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 چکیده

 هاهای مهم سازمانزیست به رفتارهای محیطی کارکنان وابسته است. یکی از چالش برای پایداری محیط موفقیت سازمان

 ایهفعالیت تأثیر های منابع انسانی است. هدف از این مطالعه بررسیهای محیط زیست در فعالیتنحوه ادغام سیاست

 گردیلتع نقش گرفتن نظر در با کارکنان گرایانهزیست محیط رفتار بر خدمت فرهنگ و سبز انسانی منابع مدیریت

باشد.  جامعه آماری پیمایشی می -فردی است. پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی سبز هایارزش

نفر از  971گیری تصادفی ساده تعداد باشند که با استفاده از نمونهشامل کارکنان شهرداری مرکزی اصفهان می 957

ا شد. روایی بآوری اطلاعات از پرسشنامه استاندارد استفادهطریق جدول مورگان به عنوان نمونه انتخاب شدند. برای جمع

طریق آلفای کرونباخ و پایایی گرفت و پایایی نیز از های روایی محتوا، واگرا و همگرا مورد بررسی قراراستفاده از روش

های مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتارهای محیطی کارکنان تأثیر گرفت. نتایج نشان داد شیوهترکیبی مورد تایید قرار

 محیطی رابطه بین آموزش و توسعه سبز بر رفتار طرفدار محیط زیست کارکنان و رابطه مدیریتهای زیستدارد و ارزش

کند اما بر روی رابطه انتخاب استخدام سبز بر رفتار رفتار طرفدار محیط زیست کارکنان را تعدیل می عملکرد سبز بر

طرفدار محیط زیست کارکنان نقش تعدیلی ندارد. همچنین فرهنگ خدمت تنها رابطه بین استخدام سبز بر رفتار طرفدار 

 تعدیلی نداشته است. زیست کارکنان را تعدیل نموده است و بر سایر روابط تأثیر محیط

 ردی.های سبز فمدیریت منابع انسانی سبز، رفتار طرفدار محیط زیست کارکنان، فرهنگ خدمت، ارزش واژگان کلیدی:
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 مقدمه

باشد و یکی از مباحث مهم، پایداری محیطی در کشورهای محیط به عنوان یک مانع اصلی رشد اقتصادی می

تواند (. در این زمینه مدیریت منابع انسانی می27: 2791، 9)چائودهرییافته و یا در حال توسعه است توسعه

عملکرد و آموزش با هایی مانند انتخاب، ارزیابیمحیطی را با هماهنگ کردن شیوهاجرای موفق مدیریت زیست

مفاهیم (. بنابراین نیاز به افزایش و ادغام 939: 2793، 2تر کند)جابور و همکارانمحیطی را آساناهداف زیست

ا و شود)میشرسبز در مدیریت منابع انسانی وجود دارد که به عنوان مدیریت سبز منابع انسانی شناخته می

ها و اعمال مدیریت ها، فلسفهمدیریت منابع انسانی سبز به معنای استفاده از سیاست (. 37: 2792، 3همکاران

استفاده پایدار از منابع و همچنین جلوگیری از منابع انسانی در حیطة کسب و کار سازمان به منظور ارتقای 

های مدیریت منابع انسانی سبز، از جمله آموزش، (. شیوه991: 2799، 2باشد )زوگامحیطی میهای زیستآسیب

اشد بتواند تأثیر مثبتی بر تعهد محیطی کارکنان داشتهتوانمندسازی و پاداش رفتارهای محیطی کارکنان، می

 (. 23: 2799، 5)وای و همکاران

 باشد. اهمیتهای فردی کارکنان مهم میهای مدیریت منابع انسانی سبز نقش ارزشبرای موفقیت در سیاست

های سبز محصول توسعه (. ارزش333: 2793، 6کند)لوها و رفتارهای فردی تأکید میهای فردی بر نگرشارزش

 (. 2791، 1دارد )دامونت و همکارانعه پایدار اشارههای فردی و رفتارهای توسپایدار است که عمدتاً به نگرش

همچنین فرهنگ خدمت اشاره به درجه ای دارد که تمام اعضای گروه کاری در سایر  رفتارهای خدمتگزار قرار 

شود که در (. فرهنگ خدمت به عنوان یک محیط کاری شناخته می9235: 2792، 1گیرند )لیدن و همکارانمی

رات رفتاری برای اولویت دادن نیازها و منافع دیگران نسبت به خودشان و ارائه کمک و آن هنجارها و انتظا

شود که کارکنان منافع (. فرهنگ خدمت، موجب می161: 2791، 1)زید و همکاران پشتیبانی از دیگران است

 (.9399: 2791، 97خود را برای منافع ذینفعان و پایداری سازمانی فدا کنند )لوو

کند، کارکنانی که دارای محیطی حمایت میهای زیستهای فرهنگی در سازمان از فعالیترزشهنگامی که ا

-محیطی هستند، ممکن است احساس یکپارچگی بیشتری با سازمان و مأموریت سبز خود داشتهتعهدات زیست
: 2791، 99و وو شود)لووباشند که به نوبه خود باعث افزایش رضایت آنها برای شرکت در اهداف سبز سازمان می

های منابع انسانی کننده بر شیوهتواند به عنوان یک تقویت( فرهنگ خدمت می2791(. از دیدگاه لوو و وو )21

که کارکنان آنچه که توسط یک فرهنگ خدمت باشد. هنگامیتأثیر داشته گرایانه کارکنانو تعهد محیط زیست

شود و های مدیریت منابع انسانی سبز موثرتر میز شیوهای اخورد را درک کنند، انجام مجموعهبه چشم می

 (.  32: 2791 ممکن است تأثیرات بیشتری بر تعهدات محیطی کارکنان ایجاد کند)لوو وو،
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سبز  یمنابع انسان تیریمد یهاتیفعال ریتأث یبررسبا توجه به اهمیت موضوع هدف این پژوهش آن است تا به 

ی ز فردسب یگر ارزش هالیکارکنان با در نظر گرفتن نقش تعد انهیگراستیز طیو فرهنگ خدمت بر رفتار مح

تواند به عنوان یکی از هایی است که میبپردازد. شهرداری اصفهان از جمله سازمان اصفهان یشهرداردر 

های شهر اصفهان اثرات رفتارهای خود را بر محیط زیست شناسایی و در جهت کاهش اثرات بزرگترین سازمان

فی این رفتارها بر اکوسیستم های طبیعی اقداماتی را اتخاذ کند. مدیریت منابع سبز به عنوان یک ابزار قوی من

های اجتماعی خود در قبال تواند برای انجام مسئولیتنقش عوامل انسانی را به عهده دارد. شهرداری اصفهان می

های مدیریت منابع انسانی ه بررسی شیوهمردم در راستای حفظ محیط زیست کمک زیادی کند. این مطالعه ب

است. با توجه به خدماتی که سازمان سبز در شهرداری، از دیدگاه کارکنان و مدیران این سازمان پرداخته

های مختلف های مدیریت منابع انسانی سبز را در بخشدهد، باید سیاستشهرداری اصفهان به مردم ارائه می

بود رفتار سازگار با محیط زیست کارکنان و عملکرد محیطی در این سازمان از سازمان ایجاد کند، تا باعث به

گذاران برای ایجاد سازمانی پایدار ایجاد هایی را برای مدیران و سیاستطریق منابع انسانی سبز شود و بینش

