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Introduction 
The Circular Economy (CE) challenges the linear “take–make–dispose” 

model by promoting efficiency, waste reduction, and systemic restoration. 

Over the past two decades, CE has gained global prominence as a 

sustainability framework addressing resource scarcity, environmental 

degradation, and climate change. Scholars view CE as a paradigm shift 

capable of decoupling growth from resource use by extending product 

lifecycles and fostering restorative systems. Despite attention, CE literature 

remains conceptually diverse, with over 100 definitions emphasizing design, 

resource management, policy, or technology. This diversity creates 

ambiguity for policymakers and practitioners. The present study provides a 

scientometric analysis of CE literature to identify publication trends, 

geographical distribution, conceptual clusters, thematic evolution, and key 

drivers shaping CE research. "It aims to answer the question: 'What are the 

conceptual trends, core themes, and key developments in the Circular 

Economy'?. 

 

Methodology 

A scientometric approach was applied to CE publications indexed in Web of 

Science (WoS). The query (“circular economy” OR “circular economies”) 

yielded 9910 records from 2000–2025. After removing duplicates, the 

dataset was analyzed using Bibliometrix/Biblioshiny, CiteSpace, and 

thematic mapping. Techniques included co-word occurrence, keyword 

clustering, thematic visualization, and temporal evolution tracking. 

Centrality and density indices identified motor, basic, niche, and emerging 

themes. This ensured validity and reproducibility, offering a systematic 

depiction of CE research trends 

 

Findings 

CE research output increased sharply after 2017. Between 2013–2016, 

publications were stable, but growth accelerated from 2017 onward. The 

peak occurred in 2020–2022, with over 75% of total publications released 

between 2018–2024. The apparent decline in 2025 reflects incomplete data. 

This expansion coincides with global adoption of circular policies, industrial 

demand for resource-efficient models, and integration with Industry 4.0 

technologies. China leads CE research, embedding CE in national five-year 

plans since 2005. Between 2010–2015, output surged in waste management, 

recycling, and governance. By 2020, China dominated the field. The United 

States follows, focusing on innovation and business models. In Europe, the 

UK emphasizes policy, Germany resource efficiency and recycling, and Italy 

product design and sustainable value chains. Co-word analysis reveals CE 

as a hub connecting multiple streams: Environmental/ operational: waste 

management, recycling, resource efficiency, life cycle assessment. 
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Systemic/institutional: sustainability, policy, governance, barriers. Technological: Industry 4.0, 

digitalization, blockchain, IoT. Managerial/business: circular business models, reverse logistics, supply 

chains. Emerging clusters include bioeconomy, anaerobic digestion, food waste, and resource recovery. 

Thematic mapping identifies “circular economy management” and “waste management” as motor themes. 

Basic themes (sustainability frameworks, barriers) provide grounding. Niche themes (anaerobic digestion, 

biochar) are technologically relevant but peripheral. Emerging themes (food waste, biomass) signal growing 

interest. From 2000–2019, CE literature emphasized industrial ecology, resource reuse, and biotechnologies. 

Between 2020–2021, focus shifted to measurement, policy integration, and renewable energy. From 2022–

2024, integration with digital technologies, business models, climate change mitigation, and SDGs became 

prominent. Peripheral clusters (biochar, biorefineries) linked with digitalization and business innovations. 
This reflects a shift from narrow environmental focus to systemic, interdisciplinary approaches. Cluster 

analysis shows CE research structured around: Central cluster: circular supply chains, forming the theoretical 

and operational core. Adjacent clusters: Industry 4.0/digital technologies, sustainable development/policy, 

business/consumer behavior. Peripheral clusters: anaerobic digestion, waste management, plastics recycling. 

Proximity of clusters highlights CE as an integrated ecosystem connecting technology, policy, and resource 

management. 

 

Discussion and Conclusion 

CE research follows two converging paths: Established themes: waste management, recycling, industrial 

ecology & Emerging themes: business models, digitalization, Industry 4.0. Specialized subdomains (anaerobic 

digestion, bioeconomy) support broader frameworks. CE has evolved from an environmental initiative to a 

systemic paradigm encompassing value chains, innovation, and governance. Country-specific insights show 

Iran faces barriers such as weak infrastructure, fragmented regulation, and limited coordination. Yet initiatives 

like eco-industrial parks and circular supply chains offer pathways. CE adoption can reduce emissions, 

improve energy efficiency, and create green jobs, supporting national and global sustainability goals. This 

study provides a replicable map of CE literature, emphasizing its multidimensional transformation. CE now 

integrates operational, managerial, technological, and policy streams, reflecting a trajectory toward holistic 

applications. Key drivers include policy and managerial themes, integration of measurement frameworks with 

business and digital innovations, and specialized biotechnological domains. For Iran, coherent strategies, 

supportive policies, and alignment of social, economic, and environmental goals are essential. Future research 

should explore financial instruments, under-researched service sectors, consumer awareness, and comparative 

policy analyses to consolidate CE knowledge and support global adoption. 
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 چکیده 

دهه  یاقتصاد چرخش  ادب  یمهم  گاهیجا  ر یاخ  یها در  پا  اتیدر  به  افتهی  داریتوسعه  روو    ی کردیعنوان 

ا  دفع«–مصرف–دی»تول  یسنت  یمدل خط  یبرا  نیگزیجا است.  بر    کردیرو  نیمطرح شده  تمرکز  با 

دهد. با    ش یمنابع را افزا  یور تلاش دارد بهره   ،ندهایفرا  یحفظ ارزش منابع و بازطراح  عات،یکاهش ضا

حوزه    نیا  یاصل  یهااز چالش  یک ی  ،یمفهوم  یدرباره مرزها  یها، نبود اجماع نظروجود رشد پژوهش

شده استخراج یعلم سندحدود ده هزار  لیو تحل یسنج از روش علم یریگاست. پژوهش حاضر با بهره 

پا نرم   Web of Science  گاهیاز  از  استفاده  با  و   Bibliometrix/Biblioshiny  یافزارها و 

CiteSpaceمطالعه از    نی. در ادهدیارائه م  ی مند از تحولات اقتصاد چرخشو نظام  یکم  یری، تصو

تکامل   یبررس   ،ی اخوشه  لیتحل  ،یموضوع  یهانقشه  می ترس  ها،دواژه یکل  هم وقوع  ،یواژگانهم  لیتحل

استفاده    یسنج لماستاندارد ع  یابزارها  عنوانبه  یو چگال  تیمرکز  یها محاسبه شاخص  ن،یمضام  یزمان

تکامل    یدیکل  ریدر سه مس  ریدو دهه اخ  یط  یاقتصاد چرخش  اتیادب  دهدی نشان م  هاافتهیشده است.  

