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 فصلنامه مطالعات کمی در مدیریت 

 30-5، صص 1400 دو، تابستان، شماره 11دوره 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

عتباریابی  عوامل علی موثر در ایجاد بلوغ منابع انسانی سبز در مناطق درجه یک شرکت ملی ا
 ي نفتی ایرانهافرآوردهپخش 

  3 هادي افراسیابی ، 2محمد ضیاالدینی ،1فرملیکه بهشتی
 9/6/1400تاریخ پذیرش: ، 2/6/1400 تاریخ دریافت: 

 چکیده
اعتباریابی عوامل علی موثر بر ایجاد بلوغ منابع انسانی سبز در مناطق درجه یک شرکت  پژوهشدف  از این ه

ه و از نوع مطالعات توصیفی بود پژوهشیک  پژوهش. این باشدمیي نفتی ایران هافرآوردهملی پخش 
و بالاتر  14ماري که کارکنان داراي پایه سازمانی آتایید روایی و پایایی بین جامعه . پس از باشدمیهمبستگی 

 �گردیده برآوردنفر  300ي نفتی ایران بوده و حجم نمونه هافرآوردهمناطق درجه یک شرکت ملی پخش 
ها نشان یافتهپرداخته شده است.  هادادهتحلیل و تجزیه  به AMOSو  SPSSتوزیع و با استفاده از نرم افزار

) بوده و این بدان معنا است که متغیرها Sig= 001/0داد که نتیجه آزمون کرویت بارتلت در سطح معناداري (
به اندازه کافی همبستگی بالایی دارند تا پایه منطقی براي تحلیل عاملی اکتشافی فراهم آورند. همچنین نتایج 

 .اشدبمیعوامل علی از شرایط مطلوبی برخوردار  نامهپرسشگیري نشان داد که هاي برازش مدل اندازهشاخص
 .کنندمیهاي عوامل علی برازش مدل را تایید در آخر نتایج برازش مدل ساختاري بیانگر آن بود که همه مولفه

هاي قبولی خصیصه قابل طور به مذکور  هنامپرسشاستفاده از  با حاکی از آن است که پژوهش به طور کلی نتایج
ي نفتی ایران  هافرآوردهعوامل علی ایجاد یلوغ منابع انسانی  سبز در مناطق درجه یک شرکت ملی پخش 

 داد.  قرار گیرياندازه مورد
 

 .بلوغ منابع انسانی سبزعاملی اکتشافی، تحلیل عاملی تاییدي،  تحلیلاعتباریابی، کلمات کلیدي: 

                                                 
 ایران. ،نجانرفس ی،زاد اسلامآدانشگاه  ،واحد رفسنجان ،دانشیار گروه مدیریت دولتی1 
 ایران. ،رفسنجان ی،زاد اسلامآدانشگاه  ،واحد رفسنجان ی،استادیار گروه مدیریت دولت 2
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 مقدمه
، نتیجه جهانی  2002از اجلاس جهانی سازمان ملل براي توسعه پایدار در ژوهانسبورگ در سال  پس

 .استقرار گرفته "پایداري  "بین اي در معرض ذرهبه طور فزاینده هاسازماني تجاري هافعالیت
ویج رهاي تجاري با اهمیت در تلاش براي تهاي اخیر به دنبال برخی شکستپایداري شرکتی در سال

. این تحولات، )2002،  1است (آرونسونتبدیل به یک مساله مهم سیاسی شده حکمرانی خوب،
زمان تا به طور هم کندمیرا ملزم  هاسازمانکرد که  گر را براي تغییر در منطق تجاري فراهمورکاتالیز

رار وجه قمسایل مربوط به امور مالی، توسعه انسانی، کیفیت محیطی و حقوق اجتماعی را مورد ت
محیطی و اجتماعی که مسایل زیست شودمیدهند. با این حال، بر خلاف مسائل مالی، اغلب درك 

، مشتریان و جامعه به تدریج سطح گذارانسرمایهدشوار است .  هاآن گیرياندازه تر ملموس وکم
زایش اند افیی که مفهوم پایداري شرکت را پذیرفتههاسازمانتعهد و حمایت  خود را از 

ه ، پایداري ب). اما ایده پایداري مطمئناً بسیار قدیمی است. در هسته اصلی خود2001، 2دهند(نوفلمی
م ک سیستبراي اطمینان از دوام یا ماندگاري طولانی مدت ی "خود پایداري"و  "مثلتولید"هاي ایده

) با sustain �حفظ(براي  "است - sus_tener"کلمه لاتین  "پایداري"اصطلاح  اشاره دارد. ریشه
ادغام متوازن " عنوانبه توانمی). پایداري را 2009 ،3 به توانایی اشاره دارد (آنهرت "able " پسوند

و آینده  ي فعلیهانسلمحیطی به نفع فراگیري و انعطاف پذیري زیست ،عملکرد اقتصادي، اجتماعی
 ). 2017و همکاران،  4گیسدوفر تعریف کرد ( "

 در حال حاضر است. سبز تماما ً در نترین و مشهورتریرایج "بز منابع انسانی س مدیریت "اصطلاح 
یطی محهاي مربوط به مدیریت منابع انسانی مورد نیاز براي دستیابی به اهداف زیستمورد شیوه

عامل اصلی معرفی مدیریت منابع انسانی سبز است. به  CSR). 2020 ،5 است(آپریانتی هاشرکت
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ن بخش تریبزرگ عنوانبهاست. زیست تبدیل به یک هنجار اجتماعی جهانی شدهحیطویژه مدیریت م

هاي عمده کنندهتوسعه در بنگلادش صنعت پوشاك است و آن بخش هم اکنون یکی از آلوده
ت از زیس. مدیریت محیطکندمیزیست است. این روش به جلوگیري از این نوع مشکل کمک محیط

  GHRM  ).2020،  1 (  غازي شودمیمدیریت منابع انسانی سبز نامیده  �یطریق مدیریت منابع انسان
زیست تا پایه دانش خود را از طریق بهترین عملکردهاي سازگار با محیط کندمیبه یک سازمان کمک 
 ). مدیریت2015 2 مهتا و چوگان،دي از عدم تعادل محیطی برجاي نگذارد (حفظ کند که هیچ ر

 انجام سیستم یک پیگیري و استمرار  تحول، در که شاره به تمام اعمالی داردانسانی سبز ا منابع