ا چه اندازه در ت انسانی سبزمنابعای که در شهرداری اصفهان  وجود دارد این است که، مدیریتنمایند. مساله

سبز در اهداف کلان شهرداری اصفهان است؟ جایگاه مدیریت منابع انسانیشهرداری مورد توجه قرار گرفته

از: بررسی وضعیت  چگونه است؟ با توجه به اهمیت این موضوع هدف اصلی پژوهش اهداف اساسی عبارتند

-های مدیریت منابعبررسی میزان توجه به سیاستانسانی سبز و جایگاه آن در اهداف شهرداری اصفهان، منابع
زیست و های کارکنان شهرداری نسبت به محیطانسانی سبز در شهرداری اصفهان و بررسی نگرش و ارزش

آیا  :ازباشد عبارتند پایداری محیط. همچنین سوالات اصلی که این پژوهش به دنبال پاسخگویی به آنها می

 سبز هایارزش رگتعدیل نقش گرفتن نظر در با کارکنان گرایانهزیست محیط رفتار بر سبز انسانی منابع مدیریت

ن تاثیر کارکنا گرایانهزیست محیط رفتار بر سبز انسانی منابع تاثیر دارد؟ آیا مدیریت خدمت فرهنگ فردی و

 ایانهگرزیست محیط دارد؟ آیا انتخاب و استخدام سبز، مدیریت عملکرد سبز و آموزش و توسعه سبز بر رفتار

 خدمت تاثیر دارد؟ فرهنگ فردی و سبز هایارزش گرتعدیل نقش گرفتن نظر در با کارکنان

 

 مبانی نظری پژوهش

 مدیریت منابع انسانی سبز 

محیطی، فراتر از جلوگیری از آلودگی و های فعال در زمینه مسائل زیستدر عصر هزاره جدید، واکنش شرکت

ها با افزایش اکولوژی، پایداری (. سازمان96: 2793، 9است)رینویک و همکارانمحیطی کاهش آسیب زیست

 3(. طبق گفته تانگ و همکاران221: 2791، 2محیطی مواجه هستند)آردیتو و دانجلکواجتماعی و عملکرد زیست

تفاده آن اس های مدیریت منابع انسانی اشاره دارند و هدف از ترویج( مدیریت منابع انسانی سبز به شیوه2791)

عهدات کند و آگاهی و تمحیطی را به طور کلی تقویت میمحیطی است که عملکرد زیستدوستانه از منابع زیست

 دهد. طور خاص افزایش میمحیطی بهکارکنان را در خصوص مدیریت زیست
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: انی از جملهکند که مدیریت منابع انسانی سبز در سراسر روند مدیریت منابع انس( بیان می2791) 9میشرا

ریزی، استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه و جبران خسارت و ارزیابی با هدف حفظ اهداف سبز اجرا برنامه

شود. ظهور مدیریت منابع انسانی سبز شامل میزان بهبود اجتماعی )به عنوان مثال تعادل کارایی( و رفاه می

محیطی )به عنوان مثال کاهش های زیستبه نگرانی اقتصادی )به عنوان مثال حفظ سود( در کنار آگاهی نسبت

 ضایعات( است. 

 

 زیستی  رفتار محیط

-مدیریت منابع انسانی سبز در یک سازمان بر رفتارهای محیطی کارکنان در میان کارکنان تأثیر می
های (. رفتار محیطی کارکنان به عنوان تمایل به شرکت در فعالیت695: 2791گذارد)دومونت و همکاران، 

ها عبارتند از: خاموش کردن (. تعدادی از این فعالیت127: 2771، 2است )اسرابام و همکارانمحیطی تعریف شده

های یکبار مصرف، کمک به نور هنگام خارج شدن از دفتر، چاپ دو طرفه، جلوگیری از استفاده از فنجان

ها و ایجاد برای رفت و آمد، کاهش زباله های سبزسازی، استفاده از دوچرخهها برای اجرای استراتژیسازمان

های جدید برای محافظت از محیط زیست است. رفتار محیطی کارکنان اساساً به ارتقای عملکرد محیطی طرح

(. مشارکت کارکنان برای رسیدگی به مسائل زیست 937: 2793، 3کند )ویکنت مولینا و همکارانکمک می

به عنوان یک استراتژی موثر برای تبدیل شدن به سازمان طرفدار محیطی و مشارکت در رفتارهای محیطی، 

 (. 919: 2796، 2شود )دیجلل و گالوجمحیطی محسوب میمحیط زیست و افزایش عملکرد زیست

در ادبیات محیط زیست،  دهد.های داوطلبانه کارکنان را افزایش میهای مدیریت منابع انسانی تلاششیوه 

رسد یک رویکرد عملی گرفته و به نظر میزمانی برای محیط زیست مورد توجه قرارموضوع رفتار شهروندی سا

(. استگ و 3552: 2793، 5برای درک رفتار سازگار با محیط زیست در محیط کار است )پلی و همکاران

های فردی تعریف (، ساختار وسیع رفتارهای طرفدار محیط زیست یا سبز را به عنوان فعالیت2771)6ولیک

( 2792) 1شود. طبق نظر وانس و دیلچرتکنند که موجب به حداقل رساندن آسیب به محیط طبیعی میمی

نورتون شود )محیطی مرتبط میرفتار سبز کارمند یک شکل خاص رفتار در محل کار است، که با پایداری زیست

 (. 992: 2795، 1و همکاران

 

 فردی سبز هایارزش 

د گذارد. عوامل فردی عبارتنمحیطی آنها تأثیر میکارکنان در رفتار زیستفاکتورهای فردی و سازمانی بر تعهد 

ها کنند که ارزش( اشاره می2793) 1های مهم فردی. گروسی و همکارانهای شخصیتی و ارزشاز: ویژگی

دهد که شود. مطالعات نشان میمی براساس آنچه مردم بر این باورند که اساساً درست یا غلط است تعریف
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های فردی یا باورهای شخصی محیطی تعامل کارکنان در رفتار شهروندی سازمانی در محیط و محل کار ارزش

 (.  951: 2793، 9کند )بیسینگ اولسون و همکارانتعیین می

های شخصی ( تأثیر ارزش2775) 2( و اسچولتز و همکاران2792) 3(، چو2775) 2مطالعات آندرسون و همکاران

ها همه اشاره به یک رابطه مستقیم بین در رفتار فردی سازگار با محیط زیست را نشان دادند.  این یافته

ای هدهد که اگر ارزشمیهای سبز شخصی و رفتار سبز کارکنان دارد. تئوری تناسب ارزش تأمین نشان ارزش

باشد، تأثیر مثبتی بر نگرش و رفتار کارکنان ود مطابقت داشتهششخصی با آنچه توسط سازمان  تأمین می

های صریح درباره ( کارکنان قضاوت2776) 6طبق گفته راپ و همکاران (.299: 2771، 5داشت)ادواردخواهد

ا کند که آیها تعیین میکنند و این قضاوتپذیری سازمان خود را بیان میهای اجتماعی و مسئولیتسیاست

های کارمند است یا خیر. زمانی که یک سازمان محیطی را برای بروز ارزشوانی کارکنان برآورده شدهنیازهای ر

رود که این کارمند بیشتر کند و در نتیجه ارزش سبز کارکنان با آن سازمان سازگارشده و انتظار میفراهم می

