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Abstract 
The present study aimed to identify and explain the factors affecting the 
implementation of sustainable green human resource management practices from 
the perspective of employees and managers, using artificial intelligence and a 
green accounting approach. This applicable and qualitative study was designed 
with a grounded theory approach using MAXQDA software. Data were collected 
through semi-structured interviews with 15 human resource managers, 
information technology experts, faculty members, and employees with experience 
interacting with artificial intelligence systems. Data analysis was conducted in 
three stages of open, axial, and selective coding. The findings showed that causal 
factors such as green leadership and manager support, innovation culture and 
technology acceptance, and the use of artificial intelligence in management 
processes play a key role in the success of implementing sustainable practices. 
Also, contextual factors such as organizational resources, technological 
infrastructure, specialized training, and the use of green accounting indicators 
provide the necessary context for effective interaction with artificial intelligence 
systems and the implementation of green processes. Effective strategies include 
applicable training, process transparency, employee participation in decision-
making, and environmental performance monitoring based on green accounting 
data. The resulting outcomes also include increased productivity, improved 
efficiency, improved focus on key tasks, and improved environmental 
performance of the organization. Finally, this research provides a theoretical-
practical framework that organizations can use to effectively and efficiently 
implement sustainable green human resource management practices by integrating 
artificial intelligence and green accounting. 
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Extended Abstract 
Introduction 
In recent decades, attention to environmental sustainability and social responsibilities of 
organizations has increased significantly. Organizations cannot maintain their position in the 
competitive market by focusing only on economic profitability; rather, they should also pay 
attention to environmental, social, and economic issues to both increase productivity and 
reduce negative impacts on the environment (Ghaemi et al., 2023). 
One area that plays an important role in achieving organizational sustainability goals is green 
human resource management. This area includes a set of practices and policies that are 
designed to improve employee environmental behaviors, reduce the environmental impacts of 
organizational activities, and create a sustainable culture in the workplace (Singh et al., 2020). 
Sustainable green human resource management practices are an emerging area in human 
resource and management studies that, given organizational complexities, require in-depth 
analysis and qualitative approaches (Alirezaei et al., 2022). These practices include recruiting 
and selecting employees with environmental attitudes, training and developing green skills, 
motivating and evaluating performance based on environmental criteria, and creating a 
sustainable organizational culture (Soleimani et al., 2022). 
With the increasing growth of artificial intelligence technologies, including chatbots, virtual 
assistants, and predictive analytics, the application of this technology in human resource 
management has become an undeniable reality (Tschang & Almirall, 2021). Artificial 
intelligence enables the automation of repetitive tasks, analyzes vast data, and facilitates 
complex decision-making, but at the same time raises concerns such as fear of job 
replacement, reduced human control, and cultural resistance (Huang & Rust, 2021). 
In the meantime, green accounting has gained particular importance as a complementary 
approach. Green accounting allows organizations to quantitatively assess and monitor the 
environmental impacts of human resource activities and processes and make strategic 
decisions based on real data and financial-environmental metrics. The integration of green 
human resource management, artificial intelligence, and green accounting provides an 
unprecedented opportunity to improve organizational performance and achieve sustainability 
goals (Akbari et al., 2023; Jalalniya et al., 2024). 
The perspectives of employees and managers, as the main sources of internal information in 
the organization, can provide a practical and applicable look at the effectiveness of green 
practices, the capabilities of artificial intelligence, and the role of green accounting in 
improving performance. The use of qualitative methods, especially the GRADE approach, in 
this research allows for the extraction of a theory that is consistent with organizational 
realities and is based on empirical data and direct perspectives of stakeholders. Therefore, the 
present study answers this fundamental question: What are the sustainable practices of green 
human resource management from the perspective of employees and managers using artificial 
intelligence and a green accounting approach? 
 
Theoretical Framework 
Technological Infrastructure, Productivity, and Green Accounting in Green Human 
Resource Practices 
Technological infrastructure includes hardware and software equipment, access to smart 
systems, and digital tools that enable the effective use of new technologies such as artificial 
intelligence (Wang et al., 2025). Research shows that the existence of appropriate 
infrastructure is a prerequisite for the successful implementation of sustainable green human 
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resource management practices and has a direct impact on organizational productivity (Yu et 
al., 2020). 
In organizations with complete and up-to-date technological infrastructure, employees can 
perform daily tasks and green human resource processes faster and more accurately, errors are 
reduced, and more time is left to focus on creative and developmental activities (Choung et 
al., 2022). Without proper infrastructure, even with high employee motivation and readiness, 
productivity in green practices cannot be fully realized (Xu et al., 2021). 
On the other hand, green accounting, by providing quantitative tools and environmental 
indicators, enables monitoring and evaluation of the performance of green human resources 
and organizational processes. Efficient technological infrastructure also paves the way for the 
implementation of green accounting systems and provides accurate and timely data for the 
organization's strategic decisions (Rostamzadeh Ganji et al., 2025). In this way, technological 
infrastructure not only increases the productivity of green activities, but also enables the 
alignment of the organization's productivity and environmental sustainability goals by 
integrating environmental and financial data in green accounting (dowlatabadi, 2025). 
Siddique et al. (2025) conducted a study on “A Bibliometric Study on Sustainable Human 
Resource Management (1982-2023)”, the research method is library research; a total of 765 
publications (between 1982 and 2023) selected from the Scopus database, which were 
carefully reviewed to obtain insightful results. The study through thematic mapping shows 
that sustainable human resource management is still an emerging and contemporary concept. 
Furthermore, the themes of sustainable human resource management are underdeveloped and 
need conceptual clarity. 
Shin et al. (2025) conducted a study on “Artificial Intelligence in Human Resource 
Management: A Trigger for Organizational Dehumanization and Negative Employee 
Reactions”; the findings showed that the involvement of AI in HR operations leads to 
increased organizational dehumanization, thereby provoking negative employee reactions. 
 
Research Method 
The present study was applicable in terms of purpose and qualitative in nature with an 
exploratory approach, and its aim was to identify and explain the factors affecting the 
implementation of sustainable green human resource management practices using artificial 
intelligence. The theoretical framework of the research was formed based on the theories of 
technology acceptance and green human resource management, and to discover the 
underlying theory, the data-based theory approach with the systematic model of Strauss and 
Corbin (1998) was used. 
Data were collected through semi-structured interviews with 15 human resource managers, 
information technology experts, faculty members, and employees who had experience 
interacting with artificial intelligence systems in the workplace. Participants were selected 
through purposive sampling and by observing the principle of theoretical saturation so that the 
data were comprehensive and analyzable. 
The data were analyzed in three stages of open, axial, and selective coding, leading to the 
extraction of the main components of the paradigmatic model, including causal factors, 
background conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. The findings 
showed that causal factors including green leadership, managerial support, innovation culture 
and technology acceptance, and practical use of artificial intelligence play a pivotal role in 
implementing green practices. 
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Research findings 
Research findings showed that the use of digital technologies, especially artificial intelligence, 
leads to a significant transformation in green human resource management practices and 
improves employee outcomes. Green leadership, innovative organizational culture, and 
managerial support as causal factors play a key role in the acceptance and effectiveness of 
these technologies. Also, technological infrastructure, specialized training, and the use of 
green accounting indicators as contextual factors provide the basis for the successful 
implementation of sustainable practices. Ultimately, the implementation of these practices 
leads to increased organizational productivity, improved employee performance, and 
improved environmental performance of the organization. 
 
