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Abstract  
Background and purpose: Promoting organizational sustainability is an important issue, and 
examining the factors that affect this issue is the concern of today's managers. Therefore, the 
purpose of this research is to investigate the impact of green human resources management on 
organizational sustainability with the mediating role of innovation and empowerment in social 
security organization of Yazd province. 

Research method: The present study is a descriptive-survey of correlational type. The statistical 

population was 990 employees of social security organization of Yazd province, based on 

Cochran's formula, 277 people were selected as the sample size. The content validity of the 

questionnaires and their reliability were confirmed using Cronbach's alpha. The structural 

equation modeling method was used to analyze the data. 

Findings: The results showed that green human resource management has an effect on 

organizational sustainability with a path coefficient of 0.364, and innovation and empowerment 

variables play a mediating role in the effect of green human resource management on 

organizational sustainability. 

Conclusion: The application of green human resources management in the social security 

organization can be implemented, and aspects such as innovation and employee empowerment 

should also be considered in order to achieve organizational sustainability in the workplace. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Organizational sustainability encompasses a long-term approach that seeks to create value for 

both customers and employees. This involves not only the implementation of environmentally 

responsible strategies aimed at preserving the environment but also a comprehensive evaluation 

of all business dimensions interacting with societal, cultural, and economic factors (Arullraja et 

al., 2015). In recent decades, there has been a growing awareness of the risks associated with 

environmental neglect, making environmental concerns and sustainable development critical 

issues for the global community. Reflecting this trend, human resource management has 

increasingly embraced sustainable development principles. Green human resource management, 

as a subset of sustainable human resource management, highlights the importance of 

environmental sustainability. Beyond individual environmentally conscious actions, 

organizations also bear responsibility for their impact on various stakeholders, including 

governmental bodies, society, and employees, which constitutes their social responsibility 

(Ghezelbash et al., 2010). Yasin et al. (2023) underscore the significance of green human 

resource management in promoting organizational sustainability in their research. 

Furthermore, the empowerment of human resources, along with fostering creativity, innovation, 

and entrepreneurship, is vital for advancing production technologies and driving growth and 

development. Environmental issues coupled with growth and development discussions have led 

to the establishment of new international environmental criteria and standards. These necessitate 

that businesses prioritize and adopt effective environmental strategies and programs (Keshavarz 

et al., 2016). Consequently, it is essential for organizational leaders to consider empowerment 

and innovation variables in various forms and to assess the impacts of these factors within their 

organizations. The Yazd Provincial Social Security Organization is positioned to recognize the 

effects of its operational behaviors on the environment and to implement measures that mitigate 

the negative consequences of these actions on natural ecosystems. Given the services provided 

by the Yazd Provincial Social Security Organization to the community, it is imperative that they 

develop green human resource management policies across different departments. These policies 

will enhance organizational sustainability and offer valuable insights for managers and 

policymakers in their efforts to foster sustainable practices within the organization. 

 

 

Research Method 

 

This study employed a research methodology focused on descriptive data collection through 

correlation analysis. Specifically, structural equation modeling was utilized to assess the 

proposed model, classifying this research as correlational in nature, akin to correlation matrix or 

covariance analysis. The statistical population comprised all employees of the Social Security 

Organization in Yazd Province, totaling 990 individuals. A simple random sampling technique 

was implemented, with the sample size calculated using the Cochran formula, resulting in a total 

of 277 participants. Data for this study were collected using four distinct questionnaires. 

Descriptive statistics were employed to summarize the collected information, utilizing mean, 

standard deviation, frequency, and percentage frequency as key indicators. Inferential statistical 

methods were applied to evaluate the research hypotheses. Within the inferential statistics 



 140 2،  زمستان 8    ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

28 

 

 

framework, the Kolmogorov-Smirnov test was conducted to assess the normality of the data, 

while structural equation path coefficient analysis was used to test the hypotheses. Data analysis 

was executed using SPSS and SmartPLS software. 

 

 

Findings 

In the first stage, the external model of the research is examined. In the second stage, the internal 

model was examined, and the third stage was dedicated to examining the overall research model. 

Three items are used to examine the fit of the measurement model: index reliability, convergent 

validity, and divergent validity. Index reliability is measured by three indicators: Cronbach's 

alpha, composite reliability, and factor loading coefficients. The factor loading related to the 

measured indicators of each variable was examined, and factor loadings higher than 0.4 are 

desirable and lower than that should be eliminated. In this stage, two indicators are used to 

examine the reliability of the model: composite reliability criterion (CR) and Cronbach's alpha 

coefficient criterion. Composite reliability (CR): Composite reliability in structural modeling is 

considered a better measure than Cronbach's alpha, because in calculating Cronbach's alpha 

coefficient for each construct, all indicators are entered into the calculations with equal 

importance, while for calculating composite reliability, indicators with higher factor loadings are 

more important. The composite reliability value reported for each of the latent constructs of the 

model was approved. Two criteria were used to examine validity. The first criterion is 

convergent validity and the second criterion is divergent validity. The second criterion for 

examining the fit of measurement models is convergent validity, which examines the degree of 

correlation of each construct with its questions (indicators), and the higher this correlation, the 

greater the fit. The value of this index varies from 0 to 1, with values higher than 0.4 being 

accepted. In this section, data analysis is carried out using inferential statistical methods. First 

Hypothesis: Green human resource management has a positive and significant effect on 

organizational sustainability with respect to the mediating role of innovation. The direct path 

coefficient is 0.364 and the path coefficient through the mediating variable is 0.476. Therefore, 

since the direct path coefficient is less than the path coefficient through the mediating variable, 

the mediating variable is effective.  

Therefore, the first hypothesis is not rejected and environmental innovation has a mediating role 

in the relationship between green human resource management and organizational sustainability. 

