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Abstract 

This study aimed to identify, classify, and prioritize the challenges associated with implementing green human resource management in 

Iraqi universities and to develop a comprehensive evidence-based framework. This systematic review was conducted in accordance with 

the PRISMA 2020 guidelines. Relevant studies were identified through systematic searches of Scopus and Web of Science, supplemented 

by searches in Google Scholar, reputable publishers’ websites, and the reference lists of key articles. Following duplicate removal and the 

screening of titles, abstracts, full texts, and methodological quality, 34 eligible articles were included in the final analysis. Study quality 

was assessed using the Critical Appraisal Skills Programme checklist, and articles achieving more than 70% of the total quality score were 

retained. The extracted evidence was analyzed through systematic content analysis, conceptual categorization, and narrative synthesis. 

The synthesis indicated that implementation challenges could be classified into ten overarching categories: cultural and behavioral barriers; 

managerial and leadership barriers; structural and institutional barriers; training and human resource development barriers; performance 

evaluation, reward, and motivational barriers; recruitment and human resource integration barriers; financial and infrastructural barriers; 

knowledge and research barriers; technological and innovation barriers; and contextual barriers. The evidence suggested that insufficient 

senior management support and commitment, inadequate specialized environmental training and awareness, weak green organizational 

culture and employee resistance, the policy–implementation gap, and limited financial and infrastructural resources were the highest-

priority barriers. The absence of context-specific models, ineffective green performance evaluation and reward systems, and poor 

alignment between human resource practices and institutional sustainability strategies further constrained implementation effectiveness. 

Implementing green human resource management in Iraqi universities requires an integrated, multilevel approach that simultaneously 

strengthens managerial commitment, institutional structures, green competencies, resource allocation, organizational culture, and 

technological capacity. The proposed framework provides an evidence-based foundation for policymaking, intervention design, and the 

development of context-sensitive implementation models within Iraqi higher education. 

Keywords: Green human resource management; implementation challenges; universities; higher education; systematic review; Iraq 

 

Submit Date: 28 February 2026 

Revise Date: 25 July 2026 

Accept Date: 03 August 2026 

Initial Publish: 04 August 2026 

Final Publish: 23 August 2027 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

3 

 مقدمه 

 نفعانیذ   ندهیو فشار فزا  یمیاقل  راتییتغ  ،یگسترش آلودگ  ،یعیمصرف منابع طب  شیافزا  ،یطیمحست یز  یها بحران   د یتشد  ر،یاخ  یهادر دهه

  گر یها دکرده است. سازمان  ل یمعاصر تبد  ت یریمد  یاز الزامات اساس  یکی به    یاهیدغدغه حاش  کیرا از    یست یزطیمح  یداری ها، پابر سازمان

  یو رفتارها  ندهایفرا  ها،میتصم  یطیمحستیز  یامدهایپ   رندیبلکه ناگز  ستند،یمدت متمرکز نکوتاه  یورو بهره  یاقتصاد  یهاصرفاً بر شاخص

 ی نقش  تواند یسازمان م  یدرون   ی هانظام  ن یتراز مهم  یکیعنوان  به  ی منابع انسان  تیریمد  ،یبستر  نی. در چنرند یدر نظر بگ  زیکارکنان خود را ن

  دیضرورت پد   نیسبز از هم  ی منابع انسان  تیریکند. مد  فایا  ییاجرا  یهاهیو رو   هایستگیبه رفتارها، شا  یداری در ترجمه اهداف پا  کنندهنییتع

جذب و استخدام، آموزش   ،یانسان  یروین  یزیراز جمله برنامه  ،یمنابع انسان   یو کارکردها  هااستیدر س  یطیمحستیآمده و بر ادغام ملاحظات ز

پاداش، مشارکت کارکنان و مد   ی ابیارز  ،و توسعه تأک  تیریعملکرد،   ,.Chreif & Farmanesh, 2022; Gazi et al)دارد    د یاستعداد 

2025; Zahrani, 2022). 

انسان  تیریمد مجموعه  ی منابع  صرفاً  ادار  یاسبز  اقدامات  کاغذ    یبرا  یاز  مصرف  رو  ست،ین  ی انرژ  ا ی کاهش    ی برا  یراهبرد  یکردیبلکه 

پا  یانسان  هیکردن سرماهماهنگ اهداف توسعه  اهداف محارزش   کوشدیم  کردیرو  نی. اشودیسازمان محسوب م  داریبا  را در    یستیزطیها و 

سبز را  یهاتیمشارکت در فعال  یو تعهد لازم برا  زشیرا پرورش دهد که دانش، انگ  ی کند و کارکنان  نهینهاد   ی منابع انسان  یریگمیساختار تصم

را درک کنند، آنها را با   یداری سازمان وابسته به آن است که کارکنان اهداف پا یستیزطیمح یهااستیس یمنظر، اثربخش ن یداشته باشند. از ا

از   توانندیم   ی سبز منابع انسان  یهاوهیکه ش   دهدیروزمره به اجرا درآورند. شواهد نشان م   ی بدانند و در رفتارها  سازگارخود    یاحرفه  تیهو

-Esponda)سازمان را ارتقا دهند    داری عملکرد پا ،یسازمان   یهاتیو قابل  یستیزطیمح  ی سبز، عملکرد کارکنان، رفتارها  ینوآور  تیتقو  قیطر

Pérez et al., 2025; Perwira et al., 2025; Zahrani, 2024)باا ا  حال،نی.    ی سازمان   طیآثار مثبت مستلزم وجود مح  نیتحقق 

 منسجم است. ییاجرا ی متعهد، فرهنگ مناسب و سازوکارها یرهبر کننده،تیحما

. ستین   ریپذامکان  یانسان  یروینگرش و رفتار ن  رییبدون تغ  یسازمان  داریپا  ر ییسبز آن است که تغ  یمنابع انسان  تیریمد  یاز مفروضات اصل  یکی

به مشارکت   یسازند و از سطح انطباق اجبار  ی که کارکنان آنها را درون  شوندیمنجر م   ی عمل  ج یبه نتا  ی زمان  یستیزطیمح  ی رسم  یهااستیس

  ت یو احساس مسئول  ی سازمان  تیهو  ،یشخص  یهاارزش  ،ی شغل  تیسبز، رضا  یمشارکت شغل   نه،یزم  نیفعال و داوطلبانه حرکت کنند. در ا

اند  شده نشان دادهانجام  یهاکنند. پژوهش  فیتضع  ا ی  تیو رفتار سبز کارکنان را تقو  یمنابع انسان   یهاوهیش  انیرابطه م  توانندیم  یستیزطیمح

و    یشغل  تیو رضا  بخشدیکارکنان را بهبود م  یستیزطیمح  یسبز در کار، رفتارها  یریدرگ  شیافزا  قیسبز از طر  یانسان  بعمنا  تیریکه مد

م  یمهم  یاواسطه   یسازوکارها  توانند یم  ز ین  ستیزطیمح  یحام  یرفتارها ارتباط  مح  یها هیرو  ان یدر  عملکرد  و  باشند    یستیزطیسبز 

(Aboramadan, 2022; Al-Sabi et al., 2024)یرسم  یهااستیزمان به ستوجه هم  ازمندین  کردیرو  نیموفق ا  یسازادهیپ  ن،ی. بنابرا 

 کارکنان است.  یو رفتار  یشناختروان یندهایو فرا

کوچک   یهاوساز، بهداشت و بنگاهتا ساخت  ینوازو مهمان  یمختلف، از گردشگر  عیسبز در صنا  یمنابع انسان   تیریمفهوم مد  ر،یاخ  یهاسال  در

  ی هایژگ یو و  ینوآور  ت یظرف  ، ینهاد  یفشارها   ، یکه نوع صنعت، بلوغ سازمان  دهند یحوزه نشان م  نیاست. مطالعات ا  افته یو متوسط، گسترش  

آموزش سبز   ،ینوآور  یهاتیتوسعه قابل  ،ینوازو مهمان  یسبز اثر بگذارند. در بخش گردشگر  یهاوه یش  یبر شکل و شدت اجرا  توانندیبازار م

 ,.Sitohang et al., 2024; Surya et al)اند  شناخته شده  کردیرو  نیا  یاجرا  یمحور  یهاکارکنان از مؤلفه   داریپا   یرفتارها  تیو تقو

همچن(2024 اقتصادها  یهاسازمان  سهیمقا  ن،ی.  در  توسعه   یفعال  و  م  افتهینوظهور  ساختارها  دهدینشان  منابع،  در  تفاوت    ،ینهاد  یکه 

 Suleman)  سازدیمتفاوت م  یطور معنادارسبز را به  یمنابع انسان  تیریمد  یاجرا  یالگوها  نفعان،یو انتظارات ذ  یستیزطیمح  یاستانداردها

et al., 2026)یهابرنامه  یاجرا  تواندیمدت م کوتاه  یمنابع، فقدان تخصص و تمرکز بر بقا   تیمحدود   زیکوچک و متوسط ن  ی ها. در بنگاه  

 .(Din et al., 2025; Haeruddin et al., 2023; Thier, 2025)سبز را دشوار سازد 
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خورده است.   وندیپ   یاجتماع   تیو مسئول  یبا توسعه سازمان  یاندهیطور فزاسبز به  یمنابع انسان   تیریمد  یسازادهیپ   زین  یخدمات  یهابخش  در

اند  شده  یسازمان بررس  یستیزطیمح  یریگمرتبط با جهت  ییهاعنوان حوزه سبز به  یابیو بازار  یسازمان  یدارینمونه، در بخش سلامت، پا  یبرا

.  (Alfarizi & Noer, 2024)دارند    د یتأک  ی و انتظارات اجتماع   یداریپا   ی راهبردها  ، یداخل  تیریمد   انی م  وند یپ   جادیبر ضرورت ا  جینتا و  

سبز به عملکرد   ی راهبردها  لیتبد  یبستر لازم برا  توانند یم  ینوآور  تیو قابل  دار یپا  یوساز، رهبرمحور مانند ساختپروژه  ع یدر صنا  ن،یهمچن

بلکه   کند،یسبز در خلأ عمل نم  یمنابع انسان  تیریکه مد  دهند یشواهد نشان م   نی. ا(Kampilong et al., 2025)را فراهم سازند    ی سازمان

 وابسته است. یاب یارز یهافرهنگ و نظام ،یفناور ،ینوآور ،یاز جمله رهبر ،ی سازمان یهاتیقابل  ریبا سا ی آن به هماهنگ یاثربخش

عال   ها دانشگاه آموزش  ا  ژه یو  ی گاهیجا   یو مؤسسات  دانشگاه  ن یدر  دارند.  نهحوزه  ن  ییهاتنها سازمانها  با  ها،  ساختمان  ، یانسان   یرویبزرگ 

به    ی دهو جهت  ی اجتماع   یهابه ارزش  ی ده متخصص، شکل  یروین  تیدانش، ترب  دیتوجه منابع هستند، بلکه در تولو مصرف قابل  زاتیتجه

محدود    یادار  ی ندهایبهبود فرا  ا ی   ها نه یها صرفاً به کاهش هزدانشگاه  یستیزطیعملکرد مح  رو،نی. ازاکنندیم  فا یا  نیاد ینقش بن  ز ین  هتوسع  ندهیآ

  جذب  قی از طر  تواندیها مسبز در دانشگاه  ی منابع انسان  تیریها فراهم آورد. مدسازمان  ریجامعه، دولت و سا  یبرا  یی الگو  تواند یبلکه م  شود،ینم

مسئولانه و    یرفتارها  قیعملکرد سبز، تشو  یهاشاخص  یطراح  ،یعلم  ئتیه  یآموزش کارکنان و اعضا  ،یست یزط یمح   تیحساس  یافراد دارا

 ;Muhammad et al., 2023)سازد    نهینهاد  یرا در فرهنگ دانشگاه  یداریپا   ،یستیزطیمح  یهای ریگمیدادن کارکنان در تصممشارکت

Saad et al., 2025) . 

ها محدود و پراکنده است. مرور  بخش  ریهنوز نسبت به سا  ی سبز در آموزش عال  یمنابع انسان   ت یریمد  اتیموضوع، ادب  نیا  تیوجود اهم  با

اجرا،   یواقع   ندیفرا  کهیاند، درحالسبز تمرکز کرده  یهاوهیمثبت ش  یامدهایها بر پ از پژوهش  یاریکه بس  دهد یحوزه نشان م  ن یمطالعات ا

و آموزش سبز در مؤسسات   یآگاه  ن،ی. افزون بر ا(Saad et al., 2025)اند  کمتر مورد توجه قرار گرفته   ی بافت  یهاو تفاوت  یمانموانع ساز

از مهم  یآموزش عال به    ی دانشگاه  یهااستیس  ل یمانع تبد  تواندیم  یتوسعه است و ضعف آموزش تخصص  ازمندی ن  یهاحوزه   نی ترهمچنان 

  ی نهاد  یهاطیکه در مح  یی هادانشگاه  یبرا  یسازادهیموانع پ   یبررس  ،یطیشرا   نی. در چن(Bhardwaj et al., 2025)شود    ی عمل  یرفتارها

 . کند یم  دایپ  یشتریب تیاهم کنند،یم تیشکننده فعال یو اقتصاد

  کنندهنییاز عوامل تع یرهبر تیو حما رانیها، ادراک مدارزش ،ی اند که فرهنگ سازماننشان داده ی دانشگاه  طیشده در محانجام یهاپژوهش

ارشد  رانیمد  ایبا فرهنگ غالب دانشگاه هماهنگ نباشند   یستیزطیمح یها که ارزش   یسبز هستند. هنگام ی منابع انسان تیریمد یدر اثربخش

سبز با    یمنابع انسان  تیریارتباط مد ی. بررسابندییم  لیو پراکنده تقل نینماد یسبز به اقدامات  یهاوهینکنند، ش ی تلق یواقع یتیرا اولو یداری پا

به    یمنابع انسان  یهااستیس  لیتبد  یبرا  یداریپا  ینشان داده است که وجود فرهنگ حام  یها و عملکرد مؤسسات آموزش عالفرهنگ، ارزش 

  ی آمادگ  زانیو م  یداری پا  تیاز اهم  یدانشگاه  رانیادراک مد  ن،ی. همچن( Al Doghan et al., 2024)است    یضرور  یعملکرد  ی امدهایپ 

 .(Lashari et al., 2022)دارد  میاثر مستق ها است یس نیا یسبز، بر سطح اجرا راتییاز تغ تیحما یآنان برا

رفتار شهروند  جذب استخدام سبز، آموزش و توسعه سبز و  ا  ز ین  ی دانشگاه  ی و  ابعاد مهم  عال  کردی رو  ن یاز  م   ی در آموزش  .  روندیبه شمار 

را جذب کنند    یافراد  توانندیکارکنان م  یسازیدر شرح شغل، مصاحبه، انتخاب و اجتماع   یستیزطیمح  یارهایگنجاندن مع  قیها از طردانشگاه

نگرش مثبت به  لیتبد  یسبز برا  یهایستگیآموزش مستمر و توسعه شا  زیسازگار باشد. پس از استخدام ن  یداری آنان با اهداف پا  یاهکه ارزش 

 توانند یکه آموزش و توسعه سبز و جذب و انتخاب سبز م   دهد ینشان م  یدولت   ی هاآمده از دانشگاهدستاست. شواهد به  یضرور  یارفتار حرفه

  نیا  حال،نی. باا(Alqudah & Yusof, 2024)را بهبود بخشند    یستیزطیعملکرد مح  ،ی نوآورانه دانشگاه  یشهروند  رفتار  تیتقو  قیاز طر

  ی مقطع  ی آموزش  یهاشوند و صرفاً به برنامه  کپارچهی  یمنابع انسان  یهارنظامیز  ی سبز در تمام  ی ارهایاثربخش خواهد بود که مع  یزمان   ندیفرا

