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ارم که فرصت وتوان انجام این تحقیق را نخست پروردگار بی همتا را سپاسگز  

جستجو کردن و یافتن را تجربه کنم . در این مجال  به من عطا فرمود تا لذت

لازم می بینم از کمک ها وصبر استاد راهنماي عزیز و محترمم جناب آقاي 

دکتر بزرگمهر اشرفی که در ایجاد انگیزه براي انجام این تحقیق نقش اساسی 
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اینجانب طاهره سعیدي دانشجوي دوره کارشناسی ارشـد رشـته مـدیریت کسـب و کـار      

دانشکده مهندسی صنایع و مدیریت دانشگاه صنعتی شاهرود نویسنده پایان نامه بررسی 

ر رفتـار سـبز   تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري سازمانی با میانجی گري متغیی ـ

  :کارکنان تحت راهنمایی جناب دکتر بزرگمهر اشرفی متعهد می شوم

 .تحقیقات در این پایان نامه توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالت برخوردار است  

  .در استفاده از نتایج پژوهش هاي محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است  

  نامه تاکنون توسط خود یا فرد دیگري براي دریافت هیچ نوع مدرك یا مطالب مندرج در پایان

  امتیازي در هیچ جا ارائه نشده است.

  کلیه حقوق معنوي این اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود است و مقالات مستخرج با نام

  .به چاپ خواهد رسید »Shahrood University of Technology« دانشگاه صنعتی شاهرود و یا

  حقوق معنوي تمام افرادي که در بدست آوردن نتایج اصلی پایان نامه تاثیر گذار بودند در مقالات

  مستخرج از پایان نامه رعایت می گردد.

  در کلیه مراحل انجام این پایان نامه در مواردي که از موجود زنده ( یا بافت هاي آنها) استفاده

  ست.شده است ضوابط و اصول اخلاقی رعایت شده ا

  در کلیه مراحل انجام این پایان نامه، در مواردي که مربوط به حوزه اطلاعات شخصی افراد

دسترسی یافته یا استفاده شده است اصل رازداري ، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعایت شده 

  .است

 تاریخ :

 امضاي دانشجو

 
 

 

 

 تعهد نامه

 مالکیت نتایج و حق نشر

 کلیه حقوق معنوي این اثر و محصولات آن( مقالات ، مستخرج ، کتاب ، برنامه هاي رایانه اي ، نرم

 افزارها و تجهیزات ساخته شده) متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد.
 لمی مربوطه ذکر شود.این مطلب باید به نحومقتضی در تولیدات ع 
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  چکیده

سبز بر پایداري سازمانی با نقش میانجی  پژوهش حاضر به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی     

رفتار سبز کارکنان می پردازد. ابتکار تحقیق حاضر پیوند متغیرهاي ذکر شده و بررسی تأثیر آن در 

بیمارستان امام حسین( ع) شهر  پرستارانجامعه آماري مورد نظر است؛ جامعه آماري این تحقیق را 

ي تصادفی و با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه شاهرود تشکیل می دهند که به روش نمونه گیر

و از نظر روش از نوع همبستگی می باشد.  نظر هدف کاربردينفر برآورد گردید. این پژوهش از  178

 Amosو  Spssابزار گردآوري داده ها پرسشنامه بود. به منظور تحلیل داده ها از نرم افزارهاي 

هاي تحقیق نشان می دهد که نقش میانجی رفتار سبز کارکنان  استفاده شد. نتایج کلی آزمون فرضیه

در رابطه با مدیریت منابع انسانی سبز برپایداري سازمانی تایید می گردد. هم چنین نشان می دهد 

بر پایداري سازمانی و مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز کارکنان که مدیریت منابع انسانی سبز 

  ز کارکنان بر پایداري سازمانی تأثیر معناداري دارد.و در نهایت رفتار سب

  

  مدیریت منابع انسانی سبز ، پایداري سازمانی ، رفتار سبز کارکنان واژگان کلیدي:
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  مقدمه -1-1

مدیریت منابع انسانی سبز مسئول ایجاد آگاهی ، اطلاع رسانی و تعامل میان کارکنان سازمان در      

خط مشی هاي سبز موجبات ایجاد  خصوص محیط و عوامل محیطی است و با سیاست گذاري و

مسئولیت اجتماعی در بین آنها شده و به گونه اي آنها را هدایت می نماید که آنها به وظایف و 

تعهداتشان در قبال محیط عمل نمایند . این فعالیتها علاوه بر اینکه منجر به کارایی و اثربخشی ، 

داري میشود ، موجب ایجاد یک مزیت رقابتی کاهش هزینه ها ، ایجاد همکاري در بین کارکنان و پای

براي سازمان نیز می گردد . هدف مدیریت منابع انسانی سبز بوجود آوردن شرایطی براي طراحی 

پایداري در سازمان هاي مختلف است .بنابراین باید سازمان هاي سبز تمامی عوامل را به سمتی سوق 

بیعی پایداري سازمان نیز مدنظر قرار گیرد ؛ لذا دهند که همگام با حفاظت از محیط زیست ومنابع ط

مسئولیت مدیران منابع انسانی ایجاد آگاهی در بین کارکنان درباره ي مدیریت منابع سبز است .از 

این روتلاش براي شناسایی و توسعه ي یژگی ها و قابلیت هاي منابع انسانی در سازمان ها به گونه اي 

، مدیریتی سبز و ارتقاي رفتار سبز کارکنان در تحقق اهداف زیست که منجر به ایجاد سازمانی سبز 

  محیطی و در نهایت پایداري سازمانی شود امري ضروري می باشد . 

این فصل به بیان مساله ، ضرورت پژوهش ، اهداف پژوهش ، سوالات و فرضیه هاي پژوهش، مدل      

ردآوري داده ها ،روش تجزیه وتحلیل داده ها و مفهومی ، قلمرو مکانی وزمانی ، جامعه آماري ، ابزارگ

  تعریف متغیرهاي پژوهش می پردازد.
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   بیان مسئله -1-2

در زمان حاضر استفاده بیش از حد از محیط زیست و تخریب منابع طبیعی به موضوعی مهم در     

ی برد که زندگی بشر تبدیل شده است. با مشاهده وضعیت محیط زیست می توان به این واقعیت پ

  فعالیت هاي بشر صدمات جبران ناپذیري را بر کره زمین وارد کرده است.

برابري سهم فعالیت  10برابري دي اکسید کربن ، افزایش  5/1افزایش یک درجه اي دما ، افزایش     

 13برابري حفره ي لایه ازن ، کاهش سالانه ي حدود  10هاي انسانی در تخریب لایه ازن ، افزایش 

میلیون نفر در معرض زباله هاي شیمیایی  5ون هکتار از جنگل ها در ده سال اخیر ، مرگ سالانه میلی

نمونه اي از آمارهاي نگران کننده ي گزارش سازمان ملل هستند. به همین دلیل امروزه مفهوم سبز 

  ). 2013، 1ساراگی و به یک هنجار تبدیل شده است ( مارگارتا

نون در مباحث سازمان و مدیریت و در خصوص حفظ  محیط زیست از جمله مفاهیمی که اک    

پایداري سازمان ، توانایی حفظ یا توسعه عملکرد در بلند مطرح می باشد پایداري سازمانی است ، 

). 2،2017مدت و در نتیجه تداوم رضایت ذي نفعان سازمان در طول زمان است ( جیونک و پارك

ش فرصت ها ، تغییرات ، روندها و ریسک هاي محیط خارجی پایداري به توانایی سازمان در پای

مرتبط است. و با هدف ایجاد توازن بین منافع مالی ، اقتصادي ، اجتماعی و زیست محیطی سازمان 

  .) در بلند مدت مدیریت می شود (مجله دنیاي اقتصاد

گرفته و به معناي  هاي اخیر مورد توجه بیشتري قرار پایداري سازمانی موضوعی است که در سال   

نفعان را در طول  حفظ و توسعه عملکرد سازمان در بلندمدت است تا از این طریق، بتوان رضایت ذي

تنها در زمان حال بلکه  طور کلی یک سازمان اگر بخواهد پایدار بماند، باید نه  زمان به دست آورد. به

نفعان داشته باشد.  هاي متعدد ذي در آینده نیز خوب کار کند و همواره سعی در کسب رضایت گروه

                                                             
1 Margaretha, M., & Saragih, S 
2 Jeong, J., & Park, N 
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محیطی در  هاي پایدار، هدف، ایجاد توازن بین منافع مالی، اقتصادي، اجتماعی و زیست در سازمان

  بلندمدت است.

رفتار سبز یا زیست محیطی از ابتکار عمل هاي فردي بوده که فراتر از انتظارات سازمانی است .      

د با مفاهیم ضمنی عملکرد و رفتار شهروندي سازمانی هم راستا می مفهوم رفتار سبز داوطلبانه کارمن

باشد  و به رفتارهایی اشاره دارد که از محیط زیست در محیط سازمانی ، اجتماعی و روانی که در آن 

  .)1،2015ن و همکارانتصورت می گیرد حمایت می کند ( نورعملکرد 

نیاز روبه ر همراستایی با حفاظت محیط زیست بر اساس تعاریف و الزامات پایداري سازمانی د    

ارتا گوجود دارد ( مار در سازمانها  رشدي در یکپارچگی مدیریت زیست محیطی و منابع انسانی

  ) .2013واساراگی ،

ذکر این نکته ضروري است که مدیریت منابع انسانی سبز هنوز در مراحل اولیه خود قرار داشته و    

سازمان ها باید براي  ).2013، 2وزه در مرحله نظري سیر می کنند ( جابور بسیاري از مطالعات این ح

تحقق ایدئولوژي سبز و باورعمومی به ارزش سبز ، ملاحظات بسیاري را در عمکرد زیست محیطی و 

) . مدیریت سبز براي تحقق 3،2016مدیریت زیست محیطی خود لحاظ کنند ( پاوتیرادوي و ساندهیا

سبز و طیف وسیعی از انگیزه هاي اقتصادي ، اجتماعی ، سیاسی وقانونی صرفاً  و همگرایی ارزش هاي

  ).4،2012با بهره مندي از مدیریت منابع انسانی سبز امکان پذیر است ( ژاکوب و ژولی

مدیریت منابع انسانی سبز به دنبال ایجاد مسئولیت و تعهد اجتماعی در بین کارکنان  درقبال     

ریت منابع انسانی سبز رویه ها و سیاست ها خط مشی هاي سازمان را به محیط زیست است ومدی

گونه اي برنامه ریزي می کند که کارکنان و به طور سازمان کمترین آسیب ممکن را بر محیط زیست 

هدف مدیریت منابع انسانی سبز بوجود آوردن زمینه هاي ایفاي نقش در پایداري زیست  وارد کنند.

). مدیریت منابع انسانی سبز 1395هاي مختلف است( سید جوادین و همکارانمحیطی براي سازمان 

                                                             
1 Norton, T. A., Parker, S. L., Zacher, H., & Ashkanasy, N. M 
2 Jabbour, C.J.C 
3 Pavithradevi, V., and Sandhya, R.C 
4 Jacob, C., and Jolly, J 
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در واقع ، اساسی ترین مؤلفه پایداري سازمانی است که موجب همگرایی و هم افزایی وجوه مختلف 

مدیریت سبز می شود و براي اتخاذ رویکرد سبز، جنبه امکان پذیري را تسهیل و فراهم می سازد تا 

؛  1395د سبز و جامعه سبز را به سهم خود فراهم آورد ( سید جوادین و همکاران ،صنعت سبز ، اقتصا

  )2012، 1؛ دوتا  2013،ی گوسارا مارگارتا

با توجه به اهمیت منابع انسانی سبز در عملکرد زیست محیطی کارکنان و همچنین سازمان  در    

حققین سازمانی قرار می گیرد جهت حفظ محیط زیست و الزامات ناشی از آن سوالی که پیش روي م

  حفظ پایداري سازمان با رعایت مدیریت سبز و عملکرد سبز کارکنان می باشد.

حال مسئله اصلی پژوهش این است که چگونه با استفاده از مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سبز    

توسعه ویژگی ها و قابلیت  کارکنان، پایداري سازمانی را ارتقاء دهیم. بنابراین تلاش براي شناسایی و

هاي منابع انسانی در سازمان ها به گونه اي که منجر به ایجاد سازمانی سبز مدیریتی سبز و منابع 

انسانی سبز در تحقق اهداف زیست محیطی و در نهایت مدیریت منابع انسانی سبز شود، امري 

به عنوان اولویت تحقیق در نظر  ضروري می باشد . بنابراین طراحی الگوي مدیریت منابع انسانی سبز

  .گرفته شده است و مساله اصلی این تحقیق می باشد

  اهمیت و ضرورت پژوهش  -1-3

تخریب محیط زیست به چالش مهمی در عصر حاضر تبدیل شده است و از طرف دیگر تمامی     

وپایداري گاهی  پایداري خود می باشند که این توسعه ها به دنبال حداکثر کردن توسعه وسازمان

باعث وارد شدن صدمات جبران ناپذیري بر محیط زیست می شود ، به همین دلیل این پژوهش 

توان درصدد آنست که به بررسی این موضوع  بپردازدکه آیا از طریق مدیریت منابع انسانی سبزمی

  ود.پایداري سازمانی را افزایش داد به طوریکه صدمات وارد شده به محیط زیست حداقل ش

  

                                                             
1 Dutta, S 
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از آنجایی که محققان بر این باورند که سیستم مدیریت سبز تنها در صورتی موثر است که سازمان     

هاي مناسب را در اختیار داشته ها و شایستگی،کارکنان و افردمناسب با مهارت

  .پردازیم).در نتیجه در این پژوهش به بررسی رفتار سبز کارکنان نیز می2011باشد(سادین،

  گزاره هاي پژوهش -1-4

  اهداف پژوهش : -1-4-1

  هدف اصلی :

تعیین  تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري سازمانی با میانجی گري متغییر رفتار سبز 

  کارکنان

  اهداف فرعی:

 تعیین تاثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري سازمانی  

  رفتار سبز کارکنانتعیین تاثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر  

 تعیین تاثیر رفتار سبز کارکنان بر پایداري سازمانی  

 فرضیات پژوهش:-1-4-2

  فرضیه اصلی:

   رفتار سبز کارکنان نقش میانجی در رابطه مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري سازمانی

 دارد.

  فرضیات فرعی:

 ري دارد.مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري سازمانی تاثیر معنی دا  

 .مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز کارکنان تاثیر معنی داري دارد  

 .رفتار سبز کارکنان بر پایداري سازمانی تاثیر معنی داري دارد 
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  قلمرو پژوهش -1-5

جمع آوري و  1399قلمرو زمانی: داده هاي مورد نیاز این پژوهش در فاصله زمانی شهریور تا آذرماه 

  ست.استخراج شده ا

قلمرو مکانی: در استان سمنان دربیمارستان دولتی امام حسین (ع)  شهرستان شاهرود صورت می 

  گیرد.

  قلمرو موضوعی: از حیث موضوع در قلمرو رفتار سازمانی و منابع انسانی قرار دارد.

  روش کلی پژوهش -1-6

  روش تحقیق :-1-6-1

 مبتنی بر معادلات ساختاري استفاده پیمایشی روش از سوالات به پاسخگویی و بررسی جهت    

  .گردیده است

  روش وابزارگردآوري داده ها و اطلاعات :-1-6-2

 این در که هایینامهپایان و مقالات اي،کتابخانه منابع از استفاده باپژوهش  نظري مباحث گردآوري    

 آوريجمع مختلف ايهابزار بین از نیز تحقیق میدانی بخش در. است شده انجام داشت وجود زمینه

  .است شده استفاده پرسشنامه از ها،داده

  روش تحلیل داده ها :-1-6-3

  استفاده شد. Amosو  Spssبه منظور تحلیل داده ها از نرم افزارهاي      
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  شرح واژه ها و اصطلاحات پژوهش :-1-7

  تعاریف نظري :

به فعالیت هایی اشاره دارد که دربرگیرنده مدیریت منابع انسانی سبز :مدیریت منابع انسانی سبز ،      

توسعه ،پیاده سازي و نگهداشت مداوم سیستمی است که منجر به سبز شدن کارکنان سازمان می 

گردد.این ویژگی یکی دیگر از جنبه هاي مدیریت منابع انسانی است که می بایست کارکنان نرمال 

ه آنها بتوانند به اهداف محیطی سازمان دست ومعمولی را به کارکنانی سبز تبدیل نماید. به طوریک

، 1یابند و در نهایت بتوانند سهم قابل توجهی در تداوم محیطی داشته باشند. (رنویک و همکاران

2008. (  

پایداري سازمانی: پایداري در لغت به معناي مقاومت ، تاب ، استقامت ، ایستادگی و پافشاري می      

وصفی توسعه وضعیتی است که در آن مطلوب بودن و امکانات موجود در باشد. پایداري به عنوان وجه 

طول زمان کاهش پیدا نمی کند. پایداري در معناي وسیع خود به توانایی جامعه ، اکوسیستم یا هر 

سیستم جاري براي تداوم کارکرد در آینده نامحدود اطلاق میشود، بدون اینکه به طور اجبار در نتیجه 

ی که سیستم به آن وابسته است یا به دلیل تحمیل بار بیش از حد روي آنها به تحلیل فتن منابع

  )1384ضعف کشیده شود.(زاهدي و نجفی،

رفتار سبز کارکنان : رفتار سبز شامل ابتکارات عمل شخصی که فراتر از انتظارات سازمان است .      

