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 مقدمه  

 و رايج شد ایفزاينده طور به زيست محیط حفظ و پايدار توسعه به توجه بیستم، قرن دوم نیمه در

 بعد  دو  از زمینه، اين در محققان بررسیافت.  ي تسری نیز مديريت  و سازمان حوزه به روند اين

  ها، فرصت  معرض در سازمان محیطی، بعد در  .است  بندیدسته قابل سازمان درونی و محیطی

 هادربرگیرنده چالش درونی بعد و  است  محیطیزيست  ماهیت  دارای فشارهای  و هاب آسی تهديدها،

زيست  با سازمان کارکردهای  و فرايندها منابع، تعامل از ناشی  هایمزيت  و  محیطیموضوعات 

 جديد هدف به زيستمحیط مديريت  های روش اتخاذ  کهاين گرفتن  نظر در با (. 1996،ريورما)است 

 انسانی منابع مديريت  کارکردهای پشتیبانی(.  2010)جابور و همکاران،  است شده تبديل سازمانی

به تازگی  (.  2011)جکسون و همکاران،  باشندمی اساسی  محیطیزيست  مديريت هایشیوه  اتخاذ برای

کنند. بلوغ  مفهومی جديد در مبانی نظری مديريت مطرح شده است که از آن به بلوغ سازمانی ياد می

  های سازمانی را سنجیده و در سطوح مختلفکشی است که اقدامات و فرآيندسازمانی بسان خط

بندی  ها را در رتبهماند که سازمانمنشور راهنمايی میمانند  کند. اين سطوح در واقع  بندی میدسته

های  رساند. در واقع هر سازمانی با ارزيابی فرآيندهای مختلف در حوزهفرآيندهای مهم کاری ياری می

توانمند است و آيا به بلوغ سازمانی يابد تا چه اندازه در آن فرآيند  اش در میمرتبط با ماموريت اصلی

ای که يک سازمان صراحتا و  در آن فرآيند رسیده است يا خیر. پس در واقع بلوغ سازمانی به اندازه

 در  را  شده  کنترل  و  شده گیریاندازه  شده،  مديريت   شده،  مستند  فرآيندهای  و  اقدامات   بدون تناقض،

  طريق  از  سازمانی  فرآيندهای  بلوغ.  دارد  اشاره  دهد،می  بهبود  پیوسته  و  کرده  بندیطبقه   مختلفی  سطوح

 (. 2009)کورتوس  و همکاران، شودمی گیریاندازه هاارزيابی

 اشاره   سیستمی  از  نگهداری  و  توسعه، اجرا  در  درگیر  هایفعالیت   تمام  به  سبز  مديريت منابع انسانی  

  است   مديريت منابع انسانی    از  جنبه  يک   اين. است   سبز  سازمان  يک  کارکنان   ايجاد   آن  هدف  که  دارد

 محیطیزيست   اهداف  به  دستیابی  منظور  به  سبز  کارکنان  به  معمولی  کارمندان  تبديل  به  مربوط  که

  و   هاروش  ها،سیاست   به   آن.  است   محیطیزيست   پايداری  در  توجهقابل  مشارکت  نهايت  در  و  سازمان

 و کار  کسب   و  طبیعی  محیط  فردی جامعه  منفعت   برای  را  سازمان  کارمندان  که  دارد  اشاره  هايیسیستم

  اين   و  است   سبز  کارمندان  به  معمولی  کارمندان  تبديل  سیستم  يک  شامل   سیستم  اين.  سازندمی  سبز

يابد )اوپاتا و همکاران،   دست   سازمان  محیطیزيست   اهداف  به  تا  شود  حفظ  و  توسعه، اجرا  بايد  سیستم
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منابع  (.  2014 مديريت  )مبحث  سبز  علاقهGHRMانسانی  دانشمندان  میان  در  بررسی  (  به  مند 

ها کار های پايداری محیطی در داخل سازمانروش  چگونگی محبوبیت بیشتری کسب کرده است.