Second hypothesis: Green human resource management has a positive and significant effect on 

organizational sustainability with respect to the mediating role of empowerment. Table 7 shows 

the results of this test using the path coefficient test. The direct path coefficient is 0.364 and the 

path coefficient through the mediating variable is 0.434. Therefore, since the direct path 

coefficient is less than the path coefficient through the mediating variable, the mediating variable 

is effective. Therefore, the second hypothesis is not rejected and empowerment has a mediating 

role in the relationship between green human resource management and organizational 

sustainability. Third hypothesis: Green human resource management has a positive and 

significant effect on organizational sustainability. The path coefficient value is 0.364, which 

indicates a significant relationship. Considering the given P-Value and comparing it with the 

significance level of α=0.05, and because the P-Value is less than α=0.05, this relationship is 
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significant. Therefore, the third hypothesis is not rejected and green human resource 

management has a significant effect on organizational sustainability. 

Conclusion 

The findings indicate that green human resource management positively influences 

organizational sustainability, with a path coefficient through the mediating variable of innovation 

standing at 0.476. It is evident that the mediating variable of innovation enhances the relationship 

between green human resource management and organizational sustainability, as the direct path 

coefficient is lower than that through the mediating variable. These results align with the 

research conducted by Davoudi et al. (2023), Seyed Javadin et al. (2016), and Zarei Matin et al. 

(2018). To foster environmental sustainability, it is imperative for managers to cultivate a 

healthy and conducive workplace while also minimizing environmental losses. Achieving 

organizational sustainability necessitates addressing environmental challenges, and therefore, it 

is essential to establish clear standards in the selection and recruitment process to ensure the 

hiring of environmentally conscious employees. Furthermore, after onboarding, human resource 

managers and senior leadership should implement performance evaluation criteria based on 

environmental standards, facilitating rewards and recognition for exemplary contributions. 

Additional findings suggest that green human resource management also impacts organizational 

sustainability through the mediating variable of empowerment. This reinforces the conclusions of 

Jabour (2013) and Ranjbarian (2018). Given the critical role of empowerment in linking green 

human resource management to organizational sustainability, organizations should prioritize 

fostering a collaborative and participatory environment that encourages learning, internalization 

of environmental norms, and open communication. Developing strategies that integrate green 

human resource management with environmental considerations should be a priority, alongside 

initiatives that enhance employee empowerment through thorough needs assessments and 

relevant training programs. Overall, the evidence supports the notion that effective green human 

resource management significantly contributes to organizational sustainability, consistent with 

the findings of Seyed Javadin (2016) and Fazeli (2010). Emphasizing employee participation in 

green practices is likely to enhance their environmental behaviors within the organization. 

Therefore, it is crucial for organizations to review and refine their human resource management 

systems to prioritize green criteria across their subsystems. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 140 2،  زمستان 8    ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

28 

 

 

 

و  ینوآور یانجیبا نقش م یسازمان یداریسبز بر پا یمنابع انسان تیریمد ریتاث بررسی

 زدیاستان  یاجتماع نیسازمان تامدر  یتوانمندساز
 1اصغر کریمی خرمی

  83-244  صفحات:      6/24/2043پذیرش مقاله:       32/8/2043دریافت مقاله: 

 

 چكیده

دغدغه مدیران د، نمی باشعواملی که بر این مهم اثرگذار  است و بررسیحائز اهمیتی  پایداری سازمانی موضوع: ارتقای زمینه و هدف

و  ینوآور یانجیبا نقش م یسازمان یداریسبز بر پا یمنابع انسان تیریمد ریتاث بررسی پژوهش این هدفامروزی می باشد. از این رو، 

  .می باشد زدیان است یاجتماع نیسازمان تام ی درتوانمندساز

استان  یاجتماع نیسازمان تام آماری، کارکنان جامعه می باشد. همبستگی  نوع از پیمایشی-توصیفی حاضر پژوهش :بررسی روش

نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. روایی محتوایی پرسشنامه ها و  322بودندکه براساس فرمول کوکران  نفر 994به تعداد  زدی

 شد. ساختاری استفاده معادلات سازی مدل روش از ها داده تحلیل با استفاده از آلفای کرونباخ تایید گردید. جهتپایایی آنها 

متغیرهای نوآوری و رد و دا تاثیر پایداری سازمانی بر 260/4سبز با ضریب مسیر  انسانی مدیریت منابع که داد نشان نتایج :ها یافته 

 پایداری سازمانی نقش میانجی را ایفاء می کنند.  سبز بر انسانی بعتوانمندسازی در تاثیر مدیریت منا

هایی نظیر نوآوری  سازی است و باید به جنبه : به کارگیری مدیریت منابع انسانی سبز در سازمان تامین اجتماعی قابل پیادهنتیجه گیری

 دست یافت. کار  سازمانی در محیط پایداریبه تا بتوان شود و توانمندسازی کارکنان نیز توجه 

 توانمندسازی، نوآوری سازمانی، پایداری سبز، انسانی منابع مدیریت :کلیدی های واژه

 

 

 

 

استان  یاجتماع نیسازمان تام ی درو توانمندساز ینوآور یانجیبا نقش م یسازمان یداریسبز بر پا یمنابع انسان تیریمد ریتاث(. 3432: کریمی خرمی، ا. )ارجاع

 .83-244 (: 8)3ابع انسانی تحول آفرین. فصلنامه من .زدی
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  مقدمه

این کار نه تنها از  .کند آفرینی می بلندمدت ارزش صورت ان بهکنمشتریان و کار دیدگاهی است که برایپایداری سازمانی 

 در جامعه،وکاری که  ابعاد کسب بلکه با در نظر گرفتن تمام -زیست وسیله کمک به حفظ محیط به –سبز  طریق ایجاد راهبرد

بشر خطر کم  ،های اخیر در دهه(. 2،3422رولراجا و همکاران)آ پذیرد کند، انجام می می فرهنگ و محیط اقتصادی فعالیت

های زیست محیطی و توسعه پایدار از اهم مباحث جامعه  و امروزه دغدغه هتوجهی به محیط زیست را به خوبی درک نمود

. در پیش گرفته استتوسعه پایدار جدید بر مبنای  رویکردیدیریت منابع انسانی نیز راستا با این جریان، م جهانی است. هم

ای از مدیریت منابع انسانی پایدار، موضوعی نوین در رشته مدیریت منابع انسانی  مدیریت منابع انسانی سبز به عنوان شاخه

ها  زیست، سازمان رادی مسئولانه در قبال محیطهای انف محیطی تاکید دارد. علاوه بر فعالیت است که بر هدف پایداری زیست

اند که از آن به عنوان مسئولیت  کارکنان مسئولو ذینفعان مختلف مانند دولت، جامعهنیز در برابر اعمال خود نسبت به 

( در مطالعه خود بر نقش مدیریت 3432و همکاران ) 3یاسین .(2299قزل باش و همکاران، ) شود اجتماعی سازمان یاد می

 منابع انسانی سبز بر پایداری سازمانی تاکید داشته اند. 

