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Introduction 
In recent decades, environmental degradation, climate change, and the depletion 

of natural resources have become major global concerns. Factors such as 

population growth, expanding industrial production, and the excessive 

consumption of raw materials have intensified environmental crises, including 

global warming. These challenges have prompted governments and international 

organizations to adopt environmental regulations and agreements such as the 

Kyoto Protocol and the Montreal Convention. In this context, organizations are 

increasingly expected to strike a balance between technological advancement, 

behavioral requirements, and their overall environmental impact in order to 

address these issues effectively. Against this backdrop, the implementation of 

Green Human Resource Management (GHRM) practices has emerged as a key 

strategic approach. This approach encompasses initiatives such as green 

recruitment, green performance management, green training and development, 

employee participation in environmental activities, and green reward systems. 

Such practices not only contribute to environmental sustainability but also 

enhance productivity, improve organizational performance, and reduce 

operational costs. In Iran, the Bank of Tose’e Ta’avon, as one of the country’s 

key economic institutions, can play an important role in advancing green 

management. Given its mission to support small and medium-sized enterprises 

and finance productive activities, the bank has significant potential to 

institutionalize the principles of green human resource management. However, 

several challenges have limited its ability to achieve its environmental 

objectives, including the absence of mechanisms for evaluating employees’ 

environmental performance, the lack of a strong green organizational culture, 

and the underutilization of green human resource capacities. Furthermore, legal 

requirements and growing social pressure to implement green policies have 

made it necessary for the bank to develop comprehensive green human resource 

management models. Such models should emphasize the recruitment of 

environmentally committed personnel, the provision of continuous training, the 

evaluation of green performance, and the creation of motivational systems 

capable of enhancing organizational productivity while reducing the 

environmental impact of the bank’s activities. This research aims to identify the 

key factors influencing the productivity of green human resource management 

at the Bank of Tose’e Ta’avon and to propose a comprehensive model for 

improving the bank’s environmental performance and enhancing employee 

productivity. Such a model can strengthen the bank’s role in promoting 

environmental sustainability and contribute to the country’s economic and social 

development. 

 

Methodology 
This research is developmental-applied in terms of its purpose and qualitative in 

terms of data collection, based on the nature of the research. In this study, 
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grounded theory with the "systematic approach of Strauss and Corbin" was used. According to this theory and the 

systematic approach of Strauss and Corbin, causal conditions, the core phenomenon of green human resources 

management, context, intervening conditions, strategies (actions and reactions), and finally, the consequences of 

green human resources management were examined. For data analysis, three types of open, axial, and selective 

coding were used. Semi-structured interviews with experts and purposive and snowball sampling methods were 

used to collect data. The statistical population of the research included experts from the bank (managers and 

specialists at both the headquarters and provincial levels of the Bank of Cooperative Development). Sampling 

continued until theoretical saturation was achieved, and a total of 15 interviews were conducted. To assess the 

validity of the interviews, three criteria—credibility, transferability, and reliability—were used. 

 

Findings 
The research data were examined and analyzed using three types of coding: open, axial, and selective. Based on the 

conducted interviews, 140 open codes were extracted. After open coding, axial coding was performed, in which 

various categories were placed within a meaningful framework, resulting in 44 axial codes. These codes were then 

organized into main categories as selective categories within the research model. This model, as a comprehensive 

framework, identifies a set of factors influencing green human resource productivity, which were analyzed in six 

components: causal conditions, intervening conditions, contextual conditions, the core phenomenon, strategies 

(actions and reactions), and outcomes. Moreover, regarding causal conditions and outcomes, the categories were 

emphasized and analyzed at individual, organizational, and social levels. 

 

Discussion and Conclusion 
The present study aimed to develop a model for enhancing the productivity of Green Human Resource Management 

(GHRM) at the Bank of Tose’e Ta’avon. The findings indicate that the major outcomes of this model include 

improving employees’ quality of work life, increasing organizational productivity, and strengthening the culture of 

banking responsibility and social responsibility, all of which can support the banking sector in moving toward 

sustainability and achieving its environmental objectives. The effective implementation of this model requires 

careful consideration of cultural and social contexts, as well as the alignment of managerial policies and 

organizational processes with green standards. The findings of the present study are consistent with those of 

previous international studies conducted by Abouyahia and Zargar (2023), Fatoki (2021), Jabour et al. (2019), 

Renwick et al. (2018), Jabati (2018), Vermeer et al. (2018), Opata and Arul Raja (2018), Longoni et al. (2018), 

Donohue (2017), Bangwal et al. (2017), Tank et al. (2017), Norton et al. (2017), Masri and Jaron (2017), Dumont 

et al. (2017), Apata (2017), Stocklapp and Dell (2016), Gurchi et al. (2016), Opata and Arul Raja (2014), Masri and 

Jabour (2013), Renwick et al. (2013), Jackson et al. (2011), and Jabour and Santos (2008), as well as domestic 

studies by Akbari and Shaegh (2023), Mozaffari Tehrani et al. (2022), Ghasemi Ram et al. (2022), Sabk Row et al. 

(2022), Shirdel et al. (2022), and Shahnoushi and Abdollahi (2018). Based on these findings and the model 

developed in this research, several practical recommendations can be proposed for the Bank of Tose’e Ta’avon to 

help position it as a leading institution in sustainability and social responsibility while also enhancing human 

resource productivity and stakeholder satisfaction. These recommendations include designing personal 

development programs to strengthen employees’ skills and personal characteristics in line with green policies, using 

modern educational technologies to enhance employees’ knowledge of sustainable human resource management 

practices, developing a sustainability charter or statement centered on green values and social responsibility, 

promoting an organizational culture that supports sustainability through internal communication programs and 

active employee participation in environmental initiatives, reviewing management policies and processes to ensure 

alignment with international green standards, implementing a green management system focused on optimal 

resource utilization, reducing paper consumption, and improving digital processes, establishing effective monitoring 

systems to assess compliance with environmental standards and objectives, and developing environmentally 

friendly banking products and services, such as green loans and investments in sustainable projects. 
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 چکیده 

می   وری مدیریت منابع انسانی سبز در بانک توسعه تعاونالگوی بهره   طراحی  پژوهش،  این  اصلی  هدف

  کیفی  هایجزو پژوهش  ماهیت  لحاظ   از  کاربردی و  -  ایتوسعه  هدف،  نظر  از  حاضر  باشد. پژوهش

خبرگان  .است بودند که  تعاون  توسعه  بانک  کارکنان  و  مدیران  پژوهش   گیرینمونه  روش   با   جامعه 

. شد  مصاحبه  خبره  15  با  در مجموع  ها،کفایت داده  به  توجه  با  که  شدند  شناسایی  برفی  گلولۀ  و  هدفمند

 عمیق  مصاحبه  طریق  از  هاو داده  بود  نظام مند  رویکرد  بر   مبتنی  داده بنیاد  نظریه  تجزیه و تحلیل،  روش 

بررسی و  داده   .شدند  گردآوری باز، محوری و گزینشی  نوع کدگذاری  از سه  استفاده  با  پژوهش  های 

نتایج  تحلیل شدند بنیاد(  کیفی  بخش  که    ای، دانش حرفه  علیّ،  شرایط  در  که  است  آن   مؤید  )داده 

به   تعهد،  ها و فرآیندهای مدیریتی سبزسیاست  ،فرهنگ سازمانی حامی پایداری  های شخصی،ویژگی

  شرایط   در  وری منابع انسانی سبز، بهره   اصلی،  پدیدۀ   ، در و جوامع  نفعانیبا ذ  تعاملی،  اجتماع  تیمسئول

اقتصادی  گر،مداخله فرهنگی،  سیاسی  ،شرایط  و  فناورانه،اجتماعی  و  قانونی  بستر  ،  عوامل    حاکم،  در 

تسهیل ، پاسخگویی به نیازهای قانونی و استانداردها اصلی، راهبرد با رابطه در درونی و عوامل بیرونی،

پیاده  ، مدیریت فرهنگ سازمانی و در رابطه با پیامدها، بهبود  های سبزسازی و نظارت بر سیاستدر 

وری، تقویت فرهنگ بانکداری و تقویت فرهنگ مسئولیت پذیری کیفیت زندگی کاری، افزایش بهره

نشان می دهد که پیاده سازی این الگو در بانک نتایج به دست آمده  همچنین    .باشندمی  موثر  اجتماعی

می تعاون  کلیدی  تواند  توسعه  بهرهدر  پیامدهای  افزایش  کاری،  زندگی  کیفیت  تقویت  بهبود  و  وری 

کمک کند  صنعت بانکداری تواند به میاین نیز که  باشدپذیری اجتماعی فرهنگ بانکداری و مسئولیت

 محیطی خود گام بردارند.تا در مسیر پایداری و تحقق اهداف زیست
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 مقدمه 

های بسیاری  محیطی، تغییرات آب و هوایی و از دست رفتن منابع طبیعی با سرعتی فزاینده نگرانی   های زیستدگرگونی 
دیگر افزایش جمعیت و به موازات آن تولیدات صنعتی بیشتر منجر    های مختلف سبب شده است. ازسویی را در جوامع و حکومت 

های بسیار از دیگر سو  ی فزاینده از مواد خام دغدغه زیست گردیده است؛ بدین ترتیب که استفاده   های جدی به محیطبه آسیب
ها و کشورهای  ( همچون گرمایش زمین را به یکی از موضوعات بسیار مهم دولت 2015،  1ل و شارما امحیطی )آگرو  زیستمسائل  

،  2های کارآمد اتخاذ نمود )آکدینز حل صنعتی بدل ساخته است. این موضوعات بیانگر آن است که برای آینده جهان بایست راه 
المللی مانند کنوانسیون مونترال، پروتکل کیوتو، اعمال محدودیت  محیطی بین (. بنابراین بدیهی است که امروز مقررات زیست 2023

(. این مسئله مؤید آن است  2012، 3ن دستور کار قرار گیرد. )چانگ و چ   های الکترونیکی در استفاده از برخی مواد خطرناک و زباله 
،  4زیست تعادل ایجاد کنند )پاریدار و همکاران ها بر محیط ها باید بین فناوری، الزامات رفتاری و کاهش تأثیر کلی آن که سازمان 

رسانی به منابع طبیعی توسعه عملیاتی، سود اقتصادی  زیست و کاهش آسیب هایی افزون بر حفظ محیط (. اجرای چنین شیوه 2023
 (.  2019، 5ها را سبب خواهد شد )سینک و همکاران و بهبود عملکرد سازمان 

