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Abstract 
Electronic human resources management is an opportunity to make human resources 

professionals more productive by freeing them from many routine tasks and focusing on the 

strategic aspects of their jobs. Therefore, it is necessary to systematically consider the 

challenges faced by organizations and the measures they must take to be more successful. The 

aim of the current research is practical and it deals with presenting the model of electronic 

human resource management strategies based on the green behavior of employees in 

educational institutions. The present research was conducted with a mixed approach (a 

combination of qualitative and quantitative methods), using thematic analysis, MaxQuda 

software, structural equations, and SmartPLS software. An interview and a questionnaire were 

used to collect the data. The sampling method in the qualitative part is purposeful judgment 

and in the quantitative part, it is simple random sampling. The statistical population in the 

qualitative section included 25 experts and managers in educational institutions, and in the 

quantitative section, 202 managers and employees of educational institutions. In the qualitative 

section, 8 main categories (green behavior of employees, green motivation of employees, 

green performance of employees, suitability of person to job, methods of development of 

electronic human resources management, dynamic capabilities in electronic human resources 

management, preparation in electronic human resources management, and acceptance of 

management electronic human resources) and 42 concepts were identified. The results showed 

that electronic human resources management has a strong position in influencing the 

capabilities of employees, which leads to the green performance of employees; but it is 

necessary to strengthen the supporting factors of the fit of the person with the job and the 

motivation of the employees. Keywords: 
Electronic human resources 

management, green behavior 

of employees, educational 

institutions, strategies. 

 

Extended abstract 

1. Introduction 
In recent years, the increasing attention of 

researchers to find ways to prevent environmental 
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degradation and maintain ecological stability has 

been witnessed. Realizing the importance of 

environmental awareness, researchers have 

emphasized the role of human resource 

management as a tool to create a "green 
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organization" that will have a positive impact on 

people, society, and the environment. Therefore, 

by focusing on the dimensions of sustainability 

(environmental, economic, and social), a new 

stream of research called "Green Human 

Resource Management" (GHRM) has emerged. 

As Jabur states, green human resource 

management is related to the systematic and 

planned alignment of routine human resource 

management practices with the organization's 

environmental goals. Green HRM is the 

implementation of HRM strategies that promote 

sustainable use of resources, create a green 

workforce, and encourage a green culture among 

employees that benefits society and the 

environment. On the other hand, today's most 

successful organization leaders have realized the 

power provided by information technology (IT) 

tools to achieve desired business goals. Given the 

intense competition among organizations to 

attract and retain existing professional 

employees, organizations are becoming more 

efficient by using "electronic human resource 

management" (E-HRM). Electronic human 

resource management has become an important 

strategy to support strategic decisions and 

achieve sustainable competitive advantage for 

developed organizations. E-HR management can 

help organizations increase their performance in 

HR activities and bring benefits such as cost 

savings, efficiency, flexible service, and 

employee engagement. Therefore, some 

researchers claim that the literature on green 

HRM and E-HRM is mainly focused on the 

Western world and there are only a few studies on 

Asian environmental management. Therefore, 

this research aims to fill this gap and complete the 

conceptual framework by empirically examining 

the effect of electronic human resource 

management practices on green employee 

behavior that contributes to high performance and 

environmental sustainability. In response to the 

request of previous researchers to conduct 

empirical studies in the Asian context, this study 

examines how electronic human resource 

management practices in educational institutions 

in Iran lead to environmentally friendly behavior 

by employees and thus environmental 

sustainability. Since educational institutions 

spread knowledge among students, the faculty 

must pay attention to educating students about the 

importance of a green environment that promotes 

sustainability and contributes to the well-being of 

society. Since little research has been conducted 

on E-HRM in educational institutions, green E-

HRM practices such as recruitment, performance 

management, green rewards, and green training 

and development among employees, have been 

conducted. For this reason, to successfully 

implement green strategies, individuals and 

groups need to understand effective 

environmental management and educational 

institutions play a central role in this process. 

Therefore, the current study presents the model of 

electronic human resources management 

strategies based on the green behavior of 

employees in educational institutions. 

2. Research Methods 
In this research, considering that the goal is to 

achieve practical and executive results for 

educational institutions and universities, and due 

to the limitations of the existing theories about 

electronic human resources management 

strategies based on the green behavior of 

employees, a mixed method was used in this 

analytical descriptive study, combining both a 

qualitative and a quantitative data sets. In the 

qualitative section, the required information was 

collected based on a comprehensive literature 

review and semi-structured interviews. The 

analysis of the text of the interviews was done 

using the thematic analysis method, which is 

widely used in qualitative research. Glazer's 

method was selected for thematic analysis and 

was performed using MAXQDA version 10 

software, which will be explained in the data 

analysis section. In the quantitative part, 

structural equation modeling, which was done 

through SmartPLS software, was used for 

confirmatory factor analysis. The statistical 

population in the qualitative section included 25 

experts and managers in educational institutions, 

who were selected by a purposeful judgmental 

sampling method. The tool for collecting 

information in this section was a semi-structured 

in-depth interview. In the quantitative part, the 

statistical population of this research consisted of 

managers and employees of educational 

institutions, who were selected through the 

simple random sampling method. Questionnaires 

were distributed in various ways, including face-
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to-face meetings, email, and virtual networks. 
Therefore, the minimum sample size was equal to 

384 people, which is the sample floor for 

unlimited communities in Cochran's formula. Of 

these, 202 questionnaires were completed and 

collected. The questionnaire’s formal, content, 
and structural validity were examined in the 

research process and its reliability was 

determined and confirmed through Cronbach's 

alpha coefficient. 

3. Results 
Based on the results of this study, eight main 

categories (green behavior of employees, green 

motivation of employees, green performance of 

employees, suitability of person to job, methods 

of development of electronic human resources 

management, dynamic capabilities in electronic 

human resources management, preparation in 

electronic human resources management and 

acceptance electronic human resource 

management) and forty-two concepts were 

identified, whose relationship in path analysis can 

be considered as electronic human resource 

management strategies that are useful for the 

green behavior of employees in educational 

institutions and universities to improve their 

performance. 

4. Conclusion 
According to the findings of this research, it is 

suggested that managers and employees of 

educational institutions and universities provide 

infrastructure and implement electronic human 

resources management in the organization; 

electronic human resources management 

functions can lead to innovation, risk-taking, and 

excellence in providing services in the 

organization. This can be effective in attracting 

and employing qualified people in line with the 

goals of the organization through the use of 

processes such as calling and holding online 

recruitment tests. By using new education 

technologies, including virtual education, 

employees can work without interruption and 

with greater effectiveness and efficiency to 

improve knowledge and increase innovation in 

the organization. 
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 چکيده
 از نانآ رهانيدن طريق از انسانی منابع متخصصان کردن ورتربهره برای فرصتی الکترونيک انسانی منابع مديريت
 ،است لازم پس. است شغلشان استراتژيک ابعاد روی بر هاآن کردن متمرکز و روتين کارهای و وظايف از بسياری

 وجهت مورد سيستماتيک طوربه دهند انجام بايد بيشتر موفقيت برای هاآن که اقداماتی و هاسازمان روی پيش هایچالش
 بر تنیمب الکترونيکی انسانی منابع مديريت راهبردهای مدل هارائ به و بوده کاربردی حاضر تحقيق هدف. گيرد قرار
 و کيفي روش از ایآميخته( ترکيبی رويکرد با حاضر تحقيق. است پرداخته آموزشی مؤسسات در کارکنان سبز رفتار
 انجام اسالپی اسمارت افزارهاینرم و ساختاری معادلات کيودا،مکس افزارنرم مضمون، تحليل از استفاده با ،)کمی
.ند قضاوتی کيفي بخش در گيرینمونه روش و بوده نامهپرسش و مصاحبه هاداده گردآوری ابزار. شد  شبخ در و هدف

 و آموزشی مؤسسات در مديران و کارشناسان از نفر ۲۵ شامل کيفي بخش در آماری هجامع. است ساده تصادفی کمی
 سال »متريکگرين« بندیرتبه نظام در که ايرانی آموزشی مؤسسات کارکنان و مديران از نفر ۲۰۲ کمی بخش در

 کارکنان، سبز رفتار( اصلیِ  همقول ۸ کيفي بخش در. است بوده کردند، کسب را المللیبين و ملی هرتب بالاترين ،۲۰۲۲
 لکترونيک،ا انسانی منابع مديريت هتوسع هایشيوه شغل، با فرد تناسب کارکنان، سبز عملکرد کارکنان، سبز هانگيز
 مديريت پذيرش و الکترونيک انسانی منابع مديريت در آمادگی الکترونيک، انسانی منابع مديريت در پويا هایقابليت
يي مفهوم ۴۲ و) الکترونيک انسانی منابع  گاهیجاي الکترونيکی انسانی منابع مديريت که دادند نشان نتايج. شد شناسا
 مايتیح عوامل تقويت اما شود،می کارکنان سبز عملکرد به منجر که دارد کارکنان هایقابليت بر تأثيرگذاری در قوی

 .است ضروری کارکنان هانگيز و شغل با فرد تناسب

 :هاکليدواژه
 الکترونيکی؛ انسانی منابع مديريت

 مؤسسات کارکنان؛ سبز رفتار
 .راهبردها آموزشی؛

 مقدمه ۱
های اخير شاهد توجه روزافزون محققان برای يافتن در سال

يي جهت جلوگيری از تخريب راه  و حفظ پايداری زيستمحيطها
 ).Benevene, 2020 Buonomo &(ايم اکولوژيکی بوده

(مردم،  گانهسهدر مورد خط  )۱۹۹۹( ۱الکينگتونکار اصلی 
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1 Elkington 

ليد، تو درزمينهٴ سود و سياره) منجر به رشد تصاعدی تحقيقات 
ها در قبال وليت افراد و سازمانؤمصرف پايدار، مس

از  ).Pereira, 2021 Martins &(شده است  زيستمحيط
مفهوم "سبز شدن" در  هپيامدهای مهم تحقيقات معاصر، توسع