 داراي هوشیاي  خود خصوصی و  ايحرفهزندگی  در یک سازمان محیط انسانی منابع تا شودمی

آگاهی از اعمال سبز جهت ارتقا و پیگیري  معنی انجام استراتژي هایی براي به مفهوم این  .باشند
 .کندمیدر زمینه یک محیط صمیمانه کمک  هاسازمانکه به  باشدمیي پایدار ي تجارهافعالیت
براي هدایت محیز  سبز انسانی منابع اعمال :باشدمی رویه ضروري دو شامل سبز  HRM ،بنابراین

نه تنها شامل ایجاد آگاهی از  GHRM ).2015و شارما ، 3و پرورش سرمایه دانشی است(آگروال
اجتماعی هر دو سازمان و به طور کلی کارکنان  و لکه شامل رفاه اقتصاديت بزیسمدیریت محیط
 ).2019و همکاران، 4است (یوسلیزا 

 ي منابع انسانی سبزهافعالیتها وفرآیند
 پایدار منابع، مدیریت منابع انسانی هزیست و توسعمحیطدر عصر افزایش آگاهی در زمینۀ مدیریت 

ه که در آن مدیریت منابع انسانی ب کندمیشرکت تمرکز  طیمحیزیستهاي مدیریتی سبز بر شیوه
شرکت  محیطیزیستي مدیریت هافعالیتبستري براي اتصال اقدامات مدیریت منابع انسانی به  همثاب

) علاوه بر GHRM). شیوه هاي مدیریت منابع انسانی سبز (2020 �و دیگران 5(سینگ کندمیعمل 
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ت، عدالت اجتماعی، بهداش ،، به الزامات پایداريزیستمحیط دستیابی به ثبات اقتصادي و توازن
را بر رفتار  GHRM. مطالعات قبلی اثرات کندمیسلامتی و رفاه سازمان و کارمندان آن کمک 

محیطی شرکت، بخش اصلی تمرکز ) مدیریت زیست2019و همکاران ،  1اند (فامکارکنان بررسی کرده
مدیریت منابع انسانی را در استخدام، انتخاب، آموزش و توسعه نحوه عملکرد  هاآنها است .مقاله

سازمان  HRM فرآیندها و به رسمیت شناختن بخش به طور جداگانه در عملکرد و ارزیابی، پاداش
یک مجموعه منسجم از اقدامات  عنوانبه دتوانمی GHRM). بسته 2019،  2(میلون کنندمیفراهم 

خدام ي تولید کننده از طریق: استهاشرکتکه عواقبی براي عملکرد د منابع انسانی در نظر گرفته شو
 3) دارد(زیدGPC) و مدیریت و جبران عملکرد سبز (GTI. آموزش و مشارکت سبز (،)GHسبز (

 يهافعالیتهاي مربوط به درك روابط بین پدیده عنوانبه دتوانمیGHRM  ).2018و همکاران ،
 HRMي هاسیستمسازي و نفوذ و طراحی، تکامل، پیاده گذاردمیر سازمانی که بر محیط طبیعی تأثی

 .)2018و همکاران، 4(رن"تعریف شود
انند م زیستمحیطو اقدامات براي حفاظت از  هاسیاستاي از سبز کردن منابع انسانی شامل مجموعه
بز س ، حقوق و پاداش سبز، مشارکت، مدیریت عملکرد سبزاستخدام و انتخاب سبز، آموزش سبز

ي مدیریت منابع انسانی هاروشو  هااستراتژياتخاذ  GHRM"). 2018و همکاران،  5(تانگ"است
است که دستیابی به اهداف مالی، اجتماعی و اکولوژیکی را با تأثیر در داخل و خارج از سازمان و در 

 6ویکامن( سازدمیپذیر مدت و کنترل عوارض جانبی ناخواسته و بازخورد منفی امکانیک افق طولانی
،2019(. 
"GHRM  برنامه و سایر اطلاعات مربوط به محیطیزیستشامل ارتباطات مدیریت ارشد سیاست ،

، توانمندسازي کارکنان براي محیطیزیستي جدید هاروشکارمندان، آموزش کارکنان براي درك 
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را تحریک کند تا کارکنان  دتوانمیهایی است که و دادن پاداش محیطیزیستي هافعالیتانجام 

انتخاب داراي  فرآینداستخدام سبز و  .)2019 و همکاران،1(کیم  "داشته باشند زیستمحیطمسئولیت 
  �زیست براي استخدام مانند ابزارهاي آنلایني سازگار با محیطهاروشکارگیري دو بخش است : به

ي سبز ارزش دارند و هافعالیتبا توجه به افرادي که  �کاربرد محدود کاغذي در زمان انتخاب
جویی در انرژي را دنبال صرفه  �ترچاپ کم  �زیست مانند بازیافتي پایه سازگار با محیطهافعالیت

. ) 2011و دیگران ،  2. عوامل شخصیت فرد باید در جذب سبز گنجانده شوند (دیلچرتکنندمی
با استفاده از تئوري   2019 توسط یونگ و همکاران  در GHRMمطالعه اي در مورد پیوند پایداري 

) نشان داد که استخدام سبز و آموزش سبز به طور مثبت به پایداري RBVدیدگاه مبتنی بر منابع (
جهی کننده قابل توبینی. با این حال، انتخاب سبز، شرح شغل، عملکرد و جوایز پیشکندمیکمک 

پاداش و آموزش، ارزیابی عملکرد،  تر همراه با جذب سبز،نبود. از دیدگاه کارمندان، تولید پاك
، کمک به خط پایین )AMO( "فرصت ها"و افزایش  "انگیزه"، افزایش "ایجاد توانایی"استقلال 

 ).2019aسه برابر پایداري سازمان از طریق کارمندان تعهد و رفتار (فام و همکاران ، 
زیست ماهیت، محیط ه در موردک شودمیاستخدام کارکنانی تعریف  عنوانبهاستخدام  و انتخاب سبز 

 ندوانتمی هاآن رکه دهاي مدیریت منابع انسانی آگاه هستند هاي مرتبط در مورد شیوهو دیگر ویژگی
 ).2016و ردیکا ،  3در نظر گرفته شوند(شارانیا هاسازمانمحیطی در مورد منافع زیست

و  4جیاهاي رهبري سبز (حیت، ارزیابی کارکنان و توسعه صلاسبزتر شدن سیستم مدیریت عملکرد
، زیستمحیطرضایت، خلاقیت بهتر و نوآوري در . منجر به کارمند شود دتوانمی) 2018همکاران ، 