ها در تلاش برای دستیابی به راهکارهایی هستند که افزون بر بهبود عملکرد  ها و شرکتترتیب امروزه سازمان بدین  
های  ها با اجرای شیوه (. امروزه شرکت2019، 6وری و خلاقیت کارکنان را نیز افزایش دهد )موسی و عثمان سازمان، افزایش بهره 

دلیل نزدیکی هرچه بیشتر به جهانی شدن، بازنگری  ی جدید در حال رقابت با یکدیگر بوده و به مدیریت منابع انسانی ویژه به شیوه
(. اهمیت این موضوع تا جایی  2021،  7است )کالچی و جمیلو   ها تبدیل شدهناپذیر شرکتدر رویکردهای مدیریتی به اصل جدایی 

های مصاحبه مدنظر قرار  محیطی را در شرح شغل و پروتکل است که امروزه برخی از مدیران منابع انسانی معیارهای آگاهی زیست
،  8رسانند )روسکو و همکاران محیطی یاری  نهایت کارمندانی را جذب کنند که شرکت را در دستیابی به اهداف زیست   دهند تا در می

2019 .) 
گیری رویکردهای مختلفی در مطالعات سازمانی  زیست به شکل توان گفت پایداری محیط با توجه به مطالب یادشده می 

امروزه محققان و دست افق اندرکاران عرصه شد و  را به سمت  انسانی  )آکدینز،  های جدید هدایت کرده ی مدیریت منابع  است 
(.  2023،  9ی نبطیب و  شود )خزیست میشده همسو با محیط ریزی (. که درنهایت منجر به اتخاذ تصمیمات آگاهانه و برنامه 2023

های مدیریت  ی مطالعات منابع انسانی قلمداد کرد. شیوه بنابراین مفهوم مدیریت منابع انسانی سبز را باید رویکردی نوین در عرصه 
کارکنان سبز و حقوق و    منابع انسانی سبز شاملد استخدام بر انتخاب سبز، مدیریت عملکرد سبز، آموزش و توسعه سبز، مشارکت

ها و  زیست منجر به سودآوری شرکتبر توجه به حفظ محیط   ( که درنهایت علاوه 2017،  10پاداش سبز است )تانگ و همکاران 
دارند که گنجاندن  اذعان می   12(. سرکار و همکاران 2023،  11شود )مصطفی و همکاران وری کارکنان در محل کار می افزایش بهره 

از    (. بنابراین توجه بیش 2020ها منجر شود )ی پایدار آن تواند به توسعه ها می محیطی در وظایف استراتژیک شرکتمسائل زیست
(.  2019 ،13کند )یانگ و همکاران تری تضمین می ی طولانی وکار را برای دوره ی منابع انسانی سبز پایداری کسبپیش به توسعه 
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نهایت    های انرژی را ذخیره کرده و در ها هزینه کند که شرکتشده از جایی اهمیت بیشتر پیدا می   این مهم افزون بر عوامل یاد 
 (.  2012،  1و همکاران   ویابد )وی تولید محصولات به حد چشمگیری کاهش می هزینه 

های  عنوان یکی از نهادهای مهم اقتصادی در ایران، نقشی کلیدی در تأمین مالی و توسعه فعالیتبانک توسعه تعاون به 
های اقتصادی کوچک و متوسط و تأمین  های خود در حمایت از بنگاه کند. این بانک، با توجه به وظایف و مأموریت تعاونی ایفا می 

سازی مدیریت سبز ایفا کند. با این  تواند نقش بسزایی در ترویج و نهادینه زا، می های تولیدی و اشتغال منابع مالی برای فعالیت 
سازی  وری مناسب از منابع انسانی و پیاده زیست مستلزم بهرههای بانک و اثرگذاری آن در عرصه محیط وجود، پایداری فعالیت 

 . اصول مدیریت منابع انسانی سبز است

وری و بهبود عملکرد سازمانی برداشته  های مهمی در راستای افزایش بهره با وجود اینکه بانک توسعه تعاون تاکنون گام 
برداری کامل از پتانسیل نیروی انسانی سبز، نبود سازوکارهای کافی برای ارزیابی  های متعددی همچون عدم بهره است، اما چالش 

ها نه تنها  شود. این چالش سازی فرهنگ سبز در سازمان مشاهده می محیطی کارکنان، و ضعف در نهادینه و بهبود عملکرد زیست 
وری کلی نیروی  توانند موجب کاهش بهره گذارند، بلکه می محیطی تأثیر منفی می بر توانایی بانک در دستیابی به اهداف زیست 

 . انسانی شوند 

های سبز، بانک توسعه تعاون را ملزم به  سازی سیاست علاوه بر این، الزامات قانونی و فشارهای اجتماعی برای پیاده 
هایی که بتوانند از طریق جذب نیروی انسانی  کند. مدل های جامع و عملیاتی برای مدیریت منابع انسانی سبز می توسعه مدل 

وری سازمان را افزایش  دهی متناسب، بهره متعهد به اصول سبز، آموزش و توسعه مداوم کارکنان، ارزیابی عملکرد سبز، و پاداش 
 . های بانک را کاهش دهندمحیطی فعالیتداده و همزمان اثرات زیست 

وری مدیریت منابع انسانی سبز و ارائه  این پژوهش با تمرکز بر بانک توسعه تعاون، در پی شناسایی عوامل کلیدی بهره 
وری نیروی انسانی را نیز ارتقا دهد. طراحی چنین  محیطی بانک، بهره الگویی جامع است که بتواند ضمن تقویت عملکرد زیست

تواند به بانک توسعه تعاون کمک کند تا در راستای مأموریت خود به عنوان یک نهاد پیشرو در توسعه اقتصادی و الگویی می 
 . محیطی و پایداری ایفا کنداجتماعی، نقشی مؤثرتر در تحقق اهداف زیست 

)    گردد تبیین می   مستمر  بهبود  هدف  با  که  دانست  فکری  فراگرد  یک   توانمی   را  آن   و   است  وسیعی   مفهوم  وریبهره
اثربخشی استفاده از  به معنی نسبت خروجی با ارزش به ورودی است. به این معنا که کارایی و  وری  بهره (.  2018امینی و حامدی،  

 (. 17، 1399)رنگریز،   ها، تسهیلات، و سرمایه ـ برای خروجی با ارزش استمنابع ـ کارکنان، مواد، دستگاه 

  انسانی  منابع وریبهره اهمیت خصوص در. گیرد  قرار خاص  توجه مورد  باید تولید، اساسی رکن عنوان  به انسانی نیروی
  سرمایه   بزرگترین  انسانی   سرمایه  اندکرده   باور  که  است  هایی شرکت  به  متعلق   وریبهره   که  دهد می   نشان  بزرگ  های شرکت  تجربه

  در  را   لازم   های انگیزه   و   کرده   گذاری   سرمایه   ، شودمی   کار   نیروی  وریبهره   افزایش   ب موج  که  هایی راه   در  بنابراین   و   آنهاست
 .اندآورده  وجود  به خود  انسانی  هایسرمایه 

شود  ای توصیف می مولفه عنوان  شود، مشارکت کارکنان اغلب بهوری در یک محیط سازمانی می بهره   وقتی صحبت از
اهداف شرکت خود به  در دستیابی  بداند.  که یک عضو سازمان  در    را سهیم  رقابتی  مزیت  است که مهمترین  واضح  بنابراین 

العاده  مدیریت منابع انسانی ویژه و خارق های  ها با اجرای شیوه امروزه شرکت.  شودآن مربوط می کارکنان    گوناگون بههای  شرکت
هی از کسب و کارها جدیدترین  ای جدید و منحصر به فرد در حال رقابت هستند و به دلیل جهانی شدن تعداد قابل توج به شیوه 

 (. 2016، 2و همکاران  سنزو)دی  اندبی به اهداف شرکت خود اتخاذ کرده های منابع انسانی را برای دستیاشیوه

 
1 . Wu et al 

2 . De Cenzo et al 
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(  2008)  1اند تعاریفی از مدیریت منابع انسانی سبز ارائه دهند. بنا به تعریف رنویک و همکاران برخی محققان کوشیده 
های متمایز در  دارند که سیاست زیست شرکتی در مدیریت منابع انسانی نامید. آنان اذعان می   باید آن را ادغام مدیریت محیط 

ی استخدام، بازاریابی، عملکرد، آموزش و توسعه، روابط شغلی و پرداخت پاداش ابزارهای قدرتمندی برای همسو ساختن  زمینه
کنند که  بیان می   جبور و سانتوس شود. همسو با این تعریف  محیطی یک سازمان در نظر گرفته می  کارکنان با استراتژی زیست

عنوان مدیریت سبزکردن ابعاد عملکردی مدیریت منابع انسانی نظیر شرح و تجزیه و تحلیل شغل، استخدام، آموزش و ... را باید به 
 منابع انسانی سبز دانست.  

سیاست   از  استفاده  سبز  انسانی  منابع  سازمان مدیریت  در  منابع  از  پایدار  استفاده  ارتقاء  برای  انسانی  منابع  و  های  ها 
(. بنابراین مسئولیت مستقیم ایجاد نیروی کار سبز در زیرمجموعه  2013،  2طورکلی علل پایداری محیط است )ماهارتا و ادهیکاری به

، توسعه خدمات شده که اهداف سبز خود را در کل فرایند مدیریت شامل استخدام، آموزش، جبران  مدیریت منابع انسانی سبز تعریف 
هایی است که کارمندان  ها و سیستمها، شیوه (؛ لذا این سیاست 2013،  3کند )ماتاپاتی ی انسانی شرکت حفظ می و پیشرفت سرمایه 

(. بدین ترتیب باید اذعان داشت که روند  2015،  4رساند )احمد سازمان را به سود فردی، اجتماعی، محیط طبیعی و تجارتی سبز می
 استخدام و انتخاب سبز دارای دو بخش است: 

زیست برای استخدام مانند ابزارهای آنلاین، استفاده محدود از کاغذ  های سازگار با محیط الف( استفاده از روش 
 در زمان استخدام و مراحل انتخاب.  

