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 چکیده
بهره کنونی،  عصر  بهدر  سازمانی،  منابع  بهینة  مدیریت  و  مهمگیری  مقام  در  انسانی،  سرمایة  سرمایة ویژه  ترین 

به همسازمانی، ضروری است و سازمان راهبردی  باید رویکردی  و  ها  انسانی  منابع  اقدامات مدیریت  بین  سویی 

م اجرای  در صورت  دیگر،  سوی  از  باشند.  داشته  زیست  محیط  سبز  وفقیتمدیریت  انسانی  منابع  مدیریت  آمیز 

رو، هدف اصلی پژوهش  ینا  ندسازی کارفرما را در سازمان ایجاد کرد و از مزایای آن بهره گرفت. ازویژتوان  می

کارفرما با نقش میانجی پایداری محیطی و اجتماعی ندسازی  ویژتاثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر  بررسی  حاضر  

استان تهرانهای کوچک و متوسشرکت  از و «کاربردی هایپژوهش»   نوع از هدف نظر از مطاله ایناست.    ط 

 تبیین دنبال  به پژوهشگران اینکه دلیل به و است «پیمایشی-توصیفی هایپژوهش»  نوع از روش، و ماهیت نظر

-شرکت  کارکنان آماری جامعه .است«  همبستگی پژوهش»  نوع از  پژوهش این هستند، تحقیق   متغیرهای بین تاثیر

عباسهای   صنعتی  شهرک  در  مستقر  )شویندگی  تهران  )  460آباد  تعداد  که  بودند  فرمول  210نفر(  اساس  بر   )

و    سبز  انسانی منابع مدیریت پرسشنامه از .شدند انتخاب ساده ایطبقه  تصادفی روش بهکوکران   دومونت 

( سیورتو (،  2017همکاران  شرکتی  محیطی  )  پایداری  همکاران  و  2015و  مانی  شرکتی  اجتماعی  پایداری   ،)

 هاداده گردآوری  اصلی ابزار عنوان  به(  2013کارفرما سیورتزن و همکاران )  ویژند( و در نهایت  2018همکاران )

مدیریت منابع انسانی  نشان داد  Smart PLSافزار سازی معادلات ساختاری با نرم. نتایج حاصل از مدلشد استفاده

میانجی طریق  از  مستقیم  غیر  و  مستقیم  صورت  به  شرکتگرهای  سبز  اجتماعی  و  محیطی  بر    هاپایداری 

 کارفرما تاثیرگذار هستند.   سازیویژند

های کوچکک و شرکت ،اجتماعیو  پایداری محیطی، کارفرما  ویژند  ،مدیریت منابع انسانی سبزکلمات کلیدی:    
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 مقدمه   1
جدّ مشکلات  به  توجه  زیستبا  گازهای  ی  افزایش  و  منابع  کاهش  و  آلودگی  مانند  محیطی، 

ها باید مدل تجاری سنتی خود را به مدل پایدار تغییر دهند. با این حال، تعداد  آلاینده، شرکت

با استفاده از منابع محدود خود دارند   را محیطیها توانایی مقابله با مسایل زیستکمی از شرکت

دیگر،  53:1399پور،  )رجب  سوی  از  سال(.  زیست در  مشکلات  اخیر،  )مانند  های  محیطی 

آب  سازمانتغییرات  چالشوهوایی(  قبال  در  پاسخگویی  به  موظف  را  تجاری  به های  رو  های 

است نموده  جامعه،  همکاران،    1)رین   افزایش  یک نگرانی  (.  26:2020و  از  جهانی  و    های  سو 

ذینفعان دیگر  فشارهای  سازمان  از سوی  تا  سبز سبب شده  فرآیندهای  بکارگیری  به  ملزم  ها، 

راماناتان  شده و  میئور 2015:52،  2)یو  همکاران،    3؛  توجه (  2020:42و  اجتماعی  مسائل  به  و 

همکاران،    4)مانی کنند   ماندگاری  سازمان  (.2016:41و  و  اثربخشی  برای  را  کار  این  باید  ها 

های تجاری که منابع  (. در جوامع امروزی، سازمان1402زارعی،  طولانی مدت خود انجام دهند )

محصولات   به  را  میو  طبیعی  تبدیل  گفتمانثروت  مرکز  در  شیوهکنند،  به  مربوط  های  های 

 (.2021:20، 5)ایمبروگیاونو ناپایدار قرار دارند

است   زیست  محیط  با  مرتبط  نوظهور  زمینه  یک  توسعه (.  2021:53،  6)پیوووارپایداری  ایده 

های انسانی  پایدار بسیار مورد توجه قرار گرفته است؛ زیرا روندهای مشترکی را برای تمام حوزه

مفهوم توسعه، بدون به  (.  2022:47و همکاران،    7)هوجنیک   کندهای تجاری تعیین میو فعالیت

شود. اگر  های آینده و آسیب رساندن به محیط زیست شناخته میانداختن نیازهای نسلخطر  

وکار خود به تمام ذینفعان توجه کنند، پایداری در محیط شرکت های کسبها در مدلسازمان

علاوه بر این، آگاهی از پایداری (.  2020:65و همکاران،    8)کانبه طور کامل محقق خواهد شد  

 (.  2020:85و همکاران،  9)تالبوترهای مدیریت پایداری حیاتی است در اجرای ابزا
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پایداری، سازمان ملل متحد در سپتامبر    ارتقای  اعضا،    2015برای  اجماع  هدف    17از طریق 

هدف مرتبط است   169هدف و    17توسعه پایدار را تدوین کرد. اهداف توسعه پایدار با تعیین  

سال آینده به آن دست یابند. اهداف توسعه پایدار بر دستیابی به توسعه    15که قرار است در  

در   زیستپایدار  و  اجتماعی  اقتصادی،  دارند.  ابعاد  تمرکز  یا  اهدامحیطی  مستقیم  طور  به  ف 

های جهانی کمک  توانند به کاهش بحران غیرمستقیم به بخش تجاری مرتبط هستند؛ زیرا می

به    (.2019:12و همکاران،    1)پودار  کنند این حال، دستیابی  برای    هفدهبا  پایدار  توسعه  هدف 

نیاز به مدیریت محیط در این بین،    (. 1402و همکاران،    حسینییز است )ها چالش برانگسازمان

  ها ظاهر شده است مهم برای سازمان  یزیست پایدار افزایش یافته و مدیریت سبز به عنوان ابزار

نیاز به ایجاد محیطی پایدار، مفهوم منابع انسانی سبز را  (. 2022:29و همکاران،  2گارسیا  -)اوبدا

مدیریت منابع انسانی با پایداری محیطی به عنوان مدیریت منابع انسانی    تلفیقگیرد.  در بر می

 (.  75:1402، رحیمی و همکارانسبز توصیف شده است )

 است سازمان یک در کارکنان مؤثر   مدیریت برای راهبردی رویکرد یک انسانی منابع مدیریت

)اکبری و عنبریان،    کند کمک رقابتی مزایای کسب جهت در آنها  وکارکسب به  که ایگونه  به

)جابور    جدید ظهور کرده  پژوهشیمدیریت منابع انسانی سبز به عنوان یک روند    .(101:1402

سوسا دی  می(،  2016:52،  3و  فراهم  رقابتی  مزیت  برای  یک  موفقیت  عامل  یک  و  کند 

است    راهبردهای فیورنتیون سازمانی  و  ابزارهای   مدیریت  این(.  2014:66،  4)گارزیلا  از  یکی 

سازمان به  که  است  میکلیدی  کمک  تا  ها  مدل  راهبردهای کند  در  را  خود  سبز  تجاری  های 

دزاده و همکاران، احمد )نها ایفا کننجانده و نقش مهمی در ایجاد پایداری محیطی در سازمانگ

های مدیریت منابع  های مدیریت منابع انسانی سبز شامل استفاده از سیاست(. شیوه34:1402

استفاد از  برای حمایت  )   ۀانسانی  است  پایداری شرکت  و  سازمانی  منابع  از  و   دریرجب پایدار 

 و منفی  اثرات کاهش طریق از سازمان را کارکنان سبز رفتارهای   (.74:1402،  مقامرفعت

کردن  انجام هنگام  توانندمی کارکنان . دهدمی  ارتقا زیست محیط بر مثبت تأثیرات بیشینه 

پایداری شرکتی    .(16:1402)معدنی و همکاران،    باشند زیست محیط  دوستدار محوله وظایف

از شیوه  مهمتجاری    راهبردیک   برای دست است که  پایداری  اهداف  های  به  سهامداران و یابی 
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های شرکت  فعالیت  کند. پایداری شرکتی به طور گسترده بهجلب رضایت ذینفعان استفاده می

محیطی در عملیات تجاری و در تعامل با  های اجتماعی و زیستکه شامل نگرانی  کند اشاره می

است   ویرسهامداران  و  ماریویک  نگرانی  (.2003:28،  1)ون  زیست   شامل  هااین  ارزش  ایجاد 

است اقتصادی  و  اجتماعی  همکاران،    2)میو   محیطی،  پایداری    (.2022:48و  بر  مطالعه  این 

است.   متمرکز  شرکت  اجتماعی  پایداری  و  شرکت  ذکر  محیطی  ادبیات    اینشایان  مرور  که 

می  پژوهش  زمینهدهد  نشان  در  کامل  طور  به  اجتماعی شرکت  بررسی پایداری  سازمانی  های 

