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 چكیده 

لاش می کنند. با توجه به شرایط و خواست جهان امروزی بسیاری از سازمان ها جهت اجرای استراتژی های زیست محیطی ت : زمینه و هدف

ی فعال در صنعت ارائه مدلی جهت شناسایی و ارزیابی نقش سرمایه انسانی پایدار و سبز در کسب مزیت رقابتی سازمان ها پژوهش نیا هدف

 نفت می باشد. 

د. جهت جمع آوری اطلاعات از کیفی می باش -ق حاضر از منظر هدف کاربردی و از نظر روش گردآوری داده ها کمیتحقی روش بررسی:

 صورت هب بخش کیفی درمنابع مکتوب و الکترونیکی به صورت هدفمند در حوزه پایداری سازمانی و زیست محیطی استفاده شده است. 

رسشنامه صورت و پ ساده تصادفی گیری نمونه از استفاده با کمی بخش و در ساختاریافته نیمه مصاحبه و ازطریق  تصادفی غیر و هدفمند

 انجام شد. ساختاری معادلات الگوی فرضیات مدل با روش آزمون گرفت.

مثبت و معناداری بر مان تاثیر با توجه به نتایج بدست آمده از نرم افزار، می توان اذعان نمود که ابعاد مدیریت ارشد، کارکنان و ساز یافته ها :

ی مولفه های سازمان عملکرد سبز سازمان داشته و در نهایت تاثیر مثبتی بر کسب مزیت رقابتی خواهند داشت. مقادیر ضریب مسیر در مدل برا

 تبیین مستقیم ورط به را 431/0 پایدار و سبز سازمانی عملکرد متغیر به تغییرات مربوط درصد 190/0، مدیریت ارشد286/0، کارکنان 504/0

عملکرد سبز سازمان  بیشترین تاثیر بر( 386/0:  ریمس بیضربا )نتایج نشان می دهد مابین شاخص های اصلی پژوهش، منابع انسانی  .کنند می

 (  قابل توجه است.437/0را دارد. همچنین تاثیر عملکرد سبز سازمان بر مزیت رقابتی) با ضریب مسیر 
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شاخص کارکنان، مدیران ارشد و ذینفعان سه مولفه تاثیر گذار بر دهد که ینشان مدست آمده از پژوهش  به یجنتا بحث و نتیجه گیری:

 عیسبز در صنا یهایاستراتژ زیآمتیموفق یبه منظور اجراعملکرد سبز سازمان می باشند که بر مزیت رقابتی سازمان تاثیر مثبت دارند. 

کارکنان خود  تیخود تمرکز کنند تا خلاق یگذارهیسرما یهانامشهود سازمان یهاییبر دارا دیارشد با رانینفت، مد شیدر پالا ژهیوبه نده،یآلا

 دهند. شیرا افزا
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Abstract 

Background and Objective: Many organizations are implementing environmental protection strategies 

in response to the conditions and demands of today's world. This study aims to identify and evaluate 

how sustainable and green human resources can be used for competitive advantage in the oil industry. 

Material and Methodology: Research in the present study has a quantitative-qualitative approach in 

terms of its purpose and data collection methodology. In the field of organizational sustainability, written 

materials and electronic resources have been used purposefully to collect information. In the qualitative 

part, it was done purposefully and non-randomly through semi-structured interviews, and in the 

quantitative part, it was done using simple random sampling and a questionnaire. Based on the structural 

equation model, hypotheses were tested with SMART-PLS software. 
Findings: the result of running SMARTPLS final model According to the results obtained from the 

software, it can be acknowledged that the dimensions of senior management, employees and the 

organization have a positive and significant effect on the green performance of the organization and 

ultimately have a positive effect on gaining a competitive advantage. The path coefficient values in the 

model for the components of the organization are 0.504, employees are 0.286, and senior management 

is 0.191 percent, which directly explains the changes related to the sustainable and green organizational 

performance variable of 0.431. The results show that among the main indicators of the research, human 

resources (with path coefficient: 0.386) has the greatest impact on the green performance of the 

organization. Also, the impact of the organization's green performance on competitive advantage (with 

a path coefficient of 0.437) is significant. 
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Discussion and Conclusion: Results have shown that the environmental performance of the 

organization is influenced by the staff, senior management, and stakeholders, and thus affects its 

competitive advantage. In order to implement green strategies successfully in polluting industries, 

especially in oil refining, senior managers will need to focus on the intangible assets of their investment 

organizations to leverage the creativity of their employees. 

 

Keywords: Green Strategy, Environmental Sustainability, Stakeholders, Senior Managers, Human 

Resources. 
 

 مقدمه

 هاست. نظارت سازمان مدیریت در جدیدی مفهوم "سبز"مفهوم 

 و سبز نوآوری محیطی، زیست عملکرد ارزیابی محیطی، زیست

 گرفتن کار به لازم برای اجزای محیطی های زیست استراتژی دیگر

محیط  با (. جنبه اقتصادی سازگاری1هستند ) سبز مدیریت

مباحثی است که  از جمله سازمان اجتماعی مسئولیت و زیست

 ای مورد توجه قرار گرفته است. این افزایش فزاینده طور امروزه به

آگاهی در خصوص تاثیر منفی رشد صنایع آلاینده بر محیط 

زیست، منجر به استفاده از استراتژی های پایداری درسازمان ها 

(.  با توجه به بازار رقابتی سازمان ها نیازمند 2و3گردیده است)