کارکنان با سازمان سازگار نباشد، کمتر های رفتارهای سبز را در محیط کار از خود نشان دهد. برعکس اگر ارزش

های سبز فردی و احتمال دارد تا کارکنان رفتار سبز در محل کار نشان دهند. بدین معنی است که ارزش

: 2791گذارند )دامونت و همکاران، های سبز سازمانی به صورت تعاملی بر رفتار سبز کارکنان تأثیر میارزش

( بیان کردند که نگرش محیطی تأثیر رفتار طرفدار محیط زیستی را 2793) (. بیسینگ اولسان و همکاران627

های سبز فردی ارتباط محیط سبز ( بیان کردند ارزش2791دامونت و همکاران )کند. همچنین تعدیل می

کند و همچنین تأثیر هریک از معیارهای مدیریت منابع انسانی سبز یا شناختی بر رفتار سبز را تعدیل میروان

   کند.شناختی نقش رفتار سبز را تعدیل میمحیط سبز روان

 

 7سبز انتخاب و استخدام

و  شود )یوسفهای مدیریت منابع انسانی سبز دیده میاستخدام و انتخاب سبز به عنوان یک جزء مهم در شیوه

جنبه آگاهی ( استخدام و انتخاب سبز در سه 2793(. براساس مطالعات رینویک و همکاران )2791، 1نجاتی

 شوند. سبز داوطلبان، نام تجاری سبز کارفرمایان و معیارهای سبز برای جذب داوطلبان خلاصه می

هایی مانند: حرکت اتوماتیک، بازیافت و ( بر نقش منابع انسانی در جذب کارکنان و ترویج شیوه2795احمد )

های نظری را ارائه داد که در آن سیاست( یک مدل 2793حفاظت از انرژی تأکید کرد. رینویک و همکاران )

ابزار  ها،متمایز در زمینه استخدام، عملکرد و مدیریت ارزیابی، آموزش و توسعه پرسنل، روابط کارمندان و پاداش

عوامل  این اساسشود.  برمحیطی شرکت در نظر گرفته میقدرتمند برای هماهنگی کارکنان با استراتژی زیست

های سبز فردی برای ( و شایستگی2799، 1استخدام سبز گنجانده شود )دیلچرت و وانس شخصیتی فرد باید در
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(. بنابراین فرضیه زیر 959: 2796، 9عملکرد طرفدار محیط زیست بسیار مهم است)سیوبرمانیان و همکاران

 پیشنهاد گردید:

H1ر معناداری دارد.: استخدام و انتخاب سبز بر رفتار طرفدار محیط زیستی کارکنان شهرداری تأثی 

 

 2سبز توسعه و آموزش

حیطی مها و توجه به مسائل زیستآموزش و توسعه سبز به دنبال ایجاد انگیزه در کارکنان برای یادگیری مهارت

(. آموزش 932: 2793محیطی است)جابور و همکاران، است که یک اصل مهم برای دستیابی به اهداف زیست

های محیطی افزایش دهد )ساملیستو و های کارکنان را در خصوص فعالیتتواند آگاهی، دانش و مهارتمی

زیست های توجه به محیطسازی شیوه( دریافتند که پیاده2792) 2(. باومگارتنر وینتر372: 2771، 3برورسون

های بزرگ مانند آموزش کارکنان برای مراقبت از محیط طبیعی، افزایش آگاهی درباره محیط زیست در سازمان

و اجازه دادن به آنها برای افزایش توانایی و خودکارآمدی خود برای حل مسائل مربوط به محیط زیست به 

محیطی در قالب رفتار طبیعی محیطی کمک تواند به کارکنان برای پذیرش مسئولیت زیستای موثر میشیوه

محیطی، ایجاد نگرش سائل زیستکند. هدف از آموزش و توسعه سبز، ارتقاء آگاهی و دانش کارکنان در زمینه م

محیطی و ایجاد صلاحیت برای حفظ انرژی و کاهش های زیستمثبت، رویکرد پیشگیرانه نسبت به نگرانی

(. در یک پژوهشی که در برزیل انجام شد مشخص گردید آموزش محیط زیست 927: 2799 ضایعات است)زوگا،

، 5ت کم کربن اهمیت دارد)ساتورنینو نتو و همکارانبرای کاهش تغییرات محیطی و توسعه سیستماتیک محصولا

آمیز سیستم مدیریت محیط زیست و ایجاد یک فرهنگ (. آموزش کارکنان برای اجرای موفقیت311: 2792

(. بنابراین فرضیه زیر 327: 2792، 6سازگار با محیط زیست در سازمان بسیار مهم است)تکسیرا و همکاران

 پیشنهاد گردید: 

H2 و توسعه سبز بر رفتار طرفدار محیط زیستی کارکنان شهرداری تأثیر معناداری دارد.: آموزش 

 

 7سبز عملکرد مدیریت

حیطی مهای کارکنان در فرآیند مدیریت زیستمدیریت و ارزیابی عملکرد سبز شامل یک سیستم ارزیابی فعالیت

سبز به عنوان یک اولویت برای (. پذیرش استاندارد مدیریت عملکرد 935: 2793است)جابور و همکاران، 

سری معیارهای سبز های عملکرد سبز را برای ایجاد یکهای مختلف است. مدیریت عملکرد سبز شاخصسازمان

-های زیستکند و موضوعاتی مانند حوادث محیطی، مسئولیتبرای همه اعضا در ارزیابی عملکرد فراهم می
 دهد.ها را پوشش میمحیطی و سیاستها زیستگرانیمحیطی، کاهش انتشار کربن و برقراری ارتباط ن
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، ارزش شودگیری یک فرد محاسبه میباشد، زیرا هنگامی که یک رفتار برای اندازهارزیابی عملکرد سبز مهم می

کنند که برای ( بیان می2771) 9یابد. هرمان و همکارانادراک شده آن و تلاش برای تطابق با آن افزایش می

های مدیریت عملکرد، ارزیابی عملکرد است که بر روند و اثربخشی پاداش و کارکنان مهمترین جنبهمدیران و 

رد که محیطی تأکید داگذارد. ارزیابی نتایج سبز بر نقش منابع انسانی در مدیریت زیستجبران آن تأثیر می

ویق برای ی نتایج سبز و تشمحیطی شود. شناسایتواند منجر به مسئولیت بیشتر در عملکرد مدیریت زیستمی

( . بدین ترتیب فرضیه 972: 2799محیطی ضروری است )جکسون و همکاران، پاسخگویی به عملکرد زیست

 باشد:سوم به صورت ذیل می

H3.مدیریت عملکرد سبز بر رفتار طرفدار محیط زیستی کارکنان شهرداری تأثیر معناداری دارد : 

 

 محیطیارزش زیست

داف محیطی، اهطور پیوسته با ترجیحات زیستمحیطی به شدت و بههای زیستداد که فعالیتمطالعات نشان 

محیطی قوی دارند به احتمال زیاد دارای ترجیحات های زیستو رفتار افراد مرتبط است. افرادی که ارزش

های ارزش (. افرادی که به شدت از15: 2792، 2بیشتری جهت کمک به محیط زیست هستند)استج و دی گروت

های خود را با قاطعیت گیریکنند و تصمیمکنند، از طبیعت و محیط، مراقبت میمحیطی حمایت میزیست

محیطی بر اساس مطالعات های زیستارزش .(355: 2799، 3دهند )استیج و همکارانبیشتری انجام می

