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Abstract:  

The present study aims to design a model of green human resource management (GHRM) using a system dynamics approach in Tehran 

Municipality. This applied study employed a qualitative design. In the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 12 

senior managers and HR experts selected through purposive sampling until theoretical saturation. Thematic analysis identified 195 open 

codes categorized into 33 subthemes and seven main themes. Model reliability was verified through the Kappa index, showing valid 

agreement. Results indicated that seven main factors—environmental, organizational, cultural, market-related, green education, green 

performance appraisal, and green compensation—significantly influence GHRM implementation. The system dynamics simulation revealed 

that decreases in environmental and organizational factors led to reduced GHRM performance, while increases in cultural and educational 

variables enhanced it. Market factors showed a diminishing effect over time. The model demonstrated strong structural validity and predictive 

capacity for future GHRM behavior. Green human resource management serves as a strategic driver for sustainable urban development. 

Institutionalizing green organizational culture, developing employees’ green competencies, formulating supportive environmental policies, 

and strengthening managerial commitment are vital. The proposed system dynamics model can enhance strategic decision-making, improve 

HR productivity, and foster environmental and social sustainability within Tehran Municipality. 
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 چکیده

 ی پژوهش از نظر هدف، کاربرد  نیا  .تهران است  یدر شهردار  هاستم یس  یشناسییایپو  کردیاز رو   یریگسبز با بهره   یمنابع انسان  تیریمد  ی الگو  یهدف پژوهش حاضر طراح
ارشد و    رانینفر از مد  12با    افته یساختارمهین  یهااستفاده شد و مصاحبه   یاصل  یهااستخراج مؤلفه  یمضمون برا  ل یاز تحل  این پژوهشاست. در  کیفی  و از نظر روش،  

 یبندطبقه یتم اصل 7و   رتمیز 33کد باز استخراج و در قالب  19۵و  ل یتحل یفیک  یهاانجام گرفت. داده  یهدفمند تا اشباع نظر یریگبا روش نمونه  یخبرگان منابع انسان
  ،یسازمان  ،یطیشامل عوامل مح  ینشان داد که هفت عامل اصل  ج یشد. نتا  دییکه در سطح توافق معتبر تأ  دیمدل از شاخص کاپا استفاده گرد  ییایسنجش پا  یشد. برا
مدل نشان داد که با کاهش    ی سازه یسبز دارند. شب  یمنابع انسان  تیریدر تحقق مد  یدی عملکرد سبز و جبران خدمات سبز نقش کل  یابیبازار، آموزش سبز، ارز  ،یفرهنگ

. شودیسبز م   یهاسبب رشد معنادار در شاخص   ی و آموزش  یعوامل فرهنگ  شیافزا کهیدرحال  ابد،یی سبز کاهش م  یانسانمنابع   تیریسطح مد  ،یسازمان  ای  یطیعوامل مح
  نده یرفتار آ  ینیبش یپ  تیاعتبار مطلوب و قابل  یدارا   یو رفتار  یاز نظر ساختار  شدهیدارند. مدل طراح  ستم یبر رفتار س  یعوامل بازار در طول زمان اثر کاهش  ن،یهمچن

انسان  تیریمد  .است  رهایتغم ابزار  یمنابع  عنوان  به  پا  یبرا  یراهبرد  یسبز  توسعه  سازمان  یسازنه ینهاد  ازمندین  ،یشهر  داریتحقق  کارکنان،    یفرهنگ  آموزش  سبز، 
کلان،    یهایریگم یبه بهبود تصم  تواندیتهران م  ی در شهردار  هاستم یس  یشناسییایمدل پو  یریکارگاست. به   رانیتعهد مد  تی و تقو  یطیمحست یز  یهایگذاراست یس

 منجر شود.   یاجتماع یریپذتیمسئول شیو افزا یکاهش آلودگ  ،یمنابع انسان یوربهره  یارتقا
 

 داریتهران، توسعه پا یشهردار ستم،یس یشناسییایسبز، پو یمنابع انسان تیریمدکلیدواژگان: 
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 مقدمه 

به سمت اتخاذ    ی جهان  ط یبقا و رقابت در مح  یها برا موجب شده است که سازمان   یمیاقل   راتییاز تغ  ی ناش  یامدها یو پ  یطیمحست یز   یهای نگران  شیافزا   ر،یاخ  یهادر دهه 

( Green Human Resource Managementسبز )   ی منابع انسان  ت یر یتحولات، ظهور و گسترش مفهوم مد   نیابعاد ا   نیتراز مهم  یکیحرکت کنند.    داریپا   یراهبردها 

آن    قی است که از طر  یند یسبز در واقع فرآ   یمنابع انسان  تی ر ی. مد(Sahan et al., 2025)  کند ی م  جادی ا  یمنابع انسان   یو کارکردها  یط یمحست یاهداف ز  انیم  یوند یاست که پ

حال تعهد کارکنان    نیخود را بهبود دهند و در ع  ی طیمحست یعملکرد ز   ست،یزط ی هماهنگ با مح  ینمنابع انسا  یهاو برنامه   هااست یس   یو اجرا  یبا طراح  کوشندی ها مسازمان 

 . (Yuan et al., 2024) ندینما تی سبز را تقو  ی نسبت به رفتارها

  یسبز و رفتارها   ینوآور   ،یسازمان  یداریبر پا   ی میرمستقیو غ  میمستق  ریتأث  تواندی م  یسبز در حوزه منابع انسان   یهااست یس  یر یکارگاند که بهنشان داده   قات÷یتحق  نه،یزم  نیا   در

به    یشتریب  ل یتما  رند،یگی کار ماستخدام و آموزش سبز را به   یهااست یکه س  یو خدمات  یصنعت  یها. به عنوان مثال، شرکت (Ali et al., 2024)داوطلبانه کارکنان داشته باشد  

  ی وربهره   شینه تنها باعث افزا یاقدامات نی. چن(Ibanez et al., 2024) دهندی از خود نشان م  یطیمحست یز  یرفتارها جیو ترو یدر مصرف انرژ ییجوصرفه  عات،یکاهش ضا

 . (Mazidi Sharafbadi, 2025) کندی م  فایسازمان ا  یو اعتبار عموم یاجتماع  تیمشروع  یدر ارتقا  یمهم   شبلکه نق  شود،ی م  یاتیعمل یهانه یو کاهش هز

  دار ی توسعه پا ریمس  ،یندیفرآ ینوآور  شیو افزا  یسازمان  یر یادگی لیبا تسه تواندی م  یابزار راهبرد کیسبز به عنوان   یمنابع انسان تی ری از آن است که مد یحاک ریاخ مطالعات

نقش منابع    ف یبه بازتعر  ازیامروز، ن  یطیمح یهافناورانه و چالش  تکه با تحولا  ابد یی م یشتری ب تی اهم  یمفهوم زمان  نی. ا (Duah et al., 2025)ها هموار کند  سازمان   ی را برا

  ی قادر است فرهنگ سازمان   ،یو رفتار  ی دانش یاه یعنوان سرماسبز به   ی. در واقع، منابع انسان (Shayegan et al., 2023) شودی از گذشته احساس م  شیها بدر سازمان   ی انسان

 .(Zhao et al., 2023) دی نما  تیهدا  داریپا  یفتارها و ر  یطیمحست یز  یر یپذت ی را در جهت مسئول

عملکرد و جبران خدمات، با اصول حفاظت    یابی گرفته تا آموزش، ارز  نش یاست که از مرحله جذب و گز  یی هات یفعال  ی سبز شامل تمام  ی منابع انسان  ت یر یمد  ،یمنظر مفهوم  از

ا(Najati et al., 2024)   گردندی هماهنگ م  ستیز   ط یاز مح انتخاب کارکنان  نی. در  پا   یهاوه ی سبز دارند، آموزش درباره ش  یهاکه ارزش   یراستا،  عملکرد    یابیارز   دار،یکار 

ها که سازمان   شوندی موجب م   هااست یس  نی. ا(Veerasamy et al., 2024)  روندی به شمار م  ید یکل  یسبز از جمله سازوکارها   یبر اساس رفتارها  یدهو پاداش   یطیمحست یز

 . (Asghari Aghamashhad et al., 2024)خود تعادل برقرار کنند  یطیمحست یو ز  یاهداف اقتصاد  نیبتوانند ب

