انسان ت یریمد

دهد که یک مساله پژوهشی زمانی از اهمیت برخوردار است که حداقل  نشان می   ( 32  ،1402همکاران) مطالعات سرمد و  
(  3( کمک به تدوین سوال و فرضیه؛  2( فراهم آوردن دانش در یک زمینه خاص؛  1های زیر را داشته باشد. گی یکی از ویژ 

( روش ساختن برخی از مسائل مهم روز. در این راستا  5شناسی پژوهش؛ و  پیشبرد روش   (4های قبلی؛  هش تعمیم نتایج پژو
در حال تکامل تدریجی است، لیکن   GHRM علیرغم اینکه مبانی نظری ویژگی اول و پنجم بر این مقاله مترتب است.  

  مقاله   ه باعث شده است که پژوهشگران، این مسال  وجود دارد.   GHRMاعتبار تجربی مفهوم    های قابل توجهی در کاف ش
این بررسی منجر به پر کردن خلاء  به طور تجربی مورد بررسی قرار دهند.  های دولتی ایران  را در یکی از سازمان   مزبور 

  GHRMسازی هایی که در استقرار و پیاده یکی از سازمان علمی و عملی در این حوزه از مدیریت منابع انسانی شده است.  
نماید،می ایفا  را  اساسی  نقش  مالیاتی  تواند  امور  می  سازمان  سازمان  این  که  چرا  است،  بکشور  الگوی    ه تواند  عنوان 

قانون    48قانون برنامه پنجم، ماده    90ماده    . در این راستاها مهیا نماید ی بستر لازم را برای دیگر سازمان های دولت سازمان 
مهمترین  های دولتی تاکید شده است.  ماده در قانون برنامه هفتم بر لزوم اجرای مدیریت سبز در دستگاه   11برنامه ششم، و  

الگوی مدیریت منابع  بگیرند  از آن بهره توانند  می ور«  سازمان امور مالیاتی کشراهکاری که مدیران » ، طراحی و تبیین 
استقرار  است که در این سازمان، برنامه مدون برای    جبنه مبهم این مقاله پژوهشی در آن   باشد.   انسانی سبز در این سازمان 

صورت  مند شوند،  ن بهره که مدیران این سازمان از آو اقدامات لازم و کافی برای این  تدوین نشده  GHRM  سازیو پیاده
منابع  ای از  بخش عمده تامین کننده  یت است که  حائز اهم  امور مالیاتی کشور بدین جهت مان  تمرکز بر سازنگرفته است.  

، بررسی  حاضر این است که با توجه به نیازهای دولت در کسب درآمدهای مالیاتی مسئله اصلی پژوهشدولت است.   مالی
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GHRM  در حوزه مدیریت    مالیاتی کشور چنان وضعیت منابع انسانی سازمان امور  است؛ ولی هم  ک امر مهم و ضروریی
یل  بنا به دلا کشور سطوح ستادی و استانی این سازمان در  واحدهایبسیاری از  ای از ابهام قرار دارد.در هاله سازمانی سبز 

  سازمان تواند تبعات زیادی را برای منابع انسانی این  نیستند و این موضوع می   GHRMسازی  مختلف خواهان استقرار و پیاده 
   ، مهم ترین مسئله اصلی پژوهش حاضر است.GHRMبنابراین  مراه داشته باشد. به ه

  گردید   اندازیراه   14001رد ایزو  ، استانداراستا  این  در  قوت گرفت.  هاشدن سازمان   ، مطالعات در زمینه سبز1990در دهه  
با افزایش    اجرا شد.   از جمله ایران   کشورهای مختلفیافت و به طور گسترده در    زیست محیطی توسعههای مدیریت  و نظام

منابع انسانی  مدیریت    کارکردهاییاز به حمایت از  ها نزمان سا  این  مشخص شد که  هامطالعات روی سبز شدن سازمان 
  انجام پذیرفت ت زیست محیطی  و نظام مدیریکاری که در این دهه در حوزه منابع انسانی  مهمترین    برای سبز شدن دارند.

   ، نخستین موضوعاتوی   و همکاران  2شولر ،  2001در سال  در کتاب مردم سبز معرفی شد.  (  1996)  1یر به وسیله ورما
GHRM اخیر   های پژوهش  .سازماندهی کردندسبز ی منابع انسانی و مدیریت زیست محیطی های پژوهشدغام حوزه را با ا
سنتی  کارکردهای  شکل منظمی مرتبط هستند که شامل  به    ها پژوهش برخی از این    دهد که نشان می   ، GHRM  در حوزه

  ابعاد راهبردی مدیریت منابع انسانی داف زیست محیطی،  سازگار با اه   ( جذب، بکارگیری، نگهداشت، و کاربردمنابع انسانی )
ها به طور فزاینده، درحال  که شرکت  اعتقاد دارند   پژوهشگران   .فرهنگ سازمانی است  همچون   انی و یا اشکال جدید سازم

   .جذب استعدادهای جدید هستند  کار اثربخش در جهتراه  به رسمیت شناختن کسب شهرت کارفرمای سبز به عنوان یک
ها،  ه عنصر توسعه توانایی سبز سازمان مطرح شده است که اکثر این تعاریف بر س  GHRMتعاریف متعددی در خصوص  

اشاره  . در این راستا به چند نمونه از این تعاریف  های سبز تاکید دارندفرصت   ایجاد انگیزه در منابع انسانی سبز، و ایجاد 
«،  کندی شرکت را ادغام م  ی طیمح  تیریمد   یهاکه جنبه   یمنابع انسان   تیری مد»(  2008)  و همکاران  کیرنواز نظر    کنیم.می
  ی مربوط به توسعه، اجرا و نگهدار  یهات ی»تمام فعالگوید؛  می   GHRM( در خصوص  2013)  3اوپاتا   اشاره دارد.   GHRMبه  

  لی است که به تبد  یمنابع انسان  ت یری مت مدسِ  ن ی سازمان است. ا  کیکه هدف آن سبز کردن کارکنان    ی ستم یمداوم س
در    یسهم قابل توجه   تیو در نها   ابدی سازمان دست    یطیمح   ستیپردازد تا به اهداف ز یبه کارکنان سبز م  ی کارکنان عاد

شده    ی زیرو برنامه   یستمی س  ییشامل همسو»  GHRM  د؛کنمی مطرح    (2013)  جابور   « داشته باشد.  ستیز  طی مح  یداری پا
همان    GHRM(  2014)  اوپاتا و آرولراجا،از دیدگاه    .«سازمان است  ی طیبا اهداف مح  یمنابع انسان  تیری معمول مد  عملیات

  و کسب  یع یطب  ط ی که باعث سبز شدن کارکنان سازمان به نفع فرد، جامعه، مح  است  و عملیاتی   ها ستم یس  ها، استی»س
به  «  دهدی م   شی را افزا  یط یمثبت مح  ج یکه نتا  یمنابع انسان  ت یریمد   ی هاتیفعال ( »2014)  4از نظر کاراما   .«شودی وکار م

GHRM   .( مطرح کردند که2016)  5همکاران رنویک و    اشاره دارد  GHRM  های مدیریت منابع  به عنوان یکی از جنبه
انسانی در مدیریت سبز تعریف شده است و به عنوان سبز شدن کارکردهای مدیریت منابع انسانی هم چون جذب، بکارگیری،  

رح  را به این صورت مط  GHRM(  2017) 6مصری و جارون  از سوی دیگر، .  نگهداشت و کاربرد منابع انسانی مطرح است
تعهد کارکنان در    شیو افزا  ی طیمح  ست یز  داری پا  عملیات   ت یتقو  ی را برا  هاییشیوه   یمنابع انسان  ت یری»مد د که  نکنمی

  تیر یمد  عملیاتاز    یامجموعهرا    GHRM(  2018) 7شن و همکاران «.  دهدی انجام م  یطیمح  ست یز   یداری مورد مسائل پا
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(  2018) 1دانند. زید و همکارانمی   ،کنندی بهبود عملکرد سبز در محل کار کارکنان اتخاذ م  یها براکه سازمان   یمنابع انسان
با    یدی تول  یهادر عملکرد شرکت  یات یکه نقش ح  ی استمنابع انسان  تیری مد  عملیات از    یامجموعه   GHRM  گویند:می

استفاده  به    GHRM(  2018) 2مانو   دارند.جبران خدمات    تیر یعملکرد سبز و مد،  استخدام سبز، آموزش و مشارکت سبز

محیطی سازمان و ایجاد تعهد و آگاهی بیشتر در    مناسب و صحیح از منابع انسانی برای بهبود و ارتقای اقدامات زیست
های مختلفی  »وقتی مدیریت منابع انسانی سیاست گوید؛  می (  2018)  3رن   داند. می   محیطی  زیست  کارکنان نسبت به مسائل

عناصر    بیترک»در قالب    GHRM  به  (2019)  4ند. شاه ناممی   GHRMگیرد، به آن  را برای حفاظت از محیط زیست در برمی 
  ط ی مح  یبهبود رفتار حامبرای    یمنابع انسان  ت یریمد  اشتو نگهد  زشیشغل، آموزش و توسعه، انگ  یسبز در طراح   ت یریمد
 داند. « می یبه اهداف سازمان ی ابیکارکنان، برآورده کردن انتظارات کارکنان و دست ستیز

  ی مختلف   یهااستیس،  لیدل  ن یسبز است، به هم  یهاتوسعه سازمان   GHRMکه هدف    ستا  بر آن  دیفوق تاک  ف یتعار  در
  ی سبز به کارکنان  یهاسازمان   ن، ی شود. علاوه بر ای و اجرا م  ی سبز طراح   یهابه سازمان   ی عاد  ی هاسازمان   ل یتبد   یبرا
  ی طیمح  ی دار یپا   یی عوامل به هدف نها  ن یهمه انمایند، چرا که  را درک    ی سبز سازمان  از ی ن  ی دارند که بتوانند به راحت  ازین

   کنند.ی کمک م

و عملیات اتخاذ شده برای دستیابی به اهداف    شامل پرکاربردترین کارکردها  GHRMاند که  اذعان کرده   پژوهشگران 
بر اساس    دهد.را نشان می   GHRM  عواملای بین مطالعات در مورد  های گسترده ها تفاوت بررسی   محیطی سازمان است. 