  ر یپذچرخه  یو حکمران  یگذاراستیبه س  یات عملی–یطیمحستیز  کردیاست: نخست، گذار از رو  افتهی

مفاه مد  یمیکه  باز  تیریمانند  اکولوژ  یوربهره  افت،یپسماند،  و  چارچوب  یصنعت  یمنابع  با    ی هارا 

وکار نوآورانه شامل  کسب  یهاو مدل  تالیجید  یها یبا فناور  ندهی. دوم، ادغام فزادهدیم  وندیپ  یاستیس

و سوم،   یوکار چرخشکسب  یهامعکوس و مدل  کیلجست  ،نیچبلاک  اء،یاش  نترنتی، ا4صنعت نسل  

که   یستیزو زغال   یستیاقتصاد ز  ، یهواز یو فناورانه همچون هضم ب  یستیز  یتخصص   یهاانیرشد جر

از   یاقتصاد چرخش  دهدیالگو نشان م  ن یقرار دارند. ا  یمکمل در کنار هسته اصل  یهاعنوان شاخهبه

و مصرف    دیتول  یهانظام  یبازطراح   یو فناورانه برا  یارشتهان یم  یبه چارچوب  یطیمحستیز  کردیرو  کی

 شده است.  لیتبد یتیریمد یآورو نو یفناور  ،یگذاراستیس انیم وندیو پ
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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 
ادغام مدیریت زیست    عنوان به که    مدیریت منابع انسانی سبز (.  1230،  2020)فیصل و نوشاد،    شود یاد می   1و مدیریت منابع انسانی سبز 

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

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

رویکردی است که نیازهای   مدیریت منابع انسانی سبز محیطی سازمان است. همچنین،   محیطی بوده و هدف آن توسعه فرهنگ زیست 
خواستار مشارکت    مدیریت منابع انسانی سبز   (. 2017  ، 4و پرهارج  کند)کومار سازمان و جامعه را بدون وارد کردن آسیب به جامعه برآورده می 

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

 انجام شود.   و کاهش اتلاف   با در نظر گرفتن ابتکارات سبز   د ی با   ی انسان 
پژوهشی زمانی از اهمیت برخوردار است که حداقل یکی از    مسئله دهد که یک  ( نشان می 32،  1402مطالعات سرمد و همکاران) 

های  ( تعمیم نتایج پژوهش 3و فرضیه؛    سؤال ( کمک به تدوین  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؛  
های قابل توجهی در اعتبار تجربی  در حال تکامل تدریجی است، لیکن شکاف  مدیریت منابع انسانی سبز  اینکه مبانی نظری   رغم علی است.  
های دولتی ایران  باعث شده است که پژوهشگران، مقاله مزبور را در یکی از سازمان   مسئله وجود دارد. این    مدیریت منابع انسانی سبز مفهوم  

علمی و عملی در این حوزه از مدیریت منابع انسانی شده است.    خل به طور تجربی مورد بررسی قرار دهند. این بررسی منجر به پر کردن  
تواند نقش اساسی را ایفا نماید، سازمان امور مالیاتی کشور  می   مدیریت منابع انسانی سبز سازی هایی که در استقرار و پیاده یکی از سازمان 

  90ماده  ها مهیا نماید. در این راستا  زم را برای دیگر سازمان های دولتی بستر لا الگوی سازمان   عنوان به تواند  است، چرا که این سازمان می 
  تأکید های دولتی  ماده در قانون برنامه هفتم بر لزوم اجرای مدیریت سبز در دستگاه   11قانون برنامه ششم، و    48قانون برنامه پنجم، ماده  

گیرند، طراحی و تبیین الگوی مدیریت منابع    توانند از آن بهره راهکاری که مدیران »سازمان امور مالیاتی کشور« می   ترین مهم شده است.  
سازی  مبهم این مقاله پژوهشی در آن است که در این سازمان، برنامه مدون برای استقرار و پیاده   جنبه انسانی سبز در این سازمان باشد.  

مند شوند، صورت نگرفته است.  ن سازمان از آن بهره تدوین نشده و اقدامات لازم و کافی برای اینکه مدیران ای   مدیریت منابع انسانی سبز 
ای از منابع مالی دولت است. مسئله اصلی  بخش عمده   کننده ن ی تأم تمرکز بر سازمان امور مالیاتی کشور بدین جهت حائز اهمیت است که  

یک امر مهم و ضروری    مدیریت منابع انسانی سبز نیازهای دولت در کسب درآمدهای مالیاتی، بررسی    به باتوجه پژوهش حاضر این است که  
ای از ابهام قرار دارد. بسیاری از  است؛ ولی همچنان وضعیت منابع انسانی سازمان امور مالیاتی کشور در حوزه مدیریت سازمانی سبز در هاله 

نیستند    مدیریت منابع انسانی سبز سازی  واحدهای این سازمان در سطوح ستادی و استانی کشور بنا به دلایل مختلف خواهان استقرار و پیاده 
  ترین مهم ،  مدیریت منابع انسانی سبز ین تواند تبعات زیادی را برای منابع انسانی این سازمان به همراه داشته باشد. بنابرا و این موضوع می 

 مسئله اصلی پژوهش حاضر است.  

 
1. Green Human Resource Management (GHRM) 

2. Jabor 

3. Human Resource Management 

4. Kumar & Praharaj 

5. Upata and Arularaja 
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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. 