 (. 32:2022و همکاران،  گارسیا  -)اوبدا است  نشده

است   مهم  اقتصادی  توسعه  برای  شرکت  محیطی  همکاران،    3)لیپایداری  برای (.  2020:29و 

زیست اهداف  به  عملکردهای  دستیابی  کردن  هماهنگ  سازمان،  پایدار  منابع  محیطی  مدیریت 

همکاران،    نظامبا    انسانی و  )رن  است  ضروری  محیطی  که(45:2018مدیریت  چرا  پایداری   ؛ 

-وجود میبهبخشد، مزیت رقابتی پایدار  ها عملکرد زیست محیطی را بهبود میمحیطی شرکت 

همکاران،    آورد و  می53:2018)گویال  افزایش  را  شرکت  محیطی  پایداری  و   ،)( و  دهد  صیاد 

دارد تا بر تلفیق پایداری اجتماعی  ها آنها را بر آن میمان(. رقابت بین ساز124:1402همکاران،  

کنند تمرکز  خود  تجارت  مائو)  در  و  به (.  2008:85،  4ونچون  مربوط  اطلاعات  حال،  این  با 

  (، 2013:74و همکاران،    5)تتیچیاست    نشده ها به اندازه کافی بررسی  پایداری اجتماعی شرکت

و همکاران،    6)پوپویچ نیاز به کاوش بیشتری دارد    مدیریت منابع انسانی سبزبه ویژه از دیدگاه  

20:2018   .) 

بررسی   شرکتی  فرهنگ  در  تجارت  بر  اجتماعی شرکت  پایداری  حال،    شده تأثیر  این  با  است. 

از  پژوهشادبیات   )  نشان  تجربی  شواهد  پایداری  6نژاد،  خاککمبود  بین  رابطه  مورد  در   )

تاکید   شرکت  موفقیت  و  شرکت  سازماندارداجتماعی  خود  .  کارکنان  و  جامعه  به  که  هایی 

ایجاد میاهمیت می به دهند، شهرت خوبی در جامعه  با کارکنان  این، برخورد  بر  کنند. علاوه 

چالش با  مقابله  برای  سازمان  مسیرهای  از  یکی  اجتماعی  پایدار  بروشی  است های  کار  ازار 
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ها مایلند اولین انتخاب متقاضیان شغل باشند و سعی در جذب  . سازمان(2011:96،  1)اینهرت 

در   اصلی  وظیفه  باتجربه،  و  بااستعداد  کارمندان  به  توسل  دارند.  استعدادها  جنگ »بهترین 

ما با هدف  ندسازی کارفرویژها بر  است. بنابراین، برای جذب کارکنان بالقوه، سازمان  «استعدادها

(. تصویر و  321:2006کنند )آرمسترانگ،  تبدیل سازمان به یک »کارفرمای منتخب« تمرکز می

کارفرما اهمیت    ندسازیویژها،  نامند. برای سازمانکارفرما میندسازی  ویژشهرت یک سازمان را  

ان، زیرا آنها مشتاق جذب، توسعه و حفظ استعدادهای مناسب هستند )کاشیو و همکار  ، یابدمی

53:2020.) 

بر پایداری اجتماعی شرکت تأکید دارد    مدیریت منابع انسانی سبزمطالعات محدود در ادبیات  

گیتا  و  )(2020:86،  2)امروتا  و همکاران  فام  پیشنهاد می2019.  کهنکن(  آینده    در  د  مطالعات 

. علاوه بر این،  شودو جذب نامزدها توجه  مدیریت منابع انسانی سبزهای باید به رابطه بین شیوه

شیوه  توسعه  ادبیات  در  توجهی  قابل  سبزهای  شکاف  انسانی  منابع  یک    مدیریت  معرفی  و 

رتبه برای  جدید  جامع  توانمندچارچوب  سبزهای  شیوه  سازهایبندی  انسانی  منابع  ،  مدیریت 

به طور  (.  2021:29کاران،  و هم   3)مهاراجونسیاویژه در کشورهای در حال توسعه وجود دارد  به

و   4)هوقشود  ها نمیکلی، در کشورهای در حال توسعه، توجه کافی به پایداری اجتماعی شرکت

اجتماعی شرکت  ( 96:2014همکاران،   پایداری  پایداری محیطی شرکتو  اندازه  به  توجه ها  ها 

همکاران،   و  )سیلوا  است  نکرده  جلب  خود  به  را  ر  (،101:2019زیادی  این  میکه  تواند  وند 

های  این مطالعه با هدف شناسایی شکافبر این اساس،    . محیطی را گسترش دهدخطرات زیست

ارائه مدلی بر اساس چارچوب نظری مزیت رقابتی و نظریه  انجام    5دهی علامتهای  پژوهشی و 

می تأیید  مدل  این  است.  که  شده  سبزکند  انسانی  منابع  برای    مدیریت  ندسازی  ویژمنبعی 

شرکت  بیشتر  محیطی  پایداری  است.  شرکتکارفرما  اجتماعی  پایداری  و  میها  را  با  ها  توان 

 به دست آورد.  مدیریت منابع انسانی سبزمعرفی شیوه های 
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 مباني نظري    2

 دهی است. علامتهای مزیت رقابتی و نظریه نظریۀچارچوب نظری این مطالعه مبتنی بر 

رقابتی  نظریۀ مزیتمزیت    گروه   معین،  بازار  یک  در  رقبا  به  نسبت  سازمان  مزیت  ابتی،رق  . 

  سایرین   به  نسبت  زیادی  مزایای  است  ممکن  سازمان (.  1993  کی، )  است  صنعت  یا  راهبردی

  کوین، )  مشتریان  به   استثنایی  خدمات  ارائه  توانایی   یا   بهبودیافته  تولید   نظام   مانند   باشد،   داشته

  پیامدهای   تمام  با  پذیریرقابت  ارزیابی  برای  را  ایپیچیده  ابزار  رقابتی  مزیت  نظریۀ(.  215:1986

  مزیت  کسب  برای  و  المللیبین  بازارهای  در  هاسازمان  نظریه،  این  اساس  بر.  دهد می  ارائه  آن

 را  خود  رقابتی  مزیت  باید   ها سازمان  بنابراین،.  پردازندمی  رقابت  به  المللیبین  بازار  در  رقابتی

  و (  36:206  همکاران،  و  چن)  است  سازمان  رقابتی  مزیت  منبع  سبز  نوآوری.  کنند  حفظ

  کنند می  استفاده  رقابتی  مزیت  آوردن  دست  به  برای  محیطی  راهبردهای  از  هوشمند  هایشرکت

  تواندمی  سبز  صنعتی  سیاست  که  کرد  استدلال(  2017)  آمبک(.  17:2009  وینستون،  و  استی)

  سبز   تولید  مورد  در  آگاهی  ایجاد   و  زیست  محیط  از  حفاظت.  بخشد  بهبود  را  سبز  رقابتی   مزیت

  سبز  تولید.  بخشد  بهبود  را  سازمان  پذیریرقابت  تواندمی  محیطیزیست  گذاریبرچسب  طریق  از

همکاران،    1)زامیر  کندمی  عمل  هاسازمان  برای  رقابتی  مزیت  یک  عنوان  به (. 2020:114و 

  که   کنند   دنبال  را  هاییسیاست  باید  وکارها کسب  که  کندمی  بیان  همچنین  رقابتی  مزیت  نظریۀ

  مزیت.  فروخت  بازار  در  بالا  هایقیمت  با  آنها را  بتوان  که  کنند  ایجاد  بالا  کیفیت  با  محصولاتی

  یک  برای  طبیعی  منابع  و  است   فراگیر  ارزان  کار  نیروی  که  است   استوار  مفهوم  این  بر  رقابتی

می(  1991)  بارنی.  نیستند  ضروری  خوب  اقتصاد استدلال   طور  به  که  منابعی   کند، چنین 

  و   جایگزینی  تکرار،  اگر  و  کنند  ایجاد   رقابتی  مزیت  توانندمی  هستند،  ارزشمند  و   کمیاب  همزمان

  (. 36:2011  همکاران،  و  وانگ)  کنند  حفظ  را  مزیت  توانندمی  باشد،  دشوار  نیز  منابع  این  تحویل

  از  برتر  عملکرد  بنابراین،.  کند  کمک  بالقوه  یا  فعلی   رقابت  در  ماندن  به  تواندمی  رقابتی   مزیت

  انسانی،  منابع  بر  تمرکز  با  هاسازمان.  کندمی  تضمین  را  بازار  رهبری  رقابتی،  مزیت  طریق

  این   در  بنابراین، .  آورند می  دست   به  رقابتی   هایمزیت  زیرساخت  و  سرمایه  دانش،   فیزیکی،
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است  فرض  مطالعه، این  سبز  که  هاییسازمان  که  بر  انسانی  منابع    سازیپیاده  را  مدیریت 

 . کنند کسب خود رقبای به نسبت رقابتی  برتری توانندمی کنند، می

 دهي علامتهاي نظریه  2-1

 استفاده  تروسیع  منظر  یک  عنوان  به(  1973  اسپنس،)  دهیعلامت  نظریه  از  مطالعه  این 

 برای  توجهی  قابل  نوید   و  دهدمی  موثر  علامت  ایجاد  بر  مبنی  پیامی  دهیعلامت  نظریۀ.  کند می

