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Abstract 

The purpose of this study is to investigate the relationship between ethical leadership and green behavior with the 

mediating role of green human resource management and the moderating role of environmental knowledge. This 

research is applied and descriptive-correlational. The population consists of the staff of Vali-Asr Hospital in Fasa city 

in the winter of 2021. The selected sample includes 245 people who have been selected using simple random sampling 

method based on Morgan's table. Also, a standard questionnaire was used to examine the research variables. To analyze 

the findings in the form of 5 main hypotheses, the structural equation method using Smart PLS software was used. The 

research findings showed that there is a positive and significant relationship between ethical leadership and green 

behavior of employees and green human resource management and green behavior of employees. Also, a positive and 

significant relationship was observed between green human resource management and green behavior of employees. 

Other findings also show that green human resource management plays a mediating role in the relationship between 

ethical leadership and employees’ green behavior. In addition, environmental knowledge positively moderates the 

relationship between green human resource management and employees’ green behavior. Based on the research 

findings, we can understand the importance of paying attention to sustainable development and green human resource 

management. Also, factors such as ethical leadership in organizations should be taken into consideration more than 

ever. On the other hand, considering the prominent role of the hospital environment in the possibility of harming the 

environment, this issue requires careful consideration by managers and planners. 
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 چکیده

محیطی است. این پژوهش  هدف پژوهش حاضر، رابطه رهبری اخلاقی و رفتار سبز با نقش میانجی مدیریت منابع انسانی سبز و نقش تعدیلگر دانش زیست

نمونه  دهد. تشکیل می 1401عصر )عج( شهرستان فسا در زمستان  همبستگی است. جامعه آن را کارکنان بیمارستان حضرت ولی -کاربردی و از نوع توصیفی

اند. همچنین، برای بررسی متغیرهای پژوهش از  شده گیری تصادفی ساده و جدول دمورگان انتخاب نفر است که با استفاده از روش نمونه 245برگزیده نیز شامل 

های  یافته ، استفاده شد.Smart PLSزار اف فرضیه اصلی از روش معادلات ساختاری در نرم 5ها نیز در قالب  پرسشنامه استاندارد استفاده شد. برای تحلیل یافته

جود دارد. همچنین، پژوهش نشان داد که بین رهبری اخلاقی و رفتار سبز کارکنان و مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سبز کارکنان، رابطه مثبت و معناداری و

ها نشان داد که مدیریت منابع انسانی سبز، نقش میانجی  اهده شد. سایر یافتهبین مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سبز کارکنان نیز رابطه مثبت و معناداری مش

صورت  محیطی، رابطه بین مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سبز کارکنان را به در رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار سبز کارکنان دارد. افزون بر آن، دانش زیست

توان به اهمیت توجه به توسعه پایدار و مدیریت منابع انسانی سبز پی برد. همچنین، عواملی مانند رهبری  ژوهش میهای پ بر اساس یافته کند. مثبت تعدیل می

ها در احتمال صدمه زدن به  ازپیش باید موردتوجه قرار گیرد. از سوی دیگر با عنایت به نقش برجسته محیط بیمارستان ها بیش اخلاقی نیز در سازمان

 ریزان است.له نیازمند دقت نظر از سوی مدیران و برنامهزیست، این مسئ محیط

 

 رهبری اخلاقی، رفتار سبز، مدیریت منابع انسانی سبز، دانش محیطی، کادر درمان. کلمات کلیدی:
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 مقدمه

؛ باقری، 2020، 2احمد، فاضله حسن و کلیم؛ 2020، 1)احمد، احمد، اسلام و کلیمانکار است  محیطی، موضوعی غیرقابل ضرورت توجه مدیران به موارد سبز و زیست

؛ اسلام، 2011، 3هوگ هارتوگ و دن )کلشوان، دندهند  زیست و جامعه را موردتوجه قرار می های خود بر محیط ها و تصمیم که آنان اثر اقدام( 1401نعیمی و پقه، 

محیطی کارکنان، اثرهای رهبری اخلاقی بر رفتار سبز  ستکند که دانش زی . پژوهش حاضر، شرایطی را بررسی می(2021، 4احمد، کلیم و محمود

یابد نیز توجه  کند. همچنین، به فرایندی که رفتار سبز در سایه رهبری اخلاقی پرورش می آنان در محیط کار را تقویت یا تضعیف می

ریت منابع انسانی سبز و نقش رابطه رهبری اخلاقی و رفتار سبز با نقش میانجی مدی کند. درمجموع هدف پژوهش حاضر، بررسی می

 محیطی است. تعدیلگر دانش زیست

های فوری جهت رفع مسئله تغییرهای اقلیمی و بررسی تأثیرهای آن  در راستای اهمیت توسعه پایدار، سازمان ملل متحد به دنبال اتخاذ اقدام

)احمد، اسلام، صدیق و کنند  یطی مؤثر و کارآمد پشتیبانی میمح هایی است که از مدیریت زیست از طریق ایجاد ظرفیت انسانی و نهادی و مکانیسم

های تجاری اغلب تأثیر مستقیمی بر این چالش جهانی  تغییرهای اقلیمی نیز ریشه و خاستگاه انسانی دارد و فعالیت بشر در سازمان(. 2021، 5کلیم

 6رابرتسون و بارلینگ ای مرتبط است. انتشار گازهای گلخانههای صنعتی و تولیدی با  گذارد. برای نمونه، مشارکت انسان در فعالیت می

اند، اما این رویکردها کافی  زیست به تغییرهای اقلیمی واکنش نشان داده های مدیریت محیط ها با اتخاذ نظام دریافتند اگرچه سازمان (2017)

همچنین، باید عواملی را بررسی نمود که باعث اشاعه رفتار سبز ها به رفتار سبز در محیط کار نیز بستگی دارد.  نیست، زیرا موفقیت این اقدام