کاری که در    ترین مهم   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  را با ادغام حوزه   مدیریت منابع انسانی سبز    و همکاران وی، نخستین موضوعات   2شولر ،  2001سال  
ها به  دهد که برخی از این پژوهش نشان می   مدیریت منابع انسانی سبز های اخیر در حوزه  پژوهش   .زیست محیطی سبز سازماندهی کردند 

، نگهداشت، و کاربرد( سازگار با اهداف زیست  کارگیری به شکل منظمی مرتبط هستند که شامل کارکردهای سنتی منابع انسانی )جذب،  
پژوهشگران اعتقاد دارند که    .محیطی، ابعاد راهبردی مدیریت منابع انسانی و یا اشکال جدید سازمانی همچون فرهنگ سازمانی است 

راهکار اثربخش در جهت جذب استعدادهای    یک   عنوان به ها به طور فزاینده، درحال به رسمیت شناختن کسب شهرت کارفرمای سبز  شرکت 
   .جدید هستند 

ها،  مطرح شده است که اکثر این تعاریف بر سه عنصر توسعه توانایی سبز سازمان   مدیریت منابع انسانی سبز تعاریف متعددی در خصوص  
از نظر  کنیم.  دارند. در این راستا به چند نمونه از این تعاریف اشاره می   تأکید های سبز  ایجاد انگیزه در منابع انسانی سبز، و ایجاد فرصت 

  مدیریت منابع انسانی سبز «، 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)   و همکاران   ک ی رنو 
مداوم    ی مربوط به توسعه، اجرا و نگهدار   ی ها ت ی »تمام فعال   : گوید می   مدیریت منابع انسانی سبز ( در خصوص  2013)   3اوپاتا   اشاره دارد. 

به کارکنان    ی کارکنان عاد   ل ی است که به تبد   ی منابع انسان   ت ی ر ی مت مد سِ  ن ی سازمان است. ا   ک ی که هدف آن سبز کردن کارکنان    ی ستم ی س 
« جابور  داشته باشد.   ست ی ز   ط ی مح   ی دار ی در پا   ی سهم قابل توجه   ت ی و در نها   ابد ی سازمان دست    ی ط ی مح   ست ی پردازد تا به اهداف ز ی سبز م 

با   ی منابع انسان   ت ی ر ی معمول مد  عملیات شده    ی ز ی ر و برنامه   ی ستم ی س   یی شامل همسو »  مدیریت منابع انسانی سبز کند ( مطرح می 2013) 
  و عملیاتی است   ها ستم ی س   ها، است ی »س همان    مدیریت منابع انسانی سبز (  2014)   اوپاتا و آرولراجا، .« از دیدگاه  سازمان است   ی ط ی اهداف مح 

  ت ی ر ی مد   ی ها ت ی فعال ( » 2014)   4از نظر کاراما   .« شود ی وکار م   و کسب   ی ع ی طب   ط ی که باعث سبز شدن کارکنان سازمان به نفع فرد، جامعه، مح 
( مطرح کردند  2016)   5اشاره دارد. رنویک و همکاران   مدیریت منابع انسانی سبز « به  دهد ی م   ش ی را افزا   ی ط ی مثبت مح   ج ی که نتا   ی منابع انسان 

سبز شدن    عنوان به های مدیریت منابع انسانی در مدیریت سبز تعریف شده است و  یکی از جنبه   عنوان به   مدیریت منابع انسانی سبز که  
. از سوی دیگر، مصری و  ، نگهداشت و کاربرد منابع انسانی مطرح است کارگیری به کارکردهای مدیریت منابع انسانی هم چون جذب،  

  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   مدیریت منابع انسانی سبز (  2017)  6جارون 
مدیریت  (  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   ست ی ز   دار ی پا 

،  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    ی ا مجموعه را    منابع انسانی سبز 
  ی ات ی که نقش ح   ی است منابع انسان   ت ی ر ی مد   عملیات از    ی ا مجموعه   مدیریت منابع انسانی سبز گویند:  ( می 2018)  8دانند. زید و همکاران می 

(  2018)  9مانو   جبران خدمات دارند.   ت ی ر ی عملکرد سبز و مد ،  با استخدام سبز، آموزش و مشارکت سبز   ی د ی تول   ی ها در عملکرد شرکت 
محیطی سازمان و ایجاد تعهد    استفاده مناسب و صحیح از منابع انسانی برای بهبود و ارتقای اقدامات زیست به    مدیریت منابع انسانی سبز 

های  گوید »وقتی مدیریت منابع انسانی سیاست ( می 2018)   10داند. رن می   محیطی   زیست   و آگاهی بیشتر در کارکنان نسبت به مسائل 
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مدیریت منابع انسانی  ( به 2019)   1نامند. شاه می   مدیریت منابع انسانی سبز گیرد، به آن مختلفی را برای حفاظت از محیط زیست در برمی 
بهبود رفتار  برای    ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   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    سبز 
 داند. ی« می به اهداف سازمان   ی اب ی کارکنان، برآورده کردن انتظارات کارکنان و دست   ست ی ز   ط ی مح   ی حام 

  ی ها است ی س ،  ل ی دل   ن ی سبز است، به هم   ی ها توسعه سازمان   مدیریت منابع انسانی سبز که هدف    بر آن است   تأکید فوق    ف ی تعار   در 
دارند    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   ل ی تبد   ی برا   ی مختلف 

   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   ی که بتوانند به راحت 

شامل پرکاربردترین کارکردها و عملیات اتخاذ شده برای دستیابی به اهداف    مدیریت منابع انسانی سبز اند که  پژوهشگران اذعان کرده 
دهد. بر اساس  را نشان می   مدیریت منابع انسانی سبز ای بین مطالعات در مورد عوامل  های گسترده ها تفاوت محیطی سازمان است. بررسی 

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

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

 مدیریت منابع انسانی سبز  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 

گوپتا ( 2016) و همکاران   ی غلام  و همکاران ا ، ج ( 2016) 3و همکاران   ی ، گورچ ( 2018) 2،  ،  ( 2011) جابور   (، 2010) بور 

همکاران   ی لونگون  جارون   ی مصر   (، 2018) 4و  موکرج ( 2017) و  همکاران   ی ،  شاه ( 2020) 5و  و  ( 2019) ،  تانگ   ،

 (. 2022) 7وپغلو ی ارکانتان و ا (،  2017) 6همکاران 

3 
 آموزش و بهسازی 

 سبز 

،  ( 2016) و همکاران   ی گورچ (،  2018) گوپتا   (، 2016) و همکاران   ی ، غلام ( 2016) 9، دومونت ( 2017) 8بانگوال 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) 10و 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 

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

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

7 
مدیریت فرهنگ  

 سازمانی سبز 

همکاران   ی غلام  همکاران ( 2018) 11ی جبات   (، 2016) و  و  جابور  مصر ( 2011) جابور (،  2010) ،  جارون)   ی ،    (، 2017و 

 (. 2020) و همکاران   ی موکرج 
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  تأثیر ( در مقاله خود تحت عنوان »1402شود. لیذران اصفهانی و همکاران )های مرتبط اشاره می در ادامه به پیشینه پژوهش 
مدیریت  که    نتیجه گرفتند های آن بر عملکرد و تعالی سازمانی با میانجی گری نوآوری سبز«  و شیوه  مدیریت منابع انسانی سبز 