در    (Ali et al., 2024)اند. به عنوان نمونه، پژوهش  پرداخته  داریو توسعه پا   یسبز بر عملکرد سازمان  یمنابع انسان  تیر یمد   ریتأث  یبه بررس   ریاخ  یهادر سال   یمتعدد   مطالعات

  ن ی. همچنشود ی ها مسازمان   دار ی عملکرد پا  ی باعث ارتقا  ی معنادار   رسبز، به طو   نیتأم  ره یسبز و زنج  ی منابع انسان  تی ری مد  ان یم  ییافزابنگلادش نشان داد که هم   ی صنعت نساج

(Zihan et al., 2024)  ت یموفق  ی اصل  کنندهنییتع  ی طیمحست یز  راتییتغ  ی سازمان برا  ی آمادگ  زان یکه م  کندی م  انیها، بشرکت   ی اجتماع  ت یو مسئول  ی سازمان  یبر آمادگ   دیبا تأک  

 است.  بزس یمنابع انسان   تیر یمد   یساز اده یدر پ

  ی هاسبز و نظام   ی سازمان  ی رفتار شهروند   نینشان داد که ب  (Sayyad et al., 2023)اند.  پرداخته   کردیرو   نیا   یو رفتار   ی فرهنگ  یهاها به جنبهپژوهش   ی برخ  گر،ید   ی سو   از

توسط    ز ین  ی مشابه  جی . نتاابدیی م  ش یافزا  ز یکارکنان ن  اوطلبانهد  ی تعهد و همکار  ،یستیزط ی مح  یهاارزش   تی که با تقو  یامثبت وجود دارد، به گونه   یاسبز رابطه  یمنابع انسان 

(Mostafa & Saleh, 2023) شده است.  دی دوستانه و داوطلبانه کارکنان تأکنوع   یرفتارها   یسبز بر ارتقا یهااست یگزارش شده است که در آن اعمال س 

ابعاد مختلف    محور،است یو س  ی مفهوم یهامدل  ی با طراح (Najati et al., 2024)و   (Janali Zadeh Ghavini et al., 2023)   ،یساز و مدل   یگذار است یحوزه س  در 

و    یساختار  یگذار است یآن است که بدون وجود س  زا   یآنان حاک  یهاافته یاند.  کرده   یی مسئولانه، فرهنگ سبز و آموزش سبز را شناسا  یسبز از جمله رهبر   یمنابع انسان  ت یر یمد 

  ی برا   یراهبرد  یمدل   (Asghari Aghamashhad et al., 2024)راستا،    نیسبز در سطح سازمان دشوار خواهد بود. در هم  یمنابع انسان  تیر یارشد، استقرار مد   تی ریمد   تی حما

 دارد.  دی کارکنان تأک ی فرد یکلان سازمان و رفتارها  یهااست یس نیسبز ارائه کرده است که بر تعامل ب یمنابع انسان   تیر یمد 
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  ی هات یمشارکت کارکنان در فعال  شی افزا  قی گرا از طرتحول   ی، سبک رهبر (Umair et al., 2024)  یهاافته یدارد. بر اساس    یاکننده نیینقش تع  انیم  نیدر ا  یرهبر  عامل

که کارکنان    کنندی را فراهم م  یانهیزم  ،یو الگوساز   قی ، تشویبخش گرا با الهام سبز دارد. رهبران تحول   یمنابع انسان  تیر یمد   یاثربخش  زانیبا م  یارتباط معنادار   ،یطیمحست یز

سبز و عملکرد    یمنابع انسان  انیدر رابطه م  ی انجیمسئولانه به عنوان م  ی که رهبر  دهد ی نشان م  (Zhao et al., 2023). به علاوه،  ند یسبز مشارکت نما  یهاداوطلبانه در طرح 

 دارد.   ید ینقش کل داریتوسعه پا 

نشان داد که فرهنگ    (Azizi et al., 2024) . پژوهش  شودی سبز محسوب م  یمنابع انسان   یهااست یس  تیدر موفق  یاتیاز عوامل ح  یکی  زین  یفرهنگ سازمان  ،یکنار رهبر   در

  ت یر یمد   یهامؤلفه   ریکارکنان، سا   انیسبز در م  یهاارزش   ی سازی بدان معناست که بدون درون  نیاست. ا   یسازمان   یدار ی سبز و پا  یمنابع انسان  نیاثرگذار ب  ی انجیسبز، م  یسازمان 

  ی ندها یفرآ   یساز تالیجی اطلاعات و د   یکه استفاده از فناور  کندی م  دیتأک  (Salajegheh et al., 2023)  دگاه،ی د   نیلازم را نخواهند داشت. همسو با ا   یسبز اثربخش  ی منابع انسان

 عملکرد هستند.  تی کاهش مصرف منابع و بهبود شفاف سازنه یفناورانه زم  یابزارها  رایسبز کمک کند، ز   یمنابع انسان  یهااست یبه تحقق بهتر س  تواندی م  یادار 

که   ییهادارد. سازمان   میارتباط مستق  یطیمحست یز   یری پذت یمسئول  زانیبا م  یر یپذو رقابت   تی مشروع  یامروز   یها، در سازمان (Mazidi Sharafbadi, 2025)باور    به

  ی دارند. از سو   دار ی توسعه پا  یهامشارکت در پروژه   ی برا  یشتر یب  ل یبرخوردارند و تما  یشتریب  ی اجتماع  ت یاند، از مقبولکرده   نهیخود نهاد  ی ریگم یسبز را در ساختار تصم  یمنابع انسان 

به توسعه    ازیسبز انجام شده است، اما هنوز ن  یمنابع انسان  ت یر یمد  نهیدر زم  یاگسترده   قاتی که گرچه تحق  کندی م  انیمند خود بدر مرور نظام   (Sahan et al., 2025)  گر،ید

 . شود ی احساس م یطیو عملکرد مح یدرون  زشیرفتار سبز کارکنان، انگ انیمروابط    یبررس  یبرا یقیتلف یهامدل 

  یقو ی انجیو اشتراک دانش، اثر م یند یفرآ  یکه نوآور  د یرس  جهینت  نیبه ا  (Duah et al., 2025)حوزه پررنگ است.  نیدر ا   زین  ی سازمان یر یادگیو   ی ندیفرآ ینوآور   نقش

ها مداوم در سازمان   ی ریادگی از چرخه    یبه عنوان بخش  دی با  یطیمح  یهاها و آموزش که توسعه مهارت   دهندی نشان م   هاافته ی  ن یدارد. ا  یسازمان  ییسبز و کارا   ی منابع انسان  نیب

سبز و رفتار سبز کارکنان    یمنابع انسان   نیب گرلینشان داد که آموزش و مشارکت کارکنان نقش تعد   (Veerasamy et al., 2024)  دگاه،ی د نیا  دیی . در تأردی مورد توجه قرار گ

 دارد. 

آن  یسرعت در حال رشد است و تمرکز اصلسبز به یمنابع انسان  تی ریمد   نهینشان داد که روند مطالعات در زم یسنجعلم  لیبا تحل (Shah et al., 2024) ،یسطح جهان  در

طور سبز به   یمنابع انسان  تی ری دارد که مد دیتأک  (Shah & Soomro, 2023)  نیقرار دارد. همچن  داری سبز، مشارکت کارکنان و توسعه پا  یشامل نوآور   کیبر سه حوزه استراتژ 

 . کندی م فا یا یرقابت  تیمز  جادی در ا یو نقش مهم  شودی ها منوآورانه در سازمان  یرفتارها   یباعث ارتقا  میمستق

موجود    یهاپرداخته و شکاف   رانی ا  یقاتیو تحق  یدولت  ی سبز در نهادها  یمنابع انسان   تی ریکاربرد مد   ی به بررس  (Zarei & Izadi, 2024)مانند    ییهاپژوهش   ز،ین  یسطح مل  در

و ضعف در    یسبز وجود دارد، اما کمبود منابع مال  یهااست یس  سمتحرکت به    یبرا  لیو تما  ی که اگرچه آگاه  دهدی مطالعات نشان م   نی ا  جیاند. نتا کرده   لیآن را تحل  یساز اده یدر پ

