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Introduction 
Over recent decades, escalating environmental crises—spanning climate change, 

biodiversity loss, air and water pollution—have inflicted profound and often irreversible 

damage on the planet’s ecosystems. These challenges are largely rooted in materialistic 

worldviews, unbridled industrial development, and a weakening recognition of the 

interdependent relationship between humans and nature. In developing countries such 

as Iran, environmental degradation is increasingly acute, manifesting in land 

degradation, water resource mismanagement, and significant economic losses estimated 

in the billions annually. 

Amid these conditions, the behavior of individuals within organizations—particularly 

regarding energy consumption, resource utilization, and sustainable practices—has 

emerged as a critical lever for reducing environmental harm. The concept of Employee 

Green Behavior (EGB) has therefore gained traction, encompassing both voluntary and 

policy-driven actions undertaken by employees to support environmental sustainability 

in their workplace. These behaviors range from energy conservation and recycling to 

promoting sustainability among peers and participating in eco-initiatives. While 

organizations may formally adopt environmental policies, the actualization of green 

behavior depends heavily on organizational culture, leadership, personal motivation, and 

contextual stimuli. 

Despite increasing scholarly attention, the literature remains fragmented. Many studies 

have either focused narrowly on specific organizational initiatives or explored EGB 

through quantitative lenses, neglecting a comprehensive view of the interrelations 

among individual, organizational, and contextual determinants. This study addresses this 

gap by conducting a meta-synthesis of qualitative research to propose an integrated 

conceptual framework for understanding EGB. The goal is to identify foundational 

drivers, behavioral mechanisms, and outcomes, offering a systems-based model that 

informs both theory and practice. 

This study aims to synthesize existing qualitative findings to answer the central question: 

What are the core components and mechanisms of Employee Green Behavior, and how 

do they interact to produce multi-level outcomes? Through this, it seeks to (1) develop 

a comprehensive framework for EGB, (2) highlight the interconnections between 

antecedents, processes, and consequences, and (3) generate practical insights for 

fostering sustainable behavior in organizational settings. 

Methodology 

Over recent decades, escalating environmental crises—spanning climate change, 

biodiversity loss, air and water pollution—have inflicted profound and often irreversible 

damage on the planet’s ecosystems. These challenges are largely rooted in materialistic 

worldviews, unbridled industrial development, and a weakening recognition of the 

interdependent relationship between humans and nature. In developing countries such 

as Iran, environmental degradation is increasingly acute, manifesting in land 

degradation, water resource mismanagement, and significant economic losses estimated 

in the billions annually. 
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Amid these conditions, the behavior of individuals within organizations—particularly regarding energy consumption, 

resource utilization, and sustainable practices—has emerged as a critical lever for reducing environmental harm. The 

concept of Employee Green Behavior (EGB) has therefore gained traction, encompassing both voluntary and policy-driven 

actions undertaken by employees to support environmental sustainability in their workplace. These behaviors range from 

energy conservation and recycling to promoting sustainability among peers and participating in eco-initiatives. While 

organizations may formally adopt environmental policies, the actualization of green behavior depends heavily on 

organizational culture, leadership, personal motivation, and contextual stimuli. 

Despite increasing scholarly attention, the literature remains fragmented. Many studies have either focused narrowly on 

specific organizational initiatives or explored EGB through quantitative lenses, neglecting a comprehensive view of the 

interrelations among individual, organizational, and contextual determinants. This study addresses this gap by conducting 

a meta-synthesis of qualitative research to propose an integrated conceptual framework for understanding EGB. The goal 

is to identify foundational drivers, behavioral mechanisms, and outcomes, offering a systems-based model that informs 

both theory and practice. 

This study aims to synthesize existing qualitative findings to answer the central question: What are the core components 

and mechanisms of Employee Green Behavior, and how do they interact to produce multi-level outcomes? Through this, 

it seeks to (1) develop a comprehensive framework for EGB, (2) highlight the interconnections between antecedents, 

processes, and consequences, and (3) generate practical insights for fostering sustainable behavior in organizational 

settings. 

Methodology 

This research adopts a qualitative-applied methodology using the meta-synthesis approach. Meta-synthesis enables the 

integration of conceptual insights from existing qualitative studies to derive new theoretical understandings that transcend 

individual study limitations. An inductive process was followed, with the research conducted in five structured phases: 

1. Research Question Definition: The study was guided by the core inquiry into the components and dynamics of EGB. It 

defined boundaries including employee-level behaviors, publication years (2000–2023), and thematic relevance. 

2. Systematic Literature Search: Databases such as Scopus, Web of Science, Taylor & Francis, Wiley, and Iranian 

academic portals were queried using keywords like “Employee Green Behavior” and its Persian equivalent. 

3. Screening and Selection: From the initial pool, 59 articles were excluded due to irrelevance at the title, abstract, or full-

text levels. The remaining 16 articles underwent quality assessment via the Critical Skills Appraisal Program. Four were 

eliminated due to insufficient methodological rigor, resulting in a final sample of 12 high-quality qualitative studies. 

4. Data Extraction and Analysis: Key data (author, method, themes) were extracted, and content analysis was conducted 

using MAXQDA 2022. Meaningful units were coded and clustered into higher-order categories. 

5. Quality Assurance: Validity was maintained through rigorous source selection. Inter-coder reliability was tested using 

Cohen’s Kappa (κ = 0.832), and agreement was statistically significant (p < 0.05), confirming high coding consistency. 

Findings 

The analysis yielded a comprehensive EGB framework comprising three main dimensions: Inputs, Processes, and 

Outcomes. 

1. Inputs (Antecedent Factors): 

o Individual Factors: Environmental values, personal responsibility, and sustainability awareness 

o Situational Factors: Organizational culture, physical workspace, leadership support 

o Green HRM Practices: Training programs, performance evaluation, eco-incentive systems 

2. Processes (Behavioral Mechanisms): 

o Motivation (both intrinsic and extrinsic) and capability to act 

o Perception of one’s role in sustainability and formation of behavioral intentions 

o Appraisal of environmental opportunities and challenges 

o Actions aimed at protection and harm avoidance 

o Peer modeling and voluntary engagement 

o Behavioral reinforcement and habit formation for sustainable practices 

3. Outcomes (Impact Levels): 

o Individual Level: Development of eco-skills, job satisfaction, green identity 

o Team Level: Collaboration, collective efficacy in environmental initiatives 

o Organizational Level: Institutionalization of green culture and improved environmental performance 

o Societal Level: Diffusion of sustainability norms and contribution to ecological well-being 
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The framework consists of 17 conceptual dimensions derived from 64 primary codes. It highlights how antecedents drive 

behavioral mechanisms, which in turn lead to tangible and intangible outcomes at multiple levels, thus offering a dynamic 

systems-based understanding of EGB. 

Discussion and Conclusion 

The developed model advances theoretical understanding by integrating diverse perspectives into a unified system. It is 

grounded in theories such as the person-environment fit model, self-determination theory, and behavioral performance 

models. Key contributions include: 

• Recognizing the dual role of both formal systems (e.g., green HR practices) and informal forces (e.g., peer influence) in 

shaping EGB 

• Identifying critical mediators like motivation types (autonomous vs. controlled), organizational capabilities, and leadership 

engagement 

• Providing a structure for analyzing the recursive nature of green behavior and its feedback into organizational learning and 

transformation 

For practitioners, the model offers actionable guidance: 

• Develop integrated HR strategies that include green training, behavioral rewards, and environmental KPIs 

• Foster a culture of sustainability through leadership commitment, green team initiatives, and visible role models 

• Create opportunities for voluntary green actions, moving beyond policy mandates toward behavioral internalization 

For policymakers: 

• Establish national or industry-level EGB certifications 

• Fund partnerships between firms and environmental NGOs for norm diffusion 

• Design behavioral nudges tailored to cultural contexts 

While meta-synthesis provides rich insights, limitations include potential selection bias, limited empirical generalizability, 

and underexplored cultural moderators. Future studies should: 

• Test the framework empirically across industries and organizational sizes 

• Investigate digital technologies as facilitators of green behavior (e.g., eco-feedback systems) 

• Conduct longitudinal studies to explore long-term sustainability of EGB 

• Explore cross-cultural applications of the framework in diverse contexts 

This study contributes a comprehensive, systems-based model of Employee Green Behavior that integrates individual, 

organizational, and societal dimensions. By synthesizing fragmented qualitative evidence, it enhances theoretical clarity and 

provides a robust foundation for practice. Implementation requires alignment between leadership intent, organizational 

infrastructure, and employee engagement. As environmental urgency grows, fostering EGB is not just desirable but imperative 

for organizational and planetary sustainability. 
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 چکیده 

  ن ی هدف ا دار،یتوسعه پا  یها به سوو ضرورت حرکت سازمان یجهان  یط یمحستیز یهابا توجه به بحران

و   یاد یرفتار سبز کارکنان است. پژوهش حاضر از نظر هدف، بن  نییتب  ی جامع برا  ییالگو  یپژوهش طراح 

با به   یفیاز نظر روش، ک و   یساندلوسک   یامرحلههفت  ندیفرا  قیاز طر  بی روش فراترک  یریکارگاست و 

مطالعات منتشرشده در حوزه رفتار سبز کارکنان در بازه   هیباروسو انجام شده است. جامعه پژوهش شامل کل

مشهور شامل مرکز    یو خارج  یداخل یعلم  یهاگاه یوجو در پاجست  قیبود که از طر  2024تا    2000  یزمان

 web ofنور،    یمجلات تخصص  گاهیپا  داک،رانیا  ،یپرتال جامع علوم انسان  ،ی اطلاعات جهاد دانشگاه

science  ،scopus  ،Taylor and Francis     وWiley  تی فیک  یاب یپس از ارزو    نهایتشدند. در    ییشناسا 