ویژندسازیپژوهش همکاران،    1)نیاگادزا   دارد  های  و    ارتباطات   به   نظریه  این(.  2021:29و 

  عنوان   به  و(  36:2011  همکاران،  و  کانلی  ؛124:2007  همکاران،  و  برگ)  کرده  اشاره  هاسازمان

-علامت   نظریه.  است  شده  ارائه  انسانی  منابع  مدیریت  فرآیندهای   مطالعه  پیشبرد  برای  رویکردی

و    2)گست  شودمی  مربوط  گیرنده  و  علامت  دهنده، علامت  هاینقش  به  خود،  هسته  در  دهی

  تلاش  فرستنده  آن  طریق  از  که  کندمی  توصیف  را  فرآیندی  نظریه  این(.  24:2021همکاران،  

  ها سازمان  نظریه،   این  اساس  بر  (. 85:2019  برگر، )  کند   متقاعد   را  نظر  مورد  گیرندگان  کند می

  مردم  عموم  به  را(  علامتی)   پیامی  خود  تجاری  هایشیوه  و   رفتار   طریق  از  ،( دهندهعلامت)

  ایجاد   مفروضاتی   ها سازمان  مورد  در  عمومی   جمعیت  آن،  اساس   بر  که  رسانندمی(  گیرنده)

  این   انجام  با.  کنندمی  عمل  هاسازمان  برای  ندسازیویژ  ابزار  عنوان  به  وکارهاکسب  این.  کنندمی

داد  پژوهش،  خواهیم    عمدتاً  کنون  تا   و   بدیع  هایدیدگاه  دهی علامت  نظریه  چگونه  که  نشان 

انسانی  فرآیند  مورد  در  را  شده   گرفته  نادیده منابع    که  خارجی،  افراد  .کند می  ارائه  مدیریت 

  «هایعلامت»  مورد  در  بیشتری  اطلاعات  دارند  تمایل  شوند،می  تلقی  سازمان  خارجی  ذینفعان

  3نشان   دهیعلامت  نظریۀ(.  2005:174  هندری،  و  پرکینز)  آورند  دست  به  داخلی  عملیات

  مفید   گیرنده  برای  دهدرا ارئه می  مثبت  یا   منفی   اطلاعات  دهندهوقتی یک علامت  که  دهدمی

  که   اطلاعاتی  بر   علاوه  است،  جدیدی  اطلاعات  یا  علامت  (.2000:95،  4)کرمانی و رائو  بود  خواهد

 اینکه  برای  اما   است،  توجه  قابل   خود  خودی  به  علامت .  شدمی   نگهداری  گیرنده  توسط  قبلاً

همکاران،    5)کونلی   باشد   برخوردار  توجهی   قابل   کیفیت  از   باید   دهد،   نشان   علاقه  گیرنده  و 

  کار  جویندگان  که دهد می نشان  دهیعلامت نظریۀ انسانی،  منابع  مدیریت دیدگاه از(. 65:2011
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  این   آورند،می  دست  به  سازمان  رهبری  و  کار  محیط  جوّ  سازمانی،  فرهنگ  مورد  در  اطلاعاتی

  اطلاعات   این  اساس   بر  کار  جویندگان.  سازدمی  آنها   ذهن  در  را  سازمان  از  تصویری  اطلاعات

  کار  جویندگان  تصاویری،  چنین  اساس  بر.  کنندمی  ایجاد  خود  ذهن  در  سازمان  یک  از  تصویری

  آوردن   دست  به  برای  هاسازمان  تلاش  نحوه  مانند  درست.  کنندمی  بندیدسته  را  هاسازمان

.  کنند   کار  سازمان   بهترین  برای  تا  هستند  مشتاق  نیز  کارکنان  دسترس،  در   انسانی   منابع   بهترین

  قوی   هاعلامت  این  اگر.  است  بالقوه  کارکنان  برای  علامت  منبع  سازمانی  هایشیوه  بنابراین،

مدیریت منابع    که  هاییسازمان.  هستند  شغل  درخواست  به  مندعلاقه  بیشتری  کارمندان  باشند،

سبز   دلیل   به  احتمالاً  هستند،  اجتماعی  و  محیطی  پایداری  درگیر  و  دهندمی  انجام  را  انسانی 

  آنها   مثال،   عنوان  به.  کنندمی  جذب  را  بالقوه   کارکنان   خاص،  سازمانی   هایخصلت  و  هاویژگی

 عنوان  به  دارند  اختصاص  طبیعی  محیط  به  که  هاییسازمان  چنین  به  مثبت  طور  به  است  ممکن

  نگران  سازمان  که  شوند می  متوجه  متقاضیان  پس از آن.  کنند  نگاه   خوب  شرکتی  شهروند  یک

  آنها   رفاه  و   کارکنان  روی  ارزشمندی  تمرکز  باید  است،  جامعه  و   کار  محل   ایمنی  طبیعی،  محیط

باشد  اشتراک  به  با  را  خود  خارجی  اعتبار   که  کنندمی  بینی پیش  ها سازمان  بنابراین،.  داشته 

     (.  152:2019)آمایا و همکاران،  بخشند بهبود خود سبز کار محیط مورد  در اطلاعات گذاشتن

  پژوهشهاي بررسي روابط بین متغیرهاي تحقیق و توسعه فرضیه  2-2

  رابطه مدیریت منابع انسانی سبز و پایداری محیطی شرکتی 

 و   جکسون)  هستند  همسو  محیطیزیست  پایداری  اهداف   مدیریت منابع انسانی سبز با  اقدامات 

  دستیابی   برای  را  مدیریت منابع انسانی   هایمدیریت منابع انسانی سبز، شیوه(.  2011  همکاران،

  و   طراحی  سازمانی   محیطی  عملکرد  بهبود  برای  کارکنان  رفتار  و  هاسازمان  محیطی  اهداف  به

  پایداری  اهداف   به  کارکنان   سبز  رفتار  طریق  از  ها سازمان(.  2018  همکاران،  و  رن)  کنندمی  اجرا

دیبویز  یابندمی  دست  محیطی و  گویال2012:88،  1)دوبولز  همکاران،    2؛  در    (.2018:114و 

  زیست  محیط  از  حفاظت  مدیریت منابع انسانی سبز به  های شیوه  و  ها سیاست  حقیقت، اجرای

.  کنند  تلاش  سازمان  سبز  اهداف  تحقق  جهت  در  کارکنان  شودمی  سبب  و  کندمی  کمک
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 ترویج  و  مشارکت  برای  را  کارکنان   کارکنان،  سبز  عملکرد  بر  مبتنی  هایپاداش  و  ترفیعات

( 2017)  همکاران  و  1دومونت(.  2013:136  همکاران،  و  رنویک)  کندمی  تشویق  سبز  هایفعالیت

مدیریت    که  کردند  بیان  محققان.  کردند   تأیید  چینی  کارمندان  مورد  در  را  ها استدلال   این  نیز

  سبز  رفتارهای بر روانی سبز  فضای  یک  ایجاد  با  غیرمستقیم و  مستقیم طور منابع انسانی سبز به

  مدیریت منابع انسانی سبز به  اقدامات  که   کرد  تأیید(  2019)  همکاران  و   سعید .  گذاردمی  تأثیر

مدیریت منابع    هایشیوه .  گذاردمی  تأثیر  کارکنان  زیست  محیط  طرفدار  رفتارهای  بر  مثبت  طور

شامل سبز   انتخاب،  و  استخدام  فرآیند  در   نامزدها  محیطیزیست  هایارزش  بر  تمرکز  انسانی 

  در   و   محیطی  مدیریت  در  مشارکت  به   کارکنان  تشویق  مدیریت،  آموزش  و   محیطی  آگاهی  ارائه

  و   تانگ)  است  پاداش  و   ارزیابی   فرآیند  طول  در   کارکنان  سبز  رفتارهای   و   عملکرد  گرفتن  نظر

سبز  هایسیاست  اجرای  با   ها سازمان(.  45:2018  همکاران، انسانی  منابع    محیطی  ،مدیریت 

بر  های شیوه  این،  بر  علاوه.  کنندمی  ایجاد  کار  محل  در  پایدار سبز  انسانی  منابع    مدیریت 

  شود،   منجر  سازمانی   سبز  فرهنگ  به  رود می  انتظار  که  گذاردمی  تأثیر  کارکنان  سبز  رفتارهای

  همکاران،   و  دومونت)  کنندمی  اتخاذ  خود  روزمره  هایروال   در  را  سبز  عادات  کارکنان  که  جایی

  صنعت  مدیریت منابع انسانی سبز،  هایشیوه  اتخاذ  با  که  کنیممی  فرض  ما  بنابراین،(.  32:2017

  آن  برای  را  رقابتی   مزیت  که  یافت   خواهد  محیطی شرکتی دست  پایداری  به  کشور  دهشوینمواد  

 : شد فرضیه اول تحقیق بدین صورت تدوین  بنابراین،. کندمی فراهم

مواد  فرضیه اول: مدیریت منابع انسانی سبز رابطه مثبتی با پایداری محیطی شرکتی در صنایع  

   آباد تهران دارد. مستقر در شهرک صنعتی عباس هشویند

  رابطه پایداری محیطی شرکتی  و پایداری اجتماعی شرکتی   

و    2)گئورسی  است  شده   تبدیل  کلیدی   مدیریت  تحقیقاتی  حوزه  یک   به   محیطی  مدیریت

