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 چکیده

 فین پژوهش با هدباشد. اگذار و عملیاتی میمشیها تابعی از عملکرد نیروی انسانی خطپایداری سازمان 

ایی افزایش تاثیر مثبت راهبردهای زیربن انسانی سبز وارتقای پایدار عملکرد سازمان از طریق مدیریت منابع 

ی های عملکرد محیطی در سازمانبه واسطه هاهای مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداری سازمانمولفه

 161 بررسی صحت مدل مفهومی و مدل انتسابی بر اساس اطلاعات حاصل از دولتی انجام گرفت.

های ی پیمایشی دریافتی از مدیران ارشد، مدیران منابع انسانی و مدیران کنترل کیفیت سازمانپرسشنامه

صورت  SMRT PLSV4نرم افزار  باسازی معادلات ساختاری گرفت. ترسیم و برآورد مدل صورتدولتی 

زینش و استخدام گمدیریت منابع انسانی سبز ) هایدار شیوههای این مطالعه تأثیر مثبت و معنایافته گرفت.

. را بر پایداری سازمانی نشان داد (و پاداش سبز سبز عملکرد رزیابیا مدیریت، توسعه و آموزش سبز، سبز

مدیریت منابع انسانی  هایاین مطالعه به طور تجربی نقش میانجی معنادار عملکرد محیطی را بین شیوه

موجب مدیریت منابع انسانی سبز، پیروی از رهنمودهای  تایید نمود.ها پایداری عملکرد سازمانو  سبز

خاب اساس تئوری انترو ببندی منابع موجود طبقهمشی گذاری دوستدار محیط زیست گردیده و بنابر خط
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عملکرد محیطی سازمان نقش مثبتی  ،دهدروش معادلات ساختاری نشان می استراتژیک و مدل انتسابی به

 سازمان از طریق مدیریت منابع انسانی سبز دارد.پایداری  ءدر تضمین ارتقا

عملکرد محیطی سازمان، مدیریت سبز، ، سازمانی مدیریت منابع انسانی سبز، پایداری :کلیدی گانواژ

 محیط زیست

 مقدمه -1

های های متعددی از مدیریت در بخشی بیش از نیم قرن صنعتی شدن، حوزهنتیجهدر 

های عملکرد زیست محیطی قابل چالش جهان با دولتی، صنعتی و بازرگانی در سراسر

های محیط زیستی بخش امروزه چالش. (1411 و همکاران، 4)کو اندتوجهی مواجه شده

ها را برآن داشته تا دست به ابتکارهای زیست محیطی مثل مدیریت منابع انسانی سازمان

های بازآموزی همربیگری متمرکز بزند و کارکنان خود را در عملکرد سبز آموزش و دور

های سبز در مقایسه با سایر رقبای شرکتبه همین سبب ، (4111 رجب پور،) برگزار نماید

 سنتی پایدارتر هستند.

زیست و منابع طبیعی، یک چالش اساسی در  ی محیطامروزه تخریب فزاینده

 هایها، پیامدها و نتایجی را در ابعاد و عرصهشود. این چالشزندگی بشر محسوب می

ر رود تا دها انتظار میمختلف زندگی بشر به همراه داشته است. در همین راستا از سازمان

مفهوم  راستای مسئولیت اجتماعی خود به سمت ایجاد سازمان سبز حرکت نمایند.

 تبدیل هابر سازمانها در دهه اخیر به پارادایم غالب و مسلط مسئولیت اجتماعی شرکت

-و معتبر جهانی مسئولیت اجتماعی را جزئی از استراتژی های بزرگشده است و شرکت

 (.4111ی و همکاران، اریبهمن) بینندهای خود می

خدمات به موقع و کافی بوده،  ها، ایجاد رفاه از طریق ارائهپیدایش سازمان فلسفه

ها در همزیستی با لیکن الگوهای رفتاری نادرست بشر و کارکردهای نامناسب سازمان

ناپذیری در افق بلندمدت به محیط زیست وارد کرده های جبرانزیست، آسیبمحیط 

است. این مهم، سبب معطوف ساختن مطالعات مختلف به مباحث مزبور به حفظ محیط 

                                                           
1 kuo  
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و و سزیست و توسعه پایدار نموده است. بنابراین پارادایم حفاظت از محیط زیست از یک

مناز  در ایجاد این بحران، به عامل انسانی نقش عنوان بازیگر بلاتوجه به نیروی انسانی به

 (.4118 همکارانو  فرخی)ای داده است دوگانه

 توانندرت میبه علت جوان و نوپا بودن مفهوم مدیریت منابع انسانی سبز، به

 از مدیریت منابع انسانی سبز در ادبیات نظری یافت. طبق مدل برگرفته از جامع تعریفی

، مدیریت منابع انسانی سبز دارای چهار بعد می باشد: جذب و (1444، و همکاران4جبور)

 استخدام سبز، آموزش و توسعه سبز، ارزیابی عملکرد سبز، جبران خدمت سبز. بر اساس

ها ایجاد ارزش افزوده و افزایش سود غایت سازمان (1441 و همکاران، 1کیرنو)مدل 

بزار ارزیابی آنها نه فرایند، بلکه تحقق باشد و اصاحبان سهام یا ارائه خدمات دولتی می

این مطالعه تلاش دارد تا تاثیر مدیریت منابع انسانی اهداف سازمانی خواهد بود. از این رو 

این  .سبز را بر تحقق پایداری سازمان با میانجیگری عملکرد محیطی سازمان بررسی نماید

ضرورت معرفی و  حقق گردد کههای داخلی متواند به تاسی از مدلها میمهم در سازمان

  .سازدتر میی ایرانی اسلامی را برجستههابومی با فرهنگ و آموزه بررسی مدلهای

 پیشینه پژوهش -2

 ست،یز طیدوستدار مح یانسان نیروی تیریمد یها وهیشمدیریت منابع انسانی سبز به 

 تیریمد .دگرد یم شناخته می شود، اتلاق سبز یمنابع انسان تیریبه عنوان مد اغلبکه 

 وجبم در سازمان یبه عنوان عامل محرک اصل یکردن منابع انسان ریبا درگ یمنابع انسان

 یاجرا اب یطیمح ستیز تیریمد یها تیفعال .گرددمی یطیمح ستیتوسعه کسب و کار ز

انتخابات سبز، استخدام  که شامل: شود یانجام م مدیریت منابع انسانی سبز یها وهیش

عملکرد  یابیسبز، ارز زیآموزش و توسعه سبز، پاداش و جوا ست،یز طیدوستدار مح

  (.1448 و همکاران، 1باشد )سیامبالاپیتیامیسبز

                                                           
1 Jabbour  
2 Renwick 
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ها را ملزم گیرانه، سازمانفشار اجتماعی فزاینده و مقررات زیست محیطی سخت