ها و سیاست هاي زیست محیطی و این رفتار شامل اولویت دهی به منافع زیست محیطی ،آغاز برنامه 

  )2015تشویق دیگران میشود.(نورتن وهمکاران ،

  

  

                                                             
1 Renwick, D. W., Redman, T., & Maguire, S 
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  تعاریف عملیاتی :

مدیریت منابع انسانی سبز :در این پژوهش مجموع امتیازاتی است که جامعه آماري از طریق      

  ) کسب کرده است .2017(1پرسشنامه استاندارد دیمونت و همکاران 6تا1پاسخ دهی به سوالات 

پایداري سازمانی : در این پژوهش مجموع امتیازاتی است که جامعه آماري از طریق پاسخ دهی به      

  ) کسب کرده است .2015( 2پرسشنامه استاندارد کارکولیان و همکاران 11تا7سوالات 

 در این پژوهش مجموع امتیازاتی است که جامعه آماري از طریق پاسخ دهی رفتار سبز کارکنان :     

  ) کسب کرده است .1396(3پرسشنامه استاندارد قیصر اقبال و همکاران  18تا12به سوالات 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

 

                                                             
1JENNY DUMONT, JIE SHEN, AND XIN DENG 
2 Karkoulian, S., et al 
3 Qaisar Iqbal, Siti Hasnah Hassan, Sohail Akhtar, Shahid Khan 
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 مدل مفهومی پژوهش:-1-8

  

  مدل مفهومی پژوهش-1-1شکل
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  مقدمه -1- 2

مستمري است که در سطوح مدیریت سبز مجموعه اي از مطالعات و اقدامات جامع، هدفمند و       

مختلف دستگاه هاي دولتی صورت می گیرد تا وضعیت موجود سازمان را در جهت نیل به وضعیت 

) به عبارتی هدف مدیریت سبز کاهش هزینه 2012 ،1دولت سبز ارتقاء و تداوم بخشد.(چن و همکاران

راي نظام مدیریت و آثار منفی زیست محیطی ناشی از مصرف در دستگاه هاي دولتی از طریق اج

محیط زیستی ، تغییر الگوي مصرف ، مصرف بهینه منابع و کاهش ضایعات و در نهایت بهبود محیط 

  زیست است.

با افزایش مسایل  زیست محیطی مانند بحران انرژي ، اتلاف و تخریب منابع طبیعی وافزایش مواد      

دیریت ناپایدار و روش هاي بهره برداري زاید ناشی از توسعه ي شهر نشینی و صنعتی ، که ریشه در م

نادرست و غیر منطقی انسان از سرزمین دارد ، امري است که باعث شده است تأثیر رفتار برجنبه هاي 

) . از این نظر ، ضرورت اصلاح نگرش و 1392 ،مختلف محیط زیست مورد توجه قرار گیرد( زاهدي

  سوس است.رفتار زیست محیطی در سطوح مختلف جامعه کاملا مح

مدیریت سبز بکارگیري مؤثر و کارآمد تمامی منابع مادي و انسانی براي هدایت و کنترل سازمان      

  جهت نیل به اهداف زیست محیطی با سازماندهی و برنامه ریزي می باشد.

 که به مدیریت پایدار استفاده از سرمایه انسانی در جهت» مدیریت سرمایه انسانی سبز « اصطلاح      

مشارکت و توجه به حفظ محیط زیست سالم معطوف است، در حال حاضر در حوزه کسب و کار در 

حال تغییر است و اهمیت آن با گذشت زمان، چند برابر شده است. این اصطلاح همچنین به عنوان 

یک موضوع داغ در کارهاي تحقیقاتی اخیر شناخته شده است، زیرا آگاهی از مدیریت زیست محیطی 

  ).2015عه پایدار در سراسر جهان به طور فزاینده اي روز به روز بالا رفته است( احمد، و توس

                                                             
1 Chen, H.S.; Chen, Y.C.; Chen, H.K. and Hsieh, T 
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مسئولیت  "و  "پایداري سازمان ها "توسعه ي پایدار "مفهوم پایداري که گاهی از آن با عنوان      

هوم یاد می شود ، از دیدگاه مختلف تعریف شده است . در واقع پایداري یک مف "اجتماعی شرکت ها 

پیچیده و چند وجهی است که برداشت هاي مختلفی از آن می شود . در یک دیدگاه پایداري سازمان 

ها ؛ رفع نیازهاي مستقیم و غیر مستقیم ذینفعان( کارمندان، مشتریان، جامعه) بدون به خطر 

ت منابع انداختن امکان پاسخگویی به نیازهاي آنها در آینده تعریف می شود. در دیدگاه دیگر مدیری

انسانی پایدار به عنوان اتخاذ استراتژي مناسب براي مدیریت منابع انسانی و شیوه هایی که دستیابی 

  به اهداف مالی، اجتماعی و زیست محیطی را براي شرکت فراهم می کند تعریف می شود.

  مدیریت منابع انسانی سبز -2- 2

  تعریف مدیریت منابع انسانی سبز -2-2-1

ابع انسانی سبزبه تمام اعمالی اشاره دارد که در تحول ، پیگیري و استمرار یک سیستم مدیریت من     

انجام می شوند تا منابع انسانی محیط یک سازمان در زندگی هاي حرفه اي و خصوصی خود داراي 

سبز به معنی انجام استراتژي هایی براي آگاهی از اعمال سبز جهت ارتقا و   HRMهوشیاري باشند. 

ي فعالیتهاي تجاري پایدار می باشد که به سازمانها در زمینه هدایت یک محیط صمیمانه کمک پیگیر

براي هدایت محیط و  HRسبز شامل دو رویه ضروري می باشد : اعمال  HRMمی رساند . بنابراین 

  )1،2015پرورش سرمایه ي دانشی. (آگاروال و شارما

هایی اطلاق می شود که در زمینه ي توسعه، اجرا، و  مدیریت منابع انسانی سبز به تمام فعالیت     

حفاظت مستمر یک سیستم که سعی دارد کارمندان یک سازمان را سبز سازي کند، به کار می روند. 

  )2،2014( آرول راجا و اوپاتا

                                                             
1 Aggarwal, S., & Sharma, B 
2 Arulrajah, A., & Opatha, H 
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مدیریت منابع انسانی سبز را سبز شدن ابعاد کارکردي مدیریت منابع انسانی نظیر شرح و تجزیه      

د و پاداش تعریف کرده اند لیل شغل ، استخدام ، انتخاب ، آموزش ، ارزیابی عملکرو تح

) ؛ به عبارتی ، کلیه وظایف ، کارکردها و نقش هاي مدیریت منابع انسانی 2010، 1وهمکاران(جبور

، جبور تعریف جدیدي از  2011باید با اهداف و برنامه هاي سبز همسو شود. در این رابطه ، در سال 

سبز شدن اقدامات مدیریت منابع انسانی در « ریت منابع انسانی سبز ارائه کرد که عبارت است از مدی

) . جبور در این 2011، 2جکسون و سئو» ( خلال ابعاد کاربردي و رقابتی مدیریت منابع انسانی 

بع انسانی تعریف ، مفهوم سبز بودن را علاوه بر ابعاد کاربردي به حوزه نقش هاي رقابتی مدیریت منا

تسري داده است. در تعریفی دیگر مدیریت منابع انسانی عبارت است از تمام فعالیت هاي درگیر در 

زمینه توسعه ، اجرا و نگهداري یک نظام که با هدف ساخت کارکنان یک سازمان سبز صورت می 

بز انجام می گیرد. این نقش مدیریت منابع انسانی از طریق تبدیل کارمندان عادي  به کارمندان س

گیرد و به سیاست ها، شیوه ها و نظام هایی اشاره دارد که باعث می شود کارمندان سازمان سبز به 

  ).2013؛ اپانا، 2014نفع فرد ، جامعه ، محیط و کسب و کار عمل نمایند ( اپاتا و آرول راجا ، 

فلسفه ها و اعمال مدیریت  به زعم زوگا ، مدیریت منابع انسانی سبز به استفاده از سیاست ها ،     

منابع انسانی در حیطه ي کسب و کار سازمان به منظور ارتقاي استفاده پایدار از منابع و جلوگیري از 

) . مفهوم مدیریت منابع انسانی سبز در درخواست 3،2011آسیب هاي زیست محیطی اشاره دارد(زوگا

، این گونه تعریف شده است: فعالیت ها و  براي ارسال مقاله مجله بین المللی مدیریت منابع انسانی

تئوري هاي مدیریت منابع انسانی که به کاهش خسارت هاي زیست محیطی کمک می کند ( 

  ).2012رنویک،

مدیریت منابع انسانی سبز به تمام فعالیت هایی اطلاق می شود که در زمینه توسعه ، اجراء و      

ی دارد کارمندان یک سازمان را سبزسازي کند ( حفاظت مستمر سیستمی به کار می روند که سع

                                                             
1 Jabbour, C.J.C., Santos, F.C.A., and Nagano, M. S 
2 Jackson, S.E., and Seo, J 
3 Zoogah, D.B 
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) این رویکرد به طور مستقیم مسئول پرورش نیروي کاري است که باید 2014آرول راجا و اوپاتا،

  )2012محیط زیست را درك کند و قدرشناس باشد. (دوتا،

ان سازمان در مدیریت منابع انسانی سبز مسئول ایجاد آگاهی ، اطلاع رسانی و تعامل میان کارکن     

خصوص محیط و عوامل محیطی است و با سیاست گذاري و خط مشی هاي سبز موجبات ایجاد 

مسئولیت اجتماعی در بین آنها شده و به گونه اي آنها را هدایت می نماید تا به وظایف و تعهداتشان 

اهش هزینه ها ) این فعالیت ها منجر به کارایی بالاتر و ک1،2015در قبال محیط عمل نمایند(احمد 

  )2،2015در سطح فردي ، سازمانی و محیطی می شود.(گوسوامی و رنجان

مدیریت سبز کارکنان را تشویق به یکی کردن دیدگاه هاي زیست محیطی با وظایف محوله خود      

  ).2012، 3در حوزه هاي مختلف سازمان از بازاریابی تا جبران خدمات می کند. ( تیکسیریا و همکاران

  تفاوت مدیریت منابع انسانی در گذشته و مدیریت منابع انسانی سبز -2-2-2

  مدیریت منابع انسانی سنتی :

  توجه به چشم انداز مرکزي و عمومی و ارزش هاي مشترك و فرهنگی قوي در سطح کلان

 سازمانی

 توجه به نیروي کارزبده ، دنبال کردن راهبردهاي مناسب و تمرکز بر ایجاد مزیت رقابتی برتر 

  توجه به ساختار سیستم ها ، نظارت بر نیروها و تغییر رهبري ، ایجاد ارتباطات دوسویه و

 خودکنترلی در نیروها.

  جذب نیروهاي مناسب ، پاداش دهی ، در نظر گرفتن آموزش براي نیروها و توجه به تعهد و

 کارتیمی وتوسعه فردي آنها

  

                                                             
1 Ahmad, S 
2 Goswami & Ranjan 
3 Teixeira et al., 
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  مدیریت منابع انسانی سبز:

 ناسب با محیط زیست و اشاعه ي فرهنگ سازمانی حامی محیط توجه به چشم اندازي مت

 زیست 

  توجه به نیروي کارآگاه به اهداف محیط زیستی و ایجاد مزیت هاي رقابتی مبتنی بر توجه به

 محیط زیست

 .توجه به ساختار سیستمها از طریق تشریک مساعی وایجاد ارتباطات باز و آزاد براي نیروها 

 حیط زیست و کار تیمی در این باره، جذب نیرو، پاداش دهی، توجه به تعهد نسبت به م

 توسعه فردي و آموزش کارکنان در راستاي اهداف محیط سازمانی سازمان.

  توجه به چشم انداز مرکزي و عمومی و ارزشهاي مشترك و فرهنگی قوي در سطح کلان

 سازمانی.

  پایداري سازمانی -3- 2

  تعریف پایداري سازمانی  -2-3-1

 يذ تیتداوم رضا جهیتوسعه عملکرد در بلند مدت و در نت ایحفظ  ییسازمان ، توانا يداریپا     

  ).1،2017و پارك ونکینفعان سازمان در طول زمان است ( ج

محیط خارجی  شیدر پابه توانایی آن سازمان یک  يداریپا از منظر سازمان جهانی استاندارد ،     

  ).1388(افرازه و همکاران ،مرتبط است ها سکیو ر، روندها  راتییفرصت ها ، تغ براي

اقتصادي -،پایداري یک سازمان را وابسته به ایجاد توازن بین منافع مالی9004استاندارد ایزو     

یست محیطی سازمان دانسته وآن را به ذینفعان مستقیم و غیر مستقیم سازمان مرتیط –واجتماعی 

سازمان را به پنج سطح مبتدي ،پیش فعال،منعطف،نواور می کند .این استاندارد درجات پایداري 

                                                             
1 Jeong, J., & Park, N 
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وپایدار تقسیم نموده است و دستیابی به پایداري رادر گروي قدرت سازمان در مواجهه با تغییرات 

  ).1388محیطی خود می داند (افرازه و همکاران،

و مسولیت اجتماعی مفهوم پایداري که گاهی از آن با عنوان هاي توسعه پایدار،پایداري سازمانها      

سازمان ها یاد می شود،در دو دهه ي گذشته به یکی از موضوعات پژوهشی مهم براي یکپارچه کردن 

  ).1،2002مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است(دایلیک و هوکرتس

پایداري سازمانی را می توان یک سازمان به خوبی مدیریت شده تعریف کرد که داراي ساختاري      

پذیر و پاسخگو می باشد . ساختار و اداره ي خوب چنین سازمانی به آن اجازه ي پاسخگویی انعطاف 

به تغییر اولویت هاي حامیان خود و مسئولیت هاي جدید نسبت به مشتریان ( در حالی که یک 

  ) . 1978،  2د ( برانتلندهمحیط کاري مثبت و مناسب براي کارکنان خود ایجاد کرده است) را می د

مدل پایداري سازمانی، مدلی است که یک راه سیستماتیک براي رهبران سازمانی براي تدوین      

استراتژي ها و برنامه هاي راهبردي و یکپارجه سازي اهداف پایداري مالی ، اجتماعی و زیست 

محیطی ، فراهم می کند همچنین می تواند به مفهوم یک سیستم کنترل مدیریت رسمی نیز بکار 

  )3،2010ن و همکاران رود(مهرم

در  1987موضوع پایداري شرکتها بخشی از توسعه پایداري است که براي اولین بار در سال      

کمیته جهانی توسعه و محیط زیست درباره تولید گازهاي گلخانه اي مطرح شد. ( گنجی ، سارا 

رد شرکت مطرح ) . پایداري مفهومی است هم در مباحث جهانی سازي و هم در مباحث عملک1391

رفع نیازهاي حال  "است یکی از نخستین تعریف هایی که از پایداري سازمان ها شده، عبارت است از 

( رحیمیان و همکاران  "حاضر بدون به خطر انداختن توانایی نسل آینده براي رفع نیازهاي خود

،1390(  

                                                             
1 Dyllick, T.; Hockerts, K 
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نده ي این است که چرا سازمان یک سازمان پایدار یک مأموریت دارد، بیانه ي مأموریت بیان کن     

  )1،2002وجود دارد و قصد رسیدن به چه هدفی را دارد. ( کابلنتز

مدتی است که لزوم بازنگري در گزارش هاي مالی شرکت ها به منظور نمایش آثار مالی پایداري      

ه بعد سازمانی ( شرکتی ) مورد توجه قرار گرفته است. گزارشگري پایداري سازمانی ( شرکتی ) س

زمانبندي : این که آیا گزارش باید وضعیت پایداري سازمانی را در یک   -1متفاوت را در بر می گیرد : 

مقطع خاص زمانی نشان دهد( ترازنامه) و یا اینکه جریان کالاها و خدمات مربوط را در یک دوره ي 

مربوط به پایداري  مکان : این که گزارش هاي مالی -2مالی ارائه کند ( صورت سود و زیان).  