 محدود نمانند. 
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  ا یها  برنامه  ها،هیانی ها باز دانشگاه  یاریآنهاست. بس  یعمل  یو اجرا  یداریپا  یهااستیس  نیتدو  انیمشکلات موجود، شکاف م  نیتراز مهم  یکی

عملکرد و    یابیبودجه، ارز  صیتخص  ، یروزمره منابع انسان  یندهایاهداف در فرا  نیاما ا  کنند،یم  نیتدو  ستی زطیدرباره حفاظت از مح  یاهداف

نم  نظام آموزش  یساختار  یساز. مدلشوند یپاداش منعکس  فقدان حما  یموانع در مؤسسات  است که  داده  ارشد، ضعف   تیریمد  تینشان 

. به  (Goel et al., 2022)هستند    گریکد ی  کنندهتیسبز و مقاومت کارکنان از موانع مرتبط و تقو  یابیمنابع، نبود نظام ارز  تیآموزش، محدود

روشن و    است ینبود س  ، ی ضعف آگاه  ، یمال   ی هاتیکه محدود   دهد یآموزش و پرورش در پاکستان نشان م  ی هاچالش  یسبرر  ب،یترت  نیهم

 .(Mahrukh & Zahoor, 2024)کنند  فیسبز را تضع یمنابع انسان  تیریمد یاجرا توانندیم رییمقاومت در برابر تغ

انسان  تیریمد  یکه اجرا  دهند ینشان م  زیها نشده در دانشگاهانجام  یمورد  مطالعات  نامتوازن است. در برخ  ی منابع  ناقص و   یسبز معمولاً 

  ، یسبز هنوز در جذب، توسعه شغل  یارهایاما مع  شود،یاسناد انجام م  کردنیتالیجید   ای   یمانند کاهش مصرف انرژ  ییهاتیها، فعالدانشگاه

  ی ندهایسبز در فرا  یهاوهیش  یکپارچگینشان داد که ضعف    نیالدندارند. مطالعه دانشگاه حسن  یروشن  گاه یعملکرد و پاداش کارکنان جا  یابیارز

  ییهاافتهی  نی. چن(Jumiati & Toaha, 2025)است    کردیرو  نیاثربخش ا  یاجرا  یاز موانع اصل  ی تیریمد  تی و محدودبودن حما  یمنابع انسان 

به معنا  دهند ینشان م لزوماً  پراکنده سبز  اقدامات  انسان  ت یریاستقرار نظام مد  یکه وجود  ن  ی منابع  واقع  رایز  ست؛یسبز  مستلزم    یاستقرار 

 است. یمنابع انسان  یکارکردها  یتمام  انیم یو نهاد یراهبرد ی هماهنگ

 ن یی تع  ق یارشد از طر  رانیشده است. مد   یشکست معرف  ای  تیموفق  یعنوان عامل محورمطالعات به  شتریارشد در ب   تیریو تعهد مد   یرهبر

الگوساز  صیانداز، تخصچشم ا  یرفتار  یمنابع،  برا  تیمشروع   توانندیم   یی پاسخگو  جادیو  را  سبز فراهم سازند. در مقابل،    یهابرنامه  یلازم 

.  کندیم   دیها را تهدبرنامه  یداریپا  ،ی سازمان  یریپذت یو نبود مسئول  یتیریفقدان تداوم مد   ر،یمد  کی  یسبز به علاقه فرد  یهااستیس  یوابستگ

ساختارها،    یاز سطح شعار فراتر رود و در طراح  د یبا   یکه رهبر  دهد یسبز نشان م  ی منابع انسان  تیریو مد  یطیمحستیز  یرهبر  انیم  وندیپ 

 ق یاز طر  تواندیسبز م  ی تیریمد  یآگاه  ن،ی . همچن(Qadeer & Fatima, 2025)  ابد ی انعکاس    یگذارهیسرما  یهامیعملکرد و تصم  یارهایمع

 .(Sánchez-García et al., 2025)کند  تیتر را تقوو عملکرد مسئولانه دیو رفتار کارکنان، تول ی منابع انسان  یهاوهیش تیهدا

  ، یاضاف  یف یسبز را وظا  ی ها. کارکنان ممکن است برنامهاند یاساس  ی هاچالش  گری و مقاومت کارکنان از د  ی فرهنگ سازمان  ،یکنار رهبر  در

به  یزمان   ژهیوکنند، به  یخود تلق  یاصل  تینامرتبط با مأمور  ای  نهیپرهز وجود   ی مناسب  یهامشوق   ا یداده نشده    ح یوضوح توضکه منافع آنها 

احساس   ا یحجم کار    ش یدرباره افزا  ینگران  ت، یریفقدان اعتماد به مد  شده، تیتثب  ی هااز عادت  یناش  تواند یم  ریی. مقاومت در برابر تغباشد نداشته  

  یهااستیدارد که س  دینکته تأک  نیسبز بر ا  یمنابع انسان  تیریبه مد  محورتیهو  کردیباشد. رو  یاهداف سبز و الزامات شغل  انیم  یناسازگار

کنند    زیمختلف پره  ی هابر گروه  کسانی   یالگو  کی  لیو از تحم  رندیکارکنان را در نظر گ  ی و اجتماع   یزشیانگ  ، یتیهو  ی هاتفاوت  د یسبز با

(Ren & Chowdhury, 2026)شرط مهم    ،یستیزطیاحساس تعلق به اهداف مح  جادیسبز و ا  یمنابع انسان تیریمد  یرسازیفراگ  ن،ی. بنابرا

 کارکنان است.  شارکتم  شیکاهش مقاومت و افزا

از  یممکن است درک روشن رانیمد ی. کارکنان و حتکندیمواجه م یرا با دشوار کردیرو نیا یاجرا زین یستگیدانش، آموزش و شا  تیمحدود

 شودیسبب م  یدانشگاه نداشته باشند. فقدان آموزش تخصص  تیرابطه آن با مأمور  ایآن    ییاجرا  یسبز، ابزارها  یمنابع انسان   تیریمفهوم مد

سبز، کارکنان قادر نخواهند   ی هایستگیبدون توسعه شا  ن، یسنجش محدود شوند. افزون بر ا  تیو فاقد قابل  یکل   ی هاه یبه توص  سبز  ی هاتیفعال

.  رندیبه کار گ   یکار  یندهایرا در فرا  داریپا  یهای نوآور  ایکنند    یریگرا اندازه  یستیزطیاستفاده کنند، عملکرد مح  دی جد  یهای بود از فناور

کارکنان   یو توانمندساز  یریادگیآموزش،    قیاز طر  ی سازمان  یسبز و نوآور  یهاتیکه قابل  دهد ینشان م  ی خدمات  ع یدر صنا  ینوآورنقش    یبررس

مشاغل    ی واقع  یازهایباشد و با ن  یمستمر از نظام توسعه منابع انسان  یبخش  د یآموزش با  رو،نی. ازا(Surya et al., 2024)  ابند ییتوسعه م

 شود.  گهماهن ی دانشگاه
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  ی منابع انسان  یندهایفرا  کردنیتالیجیکرده است. د  جادیسبز ا  ی منابع انسان  ت یریمد  یبرا  ی دیجد  ی هاها و چالشفرصت  زین  تالیجید  تحول

  حال، نی را فراهم سازد. باا  یستیزطیمح  یها بهتر شاخص  ش یو زمان انجام امور را کاهش دهد و امکان پا  یادار  یهانهیمصرف کاغذ، هز  تواندیم

انسان   تالیجید  یهاضعف مهارت  ،یفناور  رساختیز  بودکم ا  تواندیم   یو نبود نظام اطلاعات منابع  از  شود. مطالعه   تیظرف  نیمانع استفاده 

سبز    یمنابع انسان  تیریمد  یاجرا  کنندهلیتسه  تواندیم  یمنابع انسان  تالیج ینشان داده است که تحول د  یشده در دانشگاه علم و فناور انجام

 ی ستگی نقش شا  ن،ی. همچن(Gbr & Abdullah, 2025)دارد    ازیمناسب، آموزش کارکنان و راهبرد روشن ن  رساختیامر به ز  نیا  اما باشد،  

 تیظرف  ان یم  یمستلزم هماهنگ  GHRM  نگرانهندهیآ  یسازادهیکه پ   دهدیسبز نشان م  یهاوه ی ش  یاثرگذار  تی در تقو  یفناورانه و هوش مصنوع 

 .(Abid et al., 2024)است  یو فناور یانسان

  ش یمنابع و پا صیتخص یسازنهیکاهش گردش کارکنان، به ، یانسان یرویرفتار ن  ی نیبشیدر پ  توانندیم ی و هوش مصنوع  ی لیتحل ی هایفناور

  جینتا  ریتفس  تیو قابل  ی لیمهارت تحل ،یپردازش  رساختیز  ت،یفیباک  ی هاداده  ازمند یابزارها ن  نیاستفاده از ا  حال،نیعملکرد سبز به کار روند. باا

داده،    تیکنند، اما محدود  تیسبز حما  یمنابع انسان   یهامیاز تصم   توانندیم  نیماش  یریادگیبر    یمبتن  یمنابع انسان   لیتحل  یهااست. مدل

 ن، ی. بنابرا(Vaiyapuri & Sbaï, 2025)  سازد یمنبع، کاربرد آنها را محدود مکم  یهاها به سازمانانتقال مدل  ت یو ضعف قابل  یفن  یدگیچیپ 

 شود.  لیسبز تبد یمنابع انسان  تیریمد یاجرا یها برادانشگاه یی در توانا  یدیبه شکاف جد  تواندیم  تالیجید افشک

از    یاریدر حال توسعه است. بس  یکشورها  طیبا شرا  یالمللنیب  یهاو ضعف انطباق مدل  یبوم  یهااز مسائل مهم، نبود چارچوب   گرید  یکی

 شرفته یپ   یفناور  ،یکاف  یمنابع مال  دار،یپا   یقانون  یاند که از ساختارهاشده  یطراح  افتهیتوسعه  یسبز در اقتصادها  یمنابع انسان  تیریمد  یالگوها

  ، ینهاد  ی هاتیدر حال توسعه ممکن است با محدود   ی کشورها  یهاالگوها به دانشگاه  ن یا  میمتفاوت برخوردارند. انتقال مستق  ی و فرهنگ سازمان

  ی سازمان  نهیبه زم  کردیرو  نیا  یمختلف نشان داده است که اثربخش  یهادر بخش  GHRM  یسازادهیپ   یمواجه شود. بررس  یو اقتصاد  یفرهنگ

مل نم  تهوابس  یو  و  برا   یالگو  کی   توانیاست  را  سازمان  یواحد  تجوهمه  . (Gazi et al., 2025; Ortega et al., 2025)کرد    زیها 

 ی سازگار  ازمندین  یفراهم سازند، اما ادغام آنها با منابع انسان   یهماهنگ  یبرا  یچارچوب  توانندیم  ISO 14001مانند    یستیزطیمح  یاستانداردها

 .(Ortega et al., 2025)سازمان است  یواقع  تیبا ساختار و ظرف

و نبود فشار مؤثر  یادار ییتمرکزگرا ،یاسیس یداریناپا ن،یاغلب با ضعف قوان یرساختیو ز یمنابع مال تیدر حال توسعه، محدود یکشورها در

پادانشگاه  ،یطیشرا  نی. در چنشودیم  بیترک  نفعانیذ اولو  یاتیو عمل  یآموزش  یفور  یازها ی با ن  سهیرا در مقا  یداریها ممکن است   ت یدر 

  ی تیحوزه ماه  نینشان داده است که موانع ا  یفاز  متلیسبز با استفاده از روش د  یمنابع انسان   تیریمد  یهاقرار دهند. مطالعه چالش  یترنییپا

  فا یا  ییربنایو ز  ی نقش علّ  ،یستیزط یمح  یزیرو برنامه  ی آگاه  ن،یقوان  یارشد، اجرا  ت یریمد  تیعوامل، مانند حما  ی دارند و برخ  وستهیپ همبه

ازا(Chowdhury et al., 2026)  کنند یم روابط م  کی مداخله در    رو،نی.  توجه به شبکه  بدون  اثربخش  انیعامل منفرد  احتمالاً   یموانع 

 خواهد داشت.  یمحدود

ها  همراه است. سال  یتیریفناورانه و مد  ، ی نهاد  ، یاقتصاد  ی هاتیاز محدود   یاکه با مجموعه  کنند یم  تیفعال   یعراق در بستر  یهادانشگاه

  تواندیم  یتوسعه منابع انسان  یهابرنامه  تیمتمرکز و محدود  یادار  یساختارها  ها،رساخت یز  یبرخ  یفرسودگ  ،یفشار بر بودجه عموم  ،ی ثباتیب

فراتر از مسائل متعارف    یی هاسبز ممکن است با چالش  ی منابع انسان  تیریمد  ،یطیمح  نینوآورانه را دشوار سازد. در چن  یهااستیس  یسازادهیپ 

  توانند یم   رییو مقاومت در برابر تغ  یفناور  ت یواحدها، محدود  انیم  ی سبز، ضعف هماهنگ  ی ابینبود نظام ارز  ،یمواجه شود. کمبود آگاه   ی سازمان

کنند.  هم  صورتبه عمل  انجام  ی هاافته یزمان  کشورهامطالعات  در  ن  طیشرا  یدارا  یشده  تأث  زیمشابه  زم  ریبر  طراح  یانهیموانع  لزوم   ی و 

 ,Gbr & Abdullah, 2025; Lashari et al., 2022; Mahrukh & Zahoor)دارند  دیتأک یمحل ی هاتیمتناسب با ظرف یراهکارها

2024). 
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.  سازدیم  تردهیچیسبز را پ   یهااست یس  کپارچهی  یمتنوع، اجرا  یاحرفه   یها متشکل از گروه  یعنوان سازماندانشگاه به  تیماه  ن،یبر ا  افزون

انگنقش  یدارا  انیو دانشجو  ی و فن  یکارکنان ادار  ، یعلم  ئتیه  ی اعضا  ران،یمد  ی که برا  ی استیهستند. س  ی نفوذ متفاوت  زانیو م  ها زهیها، 

سبز در    یمنابع انسان  تیریمد رو،نیکارآمد نباشد. ازا یتخصص یواحدها ای یعلم ئتیه یاعضا یمناسب است، ممکن است برا  یادار نانکارک

و    تیبر ضرورت توجه به تنوع، هو  دیجد  یکردهایشود. رو  یمختلف طراح  یهاگروه  یهایژگیو متناسب با و  ی مشارکت  ر،یفراگ  دی دانشگاه با

راهبرد   ،ی منابع انسان  یهااستیس  انیم  یکپارچگی  ن،ی. همچن(Ren & Chowdhury, 2026)دارند    دیسبز تأک  یهاوه یش  یعدالت در طراح

 .(Perwira et al., 2025)کند  یریاقدامات جلوگ  یاز پراکندگ  تواندیم   یسازمان یو نوآور یستیزطیمح

  ان یاز مطالعات بر روابط م  ی توجهمواجه است. بخش قابل  زین  ی و دانش  یشناختروش  یموجود با خلأها  اتیادب  ، ییاجرا  یهاکنار چالش  در

.  دانبه اجرا پرداخته  استیانتقال از س  یآنها و سازوکارها   انیموانع، روابط م  یبندتیاند و کمتر به اولوتمرکز کرده  یعملکرد  یامدهایو پ   رهایمتغ

همراه است. افزون بر  اطیعراق با احت یهابه دانشگاه ها افتهی  مینمونه محدود اختصاص دارند و تعم ایصنعت، کشور  کیبه  زیمطالعات ن یبرخ