فرهنگ تأثیرگذار هستند. همچنین، تعهد و خلاقیت    ن یهمچنهای آن بر خلاقیت و تعهد سازمانی سبز و  و شیوه   منابع انسانی سبز 
(  1402اسکندری و همکاران )  .داشته باشد  تأثیرتواند بر عملکرد و تعالی سازمانی  نوآوری سبز می دارد و    تأثیر  نوآوری  برو فرهنگ  

اجتماعی«    تأمینبا رویکرد تعالی سازمانی در سازمان    مدیریت منابع انسانی سبزدر مقاله خود تحت عنوان »طراحی مدل نظام  
و پیامدهایی است   ی ندهایفراها،  اجتماعی با رویکرد توسعه پایدار مستلزم تمرکز بر پیشران   تأمینتعالی سازمان    بیان کردند که
(  1401. سبک رو و همکاران )دهدرکن محوری آن را تشکیل می   مدیریت منابع انسانی سبزهای نظام  ها و سیاستکه زیرسیستم 

بر نوآوری سبز و عملکرد زیست محیطی    مدیریت منابع انسانی سبز در مقاله خود تحت عنوان »نقش رهبری تحول آفرین سبز و  
مدیریت منابع  های  آفرین سبز و روش   های پژوهش نشان داد که رهبری تحولیافتهدر شرکت ذوب آهن اصفهان« انجام دادند.  

نوآوری سبز و عملکرد زیست محیطی    انسانی سبز  اثر روش مثبت و معناداری دارد و بیش   تأثیر بر  به  تأثیر مربوط  های  ترین 
نوآوری سبز نقش میانجی در ارتباط با رهبری تحول آفرین سبز    این، علاوه بر  باشد.  بر نوآوری سبز می   مدیریت منابع انسانی سبز 
 دارد. و عملکرد زیست محیطی  
در عملکرد محیطی با میانجیگری    مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر  »  ( در پژوهش خود تحت عنوان 1400سبک رو و همکاران ) 

به این نتیجه رسیدند    « های شهر یزدهتل   ، تعهد سازمانی و زیست محیطی؛ مورد مطالعه: عوامل توانمندساز فرهنگ سازمانی سبز
در تعهد سازمانی کارکنان، توانمندساز فرهنگ سازمانی و رفتار دوستدار محیط زیستی تأثیر مثبت    مدیریت منابع انسانی سبز که  

  قرار نگرفت.   تأیید آن مورد  های پژوهش تأثیر توانمندساز فرهنگ سازمانی در عملکرد محیطی را حمایت نکرده و فرضیه  دارد. داده 
از طریق دو متغیر میانجی تعهد سازمانی و رفتار دوستدار محیط زیستی    مدیریت منابع انسانی سبزهمچنین نتایج نشان داد که  
در عملکرد محیطی با نقش میانجی    مدیریت منابع انسانی سبزتأثیر مثبت دارد. نتیجۀ فرضیۀ میانجی  کارکنان در عملکرد محیطی  

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

  108مرحله کدگذاری محوری به    سپس در  .کردند   اولیه شناسایی  کد  318مرحله کدگذاری باز تعداد    استفاده از روش داده بنیاد در
مقوله در سه سطح    23در قالب    مدیریت منابع انسانی سبز کد که با بررسی مجدد و کدگذاری انتخابی کدهای شناسایی شده  

پارادایمی    بندی شد و درفردی، سازمانی و فراسازمانی طبقه انسانی سبز نهایت مدل  منابع  های  یافته د.  گردیطراحی    مدیریت 
بر    مدیریت منابع انسانی سبز( در پژوهش خود تحت عنوان »خلق مزیت رقابتی: واکاوی ابعاد  1398پژوهش ملکی و همکاران )

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

شاهنوشی  د.  کنهمچنین نوجویی سبز رابطۀ بین مدیریت زنجیره تأمین سبز و مزیت رقابتی را تعدیل می  مثبت و معناداری دارد.
های آنها گویای  اند. یافته عوامل مؤثر بر آن پرداخته ( به تحلیل فرهنگ محیط زیستی مردم اصفهان و برخی از  1397و عبدالهی )

درصد آگاهی زیست محیطی بالایی    10درصد متوسط و    70درصد شهروندان آگاهی زیست محیطی پایین،    20آن است که تقریباً  
اجتماعی و نزدیکی با طبیعت    -دارند. همچنین، رابطۀ متغیرهای سن، سطح تحصیلات، محل تولد، بومی بودن، پایگاه اقتصادی 

 ی مورد تأیید قرار گرفته است.  با متغیر فرهنگ محیط زیست 
ها پرداخت. وی مطرح کرد که  و نقش آن در سازمان    مدیریت منابع انسانی سبزای به بررسی( در مقاله 1396رمضان تبار)

رسانی و تعامل میان کارکنان سازمان در خصوص محیط و عوامل محیطی  مسئول ایجاد آگاهی، اطلاع   مدیریت منابع انسانی سبز
ها  نماید که آن ها را هدایت می ای آن گونه ها شده و بهگذاری سبز موجبات ایجاد مسئولیت اجتماعی در بین آن است و با سیاست 

مدیریت منابع انسانی  ( به ارائۀ چارچوبی برای  1395به وظایف و تعهداتشان در قبال محیط عمل نمایند. محمد نژاد شورکایی )
های معتبر منابع انسانی از سال  مقاله انتشار یافته در فصلنامه   39وی برای استخراج این چارچوب ضمن مطالعه    پرداخت.  سبز
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آمده    به دستهای  نفر از خبرگان منابع انسانی مصاحبه انجام داد و با استفاده از روش تحلیل تم، داده   14، با  2016تا سال    2000
ها و مفاهیم استخراج شده و چارچوبی در قالب محتوا، بستر و پیامدهای منابع انسانی سبز شکل  مورد بررسی قرار گرفتند و تم 

در صنعت    مدیریت منابع انسانی سبزشناسایی بسترهای لازم برای اجرای    خود به  تحقیق( در  1394فیاضی و همکاران )  دادند.
نتایج این تحقیق گویای این موضوع است که از میان دسته بندی کلی، حمایت مدیران ارشد از بالاترین اهمیت    پرداختند.نفت  