نوع  -3سازمانی ( شرکتی ) در داخل شرکت یا سازمان مورد استفاده قرار گیرد و یا خارج از آن. 

پیامد: این که محیطی ، اجتماعی و یا اقتصادي است . گردآوري ، تحلیل و اندازه گیري این اطلاعات 

ما گزارش گري مالی مناسب به دلیل نبود معیارها و استانداردهاي مشخص کار ساده اي نیست ا

  پایداري موجب توسعه ي آن در آینده خواهد شد.

پایداري سازمانی( شرکتی) مفهومی تنگاتنگ با مسئولیت سازمانی و حتی فراتر از آن مسئولیت       

شرکت در برابر جامعه و محیط در دراز مدت را بیان می کند. در صورت بی توجهی به این مسئولیت 

ادي شرکت در قبال اشخاصی با هدف هایی غیر از سهامداران، پایداري و ادامه ي هاي غیر اقتص

فعالیت هاي شرکت در آینده با مشکلات جدي روبه رو خواهد بود که به نوبه ي خودنظام اقتصادي 

جهان را در دراز مدت با خطرات جدي مواجه خواهد کرد . از طرف دیگر رویکرد مناسب به پایداري 

رکتی ) موجب ایجاد صرفه جویی اقتصادي ، تولید محصولات جدید و در عین حال سازمانی ( ش

افزایش در آمد و سود آوري در دراز مدت انتظارهاي سهام داران در زمینه ي افزایش ارزش شرکت را 

  .)1391بر آورده می کند. ( مشیر زاده ، همایون
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  عوامل مؤثر بر پایداري سازمانی  -2-3-2

  فردي عوامل -2-3-2-1

عوامل فردي شامل مولفه هاي مهارت و توانایی هاي فردي ، انگیزش و ویژگی هاي شخصیتی      

) آنچه که فرد می تواند انجام دهد به مهارت و توانایی مرتبط با خلاقیت 1988(1است. به نظر آمابیل 

، توانایی و مهارت آنان  ) عملکرد نوآورانه افراد به انگیزش1973( 2و شغل او بستگی دارد. به نظر لاولر

وابسته است. از دیگر مؤلفه هاي مؤثر عوامل فردي ، ویژگی هاي شخصیتی است . شخصیت از نظر 

) شامل مجموعه اي از ویژگی ها و صفات فرد است که الگوهاي نسبتا پایدار پاسخ وي 1991(1مورفی

راي فعالیت هاي خلاقه ، انگیزش ) اشاره دارد که ب1999( 2به موقعیت ها را تعیین می کند. استنبرگ

درونی ( نیازها ، علایق، کنجکاوي و لذت ) بیشتر از انگیزش بیرونی ( پاداش و تایید دیگران تاثیر 

) نشان داد انگیزش 2006) شیخ الإسلامی(1994( ) ، گنزدا1990دارد. تحقیقات آمابیل و همکاران (

  آن در سازمان است. درونی محرك افراد خلاق و نو آور بوده و عامل رشد

    الف ) استخدام :

قابلیت استخدام مفهومی است که براي مواجهه با عدم امنیت شغلی در استخدام مطرح شده      

قابلیت استخدام، امنیت جدیدي است که اگر افراد به دست آورند و آن را  "کانتر "است. طبق نظر

یگرقابلیت استخدام دارند. مفهوم استخدام حفظ کنند، زمانی که شغل خود را از دست بدهند، جاي د

در زمینه هاي مختلف هم براي کسانی که شاغلند و هم براي کسانی که جویاي کار هستند مورد 

  استفاده قرار می گیرد.

  از نظر افراد،قابلیت استخدام به عوامل زیر بستگی دارد:

  خصیصه هاي شخصیتی مورد نیاز بازار کار -
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  دانش  - 

  ماعی ومحیطی که افراد در آن جویاي کارند.زمینه اجت -

  مهارت ها -

  نگرش هاي افراد 

) که تعریف وسیعی از این مفهوم ارائه کرده اند،قابلیت استخدام را به 1999( 3"هلیچ وپولارد"     

عنوان توانایی فرد براي بدست آوردن ،حفظ شغل،تغییر شغل درهمان سازمان ودستیابی به شغل 

از ،تلقی میکنند. این تعریف هم افراد بیکاري که جویاي کار هستند وهم افراد جدید درصورت نی

شاغلی که به دنبال شغل جدید یا ارتقاي موقعیت  هستند را شامل می شود.بنابراین قابلیت استخدام 

شامل : حرکت مستقلانه وآزادانه افراد دربازار کار به منظور تحقق بخشیدن به نیروهاي بالقوه خویش 

  ت.اس

  ب) انگیزش :

به معناي حرکت گرفته شده است.انگیزش  Movier واژه انگیزش  از واژه لاتین     

نمایانگرفرایندهاي روانشناختی  است که سبب برانگیختگی ،هدایت و مستحکم شدن فعالیت هاي 

ه براي ) انگیزش را به عنوان نیرویی تعریف می کنند ک1998(4هدفدار افراد می گردد.بارتول ومارتین

کسب اهداف ، کارکنان می بایستی به اندازه کافی برانگیخته شده باشند.از دیدگاه استیرز وپورتر، 

مدیران درفراهم کردن محیطی مناسب که کارکنان بتوانند استعداد هاي خود را شکوفا سازند، 

کارکنان ودر  مسئول هستند.به گونه اي که قصور از جانب مدیران در این زمینه سبب افزایش ناکامی

                                                                                                                                                                                  
1 Murphy, Kelvin, R., & Davidshofer, O 
2 Sternberg, R., & Lubart, T 
3 Hillage, J. and Pollard, E. 
4 Bartol, K.M. & Martin, D.C. 
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نتیجه عملکرد ضعیف تر، رضایت شغلی پایین تر و کناره گیري کارکنان از سازمان خواهد 

  )2008، 1شد.(رفیکول و احمد

  ج) هویت سازمانی :

)، هویت سازمانی اشاره به درجه اي دارد که یک عضو خود را 1994( 2از نظر داتون و همکارانش     

ي ارتباط  روانشناختی بین ،تعریف کند . بنابراین نشان دهندهمانبا ویژگی هاي تعریف کننده ي ساز

ي وي است که چنین پیوندي احتمال خروج کارکنان از سازمان را فرد و سازمان استخدام کننده

  دهد.کاهش داده و کارگروهی و رفتار شهروندي را افزایش می

را با شرایط یک سازمان تعریف می کند در هویت سازمانی اشاره دارد به اینکه تا چه حد فرد خود      

حالی که هویت حرفه اي و شغلی حدي است که فرد خود را با شرایط کاري اش تعریف می کند. 

 ،3( مایل و اش فرسما به یک سازمان خاص مرتبط نیست بنابراین هویت حرفه اي و شغلی لزو

1992.(  

  د) سلامت :

ایه انسانی محسوب نمود و به طور معمول انتظار می رود سلامتی را می توان جزء مهمی از سرم     

افراد سالمی که با مقادیر مشخصی از عوامل تولید مشغول به کار هستند ، در واحد زمان بهره وري 

بیشتري نسبت به نیروي کار بیمار داشته باشند. افراد سالم معمولا با انگیزه ي بیشتر براي کسب در 

اراتر می باشند . علاوه بر آن، سرمایه گذاري براي افزایش خدمات آمد دارند، سختکوش تر و ک

سلامتی می تواند بازده ي سرمایه گذاري هاي دیگر در تربیت نیروي انسانی سالم را در زمینه هایی 

مانند آموزش هاي عمومی و تخصصی بالا ببرد . تندرستی بیشتر می تواند توان یادگیري د رافراد را 

این خود، تأثیر حائز اهمیت در افزایش بازده سرمایه گذاري در تعلیم و تربیت را افزایش دهد، که 

                                                             
1 Rafikul and Ismail, Ahmad 
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موجب می گردد . به عنوان مثال بلیکلی در پژوهش خود به این نتیجه رسیده است که سلامتی 

کودکان جنوب آمریکا بر قابلیت شناختی و کسب موفقیت در آموزش آنها تأثیر مثبت داشته است. به 

تندرستی بیشتر ، سال هاي عمر مولد بعد از تحصیل را افزایش می دهد و بازدهی همین ترتیب 

حاصل از نیروي انسانی تربیت شده را بیشتر می کند. بنابراین می توان گفت سلامت مبناي بهره وري 

شغلی ، یادگیري در مدرسه و توانایی براي رشد جسمی ، روانی و هوشی است و یک امر ضروري براي 

  ي در دوران بزرگسالی است .بهره ور

 ه) کارایی :

کارایی عبارت است از انجام درست کارها. کارایی یا صرف کمترین زمان یا انرژي مصرفی براي      

بیشترین کاري که انجام شده است. کارایی سازمان عبارت است ازمقدار منابعی که براي تولید کی  

را بر حسب نسبت مصرف به محصول محاسبه  واحد محصول به مصرف رسیده است و می توان آن

کرد. یا در واقع نسبت مقدار کاري که انجام می شود به مقدار کاري که باید انجام می گیرد . اگر 

سازمانی بتواند در مقایسه با سازمان دیگر با صرف مقدار کمتري از منابع ، به هدف مشخص برسد، 

رایی موجب ارتفاء بهره وري و کمک مؤثر در نیل به می گویند که کارایی بیشتري دارد. افزایش کا

  )1368اهداف سازمانی خواهد شد. ( رضاییان ،

  و) آموزش:

برنامه هاي آموزش کارکنان دریک سازمان می تواند نیاز به نیروي انسانی متخصص در آینده را      

ارمندان یک سازمان نیز رفع کند و تضمینی براي حل مشگلات کارکنان باشد . بنابراین چنانچه ک

خوب آموزش ببینند بهتر می توانند در ارتقاء سطح کارایی سازمان سهیم باشند و سرپرستان و 

مدیران به نظارت زیاد در مورد زیر دستان خود نیاز نخواهند داشت و در عین حال می توانند آنها را 

ن در پرتو آموزش صحیح است که براي احراز مشاغل بالاتر و پر مسئولیت آماده سازند ، زیرا کارکنا

  ).1383می توانند وظایف خود را به نحو مطلوب انجام دهند. ( شریعتمداري 
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  اهداف آموزش براي بهسازي نیروي انسانی:

 افزایش توانایی و رشد فردي کارکنان در جهت بهبود کارایی و بهره وري آنها. )1

 ایجاد مهارت جدید به جاي مهارت منسوخ )2

 رش و مهارت افراد مناسب با شغل سازمانی آنها.بهبود دانش ، نگ )3

 افزایش مهارت و دانش افراد جهت ترفیع و ارتقاء به پست هاي بالاتر. )4

 بهبود عملکرد مدیریت  )5

 دستیابی به اهداف مؤسسه وسازمان.  )6

 

  ز)رضایت شغلی:

، یکی  یکی از موضوعات مطرح در ادبیات سازمانی مربوط به رضایت شغلی است . رضایت شغلی     

  از مهم ترین و شایع ترین موضوعات تحقیقاتی در زمینه ي مطالعات رفتار سازمانی است.

هیچ تردیدي نیست که رضایت شغلی افراد در سازمان ها اهمیت زیادي دارد . دست کم ، مدیران      

ري در ) مدارك بسیا1لازم است به سه دلیل به رضایت شغلی افراد و اعضاي سازمان اهمیت بدهند: 

) ثابت شده است 2دست است که افراد ناراضی سازمان ر ترك می کنند و بیشتر استعفا می دهند .

) رضایت شغلی از کار 3که کارکنان راضی از سلامت بهتري بر خوردارند و بیشتر عمر می کنند. 

و خارج پدیده اي است که از مرز سازمان و شرکت فراتر می رود و اثرات آن در زندگی خصوصی فرد 

  از سازمان مشاهده می شود.

یکی از جنبه هاي رضایت شغلی که معمولا نادیده انگاشته می شود، رابطه ي آن با سلامت      

کارکنان است. فشار روانی که در نتیجه نارضایتی بر فرد وارد می شود ، می تواند وي را مستعد و 

یت شغلی کارکنان اثراتی را بر کل جامعه پذیراي بیماري هایی چون حمله قلبی نماید. همچنین رضا

خواهد داشت ، هنگامی که کارکنان از کار خود لذت می برند ، زندگی خصوصی آنها( در خارج از 
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سازمان ) بهبود می یابد ، این افراد نگرشی مثبت تر به زندگی می دهند و از نظر روانی جامعه را 

ر کاهش غیبت ( و نیز از آن جهت که سلامت افراد سالم تر می نمایند. یک نیروي کار راضی به خاط

ینز ، عث افزایش بازدهی خواهد شد. ( راببه سبب هزینه هاي بیمارستانی به نفع سازمان است) با

1377(  

  عوامل سازمانی: -2-3-2-2

عوامل سازمانی جزو اساسی ترین متغیرهاي موثر بر پایداري سازمانی است که شامل ( مسئولیت      

  ، بهره وري، نوآوري ، مزیت رقابتی ، توانایی ، حل مسأله ) می باشد. پذیري

  الف) حل مسئله:

حل مسئله یک مهارت حیاتی در عصر حاضر است. امروزه در تمامی فعالیت ها به ویژه فعالیت      

هاي آموزشی صاحبان امر به سوي مهارت هاي تفکر سطح بالاو حل مسأله چه در حیطه ي عمومی ، 

ر حیطه ي فناوري، خواه در فعالیت هاي طبیعی و خواه در فعالیت هاي مسأله مدار مطرح می چه د

شوند . در اغلب جوامع همه بر این عقیده اند که باید بر افزایش مهارت هاي حل مسأله تاکید 

  ).1382کرد.(خیرالدین باباپور و همکاران ،

شناختی است که در طی آن ، یک فرد یا گروه عاطفی و  –حل مسأله به عنوان یک فرایند رفتاري     

در تلاش است که ابزارهاي سازگار یا مؤثر مقابله اي با مسائلی را که در زندگی روزمره با آنها مواجه 

  ).1،2001است، کشف کند یا به وجود آورد. ( دابسن

یت هاي مشکل حل مسأله راهبرد مقابله اي مهمی است که می تواند فرد را قادر سازد تا موقع    

آفرین زندگی روزمره و تأثیر هیجانی خود را به خوبی مهار کند و از این طریق تنیدگی روانشناختی را 

  )1992، 2ين پیشگیري نماید. ( دزوریلا، شیدکاهش دهد ، به حداقل برساند یا از آ

                                                             
1 Dobsen 
2 D'zurilla, T.J. ; Sheedy, C. F. 
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  ب) مزیت رقابتی:

د ، در محیط رقابتی سازمان موفق مزیت رقابتی ، عامل یا ترکیبی از عوامل است که باعث می شو     

تر از سایر سازمانها  عمل کند . در تعریف دیگر ، مزیت رقابتی شامل مجموعه ي عوامل یا توانمندي 

هایی دانسته شده است که همواره شرکت را به نشان دادن عملکردي بهتر از رقبا قادر می سازد . هم 

براي مشتریان است، به نحوي که این ارزش ها از  چنین مزیت رقابتی ، ارزشهاي قابل ارائه ي شرکت

  ).1987 1هزینه هاي مشتري بالاتر است . ( پورتر

بصورت ضمنی توسط دي مطرح شد، وي انواع  1984ایده ي مزیت رقابتی پایدار در سال      

ت استراتژیهایی را که می توانستند به حفظ مزیت رقابتی کمک کنند را بیان نمود. واژه فعلی مزی

انواع اصلی استراتژیهاي رقابتی( کمترین  1985رقابتی پایدار توسط پورتر ارائه گردید . وي در سال 

 1991هزینه و تمایز) را که موجب دستیابی به مزیت رقابتی پایدار می گردد را بحث نمود. در سال 

می شود  یک شرکت بارنی تعریف جامع و رسمی تري از مزیت رقابتی پایدار ارائه نمود: زمانی گفته 

داراي مزیت رقابتی پایدار است که شرکت یک استراتژي ایجاد ارزش را اجرا نماید که بطور همزمان 

  رقباي فعلی و بالقوه نتوانند آن را اجرا نمایند و قادر به کپی برداري منافع این استراتژي نباشند.

  ج) توانایی:

ایستگی هاي مدیریتی علاوه بر مهارت ها به معمولا در مطالعات عرصه مدیریت ، در بحث ش     

مطالعه قابلیت ها و توانایی هاي مدیران نیز به طور وسیع پرداخته شده است و پژوهشگران مختلفی 

  بر خورداري از یک سري توانایی ها را براي انجام وظایف مدیران دانسته اند.