ساختار اقتصادی، سازد که موجب بهبود ها و اقداماتی میسیاستمشی، به اتخاذ خط

های دولتی در ایران (. سازمان1411 )کو و همکاران، گردداجتماعی و محیط زیستی می

ی در اکنندهبه سبب نیروی انسانی قابل توجهی که در بدنه خود جای داده نقش تعیین

  کند.موفقیت پایداری سازمان ایفا می

بازطراحی یا مهندسی مجدد منابع انسانی  هایروش این شاخه از علم مدیریت به

ساس ح غیره که نسبت به قوانین، سیاستها، منابع، درست مصرف کردن ومتمرکز است 

شوند و بدین طریق موجب مصرف بهینه و هدفمند منابع و کاهش آلودگی محیط زیست 

 (. 4111 ،و همکاران شورکایی حمدنژاد)م گردند

گیریهای اخیر، پایداری به دغدغه اصلی همه ها ودرعصر حاضر متاثر از بحران

های دولتی جمله مدیران منابع انسانی بدل گردیده. در سازمان ها، ذینفعان و ازسازمان

یش در افزا ی آنپایداری به مسولیت اجتماعی و نیروی انسانی به سبب نقش بلامنازعه

 ،یرایواتلو و همکاران)عشقی پ منابع مالی، نوآوری و تولید پاک، متمرکز گردیده است

4144 .) 

ار در افزایش پایداری ذها یکی از عوامل مهم تاثیرگعملکرد محیطی سازمان

ها را گیری عملکرد فردی و سازمانی در تحقق پایداری سازمانکه اندازه ها استسازمان

(. تعیین استانداردهای سازمانی برای 1411، 4آلتینای و یلاموتوشیدرو) دهدنشان می

گیری عملکرد طولانی مدت محیط زیست مصرف منابع و تولید پسماند برای اندازه

ها ضروری است. همچنین مدل کاربردی برای توسعه پایدار که تولید و استفاده از سازمان

اشد بکند، جهت تضمین موفقیت لازم میداراییهای عمومی دولتی را ردیابی و ممیزی می

های جدید تکنیک ادغام راهبردهای نوآورانه پایدار با اب(. 1414، و همکاران 1اوجو)

دست  یتوان به پایداری سازماندر سازمان، می مناسب منابع انسانیانتخاب  و اکولوژیکی

                                                           
1 Darvishmotevali & Altinay 
2 Ojo 
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یافت. در کشورهای درحال توسعه مانند کشور ما که نسبت به اثرات زیست محیطی 

عنوان یک شکاف قابل  بههای خود کمتر متوجه هستند، این گذاری مشی مدیریت و خط

 یستمقابل مسائل ز حلهایی در باشد. که مدیران بخش دولتی باید برای یافتن راهتوجه می

سمت آینده پایدار متمرکز گردند. در این پژوهش پایداری عملکرد سازمان، به  محیطی به

ه گردد کو رفتارهای نیروی انسانی اتلاق می های مدیران منابع انسانیخط مشی گذاری

ش طریق، افزای موجب بهبود عملکرد محیط زیست، کیفیت محصول و اعتبار شرکت را از

 طول فرآیند تولید های پایدار، بازیافت مواد درهای تجدیدپذیر و سوختاستفاده از انرژی

های فسیلی را سبب و کاهش در مصرف انرژی و کاهش انتشار مواد شیمیایی در آب و هوا

 (.4144 ،پیرایواتلو و همکاران)عشقی  گرددمی

از آنجاکه منابع انسانی سازمان متعهد به برنامه ریزی، هماهنگی و اجرای فعالیتهای 

 ه شد. ئسبز هستند، مدیریت منابع انسانی سبز به عنوان یک مفهوم نوظهور ارا

عنوان عوامل موثر بر وضعیت محیط  ها و نیروی انسانی، بهتوجه به محیط سازمان

های اصلی پایداری زیست محیطی، اجتماعی و اقتصادی در عنوان مولفه زیست، امروزه به

 شوند. مباحث رشته مدیریت قلمداد می

کارگیری موثر و کارآمد همه امکانات، منابع مادی مدیریت سبز در این رویکرد، به

 دف ایجادو انسانی برای هدایت و کنترل سازمان جهت نیل به اهداف زیست محیطی با ه

 ،و همکاران شورکایی حمدنژاد)م گرددتلقی میمقبولیت اجتماعی و حفظ محیط زیست 

 مدترینآخود را به کارراستا با این جریان، مدیریت منابع انسانی نیز نگاه هم .(4111

ای از مدیریت عنوان شاخههای مدیریت منابع انسانی سبز متمایل ساخته است. بهمدل

یدار، مدیریت منابع انسانی سبز موضوعی نوین در رشته مدیریت منابع منابع انسانی پا

و  شورکایی حمدنژاد)م انسانی است که بر هدف پایداری زیست محیطی تأکید دارد

 .(4111 ،همکاران

 پیشینۀ تجربی پژوهش
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های اجرای ی مدیریت منابع انسانی سبز، عوامل موثر و روشمطالعات متعددی در زمینه 

وضو  های مرتبط با مای از پژوهشگرفته که برای تبیین پیشینه تجربی خلاصه آن انجام

گردد. براساس مرور ادبیات مرتبط اثربخشی مدیریت سبز، مدیریت منابع انسانی ذکر می

، و همکاران 4زایآرد) ها تاثیر دارندسبز بر پایداری سازمان و عملکرد زیست محیطی سازمان

 عنوان متغیر میانجیرکنان به محققان از عملکرد محیطی و کا (. در مطالعات قبلی،1414

(. مطالعات 1448، 1)مویتا انددر تاثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداری استفاده کرده

 ( رابطه بین مدیریت منابع انسانی سبز و پایداری1441، همکارانو  1اخیر )چاودری

های دهند. نتایج تجربی تحقیقنشان میسازمان همراه با عملکرد زیست محیطی را 

 گردد.ه میئارا 4پیشین در جدول 

 . پیشینه تجربی پژوهش1 جدول

 نتایج پژوهشگران عنوان پژوهش

 بزس انسانی منابع مدیریت تأثیر

 محیطی زیست عملکرد بر

و  یعیمط

 همکاران

(4144) 

تاثیر مثبت بر  مدیریت منابع انساااانی سااابز

 .ها از بعد زیست محیطی داردعملکرد سازمان

 844 از آنلاین نظرسنجی

شهر مانیل  در هتل کارمند

 فیلیپین

 1یهالدورا

 همکارانو 

(1411) 