پس از تجزیه و    عواملنشان داده شده است. این    1در جدول  از منظر پژوهشگران  شناسایی شده    عوامل   این مطالعات،
طراحی و تجزیه و تحلیل مشاغل    اند که شامل؛ شناسایی شده   GHRMتحلیل دقیق مطالعات تجربی متعدد در خصوص  

پرداخت و پاداش سبز، مشارکت شغلی سبز و  سبز، انتخاب و استخدام سبز، آموزش و بهسازی سبز، مدیریت عملکرد سبز،  
  .است مدیریت فرهنگ سازمانی سبز 

 GHRM عوامل .1جدول 

 پژوهشگر/ پژوهشگران  عوامل متغیرها/  ردیف

تجزیه و  و   یطراح 1
 مشاغل سبز لیتحل

 (2013)و جارون یمصر ،(2011)جابور  ،(2010)جابور و همکاران

 انتخاب و استخدام  2
 سبز  

همکاران  یغلام گوپتا(2016)و  گورچ(2018)5،  همکاران   ی،  ج(2016)6و  همکارانا،  و    ، (2010)بور 
همکاران   یلونگون ،  (2011)جابور جارون  یمصر  ،(2018)7و  موکرج(2017)و  همکاران  ی،  ، (2020)8و 
 .(2022)10وپغلویارکانتان و ا، (2017)9، تانگ و همکاران (2019)شاه

 آموزش و بهسازی 3
 سبز  

همکاران  و  دومونت(2017)11بانگوال  غلام(2016)12،  همکاران  ی،  و    یگورچ(،  2018)گوپتا  (،2016)و 
ج(2016)همکاران همکارانا،  و  لونگونی2011جابور)،  (2010)بور  همکاران  (،  مصر(2018)و  و   ی، 
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4. Shah 

5. Gupta 

6. Gurchi & et. al. 

7. Longoni & et. al. 
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9. Tang & et. al. 
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، (2020)1و همکاران  وی، (2017)، تانگ و همکاران (2019)، شاه(2020) و همکاران ی، موکرج(2017)جارون
 .(2022)وپغلویارکانتان و ا

 مدیریت عملکرد 4
 سبز  

غلام(2018)دومونت همکاران  ی،  گوپتا(2016)و  همکاران  یگورچ  ،(2018)،  ج(2016)و  و  ا،  بور 
همکاران  لونگونی  ،  (2011جابور)،  (2010)همکاران مصر(2014)و  جارون  ی،  موکرج(2017)و  و    ی، 
 .(2022)وپغلوی، ارکانتان و ا(2017)، تانگ و همکاران(2019)[، شاه2020)همکاران

 پرداخت و پاداش 5
 سبز  

 ی، مصر(2011)بورا، ج(2010)، جابور و همکاران (2018)، گوپتا(2016)و همکاران  ی ، غلام(2016)دومونت
 .(2022) وپغلوی، ارکانتان و ا(2017)تانگ و همکاران، (2020)و همکاران  یموکرج، (2017)و جارون

 مشارکت شغلی  6
 سبز  

تانگ و  ،  (2020)و همکاران  یموکرج،  (2016)و همکاران  یگورچ  ،(2018)، گوپتا(2016)و همکاران  یغلام
 .(2022)وپغلویارکانتان و ا، (2020)و همکاران وی، ،(2017)همکاران

مدیریت فرهنگ  7
 سازمانی سبز 

همکاران  یغلام همکاران(2018)2ی جبات  (،2016)و  و  جابور  مصر(2011)جابور،  (2010)،  و   ی، 
 .(2020)و همکاران یموکرج ،(2017)جارون

 

( در مقاله خود تحت عنوان  1402لیذران اصفهانی و همکاران ) شود.  های مرتبط اشاره می در ادامه به پیشینه پژوهش 
و    GHRMکه    نتیجه گرفتند مانی با میانجی گری نوآوری سبز«  های آن بر عملکرد و تعالی سازو شیوه   GHRM»تاثیر  
تأثیرگذار هستند. همچنین، تعهد و خلاقیت و فرهنگ    چنین فرهنگهم های آن بر خلاقیت و تعهد سازمانی سبز و  شیوه

(  1402اسکندری و همکاران )   .داشته باشدتاثیر  تواند بر عملکرد و تعالی سازمانی  نوآوری سبز می تاثیر دارد و    نوآوری  بر
بیان کردند    «در سازمان تامین اجتماعی  با رویکرد تعالی سازمانی  GHRMدر مقاله خود تحت عنوان »طراحی مدل نظام  

ها، فرآیندهای و پیامدهایی است که  تعالی سازمان تامین اجتماعی با رویکرد توسعه پایدار مستلزم تمرکز بر پیشران   که
( در مقاله خود  1401سبک رو و همکاران ).  دهدرکن محوری آن را تشکیل می   GHRMهای نظام  ها و سیاستزیرسیستم 

در شرکت ذوب آهن    نوآوری سبز و عملکرد زیست محیطیبر    GHRMتحت عنوان »نقش رهبری تحول آفرین سبز و  
بر نوآوری سبز و    GHRMهای  آفرین سبز و روش   های پژوهش نشان داد که رهبری تحولیافته انجام دادند.    اصفهان« 

آوری سبز  بر نو  GHRMهای  ترین تأثیر مربوط به اثر روش عملکرد زیست محیطی تاثیر مثبت و معناداری دارد و بیش 
 دارد. نوآوری سبز نقش میانجی در ارتباط با رهبری تحول آفرین سبز و عملکرد زیست محیطی  علاوه بر این، باشد. می

در عملکرد محیطی با میانجیگری عوامل    GHRMتأثیر  »  تحت عنواندر پژوهش خود  (  1400و و همکاران )سبک ر
  به این نتیجه رسیدند   «های شهر یزد هتل   سازمانی و زیست محیطی؛ مورد مطالعه:، تعهد  توانمندساز فرهنگ سازمانی سبز 

دارد.    GHRMکه   مثبت  تأثیر  زیستی  محیط  دوستدار  رفتار  و  سازمانی  فرهنگ  توانمندساز  کارکنان،  سازمانی  تعهد  در 
توانمندساز فرهنگ سازمانی در عداده  تأثیر  نکرده و های پژوهش  را حمایت  قرار  فرضیه    ملکرد محیطی  تایید  آن مورد 

از طریق دو متغیر میانجی تعهد سازمانی و رفتار دوستدار محیط زیستی    GHRMهمچنین نتایج نشان داد که    نگرفت.
در عملکرد محیطی با نقش میانجی عوامل   GHRMکارکنان در عملکرد محیطی تأثیر مثبت دارد. نتیجۀ فرضیۀ میانجی  

( در مقاله خود  1399جانعلی زاده قزوینی و همکاران ) مورد تایید قرار گرفت.توانمندساز فرهنگ سازمانی در جهت عکس 
با استفاده از  با استفاده از روش داده بنیاد)مورد مطالعه: شهرداری مشهد(    GHRM  تحت عنوان »طراحی مدل پارادایمی

کد    108مرحله کدگذاری محوری به    سپس در  .کردند   اولیه شناسایی  کد  318مرحله کدگذاری باز تعداد    در داده بنیاد  روش  
فردی، سازمانی و  مقوله در سه سطح    23در قالب    GHRMکه با بررسی مجدد و کدگذاری انتخابی کدهای شناسایی شده  

(  1398ملکی و همکاران )های پژوهش  یافته   د. گردی طراحی    GHRMنهایت مدل پارادایمی    بندی شد و در فراسازمانی طبقه 

 
3. Yu & et. al. 
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بر مدیریت زنجیره تامین سبز با نقش تعدیلگری   GHRMدر پژوهش خود تحت عنوان »خلق مزیت رقابتی: واکاوی ابعاد  
نشان داد که آموزش و توسعه سبز، توانمندسازی سبز و پرداخت و پاداش سبز بر  شرکت های صنعتی«  نوجویی سبز در  

همچنین نوجویی    مدیریت زنجیره تأمین سبز و مدیریت زنجیره تأمین سبز بر کسب مزیت رقابتی اثر مثبت و معناداری دارد. 
( به تحلیل فرهنگ  1397شاهنوشی و عبدالهی )  د.کن تعدیل میسبز رابطۀ بین مدیریت زنجیره تأمین سبز و مزیت رقابتی را  

درصد    20  که تقریبا    های آنها گویای آن استاند. یافته ل مؤثر بر آن پرداختهو برخی از عوام  مردم اصفهان   محیط زیستی 
همچنین، رابطۀ  .  درصد آگاهی زیست محیطی بالایی دارند   10درصد متوسط و    70شهروندان آگاهی زیست محیطی پایین،  

اجتماعی و نزدیکی با طبیعت با متغیر فرهنگ    -متغیرهای سن، سطح تحصیلات، محل تولد، بومی بودن، پایگاه اقتصادی 
 محیط زیستی مورد تأیید قرار گرفته است.  