 حوزه است.  نیدر ا   شرفتیپ یمانع اصل  یطینظام آموزش مح

سبز ارائه کرده که   ی منابع انسان تی ریمد   یهاابعاد و مؤلفه  یبرا  ی مفهوم یمدل  ن،یشیپ  یهاپژوهش   جینتا   ق یبا تلف  (Janali Zadeh Ghavini et al., 2023)  ت،ی نها  در

  ی هااست یدر گرو ادغام کامل س  داری توسعه پا   یواقع  حققکه ت   دهدی مدل نشان م  نیسبز. ا   یسبز، رفتار کارکنان سبز و فرهنگ سازمان  یگذار است یاست: س  یدی شامل سه حوزه کل

 سازمان است.  یطیمحست یبا اهداف ز  یمنابع انسان

ارزش افزوده    جاد یا   یبرا   یاست، بلکه بستر   ی طیمحست یبهبود عملکرد ز   ی برا  ی تنها ابزارسبز نه   یمنابع انسان  تی ری که مد  دهد یها نشان م پژوهش   نهیشیمجموع، مرور پ  در 

مؤثر کمک کرده    یرها یمتغ  انیاز روابط م  ترق یبه درک عم  تواند ی م  هاستم یس  یشناسیی ا یپو  کرد یبر اساس رو  یبوم  یمدل  یطراح  رو،نی. از ا شود ی محسوب م  زین  ی و اجتماع  ی انسان

سبز با    ی منابع انسان  تیر یمد   یبرا  ییالگو  یاساس، هدف پژوهش حاضر طراح  نیرساند. بر ا  ی ار ی  یمؤثر منابع انسان   تی ری و مد  داری پا  یگذار است یتهران در جهت س  یو به شهردار

 است.  رانته یدر شهردار  هاستم یس یشناسیی ا یپو  کردیرو
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 شناسی پژوهش روش

   .گرددمی   محسوب، روش تحقیق کیفی  روش  نوع نظر  از و یکاربرد  قاتیتحق نوع از هدف، لحاظ  از حاضر قیتحق

 منابع انسانی هستند. در این مطالعه خبره فردی است که:   خبرگان و کلیدی مطلعین نظران، صاحب و ارشد در این پژوهش شامل مدیران حاضر پژوهش یآمار   جامعه

 مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد یا بالاتر داشته باشند. 

 داشته باشند.   حداقل سابقه ده سال سابقه کاری در زمینه منابع انسانی

 .  شودی انجام م یمورد بررس  دهی اطلاعات در مورد پد نیشتر یبه ب  یابیبا هدف دست یف یانتخاب مشارکت کنندگان در پژوهش ک

نوع  نیاطلاعات است. ا  ای کسب دانش  یپژوهش برا یانتخاب هدف دار واحدها  یبه معنا  شودی م  دهینام زی ن یفیک ایهدفدار  ،یراحتمالیغ یریگهدفمند که نمونه  یریگنمونه 

هدفمند شامل    یریگخاص دارد. سه نوع عمده نمونه   نهیده در زمی در شناخت بهتر هر پد  یبلکه سع   ستین  جینتا   میتعم  ایو    ری رناپذییثابت و تغ  نیقوان  جادی به دنبال ا  یریگنمونه 

به عنوان   یفیکهای  هستند. استفاده از روش اشباع داده در پژوهش   یمتوال  یریگو نمونه   گانهی  ای موارد خاص    یر ینمونه گ  سه،یمقا  تیقابل  ایبه معرف بودن    دنیرس  یبرا  یریگنمونه 

گیری از صاحبنظران در این  گردد. نمونه در تحقیق حاضر رویکرد هدفمند در انتخاب نمونه کیفی تحقیق استفاده می  .شودی گرفته م  نظر در    یریگنمونه   انیپا  ییاستاندارد طلا

 کند که فرایند اکتشاف و تجزیه و تحلیل به نقطه اشباع نظری برسد. پژوهش تا زمانی ادامه پیدا می 

های دیگر های اصلی با مقوله له اشباع نظری به این صورت است که محقق با ظهور اکتشاف اولیه سعی خواهد کرد که اطلاعات بیشتری را در ادامه گردآوری کند تا ارتباط مقو

  نفر با  12دراین تحقیق    دهند.می وضوح و معنای بیشتری پیدا کند. این کار تا زمانی ادامه پیدا خواهد کرد که محقق احساس کند که صاحبنظران دیگر اطلاعات جدیدی ارائه ن

 استفاده از روش اشباع نظری در بخش کیفی به عنوان جامعه آماری انتخاب شدند. 

ها در سطرهای مختلف، مفاهیم متنوع ها در جداول، و جدا کردن جملات معنادار آن های انجام شده، با دقت بررسی گردید و پس از وارد کردن آندر این پژوهش ابتدا مصاحبه

باشند، در ادامه کدگذاری  گر یک مفهوم مستقل می که در واقع نشان  های مفهومیمورد استفاده در این تحقیق استخراج شدند. این مفاهیم با توجه به محتوای ظاهری، در دسته 

 شده است. 

 هایافته 

کد باز   19۵گردد که تعداد است. مشاهده می  شده  گذاشته  نمایش  به در ستون کدهای باز  مصاحبه  ابزار از استفاده با  شده گرداوری کیفیهای داده   باز  کدگذاری از حاصل نتایج

 ها، بهآن   میان  روابط  و  گیرندمی   قرار  یکدیگر  کنار  در  معنادار  چهارچوبی  در  هم  از  جدا  هایمقوله   محوری،  کدگذاری  ها شناسایی شده است. دراز میان مفاهیم موجود در مصاحبه 

.  گیرندمی  قرار خود خاص گروه در مشابه  کدهای تمامی . شود ها می مقوله  وها گروه   ایجاد به محوری، منجر  کدگذاری. شودمی  ها، مشخصمقوله  سایر  با محوری  مقوله رابطه ویژه

 . نیفتد  قلم از مطلبی تا  شودمی  مقایسه   متون  با  و شده بازبینی  دوباره  شده ایجاد کدهای  راستا، تمامی این در
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 های اصلی تم های فرعی تم کدهای باز)سطح اول( عناوین 

 عوامل محیطی  قوانین فرا سازمانی  کارکرد محیطی، الزامات قانونی محکم 

برگزاری   -های زیست محیطی در شرکت  گرفتن مشاوره  -های حامی محیط زیست  ها و تشکلانجمن

 حمایت مدیران از مسائل زیست محیطی  -های زیست محیطی همایش

NGO 

  -های مختلف صنعت  اثرات زیست محیطی بخش  -آلودگی محیط زیست    -تغییرات اقلیمی و آبوهوا

 تأثیر بر اکوسیستم  - های زیست محیطی شرکت و مدیراندغدغه

 عوامل اقلیمی و جغرافیایی 

آگاهی سطح  انتظارات  افزایش  به  دولت  دهی  پاسخ  سبز،  منابع  مدیریت  زمینه  در  اجتماعی  های 

توسط سازمان توسط  اجتماعی در خصوص حفظ محیط زیست  نظرسنجی مستمر  ها،  ها و شرکت 

 ها در خصوص میزان سطح انتظارات اجتماعیها و سازمانشرکت

 انتظارات جامعه 

 

توجه به محیط زیست و مسئولیت اجتماعی  -توجه به مدیریت منابع انسانی سبز توسط رقبای شرکت  

های رقیب در زمینه الزامات محیط زیستی  سرمایه گذاری شرکت  -یکدیگرها در رقابت با  توسط شرکت

 مرتبط با منابع انسانی سبز 

 عوامل رقابتی و رقبا 

 

کیفیت سلامت    -کاهش شکایات  -در نظر گرفتن جامعه و حقوق مشتریان   - های آیندهتوجه به نسل

 تأثیرپذیری از نظرات مردمی -سلامت اجتماعی  -مشتریان 

 حقوق مصرف کننده 

 

 

کارکنان اجتماعی  شرکت  -مسئولیت  اجتماعی  افرادمسئولیت  و  زیست    -ها  تبعات  گرفتن  نظر  در 

تسویه    - بهبود وجهه شرکت  -در نظر گرفتن پیامدهای منفی فرآیندها برای جامعه   - محیطی شرکت  

 فاضلاب و پسماند 

 مسئولیت اجتماعی شرکت 

حمایت از مدیران    - زنجیره ارزش محیط زیست    -تولیداصلاح خط    -های پاك  استفاده از جایگزین