اصطلاح "سبز" به يک عبارت کليدی  چندين حوزه بوده است.
 Tezer, 2020 &(و محققان بر "مصرف سبز"  شدهتبديل
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Bodur،(  "نوآوری سبز")Song et al., 2021( رفتار" ،
گذاری سبز" "سرمايه ، )Davis et al., 2020(سبز" 

)Sharma et al., 2020( ،  "رفتار شهروندی سازمانی سبز"
)Anwar et al., 2020( ،  "خلاقيت مرتبط با سبز")Maitlo 

et al., 2022( اند. محققان با درک اهميت آگاهی تمرکز کرده
زاری اب عنوانبهمحيطی، بر نقش مديريت منابع انسانی زيست

معه مثبتی بر افراد، جا که تأثير» سازمان سبز«برای ايجاد يک 
بنابراين، با تمرکز  اند.خواهد گذاشت، تأکيد کرده زيستمحيطو 

، اقتصادی و اجتماعی)، جريان محيطیزيستبر ابعاد پايداری (
» مديريت منابع انسانی سبز«جديدی از تحقيقات به نام 

)GHRM پديد آمده است ()Fawehinmi et al., 2020.( 
کند، مديريت منابع انسانی سبز به که جابور بيان می طورهمان

يي سيستمی و برنامههم های معمول مديريت شيوه هشدريزیسو
شود محيطی سازمان مربوط میمنابع انسانی با اهداف زيست

)Jabbour, 2013(ی . مديريت منابع انسانی سبز، اجرا
پايدار از  هراهبردهای مديريت منابع انسانی است که استفاد

کند، نيروی کار سبز ايجاد و فرهنگ سبز منابع را ترويج می
کند که به نفع جامعه و محيط را در بين کارکنان تشويق می

يياز. )Shahriari et al., 2019(زيست است  مديريت  کهآنجا
جنينی است، بيشتر تحقيقات بر  همنابع انسانی سبز در مرحل

 ههای مديريت منابع انسانی و ارائشيوه هحمايت از مزايای بالقو
يي برای تحقيق متمرکز است دستورالعمل  ,Benevene &(ها

2020 Buonomo.( شواهد  هتحقيقات به تدريج برای ارائ
مديريت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز  أثيرتجربی از ت

 ).Iftikhar et al., 2021(در حال پيشرفت است  کارکنان
مديريت منابع انسانی سبز، پايداری  برخی از محققان معتقدند که

يي، کربن  محيطی را با تمرکز بر رويکرد سه بعدی (موادزدا
يي و بسيج يي)زدا  ,.Hossen et al(کند تضمين می زدا

2018.(  

رهبران سازمان به  ينترامروزه، موفق يگر،از طرف د
 ی) براITاطلاعات ( یفناور یشده توسط ابزارهاقدرت ارائه

اند برده یپ یبه اهداف مورد نظر تجار يابیدست
)Ghazzawi et al., 2014(ين. با توجه به رقابت فشرده ب 

موجود،  یاها به منظور جذب و حفظ کارکنان حرفهسازمان
 »یيکالکترون یمنابع انسان يريتمد«با استفاده از  هانسازما

)E-HRM(شوند ی) کارآمدتر مKurdi & Alshurideh, 

 یژاسترات يکبه  يکیالکترون یمنابع انسان يريتمد ).2020
به  يابیو دست يکاستراتژ يماتاز تصم يتحما یمهم برا

 هشد ليتبد يافتهتوسعه یهاسازمان یبرا يدارپا یرقابت يتمز
 یمنابع انسان يريتمد ).Alameeri et al., 2021(است 

کمک کند به سازمان تواندیم يکیالکترون ا تا عملکرد خود رها 
ييدهند و مزا يشافزا یمنابع انسان هایيتفعال هيندر زم ز ا يا

و  يرپذخدمات انعطاف يي،کارا ينه،در هز ييجوجمله صرفه
 يتها اهم. سازمانشندمشارکت کارکنان را به همراه داشته با

 را از نظر رقابت، انتخاب و يکیالکترون یمنابع انسان يريتمد
 دهندیم يصحفظ کارکنان برجسته و حفظ شهرت شرکت تشخ

)Alsuwaidi et al.  2021.(  

                                                      
1 Shahriari et al 

 کنند که ادبياترو نيز، برخی از محققان ادعا میازاين

مديريت منابع انسانی سبز و مديريت منابع انسانی الکترونيکی 
هان غرب متمرکز شده است و تنها مطالعات کمی عمدتاً بر ج

يي موجود در مورد مديريت زيست يي در جهان آسيا محيطی آسيا
پس از بررسی چندين  ).Renwick et al., 2013(است 

دليل اشاره کرد که به  )۲۰۱۹( ۱شهرياری و همکارانمطالعه، 
يي، اطلاعات کمی در  فقدان تحقيقات متمرکز بر کشورهای آسيا

مديريت منابع انسانی  هایکه چگونه شيوه مورد اين
گذارد الکترونيکی سبز بر نتايج فردی و سازمانی تأثير می

)Ren et al., 2018.( ردن کرو هدف اين تحقيق پرازاين
چارچوب مفهومی با بررسی تجربی تأثير شکاف و تکميل 

مديريت منابع انسانی الکترونيکی بر رفتار کارکنان  هایشيوه
 ند.کسبز است که به عملکرد بالا و پايداری محيطی کمک می

در پاسخ به درخواست محققان قبلی برای انجام مطالعات تجربی 
يي، اين مطالعه بررسی می هدر زمين کند که چگونه آسيا

های مديريت منابع انسانی الکترونيکی در مؤسسات شيوه
ط زيست توس آموزشی در ايران منجر به رفتار سازگار با محيط

اگرچه  شود.زيست می کارکنان و در نتيجه پايداری محيط
مديريت منابع انسانی الکترونيکی سبز در  تحقيقات در مورد

ً کمی از مطالعات بر روی  حال رشد بوده است، تعداد نسبتا
-مديريت منابع انسانی الکترونيکی سبز، به سوابق و پيامدهای

برخی از  اند.مؤسسات آموزشی متمرکز شده هويژه در زمين
رفتار سبز در بخش توليد  همطالعات در جوامع غربی به مطالع

)Davis et al., 2020(  و صنعت هتلداری)Iftikhar et al., 

پرداختم ،دنطالعات زيادی بر روی مؤسسات آموزشی  )2021
 ههدف اين مطالعه پرکردن شکاف با مطالع متمرکز نشده است.

مديريت منابع انسانی الکترونيکی بر رفتار کارکنان  هایرويه
سبز است که در مؤسسات آموزشی در استخدام، مديريت 

محيطی های زيستدادن نگرانینشانعملکرد و پاداش برای 
مؤسسات آموزشی مسؤول ايجاد  شود.توسط کارکنان دنبال می

آگاهی در بين کارکنان و دانشجويان برای پايبندی به مديريت 
زباله، حفظ پاکيزگی، استفاده از منابع حامی محيط زيست و 

  ).Bhandari, 2019( ترويج فرهنگ سبز هستند

انتقال  ی،ها در مؤسسات آموزشدانشکده یاصل يتمسؤول
احساس  یمربوطه و القا یموضوع هایينهدانش در زم

و کارکنان است.  يانبه دانشجو يطیمحيستز يتمسؤول
 يندانش در ب هانتشاردهند یکه مؤسسات آموزشييجاازآن

است  ی، ضرور)Prakash et al.  2022(هستند  ياندانشجو
سبز  يطمح يتدر مورد اهم يانکه دانشکده به آموزش دانشجو

ه توج شود،یو کمک به رفاه جامعه م يداریپا یکه باعث ارتقا
 یمنابع انسان يريتاندک در مورد مد يقاتداشته باشد. تحق

منابع  يريتمد هایيوهش ی،در مؤسسات آموزش يکیالکترون
د، عملکر يتريسبز، مانند استخدام، مد يکیترونالک یانسان

کارکنان انجام شده  يانپاداش سبز و آموزش سبز و توسعه در م
 است. 

طور که پژوهشگران بيان کردند راهبردهای مديريت همان
منابع انسانی بستگی به شرايط از سازمان به سازمان ديگر 

 ديريتدهد که به منظور مها نشان میمتفاوت هستند. بررسی
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هيمي خراجو ي مديريت منابع انسانی الکترونيکی مبتنی بر رفتار سبز کارکنان مؤسسات آموزشی و . مريم اخوان، ايمان قاسمی همدانی، وحيده ابرا ارائه مدل راهبردها
 هادانشگاه

اثربخش منابع انسانی، سازمان با توجه به شرايط حاکم 
های مديريت منابع سياست هبايست راهبردهای نوآورانمی

اجرا درآورد. اما در عمل متأسفانه بسياری  هبه مرحل را انسانی
فضای محدودی  ،های دولتیها از جمله سازماناز سازمان

اند؛ اهميت چندانی به آن برای اين عنصر کليدی قائل شده
دهند و امروزه به هر دليلی که سازمان تصميم به کاهش نمی

های های خود را در حوزهجويیهزينه بگيرد، اولين صرفه
دهد. در اين راستا، مديريت مربوط به منابع انسانی انجام می
 ها،رد نوين اجرای سياستالکترونيک منابع انسانی رويک

های های درون سازمان از طريق پشتيبانها و فعاليتاستراتژی
تکنولوژی محور است. گسترش  یهامستقيم و آگاه با شبکه

ها و به تبع آن برای مديريت سريع فناوری اطلاعات در سازمان
مؤسسات آموزشی  ويژهبهها منابع انسانی بيش از پيش سازمان

ا را در حرکت به سمت مفهومی تحت عنوان هو دانشگاه
مديريت الکترونيک منابع انسانی هدايت کرده است. از سوی 
ديگر نيز، توجه به نرخ بالای تغييرات در فناوری، باعث 

مدت حيات کالا، های کوتاههای جهانی و چرخهگيری موجشکل
زمين مواد  ههای ملموس همچون سرمايديگر وجود دارايی

يره ايجاد مزيت رقابتی پايدار را برای سازمان رقم اوليه و غ
جديد بيش از هر چيز  هنخواهند زد به اين ترتيب در هزار