سازمان است که می توان حسن به عبارت دیگر در صورت اقتدار و توانمندي رکن مدیریت      

) . نکته ظریف و قطعی در این است 1384عملکرد سازمان ها را در شرایط فعلی انتظار داشت( فرهی، 

که تا مدیر توانا و کارآمد نباشد نمی تواند در همکاران و زیردستان خود نفوذ کند . به عبارت دیگر 
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باعث می شود تا کارکنان با ایجاد روابط غیر  عدم برخورداري از توانایی هاي لازم در انجام امور،

رسمی سعی در رفع و رجوع کردن امور کنند، افراد از وظایف اصلی خود خارج شوند و با تصمیمات نا 

  ).1380بجا به کل سیستم ضربه بزنند( عطافر و آذربایجانی، 

  د) مسئولیت پذیري:

دام اسمیت یعنی اواخر قرن هجدهم بر طرح بحث مسئولیت اجتماعی به طور ملموس به زمان آ     

می گردد . وي به موضوع ارتقاي رفاه عمومی پرداخت و معتقد بود کوشش کار آفرینان رقیب طبعا در 

  ).1383جهت حمایت از منافع عموم آزاد خواهد بود.( نجف بیگی ،

عی، مجموعه گریفن و بارنی مسئولیت اجتماعی را این چنین تعریف می کنند: مسئولیت اجتما     

وظایف و تعهداتی است که سازمان بایستی در جهت حفظ ، مراقبت و کمک به جامعه اي که در آن 

  ).1389فعالیت می کند ، انجام دهد.( مشبکی ، شجاعی،

کیت دیویس درباره ي مسئولیت اجتماعی معتقد است: مسئولیت اجتماعی یعنی نوعی احساس      

هاي تجاري بخش خصوصی که آن گونه تصمیم گیري کنند که در تعهد به وسیله ي مدیران سازمان

  ).1383کنار سود براي مؤسسه ، سطح رفاه جامعه نیز بهبود یابد. ( عراقی و یقین لو،

  ه) بهره وري:

مؤسسه ي بهره وري اروپا ، بهره وري را درجه و شدت استفاده ي مؤثر از هریک از عوامل تولید      

ست که بهره وري نوعی طرز تفکر و دیدگاه است که هر فرد می تواند کارها تعریف می کند و مدعی ا

و وظایفش را هر روز بهتر از روز قبل انجام دهد. در این رابطه دیویس بیان می دارد که بهره وري 

  تغیر به دست آمده در مقدار محصول در ازاي منابع مصرف شده می باشد.

  

                                                                                                                                                                                  
1 Porter, M. E 
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  دیدگاههاي مختلف در مورد بهره وري:

  الف) بهره وري از دیدگاه سیستمی :

بهره وري از دیدگاه سیستمی ماهیت پیچیده اي دارد و در کل سیستم مطرح می گردد . (شهنام      

) . در این دیدگاه بهره وري عبارت است از نسبت مجموع خروجی هاي یک سیستم 1378طاهري، 

  ، فرهنگی و صنعت کاربرد دارد. به ورودي هاي آن . این تعریف در سیستم هاي مختلف اجتماعی

  ب) بهره وري از دیدگاه ژاپنی ها :

بهره وري در ژاپن ، موضوعی ملی و فراگیر است و به عنوان یک رویکرد تاریخی ، استراتژي بهبود      

کنترل کیفیت جامع و مدیریت کیفیت جامع مطرح می گردد . به عقیده ي  ربهره وري در کنا

اه سوکاهاي ژاپن در رشته مدیریت سیستم ها، بدون توجه به کیفیت و کاهش ساساکی ، استاد دانشگ

  ضایعات ، بهره وري نمی تواند افزایش یابد.

  ج) بهره وري ازدیدگاه رویکرد اقتصادي:

از نظر اقتصادي، مقدار محصول یا خروجی ، تابع عوامل سرمایه و نیروي کار فرض می گردد . لذا      

کار یا تغییرات تکنولوژي یا افزایش مهارت به همراه بهبود فناوري می تواند افزایش مهارت نیروي 

موجب افزایش مقدار تولید و حرکت تابع تولید، به سمت بالاتر و از آنجا موجب افزایش بهره وري 

  شود.

  رابطه ي نیروي انسانی با بهره وري سازمان:

انی در انجام اموري است که به آن ها محول رسیدن به اهداف سازمان در گروي توانایی نیروي انس    

می گردد. نیروي انسانی به عنوان یکی از عوامل در پیشبرد اهداف و ارتقاي بهره وري سازمان ها 

محسوب می شود. صاحب نظران عقیده دارند که در یک سازمان ، عوامل انسانی بیش از سایر عوامل 

و تکمیل مأموریت سازمان نقش دارند و بهبود  در شالوده سازي ،نگهداشت و گسترش سطح عملکرد



  
 

٢٨ 
 

کیفیت و بهره وري به عوامل انسانی در گیر در فرایند رشد و تحول سازمان بستگی دارد. ( 

  )1382میرسپاسی،

  و) نوآوري:

امروزه سازمان هاي موفق ، سازمان هایی هستند که مدیران و کارکنان آن بر اساس راهبرد      

رقابت پویا به دنبال نوآوري و خلاقیت باشند و تفکر در نیروهاي سازمان به سازمان همواره در یک 

صورت یک عادت و وظیفه سازمانی تلقی گردد . در این صورت با نهادینه شدن خلاقیت و تولید فکر و 

اندیشه نو سازمان تبدیل به یک سازمان خلاق ، نوآور و شکوفا می گردد و حاصل آن هم افزایی در 

  ).1387زمانی است.( علیرضایی و تولایی ، نوآوري سا

خلاقیت به شیوه هاي گوناگونی قابل تعریف است . اما اغلب محققین خلاقیت را از دیدگاه      

فرآیندي مورد بررسی قرار می دهند. از این دیدگاه خلاقیت در سازمان اغلب به عنوان ایجاد و خلق 

  این رو دو ویژگی اصلی ایده خلاق عبارتند از: ایده هاي کار آمد و جدید تعریف می شود . از

 نو و جدید بودن ایده  )1

 مفید بودن ایده ( کارآمدي ایده) )2

جدید بودن ایده به ناب بودن و اصیل بودن آن اشاره دارد. منظور از کار آمدي ایده این است که      

مان بودن و مبنایی براي ایده یا سایر عناصر مرتبط با آن به طور مستقیم در ارتباط با اهداف ساز

  ).2004،  1ایجاد ارزش براي سازمان باشد. ( دي وت

  عوامل اجتماعی-2-3-2-3

مؤلفه هاي عوامل اجتماعی شامل ارتباطات ، کیفیت زندگی کاري و ... هستند که ترکیب آنها      

     هاست. شرط لازم برایی عملکرد خلاق و موجب افزایش دانش و مهارت هاي گروه و ترکیب ایده 

  )1988( امابیل، 

                                                             
1 Dewett 
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  الف) ارتباطات :

این گونه تعریف می کند:  "مدیریت روابط عمومی "عباسی ، ارتباطات سازمانی را در کتاب خود      

روابط انسانی در سازمان عبارت است از فرایند برقراري، حفظ و گسترش روابط هدف دار، پویا و دو 

مان اجتماعی مانند اداره، کارخانه ، مدرسه و آموزشگاه با جانبه در بین اعضاي یک سیستم تا ساز

تأمین نیازهاي مادي و معنوي افراد سبب ایجاد تفاهم، احساس رضایت و خرسندي متقابل کارکنان و 

کارگران با یکدیگر شده و زمینه انگیزش و رشد یافتگی افراد را در جهت رسیدن به اهداف سازمان 

هر مسئولی باید کوشش کند تا رابطه ي دو جانبه مثبت همراه با حس فراهم سازد. بدین منظور ، 

  ).1388تفاهم و احساس رضایت متقابل و سازنده به وجود آورد. ( عباسی، 

در یک تعریف جامعتر می توان گفت : ارتباطات سازمانی بر فراگردي دلالت دارد که طی آن      

واحدهاي داخل و خارج سازمان می پردازند. ( رضاییان  مدیران به تبادلی اطلاعات و معانی با افراد و

،1388(  

ارتباطات عبارت است از فرایند ارسال اطلاعات از طریق یک شخص به شخص دیگر و درك آن      

توسط شخص گیرنده . یعنی انتقال و سهیم شدن در اندیشه ها، عقاید و واقعیت ها ، به گونه اي که 

ك کند. یکی از مهم ترین جنبه هاي رفتار افراد در سازمان ، انتقال صحیح گیرنده آنها را دریافت و در

و مؤثر پیام یا فرایند ارتباط است. وجود ارتباطات مؤثر و صحیح در سازمان همواره یکی از اجزاي 

مهم در توفیق مدیریت به شمار می آید . به تجربه ثابت شده است که اگر ارتباطات صحیحی در 

نباشد ، گردش امور مختل و کارها آشفته می شود . هر مدیر در صد قابل توجهی از سازمان برقرار 

وقت خود را صرف انتقال عقاید و نظریاتش به دیگران می کند . وظایف دیگر مدیر و خاصه وظایف او 

در زمینه کنترل و سازمان دادن، با مسائل و مشکلات ارتباطی همراه است. در سازمان ها ارتباطات 

 )1380ندي براي به هم پیوستن اجزاي یک نظام اند. ( محرم زاده، فرای
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  ارتباطات سازمانی:

نظریه پردازان کلاسیک سازمان ، ارتباطات را اسناد مکتوب و اختیار صدور فرمان جریان رو به      

بالاي پیام ها و ترغیب کارکنان ، جریان افقی اطلاعات ، گوش دادن و ارتباطات غیر رسمی ، 

  )1،2002زخوردو رفتار دایره اي و تعهدات ناشی از تصمیم تعریف کرده اند. (پاتنامبا

بر اساس گرایش هاي اولیه ي محققین به نوع جهت گیري ارتباطات در اواسط قران بیستم ،      

) محتواي ارتباطات ، 2) کانال هاي ارتباطات ،1چهار زمینه ي تحقیقاتی به وجود آمد که عبارتند از : 

) ارتباطات رئیس مرئوس ( مسیر ارتباطات در سازمان) . ( جابلین و 4) تجزیه و تحلیل شبکه ، 3

  )2،2001پاتنام 

  ب) سرمایه انسانی :

در دنیایی که دانش و ارتباط با مشتریان بیش از پیش اهمیت یافته است، سرمایه انسانی، که      

تجربه سازمان می باشد اهمیت فزاینده اي نشان دهنده حجم دانش ، مهارت هاي فنی ، خلاقیت و 

می یابد و به همین نحو نیروي کار نه به عنوان دارایی هاي هزینه بردار بلکه به عنوان دارایی هاي 

) . سرمایه انسانی عبارت است مجموعه دانش و مهارت هاي 3،2002مولد تلقی می شوند. ( هندریکس

ه انسانی مستلزم سرمایه گذاري بر روي نیروهاي جمع شده در نیروي انسانی یک سازمان. سرمای

انسانی یک مجموعه به منظور بالا بردن بازده ي آنهاست. میزان توسعه یافتگی سرمایه انسانی از 

چندین جنبه بررسی می شود: آموزش براي تمام کارکنان، برنامه ي توسعه ي مدیریت منابع انسانی ، 

منابع انسانی، میزان رابطه ي حقوق مدیران با عملکرد آنها، امنیت شغلی ، ارزیابی عملکرد مدیریت 

ارزیابی عملکرد تمام کارکنان، فرصت هاي پیشرفت شغلی در سازمان ، برنامه هاي پیشرفت شخصیت 

                                                             
1 Putnum 
2 Jablin & Putnum 
3 Hendricks 
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براي تمام کارکنان ، گروه هاي مشاوره با کارکنان، برنامه هاي کمک به کارکنان ، مشارکت کارکنان 

  )2003، 1ن. (  ام . سی . گیور و کراسدر تصمیم گیري هاي سازما

نظریه پردازان سرمایه ي انسانی معتقدند که سرمایه ي انسانی به صورت مهارت ، دانش و      

تخصص در افراد تجسم یافته است سطح تولیدات ، کیفیت خدمات و میزان در آمد را افزایش داده و 

  )1387گی متأثر می سازد. ( قنادان، بسیاري از تصمیمات آن ها را در کلیه زمینه هاي زند

سازمان تجاري بزرگ به این نتیجه  750) با استفاده از نمونه اي بزرگ متشکل از 2002(2فورکی     

رسید که فعالیت هاي بیشتر سرمایه انسانی یکی از شاخص هاي مهم عملکرد سازمان است و سازمان 

ایسه با سازمان هاي داراي سرمایه انسانی ضعیف هایی که از سرمایه انسانی بهتر برخوردارند در مق

  بیشتر به ذي نفعان خود نفع می رسانند.

  اندازه گیري سرمایه انسانی:

هنگامی که افراد به عنوان دارایی هاي سازمان ها تلقی می شوند ، توانایی کمی کردن ارزش این      

اهانه در مورد شیوه مدیریت و حداکثر دارایی ها اهمیت می یابد . این امر براي اتخاذ تصمیمات آگ

  ).2006،سازي نرخ بازده به سرمایه گذاري حیاتی است. ( والریا

  ج) شایستگی :

  ) ، شایستگی هاي محوري:1990(3به نظر همل و پاراهالاد

 دست یابی بالقوه به بازارهاي متنوع و گسترده را ارائه می کنند. )1

 بت به محصولات نهایی دارند.سهم اصلی در شناخت منفعت هاي مشتریان نس )2

 براي رقبا در تقلید مشکل هستند. )3

                                                             
1 McGuire, D. & Cross 
2 Forkey  
3 Prahald & Hamel 
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) ، سازمان ها می کوشند با راهبردهاي تمرکز ، تمایز و رهبري هزینه 1979بر اساس نظریه پورتر(     

، به نوعی خود را با محیط کسب و کار تطابق دهند و بقاي خود را حفظ کنند . اما با رویکرد 

ان ها می کوشند با ادغام هاي افقی و عمودي و به کارگیري ساختارهاي شایستگی محوري ، سازم

  مناسب و شایستگی ها و منابع خود به کنترل راهبردي بپردازند.

  د) کیفیت زندگی کاري :

کیفیت زندگی کاري کارکنان و ارتباط آن با سلامتی و نحوه ي عملکرد آن ها، مبناي بسیاري از      

ع انسانی سازمان هاي مدرن به شمار می رود . پس از سال ها سازمان دهی سیاست هاي مدیریت مناب

مجدد سازمان ها و مهندسی مجدد کار ، مدیران به این نتیجه رسیده اند که طراحی محیط کاري بر 

پایه اصول مبتنی بر بهره وري ، به طور فزاینده در دستیابی سازمانب ه مزایاي رقابتی در سطح جهانی 

  )1،2008ی دارد. ( دولان، سیمون و همکاران، نقش اساس

شیوه هاي ترکیب متوازن زندگی کاري و  "در تعریف دیگري ، کیفیت زندگی کاري به عنوان      

مطرح شده است. از جمله مفاهیم کلیدي مرتبط با کیفیت زندگی کاري، می تون به  "زندگی فردي

(  شاره کردرشد و گروه هاي مشارکت اامنیت شغلی، سیستم هاي پاداش دهی ، پرداخت، فرصت 

  .)2009،  2کانل و زینوبیاه

از جمله تأثیران مثبت اجاري برنامه هاي مرتبط با کیفیت زندگی کاري، کاهش غیبت ، جابجایی      

کمتر ، و ارتقاي رضایت شغلی است. کیفیت زندگی کاري نه تنها توانایی شرکت را براي جذب افراد 

هد بلکه در افزایش رقابت پذیري آن نیز مؤثر است. این عقیده مشترك وجود کارآمد افزایش می د

دارد که کیفیت زندگی کاري در شکل دهی نیروي کار منعطف ، وفادار و برانگیخته که در تعیین 

  ).2000 ،3رقابت پذیري شرکت مؤثر است، نقش اساسی دارد. ( لائو

                                                             
1 Dolan, Simon and others  
2 Connel, Zeenobiyah 
3 Lau, R.S.M 
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  ه) مشروعیت اجتماعی :

وافق عمومی است که اقدامات موجود را درون برخی از نظام هاي ساختار مشروعیت به عنوان ت     

یافته ، مطلوب ، صحیح و قابل قبول می نمایند؛ تعریف می شود. کسب مشروعیت اجتماعی از طریق 

انتقال ارزش هاي ذینفعان صورت می گیرد . با کسب مشروعیت شرکت ها می توانند به منابع ، 

در موقعیت هاي رقابتی دست یابند. علاوه بر سهامداران گروه هاي شهرت و مزیت هاي بیشتري 

دیگري نیز وجود دارند که از اقدامات سازمان تأثیرمی پذیرند . و داراي منافع مشروعی از سازمانند . 