تبار)   GHRM  وی مطرح کرد که  ها پرداخت. و نقش آن در سازمان    GHRMای به بررسی( در مقاله 1396رمضان 
اطلاع  آگاهی،  ایجاد  امسئول  محیطی  عوامل  و  محیط  خصوص  در  سازمان  کارکنان  میان  تعامل  و  با  رسانی  و  ست 

ها به  نماید که آن ها را هدایت می ای آن گونه  ها شده و به سبز موجبات ایجاد مسئولیت اجتماعی در بین آن  گذاری سیاست
  پرداخت.   GHRMبه ارائۀ چارچوبی برای  (  1395محمد نژاد شورکایی )وظایف و تعهداتشان در قبال محیط عمل نمایند.  

تا    2000معتبر منابع انسانی از سال    های انتشار یافته در فصلنامهمقاله    39برای استخراج این چارچوب ضمن مطالعه    وی
آمده    دست های بداده   ،از روش تحلیل تم  و با استفاده   از خبرگان منابع انسانی مصاحبه انجام دادنفر    14، با  2016سال  

تر و پیامدهای منابع انسانی سبز  محتوا، بس  ها و مفاهیم استخراج شده و چارچوبی در قالب مورد بررسی قرار گرفتند و تم 
در صنعت نفت    GHRMشناسایی بسترهای لازم برای اجرای   خود به  تحقیقدر  ( 1394فیاضی و همکاران )  شکل دادند.
نتایج این تحقیق گویای این موضوع است که از میان دسته بندی کلی، حمایت مدیران ارشد از بالاترین اهمیت   پرداختند. 

برخوردار می باشد و در نتیجه در صورت حمایت مدیر از برنامه های سبز، مقدمات مراحل دیگر نیز فراهم می شود. در  
امل سازمانی، بودجه، از میان عوامل مرتبط با کارکنان، جذب و  میان عوامل استراتژیک، وجود چشم انداز سبز، در میان عو
آیند. هم چنین نتایج آزمون  ان از مهم ترین عوامل به شمار می توسعه متخصصان زیست محیطی و دانش و مهارت کارکن

ترین عوامل تاثرگذار بر اجرای  وامل مالی و حمایت مدیریت از مهم ساخت که عفریدمن به طور کلی این موضوع را روشن  
GHRM است. 

  « نگرش سبز  ی انجینقش م  با   بر رفتار سبز کارکنان   GHRM  ر یتأث»  تحت عنوان   ( 2022)  1پریاشانتا و پریانکا نتایج مقاله  
که  دهد  نتایج پژوهش نشان می گذارد.    یم   ری سبز تأث  ینگرش سبز کارکنان بر رفتارها   ق یاز طر  GRHMنشان داد که  

باسازمان  اجرا  تیتقو   یبرا  GHRM  یهاوه ی در ش  د یها  در  پا  یطیمحست یز  یها ی استراتژ  ی رفتار سبز کارکنان    دار ی و 
تاث»( تحت عنوان  2022)  2کومار و همکاران های مقاله  یافته مشارکت کنند.   پا  HRM  عملیات  ر یمطالعه  بر    ی داری سبز 

و    هیو تجز  یسبز، طراح  یمنابع انسان  یزیربرنامه چون  هم   GHRM  عملیاتکه    دادنشان    «کارکنان  دگاهی سازمان از د
استخ   ل یتحل روابط  شغل سبز،  انتخاب سبز،  و  قابل  عملیات   ،کارکنان سبز  دام  به طور  پا   ی توجه  آموزش سبز    ی دار یبر 

پرهارج .  گذاردی م  ر یتأث  یدر چنا  یخودروساز  عیصنا  یسازمان در مقاله خود تحت عنوان »2017)  3کومار و   )GHRM  :
  دوارکننده یام ت یریمد  کرد ی رو ک یثابت کرده است که   GHRMعملیات نوآورانه برای پایداری سازمانی« مطرح کردند که 

 
1. Priyashantha & Priyangaa 
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پا  یدگیرس  یبرا دارد.  شرکت    ستیز  طی مح  یداری به    ی برا  ید یکل  یتجار  یاستراتژ  کیبه    GHRM  ن،یبنابراوجود 
 دارند.  نقش اساسی  سازمان در سبز شدن   ا یپو ی نقش یمنابع انسان ی هاشده است که در آن بخش  لی مهم تبد ی هاسازمان 

در صنایع مختلف انجام شده است، لیکن در    GHRMهای بسیاری درباره وهش توان گفت؛ تاکنون پژطور کلی می به  
  GHRMتوان با اجرای  دهد که میمطالعات نشان می .  گیرد بار انجام می اولین  این پژوهش برای  حوزه صنعت مالیاتی کشور  

ها را بهبود بخشید و به حفظ محیط زیست  نوع از سازمان عملکرد این    ،های خدماتیو توسعه زیست محیطی در سازمان 
و   GHRM جایگاه  های انجام شده، کماکان کمبود اطلاعات و شناخت ناکافی در خصوصوهش پژعلیرغم کمک کرد؛ اما 

ویژه سازمان امور مالیاتی کشور وجود دارد و بسیاری از عوامل در ارتباط  های دولتی بسازمان راهکارهای توسعه پایدار در  
اند؛ بنابر این ضرورت انجام پژوهش حاضر و ارائه راهکارهای عملی و قابل اجرا برای  وهش شناسایی نشدهبا موضوع پژ

GHRM  ،سوال اصلی پژوهش حاضر این است که ایجاد شد. با توجه به موارد بیان شدهGHRM    در سازمان امور مالیاتی
کند؟ برای پاسخ به سوال فوق، طراحی الگوی مزبور به مدیریت زیست محیطی جامعه در  کشور از چه الگویی تبعیت می 

 سطح کلان و سازمان امور مالیاتی کشور در سطح خرد کمک خواهد نمود. 

     

 ها مواد و روش

ها با توجه به ماهیت پژوهش از نوع کیفی  آوری دادهکاربردی و از لحاظ جمع   -ایپژوهش از نظر هدف، توسعهاین  
. این نظریه  مورد استفاده قرار گرفتمند استراوس و کوربین«  ظریه داده بنیاد با »رهیافت نظاماست. در این پژوهش از ن

بنیاد یک راهبرد پژوهشی عام، استقرایی و تفسیری است.     نمونه رویکرد استقرایی   عموما  به عنوان بهترین  نظریه داده 
  نظریه، گیری  گیرد. یعنی روند شکل ها شکل می مبنای مفاهیم اصلی حاصل از داده   از طریق آن نظریه بر  که  رودبشمار می 

های مشارکت کنندگان  بلکه بر اساس داده  ای« نیست،ای و کتابخانهقفسه گونه خلق نظریه »حرکت از جز به کل است. این 
تعاملی و    این نظریه یک روش استقرایی رفت و برگشتی،   ، شود. به عبارت دیگرایجاد می   اند، که فرایندی را تجربه کرده

سازی در حال رفت و برگشت و  وری و مفهومنظریه داده بنیاد بین گردآی برای ایجاد یک نظریه است. چرا که  امقایسه 
سه نوع طرح پژوهشی با استفاده از نظریه داده بنیاد وجود دارد که    دهدمطالعات نشان می   (. 1386اصلاح است)منصوریان،  

آن را مطرح کرد. رهیافت دوم ظاهرشونده    1990مند یا سیستماتیک که استراوس و کوربین در سال  رهیافت نظام  عبارتند از: 
نام دارد    گرایانهخت سوم سات اول مطرح شد. رهیافت  فر انتقاد به رهیاد   1992یا نوخاسته است که توسط گلیزر در سال  

با توجه به    بر اساس نظریه داده بنیاد در پژوهش انجام یافته حاضرمیلادی مطرح شد.    2000مز در سال  که توسط چار
اول علیّ،    ؛رهیافت  محوری  شرایط  بGHRMمقوله  مداخله ،  شرایط  واکنشگر،  ستر،  و  نهایت  راهبردها)کنش  در  و  ها( 
محوری و    ها از سه نوع کدگذاری باز، یل دادهتحلتجزیه و  برای بررسی و    . مورد بررسی قرار گرفت  GHRMپیامدهای  

گیری  نمونهروش    و از  نیمه ساختاریافته با خبرگانهای  ها از مصاحبهوری داده برای جمع آ  انتخابی مورد استفاده قرار گرفت. 
ارشد، مشاوران، مدیران  کلیه مدیران  خبرگان سازمانی )جامعه آماری پژوهش دربرگیرنده    استفاده شد.   هدفمند و گلوله برفی 

