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 مقاله پژوهشی

 

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

 زدیاستان  یاجتماع نیسازمان تامدر  یتوانمندساز
 1�اصغر کریمی خرمی

  87-71  صفحات:      6/10/1402پذیرش مقاله:       23/8/1402دریافت مقاله: 

 

 چكیده

ران دغدغه مدی، دنمی باش عواملی 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

محتوایی پرسشنامه ها و  نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. روایی 277بودندکه براساس فرمول کوکران  نفر 990به تعداد  زدی

 شد. ساختاری استفاده معادلات سازیمدل روش از هاداده تحلیل ی آنها با استفاده از آلفای کرونباخ تایید گردید. جهتپایای

متغیرهای نوآوری و رد و دا رتاثی پایداری سازمانی بر 364/0سبز با ضریب مسیر  انسانی مدیریت منابع که داد نشان نتایج :ها یافته 

 پایداری سازمانی نقش میانجی را ایفاء می کنند.  سبز بر انسانی ریت منابعتوانمندسازی در تاثیر مدی

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

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

 توانمندسازی، نوآوری سازمانی، پایداری سبز، انسانی منابع مدیریت :کلیدی هایواژه
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  مقدمه

این کار نه تنها از  .کندآفرینی میبلندمدت ارزش صورتان بهکنمشتریان و کار دیدگاهی است که برایپایداری سازمانی 

 اری که در جامعه،وکابعاد کسب بلکه با در نظر گرفتن تمام -زیست وسیله کمک به حفظ محیطبه –سبز  طریق ایجاد راهبرد

بشر خطر کم  ،های اخیردر دهه(. 1،2015رولراجا و همکاران)آ پذیردکند، انجام میمی 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  رویکردیریان، مدیریت منابع انسانی نیز راستا با این ججهانی است. هم

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

ها زیست، سازمانهای انفرادی مسئولانه در قبال محیطمحیطی تاکید دارد. علاوه بر فعالیتاست 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 

مدیریت منابع ( در مطالعه خود بر نقش 2023و همکاران ) 2یاسین .(1399قزل باش و همکاران، ) شوداجتماعی سازمان یاد می

 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 هاسازمان تمامی

 یکسان و مشترک یویژگ دارای یک انسانی، هایسرمایه داشتن در آنها همگی باشند، داشته تعلق خصوصی یا دولتی

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

 و هاشیوه 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 ایگسترده تواند دامنةمی سبز انسانی نیروی اداره هایسیاست

 رقابت برای صحنه در ماندن موفق (. بنابراین،2011همکاران، و 3باشد )جکسون داشته همراه به سازمان برای را غیره و

های سرمایه مدیریت و اداره نحوه به توجهی بلحدقا تا مخاطبان، نیازهای به گویی پاسخ کیفیت و سرعت و هاسازمان

 زمینه در توانندمی ممکن شکل بهترین به سبز، انسانی منابع مدیریت طریق از هاسازمان 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 تحولات

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

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

                                                 
1 Arulrajah 
2 Yasin 
3 Jackson 
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 مدیریت نوین همچون هاییاستراتژی و هاروش بکارگیری با خود پاسخگویی توان بهبود برای دیگری ازمانس هر مانند

 .آورند فراهم خود سازمان برای را ثروت افزایش و بالا پذیری انعطاف توانندمی سبز انسانی هایسرمایه

 محور عنوان به تولید هایگسترش فناوری در کارآفرینی و نوآوری خلاقیت، انسانی، نیروی توانمندسازی، سوی دیگراز 

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

 و کسب محیطی در یهابرنامه و هااستراتژی پذیرش و تمرکز نیازمند که است کرده ایجاد را المللی جدیدیبین محیطی

 زیست تانداردهایاس است، کرده خود جلب به را بسیاری توجه اخیر سال چندین در که هاییاستراتژی از است. کار

ی و دسازنتوانمای بنابراین متغیره .(1395، کشاورز و همکاران) است جهانی عرصه در پایدار توسعه به توجه و محیطی

ها بررسی ا در سازمانقرار بگیرد و اثرات توجه به آنهها دیران سازمانمهای مختلفی باید مورد توجه نوآوری نیز در قالب

 زیست محیط بر را خود ارهایرفت اثرات توانندمی که است هاییبخش جمله از سازمان تامین اجتماعی استان یزد شود.