 یممفهو  یهالی. تحلسازدی ها را دشوار مدانشگاه  انیم  سهیسبز، مقا  یمنابع انسان  تیریسنجش بلوغ مد  یاستاندارد برا  یهانبود شاخص  ن،یا

 .(Gazi et al., 2025; Saad et al., 2025)اند کرده  دیتأک محورنه ی زم یهاو پژوهش کپارچهی یهابه چارچوب  ازیبر ن ریاخ یو مرورها

نشود    ده یکه عملکرد سبز کارکنان سنج  یوابسته است. زمان   یی پاداش و پاسخگو  ، ی ابیارز  یهابه وجود نظام  GHRM  یاجرا  یداریپا   ن،یهمچن

اند که  ها نشان داده. پژوهشابد ی یکاهش م  یستیزطیمح  یتداوم رفتارها  یبرا   زشیانگ  ابد،یبازتاب ن  یآن در پاداش، ارتقا و توسعه شغل  جینتا  ای

نوآور  ملکردع  انسان  تیریمد  یاثرگذار  یاصل  یرهایاز مس  ستیزطیمح  ی حام  یسبز و رفتارها  یکارکنان،  بر عملکرد سازمان  ی منابع    ی سبز 

معتبر و   یهاروشن، داده  یهاشاخص  ازمندیسبز ن  ی ابینظام ارز  یطراح  حال،نی. باا(Al-Sabi et al., 2024; Zahrani, 2024)هستند  

 . ستندیطور کامل فراهم نمنبع بهکم ی هااز دانشگاه یاریکه در بس یاست؛ عناصر نانکارک رشیپذ

م  در پ   دهدیمجموع، شواهد موجود نشان  انسان  تیریمد   یسازادهیکه  از تعامل عوامل مد   یچندبعد  یندیسبز فرا  ی منابع    ،یتیریاست که 

را   ها استیس  یمنابع و اجرا  صیتخص  تواندیمتعهد م  ی. فقدان رهبرردیپذیم  ریتأث  یانهیفناورانه و زم  ، یمال   ،یآموزش  ، یساختار  ، یفرهنگ

عملکرد را محدود سازد؛ و فقدان   شیپا  تواند یم  یفناور  رساختیدهد؛ نبود ز  شیمقاومت کارکنان را افزا  تواندیآموزش م  ضعف کند؛    فیتضع

و لازم    ستین  یصرف موانع کاف   یی شناسا  رو،نیدانشگاه ناسازگار کند. ازا  یواقع   طیرا با شرا  شده نیتدو  یهااستیس  تواندیم   ی بوم  یهاچارچوب 

  یبر ضرورت بررس  زین  دی جد  ی لیتحل  یکردهایشوند. رو  ی بندتیآنها اولو  تیتکرار و اهم  زانیو بر اساس م  لی تحل  ،یبندموانع دسته  نیاست ا

 .(Chowdhury et al., 2026; Suleman et al., 2026)دارند  دیتأک یی ربنایها و تمرکز بر موانع زچالش انیم  یروابط علّ

آن در    ی اجرا  ی هابر شواهد از چالش  یجامع، منسجم و مبتن  یریسبز، هنوز تصو  ی منابع انسان  تیریمطالعات مرتبط با مد  شیوجود افزا  با

اند که از نظر انجام شده  یی و کشورها  عیدر صنا   ایاند،  تمرکز کرده  GHRM  یامدهای بر پ   ای  نیشیعراق وجود ندارد. مطالعات پ   یهادانشگاه

 ، یو رهبر  ی تیریمد  ،یو رفتار  یموانع فرهنگ   اند دهیموجود کمتر کوش  یهاپژوهش  ن،یاند. همچنبا عراق متفاوت  یو اقتصاد  ی رهنگف  ،ینهاد

 ران یمد  یریگمیخلأ، تصم  نیکنند. ا  قی چارچوب واحد تلف  کیرا در    یانهیفناورانه و زم  ،ی دانش  ،یمال   ،یزشیانگ  ،یآموزش  ،یو نهاد  یساختار

 .شودیم محورتی هدفمند و اولو  یهابرنامه یو مانع طراح سازدیرا دشوار م ی گذاران آموزش عالاستیو س ی دانشگاه

عراق از   یهاسبز در دانشگاه  یمنابع انسان  تیریمد  یسازادهیپ   یهاچالش  یبندت یو اولو  یبنددسته  ،ییهدف پژوهش حاضر شناسا  ن،یبنابرا

 کشور است. نیا ی جامع و متناسب با بافت آموزش عال یو ارائه چارچوب ی مند شواهد علممرور نظام قیطر
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 شناسیروش

 نوع مطالعه و رویکرد پژوهش 

کند، بلکه به ارزیابی و  های جدیدی را ارائه نمی باشد. برخلاف مقالات اولیه، مرور ادبیات دادهمند میپژوهش حاضر از نوع مطالعات مرور نظام

در این (.  ۲۰۱۰دهد )اوکولی و شابرم،  پردازد و بهترین شواهد موجود را در اختیار خواننده قرار میهای پیشین منتشرشده میسنجش یافته

 .مند استفاده شدها از روش تحلیل محتوای نظامپژوهش برای تحلیل داده

 مندفرآیند مرور نظام

این فرآیند  (.  ۲۰۲۱استفاده شده است )پیج و همکاران،   PRISMA 2020 مند بر اساس دستورالعملدر پژوهش حاضر از فرآیند مرور نظام

 .باشدریزی مرور، انجام مرور و گزارش مرور« و هشت گام عملیاتی میشامل سه مرحله اصلی »برنامه

 ارزیابی کیفیت مطالعات 

های  مطالعات کمی استفاده شد. این ابزار شامل ده سؤال کلیدی در مورد جنبه  CASP لیستبرای ارزیابی کیفیت مقالات منتخب، از چک 

ها و ارائه نتایج است. نحوه امتیازدهی به  ها، تحلیل دادهآوری دادهمختلف یک مقاله پژوهشی شامل هدف تحقیق، سؤالات پژوهش، روش جمع 

است و   ۲۰گیرد. حداکثر امتیاز یک مقاله  به هر سؤال تعلق می(  ۱و امتیاز متوسط )(  ۰، عدم امتیاز )(۲این صورت است که امتیاز کامل )

 .(۲۰۲۰برای ورود به مرحله نهایی تأیید شدند )لانگ و همکاران، ( %۷۰) ۱۴مقالات با امتیاز بالاتر از 

 سؤالات پژوهش 

کنند  مطالعات مروری سیستماتیک نیازمند سؤالات پژوهشی مشخص هستند و در واقع مسیر را به محقق برای رسیدن به اهداف مشخص می

 :سؤال اصلی پژوهش حاضر به شرح زیر است(. ۲۰۱۰)اوکولی و شابرم، 

 اند؟ های عراق کدامسازی مدیریت منابع انسانی سبز در دانشگاههای پیادهچالش

 مند طراحی پروتکل مرور نظام

مند، گامی اساسی در اجرای مطالعات مروری است؛ زیرا ضمن تعیین مسیر پژوهش موجب افزایش شفافیت، دقت، و  طراحی پروتکل مرور نظام

 : )جمعیت، مفهوم، بستر( طراحی شد PICO پروتکل مرور بر مبنای چارچوب(. ۲۰۱۱شود )هیگینز و گرین، قابلیت بازتولید نتایج می

 ویژه کشورهای در حال توسعههای آکادمیک در کشورهای مختلف بهها، مؤسسات آموزش عالی و سازماندانشگاه: جمعیت •

 سازیها، موانع و عوامل بازدارنده پیادهمدیریت منابع انسانی سبز، چالش: مفهوم •

 های عراق و کشورهای در حال توسعه با شرایط مشابهدانشگاه: بستر •

 :معیارهای ورود شامل موارد زیر بودند

 مقالات منتشرشده در مجلات علمی معتبر با فرآیند داوری همتایان  •

 اند صورت صریح و هدفمند به مدیریت منابع انسانی سبز در بستر دانشگاه یا آموزش عالی پرداخته مطالعاتی که به •

 اند سازی مدیریت منابع انسانی سبز را در کانون تحلیل خود قرار دادهها، موانع یا فرآیند پیادههایی که چالشپژوهش •

 شناسی قابل ارزیابی مقالاتی با متن کامل قابل دسترس، شناسه دیجیتال معتبر و روش •

 :معیارهای خروج شامل موارد زیر بودند

 های بدون انتشار رسمینامههای کنفرانسی و پایانهای سردبیری، خلاصهمند، یادداشتمقالات مروری غیرنظام •

 ارتباط مستقیم با مفاهیم منابع انسانی، رفتار سازمانی یا پایداری محیطی در سازمان بودند مطالعاتی که فاقد  •

 دهی ناقص یا فاقد قابلیت ارزیابی انتقادیشناسی ضعیف، گزارش مقالاتی با روش •
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 ها منظور تأمین یکپارچگی محتوایی در فرآیند تحلیل و ترکیب یافتهمتون غیرانگلیسی به •

 ها و استراتژی جستجوکلیدواژه

پایگاهکلیدواژه برای جستجو در  انتخاب شدند.  این حوزه  اساتید خبره و محققان  با نظر  تحقیق  این  از کلیدواژههای  های ترکیبی های داده 

 .دهدکلیدواژه و استراتژی جستجو را نشان می ۱استفاده گردید. جدول شماره 

 های داده پایگاهکلیدواژه و استراتژی جستجو در : ۱جدول 

 استراتژی جستجو  های داده پایگاه

Scopus, Web of 

Science 

("green human resource management" OR "green HRM" OR GHRM OR "green human resource 

practices" OR "green HR practices" OR "environmental human resource management" OR 
"environmental HRM" OR "sustainable human resource management" OR "sustainable HRM" OR 
"sustainable human resource practices" OR "sustainable HR practices" OR "eco-friendly human 

resource management" OR "eco-friendly HR practices" OR "HRM and environmental 

sustainability" OR "human resource management and sustainability") AND ("university" OR 

"higher education" OR "academic institutions" OR "university sustainability governance" OR 
"implementation" OR "execution" OR "deployment" OR "adoption" OR "application" OR 
"operationalization" OR "integration" OR "barriers" OR "challenges" OR "obstacles" OR 
"constraints" OR "limitations" OR "impediments" OR "hinderances" OR "bottlenecks" OR "critical 
challenges" OR "critical barriers" OR "significant obstacles" OR "major constraints" OR "key 

impediments") 

 

 های اطلاعاتیجستجو در پایگاه

مند مطالعات علمی به منظور گردآوری جامع شواهد مرتبط با اهداف  پس از شناسایی منابع و تدوین راهبرد جستجو، فرآیند جستجوی نظام

های دیگر: به  انجام شد. جستجوی تکمیلی از طریق روش Web of Science و  Scopus پژوهش آغاز شد. جستجو در دو پایگاه داده معتبر

های داده اصلی نمایه نشده باشند،  مند و اطمینان از عدم حذف مطالعات مهمی که ممکن است در پایگاهمنظور افزایش جامعیت مرور نظام

و همچنین بررسی منابع مقالات کلیدی انجام گرفت. نتیجه   Google Scholar جستجوی تکمیلی از طریق منابع علمی دسترسی آزاد شامل

مقاله گردید که در مجموع    ۶۵۱منجر به استخراج   Web of Science مقاله و در پایگاه  ۱۰۸۵خراج  منجر به است Scopus جستجو در پایگاه

 .مقاله گردید   ۵۴های اصلی شناسایی شد. جستجوی تکمیلی در سایر منابع منجر به شناسایی عنوان مجموعه اولیه پایگاهمقاله به ۱۷۳۶

 انتخاب و غربالگری مطالعات

 به منظور دستیابی به شواهد علمی معتبر و پاسخگویی دقیق به پرسش تحقیق، فرآیند شناسایی و غربالگری مطالعات بر اساس دستورالعمل

PRISMA  ،فرآیند غربالگری در دو مسیر اصلی و تکمیلی انجام گرفت(. ۲۰۲۱انجام شد )پیج و همکاران. 

 مسیر اول( اسکوپوس و وب آو ساینس 

انجام شد. پس از استخراج  Web of Science Core Collection و Scopus مند ادبیات پژوهش در دو پایگاه داده معتبرجستجوی نظام

 .اعمال شد PRISMA ای مطابق رویکردنتایج، تمامی رکوردها در یک پایگاه داده تجمیعی ادغام و فرآیند غربالگری دو مرحله

 :مراحل غربالگری به شرح زیر بود

در یک پایگاه داده واحد   Web of Science و  Scopus شده از دو پایگاه معتبرکلیه مقالات استخراج  :های اطلاعاتیادغام پایگاه -  ۰مرحله 

گونه فیلتر محتوایی با یکدیگر ادغام  بدون اعمال هیچ Web of Science مقاله از  ۶۵۱و   Scopus مقاله از ۱۰۸۵تجمیع شدند. در این گام،  

 .مقاله( ۱۷۳۶شدند )مجموع 
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حذف شدند. معیار تشخیص تکرار ها، رکوردهای تکراری شناسایی و  پوشانی میان پایگاهمنظور رفع همبه  :حذف مقالات تکراری  -  ۱مرحله  

مقاله تکراری حذف شد و مجموعه    ۵۳۸یکسان و یا تطابق ترکیبی عنوان مقاله و سال انتشار بود. در نتیجه اجرای این مرحله،   DOI شامل

 .مقاله کاهش یافت ۱۱۹۸ها به داده

یا نوع سند آنها شامل  DOI در این مرحله، مقالاتی که فاقد :حذف مقالات فاقد متن کامل  -  ۲مرحله   ، Editorial  ،Note معتبر بودند، 

Short Communication و Abstract-only ای به متن کامل آنها وجود نداشت، حذف  بود، و همچنین رکوردهایی که دسترسی بالقوه

 .مقاله شد ۴۶۶ماندن مقاله و باقی ۷۳۲شدند. این غربالگری منجر به حذف 

قبول بودند، از مجموعه کنار  مقالاتی که عنوان آنها نامفهوم یا ناقص بود و یا فاقد چکیده قابل :حذف مقالات فاقد عنوان یا چکیده  -   ۳مرحله  

 .مقاله وارد مرحله بعد شدند ۴۲۴مقاله حذف و  ۴۲گذاشته شدند. پس از اعمال این معیار، 

نداشتند، یا صرفاً به موضوعات فنی،   Green HRM یا GHRM ای بهدر این گام، مطالعاتی که هیچ اشاره :غربالگری موضوعی اولیه  -  ۴مرحله  

مقاله انجامید   ۳۵پرداختند، حذف گردیدند. این مرحله به حذف محیطی بدون ارتباط با منابع انسانی و سازمان میمهندسی، صنعتی یا زیست

 .عنوان مطالعات بالقوه مرتبط باقی ماندمقاله به ۳۸۹و 

پرداخته و حداقل یکی از محورهای »دانشگاه یا آموزش   GHRM طور صریح بهمقالاتی انتخاب شدند که به :غربالگری محتوایی  -  ۵مرحله  

مقاله    ۸۰مقاله حذف و    ۳۰۹دادند. در این مرحله،  سازی« و یا »بستر کشورهای در حال توسعه« را پوشش میها، موانع یا پیادهعالی«، »چالش

 .حفظ گردید

پذیرفته شدند که به :گیرانهغربالگری سخت  -  ۶مرحله   اصلی شامل »پرداخت صریح بهصورت همتنها مقالاتی  ، »GHRM زمان سه شرط 

مقاله حذف    ۴۵را دارا بودند. پس از اعمال این شروط،   »GHRM سازیها یا فرآیند پیادهتمرکز بر دانشگاه یا آموزش عالی« و »بررسی چالش«