ازجمله این گروه ها می توان به مشتریان ، تأمین کنندگان مواد اولیه ، دولت و جامعه اشاره کرد. 

ین باورند که پاسخ مثبت به ملزومات اخلاقی اجتماعی ، با افزایش مشروعیت و ارزش محققین بر ا

  افزوده در دراز مدت همراه است . 

توجه به تمام افراد و گروه هایی که ذینفع هستند ، موجب انگیزش نیروي انسانی ، افزایش حسن      

از منابع ارزشمند و نادیده  ) بیان می کند که یکی1391نیت اجتماعی می شود. خدامی، سهیلا(

گرفته شده ي افزایش کارایی سازمان مشروعیت اجتماعی است به همین دلیل جهت افزایش کارایی 

رده و آن ها را سازمان ها بایستی ارزش هاي ذینفعان مخصوصا ملاحضات اخلاقی آن ها را شناسایی ک

  .بر آورده سازند

  رفتار سبز-4- 2

مهم نیست چقدر سیاست ها و فعالیت هاي شما روي  "می کند:  ) بیان2007(1سوییت من      

کاغذ خوب به نظر می رسند ، شما هیچ چیزي را تغییر نخواهید داد مگر با پشتیبانی فعال کارکنان 

  )2014( چو،  "در سراسر سازمان

                                                             
1 Sweetman 
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ی قرار سازمان هاي مدرن به طور روز افزون تحت فشارهایی از سوي منابع قانونی ، هنجاري و اجتماع

) . در پاسخ به این فشارهاي سازمان ها 2016می گیرند تا با محیط زیست سازگارتر باشند ( نورتن ، 

در حال تأمین مالی تکنولوژي هاي جدید ، بروز رسانی فراینده ها وبه دنبال روش هایی براي استفاده 

ود ، موفقیت چنین از پایداري زیست محیطی به عنوان یک مزینت استراتژیک هستند. با این وج

  ).2016مداخلاتی متکی به رفتار افراد است. ( نورتن ، 

مداخلات تکنولوژیکی بطور اسمی مثبت بوده ، با این وجود شواهد حالی از آن است که آنها      

داراي شکل ضعیفی از پایداري هستند و دستیابی به خروجی زیست محیطی را تضمین نمی کنند ( 

) چنین بیان می کند که گواهینامه 2000( 2) . در هیمن راستا وستگ2007،  1گلدسان و سالیوان

سیستم مدیریت زیست محیطی تنها حضور یک سیستم را ارزیابی می کند و نه اینکه آیا استفاده 

شده و یا بروي عملکرد زیست محیطی تاثیر واقعی دارد و بکارگیري صرف سیستم هاي مدیریت 

سئله به سادگی و صرف داشتن یک ساختار زیست محیطی بمنظور زیست محیطی کافی نیست . م

تسهیل رفتار سبز نیست ، بلکه نکته حائز اهمیت انجام دادن آن به نحوي است که کارکنان پایداري 

  ).2016زیست محیطی را به عنوان اولویتی براي کسب و کار بپندارند ( نورتن ، 

گسترده اي نشأت گرفته از فعالیت هاي انسانی ، همانطور  با توجه به اینکه تغییرات اقلیمی بطور     

  که بیان شد موفقیت برنامه هاي زیست محیطی غالبا وابسته به رفتارهاي کارکنان است.

این رفتارها گونه اي مهم از رفتارهاي کارکنان بشمار می آیند، چرا که تلااش هاي سازمانی بمنظور  

) و جزئی اساسی 3،2000هیل می نماید( اندرسون و بیتمن حفظ منابع طبیعی و محیط زیست را تس

  ).2013: اندرسون و همکاران ، 2012، 4در پایداري زیست محیطی سازمانی هستند( وانز و همکاران

                                                             
1 Gouldson Sullivan    
2 Vastag 
3 Andersson, Bateman 
4 Ones et al. 
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یافته هاي پژوهش بروي رفتار سبز در محیط کار این توان را دارد تا دلالت هاي مهم براي      

د چرا که فعالیت هاي انسانی در درون سازمان یکی از دلایل حفاظت از محیط زیست را فراهم آور

  ).1،2015اصلی تنزل زیست محیطی امروزي هستند (اینوه و همکاران

  رفتار سبز کارکنان -2-4-1

هر سازمانی که به دنبال بهبود عملکرد زیست محیطی خود است ، معمولا در چارچوب سیاست      

ارد تا کارکنان خود را براي تعامل در رفتارهاي زیست محیطی هاي مسئولیت اجتماعی خود ، نیاز د

) . در همین راستا، سازمان ها بیشتر بروي سیاست ها و 2،2016تشویق نماید( زینترا و زاموجسکا

فعالیت هاي سازمانی تمرکز کرده اند و نقش بالقوه رفتارهاي کارکنان را نادیده می گیرند( 

ست هاي زیست محیطی سازمان عموما در خواست هایی کلی و ) با این وجود سیا3،2015گورزیس

غیر مستقیم جهت مشارکت کارکنان دارند، اما معمولا روش هاي دقیقی براي پیگیري و یا ارزیابی 

  ).4،2014این مشارکت مشخص نمی نمایند ( چو

کاري خود  کارکنان می توانند رفتارهاي دوستدار محیط زیست را در طول فرایند تکمیل وظایف     

انجام دهند. علاوه بر این ، آنها ممکن است بصورت فعال تغییرات دوستدار محیط زیست گسترده 

) . براي مثال ،پژوهش ها 5،2008تري را در سیاست ها و رویه هاي محل کار خود انجام نمایند(پیچل 

اهش ضایعات ، نشان می دهند که رفتار کارکنان کمک بسزایی به عملکر زیست محیطی سازمان ، ک

  )2017صرفه جویی هزینه و مزیت رقابتی می کند( نورتن و همکاران ،

رفتار از طریق خلق ارزش بروي  رفتار سبز کارکنان داراي ماهیتی سازگار با اجتماع است. این گونه   

خروجی هاي سازمان تاثیر دارد و از همه مهم تر رفتار سبز کارکنان بمنظور دستیابی به اهداف سبز 

                                                             
1 Inoue et al. 
2 Zeintara, Zamojska 
3 Gkorezis 
4 Chou 
5 Pichel 
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) چرا که تنها یک سوم از 2016، 1سازمانی از اهمیت  بالایی برخوردار است( دامونت و همکاران

نسبتی که محتمل است با تلفیق پایداري در رفتارهاي سبز کارکنان جزئی از انتظارات سازمانی است ،

  ).2010کسب و کار ، افزایش یابد( وانز و همکاران، 

  تعاریف رفتار سبز کارکنان -2-4-1-1

) رفتار سبز کارکنان را اینگونه تعریف می 2012( 2بر اساس عملکرد شغلی ، وانز و دیلچرت     

وده و عبارت است از اقدامات و رفتارهاي نمایند : شکلی از رفتار سبز که مختص به محیط کار ب

مقیاس پذیري که مرتبط و کمک کننده به پایداري زیست محیطی بوده یا سبب آسیب به آن می 

  ) . در ادامه تعاریف دیگر رفتار سبز کارکنان را مشاهده می نمایید:2017تن و همکاران ،رشوند ( نو

  زیست است که خاص محل کار بوده رفتار سبز کارکنان: شکلی از رفتار طرفدار محیط

 )2016(نورتن،

  هرگونه رفتار فردي قابل اندازه گیري در محیط کار که به رسیدن به اهداف پایداري زیست

) . آنها چنین بیان می 2012محیطی کمک کرده و یا جلوگیري می نماید(وانز و همکاران ،

 ان هستند.کنند که رفتار سبز کارکنان جزء اساسی پایداري محیطی سازم

  مجموعه اي از فعالیت هاي سازگار با محیط زیست مانند یادگیري بیشتر در مورد محیط

زیست ، پرورش و بکارگیري ایده هایی بمنظور کاهش اثرات محیط زیستی سازمان ، ایجاد 

فرایندها و محصولات سبز ، بازیافت و استفاده مجدد و زیر سوال بردن فعالیت هایی که منجر 

 ).2016محیط زیست می شوند. ( کورا،  به صدمه

از این رو، رفتار سبز کارکنان شامل طیف وسیعی از فعالیت ها مانند خاموش کردن چراغها، زمان      

ترك محل کار( صرفه جویی انرژي ) ، استفاده موثر از منابع ، ارسال الکترونیکی اسناد به جاي پرینت 

ها بروي کاغذ باطله ( بازیافت ) و صرفه جویی در مصرف  ( جلوگیري از ضایعات ) پرینت پیش نویس

                                                             
1 Dumont 
2 Dilchert 
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) بازیافت کاغذ ، چاپ دورو و حفظ منابع می 2017: نورتن و همکاران،2012آب ( وانز و دیلچرت ،

  .)1969 ، 1شود ( سیرو و همکاران

  دسته بندي هاي رفتار سبز کارکنان -2-4-1-2

تفاده کرده اند که بر پاینه مفاهیم عملکرد وظیفه ) از دسته بندي اي اس2015ن و همکاران(نورت     

اي و زمینه اي است. مشخصا تفاوتی میان رفتارهایی که به عنوان بخشی از نقش کارکنان الزام دارندو 

به اهداف اصلی کسب و کار کمک می نماید و رفتاري که اختیاري بوده و به فضاي سازمانی ، 

و زمینه اي را براي اجراي نقش فراهم می کنند ، تفاوت  اجتماعی و روانی سازمان کمک می نماید

قائل می شوند . چنین دسته بندي سبب می شود تا میان رفتار سبز محیط کار و فضاي خصوصی 

  ).2015بتوان تمایز روشن تري قائل شد( نورتن و همکاران،

 رفتار سبز کارکنان / ضروري 

به دنبال بهبود عملکرد زیست محیطی خود  سازمان ها بویسله معرفی شغل ها وظایف سبز     

رفتارهاي سبز کارکنان شناخته شده در %29تا  %13هستند . اونز و دیلکرت گزارش می دهند بین 

نمونه هاي امریکایی و اروپایی توسط سازمان و یا بخشی از وظایف شغلی کارکنان ضروري است . 

می توان اینگونه تعریف نمود : رفتار سبز انجام رفتار سبزي که کارکنان به انجام آن ملزم هستند را 

شده در حیطه وظایف شغلی ضروري کارکنان. این رفتار شامل پایبندي به سیاست هاي سازما ن ، 

تغییرروش هاي کار از جمله انتخاب کردن جایگزین ها مسئولانه و ایجاد فرایندها و محصولات پایدار 

وظیفه اي بوده که اشاره به رفتاري می کندکه از طرفغ  می شود. این مفهوم مشابه مفهوم عملکرد

کارفرما براي کارکنان ملزم بوده و یا به صورت مستقیم ویا غیر مستقیم به اصل کسب و کار کمک 

  )2015می نماید( نورتن و همکاران ،

  

                                                             
1  Siero et al. 
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 رفتار سبز کارکنان / اختیاري 

عنوان رفتار زیست محیطی ملزم شناخته  کارکنان می توانند فراتر از آنچه توسط سازمان آنها به     

شده عمل نمایند. رفتار سبزي که کارکنان دواطلبانه انجام می دهند را می توان اینگونه تعریف نمود: 

رفتار سبز ، شامل ابتکار عمل شخصی که فراتر از انتظارات سازمان است. این رفتار شامل اولویت دهی 

ا و سیاست هاي زیست محیطی و تشویق دیگران می شود . به منافع زیست محیطی ، آغاز برنامه ه

مفهوم رفتار سبز داوطلبانه به مفهوم عملکرد زمینه اي و رفتار شهروندي سازمانی نزدیک است ( 

  )2015نورتن و همکاران،

در ادامه وانز و دیلچرت دسته بندي دیگري را ارائه می دهند. آنها رفتار سبز کارکنان را به پنج     

دسته بندي می نمایند : حفاظت ( مانند بازیافت و استفاده مجدد ) ، کار پایدار ( به عنوان مثال  طبقه

توسعه محصولات پایدار) ، اجتناب از آسیب ( مثلا جلوگیري از آلودگی ) ، تأثیر گذاري بر دیگران ( 

  .مثلا تشویق دیگران) و ابتکار عمل( مثلا شروع اقدامات و سیاست ها)

را  "داوطلبانه  "و همچنین رفتار  "لازم  "الیکه این طبقه بندي بطور ضمنی وجود رفتار در ح     

قبول می کند، اما دسته بندي ها به خودي خود متقابلا منحصر بفرد نبوده و در نتیجه به یک رفتار 

ته این اجازه را می دهند تا به بیش از یک گروه تعلق داشته باشند، احتمال هم پوشانی میان دس

بندي ها یکی از محدودیت هاي مشخص مدل پنج گانه رفتاري وانز و دیلکرت است . به عنوان مثال 

فراهم سازي سطل بازیافت ( زباله ) براي یکی از همکاران ، این امر را می توان در سه دسته منابع 

را دشوار می سازد  تاثیر بر روي دیگران و ابتکار عمل قرار داد . چنین کمبود شفافیت مفهومی این امر

  )2016تا بتوان نشان داد که آیا تمایز معنی داري میان طبقه بندي ها وجود دارد یا خیر ( نورتن ،

  ویژگی هاي رفتار سبز کارکنان -2-4-1-3

رفتار زیست محیطی کارکنان با فعالان سبز ( اعتراضات، هواداري از مسائل زیست محیطی و ...)      

 (رفتار سبز آنان در محیط کار با رفتارهاي روزانه آنها در منزل تفاوت دارد.متفاوت است، همچنین 
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). نظریه هایی که معمولا بمنظور تشریح رفتار سبز شخصی 1،2011؛ کریکو و ریمر2000استرن، 

استفاده می شوند داراي این فرض هستند که این رفتار داوطلبانه است و توسط ارزش ها ، هنجارها و 

برانگیخته می شود . این در حالی است که این نظریه ها مناسب رفتار سبز شخصی در منافع شخصی 

) . در 2016محل زندگی هستند، جاییکه افراد استقلال بیشتري بروي رفتار خود دارند، ( نورتن ،

همین راستا در بخش هاي بعدي به اهمیت محل کار نیز پرداخته می شود . در ادامه به ویژگی هاي 

  بز کارکنان پرداخته می شود.رفتار س

  سه بعدي که براي رفتار زیست محیطی کارکنان در نظر می گیرند:     

  رفتار زیست محیطی رفتاري است که از نظر اجتماعی مثبت و مفید بوده، به طور همزمان از

 رفاه افراد و سازمانی که در آن هستند حمایت می نماید.

 ن مسئولیت اثر گذاري بروي سازمان جهت تغییر و رفتار اختیاري است که در آن کارکنا

 ایجاد مولفه هاي ارزش آفرین را به عهده می گیرند.

  که افراد به طور رسمی الزامی به آن ندارند "رفتار زیست محیطی رفتاري فرانقشی است" 

که بندرت داراي اهدافی روشن و یا سیستم هاي پاداش دهی بمنظور تشویق رفتارهاي 

 ).2،2007ت محیطی است( راموس و کیلمرسودمند زیس

  عامل هاي زمینه اي تاثیر گذار برروي رفتار -2-4-1-4

) چنین بیان می کند که رفتار تابعی از ویژگی هاي شخصی افراد و محیط پیرامون 1995(3لوین      

تار ، به وي است و یا در تعریفی دیگر ، رفتار محصول ظرفیت بازیگر و تمایل عمومی وي به انجام رف

  ).1986، 4همراه فاکتورهاي زمینه اي خارج از کنترل وي است( بلومبرگ و پرینگل

                                                             
1 Carrico, Riemer 
2 Killmer 
3 Lewin 
4 Blumberg, Pringle 
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در ادامه به طبقه بندي عامل هاي مرتبط با رفتار سبز کارکنان( نهادي ، سازمانی ، رهبري ، تیم      

  و سطح کارمندي ) می پردازیم.

 سطح نهادي 

مان در آن وجود دارند، دسته بندي به سه طبقه که عامل هایی که در محیط گسترده تر که ساز     

به فشارهاي خارجی از تنظیم مقررات ( قوانین و مقررات ) هنجاري ( استانداردهاي صنعتی ، تقاضا 

  بازار ) و منابع شناختی ـ فرهنگی ( انتظارات جامعه ) اشاره دارد.