سبز، مقدمات مراحل دیگر نیز فراهم می شود. در میان عوامل    هایبرنامه و در نتیجه در صورت حمایت مدیر از    باشد ی مبرخوردار  
، وجود چشم انداز سبز، در میان عوامل سازمانی، بودجه، از میان عوامل مرتبط با کارکنان، جذب و توسعه متخصصان  راهبُردی

آیند. هم چنین نتایج آزمون فریدمن به طور کلی این  عوامل به شمار می   ترین مهم زیست محیطی و دانش و مهارت کارکنان از  
 . است مدیریت منابع انسانی سبز بر اجرای   اثرگذار عوامل  ترین مهمموضوع را روشن ساخت که عوامل مالی و حمایت مدیریت از 

  ی انج ینقش م  با  بر رفتار سبز کارکنان   مدیریت منابع انسانی سبز  ر یتأث( تحت عنوان »2022)  1نتایج مقاله پریاشانتا و پریانکا 
نتایج پژوهش  . گذاردی م ر ی سبز تأث ینگرش سبز کارکنان بر رفتارها  ق ی از طر مدیریت منابع انسانی سبز نشان داد که  « نگرش سبز

  ی راهبُردها   یرفتار سبز کارکنان در اجرا  تیتقو  ی برا  مدیریت منابع انسانی سبز  ی هاوه یدر ش  د یها با که سازمان دهد  نشان می 
مدیریت    عملیات  تأثیر مطالعه  ( تحت عنوان »2022)  2های مقاله کومار و همکاران یافته مشارکت کنند.    داریو پا   ی طیمحستیز

  ی زیربرنامه همچون    مدیریت منابع انسانی سبز  عملیاتکه    دادنشان    «کارکنان  دگاهیسازمان از د   یداریبر پا  منابع انسانی سبز 
آموزش سبز به طور    عملیات  ،کارکنانسبز  شغل سبز، استخدام و انتخاب سبز، روابط    ل یو تحل  هیو تجز   یسبز، طراح   یمنابع انسان

( در مقاله خود تحت عنوان  2017)   3کومار و پرهارج .  گذاردی م   ریتأث   ی در چنا  ی خودروساز   ع یصنا  ی سازمان   ی داریبر پا   ی توجه   قابل
ثابت کرده است    مدیریت منابع انسانی سبز : عملیات نوآورانه برای پایداری سازمانی« مطرح کردند که  مدیریت منابع انسانی سبز »

مدیریت منابع انسانی    ن، ی بنابراوجود دارد.  شرکت    ست یز  طی مح  ی داری به پا  ی دگ ی رس  ی برا  دوارکنندهیام  ت یریمد   کرد یرو  ک یکه  
در سبز   ای پو  ینقش یمنابع انسان ی هاشده است که در آن بخش  ل ی مهم تبد یهاسازمان  یبرا ید ی کل یتجار راهبُرد کیبه  سبز

 دارند. سازمان نقش اساسی شدن 

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

ها را بهبود بخشید و به های خدماتی، عملکرد این نوع از سازمان و توسعه زیست محیطی در سازمان   مدیریت منابع انسانی سبز
اما   ناکافی در خصوص  پژوهش   رغمعلی حفظ محیط زیست کمک کرد؛  انجام شده، کماکان کمبود اطلاعات و شناخت  های 

سازمان امور مالیاتی کشور وجود دارد    ژهیوبه های دولتی  و راهکارهای توسعه پایدار در سازمان   مدیریت منابع انسانی سبزجایگاه  
ضرورت انجام پژوهش حاضر و ارائه راهکارهای    ن یبنابرااند؛  ژوهش شناسایی نشدهو بسیاری از عوامل در ارتباط با موضوع پ

اصلی پژوهش حاضر این است که    سؤال موارد بیان شده،    بهباتوجهایجاد شد.    مدیریت منابع انسانی سبزبرای    اجراقابل عملی و  
فوق، طراحی الگوی    سؤال کند؟ برای پاسخ به  در سازمان امور مالیاتی کشور از چه الگویی تبعیت می   مدیریت منابع انسانی سبز

 مزبور به مدیریت زیست محیطی جامعه در سطح کلان و سازمان امور مالیاتی کشور در سطح خرد کمک خواهد نمود. 
 

 ها مواد و روش

ماهیت پژوهش از نوع کیفی است. در    بهباتوجه ها  آوری داده کاربردی 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  بهترین نمونه رویکرد استقرایی بشمار می   عنوانبه عام، استقرایی و تفسیری است. نظریه داده بنیاد عموماً  

 
1. Priyashantha & Priyangaa 

2. Kumar, Anbu & Saranya 

       1. Kumar   & Praharaj 
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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 
اند، ایجاد  های مشارکت کنندگان که فرایندی را تجربه کرده ای« نیست، بلکه بر اساس دادهای و کتابخانهخلق نظریه »قفسه 

ای برای ایجاد یک نظریه است. چرا  شود. به عبارت دیگر، این نظریه یک روش استقرایی رفت و برگشتی، تعاملی و مقایسه می
بنیاد بین گردآوری و مفهوم  (. مطالعات نشان  1386منصوریان،  )  سازی در حال رفت و برگشت و اصلاح است که نظریه داده 

بنیاد وجود دارد کهمی از نظریه داده  یا سیستماتیک که  از: رهیافت نظام  اندعبارت   دهد سه نوع طرح پژوهشی با استفاده  مند 
در   1992آن را مطرح کرد. رهیافت دوم ظاهرشونده یا نوخاسته است که توسط گلیزر در سال   1990استراوس و کوربین در سال  

میلادی مطرح شد. در    2000گرایانه نام دارد که توسط چارمز در سال  انتقاد به رهیافت اول مطرح شد. رهیافت سوم ساخت 
مدیریت منابع انسانی  رهیافت اول؛ شرایط علیّ، مقوله محوری    بهباتوجه بر اساس نظریه داده بنیاد   پژوهش انجام یافته حاضر

مورد بررسی قرار    مدیریت منابع انسانی سبزها( و در نهایت پیامدهای  )کنش و واکنش   گر، راهبردها ، بستر، شرایط مداخلهسبز
ها از سه نوع کدگذاری باز، محوری و انتخابی مورد استفاده قرار گرفت. برای جمع  تجزیه و تحلیل داده گرفت. برای بررسی و  