ها منجر به  داده   لیشدند. تحل  بیفراترک  ندیوارد فرا  طیواجد شرا  های، مقالهCASP  یارهایبر اساس مع

و   ندیفرا  ،یشامل عوامل ورود  یاصل  یها. مقولهدیگرد  یینها  هایم و کدیهامف  ،یاصلهای  مقوله  ییشناسا

منابع   یها هیرو  ،یت یموقع  طیشرا  ،یفرد   یهایژگیچون و  یعوامل  زین  یهستند. در سطح مفهوم  امدهایپ

 گران،یبر د  یرگذاریتأث  ب،یفرصت، حفاظت، اجتناب از آس  ت،یادراک نقش، ن  ،ییتوانا  زش،یسبز، انگ  یانسان

پا  ابتکار رفتار  و  رفتار  اصلاح  فرد  داریعمل،  اجتماع  یسازمان  ،یگروه  ،یدر سطوح  شدند.   ییشناسا  یو 

را   ایپو  یند یفرا  ،یگرنییو خودتع  یعملکرد شغل   ط،یمح-تعامل فرد  یهاهیبا الهام از نظر  ییچارچوب نها

  ن ی و ا  شوندیمنجر م  امدها یبه پ  یندیفرا  یسازوکارها   قیاز طر  یکه در آن عوامل ورود  کندیم  میترس

کمک کند تا از   رانیبه مد  تواندیمدل م  نیا  جی. نتاگذارندیاثر م  هایبر ورود  یصورت بازخوردبه  امدهایپ

انسان  یها استیس  یطراح   قیطر ارتقا  یمنابع  ا  یدرون  زش یانگ  یسبز،  مشارکت،   یهافرصت  جادیو 

 سازند. نه یها نهادسبز را در بطن سازمان یرفتارها 
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 مقدمه 
  ی ری ناپذگسترده و گاه جبران   ی هابیبا آس  یانسان   یهات یفعال  یواسطهجهان به   ستیزط یمح  ت یوضع  ر، یاخ  یدر چند دهه 

رشد   یانده ی با شتاب فزا یطیمحست یمشکلات ز کم،یوست یکه در قرن ب دهدی نشان م ی المللنی ب یهارو شده است. گزارش روبه
  ی د یبه تهد  یست یهوا و آب، و کاهش تنوع ز  یآلودگ   ن، ی زم  یکره  ی دما  ش یافزا  ، یم یاقل  رات ییهمچون تغ  ییهاده ی اند و پدکرده
  ی انتشار گازها   شی (. افزا3،  2020  ،1ی پیاان و یاند )شده   ل ی تبد  ندهی آ  ی هانسل   ی زندگ   تیف یو ک  ستیزط ی مح  ی داریپا   یبرا  ی جد

  ی هستند که واکنش فور  ی طیمحست یز  ی هاران از بح  ی تنها بخش   یی ایمی ش  یهای ها و گسترش آلودگ جنگل   ی نابود  ،یاگلخانه 
  شه یها ربحران   نی ا  کند،ی اشاره م  (.11،  2018  ،3سن یگونه که )ماتهمان  (.472،  2009و همکاران،    2)راکستروم   طلبندی را م  یجهان

 .دارند عت یانسان با طب دار یو قطع ارتباط پا  هیروی ب ی طلبتوسعه انه، یگرای ماد یهادر نگرش 
ا  یاریبس  یشه یر  حال،ن یباا سچالش   نی از  در  تنها  نم   یصنعت   یهای فناور  ای کلان    یها است یها  به    شود؛ی خلاصه  بلکه 
ها  کارکنان در سازمان  یروزمره  یهام یو تصم ،ی کار یمصرف منابع، الگوها یوه ی . شگرددی بازم زین  ی و سازمان  یانسان یرفتارها 

مستلزم    یجهان  یستیزط ی کنند. در واقع، حل مسائل مح  فای ا  یطیمحست یکاهش اثرات ز  ای   دی شددر ت  یاکننده ن یینقش تع  توانندیم
 (. 89، 1404مجد،  )بخشی و باقری  است ی کار ی هاط یدر مح  ژهیوها، بهدر رفتار و نگرش انسان   رییتغ

ادرحال   یکشورها   در ازجمله  ز   ران، ی توسعه،  )بانک  اندافته یکننده  نگران   یابعاد  یطی محستیمشکلات  گزارش  اساس  بر   .
آن    یکه بخش عمده   کندی وارد م   یبه اقتصاد مل   ی اردیلیم  ی هاسالانه خسارت  ستیزط ی و مح  نی زم  ب یتخر  ،(19،  2021  ،4ی جهان
آثار   ، یو گسترش فناور  ع یصنا عی هاست. رشد سردر سطح سازمان   یدار یپا   ولبه اص  ی توجهی منابع و ب یه یروی از مصرف ب یناش
توجه به رفتار سبز   ، یطیشرا  نی(. در چن242، 2002 ،5من ی آشکار ساخته است)کولموس و آگ ش یازپش یرا ب  ستیزط یبر مح یانسان

  افته یضرورت    دار ی پا  یتوسعه   حققو ت  یطیمحست یز  یامدهایمؤثر در کاهش پ  ی از ابزارها  یکی عنوان  ها بهکارکنان در سازمان 
 (.   27،  1401)براتی،   است

  ی هات یفعال  ی که با هدف کاهش اثرات منف  شودی آگاهانه و داوطلبانه اطلاق م   یهااز کنش   یا سبز کارکنان به مجموعه   رفتار
از    تیو حما   داری کاهش پسماند، استفاده از منابع پا  ، یدر مصرف انرژ  ییجواز جمله صرفه  رد؛ یگی انجام م  ستیزط یبر مح  یکار

  ی هااست یعنوان موتور محرک سبه   ی که منابع انسان  دهند ی ها نشان م (. پژوهش 290،  2019  همکاران،و    6اقدامات سبز )دلماس 
کلسازمان   ی طیمحستیز نقش  نهاد  ی ریگدر شکل   ید یها،  دارند   ن یا   یسازنهیو  و    (153،  2021و همکاران،    7)نورتون   رفتارها 

 . (307، 1404)عاشوری و نصیری، 
،  8طور کامل شکل نگرفته است )استگ و ولک هنوز به   ران، ی از کشورها، از جمله ا   ی اریفرهنگ رفتار سبز در بس  ن، ی باوجودا

لازم را فراهم    ی هاآموزش   ،ی تیحما  ی هااستی س  نی ها ضمن تدوفرهنگ، لازم است سازمان   ن یا  یسازنه ینهاد   ی (. برا311،  2009
  ی کردها یاز رو  ی کی عنوان  ها به شرکت  یاجتماع   ت یمسئول  ان، یم  ن ی. در ارندیگ  هسبز بهر  زشیپاداش و انگ  ی هاکرده و از نظام

اهداف    قی با تلف  کرد یرو  ن یا   رایسبز کارکنان فراهم آورد؛ ز  ی رفتارها  ت یتقو  ی مناسب برا  یبستر تواندی م   دار،یپا   یتوسعه   یدیکل

 
1 UNEP 
2 Rockström 
3 Matthiesen 
4 World Bank 
5 Kollmuss & Agyeman 
6 Delmas 
7 Norton 
8 Steg & Vlek 



 

)کارول و   سازد ی م  ا یرا مه  ستیزط ی در برابر مح  ها ن تر سازمانقش مسئولانه  ی فای ا  ینه یزم  ، یطیمحست یو ز  ی اجتماع   ، یاقتصاد
 (. 193،  1404و )جهانی و همکاران،   ( 108،  2021،  1براون
مورد    ش یاز پ  شی ب  داری پا  یهاسبز و سازمان   تیر یهمچون مد  ییکردهایمفهوم رفتار سبز در چارچوب رو  ر،یاخ  یهاسال   در

بلکه در    ی شغل  ف یتنها در انجام وظاها، کارکنان نه از سازمان   یار ی(. در بس3،  2020و همکاران،    2توجه قرار گرفته است )رامش 
با مح  یرفتارها  تیرعا متحده، کارکنان ملزم به    الاتیا  یهاشرکت   یمثال، در برخ   یز مشارکت دارند. برا ین  ستیزط ی سازگار 
با    دی ها باسازمان   رانی مد  رو،ن ی(. ازا6،  2022،  3و کارولو   یرس کار هستند )گو  طی سبز در مح  یدرصد از رفتارها  30تا    20  تیرعا

رفتارها    نیا  تیتقو   ینهیپاداش مناسب، زم  یهاام نظ  یمرتبط و طراح  یهاآموزش   یارائه   ف،یسبز در شرح وظا  یگنجاندن رفتارها
 (. 5، 2021و همکاران،  4را فراهم کنند )شارما 

بهبود    ، یعملکرد سازمان   یمنجر به ارتقا  ، یطیمحست یز  ی ها، علاوه بر کاهش اثرات منفسبز در سازمان   ی هااست یس  یاجرا
حوزه،    ن یها در ابا وجود رشد پژوهش   حال،ن ی باا  (.5،  2020و همکاران،    5س ی)سارک  شودی کارکنان م   تیرضا   شیبرند و افزا  ری تصو

  شتر ی. باندافتهیعوامل مؤثر بر رفتار سبز کارکنان بپردازند، توسعه ن  نییبه تب  مندظام صورت نکه به  یجامع   ی نظر  یهاهنوز مدل 
  ی ط یو مح  ی فرهنگ  ، یکه نقش عوامل فرد  ی اند، در حال ها پرداخته سازمان   یو الزامات قانون  ی رسم  یهااست یمطالعات موجود به س

  ترق یدق  نیی و تب  یبررس   رو،ن ی(. ازا153،  2021و همکاران،    ون رفتارها کمتر مورد توجه قرار گرفته است )نورت  نی ا  یریگدر شکل 
  ی انسان   یهات یفعال  ی و کاهش اثرات منف  ی سازمان  یداری پا  یمؤثر در جهت ارتقا   یگام  تواندی عوامل مؤثر بر رفتار سبز کارکنان، م 

