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Introduction 
The sustainable supply chain has become a focus for many businesses as a tool to 

navigate environmental challenges and unforeseen business circumstances. In this 

regard, having enabling factors can enhance the efficiency of the supply chain. The 

supply chain includes outsourcing raw materials and components, production and 

assembly of products, warehousing, order tracking and distribution through various 

channels, and ultimately delivery to the customer. It also encompasses suppliers, 

vendors, manufacturers, and retailers that interact through transportation, information, 

and financial infrastructure, with all activities connected by the flow and transportation 

of goods from the raw material stage to the final consumer. Management in such a supply 

chain must operate in a more strategic and comprehensive manner. The domains of the 

supply chain should encompass all business processes that facilitate speed and accuracy 

in meeting customer expectations. These processes extend from product development to 

relationship management. Accordingly, more comprehensive concepts of the supply 

chain have been proposed by researchers, one of which is sustainable supply chain 

management, which addresses topics such as the evolutionary nature of the supply chain 

and management development. 

 

 

Methodology 

The present research is applied in nature and falls under descriptive-correlational studies. 

In terms of data collection and analysis, it employs a descriptive-non-experimental 

method. This study utilized library research to gather information regarding the supply 

chain and employed field research through questionnaires. After formulating the 

research hypotheses, the variables were measured using the questionnaires developed by 

Vargas, Indurand, and Mantilla (2018) and Cantle and Zardini (2018). In these 

questionnaires, the enablers of the supply chain were assessed through two components: 

senior management support (4 questions) and strategic purchasing (8 questions). The 

social and environmental functions of the supply chain were each measured through 16 

questions, while the competitive advantage of the company was evaluated through 6 

questions. Additionally, the company’s reputation was assessed through 3 questions. 

The reliability of the questionnaire was evaluated using Cronbach's alpha coefficient, 

and the results indicated the reliability of the research tool.This research is cross-

sectional in terms of time, and its statistical population consists of the Saipa automotive 

group. In analyzing the research data, conducted with Smart PLS and SPSS software, 

descriptive analysis of the research data was first performed. Following that, the 

normality of the distribution of variables was examined using the Kolmogorov-Smirnov 

test, and the structural model of the research was evaluated. To assess the validity of the 

constructs, conventional indices were used, and the results indicated a good fit for the 

model. Considering the structural equation modeling method in testing the research 

hypotheses, Klein's (1990) sample size determination method was used to establish the 

sample size. Since this research includes 6 factors—namely, support from senior and 
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middle managers, strategic purchasing, environmental functions of the supply chain, social functions of the supply chain, 

company reputation, and competitive advantage—the minimum required sample size according to Klein's 

recommendation is 120 individuals. However, to ensure the necessary accuracy of the results, a minimum sample size of 

200 individuals was considered, and this number was selected using a non-probability convenience sampling method from 

the target statistical population. Among the sampled managers, 75.5 percent (151 individuals) were male and 24.5 percent 

(49 individuals) were female. Regarding educational qualifications, there were 47 individuals with a bachelor's degree, 

126 with a master's degree, and 27 with a doctoral degree. In terms of managerial experience, 45 individuals had between 

10 to 15 years, 84 had between 15 to 20 years, and 71 had more than 20 years of management experience. 

 

Findings 

The results of the data analysis indicated that the enablers of the supply chain had a direct and significant impact on the 

environmental and social functions of the supply chain. Additionally, the environmental and social functions of the supply 

chain showed a significant effect on the company's reputation and competitive advantage. However, no significant 

relationship was observed between reputation and competitive advantage; therefore, the influence of the enablers, as well 

as the social and environmental functions of the supply chain on competitive advantage through the company's reputation, 

was not confirmed . 
 

Discussion and Conclusion 

According to the findings of this research, it was observed that improving the level of support from senior and middle 

managers, as well as implementing strategic purchasing in the company, can lead to an enhancement of the social and 

environmental functions of the supply chain. Since achieving the company's goals in line with the development and 

improvement of the supply chain requires having precise plans and the support of managers for the implementation of these 

plans, the role of senior and middle managers in improving the functions of the supply chain is not unexpected. On the one 

hand, the company's strategic purchasing, emphasizing planned purchases based on market evaluation and company 

resources, indicates the targeted nature of the raw material procurement programs. It is expected that strategic purchasing 

with these characteristics can lead to improved supply chain functions in the company by reducing costs. Therefore, these 

findings were anticipated  .On the other hand, the results indicate a direct impact of supply chain functions on the company's 

reputation and competitive advantage. However, it should be noted that the automotive industry in Iran is not very 

competitive, and the monopoly in this industry poses challenges to the concept of competitiveness. This may explain the 

lack of impact of reputation on competitive advantage in the research model. Nevertheless, the findings suggest that 

improving supply chain functions can lead to a higher reputation for the company   .It is important to note that supply chain 

functions also encompass the company's distribution and sales channels, and therefore, improvements in these areas are 

directly perceptible to customers. Thus, an increase in the company's reputation due to enhancements in supply chain 

functions is not unexpected.Considering that competitiveness in this industry, particularly in Iran, is influenced by the total 

cost of the product and the profit from product sales, it is expected that improving supply chain functions will increase the 

company's market share and that production and sales costs will align with pre-established plans. Thus, higher 

competitiveness for the company can be envisioned through this approach  .However, the most significant finding of this 

research, in the researcher’s view, is the lack of impact of reputation on competitive advantage and, consequently, the 

rejection of its mediating role in the relationship between supply chain functions and competitive advantage. As previously 

mentioned, this finding can be attributed to the monopoly in the industry and the different definition of competitiveness 

within this industry in the country  .As long as production monopoly is not held by a few specific companies, it can be 

expected that with an increase in the company’s reputation, its competitiveness and competitive advantages will also rise. 

However, when production monopoly is held by one or a few specific companies, competitive advantage loses its 

significance, and customers are compelled to obtain the desired product solely from these monopolistic companies. 

Therefore, in such conditions, competitive advantage becomes an unrealistic and irrational concept .Based on this, it seems 

that supply chain enablers, as long as a production monopoly exists, cannot lead to a more favorable ultimate performance 

regarding competitive advantage for the company, and this is the most important finding of this research. 
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 چکیده 

نشده کسب و کار  ینیب شیو پ یطیمح یگذر از چالش ها یاز ابزارها یکیبه عنوان  داریپا  نیتأم رهیزنج

بس توجه  ا  یاریمورد  در  که  است  گرفته  قرار  کارها  و  برخوردار  نیاز کسب  توانمندسازها  یرابطه   یی از 

 تیری مد  یتوانمندسازها  یبررس   قیتحق  نیبخشد. هدف از انجام ارا بهبود    نیتأم  رهیزنج  ییکارا  تواندیم

بر نقش شهرت شرکت است. این پژوهش ازنظر    دی با تاک  یرقابت  تیو اثرات آن بر مز  داریپا  نیتأم  رهیزنج

ها انجام نوع، »کاربردی« و از نظـر رویکـرد، »شـناختی« اسـت کـه بـا شـیوة پیمایشی در گردآوری داده

است. جهت   پایسا  یفعال در گروه خودروساز  یاهشرکت  ران یشده است. جامعة پژوهش حاضر شامل مد

نمونه    وهینفر به ش  دویستاستفاده شده است. تعداد    نیحجم نمونه کلا  نییتعداد نمونه از روش تع  نییتع

  ل ی های پژوهش از طریق پرسشنامه انجام شد. در تحلساده انتخاب شده اند. گردآوری داده یتصادف یریگ

استفاده شده   SPSSنرم افزار   نوزدهو نسخه   Smart PLSنرم افزار   سه خهاز نس قیتحق نیا یهاداده 

 یبر رو  یو معنادار  میمستق  ریتاث  نیتأم  رهیزنج  یپژوهش نشان داد که توانمندسازها   نیا  یها افتهیاست.  