انسانی منابع  مالیاتی کشور   و کارشناسان حوزه  امور  استانی سازمان  اساتید د  (در سطوح ستادی و    انشگاهیو همچنین 
انتخاب    گیری نظری، در نمونه چرا که  کفایت/ اشباع نظری ادامه یافت،    حصول گیری تا  بود و نمونه  )خبرگان دانشگاهی( 
های  تحقیق   (.1390پذیرد)ذوالفقاریان و لطیفی،  ساختن نظریه منتهی شود انجام می   ای که در نهایت بهافراد نمونه به گونه

شود  ، معیاری معرفی می این تحقیقاتباشد. در  حالت ممکن می ترین  کیفی معیار، توصیف یا تبیین یک پدیده به مشروح 
پایان در  نقطه  به عنوان  پدیده  به حداکثر اطلاعات در مورد  در آن رسیدن  زمینه  شودمی نظر گرفته    که  این معیار در   .
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های کیفی برای تعیین  شود. اشباع داده یا اشباع نظری رویکردی است که در تحقیقهای کیفی، اشباع نامیده میتحقیق 
مورد استفاده    نظریه داده بنیاد گیری نظری که در  گیرد. اشباع نظری با نمونهگیری مورد استفاده قرار می کافی بودن نمونه 

توان اذعان داشت که خصوصیات یک طبقه تئوریک به اشباع  واقع زمانی می   در   .تری داردرتباط نزدیک گیرد، ا قرار می 
رسیده است که داده دیگری که سبب توسعه، تعدیل و یا اضافه شدن به تئوری موجود خواهد شد، به تحقیق وارد نشود.  

هد داد و یا پیشنهادی برای  بندی مقولات تحقیق را تغییر نخوا در این وضعیت اگر داده جدیدی به تحقیق وارد شود، طبقه 
ایجاد طبقه جدید ایجاد نخواهد کرد، یعنی در حقیقت طبق نظرات اشتراوس و کوربین این مقولات هستند که به اشباع  

های کیفی  تحقیق گیری در  لازم به ذکر است، استفاده از روش اشباع داده به عنوان استاندارد طلایی پایان نمونه   .رسندمی
پذیری و  ها از سه معیار باورپذیری، انتقال ارزیابی اعتبار مصاحبه برای  در این پژوهش   (.1401)حبیبی و جلال نیا،  باشدمی

   .استفاده شد پذیریاطمینان 

 

 های تحقیقیافته

م  بپردازی  در قالب کدگذاری باز، محوری و انتخابی  های پژوهشاینکه به تحلیل یافته   در این بخش از مقاله قبل از
 پرداخته شود.   های کیفی پژوهشلازمست به روایی و پایایی داده 

سازگار  یی ای پا  .ی فیکی  هاداده  ییا یپا  و  ییروا داردا  پژوهش   ی هاافتهی   ی به  بررسشاره  در  مراحل   یی ا یپا  ی .    ی مصاحبه، 
موقع نسخه  تیهمچون  و  و    یبردارمصاحبه،  م   ل یتحلتجزیه  قرار    به   شونده  مصاحبه  ییایپا  با  رابطه  در.  ردیگی مدنظر 

هنگام   ها ی بردارنسخه  یموضوعدرون  ییای پا  به د یبا زین یبردار نسخه  ییای پا  یبرا. شودی م  توجه هاسؤال  ت یهدا ی چگونگ
شده توسط دو فرد کدگذار،    گزارش   ی توجه به درصدها  زیها نمصاحبه   ی بندمتون توسط دو فرد توجه کرد. هنگام طبقه   پیتا

 (. 2008است)باون و باون،  ل یتحل ییای پا  نیی تع ی برا یروش
 

نمونه   یبرا  گرفته انجام  یهامصبباحبه از  مصبباحبه  چند  ،1کدگذاران  ییایپا  ۀمحاسببب  یبرا  .کدگذاران  ییایپا  ۀمحاسبب 
شبده مشبخص  یسبپس کدها  شبوند؛یم  یدوباره کدگذار  هااز آن  کیکوتاه و مشبخص، هر    یزمان هشبده و در فاصبلانتخاب  

پژوهشبگر، روش   یثبات کدگذار  یابیارز  ی. براشبوندیم  سبهیها با هم مقااز مصباحبه  کیهر    یبرا  یزمان  هدر دو فاصبل
هسببتند با عنوان »توافق« و   گریکدیمشببابه    یزمان  فاصببله  دو  در که  ییکدها  مصبباحبه،  هر  در.  رودیم کاربه  ییآزماباز

به کمک   یزمان  هدر دو فاصبل  هایکدگذار  نیب  ییایپا  محاسببه.  شبوندیم  مشبخص  توافق«نامشبابه با عنوان »عدم  یکدها
 (.1996است)کوال،  گرفته صورتزیر  هرابط

درصد  پایایی  بین کدگذاران =
تعداد توافقات×2

تعداد کل کدها
× 100%                                         

 

برابر   پژوهشبگر  توسبط شبده  ثبت  یکدها تعداد کل ،نشبان داده شبده اسبت  2  جدول  ها که درنتایج کدگذاری به  توجه با     
و   55دو زمان برابر   نیدر ا  هاتوافق  تعبداد کل عدم  ،68کدها برابر با  نیتعبداد کل توافق ب  انیبم  نیبوده که در ا کد  145با 
درصبد    60از   شبتریب  ییایپا  زانیم  نیا از آنجائی که. اسبتدرصبد    93  گرفته انجام  یهامصباحبه  یکدگذاران برا  نیب  ییایپا

 .شودیم دییتأ هایاعتماد کدگذار تیقابل (1388بر اساس نظر خواستار ) است،
 

 کدگذاران   نیب ییایپا ۀمحاسب .2جدول 

 
1. Re-test Reliability  
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 مصاحبه عنوان ف یرد
 تعداد

 کدها  کل
 کدگذران نیب ییایپا هاتوافق عدم تعداد هاتوافق  تعداد

1 P3 84 39 29 92% 

2 P8 61 29 26 95% 

 %93 55 68 145 کل  

 

اعتبار)باورپذیری(، انتقال پذیری و ی بر اسباس سبه معیار موثق بودن و ابیارز  حاضبر،  پژوهش  در .مصباح  ( یی)روا  اعت ار
صورت    ریاقدامات ز  شده،اشاره   یارهایمع  از  کی  هر به  نیل  یبرا(.  170  ،1388یری انجام شبده اسبت)خواسبتار،  اطمینان پذ

 است:  گرفته

  دگاهید  یکسببانی  از  نانیاطم کسببب منظوربه  مصبباحبه نمونه  چند  یکدگذار یبرا  کدگذار  دو  از  اسببتفاده:  اعتبار .1
 یآن ط  یادآوریکدها و   برداری  ادداشببتیمانند    یریگاندازه  و قابل  ینیع  یهاپرسببش  کردن مطرح  کدگذاران،

  د.انداده شیافزا یقبول قابل حد به را پژوهش یهاداده بودن موثق زانیم اکسل، یهاپژوهش در فرم یاجرا

  پژوهش  در که  متخصببصبباننفر از    چندپژوهش با    یهاافتهی  این معیار،  از  نانیاطم  کسببب  یبرا:  یریپذ  انتقال .2
 قرار گرفت. مشورت مورد نداشتند، مشارکت

 .شدند ضبط و ثبت هایبردار ادداشتیپژوهش و  اتیمراحل کار، جزئ ههم این معیار در ی:ریپذنانیاطم .3
 

تحلیل شدند و منجر به  تجزیه و  های پژوهش با استفاده از سه نوع کدگذاری باز، محوری و انتخابی بررسی و  داده 
 انتخابی شد. مقوله  10کد محوری و  25کد باز،  112احصای 

به مجموعه علل و شرایطی که کنشگر را به تمرکز بر رفتاری خاص ترغیب کند، به شرایط علیّ اشاره دارد.  شرایط علّی: 
با توجه   (.84  ،1386گذارند)دانایی فرد و امامی، هستند که بر مقوله محوری اثر می   شرایط علّی معمولا  رویدادها و وقایعی

نتایج پژوهش انسانی سبز به عنواهدف   ، به  های خردی که بر اساس  ن مقوله کلان شناسایی شد و مقوله گذاری منابع 
شامل   بود  شده  استخراج  باز  کدهای  از  استقرایی  سازمانیرویکرد  اهداف  فردی،  واهداف  اجتماعی    ،  است.  اهداف 

 شده است.  نشان داده 3در جدول   یشرایط علّ های کدگذاری 
 

 شرایط علّی کدگذاری در مورد  .3ول جد

 کدهای باز  )کدهای محوری(  هامقول  شرایط علّی  مقول  کلان

 

 
 گذاری  هدف

 منابع انسانی سبز  

 
 اهداف فردی  

توسعه فردی سبز، توسعه مهارتی سبز، توسعه رفتاری سبز، توسعه  
 دانشی سبز، توسعه ادارکی سبز، توسعه شناختی سبز