دسته  دو از یکی به مالکیت حیث از اینکه یا و بوده مشغول خدمت ارائه یا کالا تولید به آنکه از فارغ ها سازمان تمامی

 یکسان و مشترک ویژگی دارای یک انسانی، های سرمایه داشتن در آنها همگی باشند، داشته تعلق خصوصی یا دولتی

 جهت جدید های آوری فن کارگیرنده به و خالق عنوان به انسانی نیروی از همواره اعصار، همه در شک بدون .هستند

 و ها شیوه در توانایی ترتیب، این به است. شده یاد سوی مدیریت منابع انسانی سبز و پایداری سازمانی به هدایت سازمان

 میان کارکنان همکاری ایجاد ها، هزینه کاهش مانند: منافع از ای گسترده تواند دامنة می سبز انسانی نیروی اداره های سیاست

2باشد )جکسون داشته همراه به سازمان برای را غیره و
 رقابت برای صحنه در ماندن موفق (. بنابراین،3422همکاران، و 

های  سرمایه مدیریت و اداره نحوه به یتوجه حدقابل تا مخاطبان، نیازهای به گویی پاسخ کیفیت و سرعت و ها سازمان

 زمینه در توانند می ممکن شکل بهترین به سبز، انسانی منابع مدیریت طریق از ها سازمان رو، این از است. وابسته انسانی

 و تغییر همه این برابر در را خود قابلیت و کنند پیدا توسعه و رشد سرعت به کارکنان کاری زندگی کیفیت روحیه و

 بکشند. رخ محیطی به تتحولا

 که با مهم و پیچیده نهاده یک عنوان به تامین اجتماعی های سازمان ویژه به کنونی های سازمان در بحث قابل و مهم مسئله 

 تامین اجتماعی های که سازمان است این شود، می روبرو غیره خصوصی و بخش مالی، حامیان دولت، مانند: مختلفی عوامل

 مدیریت نوین همچون هایی استراتژی و ها روش بکارگیری با خود پاسخگویی توان بهبود برای یگرید سازمان هر مانند

 .آورند فراهم خود سازمان برای را ثروت افزایش و بالا پذیری انعطاف توانند می سبز انسانی های سرمایه

                                                 
1 Arulrajah 
2 Yasin 
3 Jackson 
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 محور عنوان به تولید های ش فناوریگستر در کارآفرینی و نوآوری خلاقیت، انسانی، نیروی توانمندسازی، سوی دیگراز 

 استانداردهای و معیارها و توسعه، رشد پیرامون محیطی و موضوعات مسائل شود. می محسوب توسعه و رشد اساسی

 و کسب محیطی در یها برنامه و ها استراتژی پذیرش و تمرکز نیازمند که است کرده ایجاد را المللی جدیدی بین محیطی

 زیست استانداردهای است، کرده خود جلب به را بسیاری توجه اخیر سال چندین در که هایی یاستراتژ از است. کار

ی و دسازنتوانمبنابراین متغیرهای  .(2292، کشاورز و همکاران) است جهانی عرصه در پایدار توسعه به توجه و محیطی

ها بررسی  یرد و اثرات توجه به آنها در سازمانها قرار بگ های مختلفی باید مورد توجه مدیران سازمان نوآوری نیز در قالب

 زیست محیط بر را خود رفتارهای اثرات توانند می که است هایی بخش جمله از سازمان تامین اجتماعی استان یزد شود.

 خدماتی به توجه با. کند اتخاذ را اقداماتی طبیعی های اکوسیستم بر رفتارها این اثرات منفی کاهش جهت در و شناسایی

 های بخش در را سبز انسانی منابع مدیریت های سیاست باید دهند، می ارائه مردم به سازمان تامین اجتماعی استان یزد که

 را هایی بینش و شود سبز انسانی منابع از طریق ها سازمان این در مانیزسا اریپاید بهبود باعث تا کنند ایجاد مختلف سازمان

این  تحقیقسوال اصلی با توجه به مطالب بیان شده  ایجاد نمایند. پایدار سازمانی ایجاد یبرا گذاران سیاست و مدیران برای

در سازمان تامین  نوآوریو ی دسازنتوانم یانجیبا توجه به نقش م یسازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریمدآیا است که 

 ؟استاسبی برخوردار پیشنهادی از برازش من لمدو آیا  ؟تاثیر دارد اجتماعی استان یزد

 

 مبانی نظری

 و پایداری سازمانی سبز انسانی منابع مدیریت
ها،  یخط مش ،یطیمح ستیز یها یمجهز به نگران یمنابع انسان تیریمد یها وهیبه عنوان شرا باید  سبز مدیریت منابع انسانی

 .(3434و همکاران،  2انوار) کرد ییست، شناسامرتبط ا یسازمان تیبا مأمور ماًیکه مستق یاتیعمل یها و دستورالعمل ها هیرو

سازمان را  یداریکند و اهداف بلندمدت پا یم نیرا تضم یطیمح ستیعملکرد ز سبز مدیریت منابع انسانی ن،یعلاوه بر ا

اتی ها یک مسئله حی سبز در سازمان به کارگیری مدیریت منـابع انسـانی نتیجه اینکه .(3429و همکاران،  3)کیم کند یحفظ م

اولویت مدیریتی در  باشـد کـه بایـد بـه عنـوان یـک می زدیاستان  یاجتماع نیاز جمله سازمان تام سازماناست و شامل هر 

 بـه عنـوان ابـزاری در آنای مطرح گردیده و از  سال گذشته موضوع محیط زیست به طور گسترده در چنـد نظر گرفته شود و