توجه به سالم تر    -گرفتن استانداردهایی مثل ایزو    -اصلاح مصرف انرژی    -دوستدار محیط زیست  

انرژی درست    - بودن محصولات انرژی    - کاهش ضایعات  -کنترل پسماند  -مصرف    - کاهش مصرف 

سبز منابع  آلا  -مدیریت  ماشین  استانداردهای  کارتوسعه  محیط  و  آلاینده  -ت  زیست  کنترل  های 

 تفکیک زباله ها  - توسعه استانداردها -محیطی 

 اصلاح الگوی مصرف 

  - یادگیری کارکنان  - ارتباط بین مراکز علمی و محیط کار  -توسعه سرمایه دانشی    -آموزش صحیح افراد

های  حمایت  -آموزش و توسعه کارکنان  -های آموزشی مربوط به مدیریت سبزدوره-مدیریت دانش  

ارائه آگاهی به نیروی    -ارتقای مسائل آموزشی    -توسعه یادگیری    -تربیت نیروی دانشی    -آموزشی  

 داشتن اطلاعات در رابطه با حفظ محیط زیست  - انسانی 

 عوامل سازمانی  آموزش

داشتن قوانین مدون در    - چشم انداز مدیریتی صحیح در همه بخش ها  - های درست  اتخاذ سیاست

گذاشتن معیارهای زیست محیطی    - های درست  تدوین آیین نامه  - موارد سیاسی  -زمینه مدیریت سبز 

عملکرد سنجش  استانداردها  -برای  و  قوانین  سبزاستراتژی  -اصلاح  سبز  -های  مشی  ارزیابی  -خط 

 عملکرد با معیارهای زیست محیطی

 سیاست گذاری ها 

انسانی   منابع  مدیریت  در  راستایی  پاداش   -هم  سیستم  و    -تصحیح  جذب  در  پایداری  به  اهمیت 

های منابع انسانی  تمرکز بر استراتژی  - های فردی و سازمانی  انطباق ارزش  - مدیریت عملکرد  - استخدام

نگاه    -های شرکت هم راستایی تمام بخش -بهره وری نیروی انسانی -اهمیت به سیستم پاداش  -سبز

  - افزایش انگیزه کارکنان  - جذب افراد بادید مثبت به محیط زیست    - های منابع انسانی  سبز به فعالیت

 شایسته سالاری - مدیریت استعداد -ایجاد ارتباط بین نیروی انسانی و محیط زیست 

 استراتژی منابع انسانی 

 مسائل مالی  سودآوری بیشتر  -حفظ و توسعه سرمایه شرکت  -های مالی حمایت -در نظر گرفتن هزینه ها

نهادینه کردن    - در نظر گرفتن اثرگذاری فرآیندها روی محیط زیست    -مدیریت فرآیندهای شرکت ها

هم راستایی تفکرات    -نهادینه کردن تفکرات خوب زیست محیطی در جامعه    -نگاه سبز در شرکت  

بخش فرآیند رهبری    - های سازمانزیست محیطی در کلیه  استقرار    -فرآیندهای داخلی    -اهمیت 

 HSEتوسعه واحد  - مدیریت سبز

 مدیریت فرایند ها 

جلسات با خیریه و    -فرآیندهای عام المنفعه  -شرکت در کارها و مراسم خیریه    - توسعه امور خیریه  

 فرهنگ سازی برای کل جامعه در مورد محیط زیست ، نهادهای حامی محیط زیست

 عوامل فرهنگی  های خیریه ای)عام المنفعه( فعالیت
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ارزش.  68 آموزش؛ایجاد  فرآیند  از طریق  و رفتارهای سبز کارمندان  عقاید  و  .  70های سبز سازمان 

بازیافت و کاهش مصرف منابعنهادینه ساختن ارزش اولیه  ) ها در راستای کاهش ضایعات،  برق، مود 

انتظار از افراد در زمینه محیط زیست؛  .  73؛  ..(و. آشنا کردن کارکنان با رفتارهای استاندارد و مورد 

 .شکل دادن به ادراك کارکنان درباره حفاظت از محیط زیست.74

 فرهنگ یادگیری 

به مشارکت در حفظ ارزش.  69 .  71های زیست محیطی از طریق سیستم پاداش؛  تشویق کارکنان 

ارزش تدوین؛  به  .  72های زیست محیطی در سازمان؛  ترویج مشارکت کارکنان در  تشویق کارکنان 

 .مشارکت در اصلاح فرهنگ زیست محیطی سازمان

 فرهنگ مشارکتی 

 عوامل بازار  بازاریابی سبز  توجه به محیط زیست در بازاریابی  -جذب مشتریان بیشتر در بلند مدت  -بازاریابی اجتماعی

 زنجیره ارزش  داشتن تفکر و دیدگاه زیست محیطی  -زنجیره ارزش محیط زیست 

بکارگیری متخصصان محیط زیست در تیم مصاحبه و گنجاندن سوالات زیست محیطی در فرآیند  

داوطلبان؛   انتخاب  و  روش  -مصاحبه  از  کارمندیابی استفاده  الکترونیکی  آزمون  -های  های  برگزاری 

تعریف وظایف    -محدود ساختن استفاده از کاغذ در فرایند استخدام  - محیط زیستتخصصی در زمینه  

ها و  بیان استراتژی - های زیست محیطی در اعلان شغلزیست محیطی در شرح شغل و بیان سیاست

 تبدیل شدن به کارفرمای سبز. -های استخدامیهای زیست محیطی سازمان در سیاستسیاست

روش از  استخدامی  استفاده  های 

 سازگار با محیط زیست 

 استخدام سبز 

ها  انتخاب متقاضیانی که در زندگی شخصی فعالیت-انتخاب افراد آگاه نسبت به مسائل زیست محیطی

انتخاب داوطلبانی که اطلاعات بیشتری    -های زیست محیطی داشته اند و رفتارهای سبز دارندو دغدغه

  -استخدام کارمندانی که آگاهی سبز داشته اند  -درباره مفهوم سبز دارند؛ جذب متقاضیان کار سبز 

های زیست محیطی، شناسایی افرادی که نگرش  انتخاب کاندیدای دارای صلاحیت مشارکت در طرح

دارند  فعالیت-سبز  اساس  بر  کاندیداها  زیستانتخاب  محیط  دوستدار  جذب    - های  و  شناسایی 

ی  هاها بر اساس فعالیتجستجوی رزومه  -کاندیداهایی که نگرش سبز دارند، جذب کارکنان با اخلاق 

بکارگیری نیروی کار مسئول در برابر    -شناسایی متخصصان زیست محیطی مستعد   - محیط زیستی

 محیط زیست و بهره گیری از منابع انسانی علاقه مند به محیط زیست.

 سنجش نگرش سبز کارکنان 

الزام مدیران  --های سبزتضمین همکاری مدیران در حل مسائل سبز و تشویق مدیران به انجام فعالیت

استفاده از چرخش کاری سبز جهت آموزش سبز    - به ایجاد انگیزه در کارکنان برای بروز رفتار سبز

 های مدیران برای بروز نوآوری سبز.توسعه مهارت - مدیران

 آموزش سبز  آموزش سبز مدیران 

آموزش    -آشنایی کارکنان با تهدیداتی که مشکلات زیست محیطی ممکن است برای سازمان ایجاد کند

در زمینه کاهش ضایعات و استفاده از انرژی تجدیدپذیر و تغییر رفتار کارکنان برای حفاظت از محیط  

های  های کاری سبز و برنامه ریزی برای آموزشهای کارکنان در اجرای شیوهافزایش مهارت  -زیست 

های  افزایش صلاحیت کارکنان برای شناسایی مسائل زیست محیطی و آشنایی با روش  -زیست محیطی

مشکلات رساندن  حداقل  به  و  کارکنان  -رفع  به  سبز  محصولات  از  استفاده  محیط    -آموزش  ایجاد 

کارکنان توسعه  برای  و مهارت سبز    -مناسب  انتقال دانش  و  بومشناختی کارکنان  دانش  به  افزایش 

 مهارت و نگرش لازم برای مدیریت زیست محیطی خوب.   -کارکنان، آموزش کارکنان برای کسب دانش

 آموزش سبز کارکنان 

اتخاذ    -های بهبود تصویر شرکتتنظیم اهداف سبز و تدوین سیاست  -هدف گذاری تیمی و سازمانی

 تنظیم سبز مدیران.  -تاکید بر دستیابی به پیامدهای سبز  -های کاهش انتشار آلاینده هاسیاست

 ارزیابی عملکرد سبز  استانداردهای عملکرد سبز تنظیم 

در   کارکنان  و  مدیران  مشارکت  میزان  گیری  اندازه  سبز  معیارهای  طبق  کارکنان  عملکرد  رزیابی 

های مربوط به ارزیابی انجام شده توسط  مشاهده دقیق داده  -دستیابی به اهداف زیست محیطی سازمان 

ارائه بازخوردهای  -ارزیابی نقش مدیران در دستیابی به نتایج و پیامدهای سبز  -سرپرستان و مدیران

 متوالی به پرسنل.