شهرت   یبر رو  یمعنادار  ریتاث  ز یکارکردها ن  ن یو خود ا  ن یتأم  رهیزنج  یو اجتماع  یطیمح  ستیز  یکارکردها 

 تیمشاهده نشد. حما  یرابطه معنادار  یرقابت  تیشهرت و مز  نیکه ب  یشرکت دارند، در حال   یرقابت  تیو مز

  ره یزنج   یطیمح  ستیو ز  یاجتماع   یکارکردها   یاز جمله توانمندسازها  کیاستراتژ  دیارشد و خر  رانیمد

نتا  داریپا  نیتأم هستند کمک   نیتأم  رهیزنج  یداریکه به دنبال پا  یرانیبه مد  قیتحق  نیا  جی هستند. لذا 

  ره ی زنج  یبرنامه ها  یاز اجرا  تیو حما  هیمواد اول  دیخر  یبرا  کیاستراتژ  یهابرنامه  نیتا در تدو  کندیم

 را درنظر داشته باشند. نیتأم رهیزنج یداریپا تی در موفق یدو رکن اصل  نیا نیتأم
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 مقدمه 
ها در سطح خرد  های اساسی برای کشورها در سطح کلان و سازمان در هزاره سوم، مسائل و مشکلات زیست محیطی یکی از چالش 

ها مفاهیمی را در دانش مدیریت ایجاد کرده است که از آن تحت عنوان مدیریت سازمانی سبز  است. احساس مسئولیت کشورها و سازمان 
که به عنوان ادغام مدیریت زیست محیطی با مدیریت    GHRM(.  1230،  2020شود)فیصل و نوشاد،  یاد می   1و مدیریت منابع انسانی سبز 

کند و  ها و عملیات مدیریت منابع انسانی ترکیب می های زیست محیطی را با سیاست ای است که جنبه شود رشته منابع انسانی شناخته می 
  ها سازمان گرفتار کرده است،    ی زندگ   ی ها را در تمام جنبه   ت ی که بشر   ی ط ی مح   ست ی توجه به مسائل ز   با کند.  در نتیجه پایداری را تسهیل می 

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

، رویکردی است که نیازهای سازمان و جامعه را بدون وارد کردن آسیب به جامعه  GHRMمحیطی سازمان است. همچنین،    فرهنگ زیست 
  ست ی ز   ی آگاه   جاد ی ا   ، ی ط ی مح   ست ی ز   ی ها ی ر ی گ م ی در تصم منابع انسانی  خواستار مشارکت    GHRM  (. 2017  ، 4و پرهارج  کند)کومار برآورده می 

»منابع  باشند، آنها را به    ط ی نگران مح   شتر ی ب   منابع انسانی شود که  ی امر باعث م   ن ی است. ا   ست ی ز   ط ی دوستدار مح   ی رفتارها   ج ی و ترو   ی ط ی مح 
(.  10، 2014، 5نمایند)اوپاتا و آرولراجا حاصل    نان ی اطم   ی سازمان  اف به اهد  ی اب ی آنها در دست  مانه ی د و از مشارکت صم ن کن   ل ی تبد  « سبز   انسانی 

 انجام شود.   و کاهش اتلاف   با در نظر گرفتن ابتکارات سبز   د ی با   ی منابع انسان   ت ی ر ی تمام اقدامات مد   ، ی سبز سازمان   به اهداف   ی اب ی دست   ی برا 
دهد که یک مساله پژوهشی زمانی از اهمیت برخوردار است که حداقل یکی از  ( نشان می 32،  1402مطالعات سرمد و همکاران) 

های  ( تعمیم نتایج پژوهش 3( کمک به تدوین سوال و فرضیه؛  2( فراهم آوردن دانش در یک زمینه خاص؛  1های زیر را داشته باشد.  ویژگی 
( روش ساختن برخی از مسائل مهم روز. در این راستا ویژگی اول و پنجم بر این مقاله مترتب  5شناسی پژوهش؛ و  ( پیشبرد روش 4قبلی؛  
  GHRMهای قابل توجهی در اعتبار تجربی مفهوم  در حال تکامل تدریجی است، لیکن شکاف  GHRM علیرغم اینکه مبانی نظری است.  

های دولتی ایران به طور تجربی مورد بررسی قرار  ه مزبور را در یکی از سازمان وجود دارد. این مساله باعث شده است که پژوهشگران، مقال 
هایی که در استقرار  یکی از سازمان دهند. این بررسی منجر به پر کردن خلاء علمی و عملی در این حوزه از مدیریت منابع انسانی شده است.  

عنوان الگوی    تواند به تواند نقش اساسی را ایفا نماید، سازمان امور مالیاتی کشور است، چرا که این سازمان می می   GHRMسازی  و پیاده 
قانون برنامه ششم، و   48قانون برنامه پنجم، ماده  90ماده  ها مهیا نماید. در این راستا  های دولتی بستر لازم را برای دیگر سازمان سازمان 

مهمترین راهکاری که مدیران »سازمان  های دولتی تاکید شده است.  ستگاه ماده در قانون برنامه هفتم بر لزوم اجرای مدیریت سبز در د   11
بگیرند، طراحی و تبیین الگوی مدیریت منابع انسانی سبز در این سازمان باشد. جبنه مبهم این مقاله    توانند از آن بهره امور مالیاتی کشور« می 

تدوین نشده و اقدامات لازم و کافی برای اینکه    GHRMسازی  پژوهشی در آن است که در این سازمان، برنامه مدون برای استقرار و پیاده 
مند شوند، صورت نگرفته است. تمرکز بر سازمان امور مالیاتی کشور بدین جهت حائز اهمیت است که تامین  مدیران این سازمان از آن بهره 

ست که با توجه به نیازهای دولت در کسب درآمدهای  ای از منابع مالی دولت است. مسئله اصلی پژوهش حاضر این ا کننده بخش عمده 
یک امر مهم و ضروری است؛ ولی همچنان وضعیت منابع انسانی سازمان امور مالیاتی کشور در حوزه مدیریت   GHRMمالیاتی، بررسی  

ای از ابهام قرار دارد. بسیاری از واحدهای این سازمان در سطوح ستادی و استانی کشور بنا به دلایل مختلف خواهان  سازمانی سبز در هاله 
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تواند تبعات زیادی را برای منابع انسانی این سازمان به همراه داشته باشد. بنابراین  نیستند و این موضوع می   GHRMسازی  استقرار و پیاده 
GHRM  .مهم ترین مسئله اصلی پژوهش حاضر است ، 

های  اندازی گردید و نظام راه  14001راستا، استاندارد ایزو  در این   ها قوت گرفت. ، مطالعات در زمینه سبز شدن سازمان 1990در دهه 
با افزایش مطالعات روی سبز شدن   مدیریت زیست محیطی توسعه یافت و به طور گسترده در کشورهای مختلف از جمله ایران اجرا شد. 

مهمترین کاری که در    ها نیاز به حمایت از کارکردهای مدیریت منابع انسانی برای سبز شدن دارند. ها مشخص شد که این سازمان سازمان 
( در کتاب مردم سبز معرفی شد. در  1996)   1این دهه در حوزه منابع انسانی و نظام مدیریت زیست محیطی انجام پذیرفت به وسیله ورمایر 

های پژوهشی منابع انسانی و مدیریت زیست محیطی  را با ادغام حوزه   GHRM  و همکاران وی، نخستین موضوعات   2شولر ،  2001سال 
ها به شکل منظمی مرتبط هستند که  دهد که برخی از این پژوهش ، نشان می GHRMهای اخیر در حوزه  پژوهش   .سبز سازماندهی کردند 

شامل کارکردهای سنتی منابع انسانی )جذب، بکارگیری، نگهداشت، و کاربرد( سازگار با اهداف زیست محیطی، ابعاد راهبردی مدیریت منابع  
ها به طور فزاینده، درحال به رسمیت  پژوهشگران اعتقاد دارند که شرکت   .انسانی و یا اشکال جدید سازمانی همچون فرهنگ سازمانی است 

   .راهکار اثربخش در جهت جذب استعدادهای جدید هستند   شناختن کسب شهرت کارفرمای سبز به عنوان یک 
ها، ایجاد انگیزه  مطرح شده است که اکثر این تعاریف بر سه عنصر توسعه توانایی سبز سازمان   GHRMتعاریف متعددی در خصوص  

  و همکاران   ک ی رنو از نظر  کنیم.  های سبز تاکید دارند. در این راستا به چند نمونه از این تعاریف اشاره می در منابع انسانی سبز، و ایجاد فرصت 
( در خصوص  2013)   3اوپاتا   اشاره دارد.   GHRM«، به  کند ی شرکت را ادغام م   ی ط ی مح   ت ی ر ی مد   ی ها که جنبه   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد ( » 2008) 

GHRM   سازمان است.    ک ی که هدف آن سبز کردن کارکنان    ی ستم ی مداوم س   ی مربوط به توسعه، اجرا و نگهدار   ی ها ت ی »تمام فعال گوید؛  می
  ابد ی سازمان دست    ی ط ی مح   ست ی پردازد تا به اهداف ز ی به کارکنان سبز م   ی کارکنان عاد   ل ی است که به تبد   ی منابع انسان   ت ی ر ی مت مد سِ  ن ی ا 