 .باشد ستیزط یبر مح

صورت داوطلبانه  است که کارکنان به   یشامل اقدامات   دار، ی پا  تی ریدر مد   ی دیاز موضوعات کل  ی ک یعنوان  رفتار سبز کارکنان به 
  تواند ی رفتارها م   نی . اابدی کاهش    ست یزط یبر مح  ی سازمان  یهاتی فعال  ی تا اثرات منف   دهندی انجام م  ی سازمان  یهااست یتحت س  ای

(.  153، 2021پسماند باشد )نورتون و همکاران،  ت یری مواد و مد افتی باز ر، یدپذ یاز منابع تجد  اده استف ، یشامل کاهش مصرف انرژ
چارچوب   ی کی ا  ی نظر  یهااز  در  تأک  ی گرنیی خودتع  ه ینظر  نه، یزم  ن ی مهم  رفتارها  دی است که  زمان  ی دارد    ی داری پا  ی داوطلبانه 
که اگر کارکنان احساس    دهد ی نشان م   ه ینظر  ن ی(. ا70،  2000  ،6ی و دس  ان یشوند )ر   ی ناش  ی درون یهازه ی دارند که از انگ  یشتریب

مدل رفتار    ن، یانجام آن دارند. علاوه بر ا  یبرا  ی شتریدارد، احتمال ب  ی خوانها همآن   تیو هو  ی شخص  یهاکنند رفتار سبز با ارزش 
و   یذهن   ی هنجارها  ها، گرش مدل، ن  ن یعوامل مؤثر بر رفتار سبز کارکنان نقش دارد. بر اساس ا  ح یدر توض  ز ین  شدهی زیربرنامه

(.  182،  1991،  7سبز هستند )آجزن   ی مشارکت در رفتارها  یکارکنان برا  ی ریگم یدر تصم  ی دی شده از عوامل کلدرک   یکنترل رفتار 
نشان    قاتی دارند. تحق  یاژه یو  تی اهم  ی طیمحستیز   ی رفتارها  جی سبز و نقش رهبران در ترو  یفرهنگ سازمان  ، یدر سطح سازمان

مشارکت   توانندی م   ،ی سازمان  یهات یو ارائه حما  یده آموزش، پاداش   قی از طر  یطیمحست یفرهنگ ز  تیبا تقو   ران یکه مد   دهند یم
 (. 5، 2021و همکاران،  دهند )شارما   شیسبز افزا  یکارکنان را در رفتارها

  ی اند و مطالعات تجربارائه شده   یطیمحست یز   ی رفتارها  ی چندوجه  ت ینشان دادن ماه  ی برا  ی گوناگون  ی هاو مدل   ها ی بندطبقه
شده توسط انز و طبقه سبز ارائه پنج  یبندموجود، طبقه   یبندطبقه  نی تررفتارها انجام شده است. جامع  نیا  حی توض  یبرا  یمتعدد

  ع یها و صنا مرتبط با مشاغل، سازمان  ی بحران شامد یپ 1219 ل یبر اساس تحل یبندطبقه  ن ی ا نی( است. تدو180، 2012) 8لچرت ید
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تحل است.  پانجام   ل یمختلف  به  منجر  رفتارها   یهاطبقه   شنهادیشده،  از  اثر  یی مختلف  هرکدام  رو  ی منف  ای مثبت    ی که    ی بر 
ها،  هرکدام از شاخه   یاست. برا  رشاخهیز  16و    یشاخه اصل   پنج   یبر مبنا   یبندطبقه   ن ی دارند، شده است. در مجموع ا  ستیزط یمح

  یابتکار   ی هاو برنامه   ها یمشخط   ی عنوان مثال، رفتار مثبت برااند. بهارائه داده   ی مثبت و منف   ی از رفتارها  یی هامثال   لچرت یانز و د 
  یی هابرنامه نی ممکن است عدم تداوم چن نهیزم  ن یدر ا  ی باشد. در مقابل، رفتار منف د ی جد افتیباز  ی هاشامل شروع برنامه  تواند یم

 باشد.  ی اقتصاد لی به دلا
  ن یبرخوردار است. ا   ییبالا  تی از اهم  ی طیمحستیز   ی موجود در رفتارها  یاریو اخت  شدههیتوص  ف یوظا   نی ب  زی تما  صیتشخ

اساساً متمرکز    ی طیمح  تیر یمد  کردیاست. رو  ی ط یمح  ت یریمد   یاول بر رو   کردی وجود دارد. تمرکز رو  ات یادب  ان یدر هر دو جر   ز یتما
  ی آگاه   ی ارتقا  ،یطیمحست یز  یمشخط   فی تعر  ،یطیمح   تیریمد  ستمیس  یسازاده ی ل پی از قب  یو رسم  یبر اقدامات سطح سازمان

  ن ی(. اگرچه ا27،  3201،و همکاران    1انگ ی؛  180،  2012  لچرت ، ی است )انز و د  ی طیمحستیز   یها کارکنان و مشارکت در برنامه 
بر    شتر یب  ی طیمح  ت یری مد  دگاه یتمرکز د  وجودن ی باا  کند،ی م   دیتأک  یداوطلبانه و فرد  یهاطرح   تی همواره بر اهم  یت یری مد  دگاه ید
  ی و صنعت   ی سازمان  یشناسدر رشته روان   شه یر  اتیدوم ادب  ان یاست. جر  ی و سطح سازمان  شدههیتوص  ی طیمحست یز  ی رفتارها  یرو

به رفتارها   دتر یجد   دگاهی د  ن یا  ی طورکل دارد.  در حوزه  و مطالعات  ا   ی طیمحست یز  ی است  ا  شیافزاروبه   کرد یرو   ن یدر    ن ی است. 
 شه یر  ستیزط یمح  یبرا  یسازمان  یمتمرکز هستند. مفهوم رفتار شهروند  ی اریاخت  ی و رفتارها  یسطح فرد  یبر رو  شتریمطالعات ب

جر  ادب  انیدر  پ  اتیدوم  از  و  دارد  رفتارها  ی تیر یمد  یامدهای ذکرشده  است.    ستیزط ی مح  یبرا  ی سازمان  یشهروند   ی برخوردار 
که   ی داوطلبانه مشخص نشده در شرح شغل رسم  ی به رفتارها  توان ی م ف یتعار  ن یاند. ازجمله اشده ف یگوناگون تعر ی هاصورت به

  ی فرد  ی رفتارها  ، یطیمحست یز  ی رفتارها   ا ی  گردند، ی م   دارتریسازمان پا   جاد یمنجر به ا  ی مشترک کارکنان فرد  ی هاتلاش   ق یاز طر 
اجتماع به   ی اری اخت  ی و  که  سهستند  توسط  رس   ستم یصراحت  رسم  ی مپاداش  نم  ت یبه  مد  شوندی شناخته  به    یط یمح  ت یری و 
  ی مفهوم مشترک هستند. رفتارها  کی  کنندهان یموجود، ب  ف یتعار  یتمام  ،یطورکل . بهکنندی ها کمک متر توسط سازمان اثربخش 
که  ییرفتارها  شی نما قی توسط کارکنان هستند. کارکنان از طر شدهفا یا  یاریاخت ی رفتارها ست،یز ط یمح ی برا ی سازمان یشهروند

موجود    اتی. اگرچه ادبدهند ی شرکت نشان م   ی با شرکت خود و اعضا  ی همکار  ی خود را برا  لی هستند، تما  دی مف  ستیزط ی مح  یبرا
اند. بر  کرده یرا بررس  یطیمحستیز ی سازمان یرفتار شهروند یاز مطالعات انواع اصل  یبرخ  یراه است، ول  یدر ابتدا  نهیزم نی در ا

کرده    شنهاد ی( پ311،  2009)  استگ و ولک  ست،یزط ی مح  یبرا  ی سازمان  یشده در مورد رفتار شهروندانجام   ی هااساس پژوهش 
در نظر گرفتن مسائل    یکارکنان برا  ری سا  قی و تشو  یاست: کمک کردن )همکار  صیرفتار قابل تشخ  نی نوع از ا  ششاست که  

از روندها    ت ی)حما  ی سازمان  ی(، وفاداریطیمحست ی(، انصاف )نگرش مثبت نسبت به مشکلات مرتبط با اقدامات زیطیمحستیز
تطابق سازمان یطیمحست یز  یهایمشو خط  و ش  ی(،  روندها  با    یشنهادها ی)پ  یفرد  یها(، طرحیطیمحست یز   یهاوه ی)تطابق 
 (. یطیمحست یدر محل کار( و توسعه خود )کسب دانش ز  یاریاخت

( در پژوهش خود  230، 1403)  یهارون ی نی. قائدامشود ی مرور م  نهیزم ن یشده در ا انجام  یهاپژوهش  نه یشیدر ادامه، خلاصه پ
  ی های استراتژ  یدیسبز را جزء کل   میمفاه  یانده یطور فزاها بهشرکت  ، یامروز  یطیمحست یداشتند که با توجه به شدت مسائل ز  انیب

آن را کارکنان    یبوده است. جامعه آمار  یف ی و از نظر روش توص  ی از نظر هدف کاربرد   وهشپژ  ن ی. ادهندی خود قرار م  یات یعمل
و با    ن یی نفر تع  244دادند که حجم نمونه با محاسبه فرمول کوکران تعداد    ل ی نفر تشک  660شهرکرد به تعداد    ی دی تول  ی هاشرکت