نسانی خود جهت کسب انعطاف در این بازار از طریق رشد منابع ا

. مدیریت منابع مزیت رقابتی و دستیابی به توسعه پایدار هستند

انسانی با ادغام برنامه های توسعه سرمایه انسانی و مدیریت محیط 

زیست شرایطی را فراهم می نماید تا منافع سازمان و محیط زیست 

 (.4همزمان در نظر گرفته شود)

سازمان ها نیازمند سرمایه گذاری  اجرای استراتژی های پایدار در  

در منابع اصلللی سللازمان از جمله منابع انسللانی، منابع زیسللت   

شد)  سه  5محیطی و مدیریت می با (. مفهوم پایداری در برگیرنده 

شد)     ست می با صاد، اجتماع و محیط زی (. البته در این 6مولفه اقت

مانی،            های سلللاز نه  له هزی های دیگری از جم فه  مسلللیر مول

ستفاده بهینه از مواد اولیه نیز مد   سهامداران  سازمانی و ا ، نوآوری 

(. مدیریت منابع انسلللانی پایدار در دو       8و 7نظر قرار می گیرند) 

مورد توجه دهه گذشته به دلیل تاثیر مثبت آن بر محیط زیست،   

(. تمرکز مدیریت منابع انسانی پایدار  9است )  قرار گرفته یشتر یب

اسلللت که حفن منافع محیط    بر اهداف مدیریت منابع انسلللانی    

(. ارزیابی شللاخص های عملکرد و 10زیسللت را نیز در نظر دارد)

ستراتژی های      برنامه های آموزشی و ادغام نتیجه بدست آمده با ا

یاده سلللازی رویکرد        کاهش آلایندگی زیسلللتی، ابزاری جهت پ

(. مدیریت منابع انسانی پایدار علاوه 11پایداردر سازمان می باشد)

ج مثبت زیسللت محیطی منجر به افزایش کارایی و کاهش بر  نتای

 (.12هزینه های سطوح مختلف سازمان نیز خواهد شد)

پرسش در خصوص اینکه چه زمانی و تا چه اندازه استراتژی های    

شوند چالش مهمی       سازی و اجرا  سازمان پیاده  پایداری باید در 

این پیش روی مدیران قرار داده اسلللت. نقش مدیران ارشلللد در 

ست)    سه قابل توجه ا ستراتژی های مدیریت  13و10پرو (. اتخاذ ا

منابع انسانی پایدار به تنهایی منجر به کسب مزیت رقابتی نخواند 

شد بلکه به طور کلی استفاده موثر از منابع منجر به کسب مزیت    

رقابتی می باشلللد. بسلللیج کارکنان کلیه بخش های سلللازمان          

سئولیت مدیریت در این   سیر خواهد بود) مهمترین م (. بدین 14م

ترتیب سللازمان با انجام دادن مسللئولیت اجتماعی خود رضللایت  

ذینفعان سللازمان را براورده نموده و بدین ترتیب به مزیت رقابتی 

(. محدودیت هایی که قوانین زیست 15پایدار دست خواهد یافت )

محیطی بر صللنایع، خصللوصللا صللنایع آلاینده از جمله نفت و گاز 

ست. اما مطالعات     ایجاد می سازمان ها نگران کننده ا کنند، برای 

نشان داده است سازمان هایی که در این عرصه پیشرو بوده اند از      

مزایای پیاده سازی استراتژی های سبز بهره مند شده اند. مطالعه 

نتایج تئوری و عملی نشللان می دهد به کارگیری اسللتراتژی های 

زیسللت محیطی می شللود در پایداری که منجر به بهبود شللرایط 

(.17و16)بلند مدت منجر به سودآوری سازمان منجر خواهد شد
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س     ضر برر سازمان هدف پژوهش حا ، ی تاثیر تعهد مدیریت عالی 

مدیریت منابع انسانی پایدار و ذینفعان بر به کار گیری استراتژی 

های پایداری در راسللتای حفن محیط زیسللت در سللازمان های 

یش نفت و تاثیر آن بر کسللب مزیت رقابتی فعال در صللنعت پالا

سازمان می باشد. تا کنون پژوهش های چندانی در صنعت نفت    

با رویکرد پایداری منابع انسلللانی و تاثیر آن در بهبود تاثیرات        

ست. نوآوری       صورت نگرفته ا سازمان های نفتی  ست محیطی  زی

پژوهش حاضلللر در ترکیب نقش مدیران ارشلللد، مدیریت منابع 

سانی  صنعت     ان ستراتژی های پایداری در و ذینفعان با توجه به ا

ستیابی به مزیت رقابتی و ارتقای نقش     ست که منجر به د نفت ا

 اجتماعی سازمان های فعال در حوزه پالایش نفت خواهد شد. 
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

جهت دستیابی به اهداف توسعه پایدار، نیاز به یک سیستم جامع 

منطبق با صنعت مورد بررسی وجود دارد که بر و در عین حال 

البته در به کارگیری  .تاثیرات پایداری محیطی تمرکز داشته باشد

مدیریت منابع انسانی سبز دشواری هایی در سازمان ها وجود 

دارد که از جمله آن می توان به بوروکراسی اداری و هزینه های 

ی پیاده سازی مربوط به صدور گواهینامه، کمبود زمان و دشوار

استراتژی های زیست محیطی، مقاومت در برابر تغییر در سازمان 

توسط کارکنان، کمبود اطلاعات و پیچیدگی دانش فنی اشاره 

با  یآرمان یزیاز روش برنامه ر نیشیپ یدر پژوهش ها (.18نمود)

شبکه  لیبا استفاده از تحل یاساس یها تیدر نظر گرفتن محدود

است.  دهیسبز استفاده گرد نیتام رهیمدل زنج یجهت طراح

به تجزیه و تحلیل  سیگراف و ماتر هیبا استفاده از نظر نیهمچن

نفت و گاز ایران  تموانع پیاده سازی زنجیره تامین پایدار در صنع

 ریبا استفاده از روش فراترکیب تاثهمچنین پرداخته شده است. 