  ی ستم ی س  یی شامل همسو »   GHRMکند؛  ( مطرح می 2013« جابور ) داشته باشد.   ست ی ز   ط ی مح  ی دار ی در پا   ی سهم قابل توجه   ت ی و در نها 
  GHRM(  2014)   اوپاتا و آرولراجا، .« از دیدگاه  سازمان است   ی ط ی با اهداف مح   ی منابع انسان   ت ی ر ی معمول مد   عملیات شده    ی ز ی ر و برنامه 
  .« شود ی وکار م   و کسب   ی ع ی طب   ط ی که باعث سبز شدن کارکنان سازمان به نفع فرد، جامعه، مح   و عملیاتی است   ها ستم ی س   ها، است ی »س همان  

اشاره دارد. رنویک و    GHRM« به  دهد ی م   ش ی را افزا   ی ط ی مثبت مح   ج ی که نتا   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ها ت ی فعال ( » 2014)   4از نظر کاراما 
های مدیریت منابع انسانی در مدیریت سبز تعریف شده است و به عنوان  به عنوان یکی از جنبه   GHRM( مطرح کردند که  2016)   5همکاران 

. از سوی دیگر، مصری  سبز شدن کارکردهای مدیریت منابع انسانی هم چون جذب، بکارگیری، نگهداشت و کاربرد منابع انسانی مطرح است 
  ست ی ز   دار ی پا   عملیات   ت ی تقو   ی را برا   هایی شیوه   ی منابع انسان   ت ی ر ی »مد کنند که  را به این صورت مطرح می   GHRM(  2017)  6و جارون 

  ی ا مجموعه را    GHRM(  2018)  7«. شن و همکاران دهد ی انجام م   ی ط ی مح   ست ی ز   ی دار ی تعهد کارکنان در مورد مسائل پا   ش ی و افزا   ی ط ی مح 
 دانند. زید و همکاران ، می کنند ی بهبود عملکرد سبز در محل کار کارکنان اتخاذ م   ی ها برا که سازمان   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   عملیات از  
با استخدام    ی د ی تول   ی ها در عملکرد شرکت   ی ات ی که نقش ح   ی است منابع انسان   ت ی ر ی مد   عملیات از    ی ا مجموعه   GHRMگویند:  ( می 2018) 8

استفاده مناسب و صحیح از منابع  به    GHRM( 2018)  9مانو   جبران خدمات دارند.  ت ی ر ی عملکرد سبز و مد ، سبز، آموزش و مشارکت سبز 

  محیطی   زیست   محیطی سازمان و ایجاد تعهد و آگاهی بیشتر در کارکنان نسبت به مسائل   انسانی برای بهبود و ارتقای اقدامات زیست 

 
1. Wehrmeyer 

2. Schuler & et. al. 

3. Upata 
4. Carama 

5. Renwick & et. al. 

6. Masri and Jaron 

7. Shen & et. al. 
8. Zaid & et. al. 

9. Manu 
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گیرد، به آن  های مختلفی را برای حفاظت از محیط زیست در برمی گوید؛ »وقتی مدیریت منابع انسانی سیاست ( می 2018)   1داند. رن می 
GHRM   ( به  2019)   2نامند. شاه میGHRM    اشت و نگهد   زش ی شغل، آموزش و توسعه، انگ   ی سبز در طراح   ت ی ر ی عناصر مد   ب ی ترک » در قالب  

 داند. ی« می به اهداف سازمان   ی اب ی کارکنان، برآورده کردن انتظارات کارکنان و دست   ست ی ز   ط ی مح   ی بهبود رفتار حام برای    ی منابع انسان   ت ی ر ی مد 
  ل ی تبد   ی برا   ی مختلف   ی ها است ی س ،  ل ی دل   ن ی سبز است، به هم   ی ها توسعه سازمان   GHRMکه هدف    بر آن است   د ی فوق تاک   ف ی تعار   در 
  ی دارند که بتوانند به راحت  از ی ن   ی سبز به کارکنان  ی ها سازمان   ن، ی شود. علاوه بر ا ی و اجرا م   ی سبز طراح  ی ها به سازمان   ی عاد  ی ها سازمان 

   کنند. ی کمک م   ی ط ی مح   ی دار ی پا   یی عوامل به هدف نها   ن ی همه ا نمایند، چرا که  را درک    ی سبز سازمان   از ی ن 

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

نشان داده شده است. این عوامل پس از تجزیه و تحلیل دقیق مطالعات تجربی متعدد در خصوص   1شده از منظر پژوهشگران در جدول  
GHRM   اند که شامل؛ طراحی و تجزیه و تحلیل مشاغل سبز، انتخاب و استخدام سبز، آموزش و بهسازی سبز، مدیریت  شناسایی شده

   .عملکرد سبز، پرداخت و پاداش سبز، مشارکت شغلی سبز و مدیریت فرهنگ سازمانی سبز است 
 

 GHRM  عوامل -1جدول 

 پژوهشگر/ پژوهشگران  متغیرها/ عوامل  ردیف 

1 
تجزیه و  و    ی طراح 

 مشاغل سبز   ل ی تحل 
 ( 2013و جارون)   ی مصر   (، 2011) جابور    (، 2010) جابور و همکاران 

2 
 انتخاب و استخدام 

 سبز 

،  ( 2011) جابور   (، 2010) بور و همکاران ا ، ج ( 2016) 4و همکاران   ی ، گورچ ( 2018) 3، گوپتا ( 2016) و همکاران   ی غلام 

همکاران   ی لونگون  جارون   ی مصر   (، 2018) 5و  موکرج ( 2017) و  همکاران   ی ،  شاه ( 2020) 6و  و  ( 2019) ،  تانگ   ،

 (. 2022) 8وپغلو ی ارکانتان و ا (،  2017) 7همکاران 

3 
 آموزش و بهسازی 

 سبز 

،  ( 2016) و همکاران   ی گورچ (،  2018) گوپتا   (، 2016) و همکاران   ی ، غلام ( 2016) 10، دومونت ( 2017) 9بانگوال و همکاران 

همکاران ا ج  و  لونگونی 2011جابور) ،  ( 2010) بور  همکاران   (،  مصر ( 2018) و  جارون   ی ،  موکرج ( 2017) و  و    ی ، 

 (. 2022) وپغلو ی ارکانتان و ا (،  2020) 11و همکاران   و ی ،  ( 2017) ، تانگ و همکاران ( 2019) ، شاه ( 2020) همکاران 

4 
 مدیریت عملکرد 

 سبز 

(،  2010) بور و همکاران ا ، ج ( 2016) و همکاران   ی گورچ   ، ( 2018) ، گوپتا ( 2016) و همکاران   ی ، غلام ( 2018) دومونت 

،  ( 2019) [، شاه 2020) و همکاران   ی ، موکرج ( 2017) و جارون   ی ، مصر ( 2014) و همکاران   (،  لونگونی 2011جابور) 

 (. 2022) وپغلو ی ، ارکانتان و ا ( 2017) تانگ و همکاران 

5 
 پرداخت و پاداش 

 سبز 

غلام ( 2016) دومونت  همکاران   ی ،  گوپتا ( 2016) و  همکاران ( 2018) ،  و  جابور  ج ( 2010) ،  مصر ( 2011) بور ا ،  و    ی ، 

 (. 2022)   وپغلو ی ، ارکانتان و ا ( 2017) تانگ و همکاران (،  2020) و همکاران   ی موکرج (،  2017) جارون 

6 
 مشارکت شغلی 

 سبز 

همکاران   ی غلام  گوپتا ( 2016) و  همکاران   ی گورچ   (، 2018) ،  موکرج ( 2016) و  همکاران   ی ،  و  (،  2020) و  تانگ 

 (. 2022) وپغلو ی ارکانتان و ا (،  2020) و همکاران   و ی ،  (، 2017) همکاران 

 
10. Ren 
1. Shah 

2. Gupta 

3. Gurchi & et. al. 

4. Longoni & et. al. 

5. Mukherjee & et. al. 

6. Tang & et. al. 

7. Arkantan and Ayupoglu 

8. Bangwal & et al 

9. Dumont 

10. Yu & et. al. 



 

 

7 
مدیریت فرهنگ  

 سازمانی سبز 

همکاران   ی غلام  همکاران ( 2018) 1ی جبات   (، 2016) و  و  جابور  مصر ( 2011) جابور (،  2010) ،  جارون)   ی ،    (، 2017و 