نمونه نتا  یاطبقه   ی ریگروش  انتخاب شدند.  با حجم  رهبر  جی متناسب  از طر  ی نشان داد که  رفتار سبز    قی سبز  بر  نگرش سبز 
سبز بر رفتار سبز کارکنان    یمنابع انسان  تیری مد  قیاست و از طر  76/0  ر یتأث  نی ب ایدارد که ضر یمثبت و معنادار  ر یکارکنان تأث

 
1 Young 



 

  یمثبت و معنادار  ر یسبز کارکنان تأث  ی سبز بر رفتارها  ی رهبر  ن یاست. همچن  65/0  ر یتأث  ن یا   بیدارد که ضر  ی مثبت و معنادار  ر یتأث
در بهبود    یسبز منابع انسان   تیری نقش مد  ی بررس( در پژوهش خود به  5،  1403)   یدیاست. رش  66/0  ری تأث  نیا   بیدارد که ضر
جنوب    ز یخآن پژوهش، شامل کارکنان مناطق نفت  ی جنوب پرداخت. جامعه آمار  زیخمناطق نفت   ی در شرکت مل  ی طیبهداشت مح

بر نگرش سبز    ی مثبت و معنادار  ریتأث   ی سبز منابع انسان  تیر یمد  ج،ی نفر بود. بر اساس نتا  300)شرکت نفت( و نمونه آن متشکل از  
  ی مثبت و معنادار  ری تأث  یسبز منابع انسان  تیری سبز دارد؛ مد  یبر خودکارآمد  یمثبت و معنادار   ریتأث  ی سبز منابع انسان  تیری دارد؛ مد

بر    ی مثبت و معنادار  ر یسبز تأث  یبر رفتار سبز دارد؛ خودکارآمد   یمثبت و معنادار   ریدارد؛ نگرش سبز تأث   یطیمحستیبر علاقه ز 
  ی گری انج ی( در پژوهش خود، م6،  1403)  ی بر رفتار سبز دارد. مرادجان   ی مثبت و معنادار  ر یتأث   ی طیمحست یدارد و علاقه ز   ز رفتار سب

پرسشنامه    قی پژوهش از طر  یهاداده   یکرد. گردآور  ی سبز و رفتار سبز کارکنان را بررس  یانسان  تیر یدر ارتباط مد  یجو سازمان 
. جهت  دی گرد  ع یها توزپرسشنامه   ی تصادف  ی ریگکرونباخ( بر اساس نمونه   یآلفا  قی طر  از )  ییایو پا   یی بوده که پس از سنجش روا

سبز با رفتار سبز    یانسان  تیر یپژوهش نشان داد که مد  جیاستفاده شد. نتا   یو آمار استنباط   ی فیها از آمار توصداده   لیوتحله یتجز
  ن یآفرتحول   ینقش رهبر  ی ( در پژوهش خود بررس7،  1403)   یلیع دارد. اسما   یداری رابطه معن   یجو سازمان  یانج یکارکنان با نقش م

با نقش ش انسان  ت یری مد  ی هاوه ی سبز بر رفتار سبز  کوچک و متوسط    یها)مورد مطالعه: شرکت   ی ط یمح  یسبز و آگاه   ی منابع 
و به   ی مقطع   نوع از    ی شیما یها پ داده  یآوربه لحاظ نحوه جمع   ،یاز نظر هدف کاربرد   قی تحق  نی کرد. ا  ی شهرتاکستان( را بررس

کوچک و    یهاو کارشناسان شرکت   رانیمد  قی تحق  نی ا  یاست. جامعه آمار  ی از نوع همبستگ  رهایمتغ  ن یروابط ب  ی جهت بررس
حاصل از معادلات    جی انتخاب افراد از روش در دسترس استفاده شده است. نتا  ینفر بودند. برا  525متوسط تاکستان که به تعداد  

  ی رهبر   نیسبز رابطه ب  یدارد و آگاه   ریسبز تأث  یمنابع انسان  تیریمد   یهاوه یسبز بر ش  نیآفرتحول   یبرنشان داد که ره  یساختار
بر رفتار سبز   ی ستیزط ی و دانش مح ی آگاه ر ی( در پژوهش خود تأث8، 1401) ی ق ی. عقکندی م  لی سبز و رفتار سبز را تعد ن یآفرتحول 

کارکنان شرکت   هیکل  قی آن تحق  یکرد. جامعه آمار   یرا بررس   سبزو تعهد    یستیزط ی نگرش مح  ،یقصد رفتار  یانج یبا نقش م
در   ی ریگنفر با استفاده از روش نمونه  82نفر بوده که حجم نمونه براساس فرمول کوکران تعداد  104به تعداد   ر یپلاره ملا   ی اتیلبن

شده با استفاده از  ارائه   ی . و الگوشدپژوهش از پرسشنامه استاندارد استفاده    ی هاداده   ی گردآور  ی شده است. برا  ن یی دسترس تع
حاصل    جیشد. نتا   لی وتحله یتجز  SmartPLSافزار  و با استفاده از نرم   ی حداقل مربعات جزئ  کردیبا رو  ی معادلات ساختار  یسازمدل

بر رفتار    یداری و معن   میمستق  ریتأث   ی ستیزط ی مح  ی پژوهش نشان داد که دانش و آگاه  اتیفرض  ی معادلات ساختار  ی سازاز مدل 
بر رفتار سبز از    ی قابل توجه  میرمستقیغ  ر یتأث  ی ستیزط ی مح  یدانش و آگاه  ن،ی و تعهد سبز دارد. همچن  ی ستیزط ی نگرش مح  ،سبز
  ن ی و تعهد سبز معنادار نبود. در هم  ی ستیزط ی نگرش مح  ی انجیرفتار سبز با نقش م  ی آن بر رو  ری دارد. اما تأثی  قصد رفتار  ق یطر

و تعهد سبز بر    یست یزط ینگرش مح  میمستق   ری قرار گرفت اما تأث  د یی بر رفتار سبز معنادار و مورد تأ  یقصد رفتار  میمستق  ریراستا تأث
عوامل مؤثر بر رفتار    یبندو رتبه  ییتحت عنوان شناسا  ی ( در پژوهش185،  1399)  یم یپور و ابراهرفتار سبز رد شده است. حسن 

کارکنان   شناسا  DANP  ،15  کیتکن  باسبز  را  کارکنان  سبز  رفتار  بر  مؤثر  در    ییعامل  هنجار  چهارو  عوامل  عوامل    ،ی گروه 
  ی بند رتبه   ک یعوامل با استفاده از تکن  نی ا  تیکردند. در نها   یبنددسته  یط یو عوامل مح  یت یو حما  ی تیر یعوامل مد  ، یاطلاعات

با وزن    ی ، عوامل اطلاعات 0.2481با وزن    ی، عوامل هنجار0.3569  ن با وز  ی تیو حما   یت یری عوامل مد  ج، یشدند که بر اساس نتا 
 اند. رتبه اول تا چهارم را کسب کرده  0.1961با وزن  ی طیو عوامل مح 0.1989

  ن یا  . رفتار سبز کارکنان انجام شده است  نهیموجود در زم  اتی ادب  یو فکر   یسنجساختار کتاب   یسازبا هدف روشن   یپژوهش 
بوده  یحوزه پژوهش نیا  یتکامل  ری س میمحتوا، به دنبال ترس ل یو تحل یسنجکتاب  لی تحل ی از ابزارها یب یمطالعه با استفاده از ترک

  2023تا    2012  یدر بازه زمان  Web of Scienceداده    گاهیمقاله از پا   275  ی بر رو  ی سنجکتاب  ل یتحل  کی  استا،ر  نیدر ا   .است
اقتصاد،    ت، یریمانند مد   یمتنوع   یهارفتار سبز کارکنان در رشته   قات ی دهنده تمرکز روزافزون بر تحقنشان   هاافته یانجام گرفت.  
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 حوزه شناخته  نی ا  شگامانیعنوان پبه  ای تالیمتحده و ا  الاتیا  ن،یچ   ین، کشورها ی و حقوق است. همچن  یشناسجامعه   ،یروانشناس
 (. 7، 2024، 1شدند )ژنگ، پاناتیک و ژنگ 

 Webداده    گاه یدر حوزه رفتار سبز کارکنان انجام شد، از پا  یپژوهش   یرها ی روندها و مس  یکه با هدف بررس  گری د  یادر مطالعه 

of Science انتخاب شد.    ی پوشش گسترده و معتبر مجلات علم   ل یبه دل  گاهی پا  ن ی. ا د یها استفاده گرد داده   یعنوان منبع اصل به
و مقالات کنفرانس در    هانامهان یاز منابع مانند مقالات، پا  یشد و انواع مختلف   ن ییتا به امروز تع  2009مقالات از سال    یبازه زمان 

ماندند.   یباق  زبانی س یتنها مقالات انگل ل، یدقت تحل  شی افزا یبرا ت، یقرار گرفتند. در نها ی مورد بررس ی نیو چ  ی سیانگل یهازبان 
مجلات  ج ینتا که  داد  از    "Frontiers in Psychology"و    Sustainability"  ،"Journal of Cleaner Productionمانند    ی نشان 
 .(3،  2024، 2)علی و ژوان  مرتبط با رفتار سبز کارکنان هستند یهامجلات در انتشار پژوهش  نیشروتر یپ

رفتار سبز    یده فناورانه در شکل   ی هاینیبش ی نقش پ  ی ( در پژوهش خود به بررس42،  2024)  3فا، ساراسواتی و سانتوسا ویآس 

استفاده شده است   "گانه سبزپنج "مطالعه از مدل  ن یپرداخته است. در ا ی در اندونز ی بر فناور ی مبتن ی نوپا ی هادر شرکت   یانسان
بوده   ی. روش پژوهش، عل  دهندی خود انجام م ی است که افراد در زندگ  یطیمحست یز  ی درک انواع مختلف رفتارها  یبندکه طبقه 
  ل ی ها، از روش تحلداده   لیتحل  یدهنده است. براپاسخ   50و هدفمند انجام شده است که شامل    یرتصادفیصورت غبه   یریگو نمونه
توض  ف یتوص  ی برا  ی ف یتوص داده مشاهده   ی هاده یپد   حی و  اساس  بر  است دستبه   ی هاشده  همچن  فاده آمده  است.    ل ی تحل  ن، یشده 
  ی هاکه برنامه   دهدی نشان م  جیکار گرفته شده است. نتا به   هاهیفرض   د یی تأ  ی برا  SmartPLSافزار  به کمک نرم   ی دیی تأ  یهاداده 

  ی ساز نهیبه  ارکنان روزمره ک  یهاتی رفتار سبز را در فعال  توانند ی م  ستیز  ط ی سازگار با مح  ی تجار  یها تیفعال  ی با هدف اجرا  ی سازمان
 کنند. 