Discussion and Conclusion 
The present study aimed to explain how digital technologies, especially artificial intelligence, 
have affected the evolution of human resource management practices and their consequences 
on employee outcomes, focusing on the green human resource management and green 
accounting approaches. By adopting a qualitative approach and utilizing data-driven theory, 
an attempt was made to analyze the phenomenon under study not only from the perspective of 
predefined variables, but also based on the experience and perceptions of managers and 
employees in the real context of organizations. 
Green leadership and managers’ support for environmental, innovation, and technology goals, 
as key factors, provide the basis for the acceptance and application of smart technologies. The 
findings show that when managers actively support green practices and artificial intelligence 
systems, employees are more motivated to participate and implement these processes, which 
is in line with the studies of Sidra et al. (2022) and Singh et al. (2020). 
The culture of innovation and technology adoption in the organization, as the second causal 
factor, plays an important role in facilitating the implementation of green practices. Findings 
show that organizations that emphasize learning, technology adoption, and open interaction 
with new ideas implement green human resource processes with greater accuracy and speed 
(Fazalali & Moazzami, 2022). This indicates that organizational culture can have a significant 
reinforcing effect on employee interaction with AI and the adoption of green practices. 
The practical use of AI has clear advantages: improving decision-making, increasing speed 
and accuracy, and reducing human errors. Its integration with green accounting allows for 
continuous monitoring of performance and the achievement of productivity and sustainability 
goals at the same time (Akbari et al., 2023; Jalalniya & Hamedi, 2024). This emphasizes that 
technology is not only a facilitating tool, but also helps to achieve environmental goals and 
organizational productivity. 
Contextual factors including organizational culture, available resources, and training play a 
reinforcing role. A supportive organizational culture and adequate resources, including 
technology infrastructure and skilled human resources, enable the effective use of AI (Yu et 
al., 2020; Rostamzadeh Ganji & Jayervandi, 2025). Training and empowering employees 
increases their skills and confidence, enabling better implementation of green practices. This 
finding is consistent with studies by Chen & Wen (2021) and Choung et al. (2022), which 
show that training and transparency play a critical role in technology adoption. 
Systems complexity and environmental pressure were identified as intervening factors. 
Technological complexity can slow down the adoption and use of AI, and organizational or 
competitive environmental pressure also affects the implementation of practices (Wang et al., 
2025; Xu et al., 2021). 



   
 
 

120 Mahmoud Samadi, Mohammad Ali Karimi, Mohadesse Hamzavi, Farid Askari: Sustainable green human resource 
management practices from the perspective of employees and managers using artificial intelligence and a green 

accounting approach 

Volume 4, Issue 3, Autumn 2025, Pages 116 to 135 

Journal of 
New Approaches in Management and Marketing 

 
https://www.jnamm.ir 

Ultimately, the outcomes of successfully implementing sustainable green HR practices using 
AI include increased productivity, reduced errors, improved employee focus on important 
tasks, and positive environmental impacts. The intelligent use of technology and attention to 
human factors not only improves organizational performance, but also aligns with the 
achievement of sustainable development goals (Sadeghi, 2024; Shin et al., 2025). 
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 چكيده

هاي پايدار مديريت منابع انساني سبز از منظر هاي مؤثر بر اجراي شيوهپژوهش حاضر با هدف شناسايي و تبيين مؤلفه
گيري از هوش مصنوعي و رويكرد حسابداري سبز انجام شده است. اين مطالعه كاربردي و كاركنان و مديران، با بهره
ساختاريافته با هاي نيمهها از طريق مصاحبهطراحي شد. داده XQDAMAبنياد با نرم افزار كيفي با رويكرد نظريه داده

نفر از مديران منابع انساني، كارشناسان فناوري اطلاعات، اعضاي هيئت علمي و كاركنان داراي تجربه تعامل با  15
ي كدگذاري باز، محوري و انتخابي صورت ها در سه مرحلههاي هوش مصنوعي گردآوري شد. تحليل دادهسيستم

ت مديران، فرهنگ نوآوري و پذيرش فناوري، و ها نشان داد كه عوامل علي همچون رهبري سبز و حمايگرفت. يافته
هاي پايدار دارند. همچنين، كارگيري هوش مصنوعي در فرآيندهاي مديريتي نقش كليدي در موفقيت اجراي شيوهبه

هاي كارگيري شاخصهاي تخصصي و بههاي فناوري، آموزشاي نظير منابع سازماني، زيرساختعوامل زمينه
آورند. هاي هوش مصنوعي و اجراي فرآيندهاي سبز را فراهم ميم براي تعامل مؤثر با سيستمحسابداري سبز، بستر لاز

گيري و پايش سازي فرآيندها، مشاركت كاركنان در تصميمهاي كاربردي، شفافراهبردهاي مؤثر شامل آموزش
وري، ارتقاي كارايي، بهرههاي حسابداري سبز است. پيامدهاي حاصل نيز افزايش محيطي بر اساس دادهعملكرد زيست

محيطي سازمان را در پي دارد. در نهايت، اين پژوهش بهبود تمركز بر وظايف كليدي و ارتقاي عملكرد زيست
هاي توانند با تلفيق هوش مصنوعي و حسابداري سبز، شيوهها ميدهد كه سازمانچارچوبي نظري ـ عملي ارائه مي
  سازي كنند.به شكلي مؤثر و كارآمد پيادهپايدار مديريت منابع انساني سبز را 
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  مقدمه
طور چشمگيري افزايش يافته است. ها بههاي اجتماعي سازمانزيستي و مسئوليتهاي اخير، توجه به پايداري محيطدر دهه
اقتصادي جايگاه خود را در بازار رقابتي حفظ كنند؛ بلكه بايد به مسائل توانند تنها با تمركز بر سودآوري ها نميسازمان
زيست وري افزايش يابد و هم اثرات منفي بر محيطمحيطي، اجتماعي و اقتصادي نيز توجه داشته باشند تا هم بهرهزيست

 ).Ghaemi et al., 2023كاهش يابد (

سازماني دارد، مديريت منابع انساني سبز است. اين حوزه شامل  هايي كه نقش مهمي در تحقق اهداف پايداريكي از حوزه
محيطي زيستي كاركنان، كاهش اثرات زيستهاست كه با هدف ارتقاي رفتارهاي محيطها و سياستاي از شيوهمجموعه
 ).Singh et al., 2020شود (هاي سازمان و ايجاد فرهنگ پايدار در محيط كار طراحي ميفعاليت

اي نوظهور در مطالعات منابع انساني و مديريت است كه با توجه به ايدار مديريت منابع انساني سبز، حوزههاي پشيوه
ها شامل ). اين شيوهAlirezaei et al., 2022باشد (هاي سازماني، نيازمند تحليل عميق و رويكردهاي كيفي ميپيچيدگي

هاي سبز، انگيزش و ارزيابي عملكرد توسعه مهارت زيستي، آموزش وهاي محيطجذب و گزينش كاركنان با نگرش
تواند منجر به افزايش ها ميمحيطي و ايجاد فرهنگ سازماني پايدار است. تمركز بر اين شيوهمبتني بر معيارهاي زيست

 هاي كاركنان وكارايي سازماني، رضايت شغلي، تعهد سازماني و نوآوري سبز شود. از سوي ديگر، درك تجربه و نگرش
كند هاي بهبود را مشخص ميدهد و زمينهها ارائه ميبينانه از اثربخشي آنها، تصويري واقعمديران نسبت به اين شيوه