انسانی سبز مانند انتخاب و های مدیریت منابع در اجرای سیاست( 2791)  همکاران و سعید ،(2791)لوو

ی نقش محیطاستخدام، ارزیابی عملکرد و آموزش و تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتارهای زیست

 باشند:های چهارم تا ششم به صورت زیر میتعدیل کننده دارند. بنابراین فرضیه

H4 :تزیس هایکننده ارزشبا نقش تعدیل کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز استخدام انتخاب و-
 دارد. تاثیر معناداری محیطی

H5 :حیطیمزیست هایکننده ارزشبا نقش تعدیل کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز توسعه و آموزش 

 دارد. تاثیر معناداری

H6 :محیطیزیست هایکننده ارزشبا نقش تعدیل کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز عملکرد مدیریت 

 دارد. تاثیر معناداری

 

 4خدمت فرهنگ

شود که کارکنان منافع خود کند و موجب تحسین آنها مینفعان فراهم میفرهنگ خدمت، خدماتی را برای ذی

زش، جمله آموهای مدیریت منابع انسانی سبز، ازکنند. شیوهرا برای منافع ذینفعان و پایداری سازمانی فدا می

کارکنان  محیطیتواند تأثیر مثبتی بر تعهد زیستمحیطی کارکنان، میتوانمندسازی و پاداش رفتارهای زیست

ها و ادراک اعضای تواند بر شناختباشد. باتوجه به تئوری زمینه اجتماعی، زمینه اجتماعی سازمان میداشته
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-نابراین ادراک آنها از سیستم مدیریت منابع(. ب21: 2799های آن تأثیر بگذارد)وی و همکاران، سازمان و رویه
یرد. گتواند تحت تأثیر زمینه سازمانی مانند فرهنگ قرارانسانی، به عنوان بخش مهمی از مدیریت سازمان می

ود شها به کارکنان منتقل میسازی مدیریت منابع انسانی فرآیندی است که از طریق آن پیامعلاوه براین پیاده

تواند (. فرهنگ سازمانی می272: 2796، 9رهای مورد انتظار و پاداش به آنها دارند)اوستروف و برونو اشاره به رفتا

ابع انسانی های مدیریت منسازی مدیریت منابع انسانی با تأثیرگذاری بر ذهنیت کارکنان نسبت به پیامبر پیاده

است که در جهت خدمت به ذینفعان (. اگر سازمان دارای فرهنگی 37: 2799تأثیر بگذارد)وی و همکاران، 

متمرکز است، ذهنیت کارکنان ممکن است به شکل و سمت منافع ذینفعان و پایداری محیطی هدایت شود 

ن گیرد که کارکنا( معتقدند این عقاید بیشتر  زمانی شکل می2796اوستروف و بون )(. 2792، 2)لیدن و همکاران

 های مدیریت منابع انسانی سبزبه منافع ذینفعان و پایداری از شیوه های مربوط به خدماتمتوجه پیروی از پیام

(. در فرهنگ خدمت، کارکنان انگیزه 622: 2791شوند)دامونت و همکاران، و هنجارهای فرهنگی در سازمان می

در  یاتری برای رفتار حرفهمحیطی را یاد بگیرند. آنها همچنین انگیزه قویهای زیستکنند تا ارزشپیدا می

وان ها را به عنکنند، این پاداشقبال محیط زیست دارند و زمانی که پاداش برای رفتارهای سبز خود دریافت می

های دانند. هنگامی که ارزشمی  سازمان پایداری به خدمت برای فرصتی عنوان به را توانایی هایی برای اینانگیزه

حیطی مپایداری ذینفعان است، کارکنانی که دارای تعهدات زیستفرهنگی سازمان در راستای حمایت از منافع و 

وبه باشند که به نهستند، ممکن است احساس یکپارچگی بیشتری با سازمان و مأموریت سبز سازمان داشته 

-(. بنابراین فرضیه9392: 2791محیطی شود)لو، های زیستخود باعث افزایش رضایت آنها مشارکت در فعالیت
 شود. پیشنهاد میهای زیر را 

H7  :تأثیر متخد با نقش تعدیل کننده فرهنگ کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز استخدام انتخاب و 

 .دارد معناداری

H8: أثیرت خدمت با نقش تعدیل کننده فرهنگ کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز توسعه و آموزش 

 .دارد معناداری

H9 :تأثیر خدمت با نقش تعدیل کننده فرهنگ کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز عملکرد مدیریت  

 .دارد معناداری

( و دامونت و 2791(، سعید و همکاران )2791مدل مفهومی پژوهش براساس مطالعه مقالاتی همچون لوو )

 است.( به شکل زیر در نظر گرفته شده2791همکاران )
 

 

                                                           
1 . Ostroff & Bowen 
2 . Liden et al 



 925.................... ................................................................ گرایانه کارکنانتأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار محیط زیست 

 

 

                                        

                                  

                                  

                                      

                    

                                            H2

H3

H1

H4

H6H5

H7

H9

H8

 
مدل مفهومی پژوهش -1شکل   

 

 پیشینه پژوهش

 اهسبز در سازمان یمنابع انسان تیریمد یهاموانع و محرک یو رتبه بند یابیارز( به 9311خاکپور و قیاسوند )

و فشار جامعه به  یرقابت تیشده، مز یابیارز یهامحرک نیدر ب دادنشان  قیتحق نیا یها افتهپرداختند. ی

 یبررس( به 9311بانشی و زایر پور)سبز دارند.  یمنابع انسان تیریرا در مد تیاهم نیو کمتر نیشتریب بیترت

بر  قیحقت یرهایمتغ ینشان داد که تمام جینتاپرداختند. سبز بر عملکرد سازمان  یمنابع انسان تیریمد ریتاث

ارکنان ک یطیمحستیآموزش ز عبارتنداز: تیاهم بیمثبت معنادار دارند که عوامل به ترت ریعملکرد سازمان تاث

 یبه کارکنان مشارکت کارکنان کار گروه یطیمحستیپاداش ز ستیز طیمح تیریارشد به مد تیریتعهد مد

سبز  یمنابع انسان تیریمد یارائه مدل ساختار( به 9311توکلی و همکاران ) ی.طیمحستیز یهاکارکنان برنامه

 یبرا یاثرگذار زانیم بینشان داد ترت پژوهش یهاافتهپرداختند. یی منابع انسان تیریمد یهانظام یبرمبنا

عملکرد و توسعه منابع  تیریجبران خدمات، مد ،ینگهدار :سبز عبارت است از یمنابع انسان تیریتحقق مد

 سبز معنادار است. یمنابع انسان تیریبا مد هاستمیس نیا نیو رابطه ب یانسان

ارکنان ک ستیز طیسبز بر رفتار سازگار با مح یمنابع انسان تیریمد ریتاث( به بررسی 2791)9کیم و همکاران 

کارکنان،  یسبز، تعهد سازمان یمنابع انسان تیریکه مد دادنشان  هاافتهی پرداختند. یطیمحستیهتل و عملکرد ز

( به 2791) 2اوجو و رامان. کندیم تیهتل را تقو یطیمحستیآنها و عملکرد ز ستیز طیرفتار سازگار با مح

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

( به 2791) 3نشان داد آموزش و توسعه سبز تأثیر قابل توجهی بر توانمندسازی و مشارکت دارد. فام و همکاران