 بزس فکری سرمایه و ارشد مدیریت سبز تعهد

سانی منابع مدیریت بر مستقیمی تأثیر  سبز ان

 .ها داردهتل محیطی عملکرد و

 انسانی منابع مدیریت اقدامات

 وج میانجی نقش بر تاکید با

 و راه کل سازمانی را در اداره

 مرکزی استان شهرسازی

جمشیدیان 

و 

جمشیدیان 

(4144)  

اقدامات  طریق از توانندمی سازمان مدیران

 سازمانی جو ایجاد و انسانی منابع مدیریت

 روابط و سازمان به تعهد احساس مطلوب،

 تقویت را کارکنان بین در سازنده و مثبت

 کارکنان مندیرضایت سطح و همچنین نمایند

 کاهش را خدمت ترک و غیبت و داده افزایش را

 .دهند

                                                           
1 Ardiza 
2 Mwita 
3 Chaudhary 
4 Haldorai 
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به ندیرت فه ب   هایتاثیر مؤل

سانی منابع مدیریت  رد سبز ان

 مشهد شهرداری سازمان

 یجانعل

زاده 

و  ینیقزو

همکاران 

(4144) 

شان نتایج   مدیریت هایمؤلفه بین از که داد ن

  نان،کارک سبز گزینش و انتخاب انسانی، منابع

 نظارت و ارزیابی و آنان توانمندسازی و آموزش

 نبیشااتری تواندمی کارکنان ساابز عملکرد بر

 یمحیط عملکرد بهبود و توسعه بر را اثرگذاری

 باشد. داشته سازمان این

  انساااانی منابع مدیریت تاثیر

  اب کارکنان سابز رفتار بر سابز

 رهبری تعاادیلگر نقش توجااه

  شاااعبه در سااابز آفرینتحول

 میهن بیمه مرکزی

اسکویی 

زاده نوزاد 

(4144) 

شان نتایج سان منابع مدیریت که داد وی ن   یان

شتهد مثبت تاثیر کارکنان سبز رفتار بر سبز   ا

  رابطه در تواندمی سبز آفرین تحول رهبری و

سانی منابع مدیریت بین  بزس رفتار و سبز ان

 نماید. ایفا را گرتعدیل نقش کارکنان

-مدل روش در بوالنوس رویکرد

 یک تفسیری ساختاری سازی

 بزس انسانی منابع مدیریت مدل

 وینتد گیلان پگاه شرکت برای

 نمود

دوزنده 

کاکرودی 

(4144) 

 سااطح شااش در عوامل که داد نشااان نتایج

  پگاه شااارکت اگر و گیرند می قرار مختلف

 را عواماال این نیااازهااایپیش بتوانااد گیلان

ستیبه سترش شاهد کند، اجرا در  شرکت گ

 بود. خواهد

  تیریمد یهااسااتیساا ریتأث

سان منابع  عملکرد بر سبز یان

 یفکر هیسرما و ینوآور

 و یریوز

 یفرهاد

(4116) 

ستیس سان منابع تیریمد یهاا سبزان  بر ی 

 هیسااارما یانجیم نقش با یارتباط هیسااارما

 شت.دا یدارامعن ریتأث یانسان

 زیساات عملکرد تغییر بررساای

  ماادیریاات طریق از محیطی

 مؤسسات در سبز انسانی منابع

با عالی آموزش تان    پاکسااا

 ساختاری معادلات سازیمدل

و  4لیگ

 همکاران

(1414) 

 

 دوسااتدار رفتار با را پاداش و عملکرد ارزیابی

ست محیط  دعملکر تا دهند پیوند کارکنان زی

 در عالی های دانشااگاه ساابز محیطی زیساات

 دهند. ارتقا را پاکستان

 ها در ارتباطبا این حال تحقیقات در زمینه نقش میانجی عملکرد محیطی سازمان

 مدیریت منابع انسانی سبز بر بهبود پایداری سازمان بسیار محدود است.

 مدل مفهومی پژوهش

                                                           
1 Gill 
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 بررسااای با ،های دولتیساااازماندر  یطیمحساااتیز یهایمنظور پرداختن به نگران به

های پیشااین، های رایج در پژوهشساایسااتماتیک ادبیات نظری و تجربی مرتبط و مدل

ایم، عنوان متغیر میانجی مورد پژوهش قرار دادهه متغیر عملکرد محیطی ساااازمان را ب

مدل مفهومی تحقیق پیش رو جهت پیشنهاد نظری مبتنی  4بنابراین طبق شکل شماره 

ش عملکرد محیطی در بهبود پایداری سازمان بر مدل مفهومی تحقیق و بررسی بیشتر نق

 ترسیم گردید.

 
 (2124و همکاران،  1امجد) قیتحقمفهومی مدل : 1شکل 

 

 فرضیه های پژوهش

 رفته شد:ر گبر اساس مدل مفهومی تحقیق فرضیه های زیر برای پژوهش در نظ

ض ستخدام  نی: باول هیفر سازمانی و پایداریسبز گزینش و ا اری دمعنی رابطه عملکرد 

 .وجود دارد

و  گزینش و اسااتخدام ساابز نیب میانجیعملکرد زیساات محیطی نقش : دوم هیفرضاا

 .دارد پایداری عملکرد سازمانی

                                                           
1 Amjad 
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ض سازمانی نی: بسوم هیفر سبز و پایداری عملکرد  سعه و آموزش   داریمعنی رابطه تو

 دارد.وجود 

و پایداری توسااعه و آموزش ساابز  نیب میانجینقش  یطی: عملکرد محچهارم هیفرضاا

 دارد. عملکرد سازمانی

ار وجود دمعنی رابطه پایداری عملکرد سازمانیو  سبز رزیابی عملکردا نی: بپنجم هیفرض

 دارد.

بز و عملکرد س یابیارز تیریمد نیب میانجینقش  محیطیزیست  : عملکردششم هیفرض

 نی دارد.پایداری عملکرد سازما

داری معنی رابطه غرامت و پاداش ساابز و پایداری عملکرد سااازمانی نی: بهفتم هیفرضاا

 دارد.وجود 

پایداری و غرامت و پاداش سااابز  نیب میانجینقش  یطی: عملکرد محهشاااتم هیفرضااا

 ست.ا عملکرد سازمانی

 ارد.ددار وجود معنی پایداری عملکرد سازمانی رابطهو  عملکرد محیطیبین : نهم هیفرض

 تحقیقشناسی روش  -3

-پژوهش یزمره هدف، کاربردى و در نظر از پژوهش این رو،طبق اهداف مطالعاتی پیش 

، مدیران ارشد این مطالعه آماری گردد. جامعۀمی محسوب پیمایشی-توصیفی های

به ایران  دولتی هایهای دولتی، مدیران منابع انسانی و مدیران کیفیت سازمانسازمان

گیری نفر انتخاب شد و به روش نمونه 111کوکران نفر است که با فرمول  1144تعداد

 144آوری اطلاعات، بیش از ی توزیع شد. به منظور جمعبتای تصادفی نسطبقه

های دولتی، مدیران منابع انسانی و ی الکترونیکی بین مدیران ارشد سازمانپرسشنامه

 ،شدهپاسخ دادهپرسشنامه  164های هدف توزیع گردید. از تعداد، مدیران کیفیت سازمان

اقدامات  :گویه شامل 14ها پرسشنامه با مورد قابل استفاده بود. ابزار جمع آورى داده 161