ييهای انسانی، به عنوان عمدهتمرکز بر سرمايه  هایترين دارا
نامشهود به صورت يک باور مشترک در آمده است. وجود 

يي قادرند، سازمان را صرف نظر از صنعتچنين سرمايه  ها
ال مطرح و آن را در جهت ايده یمربوطه، در قالب سازمان

يشي گرفتن از رقبای خود ياری رسانند. مس  مهم و قابل هلأپ
ها به عنوان يک ويژه دانشگاههای کنونی بهبحث در سازمان

نهاد پيچيده و مهم که با عوامل مختلفی مانند دولت حاميان مالی 
شود اين است که رو میهاساتيد دانشجويان و غيره روب

ويی گها مانند هر سازمان ديگری برای بهبود توان پاسخدانشگاه
های نوينی همچون ها و استراتژیکارگيری روشهخود با ب

 پذيری بتواند انعطافهای انسانی سبز میمديريت سرمايه

الا و افزايش سرمايه را برای سازمان خود فراهم آورند. 
انی سبز مسؤول ايجاد آگاهی از طرفی مديريت منابع انس

رسانی و تعامل ميان کارکنان سازمان در خصوص اطلاع
گذاری و خط محيط و عوامل محيطی است و با سياست

ها های سبز موجبات ايجاد مسؤوليت اجتماعی در بين آنمشی
ها به وظايف و نمايد که آنها را هدايت میای آنشده و به گونه

 ها علاوه برعمل نمايند. اين فعاليت تعهداتشان در قبال محيط
يي و اثربخشی، کاهش هزينه ها، ايجاد اينکه منجر به کارا

موجب ايجاد يک  ،شودهمکاری در بين کارکنان و پايداری می
 دراز سوی ديگر،  گردد.مزيت رقابتی برای سازمان نيز می

ها و ، رقابت ميان دانشگاه۱۹۹۰ويژه از سال اخير به هچند ده
قابل توجهی شدت  هسازی به گونالمللیدر بين آموزش سساتمؤ

ها افزون بر رقابت در سطح ملی، در پی احراز دانشگاه .گرفت
جايگاه ممتاز و کسب عنوان تراز جهانی نيز هستند تا با اين 
کار راه را برای جذب هرچه بيشتر دانشجويان و اساتيد بين

يي هموار کنند بندی ن راستا، رتبهدر همي. المللی و درآمدزا
 ۲۰۱۰متريک از سال های سبز جهان موسوم به گريندانشگاه

                                                      
1 GreenMetric Methodology, 2022 

 ۶ميلادی به صورت سالانه توسط دانشگاه دولتی اندونزی در 
معيار وضعيت و زيرساخت انرژی و تغييرات آب و هوا، 

گيری از اطلاعات نقل و آموزش با بهرهوپسماند، آب، حمل
يي آناستیها و راخذشده از سوی دانشگاه ها صورت میآزما

 ۷۹دانشگاه از  ۹۵۶تعداد  ۲۰۲۱که در سال طوریبه. گيرد
های جهان زترين دانشگاهبکشور در آخرين ارزيابی به عنوان س

خود معرفی  ههای پايداری در مجموعدر راستای اتخاذ شيوه
آميز راهبردهای به همين دليل جهت اجرای موفقيت ۱شدند.

ها نياز به درک مديريت مؤثر محيطی دارند گروهسبز، افراد و 
 ند.نمايو مؤسسات آموزشی نقشی محوری در اين فرآيند ايفا می

مدل راهبردهای مديريت منابع  هحاضر به ارائ هبنابراين مطالع
انسانی الکترونيکی مبتنی بر رفتار سبز کارکنان در مؤسسات 

 آموزشی پرداخته است.

 هشپژو هنيشيپمبانی نظری و  ۲

 مبانی نظری ۲٫۱
 مديريت منابع انسانی سبز

ها و ها، دستورالعملمديريت منابع انسانی سبز مخفف فعاليت
موجه از  هبرای ترويج استفاد مديريت منابع انسانی هایايده

مديريت منابع  ).Tahir et al., 2020(منابع سازمانی است 
های منابع انسانی سازگار با محيط زيست را انسانی سبز، شيوه

کند. امروزه، اين نوع مديريت، برای نجات محيط تشديد می
کيد بر أت شدت مورد نياز است.زيست و حفظ منابع سازمانی به

روز به روز در بين محققان در   "مديريت منابع انسانی سبز"
يي و زيرا محيط به ؛حال افزايش است شدت توسط مواد شيميا

 ).Aftab et al., 2023(شود های سازمانی تخريب میزباله
برای حفظ اين منابع، منابع انسانی سهم مهمی در ترويج رفتار 

 های مؤثرسازگار با محيط زيست کارکنان از طريق فعاليت
 ).Salau et al., 2020(ته است مديريت منابع انسانی سبز داش

مديريت منابع انسانی باعث  دهند که عملکردتحقيقات نشان می
شود تا از رفتارهای های منابع انسانی میبهبود شايستگی

اختياری کارکنان با ايجاد انگيزه و حمايت از مشارکت اطمينان 
سه مفهوم در رابطه  ).Hameed et al., 2020(حاصل کند 

يي با اين موضوع های ذاتی را وجود دارد: کارکنان بايد توانا
داشته باشند، سپس کارکنان را برای انجام رفتار محتاطانه 

يابی به نتايج سازمانی توانمند ها را برای دستبرانگيزند و آن
ی يک کارمند از طريق سازند. اين بدان معناست که اگر تواناي

ها استخدام، انتخاب، آموزش و توسعه افزايش يابد، يا اگر به آن
يي برای سهيمچشم شدن در کار تيمی و فرآيندهای اندازها

-ها سهمی مبتنی بر عملکرد در دستگيری داده شود، آنتصميم
يابی به اهداف سازمانی دارند. به طور کلی، زمانی که 

های لازم را برای کار انگيزه و فرصتها، مهارت ،کارکنان
ت های مديريزيست داشته باشند، شيوهدار محيطدوست هبه شيو

د بخشمنابع انسانی اقدامات اکولوژيکی شرکت را بهبود می
)Bandura, 1989.(  علاوه بر اين، محققان چگونگی

بر محيط خود  را اهتأثيرگذاری افراد و چگونگی تأثير آن
در اين صورت عوامل اجتماعی نقش مهمی  کنند.تعريف می
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توان از هم يادگيری مطلوب و هم نامطلوب را می دارند که
  ).Fawehinmi et al., 2020(مشاهدات افراد آموخت 

مديريت منابع انسانی سبز به ترکيب عناصر مديريت سبز 
حی شغل، نيروی انسانی، آموزش و توسعه، انگيزش در طرا

و همچنين کارکردهای نگهداری منابع انسانی برای افزايش 
رفتار حامی محيط زيست کارکنان، برآورده کردن انتظارات 

 ,Shah(يابی به اهداف سازمانی اشاره دارد کارکنان و دست

سانی سبز اين است که اطمينان هدف مديريت منابع ان ).2019
ها و منابع برای کارکنانی که احساس حاصل شود که فرصت
محيطی خود دارند و همچنين های زيستنياز به بهبود شايستگی

-رساندن اثرات زيستمؤسساتی که خود را وقف به حداقل
شود و از اين رو پرسنل را کنند، فراهم میمحيطی خود می

يي را در سطح سازد تا مشکقادر می لات تغييرات آب و هوا
توان نتيجه گرفت راحتی میبه ).Paillé, 2022(خود حل کنند 

های منابع که با درک و اجرای صحيح دامنه و عمق شيوه
تواند عملکرد اجتماعی و سازمانی انسانی سبز، يک شرکت می

ا های رقابتی ربخشد که مزيتای پايدار بهبود خود را به شيوه
ً هم ها ايجاد کند.برای آن ها بايد شرکت هبه زودی تقريبا

های سازگار با محيط زيست را برای بهبود کل جامعه و شيوه
ها بايد بنابراين، شرکت همچنين برای جهان اتخاذ کنند.

 ههای منظم و روزمرهای سبز را در فعاليتموضوعات و شيوه
های استراتژيک نسانی و همچنين در تصميممديريت منابع ا

 Aldulaimi(های شرکت ادغام کنند منابع انسانی و سياست

et al., 2022.(  مطالعاتی برای بررسی همبستگی بين مديريت
منابع انسانی سبز و متغيرهای مختلف انجام شده است 

)Dumont et al., 2017(مديريت منابع  ها نشان دادند که، آن
انسانی سبز به طور مستقيم و غيرمستقيم بر رفتار سبز درون 

های مديريت منابع انسانی حامی نقشی کارکنان، شيوه
آموزش، ارزيابی  گذارد.زيست از جمله استخدام تأثير می محيط

مانی سبز توانمندسازهای فرهنگ ساز هو تشويق از توسع
)Roscoe et al., 2019( های منابع کند و شيوهحمايت می

انسانی سبز در سازمان به طور قابل توجهی بر عملکرد شرکت 
ز، سب هرفتار سبز با وظيفه، رفتار داوطلبان .گذاردتأثير می

 ,Jirawuttinunt &(نوآوری سبز و خلاقيت سبز مرتبط است 

2019 Limsuwan.(  ،۱کاستا و همکاراندر اين راستا 
نيز اظهار داشت که انتخاب پرسنل که تابعی از  )۲۰۲۲(

هاست، عامل بسيار مهمی مديريت منابع انسانی در سازمان
 .باشدهای آن میبرای موفقيت سازمان و تداوم فعاليت

 مديريت منابع انسانی الکترونيک
منجر به  )ICT( پيشرفت فناوری اطلاعات و ارتباطات

يکی از نهادهای  شود.های زندگی میتغييرات متعددی در جنبه
ها اقتصادی تحت تأثير فناوری اطلاعات و ارتباطات، سازمان

استفاده از فناوری  هنمون ).Allahow et al., 2018(هستند 
سازی مديريت منابع ها، پيادهاطلاعات و ارتباطات در سازمان

انسانی از طريق ابزارهای الکترونيکی است که به مديريت 
معروف است. تعاريف  )e-HRM( منابع انسانی الکترونيک