رکنان نسبت به محیط پرداختند. نتایج نشان داد که سه معیار آموزش، بررسی مدیریت منابع سبز و تعهد کا

-یستهای زپاداش و فرهنگ سازمانی به عنوان یک ابزار مهم می باشند که بر کارکنان نسبت به تعهد فعالیت
 ( به بررسی مدیریت منابع انسانی سبز و عوامل فرهنگ2791) 2گذارد. روسکر و همکارانمحیطی آنها تأثیر می
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 ها نشان داد شیوه هایسازمانی سبز بر تقویت عملکرد محیطی شرکت برای توسعه پایدار پرداختند. یافته

مدیریت منابع انسانی از قبیل استخدام، آموزش، ارزیابی و انگیزشی از توسعه توانمندسازان فرهنگ سازمانی 

 یسازمان یطیعملکرد مح یسبز رو یانمنابع انس تیریمد ریتاث( به بررسی 2791) 9کند. راوشدهپشتیبانی می

سبز در سطح  یاز کارها یگروه یها نشان داد که اجراافتهپرداخت. ی اردن یخدمات بهداشت یهادر سازمان

وجود  یطیمحستیو عملکرد ز یسبز به صورت فرد HRM یکارها نیب زین یمثبت یمتوسط بود و رابطه آمار

ا آموزش و ب یهمبستگ نیترفیضع کهیبا کار استخدام و انتخاب سبز بود، در حال یهمبستگ نیتریداشت. قو

 توسعه بود.

 خلاصه پیشینه پژوهش -1 جدول

 نتایج عنوان پژوهش سال پژوهشگر

 و عظیمی

 زاد قاسمی
9316 

 رویکردی سبز، مدیریت بررسی

-زیستمدیریت جهتدر 
 پایدار محیطی

 کلیدی عناصر از زیستمحیط از حفاظت برای سبز مدیریت

 که قوی ابزاری عنوان به سبز انسانی منابع مدیریت. باشدمی

 هاسازمان به تواندمی و دارد عهده به را انسانی عوامل نقش

 حفظ راستای در خویش اجتماعی های مسیولیت انجام برای

 .نماید شایانی کمک زیست محیط

 کاشانی اشرف

 همکاران و
9316 

 بر سبز نوآوری اثرات تحلیل

 هاشرکت عملکرد و محیط

 محیطیزیست عملکرد بهبود به منجر سازمان در سبز نوآوری

 انمی محبوبیت افزایش به منجر سبز نوآوری. شودمی سازمان

  شود.می مشتریان

فرخی و 

 همکاران
9316 

 منابع مدیریت چهارچوب ارائه

 فولاد صنعت در سبز انسانی

: دازعبارتن سبز انسانی منابع مدیریت الگوی اصلی هایمولفه

 سبز، استخدام و جذب محوری، نفعان ذی موقعیتی، عوامل

 پیامدهای و سبز پاداش سبز، عملکرد ارزیابی سبز، آموزش

 محیطی. و سازمانی گروهی، فردی،

یوسف و 

 همکاران
2791 

-وهیش نیارتباط ب جادیابررسی 
ز سب یمنابع انسان تیریمد یها

 یطیبا عملکرد مح

و جبران سبز   سبز، آموزش و توسعه سبز نشیاستخدام و گز

 یابیارز .دارد یطیمحستیبا عملکرد ز یدار یرابطه معن

 ستیبا عملکرد ز یدار یرابطه معن یطیمحستیعملکرد ز

 ارد.ند یطیمح

 2791 لوو

 زسب بازاریابی بررسی عملکرد

 ابعمن هایشیوه نقش با کارکنان

 خدمت فرهنگ و سبز انسانی

 تقویت باعث گرتعدیل نقش یک عنوان به خدمت فرهنگ

 زیست محیطی تعهد بر انسانی منابع هایشیوه تأثیرات

شود. فرهنگ خدمت و مدیریت منابع انسانی سبز می کارکنان

 بر بازاریابی سبز تاثیر معناداری دارد.

 و دامونت

 همکاران
2791 

 تمدیری رفتارهای تأثیر بررسی

 بزس رفتار بر سبز انسانی منابع

 و سبز محیط نقش کارکنان

 کارکنان سبز ارزش

 بر یممستق غیر و مستقیم طور به سبز انسانی منابع مدیریت

 بزس محیط تأثیر فردی سبز هایدارد. ارزش تأثیر سبز رفتار

 تدهد. مدیریمی قرار تأثیر تحت را سبز رفتار بر روانشناختی

 .اردگذمی تأثیر کارکنان رفتار سبک بر سبز انسانیمنابع

 

 

 
                                                           
1. Rawashdeh 
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 شناسی پژوهش روش

پژوهش از نظرهدف کاربردی، از بعد ماهیت و روش توصیفی ـ پیمایشی و از حیث زمانی مقطعی است. جامعه 

باشد. برای نفر می 957دهند که تعداد آنها آماری این پژوهش را کارکنان شهرداری مرکزی اصفهان تشکیل می

نفر تعیین شد. جهت  971جدول مورگان استفاده شد که بر این اساس حجم نمونه تعیین حجم نمونه از 

شد، پرسشنامه قابل تحلیل بازگشت داده 971پرسشنامه توزیع شد که در نهایت  995اطمینان بیشتر تعداد 

 22آوری اطلاعات مورد نیاز از پرسشنامه گیری به صورت تصادفی ساده بود. برای جمعهمچنین روش نمونه

( استفاده شد. روایی پرسشنامه با استفاده از معیارهایی همچون روایی محتوی، 2791سوالی لوو و همکاران )

گرفت. در پژوهش حاضر برای بررسی پایایی پرسشنامه از دو معیار آلفای روایی همگرا و واگرا مورد بررسی قرار

ا هبیان شده است. نرم افزارهای تجزیه و تحلیل دادهکرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد که نتایج آن در ادامه 

Smart PLS 3  وSpss 22 .می باشند 

 

 ها تجزیه و تحلیل داده

اند. درصد افراد مرد بوده 62درصد افراد زن و  36که  داددهنده نشان آمار توصیفی مربوط به جنسیت افراد پاسخ

 27الی  31داد که سن اکثر پاسخ دهندگان در رده سنی دهنده نشان افراد پاسخ سنار توصیفی مربوط به آم

اند. بودهدکتری ( %72لیسانس و کمترین آنها ) (%61دهنده )تحصیلات اکثر افراد پاسخباشد. از نظر سال می

 سال بود.  97تا  5بین  (%31دهنده )اکثر افراد پاسخ سابقه کار

ی ( از دو مرحلهPLSها از روش معادلات ساختاری استفاده شد. روش حداقل مربعات جزئی )آزمون فرضیه برای

( آزمودن روابط میان 2گیری، مدل ساختاری و های اندازه( بررسی برازش مدل9اصلی تشکیل شده است: 

 ها. سازه

  مدل بیرونی )اندازه گیری( برازش

 9مگراروایی ه پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ، بارهای عاملی، هایگیری، از آزمونمدل اندازه برازش برای بررسی

( نشان 2طور که در جدول)(. همان2791ن، و همکارا هیرشود)استفاده می 2و روایی تشخیصیروایی افتراقی 

 داده شده است، تمامی معیارها دارای روایی و پایایی لازم برخوردار هستند. 