 است هدیگرد یبررس داریدر توسعه پا یمنابع انسان تیریمد

 1(. مطالعه انجام شده توسط برناردو و همکاران21و20و19)

 طیمح زویا تاندارداستفاده از اس یدیکل یایمزا رامونیپ( 2015)

شده  یطبقه بند یو خارج یداخل یها تیبه دو دسته مز ستیز

 ی. منابع انسان2 یالملل نیرقابت ب.1شامل  یها داخل تیاست. مز

                                                 
1- Bernardo et al. 

چهارچوب  جادی. ا5 تیریمد یها ستمی. س4. عملکرد سازمان 3

بهبود  .1 می توان از یخارج یایمزا از جمله و ینیو بازب یابیارز

 نام برد کپارچهی رویکرد .3 نفعانیذ تیرضا .2 سازمانی ریتصو

(22.) 

درصد  سهم ثروت آفرینی بر  67در کشورهای صنعتی پیشرفته 

 دباشدر صد می 33عهده نیروی انسانی است و برای سایر منابع 

اشد. (. تمرکز توسعه پایدار نیز بر محور نیروی انسانی می ب23)

بر  آموزش، ارزیابی عملکرد و پاداش دهی با تمرکزبه کارگیری، 

 است شده تعریف سبز انسانی منابع مدیریت عنوانپایداری به 

امل با معرفی سرمایه انسانی به عنوان عدر پژوهش دیگری (. 24(

وی ارائه الگ کلیدی در توسعه پایدار و عامل توسعه اقتصادی به

اخته پرد ترکیب مدیریت منابع انسانی سبز با استفاده از روش فرا

 و تفکرات تمرکز را حاصلمدیریت منابع انسانی سبز است. آنها  

برشمرده  کار و کسب در عرصه سازمانی و رقابت سبز های جنبش

 ارشد طرف مدیران از بایست می سبز ابتکارات و ها اند. ایده

 سازمان انسانی نیروی به سیستم سازی بهینه جهت و حمایت

 در محیطی زیست هایسیاست پذیرش لذا .داده شود آموزش

 تواند حامی می خوب شروع یک عنوان به طرف مدیران از سازمان

 منابع سیاست های و ها رویه ادغام در انسانی منابع مدیران

 در روند توسعه (.21شود) زیست محیطی فعالیت های با انسانی

 دیتول تیظرف نیشتریب یدارای که محصولاتمحصول بهتر است 

 یتمحصولا مد نظر قرار داد. به عنوان مثال سبز هستند توسعه و

یت موفقدارند  یفاصله کمتر دیمحل تول اآنها ب هیکه منابع اول

د رش زانیم نیبالاتر نیخواهند داشت. بنابرا دیدر تول یشتریب

 نیتر کیباشد که نزد یمربوط م یداتیتول بهمحصولات سبز 

د در موجو یساخت ها ریخود دارند. البته ز دیمنابع تولاز فاصله 

 نیامهمترین باشند. از جمله  یم تیحائز اهم اریعرصه بس نیا

 دیتول یها استیو س یعیمنابع طب ی،ساخت ها منابع انسان ریز

 (. 25باشند) یم

مدیریت منابع انسللانی سللبز در برگیرنده فعالیتهای سللازمان در 

ستیابی به          ستم جهت د سی ستمرار  ستای تحول، پیگیری و ا را

آگاهی سللازی منابع انسللانی سللازمان نسللبت به محیط زیسللت 



 

 و همكاران بارفروش                                 1403بهار ، 68، شماره انسان و محیط زیست                                             182     
 

  بهبود منجر به سللبز های اسللتراتژی به کارگیریباشللد. یم

 در ایجاد یک به سللازمان ها شللده و پایدار تجاری فعالیتهای

نماید. در پژوهش های  می کمک مبتنی بر دانش سللبز محیط

بین اقدامات منابع انسلللانی )آموزش، ارزیابی عملکرد،  پیشلللین

جبران خدمات( و مسلللئولیت اجتماعی رابطه خطی معناداری        

تنها با تخصللیص منابع مالی به (. 26نشللان داده شللده اسللت ) 

شرایط         سبز قابلیت بهبود  سب و کارهای  صنایع جهت ایجاد ک

سی    ست محیطی را ارتقا نخواهد یافت. هدف این پژوهش برر  زی

شللرایط اسللتفاده بهینه از بودجه و امکانات موجود اسللت. بهبود 

شان          سانی ن سعه ان شاخص تو شاخص آموزش که زیر مجموعه 

 (.27دهنده ارتقا شاخص سبز در سازمان است )

در مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر دو بعد عوامل خارج 

سازمانی از جمله موقعیت صنعت در عرصه رقابتی و عوامل داخل 

سازمانی از جمله رهبری، دانش و پویایی که منجر به کسب مزیت 

(. مدیریت منابع انسانی 28رقابتی خواهد شد می توان اشاره نمود)