گیری هدفمند و گلوله برفی استفاده شد. جامعه آماری  های نیمه ساختاریافته با خبرگان و از روش نمونه ها از مصاحبه آوری داده 
پژوهش دربرگیرنده خبرگان سازمانی )کلیه مدیران ارشد، مشاوران، مدیران و کارشناسان حوزه منابع انسانی در سطوح ستادی و  

گیری تا حصول کفایت/ اشباع  استانی سازمان امور مالیاتی کشور( و همچنین اساتید دانشگاهی )خبرگان دانشگاهی( بود و نمونه
که در نهایت به ساختن نظریه منتهی شود انجام  ایگیری نظری، انتخاب افراد نمونه به گونه نظری ادامه یافت، چرا که در نمونه

باشد.  ترین حالت ممکن می های کیفی معیار، توصیف یا تبیین یک پدیده به مشروحتحقیق (.  1390پذیرد)ذوالفقاریان و لطیفی،  می
نظر گرفته  نقطه پایان در عنوانبهشود که در آن رسیدن به حداکثر اطلاعات در مورد پدیده ، معیاری معرفی می این تحقیقاتدر 
های  شود. اشباع داده یا اشباع نظری رویکردی است که در تحقیق های کیفی، اشباع نامیده می . این معیار در زمینه تحقیقشود می

  نظریه داده بنیاد گیری نظری که در  گیرد. اشباع نظری با نمونهگیری مورد استفاده قرار می کیفی برای تعیین کافی بودن نمونه 
به اشباع    ی نظرتوان اذعان داشت که خصوصیات یک طبقه  واقع زمانی می   در   .تری داردگیرد، ارتباط نزدیک مورد استفاده قرار می 

موجود خواهد شد، به تحقیق وارد نشود. در این    هینظر اضافه شدن به  رسیده است که داده دیگری که سبب توسعه، تعدیل و یا  
بندی مقولات تحقیق را تغییر نخواهد داد و یا پیشنهادی برای ایجاد طبقه  وضعیت اگر داده جدیدی به تحقیق وارد شود، طبقه 

لازم به ذکر    .رسندجدید ایجاد نخواهد کرد، یعنی در حقیقت طبق نظرات اشتراوس و کوربین این مقولات هستند که به اشباع می 
)حبیبی و جلال نیا،    باشدهای کیفی می گیری در تحقیق استاندارد طلایی پایان نمونه   عنوانبهاست، استفاده از روش اشباع داده  

 فاده شد.  پذیری است پذیری و اطمینان ها از سه معیار باورپذیری، انتقال در این پژوهش برای ارزیابی اعتبار مصاحبه   (.1401
 

 های تحقیقیافته

ست به روایی  ا   های پژوهش در قالب کدگذاری باز، محوری و انتخابی بپردازیم لازم در این بخش از مقاله قبل از اینکه به تحلیل یافته 
 های کیفی پژوهش پرداخته شود. و پایایی داده 

  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 درون موضوع   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   ۀ محاسب   ی برا  . کدگذاران   یی ا ی پا   ۀ محاسب 
  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 

 
1. Re-test Reliability  
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  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 از مصاحبه 
  ن ی ب   یی ا ی پا   محاسبه .  شوند ی م   مشخص   « عدم توافق نامشابه با عنوان »   ی هستند با عنوان »توافق« و کدها   گر ی کد ی مشابه    ی زمان   فاصله   دو 

 (. 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%                                         

بوده    کد   145برابر با    پژوهشگر   توسط   شده   ثبت   ی کدها   تعداد کل   ، نشان داده شده است   2  جدول ها که در  نتایج کدگذاری   به باتوجه      
  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 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 ها توافق عدم  تعداد هاتوافق   تعداد کدها   تعدادکل مصاحبه  عنوان فیرد

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،  

  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
  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   کردن 

  د. ان داده   ش ی افزا   ی قبول   قابل   حد   به   را   پژوهش   ی ها داده   بودن   موثق   زان ی م 

  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

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

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

 

 کدگذاری در مورد شرایط علّی  -3جدول 

 کدهای باز  ها )کدهای محوری( مقوله مقوله کلان شرایط علّی 

 گذاری هدف

 منابع انسانی سبز 

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

 . سبز، توسعه شناختی سبز

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

 . مدیریت محیط زیستی، مدیریت زیست محیطی راهبُردچشم انداز سبز، داشتن  

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

 .سبز، اهداف محیط زیستی
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به عبارت دیگر، یک صورت ذهنی از   ای اشاره دارد که مرکز ثقل اصلی و اساسی پژوهش است. به مقوله   مقوله محوری)پدیده اصلی(:

مقوله کلان شناسایی شد    عنوان به   مدیریت منابع انسانی سبز نتایج پژوهش،    به باتوجه (.  84،  1386ای که اساس فرایند است)دانایی فرد و امامی،  پدیده 
منابع انسانی سبز،    کارگیری به های خردی که بر اساس رویکرد استقرایی از کدهای باز استخراج شده بود شامل جذب منابع انسانی سبز،  و مقوله 

 نشان داده شده است.   4مقوله محوری در جدول    ی ها ی کدگذار نگهداشت منابع انسانی سبز، و کاربرد منابع انسانی سبز است.  

 

 کدگذاری در مورد مقوله محوری  -4جدول 

 کدهای باز ها )کدهای محوری( مقوله حوری ممقوله کلان مقوله 

 مدیریت منابع انسانی سبز

 جذب منابع انسانی سبز 

وارد کردن معیارهای زیست محیطی در فرایند جذب، کارمندان سبز، کارکنان مبتکر سبز، انتخاب افراد دوستدار  
شخصی   زندگی  در  که  متقاضیانی  انتخاب  محیطی،  زیست  مسائل  به  آگاه  متقاضیان  انتخاب  زیست،  محیط 

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

منابع انسانی  کارگیریبه
 سبز

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

نگهداشت منابع انسانی  
 سبز

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

 آموزشی محیط زیستی، پاداش زیست محیطی، آموزش زیست محیطی.  هایبرنامهکارت هدیه سبز، 

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

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

 

ها قرار دارند. این شرایط، اثرگذاری عوامل علیّ و بستر را تسهیل یا  شرایطی اشاره دارد که تحت کنترل سازمان به  گر: شرایط مداخله 
ها  های حاصل از مصاحبه(. تجزیه و تحلیل داده 84،  1386می گذارند)دانایی فرد و امامی،    تأثیرسازند، در عین حال بر راهبردها  دشوار می
دهد که بر اساس کدهای باز دو مقوله کلان شناسایی شد که شامل عوامل برون سازمانی سبز و عوامل درون سازمانی سبز است. نشان می