 5با رعایت الزامات مسئولیت اجتماعی شرکت (برکت محیطیزیستکاهش پیامدهاي منفی بر سیستم 
اي خود را ي حرفههامهارتتا  یابندمی). کارمندان با توجه به عملکرد خود ارتقا 2016و همکاران ،

در نظر  ي سبزهاسیاستنیز با توجه به  محیطیزیستارتقا دهند. در مدیریت عملکرد سبز، مسائل 
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 ،و همکاران 1(زبیر هاي سبز متمرکز استدر مسئولیت هاآنکارمندان بر سهم . عملکرد شودمیگرفته 
ها ئولیتمس ،هاري سبز داشته باشد. ما باید نقش). عملکرد کلیدي عملکرد شغلی باید رتبه کا2019

و اهداف مورد نظر را به خوبی به نیروي کار خود منتقل کنیم. باید یک سیستم آنلاین براي ردیابی 
ي هاوشرانتشار کربن خود وجود داشته باشد و از کارمندان خواسته شود تا در شرکت شرکت کنند و 

 ).2015شنهاد دهند(کاپیل،عملی براي سبزتر شدن سازمان را پی
 کندیمارزیابی سبز و جوایز پولی هنگامی که همراه با جوایز سبز باشد، به عملکرد بهتر کارکنان کمک 

هاي رفت و آمد پذیر و کار از امکانات خانه. گزینههاي کاري انعطاف) مانند برنامه2013، 2(واگنر
ا ر زیستمحیط وريبهرهو  دهدمیکربن را کاهش هاي آزاد و استخر ون نیز انتشار سبز مانند چرخه

پاداش و پاداش سبز یک روش سود بسته است که در آن  ).2014، 3(لون گونی  کندمیتسهیل 
 هاآنبه خاطر علاقه خود به مشارکت با مفهوم گرین، انگیزه داشته باشند و  ندتوانمیکارمندان 

 ). 2016شارانیا و ردیکا ، به بررسی دانش محیط سبز دست یابند( ندتوانمی

 ندوانتمیکه در آن  کندمیسازي سبز، کارمندان را براي رسیدگی به مفاهیم محیطی فراهم توانمند
 ).2016هاي جدید را براي بهبود شرایط محیطی به روش بهتري ارائه دهند ( مصري و جارون، ایده

و در  هنددمیه رفتارهاي سبز نشان از طرف دیگر، جبران خدمت سبز به سیستم پاداش کارمندانی ک
). آموزش و توسعه 2019است (یونگ و همکاران ،  پذیرامکان، پردازندمیي سبز هافعالیتسازمان به 
 جوییهصرفي کار کارمندان است که باعث کاهش اتلاف ، استفاده مناسب از منابع، هاروشسبز شامل 

). در نیجریه، آموزش و 2017(اوالله،  شودمی زیستمحیطدر مصرف انرژي و کاهش علل تخریب 
ی است یهاآموزشو  محیطیزیستتوسعه سبز وسیله دیگري براي آموزش کارکنان در مورد مدیریت 

که باید در مورد انرژي، کاهش ضایعات و آگاهی انتشار محیطی در سازمان براي کارکنان ارائه شود 
 )2016(دیپیکا و کارپاگام، 
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، زیرا به توسعه پایدار شودمی) اولویت اساسی هر شرکت محسوب GTI( آموزش و مشارکت سبز

 ).2019 و همکاران، 1(پین زون کندمیآن کمک 

آموزش و توسعه سبز به معنی تاثیر بر کارکنان با دانش و مهارت در نحوه به حداقل رساندن یا 
همچنین شامل هاي کاري است. زیست در محیطزیست و حفظ محیطاجتناب از آلودگی محیط

هاي آموزشی و توسعه نیز زیست در برنامهدار محیطهاي دوستآوريو فن هاروشاستفاده از 
سازگار است که یک کارمند که داراي مهارت و دانش مناسب  AMO. این مشاهده با نظریه شودمی

 ن مویتا،(کلویدهدمیرا دارد انجام  هاآناست به احتمال بیشتري عملکرد بهتري نسبت به کارمندي که 
، یک عنصر بسیار مهم در پیشبرد و افزایش سطح عملکرد هاآن). مشارکت، از طریق مشارکت 2019

، یريگتصمیم فرآیندي مختلف، مانند هاظرفیت. مشارکت کارکنان در ) 2010،  2سازمانی است (هوك
سی است، از این رو عضوي از سازمان هستند، امري اسا کنندمیاز این حیث که کارکنان احساس 

ط که توس کنندمیاحساس  هاآن. به عبارت دیگر ، یابدمیتوسعه  هاآندر میان  "مالکیت"فرهنگ 
. با توجه به موارد فوق، دهندمیمدیریت عالی سازمان خاص، بالاخره روحیه و انگیزه خود را افزایش 

، 3ي سبز تمرکز کنند (لشلیهاطرح ي مختلف باید بر درگیر ساختن کارمندان خود در اجرايهاسازمان
اي زیست، یک متخصص منابع انسانی مسئولیت عمده). در اجراي ابتکارات سازگار با محیط2012

در  هاآندر مورد سبز کردن کارکنان از طریق درگیر کردن  GHRMبراي حمایت از کارمندان دارد . 
). با استفاده از 2018و همکاران،  4د ( رنگذارنگیري و کارهایی است که بر کارشان تاثیر میتصمیم

استانداردهاي  گیرياندازهي نحوه هاچالش) 6EM( زیستمحیط) مدیریت 5PMمدیریت عملکرد (
ي مفید در مورد عملکرد هادادهآوردن  دستبهدر واحدهاي مختلف شرکت و  محیطیزیستعملکرد 

را با موفقیت در یک  PMي هاسیستم وانتمیهایی که . یکی از راهشودمیمحیطی مدیران ارائه 

                                                 
1 Pinzone 
2 Huq 
3 Lashley 
4 Ren 
5 performance management 
6 Environmental management 
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سازمان آغاز کرد، گره زدن ارزیابی عملکرد به شرح وظایف ذکر شده با اهداف و وظایف سبز خاص 
، استفاده محیطیزیستمواردي از قبیل حوادث  دتوانمی) PAمثال ، ارزیابی عملکرد ( عنوانبهاست. 