افزون بر آن، یونسکو در یک کنفرانس در زمینه (. 2019، 7)احمد و عمرانیشوند، زیرا این رفتارها تأثیرهای مفیدی بر تغییرهای اقلیمی دارند  می

محیطی  هدف مهم مطرح کرد، زیرا آگاهی و دانش زیستعنوان یک  محیطی را به ترویج مسائل توسعه پایدار، آگاهی و دانش زیست

با توجه به اهمیت (. 1977، 8)یونسکومحیطی کمک کنند و مسائل دیگر مرتبط با آن را تقویت نماید  تواند به جلب حساسیت به مسائل زیست می

هایی صورت گیرد تا بتوان بر  پژوهش محیطی با عنایت به نقش مهم منابع انسانی، ضروری است که در این حوزه توجه به مسائل زیست

توجهی به آن برای عموم  زیست مسئولیت دارند و بی ریزی بهتری انجام داد. ازآنجاکه همه اقشار جامعه در برابر محیط ها برنامه اساس یافته

یست و گسترش آن بیشتر ز بار خواهد بود، ضرورت است که این پژوهش با توجه به نقش مدیران در توسعه رفتارهای حامی محیط زیان

                                                           
1-Ahmad, Ahmad, Islam and Kaleem 
2- Ahmad, Fazal-e-hasan and Kaleem 

3-Kalshoven, Den Hartog and De Hoogh 

4- Islam, Ahmad, Kaleem and Mahmood 
5- Ahmad, Islam, Sadiq and Kaleem 

6- Robertson and Barling 

7- Ahmad and Umrani 
8-UNESCO 



 مدیریت سبز، دوره سوم، شماره 3، آذرماه1402،ص79-62

65 

 

ویژه شهروند شرکتی نیز گام بر  ها در راستای وظایف خود و به محیطی، سازمان شود. افزون بر آن، با افزایش حساسیت زیست روشن می

 دهد. خواهند داشت که اهمیت پژوهش حاضر را مورد تأکید قرار می

افزون بر بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر پیامدهای رفتاری، ( 2019) 1و جیانکئو و خان، علی، عثمان، سلیم (2018)پژوهشگران پیشین مانند احمد 

هایی اشاره دارند که به تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار کاری کارکنان تأکید  های بیشتر برای شناسایی مکانیسم به لزوم بررسی و انجام پژوهش

( و سعید و 2016) 3کامن -میلار، سانیال و مولر -(، هادوک2016) 2ی و لوزینیگرفته پیشین مانند گوئرسی، لونگون های انجام پژوهشدارد. 

کنند که رهبری سازمانی و مدیریت منابع انسانی سبز نقش حیاتی در تدوین رفتار سبز در محیط کار ایفا  ( عنوان می2019) 4همکاران

شود که رفتار کارکنان سازمان را به نفع فرد، جامعه،  ق  میها و مواردی اطلا ها، شیوه سیاست»کند. مدیریت منابع انسانی سبز به  می

های آموزشی  دریافتند که برنامه (2020) انور و همکاران (.104: 2014، 5)اوپاسا و آرولراجاه« کند وکار سبز هدایت می زیست و کسب محیط

های لازم  کند تا مهارت ها کمک می شود و به آن محیطی می محیطی باعث بهبود و ارتقای دانش کارکنان نسبت به مسائل زیست زیست

کارکنانی ایجاد ای برای  های مدیریت منابع انسانی سبز، انگیزه جهت حفظ انرژی و نگهداری منابع طبیعی مانند آب را توسعه دهند. شیوه

های ترفیعی را با رفتار و عملکرد مسئولیت پذیرانه کارکنان در قبال  کنند و اغلب فرصت جویی می کرده است که در مصرف انرژی صرفه

ع انسانی سبز ها، باید تأثیر مدیریت مناب محیطی در سازمان ؛ بنابراین جهت بهبود تأثیر زیست(2016)گوئرسی و همکاران، کنند  زیست همسو می محیط

مدیریت منابع انسانی سبز، پیامدها و دستاوردهای سبز را میان کارکنان ترویج . (2021)احمد و همکاران، بر رفتار سبز کارکنان را بررسی نمود 

و ( 2019، 7)لو زیست به محیطبرای نمونه، مدیریت منابع انسانی سبز رابطه مثبتی با رفتار شهروندی وابسته (. 2018، 2016، 6)شن، دامون و دنگ دهند می

محیطی کارکنان، به  دارد. پژوهشگران با توجه به اهمیت رهبری برای توسعه رفتاری زیست( 2020، 8)انور و همکاران عملکرد سبز در محیط کار

)رابرتسون و بارلینگ،  کنند زیست را بررسی می لزوم مطالعات تجربی در این حوزه اشاره دارند که نحوه اشاعه و گسترش رفتارهای طرفدار محیط

شود که رهبری سازمانی از طریق آن، رفتار سبز  ای بررسی می عنوان مکانیسم بالقوه در این پژوهش، مدیریت منابع انسانی سبز به(. 176: 2013

تقویت این رابطه عنوان عامل مهمی در تضعیف یا  محیطی نیز به دهد. همچنین، نقش تعدیلگر دانش زیست در محیط کار را گسترش می

محیطی رفتار  های زیست محیطی و با توجه به اینکه ریشه برخی از مشکل شود. به دلیل حجم و گستردگی مسائل زیست بررسی می
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 محیطی استفاده شود شهروندان در برابر طبیعت است، باید از مشارکت عمومی در جلوگیری از بحرانی شدن یا کاهش و حل مسائل زیست

است. اصل دهم قطعنامه ریو سازمان ملل که « دانش و آگاهی»زیست  (. اولین شرط مشارکت اجتماعی در محیط1395وند،  پور و آدینه یای، قل)سبزه

دارد:  محیطی بیان می مردم در رابطه با مسائل زیست زیست و توسعه پایدار است، درباره دانش و آگاهی و مشارکت در ارتباط با محیط

نفع بررسی و کنترل شود. در سطح ملی مردم  ر هر سطحی که باشد باید به بهترین وجه با مشارکت مردم و اهالی ذیزیست د مسائل محیط»

ها نیز باید دانش و  های مسئولان در رسیدگی به آن دسترسی داشته باشند. دولت زیست خود و اقدام باید به اطلاعات مناسبی درباره محیط

، 1)سازمان ملل« رسانی فراگیر، از مشارکت هرچه بیشتر مردم حمایت و آن را تقویت کنند نند و با اطلاعآگاهی عمومی را تسهیل و تشویق ک

1992.) 