ادغام شیوهمی بدون  کردن  فرآيند سبز  اجرای  زيرا  به  کنند،  داده شده  اختصاص  انسانی  منابع  های 

افرادی هستند که    (.2016)جابور و همکاران،  آمیز باشدیت تواند موفقمحیطی نمیموضوعات زيست 

هرگز در مورد مفهوم مديريت منابع انسانی سبز و برخی از افرادی که در مورد اين مفهوم چیزی  

را به عنوان مربوط به حفاظت   "سبز"   (2010دانند. فرهنگ لغت مطالعه فعال )چیزی نمی،  اندشنیده

فعالیتی يا خدماتی است که توسط    ،ر حالی که سبز در زمینه سازمانکند. دزيست تعريف میاز محیط

آموزش و آگاهی     "بازيافت مواد موجود"  ها يا موسسات با تولید يا ذخیره انرژی تجديدپذير  سازمان

تواند به  مديريت منابع انسانی سبز می(.  2013)ماتاپاتی و همکاران،    شوداز منابع طبیعی انجام می

جنبه زيست هعنوان  مديريت  انسانی  منابع  مديريت  شود  ای  تعريف  همکاران، محیطی  و  )رنويک 

2013  .)GHRM    ،شامل پنج بعد است: استخدام و انتخاب سبز، آموزش سبز، مديريت عملکرد سبز

های متشکل از شیوه  GHRM(.  2012)تانگ و همکاران،  پرداخت و پاداش سبز و مشارکت سبز

ی، انتخاب، ارزيابی عملکرد، آموزش، آموزش و پاداش و همچنین بعد سنتی منابع انسانی کارمندياب

)جابور و  فرهنگ سازمانی، کار گروهی و توانمندسازی کارمندان است   HRMهای  استراتژيک رويه

جنبه(.   2016همکاران،   استخدام  زمینه،  میدر  را  برای  ای  بالقوه  مختلف  کانديداهای  که  طلبد 

در حالی که انتخاب فرآيند    .کنندجداگانه در يک سازمان درخواست میدرخواست موقعیت خاص  

 ،داوطلبان مناسبی که از لیست متقاضیان شغل برخوردار باشند  انتخاب بهترين افراد واجد شرايط و

توانايی بر  اين فرايندها فقط  تعیین شده مهارتبه طور سنتی،  بالقوه برای های  کانديدای    های يک 

اخیر مجدداً ساخته شده است،   GHRMاين در زمینه    تمرکز شده اند. با اين حال،هدايت عملکرد م

به موجب آن به فرآيند استخدام منظم اشاره دارد، که بر اهمیت محیط در ايجاد آن به يک عنصر  

کارمندان با توجه به عملکرد خود  (.  2016)ديپیکاو همکاران،  اصلی در سازمان خاص متمرکز است 

می مهارتيابنارتقا  تا  حرفهد  مسائل  های  سبز،  عملکرد  مديريت  در  دهند.  ارتقا  را  خود  ای 

شود. عملکرد کارمندان بر سهم آنها های سبز در نظر گرفته میمحیطی نیز با توجه به سیاست زيست 

مسئولیت  است  در  متمرکز  سبز  همکاران،  های  انگیزش  (.  2019)زوبیرو  افزايش  برای  که  مباحتی 

ابتکارات سبز سازمان ضروری است. فرآيندهای مديريت عملکرد نیز  کارمندان برای   مشارکت در 

شوند و همه  توانند به منظور حصول اطمینان از اينکه انتظارات شرکت به خوبی انتقال داده میمی
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)دومونت و همکاران، به اجرا در آيند،  های سبز فردی و گروهی هستندکارکنان مسیول تحقق انگیزه

زيست ارتقا دهند.عملکرد و  توانند تصوير سبز خود را از نظر محیطها همچنین میت شرک(.  2016

زيست سیاست  میهای  که   ، تبلیغات  طريق  از  درخواست  محیطی  برای  نامزدها  جذب  به  تواند 

های احتمالی خالی کمک کند. بدين ترتیب، شرح يک موقعیت شغلی خاص بايد وظايف  موقعیت 

هايی  ها و دانشقعیت مزبور را نشان دهد، به عنوان مثال همچنین مهارتمحیطی مربوط به موزيست 

پاداش و پاداش سبز  (.2018)چوداری،محیطی نیاز دارندهای زيست که داوطلبان برای انجام فعالیت 

توانند به خاطر علاقه خود به مشارکت با مفهوم يک روش سود بسته است که در آن کارمندان می 