  .شود ر نام برده میجهت دستیابی به اصول توسعه پایدا

با توجه  و های اصلی سازمان در مسیر رشد و توسعه به اثبات رسیده است امروزه نقش نیروی انسانی به عنوان سرمایهاز طرفی 

های مختلفی برای افزایش ذخیره این سرمایه انجام  لازم است برنامه ،ها و صنایع اهمیت نیروی انسانی در توسعه سازمان به

ها نجات  ها و صنایع را از بحران های انسانی با بهره گیری از توانمندسازی قادر خواهند بود سازمان و سرمایه انگیرد. کارکن

                                                 
1 Anwar 
2 Kim 
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های طلایی در کسب و کار ایجاد نمایند. بنابراین توانمندسازی ابزار بسیار مهمی برای توسعه منابع  فرصت دهند و برای آنها

  (.2042 ،همکارانونصیرزاده ) است سبز انسانی

 

 توانمند سازی نوآوری و 

در برخورد با  نبه سازما ننوآور بود است. مورد توجه است نوآوریدر سازمان  پایداریبرای افزایش متغیر دیگری که 

ری که به سرعت در حال افزایش است مقابله کند. در چنه غییدگی و تیچیمی کند که با پ کطم خارجی کمتلاط میمح

ت جدیدی را ند، محصولاهتر پاسخ د عا سریهت نوآوری دارند، قادرند که به چالش یظرف ایی کهه شرایطی، شرکت

امروزه موضوع  (.2290)خادم،  ای فاقد نوآوری بدست آورندهری نسبت به شرکت تای بازار بههخراج کنند و فرصت تاس

و از اهمیت بسیار زیادی در ده است ی مختلف را به خود جلب کرها نوآوری توجه بسیاری از دانشمندان و محققان از رشته

ت پیداکرده است، چراکه های پر از تغییر و تحول امروزی برای رقابت با سازمانهای رقیب و ماندن در چرخه تحولا سازمان

منظور ایجاد ارزش و مزیت رقابتی پایدار در محیط پیچیده و متغیر امروزی  ها به عنوان عامل مهم و حیاتی سازمان نوآوری به

های جدیدی که به آنها اجازه  های متغیر و ایجاد و توسعه قابلیت ها با نوآوری بیشتر، در پاسخ به محیط ازمان. سباشد می

 (. 2043)جلیلی دیلمقانی و همکاران،  دهد به عملکرد بهتری برسند موفق خواهند بود

 باشند متکی کمتر شما به تا دهند انجام انندتو می که دیگران به چیزهایی دادن یاد از است عبارت توانمندسازیهمچنین 

 گیری تصمیم اختیارات واگذاری مستلزم که دانند می تمرکز عدم از شکلی را توانمندسازی دیگر برخی(. 3428 ،2جفری)

 و یمال اعتبار و کافی آموزش باید بلکه هستند، اختیار نیازمند تنها نه کارکنان توانمندسازی در. است زیردستان به اساسی

 پژوهشگران .(2292، همکاران و یحسین) باشند پاسخگو خود های تصمیم زمینه در بتوانند تا باشند دارا را کافی اطلاعات

 مانند شغل حمایت ساختارهای یا و اختیار یا قدرت انتقال شکل به شغل ساختار عنوان تحت را توانمندسازی همچنین

 که است آن مهم ،کارکنان توانمندسازی در(. 2296حق دادی و همکاران، ) دان کرده تعریف نیز اطلاعات و منابع اشتراک

 نوین رویکرد یک عنوان به انسانی، منابع توانمندی. دارند خود  توانمندبودن به نسبت احساسی چه سازمان افراد از هرکدام

 برای ها  فرصت آوردن وجود به و ا،بستره کردن فراهم و کارکنان درونی نیروهای کردن آزاد معنی به شغل، درونی انگیزش

 مانند هایی فعالیت طریق از توانمندسازی اهداف به دستیابی. باشد  می افراد های  شایستگی و ها  توانایی استعدادها،  شکوفایی

به آنچه با توجه  .(3423و همکاران، 2شانمانگان ،3420 ،3رامار)ک شود می میسر انسانی منابع توسعه و انسانی نیروی بهسازی

 .ستا هشدداده  نمایش 2 نموداردر  پیشنهادی پژوهش مفهومی لمدگفته شد، 

                                                 
1 Jefri 
2 Kramar  
3 Shanmangan  
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  هشوپژ مفهومی بچورچا. 1 نمودار

 پیشینه تحقیق

 توانمندسازی میانجی نقش با سبز مدیریت بر سازمانی فرهنگ تأثیر ( تحقیقی با عنوان ارزیابی2043) جهانشاهی و همکاران

 توانمندسازی بر معناداری و مستقیم تأثیر سازمانی فرهنگ. 2 که داد نشان تحقیق نتایج کارکنان انجام دادند. ختیروانشنا

 روانشناختی توانمندسازی. 2 دارد سبز مدیریت بر معناداری و مستقیم تأثیر سازمانی فرهنگ. 3 دارد کارکنان روانشناختی

 از) غیرمستقیم و مستقیم صورت به سازمانی فرهنگ دیگر، عبارت به. دارد سبز مدیریت بر معناداری و مستقیم تأثیر کارکنان

 رابطه ( به بررسی 2042) نصیرزاده و همکاران .دارد بسزایی تأثیر سبز مدیریت بر( کارکنان روانشناختی توانمندسازی طریق

 که داد نشان ها سبز پرداختند. یافته های شارز نقش به توجه با سبز رفتاری تمایلات و خلاقیت با سبز انسانی منابع مدیریت

 سبز های ارزش همچنین. دارد کارکنان سبز خلاقیت و رفتاری تمایلات بر داری معنی و مثبت تاثیر سبز انسانی منابع مدیریت

 .کند می تعدیل را کارکنان سبز رفتاری تمایلات و سبز خلاقیت با سبز انسانی منابع مدیریت بین رابطه

 سرمایه میانجی نقش با سبز نوآوری بر سبز انسانی منابع مدیریت تاثیر ( تحقیقی با عنوان بررسی2042) کارانکولک و هم

 سبز انسانی منابع جنوب انجام دادند. یافته ها نشان داد مدیریت آلومینیوم صنایع مجتمع در محیطی زیست دانش و سبز انسانی

ای با  ( در مقاله2299ران )و همکا فرخی محیطی تاثیر دارد. زیست دانش و سبز انسانی سرمایه میانجی نقش با سبز نوآوری بر

 سبز های ارزش تعدیلگر گرفتن نقش نظر در با کارکنان گرایانه زیست محیط رفتار بر سبز انسانی منابع مدیریت تأثیرعنوان 

 وابسته کارکنان محیطی ارهایرفت به زیست محیط پایداری برای سازمان بیان کردند موفقیت، خدمت فرهنگ و فردی

 نتایج است. انسانی منابع های فعالیت در زیست محیط های سیاست ادغام ها نحوه سازمان مهم های چالش از یکی است.