 
 اهداف سازمانی

، هدف  های سبز، فراهم آوردن فرصتسبز  توسعه ساختار تیم محور
سازمان سبزهای سبز انداز سبز،،  ،  استراتژی    وجود چشم  داشتن 

 مدیریت محیط زیستی، مدیریت زیست محیطی،
سبز،  اهداف اجتماعی  فرهنگی  و  اجتماعی  توسعه  سبز،  اجتماعی  سرمایه  توسعه 

 ، اهداف محیط زیستی،توسعه اخلاق حرفه ای و معنوی سبز
 

به عبارت دیگر، یک   پژوهش است.و اساسی  اصلی    ثقلمرکز  که    اشاره دارد  ایبه مقوله   :)پدیده اصلی(مقول  محوری
به    GHRMبا توجه به نتایج پژوهش،    (. 84  ، 1386ای که اساس فرایند است)دانایی فرد و امامی،  صورت ذهنی از پدیده 
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های خردی که بر اساس رویکرد استقرایی از کدهای باز استخراج شده بود شامل  ن مقوله کلان شناسایی شد و مقوله عنوا
کاربرد   و  سبز،  انسانی  منابع  نگهداشت  سبز،  انسانی  منابع  بکارگیری  سبز،  انسانی  منابع  است.  جذب  سبز  انسانی  منابع 

 شده است.  نشان داده 4دگذاری های مقوله محوری در جدول ک
 

 مقوله محوریکدگذاری در مورد  . 4جدول 

 کدهای باز  )کدهای محوری(  هامقول  مقول  محوری مقول  کلان 

 

 

 
 

 
 مدیریت منابع انسانی سبز  

 
 جذب منابع انسانی سبز 

جذب،   فرایند  در  محیطی  زیست  معیارهای  کردن  کارمندان  وارد 
سبز،  سبز، مبتکر  زیست،   کارکنان  محیط  دوستدار  افراد  انتخاب 

انتخاب   محیطی،  زیست  مسائل  به  آگاه  متقاضیان  انتخاب 
رفتارهای سبز را بکار می گیرند. متقاضیانی که در زندگی شخصی  
محیطی،   زیست  های  های  ممیزی  آزمون  در  کاغذ  حذف 

 مسائل زیست محیطی.   ، جذب دوستداران محیط زیست،استخدامی
فتارهای سبز سنجش شخصیت سبز، نگرش سبز، مهارت سبز و ر بکارگیری منابع انسانی سبز 

 حرکت سبز ، اعمال سبز،در مصاحبه استخدامی
 

 

 نگهداشت منابع انسانی سبز 

های خوب کارکنان در  های ماهانه برای ایدهدر نظر گرفتن پاداش 
یا   ابتکارات  برای  پاداش  دادن  محیطی،  زیست  مدیریت  مورد 

خلاقانه محیطی، در نظر گرفتن پاداش مالی برای عملکرد  عملکرد  
کارکنان، خوب  محیطی  های    زیست  برنامه  سبز،  هدیه  کارت 

زیستی، محیط  زیست   آموزشی  آموزش  محیطی،  زیست  پاداش 
 محیطی.

 

 کاربرد منابع انسانی سبز 

کارکنان محیطی  زیست  تعهد  و  تخصص  حاکمداشتن  کردن    ، 
سبز،  مدیریت  سبز،  عملکرد  کارکنان،  شغلی  جابحایی  فضای 

 توسعه متخصصان زیست محیطی، مدیریت مطلوب عملکرد سبز،
 

بستر  گذاری عوامل علیّ و  ، اثر ها قرار دارند. این شرایط که تحت کنترل سازمان   اشاره داردی  شرایطبه    گر:شرایط مداخل  
تجزیه و تحلیل  (.  84  ، 1386گذارند)دانایی فرد و امامی،  سازند، در عین حال بر راهبردها تاثیر می  را تسهیل یا دشوار می 

ن شناسایی شد که شامل عوامل برون  دو مقوله کلا که بر اساس کدهای باز    دهد نشان می ها  های حاصل از مصاحبه داده 
درو  عوامل  و  راستا  سازمانی سبز  این  در  است.  است که شامل شرایط    ی مقوله خرد شناسایشش  ن سازمانی سبز  شده 

، عوامل ساختاری، و  شرایط فناورانه سبز  ، شرایط قانونی سبز،  سبز  ، شرایط اجتماعی و فرهنگی سبز   اقتصادی و سیاسی 
  5در جدول    شرایط مداخله گر   کدگذاری در مورد   که محقق با استفاده از نظر خبرگان بدان نائل شد. است    عوامل رفتاری

 شده است.  نشان داده

 گرشرایط مداخلهکدگذاری در مورد   .5جدول 

           مقول  کلان 

 گر مداخل  شرایط

 کدهای باز  )کدهای محوری(  هامقول 

 

 

 
 عوامل برون سازمانی سبز 

مسائل و معضلات اقتصادی کشور، وضعیت اقتصادی حاکم بر بازار   شرایط اقتصادی و سیاسی سبز 
 کار، عدالت اقتصادی،  

 
 شرایط اجتماعی و فرهنگی سبز

مسائل و معضلات فرهنگی و اجتماعی کشور، نرخ رشد جعیت فعال  
در جذب و بکارگیری منابع انسانی، سن ازدواج، عدالت اجتماعی،  

 نگ محیط زیستی، فرهنگ محیط زیستی.توسعه فره
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 شرایط قانونی  

 سبز 

مفاهیم   بر  مبتنی  رسمی  قوانین  بر  مبتنی  سازمان  در  کار  توزیع 
مفاهیم  بر  مبتنی  رسمی  قوانین  انتشار  و  تدوین  محیطی،  زیست 
زیست محیطی، ایجاد و توسعه سیستم های قانونی برای تشویق و  

 تنبیه کارکنان مبتنی بر عملکرد سبز آنها. 
 شرایط فناورانه  

 سبز 

گیری از  ترونیکی به جای اسناد چاپی، بهره بهره گیری از اسناد الک
فناوری های مورد نیاز برای کاهش مسائل زیست محیطی سازمان،  

 کاهش استفاده از کاغذ در سازمان.
 
 

 عوامل درون سازمانی سبز 

 

 عوامل ساختاری 

داشتن  داش های سازمانی سبز،  مشیخط تن ساختار سازمانی سبز، 
برن استراتژیداشتن  داشتن  سبز،  سازمانی  سازمانامه  سبز،  های  ی 

 های پایدار محیطی، اقدامات زیست محیطی سازمان. فعالیت
های  بر رفتارهای سبز، تمرکز بر ایده  تمرکز بر تفکرات سبز، تمرکز عوامل رفتاری 

 های تجاری سبز، مراوده سبز، تمرکز بر باورهای سبز
 

اثرگذار است )دانایی فرد و امامی،  (  هاکنش و واکنش راهبردها )که بر    اشاره دارد  به شرایط خاصی  )بستر(:ایزمین  شرایط  
ای بیشتر  در بُعد شرایط زمینه پژوهش  ها در کشور است که در این  مینه ناظر بر فضای حاکم بر سامان این ز  (.84  ،1386

  ، مقوله کلان جو سازمانی متعالی سبز   توجه به ارزش های سازمانیتوجه به فضای تعاملی سبز، و  مشارکت کنندگان به  
نشان  مقوله کلان فرهنگ سازمانی سبز را    فرهنگی سبز  ی فرهنگی سبز، و توجه به نمادهایبه معیارهاتوجه  ؛ و  سبز
 شده است.  نشان داده 6ل  ای در جدوشرایط زمینه  . کدگذاری در مورددهدمی

 ایشرایط زمینهکدگذاری در مورد   .6جدول 

 مقول  کلان 

 ای شرایط زمین 

  هامقول 

 )کدهای محوری( 

 کدهای باز 

 
 

 سبز  جّو سازمانی متعالی

 
 توجه به فضای تعاملی سبز 

متعالی،  برنامه های تشویقی منابع انسانی برای ایجاد جو سازمانی  
کارکنان با موضوع حفظ محیط    اعطای فرصت های مطالعاتی به 
 زیست، تقویت برنامه های سبز.

سازمانی  توجه به ارزش های  
 سبز

  توانایی تصریح و تثبیت ارزش های سازمانی، ترویج اخلاق سبز،
 تدوین و نهادینه سازی ارزش های سبز در سازمان 

 

 
 فرهنگ سازمانی سبز 

معیارهای فرهنگی  توجه به  

 سبز 

قرار  قرار دادن معیارهای سبز در ارزیابی عملکرد شغلی کارکنان،  
ی سبز  دادن معیارهای سبز در آموزش کارکنان، قرار دادن معیارها

 در دادن پاداش به کارکنان.
نمادهای فرهنگی  توجه به  

 سبز 

فرهنگ،   نماد  عنوان  به  کار  محیط  در  سبز  کاری  فضای  ایجاد 
محیطی  زیست  فرهنگ  اصلاح  در  مشارکت  به  کارکنان  تشویق 

 سبز
 

محوری و تحت تاثیر    ها و تعاملات هدفداری است که تابع مقولهبیان کننده رفتارها، فعالیت  ها(:راه ردها)کنش و واکنش 
  شود خاصی که از پدیده محوری منتج می   هایکنش برهم  ها یابه عبارت دیگر، کنش   .است  ایزمینهای و  شرایط مداخله 

سیستم اطلاعات  اقدامات مرتبط با طراحی و نهادینه کردن  شامل    پژوهشاین  در  راهبردها    (. 84،  1386)دانایی فرد و امامی،  
  2طراحی سیستم اطلاعات منابع انسانی سبز، و نهادینه کردن سیستم اطلاعات منابع انسانی سبز منابع انسانی سبز است. 