در این راستا شش مقوله خرد شناسایی شده است که شامل شرایط اقتصادی و سیاسی سبز، شرایط اجتماعی و فرهنگی سبز، شرایط قانونی  
مل رفتاری است که محقق با استفاده از نظر خبرگان بدان نائل شد. کدگذاری در مورد  امل ساختاری، و عواسبز، شرایط فناورانه سبز، عو
 نشان داده شده است. 5شرایط مداخله گر در جدول 

 

 گر کدگذاری در مورد شرایط مداخله  -5جدول 

مقوله کلان             

 گر مداخله شرایط

ها )کدهای  مقوله

 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 
منابع انسانی، سن    کارگیری بهمسائل و معضلات فرهنگی و اجتماعی کشور، نرخ رشد جعیت فعال در جذب و 

 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 برای کاهش مسائل  بهره گیری از اسناد الکترونیکی به جای اسناد چاپی، بهره

 زیست محیطی سازمان، کاهش استفاده از کاغذ در سازمان.

عوامل درون سازمانی  

 سبز

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

 های پایدار محیطی، اقدامات زیست محیطی سازمان. های سازمانی سبز، فعالیتراهبُرد

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

 تجاری سبز 
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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  )کدهای محوری(   هامقوله ایشرایط زمینه   مقوله کلان

 جّو سازمانی متعالی سبز 
 توجه به فضای تعاملی سبز 

مطالعاتی    یها فرصتتشویقی منابع انسانی برای ایجاد جو سازمانی متعالی، اعطای    هایبرنامه 
 سبز. هایبرنامهبه کارکنان با موضوع حفظ محیط زیست، تقویت 

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

در   سبز  معیارهای  دادن  قرار  کارکنان،  شغلی  عملکرد  ارزیابی  در  سبز  معیارهای  دادن  قرار 
 آموزش کارکنان، قرار دادن معیارهای سبز در دادن پاداش به کارکنان.

توجه به نمادهای فرهنگی 
 سبز

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

 

  تأثیر است که تابع مقوله محوری و تحت    دارهدف ها و تعاملات  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 

 ها مقوله

 )کدهای محوری( 
 کدهای باز 

 

 

 

اقدامات مرتبط با طراحی و نهادینه  
کردن سیستم اطلاعات منابع انسانی  

 سبز

 

 

طراحی سیستم اطلاعات منابع انسانی  
 سبز

فناوری های نوین در فعالیت های    کارگیریبه وجود سیستم های مبتنی بر  
سیستم   وجود  سازمان،  در  سبز  های  ارزش  تدوین  انسانی،  منابع  مدیریت 

های شغلی کارکنان دارای تفکر سبز، وجود سیستم آموزش و توسعه  فرصت
سبز، وجود سیستم ارزیابی عملکرد الکترونیک، راه اندازی سیستم تبدیل و  

، سیستم های مدیریت اجراقابلاهداف زیست محیطی به طرح حای عملی و  
 محیط زیست.

 

نهادینه کردن سیستم اطلاعات منابع  
 انسانی سبز

های سبز در سازمان، فرهنگ سازی و نهادینه کردن  نهادینه کردن ارزش 
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 
ای برای حفظ یک (. هر جا انجام یا انجام ندادن عمل معینی در پاسخ به مسئله 84،  1386راهبردهاست)دانایی فرد و امامی،  
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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  

برنامه  این  توسعه  است.  جامعه  به  القا سبز  استقرایی    6های  رویکرد  با  داده   3مقوله خرد  تشکیل  را  اند که شامل  مقوله کلان 
 نشان داده شده است.  8پیامدهای فردی، 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 سبز شکل 
داشتن ابتکار عمل در سازمان، داشتن تفکر جامع، کمال جویی فردی، داشتن  

 بینش سازمانی سبز 

 گیری تعهدات فردی سبز شکل 
نشان دادن علاقه و شناسایی مثبت به مسائل زیست محیطی، دادن بازخور  

 ارشادی به کارکنان، تعهد مدیریت ارشد به مدیریت محیط زیست

 پیامدهای سازمانی 

 
 سود پایدارتر سازمان

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

 محیط کار. 
 

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

زیست محیطی در سازمان، داشتن راهبردهای    راهبرُدیداشتن جهت گیری  
 های کاری سبز،سبز منابع انسانی، داشتن رویه 

 
 

 پیامدهای اجتماعی 

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

 سبز در سازمان،  

 های القا سبز به جامعه توسعه برنامه 
توسعه بدون تحمل هزینه به نسل های آتی در سازمان، اطمینان از سطح  

 پایداری منابع سازمانی. 

 

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

 کدگذاری محوری در این پژوهش به صورت پارادایمی انجام پذیرفت. 
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 پارادایمی کدگذاری محوری  الگوی -1شکل 

 

کشف مقوله   قی است که از طر هینظر  شیو پالا  کردنکپارچهی  یمعنا به یانتخاب یکدگذار .ه یو خلق نظر یانتخاب یکدگذار
  ، یاصل   ده یپد   حول  هامقوله   نهادن  هم  کنار  با   شودی م   یسع   مرحله  نی ا  در(.  1397  ن، یکورب  و)استراوس    شودیم  ر یپذ امکان   یمحور

  ها داده   لی تحل  ج ینتا .  شود  جاد یا  مندنظام  ارتباط   هامقوله   و   میمفاه  نیب  ن یچن  هم   و  شده   ارائه  مقوله محوری   یبرا  ی نظر  تیروا  کی
سازمان امور مالیاتی کشور    مطلوب   و  مناسب  مدیریت منابع انسانی سبزحوزه    درکه    یستمیس  که   دهدی م  نشان   مرحله  نی ا  در
و موثر حفظ و   ارآک  ،عینموده و به نحو سر  ییشناسا  راابعاد    و  هامشخصه   معتبر،  و  حی صح  ق،یدق  طور  به  تواندب  که  شودی م  یتلق 

  ت یروا  شکل   به  نمودار،   صورت   به:  داد  ارائه  ممکن   وهی ش  سه  به   توانی م  را   ه ینظر  کرسول،   نظر   از قرار دهد.    ی در مدار توسعه سازمان
ارائه   هاگزاره و    ( 2)شکل  صورت نمودار  بهپژوهش    یفی کمقاله، مدل    نی ا  در.  هاگزاره   از  یامجموعه   صورت  به  ای  و   داستان،  کی