 خود گرفته است   به  ایفزاینده  شتاب  محیطی  پایداری  دنیای شرکتی،  در.  (25:2016همکاران،  

  زیست   پایداری  افزایش  برای  کننده مصرف  فشار   افزایش   این،  بر  علاوه (.  26:2018  ادوهو،)

 و  محصولات  محیطیزیست  اثرات   کاهش  برای  را  شرکتی  راهبردهای اجرای  و  پیشرفت  محیطی،

  ابتکارات(.  25:2010  پرکس،  و  اسمیت)  است  کرده  تسریع  هاسازمان  توسط  شده  ارائه  خدمات

  افزایش   فرآیندها   محیطیزیست  کارایی  بهبود  با  رابطه  در  را  کارکنان   آگاهی  محیطی،  زیست
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(  زباله  جابجایی   و  تفکیک  بهبود  پسماندها،   و   مصرف  سطح  کاهش   مثال،  عنوان  به)   دهدمی

شرکتی  (.  74:2014  ولو،  و  گرانلی)   دست   به  پاک   های فناوری  سازی پیاده  با پایداری محیطی 

  با  دارند  تمرکز  محیطیزیست  پایداری  بر  که  هایی سازمان(.  138:2011  هاسل،  و  هون)   آیدمی

  کار   محیط  سبز،   هایفناوری  کمک  با   آنها   . زنند می  ابتکاراتی   به   دست  پاک  هایفناوری  معرفی 

شرکتی    بنابراین،.  کنندمی  ایمن  جامعه  و  کارکنان  برای  را  خود محیطی  پایداری   بهپایداری 

  که  شود  فراهم پایداری اجتماعی شرکتی    امکان تحقق  زمانی.  شودمی  منجراجتماعی شرکتی  

 را  اجتماعی  تمایزات  و  هاتفاوت  حال  عین  در  و   کند  کار  محیط  با   هماهنگ  طور  به  پروژه  یک

پایداری اجتماعی (  2003)  چیو(.  2002  انیدی،)  دهد   افزایش  را  شخصی  رضایت  و   داده  کاهش

.  کند می  کمک  انسان  رفاه  حفظ  و  روشنگری  به  که  کند می  توصیف  ایجنبه  عنوان  به  راشرکتی  

 ایمن  و   خطر  بدون  محیطی  کنند،می  تضمین  را  مناسب  کار  شرایط  پایدار  اجتماعی   هایسازمان

  در   و  کنند می  ترویج  را  فرهنگی  تنوع  دهند، می  ارائه  را  برابر  های فرصت  دهند، می   ارائه

عمان   کنندمی  شرکت  اجتماعی   هاینوآوری  و  پایداری    بنابراین،(.  2006:15،  1)اسپانگنبرگ 

بر این اساس، فرضیه دوم به شرح زیر  .  استپایداری اجتماعی شرکتی    منبعمحیطی شرکتی  

 د: شتدوین 

مواد  فرضیه دوم: پایداری محیطی شرکتی رابطه مثبتی با پایداری اجتماعی شرکتی در صنایع  

 آباد تهران دارد. مستقر در شهرک صنعتی عباس هشویند

 رابطه پایداری محیطی شرکتی  و برند فرما   

شرکتی   محیطی  خواستهپایداری  اساس  بر  جامعه  که  است  شکل  راهی  مردم  نیازهای  و  ها 

های اجتماعی  کند، مشارکت در تلاشگیرد. این فرآیند به ارائه تسهیلات اجتماعی کمک میمی

می ترویج  ساکنان  میان  در  را  فرهنگی  عمل  و  شخصی  توسعه  برای  مکانی  عنوان  به  و  کند 

همی و  )وودکرافت  و  2011مکاران،  کند  است  انسانی  رفاه  درگیر  سازمان  یک  که  هنگامی   .)

ارائه میفرصت کند. سازمانی که با  دهد، شهرت اجتماعی خوبی ایجاد میهای برابر را به همه 

به شیوه  برخورد میکارکنان خود  اجتماعی  نظر  از  پایدار  برای سازمانای  را  راه  ها هموار کند. 

زار کار مانند کمبود نیروی کار، رنجش کارکنان یا جابجایی کار کنار  های باکند تا با چالشمی
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محیط کار    است  از نظر اجتماعی پایدار  ی که. علاوه بر این، سازمان (41:2011)اینتنرت،  بیایند  

کند. منحصر به فرد بودن  که سازمان را متمایز می  (2020:52،  1)لوئو  آوردبه وجود میایمن را  

،  2)لاف و سیقشود  ندسازی کارفرما برای کارکنان موجود و بالقوه میویژسازمانی منبعی برای  

آیندهسازمان  (.47:2011 کنند  نگر را جذب میها با پرورش فرهنگ سازمانی مساعد، کارکنان 

همکاران،   و  دانش  2020)کوپر  کارفرما  تجاری  نام  اویژ(.  را  سازمان  میند  بر  یجاد  که  کند 

انگیزه کاری و حفظ کار جویندگان کار تأثیر می انتخاب همراه با  گذارد، بر جستجوی شغل و 

اجتماعی سازمان یکی از عوامل    راهبرد.  (2020:78و همکاران،    3)کوپر   گذاردکارکنان تأثیر می

است. شغل  درخواست  برای  بالقوه  کارمندان  جذب  اهمچنین،    مهم  کار  طلاعات  جویندگان 

ها چگونه با کارکنان  کنند تا بفهمند سازمانآوری میها و شرح سازمان را جمع مربوط به فعالیت

می رفتار  ویلنس،  خود  و  )جونز  سازمان2013کنند  این،  بر  علاوه  با  (.  سبز    های علامتهایی 

ندسازی روشی موثر ویژ(. بنابراین،  2011توانند جویندگان کار را جذب کنند )جابور،  مثبت می

بالقوه کارکنان  انتخاب  و  جذب  به  برای  نسبت  که  است  شرکتی  ای  محیطی  مثبت  پایداری 

     د: شوبر این اساس، فرضیه زیر تدوین می هستند.

با   مثبتی  رابطه  شرکتی  محیطی  پایداری  سوم:  کارف ویژفرضیه  صنایعند  در    ه شویند  مواد  رما 

 آباد تهران دارد. مستقر در شهرک صنعتی عباس

    پایداری اجتماعی شرکتی     میانجی

  است  شده   ظاهر   سازمان  هر  برای  مهم   راهبردی  موضوع  یک  عنوان  به  پایداری اجتماعی شرکتی 

-زیست  مسائل   مورد  در  نظارتی  نهادهای   سختگیرانه  قوانین  و   ذینفعان  آگاهی (.  2008  ادوهو،)

سبز  بر  تمرکز  به  را  ها سازمان  ،(2010همکاران،  و   تان)  محیطی انسانی  منابع   برای   مدیریت 

  ها سازمان(.  2013  همکاران،  و   رنویک)  دهدمی  سوق   محیطی  پایداری  به  دستیابی

  و   برامر)  دهند می  انجام  بازار  در  خود  موقعیت  تقویت  برای  را  محیطیزیست  هایمسئولیت 

  مشکلات   کاهش   باعث  محیطیزیست  مدیریت  در  سازمانی  گذاریسرمایه  و (  2012  همکاران،

 یک  اجرای  بر  مدیریت منابع انسانی سبز(.  2006  وافاس،  و  کاسینیس)  شودمی  محیطیزیست

شرکتی   به  منجر  سبز  کاری  محیط  این  و   دارد   تمرکز  تمیز  کاری  محیط اجتماعی    پایداری 
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اگر.  شودمی عباس  هشویندمواد    صنایع  بنابراین،  صنعتی  شهرک  در    های شیوه  آباد مستقر 

 زیست  محیط  ،برای همین  کرد،   خواهد   کمک  صنعت   به  بپذیرند،   را  مدیریت منابع انسانی سبز 

    :  شودبر این اساس، فرضیه زیر تدوین می. گذاردمی تأثیر جامعه بر

عنوان متغیر میانجی در ارتباط بین مدیریت منابع  فرضیه چهارم: پایداری اجتماعی شرکتی به  

مستقر در شهرک صنعتی عباس    هشویند  مواد  انسانی سبز و پایداری محیطی شرکتی در صنایع

 آباد تهران نقش دارد.  

 پایداری محیطی شرکتی  میانجی

سازمان رقابت،  افزایش  دلیل  کسببه  در  اجتماعی  پایداری  گنجاندن  به  نیاز  را  ها  خود  وکار 

مائو،    اند کرده  احساس و  شرکتی  و    ( 82:2008)ووچون  اجتماعی  هر  پایداری  بنای  سنگ 

میکسب گرفته  نظر  در  همکاران،  شود  وکاری  و  جهانی(71:2018)پوپویچ  گزارش  ابتکار   . ،  

های کار و کار شایسته، بندی کرد: شیوه را به چهار زیرمجموعه طبقه تی  پایداری اجتماعی شرک

رویکرد پایدار قوی یک    ،ابتکار گزارش جهانی  بر اساس  حقوق بشر، جامعه و مسئولیت محصول.