پایدار منجر به کسب مزیت رقابتی از طریق فعالیت های سازمانی 

و  دیتول یساز نهیبه ،توسعه محصولات و خدماتمن جمله 

ی امکان پذیر است که منافع خواهد شد. این مهم در صورت آموزش

 ،یعیاز جمله منابع طبزیست محیطی و منافع تجاری سازمان 

متناسب منابع  عیدر دسترس بودن منابع و توز ی،منابع انسان

 (. 29) حفن شودهمزمان  در سطوح مختلف سازمان یانسان

تعهد کارکنان یک منبع استراتژیک محسوب می گردد که منجر   

صرف موثرترین و ب  ستای اهداف    به  شترین تلاش ممکن در را ی

سازمان خواهد شد. در چهارچوب عملکرد پایدار و سبز کارکنان، 

سازمان در قبال       سئولیت اجتماعی  سازمان و م همزمان اهداف 

با توجه به اینکه (. 31و30محیط زیست را نیز در نظر می گیرند)

مدیران ارشد مسئول بسیج منابع برای سازمان هستند وفاداری       

آنها به اهداف استراتژیک سازمان در کنار اهداف زیست محیطی    

مدیریت منابع انسانی پایدار و سبز ارزش ها    (.32ضروری است)  

و اهدافی را دنبال می نماید که منعکس کننده عملکرد سللازمان 

در راستای حفن محیط زیست می باشد. در این راستا تمرکز بر     

به          پاداش  خاب، آموزش و  های زیسلللت محیطی در انت یار مع

با هدف افزایش مشلللارکت، ایجاد انگیزه و در نتیجه            کارکنان 

(. 33تیابی به عملکرد پایدار در کلیه سلللطوح می باشلللد)دسللل

مدیریت منابع انسللانی پایدار و سللبز امکان تسللهیم اطلاعات و  

یافته های سبز متناسب با اهداف سازمان و محیط زیست فراهم     

نموده و مسللئولیت پذیری، اسللتمرار در عمل و تعهد به اهداف  

یدار افزایش می دهد)     پا به هدف   34سلللبز و  و افزایش  (. تعهد 

(. 31مشلللارکت احتمال رسلللیدن به هدف را بیشلللتر می کند)

بنابراین تعهد به اهداف پایدار احتمال عملکرد سللازمانی سللبز و 

منابع   تی ریاهداف مد   بی ترکپایدار را نیز بیشلللتر خواهد نمود.    

با تمرکز بر تعهد سبز که هسته    ست یز طیمح تیریمد و یانسان 

سازمان در مد     سبز  صلی عملکرد  سوب    ا سانی مح یریت منابع ان

مانی می       قای عملکرد فردی و سللللاز به ارت می گردد، منجر 

(. تعهد سبز می تواند هماهنگی سازمان را در زمینه  36و35شود)

محیط زیسللت بهبود می بخشللد و مکانیزمی ایجاد می کند که   

مابین اهداف مالی و اهداف سلللبز ارتباط دو جانبه ایجاد شلللود. 

ب     مانی  هد درون سلللاز باط مثبت دارد و      تع عان ارت ا جذب ذینف

و 37رفتارهای حافن محیط زیسللت در سللازمان ارتقا می یابد ) 

38 .) 

-اصل اساسی در مدیریت منابع انسانی سبز، هماهنگی آن با جنبه

های داخلی و فرهنگ سازمان می باشد. عدم هماهنگی به دلایل 

عه مختلف از جمله پیاده سازی استراتژی های جدید بدون مطال

و فراهم ننمودن بستر مناسب کیفیت عملکرد سبز را در سازمان 

در ارزیابی ارتباط بهره وری و عملکرد (. 39،33کاهش خواهد داد)

مسئولیت اجتماعی، منابع مالی و اقتصادی  سازمانی با حوزه های

از بعد زیست محیطی، بررسی نتایج نشان می دهند پایداری 

و مزیت رقابتی سازمان موثر زیست محیطی بر منافع اقتصادی 

می باشد. توجه و سرمایه گذاری در حوزه مهارت، آموزش، دانش، 

پاداش دهی و مشارکت در تصمیم گیری کارکنان در بهبود و 

 ارتقا مسئولیت اجتماعی و زیست محیطی سازمان موثر است

دو مانع اصلی پیاده سازی نوآوری های سبز عدم حمایت (. 40)

کنان و عدم سرمایه گذای در این زمینه است. مدیر ارشد از کار

دلیل عدم سرمایه گذاری در این حوزه، دوره بازگشت سرمایه 

حمایت مدیریت ارشد و رهبری (. 35طولانی مدت می باشد)

یکپارچه سازمان در راستای انجام مسئولیت اجتماعی سازمان 

 (. ایجاد41منجر به ایجاد روابط پایدار با ذینفعان خواهد شد)

محیط سازمانی حامی رشد و توسعه کارکنان و تعهد به حفن 
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منابع زیست محیطی تاثیری به مراتب فراتر از اجرای الزامات 

 (.42قانونی بر محیط خواهد داشت)

سلللازمان باید همکاری با ذینفعان، سلللرمایه گذاران و تامین             

اولی امکان تبادل دانش در مورد مواد و    کنندگان افزایش دهد.   

ناوری  به             ف که دومی  حالی  ند، در  ید را فراهم می ک جد های 

این امر می تواند  استفاده از دانش خارجی در سازمان اشاره دارد.

با جمع آوری اطلاعات مؤثر، تبادل دانش، ارتباطات بهتر و روابط 

ارتقا اعتبار  (.43مشللترم منجر به کاهش عدم اطمینان شللود) 

شی از به کار گیری     سبز و    سازمان در جامعه نا ستراتژی های  ا

پایدار، افزایش وفاداری و رضللایت ذینفعان و مشللتریان را در پی 

از دیگر مزایای پیاده سللازی سللبز می توان به   خواهد داشللت.