 پایایی(  و برازندگی )روایی هایشاخص ( 2جدول )

 سازه روایی همگرا پایایی ترکیبی الفای کرونباخ

 انتخاب و استخدام سبز  167/7 111/7 121/7

 مدیریت عملکرد سبز  196/7 179/7 115/7

 آموزش و توسعه سبز 119/7 116/7 161/7

 محیطیزیست هایارزش 152/7 115/7 123/7

 خدمت فرهنگ 629/7 172/7 115/7

 کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار 115/7 112/7 136/7

                                                           
1 Convergent validity 
2 Discriminant validity 



9311 تابستانو  بهار، 2، شماره دومسال مدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه ....................................................  921

 

 

عیار نتایج مگیری مدل، از روایی تشخیصی نیز استفاده شد. در پژوهش حاضر برای بررسی روایی بخش اندازه

 ( آمده است.3فورنل لارکر در جدول)

  Fornell-Larcker (  معیار 3جدول )

 زیست ارزش 

 محیطی

و  انتخاب

 استخدام

 سبز

 طرفدار رفتار

 زیست محیط

 کارکنان

 مدیریت

  سبز عملکرد

 فرهنگ

 خدمت

 و آموزش

 سبز توسعه

      161/7 محیطیزیست ارزش

     119/7 371/7 سبز و استخدام انتخاب

    11/7 135/7 659/7 کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار

   173/7 123/7 626/7 317/7  سبز عملکرد مدیریت

  111/7 523/7 621/7 532/7 299/7 خدمت فرهنگ

 139/7 629/7 195/7 119/7 151/7 256/7 سبز توسعه و آموزش

 

( بیانگر قابل قبول بودن روایی تشخیصی مدل پژوهش است. 3) جدول بررسی جدول بارهای عاملی متقاطع

. با ستا آن در ادامه آمدهفرضیات تحقیق در قالب مدل معادلات ساختاری مورد بررسی قرار گرفتند که نتایج 

در نظر گرفتن نتایج حاصل از بررسی روابط میان متغیرهای مستقل و وابسته با استفاده از ضریب محاسبه شده، 

توان به بررسی معنی داری اثرات میان متغیرهای تحقیق بر یکدیگر که در واقع فرضیات از روابط میان آنها می

 گیرند، پرداخت.میشکل 

 

 و  اد تسا
زبس  ا تنا
 و  اد تسا
زبس  ا تنا

Q1Q1

Q2Q2

Q3Q3

Q4Q4

Q5Q5

Q6Q6

Q7Q7

Q8Q8

Q9Q9

Q10Q10

 تیریدم
زبس در    

 تیریدم
زبس در    

 و شز م 
زبس هعس ت
 و شز م 
زبس هعس ت

 گنهرف
تمدخ
 گنهرف
تمدخ

 یاه شزرا
 تسیز
ی یحم

 یاه شزرا
 تسیز
ی یحم

 رادفر  راتفر
تسیز طیحم
 رادفر  راتفر
تسیز طیحم

B=0/51

T=5/18

B=0/81

T=12/29

B=0/44

T=2/95

B=0/13

T=1/52

B=0/21

T=2/4

B=0/15

T=1/73

B=0/11

T=1/28

B=0/13

T=1/38

B=0/39

T=2/27

B=0/73

T=5/68

B=0/85

T=16/03

B=0/85

T=13/47

B=0/68

T=7/35

B=0/72

T=9/67

B=0/82

T=20/67

B=0/60

T=5/38

B=0/63

T=5/26

B=0/72

T=9/25

B=0/81

T=24/55

Q19Q19

Q20Q20

Q21Q21

Q22Q22

Q15Q15

Q16Q16

Q17Q17

Q18Q18

Q11Q11

Q12Q12

Q13Q13

Q14Q14

B=0/65

T=7/72

B=0/81

T=2/59

B=0/63

T=3/74

B=0/76

T=3/35

B=0/66

T=5/3

B=0/85

T=6/65

B=0/8

T=10/58

B=0/81

T=5/33

B=0/81

T=7/8

B=0/67

T=7/53

B=0/66

T=6/99

B=0/73

T=8/8

 
 خروجی مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب مسیر و معناداری -2شکل 
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در واقع ملاک اصلی تایید یا رد فرضیات باشد که می (t-value) آماره تی ها نشان دهندهعددی در رابطه مقدار

انجام گرفته که مقادیر  one-tailed testاند پس دار توسعه داده شدهبصورت جهتفرضیات این مطالعه  است.

t-value  شودگرفته مینتیجه  باشد و بر این اساسمیبیشتر  51/2و  16/9 ، 65/9به ترتیب از مورد قبول 

 .شودتایید می ددرص 11و  15، 17که آن فرضیه در سطوح 

 ( نتایج رد و تأیید فرضیات تحقیق 4جدول )

 مسیر
ضریب 

 (βمسیر )
 نتیجه (tآماره )

 تایید 91/5 59/7 رفتار طرفدار محیط زیست کارکنان >-و استخدام سبز  انتخاب

 تایید 15/2 22/7 رفتار طرفدار محیط زیست کارکنان >-آموزش و توسعه سبز 

 تایید 21/92 19/7 رفتار طرفدار محیط زیست کارکنان >-مدیریت عملکرد سبز 

طرفدار محیط رفتار  >-انتخاب استخدام سبز  محیطی*های زیستارزش

 زیست کارکنان
 عدم تایید 52/9 93/7

رفتار طرفدار محیط  >-آموزش و توسعه سبز  محیطی*های زیستارزش

 زیست کارکنان
 تایید 13/9 95/7

رفتار طرفدار محیط  >-مدیریت عملکرد سبز  محیطی*های زیستارزش

 زیست کارکنان
 تایید 2/2 29/7

رفتار طرفدار محیط زیست  >- انتخاب استخدام سبز فرهنگ خدمت *

 کارکنان
 تایید 21/2 31/7

رفتار طرفدار محیط زیست  >-آموزش و توسعه سبز  فرهنگ خدمت *

 کارکنان
 عدم تایید 21/9 99/7

رفتار طرفدار محیط زیست  >-مدیریت عملکرد سبز  فرهنگ خدمت *

 کارکنان
 عدم تایید 31/9 93/7

 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه

های مدیریت منابع انسانی سبز )استخدام سبز، آموزش و توسعه سبز، مدیریت پژوهش ارتباط بین شیوهدر این 

دی های سبز فرگر فرهنگ خدمت و ارزشعملکرد سبز( بر رفتار طرفدار محیط زیست کارکنان با نقش تعدیل

 تزیس محیط طرفدار رفتار بر  سبز و استخدام بدست آمده انتخاببر اساس نتایج گرفت. مورد بررسی قرار

( و 2791(، سعید و همکاران )2791لوو ) هایی همچوننتایج این فرضیه با پژوهش ی دارد.تأثیر مثبت کارکنان

اشد که ب همخوانی دارد. مدیریت ارشد باید توجه داشته (2791(، زید و همکاران )2791دامونت و همکاران 

ی اجرای مدیریت منابع انسانی سبز باشد. بنابراین باید موانع که بر تواند مانعی برامقاومت در برابر تغییر می

راین بناب محیطی برای کارکنان فراهم کند.های زیستدر کنار آگاهی کافی و آموزشی استخدام سبز انتخاب و

ود که شها داوطلبین را با آگاهی سبز جذب و انتخاب کنند تا اطمینان حاصل سری آزمونباید با استفاده از یک