کند که برای اين مفهوم آن را به عنوان روشی توصيف می

                                                      
1 Costa et al 
2 Johnson et al 

منابع انسانی با استفاده از  هایها و شيوهاجرای استراتژی
 Al-Abbadi et(شود های مبتنی بر فناوری استفاده میکانال

al., 2021( قابل توجه است که اصطلاحات قابل تغييری .
 مديريت منابع انسانی الکترونيک وجود دارد که برای اشاره به

لاعات منابع انسانی، شود، برای مثال سيستم اطاستفاده می
های اينترانت منابع انسانی، منابع انسانی مبتنی بر وب و پورتال

منابع انسانی و غيره. برخی از محققان در مورد اينترنت يا 
مديريت منابع  های مبتنی بر وب به عنوان طرحی ازشبکه

. )AlHamad et al., 2022(ادعا کردند  انسانی الکترونيک
يک سياست تجاری  مديريت منابع انسانی الکترونيک معمولاً 

های استراتژيک سو کردن رفتار کارکنان با مجموعهبرای هم
ف فناوری  Panos, 2016 Bellou(های منسجم است با مصر

مديريت  )۲۰۱۶( ۲ن و همکارانجانسو، تريق. به طور دق)&
 هرا به عنوان عمليات و عرض منابع انسانی الکترونيک

(سيستم اطلاعات منابع  عملکرد منابع انسانی که توسط يک
ها، کند که کارکنان، نامزدشود، ترسيم میانسانی) پشتيبانی می

ييمديران و انتخاب ها متصل به آن ،کنندکه ايجاد می را ها
بيان  )۲۰۰۹( ۳بونداروک و روئلعلاوه بر اين،  کند.می
 هدارای يک انگيز مديريت منابع انسانی الکترونيک کنند کهمی

ها برای زيرا به ايجاد ارزش در شرکت ؛استراتژيک است
 ,Chakraborty(شود کارکنان و مديريت اختصاص داده می

2013 Mansor &( از سوی ديگر، مديريت منابع انسانی .
فقط يک ابزار فناوری اطلاعات برای اجرای  الکترونيک
ای است اين وسيله مديريت منابع انسانی نيست. عملکردهای

برای ترکيب تعداد زيادی از تعهدات مديريت منابع انسانی و 
ش برای پيشرفت ها به منظور تلافناوری اطلاعات در شرکت

 ).Obeidat, 2016(سسه ؤمحيط کاری کارکنان و عملکرد م
مديريت منابع  اگرچه برخی از محققان مايلند از اصطلاح

سيستم اطلاعات منابع انسانی  به جای انسانی الکترونيک
اما بسياری از محققان  )Strohmeier, 2007( ،استفاده کنند

تأييد کردند که ممکن است مرزی بين سيستم اطلاعات مبتنی 
های کاربردی و برنامه منابع انسانی بر فناوری اطلاعات برای

زيرا اين دو اساساً  ؛منابع انسانی مبتنی بر اينترنت ترسيم نشود
 ).Hoq, 2021(دهند وظايف موازی انجام می

 پژوهش هپيشين ۲٫۲
در خصوص مديريت رسد، با مرور ادبيات تحقيق به نظر می

منابع انسانی سبز و مديريت منابع انسانی الکترونيکی مطالعات 
 ه. وليکن در حوزمختلفی به طور مجزا انجام شده است

مورد بررسی تحقيق حاضر  هراهبردهای اين عوامل در جامع
ها) پژوهشی صورت نگرفته و دانشگاه(مؤسسات آموزشی 

مدل خاص در جهت راهبردهای  هاست. بنابراين به ارائ
مديريت منابع انسانی الکترونيکی مبتنی بر رفتار سبز کارکنان 

باشد. اين در حالی است ها نياز میمؤسسات آموزشی و دانشگاه
که با توجه اهميت مراکز آموزشی و دانشگاکارش ،یهناسان و 

اين مراکز دارای تأثير انکارناپذير فردی، شغلی،  مديران
باشند. شناختی در رفتار سبز خويش میسازمانی و روان

مدلی که بتواند موجبات حفظ و نگهداری رفتار  هبنابراين ارائ

3 Bondarouk and Ruël 
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سبز آنان با استفاده از راهبردهای مديريت منابع انسانی 
و  انالکترونيکی را فراهم سازد، بسيار مورد استقبال مدير

برخی از جديدترين گذاران سازمانی است. در ادامه، سياست
 ارائه شده است. ۱اين مطالعات در قالب جدول 

 مطالعات داخلی و خارجی ه. پيشين۱جدول 

 هايافته محقق عنوان

مدل تأثير مديريت  هارائ
منابع انسانی سبز بر 

 پايداری سازمانی

Naser et al 
)2023( 

بع کارگيری مديريت مناتوان گفت که بهبا توجه به نتايج پژوهش حاضر، می
های سازی است و بايد به جنبهانسانی سبز در بخش ورزش قابل پياده

مختلف آن مانند فرهنگ خدمت و انگيزش کارکنان توجه جدی کرد تا از 
 رزشی تقويت شوند.های وپايدار، سازمان هطريق توسع

ارزیابی مديريت منابع 
 انسانی سبز در صنعت فولاد

Lashkari et al 
)2023( 

پايداری جريان هويت  هنتايج پژوهش نشان داد، درصد تأثيرگذاری مؤلف
های مديريت منابع انسانی سبز نقش مؤلفه های سبز نسبت به بقيحرفه

محيطی دارد که به معنای آن است که هويت پايداری زيستمؤثرتری در 
تواند به های اجتماعی ام ،تسیهای زمينهای سبز که مبتنی بر ارزشحرفه

کمک پايداری کارکردهای مديريت منابع انسانی در برابر محيط  زيست 
های برآمده شده گويای اين واقعيت است که وجود محرککسب هنتيج .نمايد

ها های مديريت منابع انسانی سبز باعث ترغيب پايبندی به ارزشاز کارکرد
و هنجارهای اجتماعی در بيرون از سازمان خواهد شد و اين موضوع 

گيری فرهنگ غالب مديريت منابع انسانی سبز تواند زمينه را برای شکلمی
 .در سازمان رقم بزند

بررسی تأثير مديريت منابع 
انسانی الکترونيکی در 

مديريت استعداد پژوهشگاه 
يي ايران  فضا

Rajabi farjad 
)2023( 

نتايج آنان نشان داد که مديريت منابع انسانی الکترونيکی با ضريب تأثيری 
بر مديريت استعدادها و هوش  ۰۳۷/۵و مقدار معناداری آن  ۳۶۳/۰برابر 

بر  ۰۳۷/۵مقدار معناداری آن  و ۵۴۵/۰مصنوعی با ضريب تأثيری برابر 
مديريت استعدادها، همچنين ابعاد مختلف مديريت منابع انسانی الکترونيکی 
و هوش مصنوعی بر مديريت استعدادهای پژوهشگاه فضايی ايران تأثير 

 دارد.

الگوی عوامل مؤثر بر  هارائ
پذيرش و اثربخشی سيستم 

مديريت منابع انسانی 
 دالکترونيک در دانشگاه آزا

 مشهد

Eslaminezhad 

et al 
)2023( 

نتايج پژوهش نشان داد که عوامل فناورانه، سازمانی، رفتاری و محيطی بر 
در دانشگاه آزاد  پذيرش و اثربخشی سيستم مديريت منابع انسانی الکترونيک

رفتاری  اسلامی واحد مشهد اثرگذار هستند. همچنين، در بين عوامل
های "حمايت مديريت عالی" و بالاترين اهميت به ترتيب مربوط به شاخصه

 یهای اطلاعات"ايجاد کردن ديدگاه مشترک بين مديران منابع انسانی و سيتم
ای هو در بين عوامل سازمانی بالاترين اهميت به ترتيب مربوط به شاخصه

کترونيک" و "منابع ريزی و اهداف مديريت منابع انسانی ال"وضوح برنامه
مالی" و در بين عوامل فناورانه بالاترين اهميت به ترتيب مربوط به 

و در بين عوامل  "ITهایاستانداردسازی زبان" و "زيرساخت"های شاخصه
 .باشداقتصادی کشور" می همحيطی بالاترين اهميت مربوط به "توسع

الگوی تأثير مديريت  هارائ
منابع انسانی الکترونيک بر 

 وری پژوهشی معلمانبهره

Kalantari et al 
)2023( 

های کيفی نشان داد کد انتخابی مديريت منابع انسانی الکترونيک دارای يافته
مضمون محوری شامل (تکنولوژيکی، ساختاری،  ٥شاخص در  ۳۳

وری پژوهشی نيز استراتژيک و فرآيندی) و کد انتخابی بهره فرهنگی،
مضمون محوری شامل (فردی، سازمانی،  ٥شاخص در  ۳٦دارای 

عملياتی و اجتماعی) بود. همچنين نتايج تحليل عاملی  –اقتصادی، فنی
بودند. نتايج  ٤۰/۰ها بالای اکتشافی نشان داد تمام بارهای عاملی سازه

نشان داد مديريت منابع انسانی الکترونيک بر  معادلات ساختاری نيز
 وری پژوهشی دارای تأثير مثبتی بود.بهره

پيکربندی مديريت 
 الکترونيکی منابع انسانی

(E-HRM)  برای موفقيت
سازمانی: گنجاندن نتايج 

نوان متغيرهای  کارکنان به ع
 ایزمينه

Nyathi &  

Kekwaletswe 
)2023( 

الکترونيکی و نتايج  HRMمثبتی بين استفاده از  هنتايج نشان داد که رابط
کارکنان وجود دارد. عملکرد کارکنان و رضايت شغلی تأثير استفاده از 

HRM کند. عملکرد الکترونيکی را بر عملکرد سازمانی واسطه می
-Eهای ای هستند که پيکربندیکارکنان و رضايت شغلی متغيرهای زمينه

HRM  کنند.مؤثر را مشخص می 

بررسی تحقق دستاوردهای 
عملکرد کارکنان و سازمان 

Nyathi, M., &  

Kekwaletswe 
يي، رغم نوپا بنتايج آنان نشان داد که علی ودن آن در کشورهای آفريقا

استفاده از مديريت منابع انسانی الکترونيکی تأثير مثبتی بر عملکرد 
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از طريق استفاده از مديريت 
الکترونيکی منابع انسانی در 

 توسعهحالکشورهای در

گری کارکنان و سازمان دارد. دستاوردهای کل سازمان از طريق ميانجی )2023(
 عملکرد کارکنان افزايش می يابد.