کند که چگونه رهبری  این پژوهش دوشاخه متمایز ادبیات موضوع یعنی رهبری سازمانی و مدیریت منابع انسانی را باهم ادغام و بررسی می

 شود. تأثیرگذاری مثبت روی مدیریت منابع انسانی سبز موجب گسترش رفتار سبز در محیط کار میصورت غیرمستقیم با  اخلاقی به

 شود. گیری آورده می ها و بحث و نتیجه های پژوهش و سپس، روش پژوهش، یافته در ادامه ابتدا مبانی نظری و فرضیه

 و پیشینه تحقیق نظری ادبیات

 دهد.ان می، الگوی مفهومی پژوهش را نش1در ادامه شکل 

 

 

 

 

 

 . الگوی مفهومی پژوهش1شکل 

 رابطه رهبری اخلاقی و رفتار سبز

و شیوه رهبری و مدیریت  (2014، 2)بلاک، وسلینک، استادینکا و کمپگذرانند  روز خود را در محیط کار می سوم از شبانه کارکنان به گونه متوسط یک

نشان دادن رفتار بهنجار مناسب از طریق ». رهبری اخلاقی عبارت است از (2005، 3)ژو، چو و اسپانگلرگذارد  منابع انسانی روی رفتار آنان تأثیر می
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. از اهداف مشترک (120: 2005، 1هاریسون )برون، تروینو و« های فردی و روابط میان فردی و اشاعه این رفتار به کارکنان از طریق ارتباط دوطرفه کنش

 (.2021)احمد و همکاران، ها است  رهبری اخلاقی و مدیریت منابع انسانی سبز، توسعه پایدار منابع انسانی در سازمان

های مربوط به رهبری اخلاقی پتانسیل خود در تدوین پیامدهای نگرشی غیر سبز مانند تعهد و رضایت شغل و رفتاری مانند عملکرد  پژوهش

ادبیات موضوع  که درحالی(. 2019و همکاران،  ؛ خان2015، 3؛ چوگتای، بیرنه و فلاد2010، 2)گالاقر و تسچودیناند  ایمنی، بهزیستی و رفتار شهروندی را بررسی کرده

حال نیاز به توضیح است که  ؛ بااین(2019، 4؛ اسلام، احمد و علی2018)احمد، به تأثیر مثبت رهبری اخلاقی بر توسعه رفتار اخلاقی کارکنان اشاره دارد 

زیست را به  مخرب بر محیطهای فردی مضر و  تأثیر منفی اقدام»گذارد. رفتار سبز به دنبال آن است تا  ها تأثیر می چگونه بر رفتار سبز آن

ها،  محیطی سازمان واسطه بهبود عملکرد زیست زیست کارکنان، به این رفتار حافظ محیط(. 240: 2010، 5)کلموس و آگیمن« حداقل برساند

های  ها و سیاست ید شیوهرهبران اخلاقی با»کنند که  نیز بیان می (543: 2019)احمد و عمرانی (. 2007، 6)راموس و کیلمرآفرینی بیشتری دارد  ارزش

 «.ها گسترش دهند زیست را درون سازمان حافظ محیط

های اخلاقی انسان متضمن حفظ حیات آینده بشر در  اقدام(. 2012، 7)ایزن بیزهای آینده سروکار دارد  اخلاق  با پیامدهای عمل فرد بر رفاه نسل

زیست با استفاده درست از منابع موجود است. بر اساس همین  ری از محیطواسطه حفظ و نگهدا اخلاقی به -این سیاره و تکثیر حیات زیستی

 -های پایدار اخلاقی واسطه تعهدهای خود در دستیابی به خیر جمعی با مشارکت در شیوه توان ادعا نمود که رهبری اخلاقی به ها، می دیدگاه

توان تأثیر رهبری اخلاقی بر  می« 8نظریه یادگیری اجتماعی»کمک  گذارد. با زیست می محیطی، تأثیر مثبتی بر رفتار کارکنان و محیط زیست

بر اساس این نظریه، رفتار الگوهای نقشی مانند روسا، مدیران و رهبران ارشد در محیط (. 1997، 9)باندورارفتار سبز کارکنان را تبیین نمود 

را مشاهده  شود اسطه الگوهای نقشی به نمایش گذاشته میو گذارد. کارکنان پیامدهای رفتاری که به سازمانی روی کارکنان تأثیر می

زیست است و توسط مدیران و  شود که رفتار سبز به نفع محیط خصوص زمانی مطرح می دیدگاه یادگیری اجتماعی به(. 1997)باندورا، کنند  می

رقی مانند کولر و کامپیوتر را در زمانی که استفاده های ب شده است. برای نمونه، کارکنان مراقب هستند مدیران دستگاه رهبران به الگو تبدیل

زیستی در -های اخلاقی کنند. رهبران اخلاقی با تجسم ارزش شود، خاموش کنند و آنان نیز در محیط کار هم همین رفتار را تقلید می نمی