داشته  سبز انگیزه  آن،  و  میباشند  يابندها  دست  سبز  محیط  دانش  بررسی  به  و  توانند  )شارانیا 

کند که توانمندسازی سبز، کارمندان را برای رسیدگی به مفاهیم محیطی فراهم می (.  2016همکاران،

)ماسری و  های جديد را برای بهبود شرايط محیطی به روش بهتری ارائه دهندتوانند ايدهدر آن می

تلاش.  (2016همکاران، خاطر  به  بايد  محیطهایکارمندان  با  سازگار  فرهنگ  ايجاد  در  زيست  شان 

برای ارتقا رفتارهای سبز در محل کار، سبک زندگی و کاهش   (.  2010،  تزيبوویل)پاداش داده شود  

از طرف ديگر، جبران خدمت سبز به    (. 2014)فیلای و همکاران،  ردپای کربن بايد پاداش داده شود 

، پردازندهای سبز میدهند و در سازمان به فعالیت اش کارمندانی که رفتارهای سبز نشان میسیستم پاد

های کارمندان با آموزش و توسعه کارمندان افزايش  مهارت  (.  2019)يانگ و همکاران،  پذير استامکان

شیوهمی ايجاد  HRMهای  يابد.  در  ب  ،سبز  مرتبط  کارمندان  ابتکاری  رفتارهای  حفظ  و  ا  تمرين 

 )دومونت و همکاران،زيست در کنار نگرش صحیح به سبز از اهمیت حیاتی برخوردار است محیط

ای  زيست، يک متخصص منابع انسانی مسئولیت عمدهدر اجرای ابتکارات سازگار با محیط(.  2016

ها در در مورد سبز کردن کارکنان از طريق درگیر کردن آن  GHRMبرای حمايت از کارمندان دارد. 

 (. 2018)رن و همکاران،  گذارندگیری و کارهايی است که بر کارشان تاثیر میتصمیم 

  پژوهشپیشینه 
 . پرداخت شیرودی شهید صنايع در سازمان سرآمدی بر انسانی منابع بلوغ تأثیر( به 1397نسی)يو 

 مزيت  واسطه صادراتی به عملکرد بر سبز انسانی منابع استراتژی تأثیر بررسی به (1398) نیارحیم

  .است نموده اقدام مشهد شهر در کننده صادر شرکت  175 در رقابتی
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و   1نوبری دولتی یهاسازمان استراتژيک مديريت  بلوغ سطح سنجش الگوی طراحی (1398ظاهری )

عامل هستند   ترينمهمعامل شناسايی شده، آموزش، استخدام و پاداش    12در میان    ،(2018)همکاران  

  دارند. Green HRM و نقش مهمی در اجرای

 در زيست محیط مسئولیت ها شرکت  و  سبز  انسانی منابع مديريت  به مفهومی رويکرد  ،(2020)تالسی

 را مورد بررسی قرار داد.  دارینمهما صنعت 

تعامل  است.    OCBE  سبز بر  HRM  یهاشیوهنتايج حاکی از تأثیرات مستقیم  ،  (2019)فام و همکاران  

رفتار    تواندمیسه روش مديريت منابع انسانی سبز )آموزش، مديريت عملکرد و درگیری کارکنان( که  

سبز داوطلبانه کارکنان را افزايش دهد، وابسته به سطح مديريت عملکرد سبز و درگیری کارکنان سبز  

 . شودمیدان ديده و آموزش سبز به عنوان مکانیزم کلیدی برای تقويت رفتار سبز داوطلبانه کارمن

 پژوهش شناسیروش

که به صورت    باشدمی همبستگی، از نوع تحقیقات پیمايشی و کاربردی  -پژوهش حاضر توصیفی

و بالاتر مناطق درجه يک شرکت    14کارکنان با پايه سازمانی    ،تحقیقآماری  میدانی انجام شد. جامعه  

حجم نمونه    عنوانبهنفر    286  آماریپس از محاسبات     وی نفتی ايران بوده  هافرآوردهملی پخش  

 عنوان به اننظرصاحب   از نفر  14 نفر  توزيع گرديد. در اين پژوهش   300بین     نامهپرسشمشخص و  

 یها گويه و مولفهداده و   دلفی پاسخ های نامهپرسش به آنها از نفر 11 که گرديد انتخاب دلفی تیم