 

سنجی مديريت منابع کتاب
 انسانی سبز

Bahuguna et al 

)2023( 

کند که ممکن است به محققان، های جالبی را ارائه میاين مطالعه بينش
را در  GHRMهای مديران خطی و مديريت ارشد کمک کند تا شيوه

سازی کنند که در حال حاضر به چند روش منابع انسانی سازمان خود مفهوم
يافته و صنايع ه(استخدام، آموزش و پاداش)، جغرافک ،ايشورهای توسع
های منابع انسانی محدود شده است. اين موارد را می توان به ساير شيوه

(مانند روابط صنعتی) تعميم داد. علاوه بر اين، اين مقاله به ادبيات 
GHRM   ،يي کلمات کلینو ،یديسندگان، مجلات، ساختار فکری در شناسا

 مفهومی و اجتماعی کمک می کند.
 

 منابعبررسی نقش مديريت 
انسانی سبز در رفتارهای 

 سبز کارکنان

Rashid et al 
)2023( 

دارد و  GEEتأثير مثبتی بر   GHRMها توضيح نشان دادند که يافته
GEE  تأثير مثبتی بر رفتارهایGKS ييد کرد أدارد. علاوه بر اين، نتايج ت

کند. علاوه بر واسطه می را GKSو  GHRMرفتارهای  هرابط GEEکه 
و  GEE هرا بين رابط IGV هکنندها همچنين نقش تعديلاين، يافته
 IGVثابت کردند، مانند اين که رابطه در سطح بالای  GKSرفتارهای 
ها، دلالت برای تئوری و عمل و شود. همچنين بر اساس يافتهتقويت می

 .گيردگيری برای تحقيقات آتی مورد بحث قرار میجهت
 

گرفته در داخل و خارج از کشور با توجه به تحقيقات صورت
های گرفته در زمينهشود که تحقيقات صورتمشاهده می

ريت مدي، رفتارهای سبز کارکنان، مديريت منابع انسانی سبز
های سازمانی مختلف بوده در محيط الکترونيکی منابع انسانی

که هر کدام از بعد خاصی به مديريت منابع انسانی الکترونيکی 
و رفتار سبز کارکنان پرداخته و راهبردهای مديريت منابع 
انسانی الکترونيکی مبتنی بر رفتار سبز کارکنان در مؤسسات 
آموزشی و دانشگاهی بررسی نشده و خلأ ناشی از اين 

شود. وضوح ديده میهای مذکور بهسازمانراهبردها در 
ی ها در شناسايويژگی و تفاوت مهم اين پژوهش با ساير پژوهش

دقيق و جامع راهبردهای تأثيرگذار بر مديريت منابع انسانی 
الکترونيکی مبتنی بر رفتار سبز کارکنان در مؤسسات آموزشی 

-نشتوان به عنوان نوآوری و داباشد که میها میو دانشگاه
يي پژوهش از آن نام برد که در ساير پژوهش  ها بدين شکلافزا

مورد بررسی قرار نگرفته و يا به صورت بخشی و محدود 
 بررسی شده است.

 ی پژوهششناسروش ۲٫۳
ای در اين پژوهش با توجه به اينکه هدف، حصول به نتيجه

ها میکاربردی و اجرايی برای مؤسسات آموزشی و دانشگاه
مورد  های موجود دردليل محدوديت نظريهباشد و به 

راهبردهای مديريت منابع انسانی الکترونيکی مبتنی بر رفتار 
-يفیتوص نوع از) کمی –سبز کارکنان، از روش آميخته (کيفی 

يلي  يازمورد ن اطلاعات کيفی؛ بخش در. است شده استفاده تحل
 هساختاريافتنيمه هایمصاحبه و ادبيات جامع مرور بر مبتنی

ها تحليل متن مصاحبهول و بررسی شدند. تجزيهتحلي گردآوری؛
که به طور  ۱وتحليل مضمونگيری از روش تجزيهبا بهره

                                                      
1. Theme Analysis 
2 greenmetric 

های کيفی کاربرد دارند صورت پذيرفت. ای در پژوهشگسترده
وتحليل مضمون انتخاب و با روش گليزر برای انجام تجزيه

انجام شد که در  ۱۰ هنسخ MAXQDAافزار کارگيری نرمهب
ها تشريح خواهد شد. در وتحليل دادهادامه و در بخش تجزيه

سازی معادلات ساختاری، جهت تحليل بخش کمی نيز مدل
افزار عاملی تأييدی به کار رفت. که از طريق و نرم

SmartPLS اين پژوهش شامل آماری  هانجام شد. جامع
ی و دانشگاهی مديران، کارکنان و کارشناسان مؤسسات آموزش

، ۲۰۲۲سال  ۲»متريکگرين«بندی ايرانی که در نظام رتبه
از  .بوده استالمللی را کسب کردند، ملی و بين هبالاترين رتب

ها به ترتيب از بالاترين رتبه شامل جمله اين دانشگاه
يلي، الزهرا، رازی، دانشگاه های زنجان، کاشان، محقق اردب

ردوسی مشهد، يزد و... منابع طبيعی گرگان، اصفهان، ف
نفر از کارشناسان و مديران  ۲۵بخش کيفی شامل که  ۳باشند،می

گيری قضاوتی در مؤسسات آموزشی بوده که با روش نمونه
هدفمند انتخاب گرديدند. ابزار گردآوری اطلاعات در اين 

باشد. در بخش کمی نيز ساختار میعميق نيمه هبخش، مصاحب
متشکل از مديران و کارکنان آماری پژوهش حاضر  هجامع

 هباشند. روشی که برای انتخاب نمونمؤسسات آموزشی می
گيری تصادفی ساده است. مورد استفاده قرار گرفت، نمونه

نامه نيز از طرق مختلف شامل ديدار حضوری، توزيع پرسش
های مجازی (واتساپ و تلگرام) و... صورت ايميل، شبکه

نفر است که  ۳۸۴ونه برابر گرفت. بنابراين حداقل حجم نم
 .همان کف نمونه برای جوامع نامحدود در فرمول کوکران است

نامه تکميل و گردآوری شد. عدد پرسش ۲۰۲که از اين تعداد، 
يي صوری، محتوايی و سازه آن، در فر يند تحقيق مورد آروا

3 https://greenmetric.ui.ac.id/ 
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يي آن از طريق ضريب آلفای کرونباخ مشخص  بررسی و پايا
 فت.و مورد تأييد قرار گر

 پژوهش یهاافتهي ۳
 های بخش کیفی تحقيقاي (فلافته

های حاصل از در بخش کيفی پژوهش جهت تحليل داده
های نيمه ساختاريافته از روش تحليل تم استفاده شده مصاحبه

است. تحليل تم روشی برای شناخت، تحليل و گزارش الگوهای 
 متنوع های متنی پراکنده وهای کيفی است و دادهموجود در داده

يلي تبديل میرا به داده کند. بدين شيوه که های غنی و تفص
سازی متون مصاحبه با خبرگان از روی نخست پياده

شده طی جلسات مصاحبه، تکميل گرديد. پس های تهيهيادداشت
دقيق اين متون، با استفاده از روش گليزر در  هاز آن با مطالع

های مستقل در ايده ابتدا برای هر يک از متون مصاحبه تمامی
يي و به هر کدام يک قالب مفاهيم و مضمون های فرعی شناسا

تصاص داده شد. اين کار برای هر کدام از مصاحبه ها کد اخ
ها با مضامين مشابه در متن انجام و در صورت وجود بخش

های پيشين، از همان کدهای قبلی اختصاص داده شد. مصاحبه
يي شده،  هایسپس بر اساس تمامی مضمون فرعی شناسا

لی های اصتری انجام شد و بدين ترتيب مضمونبندی کلیدسته
يي گرديد.  که بيانگر عوامل اصلی کاربردپذيری است، شناسا
درواقع فرآيند مذکور در دو مرحله کدگذاری واقعی (کد گذاری 
باز و انتخابی) و کدگذاری نظری صورت گرفت. به عبارتی 

 سطرها به صورت سطربهتحليل دادهدر کدگذاری باز از روش 
استفاده شد. بعد از کدگذاری باز، انبوهی از کدها که ظاهراً 

گيری از روش چندان ارتباطی با هم ندارند پديدار و با بهره
های مشترک مفاهيم مختلف، زمينه هپايدار، با مقايس همقايس

ها کشف و کدهای مرتبط با يکديگر ترکيب بيشتری را ميان آن
گذاری مجدد شدند. بندی و نامگروه هتحت عنوان مقول و

ها با يکديگر، محورهای مشترک مقوله هسرانجام با مقايس
بعاد ظهور ا هديگری يافت شد. با استفاده از اين تکنيک، زمين

ی اصل همحوری که به عنوان مقول همشترک مفاهيم، یعنی مقول
پذير گرديد. های فرعی است، امکانساير مقوله هدربرگيرند

يي (ايجاد مفاهيم،  کدگذاران به طور پيوسته ميان تفکر استقرا
ياسي (آزمون مفاهيم،  مقولات و روابط بر اساس متن) و تفکر ق

 هایوآمد بودند تا مقولهمقولات و روابط در قبال متن) در رفت
 هزمانی که مقولهای اصلی مرتبط نمايند. فرعی را به مقوله

يي کدگذاری انتخابی يعنی  همحوری نمودار شد، مرحل نها
های محوری آغاز شد. کدگذاری انتخابی عبارت کدگذاری مقوله

های اصلی (مضمون) و ارتباط مند مقولهاست از انتخاب سامان
های فرعی)، ها (مضمونها با ساير مقولهدادن آن

 ای خالی با مقولاتی کهاعتباربخشيدن به روابط و پرکردن جاه
 ،نياز به اصلاح و گسترش بيشتری دارند. در اين مرحله

ها از طريق مراجعه مجدد به کدگذاری روابط نهفته بين مقوله
يي متن مصاحبه، بازبينی کدها انجام و مضمون های نها

استخراج گرديد. در نهايت با استفاده از کدگذاری انتخابی ضمن 
ها در چارچوب نظری پژوهش، مقوله سازی و پالايشيکپارچه
های فرعی نمودن مضمونهای اصلی با مشخصمضمون

نفر از خبرگان منتخب که  ۵ هزيرمجموعه ارائه گرديد و تأييدي
در زمان مصاحبه به ايشان مراجعه شده بود نيز اخذ شد. 