 محیطیستزیي هاسیاستها و و ارتباط با نگرانی ، کاهش انتشار کربنمحیطیزیستهاي از مسئولیت
. مدل بلوغ چارچوبی است که روند پیشرفت مطلوب را به سمت  )2019 ،1 را پوشش دهد (جیوتی

. نیاز کندمی) توصیف 2007 ،2بهبود مطلوب با استفاده از چندین مرحله یا سطح متوالی (تی جی من
 هاي بلوغ به طوربنابراین مدل ;از اثربخشی استیک سازمان  "کامل"به نگاه کردن به تصویر 

 ) .2014کرونر و ساندکی وست، ، 3اند (بک لونداي رایج شدهفزاینده
 پیشینه پژوهش

ف براي توصی دتوانمیابزاري توصیف کردند که  عنوانبههاي بلوغ را ) مدل1395نیکخو و همکاران (
را قادر  هاسازمانهاي بلوغ شرونده به کار رود. مدلپیشرفت کامل با استفاده از چند مرحله یا سطح پی
گیري پیشرفت در جهت رسیدن به سطح مورد پی �به حسابرسی و معیار در رابطه با نتایج ارزیابی

ها با سطوح بلوغ توالی نقاط ضعف و فرصت �یی مانند نقاط قوتهاسازماننظر و ارزیابی عناصر 
کمی  �شدهتعریف �شدهمدیریت �: اولیهکنندمیته ارزیابی در یک ترتیب از پایه تا مرحله پیشرف

یک  عنوانبه توانمی). مفهوم مدل بلوغ را 2016، 4بهینه شده (پرونکا و بوربین ها مدیریت شده و
اي که بر کندمیهاي کیفی را تعریف و ویژگی کندمیهاي خاصی را منعکس مدل دید که قابلیت

و  5(کهلگر ودشمیشده استفاده ی از چندین منطقه از پیش تعیینبندي یک شی صلاحیت به یکطبقه
ظور ها به منمند و بهبود تواناییهاي بلوغ ابزارهاي تکاملی براي ارزیابی نظام). مدل 2009همکاران ، 

بیشتر بلوغ ممکن است  �). در نتیجه 2011و همکاران،  6وکار هستند ( لويدستیابی به برتري کسب

                                                 
1 Jyoti 
2 TJ Man 
3 Backlund , Chroneer & Sundqvist 
4 Proença & Borbinha 
5 Kohlegger 
6 Looy 
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در زمینه مفهوم اصالت مدل بلوغ  �) . با این حال2012 �1ه برتري سازمانی بیشتر باشد ( باسو رسیدن ببراي 

 .)2014 و اسپانگ، 3آلبرشت و 2003دیویس و آرزیمنو، �2( کوك مدیریت کیفیت قرار دارد
 در این زمینهانجام شده  هاپژوهشبرخی از  -1جدول 

 موضوع پژوهش سال پژوهشگر

 همکاران و ندافی
1387 
 

 انرژي آب، مختف منابع به بررسی ایران ملی کتابخانه در سبز مدیریت نظام خصوص در

 منابع این مصرف مدیریت همچنین و ایران ملی کتابخانه در جامد زاید مواد و کاغذ

 .است پرداخته
 نفت.صنعت  در سبز مدیریت اجراي براي لازم هايربست شناسایی هدف با یپژوهش 1392 همکاران و فیاضی

  قریشیان
1394 

ي منابع انسانی بانک سپه شهر مشهد با استفاده از مدل بلوغ هاقابلیتسنجش سطح بلوغ 
 .ندهاپرداخت PCMMي منابع انسانی  هاقابلیت

 فیلیپس. مدل انسانی براساس منابع مدیریت هايفرآیند بلوغ به ارزیابی شمس زارع و همکاران

  طاولی و همکاران
 

1397 
 

 

  )تهران استان سطح در( اسلامی آزاد هاي هدانشگا انسانی منابع مدیریت ارزیابی مدل ائهار
 .34000 استاندارد برمبناي

 تکنیک از با استفاده سبز نسانی ا منابع مدیریت اقدامات اولویت تعیین و شناسایی به زارچی همکاران کریمی

 فازي تاپسیس

 شیرودي. شهید صنایع در سازمان رآمديس بر انسانی منابع بلوغ تأثیر یونسی

 نیا رحیم
1398 

 رقابتی مزیت واسطه صادراتی به عملکرد بر سبز انسانی منابع استراتژي تأثیر بررسی به

 .است نموده اقدام مشهد شهر در کننده صادر شرکت 175 در
 .دولتی يهاسازمان استراتژیک مدیریت بلوغ سطح سنجش الگوي طراحی ظاهري

) براي ساخت و ساز در چین(مطالعه OPM3کاربرد مدل بلوغ مدیریت پروژه سازمانی ( 2008 4وانگشهجی گ
 تجربی).

 د بروین
2009 

 تجارت: نظریه پیشرفت و بلوغ. فرآیندمدیریت 
 ، موسسه مهندسی نرم افزار. 2) ، نسخه P-CMMمدل بلوغ قابلیت افراد ( کورتیس و همکاران

 پرادو
2010 

 دیریت پروژه .بلوغ در م

براي حل یک مشکل فوري در دنیاي  زیستمحیطاستراتژیک و پایداري  HRMادغام  و سئو 5جکسون
 واقعی است

                                                 
1 Basu 
2 Cooke-Davies & Arzymanow 
3 Albrecht & Spang 
4 J. Guangshe 
5 Jackson and Seo 
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 در این زمینهانجام شده  هاپژوهشبرخی از  -1جدول ادامه  پژوهشهاي ماخذ: یافته

 موضوع پژوهش سال پژوهشگر
-و مارچینیوك  1بمبیاك

 کلوسکا

2018 

بز بر ي فردي در مدیریت منابع انسانی سهافعالیتقوي بین ارزیابی تاثیر  همبستگی مثبت
 ها وجود دارد.سازي عملی آنتوسعه شرکت پایدار و پیاده

عامل هستند و نقش  ترینمهمعامل شناسایی شده، آموزش، استخدام و پاداش  12در میان  و همکاران 2نوبري
 دارند. Green HRMمهمی در اجراي 

استخدام و انتخاب سبز، آموزش و توسعه سبز و جبران خسارت سبز رابطه مثبتی با عملکرد  و همکارانیوسف 
 با عملکرد محیطی ندارد. داريمعنیکه ارزیابی عملکرد سبز رابطه محیطی دارد، در حالی