 .مقاله انتخاب شد ۳۵و 

مقالاتی که از نظر ساختار پژوهشی ضعیف بودند، محتوایی کلی و غیرکاربردی داشتند یا تمرکز مشخصی بر   :پالایش کیفی نهایی  -  ۷مرحله  

مقاله کنار گذاشته شد و مجموعه نهایی    ۹سازی مدیریت منابع انسانی سبز نداشتند، حذف شدند. در نتیجه این پالایش نهایی،  های پیادهچالش

 .مند و تحلیل نهایی شکل گرفتواجد شرایط برای انجام مرور نظام مقاله ۲۶ شامل

 .دهدفرآیند غربالگری مسیر اول را نشان می  ۲جدول شماره 

 غربالگری مسیر اول )اسکوپوس و وب آو ساینس( : ۲جدول 

 مانده تعداد مقالات باقی شده تعداد مقالات حذف تعداد مقالات وارد شده  اقدام غربالگری  مرحله 

 Scopus ۱۷۳۶ --- ۱۷۳۶ و Wos ادغام داده اولیه 

 ۱۱۹۸ ۵۳۸ ۱۷۳۶ ها حذف تکراری ۱گام 

 ۴۶۶ ۷۳۲ ۱۱۹۸ حذف رکوردهای ناقص  ۲گام 

 ۴۲۴ ۴۲ ۴۶۶ حذف منابع نامعتبر ۳گام 

 ۳۸۹ ۳۵ ۴۲۴ حذف مقالات نامرتبط  ۴گام 

 ۸۰ ۳۰۹ ۳۸۹ تمرکز موضوعی و دسترسی آزاد  ۵گام 

 ۳۵ ۴۵ ۸۰ کیفیت پژوهشی ناکافی  ۶گام 

 ۲۶ ۹ ۳۵ ساختار علمی ضعیف  ۷گام 

 

 مسیر دوم( سایر منابع و گوگل اسکالر 

 Web و Scopus هایهای استنادی، علاوه بر پایگاهمند و کاهش سوگیری ناشی از محدودشدن به پایگاهمنظور افزایش جامعیت مرور نظامبه

of Scienceوجوی تکمیلی در سایر منابع علمی از جمله، جست Google Scholar های دسترسی آزاد ناشران معتبر انجام شدسایتو وب. 
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عنوان مجموعه اولیه انتخاب مقاله به  ۵۴گیرانه،  شده و بدون اعمال محدودیت سختوجوی تعریف در مرحله نخست، بر اساس راهبرد جست 

مقاله وارد مرحله    ۲۶مقاله کنار گذاشته شد و    ۲۸های مقالات مورد بررسی قرار گرفت و  شد. در گام اول غربالگری، عنوان، چکیده و کلیدواژه

مقاله باقی ماند. در گام نهایی پالایش،    ۱۴مقاله حذف و   ۱۲صورت دقیق بررسی شد و  مانده بهبعد گردید. در گام دوم، متن کامل مقالات باقی

 .گردید انتخاب مندنظام مرور  نهایی مجموعه به ورود برای  شرایط واجد مقاله ۸ مقاله دیگر کنار گذاشته شد و در نهایت ۶

 .دهدفرآیند غربالگری مسیر دوم را نشان می  ۳جدول شماره 

 غربالگری مسیر دوم )سایر منابع و گوگل اسکالر( : ۳جدول 

 مانده تعداد مقالات باقی شده تعداد مقالات حذف مقالات وارد شده تعداد  اقدام غربالگری  مرحله 

 ۵۴ --- ۵۴ جستجوی اولیه و تجمیع مقالات  شناسایی اولیه 

 ۲۶ ۲۸ ۵۴ بررسی عنوان، چکیده و کلیدواژه  مرحله اول 

 ۱۴ ۱۲ ۲۶ بررسی متن کامل و کیفیت علمی  مرحله دوم 

 ۸ ۶ ۱۴ نامناسب بررسی ساختار و محتوای  مرحله سوم 

 

 .مقاله از مسیر تکمیلی(  ۸مقاله از مسیر اصلی و   ۲۶مقاله کامل انتخاب شد که به تحلیل نهایی راه یافتند ) ۳۴از دو مسیر 

 
 . فلوچارت انتخاب مقالات ۱شکل 

 ها استخراج داده

سازی مدیریت منابع انسانی سبز انجام شد. در این مرحله، برای هر مقاله،  های پیادهمقاله، فرآیند استخراج چالش  ۳۴پس از انتخاب نهایی  

ای از این خلاصه  ۴جدول شماره  (.  ۲۰۱۰های احصاشده، ثبت گردید )اوکولی و شابرم،  عنوان کامل پژوهش، نویسندگان، سال انتشار و چالش

 .دهدفرآیند را نشان می
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 مقاله اصلی(   ۲۶ها از مقالات منتخب )استخراج داده: ۴جدول 

 های احصاشده چالش نویسندگان )سال(  ردیف 

همکاران  ۱ و    عابد 

(۲۰۲۴ ) 

پیچیدگی اجرا، وابستگی به بستر فرهنگی، شکاف سیاست/درک کارکنان، ضعف یکپارچگی اقدامات، مقاومت کارکنان، ابهام مفهومی در  

انگیزهاندازه مصنوعی، ضعف  به هوش  وابستگی  فناورانه،  محدودیت شایستگی  بومیگیری،  راهبردهای  فقدان  درونی،  شده،  سازیهای 

 پذیری ضعف زیرساخت نهادی/قانونی، محدودیت تعمیم

  الدغان و همکاران  ۲

(۲۰۲۴ ) 

بودن ساختارهای سنتی آموزش عالی، ضعف  اثرگذاری، ناکافیشکاف اهداف/ظرفیت اجرایی، محدودیت منابع مالی، ضعف درک مکانیزم  

سازی فرهنگی، نیاز به  بر عملکرد بدون زمینه GHRM فرهنگ سازمانی سبز، دشواری دسترسی به جامعه آماری، عدم تأثیر مستقیم

 پذیری دانش بندی تغییر، پیچیدگی زنجیره علّی، ضعف رهبری، محدودیت انتقالتحول فرهنگی پیش از اجرا، ضعف در اولویت

و   ۳ لاشاری 

 ( ۲۰۲۲) همکاران

سازمانی، فساد اداری، ضعف فرهنگ سازمانی، محدودیت پژوهشی در آموزش عالی، کمبود  ضعف ترتیبات نهادی، فقدان هماهنگی بین

برابر تغییر، سنت ها، محدودیت شواهد تجربی در کشورهای در حال توسعه، وابستگی به  گرایی دانشگاهآموزش تخصصی، مقاومت در 

 محور به پایداری، ضعف پایه دانشی بومی رفتار فردی، شکاف سیاست و اجرا، نگرش انسان

سازی به تحول فرهنگی، فقدان حمایت  کاری مالی، مقاومت در برابر نوآوری، وابستگی پیادهسازی ابعاد سبز، محافظهپیچیدگی یکپارچه ( ۲۰۲۵) تییر ۴

 نفعان متعارض های سبز، فشار ذیهای مقرراتی، محدودیت منابع مالی، شکاف دانشی تجربی، کمبود شایستگیمدیریت ارشد، پیچیدگی

همکاران  ۵ و    سوریا 

(۲۰۲۴ ) 

های سبز، ضعف رهبری سبز، کمبود انگیزش کارکنان،  چالش بافت فرهنگی محلی، فقدان چارچوب نظری روشن، ضعف در توسعه توانایی

شناختی، شکاف میان انگیزه و عملکرد، وابستگی نتایج به نوآوری سبز،  محدودیت دسترسی به جمعیت هدف، محدودیت ظرفیت روش

 المللیهای بینپیچیدگی تطبیق چارچوب

چودهری  ۶ و    رن 

(۲۰۲۶ ) 

بُعدی بودن  یک،  GHRM ضعف در ارتباطات سبز، فقدان فراگیری، ناهمراستایی هویت کارکنان با اهداف سبز، جدایی ادبیات تنوع از

 فراگیر  GHRM رویکردهای سبز، کمبود تخصص منابع انسانی در طراحی فراگیر، نادیده گرفتن تنوع انگیزشی، خلأ پژوهشی در 

جی  ۷ و    پودل 

(۲۰۲۰ ) 

زیستی در استخدام، کمبود آموزش تخصصی، فقدان سازوکارهای ارزیابی عملکرد  های محیطمند، عدم یکپارچگی ارزشفقدان اجرای نظام

 ها، ضعف فرهنگ سازمانی سبز های تشویق و پاداش، فقدان حمایت مدیریت ارشد، ضعف زیرساختسبز، ضعف سیستم

و  -اسپوندا ۸ پرز 

 ( ۲۰۲۵) همکاران

ها، ضعف در توسعه توانمندی کارکنان، فقدان نوآوری سبز، شکاف میان آگاهی و رفتار، فقدان حمایت  زیستی بر سازمانفشار محیط

استراتژی محیط ها، محدودیت در ظرفیت  پذیری پژوهشهای سازمانی، ضعف تعمیمراستایی ارزشزیستی، عدم هممدیریت ارشد از 

 سازمانی برای نوآوری

و   ۹ سیتوهانگ 

 ( ۲۰۲۴) همکاران

زیستی، مقاومت کارکنان و فقدان  های ارزیابی عملکرد محیطمحدودیت در استعدادیابی سبز، کمبود آموزش تخصصی، ضعف در سیستم

ذی مشارکت  فقدان  فناوری،  زیرساخت  کمبود  زیرساختی،  و  مالی  منابع  محدودیت  فرهنگی،  تحول  به  نیاز  شکافتعهد،  های  نفعان، 

 پژوهشی، ضعف فرهنگ سازمانی پایداری 

همکاران  ۱۰ و    گوئل 

(۲۰۲۲ ) 

رقابتی ضعیف، کمبود پژوهش بازآموزی و توسعه سرمایه انسانی، فشار محیطی و  بین سیاست و اجرا، ضعف در  بومی و  شکاف  های 

خواه در مدیریت  ، کمبود دانش تخصصی و ظرفیت نخبگانی، فقدان رهبری تحولGHRM سازیمحور، پیچیدگی ساختاری پیادهزمینه

 های ارزیابی و پایش عملکرد سبز، عدم یکپارچگیای، ضعف سیستمارشد، مقاومت فرهنگی در برابر تغییر، محدودیت منابع مالی و بودجه

GHRM سازی سازمانی و شبکههای قانونی و الزامات مقرراتی، ضعف همکاری بینریزی راهبردی سازمان، فقدان چارچوببا برنامه 

زیست ( ۲۰۲۲)  ابورامدان ۱۱ دانش  کمبود  عالی،  آموزش  بستر  در  پژوهشی  خلأ  انسانی،  منابع  مدیریت  در  ادراکی  ضعف  شکاف  کارکنان،  در  محیطی 

های خاص نیروی  های اجرایی، پراکندگی رویکردهای نظری، ویژگیسازی سبز در اصول مدیریتی، ضعف در شناخت مکانیزمیکپارچه

در آموزش   GHRM گذاران، نوپا بودن حوزه محیطی کارکنان، وابستگی به اراده سیاستکار دانشگاهی، عدم انگیزش و درگیری زیست

 عالی 

گارسیا و  -سانچس ۱۲

 ( ۲۰۲۵) همکاران

گذاری و اجرا، فقدان حمایت و تعهد مدیریت  سازی سازمانی سبز، شکاف میان سیاستفقدان آگاهی مدیریتی سبز، ضعف در فرهنگ

برنامه کمبود  سیستمارشد،  در  ضعف  رفتار،  تغییر  برابر  در  کارکنان  مقاومت  سبز،  توسعه  و  آموزشی  عملکرد  های  ارزیابی  های 

های نهادی  های سازمانی، محدودیت در تخصیص منابع برای ابتکارات سبز، ضعف در زیرساختنبودن زیرسیستممحیطی، هماهنگزیست

 های فرهنگی و ارزشی در پذیرش پایداری و قانونی، تفاوت

و   ۱۳ حیرالدین 

 ( ۲۰۲۳) همکاران

ها، شکاف  SME محدودیت شواهد تجربی در بسترزیستی در میان کارکنان، زیستی، فقدان آگاهی محیطضعف فرهنگ سازمانی محیط

شناختی سبز در سازمان،  ، فقدان جو روانGHRM ها در ادبیات SME های محدودنسلی و تجربی در درک پایداری، غفلت از ظرفیت

اقتصادی کوتاه بلندمدت، کمبود آموزش تخصصی در زمینه تقدم منافع  پایداری  بر  برابر تغییر،  GHRM مدت  ، مقاومت کارکنان در 

 سازی و پشتیبانی نهادی فقدان رویکرد یکپارچه به پایداری سازمانی، فقدان حمایت مدیریت ارشد، ضعف در شبکه

همکاران  ۱۴ و    پرویرا 

(۲۰۲۵ ) 

، نقش محوری تغییر  GHRM پذیری بافتی، پیچیدگی نظری و چندوجهی بودن شکاف پژوهشی و ضعف پایگاه دانشی، محدودیت تعمیم

ارزشرفتار کارکنان، چالش درونی زیرساختهای محیطسازی  به  نیاز  اجرای  زیستی،  و  تعهد رسمی  میان  های سازمانی قوی، شکاف 
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با اهداف محیطواقعی، ناهماهنگی سیستم محیطی، فقدان حمایت مدیریت ارشد،  زیستی، کمبود آموزش تخصصی زیستهای پاداش 

 ضعف رهبری سبز در سطح میانی، ضعف فرهنگ سازمانی حامی پایداری 

یوسف  ۱۵ و    القداح 

(۲۰۲۴ ) 

سالاری  های بستر دیوانآور، محدودیتهای الزاممحدودیت پذیرش نهادی، فقدان یکپارچگی فرآیندهای منابع انسانی سبز، ضعف مکانیزم

مقاومت ساختاری سازمانی، بستر  های رفتاری، مقاومت در برابر تغییر نگرش، کمبود آموزش تخصصی سبز، دولتی، وابستگی به میانجی

 خاص کشورهای در حال توسعه، محدودیت ارزیابی بلندمدت، ضعف فرهنگ سازمانی سبز 

همکاران  ۱۶ و    غازی 

(۲۰۲۵ ) 

تجربی، وابستگی به بافت سازمانی و ملی،  -سازی، تمرکز جزءنگرانه در پژوهش، ضعف پشتوانه نظری شکاف دانشی در راهبردهای پیاده

ناهمگونی بافتضعف در سنجش و گزارش بومی،  به دانش  های سازمانی، شکاف  دهی، کمبود آموزش تخصصی، محدودیت دسترسی 

فرهنگی، نیاز به بازتعریف نقش منابع انسانی، مقاومت فرهنگی  میان نظریه و عمل، فقدان حمایت رهبری، محدودیت قابلیت انتقال بین

 کارکنان 

  الصابی و همکاران  ۱۷

(۲۰۲۴ ) 

انداز سبز مشخص و مدوّن، کمبود آموزش تخصصی سبز،  محیطی، فقدان چشمسازی منابع انسانی با اهداف زیستضعف در یکپارچه

سازی  های سبز، ضعف در نهادینهشرط اثربخشی شیوهعنوان پیشتمرکزگرایی مدیریتی و فقدان تفویض اختیار، غفلت از رضایت شغلی به

های سبز، شکاف میان  های فردی کارکنان بر پذیرش شیوهمحیطی داوطلبانه، فقدان حمایت مدیریت ارشد، تأثیر ویژگیفرهنگ زیست

توسعه و  توسعه  حال  در  پیادهکشورهای  در  محدودیت  GHRM سازییافته  انتظار،  مورد  رفتاری  تغییرات  پیچیدگی  و  گستردگی   ،