های سبز در زمان انتخاب، با در نظر گرفتن افرادی که عملکردهای سبز را ارزیابی  گیری نگرش ب( اندازه 
جویی در انرژی را دنبال  تر و صرفه های اساسی محیط دوستانه همچون بازیافت، چاپ کمکنند و فعالیت می
حقیقت نوعی بیانیه است که به   توان گفت مدیریت منابع انسانی سبز در (. بنابراین می 2017، 5را یشکنند )ممی

روست  این   کند که فرهنگ سبز را درک نموده و از آن پاسداری کند. ازنیروی کار در یک سازمان کمک می 
 (. 2013شود )رنویک و همکاران،  می های مدیریت، تمرکز برای استخدام سبز قلمداد  ترین حوزه که یکی از مهم 

دهد و رضایت شغلی  اولاً، خلاقیت کارکنان را افزایش می  تواند پیامدهای مثبتی ایجاد کند.مدیریت منابع انسانی سبز می 
بخشد، در نتیجه بهترین استعدادهای سبز را  تصویر برند شرکت را بهبود می وری سازمانی را در پی دارد و در عین حال  و بهره

 : کرد  تشریح  ذیل  سبز را در چهار بعد اصلی  انسانی  منابع  مدیریت توان می بنابراین (. 2020، 6کند )آمروتا و گیثاجذب و حفظ می 
 انتخاب   ، افرادیشود. در جذب   گنجانده   محیطی معیارهای زیست  رایندهای سازمان ف  در تمام   یعنی   سبز:  الف. فرایند

را    کارکنان   گردد و آگاهی   ارائه   زیست با محیط   های مرتبط ، آموزش . در فرایند آموزش گذارندمی   احترام   زیستمحیط   به   شوند که
 باشد.   کارکنان   اثربخشی   جزو معیارهای ارزیابی   محیطی   عملکرد، معیارهای زیست   در ارزیابی همچنین  دهد.    افزایش   زمینه   در این 

  . علاوهانسانی منابع های کلان در استراتژی  محیطیهای زیستو سیاست اهداف  وارد کردن  عنی ی سبز: ی ب. استراتژ
ارتباط نهادهای قانون   و همچنین   زیست  محیط   حامی   ها و انجمن با سازمان   انسانی   ع واحد مناب  بر این  برقرار    استراتژیک   گذار 

 کند. می
.  زیست   با محیط  شدن   مواجه   چگونگی   رسانی اطلاع   از طریق  های اطلاعاتی حمایت   ارائه  معنی   به   سبز:  ج. حمایت 

 .زیست   دوستدار محیط رفاهی  خدمات  ئهارا همچنین 

 
1 . Renwick et al 

2 . Marhatta & Adhikari 

3 . Mathapati 

4 Ahmed 

5 . Mishra 

6 . Amrutha & Geetha 
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ضروری    اصل   یک  عنوان به  محیطی   زیستشد و پایداری    کلیدی جلب  ذینفعان   حمایت   از اینکه   پس   سبز:  د. فرهنگ
را    زیست محیط   در راستای حفظ   حرکت  نگی و چگو  شده   آگاه   آن   باید از ضرورت   کارکنان   شد، همه  سازمان   وارد اسناد بالادستی 

 (. 1400)قیطانی،  یاد بگیرند 
کند تا بتواند  می   کمکایجاد نیروی کار سبز    به  که  است  سبز مانیفیستی   انسانی   منابع  مدیریت بنابراین واضح است که  

ها و عناصر  عنوان زیرمجموعه توان بهاز همین رو برخی مفاهیم کلیدی را می   . کند  و قدردانی   درک  ازمان س  سبز را در یک   فرهنگ 
 ی مدیریت منابع انسانی سبز یادآور شد: سازنده 

 عنصر اصلی   را به   و آن   قرار گرفته   مورد توجه   محیط   اهمیت  در آن   که  است  سبز سیستمی   استخدام  الف. استخدام سبز:
 محیطی  زیست  با فرهنگ   واردان تازه   از آشنایی   توانند با اطمینان می   های استخدام روش ورمایر    بنا به گفته  . کندمی   تبدیل   سازمان 
 (. 2017، 1ورمایر ) کنند موثر حمایت  محیطی  ، از مدیریتآن  محیطی  های زیست ارزش  حفظ  و توانایی  سازمان 

های  و سیاست  محیطی   های زیستنگرانی   به   مربوط   اتموضوع  عملکرد سبز شامل   مدیریت  :عملکرد سبز  مدیریت ب.  
 باید در مورد عملکرد کارمندان   مدیران   .ت متمرکز اس  محیطیهای زیستئولیت ساز م  تفاده سبر ا  همچنین  برنامه  . این ستا  شرکت
دهند    خود را افزایش   و توانایی   ، مهارتکند تا دانش می   کمک  کارکنان   به  روش   دهند. این   را ارائه  بازخورد لازم   الس  طول   در تمام 
 (. 2015)احمد،  

  تربیت را    زیست  دوستدار محیط   کند تا مدیران می   ها کمکسازمان   سبز به  آموزش   و  تحقیقات :  سبز  و توسعه  آموزشج.  
)احمد،  محیطی شوند    های زیست اف و برنامه اهد  ایجاد پایداری در طول   باعث   راحتی توانند بهتردیدی می   گونه   هیچ   بدون   کنند که 

2015 .) 
  محیط  نجات  برای  کار  نیروی  مسئولانه  رفتار  تشویق  به توانمی  سبز  انسانی  منابع  های شیوه  از  : سبز  خدمات  جبراند. 

از    که  ت سا  انی انس  منابع   ندهای مدیریتفرای  ن تریعمده   خدمات   و جبران   اداش پ(.  2012  ،2جاکوب   و   چریان )  کرد   استفاده  زیست
ارزیابی رتبه  بر اساس توان  دارد که می ( اذعان می 2015احمد )  گیرند.می  برای عملکرد خود پاداش   آنها کارکنان   طریق    بندی 

  ته کارهای برجس  دلیل   توانند به ی م  ، کارمندان این بر  . علاوهدر نظر گرفت  ، پاداش های رفتاری و فنی کارمند در مورد صلاحیت 
 . کنند  دریافت ، پاداش و همسو با مدیریت سبز  های ویژه خود در پروژه

های  آزاد باشند تا ایده   کارمندان   در آن   ایجاد شود که  فضای کاری مشارکتی در یک سازمان باید    :سبز  کارکنان  روابط.   ـه
  برای همکاری بستگی   کارکنان   تمایل   سبز عمدتا به   نتایج   به  دستیابی   که   معناست  بدان   این .  دهند  سبز ارائه   خود را در مورد مسائل 

 (. 2010و همکاران،  3)کاسلر  خواهد داشت 
و همکاران   رو  تأث 1400) سبک  عنوان  تحت  خود  پژوهش  در  سبز   ری(  انسانی  منابع  مح  مدیریت  عملکرد  با    یط یدر 

  ن ی به ا  زدیشهر    یهامورد مطالعه هتل   ؛یط یمح  ستیو ز  یسبز، تعهد سازمان  یعوامل توانمندساز فرهنگ سازمان  یگریانجیم
انسانی سبزکه    دند یرس  جهینت   ط یو رفتار دوستدار مح   یتوانمند ساز فرهنگ سازمان  ، کارکنان  ی در تعهد سازمان  مدیریت منابع 
آن    هینکرده و فرض  تیرا حما   یطی در عملکرد مح  ی توانمند ساز فرهنگ سازمان  ر یپژوهش تأث  یها داده   . مثبت دارد  ر یتأث  ی ستیز

عوامل توانمند ساز    یانج یبا نقش م  یط یدر عملکرد مح مدیریت منابع انسانی سبز  یانج یم  یۀفرض  جه ینت  .قرار نگرفت  د یی مورد تا
  ی( در مقاله خود تحت عنوان طراح 1399و همکاران )  ین یزاده قزو  ی جانعل   . قرار گرفت  د ییدر جهت عکس مورد تا   ی فرهنگ سازمان

  اد یبا استفاده از روش داده بن  (مشهد  یمورد مطالعه شهردار)  ادیبن  هبا استفاده از روش داد  مدیریت منابع انسانی سبز  یمی مدل پارادا
مجدد و  ی کد که با بررس 108به  ی محور یسپس در مرحله کدگذار  . کردند یی شناسا ه یکد اول 318باز تعداد  ی در مرحله کدگذار

  ی فراسازمانو    ی سازمان  ،ی مقوله در سه سطح فرد  23در قالب    مدیریت منابع انسانی سبزشده    ییشناسا   ی کدها  یانتخاب   یکدگذار 

 
1 . Wehrmeyer 
2 . Cherian & Jacob 

3 . Casler et al 
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(  1398و همکاران )  یپژوهش ملک   ی هاافتهی   . دی گرد  ی طراح   مدیریت منابع انسانی سبز  ی می مدل پارادا  ت یشد و در نها  یطبقه بند
سبز با نقش    ن یتام  رهی زنج  تیری بر مد  مدیریت منابع انسانی سبزابعاد    ی واکاو  یرقابت  تیدر پژوهش خود تحت عنوان خلق مز

سبز و پرداخت و پاداش سبز بر    ی توانمندساز  ،سبز   هنشان داد که آموزش و توسع  یصنعت   یهاسبز در شرکت  یینوجو  یلگری تعد
سبز    یینوجو  نی همچن  .دارد   یاثر مثبت و معنادار  ی رقابت  تیسبز بر کسب مز  نی تأم  رهی زنج  تیریسبز و مد   نیتأم  رهیزنج  تیریمد

  ی ا ی( گو1397)  یو عبداله   یشاهنوشیافته های پژوهش    .کند   یم  ل ی را تعد  ی رقابت  تیسبز و مز  ن ی تأم  ره یزنج  ت یریمد   نیرابطه ب
  یی بالا  ی طیمح  ستیز   ی درصد آگاه  10درصد متوسط و    70  ،نییپا   یط یمح  ستیز  یدرصد شهروندان آگاه   20  باً یآن است که تقر

  عتی با طب ی کیو نزد  ی اجتماع  -  ی اقتصاد گاه ی پا  ، بودن ی بوم  ، محل تولد ، لاتی سطح تحص ،سن  ی رهامتغیرابطه  ، نی همچن  . دارند
 . قرار گرفته است د ییمورد تأ  یست یز  طی فرهنگ مح ر یبا متغ

مطرح کرد    یو  .و نقش آن در سازمانها پرداخت  مدیریت منابع انسانی سبز  ی به بررس   ی ( در مقاله ا1396رمضان تبار ) 
و عوامل    ط ی کارکنان سازمان در خصوص مح  ان یو تعامل م  ی اطلاع رسان   ، یآگاه   جاد یمسئول ا   مدیریت منابع انسانی سبز که  
که   دینمای م   تیآنها را هدا  یاآنها شده و به گونه  نی در ب  یاجتماع  تیمسئول  جادیسبز موجبات ا  یگذار   استیاست و با س  یطیمح