)Soleimani et al., 2022.( 

بينانه، كاربرد اين هاي پيشها، دستيارهاي مجازي و تحليلباتهاي هوش مصنوعي، از جمله چتبا رشد فزاينده فناوري
). هوش Tschang & Almirall, 2021ديريت منابع انساني به واقعيتي انكارناپذير تبديل شده است (فناوري در م

هاي پيچيده را فراهم گيريهاي گسترده و تسهيل تصميممصنوعي امكان خودكارسازي وظايف تكراري، تحليل داده
كند انساني و مقاومت فرهنگي ايجاد مي هايي مانند ترس از جايگزيني شغلي، كاهش كنترلكند، اما همزمان نگرانيمي

)Huang & Rust, 2021.( 

ها اي پيدا كرده است. حسابداري سبز به سازمانعنوان رويكردي مكمل، اهميت ويژهدر اين ميان، حسابداري سبز به
پايش كنند و صورت كمي ارزيابي و ها و فرآيندهاي منابع انساني را بهمحيطي فعاليتدهد تا اثرات زيستامكان مي
محيطي انجام دهند. تلفيق مديريت منابع هاي واقعي و معيارهاي مالي ـ زيستهاي راهبردي را مبتني بر دادهگيريتصميم

اي براي ارتقاي عملكرد سازماني و تحقق اهداف پايداري سابقهانساني سبز، هوش مصنوعي و حسابداري سبز، فرصت بي
 ).Akbari et al., 2023; Jalalniya et al., 2024آورد (فراهم مي

گذاري هاي منابع انساني سبز از ديدگاه نظري و سياستبا اين حال، بسياري از مطالعات پيشين عمدتاً به بررسي شيوه
عنوان هاي كاركنان و مديران بهاند. ديدگاهاند و كمتر تحقيقاتي به تجربه واقعي كاركنان و مديران توجه داشتهپرداخته
هاي سبز، توانايي هوش تواند نگاهي عملي و كاربردي به اثرگذاري شيوهاصلي اطلاعات دروني سازمان، مي منابع

هاي كيفي و به ويژه رويكرد گرندد در اين مصنوعي و نقش حسابداري سبز در بهبود عملكرد ارائه دهد. استفاده از روش
هاي تجربي و كند كه مبتني بر دادهماني را فراهم ميهاي سازاي منطبق با واقعيتپژوهش، امكان استخراج نظريه
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هاي پايدار مديريت منابع دهد: شيوهنفعان است. لذا، پژوهش حاضر به اين سؤال اساسي پاسخ ميهاي مستقيم ذيديدگاه
 اند؟گيري از هوش مصنوعي و رويكرد حسابداري سبز كدامانساني سبز از منظر كاركنان و مديران با بهره

  
 مباني نظري پژوهش

  هاي منابع انساني سبزوري و حسابداري سبز در شيوههاي فناوري، بهرهزيرساخت
هاي هوشمند و ابزارهاي ديجيتال افزاري، دسترسي به سيستمافزاري و نرمهاي فناوري شامل تجهيزات سختزيرساخت

). Wang et al., 2025كنند (مصنوعي را فراهم ميهاي نوين مانند هوش برداري مؤثر از فناورياست كه امكان بهره
هاي پايدار مديريت منابع انساني شرط اجراي موفق شيوههاي مناسب، پيشدهند كه وجود زيرساختها نشان ميپژوهش

 ).Yu et al., 2020وري سازماني دارد (سبز بوده و تأثير مستقيم بر بهره

توانند وظايف روزمره و فرآيندهاي منابع روز دارند، كاركنان ميمل و بههاي فناوري كاهايي كه زيرساختدر سازمان
هاي خلاقانه و تر انجام دهند، خطاها كاهش يافته و زمان بيشتري براي تمركز بر فعاليتتر و دقيقانساني سبز را سريع

و آمادگي بالاي كاركنان،  ). بدون زيرساخت مناسب، حتي با انگيزهChoung et al., 2022ماند (اي باقي ميتوسعه
 ).Xu et al., 2021يابد (طور كامل تحقق نميهاي سبز بهوري در شيوهبهره

زيستي، امكان پايش و ارزيابي عملكرد منابع هاي محيطاز سوي ديگر، حسابداري سبز با ارائه ابزارهاي كمي و شاخص
هاي حسابداري اي فناوري كارآمد، زمينه اجراي سيستمهكند. زيرساختانساني سبز و فرآيندهاي سازمان را فراهم مي

 Rostamzadehكند (هاي راهبردي سازمان فراهم ميگيريموقع براي تصميمهاي دقيق و بهسازد و دادهسبز را نيز مهيا مي

Ganji et al., 2025دهند، بلكه با ميهاي سبز را افزايش وري فعاليتهاي فناوري نه تنها بهره). به اين ترتيب، زيرساخت
زيستي وري و پايداري محيطزيستي و مالي در حسابداري سبز، امكان همسو كردن اهداف بهرههاي محيطادغام داده

 .dowlatabadi,2025)كنند (سازمان را فراهم مي

كاركنان، پشتيباني فني و وجود هاي پايدار منابع انساني سبز نيازمند انگيزه و آموزش بنابراين، موفقيت در اجراي شيوه
اي محكم براي تحقق اي كليدي است. اين تركيب، پايهعنوان عوامل زمينههاي فناوري و حسابداري سبز بهزيرساخت

  كند.وري سازماني فراهم ميزيستي و ارتقاي بهرهاهداف محيط
  هاي سبزفرهنگ سازماني و موفقيت شيوه

گيري كاركنان را جارها و باورهاي مشترك در يك سازمان است كه رفتار و تصميمها، هنفرهنگ سازماني، شامل ارزش
هاي دهند كه فرهنگ حمايتگر، نوآور و يادگيرنده، نقش مهمي در موفقيت شيوهها نشان ميدهد. پژوهششكل مي

هاي تا فرآيندها و فناوري شوندهايي، كاركنان ترغيب ميكند. در چنين فرهنگپايدار مديريت منابع انساني سبز ايفا مي
ها و بهبود فرآيندها مشاركت فعال كار گيرند و در توسعه مهارتهاي سبز بهنوين مانند هوش مصنوعي را در اجراي شيوه

 .sidra et al.,2022)داشته باشند (

پذيرتر عطافشود كه كاركنان نسبت به نوآوري و تغيير در فرآيندهاي كاري انيك فرهنگ سازماني مثبت باعث مي
هاي پايدار منابع انساني سبز، تر صورت گيرد. به عبارت ديگر، موفقيت شيوههاي هوشمند راحتباشند و پذيرش فناوري

تا حد زيادي وابسته به ميزان حمايت و تشويق فرهنگ سازماني براي نوآوري، آموزش مستمر و مشاركت كاركنان است. 
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وري بالاتر، اثرات هايي با فرهنگ قوي در زمينه يادگيري و نوآوري، بهرهكه سازماناند هاي پيشين نيز نشان دادهپژوهش
  .fazalali et al.,2022)كنند (هاي سبز را تجربه ميمثبت محيط زيستي بيشتر و اجراي مؤثرتر شيوه

  
  پيشينه پژوهش

Siddique et al., (2025) پرداختند، روش  ")2023-1982ايدار (سنجي در مورد مديريت منابع انساني پكتاب "به بررسي
انتخاب شدند كه  Scopus) از پايگاه داده 2023تا  1982هاي نشريه (بين سال 765اي است، در مجموع پژوهش كتابخانه