 ها در بسترهای سازمانی متنوعپذیری یافتهتعمیم

کاربردی ( ۲۰۲۴) زهرانی  ۱۸ تجربه  و  دانش  در هدفGHRM کمبود  ابهام  زیست،  همسوسازی  گذاری  دشواری  ارشد،  مدیریت  حمایت  فقدان  محیطی، 

محیطی، ضعف در طراحی نظام پاداش سبز، ضعف در ارتباطات  محیطی در جذب نیرو، کمبود آموزش تخصصی زیستهای زیستارزش

اندازه انزوای بخشی، محدودیت در ظرفیت  و  مقاومت سازمانی  انتقال دانش سبز،  برای  ارزیابی عملکرد سبز، ضعف  سازمانی  و  گیری 

دهی کارکنان در اقدامات  در بخش عمومی، محدودیت در مشارکت GHRM محیطی، شکاف دانشی در حوزهفرهنگ سازمانی زیست

 سبز

و   ۱۹ کمپیلونگ 

 ( ۲۰۲۵) همکاران

گذاری پایداری و اجرای منابع انسانی، ضعف در چابکی سازمانی سبز،  انداز پایدار در رهبری سازمانی، شکاف میان سیاستفقدان چشم

های خوداظهاری در سنجش سبز،  های سبز، ضعف در خودکارآمدی سبز کارکنان، محدودیت دادهکمبود آموزش تخصصی و شایستگی

محور،  ها، ناهماهنگی میان ساختار منابع انسانی و اهداف پایداری، ضعف فرهنگ سازمانی نوآوریای در انتقال یافتههای زمینهمحدودیت

گذاری در پایداری، مقاومت کارکنان در برابر تغییر به سمت پایداری، تعارض میان اهداف اقتصادی  محدودیت منابع مالی برای سرمایه

های  های پایش و ارزیابی عملکرد پایداری، فاصله میان اهداف اعلامی و واقعیتمدت و تعهدات پایداری بلندمدت، فقدان سیستمکوتاه

 سازی پایداری اجرایی پایداری، خلأ پژوهشی در درک فرآیندهای پیاده

و   ۲۰ چودهری 

 ( ۲۰۲۶) همکاران

، فقدان فشار از سوی خریداران،  GHRM محیطی، فقدان آگاهی از پیامدهای مثبتفقدان فشار دولتی، فقدان اجرای مؤثر قوانین زیست

،  GHRM محیطی، تأخر نظری و عملی در توسعهمحیطی، فقدان برنامه جامع زیستحمایت مدیریت ارشد، فقدان ممیزی زیستفقدان  

 ها بندی چالشفقدان چارچوب اولویت

و   ۲۱ سلیمان 

 ( ۲۰۲۶) همکاران

ارزیابی شیوه و  پیچیدگی سنجش  منابع سازمانی،  نابرابری  اجرا،  و  میان سیاست  مستندسازی  شکاف  و  های سبز، ضعف در شفافیت 

سازی معیارهای سبز در فرایند استخدام، کمبود آموزش تخصصی سبز، مقاومت کارکنان در برابر تغییر رفتار،  سازمانی، ضعف در یکپارچه

های مشارکت  های تشویق و پاداش سبز، محدودیت در مکانیزمهای عملکردی سبز در سیستم ارزیابی، ضعف در سیستمفقدان شاخص

، فاصله میان اهداف کلان پایداری و عمل  GHRM سازیکارکنان، ضعف فرهنگ سازمانی حامی پایداری، شکاف دیجیتالی در پیاده

 های واقعی سازمانی روزمره، کمبود حمایت مدیریت ارشد، بستر نهادی و اقتصادی نامساعد، ناهمخوانی میان ادعاهای رسمی و رویه

  وایاپوری و صبائی  ۲۲

(۲۰۲۵ ) 

های ناشی از گردش  ناپذیری دانش سازمانی به دلیل ترک خدمت، افزایش هزینه، تحلیلGHRM عنوان مانع اصلیفشار ترک خدمت به

های یادگیری  سازی مدل، محدودیت فنی در بهینهGHRM بینی و تحلیل داده برای پشتیبانی ازنیروی کار، ضعف در ابزارهای پیش

به نارضایتی شغلی  برای ماشین، عوامل  به  ، عدم تعادل در دادهGHRM عنوان محرک ترک خدمت و تهدید  نیاز  های منابع انسانی، 

ها به  پذیری یافتهزیرساخت پردازش داده در منابع انسانی، شدت محاسباتی و نیاز به منابع پردازشی قابل توجه، محدودیت در تعمیم

مدل تفسیرپذیری  کمبود  متنوع،  سازمانی  در  بسترهای  موفق  تجارب  بین  شکاف  انسانی،  منابع  مدیران  برای  ماشین  یادگیری  های 

به سازمان انتقال  به یکپارچهاقتصادهای پیشرفته و قابلیت  برای مدیریت   GHRM سازی هوش مصنوعی و های در حال توسعه، نیاز 

 جامع منابع انسانی 

فاطمه  ۲۳ و    قادر 

(۲۰۲۵ ) 

در ساختار   GHRM ایشکاف دانشی و ابهام مفهومی، فقدان حمایت مدیریت ارشد، وابستگی شدید به شخص رهبر، موقعیت حاشیه

گذاری، کمبود آموزش تخصصی و  های سنتی، محدودیت منابع مالی و ظرفیت سرمایهسازمانی، مقاومت در برابر تغییر و تمایل به شیوه

های سبز، فقدان ابزارها و راهنماهای عملی برای اجرا، محدودیت ظرفیت نوآوری، ضعف فرهنگ پاسخگویی و شفافیت سازمانی،  شایستگی

 GHRM های سازی مدل، بومیGHRM عدم یکپارچگی استراتژیک 

همکاران  ۲۴ و    اورتگا 

(۲۰۲۵ ) 

بیرونی و الزامات محیطی، شکاف میان آگاهی و عمل، کمبود آموزش تخصصی، ضعف در جذب و نگهداشت استعدادهای سبز،   فشار 

گواهینامه به  دسترسی  در  بینمحدودیت  تجمیعهای  دانش  کمبود  و  پژوهشی  شکاف  ارشد،  مدیریت  حمایت  فقدان  شده،  المللی، 
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زیستی و منابع انسانی، مقاومت کارکنان و چالش تغییر  نبودن رویکردهای مدیریت محیط، یکپارچهGHRM هاینبودن چارچوببومی

های کلان، شکاف در شواهد تجربی،  به سیاست GHRM سازیرفتار، ضعف فرهنگ سازمانی و کمبود حاکمیت پایدار، وابستگی پیاده

 گذاری ، محدودیت منابع مالی و سرمایهGHRM هایغفلت از بخش آموزش عالی در پژوهش

نور  ۲۵ و    الفارزی 

(۲۰۲۴ ) 

فشار محیطی و نظارتی بیرونی، ضعف زیرساخت فیزیکی و تکنولوژیکی، محدودیت منابع مالی و تخصیص بودجه، شکاف دیجیتال و 

فناورانه، چندگانگی ذی نبود  کمبود زیرساخت  و  نظری  و کمبود مطالعات جامع، شکاف  پژوهشی  پیچیدگی هماهنگی، خلأ  و  نفعان 

های با  چارچوب یکپارچه، جدایی مدیریت منابع انسانی سبز از عملیات جاری، ضعف فرهنگ سازمانی سبز، محدودیت منابع در سیستم 

اندازه کم، ضعف در  و ظرفیتمنابع  آموزش تخصصی  ارزیابی عملکرد سبز، کمبود  و  فناوریگیری  به  وابستگی  پیشرفته،  سازی،  های 

 سوگیری جغرافیایی و زبانی در تولید دانش 

همکاران  ۲۶ و    دین 

(۲۰۲۵ ) 

شده،  های کوچک و متوسط، خلأ پژوهشی در بستر کشورهای در حال توسعه، کمبود الگوهای بومیبستر آلودگی شدید محیطی در بنگاه

اندازه انسانی سبز، دشواری  منابع  یکپارچگی راهبردی  و عملیاتیضعف  مفاهیم سبز، فقدان حمایت رهبری  گیری  مؤثر، ضعف  سازی 

محیطی، محدودیت  فرهنگ سازمانی سبز، مقاومت فرهنگی سازمانی، مقاومت کارکنان در تغییر رفتار، کمبود آموزش تخصصی زیست

 های قانونی و سیاستی حمایتی، سوگیری ادراکی در خودگزارشی گیری سبز، ضعف چارچوبمشارکت کارکنان در تصمیم

 هایافته

ها انجام شده  سازی مدیریت منابع انسانی سبز، فرآیند تحلیل و ترکیب یافتههای پیادههای چالشدر این گام، پس از استخراج مفاهیم و مؤلفه

حاصل این   ۵ها است. جدول شماره  های اصلی چالشراستا و انتزاع آنها در قالب مقولهخانواده و هماست. هدف این مرحله، ادغام مفاهیم هم

 .انددهی شدههای اصلی سامانمقاله در قالب مقوله ۳۴شده از دهد که چگونه مفاهیم متنوع استخراجفرآیند تحلیلی است و نشان می

 هاسازی مدیریت منابع انسانی سبز در دانشگاه های پیادهبندی چالش مقوله: ۵جدول 

 های مرتبط مؤلفه مقوله اصلی  ردیف 

محیطی، ناهمراستایی هویت برابر تغییر، ضعف فرهنگ سازمانی سبز، شکاف میان آگاهی و رفتار زیستمقاومت کارکنان در   موانع فرهنگی و رفتاری  ۱

مدت بر پایداری به رفتار داوطلبانه کارکنان، تقدم منافع اقتصادی کوتاه GHRM کارکنان با اهداف سبز، وابستگی اثربخشی

 کاری سازمانی گرایی و محافظهبلندمدت، سنت

، GHRM فقدان حمایت و تعهد مدیریت ارشد، ضعف رهبری سبز در سطوح مختلف، فقدان آگاهی و درک مدیران ارشد از موانع مدیریتی و رهبری  ۲

 تمرکزگرایی مدیریتی و فقدان تفویض اختیار، شکاف میان تعهد رسمی و اجرای واقعی

سیاست موانع ساختاری و نهادی  ۳ میان  ضعف  شکاف  اجرا،  و  چارچوبزیرساختگذاری  فقدان  نهادی،  عدم های  حمایتی،  مقرراتی  و  قانونی  های 

بخشی، ساختارهای اداری سخت و غیرمنعطف، فساد سازمانی و بین، ضعف هماهنگی میانGHRM یکپارچگی استراتژیک

 محیطیاداری، فقدان اجرای مؤثر قوانین زیست

موانع آموزشی و توسعه منابع   ۴

 انسانی 

های  محیطی کارکنان، ضعف در توسعه شایستگیبودن سطح آگاهی زیستمحیطی، پایینکمبود آموزش تخصصی زیست

 ها سازی سازمانی، فقدان سرمایه فکری سبز در سازمانسبز، فقدان ظرفیت

و   ۵ پاداش  ارزیابی،  موانع 

 انگیزش 

های درونی و بیرونی کارکنان،  های تشویق و پاداش سبز، ضعف انگیزشفقدان نظام ارزیابی عملکرد سبز، ضعف سیستم

 شرط اثربخشی عنوان پیشغفلت از رضایت شغلی به

و   ۶ استخدام  موانع 

 سازی منابع انسانی یکپارچه

سازی  نبودن ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز، چالش یکپارچهمحیطی در جذب نیرو، یکپارچهضعف در ادغام معیارهای زیست

 های رسمی سازمان در سیاست GHRM محیطی در طراحی شغل، ضعف ادغامملاحظات زیست

بودجه موانع مالی و زیرساختی  ۷ و  مالی  منابع  ناکافی،  محدودیت  و  منسوخ  فناوری  زیرساخت  تکنولوژیکی،  و  فیزیکی  زیرساخت  ضعف  ای، 

 (HRIS) سازی ناقص فرآیندهای منابع انسانی، غیاب سیستم اطلاعات منابع انسانیدیجیتالی

، شکاف نظری و نبود چارچوب GHRM های عملیاتی و بومی برای اجرای خلأ پژوهشی در بستر آموزش عالی، کمبود مدل موانع دانشی و پژوهشی ۸

 گیری و سنجش، سوگیری جغرافیایی و زبانی در تولید دانش یکپارچه، ابهام مفهومی در اندازه

های پیشرفته، شکاف دیجیتالی در  محدودیت شایستگی فناورانه، فقدان نوآوری سبز سازمانی، آمادگی پایین برای فناوری موانع فناوری و نوآوری  ۹

 GHRM سازی هوش مصنوعی و، نیاز به یکپارچهGHRM سازیپیاده

انتقال ای موانع بافتی و زمینه ۱۰ عدم  توسعه،  در حال  در کشورهای  نهادی  بستر  بینمحدودیت  تجربیات  بومیپذیری   های نبودن چارچوبالمللی، 

GHRM ها پذیری یافتهیافته، محدودیت تعمیمموجود، شکاف میان کشورهای در حال توسعه و توسعه 
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بندی گردیدند.  سازی مدیریت منابع انسانی سبز استخراج و دسته های پیادهمند، چالشگیری از روش تحلیل محتوای نظامدر این بخش، با بهره

 .چهار مرحله انجام شدفرآیند تحلیل مفهومی در 

 هاسازی چالشمرحله اول: مقوله

 .انجام شده است ۵این مرحله در جدول شماره 

 ها به مفاهیم نظری( سازی )تبدیل مقولهمرحله دوم: مفهوم

 .دهدشده به مفاهیم نظری انتزاعی را نشان میهای استخراج تبدیل مقوله ۶جدول شماره 

 ها به مفاهیم نظری تبدیل مقوله: ۶جدول 

 تعریف مفهومی  مفهوم نظری انتزاعی مقوله  ردیف 

های  چالش ۱

 GHRM سازیپیاده

نهادی - ساختاری-موانع 

 فناورانه -انسانی

مانع شکل که  تداوم  عواملی  و  اجرا  دانشگاهگیری،  در  انسانی سبز  منابع  میمدیریت  شامل  ها  و  شوند 

 باشند ای میهای فرهنگی، مدیریتی، ساختاری، آموزشی، مالی، دانشی، فناورانه و زمینهمحدودیت

 

 مرحله سوم: سنتز روایی )الگوی تکرارشونده روابط( 

 .دهدالگوی تکرارشونده روابط در مطالعات منتخب را نشان می ۷جدول شماره 

 الگوی تکرارشونده روابط در مطالعات منتخب : ۷جدول شماره  

 شواهد تکرارشونده در مقالات  شده از ادبیات الگوی استخراج ردیف 

ارشد   ۱ مدیریت  حمایت  فقدان 

 ترین مانع عنوان اصلیبه

ترین چالش مطرح شده است  عنوان مهممقاله مورد بررسی، فقدان حمایت مدیریت ارشد به  ۲۶مقاله از    ۱۵در بیش از  

؛  ۲۰۲۲؛ گوئل و همکاران، ۲۰۲۵؛ تییر، ۲۰۲۲؛ لاشاری و همکاران، ۲۰۲۴؛ الدغان و همکاران، ۲۰۲۴)عابد و همکاران، 

 ( ۲۰۲۵؛ اورتگا و همکاران، ۲۰۲۵؛ قادر و فاطمه، ۲۰۲۶؛ سلیمان و همکاران، ۲۰۲۶چودهری و همکاران، 

اجرا   ۲ و  سیاست  میان  شکاف 

 عنوان چالش ساختاریبه

بهدر اکثریت مطالعات، شکاف میان سیاست عنوان یکی از موانع اصلی شناسایی شده است )لاشاری و  گذاری و اجرا 

همکاران،  ۲۰۲۲همکاران،   و  گوئل  همکاران،  -؛ سانچس۲۰۲۲؛  و  همکاران،  ۲۰۲۵گارسیا  و  و  ۲۰۲۶؛ سلیمان  گبر  ؛ 