مطابق   کارکنان  پیشرفت  ارزیابی 

 استاندارده 

و دستمزد کارکنان  - افزایش حقوق  با  معافیت  - تسهیم سود سازمان  از  مالیاتی سبزاستفاده    - های 

های محیطی کارکنان در سازمان و پرداخت  های نقدی برای کسب موفقیتپرداخت جوایز و پاداش

برای ترویج اقدامات زیست محیطی و پاداش در ازای کاهش ضایعات در نظر گرفتن  -مزایای اضافی 

 های سبز. پاداش در ازای کسب مهارت

 جبران خدمات سبز  جبران خدمات مستقیم 
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ایجاد محیط کار مشارکتی برای    -های زیست محیطیارائه دیپلم شایستگی برای اعضای فعال در پروژه

های مبتنی بر به رسمیت شناختن پرسنل مانند تقدیر از کارکنان  پاداش  -های زیست محیطیارائه ایده

توجه به سلامتی و ظرفیت سبز    -های فراشغلی های زیست محیطی، ترفیع، نقشبرای کسب موفقیت

 تأمین نیازهای سبز پرسنل.  -کارکنان و مشارکت در ابتکارات سبز)حمایت از کارکنان( 

 جبران خدمات غیر مستقیم 

مدیریت بر   -تعیین اهداف محیطی، تعیین مسئولیت برای اهداف و وظایف محیطی، ارزیابی انجام کار

اطمینان از تأمین    -ها و مجازات ها نظارت بر مشکلات و اعمال پاداش  -مبنای استثناء )فعال و منفعل( 

 اهداف محیطی توسط کارکنان.

 رهبری رهبری مبادله ای 

کاریزما، ایجاد اعتماد و   - دعوت پیروان به همکاری با یکدیگر برای دستیابی به اهداف زیست محیطی

به    -توجه شخصی زیردستان  توجه  و جلب  و شناسایی اطلاعات سبز  زیردستان  با  ارتباط دو طرفه 

برقراری ارتباط خوب با آنها بر  اثرگذاری    - تفویض مسئولیت به زیردستان  - مسائل محیطی بواسطه 

الهام بخش بودن  -های سبزخلاقیت سبز کارکنان و ایجاد انگیزه در پیروان در راستای تفکر درباره ایده

به تالش    -برای پیروان در خصوص انجام عملکرد محیطی فراتر از سطح مورد انتظار تشویق پیروان 

 برای تحقق اهداف زیست محیطی و جهت گیری به سمت تغییر.

 رهبری تحول گرا 

های ویدیو کنفرانس، مکاتبات  بکارگیری رایانه، وبسایت شرکت، پرتال شغلی، مصاحبه تلفنی، روش

استفاده از  -ها برای بهبود تصویر برند کارفرمای سبزبارگزاری مقالات و ایجاد وبلاگ-تلفنی و ایمیلی

نرم افزارها برای فعالیت بهره گیری    - های مدیریت منابع انسانیابزارهای مبتنی بر وب و بکارگیری 

 ازاسناد الکترونیکی به جای اسناد چاپی. 

 تکنولوژی اتوماسیون اداری 

خلق و استفاده از    -بکارگیری تکنولوژی مورد نیاز برای کاهش مقدار کربن، کاهش استفاده از کاغذ 

خلق و کاربرد تکنولوژی برای جستجوی انرژی جایگزین برای    - های سازگار با محیط زیستتکنولوژی

کاهش استفاده از منابع طبیعی محدود، کاهش مصرف بنزین و دفع مواد ناخواسته و زباله؛ استفاده از  

تحقیق و توسعه در مورد تکنولوژی جدید کاربردی    -های محیطیهای جدید برای بهبود آسیبفناوری

 در زمینه محیط زیست. 

 فناوری مدیریت پایدار منابع 

های منطبق  فعالیت  -کیفیت تولید و محصولات-های فنی  گرفتن تأییدیه  - استانداردهای لازمداشتن  

 بر اصول پایداری 

 استاندارد سازی 

تعیین بودجه برای تشویق ذهنی افراد پیش کنش  -اختصاص بودجه جهت حمایت از سلامت کارکنان 

تخصیص بودجه قابل توجه برای اجرای موفقیت آمیز فرایندهای    - در زمینه حفاظت از محیط زیست

های زیست محیطی و تخصیص مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان، مانند تعیین بودجه برای پاداش

اختصاص بودجه برای انجام تغییرات و اصلاحات فرایندی  -بودجه برای افزایش آگاهی محیط زیستی

 در اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز. 

برای حمایت بودجة لازم  های  تأمین 

 زیست محیطی از کارکنان 

 بودجه 

های زیست محیطی مانند تخصیص بودجه برای خرید تکنولوژی  بودجه بندی برای پیادهسازی برنامه

تعیین بودجه برای ابتکارات در مورد پایداری زیست    - جهت کاهش نیاز به کاغذ در انجام امور سازمان

تنظیم بودجه برای حفاظت از محیط زیست )آب، هوا، زمین،    -های ناپایدارمحیطی و کاهش هزینه

 های تیمی برای پوشش اثرات زیست محیطی.بودجه-های محیطیدفع ضایعات(و کاهش ریسک

امور   برد  پیش  برای  بودجة  تأمین 

 زیست محیطی 

 

 اند. تم اصلی دسته بندی شده   7تم فرعی و  33کد اولیه در قالب  19۵گردد مشاهده می   .شده است داده  بالا نشان در جدول   محوری  کدگذاری از حاصل نتایج
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 : مدل کلی مدیریت منابع انسانی سبز 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

منابع    تی ریتهران انجام گرفت، نشان داد که مد   یدر شهردار   هاستمیس  یشناسیی ایپو   کردیسبز با رو  یمنابع انسان  تیر یمد  یالگو  ی پژوهش که با هدف طراح  نیا   یهاافتهی

  ی هاداده   لیتحل  جی. نتا ردیپذی م   ر یتأث  یتیر یفناورانه و مد   ،یوزشآم  ،یفرهنگ  ، یسازمان  ،یطیاز عوامل مح  یااست که از تعامل مجموعه  یارشتهان یو م  ی چندبعد   یاده ی سبز پد  ی انسان

  ، یسازمان ،یطیها شامل عوامل محمؤلفه   نیمؤثرند. ا  یینها   یالگو یریگدر شکل  یمؤلفه اصل  7و  مؤلفهر یز 33ها، شده از مصاحبه کد باز استخراج  19۵ انینشان داد که از م یفیک

  ج ی . نتا کنندی م  ت یهدا  ی داریرا به سمت پا  ی شهردار یمنابع انسان   ستم یس گر،یکد یبا   ا یعملکرد سبز و جبران خدمات سبز بودند که در تعامل پو یابیبازار، آموزش سبز، ارز  ،یفرهنگ

در    شود،ی سبز منجر م  یانسانمنابع    تیر یمد  تیتوجه ظرفبه کاهش قابل   یطیو مح  یسازمان  یهانشان داد که هرگونه کاهش در مؤلفه  زین  هاستمیس  یشناسیی ایپو   یساز مدل 

 . (Sahan et al., 2025) شود ی نظام م نی ا یدار ی و پا  ییا یپو  یسبز سبب ارتقا  یآموزش سبز و فرهنگ سازمان   تیتقو کهی حال

سبز در حوزه    یهااست یس  یریگرا بر شکل   ریتأث  نیشتریها بشرکت   یاجتماع  یهات یو مسئول  ،یالزامات قانون  ،یاجتماع  یهمچون فشارها  «یطی»عوامل مح  ها،افته یاساس    بر