، انهمکارو  کیرنو گویه ) برگرفته از پرسشنامه استاندارد 46مدیریت منابع انسانی سبز با 
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 ،همکاران و 4لهی(، عملکرد محیطی با هشت گویه )برگرفته از پرسشنامه استاندارد پ1441

، 1مصری و جارون و پایداری سازمانی با شش گویه )برگرفته از پرسشنامه استاندارد (1441

های مدیریت منابع انسانی سبز شامل استخدام و گزینش ( بود. اقدامات و مولفه1446

سبز)با چهار گویه(، آموزش و توسعه سبز )با پنج گویه(، مدیریت و ارزیابی عملکرد سبز 

. پاسخ دهندگان نظرات (1) جدول  یه(، پاداش و غرامت سبز )با سه گویه( بود)با پنج گو

اى لیکرت از کاملاً موافق)خلیی زیاد( تا کاملاً مخالف)خلیی گزینه 1خود را مطابق با طیف 

اده کرونباخ استف ینامه از آماره آلفاپرسش یدرون یآزمون سازگار یکم( بیان داشتند. برا

آزمون تحلیل و  برای تجزیه و آوری شدههای جمعی و آمایش دادهبندپس از طبقهشد. 

 .دگردیسازى معادلات ساختارى استفاده ها از روش مدلفرضیه

 مدل سازی معادلات ساختاری

رویکرد مدل معادلات ساختاری برای سنجش روابط بین متغیرهای پنهان )مکنون، اندازه  

های غیر قابل مشاهده ای از سازهیک ساختار علی خاص بین مجموعه ،گیری نشده( یا

( گیریمدل اندازهسازی معادلات ساختاری از دو جزء یا مدل )مدل ساختاری واست. مدل

ساختار علی بین متغیرهای پنهان را تشکیل شده است. مدل ساختاری )مدل بیرونی( که 

مشخص کننده روابط بین متغیرهای  )مدل درونی( گیریمدل اندازه کند ومشخص می

گیری و ساختاری، مدل  های اندازهترکیب مدل .باشدپنهان و متغیرهای مشاهده شده می

دادن دهند. در رسم مدل مفهومی از فلش یک طرفه برای نشانتشکیل می را هومیمف

و  دهنده متغیرهای پنهانشاننجهت اثر مستقیم در ارتباط بین متغیرها و دایره یا بیضی 

 باشدگیری شده میدهنده متغیرهای قابل مشاهده یا اندازهمربع یا مستطیل نشان

 .(4116)حسینی و همکاران، 

 مراحل مدل سازی معادلات ساختاری 

 باشدمراحل مدل سازی به روش معادلات ساختاری به طور خلاصه به صورت زیر می

                                                           
1 Paille 
2 Masri & Jaaron 

https://parsmodir.com/statistics/measurement-model.php
https://parsmodir.com/statistics/measurement-model.php
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 (.4116)حسینی و همکاران، 

تدوین مدل: محقق با مرور ادبیات موجود و فرضیه های تحقیق مدل مفهومی  - 4مرحله

 ند.کشناسایی میرا طراحی و متغیرهای پنهان دخیل در آن 

سازی(: پس از ترسیم مدل حاوی متغیرهای پنهان و تشخیص مدل )مشخص -1مرحله 

اقع شود. در وروابط بین آنها به ترسیم متغیرهای آشکار مربوطه به این متغیرها اقدام می

 کنند. در این مرحله چگونگی سنجش متغیرهای پنهان را مشخص می

 های پرسشنامه: سازه، نماد سازه و مولفه2جدول 

 تعداد

 گویه

 در نماد

 مدل

 سازه مدل در نماد هامؤلفه

1 RSi سبز استخدام و گزینش 

GHRM 
مدیریت منابع 

 انسانی سبز

1 TDi آموزش و توسعه سبز 

1 PMAi  عملکرد سبزو ارزیابی مدیریت 

1 RCi پاداش و غرامت سبز 

8 EPi 
سبز،  جوییصرفهخرید سبز، 

 طراحی سبز
EP عملکرد محیطی 

6 OSi اقتصادی، اجتماعی، محیطی OS 
 پایداری عملکرد

 سازمانی

 کل پرسش نامه - - - 14

 های برازندگی مدل کلیآزمون

 ،باشندهای برازش در حال توسعه و تکامل میهای شاخصاگرچه انوا  گوناگونی از آزمون

اما هنوز حتی برای یک آزمون بهینه توافق همگانی وجود ندارد. لذا بهتر است 

 گیری درباره برازش یک مدل براساس چند شاخص انجام گیرد. تصمیم

ارزیابی مدل اندازه گیری )مدل بیرونی(: برای ارزیابی مدل اندازه گیری از آماره  -الف 

 کرونباخ مختلفی مانند آلفای کرونباخ، بارهای عاملی و پایایی ترکیبی استفاده شد. آلفای
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 اساس بر پایایی برای را شاخص برآوردی این است. پایایی تحلیل برای کلاسیک شاخصی

هست.  6/4تر از  بزرگ آن برای مناسب مقدار و دهدمی ارائه اه معرف همبستگی درونی

آن  آماره دیگری است برای برآورد پایایی مدل که برتری (CR) ترکیبی آماره پایایی

 توجه با بلکه مطلق، صورت به نه سازه ها پایایی که است این در کرونباخ آلفای به نسبت

 بالای میزان پایایی مرکب برای شود.می محاسبه یکدیگر با هایشان هساز به همبستگی

 اعتبار سنجش برای تأییدی نیز عاملی است. علاوه بر اینها، تحلیل شده ذکر مناسب 6/4

 فرضیه تأییدی، عاملی تحلیل در گیرد.قرار می استفاده مورد گیری اندازه مقیاس روایی و

 متغیرها بین متقابل های و همبستگی مرتبه اول عاملی بارهای ساختار درباره معینی های

 یک عدد به عاملی بار هرچه میزان تأییدی عاملی تحلیل گیرد. در می قرار آزمون مورد

 با تریقوی پرسشنامه ارتباط سؤالات که است مسئله این گویای باشد، ترنزدیک

 ارتباط معنای عدم به باشد، صفر استاندارد عاملی بار میزان اگر و دارند مکنون متغیرهای