 (. 2020) و همکاران   ی موکرج 

( در مقاله خود تحت عنوان »تاثیر  1402شود. لیذران اصفهانی و همکاران ) های مرتبط اشاره می در ادامه به پیشینه پژوهش 
GHRM که  نتیجه گرفتندهای آن بر عملکرد و تعالی سازمانی با میانجی گری نوآوری سبز« و شیوهGHRM  های آن بر  و شیوه

تاثیر دارد و   نوآوری  برچنین فرهنگ تأثیرگذار هستند. همچنین، تعهد و خلاقیت و فرهنگ  خلاقیت و تعهد سازمانی سبز و هم 
تعالی سازمانی  نوآوری سبز می  بر عملکرد و  )  .داشته باشدتاثیر  تواند  در مقاله خود تحت عنوان  1402اسکندری و همکاران   )

تعالی سازمان تامین اجتماعی    با رویکرد تعالی سازمانی در سازمان تامین اجتماعی« بیان کردند که  GHRM»طراحی مدل نظام  
  GHRMهای نظام  ها و سیاست ها، فرآیندهای و پیامدهایی است که زیرسیستم با رویکرد توسعه پایدار مستلزم تمرکز بر پیشران 

( در مقاله خود تحت عنوان »نقش رهبری تحول آفرین سبز و  1401. سبک رو و همکاران )دهدرکن محوری آن را تشکیل می 
GHRM    .های پژوهش نشان داد که یافته بر نوآوری سبز و عملکرد زیست محیطی در شرکت ذوب آهن اصفهان« انجام دادند

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

 دارد. آفرین سبز و عملکرد زیست محیطی  
در عملکرد محیطی با میانجیگری عوامل توانمندساز    GHRMتأثیر  »  ( در پژوهش خود تحت عنوان1400سبک رو و همکاران ) 

در    GHRMکه  به این نتیجه رسیدند    «های شهر یزدهتل   ، تعهد سازمانی و زیست محیطی؛ مورد مطالعه:فرهنگ سازمانی سبز
داده  دارد.  مثبت  تأثیر  زیستی  محیط  دوستدار  رفتار  و  سازمانی  فرهنگ  توانمندساز  کارکنان،  سازمانی  تأثیر  تعهد  پژوهش  های 

همچنین نتایج نشان داد    آن مورد تایید قرار نگرفت.توانمندساز فرهنگ سازمانی در عملکرد محیطی را حمایت نکرده و فرضیه  
نان در عملکرد محیطی تأثیر مثبت دارد.  از طریق دو متغیر میانجی تعهد سازمانی و رفتار دوستدار محیط زیستی کارک  GHRMکه  

مورد تایید  در عملکرد محیطی با نقش میانجی عوامل توانمندساز فرهنگ سازمانی در جهت عکس    GHRMنتیجة فرضیة میانجی  
با استفاده از    GHRM( در مقاله خود تحت عنوان »طراحی مدل پارادایمی  1399جانعلی زاده قزوینی و همکاران )  قرار گرفت.

  اولیه شناسایی   کد   318مرحله کدگذاری باز تعداد    با استفاده از روش داده بنیاد درروش داده بنیاد)مورد مطالعه: شهرداری مشهد(  
در    GHRMکد که با بررسی مجدد و کدگذاری انتخابی کدهای شناسایی شده    108مرحله کدگذاری محوری به    سپس در  .کردند
  د. گردی طراحی    GHRMنهایت مدل پارادایمی    بندی شد و درمقوله در سه سطح فردی، سازمانی و فراسازمانی طبقه  23قالب  
بر مدیریت    GHRMاوی ابعاد  ( در پژوهش خود تحت عنوان »خلق مزیت رقابتی: واک1398های پژوهش ملکی و همکاران )یافته

نشان داد که آموزش و توسعه سبز، توانمندسازی سبز  زنجیره تامین سبز با نقش تعدیلگری نوجویی سبز در شرکت های صنعتی«  
و پرداخت و پاداش سبز بر مدیریت زنجیره تأمین سبز و مدیریت زنجیره تأمین سبز بر کسب مزیت رقابتی اثر مثبت و معناداری  

(  1397شاهنوشی و عبدالهی ) د. کن همچنین نوجویی سبز رابطة بین مدیریت زنجیره تأمین سبز و مزیت رقابتی را تعدیل می  دارد.
های آنها گویای آن است که تقریباً  اند. یافته به تحلیل فرهنگ محیط زیستی مردم اصفهان و برخی از عوامل مؤثر بر آن پرداخته 

درصد آگاهی زیست محیطی بالایی دارند. همچنین،    10درصد متوسط و    70ی پایین،  درصد شهروندان آگاهی زیست محیط  20
اجتماعی و نزدیکی با طبیعت با متغیر فرهنگ    -رابطة متغیرهای سن، سطح تحصیلات، محل تولد، بومی بودن، پایگاه اقتصادی 

 محیط زیستی مورد تأیید قرار گرفته است.  
مسئول    GHRMها پرداخت. وی مطرح کرد که  و نقش آن در سازمان    GHRMای به بررسی( در مقاله 1396رمضان تبار)

با سیاستایجاد آگاهی، اطلاع  گذاری سبز  رسانی و تعامل میان کارکنان سازمان در خصوص محیط و عوامل محیطی است و 

 
1. Jabati 
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ها به وظایف و تعهداتشان در  نماید که آن ها را هدایت می ای آن گونه   ها شده و به موجبات ایجاد مسئولیت اجتماعی در بین آن 
برای استخراج این چارچوب   وی  پرداخت. GHRM( به ارائة چارچوبی برای 1395قبال محیط عمل نمایند. محمد نژاد شورکایی ) 

نفر از خبرگان منابع    14، با  2016تا سال    2000های معتبر منابع انسانی از سال  مقاله انتشار یافته در فصلنامه   39ضمن مطالعه  
ها و مفاهیم استخراج  آمده مورد بررسی قرار گرفتند و تمهای بدست  انسانی مصاحبه انجام داد و با استفاده از روش تحلیل تم، داده

  خود به   تحقیق ( در  1394فیاضی و همکاران )  نابع انسانی سبز شکل دادند.شده و چارچوبی در قالب محتوا، بستر و پیامدهای م
نتایج این تحقیق گویای این موضوع است که از میان    پرداختند. در صنعت نفت    GHRMشناسایی بسترهای لازم برای اجرای  

دسته بندی کلی، حمایت مدیران ارشد از بالاترین اهمیت برخوردار می باشد و در نتیجه در صورت حمایت مدیر از برنامه های  
امل سازمانی، بودجه،  سبز، مقدمات مراحل دیگر نیز فراهم می شود. در میان عوامل استراتژیک، وجود چشم انداز سبز، در میان عو

از میان عوامل مرتبط با کارکنان، جذب و توسعه متخصصان زیست محیطی و دانش و مهارت کارکنان از مهم ترین عوامل به 
از  می شمار   آزمون فریدمن به طور کلی این موضوع را روشن ساخت که عوامل مالی و حمایت مدیریت  نتایج  آیند. هم چنین 

 . است GHRMترین عوامل تاثرگذار بر اجرای مهم
نشان    « نگرش سبز  ی انجینقش م  با  بر رفتار سبز کارکنان   GHRM  ر یتأث( تحت عنوان »2022)  1نتایج مقاله پریاشانتا و پریانکا 

  د یها باکه سازمان دهد  نتایج پژوهش نشان می گذارد.    ی م  ر یسبز تأث  ی نگرش سبز کارکنان بر رفتارها  قی از طر  GRHMداد که  
های  یافته مشارکت کنند.    داری و پا  ی طیمحست یز  ی های استراتژ  یرفتار سبز کارکنان در اجرا   تیتقو   یبرا  GHRM  یهاوه ی در ش

  داد نشان    «کارکنان  دگاهیسازمان از د   یداری سبز بر پا  HRM  عملیات  ریمطالعه تاث( تحت عنوان »2022)  2مقاله کومار و همکاران 
شغل سبز، استخدام و انتخاب سبز، روابط    ل ی و تحل  هیو تجز   یسبز، طراح  ی منابع انسان  ی زیربرنامههمچون    GHRM  عملیاتکه  

کومار و  .  گذارد ی م   ر یتأث  ی در چنا ی خودروساز  عیصنا   ی سازمان  یدار ی بر پا  یتوجه  آموزش سبز به طور قابل   عملیات   ، کارکنانسبز  
ثابت    GHRM: عملیات نوآورانه برای پایداری سازمانی« مطرح کردند که  GHRM( در مقاله خود تحت عنوان »2017)  3پرهارج 