 بین رابطه محیطی زیست های ارزش و تأثیر دارد کارکنان محیطی رفتارهای بر سبز انسانی منابع مدیریت های شیوه داد نشان

 زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز مدیریت عملکرد رابطه و کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز توسعه و آموزش
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 تعدیلی نقش کارکنان زیست محیط رفتار طرفدار بر سبز استخدام انتخاب رابطه روی بر اما ،کند می تعدیل را کارکنان

 و است نموده تعدیل را کارکنان طرفدار محیط زیست رفتار بر سبز استخدام بین رابطه تنها خدمت فرهنگ همچنین ندارد.

 .است نداشته تعدیلی تأثیر روابط سایر بر

با تأکید بر نقش  مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار سازگار با محیط زیست کارکنان، ای با عنوان ( در مقاله2299پور ) رجب

حیطی و سرمایة اجتماعی تأثیر مثبت و معنادار م ر زیستمدیریت منابع انسانی سبز بر رفتا بیان کردند،سرمایة اجتماعی

محیطی تأثیر معنادار ندارد؛ اما، بین مدیریت منابع انسانی  پژوهش نشان داد سرمایة اجتماعی بر رفتار زیست گذارد. نتایج می

 مدیریت ساختاری لمد ارائه به (2292) همکاران و توکلی .کند نقش میانجیگری مثبت بازی می محیطی سبز و رفتار زیست

برای  اثرگذاری میزان ترتیب داد نشان پژوهش های یافته پرداختند. انسانی منابع مدیریت های نظام سبز برمبنای انسانی منابع

 رابطه و منابع انسانی توسعه و عملکرد مدیریت خدمات، جبران نگهداری، از است عبارت سبز انسانی منابع مدیریت تحقق

 انسانی منابع مدیریت بررسی تاثیر به (2292) پور زایر و بانشی  .است معنادار سبز انسانی منابع مدیریت با ها سیستم این بین

 دارند معنادار مثبت تاثیر سازمان بر عملکرد تحقیق متغیرهای تمامی که داد نشان نتایج پرداختند. سازمان عملکرد بر سبز

 ،زیست محیط مدیریت به ارشد مدیریت تعهد ،کارکنان محیطی تزیس آموزش عبارتند از اهمیت ترتیب به عوامل که

 همکاران و خاکپور محیطی. زیست های برنامه ،گروهی کارکنان کار ،کارکنان مشارکت ،کارکنان به محیطی زیست پاداش

 تحقیق این های تهیاف ها پرداختند. سازمان در سبز انسانی منابع مدیریت های محرک و موانع بندی رتبه و ارزیابی ( به2292)

 مدیریت در را اهمیت کمترین و به ترتیب بیشترین جامعه فشار و رقابتی مزیت شده، ارزیابی های محرک بین در داد نشان

  دارند. سبز انسانی منابع

نوآورانه  تاررف و سازمانی پایداری بین رابطه بر سبز انسانی منابع مدیریت میانجی ( تحقیقی با عنوان اثر3432و همکاران) 2کارا

 منابع مدیریت و نوآورانه رفتار بر معناداری مثبت تأثیر سازمانی پایداری که دهد می نشان تحقیق ترکیه انجام دادند. نتایج در

 رفتار بر سازمانی پایداری موفقیت بر جزئی میانجی تأثیر سبز انسانی منابع مدیریت که شد مشخص همچنین و دارد سبز انسانی

3نیاسر .ددار نوآورانه
 در محیطی عملکرد و سبز انسانی منابع مدیریت یها ای با عنوان شیوه ( در مقاله3432همکاران ) و 

 سبز انسانی منابع یها نشان دادند که شیوه ،زیست محیط حامی رفتارهای و سبز فکری سرمایه نقش: مالزی سبز یها هتل

 مثبت طور به که هستند سبز فکری سرمایه برای توجهی قابل یها کننده بینی پیش( سبز نظم مدیریت و سبز توسعه و آموزش)

 مهمی نقش کارکنان زیستی محیط رفتارهای که کرد ثابت همچنینها  یافته. کند می کمک زیست محیط طرفدار رفتارهای به

 طور به سبز انسانی منابع مدیریت یها شیوه که است شده داده نشان، این بر علاوه. داردها  هتل محیطی عملکرد افزایش در

 . کند می کمک محیطی عملکرد به زیست محیط حامی رفتارهای و سبز فکری سرمایه طریق از غیرمستقیم

                                                 
1 Kara 
2  Nisaret 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0959652621017236#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0959652621017236#!
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2روسکر
 محیطی عملکرد تقویت بر سبز فرهنگ سازمانی عوامل و سبز انسانی منابع مدیریت ( به بررسی3429همکاران ) و 

 و ارزیابی آموزش، استخدام، قبیل از انسانی منابع ی مدیریتها شیوه داد شانن ها یافته پرداختند. پایدار توسعه برای شرکت

3فام .کند می سازمانی پشتیبانی فرهنگ توانمندسازان توسعه از انگیزشی
منابع انسانی  مدیریت ( به بررسی3429همکاران ) و 

 عنوان به سازمانی فرهنگ و ش، پاداشآموز معیار سه که داد نشان نتایج پرداختند. محیط به نسبت کارکنان تعهد سبز و

 2رامان و اوجو گذارد. می تأثیر آنها زیست محیطی های فعالیت تعهد به نسبت کارکنان بر که باشند می مهم ابزار یک