 چوداري

2019 

 .شده تعدیل گريمیانجی مدل یک آزمایش  :زسب انسانی منابع مدیریت اثرات

مراحل آن براي دستیابی به اهداف استراتژیک سازمانی  ،زیست سیستماتیکآموزش محیط لوا و همکارانسی
 . کندمیکمک  هاشرکتمحیطی در هاي فردي پایداري زیستبه توسعه قابلیت ،پایداري

یستند شده ن یا جاسازيهاي مدیریت منابع انسانی سبز به خودي خود محیطی، متوسط شیوه و همکاران 3لیدنر
 گیرند.اي شکل میبلکه براساس موقعیت هاي زمینه

  ،ندتاثیر مدیریت منابع انسانی سبز قرار داراي سبز تحتسرمایه انسانی سبز و سرمایه رابطه یونگ و همکاران
 سبز مرتبط نیست.HRMدر حالی که سرمایه ساختاري سبز به طور معناداري با 

 و همکاران 4روزکو 
درگیري نظیر و   ،اعتبار پیام  ،دسازهاي فرهنگ سازمانی سبز ( تاکید رهبريتوانمن

محیطی سبز و عملکرد زیست HRMتوانمندسازي کارکنان) به طور مثبتی رابطه بین اقدامات 
 .کندمیگري را میانجی

 تالسی

2020 

 صنعت در زیستمحیط مسئولیت هاشرکت و سبز انسانی منابع مدیریت به مفهومی رویکرد

 .داريمهمان

 5موسی
: درمان و بهداشت يهاسازمان در پایدار عملکرد بر انسانی منابع سبز مدیریت هايشیوه تأثیر

 .چارچوب مفهومی کی

 فرصت -انگیزه -توانایی ندازاچشمی: محیطزیست هاييهمکار و سبز انسانی منابع مدیریت دیگران و 6یو

 .احتمالی شرایط و
  پژوهشاي هماخذ: یافته

                                                 
1 Bombiak and Marciniuk-Kluska 
2 Nobari 
3  Leidner  

4 Roscoe 
5 Mousa 
6 Yu 
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فوق مشاهده  هاپژوهشموضوعی مرتبط  داخلی و خارجی مانند  هاپژوهشمطالعه و بررسی  با

و حتی طراحی مدل انجام  هاآناهمیت  �هاي سبزفرآیند �گردیده در زمینه مدیریت منابع انسانی سبز
نیز مطالعه صورت  )و... قابلیت افراد �فرآیندبلوغ ( گیرياندازهشده است. همچنین در زمینه بلوغ و 

سانی موثر در ایجاد بلوغ منابع اناسایی و اولویت بندي عوامل علی پذیرفته است . لیکن در زمینه شن
یرفته که همین امر بر اهمیت و تمایز  این پژوهش  با پذو پژوهشی صورت ن پژوهشگونه هیچ سبز

ف ایران علاوه بر وظای نفتی ده هايورآپخش فر افزوده است. ضمن اینکه شرکت ملی هاپژوهشسایر 
بهره مندي از کارکنان  �زیستمحیطگویی اجتماعی و لزوم تعامل با پاسخ �هاي خودو مسئولیت

هاي مدیریت منابع انسانی در جهت ایجاد مریت رقابتی فرآیندي نوین هاروشتوانمند و استفاده از 
 .باشدمیدر عرصه جهانی را نیازمند 

 
 پژوهش  شناسیروش
که به صورت  باشدمی پیمایشی و کاربردي هاپژوهشهمبستگی، از نوع  -هش حاضر توصیفیپژو

و بالاتر مناطق درجه یک  14کارکنان با پایه سازمانی  پژوهشمیدانی انجام شد. جامعه آماري پاین 
عنوان حجم هنفر ب 286 ي نفتی ایران بوده که  پس از محاسبات آماريهافرآوردهشرکت ملی پخش 

 اننظربهصاح از نفر 14 پژوهشنفر  توزیع گردید. در این  300بین   نامهپرسشونه مشخص و نم

 این در دادند. دلفی پاسخ هاينامهپرسش به هاآن از نفر 11 که گردید انتخاب دلفی تیم عنوانبه

طراحی گردید و اولین چک لیست  نامهپرسش قالب در شده شناسایی هايگویه و مولفه مرحله
 نقطه نظرات اعضا دریافت و پس از اصلاحات، هاي استخراج شده  به اعضاي گروه ارسال شد.مقوله

پس از بررسی توسط اعضا و  .و مجددا به اعضاي گروه ارسال گردید گروه اعمال اعضاء نظرات
ر سپس مجدد براي با نظرات اعضا گروه اعمال گردید.تجزیه تحلیل مجددا پاسخ ها دریافت و نقطه

 17مولفه و   7نهایی با  نامهپرسش �سوم به اعضاي  گروه ارسال و پس از دریافت نقطه نظرات
ستخراج و نهایی گردید. ا (کاملا مخالفم تا کاملا موافقم)پرسش با مقیاس طیف پنج ارزشی لیکرت 

 بدین لاوشه استفاده شده است. محتوایی روایی نسبت از نامهپرسشمحتوایی  روایی بررسی منظور به
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منابع  مدیریت حوزه اساتید و اننظربهصاح از نفر 5 اختیار در را آن نامهپرسش ساخت از منظور
 روایی نسبت و مشخص نامهپرسش هايهگوی با فرد هر موافقت فراوانی و میزان �قرارداده  ،یانسان

 رفته کار به هنامپرسش عاملی اعتبار بررسی جدول لاوشه) . براي -2شد(جدول  محاسبه محتوایی،

ي هادادهبدین منظور  با استفاده از . گردیده است استفاده  تاییدي و اکتشافی عاملی تحلیل روش از
میزان ضریب اعتماد به   SPSSو به کمک نرم افزار) نامهپرسش 50از  نمونه ابتدایی(مده آدست هب

از روایی و پایایی لازم  نامهپرسش ،شد. بنابراین 789/0لفاي کرونباخ  محاسبه  که برابر آروش 
 برخوردار بود.