لازم    یبسترها   یی خود به شناسا   قی ( در تحق1394و همکاران )   ی اضیف  .ندیعمل نما  ط یو تعهداتشان در قبال مح  فیآنها به وظا 
دسته    انیموضوع است که از م  نی ا  یای گو  قی تحق  ن یا  ج ینتا  .در صنعت نفت پرداختند   مدیریت منابع انسانی سبز  یاجرا  یبرا
  ، سبز  یهااز برنامه   ریمد  تیدر صورت حما  جه یباشد و در نتیبرخوردار م  تیاهم  ن یارشد از بالاتر  رانیمد   تیحما  ،ی کل  یبند

  ان یم  از  بودجه   ، یعوامل سازمان  انیدر م  ،وجود چشم انداز سبز  کی عوامل استراتژ  انیدر م  .شود یفراهم م  زین  گر یمقدمات مراحل د 
  . ند یآی عوامل شمار م   نیترو دانش و مهارت کارکنان از مهم   یطی مح  ست یجذب و توسعه متخصصان ز  ،عوامل مرتبط با کارکنان

عوامل    نی از مهم تر  تیری مد  تیو حما   ی موضوع را روشن ساخت که عوامل مال  نی ا  ی به طور کل  دمنیآزمون فر جی نتا  ن یهم چن
 است.  مدیریت منابع انسانی سبز یتاثرگذار بر اجرا

  ی انج یبر رفتار سبز کارکنان با نقش م  مدیریت منابع انسانی سبز  ری ( تحت عنوان تأث2022)  انکا یو پر  اشانتا یمقاله پر   جینتا
پژوهش    جینتا   .گذاردی م   ریسبز تأث  ینگرش سبز کارکنان بر رفتارها  قیاز طر   مدیریت منابع انسانی سبز نگرش سبز نشان داد که  

  ی های استراتژ  ی در اجرا کنان رفتار سبز کار ت یتقو ی برا مدیریت منابع انسانی سبز یهاوه ی در ش  دی ها باکه سازمان  دهد ی نشان م 
مدیریت   اتیعمل  ر یتاث»( تحت عنوان مطالعه  2022مقاله کومار و همکاران )   ی هاافتهی   . مشارکت کنند  دار ی و پا  ی ط یمح  ستیز

  ی زی همچون برنامه ر  مدیریت منابع انسانی سبز   ات ی نشان داد که عمل  « کارکنان  دگاه ی سازمان از د  ی داری سبز بر پامنابع انسانی  
آموزش سبز به طور    اتیعمل  ،روابط سبز کارکنان  ،استخدام و انتخاب سبز  ، شغل سبز  ل یو تحل  هیو تجز   یطراح   ، سبز  یمنابع انسان
( در مقاله خود تحت عنوان  2017)کومار و پرهارج  . گذاردی م ریتأث  یدر چنا یخودروساز  ع یصنا ی سازمان یداری بر پا یقابل توجه 

ثابت کرده است    مدیریت منابع انسانی سبز مطرح کردند که    «یسازمان  یدار یپا   ی نوآورانه برا  اتیعمل   »مدیریت منابع انسانی سبز:
مدیریت منابع انسانی   ، نیبنابرا. شرکت وجود دارد ستیز  طیمح  یداریبه پا  ی دگیرس  یکننده برا  دواری ام تیریمد  کرد یرو کیکه 
در    ایپو   ی نقش  یمنابع انسان  یهاشده است که در آن بخش   لیمهم تبد   یهاسازمان   یبرا  یدیکل   یتجار  یاستراتژ   کیبه    سبز

اساس   سازمان  سبز شدن  ) ا  . دارند  ی نقش  بیان می 1402کبری و شایق  رفتار (    محور   زیستمحیط   سازمانی  شهروندی  کنند که 
  بر  اجتماعی شرکت  مسئولیت همچنین  و پایدار   عملکرد بر  انسانی سبز منابع تأثیرگذاری مدیریت  در   را میانجیگری  نقش تواند می

( با عنوان طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان امور  1403)رنگریز و کریم  نتایج پژوهش  کند.    ایفا  پایدار  عملکرد 
، در  محوری؛ مدیریت منابع انسانی سبز  ی؛ هدفگذاری منابع انسانی سبز، در مقولهدهد که در شرایط علّ نشان میمالیاتی کشور  

؛ جو سازمانی سبز و فرهنگ سازمانی  (بستر)ایشرایط مداخله گر؛ عوامل درون سازمانی سبز و برون سازمانی سبز، در عوامل زمینه
عات منابع انسانی سبز، و در  لاا طراحی و نهادینه کردن سیستم اط؛ اقدامات مرتبط ب(هاکنش و واکنش )سبز، در رابطه با راهبرد

(  1401های پژوهش مظاهری تهرانی و همکاران )یافته   .باشند دی، سازمانی و اجتماعی موثر میارتباط با پیامدها؛ پیامدهای فر 
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  سبک   از   الهام   با   سازمان   اجتماعی   گفتمان، پایبندی به مسئولیت  طریق   از   سبز   سیاستگذاری   ها و ارزش   تعریف   باز   دهد می   نشان 
  دولتی   های سازمان   در  سبز  مدیریت  اجرای   کننده  تسهیل   جامعه  ارزشی  و  اجتماعی  بعد  به  بیشتر  سازمان و توجه   عالی  مدیران

)بود. هاشم   خواهد  ایران بیان می 1397زاده خوراسگانی و همکاران    تاثیر   سبز  وریبهره   بر  جامع  کیفیت  مدیریت  کنند مؤلفه ( 
( موید این نکته است که »جذب و استخدام سبز«  1400های پژوهش نصیرزاده و همکاران )یافته  .ی دارددار  مثبت  و  مستقیم

وری نیروی کار برای درک  بهرهکنند که  ( بیان می 2021و همکاران ) 1ترین مولفه در مدیرت منابع انسانی سبز است. سومرو مهم
وکار سبز و حفاظت از اکوسیستم  وری منابع انسانی، کسبگذاران باید بر بهرهسیاست ؛ بنابراین  تکامل اقتصاد سبز حیاتی است

های منابع انسانی سبز و عملکرد  ارتباط مثبت معنادار بین شیوه دارد که  ( اذعان می 2023)  2. در همین راستا امینتمرکز کنند 

(  2020)  3نتایج پژوهش کیلو و همکاران   .کارکنان، رضایت شغلی و عملکرد کارکنان، و فرآیند استخدام و عملکرد کارکنان است
چنین  کنند و  می   اتخاذهای اولیه خود  محیطی را برای درک موقعیت   های زیستهای مختلف ممیزی سازمان کند که  اشاره می 
 .است موثر  زیست ها بر محیط های آن به حداقل رساندن تأثیر منفی فعالیت  وری وبهره  بر  رویکردی

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

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

کشور  صنعت بانکداری    ن های دولتی بویژهو راهکارهای توسعه پایدار در سازماو بهره وری آن     مدیریت منابع انسانی سبز جایگاه
اند؛ بنابر این ضرورت انجام    وجود دارد و بسیاری از عوامل در ارتباط با موضوع پژوهش شناسایی نشدهو بانک توسعه تعاون  

ایجاد شد. با توجه به موارد بیان   مدیریت منابع انسانی سبز  بهره وری  پژوهش حاضر و ارائه راهکارهای عملی و قابل اجرا برای 
از چه الگویی تبعیت    بانک توسعه تعاوندر   بهره وری مدیریت منابع انسانی سبز شده، سوال اصلی پژوهش حاضر این است که

بانک توسعه تعاون  و    کلانمی کند؟ برای پاسخ به سوال فوق، طراحی الگوی مزبور به مدیریت زیست محیطی جامعه در سطح  
 .در سطح خرد کمک خواهد نمود 

 

 ها مواد و روش

  ی ف یپژوهش از نوع ک  تی دادهها با توجه به ماه  ی و از لحاظ جمع آور  یکاربرد  -   یتوسعه ا  ،پژوهش از نظر هدف نیا
در پژوهش انجام    . مورد استفاده قرار گرفت  « نی نظام مند استراوس و کورب  افتی ره» با    اد یداده بن  ه یپژوهش از نظر  ن یدر ا  .است

منابع انسانی  مدیریت  ی مقوله محور ،یعل   طی ؛ شرانظام مند استراوس و کوربینو رهیافت  ادیداده بن ه یحاضر بر اساس نظر افتهی
قرار    یمورد بررس منابع انسانی سبز  مدیریت    یامدها یپ  تیو در نها  (کنش و واکنشها)راهبردها    ،مداخله گر  طی شرا  ،بستر  ،سبز
جمع    ی برا  .مورد استفاده قرار گرفت  یو انتخاب   ی محور  ،باز   یدادهها از سه نوع کدگذار  ل یو تحل  هیو تجز   یبررس   ی برا  .تگرف
  ی استفاده شد. جامعه آمار   یهدفمند و گلوله برف  یر یبا خبرگان و از روش نمونه گ  افتهی ساختار    مهین  ی هادادهها از مصاحبه   یآور

تا    ی ریبود و نمونه گ  (بانک توسعه تعاون  و صفی   ی و کارشناسان در سطوح ستاد  رانیمد)  بانکخبرگان    رنده ی پژوهش در برگ
گونه   بهانتخاب افراد نمونه    ،ینظر  یریچرا که در نمونه گ  ،مصاحبه صورت گرفت  15و در نهایت    افتیادامه    یحصول اشباع نظر

اذعان داشت    توان ی م   ی در واقع زمان . (1390، یفی و لط  ان یذوالفقار)  رد ی پذی شود انجام م   ی منته   هی به ساختن نظر  ت یکه در نها  یا
موجود    یاضافه شدن به تئور   ایو    لی تعد  ،که سبب توسعه  یگریاست که داده د  دهی به اشباع رس  کی طبقه تئور   کی  اتی صوصکه خ

نخواهد    ریی را تغ  قی مقولات تحق  ی طبقه بند  ،وارد شود  قیبه تحق  ی دیاگر داده جد   تیوضع  نی در ا  .وارد نشود  قیخواهد شد به تحق

 
1 . Soomro et al 

2 . Amin 

3 . kilu et al 
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مقولات    نیا   نیتراوس و کوربسطبق نظرات ا  قتی در حق  یعنی  ،نخواهد کرد  جادیا   دیطبقه جد   جاد ی ا  یبرا  یشنهادیپ   ایداد و  
از روش اشباع داده به عنوان استاندارد طلا  ، لازم به ذکر است  . رسندی هستند که به اشباع م در    یریگنمونه   ان ی پا  ییاستفاده 