-وهکارگیری انتخاب و استخدام سبز به شیمحیطی دارند. با بههمه کارکنان دید مثبتی نسبت به مسائل زیست
توان انتظار داشت افرادی جذب و استخدام شوند که این افراد برای محیط زیست اهمیت قائل های اصولی می

هایی که در جهت حفظ فرادی آنها از برنامهباشند. با جذب چنین ا باشند و دغدغه حفظ محیط زیست را داشته
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کنند در واقع رفتارهایشان در جهت طرفداری از محیط زیست است، حمایت نموده و در آنها مشارکت فعال می

های پایداری محیطی دارند. همچنین چرا که نگرش مثبتی به برنامه ؛بود دمحیط زیست و پایداری محیطی خواه

د چرا کنو استخدام سبز زمینه را برای بروز رفتارهای طرفدار محیط زیست فراهم می توان بیان نمود انتخابمی

 شوند که پایداری محیطی برایشان اهمیت زیادی دارد.که افرادی جذب می

نتایج  ارد. تأثیر مثبتی د کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز توسعه و بدست آمده آموزشبر اساس نتایج 

آموزش همخوانی دارد.  (2791زید و همکاران )و  (2791سعید و همکاران ) هایی همچونپژوهشاین فرضیه با 

-های زیستهای آموزشی به همه اعضای سازمان ارائه شود، نه تنها کسانی که با بخشسبز باید همراه با برنامه
در محل کار افزایش  های محیطی راتواند آگاهی کارکنان از فعالیتمحیطی مرتبط هستند. آموزش سبز می

محیطی، ایجاد نگرش دهد. هدف از آموزش و توسعه سبز، ارتقاء آگاهی و دانش کارکنان در زمینه مسائل زیست

محیطی و ایجاد صلاحیت برای حفظ انرژی و کاهش مثبت، رویکرد پیشگیرانه نسبت به نگرانی های زیست

ی، افزایش آگاهی درباره محیط زیست و اجازه دادن آموزش کارکنان برای مراقبت از محیط طبیع. ضایعات است

ی ای موثر مبه آنها برای افزایش توانایی و خودکارآمدی خود برای حل مسائل مربوط به محیط زیست به شیوه

 محیطی در قالب رفتار طبیعی محیطی کمک کند.تواند به کارکنان برای پذیرش مسئولیت زیست

دارد. نتایج  تأثیر مثبتی کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز عملکرد بدست آمده مدیریتبر اساس نتایج 

( 2792و پیل و همکاران ) (2791سعید و همکاران )، (2791زید و همکاران ) هایی همچوناین فرضیه با پژوهش

ن بنابرایها باید یک روش سیستماتیک را برای اجرای مدیریت سبز شناسایی کنند. سازمانهمخوانی دارد. 

های مختلف است. مدیریت عملکرد پذیرش استاندارد مدیریت عملکرد سبز به عنوان یک اولویت برای سازمان

سری معیارهای سبز برای همه اعضا در ارزیابی عملکرد فراهم های عملکرد سبز را برای ایجاد یکسبز شاخص

ی، کاهش انتشار کربن و برقراری ارتباط محیطهای زیستکند، موضوعاتی مانند حوادث محیطی، مسئولیتمی

باشد، زیرا هنگامی که یک دهد. ارزیابی عملکرد سبز مهم میها را پوشش میمحیطی و سیاستها زیستنگرانی

شود، ارزش ادراک شده آن وتلاش برای تطابق با آن افزایش می گیری یک فرد محاسبه میرفتار برای اندازه

 شود.یتر متار سبز در سیستم ارزیابی عملکرد، پذیرش آنها در میان کارکنان آسانیابد. بنابراین از جمله رف

محیطی تزیس های: ارزشلی در نظر گرفته شد که عبارتندازدر این پژوهش دو نقش تعدیلی بر روابط فرضیات اص

 و فرهنگ خدمت.  

 فدارطر رفتار بر  سبز استخدام انتخاب و بین رابطه بر محیطیزیست هایبدست آمده ارزشبر اساس نتایج 

 و وزشآم بین رابطه بر محیطیزیست هایارزش اما نقش تعدیلی .ندارد تعدیلی تأثیر کارکنان زیست محیط

زیست  ارزش .دارد تعدیلی تأثیر کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر  سبز عملکرد و مدیریت سبز توسعه

دامونت و همکاران  گذارد. پژوهشهنجارها بر رفتار کارکنان تأثیر میهای شخصی، اعتقادات و محیطی بر ارزش

ای هکند. بدین معنا اگر سازمانی محیطی را فراهم کند که به ارزشاز  نتایج این فرضیات پشتیبانی می (2791)

نان که کارک رودهای سبز کارکنان را فراهم کند. مطابق با سازمان انتظار میکارمند کمک کند و در نتیجه ارزش

های سازمان ناسازگار باشد های کارکنان با ارزشرفتار سبز در محل کار را به نمایش بگذارد. برعکس اگر ارزش

یا سازمان محیطی را تأمین نکند که نیاز کارکنان را برآورده سازد، در این صورت کارکنان احتمالاً رفتارهای 

های سبز سازمانی به طور متقابل بر های سبز فردی و ارزششدهند، یعنی ارزسبز را در محیط کار نشان نمی
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-نشان شناختی سبزهای مدیریت منابع انسانی سبز و وضعیت روانگذارند. شیوهرفتار سبز کارکنان تأثیر می
و  سبز توسعه و محیطی در سازمان است. از این جهت آموزشهای زیستدهنده نتیجه داوری کارکنان از ارزش

 کند. زیست را تعدیل می محیط طرفدار رفتار بر  سبز عملکرد مدیریت

در ادامه بررسی فرضیات از نقش تعدیلی فرهنگ خدمت برای بررسی استفاده شد. فرهنگ به عنوان یک الگوی 

شود. بدین دلیل مشکلات سازگاری بیرون و ادغام داخلی آن را برطرف باشد که توسط یک گروه آموخته میمی

د. شونهنگ خدمت به عنوان یک معیار همه اعضای یک گروه شغلی درگیر سایر رفتارهای خدمت میکند. فرمی

کنند که هنجارها و انتظارات شود که در آن اعضا درک میفرهنگ خدمت به عنوان یک محیط کاری مشخص می

. انی برای دیگران استبندی نیازها و علایق دیگران بالاتر از خود و ارائه کمک و پشتیبرفتاری برای اولویت

کند و وقتی کارکنان منافع شخصی خود را برای منافع تر میرسانی به ذینفعان را آسانفرهنگ خدمت، خدمت

شوند. در بررسی نقش تعدیلی فرهنگ خدمت کند، مستلزم تمجید میذینفعان و پایداری سازمانی قربانی می

 باشد: زیر میبر روی روابط فرضیات هفتم تا نهم نتایج به شرح 

 یستز محیط طرفدار رفتار بر انتخاب استخدام  سبز  بین رابطه بر خدمت بدست آمده فرهنگبر اساس نتایج 

 یستز محیط طرفدار رفتار بر سبز توسعه و آموزش بین رابطه بر خدمت فرهنگ .دارد تعدیلی تأثیر کارکنان

 زیست حیطم طرفدار رفتار بر  سبز عملکرد مدیریت بین رابطه بر خدمت ندارد و فرهنگ تعدیلی تأثیر کارکنان