استفاده شد. اين  Biblioshinyاي دست يابند. براي كمك به تحقيق، از ابزار با دقت بررسي شدند تا به نتايج روشنگرانه
دهد كه مديريت منابع انساني پايدار هنوز يك مفهوم نوظهور و معاصر است. از طريق نگاشت موضوعي نشان ميمطالعه 

اند و نياز به وضوح مفهومي دارند. علاوه بر اين، اين علاوه بر اين، مضامين مديريت منابع انساني پايدار پايدار توسعه نيافته
 اند.سهم نسبتاً كمي در پيشرفت اين رشته داشتهاند كه مضامين به صورت داخلي تكامل يافته

Shin et al., (2025) سازي سازماني و هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني: محركي براي غيرانساني "به بررسي
تأثير مثبت مشاركت هوش مصنوعي در عمليات منابع انساني بر قصد  1پرداختند، مطالعه  "هاي منفي كاركنانواكنش

گيري براي ارتقا انجام شد. در زمينه سازي سازماني در زمينه تصميمترك خدمت را بررسي كرد كه با واسطه غيرانساني
هاي رفتاري (قصد ترك تأثير مشاركت هوش مصنوعي در عمليات منابع انساني بر واكنش 2ارزيابي عملكرد، مطالعه 

، جو سازماني را به عنوان 3سازي سازماني بررسي كرد. مطالعه خدمت) و نگرشي (تعهد عاطفي) را از طريق غيرانساني
هاي سازي سازماني و واكنشبط بين مشاركت هوش مصنوعي در عمليات منابع انساني، غيرانسانيشرط مرزي در روا

ها نشان داد كه مشاركت هوش مصنوعي در كاركنان، با يك واكنش رفتاري اضافي (رفتار تنبيهي) آزمون كرد. يافته
هاي منفي كاركنان را نتيجه واكنششود و در سازي سازماني ميعمليات منابع انساني منجر به افزايش غيرانساني

  انگيزد.برمي
Rostamzadeh ganji et al., (2025) ارائه مدل توسعه اعتماد شناختي كاركنان در هوش مصنوعي "به بررسي" 

تحليل  MAXQDA 2022 افزارپرداختند، اين مطالعه با رويكرد كيفي و با استفاده از گراندد تئوري با استفاده از نرم
گر مقاومت كاركنان و پيچيدگي اي همچون فرهنگ سازماني و منابع؛ عوامل مداخلهايج نشان داد عوامل زمينهشدند. نت

عنوان ابزارهاي كليدي در بهبود تعاملات انسان و ماشين سيستم است. راهبردها شامل آموزش و توانمندسازي كاركنان به
پذيرش هوش مصنوعي، بهبود تعاملات انسان و ماشين، و افزايش شوند. در نهايت، پيامدها اين فرايند شامل شناخته مي

 باشد.عملكرد سازماني مي

Sadeghi (2024)  ها، رفتارها و پيامدهارفاه شغلي كاركنان در عصر هوش مصنوعي: ادراك، نگراني"به بررسي" 
هاي رواني و رفتاري اكنشهاي سازماني، به بررسي وپرداختند، اين پژوهش با روش كيفي و تحليل محتواي مصاحبه

دهد كه كاركنان دچار ها نشان ميسازي هوش مصنوعي در محيط كار پرداخته است. يافتهكاركنان نسبت به پياده
طور فعال در هاي مربوط به امنيت شغلي، تبعيض الگوريتمي و فقدان شفافيت هستند. در مقابل، كاركناني كه بهنگراني

  مشاركت داشتند، احساس كنترل و رفاه بيشتري داشتند. يادگيري و تعامل با فناوري
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Akbari et al., (2023) طراحي چارچوب بكارگيري هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني: رويكردي "به بررسي
باشد كه ها، پژوهشي كيفي و از نظر هدف داراي رويكردي اكتشافي ميپرداختند، از نظر شيوه گردآوري داده "اكتشافي

هاي باز و عميق با خبرگان پرداخته شده است. نتايج تحليل هاي چارچوب پيشنهادي به مصاحبهنظور استخراج مولفهبه م
هاي كارگيري هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني شامل محركهاي بهها تحت عنوان پيشراندهد، محركنشان مي

بندي شدند. وجه دوم مدل تحت عنوان فرايندها شامل تههاي سازماني دسهاي محيط رقابتي و محركفنĤوري، محركه
انتخاب و استخدام استعدادها، آموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد، جبران خدمات و حفظ و نگهداشت نيروي انساني را 

 شود.شامل مي

)2022Ezadi kah keshi et al., ( الگويابي معادلات ساختاري نقش ميانجي مديريت منابع انساني سبز در  "به بررسي
نفر از مديران  168پرداختند، جامعه آماري اين پژوهش  "رابطه بين تعهد سبز مديريت ارشد و عملكرد زيست محيطي

دهد كه تعهد سبز مديريت ارشد بر عملكرد زيست محيطي يج نشان ميباشد. نتاهاي توليدي شهر شهركرد ميشركت
شركت تأثير مثبت معنادار دارد. همچنين تعهد سبز مديريت ارشد بر مديريت منابع انساني سبز شركت تأثير مثبت معنادار 

 دارد. اما مديريت منابع انساني سبز بر عملكرد زيست محيطي تأثير مثبت ندارد.

هاي هاي پيشين عمدتاً بر جنبهت متعدد در زمينه هوش مصنوعي و مديريت منابع انساني سبز، پژوهشبا وجود مطالعا
هاي پايدار مديريت منابع انساني سبز و پذيرش اند و پيوند ميان شيوهتكنولوژيكي يا رفتارهاي كاركنان تمركز داشته

همچنين، تحقيقات موجود كمتر به نقش همزمان  هاي سازماني به طور جامع بررسي نشده است.هوش مصنوعي در محيط
اند. اين هاي سبز پرداختههاي فناوري در تسهيل اجراي شيوهفرهنگ سازماني، آمادگي رواني كاركنان و زيرساخت

هاي تأثيرگذار بر پذيرش و موفقيت اي كيفي و اكتشافي وجود دارد كه مولفهدهد كه نياز به مطالعهكمبود نشان مي
 سازي نمايد.گيري از هوش مصنوعي را از ديدگاه كاركنان و مديران شناسايي و مدلي سبز با بهرههاشيوه

  
 روش تحقيق

پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت كيفي با رويكرد اكتشافي انجام شد و هدف آن شناسايي و تبيين 
گيري از هوش مصنوعي بود. چارچوب نظري منابع انساني سبز با بهرههاي پايدار مديريت هاي مؤثر بر اجراي شيوهمؤلفه

اي، از هاي پذيرش فناوري و مديريت منابع انساني سبز شكل گرفته و براي كشف نظريه زمينهپژوهش بر اساس نظريه
  ) استفاده شد.1998مند اشتراوس و كوربين (بنياد با الگوي نظامرويكرد نظريه داده

نفر از مديران منابع انساني، كارشناسان فناوري اطلاعات، اعضاي هيئت  15ساختاريافته با هاي نيمهق مصاحبهها از طريداده
هاي هوش مصنوعي در محيط كاري داشتند، گردآوري شد. علمي و كاركناني كه تجربه تعامل با سيستم

ها جامع و قابل تحليل نتخاب شدند تا دادهگيري هدفمند و با رعايت اصل اشباع نظري اكنندگان به روش نمونهمشاركت
 باشند.