 شده است.  نشان داده 7دها در جدول  گذاری در مورد راهبر . کد دهدنشان می مقوله خردی است که مقوله کلان را 
 

 راهبردها کدگذاری در مورد   .7جدول 
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 مقوله کلان  

 راهبردها 

  هامقوله

 )کدهای محوری( 

 کدهای باز 

 

 

 

اقدامات مرتبط با طراحی و  
نهادینه کردن سیستم 

 اطلاعات منابع انسانی سبز 

 

 

طراحی سیستم اطلاعات  
 منابع انسانی سبز 

در   نوین  های  فناوری  بکارگیری  بر  مبتنی  های  سیستم  وجود 
انسانی،   منابع  مدیریت  های  هایفعالیت  ارزش  در    تدوین  سبز 

فرصت سیستم  وجود  تفکر  سازمان،  دارای  کارکنان  شغلی  های 
ارزیابی   سبز، وجود سیستم آموزش و توسعه سبز، وجود سیستم 

سیستم   اندازی  راه  الکترونیک،  زیست عملکرد  اهداف  و  تبدیل 
یطی به طرح حای عملی و قابل اجرا، سیستم های مدیریت مح

 محیط زیست.

 

نهادینه کردن سیستم 
 اطلاعات منابع انسانی سبز 

فرهنگ سازی و نهادینه   های سبز در سازمان،نهادینه کردن ارزش
کردن گفتمان مدیریت منابع انسانی سبز، داشتن تفکر سیستمی 
در نهادینه کردن، داشتن تفکر راهبردی در نهادینه کردن، داشتن  

 تفکر همگرایی در نهادینه کردن.
 

اقدامات    پیامدها: اجرای  نهایی  و  نتایج  خروجی   هستند.   هاواکنش کنش  دیگر،  عبارت  استخدام  به  از  حاصل  های 
ای برای حفظ  دادن عمل معینی در پاسخ به مسئله هر جا انجام یا انجام ن  (.84  ، 1386راهبردهاست)دانایی فرد و امامی،  

مقوله خرد در این بخش شناسایی شده است    6  آید. ید می یک موقعیت، از سوی فرد یا سازمان انتخاب شود پیامدهایی پد
شکل گیری ابتکارات فردی سبز، شکل گیری تعهدات فردی سبز، سود پایدارتر سازمان، عملکرد کارآ، انسجام  که شامل  

شکیل  مقوله کلان را ت  3مقوله خرد با رویکرد استقرایی    6است. این    های القا سبز به جامعهبرنامهزیست محیطی، و توسعه  
 شده است. نشان داده    8گذاری در مورد پیامدها در جدول  است. کداند که شامل پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی  داده 

 

 پیامدهاکدگذاری در مورد  . 8جدول 
 کدهای باز  )کدهای محوری(  هامقول  پیامدها  مقول  کلان

 
 

 پیامدهای فردی 

در   سبز  فردی گیری ابتکارات شکل  عمل  ابتکار  جویی داشتن  کمال  جامع،  تفکر  داشتن  سازمان، 
 فردی، داشتن بینش سازمانی سبز

 
 گیری تعهدات فردی سبز شکل 

نشان دادن علاقه و شناسایی مثبت به مسائل زیست محیطی، دادن  
تعهد مدیریت ارشد به مدیریت محیط    نان،بازخور ارشادی به کارک

 زیست
 

 پیامدهای سازمانی 
 

 سازمان سود پایدارتر  

انسانی،   منابع  بهتر خروجی  کیفیت  سازمانی،  هزینه های  کاهش 
بهبود سرعت عمل و پاسخگویی به نیازهای شغلی، کاهش اهمال  

 کاری منابع انسانی در محیط کار. 
 

   عملکرد کارآ

بهینه   در  استفاده  انسانی  و  اقتصادی  و  مالی  اطلاعاتی،  منابع  از 
،  داشتن جهت گیری استراتژیک زیست محیطی در سازمانسازمان،  

 های کاری سبز،، داشتن رویهداشتن راهبردهای سبز منابع انسانی
 
 

 پیامدهای اجتماعی 

مقررات زیست محیطی  انسجام و  قوانین  محیطی،  زیست  استانداردهای  و   رعایت 
 دستورالعمل های سبز در سازمان،  

های القا سبز به  توسعه برنامه 

 جامعه 

توسعه بدون تحمل هزینه به نسل های آتی در سازمان، اطمینان  
 از سطح پایداری منابع سازمانی. 
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  ی چارچوب  در   هم   از   متمایز   ی هاصورت گرفت که در آن مقوله  ی محور  یباز، کدگذار   یبعد از کدگذار  :یمحور  یکدگذار
  مشخص   1قالب شکل    در  ها،مقوله   ری با سا  یرابطه مقوله محور   ژهیوبه   ها،آن  ان یم  روابط  و  گرفتند  قرار  گریکدی  کنار  معنادار

 رفت. کدگذاری محوری در این پژوهش به صورت پارادایمی انجام پذی .شد
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

   یمحور یکدگذار نمودار . 1 شکل 
 

 
 

 کدگذاری محوری  پارادایمی . نمودار1شکل 
 

پالا  کردن کپارچهی   ی معنابه  یانتخاب   یکدگذار  . ی و خلق نظر   یانتخاب  یکدگذار از طر  ه ینظر  شی و  کشف    قی است که 
  حول   هامقوله   نهادن  هم  کنار   با   شودی م   یسع  مرحله  ن یا  در(.  1397  ن، یکورب  و)استراوس    شودیم  ر یپذامکان   ی مقوله محور

  جاد یا  مند نظام  ارتباط   ها مقوله  و   میمفاه  نی ب  نی چن  هم   و  شده   ارائه  مقوله محوری   ی برا  ی نظر  ت یروا  ک ی  ، یاصل   ده ی پد
سازمان امور    مطلوب  و  مناسب  GHRMحوزه    درکه    یستمیس  که  دهدی م  نشان  مرحله  ن یا  در  هاداده   لی تحل  جینتا.  شود

  ،ع ینموده و به نحو سر  ییشناسا  را ابعاد    و   ها مشخصه   معتبر،   و   ح یصح ق، یدق  طور   به  تواند ب   که   شودی م   ی تلقمالیاتی کشور  
  به:  داد   ارائه  ممکن  وهیش  سه   به  توانی م  را  هینظر  کرسول،  نظر  ازقرار دهد.    یو موثر حفظ و در مدار توسعه سازمان  ارآک

  بهپژوهش    یف یکمقاله، مدل    نی ا  در .  هاگزاره   از  یامجموعه   صورت   به   ای   و  داستان،   کی   ت یروا  شکل   به  نمودار،   صورت 
 . ارائه شده است هاگزارهو  (2)شکل  صورت نمودار

 

 

 ی ا نهیزم طیشرا 

 سبز  متعالی جو سازمانی •

 توجه به ارزش های سازمانی سبز   -سبز   یتعامل  یفضاتوجه به  -

 فرهنگ سازمانی سبز  •

 توجه به نمادهای فرهنگی سبز  -معیارهای فرهنگی سبز  به توجه -

 گر مداخله طیشرا 

 ی سبز سازمان برون عوامل •

   سبز یفرهنگ و یاجتماع  طیشرا  -  ی سبزاسیسو  یاقتصاد طیشرا  -

 شرایط فناورانه سبز  -       شرایط قانونی سبز          -

 ی سبز سازمان درون عوامل •

    یعوامل رفتار –      یساختار عوامل -

 

 ی محورمقوله 

 مدیریت منابع انسانی سبز •

 جذب منابع انسانی سبز  -

 بکارگیری منابع انسانی سبز  -

 نگهداشت منابع انسانی سبز  -

 کاربرد منابع انسانی سبز  -

 

 امدها یپ

 یفرد یامدهایپ •

ابتکارات  گیری شکل -
 فردی سبز

گیری تعهدات  شکل -
 فردی سبز

 ی سازمانی امدهایپ •

 سود پایدارتر  -

 عملکرد کارآ  -

 ی اجتماع ی امدهایپ •

 انسجام زیست محیطی  -

های القا  توسعه برنامه -
 سبز در جامعه 

 ی علّ طیشرا 

 گذاری منابع انسانی سبز هدف •

 اهداف فردی  -

 اهداف سازمانی  -

 اهداف اجتماعی  -

 

 راهبردها 

نهادینه   و یطراح با مرتبط اقدامات •
کردن سیستم اطلاعات منابع 

 انسانی سبز 

اطلاعات منابع  ستمیس یطراح  -
 انسانی سبز 

اطلاعات   ستمیس کردن نهینهاد -
 منابع انسانی سبز

 

 گر مداخله طیشرا 
 شرایط اجتماعی و فرهنگی سبز  -                سبز ی و سیاسیاقتصاد طیشرا  -