شویق همکاری   سائل  ذینفعانت ست،  در حل م صویر  محیط زی  ت

 بهبود سلللازمانی مسلللئولیت پذیر در برابر جامعه و ذینفعان،        

سایر درگیر نمو و زندگی کیفیت ستای رعایت   صنایع  دن  در را

توجه به مصللالد دینفعان در (. 44اجتماعی نام برد) مسللئولیت

بلند مدت سوآوری سازمان را افزایش خواهد داد. حساسیت های 

اجتماعی از جمله توجه به مسلللائل زیسلللت محیطی در فرایند   

ستراتژی های بلند مدت موجب افزایش    تصمیم گیری و تدوین ا

پیشینه پژوهش   1(. در جدول 45سازمان خواهد شد)  سودآوری  

 نشان داده شده است.
 

 پیشنه پژوهش -1جدول 

Table 1. Research background 

 منابع  شاخص ها

 ( 2015) و همکاران( ،  برناردو 2017،) و همکاران (، دامونت2018، )و همکاران(، لروی 2019( ، ایلگ )2020بدیر و همکاران ) مدیریت ارشد 

 و همکاران(، اگراوال 2017، میشرا و همکاران )(2017)و همکاران،  دامونت (2018) و همکاران، لروی (2020رنه و جکسون ) منابع انسانی

(2015 ) 

و  سلسید، (2015) دانهارتگ(،  2016)و همکاران  رایکسسیت، (1395ی) دیعاقله و حم ،(2019) لگیا، (2020) رنه و جکسون انذینفع

 (2012همکاران )

 (2014)جکسن و همکاران (،  2014)ماکدو و همکاران (،  2016 )و همکاران  لیپ(، 2017 )و همکاران  دریشنا عملکرد سبز

  ( 2012)دوول   و هارت (،2013 )و همکاران  کسونید (،2015)و همکاران  ویل(، 2018) کیپاتر ،(2020) جکسونرنه و  مزیت رقابتی

هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی فرضیات اصلی پژوهش مبنی       

و ارشللد  رانیمدپایدار و سللبز،  یمنابع انسللانبر بررسللی تاثیر 

عملکرد و در نهایت بررسی تاثیر برعملکرد سبز سازمان   نفعانیذ

بر مزیت رقابتی می باشد. در پژوهش حاضر جهت   سبز سازمان   

صاحبه با       شینه پژوهش و م سی پی نیل به هدف فوق ابتدا با برر

خبرگان حوزه منابع انسللانی و صللنعت پالایش نفت، زیر مولفه  

می پژوهش های مرتبط با موضوع پژوهش شناسایی و مدل مفهو

 1پژوهش در شلللکل   یمدل مفهوم  مورد ارزیابی قرار می گیرد. 

 نشان داده شده است.
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 مدل مفهومی پژوهش - 1شكل 

Figure 1. Conceptual model of the research
 

 شناسی پژوهش روش

کمی بوده و حالت ترکیبی     -روش تحقیق در این پژوهش کیفی

ته      .دارد های گردآوری اطلاعات پژوهش در دسللل از نظر روش 

شد. در این پژوهش از روش معادلات     صیفی می با روش های تو

اسللتفاده شللده اسللت. در ادامه فرایند اجرای مراحل سللاختاری 

 نشان داده شده است. 2پژوهش در شکل 

 
 الگوریتم روند انجام پژوهش - 2شكل

Figure 2. Algorithm of the research process 
 

در ابتدا با یک بررسللی دقیق سللازمان یافته، اهداف و فرضللیات  

شخص نموده و با در نظر گرفتن معیارهای مدیریت   پژوهش را م

منابع انسلللانی پایدار و سلللبز در مطالعات قبلی و جمع آوری       

تجربیات حاصللل از نظرات خبرگان و متخصللصللان، پارامترهای  

شد. پ   سنگ بنای مطالعه انتخاب  س از تجزیه و مهم برای ایجاد 

شده توسط   برای نفر از متخصصان و خبرگان،    12تحلیل  انجام 

شنامه    س ستفاده از اطلاعات  و  تهیه پر ست با ا آمده از مرحله  بد

کیفی پژوهش، اقدام به طراحی و اسللتخراج پرسللشللنامه برای   

سازمانسبزعملکرد

ارشدمدیریت
انسانیمنابعذینفعان

 مصاحبه  با خبرگان

 طراحی پرسش نامه 

 

تحلیل داده ها با روش معادلات ساختاری 

 اس

 پیشنهادات ارائه و گیری نتیجه

 

 نظریبررسی پیشینه و مبانی 

 ارائه مدل و تحلیل کیفی

 

 رقابتی مزیت
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ید    گردآوری داده له تحقیق کمی گرد پاسللل      .های مرح مه  ه

و چندین سلللال در این  دهندگان در بخش منابع انسلللانی بوده

صنعت فعالیت داشته اند. پرسشنامه از طریق یک نمونه تصادفی   

با  نمونه حجمارزیابی شللد.  سللاده با حداکثر خطای پنج درصللد

اطلاعات جمعیت  محاسبه شده است.    کوکران فرمول استفاده از 

 26شللناختی پژوهش نشللان می دهد مابین پاسلل  دهندگان   

درصد پاس  دهندگان  48باشد.  درصد مرد می77درصد خانم و 

صد بین   32سال،   50بالای  سال   30و مابقی زیر  40تا  30در

صیلات افراد     شند. با توجه به توزیع تح صد از نمونه   70می با در

در مرحله اول، مورد بررسی دارا تحصیلات دانشگاهی می باشند.  