 سطح سازمانی 

ن تاثیر می گذارند ، در چهار دسته بندي انجام عامل هایی داخلی و رسمی شده که بروي کارکنا     

می شود شامل  :نگرش ها ( به همراه زیر مجموعه ها ، نگرش ها به کسب و کار ، مانند استراتژي و 

نگرش ها نسبت به محیط زیست مانند اهمیت پایداري زیست محیطی ) سیاست ها ، فعالیت ها ( با 

منابع مانند تسهیلات و رفتار در سطح سازمانی ، مانند  زیر شاخه براي مشوق ها مانند پاداش ها ،

  تبعیت از قوانین ) و هنجارها.

 سطح رهبري 

در این سطح عامل هایی قرار دارند که مرتبط به تاثیر گذاري مقام ارشد بر زیر دستان است دو       

حمایتی مانند  دسته بندي انجام شده است، یکی براي فعالیت هاي رهبر( با زیر شاخه براي رفتار

تشویق کارکنان، ارائه بازخورد مانند عملکرد زیست محیطی و رفتار سبز رهبر) و براي سبک رهبري ( 

 رهبري تحول آفرین زیست محیطی).

  سطح تیم 

فاکتورهایی هستند که به گروهی از کارکنان مربوط می شوند. مانند هدف گذاري گروهی و خود      

دي انجام شده که به نگرش هاي گروهی ( حمایت مشاهده شده از کارآمدي جمعی . سه دسته بن
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سوي همکاران ) ، رفتار ( هدف گذاري ) و هنجارها( جو سبز گروهی) ، در کل عامل هاي این سطوح 

  خارج از کنترل فرد قرار داشته و زمینه را تشکیل می دهند.

 سطح کارمندي 

سبز در سطح کارمند قرار دارند . این سطح را می فاکتورهاي فردي، حالت هاي انگیزشی و رفتار      

توان شامل زیر سطوح بین فردي ( عامل هایی که نسبتا پایدار بوده و میان افراد ، متفاوت هستند ، 

مانند نگرش زیست محیطی) و درون فردي ( عامل هایی با پایداري کم تر که می توان درون فرد ، 

) . متغیرهاي بین 2016ت انگیزشی ) دانست ( نورتن و همکاران ،متفاوت باشند، مانند حالات و تاثیرا

طبقه دسته بندي کرده است. طبقه بندي هاي بین فردي اشاره به نگرش  8فردي و درون فردي را به 

ها به محیط زیست دارد ( مانند ملاحظات زیست محیطی ) ، رفتار ( مانند کنترل رفتاري مشاهده 

شخصی ) هنجارها ( شخصی) انگیزش ( مانند ذاتی ) عامل هاي شغلی (  شده ، عادت ها ، رفتار سبز

کنترل وظایف ) و شخصیت ( وجدان ) . دسته بندي هاي درون فردي نیز اشاره به مثبت و نیت هاي 

  رفتاري دارند.

  پیشینه پژوهش -5- 2

  پژوهش هاي انجام شده در داخل کشور-2-5-1

با عنوان مدیریت منابع انسانی: کارایی نوآوري ، کارایی  )پژوهشی1392ملکی پور و ملکی پور (     

توجه مدیریت منابع انسانی به که زیست محیطی ، کارایی سازمانی انجام دادند. نتایج نشان داد 

کارایی نوآوري و کارایی زیست محیطی منجر به کارایی سازمانی براي شرکت ها می شود، که موجب 

حفاظت از محیط طبیعی می شود . علاوه بر این مدل ارائه شده نیز  تداوم ثبات شرکت و به دنبال آن

آگاهی عمیقی به محققان براي درك نقش مدیریت منابع انسانی در تقویت کارایی سازمانی از طریق 

  کارایی نوآورانه و کارایی زیست محیطی می دهد.



  
 

٤٢ 
 

انسانی ، ابزاري نوین در  مدیریت سبز منابع ")در مطالعه اي با عنوان 1399فیاضی و افشار(     

اعتقاد دارند که گسترش مواد و تکنولوژي نوین گرچه رفاه را افزایش  "خدمت اچ اس اي صنعت نفت

می دهد اما به موازات خود مخاطرات جدیدي را نیز پیش روي بشر قرار می دهد که غلبه بر آن 

منی و محیط زیست اچ اس ایی نیازمند احساس مسئولیت همگانی در اجراي برنامه هاي بهداشت ، ای

، براي محافظت از جان انسان ها ، محیط زیست و سرمایه هاي ملی می باشد . همچنین سازمانها می 

توانند از راههاي گوناگونی به کنترل ریسکهاي محیطی یکی از اجزاي اصلی برنامه اچ اس ایی 

  نسانی است.پرداخته و یکی از این راهها ، پیاده سازي مدیریت سبز منابع ا

) در پژوهشی به بررسی نقش مدیریت منابع انسانی سبز 1394اصغر زاده شیرازي فرد و همکاران(    

در موفقیت طرح هاي زیست محیطی پرداختند و نتایج مطالعه آنها نشان داد که مدیریت منابع 

  ان ها باشد.تواند بر انگیزاننده کارکنان در مورد بهبود مدیریت زیست محیطی سازمانسانی می

) پژوهشی با عنوان مدیریت منابع انسانی سبز یک رویکرد سرمایه 1395سید جوادین وهمکاران (     

گذاري وتوسعه پایدار انجام دادند. نتایج نشان داد که مدیریت منابع انسانی با تمرکز بر سرمایه ي 

خود مدیریت منابع انسانی سبز انسانی و برنامه هاي مدیریت محیط زیست و ادغام آنها در فعالیتهاي 

رد تا با را معرفی و امکانات و شرایط جالبی را براي تمام فعالان و سرمایه گذاران فراهم می آو

مشارکت در این برنامه ها ضمن بهبود عملکرد زیست محیطی سازمان و توجه به سیاست هاي توسعه 

  پایدار رابطه اي سودمند را براي خود خلق نمایند .

 توانمندسازي و مدیریت عملکرد که دادند نشان پژوهشی ) در1395( همکاران و لامیغ حامد

 انسانی منابع مدیریت سیستم آنکه نتیجه و دارند مستقیم ارتباط سبز سیستم عملکرد با کارکنان

 را انتخاب و جذب سیستم و پاداش پرداخت سیستم خود، فعالیتهاي در میسازد قادر را سازمان سبز،

  پیش ببرد .  پایداري استراتژیهاي مسیر در

  



  
 

٤٣ 
 

  پژوهش هاي انجام شده در خارج کشور -2-5-2

) در پژوهشی با عنوان نقش رفتارهاي حمایتی سرپرستان و سیاست 2000راموس و همکاران(     

هاي زیست محیطی در ابتکار عمل هاي زیست محیطی کارکنان در شرکت هاي پیش رو اروپایی به 

که کارکنانی که نشانه ها و علامت هاي قدرتمندي از سوي سازمان و سرپرستان این نتیجه رسیدند 

خود مشاهده و حس نموده اند ، یا احتمال بیش تري ایده هایی که سبب تاثیر مثبت بر روي محیط 

زیست می شوند را اجرایی می نمایند . کارکنان در صورتی که تعهدي قوي از سوي سازمان نسبت به 

هده نمایند به ایده هاي خلاقانه در حوزه محیط زیست پاسخ مثبت می دهند. در محیط زیست مشا

ادامه مطالعات آنها چنین نشان داد که رفتارهاي حمایتی زیست محیطی از سوي سرپرستان در 

مقایسه با زمانی که حمایت به صورت عمومی و بدون هدف گرفتن مدیریت زیست محیطی صورت 

  ابتکار عمل زیست محیطی کارکنان است.پذیرد ، محرك بهتري براي 

) در پژوهشی با عنوان سیاست هاي پایداري سازمانی و رفتار سبز 2014نورتن و همکاران(     

کارکنان : نقش میانجی ادراك ها از جو کاري به این نتیجه رسیدند که ادراك ها از جو کاري سبز در 

  تار سبز کارکنان نقش میانجی را ایفا می کند.رابطه میان حضور سیاست هاي پایداري سازمانی و رف

) در پژوهش خود با عنوان مدیریت منابع انسانی سبز و مدیریت زنجیره تامین سبز: 2015(1جابور    

پدیده در حال ظهور به بررسی چارچوب سینرژیک و یکپارچه ارتباطات مدیریت زنجیره دو ارتباط 

پردازند . هم چنین نمایندگی هایی را براي این مطالعه مدیریت منابع انسانی سبز می  تامین سبزـ

مورد مطالعه قرار می دهند. ایشان در مطالعه خود به مفاهیم یکپارچه سازي مدیریت زنجیره تامین 

سبزـ مدیریت منابع انسانی سبز براي دانشمندان ، مدیران و آینده نگران در حوزه هاي پایداري 

  سازمانی می پردازند.

                                                             
1 Jabbour 
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عوامل منابع انسانی سبز موثر بر عملکرد محیطی  ") پژوهشی با عنوان2015(1ینگ و شیخا وسنا     

با هدف تعیین ارتباط بین عوامل منابع انسانی سبز( عوامل  "در شرکت هاي تولیدي : شواهد تجربی

مربوط به مسائل زیست محیطی و عملکرد زیست محیطی سازمانی ) و میزان  درك کارکنان سازمان 

ریق بررسی ادبیات هفت عامل تعهد مدیریت ارشد به مدیریت محیط زیست ، ارتباطات زیست از ط

محیطی کارکنان ، آموزشهاي زیست محیطی کارکنان تیم هاي زیست محیطی ، مشارکت کارکنان ، 

پاداش زیست محیطی کارکنان ، تدوین برنامه هاي سبز به انجام رساندند و تاثیر این عوامل بر 

  بررسی شد. Iso 14001هاي تولیدي داراي   یط زیست در سازمانعملکرد مح

 مسیر در سبز انسانی منابع مدیریت نقش" عنوان با پژوهشی )در2016( 2همکاران و  پینزون     

 رضایت همچون، عواملی که یافتند دست نتیجه این به "سلامت حوزه در سازمانی پایداري به رسیدن

 مهمترین میکنند، تضمین را سازمانی همکاري که سازمانی تعهد و جمعی اثربخشی و جمعی شغلی

 سازمانی پایداري و سبز انسانی منابع مدیریت سیستم نظر مورد اهداف به رسیدن مسیر در عناصر

  .است

) در پژوهشی با عنوان ارتباط رهبري تحول آفرین زیست محیطی و ملاحظات زیست 2016کورا (   

کار به این نتیجه رسید که رهبري تحول آفرین زیست محیطی رابطه  محیطی یا رفتار سبز در محل

مثبت قابل توجهی با ملاحظات زیست محیطی دارد. نتایج چنین نشان داد که رهبري تحول آفرین 

زیست محیطی داراي رابط مثبت قابل توجهی با ملاحظات محیط زیستی بوده که این امر سبب 

  ار شده است.جهت دهی مثبت رفتار سبز در محیط ک

) در پژوهشی با عنوان تاثیرات فعالیت هاي مدیریت منابع انسانی سبز 2017دامونت و همکاران (    

بروي رفتار سبز کارکنان در محل کار : نقش جو سبز روانشناختی و ارزش هاي سبز کارکنان به این 

روي رفتار سبز درون ـ نتیجه رسیدند که مدیریت منابع انسانی سبز بطور مستقیم و غیر مستقیم ب

                                                             
1 Anusingh. L., and Shikha. G 
2 Pinzone 
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نقشی اثر می گذارد ولی تاثیر آن بروي رفتار سبز فرا نقشی غیر مستقیم است و از طریق میانجی 

  گري جو سبز روانشناختی صورت می پذیرد.

) در پژوهشی با عنوان اتصال میان نیت هاي رفتاري سبز و رفتار سبز 2017نورتن و همکاران (     

انشناختی به این نتیجه رسیدند که: استراتژي هاي زیست محیطی سازمان کارکنان: نقش جو سبز رو

  رابطه مثبتی با جو سبز روانشناختی دارد.

بروي رفتار سبز داوطلبانه در ) در پژوهشی با عنوان اثرات چند سطحی 2017کیم و همکاران (     

ه رسیدندکه : وظیفه محل کار : تفاوت هاي فردي ، رفتار رهبر و حمایت همکاران به این نتیج

شناسی و انعکاس اخلاقی با رفتار سبز داوطلبانه رهبران گروه و اعضاي گروه رابطه دارد . در ادامه 

رابطه اي مستقیم میان رفتار سبز رهبر و رفتار سبز زیر دستان به همراه رابطه اي غیر مستقیم توسط 

  متغیر میانجی حمایت سبز میان گروه هاي کاري یافتند.
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پژوهشفصل سوم :روش   
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  مقدمه-3-1

 که پذیرفت خوبی به توان می حال هر در. است روش همان علم که است این بر عقیده را برخی     

 با که ارزشند حائز نسبت همان به علمی پژوهش هر آوردهاي دست و نیست روش فاقد علمی هیچ

روش تحقیق معانی خاص و  . از اصطلاح )1372ساروخانی،(باشند  شده اخذ درست روشهائی

شود بهترین تعریفی که با آن چه مورد نظر ماست مطابقت دارد، متمایزي در متون علمی استنباط می

هاي معتبر، قابل اطمینان و نظام یافته براي اي از قواعد، ابزار و راهروش تحقیق مجموعه«چنین است: 

  ).1392خاکی، »(مشکلات استبررسی واقعیت ها، کشف مجهولات و دستیابی به راه حل 

جامعه  مطالعه، نوع که ترتیب این به. پردازد می حاضر مطالعه پژوهشی طرح بررسی به فصل این     

و  اطلاعات گردآوري روش آنها، بکارگیري روند و استفاده مورد ابزارهاي گیري، نمونه روش و و نمونه

  .گیرند می قرار بحث مورد تفصیل روش تجزیه و تحلیل اطلاعات به

  پژوهشروش -3-2

 پیمایشی مبتنی بر معادلات ساختاري استفاده  روش از سوالات به پاسخگویی و بررسی جهت     

  .یده استدگر

  نمونه حجم و آماري جامعه- 3-3

 جهانی(مشخص  جغرافیایی مقیاس یک در که افرادي و عناصر کلیه از است عبارت آماري جامعه     

 مجموعه جامعه، عبارتی به). 1382 نیا، حافظ(باشند مشترك صفت چند یا کی داراي) اي منطقه یا

 دلاور،(  دهیم تعمیم آنها به را پژوهش هايیافته هستیم علاقه مند که است فرضی یا واقعی ء اعضا

امام حسین(ع) بررسی کلیه پرستاران بیمارستان دولتی  مورد آماري پژوهش جامعه این . در)1383
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نفر نمونه به روش تصادفی ساده از   178که تعداد  .نفر می باشد   335د به تعداد شهرستان شاهرو

  جامعه انتخاب گردیده است.

  اطلاعات آوريجمع ابزار-3-4

 در که هایینامهپایان و مقالات اي،کتابخانه منابع از استفاده با پژوهش نظري مباحث گردآوري     

- جمع مختلف هايابزار بین از نیز پژوهش میدانی بخش در. است شده انجام داشت؛ وجود زمینه این

  .است شده استفاده پرسشنامه از ها،داده آوري

 نت و همکارانومی: پرسشنامه مدیریت منابع انسانی سبز: بر اساس پرسشنامه استاندارد دالف 

  سوال با طیف لیکرت می باشد. 6) شامل  2017(

) شامل  2015(وهمکاران  نااساس پرسشنامه استاندارد کارکولی: پرسشنامه پایداري سازمانی:  بر ب 

  می باشد. سوال با طیف لیکرت 5

) شامل 1396ج : پرسشنامه رفتار سبز کارکنان: بر اساس پرسشنامه استاندارد قیصراقبال و همکاران(

  سوال با طیف لیکرت می باشد. 7

 Dumont, Jenny, Jie Shen, and Xin Deng. 2017. “Effects of Green 

HRM Practices on Employee Workplace Green Behavior: The Role 

of Psychological Green Climate and Employee Green Values.” 

Human Resource Management 56(4): 613–627.                               

 Karkoulian, S., et al., An empirical study of 360-degree feedback, 

organizational  justice, and firm sustainability, Journal of Business 

Research  (2015), 

 Qaisar Iqbal, Siti Hasnah Hassan, Sohail Akhtar, Shahid 

Khan,(2017) "Employee’s green behavior for environmental 
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sustainability: a case of banking sector in Pakistan", World Journal 

of Science, Technology and Sustainable Developmen. 