 شرایط فناورانه سبز  -                                 قانونی سبز طیشرا  -

                            عوامل رفتاری - عوامل ساختاری                                  -
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 مدیریت منابع انسانی سبز . نمودار 2 شکل
 

 : است ری ز شرح  به هاگزاره  پژوهش،   یف یک مدل  به توجه  با  .پژوهش یهاگزاره

 . دارد  هداشت و کاربرد منابع انسانی سبزجذب، بکارگیری، نگ با  یم یمستق ارتباط GHRM مفهوم .1

 . ردیگ قرار  مدنظر  د یبای م GHRMرا داراست که در   یمختلف   ی هاگونه   و انواع یرهبر  سبک .2

3. GHRM است اهداف فردی، سازمانی و احتماعی  به وابسته . 

4. GHRM مناسب و مطلوب  واره  طرح مستلزمGHRM  .است 

 . دهدی م قرار  ری تاث تحت  را  GHRM ند یفرا ، قانونی و فناورانهی فرهنگو  ی اجتماع ،یاس یس و  یاقتصاد ط یشرا .5

 . است لی دخ  GHRM یری گ شکل  در   GHRM موثر بر  هایری سبکهای بکارگی مهارت  .6

 . دهدی م قرار  ر یتاث تحت را  GHRM ی رفتار  و یساختار  عوامل .7

8. GHRM   توجه به فضای تعاملی سبز، توجه به ارزش های سازمانی سبز، توجه به معیارهای فرهنگی سبز،    بستر   در
 . رد یپذ ی م صورت  و توجه به نمادهای فرهنگی سبز

9. GHRM    شکل گیری ابتکارات فردی سبز، شکل گیری تعهدات فردی سبز، سود پایدارتر، عملکرد کارآ،  منجر به
 . گرددی م  های القا سبز در جامعهتوسعه برنامهسجام زیست محیطی، و ان

 

 ی علّ طیشرا 
 

 اهداف فردی -

 
 اهداف سازمانی  -

 
 اهداف اجتماعی -

 امدها یپ
     شکل گیری  -

 ابتکارات فردی سبز 

 شکل گیری  -

 تعهدات فردی سبز 
 سود پایدارتر    -

 عملکرد کارآ   -

 زیست انسجام محیط   -

های القا  توسعه برنامه  -
 سبز در جامعه 

 مدیریت منابع انسانی سبز

 

  مناسب و مطلوب واره طرح
 مدیریت منابع انسانی سبز

 ییشناسا
 ابعاد و هامشخصه 

 مدیریت منابع انسانی سبز

 یمدلساز
 سبز مدیریت منابع انسانی 

شک
ت

ی
 ل

زن 
مخ

 
 

ع 
ناب
ت م

یری
مد

بز
 س
ی
سان

ان
 

 

   سبک انتخاب
 مدیریت منابع انسانی سبز

 ی طراح 
 یسازنهیبه و 

-  

  یریبکارگ  یهامهارت
 مدیریت  یهاسبک

 منابع انسانی سبز 

 ی ا نهیزم طیشرا 
 توجه به معیارهای فرهنگی سبز  -                      سبز یتعامل  یفضاتوجه به  -

 توجه به نمادهای فرهنگی سبز  -              ی سبزسازمان یهابه ارزش توجه -
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 گیریبحث و نتیجه 

در طول مباحث این مقاله    . شددر سازمان امور مالیاتی کشور انجام    GHRM  یالگو  یطراح   هدف   با   حاضر  پژوهش
)رنویک و    در مدیریت سبز تعریف شده استمدیریت منابع انسانی    هایجنبه   یکی از به عنوان  GHRM  عنوان کردیم که

مقاله مطرح است    گان بهترین تعریفی که به نظر نگارند   GHRM  از بین تعاریف مطروحه در خصوص   (.2016همکاران،  
و کاربرد منابع    مدیریت منابع انسانی هم چون جذب، بکارگیری، نگهداشت  کارکردهای به عنوان سبز شدن    GHRM  اینکه

توان به  می   نظری  نتایج جمله  از  مهیا کرد.  نتایج نظری این پژوهش بستر را برای نتایج کاربردی  شود.  انسانی تعریف می 
انتخاب و استخدام سبز، آموزش    ، طراحی و تجزیه و تحلیل مشاغل  در قالب   GHRM  مترتب بر   شناسایی متغیرها/ عوامل

و مدیریت فرهنگ سازمانی سبز اشاره    و بهسازی سبز، مدیریت عملکرد سبز، پرداخت و پاداش سبز، مشارکت شغلی سبز 
اس خطر نسبت به این  احس  به اهمیت مسائل زیست محیطی و  پی بردن  بامراجع رسمی کشور  های اخیر  سال در  کرد.  
قانون    90از جمله ماده    اند.المللی پرداخته های بین نامهتدوین توافق  ت در سطح ملی و، به وضع برخی قوانین و مقررا مساله

های  لزوم اجرای مدیریت سبز در دستگاه ماده در قانون برنامه هفتم بر    11قانون برنامه ششم، و    48برنامه پنجم، ماده  
تجزیه و تحلیل    به نظریه داده بنیاد، به   عنایت که با    نگارندگان مقاله را بر آن داشتاین تاکید    دولتی تاکید شده است. 

گر،  شرایط مداخله   انتخابی در قالب شرایط علیّ، مقوله محوری،   مقوله  10کد محوری و    25کد باز،   112  احصای   ها و داده 
برای پیشنهاد به سازمان   GHRMنمودار الگو در قالب گیری و تدوین کل که منجر به ش  د و پیامدها بپردازن  بستر، راهبردها 

 است.  GHRMامور مالیاتی کشور گردید. نموداری که مقوله محوری آن طرح واره مناسب و مطلوب برای 

پژوه یافته با  پژوهش حاضر  نتایج  و  خارجی    هاییش ها  ایوپغلو)  چونهم صاحبنظران  و  و  (،  2022ارکانتان  پریاشانتا 
همکاران2022)  پریانکا و  کومار  نوشاد  (،2022)  (،  و  همکاران)(،  2020)  فیصل  و  والنز  (،  2019)  شاه(،  2020موکرچی 

(، اوپاتا و آرول راجا  2018(، و ورمیر و همکاران )2018رنویک و همکاران )(،  2018(، متکالف )2018)  شوماخر (،  2019)
همکاران)  (،2018) و  )(،  2018مانو)  (، 2018گوپتا)(،  2018لونگونی  دونوهه2017زیبراس  و  (،  2017)  (،  بانگوال 

(،  2017مصری و جارون)   (،2017)  کومار و پرهارچ   (، 2017)  نورتون و همکاران (،  2017تانک و همکاران)(،  2017همکاران)
(،  2016گورچی و همکاران)(،  2016غلامی و همکاران)  (،2016استاکلاپ و دل ) (،  2017آپاتا )(،  2017رنویک و همکاران )

و نویسندگان    ( 2010جابور و همکاران)و    ( 2011، جابور)( 2013جابور)(،  2013مصری و جابور)   (، 2014راجا )اوپاتا و آرول  
(، سبک رو  1401سبک رو و همکاران) (،1402(، اسکندری و همکاران)1402لیذران اصفهانی و همکاران)چون  داخلی هم

(،  1395(، محمدنژاد شورکایی)1397(، شاهنوشی و عبدالهی)1399(، جانعلی زاده قزوینی و همکاران)1400و همکاران) 
همکاران) و  دارد.  ( 1394فیاضی  پژوهش  لیکن   مطابقت  این  همکاران) با    نتایج  و  یو  دمونت)2020مطالعات   ،)2018  ،)

 ( مطابقت ندارد. 1396و رمضان تبار)( 2016دمونت)  ،( 2018جباتی)

  بستر  امدها یپ  و راهبردها،  ،یانه یزم  طی شرا گر، مداخله   ط ی شرا ، یمحور مقوله  ، یعلّ  ط یشرا الگوی طراحی شده در قالب 
 : گرددی م  شنهادیپ  ،ضرحا  پژوهش  ی هاافتهی  اساس  بر . نمود ا یمه پژوهش یهاافته ی  از حاصل  یهاگزاره   نی تدو یبرا را

ستادی و استانی  گذاری منابع انسانی سبز را در اولویت کاری خود در حوزه سازمان امور مالیاتی کشور بایستی هدف  .1
 قرار دهد. 

های مرتبط با حوزه  ها و برنامه مشیها، خط سازمان امور مالیاتی چرخه منابع انسانی سبز را باید در تدوین استراتژی  .2
 مدیریت منابع انسانی لحاظ نماید. 
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توجه مدیران  بایستی مورد    GHRMتوجه به عوامل درون و برون سازمانی سبز در کنش و واکنش های مترتب بر   .3
 قرار گیرد. 

 توجه به جو سازمانی متعالی سبز  و فرهنگ سازمانی سبز لازم و ضروری است.   GHRMبرای استقرار و پیاده سازی   .4

مدیران سازمان در هزاره سوم نمی توانند بدون توجه به پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی به حیات خود ادامه   .5
 دهند. 