ی استخراج شده  به هامقولهاولین چک لیست    .طراحی گرديد   نامهپرسش قالب  در شده شناسايی

گروه اعمال و  ایاعض نظرات نقطه نظرات اعضا دريافت و پس از اصلاحات،و  اعضای گروه ارسال  

  ها پاسخپس از بررسی توسط اعضا و تجزيه تحلیل مجددا    .مجددا به اعضای گروه ارسال گرديد

سپس مجدد برای بار سوم به اعضای  گروه ارسال   ت  و نقطه نظرات اعضا گروه اعمال گرديد.درياف

ای  عامل زمینه  3و  پرسش    12و    گرعامل مداخله  5نهايی با    نامهپرسش،  و پس از دريافت نقطه نظرات

ارزشی لیکرت  با    رسشپ  6با   يی  ستخراج و نهاا  )کاملا مخالفم تا کاملا موافقم(مقیاس طیف پنج 

لاوشه استفاده شده   محتوايی روايی نسبت  از نامهپرسشمحتوايی   روايی بررسی منظور گرديد. به

 حوزه اساتید و اننظرصاحب  از نفر 5 اختیار در را نآ نامهپرسش ساخت  از پس منظور است. بدين

 و مشخص نامهپرسش یهاگويه با فرد هر موافقت  فراوانی و میزان و قرارداده منابع انسانی مديريت 

 
1Nobari 
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 از رفته کار به نامهپرسش عاملی اعتبار بررسی (. برای1شد)جدول   محاسبه محتوايی، روايی نسبت 

استفاده و اکتشافی عاملی تحلیل روش است  تايیدی  از    .گرديده  استفاده  با  منظور  ی  هادادهبدين 

لفای کرونباخ  آمیزان ضريب     SPSSافزارنرمو به کمک  (  نامهپرسش  50مده از نمونه ابتدايی)آدست  به

از روايی و پايايی لازم   نامهکه پرسش  شد  محاسبه  0/ 697  ایزمینهو عوامل    0/ 849گرعوامل مداخله

 برخوردار بود. 

 نتایج و بحث

ا زمینه،  اعتباريابی و  روايی سازه    بتدادر  مداخلهعوامل  بلوغ    گرای و  ايجاد  در  منابع  مديربت  موثر 

 شود. بررسی میهای اصلی با چرخش با تحلیل مؤلفه نامهپرسش ز،انسانی سب

 جدول لاوشه  - 1جدول 

 
 های تحقیق ماخذ: یافته                

های اساسی  و تحلیل مولفه  2( و کرويت بارتلتKMO)  1اولکین  -ماير   -شامل شاخص کايسر   آزمون

گر و عوامل مداخلهبا روش واريماکس انجام  گرفت. همچنین از تحلیل عاملی اکتشافی جهت تايید 

پس برای تايید سوالات از تحلیل عامل تايیدی استفاده گرديد. با توجه به نتايج س  استفاده شد.  ایزمینه

موثر در ايجاد بلوغ    گرو مداخلهای  عوامل زمینه  اعتباريابی  نامهپرسش،  2آمده براساس جدول    دست به

حجم نمونه با مدنظر قرار دادن    برآوردبه منظور    .منابع انسانی سبز از پايايی لازم برخوردار است 

 
1 Kaiser-Meyer-Olkin 
2 Bartletts’s Test Of Sphericity 
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، حجم نمونه تعداد  0/ 05و حجم اثر  0/ 95، توان 0/ 05حداکثر متغیر مستقل اثرگذار و درصد خطای 

 توزيع گرديد.  نامهپرسشنفر  300گرديد که بین  برآوردنفر  286

 بارتلت و KMO نتایج آزمون -2 جدول

 

 ضریب کفایت نمونه 

 گر عوامل مداخله ای عوامل زمینه 

713 ./ 823 ./ 

 531/259 457/79 ضریب کای دو 

D.F. 15 66 

 /000 /000 داری سطح معنا 

 های تحقیقماخذ: یافته                    

اکتشافی  آزموننتايج   نشان3جدول   (گرمداخلهعوامل    تحلیل عاملی   از پس که ست ا نآ دهنده( 

ها  گروه  زيست محیطسازمان    19و    18 سولات  ،مذکور نامهپرسشاکتشافی   عاملی تحلیل بار چندين