 دهد فرهنگ خدمت تنها رابطه بینطور که  نتایج بدست آمده نشان میهمان .ندارد تعدیلی تأثیر کارکنان

. کند و بر سایرروابط تأثیری نداردکارکنان را تعدیل می زیست محیط طرفدار رفتار بر  سبز استخدام انتخاب

حت تواند تافراد از سیستم مدیریت منابع سبز که بخش مهمی از مدیریت سازمانی است میبرداشت هریک از 

تأثیر چارچوب سازمان همان فرهنگ قرار گیرد. علاوه بر این اجرای مدیریت انسانی سبز  فرآیندی است که از 

. فرهنگ شودکارکنان منتقل میگیرد به رود و پاداش میهایی با اشاره به آنچه از رفتارها انتظار میطریق آن پیام

تواند با تأثیر بر ذهنیت کارکنان نسبت به این پیامدهای مدیریت منابع سبز بر اجرای منابع انسانی سازمانی می

نفعان خود خدمت کند، ممکن است ذهنیت محور باشد تا به ذیسبز تأثیر بگذارد. اگر سازمان دارای فرهنگ

فرهنگ خدمت کارکنان برای  عان و پایداری سازمان هدایت شود.فع ذینفکارکنان شکل گرفته و به سمت منا

های آموزش محیطی از برنامههای زیستحلمحیطی و همچنین نحوه تهیه راههای طرفدار زیستیادگیری ارزش

نگیزه اسبز بسیار انگیزه دارند. آنها همچنین در هنگام دریافت توانمندی و پاداش سبز برایرفتارهای سبز خود 

دهند زیرا آنها این توانمندسازی را فرصتی برای خدمت به پایداری تری برای رفتار با محیط زیست نشان میقوی

 دانند.سازمان می

ها، پایداری بیشتری و تمرکز های سبز مزایایی همچون کاهش هزینهتوان گفت اجرای شیوهطور کلی میبه

در پی دارد در نتیجه باعث افزایش اعتبار سازمان و بهبود سلامت و ها را مجدد بر مسئولیت اجتماعی سازمان

محیطی از ها و استانداردهای زیستآمیز ایدئولوژی(. با انتشار موفقیت2796، 9شود )ویاسایمنی جامعه می

را دان محیطی کارمنهای مبتنی بر مدیریت زیستها و مهارتهای مدیریت منابع انسانی سبز انگیزهطریق بسته

شود که کارکنان بتوانند به درستی در توسعه محیط هایی ایجاد میتوان تقویت نمود. از این طریق فرصتمی

 زیست سازمان خود شرکت کنند.
                                                           
1 . Vyas 
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 پیشنهادات کاربردی

 شود: توان پیشنهادات زیر ارائه میها میبر اساس نتایج به مدیران و سازمان

 مدت سازمان در نظر گرفته شوند.استراتژی بلندهای مدیریت منابع انسانی سبز در شیوه -

 طمحی دانش و ها شایستگی ها،توانایی داشتن استخدامی آگهی در داوطلبان در سبز فکر طرز ایجاد برای -

 .باشد جذب برای شغل معرفی جزء زیستی

 سازمان برای که نگرش این ایجاد جهت( مجازی) الکترونیکی صورت به استخدامی هایآزمون برگزاری -

 دارد. زیادی اهمیت زیست محیط با مرتبط موضوعات

 دیدج افراد مهارت و دانش که است نیاز کتبی آزمون طریق از داوطلبان محیطیزیست دانش سنجش بر علاوه -

 نهادپیش جهت همین به گیرد قرار بررسی مورد آنها نظرات نقطه بیان و شفاهی صورت به زیست محیط حوزه در

 نهمچنی و باشد محیطیزیست مسائل بخش در افراد تخصصی هایمصاحبه از یکی ها،مصاحبه در که شودمی

 .استفاده شود مصاحبه هایتیم در زیست محیط حوزه در متخصص افراد از

 هک شودمی پیشنهاد داوطلبان سوی از آنها برای شدن قائل اهمیت و محیطیزیست هایتوانایی کسب برای -

 شود. لحاظ محیطیزیست هایشایستگی ها،شغل احراز شرایط جزء

افرادی که جذب  به فرهنگ این انتقال همچنین و موجود کارکنان تفکر تغییر و سازیفرهنگ راستای در -

 وظایف سرییک و گیرد قرار بازنگری مورد موجود هایشغل شرح گردد کهمی پیشنهاد شوند،سازمان می

 رحش به شغل هر شرایط به توجه با تخصصی سبز وظایف سرییک و مدیران و کارکنان همه برای عمومی سبز

 .شود اضافه موجود هایشغل

 هایلسرفص در که شودمی پیشنهاد داوطلبان، بین در سبز تفکر بودن مهم به نسبت حساسیت ایجاد جهت -

 .شود گنجانده محیط زیست مباحث امتحانی

 رسانی شود. به آنها اطلاعهای سبز خاص کارکنان اهداف و مسئولیت -

 های سبز در جهت تغییر نگرش کارکنان ارائه شود. آموزش -

 محیطی مورد توجه قرار گیرد. در نیازسنجی آموزشی مسائل زیست -

های آموزشی تخصصی سبز متناسب با هر در بخش آموزش سبز به صورت تخصصی وارد عمل شده و سرفصل -

 شغل تهیه شود.

زیست، به صورت سالانه مبلغی شود که جهت تشویق کارکنان در جهت حفظ و صیانت از محیطپیشنهاد می -

 وری را به صورت گروهی و فردی بین کارکنان تقسیم شود.جویی و افزایش بهرهاز سود ناشی از صرفه

رفته شود. گای تحت عنوان دفترکار سبز برتر در نظر شود برای ترویج فرهنگ محیط زیست جایزهپیشنهاد می -

 میزان مصرف انرژی، کاغذ و .... باشد. هایی از قبیلدفتر کاری که دارای ویژگی

رد شود، در مدیریت عملکپیشنهاد می محیطی،زیست مسائل برروی گذاریسرمایه در بهتر نتایج کسب برای -

 شود. تعریف شغل هر برای سبز تخصصی هایشاخص

 پیشنهاد به پژوهشگران آتی

محیطـی کارکنـان از طریـق    هـای مـدیریت منـابع انسـانی سـبز بـر رفتارهـای زیسـت        تاثیر شـیوه بررسی   -

 تعهد سبز و سبک زندگی سبز  
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 از طریـق  کارکنـان  محیطـی زیسـت  رفتارهـای  بـر  سـبز  انسـانی  منـابع  مـدیریت  هـای شـیوه  تاثیر بررسی  -

 خودکارآمدی سبز

 ز کارکنان از طریق خلاقیت سبز  بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر اشتیاق سب -

 ـ تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتار های سازگار با محیط زیست.

 ها محدودیت

  .که باید در هنگام تعمیم نتایج مورد توجه قرار گیرد داشته است هاییاین مطالعه محدودیت

های سازمانی و.... ساختار، سیاست این پژوهش در شهرداری اصفهان انجام شده است و با توجه به فرهنگ، -

 ها در تعمیم نتایج باید احتیاط نمود.متفاوت شهرداری با سایر سازمان

این پژوهش با استفاده از ابزار پرسشنامه انجام شده است که ممکن است برخی از متغیرها در نظر گرفته  -

 نشده باشند، بنابراین در تعمیم نتایج باید دقت لازم را نمود.
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