به   GHRM ن، یبنابراوجود دارد. شرکت   ست یز ط ی مح ی داری به پا ی دگ ی رس ی برا دوارکننده یام تیر یمد کرد یرو ک یکرده است که 
در سبز شدن   ا ی پو  ی نقش  ی منابع انسان یهاشده است که در آن بخش  ل ی مهم تبد ی هاسازمان  یبرا  ی د یکل ی تجار ی استراتژ کی

 دارند.   سازمان نقش اساسی

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

ها را بهبود بخشید و به حفظ محیط زیست کمک کرد؛ اما  های خدماتی، عملکرد این نوع از سازمان زیست محیطی در سازمان 
و راهکارهای توسعه    GHRMهای انجام شده، کماکان کمبود اطلاعات و شناخت ناکافی در خصوص جایگاه  علیرغم پژوهش 
ارتباط با موضوع پژوهش شناسایی    های دولتی بویژه سازمان امور مالیاتی کشور وجود دارد و بسیاری از عوامل درپایدار در سازمان 

ایجاد شد. با توجه به موارد    GHRMاند؛ بنابر این ضرورت انجام پژوهش حاضر و ارائه راهکارهای عملی و قابل اجرا برای  نشده
کند؟ برای  در سازمان امور مالیاتی کشور از چه الگویی تبعیت می   GHRMبیان شده، سوال اصلی پژوهش حاضر این است که  

پاسخ به سوال فوق، طراحی الگوی مزبور به مدیریت زیست محیطی جامعه در سطح کلان و سازمان امور مالیاتی کشور در سطح  
 خرد کمک خواهد نمود. 
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 هامواد و روش

ها با توجه به ماهیت پژوهش از نوع کیفی است. در  آوری دادهکاربردی و از لحاظ جمع  -ایاین پژوهش از نظر هدف، توسعه
مند استراوس و کوربین« مورد استفاده قرار گرفت. این نظریه یک راهبرد پژوهشی  این پژوهش از نظریه داده بنیاد با »رهیافت نظام 

رود که از طریق آن  عام، استقرایی و تفسیری است. نظریه داده بنیاد عموماً به عنوان بهترین نمونه رویکرد استقرایی بشمار می 
گونه  گیری نظریه، حرکت از جز به کل است. این گیرد. یعنی روند شکل ها شکل می نظریه بر مبنای مفاهیم اصلی حاصل از داده 

ایجاد  های مشارکت کنندگان که فرایندی را تجربه کرده دادهای« نیست، بلکه بر اساس  ای و کتابخانهخلق نظریه »قفسه  اند، 
ای برای ایجاد یک نظریه است. چرا که شود. به عبارت دیگر، این نظریه یک روش استقرایی رفت و برگشتی، تعاملی و مقایسه می

دهد  (. مطالعات نشان می 1386سازی در حال رفت و برگشت و اصلاح است)منصوریان،  نظریه داده بنیاد بین گردآوری و مفهوم 
مند یا سیستماتیک که استراوس و  سه نوع طرح پژوهشی با استفاده از نظریه داده بنیاد وجود دارد که عبارتند از: رهیافت نظام 

در انتقاد به   1992آن را مطرح کرد. رهیافت دوم ظاهرشونده یا نوخاسته است که توسط گلیزر در سال    1990کوربین در سال  
میلادی مطرح شد. در پژوهش انجام  2000گرایانه نام دارد که توسط چارمز در سال یافت اول مطرح شد. رهیافت سوم ساخت ره

گر،  ، بستر، شرایط مداخله GHRMبر اساس نظریه داده بنیاد با توجه به رهیافت اول؛ شرایط علیّ، مقوله محوری   یافته حاضر
ها از سه مورد بررسی قرار گرفت. برای بررسی و تجزیه و تحلیل داده  GHRMها( و در نهایت پیامدهای  راهبردها)کنش و واکنش 

های نیمه ساختاریافته با خبرگان  ها از مصاحبهنوع کدگذاری باز، محوری و انتخابی مورد استفاده قرار گرفت. برای جمع آوری داده 
ماری پژوهش دربرگیرنده خبرگان سازمانی )کلیه مدیران ارشد،  گیری هدفمند و گلوله برفی استفاده شد. جامعه آو از روش نمونه 

اساتید   و همچنین  مالیاتی کشور(  امور  استانی سازمان  و  در سطوح ستادی  انسانی  منابع  کارشناسان حوزه  و  مدیران  مشاوران، 
گیری نظری، انتخاب  گیری تا حصول کفایت/ اشباع نظری ادامه یافت، چرا که در نمونه دانشگاهی )خبرگان دانشگاهی( بود و نمونه

های کیفی  تحقیق (.  1390پذیرد)ذوالفقاریان و لطیفی،  ای که در نهایت به ساختن نظریه منتهی شود انجام می افراد نمونه به گونه 
یدن  شود که در آن رس، معیاری معرفی می این تحقیقاتباشد. در  ترین حالت ممکن می معیار، توصیف یا تبیین یک پدیده به مشروح 

های کیفی، اشباع نامیده . این معیار در زمینه تحقیق شودمی نظر گرفته    به حداکثر اطلاعات در مورد پدیده به عنوان نقطه پایان در 
گیری مورد استفاده قرار  های کیفی برای تعیین کافی بودن نمونه شود. اشباع داده یا اشباع نظری رویکردی است که در تحقیق می
واقع    در  .تری داردگیرد، ارتباط نزدیک مورد استفاده قرار می   نظریه داده بنیادگیری نظری که در  گیرد. اشباع نظری با نمونهمی

توان اذعان داشت که خصوصیات یک طبقه تئوریک به اشباع رسیده است که داده دیگری که سبب توسعه، تعدیل و یا  زمانی می 
بندی  ق وارد نشود. در این وضعیت اگر داده جدیدی به تحقیق وارد شود، طبقه اضافه شدن به تئوری موجود خواهد شد، به تحقی 

در حقیقت طبق نظرات   ایجاد نخواهد کرد، یعنی  ایجاد طبقه جدید  برای  پیشنهادی  یا  و  تغییر نخواهد داد  مقولات تحقیق را 
لازم به ذکر است، استفاده از روش اشباع داده به عنوان استاندارد    .رسنداشتراوس و کوربین این مقولات هستند که به اشباع می 

ها  در این پژوهش برای ارزیابی اعتبار مصاحبه  (. 1401)حبیبی و جلال نیا،  باشدهای کیفی می گیری در تحقیقطلایی پایان نمونه 
 پذیری استفاده شد.  پذیری و اطمینان از سه معیار باورپذیری، انتقال 

 

 های تحقیق یافته

های پژوهش در قالب کدگذاری باز، محوری و انتخابی بپردازیم لازمست به روایی  در این بخش از مقاله قبل از اینکه به تحلیل یافته 
 های کیفی پژوهش پرداخته شود. و پایایی داده 
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 ی رقابت تیو اثرات آن بر مز دار یپا ن یتأم  ره یزنج یط یمح  ستی و ز یاجتماع یمطالعه کارکردها 

 1404تابستان ، 8  یاپی، پدوم، شماره  چهارمسال مجله مطالعات مدیریت توسعه سبز،  
 

 

  ت ی همچون موقع   ی مصاحبه، مراحل   یی ا ی پا   ی . در بررس شاره دارد ا   پژوهش   ی ها افته ی   ی به سازگار   یی ا ی پا   .ی ف ی ک ی  ها داده   یی ا ی پا   و   یی روا 
.  شود ی م   توجه   ها سؤال   ت ی هدا   ی چگونگ   به   شونده   مصاحبه   یی ا ی پا   با   رابطه   در .  رد ی گ ی مدنظر قرار م   ل ی تحل تجزیه و  و    ی بردار مصاحبه، نسخه 

  ی بند متون توسط دو فرد توجه کرد. هنگام طبقه   پ ی هنگام تا   ها ی بردار نسخه   ی موضوع درون   یی ا ی پا   به   د ی با   ز ی ن   ی بردار نسخه   یی ا ی پا   ی برا 
 (. 2008است)باون و باون،    ل ی تحل   یی ا ی پا   ن یی تع   ی برا   ی شده توسط دو فرد کدگذار، روش   گزارش   ی توجه به درصدها   ز ی ها ن مصاحبه 

 