 .(4116همکاران )حسینی و است مکنون متغیر با پرسشنامه سؤال بین

-مدل برازش برای روایی همگرا ساختاری: معیار معادلات سازیارزیابی روایی مدل -ب

فورنل و  شود.می برده به کار ساختاری معادلات سازیمدل روش در گیریاندازه های

 معیاری عنوان به را (AVE) شده استخراج واریانس متوسط از استفاده (4184) 4لارکر

 داده نمایش (AVE) بودن مطلوب برای که اند، معیاریکرده پیشنهاد همگرا اعتبار برای

  است. 1/4بالاتر از  شودمی

گیری مدل ارزیابی کفایت برازش مدل: در این بررسی، ارزیابی برازش مدل اندازه -ج

 (.4116، همکاران )حسینی و گرفتمسیرها انجام ی tساختاری با استفاده از ضرایب 

 گیری، شاخصزمان بخش ساختاری و اندازهبرای برازش هم مدلارزیابی برازندگی کل 

 GOF1ت. این شاخص با استفاده از میانگین هندسی شاخصسپیشنهاد شده ا R2  و

 های اشتراکی از طریق فرمول زیر قابل محاسبه است:میانگین شاخص

                                                           
1 Fornell & Larcker 
2 Goodness of fit 
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GOF = √average (Commonality) × average (R2) 

تا 11/4(، متوسط ) 11/4تا  4/4( سه بازه، ضعیف )1441) و همکاران 4وتزلس

 بنابراین حداقل ند.مشخص نمود GOFشاخص بیشتر ( برای ارزیابی 16/4) ( و قوی16/4

  .باشدمی 16/4این آماره برای تایید برازندگی کل مدل ساختاری  قبول قابل مقدار

در این پژوهش ضمن به کار گیرى پرسشنامه استاندارد، جهت تایید روایی محتوى، 

عیین استفاده گردید. براى تنیز از نظر خبرگان و کارشناسان منابع انسانی و محیط زیست 

و برای  SPSS26پایایی پرسشنامه و برآورد شاخص های چولگی و کشیدگی از نرم افزار 

مدل سازی ساختاری از روش  زه گیری و ساختاری مدل بهبرآورد روابط بین اجزای اندا

همچنین آزمون معناداری نقش میانجی  استفاده گردید. SMRT PLS V4نرم افزار 

 (.4116، همکاران )حسینی و عملکرد زیست محیطی با آماره سوبل انجام گرفت

 های پژوهشیافته -0

 ساختاری معادلات سازیآزمون مفروضات مدل

ساختاری،  معادلات سازیمدل طریق از پژوهش هایداده تحلیل و تجزیهقبل از انجام  

سی و تایید ضات این مدل برر ست مفرو ضعیت  گردد. لازم ا سی و صل از برر نتایج حا

 نمایش داده شده است.  1نرمالیتی متغیرهاى مورد مطالعه در جدول 

 پرسشنامههای : میزان آماره چولگی ، کشیدگی و بار عاملی برای گویه3جدول 

RS1 114/4 616/4- 81/4 RC3 144/4- 166/4- 66/4 

RS2 111/4 614/4- 81/4 EP1 114/4- 466/4 84/4 

RS3 811/4 414/4- 81/4 EP2 481/4- 111/4- 8194 

RS4 111/4 616/4- 61/4 EP3 144/4- 111/4- 66/4 

TD1 661/4 146/ 81/4 EP4 181/4- 161/4- 84/4 

TD2 611/4 181/4- 81/4 EP5 164/4- 141/4- 66/4 

                                                           
1 Wetzels 
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TD3 416/4 111/4 86/4 EP6 111/4- 861/4- 81/4 

TD4 168/4 611/4- 84/4 EP7 111/4- 411/4- 61/4 

TD5 411/4 611/4- 144/4 EP8 181/4- 811/4- 84/4 

PMA1 161/4 646/4- 84/4 OS1 441/4- 11/4 61/4 

PMA2 886/4 116/4- 66/4 OS2 116/4- 116/4- 68/4 

PMA3 111/4 861/4- 81/4 OS3 186/4- 114/4 81/4 

PMA4 661/4 461/4- 61/4 OS4 661/4- 141/4- 86/4 

PMA5 161/4 141/4- 86/4 OS5 618/4- 468/4- 14/4 

RC1 116/4 681/4- 81/4 OS6 146/4- 111/4 81/4 

RC2 118/4 661/4- 88/4 - - - - 

 

برای قرار گرفتن در  کشیدگی و چولگی هایآماره با توجه به بازه مورد قبول  

 میزان آماره شاخص گرفتن قرار دلیل بهباشد. لذا می 1 تا -1محدوده توزیع نرمال بازه 

از توزیع  هامؤلفه یجمع آوری شده هایدادهتوزیع تمام  بازهاین  در کشیدگی و چولگی

 (. 1کند )جدول نرمال تبعیت می

 معادلات ساختاریسازی مدل در گیریارزیابی اعتبار مدل اندازه 

 از و بررسی مدل میزان برازش دبای اجرا، از قبل ساختاری، معادلات یابیمدل روش در 

ی مورد بررسی، میزان هاشود. برای همه مولفه اطمینان حاصل هایافته و دقت صحت

ی دهندهاین نشان(. 1بود )جدول 8/4ترکیبی بالاتر از  های آلفای کرونباخ و پایاییآماره

برای تمامی متغیرها   AVEها بود. همچنین میزان آمارهپایایی درونی عالی برای این مولفه

فت توان گدهد. بنابراین میبود که این مقادیر همگرایی قابل قبول را نشان می 1/4بالای 

از شانس  های داده شده ناشیبرخوردار بوده و پاسخ های فوق از اعتبار کافیکه پرسشنامه

 باشد که مورد آزمون قرار گرفته است. و تصادف نبوده، بلکه به خاطر اثر متغیری می

گیرى )متغیرهاى مدل هاى اندازههمچنین برای آزمون میزان قابل اتکا شاخص
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گیرى و یا آشکار( برای توجیه و سنجش متغیرهاى پنهان از تحلیل عاملی استفاده اندازه

 گویای باشد، ترنزدیک یک عدد به عاملی بار هرچه میزان تأییدی یعامل تحلیل گردید. در

 . بادارند مکنون متغیرهای با تری قوی پرسشنامه ارتباط سؤالات که است مسئله این

دارای  که هاییسؤال بود باشد. لازممی 1/4عاملی،  بار برای مناسب مقدار اینکه به توجه