  ی ط یمحست یز  یدار یپا   ی عنوان هسته اصل از رفتار سبز کارکنان به   کپارچه ی   ی مدل مفهوم  کی با هدف ارائه  ای دیگر  مطالعه
به   د یبا   قاتیمداخلات مؤثر، تحق  یحوزه و طراح   ن یا  شبرد یپ  یکه برا   کندی پژوهش استدلال م   ن یشده است. ا  نی تدو  ی سازمان
  ی تجرب   ی هاافته ی( بپردازند.  ی و اجتماع  یسازمان   ، ی میت   ،ی در سطوح چندگانه )فرد  رفتار سبز کارکنان   ی امدهای و پ  ندها یشایپ  ی بررس

فرد عوامل  اساس  عاطف  تی)مانند شخص  ی بر  زمیو حالات  و عوامل  و  یانه ی(  رهبر  طی مح  یهای ژگ ی)مانند   تی و حما   ی کار، 
  یهااز طرح   ه ی: اکثر مطالعات اولکندی حوزه اشاره م   نی در ا  ج یرا  یشناختنقص روش   ک یمقاله به    نی . ادانشده  یبندسرپرست( دسته 

خودگزارش   یمقطع   ی پژوهش  کرده   یو  استفاده  براکارکنان  که  عل   یبررس   ی اند  معلول   یروابط  ن  ی و  استندیمناسب  از  رو،    ن ی. 
  ش ی افزا  یروزانه برا   یهاادداشت ی   و   ی تجرب  یریگنمونه   ، یمطالعات طول  ، یش یآزما  ی هاتا از طرح   شوندی م   ق یپژوهشگران تشو

  نده یآ  قات ی در تحق  ی شناختروش  ی و بهبودها  ی توسعه نظر  ی برا  یی هاه یمقاله توص  ن یا   ت، یاستفاده کنند. در نها  ی شناختدقت روش 
( در پژوهش خود با عنوان    1150،  2022و رادولف )  5همچنین کیتز، راوولا   .( 470،  2023،  4)زاچر، رادولف و کیتز  دهد ی ارائه م

  رند یگی مورد توجه قرار م   یطیو مح  ی اجتماع   ی که معمولاً در روانشناس  یی رها ی که متغ  ندنشان دادفراتحلیل رفتار سبز کارکنان،  
پ ادراک  یها و هنجارها )مانند نگرش  در  اهم  ینیبش یشده(،  ا  ی ادی ز  ت یرفتار سبز کارکنان  به پژوهشگران و    هاافته ی  نی دارند. 

خود معتقد است که    قی ( در تحق5،  2120)  6. یاداو و پاتاک دهد ی ارائه م   یعمل   یهایی راهنما  EGB  ق یتشو   ی برا  ی سازمان  رانیمد
  ن یدهد و ا  رییرا تغ  ستیز   طیمح  تیدرباره اهم  یمشترک ذهن   ی هافرضش ی پ  تواندی م   یستیزط یمح  یآموزش   یهاوجود برنامه 

 
1 Zhang, Panatik & Zhang 
2 Ali & Juan 
3 Assyofa, Saraswati & Santosa 
4 Zacher, Rudolph & Katz 
5 Rauvola 
6Yadav & Pathak   



 

با فرهنگ    ستیز  طیکه آموزش مح  دهدی نشان م  قیتحق  جی. نتاکندی سازمان را دگرگون م   ستی ز  طی موضوع متعاقباً فرهنگ مح
از    یت یری مد  تیو حما   گذارندی م  ر ی تأث  ستیز  ط یبر فرهنگ مح  ی ستیزط ی اهداف مح  نیدارد. همچن  یارتباط مثبت   ستیز   طیمح
با فرهنگ مح  زین  یست یزط یمح  یهاطرح )  نورتون  دارد.  ستیز  ط یارتباط مثبت  با عنوان    یقی ( تحق150،  2021و همکاران  را 
شده است.    ی بررس   ی ادراکات از جو کار  ی انجی اند که در آن نقش مو رفتار سبز کارکنان انجام داده  ی سازمان   ی داری پا  ی هااستیس

  شده ه یسبز توص  ار رفتار سبز داوطلبانه و رفت  ن یپژوهش، ب  نی وقت بوده است. در انفر از کارکنان تمام   168نمونه پژوهش شامل  
را مورد    ی سازمان  ی سبز کارکنان، ادراکات کارکنان از هنجارها  یرفتارها   ح یمنظور توضاند. نورتون و همکاران به قائل شده  ز یتما

طور  ( به شدهه یبر رفتار سبز کارکنان )داوطلبانه و توص  ی سازمان  یدار ی پا  یهااست یاند که اثر ساند و گزارش کردهقرار داده  یبررس
( در مطالعه خود، ظهور  617،  1720)  1دومونت، شن و دنگ   . شودی م   یگری انج یم  یو سازمان   می ت  یتوسط هنجارها  یداری معن

رفتار    هیپژوهش نقش نظر  نیکرده است. ا  ی بررس  ستیز   طیسازگار با مح  اتی عمل  جادیرا در ا  یو توجه به رفتار انسان  داری پا  یطراح
  ر ی تأث  ن،ی . همچندهد ی قرار م   ل یرفتار سبز کارکنان مورد تحل  یده را در شکل   ی هنجار شخص- تیهو- و مدل ارزش  شدهی زیربرنامه

پژوهش    ن ی ا  ، یمقاله علم   40بر    ی . بر اساس مرورکندی م  ی سبز بر رفتار سبز کارکنان را بررس  ی منابع انسان  تیر یمد  ی هاوهیش
  ی انسان  ابعمن   تیریکرده و مد   کپارچهیو مدل را    هیبرگرفته از نظر  یسطح فرد   یهاکه سازه   دهدی م  شنهاد یپ  ی مدل مفهوم  کی

را با عنوان    ی قی ( تحق1340،  7201و همکاران )  2م یک  .کندی م  یمعرف  ی رفتار سبز کارکنان در سطح سازمان  ندیشایعنوان پسبز را به 
مسئولانه   یاز رفتارها  انهیکارکردگرا   دگاهی پژوهش، د نیاند. در ا بر رفتار سبز داوطلبانه در محل کار انجام داده  ی اثرات چندسطح

داوطلبانه در    بزاز رفتار س  یچندسطح  ی توسعه و آزمون مدل و همکاران به   میشده است. ک  میترس  ی شهروند  ی و رفتارها  ی اجتماع
.  کنندی صورت داوطلبانه در رفتار سبز محل کار شرکت م که چرا کارکنان به  پردازد ی موضوع م  نیاند که به شرح امحل کار پرداخته 

  دهند ی نشان م   ج یاند. نتاشده   یده در سه شرکت سازمان   یگروه کار  80است که در    ینفر از کارکنان ادار  325نمونه پژوهش شامل  
هستند.    یگروه کار  یو اعضا  یدر ارتباط با رفتار سبز داوطلبانه محل کار رهبران گروه کار  یو نگرش اخلاق  تیمسئول  سکه احسا

  رفتار سبز رهبر و رفتار سبز کارکنان وجود دارد.   ن یب  ی م یرمستقیو غ   م یکه رابطه مستق  دهد ی پژوهش نشان م  جی نتا  ن، ی علاوه بر ا
  ی هاشواهد پژوهش از رشته   یآوراند. جمع ارائه داده   یچهارچوب نظر   کیموجود،    اتی( با مطالعه ادب27،  2013و همکاران )   انگی

وکار انجام گرفته است.  کسب  تیر ی و مد  یسازمان   یشناسروان   ،یاجتماع   یشناسروان   ا،یجغراف  ست،یزط ی مختلف، ازجمله علوم مح
اند. عوامل اثرگذار بر رفتار سبز  ارائه داده  ی دیاند و مدل جد کرده  یی را شناسا  ی گرید   امل عو  ، یقبل   ی هاپژوهش   ی آنان با بررس

فرد پایله   اند.شده   یبند( دسته یانهی )زم  یو خارج   یسازمان  ،یگروه   ، یکارکنان در چهار سطح  و  ( نشان  434،  2201)  3بویرال 
وجود دارد.    یداری رابطه مثبت معن   کیکارکنان    یست یز  طی مح  ینگرش و رفتارها   ، یست یز  ط یمح  ی آگاه   زان یم  ن یکه ب  دهد یم
  تاً یبگذارد و نها   ر یافراد تأث  ی ستیز   طی مح  ی هابر نگرش   تواند یم  ی ستیز   ط یمح  ی که آگاه   دهندی نشان م   ن یمذکور همچن  جینتا

  ی ست یز  ط ی مح  یبا ارتقاء سطح آگاه   ش یصورت پژوهش آزماشود. محقق به  ستیز   ط یمسئولانه نسبت به مح  یامنجر به رفتاره 
که   دهند ی نشان م   جیقرار داده است. نتا   سه یشرکت رفتار سبز کارکنان را در دو مرحله قبل و پس از آموزش مورد مقا  28کارکنان  

   دارد.  ر یها تأثآموزش کارکنان در رفتار سبز آن 

  ن ی ا  یهدف اصل   ،های همزمان عوامل گوناگونتوجهی به تعامل با توجه به نبود الگویی جامع برای رفتار سبز کارکنان و کم
مؤثر    یو فرهنگ   ی سازمان  ،ی عوامل فرد  یبررس   ق یهدف از طر   نی رفتار سبز کارکنان است. ا  یجامع برا  یی الگو  ی پژوهش، طراح

د و در این راستا، این پژوهش به  شوی ها دنبال م سازمان   یطیمحستیعوامل بر بهبود عملکرد ز   نیا  ری تأث  لیبر رفتار سبز و تحل

 
1 Dumont, Shen & Deng 
2 Kim 
3 Boiral & Paille 
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ها چگونه  دنبال یافتن پاسخ به این پرسش است که چه عواملی با چه سازوکاری بر رفتار سبز کارکنان تأثیر دارند و تعامل میان آن 
 است.