                                                           
1-Brown, Trevi~no and Harrison 

2- Gallagher and Tschudin 
3- Chughtai, Byrne and Flood 

4- Islam, Ahmed and Ali 

5- Kollmuss andAgyeman 
6- Ramus and Killmer 

7- Eisenbeiss 

8- Social learning theory 
9- Bandura 
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طابق با نظریه یادگیری اجتماعی توسعه شناختی را م زیست و بوم دهند و رفتارهای حامی محیط رفتار خود، سبکی از رهبری را انجام می

)احمد و شود  زیست و رفتار مسئولانه میان کارکنان می ها نیز باعث ایجاد حس حفظ محیط های رفتاری سبز آن دهند. ارتباط و کنش می

 شود: . درنتیجه فرضیه اول پژوهش به این شکل مطرح می(2021همکاران، 

 سبز، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.بین رهبری اخلاقی و رفتار فرضیه اول: 

 نقش میانجی مدیریت منابع انسانی سبز

 کنند: های مدیریت منابع انسانی سبز را به سه دسته تقسیم می در مطالعات خود، شیوه (203: 2016) 1پینزون، گوئرسی، لتیری و ردمن

محیطی را  از طریق آموزش است تا بتوانند مسائل زیست محیطی کارکنان که هدف آن بهبود دانش زیست« های شایستگی سازی شیوه» .1

 ها واکنش نشان دهند. شناسایی کنند و به آن

هایی مانند  که تمایل کارکنان به مشارکت در رفتارهای تأثیرگذار بر عملکرد سازمانی را از طریق شیوه« های افزایش انگیزه شیوه» .2

 دهد. مدیریت عملکرد افزایش می

هایی  محیطی توجه کنند و اقدام دهد تا به مسائل زیست که این فرصت را در اختیار منابع انسانی قرار می« کارکنانهای مشارکت  شیوه» .3

 محیطی در سازمان اتخاذ کنند. برای کاهش تأثیرهای زیست

س آن، مدیریت منابع انسانی با تأثیر مطابقت دارد که بر اسا (2014، 3)جکسون، شولر و جیانگ« 2توانایی -فرصت -انگیزش»بندی با نظریه  این تقسیم

های  بخشد. هدف شیوه های سودمند، عملکرد تجاری را بهبود می هایی برای مشارکت در اقدام روی شایستگی، میزان انگیزه و ارائه فرصت

(. 2019، 4، کیم، چوی و پتوارون)کیماند است  وکار که رهبران تعیین کرده مدیریت منابع انسانی به گونه حمایت از دستیابی و تحقق اهداف کسب

زیست  کنند که رفتار و عملکرد کارکنان بر تحقق اهداف حافظ محیط نوعی تضمین می های مدیریت منابع انسانی سبز به ها و سیاست شیوه

برای تغییرهای اقلیمی و گرم  های جهانی همچنین، افزایش دغدغه و نگرانی(. 2019، 5)سعید و همکارانگذارد  اند، تأثیر می که رهبران تعیین کرده

 شدن تدریجی هوای کره زمین، رهبران سازمانی را ملزم کرده است تا بیشتر سراغ مدیریت منابع انسانی سبز بروند.

 کند. اند که مدیریت منابع انسانی نقش حیاتی در اجرای دستورهای حیاتی در سازمان ایفا می کرده ها نیز به این مفهوم اشاره برخی پژوهش

گذاری دیدگاه استراتژیک مدیران شرکت با کارکنان و  نقش منابع انسانی، به اشتراک»دریافتند که  (2019)در همین راستا، کیم و همکاران 

                                                           
1-Pinzone, Guerci, Lettieriand Redman 
2- Ability–Motivation–Opportunity 

3- Jackson, Schuler and Jiang 

4- Kim, Kim, Choi and Phetvaroon 
5- Saeed et al 



 مدیریت سبز، دوره سوم، شماره 3، آذرماه1402،ص79-62

69 

 

نیز به دیدگاه مشترک رابطه مدیریت منابع انسانی  (2018) 1است. لیروی، سگرز، ون دیرندونک و دن هارتوگ« کمک به درک این دیدگاه

کنند. بر اساس این دیدگاه، رهبری و مدیریت منابع انسانی از طریق مجاری ارتباطی مختلف در سازمان، موجب تقویت  ره میو رهبری اشا

های مشترک و مشابهی با هم دارند. ازآنجاکه رهبری اخلاقی و مدیریت منابع انسانی سبز هردو ریشه  ویژه زمانی که ارزش شوند، به هم می

کنند؛  وکار، همدیگر را تقویت می محیطی کسب های مشترک جهت تقویت عملکرد زیست با توجه به ارزشدر اصول اخلاقی دارند، 

محیطی از طریق منابع انسانی نیازمند رهبران اخلاقی است که دغدغه کلی نسبت  توان گفت دستیابی به اهداف عملکرد زیست بنابراین، می

 (.2021)احمد و همکاران،  کنند مدیریت منابع انسانی سبز حمایت میهای  زیست دارند و از اجرای درست سیاست به محیط

 رهبری اخلاقی و مدیریت منابع انسانی سبز، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بینفرضیه دوم: 

محیطی پایدار  یستهای تجاری ز مفهوم مدیریت منابع انسانی سبز، نقش استراتژیک مدیریت منابع انسانی را از منظر طراحی و اجرای شیوه

هایی بوده است که  ها و سیاست ای از شیوه مدیریت منابع انسانی از دیرباز شامل مجموعه (.2019، 2)یوسلیزا و همکاراندهد  گسترش و بسط می

همچنین، (. 2005، 3یاتی)بکر، هوسلید و بشوند  باهدف دستیابی به عملکرد کارکنان و رفتارهای تأثیرگذار بر تحقق اهداف تجاری، طراحی و اجرا می