ها محورهايي مانند استفاده عملي از هوش مصنوعي در ارزيابي عملكرد و آموزش كاركنان، تجربه كاركنان در مصاحبه
ها و هاي سبز، نقش فرهنگ سازماني و منابع موجود، شفافيت فرآيندها و همكاري تيمي در اجراي شيوهاجراي شيوه
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ها توسط سه نفر از خبرگان منابع انساني و فناوري اطلاعات بازبيني و داد. پرسشمدهاي فردي و سازماني را پوشش ميپيا
 اصلاح شدند تا روايي محتوايي تضمين شود.

هاي اصلي مدل پارادايمي ها به سه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي تحليل شدند و منجر به استخراج مؤلفهداده
ها نشان داد كه عوامل علي شامل گر، راهبردها و پيامدها گرديد. يافتهاي، شرايط مداخلهل عوامل علي، شرايط زمينهشام

رهبري سبز، حمايت مديران، فرهنگ نوآوري و پذيرش فناوري و استفاده عملي از هوش مصنوعي، نقش محوري در 
 هاي سبز دارند.اجراي شيوه

هاي محيط زيستي، بستر لازم براي اجراي مؤثر سازماني حمايتگر، منابع موجود و آموزش اي مانند فرهنگعوامل زمينه
عنوان شرايطي هستند كه نيازمند ها و فشار محيطي، بهگر شامل پيچيدگي سيستمكنند. عوامل مداخلهها را فراهم ميشيوه

ها با ي عملكرد هستند. اجراي موفق شيوهسازسازي فرآيندها و مشاركت تيمي براي بهينهراهبردهاي آموزشي، شفاف
محيطي وري، كارايي، رضايت و تعامل كاركنان و اثرات مثبت زيستگيري از هوش مصنوعي موجب افزايش بهرهبهره
  شد.

 
  هاي پژوهشيافته
وري اطلاعات، ساختاريافته با متخصصان منابع انساني، مديران فنامصاحبه نيمه 15هاي اين مطالعه بر اساس تحليل يافته

هاي پايدار هاي هوش مصنوعي در اجراي شيوهحسابداران، اعضاي هيئت علمي و كاركناني كه تجربه مواجهه با سيستم
اي (باز، محوري و انتخابي) حاصل مرحلهگيري از روش كدگذاري سهمنابع انساني سبز در محيط كاري داشتند، و با بهره

كه از مصاحبه دوازدهم به بعد، بخش طوريصل اشباع نظري رعايت گرديد؛ بهها، اآوري دادهشد. در جريان جمع
هاي جديد به مقولات اصلي اضافه نشد. با اين حال، سه مصاحبه ديگر نيز انجام شد اي از مضامين تكرار شد و دادهعمده

هاي اوليه بيشتر در ا مصاحبههاي پاياني بتا از پوشش كامل ابعاد موضوع اطمينان حاصل شود. تفاوت محتوايي مصاحبه
  سطح جزئيات تجربيات فردي بود و مقوله جديدي استخراج نشد.

كد باز اوليه و  48مفهوم اوليه شناسايي شد كه پس از بازنگري و ادغام مفاهيم مشابه، به  540در مرحله كدگذاري باز، 
مبناي ورود به مرحله كدگذاري محوري شدند و در قالب كد باز ثانويه تقليل يافت. اين كدهاي باز ثانويه،  34سپس به 

دهي شدند. در مرحله كدگذاري انتخابي، هاي معنايي سازمانمقوله فرعي با توجه به ارتباطات مفهومي و شباهت 16
ها دهند. اين مقولهتر قرار گرفتند كه مدل پارادايمي پژوهش را تشكيل ميمقوله اصلي انتزاعي 7هاي فرعي در مقوله

ها، گر، راهبردها و پيامدها هستند و روابط ميان آناي، عوامل مداخلهشامل: شرايط عليّ، پديده محوري، عوامل زمينه
 دهد.گيري از هوش مصنوعي را توضيح ميهاي پايدار مديريت منابع انساني سبز با بهرهفرآيند پذيرش و اجراي شيوه

نفر از خبرگان دانشگاهي و صنعتي استفاده شد.  5پروتكل مصاحبه، از نظر براي اعتباربخشي مدل مفهومي نهايي و 
سال پژوهش يا مديريت در حوزه هوش مصنوعي و منابع  5) سابقه حداقل 1معيارهاي انتخاب اين خبرگان شامل: (

زخورد اين خبرگان ) داشتن مقالات علمي يا تجربه اجرايي مرتبط بود. با3شناسي كيفي، و () آشنايي با روش2انساني، (
هاي فرعي و اي از كدهاي باز، مقولهنمونه در اصلاح سؤالات مصاحبه و اعتباربخشي مدل مفهومي لحاظ گرديد.

  سازد.ها را شفاف ميهاي اصلي در جدول زير ارائه شده است و روند تحليل دادهمقوله
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  هاي فرآيند كدگذاري باز و محوري. يافته1جدول 
  كدهاي بازاوليه  كدهاي باز ثانويه  دمحوريك  نوع مقوله رديف

عوامل   1
  علي

رهبري سبز و 
  حمايت مديران

  توجه مديران به اهداف محيط
  زيستي

 پشتبياني از نوآوري و فناوري 

 تشويق رفتار سبز كاركنان 

مديران ما به اقدامات محيط زيستي اهميت «
اگر مدير از فناوري حمايت كند، ». «دهندمي

 ».كنندهمكاري ميديگران هم 

فرهنگ 
نوآوري و 

  پذيرش فناوري

 پذيري ذهنيانعطاف  
 نگرش مثبت به تغيير 

 هاي جديدتعامل باز با ايده 

هاي جديد را ياد همكاران تمايل دارند سيستم«
هاي نو استقبال در سازمان ما ايده»«بگيرند

 ».شوندمي

استفاده عملي از 
  هوش مصنوعي

  مصنوعي در كاربرد هوش
  ارزيابي عملكرد

  استفاده در آموزش و توسعه
 كاركنان

 بهبود تصميم گيري منابع انساني

كنم در كارم مصرف انرژي را من سعي مي«
 »كاهش دهم

ها، حفظ محيز زيست را در نظر در تصميم گيري«
  »گيرممي

پديده   2
  اصلي

تعهد محيط 
  زيستي كاركنان

 هاي سبزرعايت سياست  
  مصرف منابعكاهش 

 هاي سبزمشاركت در فعاليت 

كنم در كارم مصرف انرژي را من سعي مي«
 »كاهش دهم

در تصميم گيريها، حفظ محيط زيست را در نظر «
  »گيرممي

عوامل   3
  ايزمينه

توسعه 
هاي مهارت

  ديجيتال و سبز

 يادگيري ابزارهاي هوشمند  
 هاي محيط زيستيآموزش 

 توانمندسازي كاركنان 

كنم در كارم مصرف انرژي را سعي ميمن «
 »كاهش دهم

ها، حفظ محيط زيست را در نظر در تصميم گيري«
  »گيرممي

توسعه 
هاي مهارت

  ديجيتال و سبز

 يادگيري ابزارهاي هوشمند  
 هاي محيط زيستيآموزش 

 توانمندسازي كاركنان 

توانم وظايفم را با يادگيري هوش مصنوعي مي«
  »بهتر انجام دهم

  »اندهاي محيط زيستي كمك زيادي كردهدوره«

شفافيت و 
  اطلاع رساني

  آگاهي كاركنان از اهداف
  سازمان

 اطلاع رساني درباره فرايندها 

  حذف ابهام در استفاده از
 فناوري

اگر دقيقاً بدانم هوش مصنوعي چگونه كار «
 »كنمتر اعتماد ميكند، راحتمي

عوامل   4
  گرمداخله

مشاركت و 
  همكاري تيمي

 مشورت در تصميم گيري  
 هم فكري و تبادل نظر 

 هاي سبزهمدلي در اجراي شيوه

 »تر استوقتي نظر تيم لحاظ شود، پذيرش آسان«

هاي سبز همكاري تيم باعث موفقيت پروژه«
  »شودمي
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گيري از بهرههاي پايدار مديريت منابع انساني سبز با ها نشان داد كه اجراي مؤثر شيوههاي حاصل از مصاحبهتحليل داده