درج  ۲کدگذاری باز، انتخابی و محوری در جدول  هخلاص
شود ه در اين جدول ملاحظه میگونه کگرديده است. همان

کدهای اوليه براساس سنخيت در يک مجموعه گردآوری شده 
 يک هاند و درواقع سازندو يک برچسب مفهومی دريافت نموده

وجودآمده نيز با توجه به پيامی اند. سپس مفاهيم بهتم فرعی شده
يي تخصيص داده شدهبه مقوله ،که در خود دارند اند که هر ها

يي خاص خود را دارند و تمين مقولهيک از ا های ها بار معنا
ها دهند و با توجه به مفاهيمی که از آناصلی را تشکيل می

ز های اصلی نيشوند. تماز يکديگر متمايز می ،کنندحمايت می
ا های فراگير هستند. محقق بابعاد يا تم هدهندخود تشکيل هبه نوب

 گرفته چه مضامينشکلهای اصلی مختلف عنايت به اينکه تم
ها را به ابعاد خاص تخصيص داده نمايند آنمشترکی را القا می

يي که از دادهآو در حقيقت يک فر های خام به سمت يند استقرا
های اصلی) و ابعاد انتزاعی های فرعی)، مقولات (تممفاهيم (تم

شود. شايان ذکر بندی مشاهده میکند در اين طبقهحرکت می
های مفهومی، پژوهشگر در گذاری برچسبناماست برای 

ها برای وارسی اکتشافات خود و مراحل مختلف تحليل داده
پذير ساختن آن، مرتباً به ادبيات مراجعه نمود تا بتواند مقايسه

د و تری بنشانهای پژوهش را در بافت تحقيقات گستردهيافته
برای يند به نوعی نقش مشاور را آدرواقع ادبيات در اين فر

 پژوهشگر بازی نموده است.
 . کدگذاری باز، محوری و انتخابی در شناسايی راهبردهای مديريت منابع انسانی الکترونيکی مبتنی بر رفتار سبز کارکنان۲ جدول

 کدگذاری باز کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی

 رفتار سبز کارکنان
 

 ، انگيزش شختوا ،یصنمندسازی کارکنان سبزايمنی، سلامت و محيط سبز ايمنی سبز
 محيطیسبز، عملکرد زيست ههای منابع انسانی سبز، انگيزشيوه منابع انسانی سبز

گذاری تحقيق و سرمايه
 نوآوری سبز، ورودی و خروجی نوآوری، محيط نوآوری سبز هتوسع

کرد سبز کارکنان، عملکرد محيطی سازمان عملکرد سبز  عمل

گذاری دانش، عملکرد شده، اشتراکخودکارآمدی، حمايت محيطی درک خودکارآمدی سبز
 شغلی کارکنان

 رفتار سبز کارکنان، بررسی چندسطحی، دستور کار تحقيقات آينده بندی عملکرد سبزطبقه

 سبز کارکنان هانگيز
 

 شناسی سازمانی، رفتار سازمانیروان اهداف سازمانی سبز

ايجاد و نگهداری محيط کار و تأثير بر عملکرد کارکنان، عملکرد کارکنان،  محيط کار سبز
 عملکرد تطبيقی

 سبز، انگيزه سبز، عملکرد محيط سبز هایيستگیشا شايستگی سبز
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 رهبری اخلاقی، رهبری عاطفی رهبری سبز

کارکنان، عملکرد سبز، رفتار سازگار با محيط زيست  مديريت منابع انسانی محيطیعملکرد زيست
 محيطیزيست

 شده، رفتار کاری نوآورانهوضوح نقش درک وضوح نقش

آفرين، سبز، اشتياق سبز کارکنان، رهبری تحول مديريت منابع انسانی سبز هانگيز
 خلاقيت سبز

 انگيزش هعملکرد شغلی و نظري محيط سبز-تعامل فرد
 سبز، عملکرد محيطی همنابع انسانی سبز، انگيز هایيوهش

کرد سبز کارکنان  عمل
 

عملکرد  سک ،زبارمند سدرگ ،زبيری سبز، ههای سبز، تقويت انگيزشايستگی رفتار سبز
 محيطیزيست

راهبردهای منابع انسانی 
 راهبردهای منابع انسانی سمد ،زبيريت منابع انسانی الکترونيکی سبز

 کار، پايداریونوآوری مدل کسب پايداری
يي محيطی، استراتژی نوآوری استراتژی نوآوری  پويا

 تناسب فرد برای شغل

تناسب شغل با رفتار 
 روانی، رفتار سبز کارکنان هتناسب فرد برای شغل، فاصل سبز کارکنان

 سازمان، جو سازمانی سبز، رفتار سبز داوطلبانه-تناسب کارمند سازمان-تناسب فرد
کرد شغلی کارکنان  پويای کارکنان، تناسب فرد برای شغل، عملکرد شغلی کارکنان هایيتقابل عمل

کرد شغلی کارکنان تناسب فرد با شغل  تناسب فرد برای شغل، تناسب سازمانی افراد، عمل
 شغل – شخص سازمان، –شخص  تناسب فرد با محيط

 هتوسع هایيوهش
مديريت منابع انسانی 

 الکترونيکی
 

 یالکترونيک هايجاد انگيز
مديريت منابع انسانی الکترونيکی، انتخاب الکترونيکی کارمند، استخدام 

الکترونيکی کارمند، حفظ الکترونيکی  هالکترونيکی کارمند، ايجاد انگيز
 کارمند

منابع انسانی  هتوسع
 الکترونيکی

منابع انسانی الکترونيکی، ارزيابی الکترونيکی عملکرد کارکنان،  هتوسع
 اثربخشی سازمانی

افزايش اعتماد 
 الکترونيکی

 
 نانوری کارکمديريت منابع انسانی الکترونيکی، اعتماد غير شخصی، بهره

مديريت  هتوسع هایيوهش
 مديريت منابع انسانی الکترونيکی هتوسع هایيوهعملکرد کارکنان، ش منابع انسانی الکترونيکی

اثرگذاری بر عملکرد 
 کارکنان

مديريت منابع انسانی الکترونيکی، عملکرد سازمانی،  هایيوهش
 کارکنان هایيستگیشا

خلق ارزش برای 
يي کارکنانهها و راهبردها، جابتصورات کارکنان، سياست کارکنان  جا

پويا در  هایيتقابل
مديريت منابع انسانی 

 الکترونيکی

رهبری در شرايط 
يي محيطی، ر محیطی پويا  هبری تحول آفريننوآوری سازماپو ،ینيا

 فرآيند کارآفرينی، قابليت ديناميک راهبرد قابليت پويا

آمادگی مديريت منابع 
 انسانی الکترونيکی

های فنی و زيرساخت
 فناوری اطلاعات

افزار، زيرساخت زيرساخت شبکه و ميزان دسترسی آن، زيرساخت نرم
ان دسترسی کارکنافزار، وبگاه سازماک ،نيفيت و ميزان دسترسی آن، سخت

 به اينترنت و پيام نگار (ايميل)

منابع انسانی و عوامل 
 فرهنگی

ريزی آموزشی برای کارکنان، آمادگی لازم سطح دانش کارکنان، برنامه
کارکنان، پذيرش سيستم نوين، وجود واحد فناوری اطلاعات، وجود 

خصص، فرهنگ سازمانی در آمادگی الکترونيکی  نيروهای مت

ايجاد بستر قانونی استفاده از سيستم الکترونیتدو ،یکين قوانين مرتبط برای  قانونی هایيرساختز
 حفظ حقوق کارکناتدو ،نين قوانين به منظور رعايت استانداردها

راهبردهای مديريتی 
مبتنی بر فناوری 

 اطلاعات

گذاری، حنايت از تغيير و کيد مديريت، تخصيص منابع مالی و سرمايهأت
سازمانی، وجود طرح جامع فناوری اطلاعات، حمايت سازمانی و تحول 

 مديريت عالی
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 مهندسی مجدد

يندهای سازمام ،ینيزان استفاده آيندها، امکان طراحی فرآمهندسی مجدد فر
دسترسی به اطلاعات، امکان  هاز فناوری اطلاعات، نگهداری و نحو

ی بر فناوری يندها، هماهنگی ساختار سازمانی مبتنآشدن فرمکانيزه
 اطلاعات

پذيرش مديريت منابع 
 انسانی الکترونيکی

 پذيرش فناوری
منابع انسامد ،ینيريت  یهامعماری کنونی فنادیج ،یرويتالی کردن داده

شده، پروژه فناوری، مزيت نسبی، سازگاری درک شده، پيچيدگی درک
 شدهلاک ههزين

 پذيرش سازمانی
ريزی و مديريت، دسترسی به سنتی برنامه هایيوههای سازمانی، شويژگی
و منابع، پشتيبانی بالای مديريت،  هاييها و حريم خصتوا ،یصوناداده

 فرهنگ سازمانی

حمايت مديريت عالی، پذيرش کارم ،ربهارت و تخصص منابع انسانی،  پذيرش مردم
 ارتباطات و همکاری بين واحدها، رهبری و فرهنگ

تجارب کاربران با 
 فناوری

مندی از حمايت مفيد بودن، خروجی واجد شرايط، بهره هسهولت استفاد
 کارکنان

دی از نمسودمندی ادراک شده، سهولت استفاده، خروجی واجد شرايط، بهره ادراکات کاربران
 حمايت کاربران

پذيرش سيستم 
 الکترونيکی

کارکنان، نگرش  یهاآگاهی از فناوری و فرهنگ سازمام ،ینهارت
فناوری اطلاعات  یهاکارکنان نسبت به فناوری اطلاعات، همکاری بخش