زیست است. در اصل،  ها و رفتارهایی ارتباط دارد که هدف آن، حفظ محیط به مفهوم مدیریت منابع انسانی با فعالیت« سبز»افزودن واژه 

ن رفتار محیطی و پذیرفت زیست واقف هستند، تأمین آموزش زیست مدیریت منابع انسانی سبز شامل انتخاب و توسعه کارکنانی که به محیط

 (.2019؛ کیم و همکاران، 2018، 4)پلگیرینی، ریزی و فریشود  های رسمی می زیست از طریق سنجش عملکرد و پاداش طرفدار محیط

که  کند. این نظریه مبتنی بر این قضیه است تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز را تبیین می( 1979، 6)تاجفل و ترنر« 5نظریه هویت اجتماعی»

داند. برای نمونه، کارکنان باید برای سازمان  شود که فرد خود را متعلق به آن می های بارز گروهی تعریف می واسطه ویژگی هویت فرد به

کنند و دوست دارند زمان و انرژی خود را صرف کاری کنند که درنهایت اهداف سازمان محقق شود.  مشخص کنند که کجا کار می

کشاند تا رفتارهای  ها را به سَمتی می کند و آن دهند که فرایند تعیین هویت، تعهد به شرکت را تبیین می ان میهای پیشین نش پژوهش

محیطی  با توجه به اینکه مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد زیست (.2020)احمد و همکاران، شهروندی سازمانی یا فرا نقشی را اجرا کنند 

های مدیریت منابع انسانی  هایی که از شیوه محیطی را دارند در سازمان ین، کارکنانی که دغدغه مسائل زیستها تأکید دارد؛ بنابرا شرکت

                                                           
1-Leroy, Segers, Dierendonck and Den Hartog 

2- Yusliza et al 
3- Becker, Huselid and Beatty 

4- Pellegrini, Rizzi and Frey 

5- Social Identity Theory 
6- Tajfel and Turner 
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پذیری  بستگی نسبت به شرکت باعث ایجاد حس تعهد و مسئولیت بستگی بیشتری دارند. این نوع دل کنند، پویایی و دل سبز استفاده می

های مدیریت منابع انسانی سبز باعث گسترش  اند که شیوه گرفته پیشین نیز ثابت کرده انجام های شود. پژوهش محیطی و رفتار سبز می زیست

شده، فرضیه  . درنتیجه، بر اساس نظریه هویت اجتماعی و موارد بیان(2019؛ سعید و همکاران، 2017، 1)دامونت، شن و دنگشود  رفتار سبز در محیط کار می

 شود: دوم پژوهش به شکل زیر مطرح می

 .بین مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سبز، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد فرضیه سوم:

کنند.  عمل می« انجام کار درست»عنوان الگویی برای  بر اهمیت رهبران اخلاقی تأکید دارد، زیرا به (2016) میلر و همکاران -پژوهش هاداک

ریزی،  محیطی از طریق توسعه منابع انسانی، برنامه دستیابی به اهداف عملکرد زیستذکر است که هدف مدیریت منابع انسانی سبز  شایان

زیست و الگوبرداری از رفتارهای  های حامی محیط رهبری اخلاقی با تجسم این ارزش(. 2017، 2)میلیمان و چیرگزینش، آموزش و پرداخت است 

بیات موضوع رهبری اخلاقی، شواهد تجربی مشارکت رهبران و تأثیر مثبت بر گذارد. اد ها می بوم، تأثیر مثبتی بر این شیوه طرفدار زیست

رهبران اخلاقی روی توسعه (. 2019؛ اسلام و همکاران، 2017، 3؛ والومبوا، هارتنل و میساتی2014)چنگ و همکاران، دهد  زیست را نشان می رفتارهای اجتماعی و محیط

ها به نفع بهبود شیوهای  توان گفت تأثیر آن می(. 2018)احمد، کنند  گذاری می یط کار سرمایهای کارکنان و بهبود مح اخلاقی، فردی و حرفه

های مرتبط با استخدام و آموزش  گیری زیرا در تصمیم(، 2019، 4)سوگیانینگراتت و همکارانپاداش، گزینش و آموزش مدیریت منابع انسانی سبز است 

زیست دخیل هستند و در دستیابی به اهداف  و رهبران کارکنانی که در محافظت از محیط منابع انسانی دخیل هستند. همچنین، مدیران

. درنتیجه، فرضیه بعدی پژوهش به (2019، سعید و همکاران، 2019؛ جلال و همکاران، 2013)روبرتسون و بارلینگ، کنند  محیطی نقش مثبت دارند ر تشویق می زیست

 شود: این شکل مطرح می

 دیریت منابع انسانی سبز، نقش میانجی در رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار سبز دارد.م فرضیه چهارم:

 محیطی نقش تعدیلگر دانش زیست

)فام، توکوا و دهند که ارتباط این مدیریت با رفتار سبز تحت تأثیر عوامل فردی و محیطی است  های مدیریت منابع انسانی سبز نشان می پژوهش

بندی محصولات بر  های بشر مانند استفاده از مواد شیمیایی خطرناک، بسته محیطی به آگاهی فرد درباره تأثیر کنش دانش زیست(. 2019، 5جابور

                                                           
1-Dumont, Shen and Deng 
2- Milliman and Clair 

3- Walumbwa, Hartnell and Misati 

4- Sugianingratet al 
5- Pham, Tuckova and Jabbour 
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نشان  (2020)مطالعات پیشین مانند فاوهینمی، یوسلیزا، محمد، فائزه و محمد (. 2016، 1)افسر، بدیر و کیانیشود  بوم اطلاق  می زیست و زیست محیط

محیطی کارکنان بالاتر باشد، میزان تعهد آنان برای دستیابی به اهداف و عملکرد  هرچه سطح دانش و آگاهی زیست دهند که می