 
 جدول لاوشه -2جدول 

 
 پژوهشهاي ماخذ: یافته            

 
 نتایج و بحث

افزار تعیین حجم نمونه استفاده گردید، با مدنظر قرار دادن حداکثر به منظور برآورد حجم نمونه از نرم
   286، حجم نمونه تعداد 05/0حجم اثر  و 95/0، توان 05/0متغیر مستقل اثرگذار و درصد خطاي 

 توزیع گردید.  نامهپرسشنفر  300نفر برآورد گردید که بین 
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 افزار تعیین حجم نمونهبرآورد حجم نمونه از نرم -3جدول 

 حجم نمونه حجم اثر توان آزمون درصد خطا
05/0، 95/0 05/0 286 

 پژوهشهاي ماخذ: یافته

 
کنندگان مورد نفر نمونه آماري، اکثریت شرکت 300نشان داد که از  وصیفیت هايیافته از حاصل نتایج

هاي پژوهش در ) درصد نیز زن بودند. همچنین بیشتر نمونه7/32درصد) مرد و بقیه ( 3/67مطالعه (
سال با  30درصد) و کمترین در رده سنی  کمتر از 44سال با فراوانی ( 40تا  30محدوده سنی بین 

درصد) کارشناسی و  44کنندگان (صد) قرار داشتند. مدرك تحصیلی بیشتر شرکتدر 10فراوانی (
 3/39سال ( 15تا  11. همپنین  بیشترین سابقه شرکت کنندگان  باشندمیدرصد) دکتري  4کمترین (

 درصد) بودند.       12سال ( 5کنندگان مربوط به سابقه کاري  کمتر از  درصد) و کمترین شرکت
عوامل علی   موثر در ایجاد بلوغ منابع انسانی سبز در مناطق درجه   ی سازه اعتباریابیدر ادامه روای

هاي اصلی با چرخش مذکور با تحلیل مؤلفه نامهپرسش ي نفتی ایرانهافرآوردهیک شرکت ملی پخش 
و   2) و کرویت بارتلتKMO( 1اولکین -مایر -واریماکس انجام شد. آزمون شامل شاخص کایسر

هاي اساسی با روش واریماکس انجام  گرفت. همچنین از تحلیل عاملی اکتشافی جهت ولفهتحلیل م
هاي علی استفاده شد. سپس براي تایید سوالات از تحلیل عامل تاییدي استفاده گردید. با تایید مولفه

 بلوغموثر در ایجاد  عوامل علی اعتباریابی نامهپرسش 4ل دست آمده براساس جدوهتوجه به نتایج ب
  منابع انسانی سبز  از پایایی لازم برخوردار است.

 

                                                 
1 Kaiser-Meyer-Olkin 
2 Bartletts’s Test Of Sphericity 
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 بارتلت و KMO نتایج ازمون -4 جدول

 789/0 ضریب کفایت نمونه
 394/359 ضریب کاي دو

 136 دي اف
 000/0 سطح معنا داري

 پژوهشهاي ماخذ: یافته                              

کلیه سوالات عامل هاي اول تا هفتم  از بارهاي  شودمیماتریس مشاهده  ،5همان گونه که در جدول 
داخلی و  محیطیزیستقوانین و مقررات  2و1 سولات ،معنادار برخوردار بوده و برهمین اساس

استراتژي شرکت با  8 و 7سوالات  �استراتژي مدیریت بر صادرات 6 تا 3سوالات  �المللیبین
استراتژي شرکت در تشویق و ترغیب به استفاده از  10 و 9 سوالاتتجاري اهداف غیرانتفاعی و غیر

 14و  13 تخصیص منابع مالی به بلوغ منابع انسانی سبز سوالات 12و  11 سوالات هاي پاكسوخت
پاسخگویی به محیط در جهت  17تا  15 محیطی و نوع بازاریابی سوالات �تغییر شرایط اقتصادي
  سنجد.می مسئولیت اجتماعی را

 زمون تحلیل عاملی اکتشافیآنتایج  -5دول ج

 7عامل 6عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1عامل گویه ردیف

1 
محیطی به استانداردهاي زیست
 گرددمیکارمندان اعلام  

783/0       

2 
کارکنان از قوانین و مقررات 

 داطلاع دارن المللیمحیطی و بینزیست
672/0       

3 
 يهاي نفتی براسبز فرآورده صادرات

 شرکت پخش اهمیت دارد
 673/0      

 هاي پژوهشماخذ: یافته
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 زمون تحلیل عاملی اکتشافیآنتایج  -5دول جادامه 

 7عامل 6عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1عامل گویه ردیف

4 
خرید جهت خریداران و  فرآیندتسهیل 

 صادرکنندگان وجود دارد
 607/0      

5 
 ن تمایل  بهتعداد زیادي از صادرکنندگا

 هاي نفتی از ایران دارندخرید فرآورده
 870/0      

صادرات منطبق  بر   فرآیند 6
 است زیستمحیطهاي استاندارد

 819/0      

     744/0   زیستمحیطي مالی شرکت به هاکمک 7

8 
هاي غیرنقدي شرکت به کمک

نیروي انسانی مانند کمک  زیستمحیط
 کاري و...درخت ،هاي سبزموزشآدر 

  803/0     

9 
تبلیغات در جهت استفاده از سوخت 

 CNG جایگزین مانند
   733/0    

10 
هاي حمایتی مالی در جهت ایجاد بسته
سوز ویا دوگانه سوز کردن گاز

 و دیزلی  خودروهاي بنزینی
   667/0    

11 
تخصیص بودجه و تامین نقدینگی در 
جهت  رشد و بلوغ منابع انسانی سبز 

 وجود دارد
    559/0   

12 
 HSEدر جهت حرکت و توسعه 

بودجه مناسب تخصیص داده شده 
 است

    669/0   

 پژوهشهاي ماخذ: یافته
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 زمون تحلیل عاملی اکتشافیآنتایج  -5دول جادامه 

 7عامل 6عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1عامل گویه ردیف

نوین در جهت فروش  هاي بازاریابیشیوه13
پذیردهاي نفتی صورت میهدورآرف

875/0

925/0در فروش تمرکز بر بازارخاصی است14

مسئولیت اجتماعی شرکت جزیی از منشور 15
اخلاقی  شرکت است

606/0

شرکت متعهد و پاسخگوي اعمال خود 16
زیست استنسبت به محیط

514/0

17
تجهیزات بر اساس حداقل مقررات جاري 

لازم در جلوگیري جلوگیري  از تاثیر منفی 
در محیط مستقر گردیده است

792/0

 پژوهشهاي ماخذ: یافته

ررسی قرار گرفت  که مورد ب  AMOSجهت تحلیل عاملی تاییدي نتایج نمونه با استفاده از نرم افزار
 داريیمعنها و بررسی شاخصو مقایسه نتایج و یج تحلیل عاملی تاییدي خروجی نتابا توجه به 