 هامواد و روش

های  با توجه به استفاده از انواع فرامطالعه، یعنی روش فراترکیب برای دستیابی به الگوی رفتار سبز کارکنان، این پژوهش در  زمره پژوهش 
های گذشته را ترکیب و الگوی نهایی  گیرد. همچنین رویکرد این پژوهش استقرایی است زیرا نتایج کیفی پژوهش کیفی و بنیادی جای می 

به عبارت دیگر، خروجی حاصل از فراترکیب، چیزی بیشتر از مجموع    . کند تا نگاهی فراگیر نسبت به موضوع مورد نظر ایجاد شود را ارائه می 
 .  ( 25،  2007،  2و باروسو   1)ساندلوسکی های استفاده شده در فرایند است  نتایج پژوهش 

های موجود، منجر به نگاهی جامع در خصوص رفتار سبز  در واقع، استفاده از فراترکیب در این مطالعه، با بررسی و تفسیر عمیق یافته 
 رسد.  های پیشین این حوزه از این روش، استفاده از آن مفید و ضروری به نظر می کارکنان شده است و با توجه به عدم استفاده پژوهش 

  1، مطابق با شکل شماره  ( 25،  2007ساندلوسکی و باروسو ) برای استفاده از فراترکیب، مشهورترین رویکرد نسبت به آن یعنی رویکرد  

  مورد استفاده قرار گرفته است. 

 
  فرایند فراترکیب  -1شکل 

 

، در گام نخست، ضروری است تا پرسش اصلی تحقیق تشخیص داده شود تا ادامه فرایند برای دستیابی  1بر اساس فرایند شکل شماره  
های اصلی رفتار سبز کارکنان است. در ادامه تعیین پرسش پژوهش،  به پاسخ آن پرسش انجام شود. در این مطالعه، سؤال اصلی تعیین مؤلفه 

باید اجزای دیگر پرسش، شامل جامعه، محدوده زمانی و نحوه گرآوری اطلاعات مورد سؤال قرار گیرد که همه این موارد در جدول شماره  
 تبیین شده است.   1

 

 پارامترهای پرسش پژوهش  -1جدول 

 های پژوهش پرسش  پارامتر 

 ؟ اجزای الگوی رفتار سبز کارکنان چه هستند  چه چیزی 

 ای چه جامعه 
کدام جامعه برای دستیابی به اطلاعات مورد نیاز باید مورد  

 مطالعه قرار گیرد؟ 

 
1 Sandelowski & Barroso 
2 Xu 

تنظیم ( 1
سؤال 
پژوهش

بررسی ( 2
متون به 
صورت 
نظام مند

جستجو (3
و انتخاب 
منابع 
مناسب

4  )
استخراج 
اطلاعات 
منابع

تجزیه ( 5
و تحلیل 
و ترکیب 
یافته های 
کیفی

کنترل ( 6
کیفیت

ارائه ( 7
یافته ها



 

 پژوهش در چه مقطع زمانی مورد انجام شده است؟  چه زمانی 

 مطالعات با چه روشی فراهم شده است؟  چه روشی 

 

های علمی  های مرتبط با موضوع به شکلی ساختارمند جستجو خواهد شد. برای این منظور، پایگاه در گام بعدی فراترکیب، پژوهش 
 web ofداک، پایگاه مجلات تخصصی نور،  داخلی و خارجی مشهور شامل مرکز اطلاعات جهاد دانشگاهی، پرتال جامع علوم انسانی، ایران 

science  ،scopus  ،Taylor and Francis     وWiley    و کارکنان«  »رفتار سبز  واژگان  و  گرفته شد  نظر  در  محدوده جستجو  عنوان  به 
"Employee Green Behavior"    مقاله به عنوان جامعه پژوهش شد.   85جستجو گردید که منجر به یافتن 

هجری شمسی( ،    1403تا    1380میلادی و    2024تا    2000در گام سوم فراترکیب، با در نظر گرفتن مواردی مانند سال انتشار مقاله ) 
زبان فارسی و انگلیسی، متناسب بودن عنوان با موضوع، چکیده و محتوای دارای تناسب و کیفیت و کیفی بودن نتایج پژوهش به عنوان  

منابع ابتدایی یافته شده، غربال و منابع نهایی برای اجرای فراترکیب تعیین شدند. خلاصه این فرایند در شکل شماره   معیارهای ورود و خروج،  
 قابل مشاهده است.    2

 

 

 

 الگوریتم انتخاب منابع نهایی  - 2شکل 

مقاله با بررسی عنوان از منابع مورد نظر برای فراترکیب حذف شدند. در گام دوم و پس از    19در این مرحله از پژوهش و در قدم اول،  
های ارائه شده در چکیده آن حاکی از عدم تناسب با موضوع پژوهش داشت حذف شدند. در گام  مقاله که یافته   20بررسی چکیده مقالات،  

بعدی، محتوای مقالات باقیمانده بررسی شد تا میزان تطابق آن با حوزه پژوهش و داشتن اطلاعات مناسب در راستای هدف این مطالعه  

                    
N=85

                      
N=66
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N=20
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مقاله از ادامه فرایند گردید. در ادامه نیز گام آخر فرایند بررسی و انتخاب مقالات نیز به ارزیابی    20بررسی شود که منجر به کنار گذاشته شدن  
استفاده شد. بنابراین بر    1های ارزیابی حیاتی کیفیت مقالات باقیمانده در فرایند اختصاص داشت که برای این منظور از روش برنامه مهارت 

  برداری، نمونه   روش   پژوهش،   طرح   پژوهش،   منطق   پژوهش،   اهداف   معیار   ده   به  های کیفی لیست ارائه شده برای ارزیابی پژوهش   اساس چک 
)بسیار    1ها، تبیین روشن نتایج و ارزش پژوهش از ی، ملاحظات اخلاقی، دقت تجزیه و تحلیل داده پذیر انعکاس  ها، داده  آوری جمع   روش 

مقاله با مجموع امتیاز ضعیف و بسیار ضعیف )کمتر    4مقاله بررسی شده،    20)عالی( یک نمره تخصیص داده شد و در نهایت از    5ضعیف( تا  
استخراج اطلاعات  مقاله مورد ارزیابی نهایی در فراترکیب قرارگرفت. در گام چهارم پژوهش و به منظور    16های  ( از فرایند حذف و یافته 20از  

ها  های ارزیابی حیاتی و عنوان آن از منابع منتخب، اطلاعات اصلی هر یک از منابع شامل پدیدآورندگان، امتیاز کسب شده در برنامه مهارت 
 تعیین شد. 

   MAXQDA 2022افزار  های استخراج شده در مرحله قبل از روش تحلیل محتوا و نرم در گام پنجم و برای تحلیل و ترکیب یافته 
استفاده شد. بدین صورت که پژوهشگر، واحدهای معنادار )کدهای( شناسایی شده در منابع منتخب را با رویکردی تفسیری و به دقت بررسی  

های پژوهش، تبیین شده است. در گام ششم  بندی کرد که این فرایند در بخش یافته کننده آن، دسته ها را ذیل بهترین مفهوم توصیف و آن 
های  رت و برای کنترل کیفیت پژوهش، دو مفهوم روایی محتوا و  اعتبار پایایی در نظر گرفته شد. با توجه به استفاده از روش برنامه ارزیابی مها 

ابع و حذف منابع با کیفیت پایین،  روایی محتوای پژوهش مورد تأیید است. همچنین برای ارزیابی اعتبار پایایی  حیاتی در فرایند انتخاب من 
انتخاب شدند و برای     و روش توافق کدگذار استفاده شد، بدین شکل که پنج مقاله از منابع نهایی با روش تصادفی   2از ضریب کاپای کوهن 

کدگذاری مجدد در اختیار خبره دیگری در حوزه رفتار سازمانی قرار گرفت تا به صورت جداگانه و بدون اطلاع از کدگذاری انجام شده توسط  
محاسبه شد که  3اس اس پی افزار اس ها را کدگذاری کند. در نهایت برای بررسی توافق میان کدگذاران، ضریب کاپا در نرم تیم پژوهش، متن 

، کدهای استخراجی از یکدیگر استقلال ندارند و فرض  0/ 05تر بودن آن از  ( و کوچک 0/ 000بر اساس آن و با توجه به عدد معناداری )  
به دست آمد که با توجه به بالاتر بودن آن از    0/ 832شود. همچنین ضریب کاپای کوهن نیز  ها به یکدیگر مورد قبول واقع می وابستگی آن 

، حاکی از میزان توافق بالا بین نظرات پژوهشگران و خبره موضوعی و در نتیجه پایایی مناسب  1( و نزدیکی به عدد 0/ 6حد قابل قبول ) 
 حاوی محاسبات مرتبط با کاپای کوهن و پایایی پژوهش است.   2باشد. جدول شماره  پژوهش می 

 