هوش مصنوعي، تحت تأثير تعامل چند بعدي ميان عوامل سازماني، رفتاري و فناورانه است. در اين ميان، رهبري سبز و 
دهي به رفتارهاي سبز كاركنان و پذيرش ترين عامل علي، نقش محوري در جهتعنوان اصليحمايت مديران، به

كنند، اند و از نوآوري و فناوري حمايت ميمحيطي حساسهداف زيستهاي نوين دارد. مديراني كه نسبت به افناوري
گيري مبتني بر داده به ارزش سازماني شوند كه در آن رفتار سبز، يادگيري فناورانه و تصميمساز ايجاد فرهنگي ميزمينه

  گردد.تبديل مي
يت اين رويكرد شناخته شد. عنوان عاملي كليدي در موفقاز سوي ديگر، فرهنگ نوآوري و پذيرش فناوري به

توانند از ظرفيت هوش مصنوعي هاي جديد و يادگيري مستمر تأكيد دارند، بهتر ميهايي كه بر تعامل باز با ايدهسازمان
برداري كنند. در چنين محيطي، استفاده عملي از محيطي بهرهبراي بهبود عملكرد منابع انساني و كاهش اثرات زيست

هاي مديريتي به شكل مؤثري گيريندهايي مانند ارزيابي عملكرد، آموزش كاركنان و تصميمهوش مصنوعي در فرآي
 شود.اجرا مي

ها و سياست
هاي حمايت

  سازماني

 الزامات محيط زيستي  
 حمايت مالي و معنوي 

 هاي داخليدستورالعمل 

هاي سبز را اجرا سازمان ما موظف است شيوه«
  »كند

  »شودحمايت سازمان باعث انگيزه ما مي«

  راهبردها  5

آموزش و 
  توانمندسازي

 هاي عملي هوش مصنوعيدوره 
 هاي سبزتمرين مهارت 

 راهنمايي و مشاوره 

 »با تمرين عملي بهتر ياد گرفتم«

  »بيشتر به سيستم شدمشاوره باعث اعتماد «

انگيزه و پاداش 
  سبز

 تشويق رفتار سبز  
 هاي مرتبط با محيط پاداش

 زيست

 انگيزش كاركنان براي نوآوري 

شود، هايم براي محيط زيست ديده ميوقتي تلاش«
  »شودام بيشتر ميانگيزه

  پيامدها  6

بهره وري و 
  كارايي

 كاهش خطا  
 سرعت اجراي فرايندها 

  وظايف مهمتمركز بر 

 »تر انجام شودباعث شده كارها سريع و دقيق«

  »تر تمركز كنمتوانم روي وظايف مهممي«

 رضايت و تعامل
 بهبود تجربه كاري  
 افزايش تعامل تيمي 

 افزايش تعهد و انگيزه 

با تيم همكاري »«كارم رضايت بخش تر شده است«
  »ام بيشتر شدهبهتري داريم و انگيزه

زيست اثرات 
  محيطي

  كاهش مصرف منابع، هم
  راستاي با حفظ محيط زيست

 »مصرف انرژي و منابع كاهش يافته است«

هوش مصنوعي كمك كرده اهداف محيط «
  »زيستي تحقق يابد
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رساني، بستر زيستي و شفافيت در اطلاعهاي محيطهاي ديجيتال و سبز، آموزشاي همچون توسعه مهارتعوامل زمينه
هاي ديجيتال و آگاهي د. كاركناني كه در زمينه مهارتكننهاي هوشمند را فراهم ميسازي موفق فناوريلازم براي پياده

توانند اهداف سبز سازمان را در اند، در تعامل با فناوري احساس اطمينان بيشتري دارند و ميزيستي توانمند شدهمحيط
وعي نيز رساني درباره اهداف و فرايندهاي استفاده از هوش مصنهاي روزمره خود لحاظ كنند. شفافيت در اطلاعتصميم

 دهد.اعتماد و پذيرش كاركنان را افزايش مي

گر، مشاركت تيمي و حمايت سازماني نقش مهمي در كاهش مقاومت احتمالي و تسهيل اجراي در بعد مداخله
فكري و همدلي ميان كاركنان، ضمن تقويت حس تعلق، موجب تسريع گيري جمعي، همرويكردهاي سبز دارند. تصميم

از قبيل  –هاي سازماني ها و حمايتتشود. همچنين سياسهاي سبز ميدر پذيرش تغيير و افزايش اثربخشي پروژه
 ها هستند.سازي اين شيوهساز نهادينهزمينه –هاي داخلي، تأمين منابع و پشتيباني مالي دستورالعمل

هاي كاربردي شده شامل آموزش و توانمندسازي كاركنان و نظام پاداش سبز است. آموزشراهبردهاي كليدي شناسايي
وري بيشتر را زيستي، سطح دانش و اعتماد كاركنان را بالا برده و زمينه بهرهاي محيطههوش مصنوعي و تمرين مهارت

هاي مرتبط با رفتار سبز موجب تقويت انگيزش دروني و تمايل كاركنان به سازد. در كنار آن، استفاده از پاداشفراهم مي
 شود.تداوم اين رفتارها مي

محيطي وري، رضايت شغلي، تعامل تيمي و اثرات مثبت زيستاد كه بهرهپيامدهاي حاصل از اجراي اين رويكرد نشان د
افزايش يافته است. استفاده از هوش مصنوعي و حسابداري سبز موجب كاهش خطا، سرعت در انجام وظايف و تمركز 

ها افتههاي كليدي شده و در عين حال به كاهش مصرف انرژي و منابع كمك كرده است. در نهايت، يبيشتر بر فعاليت
شود، بلكه تأكيد دارند كه پيوند ميان هوش مصنوعي و مديريت منابع انساني سبز، نه تنها باعث بهبود عملكرد سازمان مي

 زيست است.گامي مؤثر در راستاي تحقق مسئوليت اجتماعي و اهداف پايداري محيط

دهد. در هاي پژوهش را نشان ميصاحبهتعداد و خروجي نهايي كدهاي باز و محوري و انتخابي مستخرج از م 1جدول 
كدمحوري در طبقات شش گانه گراندد  15كدباز و  45هاي پژوهش تعداد نهايت با تحليل كدگذاري سه مرحله مصاحبه

  تئوري جايگذاري شدند كه به صورت پارادايم و خروجي زير قابل مشاهده است:
 



      

١٣٠ 

 135تا  116، صفحات 1404، پاييز 3، شماره 4دوره 

 فصلنامه

 رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي
 

https://www.jnamm.ir 
  

گيري از هوش مصنوعي هاي پايدار مديريت منابع انساني سبز از منظر كاركنان و مديران با بهرهشيوه: فريد عسكري، محدثه حمزوي، محمد علي كريمي، محمود صمدي
 و رويكرد حسابداري سبز