محیطی  ها به دنبال استخدام داوطلبینی با آگاهی زیست سازمان»دریافتند که ( 2020)شود در این راستا انور و همکاران  محیطی بیشتر می زیست

های پیشین  یافته«. بوم دارند زیست هستند، زیرا این افراد تمایل بیشتری به مشارکت در اقدام به نفع زیست و نگرش مثبت نسبت به محیط

شود  محیطی، تعدیل می های فردی مانند دانش زیست حاکی از این است که تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار سبز کارکنان با ویژگی

 (.2019)جلیل و همکاران، 

محیطی در رابطه بین رفتار سبز و مدیریت منابع انسانی سبز را بر  شده، پژوهش حاضر نقش تعدیلگر دانش زیست ه مطالعات انجامبا توجه ب

ها و رفتارهای فردی، نتیجه تناسب بین  دهد دیدگاه کند. این نظریه نشان می بررسی می( 1996، 3)ادواردز« 2توانایی-تناسب تقاضا»اساس نظریه 

هایی  های فرد. توانایی زیستی و توانایی هماهنگی بین تقاضای محیط»زیست است. این نظریه، عبارت است از  تقاضا و توانایی فرد و محیط

( 1996(. ازنظر ادواردز )296: 1996)ادواردز، « کند محیطی صرف می تقاضاهای زیستها، دانش، زمان و انرژی که فرد برای تأمین  مانند مهارت

عنوان بعُد توانایی نظریه در  توان به محیطی کارکنان را می دانش زیست«. های کیفی و کمی برای افراد اجتماعیتقاضا عبارت است از الزام»

 (.2007، 4)ادوارد و شیپدهد  انسانی سبز، جنبه تقاضاهای این نظریه را نشان میهای مدیریت منابع  ها و سیاست که شیوه نظر گرفت، درحالی

محیطی افراد ممکن است تقاضاهای مدیریت منابع انسانی سبز را تأمین کند، بنابراین، تأثیر مدیریت منابع  ازآنجاکه دانش و آگاهی زیست

اگر کارکنان دانش و آگاهی ( »2019تگی دارد. ازنظر سعید و همکاران )انسانی سبز بر رفتار سبز کارکنان به میزان دانش افراد نیز بس

توان  ؛ بنابراین، می«دهند زیست بیشتری از خود در محیط کار نشان می زیست داشته باشند، رفتارهای به نفع محیط بیشتری درباره محیط

شوند، اما در این میان  گسترش رفتار سبز در کارکنان میگفت اگرچه مدیران با استفاده از رویکردهای مدیریت منابع انسانی سبز موجب 

راستا با اهداف ذکرشده است نیز موجب افزایش شدت این رابطه خواهد شد. درنتیجه، فرضیه پایانی  محیطی فرد که هم دانش زیست

 پژوهش به شکل زیر خواهد بود:

 .ریت منابع انسانی سبز و رفتار سبز داردمحیطی، نقش تعدیلگر مثبت بر رابطه بین مدی دانش زیست فرضیه پنجم:

 

                                                           
1-Afsar, Badir and Kiani 
2- Demands–Abilities Fit (D-A fit) 

3- Edwards 
4- Edwards and Shipp 
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 شناسی  روش

های زیر استتفاده   استفاده شد. همچنین، از پرسشنامه Smart PLSافزار  های پژوهش از فن معادلات ساختاری در نرم منظور آزمون فرضیه به

هتای پتژوهش را نشتان     ، اطلاعات مربتوط بته پرسشتنامه   1قبول است. جدول  قابل SPSSافزار  شد که سطح آلفای کرونباخ آن بر اساس نرم

 دهد. می

 های پژوهش . اطلاعات مربوط به پرسشنامه1جدول 

 آلفای کرونباخ ها تعداد سؤال منبع عنوان پرسشنامه ردیف

 802/0 9 (2005برون و همکاران ) رهبری اخلاقی 1

 748/0 6 (2013)اولسون و همکاران -بیسینگ رفتار سبز 2

 761/0 5 (2017دومانت و همکاران ) مدیریت منابع انسانی سبز 3

 713/0 3 (2021احمد و همکاران ) محیطی دانش زیست 4

 

نظران مختلف بتود،   ها نیز پس از دریافت نظرهای کارشناسی و تأیید استادان دانشگاهی و صاحب سازی و استفاده از پرسشنامه ترجمه، بومی

تتا  « کتاملا  موافتق  »هتای   های ذکرشده از طیف لیکرت و گزینته  ها تأیید شد. همچنین، در پرسشنامه اعتبار ظاهری و محتوایی پرسشنامهیعنی 

هتا   است، درنتیجه پایایی پرسشتنامه  7/0آمده بالاتر از  دست های آلفای کرونباخ به با توجه به اینکه کلیه ضریب استفاده شد.« کاملا  مخالف»

 شود. یتأیید م

عصر )عج(، فسا در زمستتان   جامعه پژوهش موردنظر نیز کلیه کارکنان رسمی، پیمانی، طرحی، قراردادی و شرکتی شاغل در بیمارستان ولی

گیری تصادفی ساده و با کمک جدول دمورگان، حجتم نمونته    بود که بر اساس روش نمونهنفر  896است. جامعه پژوهش درمجموع  1401

 300هتا،   آوری نظرها نیز به شیوه حضوری صتورت گرفتت. بتا توجته بته امکتان عتدم بازگشتت برختی پرسشتنامه           شد. جمعنفر تعیین  269

 درصد حجم موردنظر(. 91استفاده بود ) مورد آن قابل 245آوری شد که  پرسشنامه جمع 253پرسشنامه در یک مرحله توزیع و سپس، 