 ( ۲۰۲۵عبدالله، 

و   ۳ سبز  سازمانی  فرهنگ  ضعف 

 مقاومت کارکنان 

های جدی مطرح  عنوان چالشمطالعه، ضعف فرهنگ سازمانی سبز و مقاومت کارکنان در برابر تغییر به  ۱۲در بیش از  

همکاران،  شده و  )عابد  همکاران،  ۲۰۲۴اند  و  الدغان  جی،  ۲۰۲۴؛  و  پودل  همکاران،  ۲۰۲۰؛  و  سیتوهانگ  ؛  ۲۰۲۴؛ 

 (۲۰۲۴؛ زهرانی، ۲۰۲۴؛ الصابی و همکاران، ۲۰۲۵؛ پرویرا و همکاران، ۲۰۲۳؛ حیرالدین و همکاران،  ۲۰۲۲ابورامدان، 

و   ۴ مالی  منابع  محدودیت 

 زیرساختی 

اند )الدغان و  های اساسی مطرح شدهعنوان چالشمطالعه، محدودیت منابع مالی و ضعف زیرساخت به  ۱۰در بیش از  

گارسیا و همکاران،  -؛ سانچس۲۰۲۴؛ سیتوهانگ و همکاران،  ۲۰۲۲؛ گوئل و همکاران،  ۲۰۲۵؛ تییر،  ۲۰۲۴همکاران،  

 ( ۲۰۲۴؛ الفارزی و نور، ۲۰۲۵؛ اورتگا و همکاران، ۲۰۲۵؛ کمپیلونگ و همکاران، ۲۰۲۵

و   ۵ تخصصی  آموزش  کمبود 

 محیطی آگاهی زیست

عنوان مانع جدی شناسایی شده  بودن سطح آگاهی کارکنان بهپایینمطالعه، کمبود آموزش تخصصی و    ۱۴در بیش از  

؛ ابورامدان،  ۲۰۲۲؛ گوئل و همکاران،  ۲۰۲۴؛ سیتوهانگ و همکاران،  ۲۰۲۰؛ پودل و جی،  ۲۰۲۲است )لاشاری و همکاران،  

؛ الصابی و همکاران،  ۲۰۲۵؛ پرویرا و همکاران،  ۲۰۲۳؛ حیرالدین و همکاران،  ۲۰۲۵گارسیا و همکاران،  -؛ سانچس ۲۰۲۲

زهرانی،  ۲۰۲۴ همکاران،  ؛  ۲۰۲۴؛  و  همکاران،  ۲۰۲۵کمپیلونگ  و  سلیمان  فاطمه،  ۲۰۲۶؛  و  قادر  و  ۲۰۲۵؛  اورتگا  ؛ 

 ( ۲۰۲۵همکاران، 

های  خلأ پژوهشی و کمبود مدل ۶

 بومی 

مطرح شده   GHRM های بومی برای اجرای مطالعه، خلأ پژوهشی در بستر آموزش عالی و کمبود مدل  ۸در بیش از  

؛ پرویرا و همکاران،  ۲۰۲۲؛ ابورامدان،  ۲۰۲۲؛ گوئل و همکاران،  ۲۰۲۲؛ لاشاری و همکاران،  ۲۰۲۴است )عابد و همکاران،  

 ( ۲۰۲۵؛ دین و همکاران، ۲۰۲۵؛ اورتگا و همکاران، ۲۰۲۵؛ غازی و همکاران، ۲۰۲۵

 

 سازی نهاییمرحله چهارم: مدل

 .شودها ترسیم میسازی مدیریت منابع انسانی سبز در دانشگاههای پیادهمند، مدل مفهومی نهایی چالشنظامهای این مرور بر اساس یافته
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 مند شده از مرور نظام مدل مفهومی نهایی استخراج : ۸جدول 

 نقش در مدل ها سازه سطح 

های  چالش

 سازی پیاده

ساختاری و نهادی، موانع آموزشی و توسعه منابع انسانی، موانع  موانع فرهنگی و رفتاری، موانع مدیریتی و رهبری، موانع  

سازی، موانع مالی و زیرساختی، موانع دانشی و پژوهشی، موانع فناوری و نوآوری،  ارزیابی و پاداش، موانع استخدام و یکپارچه

 ای موانع بافتی و زمینه

بازدارنده   متغیرهای 

 )موانع اصلی( 

پیاده پیامدها  زیستGHRM سازیتضعیف  عملکرد  کاهش  دانشگاه،  تداوم  محیطی  عمل،  و  سیاست  بین  شکاف  افزایش  ها، 

 رویکردهای سنتی در مدیریت منابع انسانی

 های اصلی خروجی

 گیرینتیجه بحث و 

عراق انجام شد.    یهاسبز در دانشگاه  یمنابع انسان  ت یریمد  یسازادهی پ   یهاچالش  یبندتیو اولو  یبنددسته   ،یی پژوهش حاضر با هدف شناسا

دارند و    محورنهیو زم  دهیتندرهم  ، یچندبعد  یتیسبز ماه  ی منابع انسان  تی ریمد  یمطالعه نشان داد که موانع اجرا  ۳۴مند  مرور نظام  ی هاافتهی

و پاداش،   یاب یارز  ،یو توسعه منابع انسان  یآموزش  ،یو نهاد  یساختار  ،یو رهبر  یتیریمد   ،یو رفتار  یشامل موانع فرهنگ  یده مقوله اصل  رد

.  اندیبندقابل طبقه   یانهیو زم  یو موانع بافت  یو نوآور  یفناور  ، یو پژوهش  یدانش  ،یرساختیو ز  ی مال  ،یمنابع انسان  یسازکپارچه یاستخدام و  

چند اقدام پراکنده، مانند کاهش مصرف کاغذ،    یاجرا  قیها صرفاً از طرسبز در دانشگاه  ی منابع انسان  تیریکه استقرار مد   دهد ینشان م  افتهی  نیا

فرهنگ  ،یگذاراستیس ،یتحول هماهنگ در رهبر  ازمندیبلکه ن ابد؛ییتحقق نم ندها، یفرا یبرخ کردنیتالیج ید ا ی یآموزش یهادوره یبرگزار

 ت یری همسو است که مد   ی مند مطالعات آموزش عال برداشت با مرور نظام  ن یو رفتار کارکنان است. ا  یفناور  ، یمنابع انسان   ی هانظام  ،ی سازمان

 ی داریپا   ی با راهبردها  یمنابع انسان   یکارکردها  ییراستاو بر ضرورت هم  کندیم  یمعرف   ی مند و چندسطحنظام  یکردیسبز را رو  ی منابع انسان

 . (Saad et al., 2025)دارد  د یتأک گاهدانش

  یمنابع انسان  تیریمد  یسازادهی مانع پ   نیتریعنوان اصلارشد به  تیریو تعهد مد   تیفقدان حما  یپژوهش، نقش محور  افتهی  نیترو مهم  نینخست

سبز   یها استیس  ، یعال  رانیآشکار مد  تی که بدون حما  دهد یتکرار شده و نشان م  شده یاز مطالعات بررس  یچالش در بخش بزرگ   ن یسبز بود. ا

  ها، تی مسئول  نییبودجه، تع  صیانداز، تخصچشم  نیتدو  قیارشد از طر  رانیبرخوردار نخواهند بود. مد   ی کاف  ییمنابع و ضمانت اجرا  ت،یوع از مشر

 ی داریارشد به پا   تیریکه مد  ی. در مقابل، هنگام دهند یدانشگاه را شکل م   یستیزطیمح  یریگجهت  ،یرفتار  یو الگوساز  یی نظام پاسخگو  جادیا

موضوع به اقدامات  یهاوهیش  نگرد،یم  نی نماد   ا ی  ی فرع   یعنوان  به  غ کوتاه  ی سبز  و  اابندییم  لیتقل  رمنسجمیمدت    یهاافته ی با    جهینت  نی. 

اند  کرده  دیتأک  یستیزط یمسئولانه و عملکرد مح  یرفتارها  یریگدر شکل   ی تیریمد  یسبز و آگاه  یهمسو است که بر نقش رهبر  ییهاپژوهش

(Qadeer & Fatima, 2025; Sánchez-García et al., 2025)دانشگاه  ج ینتا  ن،ی. همچن   ت ینشان داده است که حما  ی مطالعات 

 .(Al Doghan et al., 2024)است  یسبز و عملکرد مؤسسات آموزش عال یهافرهنگ، ارزش  انیم وندیپ  یارشد شرط لازم برا تیریمد

ا  یرهبر  تیاهم انسان   تیری مد  نیآفرتحول  تیبا ماه  توانیرا م   نهیزم  ن یدر  در   رییمستلزم تغ  کرد یرو  نیا  یداد. اجرا  حیسبز توض  یمنابع 

مقاومت و تعارض    نان،یمعمولاً با عدم اطم  یرییتغ  نیپاداش و مشارکت کارکنان است و چن  ، یابیاستخدام، آموزش، ارز  شده تیتثب  یهاهیرو

  ی نوآور تیرا کاهش دهد و قابل  رییمشترک، مقاومت در برابر تغ  یریگمعنا، اعتماد و جهت   جاد یبا ا  تواندیم  داریپا  ی. رهبرشودیم  راهمنافع هم

سازمان را   یداری طور مشترک عملکرد پابه   ینوآور  تیو قابل  داریپا  یکه رهبر  دهدینشان م   زین  گرید  یهاکند. شواهد حوزه  تیرا تقو  یسازمان

و تعهد    ی نشان داده است که بلوغ سازمان   ی خانوادگ  ی هامطالعات سازمان  ج ینتا  ن،ی. افزون بر ا(Kampilong et al., 2025)  دهند یم  اارتق

پ   یتیریمد مد  ی اجرا  یهاشرطشیاز  بنابرا(Thier, 2025)سبز هستند    تیریموفق  دانشگاه  ن،ی.  اصل  یهادر  مسئله  فقدان   یعراق،  فقط 

 به اقدام است.  استیس لی تبد یفعال و پاسخگو برا یبلکه فقدان رهبر ست،ین یمرس استیس

  نیتدو  یستیزطیمح  ی هاهیانیها، اهداف و باز سازمان  یاریو اجرا بود. شواهد نشان داد که در بس  یگذاراستیس  ان یمهم، شکاف م  افتهی   نیدوم

  اف شک  نی. اابند ی یروزمره انعکاس نم  یریگمیعملکرد و تصم  ی ابیارز  ،یبندبودجه  ، یمنابع انسان  یواقع  یندهایاهداف در فرا  ن یاما ا  شوند، یم
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  افته یواحدها باشد.    انیم  یهماهنگ  ایمشخص، نظارت مستمر    یهات ی مسئول  ،یریگاندازهقابل  یهاشاخص  ،یات یاز نبود برنامه عمل  یناش  تواندیم

 یستیزطیو اهداف مح  ینظام منابع انسان   انیم  یراهبرد  یکپارچگی  ازمندیسبز را ن  یمنابع انسان  تیریهمخوان است که مد  یی هاحاضر با پژوهش

 انیم  یکپارچگینشان داده شده است که فقدان    زین  ی. در مطالعه مؤسسات آموزش(Gazi et al., 2025; Goel et al., 2022)  دانندیم

 .(Muhammad et al., 2023)است   یعمل  جیبه نتا یداری پا  یهااستیس لیمانع تبد  نیترو پاداش سبز، مهم یابیجذب، آموزش، ارز

  ی ا حرفه  یهاو تعدد گروه  اریاخت  ضیضعف تفو  ،ییتمرکزگرا  ک،یبوروکرات  یساختارها  لیدلها ممکن است به و اجرا در دانشگاه  استیس  شکاف

  ی متفاوت  ی کار  ی هاوهیمنابع و ش  ها، تی شده است که هرکدام اولو  لیتشک  ی و فن  یادار  ، ی پژوهش  ،یآموزش  ی شود. دانشگاه از واحدها  د یتشد

آنها مشارکت نداشته باشند، احتمال   یدر طراح  ییاجرا  یشوند و واحدها  ن یسبز صرفاً در سطح ستاد دانشگاه تدو  ی هااستیس  ر دارند. اگ

اجرا  رشیپذ اجرا  زین  نیالددانشگاه حسن  یمطالعه مورد  یهاافتهی .  ابدییکاهش م   یواقع  یو  انسجام م  ینشان داد که  نبود   ان یپراکنده و 

شده در بخش  انجام  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Jumiati & Toaha, 2025)  کند یرا محدود م   GHRM  یاثربخش  ، ینمنابع انسا   ی کارکردها

شکست   یاز عوامل اصل  یسازمان  یهماهنگ  تیو محدود   یناکاف  ییاجرا  یروشن، ساختارها  یهااست یاند که ضعف سآموزش پاکستان نشان داده

 .(Mahrukh & Zahoor, 2024)سبز هستند  یهابرنامه

در صورت وجود   یآن است که حت  انگریب  افتهی  نیبود. ا  ریی سبز و مقاومت کارکنان در برابر تغ  یبرجسته، ضعف فرهنگ سازمان  افتهی  نیسوم

  یسبز زمان  ینخواهد بود. فرهنگ سازمان   دار یکارکنان پا  رشیسبز بدون پذ  یمنابع انسان  تیریمد  یاجرا  ،یتیریمد  تیبودجه و حما  است،یس

  ، یفرهنگ نیچن ابی. در غ ابند ی روزمره دانشگاه بازتاب  یارتباطات و رفتارها ها،میدر هنجارها، تصم یستیزطی مح یهاکه ارزش   ردیگیشکل م

همسو است   یی هابا پژوهش جهینت  نیکنند. ا ی خود تلق فینامرتبط با وظا   ا یموقت  ، یلیتحم یی ها تیکارکنان ممکن است اقدامات سبز را فعال

دارند    ی سبز و عملکرد سازمان   یمنابع انسان  تیریمد  انیدر رابطه م  سازنه ی زم  ای   یانجی نقش م  یسازمان  یهافرهنگ و ارزش  دانکه نشان داده

(Al Doghan et al., 2024; Lashari et al., 2022). 

  ن یکه ا  شوند یسبز همراه م  یهابا برنامه  ی داد. کارکنان زمان  حیتوض  زیو ادراک عدالت ن  زشیانگ  ت،یاز منظر هو  توانیکارکنان را م   مقاومت

  ا یحجم کار شوند، اما پاداش    شیآنان سازگار باشد. اگر اقدامات سبز موجب افزا  یو منافع شغل   یفرد  یهاارزش   ،یاحرفه  تیها با هوبرنامه

 یتیهو  یهاکه تفاوت  کندیم  دیتأک  زین  ریسبز فراگ  یمنابع انسان   تیری. چارچوب مدابدییم  شیارائه نشود، احتمال مقاومت افزا  یکاف  تیحما

کارکنان   یبرخ  ی تفاوتیب  ایها ممکن است به طرد  همه گروه  یبرا  کسانی  کرد یلحاظ شود و رو  هااستیس  یدر طراح  دی کارکنان با  یزشیو انگ

که    دهدینشان م  زین  ستیزطیمح  ی حام  ی و رفتارها  ی شغل  تیمربوط به نقش رضا  یهاافتهی.  (Ren & Chowdhury, 2026)  شودمنجر  

زمان  ی هاوه یش مح  ی سبز  عملکرد  م  یستیزطیبه  روان  شوند یمنجر  نظر  از  کارکنان  شغل   یشناختکه  درگ  یو  سازمان  باشند    ر یبا 

(Aboramadan, 2022; Al-Sabi et al., 2024). 