شده و در  نمونه انتخاب   ی برا   گرفته  انجام   ی ها مصاحبه   از  مصاحبه   چند  ، 1کدگذاران   یی ا ی پا  ة محاسب   ی برا   . کدگذاران   یی ا ی پا   ۀ محاسب 
از    ک ی هر    ی برا   ی زمان   ه شده در دو فاصل مشخص   ی سپس کدها   شوند؛ ی م   ی دوباره کدگذار   ها از آن   ک ی کوتاه و مشخص، هر    ی زمان   ه فاصل 

  دو   در   که   یی کدها   مصاحبه،   هر   در .  رود ی م   کار به   یی آزما پژوهشگر، روش باز   ی ثبات کدگذار   ی اب ی ارز   ی . برا شوند ی م   سه ی ها با هم مقا مصاحبه 
  ن ی ب   یی ا ی پا   محاسبه .  شوند ی م   مشخص   توافق« نامشابه با عنوان »عدم   ی هستند با عنوان »توافق« و کدها   گر ی کد ی مشابه    ی زمان   فاصله 

 (. 1996است)کوال،    گرفته   صورت زیر    ه به کمک رابط   ی زمان   ه در دو فاصل   ها ی کدگذار 

درصد  پایایی  بین کدگذاران =
تعداد توافقات×2

تعداد کل کدها
× 100%                                         

 

  کد   145برابر با    پژوهشگر   توسط   شده   ثبت   ی کدها   تعداد کل   ، نشان داده شده است   2  جدول ها که در  نتایج کدگذاری   به   توجه   با      
  ی کدگذاران برا   ن ی ب  یی ا ی و پا   55دو زمان برابر    ن ی در ا   ها توافق   تعداد کل عدم   ، 68کدها برابر با   ن ی تعداد کل توافق ب   ان ی م  ن ی بوده که در ا 

  ت ی قابل  ( 1388بر اساس نظر خواستار )  درصد است،   60از   شتر ی ب   یی ا ی پا   زان ی م  ن ی ا  از آنجائی که . است درصد    93  گرفته   انجام  ی ها مصاحبه 
 . شود ی م   د یی تأ   ها ی اعتماد کدگذار 

 

 کدگذاران   نیب ییای پا ۀمحاسب - 2جدول  

 کدگذران   نیب ییایپا هاتوافق عدم تعداد هاتوافق  تعداد کدها تعدادکل عنوانمصاحبه ف یرد

1 P3 84 39 29 92% 

2 P8 61 29 26 95% 

 %93 55 68 145 کل  

 

ی بر اساس سه معیار موثق بودن و اعتبار)باورپذیری(، انتقال پذیری و اطمینان پذیری  اب ی ارز   حاضر،   پژوهش   در   . مصاحبه (  یی )روا   اعتبار 
 است:    گرفته صورت    ر ی اقدامات ز   شده، اشاره    ی ارها ی مع   از   ک ی   هر   به   نیل   ی برا (.  170،  1388انجام شده است)خواستار،  

  کردن   مطرح   کدگذاران،   دگاه ی د   ی کسان ی   از   نان ی اطم   کسب   منظور به   مصاحبه   نمونه   چند   ی کدگذار   ی برا   کدگذار   دو   از   استفاده :  اعتبار  .1
  زان ی م   اکسل،  ی ها پژوهش در فرم  ی اجرا   ی آن ط  ی ادآور ی کدها و    برداری   ادداشت ی مانند  ی ر ی گ اندازه  و قابل  ی ن ی ع   ی ها پرسش 
  د. ان داده   ش ی افزا   ی قبول   قابل   حد   به   را   پژوهش   ی ها داده   بودن   موثق 

  نداشتند،   مشارکت   پژوهش   در   که   متخصصان نفر از    چند پژوهش با    ی ها افته ی   این معیار،   از   نان ی اطم   کسب   ی برا :  ی ر ی پذ   انتقال  .2
 قرار گرفت.   مشورت   مورد 

 .شدند   ضبط   و   ثبت   ها ی بردار   ادداشت ی پژوهش و    ات ی مراحل کار، جزئ   ه هم   این معیار   در   ی: ر ی پذ نان ی اطم  .3

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

 
1. Re-test Reliability  



 

 

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

های خردی که بر اساس رویکرد استقرایی از کدهای باز استخراج شده بود  منابع انسانی سبز به عنوان مقوله کلان شناسایی شد و مقوله 
 نشان داده شده است.   3های شرایط علّی در جدول  شامل اهداف فردی، اهداف سازمانی، و اهداف اجتماعی است. کدگذاری 

 

 کدگذاری در مورد شرایط علّی  -3جدول 

مقوله کلان  

 شرایط علیّ 

ها )کدهای  مقوله

 محوری( 
 کدهای باز 

 گذاری هدف 

 منابع انسانی سبز 

 اهداف فردی 
توسعه   سبز،  دانشی  توسعه  سبز،  رفتاری  توسعه  سبز،  مهارتی  توسعه  سبز،  فردی  توسعه 

 . ادارکی سبز، توسعه شناختی سبز

 اهداف سازمانی 
های سبز، هدف های سبز، سازمان سبز،  توسعه ساختار تیم محور سبز، فراهم آوردن فرصت 

 .وجود چشم انداز سبز، داشتن استراتژی مدیریت محیط زیستی، مدیریت زیست محیطی

 اهداف اجتماعی 
توسعه سرمایه اجتماعی سبز، توسعه اجتماعی و فرهنگی سبز، توسعه اخلاق حرفه ای و  

 .معنوی سبز، اهداف محیط زیستی
 

به عبارت دیگر، یک صورت   ای اشاره دارد که مرکز ثقل اصلی و اساسی پژوهش است. به مقوله   مقوله محوری)پدیده اصلی(:
به عنوان مقوله کلان    GHRM(. با توجه به نتایج پژوهش،  84،  1386ای که اساس فرایند است)دانایی فرد و امامی،  ذهنی از پدیده 

های خردی که بر اساس رویکرد استقرایی از کدهای باز استخراج شده بود شامل جذب منابع انسانی سبز،  شناسایی شد و مقوله 
بکارگیری منابع انسانی سبز، نگهداشت منابع انسانی سبز، و کاربرد منابع انسانی سبز است. کدگذاری های مقوله محوری در جدول  

 نشان داده شده است.  4
 

 کدگذاری در مورد مقوله محوری  -4جدول 

مقوله کلان  

مقوله 

 حوری م

ها مقوله

)کدهای  

 محوری( 

 کدهای باز 

مدیریت  

منابع انسانی  

 سبز

جذب منابع  

 انسانی سبز 

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

محیط زیست، انتخاب متقاضیان آگاه به مسائل زیست محیطی، انتخاب متقاضیانی که در زندگی شخصی رفتارهای  

های استخدامی، جذب دوستداران محیط    سبز را بکار می گیرند. ممیزی های زیست محیطی، حذف کاغذ در آزمون

 زیست، مسائل زیست محیطی. 

بکارگیری  

منابع انسانی  

 سبز
 سنجش شخصیت سبز، نگرش سبز، مهارت سبز و رفتارهای سبز در مصاحبه استخدامی، اعمال سبز، حرکت سبز 

نگهداشت  

منابع انسانی  

 سبز

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

ابتکارات یا عملکرد خلاقانه محیطی، در نظر گرفتن پاداش مالی برای عملکرد زیست محیطی خوب کارکنان، کارت  

 هدیه سبز، برنامه های آموزشی محیط زیستی، پاداش زیست محیطی، آموزش زیست محیطی. 

کاربرد منابع  

 انسانی سبز 
داشتن تخصص و تعهد زیست محیطی کارکنان، حاکم کردن فضای جابحایی شغلی کارکنان، عملکرد سبز، مدیریت  

 سبز، مدیریت مطلوب عملکرد سبز، توسعه متخصصان زیست محیطی، 
 

ها قرار دارند. این شرایط، اثرگذاری عوامل علیّ و بستر را  شرایطی اشاره دارد که تحت کنترل سازمان به    گر:شرایط مداخله 
های  (. تجزیه و تحلیل داده84،  1386سازند، در عین حال بر راهبردها تاثیر می گذارند)دانایی فرد و امامی،  تسهیل یا دشوار می 
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دهد که بر اساس کدهای باز دو مقوله کلان شناسایی شد که شامل عوامل برون سازمانی سبز و  ها نشان می حاصل از مصاحبه 
عوامل درون سازمانی سبز است. در این راستا شش مقوله خرد شناسایی شده است که شامل شرایط اقتصادی و سیاسی سبز،  

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

 

 گر کدگذاری در مورد شرایط مداخله  -5جدول 

مقوله کلان             

 گر مداخله  شرایط

ها مقوله

)کدهای  

 محوری( 

 کدهای باز 

عوامل برون سازمانی  

 سبز 

شرایط اقتصادی  

 و سیاسی سبز 
 مسائل و معضلات اقتصادی کشور، وضعیت اقتصادی حاکم بر بازار 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، توسعه فرهنگ محیط زیستی، فرهنگ محیط  

 زیستی.