 محاسبات کاپای کوهن -2جدول 

شده توافق مشاهده  مقاله  ردیف  ر توافق مورد انتظا    ضریب کاپا  

1 P2 ۹1 /۰  ۵ /۰  ۸۲ /۰  

۲ P4 ۹۲ /۰  ۵۳ /۰  ۸۳ /۰  

۳ P5 ۹۳ /۰  ۵۴ /۰  ۸۵ /۰  

۴ P9 ۹۰ /۰  ۵1 /۰  ۸۰ /۰  

۵ P10 ۹۲ /۰  ۵۳ /۰  ۸۳ /۰  

۰/ ۹1۶ میانگین    ۵۲۲ /۰  ۸۳۲ /۰  

 

 های پژوهش به تفصیل به آن پرداخته شده است. ها اختصاص دارد که در بخش یافته گام هفتم فرایند فراترکیب نیز به ارائه یافته 

 
1 CASP 
2 Cohen’s Kappa Coefficient 
3 SPSS 



 

 

 های تحقیق یافته

مقاله منتخب نهایی، واحدهای معنادار به عنوان کد انتخاب شدند، سپس،    16های  پس از تحلیل محتوای صورت گرفته روی مدل 
از طریق ترکیب کدهای شناسایی شده و نزدیک به هم با یکدیگر، مفاهیم به دست آمدند. در نهایت نیز مفاهیم دارای شباهت با  

 یکدیگر، مقولات پژوهش را ایجاد کردند. 
 ای از فرایند استخراج کدها و مفاهیم برای یکی از مقولات از متن مقالات منتخب قابل ملاحظه است. ، نمونه 3در جدول شماره 

 

 هاای از کدگذاری داده نمونه  -3جدول 

 منبع شماره و  متن  در موجود شواهد کد مفهوم  مقوله

ی 
ود

ور
ی  ها
رد

ل ف
وام

ع
 

نگرش  
 محیطی زیست

  کارکنان،  سبز  سازمانی  رفتار  به  مثبت  نگرش  دارای  افراد
 .کنندمی  دخیل  رفتارها  این  در  را  خود  بیشتر

  و  نیت  طریق  از  شخصیتی،  عوامل  از  یکی  عنوان  به  نگرش
 شد   خواهد  منجر  کارکنان  سبز  رفتار  به  رفتار  قصد

دانش  
محیطی زیست  

  یهامدل   نیتر  ساده  حال  نیا  در  و  نیتر  یمیقد  از  یکی
  یستیز  طیمح  رفتار  بر  مؤثر  عوامل  نهیزم  در  شده  ارائه

  شیافزا  که  است  آن  بر  فرض  مدل  نیا  در.    است  افراد
  قیطر  از)  ستیز  طیمح  مشکلات  درباره  افراد  یآگاه

 رییتغ جهیدرنت  و  هاآن   نگرش  رییتغ  به  منجر (آموزش
 .شود  یم  رفتار  میمستق

  رفتار  قصد  بر  تأثیرگذاری  با  محیطی،زیست   مسائل  از  آگاهی
 . شودمی  هاآن  سوی   از  سبز  رفتار  بروز  به  منجر  افراد،

 

کد اولیه    63ها و  مفهوم ذیل مقوله   17با نگاهی سیستمی، چارچوب نهایی شناسایی شده برای رفتار سبز کارکنان، دارای سه مقوله اصلی،  
 . قابل مشاهده است   4است که در جدول شماره  

 

 چارچوب رفتار سبز کارکنان   ب یفراترک  یهاافتهی یبندطبقه   -۴جدول 

هامقوله مفاهیم  کدهای باز   

محیطی  های زیست دانش زیست محیطی، آگاهی از سیاست

محیطی، نگرش  سازمان، آگاهی از قوانین و مقررات زیست 

محیطی، شخصیت، نیت زیست محیطی، باور زیست   
 عوامل فردی 

هاورودی مندی عمومی به محیط هنجارهای مثبت اجتماعی، علاقه  

زیست، انتظارات و فشارهای اجتماعی، مقررات و  

های سبز، فراهم بودن  های دولت، حمایت از فعالیت سیاست 

 فناوری 

 عوامل موقعیتی 
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اهداف سبز کارکنان، آموزش رفتار سبز، تشویق رفتار سبز،  

 ارزیابی رفتار سبز، ترویج/ارتقای رفتار سبز

های منابع  رویه

 انسانی سبز 

 انگیزش  انگیزه درونی، انگیزه بیرونی

 فرایندها

 قابلیت رهبری و الگو بودن، قابلیت یادگیری و بهبود مستمر 
توانایی فردی برای  

 بروز رفتار سبز 

وضوح نقش  ،  سازمان   یط یمحستیاحساس تعلق به اهداف ز

رفتار سبز  نهیدر زم  یشغل  
 ادراک از نقش 

 نیت/قصد  اجباری، اختیاری 

های سازمان، ساختار سازمانی،  فرهنگ سازمانی، سیاست 

استراتژی و برنامه سازمان، بودجه سازمان، زیرساخت  

 سازمان، حمایت مدیران 

 فرصت/چالش 

 کاهش مصرف، استفاده مجدد، بازیافت
حفاظت از محیط  

 زیست

محیطی،  پیشگیری از آلودگی، پایش و توجه به اثرات زیست 

 تقویت اکوسیستم 
 اجتناب از آسیب 

آموزش    -مدیریت، تسهیل و کنترل  -نفوذ، تشویق و حمایت

 و ترویج

تأثیرگذاری در  

 دیگران 

های جدید، اولویت دادن به منافع  ها و برنامه ارائه سیاست 

محیطی، لابی کردن، فعال بودن در اقدامات  زیست

زیستی محیط  

 ابتکار عمل 

های  تغییر فرایند/فناوری/ روش کار، انتخاب جایگزین 

های پایدار، ایجاد فرایندها و   مسئول، پذیرش نوآوری 

 محصولات پایدار 

اصلاح رفتار و رفتار  

 پایدار 

سلامت و رضایت شغلی، رفتار شهروندی سازمانی، هیجانات  

 مثبت
 سطح فردی 

 سطح گروهی/تیمی انسجام گروهی، عملکرد گروهی، هنجارهای مثبت گروهی  پیامدها 

جویی در  عملکرد مالی، اعتبار و شهرت، مزیت رقابتی، صرفه

هاهزینه  
 سطح سازمانی 



 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(، مجموعه عوامل  2018کارگیری رفتار سازمانی ارائه شده توسط کینکی و فوگیت )با الگوبرداری از چارچوب سازماندهی درک و به 
 . در نظر گرفت  3توان در سطح اول به شکل فرایندی و مطابق با شکل شماره  شناسایی شده در چارچوب فوق را می 

 

 

 

 

 

 

هنجارهای مثبت اجتماعی، حفاظت از محیط زیست، 

 توسعه پایدار 
 اجتماعی 
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چارچوب   سطح اول   -3کل ش

 سازماندهی رفتار سازمانی سبز کارکنان 

 
توان سطح دوم تر و با دخیل کردن عوامل زیرمجموعه هر یک از مفاهیم شناسایی شده در چارچوب، می همچنین با نگاهی جزئی 

 قابل مشاهده است.   4کرد که در شکل  چارچوب سازماندهی رفتار سازمانی سبز کارکنان را با جزئیات بیشتر ترسیم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 چارچوب سازماندهی رفتار سازمانی سبز کارکنان   دومسطح  -4کل ش

 

 



 

 گیری بحث و نتیجه

جامع از رفتار سبز کارکنان ارائه کرد    یی مقاله منتخب، الگو  12  یمحتوا   ل یو تحل  بیاز روش فراترک  یریگپژوهش حاضر با بهره 
چارچوب با الهام از مدل   نیشده است. ا یسازمانده  امدها«یو »پ ندها«ی»فرا ها«،ی »ورود یدر سه مقوله اصل  ی ستمیس یکه با نگاه
که در آن    دهد ی رفتار سبز ارائه م   یر یگشکل   ندیاز فرا  ا یپو  ی ری تصو ،ی گرن ییخودتع  ه ی( و نظر2015نورتون و همکاران )  ی چندسطح
  ی صورت بازخوردو به  شوندی به بروز رفتار سبز منجر م   ی ت یو موقع  یشناخت   ، یزشی انگ  یسازوکارها  قی از طر  ی و سازمان   ی عوامل فرد

 . گذارندی م ر یتأث ستمیبر س

  ی سبز. عوامل فرد  یمنابع انسان  یهاه یو رو   ی تیعوامل موقع  ،یشد: عوامل فرد   یی سه دسته عامل شناسا   ها«، ی مقوله »ورود  در
عوامل با بعد    ن ی. ادهندی بر رفتار سبز را شکل م  ر یتأث  هیلا   نیتری که درون   اندتینگرش، باور و شخص  ،یطیمحست یشامل دانش ز 

  یطیمح ستیو باور ز   یکه آگاه  یکارکنان  یعن یراستا هستند؛  ( هم 2000  ،یو دس   ان ی )ر  یگرن یی ودتعخ   هیخودمختار« در نظر   زهی»انگ
به  یشتریب   ی فشارها  ، یاجتماع   ی همچون هنجارها  یت ی. عوامل موقعدهندی رفتار سبز نشان م  دارتر ی تر و پاصورت داوطلبانهدارند، 

  ی هاه یرو  ب، یترت ن ی شده را فعال کنند. به همکنترل  ی هازه یانگ توانند ی م دارند و  ی رونی نقش محرک ب ز ین ی دولت   ی هاتیو حما  ی نهاد
  ی فرد   ی هانگرش   لی در تبد ی نقش مهم  ، یاست یس  ی هازم یعنوان مکانرفتار سبز، به  ی ابیو ارز   ق یسبز مانند آموزش، تشو  ی منابع انسان
 (. 1403دارند )پسرکلو،  ی واقع یهابه کنش 