هاي عوامل علی از وضعیت مطلوبی سوالات مربوط به مولفهبرازش مدل مناسب و  �بارهاي عاملی
 .باشدمی برخوردار
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 هامقایسه نتایج و شاخص - 6جدول 

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

RMSEA </0.05 .032 تایید 

NFI >/0.9 .92 تایید 
RFI >/0.9 .913 تایید 
IFI </1 .998 تایید 
TLI >/0.9 .943 تایید 
CFI >/0.9 1 تایید 

CMIN/DF 2-5 2.029 تایید 
 پژوهشهاي ماخذ: یافته      

 بارهاي عاملی داريمعنیبررسی  -7جدول 

 t-value سوالات t-value سوالات

1 17,743 10 23,152 

2 22,288 11 21,151 

3 29,085 12 27,222 

4 27,284 13 23,363 

5 39,834 14 23,146 

6 26,297 15 36,962 

7 24,729 16 30,054 

8 23,898 17 24,495 

9 31,083   

 پژوهشهاي ماخذ: یافته                       
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                                                                                                            و پیشنهاد گیرينتیجه
عوامل علی از سازگاري درونی مناسبی برخوردار  نامهپرسشکه پایایی  دهدمینشان  پژوهشهاي یافته

هاي مربوط به آن سازه و شاخصهستند. سازگاري درونی نشانگر میزان همبستگی بین یک 
 ). 1951 (کرونباخ،است

یک مقیاس  ته است. براي تهیهها نشان داد که تحلیل عاملی اکتشافی مورد تایید قرار گرفهمچنین یافته
تفاده هاي اصلی اسها و انتخاب آیتماز روش تحلیل عامل اکتشافی براي غربال آیتم توانمیمعتبر 

که متغیرها به صورت  دهدمینمود. تحلیل عامل اکتشافی با ایجاد ماتریس همبستگی، نشان 
هاي هم همبسته بوده و با خوشهبه طوري که متغیرهاي هر خوشه با  ،اندهایی گرد هم آمدهخوشه

ها همان ابعاد موضوع مورد بررسی هستند. متغیرهاي هر خوشه . این خوشهباشندمیدیگر همبسته ن
نتایج نشان داد که مقدار شاخص بر این اساس ). 1396هاي سنجش آن بعد است (دلاور، نیز آیتم
. این شاخص کافی بودن یا باشدمی 70/0و بزرگتر از  789/0) برابر با KMOاولکین ( -مایر -کایرز

معنادار  که نمود عنوان باید. دهدمیرا نشان  شودمیبینی هایی که توسط هر عامل پیشنبودن آیتم
عاملی  تحلیل انجام در هاداده مناسب بودن براي دیگر ) نشانی05/0در سطح ( بارتلت بودن آزمون

در کتشافی اکه اجراي تحلیل عاملی  نتیجه گرفت توانمیهر دو ملاك  بنابراین بر پایه اکتشافی است.
 گروه نمونه مورد مطالعه قابل توجیه است.    

لوغ ب -عوامل علی نامهپرسشگیري مدل اندازه هاي برازشاکی از آن بود که شاخصها حدیگر یافته
هاي شاخص چنین استدلال کرد که توانمیاز شرایط مطلوبی برخوردار است.  -منابع انسانی سبز

هاي دیگر و درجه آزادي و چندان به مدل کندمیمطلق به مدل تدوین شده و پارامترهاي آن ربط پیدا 
 کارههاي مطلق بها در جهت تکمیل شاخصهاي برازش تطبیقی، این شاخصشاخص کاري ندارد.

ازش (یک) ن بري موقعیت نسبی مدل بین بدترین برازش (صفر) و بهتریدهندهنشانو  شوندمیبرده 
ازش هاي برنقطه ضعف شاخص ترینمهمهاي برازش مقتصد، تلاش شده تا هستند. با ارائه شاخص

هاي برازش با افزایش پارامتر به مدل جبران شود. مبناي اصلی در مطلق یعنی بهبود مقدار شاخص
این  ،شودمی هاي برازش آن است که به ازاي هر پارامتري که به مدل افزودهاین گروه از شاخص
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هاي مدل معادله شاخصگفت که  توانمی یابد.کاهش می هاآنو مقدار  شوندمیها جریمه شاخص

، (بار عاملی، مقدار 5مقادیر برآورد شده در جدول ساختاري از برازش مطلوب برخوردار است. 
مقررات  قوانین وه بحرانی و سطح معناداري) بیانگر این بود که بارهاي عاملی سوالات مربوط به مولف

استراتژي شرکت با اهداف  �استراتژي مدیریت بر صادرات ،المللیبینداخلی و  محیطیزیست
  �هاي پاكاستراتژي شرکت در تشویق و ترغیب به استفاده از سوخت �تجاريو غیر انتفاعیغیر

 �ع بازاریابیمحیطی و نو �تغییر شرایط اقتصادي �تخصیص منابع مالی به بلوغ منابع انسانی سبز
 وضعیت مطلوبی قرار دارند. در  محیط در جهت مسئولیت اجتماعی

هاي برازش مدل ساختاري بیانگر این است که برازش مدل ساختاري از شرایط مطلوبی نتایج شاخص
گونه  این ،با توجه به مقدار بار عاملی سوالات نسبت به مولفه توانمینتیجه  برخوردار است. در

معرف انتخاب شده براي سنجش شاخص آن مولفه از اعتبار لازم که سوالات هر  استنباط نمود
خود از چند متغیر  ،زمانی که یک سازه بزرگآن را بسنجند.  ندتوانمیبرخوردار است و به خوبی 

لی تاییدي . در تحلیل عامشودمیپنهان تشکیل شده باشد، از تحلیل عاملی تاییدي مرتبه دوم استفاده 
پذیر با متغیرهاي پنهان، رابطه متغیرهاي پنهان با م علاوه بر بررسی رابطه متغیرهاي مشاهدهمرتبه دو

 ).  1392(قاسمی،  شودمیسازه اصلی خود نیز بررسی 
 حد در پایایی و روایی هايشاخص پایایی نشان داد که تمامی و روایی هاي، نتایج شاخصنهایتدر 