 منظور آموزش و توسعه به از سؤال یک ناچار به و گردند حذف هستند بار عاملی کمترین

 شودمی مشاهده 1و  1(. مطابق جدول های 1) جدول  گردید حذف شاخص ها بهبود

 و استخراج شده واریانس میانگین ترکیبی، پایایی کرونباخ، معیارها )آلفای تمامی که

 توانمی که اندنموده اتخاذ مناسب مقدار مکنون متغیرهای مورد در عاملی( بارهای

 .کرد تأیید را حاضر پژوهش همگرای روایی و پایایی بودن وضعیت مناسب

 اندازه گیری مدل برازش معیارهای -0 جدول

 واریانس میانگین

 شده تبیین

(AVE ≥ 5/0 ) 

 ترکیبی پایایی

(CR ≥ 7/0 ) 
 آلفاى کرونباخ

(Alpha ≥ 7/0 ) 
 هامؤلفه

 سبز استخدام و گزینش 814/4 811/4 166/4

 آموزش و توسعه سبز 844/4 811/4 141/4

 مدیریت و ارزیابی عملکرد سبز 861/4 816/4 114/4

 پاداش و غرامت سبز 841/4 841/4 186/4

 عملکرد محیطی 141/4 116/4 641/4

 سازمانی پایداری عملکرد 141/4 141/4 644/4

بعد ازتایید پایایی و روایی مدل اندازه گیری بایستی ی ساختار ارزیابی اعتبار مدل

برای  tمدل ساختاری نیز تایید گردد. معمولاً یکی از معیارهای پرکاربرد استفاده از آماره 

باشد. نتایج این آزمون در های پنهان میآزمون اثرات مستقیم بین سازه ها یا متغیره

ی مسیرها به جز مسیر عملکرد داری همهیه شده است. با توجه به معنئارا 1 جدول شماره

دار و مسیر درصد معنی 11پایداری عملکرد سازمانی در سطح احتمال  ←محیطی 
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دار بودند درصد معنی 11پایداری عملکرد سازمانی در سطح احتمال  ←عملکرد محیطی 

  .ها تایید گردید(. بنابراین صحت رابطه بین سازه1)جدول 

 مدل ارزیابی برازندگی کل

 برآورد گردید که برابر GOFگیری نیز، آماره شاخص برای برازش بخش ساختاری و اندازه

 توانمی است، 16/4این آماره  برای قبول قابل مقدار حداقل که آنجایی بود. از11/4با 

 وتزلس و همکاران های پژوهش بر است. بنا قابل قبول پژوهش کلی مدل برازش نمود بیان

 .گرفت قرار تائید مورد حد قابل قبول در مدل کلی برازش (1441)

 مولفه ها به مربوط ساختاری مدل برازش: 5 جدول

 مسیر فرضیه
 ضریب

 مسیر

انحراف 

 معیار
 t آماره

سطح 

معنی 

 داری

 نتیجه

 آزمون

 اول
 ← گزینش و استخدام سبز

 پایداری عملکرد سازمانی
 تایید 0/020 114/1 0/120 0/29

 سوم
پایداری  ←سبزتوسعه و آموزش 

 عملکرد سازمانی
 تایید 0/000 144/1 0/120 0/33

 پنجم
 رزیابی عملکردا و مدیریت

 پایداری عملکرد سازمانی ←سبز
 تایید 0/000 164/1 0/080 0/3

 هفتم
پایداری  ←غرامت و پاداش سبز

 عملکرد سازمانی
 تایید 0/030 2/170 0/090 0/19

 نهم
پایداری ← عملکرد محیطی

 سازمانیعملکرد 
 تایید 0/000 64/1 0/070 0/26

 

  هاآزمون فرضیه

ر پایداری بداری معنیبه طور  سبزگزینش و استخدام نتایج نشان داد استراتژی  فرضیه اول:

و  1 ()جدولβ ،414/4=Sd ،114/1=t ،414/4=P=11/4داشت ) ریتأث عملکرد سازمانی

 (. 1شکل
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 نیب یمعنادار یاواسطه ریتأثمحیطی  عملکردبود  ایناز  یحاک هاافتهی :دوم هیفرض

( β ،414/4=P=111/1) شتدا پایداری عملکرد سازمانیو  گزینش و استخدام سبز

 (.6)جدول

ر پایداری ب زیتوسعه و آموزش سبز نمعنی داری استراتژی  ریتأثنتایج حاکی از  :سوم هیفرض

و شکل  1( )جدولβ ،414/4=Sd ،144/1=t ،444/4=P=11/4داشت )عملکرد سازمانی 

1.) 

و  مثبت گری میانجیبر اساس نتایج حاصله، عملکرد زیست محیطی نقش  :چهارم هیفرض

 ،β=411/1) کندایفا می توسعه و آموزش سبز و پایداری عملکرد سازمانی نیب یمعنادار

411/4=P 6( )جدول.) 

ی بر تاثیر مثبت و معنادار سبز رزیابی عملکردبر اساس یافته های تحقیق، ا :پنجم هیفرض

 1()جدول β ،484/4=Sd ،164/1=t ،444/4=P=14/4داشت.) سازمانی پایداری عملکرد

 (.1و شکل 

 و مثبت گرمیانجیتحقیق مشخص نمود عملکرد محیطی اثر  هاافتهی :ششم هیفرض

 شتدا پایداری عملکرد سازمانیعملکرد سبز و  یابیارز و تیریمد نیب یمعنادار

(411/1=β، 4114/4=P 6( )جدول.) 

تاثیر مثبت و  و غرامت سبز پاداش های تحقیق مشخص کرد کهیافته :هفتم هیفرض

، β ،414/4=Sd ،464/1=t=41/4)داشت پایداری عملکرد سازمانی معناداری بر 

444/4=P)  (.1و شکل  1)جدول 

غرامت و بری عملکرد محیطی  گر میانجیبر اساس یافته های تحقیق، اثر  :هشتم هیفرض

( β، 446/4=P=144/1) بود معنادارو  مثبتپایداری عملکرد سازمانی و  پاداش سبز

 (.1و شکل  1)جدول 

ری پایداو  عملکرد محیطیدار و مثبتی بین معنی رابطهها بر اساس یافته :نهم هیفرض

و  1( )جدول β ،464/4=Sd ،64/1=t ،444/4=P=16/4مشاهده گردید )عملکرد سازمانی 

 (.1 شکل
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 : آزمون نقش میانجی پژوهش6جدول 

 فرضیه فرضیه
آماره 

 سوبل

سطح 

معنی 

 داری

 نتیجه

 آزمون

 دوم

بر  گزینش و استخدام سبز ستراتژیا

پایداری عملکرد سازمانی از طریق نقش 

 دارمعنی میانجی عملکرد محیطی تاثیر

 وجود دارد.