 
  هاي پژوهشمصاحبه. مدل پارادايمي مضامين مستخرج از 1شكل 

  
ها بر اساس الگوي پردازي در رويكرد گراندد تئوري، كدگذاري انتخابي است. در اين مرحله، يافتهمرحله نهايي نظريه

 .گرددشوند و روابط ميان مفاهيم اصلي و فرعي تبيين ميي كدگذاري محوري يكپارچه ميشده در مرحلهترسيم

گيري از هوش مصنوعي هاي پايدار مديريت منابع انساني سبز با بهرهؤثر شيوهي محوري پژوهش حاضر، اجراي مپديده
ي كليدي همچون انگيزش فردي براي يادگيري، آمادگي رواني و شناختي براي مواجهه با است كه در قالب چند مؤلفه

زم براي يادگيري برخوردارند، ي لايابد. كاركناني كه از آمادگي بالا و انگيزهفناوري، و توانمندسازي آموزشي نمود مي
كارگيري هوش مصنوعي در فرآيندهاي كاري و مديريت منابع انساني سبز دارند و از اين فناوري به توانايي بيشتري در به

 .برندهاي فردي بهره ميي مهارتوري و توسعهعنوان ابزاري براي تسهيل كار، ارتقاي بهره

هاي مرتبط با فناوري هستند كه بر ميزان موفقيت دگي رواني و شناختي و چالشهاي فردي، آماعوامل علي شامل انگيزه
گيري رفتارهاي سازگار با فناوري و پذيرش هوش گذارند. اين عوامل، زيربناي شكلهاي سبز تأثير مياجراي شيوه

 .شوندمصنوعي در محيط كار محسوب مي

نظام آموزشي سازمان، بستر مناسبي را براي تعامل مؤثر كاركنان با اي نظير فرهنگ سازماني، منابع موجود و عوامل زمينه
كنند. فرهنگي كه بر نوآوري، يادگيري و پذيرش تغيير تأكيد دارد، موجب افزايش انگيزه هاي هوشمند فراهم ميفناوري

اي فناورانه، اجراي هشود. همچنين وجود منابع كافي و زيرساختسازي رويكردهاي سبز ميو مشاركت كاركنان در پياده
 .كنداين رويكردها را تسهيل مي

توانند ها، مقاومت كاركنان در برابر فناوري و فشارهاي محيطي ميگر مانند پيچيدگي سيستمدر مقابل، عوامل مداخله
ازي سهاي كاربردي، شفاففرآيند اجرا را با چالش مواجه سازند. اين عوامل نيازمند مداخلات مديريتي نظير آموزش

 .هاي سبز تضمين شودها كاهش يابد و اجراي موفق شيوهفرآيندها و جلب مشاركت كاركنان هستند تا اثرات منفي آن
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سازي فرآيندها، تقويت مشاركت كاركنان و حمايت فعال راهبردهاي پيشنهادي شامل آموزش و توانمندسازي، شفاف
دهد فرآيندهاي سبز ها امكان ميفناوري را افزايش داده و به آن مديران است. اين اقدامات، مهارت و اعتماد كاركنان به

 .گيري مؤثر از هوش مصنوعي اجرا كنندسازماني را با بهره

وري و كارايي، ارتقاي رضايت و تعامل كاركنان، و بهبود در نهايت، پيامدهاي حاصل از اين فرايند شامل افزايش بهره
هاي سبز با اتكا به هوش مصنوعي سبب كاهش خطا، تسريع فرآيندها، يوهمحيطي است. اجراي موفق شاثرات زيست

ي نقش دهندهشود. اين دستاوردها در مجموع نشانبهبود تمركز كاركنان بر وظايف اصلي و كاهش مصرف منابع مي
 .زيست استمؤثر هوش مصنوعي در بهبود عملكرد سازماني و تحقق اهداف پايداري محيط

گيري الگوي نظري جامعي شد كه روابط ميان ها و تلفيق كدهاي انتخابي منجر به شكليل نهايي دادهبندي، تحلدر جمع
تر از كند و چارچوبي مفهومي براي درك عميقگر با راهبردها و پيامدها را تبيين مياي و مداخلهعوامل علي، زمينه

 .دهدگيري از هوش مصنوعي ارائه ميههاي پايدار مديريت منابع انساني سبز با بهرچگونگي اجراي شيوه

  
  
  
  
  
  
  
  

                                                     
  
  
 
  

  
  

  . مدل پارادايمي2شكل 
  

  بحث و نتيجه گيري
هاي مديريت ويژه هوش مصنوعي، بر تحول شيوههاي ديجيتال، بهپژوهش حاضر با هدف تبيين چگونگي تأثير فناوري

منابع انساني و پيامدهاي آن بر نتايج كاركنان، با تمركز بر رويكرد مديريت منابع انساني سبز و حسابداري سبز انجام شد. 
بنياد، تلاش شد تا پديده مورد مطالعه نه صرفاً از منظر متغيرهاي از دادهگيري از نظريه با اتخاذ رويكرد كيفي و بهره

ها تحليل شود. نتايج شده، بلكه بر اساس تجربه زيسته و ادراكات مديران و كاركنان در بستر واقعي سازمانتعريفپيش

 اي:شرايط زمينه

  هاي ديجيتال و سبزتوسعه مهارت
  شفافيت و اطلاع رساني

 شرايط علي:

استفاده عملي از هوش 
  مصنوعي و حسابداري سبز

فرهنگ نوآوري و پذيرش 
  فناوري

رهبري سبز و حمايت 
  مديران

 پيامدها:

  بهره وري و كارايي
  رضايت و تعامل

  اثرات زيست محيطي

 العمل):راهبردها (عمل و عكس 

  انگيزش و پاداش سبز
  آموزش و توانمندسازي كاركنان

 شرايط مداخله گر:

 هاي سازمانيها و حمايتسياست

  مشاركت و همكاري تيمي

 مقوله محوري:

تعهد محيط 
  زيستي كاركنان



      

١٣٢ 

 135تا  116، صفحات 1404، پاييز 3، شماره 4دوره 

 فصلنامه

 رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي
 

https://www.jnamm.ir 
  

گيري از هوش مصنوعي هاي پايدار مديريت منابع انساني سبز از منظر كاركنان و مديران با بهرهشيوه: فريد عسكري، محدثه حمزوي، محمد علي كريمي، محمود صمدي
 و رويكرد حسابداري سبز

واند نقش مهمي در ارتقاي تكارگيري هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني سبز ميدهد كه بهاين پژوهش نشان مي
وري، بهبود عملكرد و تحقق اهداف پايداري سازمان داشته باشد. موفقيت اين فرايند به وجود فرهنگ سازماني بهره

ها با گر، انگيزه و آمادگي كاركنان براي يادگيري، و پشتيباني مؤثر مديران وابسته است. زماني كه سازمانحمايت
تواند به ابزاري كارآمد ساز پذيرش فناوري شوند، هوش مصنوعي ميرفتارهاي سبز، زمينه سازي و تشويقآموزش، شفاف

محيطي، هاي زيستدهد تركيب فناوري هوشمند با ارزشها نشان ميبراي تحول سبز در منابع انساني تبديل گردد. يافته
  شود.نيز منجر مينگر پذير و آيندهگيري سازماني مسئوليتعلاوه بر بهبود كارايي، به شكل