برای  از ضریب آلفای کرونباخ و شاخص قابلیت اطمینان ترکیبی  

شد. مقادیر بالاتر از    ارز ستفاده  شاخص ها ا  یابی قابلیت اطمینان 

شانگر قابلیت اطمینان    7/0 به دست آمده برای همه مقیاس ها ن

مورد تایید شللاخص ها ارائه می دهد. میانگین شللاخص واریانس 

شاخص )بیش از     شده برای هر  ستخراج  شده    50/0 ا سبه  ( محا

یی همگرا، نتایج نشللان نتایج نهایی را تایید نمود. با بررسللی روا

می  0.5داد که برای تمامی سازه ها در وضعیت مطلوب بالاتر از   

باشلللد، بنابراین روایی همگرای تحقیق در این بخش مورد تایید 

ساختاری حداقل مربعات     ست. در این مطالعه از مدل معادلات  ا

ست و      شده ا ستفاده  ستفاده  مورد افزار نرمجزئی ا سمارت  نیز ا  ا

ی برای توزیع مدل سللاز . این یک روش مناسللببود اس ال پی

نرمال اسلللت که این امکان را فراهم می کند که  چندین متغیر   

ستقل را همزمان کنترل کند. علاوه بر این می تواند     سته و م واب

اندازه های نمونه نسلللبتاو کوچک و مشلللکلات چند خطی را در 

 پایایی اس. ال. پی روش درمیان متغیرهای مستقل کنترل کند. 

ستفاده از روش ضرایب بار   هامولفه از یک هر عاملی به همراه  با ا

. شلللودمی سلللنجیده آلفای کرونباخ و هم چنین پایایی ترکیبی

شان  معیار ستگی  میزان دهندۀبار عاملی ن  مدل در شاخص،  همب

شد می مربوطه سب نکرده   که شاخص هایی .  با حد کفایت را ک

شند،  شوند   با ضر  (.46)از مدل حذف می   عاملی بار در مدل حا

در . کفایت را کسللب نموده اند حداقل شللاخص ها، تمامی برای

قل          حدا قدار  باخ  م فای کرون یار آل تایج     7/0مع باشلللد و ن می 

محاسللبات نشللان دهنده حد قابل قبول می باشللد. معیار پایایی 

سی نیز    سازه مورد برر شد که این معیار نیز   70/0ترکیبی  می با

ب نموده است.  جهت بررسی روایی از دو معیار حد کفایت را کس

 1لارکر و فورنل نظر طبقروایی همگرا و واگرا استفاده شده است    

قدار 1981) یار  این بحرانی ( م (.  47(اسلللت 5/0 بالای  عدد  مع

 های سازه همگرای روایی بودن قبول قابل بیانگر معیار این نتایج

 در واگرا روایی ،در روش فورنل و لارکر . اسلللت حاضلللر تحقیق

 اسللتخراج واریانس میانگین مجذور که شللود می تایید صللورتی

شتر  سازه  هر برای شده  ستگی  از بی شد.   ها سازه  بین همب  بابا

شده برا    انسیوار نیانگیکه مجذور منیتوجه به ا ستخراج  هر  یا

 یهاسازه ریآن سازه با سا یبا همبستگ سهیها در مقااز سازه کی

واگرا  یینمود که روا انیتوان بیم نیباشد، بنابرایبالاتر م قیتحق

ست.  مورد  قیتحق یهاسازه  یتمام یبرا نتایج در جداول قبول ا

 .نشان داده شده است 3و  2

 

 

 پژوهش یها شاخص یاییو پا ییروا یلتحل نتایج -2 جدول

Table 2. The results of Vlidity and reliability analysis of research indicators 

آلفای  بارعاملی

 کرونباخ

 پایایی 

 ترکیبی

روایی 

 همگرا

 شاخص ها مولفه ها

858/0 

825/0 

801/0 

780/0 

897/0 916/0 625/0 

  ارشد تیریمد تیحما

 

 مدیر ارشد 

 سبز منابع تخصیص

 اهداف سبز

 تدوین ممیزیو  ریزی برنامه

                                                 
1- Fornell & Larcker 
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685/0 

654/0 

 مستمر مشارکت و پیگیری

 سیاست های تشویقی

752/0 

832/0 

796/0 

765/0 

913/0 926/0 656/0 

  ، پیگیری و تشویق مستمرنظارت

  اطلاعات سبز میو تسهمستند سازی 

 وریآتشکیل تیم های نو

 آموزش کارکنان 

 

منابع 

 انسانی

924/0 

923/0 942/0 735/0 

   ذینفعانتشویق 

 

 ذینفعان

  سازمانی بهتر تصویر 883/0

 مشتریان برای زندگی بهبود کیفیت  842/0

 سرمایه گذاران صنایع جلب همکاری  857/0

 ذینفعان ناحیه از سازمان کسب اعتبار 889/0

792/0 

784/0 

933/0 

965/0 

822/0 895/0 655/0 

 محیطی زیست عملکرد و ارزیابی سیستم مدیریت

 بهبود عملکرد فردی کارکنان

 تشویق تامین کنندگان

 بازیافت و استفاده بهینه از ضایعاتسیستم ارائه ایده های 

 

 عملکرد سبز

840/0 

751/0 

884/0 

871/0 

967/0 

947/0 

984/0 

923/0 933/0 610/0 

 رضایت مشتری 

 نوآوری در تولید محصول

 تصویر سازمانی مناسب

 جدید بازارهای

 کاهش آلاینده و پسماند

 انرژی مصرف بهره وری

 کاهش هزینه

 

 

مزیت 

 رقابتی

 