  است  بوده  مواجه  پژوهشگر  یهاتیمحدود و    پژوهش  یذات  یهات یمحدود  با  هاپژوهش   اکثر  چونحاضر هم   پژوهش
  واسطه  به   آن   بر   وه و پراکنده بودن منابع اشاره کرد. علا  تیر یدر حوزه سازمان و مد  موضوع   بودن  نو   به   جمله  آن   از   که

 . است بوده  دشوار   هاافته ی انسجام  حفظ ،یارشته   نیب تفکر 
 

 منابع

با رویکرد تعالی سازمانی،  (. طراحی مدل نظام مدیریت منابع انسانی سبز  1402نژاد ایرانی، فرهاد )اسکندری، فرانک؛ داداش کریمی، یحیی؛   -
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DOI: 20.1001.1.20084528.1395.8.4.7.2 
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 سازمان امور مالیاتی کشور طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی سبز در 

 

 چکیده

 مقدمه
یکی از مباحث حائز اهمیت در حوزه سازمان و مدیریت، مطرح شدن مفهوم مدیریت منابع انسانی سبز است. مدیریت منابع انسانی سبز 

توسط ورمایر در کتاب مدیریت سبز معرفی    1990از ادغام مدیریت زیست محیطی با مدیریت منابع انسانی مطرح شد. این مفهوم در دهه  
میلادی نخستین موضوعات مرتبط با مدیریت منابع انسانی سبز توسط شولر و همکاران وی سازماندهی شد.    2001شد، لیکن در سال  

https://iieshrm.ir/browse.php?a_id=27&sid=1&slc_lang=fa
https://doi.org/10.30495/msds.2023.1985109.1140
https://doi.org/10.22059/jipa.2017.62183
https://doi.org/10.22080/jem.2019.15978.2849
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مدیریت منابع انسانی سبز بدنبال مشارکت منابع انسانی در تصمیم گیری های زیست محیطی، ایجاد آگاهی زیست محیطی و ترویج 
تعاریف متعددی در خصوص مدیریت منابع انسانی سبز مطرح شده است که اکثر این تعاریف بر  رفتارهای دوستدار محیط زیست است. 

یکی از بهترین تعاریف های سبز تاکید دارند.  ها، ایجاد انگیزه در منابع انسانی سبز، و ایجاد فرصتسه عنصر توسعه توانایی سبز سازمان 
  ی سبز در طراح  تیر یعناصر مد  بیترک( است. وی مطرح کرد که مدیریت منابع انسانی سبز »2019مربوط به پژوهشگری به نام شاه )

انگ توسعه،  و  آموزش  نگهد  زشیشغل،  انسانمناب  تیریمد  اشتو  رفتار حامبرای    ی ع  برآورده کردن    ستی ز  طیمح  ی بهبود  کارکنان، 
در این راستا بایستی به عوامل مدیریت منابع انسانی سبز اشاره کرد که شامل؛   «.ی استبه اهداف سازمان  ی ابیانتظارات کارکنان و دست

طراحی و تجزیه و تحلیل مشاغل سبز، انتخاب و استخدام سبز، آموزش و بهسازی سبز، مدیریت عملکرد سبز، پرداخت و پاداش سبز،  
دهد که مبانی نظری مدیریت منابع انسانی سبز در حال  مطالعات نشان می  .مشارکت شغلی سبز و مدیریت فرهنگ سازمانی سبز است

تکامل تدریجی در کشورهای مختلف جهان از جمله ایران است و سازمان های دولتی و خصوصی بدنبال استقرار و پیاده سازی این  
ن می توانند از آن سازمامفهوم هستند. یکی از این سازمان ها، سازمان امور مالیاتی کشور است. مهمترین راهکاری که مدیران این  

قانون برنامه پنجم، ماده  90چرا که در ماده بهره بگیرند، طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان امور مالیاتی کشور است. 
  های دولتی تاکید شده است.ماده در قانون برنامه هفتم بر لزوم اجرای مدیریت سبز در دستگاه  11قانون برنامه ششم، و  48

 روش شناسی: 
ها با توجه به ماهیت پژوهش از نوع کیفی است. در این پژوهش  آوری داده کاربردی و از لحاظ جمع   -ایاین پژوهش از نظر هدف، توسعه

مند استراوس و کوربین« مورد استفاده قرار گرفت؛ بنابر این شرایط علّی، مقوله محوری مدیریت از نظریه داده بنیاد با »رهیافت نظام
ها( و در نهایت پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز مورد بررسی گر، راهبردها)کنش و واکنشمنابع انسانی سبز، بستر، شرایط مداخله

ها از آوری داده ها از سه نوع کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. برای جمع قرار گرفت. برای وارسی و تجزیه و تحلیل داده
نفر خبرگان حوزه منابع انسانی در واحدهای ستادی و استانی  سازمان امور مالیاتی کشور    15ریافته با  های عمیق نیمه ساختامصاحبه 

گیری هدفمند و گلوله برفی خبرگان شناسایی شدند. جامعه آماری پژوهش دربرگیرنده کلیه مدیران ارشد،  استفاده شد که با روش نمونه
گیری تا حصول مشاوران، مدیران و کارشناسان واحد منابع انسانی سازمان امور مالیاتی کشور و هم چنین اساتید دانشگاهی بود و نمونه 

پذیری استفاده  پذیری و اطمینان ها از سه معیار باورپذیری، انتقال کفایت نظری ادامه یافت. در این پژوهش برای ارزیابی اعتبار مصاحبه
  شد.

 ها: یافته
دهد که داده های پژوهش با استفاده از سه نوع کدگذاری باز، محوری و انتخابی بررسی و تجزیه و تحلیل شدند. بر ها نشان می یافته

های کد باز بدست آمد. پس از کدگذاری باز، کدگذاری محوری صورت گرفت که در آن مقوله   112های انجام یافته،  اساس مصاحبه 
 10ودار، بسترسازی لازم برای  کد محوری حاصل شد که در آن نم  25متمایز از هم در چارچوبی معنادار کنار یکدیگر قرار گرفتند و  

و خلق نظریه مهیا شد. کدگذاری انتخابی به معنای یکپارچه کردن و پالایش نظریه است که از طریق کشف مقوله محوری    انتخابی   مقوله
ها حاصل شد. نموداری که مدیریت منابع انسانی سبز به عنوان مقوله  ودار و گزاره امکان پذیر می شود که در این مقاله به صورت نم

محوری مطرح گردید. شرایط علّی مترتب بر مقوله محوری، طرح واره مناسب و مطلوب مدیریت منابع انسانی سبز را به عنوان مقوله 
مدیریت منابع انسانی سبز انجام پذیرفت.  محوری مطرح ساخت که نیازمند شناسایی مشخصه ها و ابعاد آن است که بر اساس مدلسازی  

مدلسازی مزبور بستر را برای تشکیل مخزن مدیریت منابع انسانی سبز آماده نمود. این مخزن نیازمند طراحی و بهینه سازی، انتخاب  
ز سوی دیگر، شرایط مداخله سبک مدیریت منابع انسانی سبز و مهارت های بکارگیری سبک های مدیریت منابع انسانی سبز است. ا

ای، مقوله محوری مدیریت منابع انسانی سبز را تحت تاثیر قرار داد و پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی را شکل داد. در گر و زمینه
    گزاره پژوهشی را ایجاد کرد.  9عین حال یافته های بدست آمده از نمودار مدیریت منابع انسانی سبز 
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نتایج موید آن است که در شرایط علی؛ هدف گذاری منابع انسانی سبز، در مقوله محوری؛ مدیریت منابع انسانی سبز، در شرایط مداخله  
گر؛ عوامل درون سازمانی سبز و برون سازمانی سبز، در بستر حاکم؛ جو سازمانی سبز و فرهنگ سازمانی سبز، در رابطه با راهبرد)کنش  

امات مرتبط با طراحی و نهادینه کردن سیستم اطلاعات منابع انسانی سبز، و در ارتباط با پیامدها؛ پیامدهای فردی،  و واکنش ها(؛ اقد
باشند.   می  موثر  اجتماعی  و  پژوهش یافتهسازمانی  با  حاضر  پژوهش  نتایج  و  خارجی    هایی ها  و    چونهم صاحبنظران  ارکانتان 

(،  2019(، شاه )2020(، موکرچی و همکاران)2020فیصل و نوشاد )  (،2022، کومار و همکاران )(2022(، پریاشانتا و پریانکا )2022ایوپغلو)
(، لونگونی  2018(، اوپاتا و آرول راجا )2018(، و ورمیر و همکاران )2018(، رنویک و همکاران )2018(، متکالف )2018)(، شوماخر  2019والنز )

گوپتا)2018و همکاران) مانو)2018(،   ،)2018( زیبراس   ،)2017( دونوهه  و همکاران)2017(،  بانگوال  و همکاران)2017(،  تانک   ،)2017  ،)
(، استاکلاپ و دل  2017(، آپاتا )2017(، رنویک و همکاران )2017(، مصری و جارون)2017و پرهارچ )  (، کومار 2017نورتون و همکاران )

همکاران)2016) و  غلامی  همکاران)2016(،  و  گورچی  اوپاتا  2016(،   ،)( راجا  آرول  جابور)2014و  و  مصری  جابور)2013(،   ،)2013  ،)
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