بررسی  این پرداختند. نتایج زیست محیط اطلاعات فناوری کارآفرینان بر سبز انسانی منابع مدیریت نقش ( به بررسی3429)

0کیم دارد. مشارکت و توانمندسازی بر توجهی قابل تأثیر سبز توسعه و آموزش ددا نشان
 بررسی ( به3429همکاران ) و 

 ها یافته پرداختند. محیطی زیست عملکرد و کارکنان هتل زیست محیط با سازگار رفتار بر سبز انسانی منابع مدیریت تاثیر

 عملکرد و آنها زیست محیط با سازگار رفتار کارکنان، به یسازمان تعهد سبز، انسانی منابع مدیریت که داد نشان

 کند. می تقویت را هتل محیطی زیست

 

 بررسیروش 

با توجه به اینکه از بود. نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی روش تحقیق از 

، در میان تحقیقات همبستگی، این تحقیق از نوع تحلیل استفاده شد مدلروش مدلسازی معادلات ساختاری برای آزمون 

به تعداد شامل تمام کارکنان سازمان تامین اجتماعی استان یزد  قیتحق یمارآجامعه  باشد. کواریانس می ماتریس همبستگی یا

  تعیین شد.نفر  322تصادفی ساده استفاده شد و حجم نمونه براساس فرمول کوکران  گیری نمونهاز بودند که نفر  994

آوری شده از  اطلاعات جمع حیتشر یبرا استفاده شد. 2طبق جدول  پرسشنامه 0از  ها در پژوهش حاضر برای گردآوری داده

های  هیآزمون فرض یشد و برا بهره گرفته یو درصد فراوان یفروان ار،یو انحراف مع نیانگیهای م از شاخص ،یفیآمار توص

ها از آزمون کلموگروف  بودن داده نرمالجهت  ،یآمار استنباط بخشد. در گردی استفاده یهای آمار استنباط پژوهش از روش

 یآمار جیها نتا داده لیو تحل هیتجزها از آزمون ضریب مسیر معادلات ساختاری استفاده شد.  برای آزمون فرضیهو  رنوفیاسم

 بود.  SmartPls و SPSSبه کمک نرم افزار 

 

 
 

                                                 
1 Roscoe 
2 Pham  
3 Ojo & Raman 
4 Kim 
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 . اطلاعات پرسشنامه1دول ج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یافته ها 

گیرد. در مرحله  رسی قرار میشود. در مرحله اول، مدل بیرونی پژوهش مورد بر بررسی مدل پژوهش طی سه مرحله انجام می

برای بررسی برازش مدل  .شتو مرحله سوم به بررسی مدل کلی پژوهش اختصاص داانجام شد دوم بررسی مدل درونی 

شود: پایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگرا. پایایی شاخص توسط سه شاخص  گیری سه مورد استفاده می اندازه

های سنجیده شده هر  بار عاملی مربوط به شاخص پایایی ترکیبی و ضرایب بارهای عاملی.شود: آلفای کرونباخ،  سنجیده می

بارهای  3 مطلوب هستند و کمتر از آن باید حذف شوند. جدول 0/4بارهای عاملی بالاتر از رفت که گ متغیر مورد بررسی قرار

 دهد. عاملی هر شاخص را نشان می

 اصلی متغیرهای به مربوطی عامل بار. 2 جدول

 بار عاملی متغیرهای مشاهده شده سازه

 مدیریت منابع انسانی سبز

Q1 839/4 

Q2 282/4 

Q3 829/4 

Q4 636/4 

 پایداری سازمان

Q5 690/4 

Q6 844/4 

Q7 268/4 

 تعداد سوال ابعاد پرسشنامه غیرمت

مدیریت منابع انسانی 

 سبز

پرسشنامه استاندارد مدیریت منابع سازمانی سخاوالکر و 

 (3422تادانی )

 2 آگاهی

 2 ها روش

 0 اقدامات

 2 ها فعالیت

 پایداری سازمان
پرسشنامه استاندارد پایداری سازمانی کارکولیان و 

 (3422همکاران )

 3 فردی

 2 اجتماعی

 3 سازمانی

 توانمند سازی
اسپریتزر پرسشنامه استاندارد توانمندسازی کارکنان 

(2992) 
- 29 

 28 - (2983نوآوری سازمانی اتلای و اکیف ) پرسشنامه  نوآوری
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مقادیر موجود در  ولی ،باشند 2/4شده است، مقادیر باید بیشتر از   با توجه به مقادیری که برای بارهای عاملی در نظر گرفته

بنابراین ؛ (2292عظیمی دلارستاقی و همکاران،) شوندباید حذف  0/4مقادیر کمتر از  امانیز مورد تائید هستند  2/4تا  0/4بازه 

 ترسیم می شود.  3نهایی طبق نمودار مدل 

 

 

 ها جهت بررسی و آزمون فرضیه نهایی مدل. 2 نمودار

( و معیار ضریب آلفای CRشود: معیار پایایی ترکیبی ) پایایی مدل استفاده می در این مرحله از دو شاخص جهت بررسی

رود، به  سازی ساختاری معیار بهتری از آلفای کرونباخ به شمار می (: پایایی ترکیبی در مدلCRپایایی ترکیبی ) کرونباخ.