مسئولانه، موجب    ینقش رهبر  تی تقو  قی از طر   ینهاد   یو فشارها  یرونیب  طی مح  کندی م  انیدارد که ب  یخوانهم  (Zhao et al., 2023)   یهاافته یبا    جهینت  نیدارند. ا  یمنابع انسان

سبز   یمنابع انسان  تیر یمد   انیم ییافزابنگلادش نشان داد که هم  یدر مطالعه خود بر صنعت نساج (Ali et al., 2024)علاوه، . به شودی سازمان م یطیمحست یعملکرد ز یارتقا

  ی عموم  یو تقاضا یاجتماع یآن است که فشارها انگریب زیپژوهش حاضر ن یهاافتهی منجر شود.   داری به بهبود عملکرد پا تواندی م یطیالزامات مح  ریسبز تحت تأث نیتأم رهیو زنج

  ی نهاد  تضرور  کیبلکه  یطیمحست یالزام ز  کی تحول نه تنها    نیسوق داده است. ا  یمنابع انسان  یهااست یدر س یبازنگر  یتهران را به سو   ی شهردار  ست،یز طی حفظ مح  ی برا

 . (Mazidi Sharafbadi, 2025) شودی محسوب م  یعموم ییگوو پاسخ  یاجتماع ت یحفظ مشروع  یبرا
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گونه که کارکنان دارند. همان  انیسبز در م یرفتارها   یسازنه یدر نهاد یاتینقش ح  یریگم یو فرهنگ تصم ها،ی مشنشان داد که ساختار، خط  جی نتا «،ی حوزه »عوامل سازمان در

(Asghari Aghamashhad et al., 2024)   ی کلان سازمان با رفتارها  یهااست یس  یی سوهم  زم سبز مستل   یمنابع انسان  تی ری مد  ی راهبرد  یهامدل   یطراح  کند،ی اشاره م  

  ی ارتقا  سازنهیکارکنان، زم  یابیجذب، آموزش و ارز   یهااست یبا س  یطیمحست یتهران، ادغام اهداف ز   ینشان داد که در شهردار  زیپژوهش ن  نیا  یهاافته یکارکنان است.    یفرد 

و اشتراک دانش در   ی ندیفرآ یکه به نوآور  ییهادارد، سازمان  د یاست که تأک (Duah et al., 2025)با پژوهش  اراستهم  ج ینتا  نیاست. ا  یاتیعمل یهانهیو کاهش هز  یوربهره 

کار و    تیفیک  یارتقا   یبرا   یبلکه عامل  ست،یز   طیحفاظت از مح  یبرا   یسبز نه تنها ابزار   یهااست یبرخوردارند. در واقع، س  یبالاتر   ییسبز توجه دارند، از کارا  یچارچوب منابع انسان 

 . (Yuan et al., 2024) شوندیکارکنان محسوب م  یتعلق سازمان  شیافزا

پژوهش حاضر نشان داد که   یهاافته یکارکنان دارد.    یواقع  یسبز به رفتارها   یهااست یس  لیدر تبد   یمهم   یانجینقش م  زیسبز« ن  یمؤلفه »فرهنگ سازمان  گر،ید   یسو   از

 (Azizi et al., 2024)با پژوهش    جهینت  نیمدل هستند. ا  نیا  تیسبز کارکنان از عوامل مؤثر بر موفق  تی هو  تیداوطلبانه، و تقو  یرفتارها  قی تشو  ،یستیزط یمح  یهاارزش   جیترو

نشان داد که    (Sayyad et al., 2023)  ن،یدارد. همچن  یسازمان   یدار ی سبز و پا  یمنابع انسان  یهااست یس  نیب  یانجی سبز نقش م  ی سو است که نشان داد فرهنگ سازمان هم

سبز در فرهنگ    یهاارزش   یسازنه ینهاد   ن،ی. بنابرادهدی سبز، تعهد و مشارکت داوطلبانه کارکنان را ارتقا م  یسازمان  یرفتار شهروند  ت یتقو   قی سبز از طر  یمنابع انسان  تیر یمد 

 .(Mostafa & Saleh, 2023) شودی م  یسبز تلق یمنابع انسان  یهااست یس ی در اجرا  یدار ی عامل پا  نیترمهم  ،یسازمان 

  توانند ی م  یتهران زمان ی شهردار رانی. مد کندی م  فایسبز ا  یمنابع انسان  تی ریمؤثر مد   یسازاده یدر پ  گرلیگرا« نقش تسهتحول  یاز آن است که »رهبر یحاک نیهمچن هاافتهی

  ی راستا است که رهبرهم   (Umair et al., 2024)با پژوهش    افته ی  ن یباشند. ا  یفرهنگ  ر ییو تغ  ی طیمحست یتعهد ز  ی کنند که خود الگو  نهیسبز را در کارکنان نهاد   یرفتارها 

  ی انجیمسئولانه م ینشان داد که رهبر  (Zhao et al., 2023) نیکرده است. همچن یمشارکت در ابتکارات سبز معرف یکارکنان برا  زش یانگ جادی در ا  ید یگرا را عامل کلتحول 

  ی به رفتارها یسازمان   یهااست یس  ل یتبد  ساز نهیبخش، زمو الهام   یتیحما   ی طیسبز با فراهم ساختن مح  ی است. در واقع، رهبر  داریسبز و عملکرد توسعه پا   ی منابع انسان نیارتباط ب

 .(Veerasamy et al., 2024)  شودی مؤثر م یفرد 

تا    کنندی ها کمک مکارکنان دارند و به آن  یطی دانش مح  یدر ارتقا  ییسبز نقش بسزا  ییافزاو مهارت   یآموزش  یهانشان داد که دوره   جی بعد »آموزش و توسعه سبز«، نتا  در

 ی های استفاده از فناور   کندی م   ان یسو است که بهم  (Salajegheh et al., 2023)  جیپژوهش با نتا   یهاافته یکنند.    ل یملموس تبد  یخود را به رفتارها   ی طیمحست یز  یهانگرش 

خود بر    ی در مدل مفهوم   (Janali Zadeh Ghavini et al., 2023)   نی. همچندی نما  لی سبز را تسه  یمنابع انسان  یهااست یس  یاجرا  تواندی م  تالیجی د  یهاو آموزش   ن ینو

به کارکنان    یطیو انتقال دانش مح  یآموزش  یهات ی توسعه ظرف  ب،یترت  نیدارد. بد  دیتأک  داری پا  یرفتارها   یسازنه یدر نهاد  یاصل  یهااز ستون  یکیعنوان  آموزش سبز به   تیاهم

 .(Zihan et al., 2024)سبز است   یمنابع انسان ت ی ریتحقق مد  ی برا  یاتیاز الزامات ح یکی

  زه ی انگ تواند ی م  یطیمحست یز  ی هابر شاخص   یعملکرد مبتن یابینشان داد که استقرار نظام ارز   جیدر پژوهش است. نتا   شدهیی شناسا  یمحورها  گر یعملکرد سبز« از د  یابی»ارز 

نوآورانه و   یرفتارها  شیعملکرد سبز موجب افزا   یاب ی که ارز  دهدی نشان م  زین  (Shah & Soomro, 2023)دهد. پژوهش    شیسبز افزا  یمشارکت در رفتارها   یکارکنان را برا 

ها را  سازمان  داری عملکرد پا تواند ی عملکرد سبز م یاب یبا ارز ن ینو یهای فناور  ب یکه ترک کندیم  د یتأک (Shayegan et al., 2023) گر،ید  ی. از سو شودی مسئولانه در سازمان م

در هم  نیا   یهاافته ی.  دی نما  ت یتقو تدو   یکه شهردار   دهدی م  ان راستا نش  نیپژوهش  با  م   ی برا  یطیمحست یز   یهاشاخص   نیتهران  همزمان    تواندی سنجش عملکرد کارکنان 

 دهد.  شیرا افزا   یطیو تعهد مح یوربهره 

بر رفتار کارکنان   یتوجهقابل   ریتأث  یطیمحست ی مشارکت در اقدامات ز  هیبر پا   ای پاداش و مزا  یهاآن بود که استفاده از نظام   انگریب  هاافته یارتباط با »جبران خدمات سبز«،    در