باور فرد، فشار    انی م  یتعامل چندسطح  جهیبلکه نت  یفرد  یهاکه رفتار سبز نه فقط محصول ارزش  دهندی نشان م   هاافته یواقع،    در
 هنوز مغفول مانده است.  ی رانیا ی هااز سازمان  یاریکه در بس یااست؛ نکته یمنابع انسان ستمیس ی و طراح ی اجتماع

چالش، حفاظت،   ا یفرصت    ت، یبروز رفتار سبز، ادراک از نقش، ن  یبرا   ی فرد  ییتوانا  زش،یچون انگ  یم یمفاه  ندها«، یمقوله »فرا  در 
  ی ت یو موقع   ی شناختروان   یرهایمس  انگریب  میمفاه  نی شد. ا  یی ابتکار عمل و اصلاح رفتار شناسا  گران، یدر د  یرگذار یتأث  ب، یاجتناب از آس

 . ابندیی ها تا بروز رفتار سبز امتداد م ی هستند که از ورود

ا   ی دی که دو سازوکار کل  دهد ی ها نشان م داده   ل یتحل از نقش.    ی درون  زش ی: انگکنندی م  فا ی ا  ی انج ینقش م  انیم  ن یدر  و ادراک 
ادراک   کهی در حال   ؛یل یتحم فهیعنوان وظتجربه شود، نه به  یشغل تی از هو  یرفتار سبز به عنوان بخش  شودی موجب م  یدرون زشیانگ

  فیدر شرح وظا  یطیمحست یکه نقش ز  ییها. در سازمان کندی کارکنان مشخص م  ی سبز را برا  یهاتی مسئول   ی از نقش، معنا و مرزها
که   ران یا  یامه یو ب  یخدمات   ع یدر صنا  ژهیوامر به  نی . اشود ی م  لی تبد  یشده، رفتار سبز از حالت داوطلبانه به رفتار شغل   نهینهاد   ی شغل

 دارد.   یاژهی و تیدارد، اهم  ی اریاخت یت یرفتار سبز هنوز ماه

شد.    دیی پژوهش تأ  ن ی( در ا2012  لچرت،ی؛ انز و د2015و داوطلبانه )نورتون و همکاران،    یاجبار  یرفتارها   نی ب  زیتما  نی همچن
  کیتفک  ای  یمحور اشاره دارند )مانند کاهش مصرف انرژو مقررات   یاجبار   یبه رفتارها  بیچون حفاظت و اجتناب از آس  ی می مفاه

خودمختار هستند )شارما و    زه یبر انگ  ی داوطلبانه و مبتن   یو ابتکار عمل ناظر بر رفتارها   گرانی د  ر د  یرگذار یکه تأث  یزباله(، در حال 
  ز یبالا ن  زهیانگ  ی حت   ، ییبدون توانا  رای دارد؛ ز  کننده«ع یبروز رفتار سبز نقش »تسر  ی برا  ی فرد  یی منظر، توانا  ن ی(. از ا2021همکاران،  

که    ییراستاست، جاهم   ی رفتار سازمان  ات ی( در ادبAMOفرصت« )-زشیانگ-»توان   دگاه ی دبا    ن یی تب  نی . اشودی نم  لی به عمل مؤثر تبد
 سه مؤلفه است.  ن یعملکرد حاصل تعامل ا

اثرگذار است. در    ی در سطح کلان اجتماع  نی و همچن  یو سازمان   ی م یت/ی گروه  ،یرفتار سبز در سه سطح فرد  امدها«،ی مقوله »پ  در
دهد )نورتون و    ش ی و احساس معنا را افزا  ی شغل  ت یرضا  ، یسلامت روان  تواند ی که رفتار سبز م   دهند ی نشان م  ها افتهی   ، یسطح فرد
مرتبط است.    یو خودمختار  ی ستگیبه احساس شا   ی گرن ییخودتع  هیاز منظر نظر   دهی پد  ن ی. ا(1994،  1یانگ لی و دی ؛  2015همکاران،  

 
1 Lee & De Young 
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  ،یو در سطح سازمان   ( 1،2011)کاریکو و ریمر   شود ی م   ی مثبت گروه  ی انسجام و هنجارها   ت یرفتار سبز موجب تقو  ، ی در سطح گروه
نشان دادند    ز ین  ی در سطح اجتماع   هاافتهیبه همراه دارد.    یرقابت   تیشهرت، اعتبار و مز  شی افزا  نه، یدر هز  یی جوچون صرفه   یی امدهایپ

 (. 2020و همکاران،   2)پیله  شود ی منجر م دار یمثبت و توسعه پا  یاجتماع  یهنجارها ت یکه رفتار سبز کارکنان به تقو

سازمان    ی و فرهنگ   ینهاد  یهایی ای بلکه پو  ستند،یمنفرد ن  یصرفاً دستاوردها   امدهای پ  ن یکه ا  دهد ی نشان م   جینتا   ترق یعم  لی تحل  اما
  نه ینهاد  ی سازمان  ی ساختار و رهبر  ،یگذار است یس  ی هاه یکه رفتار سبز، اگر در لا  دهد ی نشان م  ی شنهادی. چارچوب پدهند ی را بازتاب م 

  ا یمدت  کوتاه   ی هان یسبز در حد کمپ  ی هابرنامه   ، یرانی ا  ی هااز سازمان   ی اری خواهد ماند. در بس  ی باق  ن ینماد  ی ارهانشود، در حد رفت
  ی کاربرد عمل رو،ن ی . ازاشودی و نظام پاداش برقرار نم  ی شغل ی طراح ،یفرد  زش ی انگ انیم ی ارتباط  را یز  مانند، ی م ی باق  CSR ی هاپروژه
رفتار سبز استفاده کنند:    ند ی»نقاط شکست« در فرا  یی شناسا  ی از آن برا  توانندی م   ی منابع انسان  رانیداست که م  ن یدر ا  ی شنهادیمدل پ

 . یساختار تیدر نبود فرصت و حما   ای کارکنان است، در ادراک نقش،  یمشکل در آگاه  ا یدهند که آ ص یمثلاً تشخ

سطوح مختلف رفتار سبز پرداخته و نشان داده است که    ان یتعامل م  ن ییها، به تبمؤلفه   ییپژوهش فراتر از شناسا نی ا  ، یکل   طوربه
پژوهش    ن یا  یهاافته ی  ن،ی . بنابراشودی حاصل م   یستم یس  یبان یها و پشتارزش   یسازی بلکه با درون  یرونی رفتار سبز نه با فشار ب  یداری پا
  یدرون  زشیکه همزمان انگ  یی هااستیکمک کند؛ س  ی رانیا   یهاسبز در سازمان   ی منابع انسان  کپارچه ی  یهااست یس  ی حبه طرا  تواند یم

 تداوم رفتار سبز فراهم آورند.  ی لازم را برا ی ندهایکرده و ساختارها و فرآ  تیکارکنان را تقو 

  ی ها نه یبه زم  تواندی مواجه بوده است. انتخاب مقالات م  یی هاتی با محدود   بیمطالعات فراترک  ر یمانند سا   ز یپژوهش ن  ن یا  البته
در    کنندهل یو تعد   ی انجی م  یسازوکارها   ن ی. همچندهدی را کاهش م  جی کامل نتا   م یامکان تعم  ، یفی ک  لی محدود شده باشد و تحل  ی خاص
 . اندی آزمون تجرب  ازمندیرفتار سبز ن یریگشکل  ریمس

 : شودی مطرح م  ر یز  یپژوهش ی شنهادهایاساس، پ ن یا بر

صنا  ی اعتبارسنج  ی برا  ی چندسطح  ی تجرب  آزمون در  پ  ع یمدل  )همانند  همکاران،    شنهاد یمختلف  و  پژوهش  2015نورتون  و  ؛ 
 (. 1403  ،یل یاسماع

سبک    ا ی)مانند نوع صنعت    هاکنندهل ی( و تعد 1403  ،یمرادجان   ؛ی )مانند جو سازمان  های انج یم  یبررس   ق یاز طر  هازم یمکان  ل یتحل
 (. یرهبر

 رفتار سبز در طول زمان.   ییایپو   یبررس  ی روزنگار برا یها با روش  یفرددرون  مطالعات 

 . یدر کنار تعهد سازمان  ینشان دادن منافع اقتصاد  ی رفتار سبز برا یرمال یو غ یمال  یامدهای پ ل یتحل

  ی هااست یتحول در س  یبرا  ییمبنا  تواندی بلکه م  دهدی از رفتار سبز کارکنان ارائه م   ی ریتنها تصوپژوهش نه  نیچارچوب ا  ت،ینها  در
  ازمند یرفتار سبز ن یسازنه ینهاد پیشنهادهای کاربردی و عملیاتی برای ها باشد. در سازمان   یشغل و سبک رهبر ی طراح ،یمنابع انسان

 است:  یچندسطح  ی تعهد

 معنادار.  یهاآموزش   قی از طر یطیمحست یتوسعه دانش و نگرش ز ،یسطح فرد  در

 مشترک سبز.  یهامثبت و پروژه  یهنجارها   جادیا  ،یسطح گروه  در

 . یطیمحست یبا اهداف ز  ی ساختار، بودجه و فناور ،یمنابع انسان  یهااستیس یی سوهم  ، یسطح سازمان در

فرهنگ سبز    جی( و تروCSRها )شرکت   یاجتماع   تیمسئول  تیتقو  یموفق سازمان برا  یهااستفاده از تجربه  ،ی در سطح اجتماع  و
 در جامعه. 

رفتار سبز از »اقدام   لی تبد  یبرا  ی راهبرد  یبلکه ابزار  ،یچارچوب نظر  کیتنها  نه   یشنهادیکه مدل پ  دهدی نشان م   لیتحل   نیا
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