)فیلیپس،   کرد  خواهد  جذب  را  جدید  شرکتی  (.  24:2007استعدادهای  محیطی  پایداری 

دهد، در نتیجه تعداد حوادث شغلی را  ایمن سوق می  ها را به تمرکز بر یک محیط کار سازمان

می کارکنان  کاهش  جذب  و  موجود  کارکنان  رضایت  جلب  برای  را  ایمن  کاری  محیط  و  دهد 

کنند، شرایط کاری حقوق کار را تضمین می  ،های اجتماعی پایدارکند. سازمانبالقوه فراهم می

کنند )هاچینز و ساترلند،  کنند و بر برابری و رفاه اجتماعی تمرکز میخوب، دستمزد را ارائه می

آنها شیوه147:2018 اتخاذ می(.  را  ایمنی محل کار  کنند، که همچنین منبع کارایی کار  های 

یوریو،   و  )هاس  ساز26:2016است  این،  بر  علاوه  کاری  (.  یک محیط  اجتماعی  مسئولیت  مان 

و    1)سوریبیسدهد و نگران سلامت شغلی و تعادل زندگی کاری است  عاری از تبعیض ارائه می

های  . یک سازمان پایدار اجتماعی که نگران جامعه است فعالانه در برنامه(56:2021همکاران،  

  فراهم کارکنان خود    رایرا ب  کند. زمانی که سازمانی محیط کار ایمنرفاه اجتماعی شرکت می

دهد، در جامعه شهرت های برابر را به همه ارائه میپردازد و فرصتد، به رفاه انسانی میکنمی

کند، ایمنی  تمرکز میپایداری محیطی شرکتی  خوبی دارد. بنابراین، هنگامی که یک سازمان بر  
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افزایش می را  کار  سالممحل  کاری  و یک محیط  می  نانکارک  رایبرا    دهد  وقتی  آوردفراهم   .

به محیط زیست اهمیت    های مستقر در شهرک صنعتی عباس آبادشرکت  نده شوی  مواد  صنایع

رساند، این امر بر جامعه  کنند که به محیط زیست آسیب نمیدهند و عملیاتی را اتخاذ میمی

می سازمانتأثیر  که  بداند  جامعه  وقتی  زیست  گذارد.  محیط  و  آن  به  میها  دهند،  اهمیت 

 شود.ندسازی کارفرما میویژکند و منبعی برای تصویری مثبت ایجاد می

    : شودبر این اساس، فرضیه زیر تدوین می

فرضیه پنجم: پایداری محیطی شرکتی به عنوان متغیر میانجی در ارتباط بین پایداری اجتماعی  

و   صنایعویژشرکتی  در  کارفرما  تهران   هشویند  مواد  ند  آباد  عباس  صنعتی  شهرک  در  مستقر 

 نقش دارد.  

 روش تحقیق   3

 از روش، و ماهیت نظر  نظر از  و  است «کاربردی هایپژوهش»   نوع از هدف نظر  از  مطاله این

 تاثیر تبیین دنبال  به پژوهشگران اینکه  دلیل  به و است  «پیمایشی-توصیفی هایپژوهش»  نوع

 جامعه  .است «همبستگی هایپژوهش»  نوع از   تحقیق این هستند، پژوهش  متغیرهای بین

آباد تهران مستقر در شهرک صنعتی عباس  هشویند  تولیدکننده مواد  هایشرکت  کارکنان آماری

قربعلی  پارس،   نگین  آرون  آپادانا،  صدیق،  )شرکت  تهران  شیمی،  آذر  پارس  بهمن،  بهزاد   ،

( بر اساس  210نفر( بودند که تعداد )  460)اعتدال، خرداد فام، روناک، سمیران و موبان افشار(  

کوکران    منابع مدیریت پرسشنامه از .شدند انتخاب سادهای  طبقه  تصادفی  روش  بهفرمول 

پایداری محیطی شرکتی سیورتو  ، السئو 6( مشتمل بر 2017دومونت و همکاران )  سبز انسانی

(  2018، پایداری اجتماعی شرکتی مانی و همکاران )  سئوال  3( مشتمل بر  2015و همکاران )

بر نهایت    سئوال  5  مشتمل  در  )ویژو  همکاران  و  سیورتزن  کارفرما  بر 2013ند  مشتمل   )  

 . شد استفاده هاداده گردآوری اصلی ابزار  عنوان به 10سئوال 
 

 

 

 

 آمار توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی  .1جدول 

 % زن  10  مرد   %90 جنسیت
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   درصد  50سال  30کمتر از  سن 

 % 15بالاتر از لیسانس  % 60لیسانس   % 25کمتر از لیسانس  تحصیلات 

 % 25سال  20بیشتر از   % 45سال  20تا  10بین   % 30سال  10کمتر از  سابقه کار 

 

 روایی نوع  سه از .شد استفاده  سوالات گیریاندازه  مقیاس برای  لیکرت ایگزینه  5 طیف  از

 محتوا  روایی  .شد استفاده گیری اندازه ابزار روایی تأیید برای واگرا  روایی و همگرا روایی حتوا،)م

 میانگین که است اینهمگرایی    روایی  معیار .شد  حاصل اساتید از نظرسنجی توسط

 هایواریانس جذر میانگین طریق  از نیز  واگرا روایی.  باشد 0/ 5بیشتر از    خروجی هایواریانس

 سازه آن  همبستگی  از بیشتر انعکاسی باید هایسازه  از کدام هر  برای و شده خروجی سنجیده

 کرونباخ آلفای معیار )ضریب سه از  پرسشنامه پایایی تعیین برای باشد. مدل ها درسازه سایر با

( بیشتر  7/0از ) کمینه باید متغیرها  تمام پایایی شد. ضرایب استفاده مرکب( پایایی ضریب و

 بر مرکب پایایی در است. مد نظر یکدیگر با هاسازه  همبستگی،  ترکیبی پایایی ضریب در باشد.

دارد،   یکسانی وزن شاخص هر کندمی فرض ضمنی به طور کرونباخ که  آلفای خلاف ضریب

معیار و است؛  سازه هر عاملی حقیقی بارهای بر متکی  ارائه پایایی برای را بهتری بنابراین 

 . است شده آورده کامل به طور سنجش ابزار روایی و پایایی نتایج 3 و 2 جدول دهد. درمی

 لاکر و فورنل نظر  از :است  شده استفاده لاکر و فورنل روش از واگرا روایی بررسی به منظور

 است خروجی مطلوب هایواریانس میانگین از  بیشتر سازه  هر برای سطح در وقتی واگرا  روایی

 ضرایب مقدار  مربع یعنی)  دیگر هایسازه و سازه  آن بین اشتراکی واریانس  میزان که

 که دشومی انجام ماتریس  یک وسیله  به کار این .باشد مدل  در (هاسازه  بین همبستگی

 سازه هر  به مربوط  جذر و ها سازه بین همبستگی ضرایب مقادیر حاوی  ماتریس  این هایخانه

  زیر  مقادیر از اصلی قطر روی  خروجی مقادیر هایواریانس میانگین اعداد که صورتی در .است

باشد  می قبولی  قابل واگرای روایی دارای مدل و است قبول  قابل  روش این باشد، بیشتر  آن

رضازاده،   و   هایواریانس میانگین  جذر مقدار شود،می مشاهده که همانطور(.  1392)داوری 

 چپ  سمت  و آن زیر  هایخانه در  که آنها میان همبستگی  مقدار از مکنون خروجی متغیرهای

 با.  است قبولی  قابل  حد در مدل متغیرهای  واگرا   روایی پس .باشدمی بیشتر است  اصلی قطر
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  های شماره جداول  در  که   اسمارت پی.ال.اس  افزارنرم هایخروجی نتایج و فوق  موارد به توجه

 .است برخورد  مناسب پایایی و  روایی از گیریاندازه  ابزار که است مشخص شده، آورده (2و  1)
 گیری روایی همگرایی و پایایی ابزار اندازه. 2جدول  

متغیرهای 

 پژوهش

ضریب میانگین 

واریانس استخراج 

 شده

ضرایب 

 مسیر

آزمون  

 tمعناداری 

ضریب پایایی 

 مرکب 

مقادیر الفای  

 کرونباخ

مدیریت منابع  

 انسانی سبز  
562/0    735/0 717/0 

پایداری محیطی  

 شرکتی  
515/0   762/0 732/0 

پایداری اجتماعی  

 شرکتی  
535/0   771/0 712/0 

 722/0 762/0   602/0 برند کارفرما  

 بررسی روایی واگرایی . 3 جدول  

پایداری اجتماعی   برند کارفرما  پایداری محیطی شرکتی   متغیرهای پژوهش

 شرکتی 

مدیریت منابع  

 انسانی سبز 

    750/0 مدیریت منابع انسانی سبز  

   718/0 635/0 پایداری محیطی شرکتی  

  731/0 687/0 700/0 پایداری اجتماعی شرکتی  

 776/0 698/0 571/0 598/0 برند کارفرما 

 پژوهش  هايیافته   4

 معیارهای ارزیابی برازش بخش ساختار

از  tالف( اعداد معناداریِ   اعداد  این  از    96/1؛ در صورتی که مقدار  نشان  بیشتر شود، 

رابطه  اطمینان  بین سازه  صحت  در سطح  در  . هماندارد  %95ها  ( مشخص  2)  نمودارطور که 

بیشتر است که معنادار بودن این    96/1بین متغیرها از مقدار     tاست، ضرایب مربوط به مقادیر  

 .  دهدشان میمسیر و مناسب بودن مدل ساختاری را ن

دومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب   ؛2Rب( معیار
2R    2( مقادیر  7زای مدل است. با توجه به جدول )مربوط به متغیرهای پنهان درونR      نشان از
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 برازش مناسب مدل دارد. 
 2Rمقادیر .  4جدول 

 2Rمقادیر  متغیر ردیف

 ----- مدیریت منابع انسانی سبز   1

 509/0 پایداری محیطی شرکتی   2

 475/0 پایداری اجتماعی شرکتی   3

 576/0 برند کارفرما  4

 

به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، را    67/0و    33/0،  19/0( سه مقدار  1998ن )چِ

مقادیر   قوی  و  می  2Rمتوسط  بنابراین،  گرفت.  نظر  حد در  در  معیار  این  که  نمود  ادعا  توان 

 متوسط قرار دارد. 