 تایید فرض 0/020 2/334

 چهارم

سبز بر  توسعه و آموزشاستراتژی 

پایداری عملکرد سازمانی از طریق نقش 

میانجی عملکرد محیطی تاثیر مثبت و 

 وجود دارد.دار معنی

 تایید فرض 0/042 2/033

 ششم

بز س عملکردرزیابی او مدیریت ستراتژی ا

بر پایداری عملکرد سازمانی از طریق 

نقش میانجی عملکرد محیطی تاثیر 

 وجود دارد.دار معنی

 تایید فرض 0/042 2/033

 هشتم

غرامت و پاداش سبز بر پایداری  استراتژی

عملکرد سازمانی از طریق نقش میانجی 

وجود دار معنی عملکرد محیطی تاثیر

 دارد.

 تایید فرض 0/016 2/410
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 ریمس بیضرا ریمقاد مدل ساختاری درحالت: 2شکل 

 

 t: مدل ساختاری در حالت ضرایب آماره 3شکل
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 ساختاری در حالت ضرایب سطح معنی داری: مدل 0شکل

 گیری نتیجهبحث و  -5

اری دمعنی رابطه عملکرد سازمانی سبز و پایداریگزینش و استخدام  نی: باول هیفرض

 .وجود دارد

پایداری  بر سبزگزینش و استخدام ی تاثیرگذاری استراتژی آزمون فرضیه اول نشان دهنده

-درصد معنادار می 11( در سطح اطمینان 114/1) داریبا ضریب معنی عملکرد سازمانی

ی این امر است که استراتژی گزینش و ( نشان دهنده11/4باشد. همچنین ضریب مسیر )

درصد بر پایداری عملکرد سازمان تاثیر دارد. نتایج بدست آمده  11استخدام سبز به میزان 

گردد تا پایداری یدهند اعمال استراتژی های گزینش و استخدام سبز سبب منشان می

 های دولتی ایران ارتقاء یابد.در سازمان ،عملکرد سازمان

ری و پایدا گزینش و استخدام سبز نیبگر میانجیعملکرد محیطی نقش : دوم هیفرض

 دارد.  عملکرد سازمانی

پایداری  بر سبزگزینش و استخدام استراتژی ی تاثیرگذاری آزمون فرضیه دوم نشان دهنده

باشد. درصد معنادار می 11در سطح اطمینان  (%14با ضریب معناداری ) عملکرد سازمانی
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ی این امر است که استراتژی گزینش و ( نشان دهنده111/1همچنین ضریب مسیر )

هند داستخدام سبز بر پایداری عملکرد سازمان تاثیر دارد. نتایج بدست آمده نشان می

گردد تا پایداری عملکرد سازمان از طریق سبب می یگر یانجینقش مبا عملکرد محیطی 

 در سازمان های دولتی ایران ارتقاء یابد. و استخدام سبز نشیگز

وجود  داریمعنی رابطه توسعه و آموزش سبز و پایداری عملکرد سازمانی نی: بسوم هیفرض

 دارد.

بر پایداری عملکرد  توسعه و آموزش سبزی بررسی آزمون فرضیه سوم نشان دهنده

باشد. درصد معنادار می 11( در سطح اطمینان 144/1) داریبا ضریب معنی سازمانی

بر  توسعه و آموزش سبزی این امر است که ( نشان دهنده11/4همچنین ضریب مسیر )

هند دداری دارد. نتایج بدست آمده نشان میپایداری عملکرد سازمان تاثیر مثبت و معنی

گردد تا پایداری عملکرد سازمان در سبب می توسعه و آموزش سبزهای اتژیاعمال استر

 های دولتی ایران ارتقاء یابد.سازمان

توسعه و آموزش سبز و پایداری  نیب گریمیانجینقش  یطی: عملکرد محچهارم هیفرض

 .دارد عملکرد سازمانی

وسعه ت نیب یطیعملکرد مح یگریانجینقش می نتایج حاصل از این فرضیه نشان دهنده

( نشان 411/1همچنین ضریب مسیر ) دارد. یعملکرد سازمان یداریو آموزش سبز و پا

بر پایداری عملکرد سازمان تاثیر دارد.  توسعه و آموزش سبزی این امر است که دهنده

ردد تا گسبب می یگریانجینقش مبا عملکرد محیطی دهند نتایج بدست آمده نشان می

ای هرا درسازمان یعملکرد سازمان یداریپا ی،طیعملکرد محاز طریق و آموزش سبز توسعه 

 دولتی ایران بهبود بخشد.

ار وجود دیرابطه معن یعملکرد سازمان یداریعملکرد سبز و پا یابیارز نیپنجم: ب هیفرض

 دارد.

عملکرد سبز بر  یابیارزپژوهش های حاصل از فرضیه فوق نشان دهنده ی تاثیرگذاری 
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درصد  11( در سطح اطمینان 164/1) داریبا ضریب معنی پایداری عملکرد سازمانی

 یابیارزی این امر است که ( نشان دهنده14/4باشد. همچنین ضریب مسیر )معنادار می

ند دهبر پایداری عملکرد سازمان تاثیر دارد. نتایج بدست آمده نشان می عملکرد سبز

های دولتی موجب افزایش پایداری عملکرد سازمان در سازمان عملکرد سبز یابیارزاعمال 

 گردد.ایران می

ز و عملکرد سب یابیارز تیریمد نیبگری میانجینقش  محیطی : عملکردششم هیفرض

 نی دارد.پایداری عملکرد سازما

 نیب یطیمح ستیعملکرد ز یگریانجینقش می نتایج حاصل از این فرضیه نشان دهنده

یر همچنین ضریب مس دارد. یعملکرد سازمان یداریعملکرد سبز و پا یابیارز تیریمد نیب

بر پایداری عملکرد سازمان  توسعه و آموزش سبزی این امر است که ( نشان دهنده11/4)

عملکرد  یابیامر است که ارز نیا ی( نشان دهنده411/1) ریمس بیضر نیهمچن تاثیر دارد.

نقش ی ه. نتایج بدست آمده نشان دهنددارد ریعملکرد سازمان تاث یداریسبز بر پا

های درسازمان یعملکرد سازمان یداریپادر ارتقاء محیطی  ستیعملکرد ز یگریانجیم

 دولتی ایران دارد.

جود داری ومعنی رابطه پاداش و غرامت سبز و پایداری عملکرد سازمانی نی: بهفتم هیفرض

 دارد.