 و مديريت منابع انسانی
 

ها جدول کامل نتايج کدگذاری و تحليل کيفی داده هپس از ارائ
آمده از تحليل کيفی، بعد از دستههای بدر اين بخش، طبق تم

بندی و بازآفرينی دهی، دستهبندی و کدگذاری، کار سامانمقوله
شده را در سازیهای حاصل از متون پيادهبندها و پاراگراف

سازی و های مرتبکيودا انجام داده و دادهافزار مکسمحيط نرم

يي آماده کرده است. با توجه مقوله بندی شده را برای تفسير نها
راهبردهای  همدلی جهت ارائ ۱شده در شکل به نتايج کسب

ن سانی الکترونيکی مبتنی بر رفتار سبز کارکنامديريت منابع ان
 در مؤسسات آموزشی قابل مشاهده است. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 کارکنان در مؤسسات آموزشیراهبردهای مديريت منابع انسانی الکترونيکی مبتنی بر رفتار سبز  مدل .۱شکل 

 

 های بخش کمی تحقيقي (بافته
سازی معادلات ساختاری، جهت در بخش کمی پژوهش از مدل

افزار تحليل عاملی تأييدی استفاده شده که از طريق نرم

SmartPLS شده انجام گرفته است. در اين بخش مدل تدوين
راهبردهای مديريت منابع انسانی الکترونيکی  هبرای به ارائ

مقوله  ۸مبتنی بر رفتار سبز کارکنان در مؤسسات آموزشی از 

مدیریت منابع انسانی 
الکترونیکی مبتنی بر 

 رفتار سبز کارکنان

 رفتار سبز کارکنان

 

 انگیزة سبز کارکنان 

 

 عملکرد سبز کارکنان  تناسب فرد با شغل سبز

 

توسعة مدیریت های شیوه

 منابع انسانی الکترونیکی

 

های پویا در مدیریت قابلیت

 منابع انسانی الکترونیکی

پذیرش مدیریت منابع انسانی 

 الکترونیکی

آمادگی مدیریت منابع انسانی 

 الکترونیکی
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های تشکيل شده است. پيش از برازش و گزارش شاخص
نامه با های پرسشبرازش مدل پژوهش، بارهای عاملی گويه

استفاده از خروجی ضرايب مسير مورد ارزيابی قرار گرفت 

ليه نشان داد، تمامی مقادير بارهای عاملی نسبت که بررسی او
يلي بيشتر بوده و هيچ گويه ۴/۰به  ای از مدل حذف نگرديد؛ خ

 حاصل گرديد. ۲ی به شرح شکل ينها مدل ضرايب مسير

 
 اس)الافزار اسمارت پیمدل ضرايب مسير و بارهای عاملی الگوی پژوهش (منبع: خروجی نرم .۲شکل 

بودن ميزان بارهای عاملی متغيرهای پس از اطمينان از مطلوب
حاصله در  ههای برازش مدل بررسی و نتيجپژوهش، شاخص

 گزارش شده است. ۳جدول 
 های برازش مدل پژوهششاخص .۳جدول 

ميانگين واريانس  متغيرها
 استخراجی

شاخص 
 اشتراکی

ضريب تعيين 
)𝑅2( 

آلفای 
 کرونباخ

آلفای 
 ترکيبی

 ۹۲۲/۰ ۸۹۷/۰ - ٤٦۲/۰ ۶۶۶/۰ رفتار سبز کارکنان
 ۹۱۴/۰ ۸۶۸/۰ - ۳۹٦/۰ ۶۲۶/۰ سبز کارکنان هانگيز

کرد سبز کارکنان  ۹۲۹/۰ ۸۹۸/۰ - ٤۱٦/۰ ۷۶۷/۰ عمل
 ۵۸۰/۰ ۸۱۹/۰ - ٤۸۳/۰ ۸۱۹/۰ تناسب فرد برای شغل

مديريت منابع انسانی  هتوسع هایيوهش
 ۹۴۷/۰ ۹۳۲/۰ - ۴۱۰/۰ ۷۴۹/۰ الکترونيکی

پويا در مديريت منابع انسانی  هایيتقابل
 ۹۱۱/۰ ۸۰۶/۰ - ۳۹۸/۰ ۸۳۷/۰ الکترونيکی

 ۹۱۱/۰ ۸۷۷/۰ - ۴۳۳/۰ ۶۷۱/۰ آمادگی مديريت منابع انسانی الکترونيکی
 ۹۰۱/۰ ۸۶۸/۰ - ۳۷۶/۰ ۶۰۳/۰ پذيرش مديريت منابع انسانی الکترونيکی

بر  الکترونيکی مبتنیمديريت منابع انسانی 
 ۹۷۹/۰ ۹۷۵/۰ ۰۰۰/۱ ۴۲۹/۰ ۵۵۱/۰ رفتار سبز کارکنان
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های سنجش و اعتبار الگو از برای ارزيابی شاخص
يي ترکيبی و آلفای های ميانگين استخراجشاخص شده، پايا

دهد تمام مقادير ، نشان می۳ کرونباخ استفاده شد. نتايج جدول
، نتايج ۳حد مطلوب قرار دارند. در جدول ذکرشده بالاتر از 

يي همگرا ابزار سنجش به طور کامل آورده شده  يي و روا پايا
بر اين در اين پژوهش، برای بررسی برازش  است. علاوه

استفاده شده  𝑄2و معيار  𝑅2های ساختاری از دو معيار مدل
حلی عملی  راه SmartPLSدر مدل  GOFاست. شاخص 

-ی برازش کلی مدل بوده و همانند شاخصبرای مشکل بررس
کند و های مبتنی بر کوواريانس عمل میهای برازش در روش

به  Plsتوان برای بررسی اعتبار يا کيفيت مدل از آن می
ترين شاخص برازش مدل در صورت کلی استفاده کرد. مهم

است. اين  GOFتکنيک حداقل مجذورات جزئی، شاخص 
دارد و مقادير نزديک به يک،  شاخص بين صفر تا يک قرار

 نشانگر کيفيت مناسب مدل هستند.

 

GOF = √(𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × (𝑅 𝑆𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 

GOF = √0.411 × 0.524 = 0.4640 

نيز مقدار ميانگين مقادير ضرايب  GOFطبق فرمول 
مدل  GOFزای مدل است. در نهايت های درونتعيين سازه

و  ۲٥/۰، ۰۱/۰استخراج شد. سه مقدار  ٤٦٤۰/۰حاضر 
 GOFرا به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوی برای  ۰/۳٦

اند. بر اين اساس برازش کلی مدل بسيار قوی معرفی کرده
ييد میأاين بررسی برازش مناسب مدل را ت ،است. در نتيجه

يب اهای پژوهش با استناد به مقادير ضرکند. بررسی فرضيه
مسيرهای اصلی  همسير و آماره تی انجام گرفته است که هم

 مورد تأييد قرار گرفت.

 

 
 های مستقيممدل ساختاری فرضيه .۳شکل 

 یريگجهينتبحث و  ٤
مدل راهبردهای مديريت منابع  هپژوهش حاضر با هدف ارائ

انسانی الکترونيکی مبتنی بر رفتار سبز کارکنان در مؤسسات 
 همقول ۴۲ ،آموزشی صورت پذيرفت. در راستای نتايج تحقيق

ز سب هاصلی (رفتار سبز کارکنان، انگيز همقول ۸فرعی و 
های کارکنان، عملکرد سبز کارکنان، تناسب فرد با شغل، شيوه

يا در های پونابع انسانی الکترونيک، قابليتتوسعه مديريت م

مديريت منابع انسانی الکترونيک، آمادگی در مديريت منابع 
انسانی الکترونيک و پذيرش مديريت منابع انسانی الکترونيک) 

يي شد.  ناصر و های تحقيق با مطالعات داخلی، يافتهشناسا
مدل تأثير مديريت منابع انسانی  هارائکه به  )۱۴۰۲همکاران (

که به  )۱۴۰۱لشکری و همکاران (؛ سبز بر پايداری سازمانی
لايت منابع انسانی سبز در صنعت فولاد ی رجب؛ ارزيابی مد

بررسی تأثير مديريت منابع انسانی که به  )۱۴۰۱فرجاد (
يي ايرانال  ؛کترونيکی در مديريت استعداد پژوهشگاه فضا
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الگوی عوامل  هارائکه به  )۱۴۰۱اسلامی نژاد و همکاران (
مؤثر بر پذيرش و اثربخشی سيستم مديريت منابع انسانی 

تری و همکاران کلان؛ الکترونيک در دانشگاه آزاد مشهد
الگوی تأثير مديريت منابع انسانی  هارائکه به  )۱۴۰۱(

پرداختند و با  وری پژوهشی معلمانالکترونيک بر بهره
ککوالدس (مطالعات خارجی،  پيکربندی که به  )۲۰۲۳ناتی لا 

ناتی  ؛برای موفقيت سازمانی مديريت الکترونيکی منابع انسانی
ککوالدس ( بررسی تحقق دستاوردهای عملکرد که به  )۲۰۲۳و 

کارکنان و سازمان از طريق استفاده از مديريت الکترونيکی 
باهوگونا و همکاران  ؛توسعهحالمنابع انسانی در کشورهای در

شيد و ر؛ ت منابع انسانی سبزسنجی مديريکتابکه به  )۲۰۲۳(
بررسی نقش مديريت منابع انسانی که به  )۲۰۲۳همکاران (

بر  نابراستا بود. پرداختند هم سبز در رفتارهای سبز کارکنان
های پژوهش به مديران و کارکنان مؤسسات آموزشی و يافته

ها ساختن زيرساختاهمنسبت به فر ،گرددها پيشنهاد میدانشگاه
و اجرای مديريت منابع انسانی الکترونيک در سازمان اقدام 
نمايند. درواقع کارکردهای مديريت منابع انسانی الکترونيکی 

 هپذيری و سرآمدی در ارائتواند منجر به نوآوری، ريسکمی
کارگيری هخدمات در سازمان گردد. اين امر از طريق ب

های استخدامی ن و برگزاری آزمونيندهای مانند فراخواآفر
کارگيری افراد واجد شرايط در تواند در جذب و بهآنلاين می