عنوان  محیطی به عنوان یک متغیر میانجی و دانش زیست ین مطالعه مدیریت منابع انسانی سبز بهشده، در ا با توجه به مطالب و مبانی نظری بیان

توانتد یتک زنجیتره علتی از      دهد، رهبری اخلاقی و رفتار سبز می نشان می 1گونه که شکل  یک متغیر تعدیلگر در نظر گرفته شد، زیرا همان

دیگر، رابطه علی بین متغیرهتای مستتقل و    عبارت سپس به گسترش رفتار سبز بینجامند. بهطریق متغیر مدیریت منابع انسانی سبز ایجاد کنند و 
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ای استت کته    ای غیرمستقیم و حتی تعدیلی نیز داشته باشد. این وضعیت مطابق با تعریتف و ویژگتی متغیرهتای واستطه     تواند رابطه وابسته می

 ده است.ش ( بیان2016) 2( و نمازی و نمازی1968) 1توسط بارون و کنی

 ها یافته

 دهد. دهندگان را نشان می ، اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ2در ادامه جدول 

 دهندگان . اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ2جدول 

 زن مرد دهنده پاسخ رابطه استخدامی

 48 37 85 رسمی

 2 4 6 پیمانی

 23 16 39 طرحی

 17 52 69 قراردادی

 12 32 44 شرکتی

 102 141 243 جمع

 

با انحراف  54/11است. میانگین سابقه کار آنان نیز  33/8با انحراف معیار  12/40دهندگان  سایر اطلاعات نیز نشان داد که میانگین سن پاسخ

نفر دارای متدرک   113نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد،  48نفر دارای مدرک دکتری،  2دهنده،  پاسخ 243بود. همچنین، از  42/6معیار 

دهد کته جامعته آمتاری مطالعته از      اند. این اطلاعات نشان می نفر دارای مدرک دیپلم بوده 41نفر دارای مدرک کاردانی و  39، کارشناسی

کنتد، دارای   شتناختی ارتبتاط پیتدا متی     ها تا آنجا که به ویژگی جامعته  اند. درنتیجه، یافته شرایط مناسبی برخوردار است و واجد شرایط بوده

 ازجمله درزمینه روایی داخلی پژوهش نیز است.ویژگی کیفی لازم، 

های آماری نیز نشتان   وتحلیل قرار گرفت. بررسی های پژوهش با استفاده از فن حداقل مربعات جزئی مورد تجزیه در ادامه، هریک از فرضیه

ی مرکب )برازش درونتی الگتو( همته    شده )روایی همگرا( و مقدار روای داد که آلفای کرونباخ )بررسی پایایی(، میانگین واریانس استخراج

 دهد. های مربوط را نشان می یافته 2و  1متغیرها نیز در حد مطلوب است. در ادامه، شکل 

 

                                                           
1-Baron and Kenny 
2- Namazi and Namazi 
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 . روش حداقل مربعات جزئی الگوی کلی پژوهش2شکل 

 

 
 استراپ الگوی کلی پژوهش با روش بوت t-value. آماره 3شکل 

Rنشان داد که  2شکل  
Rاست.  466/0و  752/0پژوهش به میزان  2

گیتری و بختش    معیاری است کته بترای متصتل کتردن بختش انتدازه       2

گتذارد. هرچته    زا می زا بر یک متغیر درون رود و نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون ساختاری الگوسازی معادلات ساختاری به کار می

Rمقدار 
بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر الگوی پژوهش است. بررسی روایی تشخیصی و بررسی  زای یک الگو های درون مربوط به سازه 2

نیتز نشتان داده شتد کته همته روابتط ذکرشتده         3نیکویی برازش نیز نشان داد که هر دو شاخص ذکرشده در سطح مطلوب است. در شتکل  

 معنادار است.
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 گیری بحث و نتیجه

های اداری نیز این  تبع آن، در محیط های علمی موردتوجه بیشتری قرارگرفته است. به تازگی در محیط بههایی است که  توسعه پایدار از بحث

توجهی از منابع طبیعی انرژی و مواد شیمیایی را مورداستفاده  ها میزان قابل موضوع موردتوجه مدیران و کارکنان است. همچنین، بیمارستان

ها بگذارند که این زیست و انسان وهوا، ممکن است تأثیرهای بدی بر محیط رناک و آلودگی آبدهند و با تولید پسماندهای خط قرار می

 موضوع در پژوهش حاضر بررسی شد.

(، کلشوان و 1401های باقری و همکاران ) محیطی همسو با پژوهش این پژوهش در راستای ضرورت توجه مدیران به موارد سبز و زیست

 ( است.2021) اسلام و همکاران( و 2020)ران احمد و همکا(، 2011همکاران )

محاسبه شد. آماره آزمون نیز  484/0قدرت رابطه میان متغیر رهبری اخلاقی و رفتار سبز برابر با های فرضیه اول پژوهش نشان داد که  یافته

شده معنادار  ه همبستگی مشاهدهدهد ک بوده و نشان می 96/1درصد یعنی  5در سطح خطای  tتر از مقدار بحرانی  است که بزرگ 834/4

رهبران اخلاقی سبکی از رهبری را درصد بین رهبری اخلاقی و رفتار سبز رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  95است؛ بنابراین، با اطمینان 

مسئولانه در میان  زیست و رفتار دهند که باعث ایجاد حس حفظ محیط زیست را توسعه می محیطگذارند و رفتارهای حامی  به نمایش می

 است. (2021) های این بخش همسو با احمد و همکاران شود. یافته کارکنان می

در فرضیه دوم مشاهده شد که بین رهبری اخلاقی و مدیریت منابع انسانی سبز در کارکنان، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. شدت رابطه 

رهبری اخلاقی و مدیریت منابع انسانی سبز هردو ریشه در اصول اخلاقی دارند و با توجه  ازآنجاکهاست.  066/15و آماره آن نیز  683/0نیز 