پاداش و غرامت سبز و پایداری ی تاثیر مثبت یه هفتم نشان دهندهنتایج حاصل از فرض

-درصد معنادار می 11( در سطح اطمینان 464/1) داریبا ضریب معنی عملکرد سازمانی

بر  پاداش و غرامت سبزی این امر است ( نشان دهنده41/4باشد. همچنین ضریب مسیر )

ز پاداش و غرامت سبدهند پایداری عملکرد سازمان تاثیر دارد. نتایج بدست آمده نشان می

 های دولتی ایران ارتقاء یابد.گردد تا پایداری عملکرد سازمان در سازمانسبب می

غرامت و پاداش سبز و پایداری عملکرد  نیب میانجینقش  یطی: عملکرد محهشتم هیفرض

 است. سازمانی
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 نیب یطیعملکرد مح یگر یانجینقش می های حاصل از این فرضیه نشان دهندهبررسی

داری همچنین ضریب معنی دارد. یعملکرد سازمان یداریغرامت و پاداش سبز و پا نیب

بر پایداری عملکرد سازمان غرامت و پاداش سبز ی این امر است که ( نشان دهنده46%)

عملکرد  یابیامر است که ارز نیا ینشان دهنده( 14/1) ریمس بیضر نیهمچن تاثیر دارد.

عملکرد  یرگیانجینقش می . نتایج بازگو کنندهدارد ریعملکرد سازمان تاث یداریسبز بر پا

 های دولتی ایران دارد.در بین کارکنان سازمان یعملکرد سازمان یداریپادر ارتقاء محیطی 

 .دارددار وجود معنی سازمان رابطهپایداری عملکرد و  عملکرد محیطیبین : نهم هیفرض

رد بر پایداری عملک سبزعملکرد محیطی تاثیر  پژوهش های پیرامون فرضیه فوق حاکی از

باشد. درصد معنادار می 11( در سطح اطمینان 64/1با ضریب معنی داری) سازمانی

عملکرد محیطی سبز بر ی این امر است که ( نشان دهنده16/4همچنین ضریب مسیر )

عملکرد دهند اعمال ی تاثیر دارد. نتایج بدست آمده نشان میعملکرد سازمان یداریپا

های دولتی ایران بهبود گردد تا پایداری عملکرد سازمان در سازمانسبب می سبزمحیطی 

 پیدا کند.

های های مفیدی برای مدیران سازمان دولتی در نحوه انتخاب شیوهمطالعه بینشاین 

جاد در ایه نمود. نتایج این مطالعه ئانی سبز برای پایداری سازمان ارامدیریت منابع انس

ار ددوستبه مسائل نسبت موثر و مثبت  های دولتی نقشکارکنان سازمان انگیزش در

. در عصر جهانی شدن، مدیران ارشد و منابع انسانی مسئولیت اصلی داشتزیستی  محیط

یت منابع انسانی سبز در چشم انداز و ماموریت های سبز را با ادغام مفهوم مدیراجرای شیوه

های زیست محیطی را در چشم ها دارند. بنابراین، مدیریت ارشد باید نوآوریسازمان

د. شود، ترکیب کناندازهای شرکت و تصویری که در تصمیمات عملیاتی آنها منعکس می

اف ه و پیوند اهدهای تولیدی برای توسعتواند به مدیریت شرکتاین مطالعه همچنین می

مدیریت  خاص کمک کند و انگیزه دهد. مدیریت منابع انسانی سبز استراتژیک پایدار با

منابع انسانی سبز با استفاده از یک استراتژی زیست محیطی در جذب کارکنان، آموزش 

های زیست های مورد نیاز در راستای به انجام رساندن مسئولیتکارکنان در مهارت
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فعالانه مدیران و رهبران در سیستم مدیریت زیست محیطی و ایجاد  محیطی، مشارکت

 موجبکارآمد منابع،  به کارگیری موثر وهایی در راستای حفظ محیط زیست با برنامه

این مطالعه خواهد شد.  سبب در سازمانبهبود پایداری بهبود عملکرد زیست محیطی و 

های این گردد. بنابر یافتهد پایداری میو بهبو مدیریت منابع انسانی سبز موجب پیوند بین

د تا آگاهی و آموزش کارکنان خود را نهای دولتی را تشویق کمطالعه باید مدیران سازمان

مدیریت منابع انسانی سبز، که نیاز این عصر است، ارتقا دهند. همچنین  هایدر مورد شیوه

عه کند، این مطالکمک میبه القای فرهنگ پاداش دادن به کارکنان برای نگرش سبزشان 

کند که بسیار مرتبط با ادغام مروری بر یک موضو  تحقیقاتی برای مدیران ارائه می

دهد که با پایداری سازمان است. همچنین نشان می مدیریت منابع انسانی سبز هایشیوه

ر داگرچه تحقیق فعلی  توانند پایداری را در مسائل روزمره ادغام کنند.چگونه مدیران می

ژه تر، به ویتوان به طور گستردههای دولتی انجام شده است، یافته ها را میزمینه سازمان

به یک موضو   یبرای کشورهای در حال توسعه تعمیم داد، زیرا مدیریت سبز و پایدار

ا و هشود که سازمانبا توجه به نتایج به دست آمده پیشنهاد می. جهانی تبدیل شده است

های سبز در سازمان و افزایش صاص منابع کافی برای اجرای سیاستها به اختشرکت

های زیست محیطی مهم باید مکتوب و دانش کارکنان اقدام کنند و علاوه بر این، جنبه

 و مرتبط با هر شغل را تدوین سبز در اختیار عموم باشد. سازمان باید نیازهای آموزشی

مشی گذاری مرتبط با محیط زیست هایی که بطور مستقیم یا غیرمسقیم در خطشغل

دیران شود تا مدر نهایت نیز پیشنهاد می ار هستند را ملزم به آموزش سبز نماید.ذتاثیرگ

مسائل زیست محیطی را مورد  گذاران کلان دولتیمشیها و خطو رهبران ارشد سازمان

سانی مدیریت منابع انهای و التزام قانونی نسبت به پیگیری و اجرای مولفهتوجه قرار دهند 

 .سبز را در قوانین اداری و استخدامی دولتی بگنجانند
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Abstract  
The sustainability of organizations is a function of the performance of policy-

maker and operational human resource. This study aimed to sustainable 

improvement of the organization's performance through green human 

resource management (GHRM) and increasing the positive impact of the basic 

strategies of GHRM on the organizational sustainability (OS) through the 

environmental performance (EP) in government organizations. The accuracy 

of the conceptual model was assessed based on the information obtained from 

264 survey questionnaires received from senior managers, human resource 

managers, and quality control managers of governmental organizations. 

Drawing and modeling of structural equations were performed in the SMRT 

PLSV4 software environment. The findings of the study showed positive and 

significant effects of GHRM practices (green recruitment and selection, green 

training and development, green performance management and appraisal and 

green reward and compensation) on OS. Also, this study empirically 

confirmed the significant mediating role of EP between GHRM practices and 

OS. Therefore, it is suggested to pay more attention to these components to 

stabilize the EP of organizations. The GHRM has been a deterrent to harmful 

environmental decisions and actions. The classification of the existing 

literature based on strategic choice theory and the attribution model that shows 

GHRM practices play a crucial role in improving EP and organizational 

sustainability. 
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