تشکل دوست و  ذیمصرف  20و  21سوالات    زيست،محیطدار  های  و  مشتريان  و  ، نفعانکنندگان 

  ،سازی دولت الکترونیکپیاده  27  و   26  سوالات  ،وری افرادآتوجه به خلاقیت و نو   25تا   22سوالات  

 زيستمحیطام به  فردی و سازمانی در جهت تعامل و احتر  در سطح    سازیفرهنگ  30تا    28سوالات  

 ،نظر مديريت عالی سازمان  ديدگاه و  54و    55لاتاسو  ، دهدمی نشان  را ایزمینهعوامل  ،  4و جدول  

 را  خريد اقلام دارای کمترين مصرف انرژی  59  و  58سوالات    ،مديريت پسماند  57و  56سوالات

  .سنجدمی
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 گر مداخلهعوامل   نتایج آزمون تحلیل عاملی اکتشافی -3جدول 

ف 
ردی

 

 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1عامل گویه 

     804. زيست عملکرد شرکت را تحت نظر داردسازمان  محیط  18

. زيست عملکرد سبزشرکت مهم استبرای  فعالان محیط 19  .605      

20 
کیفیت    مصرف کنندگان و مشتريان و ذينفعان برای 

 مهم است و رعايت اصول سبز هافرآورده
 642 .     

21 
مصرف کنندگان و مشتريان داشتن نشان يا ارم سبز  برای 

 مهم است
 .590    

   761.   برنامه جهت افزايش و رشد خلاقیت فردی وجود دارد  22

   532.   شوندو نواوری تشويق می کارکنان  به خلاقیت  23

24 
جايگاه افراد خلاق و نواور با بقیه  در سیستم اداری 

 متفاوت است
  .835   

25 
میزان توجه مديريت عالی شرکت به خلاقیت و نواوری   

 فردی زياد است
  .733   

26 

ت تسهیلات لازم به منظور  آوری اطلاعات در جهفن

دسترسی مناسب به اطلاعات و خدمات دولتی همراه با 

به  تر ی گستردههااصلاح کیفیت خدمات و ارائه فرصت

 افراد

   .698  

27 
برای حرکت ازادانه اطلاعات  ITاستفاده از تکنولوژی 

 جهت چیره شدن  بر سیستم های فیزيکی مبتنی بر کاغذ
   .521  

28 
اموزش و...( به  ، اطلاع رسانی لازم)ازطريق بروشور

 .نیروی انسانی داده شده است
    .568 

29 
چندين کانال ارتباطی رسمی يا غیررسمی برای گسترش  

 .فرهنگ سبز در شرکت ما وجود دارد
    .830 

30 

به عنوان بخش منابع انسانی ، کارکنان را به   فرهنگ 

استفاده از آسانسور )جمع کردن اتومبیل( هنگام ورود و 

 بازگشت به محل کار ترغیب می کنیم. 

    .863 

 های تحقیق ماخذ: یافته     
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 ایعوامل زمینه نتایج آزمون تحلیل عاملی اکتشافی - 4جدول

ف 
ردی

 

 3عامل 2عامل 1عامل گویه 

   739. باشد میساختار سلسله مراتبی نبوده و منعطف  54

   801. بلوغ مدیریت منابع انسانی سبز مورد توجه مدیربت عالی سازمان است 55

  608.  تفکیک زباله های اداری  56

  692.  ایجاد مکانهایی جهت جلوگیری از نفوذ فراورده سرریز به داخل زمین  57

 B   .772خرید اقلام انرژی بر با برچسب انرزی حداقل   58

 663.   استفاده از برنامه ها و مازول ها جهت استخدام غیر حضوری  59

 های تحقیق ماخذ: یافته 

مورد بررسی     AMOSافزارنرمنتايج نمونه با استفاده از  گر(  )عوامل مداخلهجهت تحلیل عاملی تايیدی  

ارهای عاملی جهت کلیه  ب،  خروجی نتايج تحلیل عاملی تايیدی  1قرار گرفت که با توجه به  شکل  

جهت تحلیل  همچنین  که گويه مذکور حذف گرديد.    باشدمی  0/ 4بیشتر از    21به جز گويه    هاگويه

تايیدی   به    ای()عوامل زمینهعاملی  تا  ،2شکل  با توجه  نتايج تحلیل عاملی  بارهای   ،يیدیخروجی 