 ن یکارکنان است. همچن  تی و رضا  یشغل  یری درگ  شیمؤثر در افزا  یبزارها از ا   یکیسبز    یدههمخوان است که نشان داد پاداش   (Ibanez et al., 2024)  یهاافته یبا    جیدارد. نتا

(Najati et al., 2024)  در سطح سازمان شود. در    داری پا  یشدن رفتارها   نهیموجب نهاد   تواندی م  یگذار است یس  کردی جبران خدمات با رو   یهانظام   یکه طراح  کندی م  دیتأک

 کند.  تیتقو  ستیز  طیدوستدار مح یرفتارها   ی کارکنان را برا زهیانگ یبه شکل مؤثر  تواندی اتخاذ نظام پاداش سبز، م اتهران ب یمشخص شد که شهردار  زیپژوهش حاضر ن
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 ی فرهنگ سازمان   ژهیوها، بهاز مؤلفه   یکی  تینشان داد که تقو   یسازه یشب  جیپژوهش بود. نتا   ید ی کل  جیاز نتا  زیها نمؤلفه   انیمتقابل م ریتأث  ها،ستم یس  یشناسیی ا یمدل پو   هیپا   بر

مند خود،  دارد که در مرور نظام   ی خوانهم  (Sahan et al., 2025)با پژوهش    هاافته ی نی. اشودی م  ستم یکل س  ی داریها دارد و باعث پا مؤلفه  ری بر سا یشیو آموزش سبز، اثر افزا 

که رفتار داوطلبانه    کندی م  انیب  (Yuan et al., 2024)  نیسازمان است. همچن  یطیمحست ی در عملکرد ز  ید یعامل کل  یرفتار سبز کارکنان، آموزش و رهبر   انیکرد تعامل م  دیتأک

  ک یعنوان  به   تواندی در پژوهش حاضر م  شدهیمدل طراح  جه،یاست. در نت  یتیریمد   تی و حما  یسازمان   یهااست یس  ،یدرون  زشیانگ  انیم  روابطاز    یاسبز کارکنان حاصل شبکه 

 کار گرفته شود. به   داری در جهت اهداف توسعه پا  یمنابع انسان ی ایپو  ت یر یمد  یچارچوب جامع برا

  زش یآموزش و انگ  ،یساز فرهنگ   ،یگذار است یس  انیم  ییافزاتهران به هم   یسبز در شهردار   یمنابع انسان  ت یر یمد  تیمطالعه نشان داد که موفق  نیا  یهاافته ی  ،یطور کل  به

  گردد یم   زین  یاجتماع  تیو مشروع  یشغل  تی رضا  ،ییش کارایبلکه سبب افزا   نجامد،یب  ی عموم  یهاسازمان   یطیمحست یبه بهبود عملکرد ز   تواند ی تنها مالگو نه   نیدارد. ا   یبستگ

(Mazidi Sharafbadi, 2025)یهاافته یراستا با  پژوهش هم  جینتا  ن،یچن. هم  (Mostafa & Saleh, 2023)    و(Sayyad et al., 2023)  ی هاکه در سازمان  دهدی نشان م  

تحقق اهداف    ی برا  یسبز نه تنها ابزار   یمنابع انسان  تی ری مد  گر،ید  انیقرار دارد. به ب  یو تعهد کارکنان در سطح بالاتر  یسازمان  یسبز، رفتار شهروند  ینظام منابع انسان  یدارا 

 . کندی عمل م زین  یسازمان ت یو خلاق ییا یعنوان موتور محرک پواست بلکه به  یطیمحست یز

  ج یتهران بود و ممکن است نتا  ی و خبرگان شهردار  رانی پژوهش تنها شامل مد  ی همراه بود. نخست، جامعه آمار  ییهات ی با محدود  یف یک  قاتیاز تحق  یار یپژوهش مانند بس  نیا

  ش یها را افزادر پاسخ  یذهن  یهای ر یکه احتمال سوگ  شدانجام    یفیک  یهاها بر اساس مصاحبه داده   ی آورنباشد. دوم، جمع   ری پذم یتعم  یبخش خصوص   ای   یعموم  ینهادها  ری به سا

  ت،ی داشته باشد. در نها  ی به بازنگر  از یمتفاوت ن  یاقتصاد   ا ی  ی فرهنگ  یهاط ی و ممکن است در مح  ده ی گرد  نیتهران تدو  یبوم  طی بر اساس شرا  شدهی . سوم، مدل طراحدهدی م

 ها را کاهش داد. مصاحبه  یو عمق برخ قتارشد، د رانیمد  یبه برخ  یدر دسترس  یو دشوار یزمان تی محدود

  شود یم  شنهادیپ  نیمدل را آزمون کنند. همچن  نی در ا  شدهیی شناسا  یهامؤلفه  نیب یروابط علّ  ،یساختار   یساز و مدل   ی کم  یهابا استفاده از روش   توانندی م   ی آت  یهاپژوهش

 ی قیسبز بپردازند. انجام مطالعات تطب  یهااست یس  یساز اده یدر پ  ینهاد  تیو حما   رانیمد   یجان یهوش ه  ،یمانند عدالت سازمان   یانجیم   یرها ینقش متغ  یبه بررس  ندهیمطالعات آ

  کرد یبا رو  توانندی م  نده یآ   یهاپژوهش   ن،یسبز منجر شود. علاوه بر ا  ی منابع انسان  ت یر یدر مد   یی اجرا  ی هابه درک بهتر از تفاوت   تواند ی م  زین  یو خصوص  یدولت  ی نهادها  انیم

 . ند ینما   یبررس تری طولان یزمان  یهاسبز را در بازه  یرفتارها  نهیکارکنان در زم یرفتار یداده، روندها کلان  لیمحور و تحلداده 

عملکرد    یابیرا در نظام ارز   یطیمحست یز   یهاکنند و شاخص   نهینهاد  یتوسعه منابع انسان  یهاسبز را در قالب برنامه   یهاآموزش   دیبا   یدولت  یهاو سازمان   های شهردار  رانیمد 

  یکه فرهنگ سازمان  شود ی م  شنهاد یپ نیاست. همچن یضرور  ز ین ی ستیزط ی مح  یرفتارها  ق یتشو  یبرا   یزش یانگ یهااست یس ن ینظام پاداش سبز و تدو جاد ی. ا ند یکارکنان لحاظ نما 

کاهش مصرف منابع و   یبرا  تالیجید   یهای گردد. سرانجام، استفاده از فناور  لیتبد  یواقع  یهابه کنش   یسبز از حالت شعار   یشود تا رفتارها  یسبز بازساز   یهاارزش   هیبر پا

 باشد.  های سبز در شهردار  یمنابع انسان تی ری در جهت تحقق مد یاساس  یگام  تواندی م  یمنابع انسان یهااست یس یدر اجرا  تی شفاف شیافزا

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 
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 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In recent decades, the growing global concern about environmental degradation, resource depletion, and climate change has 

prompted organizations to rethink their operational and strategic priorities. The movement toward sustainability has expanded 

beyond production and supply chain systems to encompass human resource practices, giving rise to the concept of Green 

Human Resource Management (GHRM) (Sahan et al., 2025). GHRM integrates environmental management principles into 

traditional HR functions such as recruitment, training, performance appraisal, and compensation, aligning organizational 

behavior with ecological and social sustainability goals (Yuan et al., 2024). Scholars increasingly view GHRM as a strategic 

mechanism through which organizations can achieve competitive advantage, corporate legitimacy, and long-term ecological 

resilience (Ali et al., 2024; Mazidi Sharafbadi, 2025). 

In public sector institutions, particularly municipalities, the implementation of GHRM plays a pivotal role in reducing 

environmental impact and promoting sustainable urban development (Zarei & Izadi, 2024). Municipal organizations are at the 

intersection of social responsibility and policy enforcement, making them critical actors in advancing environmental 

governance. However, unlike private enterprises that often adopt sustainability for market or reputational reasons, 

municipalities face a dual challenge: balancing regulatory compliance with citizen expectations and organizational efficiency. 

Consequently, integrating GHRM practices in municipal settings requires a systemic and dynamic approach that accounts for 

the interrelations among environmental, cultural, and organizational factors (Duah et al., 2025). 