 (. 1401  ،ایو جلال ن یب یحب) باشدی م  یف یک ی هاق یتحق
  مراحلی   مصاحبه،  پایایی  در بررسی.  شود می   اطلاق  پژوهش  هاییافته  سازگاری  به  پایایی.  کیفی  هایداده   پایایی  و  روایی

  هدایت   چگونگی   به  مصاحبه شونده   پایایی   با   رابطه  در .  گیردقرار می   مدنظر  تحلیل  و  برداری نسخه  مصاحبه،  موقعیت  همچون 
  دو   توسط   متون  تایپ   هنگام   هابرداری نسخه  درون موضوعی   پایایی  به   باید  نیز   برداریپایایی نسخه   برای .  شود می   توجه   ها سؤال

  پایایی   تعیین برای کدگذار، روشی فرد دو  توسط گزارش شده درصدهای به توجه نیز هامصاحبه  بندیطبقه  هنگام.  کرد  فرد توجه
 (. 1383)دانایی فرد و همکاران،  است تحلیل 

  انتخاب   نمونه  برای  های انجام گرفتهمصاحبه   از  مصاحبه  چند  کدگذاران،  پایایی  محاسبۀ  برای   کدگذاران.  پایایی  محاسبۀ
  فاصله   دو  در  مشخص شده  کدهای  سپس   شوند؛می   دوباره کدگذاری  آنها  از  یک   هر  مشخص،  و  کوتاه  زمانی  فاصله  در  و  شده

.  رود می   به کار   بازآزمایی   روش   پژوهشگر، کدگذاری  ثبات  ارزیابی  برای .  شوندمی   مقایسه   با هم  هامصاحبه   از  یک  هر  برای  زمانی
عنوان »عدم توافق«    کدهای نامشابه با   و   عنوان »توافق«   با   هستند   یکدیگر   مشابه   زمانی   فاصله   دو  در   که  کدهایی   هر مصاحبه،   در 

 (. 1996 است )کوال،  گرفته صورت ، 1 رابطه  کمک به زمانی  فاصله دو  در ها کدگذاری  بین  پایایی محاسبه . شوندمی  مشخص
 
 

 = درصد پایایی بین کدگذاران    
 

 

  پژوهشگران   توسط   کدهای ثبت شده  کل   تعداد  جدول،  این   به   توجه  با .  است  شده  درج   ،1  جدول  در   هاکدگذاری   این   نتایج 
  و   27  برابر  زمان  دو  این  در  هاعدم توافق  کل  تعداد  ،45  برابر با  کدها  بین  توافق  کل  تعداد  میان  این   در   که  بوده  کد  121  با  برابر

  است،  درصد   60  از  بیشتر   پایایی  میزان   این  اینکه  به  توجه  با.  است  درصد   74  های انجام گرفته مصاحبه  برای  کدگذاران   بین  پایایی 
 (. 1388  )خواستار، شود می  تأیید  هاکدگذاری  قابلیت اعتماد

 

 محاسبه پایایی بین کد گذاران  -1جدول 
 پایایی بین کدگذاران  ها تعداد عدم توافق  هاتعداد توافق  تعداد کل کدها  عنوان مصاحبه  ردیف 

1 P3 56 20 11 %72 

2 P15 65 25 16 %77 

 74% 27 45 121 کل 

 

انتقال پذیری،    اعتبار )باورپذیری(،  و  موثق بودن  معیار  سه  ارزیابی،  برای  حاضر،  پژوهش  در   .مصاحبه  )روایی(  اعتبار
  صورت  زیر   اقدامات   یادشده،   معیارهای   از  یک  هر   به   برای دستیابی   (. 1388  )خواستار،   است   شده  گرفته   نظر   در  اطمینان پذیری 

 است:  پذیرفته
  چند   کدگذاری  برای  دو کدگذار  از   استفاده  متخصص،  چهار  توسط   پژوهش  فرآیند   تأیید   کسب  با  پژوهشگران   :. اعتبار1

  مانند   گیریقابل اندازه   و  عینی   های پرسش   کدگذاران، مطرح کردن   دیدگاه   یکسانی   از   اطمینان   کسب  به منظور   مصاحبه   نمونه
  قابل قبولی  حد  به  را  پژوهش  هایداده   موثق بودن  میزان  اکسل،  هایفرم   در  اجرای پژوهش  طی  آن  یادآوری  و  کدها   یادداشت

 اند؛افزایش داده 

 2 ×تعداد توافقات 

 تعداد کل کدها 
% 100   × 

 (1رابطه )
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  پژوهش  در که منابع انسانی متخصص سه با پژوهش هاییافته پذیریانتقال  از اطمینان کسب برای :. انتقال پذیری2
 شد؛  مشورت  پژوهش  هاییافته خصوص  در  نداشتند،  مشارکت

 شدند.  ضبط ثبت و  ها یادداشت برداری  و  پژوهش جزئیات کار،  مراحل  همه   در اطمینان پذیری، ایجاد . به منظور3
براساس پژوهش حاضر    شکل زیرکه در    براساس مدل پیاز فرایند پژوهش ساندرز، یک پژوهش از هشت لایه تشکیل شده است.

   : شده استاشاره  در هر لایه جهت گیری متناسب با آن 

 
 )1383فرد و همکاران،  دانایی)الگوی پیاز فرایند پژوهش  -1شکل 

 

 های تحقیقیافته

 های پژوهش با استفاده از سه نوع کدگذاری باز، محوری و گزینشی بررسی و تحلیل شدند. داده 
ی  لّ کند. شرایط عآوردن به رفتاری خاص ترغیب می  مجموعه علل و شرایطی است که کنشگر را به روی .یشرایط علّ

  . در این پژوهش مقوله خُرد شناسایی (1386)دانایی فرد و امامی،    گذارند ها اثر می معمولاً رویدادها و وقایعی هستند که بر پدیده 
باز مصاحبه کدهای  اساس  بر  استانداردها  یی آشنا،  یط یمح  ستیز   هایی آگاه   هاشده  و    ، یری پذ  تیمسئول،  سبز  یبا  خلاقیت 

منابع انسانی    ی هااستی س،  مداومتوسعه  های  و برنامه   آموزش ،  محیط زیستی  فرهنگ   ، مشارکت کارکنان  ، های سبزفناوری   ، نوآوری
تقویت  ،  زیست محیطیهای  تشویق به فعالیت  ، های غیردولتی و جامعه مدنیتعامل با سازمان   ، فرآیندهای مدیریتی پایدار  ،سبز

  ، های شخصیویژگی   ای،دانش حرفه  مقوله کلان با عنوان  شش  رد درسیزده مقوله خُ   است که این  روحیه همکاری اجتماعی
را    و جوامع  نفعان یبا ذ   تعامل  و  یاجتماع  تیبه مسئول  تعهد  ، ها و فرآیندهای مدیریتی سبزسیاست  ، فرهنگ سازمانی حامی پایداری

 است.  ، ارائه شده2ی در جدول  لّ شرایط عدهند. کدگذاری در مورد تشکیل می 
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 استراوس و کوربین در مورد شرایط علّی  رویکردکدگذاری براساس  -2جدول 
 نمونه کدهای مصاحبه  کدهای باز  ها )کدهای محوری( مقوله شرایط علیّ مقوله کلان  

 ایدانش حرفه 
 های زیست محیطی آگاهی 

آگاهی از تأثیرات مالی و زیست محیطی  دانش، معلومات،  
 تصمیمات

P2, P3, P9, P10, 

P11, P12, P13, P15 

آشنایی با استانداردهای  
 سبز

 P4, P7, P8 انجام امور به صورت سیستمی و پیروی از استانداردها 

 های شخصیویژگی
 پذیری مسئولیت

، وجدان محیط زیستی، ستیز طی از مح تیحما یفرهنگ خانوادگ
،  لیت در قبال محیط زیستئوقویت احساس مستعهد اخلاقی، ت

 ستیز طیتوجه تک تک افراد سازمان به مقوله مح 

P3, P10, P13, P14, 

P15 

 خلاقیت و نوآوری
، تشویق به نوآوری و تفکر سبز، نوآوری در تفکر و حرکت سبز

 اهمیت به نوآوری در تفکر و حرکت سبز 
P1, P14, P8, P12 

فرهنگ سازمانی حامی  
 پایداری 

 های سبز فناوری

  یاستفاده از ابزارهاها، ورود فناوری اطلاعات، ایجاد زیر ساخت
بانک از نرم افزارهای  ، انجام امور یبرا کیفناورانه و الکترون
مصرف کاغذ را به حداقل    تا (کارتابل) کند می مدیریتی استفاده 

 دیجیتال سازی فرایند کاری  ،رساندب

P1, P2, P4, P5 P6, 

P9, P10, P13 P15 

 مشارکت کارکنان 
های های سبز و پیشنهاد ایده تشکیل کمیته مشارکت کارکنان، 

 جدی
P7, P11, P12 

 زیستیفرهنگ محیط 
حمایت سازمان از   ،رانیاقتدار مد و  تیوجود فرهنگ تبع

، فرهنگ سازمانی مبتنی بر مدیریت منابع انسانی  های سبزبرنامه 
 سبز

P9, P11, P13, P15 

ها و فرآیندهای  سیاست 
 مدیریتی سبز 

های  و برنامه  آموزش
 مداومتوسعه 

، توانمندسازی، آموزش فردی  های سبز به کارکنانآموزش فعالیت
و سازمانی، آموزش های غیر حضوری جهت رشد نیروی انسانی، 

 برگزاری ویدئو کنفرانس و جلسات مجازی

P1, P4, P7, P8, P9, 

P10, P14, P15 

های منابع انسانی  سیاست 
 سبز

  یهای در استراتژ یطیمح ستیز یهااست یوارد کردن اهداف و س
ارزیابی عملکرد سبز، ایجاد  ، ی، آموزش سبزکلان منابع انسان
، رفتار شهروندی سازمانی، مدیریت و رهبری در توسعه اهداف سبز

 راستای منابع انسانی سبز 

P1, P3, P5, P7, P8, 

P10, P11, P15 

 فرآیندهای مدیریتی پایدار 
کاهش مصرف انرژی، کاهش رفت و آمد مشتریان و به طبع آن  

کاهش ترافیک، مصرف بهینه انرژی و آب، حذف فیزیکی 
 گزارشات، نامه ها و درخواست های کاغذی، استفاده بهینه از منابع 