با اهمیت مساوی در محاسبات وارد  ها که در محاسبه ضریب آلفای کرونباخ در مورد هر سازه، تمامی شاخص  دلیل این

)داوری و رضازاده،  ها با بار عاملی بیشتر، اهمیت زیادتری دارند که برای محاسبه پایایی ترکیبی، شاخص در حالی  ،شوند می

 شده است.  مشخص  2 در جدول های پنهان مدل شده برای هر یک از سازه  (. مقدار پایایی ترکیبی گزارش2293

 

 پایایی ترکیبیدیر مقا. 3جدول 

 متغیر پایایی ترکیبی

 مدیریت منابع انسانی سبز 820/4

 پایداری سازمان 884/4

 توانمند سازی 820/4

 نوآوری 932/4
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معیار دوم از بررسی برازش . برای بررسی روایی از دو معیار استفاده شد. معیار اول روایی همگرا و معیار دوم روایی واگرا

پردازد که  ها( خود می یری، روایی همگرا است که به بررسی میزان همبستگی هر سازه با سؤالات )شاخصگ های اندازه مدل

شده  ( معیار میانگین واریانس استخراج 2982) 2هر چه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. فورنل و لارکر

(AVE) است. مَگنِر و همکاران  2/4که مقدار عدد بحرانی  را برای سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظهار داشتند

مقدار این ضریب  0اند. در جدول کافی دانسته (AVE) شده به بالا را برای میانگین واریانس استخراج 0/4( مقدار 2996)

 شده است  رفتهپذی 0/4متغیر است که مقادیر بالاتر از  2تا  4شده است. مقدار این شاخص از  ها ارائه  برای هر یک از سازه

. 
 شده متوسط واریانس استخراج مقادیر . 4جدول

 متغیر شده  متوسط واریانس استخراج

 مدیریت منابع انسانی سبز 230/4

 پایداری سازمان 232/4

 توانمند سازی 240/4

 نوآوری 222/4

 

هایش در  رابطه سازه با شاخصمیزان  و گردد که با روایی واگرا مشخص می است روش فورنل و لارکر معیار مهم دیگری

قبول یک مدل حاکی از آن است که یک  ای که روایی واگرای قابل  گونه  ها است. به مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه

(. روایی واگرا وقتی در 2293های دیگر )داوری و رضازاده،  های خود دارد تا با سازه سازه در دل تعامل بیشتری با شاخص

های دیگر )مربع مقدار  برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی آن سازه و سازه AVEقبول است که میزان  سطح قابل 

های این  پذیرد که خانه وسیله یک ماتریس صورت می ها( در مدل باشد. بررسی این امر به  ضرایب همبستگی بین سازه

مربوط به هر سازه است. این مدل در صورتی  AVEها و جذر مقادیر  س حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازهماتری

(. 2293)داوری و رضازاده،  قبولی دارد که اعداد مندرج در قطر اصلی از مقادیر زیرین خود بیشتر باشند روایی واگرای قابل 

ترین عدد در همان ستون است. سپس مقادیر موجود روی قطر  رگمشخصه اصلی این ماتریس آن است که قطر اصلی آن بز

 گردد.ارائه می 2و در نهایت جدول  رده ک جایگزین  AVEشده در  اصلی ماتریس را با ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده 

 ها آزمون فرضیه

 انسانیمنابع  تیریمد: فرضیه اول شود. ته میهای آمار استنباطی پرداخ ها با استفاده از روش وتحلیل داده در این بخش به تجزیه

نتایج این آزمون با استفاده   6 جدول داری دارد. تاثیر مثبت و معنی نوآوری یانجیبا توجه به نقش م یسازمان یداریسبز بر پا

 . دهد از آزمون ضریب مسیر را نشان می

 

                                                 
1 Fornel & Larker 
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 AVE. فورنل و لارکر پس از جایگذاری مقادیر ریشه دوم 5جدول 

 

 

 

 

 

 

 
 . نتیجه آزمون فرضیه اول6جدول

 ضریب مسیر مسیر                                                

 260/4 مستقیم یسازمان یداریپا ←سبز  انسانیمنابع  تیریمد

 232/4-664/4-026/4 از طریق متغیر میانجی یسازمان یداریپا ← نوآوری ←سبز  انسانیمنابع  تیریمد

درصد 2دار در سطح  معنی ***  

 

است  026/4است و ضریب مسیر از طریق متغیر میانجی برابر  260/4مقدار ضریب مسیر مستقیم برابر  6 با توجه به جدول

پس  .متغیر میانجی تاثیرگذار است، بنابراین چون ضریب مسیر مستقیم از ضریب مسیر از طریق متغیر میانجی کمتر است

 ی دارد.ازمانس یداریپا وسبز  انسانیمنابع  تیریمدنقش میانجی در رابطه بین  طیمح شود و نوآوری فرضیه اول رد نمی

 داری دارد. تاثیر مثبت و معنی یتوانمندساز یانجیبا توجه به نقش م یسازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریمد: فرضیه دوم

 .دهد نتایج این آزمون با استفاده از آزمون ضریب مسیر را نشان می 2جدول 

 
 . نتیجه آزمون فرضیه دوم7 جدول

 ضریب مسیر مسیر                                          

 260/4 مستقیم یسازمان یداریپا ←سبز  انسانیمنابع  تیریمد

 838/4-232/4-020/4 از طریق متغیر میانجی یسازمان یداریپا ← یتوانمندساز ←سبز  انسانیمنابع  تیریمد

 درصد 2دار در سطح  معنی ***

 

 نوآوری توانمند سازی یداری سازمانپا مدیریت منابع انسانی سبز متغیر

 264/4 مدیریت منابع انسانی سبز
   

 262/4 204/4 پایداری سازمان
  

 624/4 023/4 262/4 توانمند سازی
 

 203/4 394/4 نوآوری
 

226/4 
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است  020/4است و ضریب مسیر از طریق متغیر میانجی برابر  260/4برابر با توجه به جدول بالا مقدار ضریب مسیر مستقیم 

بنابراین چون ضریب مسیر مستقیم از ضریب مسیر از طریق متغیر میانجی کمتر است پس متغیر میانجی تاثیرگذار است پس 

 ی دارد.سازمان یداریپا وسبز  انسانیمنابع  تیریمدنقش میانجی در رابطه بین  یتوانمندسازشود و  فرضیه دوم رد نمی

نتایج این آزمون با  8 جدول "داری دارد. تاثیر مثبت و معنی یسازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریمد": فرضیه سوم

 .دهد استفاده از آزمون ضریب مسیر را نشان می

 

 نتیجه آزمون فرضیه سوم. 8 جدول

 %2نتیجه در سطح خطای  P-value ضریب مسیر مسیر

 یسازمان یداریپا ←سبز  انسانیمنابع  تیریمد

 دار است رابطه معنی 442/4*** 260/4

درصد 2دار در سطح  معنی ***  

باشد و با توجه به  دار می است که این مقدار نشان دهنده رابطه معنی 260/4با توجه به جدول بالا مقدار ضریب مسیر برابر 

کمتر است  از  و بدلیل اینکه  داری  ح معنیداده شده و مقایسه با سط مقدار 

ی سازمان یداریپا داری بر تاثیر معنیسبز  انسانیمنابع  تیریمدشود و  دار است پس فرضیه سوم رد نمی بنابراین این رابطه معنی

 دارد.