 دهد.  مقادیر افزونگی را نشان می 5؛ جدول  پ( معیار افزونگی
 مقادیر افزونگی. 5جدول 

 متغیر
 نتیجه 2Rمقادیر  مقادیر اشتراکی

 ----- ----- 562/0 مدیریت منابع انسانی سبز  

 260/0 509/0 515/0 پایداری محیطی شرکتی  

 245/0 475/0 535/0 پایداری اجتماعی شرکتی  

 347/0 576/0 602/0 برند کارفرما  

هها بدسهت مربوط بهه آن   2Rها در مقادیر  این معیار از حاصل ضرب مقادیر اشتراکی سازه

 زا است که از یک یا چند سهازهدرون  های یک سازهمی آید و نشانگر مقدار تغییرپذیری شاخص

، اسهت زامتغیهر بهرونیهک پذیرد. با توجه به این که مدیریت منابع انسانی سبز زا تاثیر میبرون

 در این بخش ندارند.   یتاثیر

های  مربوط به بخش کلی مدل  GOFمعیار   مقدار. معیارهای ارزیابی برازش بخش کلی

معنی بدین  است.  ساختاری  از    معادلات  استفاده  با  پژوهشگر  از  توامیمعیار  این  که  پس  ند 
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گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش، برازش بخش کلی را نیز  بررسی برازش بخش اندازه

( همکاران  و  تننهاوس  توسط  فوق  معیار  نماید.  ابداع  2004کنترل  زیر    شد (  فرمول  طبق  و 

 :شودمحاسبه می

√𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 )  
های  سازه    2Ave Rنشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه بوده و   ،طوری که میانگینبه

 262/0دهد که مقدار فرمول فوق،  نتیجه عملیات فرمول فوق نشان می. زای مدل استدرون

که به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط   36/0و    25/0،  01/0در نتیجه با توجه به سه مقدار    ؛است

 نشان از بزارش متوسط مدل کلی است.  262/0حصول  ،تمعرفی شده اس GOFو قوی برای 

در این پژوهش از روش حداقل مربعات جزیی استفاده شده که روشی برای مدل سازی معادلات  

اثر متغیرهای پژوهش را نشان می  ،tساختاری است. قابل ذکر است که ارزش   دهد.  معناداری 

از   مقدار  این  مثبتی  96/1اگر  اثر  تنها  نه  متغیرها  بین  که  معناست  بدین  باشد،    وجود  بیشتر 

مقدار   اگر  است.  نیز  معنادار  بلکه  تا  96/1بین    ، tدارد،  بین    -96/1+  معناداری  اثر  باشد، هیچ 

وجود  کوچکتر باشد، یعنی بین متغیرها اثر منفی    -96/1از    tمتغیرها وجود ندارد و اگر مقدار  

باشد به معنای این است که ارتباطی قوی    6/0، بالای مقدار  β. همچنین اگر ضرایب مسیر دارد

متوسطی بین    طباشد ارتبا  0/ 6تا    3/0، بین مقادیر  βبین متغیرها وجود دارد، اگر ضرایب مسیر  

اگر ضرایب   نهایت  زیر  βمسیر  متغیرها وجود دارد و در  بین    3/0،  ارتباط ضعیفی  باشد یعنی 

 (.   2003ن، متغیرها وجود دارد )چِ

 
 . مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب مسیر و بارهای عاملی 1نمودار 
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 . مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب مقادیر معناداری2نمودار  

 شهده داده نشهان متغیرهها بهین ارتباط شده، اشاره آنها به فوق  در که( 2و  1) نمودارهای در

 .است شده آورده نتایج (5) جدول در مختصر صورت به ادامه در و است
 ای از نتایج آزمون فرضیات تحقیق خلاصه. 6جدول 

ضریب  به از

 مسیر

 ارزش آزمون  

t 

سطح 

 معناداری 

 میزان تاثیر

مدیریت منابع  

 انسانی سبز 

پایداری محیطی  

 شرکت 

 متوسط  معنادار  433/9 433/0

پایداری محیطی  

 شرکت 

پایداری اجتماعی  

 شرکت 

 متوسط  معنادار  52/5 313/0

پایداری اجتماعی  

 شرکت 

 متوسط  معنادار  52/6 372/0 برند کارفرما 

 

برای بررسی اثرات متغیرهای میانجی لازم است تا اثرات مستقیم و غیرمستقیم و کهل   ،در ادامه

 (.  7بررسی شوند )جدول  
 تفکیک اثرات کل، مستقیم و غیرمستقیم. 7جدول 

 اثرات کل  اثرات غیرمستقیم اثرات مستقیم  به  میانجی  از 

مدیریت منابع  

 انسانی سبز 

پایداری  

 محیطی شرکت 

پایداری  

اجتماعی  

 شرکت 

---- 38/0 38/0 

 41/0 41/0 ---- برند کارفرما پایداری  پایداری محیطی  
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اجتماعی   شرکت 

 شرکت 

 

پایداری « و »پایداری محیطی شرکت(، به بررسی نقش متغیرهای میانجی »7در جدول شماره )

شرکت پایداری  اجتماعی  که  شده  مشخص  و  است  شده  پرداخته  سوبل  آزمون  طریق  از   »

را   میانجی  نقش  قادرند  اجتماعی شرکت  و  درستی  محیطی  گفته  کنندایفا  به  طبق  که  چرا   .

اثر واف که شدت  ،  ( نقش میانجی تایید خواهد شد. در ادامه1392داوری و رضازاده ) بررسی 

میانجی میمتغیر  بررسی  را  متغیرهای  کندگر  شدت  و  است  شده  محیطی    آورده  »پایداری 

 (، گویای نقش جزیی این متغیرها است.  41/0«  )پایداری اجتماعی شرکت( و »38/0« )شرکت

   گیريیجه نتبحث و    5

تعیین   با هدف  بر  پژوهش حاضر  انسانی سبز  منابع  نقش  ویژتاثیر مدیریت  با  ندسازی کارفرما 

پایداری محیطی و   انجام شد. در    های کوچک و متوسط استان تهراناجتماعی شرکتمیانجی 

دست اهداف  راستای  به  تنظیمپرسشنامهپژوهش  یابی  کارکنان    شد  ای  بین  آن  توزیع  با  و 

با استفاده از   ووری  آها جمعداده،  آباد های تولیدی مواد شوینده در شهرک صنعتی عباسشرکت

ساختاریمدل معادلات  نتشدتحلیل    سازی  به  ،  سبز  انسانی  منابع  مدیریت  که  داد  نشان  ایج 

صورت مستقیم و غیرمستقیم از طریق پایداری محیطی شرکت و پایداری اجتماعی شرکت بر  

تاثیرگذار میویژ انسانی سبز    اهمیت  کنونی   مطالعه  نتایجباشد.  ند کارفرما   از   رامدیریت منابع 

  و   پایداری اجتماعی شرکت   و   پایداری محیطی شرکت  های دیدگاه  کارفرما،   ندسازیویژ  دیدگاه 

  این   بنابراین،.  کند می  تحلیل  را  کارفرما  ندسازیویژ  دیدگاه  از  پایداری اجتماعی شرکت  اهمیت

سبز  ادبیات   مطالعه انسانی  منابع  پایداری    ، پایداری محیطی شرکت  بر  آن  تأثیرات  و   مدیریت 

 .  کندمی غنی  را کارفرما  تجاری نام و اجتماعی شرکت

مواد  (: مدیریت منابع انسانی سبز رابطه مثبتی با پایداری محیطی شرکتی در صنایع  1فرضیه )

 آباد تهران دارد.مستقر در شهرک صنعتی عباس دهشوین

مدیریت منابع انسانی سبز رابطه مثبتی با پایداری محیطی شرکتی    داد  نشان  پژوهشهای  یافته

بنابراین، بهبود پایداری آباد تهران دارد.  شهرک صنعتی عباسمستقر در    دهشوین  مواد  در صنایع

صنایع   در  درگیر  شرکتهای  به،  دهشوین  موادمحیطی  زیاد  توجه  سبز   مستلزم  منابع  مدیریت 

)  .است و همکاران  با مطالعات گویال  آمده  بدست  و همکاران )2018نتیجه  تانگ  و 2018(،   )
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( همکاران  و  )2019رنویک  همکاران  و  سعید  و  دارد.  2019(  همخوانی    نتایج   این،  بر  علاوه( 

مدیریت    مورد  در  قبلی  مطالعات.  کندمی  کمک  محیطی  پایداری  حفظ  در  هاسازمان  به  تواندمی