P1, P2, P5, P6, P12 

تعهد به مسئولیت 
 اجتماعی 

های تعامل با سازمان 
 غیردولتی و جامعه مدنی 

تاکید و تمرکز بر حفظ منابع ملی و رعایت منفعت عامه، مدیریت 
کمک به حفظ و پایدار در جهت تحقق مسئولیت اجتماعی سبز، 

های زیست نگهداری محیط زیست از طریق انجام مسئولیت
های مشارکتی با جامعه  اجرای برنامه،  محیطی از جمله درختکاری

وجود  ، ستیز طیبر مح یمبتن  یهات یدولت از فعال تیحما، محلی
 ی طیمح ستیز یهاتیاز فعال تیدر حما ی صرفه و منفعت اقتصاد

P1, P3, P13, P14, 

P15 

های  تشویق به فعالیت
 زیست محیطی

آسایش و رفاه بیشتر مشتریان و سهولت در دسترسی به خدمات  
غیرحضوری، ترغیب مشتریان به استفاده از خدمات الکترونیکی 

 غیر حضوری
P2, P4, P6, P7, P11 

تعامل با ذینفعان و 
 ع جوام 

تقویت روحیه همکاری  
 اجتماعی 

های عمومی، توسعه ارتباط با سازمانهای مربوطه  تبلیغات در رسانه 
و توسعه فرهنگ مدیریت منابع انسانی سبز از طریق آموزش  

 عمومی و خانواده 

P8, P9, P10, P12, 

P13 
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ای را  شرایط تأثیرگذاری عوامل علیّ و زمینه  گر شرایطی هستند که تحت کنترل قرار دارند. این شرایط مداخله   . گر شرایط مداخله 
  پنج ها حاکی از آن است که بر اساس کدهای باز  های حاصل از مصاحبه . تحلیل داده ( 1386)دانایی فرد و امامی،   سازند تسهیل یا دشوار می 

پاسخ به  رفتارهای سیاسی مدیران،    های مالی، بودجه گذاری و منابع مالی، انگیزه کارکنان و استراتژی مقوله خرُد شناسایی شده است که شامل  
افزایش شفافیت  ،  های برابر ایجاد فرصت   های چند فرهنگی، افزایش پذیرش و تعهد، افزایش انگیزش و تعهد، ، توسعه مهارت فشارهای خارجی 

  ، شرایط اقتصادی   با عنوان   مقوله خرُد در پنج مقوله کلان   یازده است که این    وری افزایش دسترسی و بهره ،  بهبود کاهش مصرف منابع ،  و اعتماد 
 ، صورت گرفته است. 3گر در جدول  . کدگذاری در مورد شرایط مداخله دهند را تشکیل می   ، قانونی و فناورانه اجتماعی و فرهنگی ،  سیاسی 

 

 گر کدگذاری براساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد شرایط مداخله   - 3جدول  
 نمونه کدهای مصاحبه  کدهای باز  ها )کدهای محوری( مقوله  گر ط مداخله شرای مقوله کلان  

 شرایط اقتصادی 

انگیزه کارکنان و  
 های مالی استراتژی 

های مالی و غیرمالی به کارکنان برای مشارکت در  رائه مشوق ا 
سازی  ها از طریق بهینه کاهش هزینه ،  های سبز و پایدار فعالیت 

 مصرف منابع انرژی و مواد 

P2, P3, P4, P6, P11 

 بودجه گذاری و منابع مالی 
و    نه ی هز   ی ها ل ی تحل ،  های سبز و پایدار تخصیص بودجه برای پروژه 

 منفعت 
P12, P14, P15 

 شرایط سیاسی 
 رفتارهای سیاسی مدیران 

رفتار و تعهد  القای حفظ محیط زیست به عنوان یک وظیفه ملی،  
 های سبز مدیران بانک در حمایت از پروژه 

P1, P5, P6, 

 P9, P15 تعامل مثبت با ذینفعان ،  فشار برای رعایت مقررات محیطی  پاسخ به فشارهای خارجی 

 شرایط اجتماعی  فرهنگی 

های چند  توسعه مهارت 
 فرهنگی 

  ی مهارت   ی پورتفو   ت ی تقو ،  های حل مسئله ها و روش تنوع در دیدگاه 
های اجرایی در  بهبود توانایی   ، تر های کاری قوی ایجاد تیم ،  ی و نگرش 

 های سبز پروژه 

P2, P3, P6, P7, P10, 

P13, P15 

 ش پذیرش و تعهد افزای 
و    ق ی تنوع سلا   ش ی افزا ،  ایجاد و تقویت فرهنگ سازمانی سبز 

 بانک   ی روها ی ن   ی ها ها و نگرش مهارت 
P4, P8, P11, P12 

 شرایط قانونی 

 افزایش انگیزش و تعهد 
تعهد کارکنان به اهداف  افزایش  ،  حفظ انگیزه و افزایش راندمان کار 

 ایجاد یک محیط کاری پایدار و مثبت ،  سبز 
P1, P5, P8, P10, P11, 

P13 

 P3, P6 افراد متخصص و مرتبط با حوزه کاری، جذب   های برابر ایجاد فرصت 

 P7, P8, P12 تدوین قوانین عادلانه ،  شفافیت در فرآیندهای استخدامی و مدیریتی  افزایش شفافیت و اعتماد 

 شرایط فناورانه 
 بهبود کاهش مصرف منابع 

کاهش استفاده از کاغذ  هدر رفت منابع،    و  کاهش ترافیک و آلودگی 
 ی، کاهش مصرف انرژی و سوخت در امور بانک 

P2, P3, P5, P6, P7, 

P9, P12, P14, P15 

افزایش دسترسی و  
 وری بهره 

در    یی صرفه جو ،  افزایش دقت و کاهش خطاهای انسانی کمک به  
 و کارکنان   ان ی مشتر   نه ی زمان و هز 

P4, P7, P8, P10, P14 

 

 

  . ( 1386)دانایی فرد و امامی،  شود گذارند »زمینه« گفته می ها و تعاملات تأثیر می به شرایط خاصی که بر کنش  ای. شرایط زمینه 
رهبری و حمایت    های خُرد شامل مقوله  ای د شرایط زمینه ع است که در این پژوهش در بُ   صنعت بانکداری این زمینه ناظر بر فضای حاکم بر  

  شناسایی شدند که   فشارهای اجتماعی و انتظارات عمومی ، ارتباطات داخلی، قوانین و مقررات دولتی،  ساختار سازمانی و فرآیندها ،  مدیریت عالی 
در جدول    ای زمینه کدگذاری در مورد شرایط    دهند. دو مقوله کلان با عنوان عوامل درونی و عوامل بیرونی را تشکیل می در    ، پنج مقوله خرُد   این 
 ، صورت گرفته است. 4
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 ای کدگذاری براساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد شرایط زمینه   - 4جدول  

 نمونه کدهای مصاحبه  کدهای باز  ها )کدهای محوری( مقوله  ای شرایط زمینه مقوله کلان  

 عوامل درونی 

رهبری و حمایت مدیریت  

 عالی 
مدیریت ارشد، دانش و  ،  تشویق کارکنان و ترویج فرهنگ سبز 

 تخصص مدیران سازمان به ویژه منابع انسانی 
P1, P4, P5, P6, P10, 

P11, P12, P15 

 ساختار سازمانی و فرآیندها 
استخدام کارکنان سبز، جبران خدمات سبز، مدیریت عملکرد سبز،  

 ، مقررات و    ن ی ها و قوان دستورالعمل آموزش سبز،  
P1, P2, P6, P7, P11, 

P14 

 ارتباطات داخلی 
،  ها اهداف و برنامه   ن ی و تدو   ها ی ر ی گ   م ی تصم کارکنان در  مشارکت  

جایگزینی ارتباطات آنلاین بجای جلسات  ایجاد تعامل و گفتار،  
 حضوری 

P3, P7, P8, P9, P13, 

 عوامل بیرونی 

 قوانین و مقررات دولتی 
های دولت،  ها و بخشنامه تورم، سیاست   ، های کلان کشور سیاست 
دستی  الا های ب های ابلاغی دولت و سازمان ها و سیاست برنامه 

 شبکه بانکی، رفتار و الزام دولت 

P1, P2, P4, P5, P12, 

P13, P15 

فشارهای اجتماعی و  

 انتظارات عمومی 

فشار محیطی و اجتماعی، پافشاری مشتریان به استفاده از ابزارهای  
رقابت در صنعت  ها،  NGOگری  فعالیت و مطالبه نوین بانک،  

 ، تبلیغ جهت استفاده بیشتر از خدمات الکترونیکی، ی بانک 

P3, P6, P8, P9, P10, 

P11, P13, P14 

 

 

ها و تعاملات هدفداری است که تابع پدیده اصلی و تحت تأثیر شرایط مداخله و زمینه  راهبردها نمایانگر رفتارها، فعالیت   راهبردها. 
تسهیل در  ،  پاسخگویی به نیازهای قانونی و استانداردها   که در پژوهش حاضر شامل سه بخش   ( 1386)دانایی فرد و امامی،    حاکم است 

مدیریت بهتر  ،  بخشی آگاهی تسهیل موانع قانونی و استانداردها،    است.   ، مدیریت فرهنگ سازمانی های سبز سازی و نظارت بر سیاست پیاده 
،  ، آموزش و توسعه، ترویج فرهنگ سازمانی گیری استراتژیک از تصمیم   ، حمایت ها مدیریت بهتر منابع و کاهش هزینه   ، های محیطی و سبز داده 

های  سازی و نظارت بر سیاست تسهیل در پیاده ،  پاسخگویی به نیازهای قانونی و استانداردها   کلان   های مقوله شامل  مقوله خرُدی است که    7
 ، صورت گرفته است.  5راهبردها در جدول   د. کدگذاری در مورد ن ده را تشکیل می   ، مدیریت فرهنگ سازمانی سبز 

 

 کدگذاری براساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد راهبردها   - 5جدول  

 نمونه کدهای مصاحبه  کدهای باز  ها )کدهای محوری( مقوله  راهبردها مقوله کلان  

پاسخگویی به نیازهای  
 قانونی و استانداردها 

 تسهیل موانع قانونی و استانداردها 

اصلاح فرایندهای سازمانی و ایجاد فرایندهای جدید  
های  گزارش سازگار با محیط زیست، کمک به ارایه  

،  موقع در مورد عملکرد سبز و اقدامات محیطی دقیق و به 
های سبز و نظارت بر اجرای  مدیریت پروژه تسهیل  
نیازهای قانونی و  پاسخ به  ،  های محیطی سیاست 