کنند مشاهده شد که مدیران و رهبران اخلاقی دغدغه  محیطی، همدیگر را تقویت می های مشترک جهت تقویت عملکرد زیست به ارزش

 است. (2021) مکارانهمسو با احمد و همدیریت منابع انسانی سبز را در سر خود دارند که 

فرضیه سوم پژوهش نشان داد که بین مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سبز کارکنان، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد که شدت آن 

دارد،  ها تأکید محیطی سازمان و آماره آن نیز در سطح معنادار است. با توجه به اینکه مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد زیست 287/0

کنند، پویایی و  های مدیریت منابع انسانی سبز استفاده می هایی که از شیوه محیطی را دارند در سازمان کارکنانی که دغدغه مسائل زیست

شود که همسو با احمد و  های مدیریت منابع انسانی سبز باعث گسترش رفتار سبز در محیط کار می بستگی بیشتری دارند. درنتیجه، شیوه دل

 .( است2021کاران )هم
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های فرضیه چهارم پژوهش نیز نشان داد که مدیریت منابع انسانی سبز، نقش میانجی در رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار سبز کارکنان  یافته

هبری اخلاقی گونه که درگذشته نیز بیان شد، ر های قبلی نیز این مورد از دیدگاه آماری قابل آزمون بود. همان دارد. با پشتوانه فرضیه

شود که یک زنجیره علی را رسم  موجب افزایش مدیریت منابع انسانی سبز و همچنین، مدیریت منابع انسانی باعث رفتار سبز کارکنان می

 ( است.2021ها نیز همسو با احمد و همکاران ) شود. این بخش از یافته کند و اثر میانجی متغیر مدیریت منابع انسانی سبز مشاهده می می

محیطی، نقش تعدیلگر مثبت بر رابطه بین مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سبز  در فرضیه پنجم پژوهش نیز مشاهده شد که دانش زیست

شوند،  کارکنان دارد، زیرا زمانی که مدیران با استفاده از رویکردهای مدیریت منابع انسانی سبز موجب گسترش رفتار سبز در کارکنان می

های این بخش از پژوهش نیز همسو با احمد و همکاران  شود. یافته یطی افراد نیز موجب تقویت این رابطه به گونه مثبت میمح دانش زیست

 ( است.2021)

انکار رفتار مدیران در رویکردهای سازمانی، لازم است آثار رفتار مدیران در سازمان را بررسی نمود. یکی از موارد  با توجه به اثر غیرقابل

محیطی است که متأثر از رفتار مدیران است. برای نمونه، رهبری سازمانی و مدیریت منابع انسانی سبز، نقش  ر این حوزه موارد زیستمهم د

محیطی نیز باعث بهبود و ارتقای دانش کارکنان نسبت به  های آموزشی زیست کند. برنامه حیاتی در تدوین رفتار سبز در محیط کار ایفا می

ای بررسی شد که رهبری سازمانی از  عنوان مکانیسم بالقوه شود که در این پژوهش، مدیریت منابع انسانی سبز به یطی میمح مسائل زیست

عنوان عامل مهمی در تضعیف یا  محیطی نیز به دهد. همچنین، نقش تعدیلگر دانش زیست طریق آن، رفتار سبز در محیط کار را گسترش می

 تقویت این رابطه بررسی شد.

های درمانی که  شود در راستای بهبود عملکرد کارکنان بخش های پژوهش به برنامه ریزان ارشد و مدیران پیشنهاد می توجه به یافتهبا 

های آموزشی حتما  به آن توجه کنند. در این زمینه،  موضوع بااهمیتی است، به عوامل سبز و توسعه پایدار توجه بیشتری نمایند و در برنامه

های عملی شود. تلاش های مرتبط با حوزه توسعه پایدار و استفاده و اجرای استانداردهای این حوزه پیشنهاد می ها و برنامه هاجرای کارگا

توانند تأثیر عواملی مانند نظریه  شود. همچنین، پژوهشگران آینده نیز میبوم نیز توصیه می برای کاهش آلایندگی و توسعه حفاظت از زیست

های شخصیتی را در توسعه پایدار  گانه ویژگی شده، نظریه توزیع مسئولیت و مشاهده گری و سه ریزی ه رفتار برنامهعمل منطقی، نظری

های دارای  کارکنان موردبررسی قرار دهند تا بتوان بر اساس آن، محیط موردبررسی را بهتر شناخت. این پژوهش نیز مانند سایر پژوهش
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ها،  یافته دهندگان است که برای تعمیم های ذاتی پرسشنامه و عدم تمایل برخی از پاسخ محدودیت ترین آن هایی است که عمده محدودیت

 ها ضروری است. توجه به آن

 های اخلاقیملاحظه

شده و سایر  داری علمی رعایت و حق معنوی مؤلفین آثار محترم شمردهدر این پژوهش، با معرفی منابع مورداستفاده، اصل اخلاقی امانت

 کنندگان نیز رعایت شده است.های اخلاق  علمی مانند رازداری و محرمانه بودن اطلاعات شرکتاصل

 منابع

کنندگان. فصلنامه  های متعصبانه مصرف های مصرفی با توجه به نقش میانجی گرایش (. بررسی تأثیر سبک زندگی سبز بر سبک1401باقری، رامین و مهدی نعیمی و عبدالعزیز پقه. )

 .175-157(: 1) 2ز. مدیریت سب

زیست دانشجویان دختر دانشگاه قم. فصلنامه علمی آموزش  (. بررسی رابطه بین آگاهی، نگرش و رفتار حامی محیط1395وند. ) پور و معصومه آدینه ای، محمدتقی و سیاوش قلی سبزه

 .5-16(: 4) 4زیست و توسعه پایدار.  محیط
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