 تايید گرديد. هاگويهجهت کلیه    عاملی
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 گرخروجی نتایج تحلیل عاملی تاییدی عوامل مداخله  -1شکل 

 
 گرخروجی نتایج تحلیل عاملی تاییدی عوامل مداخله  -2شکل 
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ی  هامولفهو سوالات مربوط به  برازش مدل مناسب    ،هانتايج و شاخصمقايسه    6و    5ول  ابررسی جدبا  

  .باشدمیاز وضعیت مطلوبی برخوردار  ایزمینهو   گرمداخلهعوامل 

 گر عوامل مداخله هامقایسه نتایج و شاخص  - 5جدول 

 نتیجه حاصل از مقایسه شاخص استاندارد و نمونه  نتیجه نمونه  استاندارد شاخص  نام شاخص 

RMSEA </0.05 .0169  تايید 

NFI >/0.9 .943  تايید 

RFI >/0.9 .971  تايید 

IFI </1 .755  تايید 

TLI >/0.9 .981  تايید 

CFI >/0.9 1  تايید 

CMIN/DF 2-5 2.029  تايید 

 های تحقیق ماخذ: یافته 

 ای  عوامل زمینه  هامقایسه نتایج و شاخص  - 6جدول 

 مقایسه شاخص استاندارد و نمونه نتیجه حاصل از  نتیجه نمونه  استاندارد شاخص  نام شاخص 

RMSEA </0.05 .027  تايید 

NFI 

 
 تايید  936. 0.9/<

RFI >/0.9 .972  تايید 

IFI </1 .926  تايید 

TLI >/0.9 .918  تايید 

CFI >/0.9 1  تايید 

CMIN/DF 2-5 4.267  تايید 

 های تحقیق ماخذ: یافته 
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فريدمن   تکنیک  از  استفاده  با  مداخلهی  هاگويهو    هامقوله همچنین  زمینهعوامل  و  اساس   ایگر    بر 

  AMOSافزارنرم جهت تحلیل عاملی تايیدی نتايج نمونه با استفاده از    .بندی شدندرتبه   8و    7ول  اجد

و مقايسه    3-1ايج تحلیل عاملی تايیدی شکل  خروجی نتبررسی قرار گرفت که با توجه به  مورد  

بررسی معنی  6جدول    هاشاخصنتايج و   بارهای عاملی سوالاتو  ( برازش مدل  7)جدول    داری 

 . باشدمی ی عوامل علی از وضعیت مطلوبی برخوردارهامولفهسوالات مربوط به مناسب و 

 گرعوامل مداخله  بندی شدهها رتبه ها و گویهمقوله  -7جدول 

 های تحقیق ماخذ: یافته 

 

میانگین  

 رتبه 
 مقوله 

ردیف  

 گویه 

میانگین  

 رتبه 

3.78 
ها و تشکل های دوست دار  گروه  زيستسازمان محیط

 زيست محیط

18 8.11 

19 8.74 

 8.46 20 مصرف کنندگان و مشتريان و ذينفعان 3.82

 توجه به خلاقیت و نو اوری افراد  2.01

21 6.05 

22 4.93 

23 4.44 

24 5.26 

 سازی دولت الکترونیک پیاده 3.12
25 6.42 

26 8.16 

2.27 
فردی و سازمانی در جهت تعامل و   در سطح  فرهنگ سازی

 زيستاحترام به محیط 

27 6.72 

28 5.48 

29 5.22 
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 ای عوامل زمینه  بندی شدهها رتبهها و گویه مقوله -8جدول 

 های تحقیق ماخذ: یافته 

  و پیشنهادها گیرینتیجه 

از سازگاری درونی ای  گر و زمینهعوامل مداخلهنامه  دهد که پايايی پرسشهای تحقیق نشان میيافته

و شاخص بین يک سازه  میزان همبستگی  نشانگر  برخوردار هستند. سازگاری درونی  های  مناسبی 

 (. 1951 مربوط به آن است )کرونباخ،

که تحلیل عاملی اکتشافی مورد تايید قرار گرفته است. برای تهیه يک مقیاس ها نشان داد  همچنین يافته

انتخاب آيتمتوان از روش تحلیل عامل اکتشافی برای غربال آيتممعتبر می های اصلی استفاده  ها و 