زيستي، نوآوري و فناوري، به عنوان عامل كليدي، زمينه را براي پذيرش و رهبري سبز و حمايت مديران از اهداف محيط
هاي سبز و دهد كه وقتي مديران به طور فعال از شيوهها نشان ميكند. يافتههاي هوشمند فراهم ميكارگيري فناوريبه

ان انگيزه بيشتري براي مشاركت و اجراي اين فرآيندها دارند، كه اين كنند، كاركنهاي هوش مصنوعي حمايت ميسيستم
همسو است. بنابراين، رهبري سبز نه تنها به هدايت رفتار  Singh et al. (2020)و  Sidra et al. (2022)با مطالعات 

  شود.هاي سبز نيز ميكند، بلكه موجب افزايش موفقيت اجراي شيوهكاركنان كمك مي
هاي سبز ي و پذيرش فناوري در سازمان، به عنوان دومين عامل علي، نقش مهمي در تسهيل اجراي شيوهفرهنگ نوآور

هاي نوين تأكيد دارند، هايي كه به يادگيري، پذيرش فناوري و تعامل باز با ايدهدهد سازمانها نشان ميكند. يافتهايفا مي
). اين امر بيانگر Fazalali & Moazzami, 2022كنند (پياده مي فرآيندهاي منابع انساني سبز را با دقت و سرعت بيشتري

هاي سبز تواند اثر تقويتي مهمي بر تعامل كاركنان با هوش مصنوعي و پذيرش شيوهآن است كه فرهنگ سازماني مي
 داشته باشد.

كاهش خطاهاي گيري، افزايش سرعت و دقت و استفاده عملي از هوش مصنوعي مزاياي واضحي دارد: بهبود تصميم
وري و پايداري را همزمان ايجاد انساني. تلفيق آن با حسابداري سبز امكان پايش مستمر عملكرد و تحقق اهداف بهره

كند كه فناوري نه تنها ابزار ). اين امر تأكيد ميAkbari et al., 2023; Jalalniya & Hamedi, 2024كند (مي
 كند.وري سازماني كمك ميمحيطي و بهرهستكننده است، بلكه به تحقق اهداف زيتسهيل

ها نقش تقويتي دارند. فرهنگ سازماني حمايتگر و منابع اي شامل فرهنگ سازماني، منابع موجود و آموزشعوامل زمينه
كنند هاي فناوري و نيروي انساني متخصص، امكان استفاده مؤثر از هوش مصنوعي را فراهم ميكافي، از جمله زيرساخت

)Yu et al., 2020; Rostamzadeh Ganji & Jayervandi, 2025 آموزش و توانمندسازي كاركنان، مهارت و اعتماد .(
و  Chen & Wen (2021)كند. اين يافته با مطالعات هاي سبز را فراهم ميآنان را افزايش داده و امكان اجراي بهتر شيوه

Choung et al. (2022) و شفافيت نقش حياتي در پذيرش فناوري دارد. دهد آموزشهمسو است كه نشان مي 

تواند سرعت پذيرش و گر شناخته شدند. پيچيدگي فناوري ميها و فشار محيطي به عنوان عوامل مداخلهپيچيدگي سيستم
 Wang etها اثرگذار است (استفاده از هوش مصنوعي را كاهش دهد و فشار محيطي سازماني يا رقابتي نيز بر اجراي شيوه

al., 2025; Xu et al., 2021سازي فرآيندها و ارائه پشتيباني ). با اين حال، راهبردهايي مانند مشاركت تيمي، شفاف
 هاي سبز را تضمين كنند.توانند اثرات منفي اين عوامل را كاهش دهند و موفقيت اجراي شيوهمديريتي، مي

گيري از هوش مصنوعي شامل افزايش اني سبز با بهرههاي پايدار منابع انسدر نهايت، پيامدهاي اجراي موفق شيوه
محيطي است. استفاده هوشمندانه از وري، كاهش خطا، بهبود تمركز كاركنان بر وظايف مهم و اثرات مثبت زيستبهره
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و است دهد، بلكه با تحقق اهداف توسعه پايدار همسفناوري و توجه به عوامل انساني، نه تنها عملكرد سازماني را ارتقا مي
)Sadeghi, 2024; Shin et al., 2025هاي سبز منابع انساني با هوش مصنوعي، چارچوبي مؤثر ). بنابراين، تلفيق شيوه

 دهد.براي بهبود عملكرد سازماني و محيط زيست ارائه مي

ابع انساني، در مجموع، نتايج اين تحقيق بيانگر آن است كه موفقيت در همگرايي ميان هوش مصنوعي و مديريت سبز من
دهنده، آموزش و مستلزم وجود تعامل پويا ميان سه سطح است: رهبري و فرهنگ سازماني به عنوان عامل جهت

هايي كننده. سازمانهاي حمايتي و نظام پاداش به عنوان عامل تثبيتكننده، و سياستتوانمندسازي به عنوان عامل تسهيل
وري و رضايت دارند، بلكه بهرهزيستي گام برميتنها در مسير پايداري محيط، نهراستا سازندكه بتوانند اين سه سطح را هم

  شغلي كاركنان خود را نيز به شكل چشمگيري افزايش خواهند داد.
  گردد:با توجه به نتايج پژوهش، پيشنهادات زير ارائه مي

ويق به رفتارهاي سبز تقويت شود تا هاي آموزشي و تششود فرهنگ سازماني حمايتگر و نوآور با برنامهپيشنهاد مي
هاي پايدار منابع انساني مشاركت كنند و از ابزارهاي حسابداري سبز براي پايش كاركنان با انگيزه بيشتري در اجراي شيوه

  زيستي اقدامات خود بهره ببرند.محيط-اثرات مالي
گذاري كنند تا امكان افزاري سرمايهري و نرمافزاروزرساني و ارتقاي تجهيزات سختها در بهشود سازمانپيشنهاد مي

 هاي حسابداري سبز در فرآيندهاي منابع انساني فراهم گردد.هاي هوش مصنوعي و سيستماستفاده مؤثر از فناوري

ها زيستي برگزار شود و سيستممحيط-هاي تخصصي درباره كاربرد هوش مصنوعي و پايش ماليشود آموزشپيشنهاد مي
 طراحي شوند كه تعامل ساده و مؤثر با كاركنان و ابزارهاي حسابداري سبز ممكن شود.اي گونهبه

هاي سبز تدوين شود تا انگيزه كاركنان براي مشاركت فعال در هاي توسعه فردي و آموزش مهارتشود برنامهپيشنهاد مي
 هاي حسابداري سبز قابل مشاهده باشد.اخصها از طريق شهاي پايدار منابع انساني افزايش يابد و اثرات اقدامات آنشيوه

هاي سبز مشاركت داده شوند و اهداف و فرآيندهاي هاي مرتبط با شيوهگيريشود كاركنان در تصميمپيشنهاد مي
هاي حسابداري سبز به شكل رساني گردد تا استفاده از هوش مصنوعي و شاخصصورت شفاف اطلاعهاي نوين بهفناوري

 رد.مؤثرتري صورت گي

- هاي واقعي و اطلاعات ماليوري كاركنان مبتني بر دادههاي عملكرد محيط زيستي و بهرهشود شاخصپيشنهاد مي
 طور ملموس مشاهده و تقويت گردد.محيطي طراحي شود تا نتايج اقدامات سبز بهزيست
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