 شرایط قانونی

 سبز 

توزیع کار در سازمان مبتنی بر قوانین رسمی مبتنی بر مفاهیم زیست محیطی، تدوین و  

انتشار قوانین رسمی مبتنی بر مفاهیم زیست محیطی، ایجاد و توسعه سیستم های قانونی  

 برای تشویق و تنبیه کارکنان مبتنی بر عملکرد سبز آنها. 

 شرایط فناورانه 

 سبز 
گیری از فناوری های مورد نیاز  بهره گیری از اسناد الکترونیکی به جای اسناد چاپی، بهره 

 برای کاهش مسائل زیست محیطی سازمان، کاهش استفاده از کاغذ در سازمان. 

عوامل درون  

 سازمانی سبز 

 عوامل ساختاری 
های سازمانی سبز، داشتن برنامه سازمانی  مشیداشتن ساختار سازمانی سبز، داشتن خط

استراتژی  داشتن  فعالیت سبز،  سبز،  سازمانی  زیست  های  اقدامات  محیطی،  پایدار  های 

 محیطی سازمان. 

 عوامل رفتاری 
های سبز، تمرکز بر باورهای  تمرکز بر تفکرات سبز، تمرکز بر رفتارهای سبز، تمرکز بر ایده 

 های تجاری سبز سبز، مراوده 
 

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

کنندگان به توجه به فضای تعاملی سبز، و توجه به ارزش های سازمانی سبز، مقوله کلان جو سازمانی متعالی سبز؛ و توجه به  
دهد. کدگذاری در مورد  معیارهای فرهنگی سبز، و توجه به نمادهای فرهنگی سبز مقوله کلان فرهنگ سازمانی سبز را نشان می 

 نشان داده شده است.  6ای در جدول شرایط زمینه 

 

 

 

 

 ای کدگذاری در مورد شرایط زمینه -6جدول 

 کدهای باز  هامقوله مقوله کلان 



 

 

شرایط  

 ایزمینه 

 )کدهای محوری( 

جّو سازمانی  

 متعالی سبز 

توجه به فضای  

 تعاملی سبز
برنامه های تشویقی منابع انسانی برای ایجاد جو سازمانی متعالی، اعطای فرصت های  

 مطالعاتی به کارکنان با موضوع حفظ محیط زیست، تقویت برنامه های سبز. 

توجه به ارزش های  

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

 ارزش های سبز در سازمان 

فرهنگ سازمانی  

 سبز 

توجه به معیارهای  

 فرهنگی سبز
قرار دادن معیارهای سبز در ارزیابی عملکرد شغلی کارکنان، قرار دادن معیارهای سبز در  

 آموزش کارکنان، قرار دادن معیارهای سبز در دادن پاداش به کارکنان.

توجه به نمادهای  

 فرهنگی سبز
ایجاد فضای کاری سبز در محیط کار به عنوان نماد فرهنگ، تشویق کارکنان به  

 مشارکت در اصلاح فرهنگ زیست محیطی سبز

 

ها و تعاملات هدفداری است که تابع مقوله محوری و تحت تاثیر  بیان کننده رفتارها، فعالیت  ها(:راهبردها)کنش و واکنش 
شود )دانایی  های خاصی که از پدیده محوری منتج می کنشها یا برهم ای است. به عبارت دیگر، کنش ای و زمینه شرایط مداخله 
(. راهبردها در این پژوهش شامل اقدامات مرتبط با طراحی و نهادینه کردن سیستم اطلاعات منابع انسانی  84،  1386فرد و امامی،  

مقوله خردی است   2سبز است. طراحی سیستم اطلاعات منابع انسانی سبز، و نهادینه کردن سیستم اطلاعات منابع انسانی سبز  
 نشان داده شده است.  7دهد. کدگذاری در مورد راهبردها در جدول شان می که مقوله کلان را ن

 

 کدگذاری در مورد راهبردها  -7جدول 

 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  وجود سیستم 

ارزش های سبز در   انسانی، تدوین  فعالیت های مدیریت منابع 

فرصت  سیستم  وجود  تفکر  سازمان،  دارای  کارکنان  های شغلی 

سبز، وجود سیستم آموزش و توسعه سبز، وجود سیستم ارزیابی  

اهداف زیست   و  تبدیل  اندازی سیستم  راه  الکترونیک،  عملکرد 

محیطی به طرح حای عملی و قابل اجرا، سیستم های مدیریت  

 محیط زیست.

 

نهادینه کردن سیستم  

 اطلاعات منابع انسانی سبز 

های سبز در سازمان، فرهنگ سازی و نهادینه  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.

 

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

مقوله خرد در این بخش شناسایی شده است که شامل    6آید.  موقعیت، از سوی فرد یا سازمان انتخاب شود پیامدهایی پدید می 
شکل گیری ابتکارات فردی سبز، شکل گیری تعهدات فردی سبز، سود پایدارتر سازمان، عملکرد کارآ، انسجام زیست محیطی، و  
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اند که شامل پیامدهای  مقوله کلان را تشکیل داده   3مقوله خرد با رویکرد استقرایی    6های القا سبز به جامعه است. این  توسعه برنامه
 نشان داده شده است.  8فردی، سازمانی و اجتماعی است. کدگذاری در مورد پیامدها در جدول 

 

 کدگذاری در مورد پیامدها  -8جدول 

 کدهای باز  ها )کدهای محوری( مقوله مقوله کلان پیامدها 

 

 

 پیامدهای فردی 

گیری ابتکارات فردی  شکل 

 سبز 
کمال   جامع،  تفکر  داشتن  سازمان،  در  عمل  ابتکار  داشتن 

 جویی فردی، داشتن بینش سازمانی سبز 

 

گیری تعهدات فردی  شکل 

 سبز 

زیست   مسائل  به  مثبت  شناسایی  و  علاقه  دادن  نشان 

مدیریت   تعهد  کارکنان،  به  ارشادی  بازخور  دادن  محیطی، 

 ارشد به مدیریت محیط زیست

 

 پیامدهای سازمانی 
 

 سود پایدارتر سازمان 
منابع   خروجی  بهتر  کیفیت  سازمانی،  های  هزینه  کاهش 

انسانی، بهبود سرعت عمل و پاسخگویی به نیازهای شغلی،  

 کاهش اهمال کاری منابع انسانی در محیط کار.

 

 عملکرد کارآ  
استفاده بهینه از منابع اطلاعاتی، مالی و اقتصادی و انسانی  

در سازمان، داشتن جهت گیری استراتژیک زیست محیطی  

داشتن   انسانی،  منابع  سبز  راهبردهای  داشتن  سازمان،  در 

 های کاری سبز، رویه

 

 

 پیامدهای اجتماعی 

و   انسجام زیست محیطی مقررات  و  قوانین  محیطی،  زیست  استانداردهای  رعایت 

 دستورالعمل های سبز در سازمان،  

های القا سبز به  توسعه برنامه 

 جامعه 
سازمان،   در  آتی  های  نسل  به  هزینه  تحمل  بدون  توسعه 

 اطمینان از سطح پایداری منابع سازمانی.

 

از کدگذار  ی:محور  یکدگذار   ی چارچوب  در  هم  از  متمایز  ی ها صورت گرفت که در آن مقوله  ی محور  یباز، کدگذار  یبعد 
  . شد  مشخص   1قالب شکل   در  ها،مقوله   ر یبا سا  ی رابطه مقوله محور  ژهیوبه   ها،آن انیم  روابط   و  گرفتند   قرار   گریکدی  کنار   معنادار 

 کدگذاری محوری در این پژوهش به صورت پارادایمی انجام پذیرفت. 