می نشان  همبستگی،  ماتريس  ايجاد  با  اکتشافی  عامل  تحلیل  صورت نمود.  به  متغیرها  که  دهد 

های  به طوری که متغیرهای هر خوشه با هم همبسته بوده و با خوشه  .اندآمده  هايی گرد همخوشه

ها همان ابعاد موضوع مورد بررسی هستند. متغیرهای هر خوشه  باشند. اين خوشهديگر همبسته نمی

نتايج نشان داد که مقدار شاخص  بر اين اساس  (.  1396های سنجش آن بعد است )دلاور،  نیز آيتم

هايی  باشد. اين شاخص کافی بودن يا نبودن آيتممی  0/ 70( و بزرگتر از  KMOاولکین )  -ماير  -کايرز

 بارتلت  معنادار بودن آزمون که نمود عنوان بايددهد.  شود را نشان میبینی میکه توسط هر عامل پیش

بنابراين    ت. عاملی اکتشافی اس تحلیل انجام در هاداده مناسب بودن برای  ديگر ( نشانی0/ 05در سطح )

پايه هر دو ملاک می نتیجه گرفت، که اجرای تحلیل عاملی  بر  نمونه مورد اکتشافی  توان  در گروه 

يافته ديگر  است.  توجیه  قابل  که شاخصمطالعه  بود  آن  از  اندازهها حاکی  مدل  برازش  گیری های 

از شرايط مطلای  گر و زمینهعوامل مداخلهنامه  پرسش انسانی سبز  وبی برخوردار است.  بلوغ منابع 

میانگین  

 رتبه 
 مقوله 

ردیف  

 گویه 

میانگین  

 رتبه                     

 2.77 53 نظر مديريت عالی سازمان  ديدگاه و 1.84

 مديريت پسماند 2.05
54 2.65 

55 3.63 

 ف انرژیخريد اقلام دارای کمترين مصر  2.11
56 3.27 

57 2.69 



 

 ... لوغای موثر در ایجاد بگر و زمینه تبیین و اعتباریابی عوامل مداخله   ................... / 112

 

 

 
 

پیدا توان چنین استدلال کرد که شاخصمی آن ربط  پارامترهای  به مدل تدوين شده و  های مطلق 

مدلمی به  چندان  و  ندارد.کند  کاری  آزادی  درجه  و  ديگر  اين  شاخص  های  تطبیقی،  برازش  های 

ی موقعیت نسبی  دهندهشوند و نشانکار برده میههای مطلق بها در جهت تکمیل شاخصشاخص

های برازش مقتصد، مدل بین بدترين برازش )صفر( و بهترين برازش )يک( هستند. با ارائه شاخص

های برازش های برازش مطلق يعنی بهبود مقدار شاخصترين نقطه ضعف شاخصتلاش شده تا مهم

ی برازش آن است که  هابا افزايش پارامتر به مدل جبران شود. مبنای اصلی در اين گروه از شاخص

شوند و مقدار آنها کاهش  ها جريمه میشود اين شاخصبه ازای هر پارامتری که به مدل افزوده می

مقادير های مدل معادله ساختاری از برازش مطلوب برخوردار است.  شاخصتوان گفت که  می  يابد.می

در   سوالات  عاملی  بارهای  که  بود  اين  بیانگر  شده  مطلو برآورد  نتايج  وضعیت  دارند.  قرار  بی 

مطلوبی  شاخص از شرايط  برازش مدل ساختاری  که  اين است  بیانگر  برازش مدل ساختاری  های 

گونه نتیجه می  برخوردار است. در اين  مولفه  به  نسبت  بار عاملی سوالات  مقدار  به  توجه  با  توان 

هر   سوالات  که  نمود  ازاستنباط  مولفه  آن  برای سنجش شاخص  شده  انتخاب  لازم   معرف  اعتبار 

زمانی که يک سازه بزرگ خود از چند متغیر  توانند آن را بسنجند.  برخوردار است و به خوبی می

شود. در تحلیل عاملی تايیدی  پنهان تشکیل شده باشد، از تحلیل عاملی تايیدی مرتبه دوم استفاده می

نهان، رابطه متغیرهای پنهان با پذير با متغیرهای پمرتبه دوم علاوه بر بررسی رابطه متغیرهای مشاهده