 دارند. در گیرياندازه مدل متغیرهاي و پایایی روایی بودن اسبمن از نشان که باشندمی قبول قابل

 و مدل، نامناسب علی روابط بررسی باشند، نداشته مناسبی پایایی و روایی ها،عامل که صورتی
 میانگین کمی، کارآمد و مناسب هايشاخص پایایی و روایی بررسی براي بود. خواهد نادرست

 )، میانگینAVEمرکب ( شامل پایایی هاشاخص این ارد.د وجود )CR( شده استخراج واریانس

 . به منظورباشندمی  )ASVمشترك( واریانس مربعات )، حداکثرMSVمشترك ( واریانس مربعات

بود  5/0بالاتر از  ،براي تمامی عوامل AVEاستفاده شد.  AVEشاخص  از همگرا، روایی بررسی
 از هم واگرا بررسی روایی داشت. براي لمد عوامل همگراي روایی بودن مناسب از که نشان

 داشت. مدل واگرا عوامل روایی بودن مناسب از که نشان شد استفاده ASVو  MSVهاي شاخص
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مورد قبول قرار شد که این شاخص هم  ارزیابی CRاز شاخص  استفاده با نیز مرکب پایایی مقدار
 گرفت. 

 به توانمی عوامل علی نامهپرسشاستفاده از  اب حاکی از آن است که این پژوهش  به طور کلی نتایج

هاي علل ایجاد بلوغ منابع انسانی در مناطق درجه یک شرکت و مولفه هاقبولی خصیصه قابل طور
نندگان کبا توجه به نظرات مشارکتهمچنین  نمود. گیرياندازهي نفتی ایران را هافرآوردهملی پخش 
 �واکنش به تغییرات محیطی المللیبینداخلی و  یمحیطزیستقوانین و مقررات  ش،در پژوه

استراتژي مدیریت بر  �استراتژي مدیریت بر رهبري و کاهش هزینه �استراتژي مدیریت بر صادرات
 �تجاريانتفاعی و غیراستراتژي شرکت در بلوغ جامعه با اهداف غیر �مزیت رقابتی رهبري هزینه

شرایط اقتصادي و ویژه کشور  �ي پاكهاسوختاز  استراتژي شرکت در تشویق و ترغیب به استفاده
تغییر شرایط  �کار تغییر وضعیت کسب و �کمبود منابع مالی و بودجه �هاي نفتیخصوص تحریمهب

عنوان شرایط علی همسئولیت اجتماعی ب �محیطی و نوع بازاریابی �تغییر شرایط اقتصادي تجاري
 .اندشدهبندي رتبه 8شناسایی گردیده و بر اساس جدول 

 بعد علی بندي شدهرتبه يهاها و گویهمقوله -8جدول 

 میانگین
 رتبه

 مقوله
ردیف 
 گویه

میانگین 
 رتبه

 المللیبینداخلی و  محیطیزیستقوانین و مقررات  2,63
1 7,05 
2 6,17 

 استراتژي مدیریت بر صادرات 5,21

3 10,41 
4 9,53 
5 12,36 
6 9,97 

 تجاريکت با اهداف غیرانتفاعی و غیرشراستراتژي  2,93
7 6,30 
8 6,70 
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 پژوهشهاي ماخذ: یافته

 بعد علی مربوط سه مقوله زبر داراي بیشترین اولویت در عوامل علی �شودمیگونه که مشاهده همان
 موارد ذیل است: به

  5,45ه ي پاك با میانگین رتبهاسوخته استفاده از استراتژي شرکت در تشویق و ترغیب ب 
 بوده که بیشترین اهمیت آن مربوط به تبلیغات در جهت استفاده از سوخت جایگزین مانند

CNG باشدمی. 

که بیشترین اهمیت آن مربوط به تمایل    5,21استراتژي مدیریت بر صادرات با میانگین رتبه 
 فتی از ایران  است.ي نهافرآوردهبه خرید صادرکنندگان 

که بیشترین   5,02 در جهت مسئولیت اجتماعی با میانگین رتبه زیستمحیطپاسخگویی به  
 .باشدمیاجتماعی شرکت بر اساس منشور اخلاقی  اهمیت آن مربوط به مسئولیت

 منابع
 نشر نی. ،ترجمه ابراهیم افشار ،مبانی پژوهش کیفی )،1397( ، ك.استراوس و کربین .1
پردازي داده هاي پژوهش کیفی: تأملی بر نظریه)، استراتژي1386( امامی، سید مجتبی و ایی فرد، حسناند .2

 69,-97، صص   پاییز و زمستان  _اندیشه مدیریت، سال اول، شمارة دوم  - 97بنیاد،

 پاك يهاسوختاستراتژي شرکت در تشویق و ترغیب به استفاده از  5,45
9 11,95 
10 10,74 

 تخصیص منابع مالی به بلوغ منابع انسانی سبز 3,72
11 7,22 
12 8,94 

 محیطی و نوع بازاریابی �تغییر شرایط اقتصادي 3,04
13 7,56 
14 6,59 

 پاسخگویی به محیط در جهت مسئولیت اجتماعی 5,02
15 11,85 
16 11,43 
17 8,23 
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Validation of causal factors affecting the maturity of green human 
resources in the first-class areas of the National Iranian Petroleum Products 

Distribution Company 
 

Malikeh  Beheshtifar1, Mohammad Ziaaddini2, Hadi  Afrasiabi3 
 
Abstract 
 
The purpose of this study is to validate the causal factors affecting the maturity of green 
human resources in the first class areas of the National Iranian Petroleum Products 
Distribution Company. This research is a descriptive research and is a correlational study. 
After confirming the validity and reliability among the statistical population that the 
employees have an organizational base of 14 and above in the first class areas of the 
National Iranian Petroleum Products Distribution Company and the sample size is 
estimated at 300 people, distributed and analyzed using SPSS and AMOS software. Is. 
The results showed that the result of Bartlett 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 measurement model fit 
indices showed that the causal factors questionnaire has favorable conditions. Finally, the 
results of structural model fitting indicated that all components of causal factors confirm 
the model fit. In general, the results indicate that using the questionnaire, the 
characteristics of the causal factors of green human resources in the first-class areas of the 
National Iranian Petroleum Products Distribution Company were reliably measured. 
 
 
Keywords: Validation, Exploratory Factor Analysis, Confirmatory Factor Analysis, 
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