های راستای اهداف سازمان مؤثر باشد. با استفاده از تکنولوژی
توان بدون ايجاد وقفه جديد آموزش از جمله آموزش مجازی می

 یدر کار کارکنان با اثربخشی بيشتر و کارايی بالاتر در راستا
ارتقای دانش و افزايش نوآوری در سازمان بهره برد. از طريق 
ارزيابی عملکرد به صورت آنلاين و از طريق اينترانت 
کارکنان اطلاعات عملکرد خود را به صورت الکترونيکی و 
ً به بخش منابع انسانی ارائه نموده و بر همين اساس  مستقيما

رغيب به پاداش و ارزيابی عملکرد مديريت کارکنان را ت
های کارآفرينی همکاری فردی و گروهی در اجرای فعاليت

 پذيری وساختار پرداخت بر نوآوری ريسک .کندسازمانی می
خدمات اثرگذار است. زمانی که کارکنان  هپيشگامی در ارائ

مام ت ،شودها توجه میهای جديد آناعتماد داشته باشند که به ايده
راه حلی  هسعی خود را در جهت حل موضوعات پيچيده و ارائ

-خدمات به مراجعه هباورنکردنی برای حل مشکلات و ارائ
ردد گبرند. همچنين پيشنهاد میکنندگان به سازمان به کار می

دهی سبز سازمان با استفاده از راهبردهای سامان هدر زمين
ر بودن، استقرادورکاری، گردش شغلی کارکنان براساس سبز

 هایسيستم اتوماسيون اداری برگزاری جلسات و کنفرانس
آموزش کارکنان و  هالکترونيکی گام بردارد و در زمين

شهروندان با آموزش بدو خدمت و ضمن خدمت کارکنان ايجاد 
-دار محيط زيست مجلات زيستهای دوستو حمايت از گروه

ای همحيطی، نصب بنرهای آموزشی، برگزاری همايش
های مهمی محيطی در سطح سازمان و جامعه گامزيست

يي آبرداشته شود. در فر يند جذب و استخدام کارکنان معيارها
از قبيل؛ رعايت ضوابط، نگرش، سوابق مطالعات دانش، 

يند آمحيطی و فرهای زيستها و عضويت در گروهطرح
نظر قرار گيرد. در سيستم  الکترونيکی جذب متقاضيان مد

يي از قبيل تفکيک پسماند، ارزياب ی عملکرد کارکنان معيارها
آراستگی و آرايش سبز دفتر کار، ميزان استفاده از من کارت 
و خودروی شخصی، ميزان ضايعات کاغذ کنترل درجه 

حرارت بهينه محيط کار، کارنامه مصرف انرژی دفتر کار، 
های های غير ضروری استفاده از دوچرخه دورهمأموريت

 همحيطی را در فرم ارزشيابی فصلی و سالانيستآموزشی ز
نگهداشت منابع انسانی سبز،  هکارکنان در نظر بگيرد. در حوز

با تعيين کارراهه سبز شغلی؛ برگزاری تورهای گردشگری 
کاری منعطف؛ معرفی و قدردانی از کارکنان  هسبز؛ برنام

ای هسبز؛ صندوق پيشنهادات و انتقادات سبز دورکاری گروه
گردی و ورزشی کارکنان؛ ايجاد پارکينگ نوردی طبيعتکوه

کاهش مصرف  هدوچرخه در سازمان اقدام نمود. در زمين
های انرژی و کاهش آلودگی محيط زيست با استفاده از لامپ

کم مصرف، نصب تايمر و سنسور حرکتی استفاده از 
های پر مصرف کردن مکانهای آبياری مدرن، مشخصسيستم

اسکن مدارک تعمير و  ههای دوجدارشهانرژی نصب شي
های بندی لولهتعويض تجهيزات معيوب با وسايل پربازده عايق

های تجديدپذير آبياری آب خودروهای هيبريدی و انرژی
ی هاهای قابل بازيافت گامبندیهوشمند فضای سبز و بسته

پايداری شهری در  همؤثری برداشته شود. در راستای توسع
اقداماتی نظير رفتارهای مسؤولانه کاهش  اجتماعی هزمين

نشينی در شهر، احساس تعلق به محيط زيست افزايش حاشيه
کيفيت زندگی، افزايش سطح ارتباطات اجتماعی؛ در زمينه 
يي با در نظر گرفتن شرايط اقليمی، قوميت، حفظ  جغرافيا

ی های دولتاکوسيستم و کنترل شهرسازی با تعامل با سازمان
شهری نظير؛  هزمينه و همچنين اقداماتی در حوز مؤثر در اين

ناوگان  هتوسع ههای صنعتی و مشاغل، آلاينددهی شهرکسامان
 هاینقل عمومی استقرار شهر الکترونيک و محيطی گاموحمل

 های پژوهشبا توجه به يافته درنهايتاساسی برداشته شود و 
 رويکردیها با شود که مؤسسات آموزشی و دانشگاهپيشنهاد می

سو با راهبرد سازمان و مديريت منابع انسانی زمينه را برای هم
اجرای هرچه بهتر مديريت منابع انسانی الکترونيک ايجاد کنند. 

ريزی و اجرای منسجم توانند با برنامهیمديران اين سازمان م
شده تحقيق حاضر که در راستای در تقويت عوامل شناسايی

ت منابع انسانی الکترونيک مبتنی بر سازی راهبرد مديريپياده
ع کوشا باشند. مديريت مناب ،رفتار سبز کارکنان تأثيرگذارند

و بايستی  کندانسانی الکترونيک در يک محيط ايستا فعاليت نمی
به صورت پويا و يا سازمان دهی شده شکل داده شود مؤسسات 
آموزشی وظيفه دارند که از فضای يادگيری الکترونيک و 

حمايت لازم را نمايند تا سازمان به سمت و سوی  مجازی
شدن بخش منابع انسانی حرکت نمايد. يکی ديگر از الکترونيکی

های مديران از عوامل محيطی ها و ذهنيتمسائل مرتبط دريافت
ها به ساير عوامل سازمانی و پيرامونی است و انتقال اين يافته

و، انجام رايننقش مهمی در ايجاد هماهنگی دارد. از
های مختلف در جهت چگونگی تشويق مديران ارشد بررسی
صوص استراتژی ها برای انتقال ذهنيتسازمان های خود در خ

سازمان فرهنگ سازمانی و ... به ساير سطوح سازمانی با 
يي و کاهش موانع در مسير ارتقای کارايی  هدف ايجاد همگرا

يريت منابع شود. بنابراين بخش مدوری پيشنهاد میو بهره
ت های مديريتری را در شيوهتر و فعالانسانی بايد نقش بزرگ

ان گيری رفتار سبز کارکنمنابع انسانی الکترونيکی که جهت
مديريت منابع انسانی  یهاوهيشتوسط  امر دارند، ايفا کند. اين

ملزم به کار  ،در مؤسسات آموزشی است که در آن کارکنان
کارآمد، ايمن و مراقبت از محيط  خدمات، نبهتري هبرای ارائ
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های دهد که اگرچه شيوهتحقيقات همچنين نشان می کار هستند.
مديريت منابع انسانی الکترونيکی بر عملکرد کارکنان تأثير 

گذارند، اما يافتن راه درست برای رفتار با کارکنان و درک می
های سازمانی مرتبط با نيازهای کارکنان در اجرای سياست

 رد محصول و تعهد به ايمنی، سلامت و محيط زيستعملک

دهد که مديريت منابع نتايج اين مطالعه نشان می ضروری است.
های انسانی الکترونيکی جايگاهی قوی در تأثيرگذاری بر قابليت

شود، اما کارکنان دارد که منجر به عملکرد سبز کارکنان می
نان کارک هتقويت عوامل حمايتی تناسب فرد با شغل و انگيز

 .تضروری اس

يي های پژوهشی همواره محدوديتدر اجرای فعاليت ها
وجود دارد که بر نتايج پژوهش تأثيرگذار باشد و از 

کاهد. اين پژوهش نيز از چنين پذيری آن میاعتمادکردن و تعميم
يي دور نبوده است. از جمله محدوديتمحدوديت ها اين است ها

دهندگان محدود به آماری پاسخ هکه با توجه به اينکه جامع
يي است که در رتبهدانشگاه های متريک جز رتبهبندی گرينها

های قابليت، قابليت تعميم به دانشگاه هبالاتر بوده است؛ لذا يافت
لا ها منوط به اعتبارلاابی مذکور و کاربرد آن در سالار دانش

ن های مربوط است. همچنلاها متناسب با دانشگاهمجدد لاافته
لان و خرد مقولهتدو.ن مقوله ها برآمده از ذهن.ت محقق های ک

و برداشت ايشان از موضوع بوده و چه بسا محقق د.گری به 
های مقولهها و خردهپرداخت، مقولهها میبررسی مصحابه
لات موجود در هماهنگی برای د.گر تدو.ن می يافت. مشک

ن برای آماری و جلب همکاری آنا هدسترسی به تمام جامع
مشارکت در پژوهش، عدم آشنایی کافی و نداشتن معلومات 

بندی متريک و شوندگان از رتبهکافی برخی از مصاحبه
مديريت منابع انسانی الکترونيک. بنابراين با توجه به اين 

يي به محققان آتی ارائه میمحدوديت گردد از جمله ها پيشنهادها
تر، تر و اجرايیاربردیيابی به الگوی کاين که: به منظور دست

يي کيفی پژوهش در يک دانشگاه به طور نمونه اجرا  الگوی نها
گردد و اصلاحات لازم در خصوص الگو به عمل آيد. همچنين 

لا بيشتر و با الگوبرداری از می توان با انجام مطالعات تلابلا
 تجارب ساير کشورها به اصلاحات هرچه بيشتر الگو پرداخت.

 سهم نويسندگان
باشد اصلی و مسؤول مقاله می هعنوان نويسند اول به هيسندنو

و ساير نويسندگان براساس ترتيب اسامی، در تدوين مقاله نقش 
 اند.داشته

 تضاد منافع
 تضاد منافعی وجود ندارد.
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