پايايی   و روايی  های ، نتايج شاخصنهايت (. در  1392شود )قاسمی،  سازه اصلی خود نیز بررسی می

 بودن مناسب  از نشان که باشندمی  قبول قابل حد در پايايی و روايی هایشاخص نشان داد که تمامی

 مناسبی پايايی و روايی ها،عامل که صورتی  دارند. در گیریاندازه مدل متغیرهای و پايايی  روايی

 پايايی و روايی بررسی برای بود. خواهد نادرست  و مدل، نامناسب  علی روابط بررسی باشند، نداشته

 اين دارد. وجود (CR) شده استخراج  واريانس میانگین کمی، کارآمد و مناسب  هایشاخص

پايايی هاشاخص )  شامل  ) واريانس مربعات میانگین(،  AVEمرکب  حداکثرMSVمشترک   ،) 

منظورمی   (ASVمشترک) واريانس مربعات به    AVEشاخص   از همگرا، روايی بررسی باشند. 

 همگرای روايی بودن مناسب  از بود که نشان  0/ 5برای تمامی عوامل بالاتر از    AVEاستفاده شد.  

شد، که  استفاده  ASVو    MSVهای  شاخص از هم واگرا بررسی روايی داشت. برای مدل عوامل

از شاخص   استفاده با نیز مرکب  پايايی مقدار داشت. مدل واگرا عوامل روايی بودن مناسب  از نشان

CR  با که   نشان داد اين پژوهش   شد که اين شاخص هم  مورد قبول قرار گرفت. نتايج ارزيابی 
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بلوغ  ای  گر و زمینهعوامل مداخلههای  قبولی مولفه قابل طور به توانمیمذکور  نامه  استفاده از پرسش

کرده و با  گیری های نفتی ايران را اندازه منابع انسانی در مناطق درجه يک شرکت ملی پخش فرآورده

 باشد: ای میدر عوامل مداخلهزبر دارای بیشترين اولويت ی هامقوله بندیتوجه به نتايج اولويت 

بوده که    3.78با میانگین رتبه    زيست دار محیطهای دوست ها و تشکلگروه  زيست سازمان محیط  -

 زيست عملکرد سبز شرکت. الان محیطبرای فعبه اهمیت عملکرد سبز  بیشترين اهمیت آن مربوط

رعايت اصول سبز و کیفیت به    مربوط  3.82میانگین رتبهنفعان با  کنندگان و مشتريان و ذیمصرف  -

 ها.   فرآورده

خريد اقلام دارای کمترين ای مربوط به در عوامل زمینهدارای بیشترين اولويت ی هامقولههمچنین  -

انرژی   رتبهبا  مصرف  انرژی به    مربوط  2.11  میانگین  اقلام  انرژی حداقل  خريد  برچسب  با   Bبر 

 باشد. می
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Explanation and Validation of Intervening and Background Factors 

Effective in Developing the Maturity of Green Human Resource 

Management in First Class Areas of National Iranian Oil Products 

Distribution Company 

Hadi Afrasiabi1, Malikeh Beheshti2 and Mohammad Ziaoddini3 

Abstract 

The purpose of this study was to explain and validate the intervening and background 

factors effective in creating the green human resources maturity pattern in the first-

class areas of the National Oil Products Distribution Company. This research is a 

descriptive research and is a type of correlational study. After confirming the validity 

and reliability among the statistical community that the employees with organizational 

base 14 and above were in the first-class regions of Iran's National Oil Products 

Distribution Company and the sample size was estimated at 300 people, the data was 

distributed and analyzed using SPSS and AMOS software. The findings showed that 

the result of Bartlett's sphericity test was at a significant level (Sig=0.001) and this 

means that the variables have a high enough correlation to provide a logical basis for 

exploratory factor analysis. Also, the results of the fit indicators of the measurement 

model showed that the intervening factors and background questionnaire had 

favorable conditions and the fit of the structural model indicated that all the 

components of the intervening and background factors confirmed the fit of the model 

and finally using the questionnaire The aforementioned measures acceptably the 

characteristics of the intervening factors and the background of the creation of green 

human resources surplus in the first-class areas of the Iranian National Petroleum 

Products Distribution Company. 
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Intervening Factors, Contextual Factors . 
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