 

 گیری نتیجه

شد.  انجام سازمان تامین اجتماعی استان یزد در پایداری بر سبز انسانی منابع مدیریت تأثیر بررسی هدف با حاضر پژوهش

نوآوری برابر  و ضریب مسیر از طریق متغیر میانجیتاثیر دارد  یسازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریمدایج نشان داد که نت

جی کمتر است پس متغیر میانجی نوآوری است بنابراین چون ضریب مسیر مستقیم از ضریب مسیر از طریق متغیر میان 026/4

و  2دویودی نتایج تحقیقاتمی باشد. نتایج این یافته با  ی تاثیرگذارسازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریدبر رابطه م

ری برای نایل شدن به پایدادارد. تطابق ( 2292) و همکاران متین ( و زارعی2292) و همکاران سیدجوادین(، 3432همکاران )

زیرا ، محیطی تلاش کنند های زیست مناسب و همچنین کاهش زیان محیطی، مدیران باید برای ایجاد یک محیط سالم و زیست

در سیستم انتخاب و استخدام، باید و  محیطی نیاز دارد به حل مشکلات زیست ی سازمانیپایدار حرکت به سمت

مدیران در نهایت  .دهند جلوگیری شود ه محیط زیست اهمیتی نمیب استانداردهایی تعریف شود تا از استخدام کارکنانی که

                                                 
1 Dwivedi 
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معیارهایی را برای ارزیابی عملکرد کارکنان بر  ها، پس از استخدام نیروی جدید، باید منابع انسانی و مدیران ارشد سازمان

. سازمان تامین اخت شودبگیرند که بر این اساس مزایا و پاداش به کارکنان پرد محیطی در نظر اساس استانداردهای زیست

ی امروزی هستند و بایستی الزامات  مؤثر با محیط رقابتی و پیچیده طبرقراری ارتبا برای موفقیت ناچار به اجتماعی

سازمان تامین نتایج بدست آمده، درک کارکنان  عنوان عامل اساسی مدنظر قرار دهند. با توجه به محیطی را به زیست

و نباید از نقش میانجی  دهد شان افزایش می سازمانپایداری خود را نسبت به  تعهد ،نسانی سبزاز مدیریت منابع ا اجتماعی

نوآوری بر پایداری سازمانی نیز غفلت کرد. از این رو، برای ارتقای پایداری سازمانی، مدیران سازمان تامین اجتماعی باید بر 

 مدیریت منابع سبز و نوآوری تاکید داشته باشند. 

دارد. نتایج  تاثیر یتوانمندساز ی از طریق متغیر میانجیسازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریمدکه نشان داد گر ایج دینت

تاثیر در توانمندسازی با توجه به نقش مهم ( مطابقت دارد. 2292( و رنجبریان )3422نتایج تحقیقات جابور)این یافته با 

باید اقدامات منابع  سازمانالمللی در سالیان اخیر،  بین در مطالعات داخلی و زمانیپایداری سابر مدیریت منابع انسانی سبز 

باز اجرا  سازی هنجارها، و تأکید بر تعاملات بر جو همکاری، مشارکت، تعاملات یادگیری، درونی انسانی خود را با تأکید

باید در دستور کار  محیطی دغدغة مسائل زیستهای مدیریت منابع انسانی سبز با توجه به  همچنین، تدوین استراتژی .کنند

های  با نیازسنجی دقیق و برگزاری دوره را دانش و آگاهی  کارکنان، کارکنان توانمندسازیافزایش و با  قرار گیرد سازمان

 یک یطی،مح زیست های سیستم و ها شیوه ها، سیاست اتخاذ و سبز رفتار تشویق با مدیریت منابع انسانی سبز افزایش داد. سبز

 تبدیل کارکنان برای شایستگی یک به تواند می پایداری بنابراین، و کند می ایجاد زیست محیط با سازگار کاری فرهنگ

 . شود

( و 2292) که این نتیجه با نتایج تحقیقات سیدجوادینی تاثیر دارد سازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریمدایج نشان داد نت

محیطی  انسانی سبز، احتمال بهبود رفتار زیست دهد مشارکت در مدیریت منابع نشان می ها یافتهت دارد. ( مطابق2299) فاضلی

 به بازنگری نظام مدیریت ها سازمانآمده، لازم است  دست را در پی دارد. بنابراین، با عنایت به نتایج به سازمانکارکنان در 

های  بیشتر به معیارهای سبز در زیرسیستم، توجه ت منابع انسانی سبزمنابع انسانی خود توجه کنند و حرکت به سوی مدیری

 تغییر حال در دنیای با و کنند حفظ را خود پایداری بتوانند اینکه برای ها سازمان .منابع انسانی را در نظر داشته باشند

 مهمی نقش سبز انسانی منابع یریتمد راستا، این درتوجه کند.  سبز انسانی منابع مدیریتبه  باید شوند، همگام تکنولوژیک

 . کند می ءایفا ها سازمان پایداری تضمین در

آنها برای   شود که گاه امکان مطالعه مسائل جدیدی می  های حاصل از پژوهش منجر به ارائه مبانی نظری و یافته  مطالعه

از سایر می شود که  پیشنهادلذا ح کرد. های آتی مطر توان در غالب پیشنهاداتی برای پژوهش پژوهشگر فراهم نیست، لذا می

بیشتر به معیارهای سبز  توجهبررسی تاثیر استفاده شود، یا  های سبز فردی و فرهنگ خدمت و ... متغیرهای میانجی مانند ارزش

 (سبز آموزش و توسعة سبز، ارزیابی عملکرد سبز، جبران خدمات های منابع انسانی )مانند جذب و استخدام سبز، در زیرسیستم

 مورد مطالعه قرار بگیرد. 
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