Previous studies have demonstrated that green HR initiatives can significantly improve environmental performance, 

employee engagement, and innovation capacity (Ibanez et al., 2024; Shah & Soomro, 2023). For instance, the presence of a 

green organizational culture fosters higher levels of voluntary green behavior and collective environmental responsibility 

among employees (Azizi et al., 2024). Furthermore, GHRM enhances employees’ environmental awareness, reduces waste and 

energy consumption, and strengthens the organization’s social image (Mostafa & Saleh, 2023; Sayyad et al., 2023). Despite 

these benefits, empirical evidence in the public sector—especially in developing countries—remains limited (Asghari 

Aghamashhad et al., 2024). 

To address this gap, the present study focuses on designing a system dynamics–based model for green human resource 

management in Tehran Municipality. As an integrated system that deals with human, social, and ecological interactions, a 

municipality is an ideal context for exploring how GHRM practices can be institutionalized through interdependent policies 

and cultural change (Najati et al., 2024). Previous research has often examined GHRM from a static perspective, emphasizing 
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its impact on sustainability outcomes without sufficiently addressing the feedback mechanisms and time-dependent behaviors 

inherent in complex social systems (Veerasamy et al., 2024). By applying a system dynamics approach, this study provides a 

comprehensive understanding of how internal and external factors dynamically interact to influence the effectiveness of GHRM 

initiatives (Shayegan et al., 2023). 

In line with (Zhao et al., 2023), who highlighted the mediating role of responsible leadership and organizational 

ambidexterity in achieving sustainable development performance, this study argues that leadership, culture, and learning are 

not merely complementary but fundamental drivers in implementing GHRM. The integration of systemic thinking enables 

managers to visualize causal relationships, identify leverage points, and simulate potential policy outcomes before 

implementation (Zihan et al., 2024). Therefore, the objective of this qualitative study is to develop a localized model for GHRM 

tailored to the structural and environmental realities of Tehran Municipality, providing an analytical tool to guide sustainable 

HR policy formulation and practice. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design with an exploratory–sequential approach to identify and conceptualize 

the dimensions of Green Human Resource Management within Tehran Municipality. The research population consisted of 

senior managers, HR experts, and key informants who possessed extensive experience in human resource development and 

organizational sustainability. A purposive sampling method was applied to select participants who could provide rich and 

diverse insights into the phenomenon under study. 

Semi-structured interviews were conducted with 12 experts until data saturation was achieved. The data were transcribed 

verbatim and subjected to thematic analysis to identify recurring concepts, relationships, and patterns. Open coding was 

performed first to extract primary concepts from the interviews. Then, axial coding was used to group related concepts into 

categories, and selective coding helped develop broader themes that formed the structure of the conceptual model. 

A total of 195 open codes were extracted, categorized into 33 subthemes and 7 main themes. The reliability of coding was 

assessed using the Kappa coefficient, which indicated a high level of agreement among coders. The finalized themes were 

subsequently used to construct causal loop diagrams and stock–flow models representing the dynamic interconnections among 

GHRM components. Model validation was achieved through expert review and internal consistency checks. 

Findings 

The analysis revealed seven main themes that collectively constitute the structural framework of Green Human Resource 

Management in Tehran Municipality: (1) environmental factors, (2) organizational factors, (3) cultural factors, (4) market 

factors, (5) green education and training, (6) green performance appraisal, and (7) green compensation and rewards. Each theme 

emerged as a subsystem within the broader organizational system, influencing and being influenced by others in a feedback-

oriented manner. 

Environmental factors included external pressures such as environmental regulations, social expectations, and corporate 

social responsibility obligations. Participants emphasized that compliance with national environmental standards and the 

increasing public demand for ecological accountability were major motivators driving the adoption of GHRM. 

Organizational factors referred to internal policies, leadership orientation, and strategic alignment between HR and 

environmental management goals. Respondents highlighted that the lack of coherent policy frameworks and fragmented 

leadership approaches were key barriers to green transformation. 
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Cultural factors encompassed values, norms, and collective beliefs that shape employee behavior. Findings indicated that 

creating a “green culture” within the municipality required participatory communication, awareness programs, and value-based 

incentives. 

Market factors represented external competitive pressures, benchmarking against other municipalities, and public–private 

partnerships in sustainable service delivery. Participants noted that public institutions increasingly face reputational and 

operational competition based on sustainability performance. 

Green education and training emerged as a critical driver of behavioral change. Respondents emphasized that continuous 

education on environmental responsibility, waste reduction, and sustainable resource utilization led to improved environmental 

awareness and performance. 

Green performance appraisal involved integrating environmental indicators into evaluation systems. Participants argued 

that evaluating employees based on eco-efficiency and green innovation could significantly improve motivation and 

accountability. 

Finally, green compensation reflected both monetary and non-monetary incentives linked to environmental achievements. 

The inclusion of green rewards, recognition programs, and sustainability-linked bonuses was identified as an effective 

mechanism for reinforcing desirable behaviors. 

Simulation results derived from the system dynamics model demonstrated that strengthening cultural and educational factors 

produced a long-term positive impact on overall GHRM performance, while reductions in organizational and environmental 

support led to system instability. The dynamic feedback loops indicated that continuous learning and leadership commitment 

are essential for maintaining equilibrium across subsystems. 

Discussion and Conclusion 

The study provides evidence that implementing Green Human Resource Management within a municipal context requires 

a holistic and systemic approach. The interactions among environmental, organizational, and cultural dimensions form a 

complex web of feedback relationships that determine the effectiveness of GHRM. The findings indicate that external 

environmental pressures serve as a catalyst for institutional reform, compelling public organizations such as Tehran 

Municipality to embed sustainability principles in HR functions. Yet, environmental compliance alone is insufficient; 

sustainable transformation depends on aligning organizational structures, leadership behaviors, and employee values toward 

common ecological goals. 

Leadership emerged as the cornerstone of successful GHRM implementation. The data suggest that transformational and 

responsible leadership styles foster trust, innovation, and shared vision among employees. Managers who model 

environmentally conscious behaviors and communicate sustainability values effectively create a ripple effect throughout the 

organization. This leadership-driven cultural shift helps translate green policies from symbolic initiatives into actionable 

practices. 

Equally significant is the role of organizational culture. The study revealed that cultural reinforcement—through 

participatory decision-making, communication transparency, and collective recognition—serves as the primary mechanism for 

sustaining environmental initiatives. A green organizational culture acts as the “social infrastructure” supporting policy 

continuity, enabling employees to internalize sustainability as part of their professional identity. 

Education and training were identified as crucial levers for behavioral transformation. Beyond technical knowledge, training 

programs that emphasize environmental ethics, creativity, and problem-solving empower employees to act as change agents 
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within their departments. This aligns with the notion that learning organizations are inherently more adaptable to sustainability 

challenges, as knowledge sharing fosters continuous improvement. 

Performance appraisal and compensation systems also play vital roles in operationalizing GHRM. By embedding 

environmental indicators into evaluation and reward structures, municipalities can institutionalize accountability and 

motivation. The introduction of green incentives not only enhances employee commitment but also signals organizational 

authenticity in pursuing sustainability, thus strengthening public trust. 

From a systemic perspective, the interdependence among the seven identified dimensions underscores the dynamic 

complexity of GHRM. The feedback loops revealed that interventions in one area—such as training or leadership—generate 

cascading effects throughout the entire system. Consequently, piecemeal adoption of green practices is unlikely to yield 

sustainable results; a synchronized and adaptive strategy is essential. The system dynamics model developed in this study 

demonstrates that sustained progress in GHRM depends on continuous monitoring, learning, and recalibration based on real-

time organizational feedback. 

In conclusion, this research contributes to the growing body of literature on GHRM by developing a context-specific and 

dynamic model tailored for public institutions in developing countries. The proposed model not only identifies the structural 

elements of GHRM but also explicates the causal mechanisms underlying their interaction. It provides policymakers and 

municipal leaders with an analytical tool to anticipate challenges, simulate policy impacts, and design integrated strategies for 

sustainable human resource management. 

Ultimately, the study underscores that the transition toward green human resource systems in municipalities such as Tehran 

requires more than environmental awareness—it necessitates a paradigm shift in governance, leadership, and organizational 

learning. Through a systemic and participatory approach, GHRM can become a cornerstone of sustainable urban management, 

aligning human capital development with the broader goals of environmental stewardship and social responsibility. 
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