 محیطی استانداردهای زیست 

P1, P3, P6, P8, 

P10, P12, P14, 

P15 

 بخشی آگاهی 
، نبود دستورالعمل  رسانی درباره مسائل سبز و پایدار اطلاع 

 مشخص 
P7, P10, P15 

 های محیطی و سبز مدیریت بهتر داده 

ایجاد همدلی و صمیمیت بیش از پیش میان همکاران و  
،  ستم ی الزام استفاده از س   ی مقررات برا   ن ی دو مدیران، ت 

اهداف واقع بینانه، ایجاد پایبندی به اهداف سازمانی،  
 تبلیغات 

P1, P2, P3, P4, 

P5, P6, P9, P11, 

P12, P13, P14, 

P15 

سازی و  تسهیل در پیاده 
 های سبز نظارت بر سیاست 

 ها مدیریت بهتر منابع و کاهش هزینه 
رعایت موارد کاهش مصرف انرژی توسط پرسنل،  

های  های مرتبط با مصرف منابع و فعالیت کاهش هزینه 
 محیطی زیست 

P4, P6, P9, P11, 

P12, P13, P14, 
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 نمونه کدهای مصاحبه  کدهای باز  ها )کدهای محوری( مقوله  راهبردها مقوله کلان  

 گیری استراتژیک از تصمیم   حمایت 

ریزی  تعیین اهداف سبز، تخصیص منابع، برنامه 

تعیین اهداف زیست محیطی  ،  های جدید برای پروژه 

 مشخص در سازمان 

P1, P2, P3, P8, 

P11, P14, P15 

 مدیریت فرهنگ سازمانی 

 آموزش و توسعه 
آموزش مدیریت منابع سبز به کلیه پرسنل، آموزش و  

تشویق به استفاده از خدمات الکترونیکی، تبیین اهداف و  
 آموزش کارکنان 

P1, P5, P7, P8, 

P11, P12, P14, 

P15 

 ترویج فرهنگ سازمانی 

تقویت فرهنگ سبز در سازمان از طریق ارتباطات  

های تشویقی برای حمایت از  و برنامه   داخلی 

  ی لازم برا   ی ها ها و مشوق پاداش   ن یی تع   .اهداف سبز 

 ستم ی استفاده از س 

P3, P4, P5, P9, 

P10, P13, P14, 

 

ای برای   ندادن عمل معینی در پاسخ به مسئله  پیامدها، نتایج نهایی اجرای اقدامات واکنشی هستند. هر جا انجام یا انجام   پیامدها. 
مقوله خرُد در این بخش شناسایی    7  . ( 1386)دانایی فرد و امامی،    آید حفظ یک موقعیت، از سوی فرد یا سازمان انتخاب شود پیامدهایی پدید می 

، کارایی و  ها پایداری مالی و کاهش هزینه   ، افزایش آگاهی و تعهد به محیط زیست ،  انگیزش و رضایت شغلی   افزایش شده بود که شامل  
است. این    و تاثیر مثبت بر رفاه اجتماعی   بانکداری و اجتماعی تقویت مسئولیت اجتماعی  ،  بانکداری ارتقاء فرهنگ    بانک،   برند تقویت    اثربخشی، 

تقویت فرهنگ  وری،  افزایش بهره بهبود کیفیت زندگی کاری،    اند که شامل مقوله کلان را تشکیل داده   چهار یی  مقوله خرُد با رویکرد استقرا   8
 ، آورده شده است.  6است. کدگذاری در مورد پیامدها در جدول    تقویت فرهنگ مسئولیت پذیری اجتماعی بانکداری و  
 

 کدگذاری براساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد پیامدها   - 6جدول  

 نمونه کدهای مصاحبه  کدهای باز  ها )کدهای محوری( مقوله  کلان پیامدها   مقوله 

بهبود کیفیت زندگی  
 کاری 

انگیزش و رضایت    افزایش 
 شغلی 

از کمک به حفظ    ی ناش   ت ی حس رضا افزایش رفاه و افزایش عملکرد سبز،  
 در افراد   ست ی ز   ط ی مح 

P1, P3, P4, P7, P8, 

P9, P11, P13, P14 

افزایش آگاهی و تعهد به  
 محیط زیست 

تعهد به اصول  ،  فرهنگ سبز   افزایش آگاهی نسبت به محیط زیست، تقویت 
 سبز 

P1, P2, P5, P6, 

P10, P12, P13, 

P14, P15 

 وری افزایش بهره 

 ها پایداری مالی و کاهش هزینه 

 ـکاهش و صرفه جویی در مصرف کاغذ، صرفه جویی   کاهش ضایعات 
جلوگیری از اتلاف وقت کارکنان با الکترونیک شده مکاتبات  مصرف انرژی،  

انجام مکاتبات سازمانی بصورت  ، کاهش هزینه اداری و انرژی،  ها و بایگانی 
، تسریع در انجام  الکترونیک و دسترسی به سوابق مکاتبات با سرعت بیشتر 

 کارها با سیستمی شدن امور بجای ترددهای بی مورد 

P1, P2, P3, P4, P5, 

P6, P9, P10, P12, 

P14 

 کارایی و اثربخشی 
وری، افزایش تعهد سازمانی ـ افزایش رفتارهای شهروندی  افزایش بهره 

 سازمانی 

P1, P3, P4, P5, P7, 

P8, P9, P10, P11, 

P13, P14, P15 

تقویت فرهنگ  
 بانکداری 

 بانک   برند تقویت  
 

افزایش آگاهی عمومی در مورد مسائل  ،  بانک   ی اجتماع   ت ی مسئول   ی فا ی ا 
، تبلیغات هرچه بیشتر و بهتر  محیط زیست از اصول پذیرفته شده این بانک 

برای بانک، بهبود جایگاه بانک در نگاه عمومی اجتماع، اقبال عمومی نسبت  
به بانک و بهبود جایگاه اجتماعی فرهنگی بانک، الگو شدن بانک و حسن  

 شهرت سازمان در اجرای اهداف اجتماعی 

P1, P2, P3, P4, P8, 

P9, P10, P11, P12, 

P13, P15 

 بانکداری ارتقاء فرهنگ  
،  بانک به    مثبت در جامعه نسبت   دگاه ی د   جاد ی ا سلامتی فرد و سلامت جامعه،  

 زیست ی محیط فرهنگ ساز تقویت    ، جامعه   دار ی کمک به توسعه پا 
P1, P2, P3, P5, P6, 

P7, P8, P12 

تقویت فرهنگ  
مسئولیت پذیری  

 اجتماعی 

تقویت مسئولیت اجتماعی  
 بانکداری و اجتماعی 

حفظ منابع کشور و صرفه جویی در مصرف انرژی و سوخت توسط آحاد  
 زیست کمک به حفظ محیط جامعه،  

P1, P3, P6, P14 

 P4, P13, P15 افزایش رفاه اجتماعی، بهتر شدن کیفیت زندگی اجتماعی  تاثیر مثبت بر رفاه اجتماعی 
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های جدا از هم در چارچوبی    بعد از کدگذاری باز، کدگذاری محوری صورت گرفت که در آن مقوله   کدگذاری محوری و گزینشی. 
پس از کدگذاری    ( 2شکل  ) ها، مشخص شد  ویژه رابطه مقوله محوری با سایر مقوله   به   ، معنادار کنار یکدیگر قرار گرفتند و روابط میان آنها 

است که از طریق کشف مقوله    کردن و پالایش نظریه   معنای یکپارچه   کدگذاری گزینشی صورت گرفت. کدگذاری گزینشی به   ، محوری 
 (. 1998،  1)استراوس و کوربین شود پذیر می   محوری امکان 

 

 

 های پژوهش حاصل از یافته   وری مدیریت منابع انسانی سبز بهره . کدگذاری محوری بر اساس الگوی کدگذاری  2شکل  

 

 گیرینتیجه بحث و 

های  وری مدیریت منابع انسانی سبز در بانک توسعه تعاون انجام شد و بر مبنای داده پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی بهره 
ها نشان  ها و پیامدهای این پدیده ارائه گردید. یافته های عمیق با خبرگان، الگویی نهایی و نسبتاً جامع برای تبیین ابعاد، مؤلفه حاصل از مصاحبه 

محیطی نیست، بلکه  های نمادین زیست وری مدیریت منابع انسانی سبز در این بانک صرفاً تابع اقدامات اجرایی محدود یا برنامه داد که بهره 
گیرد. در این الگو، شرایط  مند است که از تعامل پیچیده میان عوامل انسانی، مدیریتی، سازمانی و محیطی شکل می ای چندبعدی و زمینه پدیده 

ها و فرایندهای مدیریتی سبز، تعهد به  های شخصی کارکنان، فرهنگ سازمانی حامی پایداری، سیاست ای، ویژگی ل دانش حرفه علیّ شام 
ای مستقیم یا غیرمستقیم ظرفیت سازمان را  گونه نفعان و جوامع شناسایی شد؛ عواملی که هر یک به مسئولیت اجتماعی، و نحوه تعامل با ذی 

دهند. به بیان دیگر، زمانی که کارکنان از دانش تخصصی مناسب برخوردار باشند،  برای استقرار و تقویت مدیریت منابع انسانی سبز افزایش می 
ها و فرهنگ خود چنین  راستا شود، و سازمان نیز از طریق ساختارها، سیاست زیستی و اجتماعی هم های محیط های فردی آنان با ارزش ویژگی 

شود. این امر از آن جهت اهمیت دارد  وری در مدیریت منابع انسانی سبز فراهم می زمینه برای ظهور و تقویت بهره رویکردی را پشتیبانی کند،  
های سازمانی در رفتار کارکنان،  سازی ارزش ویژه در نظام بانکی، کیفیت عملکرد منابع انسانی و نحوه درونی های خدماتی، به که در سازمان 

 گرا دارد. های تحول ای در موفقیت سیاست کننده نقش تعیین 

 
1 Straus &Corbin 
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عنوان متغیرهایی شناسایی شدند که  گر، عوامل اقتصادی، سیاسی، اجتماعی، فرهنگی، قانونی و فناورانه به در بخش شرایط مداخله 
وری مدیریت منابع انسانی  دهد که بهره های اصلی الگو را تحت تأثیر قرار دهند. این یافته نشان می توانند شدت و جهت اثرگذاری مؤلفه می 

توانند  کند. برای مثال، فشارهای قانونی و الزامات استانداردی می سبز نه در خلأ، بلکه در متن یک محیط نهادی و اجتماعی خاص معنا پیدا می 
های فناورانه ممکن است از  های اقتصادی یا ضعف زیرساخت های سبز سوق دهند، در حالی که محدودیت سازمان را به سوی پذیرش رویه 