 نتایج روایی واگرا - 3جدول 

Table 3. divergent validity results 

 رقابتی مزیت سازمان سبز عملكرد ارشد مدیریت انسانی منابع سازمان ذینفعان شاخص ها

     86/0 ذینفعان سازمان

    82/0 52/0 منابع انسانی

   66/0 31/0 31/0 ارشد تیریمد

  84/0 32/0 23/0 26/0 عملکرد سبز سازمان

 78/0 05/0 31/0 20/0 38/0 مزیت رقابتی
 

یافته های پژوهش

کلیه  فرضیات پژوهش به طور سیستماتیک و به عنوان بخشی از 

نشان دهنده اجرای مدل  3مدل کل ارزیابی گردید. شکل 

در مدل معادلات سختاری  .ی استدر حالت معنا دار یساختار

همه روابط به صورت همزمان مورد ارزیابی قرار می گیرد و 

 .می گرددفرضیات پژوهش با در نظر گرفتن سایر عوامل بررسی 
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 مدل نهایی پژوهش -3شكل 

Figure 3. The final research model 

 

و  Tو مقادیر  Rدر پژوهش حاضر از معیار های ضریب تعیین 

معیار افزونگی جهت بررسی برازش ساختاری مدل استفاده 

شدت روابط بین سازه های وابسته را ارزیابی می  Rگردید. معیار 

، کارکنان قیتشو، فرهنگ سازماننماید. نتایج ارزیابی معیارهای 

 قبول قابل مقدار،  سبز سازمان عملکردو  ارشد تیریمد تیحما

 .باشد می تحقیق مدل قوی برازش از حاکی این مطلب و بوده

با ضریب اطمینان  1.96، با مقادیر بالاتر از Tنتایج ارزیابی معیار 

درصد دال بر تایید روابط بین سازه ها، معنا دار بودن مسیرها  95

اشد. و در نتیجه تایید مدل ساختاری و فرضیات تحقیق می ب

 ترتیب به آمده مقادیر بدست که داد نشان معیار این بررسی نتایج

، کارکنان  2086/2 برابر سازمان یمولفه ها یبراتاثیر  مسیر برای

 098/6و عملکرد سبز برابر 96/1ارشد  تیری، مد 115/4برابر 

 نشان داده شده است. 4باشد. نتیجه محاسبات در جدول می

 

 ضرایب مسیر فرضیات - 4جدول 

Table 4. Path coefficients of hypotheses 

 دییتاعدم /دییتا redundancy T R f2 2Q ضریب مسیر فرضیات

 تایید 190/0 241/0 198/0 836/2 35/0 304/0 1فرضیه 

 تایید 074/0 253/0 110/0 115/4 24/0 386/0 2 هیفرض

 تایید 112/0 114/0 22/0 968/1 44/0 290/0 3 هیفرض

 تایید 048/0 363/0 086/0 098/6 19/0 431/0 4 هیفرض

با توجه به نتایج بدسلللت آمده از جدول فوق و با توجه به اینکه   

باشلللد، می توان اذعان نمود که      96/1مقدار تی بزرگتر از   می 

ابعاد مدیریت ارشلد، کارکنان و سلازمان تاثیر مثبت و معناداری   

بر عملکرد سبز سازمان داشته و در نهایت تاثیر مثبتی بر کسب     

شت. مقا  سیر در مدل برای   مزیت رقابتی خواهند دا ضریب م دیر 

مان       های سللللاز فه  نان    504/0مول کارک یت    286/0،  مدیر  ،

 سلازمانی  عملکرد متغیر به تغییرات مربوط درصلد  190/0ارشلد 

نتایج   .کنند می تبیین مسللتقیم طور به را 431/0 پایدار و سللبز

سانی       صلی پژوهش، منابع ان شاخص های ا شان می دهد مابین  ن

بیشترین تاثیر بر عملکرد سبز سازمان ( 386/0:  ریمس بیضربا )

سازمان بر مز    سبز  یت رقابتی) با را دارد. همچنین تاثیر عملکرد 

برازش  2Qقابل توجه اسللت. شللاخص ( 437/0ضللریب مسللیر 

سللاختاری مدل را با ضللرایب بلاتر از حد کفایت تایید نموده و  

قابلیت پیش بینی درونزای مدل تایید می گردد. سلللازه ها تاثیر 

 کافی بر یکدیگر داشته و فرضیات مورد تایید هستند.

 

 نتیجه گیری و پیشنهاد ها

پالایش نفت یک صنعت حیاتی جهت تولید انرژی در جهان 

محسوب می گردد و در عین حال یکی از آلاینده ترین صنایع نیز 

می باشد. با توجه به این موضوع در این پژوهش تلاش گردید تا 

ارهای موجود، مدلی طراحی و بدین وسیله با تجزیه و تحلیل ابز

تاثیر منابع انسانی سبز و در نتیجه تاثیر آن کسب مزیت رقابتی 

ها بررسی و مورد پژوهش حاضر روایی پرسشنامه بررسی گردد. در

6.098 

 مزیت رقابتی

1.986 

4.115 

2.836 

عملکرد سبز 

 سازمان

 مدیریت ارشد

 ذینفعان

 منابع انسانی
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تأیید قرار گرفت و پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرانباخ 

ها تجزیه و تحلیل داده جهت به دست آمد. بالاتر از میزان کفایت

استفاده  T  های آمار توصیفی و استنباطی نظیر آزموناز روش

تحلیل واریانس و همچنین مدل معادلات ساختاری شد. با روش 

. نتایج یافته ها نشان مورد بررسی قرار گرفتند هاهیفرض

حمایت مدیریت ارشد، تعیین اهداف سبز، مشارکت مدیران،  داد

سبز بر منابع انسانی سبز و پایدار موثرند. تدوین شاخص های 

طبق بررسی انجام شده حمایت مدیریت ارشد موثرترین شاخص 

 1یوسف و همکاران توسط شده انجام تحقیقات با می باشد و

 ( مطابق2020) 3بادیر و همکاران ( و2017) 2میشرا ( ،2016)