  سنجش  روایی ابزار-3-5

مقصود از روایی آن است که ابزار اندازه گیري ، بتواند خصیصه و ویژگی مورد نظر را اندازه     

هر پژوهش  ی می تواندبگیرد.اهمیت روایی از آن جهت است که اندازه گیري هاي نامناسب و ناکاف

   ). 1391علمی را بی ارزش و ناروا سازد(خاکی،

  روایی ظاهري -3-5-1

یک شاخص مقدمه اي و حداقل از روایی محتوایی است.همان طور که قبلاً ذکر شد روایی ظاهري    

پرسشنامه این پژوهش از سه پرسشنامه استاندارد تهیه شده است که در پژوهش هاي پیشین مورد 

ی قرار گرفته است .با این وجود روایی ظاهري پرسشنامه و محتواي آن توسط استاد راهنما مورد بررس

  بررسی وتأیید قرار گرفت.

  روایی سازه-3-5-2

هاي اصلی و چرخش واریماکس استخراج گردید. در این  عوامل پرسشنامه، با روش تحلیل عامل     

کنند که  واریانس کل پرسشنامه را تبیین می درصد از 40.8عامل بدست آمد که روي هم  4مدل، 

ها، پس از چرخش به ترتیب براي عوامل رفتار سبز کارکنان، مدیریت منابع انسانی  هاي ویژه آن ارزش

  هر کدام به ترتیب میباشد. 17.35، 20.51، 32/29عبارت بود  سازمانی سبز و پایداري

ي کدام عنصر (عامل) نشسته است فقط براي تعیین اینکه هر متغیر (شاخص فرعی) بر رو    

بیشتر باشد و بار عاملی بالایی بر  0.40هایی انتخاب شد که حداقل بار عاملی آن در عامل از  شاخص

هاي عوامل حاصل از تحلیل اکتشافی  هاي دیگر نداشته باشد. در نهایت همبستگی بین نمره روي عامل
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ها عناوین مناسبی را  ن همبستگی هر یک از شاخصدر این تحقیق محاسبه گردید و با توجه به میزا

نتایج همچنین  . گذاري شدند ها انتخاب شد و بر اساس آن، عوامل به ترتیب نام براي هر یک از آن

  هاي فرعی از مدل خارج نمی گردند. نشان داد که هیچ یک از شاخص

  تحلیل عاملی سوالات و عوامل پرسشنامه -1-3جدول 

  متغیر-شاخص  سوال

تار رف

سبز 

 کارکنان
 پایداري

مدیریت 

منابع 

انسانی 

 سبز

1  
 مصرف یکبار تلامحصو از استفاده کاهش در سعی

 .دارم
0.598    

2  
 و ستیکیلاپ هاي زباله ایجاد کاهش در سعی

 .دارم ضایعات
0.542    

3  

 اي گونه به را خود شغلی هاي مسئولیت و وظایف

 مثبت زیست عملکرد داراي که دهم می انجام

 . است حیطیم
0.601    

    0.671 .نسبت به محیط زیست احساس مسئولیت دارم  4

5  
یک نسبت براي آینده محیط زیست براي نسل 

 . آینده دارم
0.682    

6  
سعی در مشارکت،آموزش و انگیزه به افراد براي به 

 .حداقل رساندن اثرات زیست محیطی دارم
0.684    

7  
ل در انجام کارها سعی در انجام رفتار و ابتکار عم

 .براي کاهش اثرات زیست محیطی دارم
0.671    

8  
 غیر محیط در جامعه بهبود در شما سازمان آیا

 ؟دارد شرکت تجاري
 0.602   

9  
 مهم شما سازمان براي پایداري که موافقید آیا

 ؟است
 0512   

10  
 وجود شما سازمان براي موجود پایداري برنامه آیا

 ؟دارد
 0.602   
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11  
 براي پایداري مسئول یک داشتن کنید می فکر اآی

 ؟است مهم شما سازمان
 0.598  

12  
 خود کارمندان با شما سازمان میکنید فکر آیا

 ؟کند می رفتار خوب نسبتا
 0.656    

13 
 تنظیم خود کارکنان براي را سبز اهداف سازمان

 .کند می
  0.652  

14 
 بزس ارزشهاي ارتقاي براي را سبز آموزش سازمان

 .میکند فراهم کارکنان در
  0.641  

15 
 توسعه براي سبز آموزش با را کارکنان سازمان

 مدیریت نیاز براي مورد کارکنان مهارتهاي و دانش

 .میگیرد کار به سبز
  0.626  

  0.623   .میدهد پاداش کارکنان سبز رفتارهاي به سازمان 16

17 
 ارکنانک سبز رفتار ارتقاء براي را ها زمینه سازمان

 .میگیرد نظر در
  0.62  

18 
 را سبز رفتار کارکنان عملکرد ارزیابی براي سازمان

 .میگیرد نظر در
  0.615  

 17.35 20.51 29.32  درصد واریانس تبیین شده
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  ابزار سنجش ییایپا-3-6

 یابیدهد وبه ارز یمفهوم مورد سنجش را نشان م يسنجه ثبات و سازگار کی ییایپا    

حفظ  يسنجه برا کی ییکند.توانا یسنجه کمک م کیبرازش  ایو خوب بودن  یدرست

 راتییکم آن در برابر تغ يریپذ بیاز ثبات وآس یزمان، شاخص یثبات در ط

 کیدر سنجه که  ییها بهاست از تجانس جن یسنجه ها،شاخص یدرون ياست.سازگار

  ).1383فرد، یی(دانادهدیمفهم را انعکاس م

کرونباخ  يآلفا بیپرسشنامه ها از روش ضر ییایپا یجهت بررس پژوهش نیدر ا    

 بیضر نیقرار دارد،هرچه مقدار ا 1تا0 نیکرونباخ ب يآلفا بیاستفاده شده است.ضر

 رفتهیمطلوب و پذ ییایپا 0/ 70 يبالا ییایخواهد بود. پا شتریسوالات ب ییایبالاتر باشد پا

  باشد. یشده م

ها را نشان میدهد همانگونه که نتایج نشان می دهد  پایایی پرسشنامه 2-3جدول     

سبز و  انسانی منابع کرونباخ براي متغیر رفتار سبز کارکنان، مدیریت ضریب آلفاي

  می باشد. 0.71و  0.75، 0.76ترتیب معادل  سازمانی به پایداري

  سوالات پرسشنامه ییای:پا2-3جدول 

 تعداد سوالات آلفاي کرونباخ 

نانرفتار سبز کارک  0.76 7 

 6 0.75 مدیریت منابع انسانی سبز

 5 0.71 پایداري سازمانی
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  پژوهش ينحوه اجرا-3-7

  استفاده گردید. معادلات ساختاري آمار توصیفی و استنباطی و همچنیناز      
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 فصل چهارم :تجزیه و تحلیل داده ها
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  مقدمه -4-1

- می تحقیق مسأله به دادن خپاس پی در محقق آن در که است مندينظام فرآیند علمی، تحقیق     

 ابزار از حاصل هايداده تفسیر و تعبیر و گیرينتیجه تحقیق، مسأله به پاسخگویی يباشد. لازمه

 این در گردید، مطرح سوم و دوم فصول در که اطلاعاتی و هاتکنیک به توجه گیري است. بااندازه

شود. تجزیه  می پرداخته طلاعاتا تحلیل و تجزیه به پژوهش، بودن کاربردي به با عنایت فصل

آوري هایی که به طرق مختلف جمعوتحلیل داده ها فرایندي چند مرحله اي است که طی آن داده

دسته بندي ودر نهایت پردازش می شوند تا زمینه برقراري انواع تحلیل وارتباط بین  خلاصه، شده اند،

آیند داده ها هم از لحاظ مفهومی وهم از جنبه در این فر ید.هابه منظور آزمون فرضیه ها فراهم آداده 

تعمیم به عهده  تکنیکهاي گوناگونی آماري نقش بسزایی در استنتاج و تجربی پالایش می شوند و

در این  این بر اساس مطالب بیان شده در فصول قبل و همچنین فرضیه هاي مطرح شده،بنابر دارند.

هاي تحقیق در قالب  آماري به کار گرفته شده، یافتههاي ارائه شده و روش  فصل با توجه به فرضیه

  شود. جداول ارائه می

  پرسشنامه ییایپا-4-2

پایایی پرسشنامه ها بر اساس استفاده از روش آلفاي کرونباخ مورد بررسی قرار گرفته است.      

اي پایایی پرسشنامه ها را نشان میدهد همانگونه که نتایج نشان می دهد ضریب آلف 1- 4جدول 

سازمانی به ترتیب  سبز و پایداري انسانی منابع کرونباخ براي متغیر رفتار سبز کارکنان، مدیریت

   می باشد. 0.71و  0.75، 0.76معادل 
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  داده هاي جمعیت شناختی یبررس -4-3

   تیجنس -4-3-1

) %68( شه شده است مطابق یافته هاي پژوهوضعیت جنسیت پاسخ دهندگان آورد 2-4جدول در  

  اسخگویان زن و مابقی مرد می باشند.پ

  پاسخ دهندگان تیجنس تیوضع -1-4جدول 

 مرد زن جنسیت

 57 121 فراوانی

 %32 %68 درصد فراوانی

  

  

پاسخ دهندگان تیجنس تیوضع -1-4نمودار   
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  تاهل تیوضع -4-3-2

  پژوهشن آورده شده است مطابق یافته هاي وضعیت جنسیت پاسخ دهندگا،3-4جدول در

 متاهل ومابقی مجرد می باشند.)73% (

  

  تاهل پاسخ دهندگان تیوضع -2-4جدول 

 

  

  

تاهل پاسخ دهندگان تیوضع-2-4نمودار
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 متاهل مجرد 

 130 48 فراوانی

 %73 %27 درصد فراوانی
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  سن -4-3-3

وضعیت سنی پاسخ دهندگان به پرسشنامه استخراج گردیده است. مشاهده ونمودار زیر در جدول      

بیشترین سال  30الی 26و گروه سنی  %)3(فراوانیکمترین سال به بالا 46گردد که گروه سنی  می

 را دارد.  %)24( فراوانی

  وضعیت سن پاسخ دهندگان -3-4جدول 

الی  20 گروه سنی

25 

الی  26

30 

الی  31

35 

الی  36

40 

الی  41

45 

به  46

 بالا

 جمع کل

 178 5 41 41 25 42 24 فراوانی

انیدرصد فراو  13%  24%  14%  23%  23%  3%  100%  

  وضعیت سن پاسخ دهندگان -3-4نمودار 
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 سنوات خدمت -4-3-4

سوابق خدمتی کمتر از .، سنوات خدمت پاسخ دهندگان آورده شده است زیر  در جدول و نمودار     

 45عداد سال به ت 10تا  6% کمترین و گروه بین 16نفر یعنی  29با تعداد  سال 21وبیش از  سال 5

  % بیشترین می باشند.26نفر با 

  وضعیت سنوات خدمتی پاسخ دهندگان -4-4جدول 

سال 5کمتر از  سنوات خدمت 10تا  6بین   15تا  11بین  20تا  16بین   21بیش از    

 29 36 39 45 29 فراوانی

%16 درصد فراوانی  26%  22%  20%  16%  

  وضعیت سنوات خدمت پاسخ دهندگان -4-4نمودار 
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درصد فراوانی
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  وضعیت کاري -4-3-5

.   در جدول ونمودار زیر وضعیت کاري پاسخ دهندگان آورده شده است        

  وضعیت کاري پاسخ دهندگان -5-4جدول 

يکار تیوضع   قراردادي  پیمانی  رسمی 

یفراوان  48  78  52  

یفراوان درصد  27%  44%  29%  

  

  وضعیت کاري پاسخ دهندگان -5-4نمودار 
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  سطح تحصیلات -4-3-6

% نمونه را 7 . وضعیت سطح تحصیلی پاسخ دهندگان آورده شده استو نمودار زیر در جدول      

% را فوق لیسانس و بالاتر تشکیل 25% را لیسانس و 68،  و پایین تر پرستاران با تحصیلات فوق دیپلم

 میدهد.

  وضعیت سطح تحصیلات پاسخ دهندگان -6-4جدول  

لیسانس و بالاترفوق  لیسانس فوق دیپلم و پایین تر   

 44 122 12 مقدار فراوانی

%7 درصد فراوانی  68%  25%  

  

 وضعیت سطح تحصیلات پاسخ دهندگان -6-4نمودار 
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  آمار توصیفی -4-4

  میانگین، واریانس و انحراف معیار ابعاد پرسشنامه آمده است. -8-4در جدول      

  

  آمار توصیفی پرسشنامه -7-4جدول

 میانگین 
انحراف 

رمعیا  
 واریانس

تعداد 

 نمونه

کارکنان سبز رفتار  3.69 0.799 0.64 178 

سبز انسانی منابع مدیریت  3.67 0.901 0.82 178 

سازمانی پایداري  3.61 0.855 0.74 178 

 

میانگین ابعاد پرسشنامه  -7-4نمودار   
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  آزمون تعیین نرمال بودن داده ها  -4-5

هت تعیین نرمال (یا غیرنرمال بودن ) داده هاي مدل اسمیرنوف ج –از آزمون کولموگروف      

آمده است. همانطور که مشاهده می شود مقدار  9-4استفاده می شود. نتایج این آزمون در جدول 

sig  درصد است، در نتیجه فرضیه  5در تمام مؤلفه هاي تحقیق بیشتر ازH1  پذیرفته می شود و

  در ادامه از آزمونهاي پارامتریک استفاده می شود. فرض نرمال نبودن بودن توزیع رد می شود و 

  فرض صفر: توزیع داده ها نرمال می باشد.

  فرض یک: توزیع داده ها نرمال نمی باشد.

%  می باشد فرض صفر رد نمی گردد 5با توجه به اینکه در هر پنج  متغیر ناحیه معنی داري بیش از 

  یعنی توزیع داده ها نرمال می باشد.

  اسمیرنوف –نتایج آزمون کولموگروف  -8-4جدول 

سازمانی پایداري  منابع مدیریت 

سبز انسانی  

 سبز رفتار

 کارکنان

  

 میانگین 3.69 3.67 3.61

85.  90.  79.  انحراف معیار 

 آماره آزمون 152 0.134 0.117

066.  097.    p-Value(سطح معنی داري   0.89 
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  فرضیه پژوهش

ان نقش میانجی در رابطه مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري فرضیه اصلی : رفتار سبز کارکن

  سازمانی دارد.

فرضیه اصلی : رفتار سبز کارکنان نقش میانجی در رابطه مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري 

 سازمانی ندارد.

ري فرضیه اصلی : رفتار سبز کارکنان نقش میانجی در رابطه مدیریت منابع انسانی سبز بر پایدا

 سازمانی دارد.

 

براي اثبات نقش میانجی رفتار سبز کارکنان در رابطه با رابطه مدیریت منابع انسانی سبز بر      

توان از  بطور کلی در آزمون سوبل می پایداري سازمانی  از آزمون سوبل استفاده گردیده است.

آورد خطاي استاندارد اثر داري رابطه استفاده کرد. با داشتن بر تخمین نرمال براي بررسی معنی

برابر است با  Z توان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره غیرمستقیم می

را از رابطه زیر بدست  Z-Value به خطاي استاندارد آن. به عبارت دیگر مقدار ab نسبت

  :آوریم می

  

 :در این رابطه

 a ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

 bب مسیر میان متغیر میانجی و وابستهضری 

 Saخطاي استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی 

 Sbخطاي استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته 
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% خطا معنا 5% و با 95می توان در سطح اطمینان  1.96که در صورت بیشتر بودن این مقدار از 

  دار بودن تاثیر متغیر میانجی را تایید نمود.

  

  نتایج آزمون -9-4جدول 

  مقادیر  مفهوم پارامتر  پارامتر

a  مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سبز ضریب مسیر میان متغیر

  کارکنان

0.71  

b  0.61  رفتار سبز کارکنان و پایداريضریب مسیر میان متغیر  

Sa  مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار خطاي استاندارد مسیر متغیر

  سبز کارکنان

15/0  

Sb  17/0  رفتار سبز کارکنان و پایداريخطاي استاندارد مسیر متغیر  

   

آماره آزمون سوبل Z-Value مقداربا جایگذاري مقادیر بدست آمده در فرمول سوبل مقدار    

می باشد و بدلیل اینکه این آماره از  0.004بدست می آید که سطح معنی داري برابر  3.8برابر 

رفتار سبز کارکنان در رابطه مدیریت منابع انسانی سبز بر  بیشتر است نقش میانجی 1.96

  پایداري سازمانی تایید می گردد.

  مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري سازمانی تاثیر معنی داري دارد. - 1فرضیه فرعی 

محاسبه شده  75/0ابر مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري سازمانی برقدرت رابطه میان متغیر 

بدست آمده است که بزرگتر  09/8نیز  آماره آزمون. شود مقدار قابل توجهی محسوب میکه است 

 مشاهده شده دهد همبستگی بوده و نشان می 96/1% یعنی 5در سطح خطاي  tمقدار بحرانی از 

 سازمانی پایداري بر سبز انسانی منابع اطمینان مدیریت  %95با اطمینان  معنادار است. بنابراین

  .دارد داري عنیم تاثیر
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  1آزمون فرضیه فرعی  -1-4لشک

  

  

  1آزمون فرضیه فرعی  -2-4شکل 

  

  

  مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز کارکنان تاثیر معنی داري دارد. - 2فرضیه فرعی 

محاسبه شده  71/0ابر مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز کارکنان  برقدرت رابطه میان 

بدست آمده است که بزرگتر  59/7نیز  آماره آزمون. شود ابل توجهی محسوب میمقدار قاست که 

 مشاهده شده دهد همبستگی بوده و نشان می 96/1% یعنی 5در سطح خطاي  tمقدار بحرانی از 

اطمینان مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز کارکنان   %95با اطمینان  معنادار است. بنابراین

  دارد. تاثیر معنی داري

  

8.09 )0.75( 
 داري سازمانیپای مدیریت منابع انسانی سبز
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  2آزمون فرضیه فرعی  -3-4لشک

  

  

  2آزمون فرضیه فرعی  -4-4شکل 

  

  

  

  

  

  

7.59 )0.71( 
 مدیریت منابع انسانی سبز

 
 کارکنان رفتار سبز
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  رفتار سبز کارکنان بر پایداري سازمانی تاثیر معنی داري دارد. - 3فرضیه فرعی 

محاسبه شده است  61/0ابر رفتار سبز کارکنان بر پایداري سازمانی  برقدرت رابطه میان متغیر 

بدست آمده است که بزرگتر از  72/4نیز  آماره آزمون. شود ب میمقدار قابل توجهی محسوکه 

 مشاهده شده دهد همبستگی بوده و نشان می 96/1% یعنی 5در سطح خطاي  tمقدار بحرانی 

رفتار سبز کارکنان بر پایداري سازمانی تاثیر معنی داري  %95با اطمینان  معنادار است. بنابراین

  دارد.

  3 آزمون فرضیه فرعی -5-4شکل

  

  3آزمون فرضیه فرعی  -6-4شکل

  

  

    

4.72 )0.61( 
 پایداري سازمانی رفتار سبز کارکنان
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فصل پنجم :نتیجه گیري و 

 پیشنهادات
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  مقدمه-5-1

هر تحقیق علمی بر اساس هدف مشخصی انجام میشود . هدف محقق از تحقیق یا بنیادي است      

له و حل مسئغرض از آن که عملی است و علم می انجامد ، یا کاربردي  که به گسترش حوزه معرفت

ضل یا ارتقاء سطح کیفیت یا کمیت است . بنابراین ، محقق در پایان هر فعالیت تحقیقی ، با توجه مع

به آزمون فرضیات باید نتایج کار را ارائه نماید . نتاج یافته هاي تحقیق ، همچنین اساس پیشنهادات 

ق که در واقع براي انجام تحقیقات بعدي را شکل می دهد . میتوان گفت یکی از بخش هاي مهم تحقی

ارائه نتایج درست و پیشنهادات مناسب کسب موفقیت است ، براي راهی براي تبدیل نظریات به عمل 

  ). 1377است ( حافظ نیا ، 

در این فصل با توجه به اطلاعات به دست آمده از نمونه آماري مورد مطالعه وتعمیم آن به جامعه     

از تجزیه و تحلیل داده هاي فصل چهارم پرداخته  آماري به بررسی ونتیجه گیري اطلاعات حاصل

وهش و محدودیت خواهد شد.ودر نهایت پیشنهاد ها براي پژوهش هاي آتی در رابطه با موضوع این پژ

  مواجه است بیان خواهد شد .هایی که محقق با آن 
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  تحلیل نتایج پژوهش -5-2

  نتایج یافته هاي جمعیت شناختی-5-2-1

نتایج  ش متغیرهاي توصیفی پژوهش شش سوال در پرسشنامه طراحی شده است .به منظور سنج  

  مربوط به این متغیرها در ادامه آورده شده است.

درصد از پاسخگویان زن 68ایج مربوط به متغیر جنسیت حاکی از آن است کهنت متغیر جنسیت:

ه را زنان تشکیل می همانطور که مشاهده می شود بیشترین افراد نمون درصد مرد میباشند. 32و

  دهند.

 73درصد از پاسخگویان مجرد و27: نتایج مربوط به متغیر تاهل حاکی از آن است کهمتغیر تاهل

درصد متاهل میباشند. همانطور که مشاهده می شود بیشترین افراد نمونه را افراد متاهل تشکیل می 

  دهند.

درصدکمترین 3با  به بالا سال46سنی به متغیرسن حاکی از آن است گروه  ایج مربوط: نتمتغیرسن

 درصد 24سال با 30الی 26تعداد را از نظر فراوانی در جامعه تحت بررسی داشته اند وگروه سنی 

  بیشترین افراد نمونه را تشکیل می دهند.

سوابق خدمتی کمتر از  به متغیرسابقه خدمت حاکی از آن است مربوط   نتایج متغیر سابقه خدمت:

درصد 26سال با  10تا  6 سوابق خدمتیو  فراوانی درصد کمترین16سال با  21 سال وبیش از 5

  فراوانی را دارد. بیشترین

درصد 27نیروي رسمی با  نتایج  مربوط  به وضعیت کاري حاکی از آن است متغیر وضعیت کاري:

  درصد بیشترین فراوانی را دارد. 44کمترین فراوانی ونیروي پیمانی با 
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که مقطع دیپلم و  حاکی از آن است نتایج  مربوط  به سطح تحصیلات ت :متغیر سطح تحصیلا

  درصد بیشترین فراوانی را دارد.68درصد کمترین فراوانی و مقطع لیسانس با 7پایین تر با 

  نتایج فرضیه هاي پژوهش-5-2-2

ه در این پژوهش یک فرضیه اصلی وسه فرضیه فرعی طراحی شده است که در ادامه مورد تجزی    

   تحلیل قرار می گیرد.

فرضیه اصلی : رفتار سبز کارکنان نقش میانجی در رابطه مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري 

  سازمانی دارد.

 

براي اثبات نقش میانجی رفتار سبز کارکنان در رابطه با رابطه مدیریت منابع انسانی سبز بر   

توان از  بطور کلی در آزمون سوبل می است. پایداري سازمانی  از آزمون سوبل استفاده گردیده

با جایگذاري مقادیر بدست آمده در     داري رابطه استفاده کرد. تخمین نرمال براي بررسی معنی

بدست می آید که سطح معنی  3.8آماره آزمون سوبل برابر Z-Value مقدارفرمول سوبل مقدار 

بیشتر است نقش میانجی رفتار سبز  1.96از  می باشد و بدلیل اینکه این آماره 0.004داري برابر 

  کارکنان در رابطه مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري سازمانی تایید می گردد.
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  مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري سازمانی تاثیر معنی داري دارد. - 1فرضیه فرعی 

محاسبه شده  75/0ابر ایداري سازمانی برمدیریت منابع انسانی سبز بر پقدرت رابطه میان متغیر      

بدست آمده است که بزرگتر از  09/8نیز  آماره آزمون. شود مقدار قابل توجهی محسوب میکه  است

معنادار  مشاهده شده دهد همبستگی بوده و نشان می 96/1% یعنی 5در سطح خطاي  tمقدار بحرانی 

 معنی تاثیر سازمانی پایداري بر سبز انسانی ابعمن اطمینان مدیریت  %95با اطمینان  است. بنابراین

  دارد. داري

  مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز کارکنان تاثیر معنی داري دارد. - 2فرضیه فرعی 

محاسبه شده  71/0ابر مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز کارکنان  برقدرت رابطه میان 

بدست آمده است که بزرگتر  59/7نیز  آماره آزمون. دشو مقدار قابل توجهی محسوب می است که

مشاهده  دهد همبستگی بوده و نشان می 96/1% یعنی 5در سطح خطاي  t    مقدار بحرانی از 

اطمینان مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز   %95با اطمینان  معنادار است. بنابراین شده

  کارکنان تاثیر معنی داري دارد.

  رفتار سبز کارکنان بر پایداري سازمانی تاثیر معنی داري دارد. - 3 فرضیه فرعی

محاسبه شده است  61/0ابر رفتار سبز کارکنان بر پایداري سازمانی  برقدرت رابطه میان متغیر 

بدست آمده است که بزرگتر از  72/4نیز  آماره آزمون. شود مقدار قابل توجهی محسوب میکه 

 مشاهده شده دهد همبستگی بوده و نشان می 96/1% یعنی 5ي در سطح خطا tمقدار بحرانی 

رفتار سبز کارکنان بر پایداري سازمانی تاثیر معنی داري  %95با اطمینان  معنادار است. بنابراین

  دارد.
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  مدل نهایی پژوهش-5-3

ي این پژوهش به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداري سازمانی با میانجی گر    

متغیر رفتار سبز کارکنان در بیمارستان امام حسین (ع) شاهرود پرداخته است.براي این منظور 

چهار فرضیه طراحی گردید.یافته هاي فضل چهارم نشان داد کلیه فرضیه هاي پژوهش مورد 

تأیید قرار گرفته اند.در این زمینه مدل نهایی پژوهش که شامل فرضیات تأیید شده می باشد،در 

  یر نشان داده می شود. شکل ز

  

  مدل نهایی پژوهش-7-4شکل

  

  

  

  



  
 

٧٧ 
 

  پیشنهادهاي پژوهش-5-4

  پیشنهادهاي کاربردي-5-4-1

 .توجه به نقاط ضعف سازمان وچاره اندیشی براي آن 

  ، برگزاري با توجه به اینکه مدیریت منابع انسانی سبز با پایداري سازمانی رابطه دارد

هاي کاربردي براي افراد در واحدهاي مدیریت به منظور تقویت پایداري سمینارها و دوره 

 .انجام شود سازمان

   بیشتر آنها با رفتار برگزاري سمینارها و دوره هاي کاربردي براي پرسنل براي آشنایی

 سبزتا عملکرد افراد را ارتقا بخشد.

 ن رابطه دارد، سازمان باید با توجه به اینکه مدیریت منابع انسانی سبز با رفتار سبز کارکنا

موزشی برگزار کند، براي پرسنلی که رفتار سبز دارند پاداش لحاظ کند وبا دوره هاي آ

  تهیه پکیج هاي آموزشی آنها را با آیتم هاي رفتار سبز آشنا کنند. 

  برگزاري دوره هاي آموزشی به منظور آموزش نحوه کاهش ضایعات در سازمان براي

  انسانی سبز و رفتار سبز کارکنان . تحقق مدیریت منابع

 پیشنهادهاي پژوهشی-5-4-2

 .انجام پژوهش در بیمارستان هاي خصوصی و مقایسه آن با بیمارستان هاي دولتی 

 .انجام پژوهش حاضر براي سایر سازمان هاي کشور 

  مشکلات و محدودیت هاي پژوهش -5-5

 لتی امام حسین (ع)شهرستان با توجه به اینکه جامعه آماري مورد نظر بیمارستان دو

شاهرود بود وبا توجه به اینکه این بیمارستان مرکز اصلی بیماران کرونایی بود شرایط 

 سختی برپژوهش حاکم بود .
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  امکان حضور در بیمارستان با معزلات بسیاري همراه بود.با توجه به شیوع ویروس کرونا 

  توجه به حجم بالاي کار وبه تبع کاهش انگیزه پاسخ دهندگان یعنی پرستاران محترم با

آن استرس ناشی از آن با توجه به شیوع ویروس کرونا ،به همین دلیل زمان زیادي صرف 

 شد تا حجم نمونه مورد نظر به سوالات پرسشنامه پاسخ دهند.

  ممکن است با توجه به شرایط کرونایی پاسخ هاي نمونه آماري از دقت کافی برخوردار

 نباشد. 
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 يسنجش و ارتقا ي) . الگو 1388(  نای، س یمحمد نب ز؛ی، ساو یافرازه،عباس؛ محمد نب 

بهبود و تحول ،  تیریدانش . مطالعات مد تیریمد کردیبا رو یسازمان يداریپا يدرجه 

 .64 – 37،  61 يشماره 
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  پیوست ها

 پرسشنامه

م   با عرض سلام و احترا  

تنظیم  "ی سبز بر پایداري سازمانی از طریق متغیر میانجی رفنار سبز کارکنان بررسی تأثیر مدیریت منابع انسان "پرسشنامه حاضر به منظور

گردیده است . پاسخگوي محترم ضمن تشکر قبلی از همکاري شما ، پرسشنامه صرفا با هدف تحقیقاتی بوده ، بدون نام و کاملاً محرمانه می 

  ود تا پژوهشگر را در دستیابی به اهداف تحقیق یاري رساند.باشد، لذا خواهشمند است سوالات با دقت مطالعه شده و پاسخ داده ش

 

 الف) لطفا به سوالات زیر پاسخ دهید

 جنسیت :               مذکر                   مونث

 وضعیت تاهل :        مجرد                  متأهل

  به بالا46          45الی 41         40الی36          35الی31          30الی 26            25الی20سن:                   

سال21سال           بیش از 20تا16  سال         15تا  11سال           10 تا6سال            5سابقه خدمت:          کمتر از   

  قراردادي    رسمی            پیمانی                  وضعیت کاري: 

فوق لیسانس و بالاتر  لیسانس                         وپایین ترفوق دیپلم     تحصیلات :          
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خود را با جملات زیر اعلام کنیدفقت اب) لطفا میزان مو  
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منابع انسانی سبزسوالات مدیریت   

اهداف سبز را براي کارکنان خود تنظیم می کند. سازمان       1 

 2  .کندهاي سبز در کارکنان فراهم میآموزش سبز را براي ارتقاي ارزش سازمان     

هاي کارکنان مورد کارکنان را با آموزش سبز براي توسعه دانش و مهارت سازمان     

  گیرد.کار مینیاز براي مدیریت سبز به 

3 

 4  دهد.به رفتارهاي سبز کارکنان پاداش می سازمان     

 5  گیرد. ها را براي ارتقاء رفتار سبز کارکنان در نظر میزمینه سازمان     

 6  گیرد.براي ارزیابی عملکرد  کارکنان رفتار سبز را در  نظر می سازمان     

 سوالات پایداري سازمانی

شما در بهبود جامعه در محیط غیر تجاري شرکت دارد ؟ آیا سازمان       7 

سازمان شما مهم است ؟ يبرا يداریکه پا موافقید  ایآ                     8 

 9 آیا برنامه پایداري موجود براي سازمان شما وجود دارد؟      

 10 آیا فکر می کنید داشتن یک مسئول پایداري براي سازمان شما مهم است ؟     

آیا فکر میکنید سازمان شما با کارمندان خود نسبتا خوب رفتار می کند ( مانند      

مشارکت ، پاداش ، احترام ، مشارکت در تصمیم گیري ) ؟                            

                      

11 

 سوالات رفتار سبز کارکنان

صرف دارم.سعی در کاهش استفاده از محصولات یکبار م       12 

 13 سعی در کاهش ایجاد زباله هاي پلاستیکی و ضایعات دارم.     

به گونه اي انجام می دهم که داراي  را وظایف و مسئولیت هاي شغلی خود     

. محیطی است عملکرد مثبت زیست  

14 

 15  نسبت به محیط زیست احساس مسئولیت دارم.     

 16  . زیست براي نسل آینده دارمیک نسبت  براي آینده  محیط      

سعی در مشارکت،آموزش و انگیزه به افراد براي به حداقل رساندن اثرات زیست      

  محیطی دارم.

17 

سعی در انجام رفتار و ابتکار عمل در انجام کارها براي کاهش اثرات زیست      

  .محیطی دارم

18 
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Abstract 

this study investigates the impact of green human resource management on 

organizational sustainability with mediating role of employee green 

behavior . the present study is the link of the mentioned variables and 

examining its effect on the statistical community ; the statistical population 

of this study is based on the nurses of imam hussein hospital of Shahrood . 

which was calculated by random sampling and using the cochran formula 

of sample size . This research is applied in terms of purpose and 

correlational in terms of method. data collection tool was questionnaire . 

spss and amos software was used to analyze the data . the general results of 

the research hypotheses show that the role of mediating the green behavior 

of employees in relation to green human resource management is 

confirmed. it also suggests that green human resource management on 

organizational sustainability and green human resource management has a 

significant impact on employee green behavior and ultimately the green 

behavior of employees on organizational stability . 

  

  

  

Keywords: Green human resource management, organizational 

sustainability, green behavior of employees  
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