شد و    ییچالش در بخش عمده مطالعات شناسا  نیبود. ا  یطیمحستیز  یسطح آگاه   بودننییو پا  یکمبود آموزش تخصص  افته،ی  نیچهارم

مورد   یرفتار  یامدهایمرتبط با آن و پ   ف یسبز، وظا  یمنابع انسان  تیریاز مفهوم مد  یقیدرک دق  رانیاز کارکنان و مد  یارینشان داد که بس

متناسب   د ی کنند. آموزش با  جادیرا ا  داریپا  رییتغ  یبرا  ازیموردن  یهایستگیشا  ییتنهابه  توانندیمدت نمو کوتاه  ی عموم  ی هازشانتظار ندارند. آمو

  یسبز را از خلأها  ی کمبود آموزش و آگاه  ز ین  ی عملکرد باشد. مرور مطالعات آموزش عال  یهاو مرتبط با شاخص  ی مستمر، کاربرد  ،ی با نقش شغل

که آموزش و توسعه   دهدینشان م  یدولت  یهاشواهد دانشگاه  ن،ی. همچن(Bhardwaj et al., 2025)دانسته است    یدانشگاهمؤسسات    یاصل

 Alqudah)کنند    تیرا تقو  یستیزطیو عملکرد مح   ی دانشگاه  یرفتار شهروند  توانندیم  یستیزطیمح  یهایستگیشا  یسبز و جذب افراد دارا

& Yusof, 2024) . 

خود را با    ی چگونه رفتار شغل  دانند یکه نم  ی کند. کارکنان  ف یتضع  زیکارکنان را ن  ی خودکارآمد  تواند یآموزش علاوه بر کاهش دانش، م  کمبود

حل مسئله   ،ینوآور یی توانا  تواندیآموزش اثربخش م  گر،ی د ی. از سوکنندیهماهنگ کنند، احتمالاً از مشارکت فعال اجتناب م یداری اهداف پا
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افزا  یهامیدر تصم  مشارکتو     ی سبز و نوآور  ی هاتیاند که توسعه قابلو خدمات نشان داده  یحوزه گردشگر  ی هادهد. پژوهش  شیسبز را 

.  (Sitohang et al., 2024; Surya et al., 2024) است    یضرور   داری پا  یرقابت  تیبه مز  یمنابع انسان  یهااستیس  لیتبد  یکارکنان برا

انتقال اطلاعات محدود شود، بلکه با  دیعراق، آموزش نبا  یهاهدر دانشگا  ن،یبنابرا نگرش مثبت و احساس   ، یعمل  یستگیبه توسعه شا  دیبه 

 مشارکت در اقدامات سبز منجر شود.  یبرا یتوانمند

مال  تیمحدود  افته،ی  نیپنجم ز  یمنابع  اجرا  یرساختیو  انسان   تیریمد  یبود.  سرما  یمنابع  مستلزم  فناور  یگذاره یسبز  آموزش،    ،یدر 

  یهانه ی اند ممکن است هزبودجه مواجه   ت یکه با محدود  یی هاو پاداش است. دانشگاه  ی ابیارز  ، یاطلاعات   یها مصرف، نظامکم  ی هارساخت یز

  ی شده در کشورهاحاضر با مطالعات انجام  افتهیقرار دهند.    یترنییپا  تیدر اولو  یو ادار  یآموزش  یفور  یازهایبا ن  سهیرا در مقا  یداری مرتبط با پا

از موانع بن  رساختیو ضعف ز  یمال   تیدر حال توسعه همسو است که محدود  ,Gbr & Abdullah)اند  دانسته   GHRM  یاجرا  نیادیرا 

2025; Lashari et al., 2022)  .منابع،    تی مدت و محدودکوتاه  ی نشان داده است که تمرکز بر بقا  زیکوچک و متوسط ن  ی هاسازمان  مطالعه

 .(Din et al., 2025; Haeruddin et al., 2023) دهد یرا کاهش م یستیزطی مح یهادر برنامه یگذارهیسرما

با منابع    ییها دانشگاه  یدارد. حت  تیاهم  زی منابع ن  صیشود، بلکه نحوه تخص  ریعنوان کمبود بودجه تفسصرفاً به  د ینبا  یمال   تیمحدود  حال،نیباا

  سبزاهداف  ی کاهش اتلاف منابع و مشارکت کارکنان، برخ ندها، یفرا کردنیتالیجید نه، یهزاقدامات کم یبندتیاولو قیاز طر توانند یمحدود م

 رساختیز ازمندی و مصرف منابع را کاهش دهد، اما خود ن یادار یهانهیهز  تواند یم  یمنابع انسان  تالیجیتحول د نه،یزم نیرا دنبال کنند. در ا

 ،یریگمیتصم  تواندیم  یمنابع انسان  لیو تحل  یاستفاده از هوش مصنوع   ن، ی. همچن(Gbr & Abdullah, 2025)است    تالیجیو مهارت د

ممکن است کاربرد آن را محدود سازد   یپردازش  تیو ظرف  ی ها، مهارت فنضعف داده  ی رفتار کارکنان را بهبود بخشد، ول  ینیبشی و پ   ش یپا

(Abid et al., 2024; Vaiyapuri & Sbaï, 2025) . 

نظام  گر ید  افتهی انگ  یابیارز  یها پژوهش، ضعف  پاداش و  بود. زمان  زشی عملکرد،  رفتارها   یسبز  عملکرد   یهادر شاخص  یستیزطیمح  یکه 

  ا ی ینبود پاداش ماد ن،یدارد. همچن یکمتر تیاهم فیوظا ریبا سا سهیدر مقا یداریاست که پا نیسازمان ا ی ضمن امیکارکنان لحاظ نشوند، پ 

عملکرد کارکنان،    قیسبز از طر  یمنابع انسان  تیریاند که مد مشارکت داوطلبانه کارکنان را کاهش دهد. مطالعات نشان داده  تواندیم   یرمادیغ 

  ن، ی. بنابرا(Esponda-Pérez et al., 2025; Zahrani, 2024)  گذاردیاثر م   یبر عملکرد سازمان   یستیزطیمح  یسبز و رفتارها  ینوآور

 . ابندیبازتاب  یو توسعه شغل ریباشند و در ارتقا، تقد یریگاندازهشوند، قابل فیطور روشن تعرسبز به یهالازم است شاخص

رفتارها را   نیا  یاست که کارکنان ارزش ذات  شتریب  یسبز زمان  یرفتارها  یدار ی. پاستین  یکاف  زین  یرونیصرف به پاداش ب  یحال، اتکا  نیع   در

  یشغل تی سبز، رضا یمشارکت شغل  ،یفرد  یهااند که ارزشها نشان دادهخود بدانند. پژوهش یاحرفه  تیاز مسئول یدرک کنند و آنها را بخش

نوآو م  توانند یم  یرو  انسان  انیرابطه  منابع  پ   ی اقدامات  توض  یستیزطیمح  ی امدهایو   & Aboramadan, 2022; Chreif)دهند    حیرا 

Farmanesh, 2022; Zahrani, 2022)مشارکت   ، ی اجتماع   یی شناسا  ، ی رونیب  یهااز پاداش  ی بیترک  د یدانشگاه با   یزشینظام انگ  رو،ن ی. ازا

 سبز باشد.  تیمعنا و هو تیتقوو  یریگمیدر تصم

  کنند یها پس از استخدام تلاش ماز سازمان  یاریسبز در جذب و استخدام را نشان داد. بس  یارهای ضعف ادغام مع  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

 ی و دشوار   نهیهز  تواندیهستند، م   یستیزطیمح  یستگینگرش و شا  یکه از ابتدا دارا  یانتخاب افراد  کهیدهند، درحال  رییرفتار کارکنان را تغ

انتخاب است.   یارهایها و معمصاحبه  ف،ی شرح وظا  ،ی شغل  ی هایدر آگه  یداری پا  یهارا کاهش دهد. جذب سبز شامل انعکاس ارزش  رییتغ

 & Alqudah)کنند    تیرا تقو  یستیزط ینوآورانه و عملکرد مح  یرفتار شهروند  توانندی که استخدام و آموزش سبز م  دهدیشواهد نشان م

Yusof, 2024)دیو پاداش، تأک  یابیاز ورود کارکنان تا ارز  ،یمنابع انسان  یکارکردها یبر ضرورت ادغام تمام  یآموزش  یهاوهشپژ  ن،ی. همچن  

 .(Goel et al., 2022)اند کرده
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 ی طراح  یخصوص  عیصنا  ا ی  افتهیتوسعه  یموجود در کشورها  یاز الگوها  یاریمهم بود. بس  ی هاافتهی از    زین  یبوم  یهاو کمبود مدل  ی پژوهش  خلأ

کشور    نیمنابع ا  تیمقررات و محدود  ،ی فرهنگ سازمان  ،یادار  یعراق ممکن است با ساختارها  یهاآنها به دانشگاه  میاند و انتقال مستقشده

اند  کرده  د یدر حال توسعه تأک  یو کشورها  یدر آموزش عال  محورنه یبر کمبود مطالعات زم  زیمند نو نظام  ی مفهوم  ینباشد. مرورها  رسازگا

(Gazi et al., 2025; Saad et al., 2025) ی هاوهیش  سهی. مقا  GHRM  نشان داده است که    ز ین  افتهینوظهور و توسعه  ی در اقتصادها

دسترس  بازاربلوغ    ، ینهاد  یفشارها الگوها  یو  منابع،  تغ  کردیرو  نیا  یاجرا  یبه  بنابرا(Suleman et al., 2026)  دهندیم  رییرا    ن،ی. 

کشور را در نظر   ن یا  یو فرهنگ   یاقتصاد  ، ینهاد  یهایژگی، و GHRM  یهستند که علاوه بر اصول عموم  یبوم  یمدل   ازمندی عراق ن  یهادانشگاه

 .ردیگ

نوآور  یفناور  ی هاچالش دانشگاه  یمستقل  گاه ی جا  ها افتهیدر    زین  یو  مؤثر به  توانندینم  فیضع  تالیجید  رساختیز  یدارا  یهاداشتند.  طور 

  ی اقدامات دانشگاه به الگوها  شودیسبز موجب م  ینبود نوآور  ن،یو گزارش کنند. افزون بر ا  لیتحل  ،یآوررا جمع   یستیزطیعملکرد مح  ی هاداده

  ی هابلکه شامل استفاده از نظام  ست،یسبز تنها به حذف کاغذ محدود ن  ی منابع انسان   تیریدر مد   یفناور. نقش  ابد ی و محدود کاهش    یتسن

فناورانه،   ی ستگیمطالعات مرتبط با شا  جی است. نتا  یریگمیاز تصم  یبانیمصرف و پشت  ش یداده، پا  لیتحل  ،یآموزش مجاز  ، ی اطلاعات منابع انسان

  رساخت، یدهد، اما در صورت نبود مهارت و ز  ش یرا افزا  GHRM  یاثربخش  تواندیم  یکه فناور  دهد ینشان م   نانهیبشیپ   لیو تحل  یهوش مصنوع 

 . (Abid et al., 2024; Vaiyapuri & Sbaï, 2025) شودیم  لیتبد  دی جد ی خود به مانع

 ت یریمد   ت ی. فقدان حماستندین  گر یکدیسبز مستقل از    یمنابع انسان   تیری مد  یسازادهیپژوهش نشان داد که موانع پ   ن یا  یهاافتهی  ت،ینها  در

  تیدهد؛ محدود  ش یمقاومت کارکنان را افزا  تواندیمنجر شود؛ ضعف آموزش م  ی ابیبه کمبود بودجه، ضعف آموزش و نبود نظام ارز  تواندیارشد م

 متلیرا کاهش دهد. مطالعه د  یرسم  یها استیس  یاثربخش  تواندیم  ی عملکرد را دشوار کند؛ و ضعف فرهنگ سازمان  شی پا  تواندیم   یورفنا

نقش    گری د  یعوامل نقش محرک و برخ  یهستند و برخ   یاو شبکه  ی روابط علّ  ینشان داده است که موانع دارا  زین  GHRM  یهاچالش  یفاز

ازا(Chowdhury et al., 2026)دارند    امد یپ  بسته به  د یبا  یاصلاح  یراهبردها   رو،نی.  موانع   یطراح  کپارچهی  یاصورت  بر  ابتدا  و  شوند 

 تمرکز کنند.  رساخت،یآموزش و ز ،یگذاراستیس ،یرهبر ژهیوبه  ،ییربنایز

 ،یدر سطح رهبر  ی تعهد واقع  جادیعراق وابسته به ا  ی هاسبز در دانشگاه  یمنابع انسان   تیریمد  تیکه موفق  دهد ینشان م   ها افتهی   ،یکل  طوربه

و پاداش و استفاده هدفمند    یابیمنابع، استقرار نظام ارز  نیکارکنان، تأم  یهای ستگیفرهنگ سبز، توسعه شا  تی و عمل، تقو  استیکاهش فاصله س

شود که تمام مراحل تجربه   لیتبد  ینظام راهبرد  کیپراکنده به    یهاتیاز فعال  یااز مجموعه   دی سبز با  یمنابع انسان  تیریاست. مد  یفناور  زا

  ش مشارکت کارکنان، کاه  ،یها را ارتقا دهد، بلکه به نوآور دانشگاه  یستیزطیتنها عملکرد محنه  تواندیم  یکردیرو نی. چنردیکارکنان را دربرگ

 کمک کند.   زین یآموزش عال  یاجتماع  تیمسئول تیو تقو هانهیهز

متن محدود بود و احتمال  مقالات تمام  یبه برخ  یمند، دسترسنظام   یوجومواجه بود. نخست، باوجود انجام جست  تیپژوهش با چند محدود  نیا

اند اندک بود و بخش  عراق تمرکز داشته  یهابر دانشگاه  میطور مستق که به  ی از مطالعات مرتبط وجود دارد. دوم، تعداد مطالعات  یحذف تعداد

به    جینتا  میتعم  ن،یمشابه استخراج شد؛ بنابرا  طیشرا  یدارا  یهاسازمان  ایدر حال توسعه    یشده در کشورهااز مطالعات انجام  هاافتهی  از  یمهم

 ف یو تعر یریگاندازه یجامعه پژوهش، ابزارها ،یشناسمطالعات از نظر روش  ی. سوم، ناهمگونردیانجام گ اطیبا احت دی عراق با  یهاتمام دانشگاه

کارکنان   ای  رانیمطالعات بر ادراک مد  یبرخ  ن،یرا محدود کرد. همچن  یکم  لیو انجام فراتحل  قیدق  سهیسبز، امکان مقا  یمنابع انسان   تیریمد

 پاسخ همراه باشد.  یریبا سوگ تواندیبودند که م  یمتک یخودگزارش یهاو داده

طور عراق به  یو خصوص  یدولت یهارا در دانشگاه شده ییشناسا ی هاچالش  خته،یآم یهابا استفاده از طرح ندهیآ یهاپژوهش شودیم  شنهادیپ 

به   تواندیم  ستیزطیو کارشناسان مح  یکارکنان ادار  ،یعلم  ئتیه  یاعضا  ران،یکنند. انجام مصاحبه با مد   یبندت یو اولو  یاعتبارسنج  میمستق

 ی رهبر  انی روابط م  یبررس  یبرا  ی علّ  یها و آزمون مدل  یطراح  ن،یکمک کند. همچن  ی دانشگاه  ی هاگروه  انی م  ی ادراک  یهاتفاوت  یی ساشنا
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آمادگ   ، یسبز، فرهنگ سازمان  و موفق  ، یفناور  ی آموزش،   توانند یم   زین  یاست. مطالعات طول  یضرور  GHRM  یاجرا  ت یمقاومت کارکنان 

و    هیهمسا  ی کشورها  یهاعراق با دانشگاه  یهادانشگاه  سهیکنند. مقا  یمداخلات سبز بررس  یرا پس از اجرا  کنان نگرش و رفتار کار  راتییتغ

کمک   میتعمو قابل  ی بوم  یبه توسعه مدل  تواندیم  زیو سطح منابع ن  یمانند نوع دانشگاه، اندازه سازمان، استقلال ادار  ییرها ینقش متغ  یابیارز

 کند. 