 . شده است
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 مدیریت منابع انسانی سبز  الگوی- 2 شکل

 

 : است ریز  شرح به هاگزاره  پژوهش،  ی ف یک مدل بهباتوجه  .پژوهش یهاگزاره

 . دارد   ، نگهداشت و کاربرد منابع انسانی سبز کارگیری به جذب،  با ی م یمستق ارتباط  مدیریت منابع انسانی سبز مفهوم .1

 . ردیگ  قرار مدنظر دیبای م  مدیریت منابع انسانی سبزرا داراست که در   یمختلف   ی هاگونه   و انواع یرهبر  سبک .2

 . است اهداف فردی، سازمانی و احتماعی  به وابسته مدیریت منابع انسانی سبز  .3

 است.مناسب و مطلوب  واره طرح مستلزم مدیریت منابع انسانی سبز  .4

  قرار   تأثیر  تحت  را  مدیریت منابع انسانی سبز  ند یفرا  ی، قانونی و فناورانهفرهنگ ی و  اجتماع  ، یاسی س  ی واقتصاد  طیشرا .5
 . دهدیم

 . دهدی م قرار  تأثیر تحت  را  مدیریت منابع انسانی سبزی رفتار  ی وساختار  عوامل .6

توجه به فضای تعاملی سبز، توجه به ارزش های سازمانی سبز، توجه به معیارهای   بستر در   مدیریت منابع انسانی سبز  .7
 . ردیپذی م  صورت  فرهنگی سبز، و توجه به نمادهای فرهنگی سبز

شکل گیری ابتکارات فردی سبز، شکل گیری تعهدات فردی سبز، سود پایدارتر،  منجر به    مدیریت منابع انسانی سبز  .8
 . گرددی م  های القا سبز در جامعهعملکرد کارآ، انسجام زیست محیطی، و توسعه برنامه 
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 گیریبحث و نتیجه 

در طول مباحث    شد.در سازمان امور مالیاتی کشور انجام    مدیریت منابع انسانی سبز  یالگو  یطراح  هدف   با  حاضر  پژوهش
های مدیریت منابع انسانی در مدیریت سبز تعریف  یکی از جنبه   عنوان به   مدیریت منابع انسانی سبز  این مقاله عنوان کردیم که

بهترین تعریفی که به نظر   مدیریت منابع انسانی سبز (. از بین تعاریف مطروحه در خصوص 2016شده است )رنویک و همکاران،  
اینکه   انسانی سبز نگارندگان مقاله مطرح است  انسانی هم چون    عنوان به  مدیریت منابع  سبز شدن کارکردهای مدیریت منابع 

شود. نتایج نظری این پژوهش بستر را برای نتایج کاربردی مهیا  ، نگهداشت و کاربرد منابع انسانی تعریف می کارگیریبه جذب،  
در قالب طراحی و تجزیه و    مدیریت منابع انسانی سبزتوان به شناسایی متغیرها/ عوامل مترتب بر  کرد. از جمله نتایج نظری می 

تحلیل مشاغل، انتخاب و استخدام سبز، آموزش و بهسازی سبز، مدیریت عملکرد سبز، پرداخت و پاداش سبز، مشارکت شغلی  
به اهمیت مسائل زیست محیطی    بردنی پهای اخیر مراجع رسمی کشور با  سبز و مدیریت فرهنگ سازمانی سبز اشاره کرد. در سال 

اند.  المللی پرداخته های بین نامه، به وضع برخی قوانین و مقررات در سطح ملی و تدوین توافقمسئلهاین  و احساس خطر نسبت به  
ماده در قانون برنامه هفتم بر لزوم اجرای مدیریت سبز در    11قانون برنامه ششم، و    48قانون برنامه پنجم، ماده    90از جمله ماده  

نگارندگان مقاله را بر آن داشت که با عنایت به نظریه داده بنیاد، به تجزیه و تحلیل    تأکیدشده است. این    تأکیدهای دولتی  دستگاه 
گر، بستر،  مقوله انتخابی در قالب شرایط علّی، مقوله محوری، شرایط مداخله   10کد محوری و    25کد باز،    112ها و احصای  داده 

برای پیشنهاد به    مدیریت منابع انسانی سبزگو در قالب نمودار  گیری و تدوین ال راهبردها و پیامدها بپردازند که منجر به شکل 
  مدیریت منابع انسانی سبز سازمان امور مالیاتی کشور گردید. نموداری که مقوله محوری آن طرح واره مناسب و مطلوب برای  

 است.

نتایج پژوهش حاضر با پژوهش یافته ایوپغلو)  چونهمصاحبنظران 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  داخل 2010(  نویسندگان  و  هم (  و ی  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)2018(، دمونت)2020لعات یو و همکاران)این پژوهش با مطا 

  ی برا  را   بستر   امدها یپ  و   راهبردها،   ،یانه یزم  ط ی شرا  گر، مداخله   ط ی شرا  ، 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. 

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

بایستی مورد توجه    مدیریت منابع انسانی سبزتوجه به عوامل درون و برون سازمانی سبز در کنش و واکنش های مترتب بر   .3
 مدیران قرار گیرد. 

توجه به جو سازمانی متعالی سبز  و فرهنگ سازمانی سبز لازم و    مدیریت منابع انسانی سبزبرای استقرار و پیاده سازی   .4
 ضروری است. 
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 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  یهاتیمحدود و    پژوهش  یذات  یهات یمحدود  با  هاپژوهش   اکثر  چونحاضر هم   پژوهش
 ، یارشته   نیب 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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 DOI: 10.22034/QJIMDO.2023.404722.1600.  174-151(، 19)6، های دفاعینوآوری در سازمان

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

(. طراحی مدل پارادایمی مدیریت منابع انسانی سبز با استفاده 1399جانعلی زاده قزوینی، مهدی، کفاش پور، آذر، رحیم پور، امیر و سامانیان، مصیب. )
 .        156-139(، 3)2، های مدیریت راهبردیپژوهشاز روش داده بنیاد)مورد مطالعه: شهرداری مشهد(، 

 .تهران: انتشارات نارون، کتاب پدیدارشناسی(. 1401) .نیا، راحلهجلال  و حبیبی، آرش
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 انتشارات دانشگاه امام صادق.  ،Nvivo8نظریه پردازی داده بنیاد با  (. 1390ذوالفقاریان، محمدرضا و لطیفی، میثم. )
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