 



 

 

 
 نمودار پارادایمی کدگذاری محوری -1شکل 

 

کشف مقوله    قیاست که از طر  هینظر  شی و پالا  کردنکپارچهی   یمعنابه  یانتخاب   یکدگذار  .هی و خلق نظر  یانتخاب  یکدگذار
  ، ی اصل   دهی پد  حول   هامقوله   نهادن   هم  کنار  با   شودی م   یسع   مرحله  ن یا  در (.  1397  ن،ی کورب  و)استراوس    شودیم   ریپذ امکان   یمحور

  ها داده   لی تحل  ج ینتا .  شود  جاد یا  مندنظام  ارتباط   هامقوله   و   میمفاه  نی ب  ن یچن  هم   و  شده   ارائه  مقوله محوری   یبرا  ی نظر  تیروا  کی
 که  شود ی م  ی تلقسازمان امور مالیاتی کشور    مطلوب   و  مناسب   GHRMحوزه    در که    یستم یس  که   دهد ی م   نشان  مرحله   ن یا   در
و موثر حفظ و در مدار توسعه    ارآ ک  ،عینموده و به نحو سر   ییشناسا  راابعاد    و  هامشخصه   معتبر،  و  حیصح  ق،یدق  طور  به  تواندب

  داستان،  کی  تیروا شکل  به  نمودار،  صورت  به:  داد   ارائه  ممکن  وهیش  سه   به  توانی م  را   هینظر  کرسول،  نظر  از قرار دهد.    یسازمان
 . ارائه شده است هاگزاره و   (2)شکل  صورت نمودار بهپژوهش   یف یکمقاله، مدل  نی ا در. هاگزاره از یامجموعه  صورت  به ا ی و
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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  جذب، بکارگیری، نگهداشت و کاربرد منابع انسانی سبز 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 ی، قانونی و فناورانهفرهنگی و اجتماع ،یاس یس ی و اقتصاد ط یشرا .5

 . است لی دخ  GHRM یری گ شکل  در   GHRMهای موثر بر های بکارگیری سبکمهارت  .6

 . دهدی م قرار  ر یتاث تحت را  GHRMی رفتار  ی وساختار  عوامل .7



 

 

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

9. GHRM    شکل گیری ابتکارات فردی سبز، شکل گیری تعهدات فردی سبز، سود پایدارتر، عملکرد کارآ، انسجام  منجر به
 . گردد ی م های القا سبز در جامعهزیست محیطی، و توسعه برنامه 

 

 گیری بحث و نتیجه
در طول مباحث این مقاله عنوان    شد. در سازمان امور مالیاتی کشور انجام    GHRM  ی الگو  یطراح   هدف   با   حاضر   پژوهش

از جنبه   GHRM  کردیم که  انسانی در مدیریت سبز تعریف شده است )رنویک و همکاران،  به عنوان یکی  های مدیریت منابع 
به    GHRMبهترین تعریفی که به نظر نگارندگان مقاله مطرح است اینکه    GHRM  (. از بین تعاریف مطروحه در خصوص2016

شود.  عنوان سبز شدن کارکردهای مدیریت منابع انسانی هم چون جذب، بکارگیری، نگهداشت و کاربرد منابع انسانی تعریف می 
توان به شناسایی متغیرها/ عوامل مترتب  نتایج نظری این پژوهش بستر را برای نتایج کاربردی مهیا کرد. از جمله نتایج نظری می 

یریت عملکرد سبز،  در قالب طراحی و تجزیه و تحلیل مشاغل، انتخاب و استخدام سبز، آموزش و بهسازی سبز، مد  GHRMبر  
های اخیر مراجع رسمی کشور با  پرداخت و پاداش سبز، مشارکت شغلی سبز و مدیریت فرهنگ سازمانی سبز اشاره کرد. در سال 

پی بردن به اهمیت مسائل زیست محیطی و احساس خطر نسبت به این مساله، به وضع برخی قوانین و مقررات در سطح ملی و 
ماده در قانون   11قانون برنامه ششم، و  48قانون برنامه پنجم، ماده  90اند. از جمله ماده المللی پرداخته های بین نامهتدوین توافق 

های دولتی تاکید شده است. این تاکید نگارندگان مقاله را بر آن داشت که با  برنامه هفتم بر لزوم اجرای مدیریت سبز در دستگاه 
مقوله انتخابی در قالب شرایط    10کد محوری و   25کد باز،    112ها و احصای  تحلیل داده   عنایت به نظریه داده بنیاد، به تجزیه و

گیری و تدوین الگو در قالب نمودار  گر، بستر، راهبردها و پیامدها بپردازند که منجر به شکل علّی، مقوله محوری، شرایط مداخله
GHRM    برای پیشنهاد به سازمان امور مالیاتی کشور گردید. نموداری که مقوله محوری آن طرح واره مناسب و مطلوب برای
GHRM .است 

نتایج پژوهش حاضر با پژوهش یافته ایوپغلو)  چونهم صاحبنظران خارجی    هاییها و  پریانکا  2022ارکانتان و  پریاشانتا و   ،)
(، شوماخر  2019(، والنز )2019(، شاه )2020(، موکرچی و همکاران)2020فیصل و نوشاد )  (، 2022(، کومار و همکاران ) 2022)
(2018( متکالف   ،)2018( همکاران  و  رنویک   ،)2018( همکاران  و  ورمیر  و   ،)2018( راجا  آرول  و  اوپاتا  و  2018(،  لونگونی   ،)

گوپتا)2018همکاران) مانو)2018(،   ،)2018( زیبراس   ،)2017( دونوهه  همکاران) 2017(،  و  بانگوال  و  2017(،  تانک   ،)
(، آپاتا  2017(، رنویک و همکاران )2017(، مصری و جارون) 2017و پرهارچ )   (، کومار2017(، نورتون و همکاران )2017همکاران)

(، مصری و 2014(، اوپاتا و آرول راجا )2016(، گورچی و همکاران) 2016(، غلامی و همکاران) 2016(، استاکلاپ و دل )2017)
جابور)2013جابور) جابور)2013(،  همکاران)2011(،  و  جابور  و  هم 2010(  داخلی  نویسندگان  و  و (  اصفهانی  لیذران  چون 

(، جانعلی زاده قزوینی و  1400(، سبک رو و همکاران)1401(، سبک رو و همکاران)1402(، اسکندری و همکاران)1402همکاران)
( مطابقت دارد. لیکن نتایج  1394(، فیاضی و همکاران) 1395(، محمدنژاد شورکایی)1397(، شاهنوشی و عبدالهی)1399همکاران)

 ( مطابقت ندارد. 1396( و رمضان تبار)2016(، دمونت)2018(، جباتی)2018ت)(، دمون2020لعات یو و همکاران)این پژوهش با مطا

  ی برا  را  بستر   امدها یپ  و   راهبردها،   ،یانه یزم  ط ی شرا  گر، مداخله   ط یشرا   ، یمحور  مقوله   ، یعلّ   ط ی شراالگوی طراحی شده در قالب  
 : گرددی م شنهاد ی پ  ضر،حا پژوهش   یهاافته ی اساس بر. نمود ایمه پژوهش   یهاافته ی  از حاصل  یهاگزاره  ن یتدو
گذاری منابع انسانی سبز را در اولویت کاری خود در حوزه ستادی و استانی قرار  سازمان امور مالیاتی کشور بایستی هدف  .1

 دهد. 
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های مرتبط با حوزه مدیریت  ها و برنامهمشیها، خط سازمان امور مالیاتی چرخه منابع انسانی سبز را باید در تدوین استراتژی  .2
 منابع انسانی لحاظ نماید. 

بایستی مورد توجه مدیران قرار    GHRMتوجه به عوامل درون و برون سازمانی سبز در کنش و واکنش های مترتب بر   .3
 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 دهند.  .5

  آن   از  که  است  بوده  مواجه  پژوهشگر  یهات یمحدود و    پژوهش  یذات  یهات یمحدود  با  هاپژوهش   اکثر   چونحاضر هم   پژوهش
  ،یارشته  نی ب تفکر واسطه به آن بر وهو پراکنده بودن منابع اشاره کرد. علا تیر یدر حوزه سازمان و مد موضوع بودن نو به جمله
 . است بوده  دشوار هاافته ی  انسجام حفظ 

 

 منابع
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 .هفتم چاپ ،ین  نشر: تهران افشار، میابراه: مترجم ،یفیک پژوهش یمبان(. 1397. )تیجول ن،یکرب و انسلم استراوس، 

(. شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر در نگهداشت کارکنان،  1395افشارکاظمی، محمدعلی )  ،معمارزاده طهران، غلامرضا  ،جزنی، نسرین  ،توکلی نژاد، حسن
 DOI: 20.1001.1.20084528.1395.8.4.7.2. 185-155(، 3)7، های مدیریت منابع انسانیپژوهش

 .تهران: انتشارات نارون، کتاب پدیدارشناسی(. 1401) .نیا، راحلهجلال  و حبیبی، آرش
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https://www.sid.ir/paper/88290/fa 
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