مدیریت منابع انسانی سبز    اثرات  حال،   این  با .  دارد  تمرکز  کارکنان  عملکرد  برمنابع انسانی سبز  

شرکت  بر محیطی   همکاران  و   صیاد .  بود  نشده  کشف  سازمانی   رفتار  پژوهش   در   پایداری 

  بر   علاوه.  گذاردمی  تأثیر  محیطی  عملکرد  برمدیریت منابع انسانی سبز    که  دند کر  تایید (  1402)

سبز    که  کنند می  توصیه  پژوهشگران  این، انسانی  منابع    را  کارکنان  محیطی   دانش مدیریت 

و همکاران،    1)لانگونی   بخشدمی  بهبود  را  محیطی  عملکرد  کارکنان  دانش  این  و   دهدمی  افزایش

  شود می  باعث   سبز  محیط  به  نسبت  ها سازمان  نگرانی (.  2012:26،  2سالازار  -؛ ویدال2014:75

  که (  1402  همکاران،  و   حسینی)  کنند   کار  زیست  محیط  با   سازگار   روشی   به  کارمندان  که

 سئو  و  ضمن این که، نتایج مطالعات جکسون  . کندمی  پایدار  محیطیزیست  نظر  از  را  کار  محیط

تأیید1401نژاد )و خاک  (  2011)  جابور  و (  2010)   در  مهمی  نقش   انسانی   منابع  که   کردند   ( 

   . دارد پایداری محیطی شرکت  به دستیابی

مواد  (. پایداری محیطی شرکتی رابطه مثبتی با پایداری اجتماعی شرکتی در صنایع  2فرضیه )

 آباد تهران دارد.مستقر در شهرک صنعتی عباس هشویند

نشان داد پایداری محیطی شرکتی رابطه مثبتی با پایداری اجتماعی شرکتی    پژوهشهای  یافته

عباس  هشویندمواد  در صنایع   دارد.  مستقر در شهرک صنعتی  تهران  پایداری آباد  در حقیقت، 

نتیجه    محیطی شرکتی در شرکتهای کوچک و متوئسط، یکی از الزامات پایداری اجتماعی است.

همک و  گئورسی  مطالعات  با  )حاصل  ادهو،  2016اران  و  تدوین  2018(  با  دارد.  همسویی   )

  فرآیندها   محیطیزیست  کارایی  بهبود  با   رابطه  در  را  کارکنان  آگاهی  محیطی،زیست  ابتکارات

  دست  به  پاک  هایفناوری  سازیپیاده  باپایداری محیطی شرکتی  .  یابد. در حقیقت،می  افزایش

  ایمن   جامعه  و  کارکنان  برای  را  خود  کار   محیط  سبز،   هایفناوری   کمک  با   آید. این شرکتها، می

شرکتی    بنابراین،.  کنندمی محیطی  شرکتی    بهپایداری  اجتماعی  .  شودمی  منجرپایداری 

 ایمن  و   خطر  بدون  محیطی  کنند،می  تضمین  را  مناسب  کار  شرایط  پایدار  اجتماعی   هایسازمان

 
1 Longoni 
2 Vidal-Salazar 
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  در   و  کنند می  ترویج  را  فرهنگی  تنوع  دهند، می  ارائه  را  برابر  های فرصت  دهند، می   ارائه

   .کنندمی شرکت اجتماعی  هاینوآوری 

( منابع  3فرضیه  مدیریت  بین  ارتباط  در  میانجی  متغیر  عنوان  به  شرکتی  اجتماعی  پایداری   .)

صنایع در  شرکتی  محیطی  پایداری  و  سبز  صنعتی   هشویند  مواد  انسانی  شهرک  در  مستقر 

 آباد تهران نقش دارد.عباس

ارتباط بین    پژوهش های  یافته پایداری اجتماعی شرکتی به عنوان متغیر میانجی در  نشان داد 

مستقر در شهرک   هشویند  مواد  مدیریت منابع انسانی سبز و پایداری محیطی شرکتی در صنایع 

عباس دارد.  صنعتی  نقش  تهران  اساس،  آباد  این  محیطی  بر  پایداری  سطح  ارتقای  منظور  به 

تواند  شرکتی، توجه به مدیریت منابع انسانی سبز در کنار ارتقای پایداری اجتماعی شرکتی می

 را در رابطه بین  پایداری اجتماعی شرکت ،ایتوجه نتایج حاصل، نقش واسطه  با.  شودمفید واقع  

شرکت محیطی  میویژو    پایداری  تایید  کارفرما  نگرانسازمان .کندندسازی  پایداری  های 

های برابر کنند و بر ایجاد محیط کاری امن و فرصتبه رفاه جامعه توجه می  اجتماعی شرکت

می به  تمرکز  منجر  که  میویژکنند  کارفرما  در   شود.ندسازی  بالقوه  کارمندان  نتیجه،  در 

کند  های رشد را فراهم میفرصتگردند که محیط کاری امن و  هایی به دنبال شغلی میسازمان

(  2006های کلارک و وارد )یافته  ، نتایج بدست آمده  و از شهرت اجتماعی خوبی برخوردار است.

 کند. ( را تایید می2004و دی جوی و همکاران )

( با  4فرضیه  مثبتی  رابطه  شرکتی  محیطی  پایداری  صنایعویژ(.  در  کارفرما    ه شویند  مواد  ند 

  آباد تهران دارد.عباس مستقر در شهرک صنعتی

پایداری محیطی شرکتی رابطه مثبتی با    پژوهشهای  یافته ند کارفرما در صنایع  ویژنشان داد 

عباس  دهشوینمواد   صنعتی  شهرک  در  دارد.  مستقر  تهران  و  آباد  توسعه  جهت  در  بنابراین، 

برقرار    ندویژتقویت   پایداری محیطی شرکتی  تا  آنیم  نیازمند    وقتیدر حقیقت،    .شودکارفرما، 

ب که  دنبشرکتهایی  کارکنان  ه  برای  اجتماعی  تسهیلات  ارائه  و  اجتماعی  رفاه  هستند،    خودال 

احساس مسئولیت اجتماعی را در شرکت تقویت نمایند. به عبارتی، همانطوری    کنند میتلاش  

ندسازی کارفرما برای کارکنان  ویژها، در راستای  این شرکت  گویند،ی م  (2011که لاف و سیق )

سبز مثبت    هایعلامتبا    هشویند  مواد  هایشرکتو از این طریق،  کنند  عمل می موجود و بالقوه  

 (. 2011توانند جویندگان کار را جذب کنند )جابور، می
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(. پایداری محیطی شرکتی به عنوان متغیر میانجی در ارتباط بین پایداری اجتماعی  5فرضیه )

آباد تهران نقش  مستقر در شهرک صنعتی عباس  هشویند مواد  ند کارفرما در صنایع ویژشرکتی و 

 دارد.

بین    پژوهش های  یافته ارتباط  در  میانجی  متغیر  عنوان  به  پایداری محیطی شرکتی  داد  نشان 

و شرکتی  اجتماعی  صنایع    یژندپایداری  در  صنعتی   هشویندمواد  کارفرما  شهرک  در  مستقر 

بنابراین،  عباس تهران نقش دارد.  اجتماعی شرکتای  این مطالعه نقش واسطهآباد   و   پایداری 

کارفرما تایید    ویژند و نام   مدیریت منابع انسانی سبز بین  را در رابطه پایداری محیطی شرکت

کنند تأیید کردند که  را اجرا می مدیریت منابع انسانی سبز هایهایی که شیوهسازمان کند.می

پایداری  شود.  می  پایداری اجتماعی شرکت هستند که منجر به  پایداری محیطی شرکت نگران

شرکت به    اجتماعی  منجر  خود  نوبه  میویژبه  کارفرما  اقدامات .شودندسازی  مدیریت   چنین 

این روش کاری منحصر به فرد منبعی  کند.سازمان را از سایرین متمایز می منابع انسانی سبز

هایی که بر ایجاد  پیامدهای اجتماعی سازمان ندسازی برای جذب متقاضیان کار است.ویژبرای  

دهند و عملکرد آنها به  های اجتماعی شرکت را انجام میند، مسئولیتمحیط کار سبز تمرکز دار

می کمک  جامعه  در  سبز  محیط  شیوه  کند.اهمیت  این  این،  بر  نیز  علاوه  را  رقابتی  مزیت  ها 

 .دهند در چنین سازمانی کار کنندکنند، زیرا متقاضیان شغل ترجیح میفراهم می

.  کندمی  فراهم  آتی   مطالعات  برای  را  زمینه  که  است  هاییمحدودیت  دارای  همچنین  مطالعه  این

  سایر   به  را  هایافته  تواندمی  آتی   هایپژوهش .  شودمی  محدود  هشویندمواد    بخش  به  پژوهش  این

و   صنایع   مثال،   برای  ها بخش اجتماعی    مطالعه،   این   در.  دهد  گسترش  نفت  نساجی  پایداری 

  تواند می  آتی  مطالعات .  گرفت  قرار  بحث  مورد  کارفرما   ندسازیویژ  عامل  یک  عنوان  به  شرکت

  مانند   دیگری  متغیرهای  و  دهد  گسترش  پایه  سطح  در  کارکنان  از  هاداده  آوریجمع  با  را  هایافته