ای مؤثر شناسایی شدند؛  عنوان شرایط زمینه یند بکاهند. همچنین در بستر حاکم، عوامل درونی و بیرونی سازمان به سرعت و اثربخشی این فرا 
سازند بانک تا چه اندازه از آمادگی ساختاری، فرهنگی و راهبردی لازم برای استقرار الگوی مورد نظر برخوردار است.  عواملی که مشخص می 

سازمانی  سازمانی و اقتضائات برون های درون وری منابع انسانی سبز محصول تعامل میان قابلیت از منظر نظری، این یافته مؤید آن است که بهره 
 های سطحی ارتقا داد. گذاری واحدی یا سیاست توان آن را صرفاً از طریق اصلاحات درون است و نمی 

های سبز، و مدیریت  سازی و نظارت بر سیاست گویی به نیازهای قانونی و استانداردها، تسهیل در پیاده در بخش راهبردها، پاسخ 
دهند که موفقیت در تحقق  های راهبردی استخراج شد. این راهبردها نشان می گیری ترین جهت عنوان مهم اثربخش فرهنگ سازمانی به 

مند، پیوسته و چندسطحی است. در واقع، سازمان برای دستیابی به نتایج پایدار، باید  وری مدیریت منابع انسانی سبز مستلزم رویکردی نظام بهره 
ای؛ دوم، سطح اجرایی  گویی رسمی به الزامات قانونی و استانداردهای حرفه زمان سه سطح را مدیریت کند: نخست، سطح انطباق و پاسخ هم 

های ارزیابی، سازوکارهای نظارتی و ابزارهای انگیزشی ترجمه شوند؛ و سوم، سطح  های عملی، نظام به رویه های سبز باید  که در آن سیاست 
های پایداری باید به بخشی از هویت سازمانی و رفتار روزمره کارکنان تبدیل شود. این تحلیل حاکی از آن است که  فرهنگی که در آن ارزش 

ها نیز در غیاب فرهنگ سازمانی  تواند کارآمدی کل الگو را تضعیف کند؛ زیرا حتی بهترین سیاست هرگونه غفلت از یکی از این سطوح می 
 های نظارتی مؤثر، به نتایج مطلوب منجر نخواهند شد. مناسب یا زیرساخت 

وری، تقویت فرهنگ بانکداری و ارتقای فرهنگ  شده شامل بهبود کیفیت زندگی کاری، افزایش بهره پیامدهای کلیدی الگوی طراحی 
محیطی نیست، بلکه  پذیری اجتماعی است. این پیامدها بیانگر آن هستند که مدیریت منابع انسانی سبز صرفاً در خدمت اهداف زیست مسئولیت 

مثابه یک اهرم راهبردی برای ارتقای عملکرد سازمانی و توسعه سرمایه انسانی نیز عمل کند. بهبود کیفیت زندگی کاری از این  تواند به می 
گیرد، احساس تعلق،  ها مورد توجه قرار می زیستی در آن های انسانی، اجتماعی و محیط هایی که ارزش جهت اهمیت دارد که کارکنان در محیط 

وری نیز نتیجه منطقی بهبود فرایندها، ارتقای انگیزش کارکنان، کاهش اتلاف منابع و  کنند. افزایش بهره جربه می معنا و رضایت بیشتری را ت 
تواند جایگاه بانک  پذیری اجتماعی می تقویت هماهنگی میان اهداف فردی و سازمانی است. افزون بر این، تقویت فرهنگ بانکداری و مسئولیت 

عنوان یک نهاد اقتصادی متعهد به توسعه پایدار تثبیت کند و مشروعیت اجتماعی آن را در میان مشتریان، نهادهای ناظر و  توسعه تعاون را به 
 سازمانی و اجتماعی نیز هست. سازمانی، بلکه دارای آثار برون تنها واجد کارکردهای درون شده نه جامعه افزایش دهد. از این منظر، الگوی ارائه 

شده از  توان گفت الگوی استخراج توجهی دارد و از این حیث می خوانی قابل های این پژوهش با نتایج مطالعات پیشین نیز هم یافته 
(،  2021(، فاتوکی ) 2023المللی، نتایج این پژوهش با مطالعات ابویحیی و زرگر ) پشتوانه نظری و تجربی مناسبی برخوردار است. در سطح بین 

(، لونگونی و همکاران  2018(، اوپاتا و آرول راجا ) 2018(، ورمیر و همکاران ) 2018(، جباتی ) 2018(، رنویک و همکاران ) 2019جابور و همکاران ) 
(،  2017(، مصری و جارون ) 2017(، نورتون و همکاران ) 2017ک و همکاران ) (، تان 2017(، بانگوال و همکاران ) 2017(، دونوهه ) 2018) 

(، مصری و جابور  2014(، اوپاتا و آرول راجا ) 2016(، گورچی و همکاران ) 2016(، استاکلاپ و دل ) 2017(، آپاتا ) 2017دومونت و همکاران ) 
( مطابقت دارد. همچنین در سطح داخلی،  2008(، و جابور و سنتوس ) 2011(، جکسون و همکاران ) 2013(، رنویک و همکاران ) 2013) 

(،  1401(، قاسمی رام و همکاران ) 1401(، مظاهری تهرانی و همکاران ) 1402های اکبری و شایق ) های پژوهش حاضر با نتایج پژوهش یافته 
دهد که  راستایی نشان می ( نیز همسو است. این هم 1397(، و شاهنوشی و عبدالهی ) 1401(، شیردل و همکاران ) 1401رو و همکاران ) سبک 
ای در بستر بانک توسعه تعاون برخوردارند، بلکه با ادبیات علمی موجود در حوزه  ر زمینه تنها از اعتبا شده در این پژوهش، نه های شناسایی مؤلفه 

 تر از یک مطالعه موردی خاص تفسیر کرد. ها را در چارچوبی گسترده توان آن مدیریت منابع انسانی سبز نیز سازگاری دارند و می 
وری مدیریت منابع انسانی  ای از پیشنهادهای کاربردی را برای ارتقای بهره توان مجموعه بر پایه نتایج حاصل از این پژوهش، می 

های آموزشی منسجمی با تمرکز بر مفاهیم پایداری، مدیریت منابع انسانی  سبز در بانک توسعه تعاون ارائه کرد. نخست، ضروری است برنامه 
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ای کارکنان نسبت به الزامات جدید سازمانی افزایش یابد. در کنار آن،  سبز و مسئولیت اجتماعی طراحی و اجرا شود تا دانش و حساسیت حرفه 
های سبز  های شخصی کارکنان در راستای پذیرش و حمایت از سیاست ها و ویژگی های توسعه فردی برای تقویت مهارت طراحی برنامه 

های رفتاری کارکنان وابسته است. استفاده  ها، آمادگی روانی و شایستگی ها تا حد زیادی به نگرش اهمیت زیادی دارد؛ زیرا موفقیت این سیاست 
تواند به تعمیق یادگیری و تسهیل انتقال مفاهیم پایدار در سطوح مختلف سازمان کمک کند. همچنین  های آموزشی نوین نیز می از فناوری 

بیانیه  با تأکید بر ارزش   تدوین منشور یا  عنوان مرجع هنجاری و نمادین برای  تواند به پذیری اجتماعی، می های سبز و مسئولیت پایداری، 
 دهی به تصمیمات و رفتارهای سازمانی عمل کند. جهت 

های نوآورانه  دهی به ایده از سوی دیگر، ایجاد سازوکارهای تشویقی برای حمایت از رفتارهای سازگار با محیط زیست، مانند پاداش 
تواند انگیزه کارکنان را برای مشارکت فعال در تحقق اهداف سبز افزایش دهد. ترویج فرهنگ سازمانی حامی پایداری از  در حوزه پایداری، می 

محیطی نیز از جمله اقداماتی است  های زیست وگوی مستمر مدیریتی و مشارکت فعال کارکنان در طرح های ارتباطی داخلی، گفت طریق برنامه 
ها و فرایندهای  های رسمی و رفتارهای واقعی سازمانی را کاهش دهد. افزون بر این، بازنگری در سیاست تواند شکاف میان سیاست که می 

سازی نظام  ناپذیر است. پیاده سازی رویکرد پایداری امری اجتناب المللی، برای نهادینه تا شدن با استانداردهای سبز بین راس منظور هم مدیریتی به 
های بانک را  محیطی فعالیت تنها آثار زیست مدیریت سبز، شامل استفاده بهینه از منابع، کاهش مصرف کاغذ و بهبود فرایندهای دیجیتال، نه 

 ها و افزایش کارایی منجر شود. تواند به کاهش هزینه دهد، بلکه از منظر اقتصادی نیز می کاهش می 
رسانی شفاف درباره اقدامات بانک در حوزه پایداری به مشتریان و جامعه، نقش مهمی در افزایش  نفعان، اطلاع در سطح ارتباط با ذی 

های نظارتی کارآمد برای ارزیابی میزان رعایت استانداردها و  کند. همچنین ایجاد نظام اعتماد عمومی و تقویت سرمایه اجتماعی بانک ایفا می 
هاست. توسعه محصولات و خدمات  های اتخاذشده و اصلاح مستمر آن محیطی، شرط لازم برای سنجش اثربخشی سیاست اهداف زیست 

تواند بانک را از یک نهاد صرفاً تابع مقررات به یک  های پایدار، می گذاری در پروژه های سبز یا سرمایه بانکی سازگار با محیط زیست، مانند وام 
محیطی و اجتماعی  های زیست ها یا امتیازات ویژه به مشتریانی که در پروژه پایدار تبدیل کند. در همین راستا، ارائه تخفیف بازیگر فعال در توسعه  

های  تواند هم مشوق رفتار مسئولانه در سطح جامعه باشد و هم مزیت رقابتی بانک را تقویت کند. در نهایت، طراحی نظام کنند، می مشارکت می 
های مدیریتی بر پایه شواهد انجام شود  گیری وری و عملکرد بانک، ضرورت دارد تا تصمیم های سبز بر بهره ارزیابی برای سنجش تأثیر سیاست 
تواند بانک توسعه تعاون را در مسیر تبدیل شدن به سازمانی  طور کلی، اجرای هماهنگ این پیشنهادها می و امکان بهبود مستمر فراهم آید. به 

وری منابع انسانی قرار دهد و زمینه تحقق اهداف بلندمدت آن را در سطح سازمانی و  داری، مسئولیت اجتماعی و بهره پیشرو در حوزه پای 
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