مدیریت ارشد در فرهنگ سازی و پیاده سازی  .(50و49و48دارد )

استراتژی های سبز در سازمان مهمترین نقش را داراست. در 

مدیریت منابع انسانی، منابع و مواد اولیه و نحوه توزیع و تخصیص 

آنها باید درعین مطابقت با اهداف سازمان و حفن محیط زیست 

پایبند به برنامه تعریف شده در راستای بازیافت باشد. در این 

دستیابی به هدف تعریف شده صورت معیاری جهت ارزیابی درصد 

 وجود خواهد داشت.

با توجه به اینکه سازمان توان کنترل سطد انتظارات ذینفعان را 

ندارد و از طرفی سطد انتظارات آنها تعیین کننده قدرت نفوذ 

سازمان در بازار های جهانی است، کم توجهی به این عامل نتیجه 

های قابل ای جز کاهش اثربخشی فعالیت سازمان در عرصه 

کنترل در پی نخواهدداشت. با اطلاع رسانی در خصوص فعالیت 

های سازمان در عرصه سبز تا حدودی می توان تاثیر این عامل را 

سازمان باید همکاری با ذینفعان، سرمایه گذاران و کنترل نمود. 

مدیریت منابع انسانی سبز اقدامات تامین کنندگان افزایش دهد. 

حول، پیگیری و استمرار یک سیستم سبز سازمان در راستای ت

در جهت دستیابی به آگاهی منابع انسانی سازمان نسبت به محیط 

 پیگیری و ارتقا جهت سبز هایی استراتژی استفاده ازمی باشد. 

 پویا محیط یک به هدایت سازمانها در تجاری پایدار فعالیت های

با  در مورد شاخص کیفیت آموزش منابع انسانی .کند می کمک

(، 2013)5(، پاله و همکاران2012)4نظرات چریان و جیکوب

                                                 
1- Yusoff et al. 

2- Mishra  

3- Badir 

4- Cherian & Jacob 

و  52و  51( همراستا می باشد) 2017)7( و احمد2015)6کاپیل

 (.54و  53

 پیشنهادات کاربردی

 که شود می پیشنهاد حاضر، پژوهش از آمده بدست نتایج توجه با

متناسب با اهداف سازمان به   یخط مش نیدوارشد با ت مدیران

ی براساس ملاحظات قانون یگلوگاهنقاط  سبز در یگذار هیسرما

تدوین ممیزی جهت سنجش عملکرد با با بپردازند. در این راستا 

هدف گذاری انجام شده در حوزه های مرتبط با کسب وکار سبز 

از طریق روند اجرای استراتژی سبز مورد ارزیابی قرار دهند. 

و تصحید سیاست ها،  یبازنگر یو ارائه بازخورد برا جیحلیل نتات

تقویت برنامه ریزی آموزشی با  اقدام نمایند. راهبردها، برنامه ها

به ارائه تحلیل و پیشنهادهای لازم به تصمیم گیران در حوزه های 

 سبز یانتقال دانش فن ایتسهیل تامین و مرتبط کمک نمایند. 

برنامه توسعه منابع  نیتدوی کارکنان، ها یجهت ارتقاء توانمند

و  هیتجز ی،یشناسابا توجه به ملاحظات زیست محیطی و  انسانی

تحلیل و انعکاس نیازهای دانشی نیروی انسانی صنعت به حوزه 

های  زییهای مرتبط با آموزش عالی در کشور جهت برنامه ر

به ارتقا مدیریت منابع انسانی سبز در میان مدت و بلندمدت 

شرکت های  جادیدر ا سازمان مشارکت با سازمان کمک نمایند.

با همکاری  سبز فعال در زمینه های مختلف توسعه تکنولوژی

برنامه های تدوین شده بازیافت و  بخش خصوصی در راستای

نظللارت مستمر وضعیت بازار محللصولات همچنین از طریق 

با  ذینفعانبا انتللظارات  سهیتحلیل فاصله آن در مقا ،یپتروشیم

حوزه  استراتژی های یرائه بازخورد و پیشنهادات اصلاحهدف ا

 ر بر انتظارات ذینفعان تمرکز نمایند.بازا

 

 پیشنهادات پژوهشی

با توجه به روند تدریجی فرایند توسعه علم و در راستای بهره 

مندی بیشتر از این روند، پژوهش نیازمند تمرکز بر رویکردی 

گسترش مرزهای مدل در پژوهش پیوسته است. پژوهشگران با 

های آتی و پیاده سازی زوایای دیگری که در این پژوهش در نظر 

5- Paille 

6- Kapil 

7- Ahmed 



 

                                                                                        .... نقش سرمایه انسانی پایدار و سبز در کسب مزیت رقابتی  
 

189 

گرفته نشده است به ارتقا کمک نمایند. با توجه به اینکه هر چه 

مرز های سیستم گسترده تر در نظر گرفته شود امکان یافتن 

فرصت های جدید و کسب مزیت رقابتی نیز بیشتر خواهد بود، 

می گردد از دیگر متدلوژی های سیستمی با توجه به پیشنهاد 

نقاط قوت و ضعف آن استفاده گردد. بدین ترتیب از مزایای این 

روش ها بهره مند شده و همچنین مدل طراحی شده در سازمان 

 شود.  یساز ادهیپدیگر 
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