هر واحد را مشخص   تیو مسئول  ن یسبز تدو  یمنابع انسان  تیریمد  یبرا  یروشن  ییانداز و برنامه اجراابتدا چشم  دیعراق با   یهادانشگاه  رانیمد

مع ارز  دی با  یستیزطیمح  یارهایکنند.  آموزش،  برگزار  ی ابیدر جذب،  ادغام شوند.  پاداش کارکنان  و  ارتقا  و   ی هاآموزش   یعملکرد،  مستمر 

مقاومت را کاهش دهد.    تواندیم  یداریپا  رانی عنوان سفسبز و استفاده از کارکنان به  یمشارکت  یهاته یکم  لی تشک  ،یشغل  یهامتناسب با نقش

اولو  د یبا  نیها همچندانشگاه د  نهیهزاقدامات کم  یبندتیبا  پربازده،  و    یریگاندازهقابل  یهاشاخص  جادیا  ،یادار  یندهایفرا  کردنیتالیجیو 

  یدولت  یها و نهادهادانشگاه  انیم  یهمکار  جادیبودجه مشخص، ا  صیکنند. تخص  تیرا تقو  یستیزطیمح  ییپاسخگو  ،یادوره  یهاگزارش   رانتشا

 و فناورانه را کاهش دهد.  ی دانش ،یمال  یهاتیمحدود تواندیم  زین یالمللنیب یهاو استفاده از مشارکت

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 نداشته است.این پژوهش حامی مالی  

Extended Abstract 

Introduction 

Environmental sustainability has become a central concern for contemporary organizations as climate change, 

resource depletion, pollution, and growing stakeholder expectations increasingly affect organizational 

legitimacy and performance. In this context, green human resource management has emerged as a strategic 

approach that incorporates environmental objectives into human resource policies and practices. Green human 

resource management extends beyond isolated ecological initiatives and seeks to embed environmental 

responsibility within recruitment, training, performance appraisal, reward systems, employee participation, 
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leadership, and organizational culture. Through these mechanisms, organizations can develop employees’ 

environmental knowledge, strengthen pro-environmental behavior, encourage green innovation, and align 

individual performance with broader sustainability goals (Chreif & Farmanesh, 2022; Gazi et al., 2025; 

Zahrani, 2022). 

The effectiveness of green human resource management depends substantially on the extent to which formal 

policies are translated into employees’ actual behaviors. Green recruitment may attract individuals whose 

values are consistent with environmental responsibility, while green training can enhance the knowledge and 

competencies required to implement sustainable practices. Similarly, green performance appraisal and reward 

systems can communicate organizational priorities and reinforce environmentally responsible behavior. 

Previous studies have shown that green human resource management can improve organizational 

environmental performance through employee performance, green innovation, job satisfaction, work 

engagement, and pro-environmental behavior (Aboramadan, 2022; Al-Sabi et al., 2024; Esponda-Pérez et 

al., 2025; Zahrani, 2024). However, these positive outcomes are not automatic and require supportive 

managerial, cultural, structural, and technological conditions. 

Higher education institutions occupy a distinctive position in the sustainability agenda because they 

simultaneously function as large organizations, knowledge-producing institutions, and centers for developing 

future professionals and decision-makers. Universities consume substantial financial, physical, technological, 

and environmental resources, while also shaping societal values through teaching, research, administration, 

and community engagement. Consequently, adopting green human resource management in universities can 

contribute not only to reducing the environmental impact of institutional operations but also to 

institutionalizing environmental responsibility among academic staff, administrative employees, and students. 

Green recruitment, green training, environmentally oriented performance evaluation, and employee 

participation can help universities integrate sustainability into their routine practices and institutional mission 

(Muhammad et al., 2023; Saad et al., 2025). 

Despite this potential, the implementation of green human resource management in higher education remains 

uneven and insufficiently developed. Existing studies indicate that many universities undertake individual 

green activities without establishing an integrated human resource system. Some institutions may digitalize 

documentation or provide occasional environmental training, while failing to incorporate green criteria into 

recruitment, job design, promotion, appraisal, and reward. Such fragmented implementation reduces the 

likelihood that environmental initiatives will become sustainable organizational practices. Research in higher 

education has emphasized that organizational culture, managerial perceptions, institutional values, and senior 

leadership support strongly influence the effectiveness of green human resource management (Al Doghan et 

al., 2024; Lashari et al., 2022). Studies have also identified green training, green recruitment, and innovative 

academic citizenship behavior as important mechanisms through which universities can improve 

environmental performance (Alqudah & Yusof, 2024). 

Leadership is frequently identified as one of the most decisive conditions for successful implementation. Senior 

managers determine whether environmental sustainability is treated as a strategic priority, whether sufficient 

resources are allocated, and whether departments are held accountable for implementation. Where leadership 

commitment is weak, green initiatives may remain symbolic, temporary, or dependent on individual managers. 

Ecological leadership and green managerial awareness can provide direction, legitimacy, and motivation for 

integrating environmental goals into human resource practices (Qadeer & Fatima, 2025; Sánchez-García et 

al., 2025). Sustainable leadership and organizational innovation capability are also important because green 

human resource management often requires changes in established routines, decision-making structures, and 

professional behaviors (Kampilong et al., 2025; Thier, 2025). 
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Organizational culture and employee resistance constitute additional challenges. Employees may perceive 

green practices as burdensome, irrelevant to their primary duties, or associated with increased workloads. 

Resistance can be intensified when employees are not involved in decision-making, when benefits are poorly 

communicated, or when environmental responsibilities are not supported by incentives. An inclusive 

perspective on green human resource management suggests that employees’ identities, motivations, 

professional roles, and perceptions of fairness should be considered when designing green policies (Ren & 

Chowdhury, 2026). The relationship between green practices and employee behavior is therefore influenced 

by psychological engagement, job satisfaction, organizational values, and opportunities for participation 

(Aboramadan, 2022; Al-Sabi et al., 2024). 

Financial, institutional, and technological constraints are particularly influential in developing-country 

settings. Universities with restricted budgets may prioritize immediate teaching, staffing, and infrastructure 

needs over environmental initiatives. Weak institutional regulations, limited monitoring systems, insufficient 

professional expertise, and bureaucratic rigidity may further impede implementation. Studies conducted in 

educational institutions and other organizations in developing economies have highlighted the importance of 

resource availability, institutional support, contextual adaptation, and coordinated implementation (Din et al., 

2025; Goel et al., 2022; Haeruddin et al., 2023; Mahrukh & Zahoor, 2024). Cross-context evidence also 

indicates that green human resource management practices differ between emerging and established 

organizational environments because of variations in institutional maturity, environmental pressures, 

technological capacity, and stakeholder expectations (Suleman et al., 2026). 

Digital transformation provides both opportunities and challenges. Digital human resource systems can reduce 

paper use, improve data management, facilitate online training, and enable the monitoring of environmental 

performance. Artificial intelligence and human resource analytics may also support prediction, decision-

making, and resource optimization. However, these tools require reliable infrastructure, high-quality data, 

technical skills, and organizational readiness (Abid et al., 2024; Gbr & Abdullah, 2025; Vaiyapuri & Sbaï, 

2025). In resource-constrained universities, limited technological competence and incomplete digitalization 

may therefore become additional barriers rather than facilitators. 

The Iraqi higher education context may intensify many of these implementation difficulties. Universities in 

Iraq operate within institutional, economic, administrative, and technological conditions that may differ 

substantially from those in which many established green human resource management models were 

developed. Budget limitations, centralized administrative structures, weak coordination, insufficient green 

competencies, resistance to organizational change, and limited context-specific evidence may interact and 

reinforce one another. Previous reviews have noted the limited number of higher education studies and the 

need for locally adapted models rather than the direct transfer of frameworks developed in different economic 

and institutional environments (Gazi et al., 2025; Ortega et al., 2025; Saad et al., 2025). Moreover, evidence 

suggests that barriers to green human resource management are causally interconnected, requiring systematic 

prioritization rather than isolated interventions (Chowdhury et al., 2026). 

Accordingly, this study aimed to systematically identify, categorize, and prioritize the challenges of 

implementing green human resource management in Iraqi universities and to develop a comprehensive 

evidence-based framework for understanding these barriers. 

Materials and Methods 

This study employed a systematic review design and followed the PRISMA 2020 framework. The review 

protocol was developed to identify studies addressing green human resource management, higher education 

institutions, implementation processes, barriers, obstacles, and related organizational challenges. Searches 

were conducted in Scopus and Web of Science, supplemented by Google Scholar, open-access publisher 

websites, and reference-list searches. 
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The initial database search identified 1,736 records, including 1,085 from Scopus and 651 from Web of 

Science. An additional 54 studies were identified through supplementary sources. After merging the database 

records, 538 duplicate entries were removed, leaving 1,198 records. Records with incomplete information, 

unavailable full texts, invalid document types, or insufficient bibliographic details were then excluded. Titles, 

abstracts, and keywords were screened for relevance to green human resource management, universities, 

higher education, implementation, and developing-country contexts. Full-text screening was subsequently 

conducted using predetermined inclusion and exclusion criteria. 

Eligible studies were required to address green human resource management explicitly, focus on universities 

or higher education or provide directly transferable evidence concerning implementation barriers, and present 

an assessable research methodology. Non-systematic reviews, editorials, abstracts, studies with weak 

methodological quality, and publications without direct relevance to human resource management and 

environmental sustainability were excluded. Methodological quality was evaluated using the Critical Appraisal 

Skills Programme checklist, and only studies meeting the required quality threshold were retained. 

The screening process resulted in 26 eligible studies from the main database pathway and eight studies from 

supplementary sources, producing a final sample of 34 articles. Data were extracted on authorship, publication 

year, research setting, study focus, and reported implementation challenges. Systematic content analysis was 

used to identify recurrent concepts, merge conceptually related barriers, and organize them into higher-order 

categories. Narrative synthesis was then employed to identify the frequency, relative prominence, and 

interrelationships of the extracted challenges. 

Findings 

The systematic analysis identified ten major categories of challenges affecting the implementation of green 

human resource management in universities. These categories were cultural and behavioral barriers; 

managerial and leadership barriers; structural and institutional barriers; training and human resource 

development barriers; performance evaluation, reward, and motivational barriers; recruitment and human 

resource integration barriers; financial and infrastructural barriers; knowledge and research barriers; 

technological and innovation barriers; and contextual barriers. 

The most frequently reported challenge was insufficient support and commitment from senior management. 

This barrier appeared in more than 15 of the principal studies and was repeatedly associated with inadequate 

resource allocation, weak implementation authority, unclear environmental priorities, and the absence of 

sustained organizational commitment. Lack of specialized environmental training and limited employee 

awareness were also highly prominent, appearing in more than 14 studies. These challenges were linked to 

insufficient green competencies, low environmental literacy, and uncertainty regarding employees’ 

environmental responsibilities. 

Weak green organizational culture and employee resistance to change were identified in more than 12 studies. 

Employees’ reluctance to modify established routines, the gap between environmental awareness and actual 

behavior, and the prioritization of short-term organizational interests over long-term sustainability reduced the 

effectiveness of green initiatives. Financial and infrastructural limitations were reported in more than 10 studies 

and included restricted budgets, inadequate physical and technological infrastructure, outdated information 

systems, and limited capacity to invest in environmental innovation. 

The policy–implementation gap emerged as a major structural barrier. Many organizations had formal 

sustainability statements or environmental intentions but lacked operational plans, monitoring mechanisms, 

accountability structures, and coordination among human resource functions. Knowledge and research gaps 

were also significant. More than eight studies emphasized the shortage of locally developed models, limited 

evidence from higher education, conceptual ambiguity, and weak applicability of international models to 

developing-country settings. 
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Additional barriers included the absence of green performance appraisal indicators, weak reward and 

recognition systems, insufficient employee motivation, and failure to integrate environmental criteria into 

recruitment and selection. Technological barriers involved inadequate digital readiness, limited technological 

competence, underdeveloped human resource information systems, and difficulties integrating artificial 

intelligence and analytics into green human resource practices. Contextual barriers included bureaucratic 

rigidity, weak regulatory enforcement, limited transferability of international experiences, and institutional 

conditions specific to developing countries. 

The final synthesis showed that these barriers were not independent. Weak senior management support 

contributed to inadequate funding, poor coordination, limited training, and insufficient accountability. Limited 

training increased uncertainty and employee resistance. Inadequate technology restricted environmental 

performance monitoring, while weak organizational culture reduced the practical impact of formal policies. 

The resulting conceptual framework therefore represented implementation challenges as interconnected 

institutional, structural, human, financial, technological, and contextual barriers that collectively weaken green 

human resource management implementation and university environmental performance. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that implementing green human resource management in Iraqi universities is a 

complex organizational transformation rather than a limited human resource initiative. The identification of 

ten interconnected categories indicates that implementation cannot be achieved through isolated interventions. 

Training employees without managerial commitment, introducing digital systems without technical capacity, 

or adopting formal environmental policies without monitoring and accountability is unlikely to produce 

sustained change. 

The central role of senior management support reflects the dependence of green initiatives on strategic 

legitimacy and resource allocation. University leaders determine whether sustainability is incorporated into 

institutional priorities, whether responsibilities are assigned, and whether implementation is monitored. Where 

commitment remains rhetorical, green human resource practices are likely to be fragmented and temporary. 

Leadership development should therefore be considered the starting point for implementation. 

The prominence of cultural resistance and insufficient employee awareness also indicates that technical 

policies alone are inadequate. Employees must understand the relevance of sustainability to their roles and 

perceive green practices as meaningful, fair, and achievable. Participation, communication, recognition, and 

role-specific training are necessary for transforming environmental policies into routine behavior. A supportive 

green culture can reduce resistance by making environmental responsibility a shared organizational norm 

rather than an externally imposed obligation. 

The policy–implementation gap reveals a broader institutional weakness. Universities may announce 

sustainability objectives without integrating them into recruitment, appraisal, promotion, budgeting, and 

departmental planning. Successful implementation requires horizontal integration across human resource 

functions and vertical alignment between institutional strategy and daily operations. Clear indicators, assigned 

responsibilities, reporting systems, and periodic evaluation are necessary to ensure that green policies are 

operationalized. 

Financial and technological constraints are especially relevant in the Iraqi context. Nevertheless, 

implementation need not begin with costly infrastructure projects. Universities can prioritize low-cost and 

high-impact interventions, including digital documentation, energy-saving routines, environmental criteria in 

job descriptions, targeted training, recognition programs, and employee-led sustainability committees. More 

advanced technologies can be introduced gradually as institutional capacity develops. 

The shortage of context-specific models highlights the need to adapt green human resource management to 

Iraqi universities rather than transferring external frameworks without modification. A locally appropriate 
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model should account for administrative centralization, available resources, institutional regulations, 

workforce characteristics, and technological readiness. It should also distinguish between public and private 

universities and accommodate differences in organizational size, autonomy, and infrastructure. 

In conclusion, green human resource management in Iraqi universities is constrained by a network of mutually 

reinforcing managerial, cultural, institutional, educational, financial, technological, and contextual barriers. 

The most critical priorities are strengthening senior leadership commitment, reducing the gap between policy 

and implementation, improving environmental training and awareness, developing a supportive green culture, 

and establishing adequate financial and technological foundations. Addressing these priorities through an 

integrated and context-sensitive framework can enhance the institutionalization of sustainability, improve 

environmental performance, and enable Iraqi universities to fulfill their educational and social responsibilities 

more effectively. 
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