یکی از   در  پژوهش  این  این،  بر  علاوه.  بگیرد  نظر  در  را  سازمانی  عوامل  سایر  یا  محیطی  رهبری

  شودمی  پیشنهاد.  است  محدود  آن  پذیریتعمیم  بنابراین،.  شد  انجام  کشور  های صنعتیشهرک 

  شود؛   انجام  پژوهش   این  هاییافته  تعمیم  برای  های صنعتی کشوردیگر شهرک  در   آتی  مطالعات 

محتلف  اقتصادهای  زیرا .  هستند  متفاوت  نهادی  محیط  و  کار  نیروی  فناوری،  نظر  از  مراکز 

 عوامل  تأثیر  یا   باشد   نیز   فرهنگیمیان  پژوهشی  طرح  یک   شامل  است  ممکن   آینده   مطالعات 

 . باشد  ترتعمیم قابل ما   هاییافته تا بگیرد نظر در شناسایی  در را فرهنگی
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است  مطالعه  این  مهم   عملی  پیامدهای  از  یکی  نظر  از  ایمن  کاری  شرایط  به   کارکنان  که  آن 

  نیاز   خود   سلامتی  و   بدن  به  آسیب  و   خطرات  از  عاری  فیزیکی  نظر   از  سالم   محیطی   و   روانی

  با  زمینه  این  در  آباد تهرانشهرک صنعتی عباس  در  مواد شوینده  هایکارخانه  کارمندان.  دارند

  نادیده  قبلی  مطالعات  در که  اصلی  موضوعات از  یکی حال،  این با .  هستند مواجه زیادی  مشکلات

منابع  .  پرداخت  آن  به  مطالعه  این  که  بود  خطر  بدون  کاری  محیط  بود،  شده  گرفته مدیریت 

سبز   فضایی   و  بسازند  آلودگی  از  عاری  و  تمیز  محیطی  تا   کند می  کمک  هاسازمان  به انسانی 

 طبیعی  را  سازمان  درون  محیط  سبز،  کاری  محیط.  بگذارند  نمایش   به  کارکنان  برای  را  جذاب

  با   سازمانی  در  است  مایل   کارمندی  هر.  کند می  ایجاد  کارکنان  برای  را  ایمن  کار  محل  و   کرده

  در  سلامتشان   کنند می  احساس  که   زمانی   کارمندان.  کند  کار  جذاب  فضای  و   کمتر  ایمنی  خطر

  به  دست  حتی   و  کنند می  ابراز  را  خود  نارضایتی   کنند، می  مقاومت  است،  خطر  در   کار  محیط

منابع انسانی  مدیریت    بر  تمرکز  با .  کند   ایجاد  یجدّ  مالی  ضرر  تواندمی  امر  این.  زنندمی  اعتصاب

  که   کنند می  فراهم  سازمان  داخل  در  را  ایمن  و   محیط  با  سازگار  کاری  فضای   ها سازمان  ،سبز

مدیریت منابع    که  کرد   تایید  نتایج  این،  بر  علاوه .  دهدمی  افزایش  را  کارکنان  وریبهره  و  رضایت

سبز   که   کند می  توصیه  مطالعه  این  بنابراین، .  دارد  کارکنان   جذب  در   مهمی   نقش  انسانی 

  عملکرد .  کنند  تمرکز مدیریت منابع انسانی سبز  بر   بالقوه  کارکنان  حفظ  و   جذب  برای  ها سازمان

  کار  محیط  هایشیوه  از  که  کارکنانی .  دارند  ندسازیویژ  در  حیاتی  نقش  آن  کارکنان  و   سازمانی

  سازمانی   وقتی .  است  متفاوت  سایرین  با   آنها   سازمان  که  کنندمی  احساس  هستند،  راضی  سازمان

  افتخار  هستند   سازمان   آن  از  بخشی   اینکه  به  کارکنان   باشد،  داشته  جامعه  در  مثبتی  تصویر

  گذارند، می  اشتراک  به  خود  سازمان   مورد  در  را  مثبتی  بازخورد  کارمندان  که  هنگامی.  کنندمی

  این .  کنند می  عمل  شغل  متقاضیان  جذب  برای  منبعی  عنوان  به  و  کرده  ایجاد  مثبتی  تصویر

  بنابراین، .  کند می  ایجاد  پایدار  محیط  یک مدیریت منابع انسانی سبز  که  دهدمی  نشان  مطالعه

 تمرکز مدیریت منابع انسانی سبز  بر  باید  سازمان  در  مسئولیت اجتماعی  توسعه  برای  هاسازمان

انسانی  مدیریت منابع    اجرای  بر  باید   سازمان  سبز،  محیط  اهمیت  به  توجه  با   این،   بر  علاوه .  کنند

  ها سازمان  سوم،.  کنند   تاکید  پایداری محیطی شرکت  بر  باید   هاسازمان  دوم، .  کند  تمرکز سبز

  بر   تمرکز  با   باید  آنها  نهایت،  در.  کنند   طراحی  جامعه  و  کارکنان  رفاه   برای  را  هایی برنامه  باید 

  به   نیاز  هاسازمان  این،  بر   علاوه.  کنند  ایجاد   برد -برد  موقعیت  یک  اجتماعی،  و   محیطی  ابعاد

  اطفاء   زمینه  در  باید  بخش  این  کارکنان .  دارند  سازمانی  ایمنی  مسئول  ایمنی   بخش  یک  ایجاد
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و   اضطرار   یا  خطر  گونه  هر  بروز  صورت  در  تا  ببینند  آموزش  پزشکی  هایآموزش   سایر  حریق 

 .کمینه کرد را تلفات بتوان

 

 مراجع  6

 منابع فارسی

(. تاثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتارهای سبز با  1401)  نژاد خواجه, رویاخاک  .1

 .  127-136(،70) 54،انداز حسابداری و مدیریت چشم .محیطیای زیست نقش واسطه

پور .2 محیط  1399ابراهیم)  ،رجب  با  سازگار  رفتار  و  سبز  انسانی  منابع  مدیریت   .)

اجتماعی سرمایۀ  نقش  بر  تأکید  با  کارکنان،  علمی  .  زیست  سرمایه  "مجله  مدیریت 

 .  345-371(، 3) 7 "اجتماعی

(. رابطه رهبری اخلاقی و رفتار سبز با  1402رفعت مقام، ساره )  ؛ رجبی دری، حسین .3

 .  62-79(، 3)  3، فصلنامه مدیریت سبزنقش میانجی مدیریت منبع انسانی سبز، 

رنگریز  ،رحیمی .4 رتبه1402عادل)  ،فاطمی حسن؛  ،یداله؛  بر  (.  مؤثر  عوامل  بندی 

شاخص از  استفاده  با  سبز  رویکرد  با  انسانی  منابع  تصمیمساماندهی  گیری  های 

 .  62-82(،2) 4،یریت تبلیغات و فروشمد. چندمعیاره در اداره کل مالیاتی استان ایلام

مدیران1402قاسم)  ؛زارعی .5 سبز  تفکر  تقویت  برای  مدلی  ارائه  روابط   .(.  و  جغرافیا 
 .  697-706(، 2)6، انسانی

حقیقی  ،صیاد .6 زعفرانی مسعود؛  ،نرجس؛  مفهوم    (.1402رشید)  ،ذوالفقاری  واکاوی 

مدیریت منابع انسانی سبز با رویکرد رفتار شهروندی سازمانی سبز )بررسی موردی:  

 .123-150(، 2)15، های مدیریت منابع انسانیپژوهش (، شهرداری شیراز
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فر،   .7 حافظی  جواد؛  )  پور،ابراهیم عبدالرسول؛معدنی،  الگوی  1402حبیب  ارایه   .)

، رمدیریت منابع انسانی پایدا های دولتی،محور در سازمانمدیریت منابع انسانی دانش

5 (9) ،262-241 .   
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Research paper 

The effect of green human resources management on employer 

branding with the mediating role of environmental and social 

sustainability of small and medium enterprises in Tehran province 

Mahdi Gheyratmand, HosseinNamdar 

 

 Abstract 

  In today's era, it is necessary to use and optimally manage organizational 

resources, especially human capital, as the most important organizational 

capital, and organizations should have a strategic approach to aligning 

human resource management and environmental management. On the other 

hand, in case of successful implementation of green human resources 

management, employer branding can be created in the organization and its 

benefits can be used. Therefore, the main goal of the research is to 

investigate the impact of green human resources management on employer 

branding with the mediating role of environmental and social sustainability 

of SMEs in Tehran province. This study is an "applied research" in terms of 

its purpose, and in terms of its nature and method, it is a "descriptive-survey 

research" and because the researchers seek to explain the effect between the 

research variables, this research of The type is "correlation studies". The 

statistical population was the employees of the laundry companies located in 

Abbas Abad Industrial Town of Tehran (460 people), of which (210) were 

selected by simple random method based on Cochran's formula. From the 

questionnaire of Sabz Dumont et al. (2017), corporate environmental 

sustainability by Sivert et al. (2015), corporate social sustainability by Mani 

et al. (2018) and finally the employer brand Sivertzen et al. Data were used. 

The results of structural equation modeling with Smart PLS software showed 

that green human resource management directly and indirectly through the 

mediators of environmental and social sustainability of companies have an 

impact on employer branding. 

Key words: green human resources management, employer branding, 

environmental and social sustainability, small and medium enterprises of 

Tehran province. 
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