 خدماتی به توجه با. ندک اتخاذ را اقداماتی طبیعی هایاکوسیستم بر رفتارها این اثرات منفی کاهش جهت در و شناسایی

 هایبخش در را سبز انسانی ابعمن مدیریت هایسیاست باید دهند،می ارائه مردم به سازمان تامین اجتماعی استان یزد که

 را هاییبینش و شود سبز یانسان منابع از طریق هاسازمان این در مانیزسا اریپاید بهبود باعث تا کنند ایجاد مختلف سازمان

این  تحقیقسوال اصلی یان شده با توجه به مطالب ب ایجاد نمایند. پایدار سازمانی ایجاد برای رانگذاسیاست و مدیران برای

امین ر سازمان تد نوآوری وی دسازنتوانم یانجیبا توجه به نقش م یسازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریمدآیا است که 

 ؟استرازش مناسبی برخوردار پیشنهادی از ب 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

 .(2020و همکاران،  1انوار) کرد ییمرتبط است، شناسا ینسازما 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

ک مسئله حیاتی ها یسبز در سازمان به کارگیری مدیریت منـابع انسـانی نتیجه اینکه .(2019و همکاران،  2)کیم کند یحفظ م

اولویت مدیریتی در  باشـد کـه بایـد بـه عنـوان یـکمی 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

  .شودوسعه پایدار نام برده میجهت دستیابی به اصول ت

                                                 
1 Anwar 
2 Kim 
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با توجه  و یده استبات رسهای اصلی سازمان در مسیر رشد و توسعه به اثامروزه نقش نیروی انسانی به عنوان سرمایهاز طرفی 

انجام  ین سرمایهخیره اهای مختلفی برای افزایش ذلازم است برنامه ،ها و صنایعاهمیت نیروی انسانی در توسعه سازمان به

ها نجات انها و صنایع را از بحرهای انسانی با بهره گیری از توانمندسازی قادر خواهند بود سازمانو سرمایه یرد. کارکنانگ

سعه منابع ی برای توار مهمهای طلایی در کسب و کار ایجاد نمایند. بنابراین توانمندسازی ابزار بسیفرصت دهند و برای آنها

  (.1401 ،مکارانهونصیرزاده ) است سبز انسانی

 

 

 توانمند سازی نوآوری و 

خورد با در بر نابه سازم ننوآور بود است. مورد توجه است نوآوریدر سازمان  پایداریبرای افزایش متغیر دیگری که 

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

ا ردیدی جت ند، محصولاهتر پاسخ د عا سریهت نوآوری دارند، قادرند که به چالش یایی که ظرفه کتشرایطی، شر

امروزه موضوع  .(1394)خادم،  ای فاقد نوآوری بدست آورندهری نسبت به شرکت تای بازار بههخراج کنند و فرصت تاس

ر دار زیادی میت بسیو از اهخود جلب کرده است ی مختلف را به ها نوآوری توجه بسیاری از دانشمندان و محققان از رشته

راکه ده است، چیداکرپت های پر از تغییر و تحول امروزی برای رقابت با سازمانهای رقیب و ماندن در چرخه تحولا سازمان

ر امروزی یده و متغحیط پیچیمنظور ایجاد ارزش و مزیت رقابتی پایدار در م ها به عنوان عامل مهم و حیاتی سازمان نوآوری به

ازه ه آنها اجبدیدی که جهای  های متغیر و ایجاد و توسعه قابلیت ها با نوآوری بیشتر، در پاسخ به محیط ازمان. سباشد می

 (. 1402)جلیلی دیلمقانی و همکاران،  دهد به عملکرد بهتری برسند موفق خواهند بود

 باشند متکی کمتر شما به تا دهند انجام توانندمی که ندیگرا به چیزهایی دادن یاد از است عبارت توانمندسازیهمچنین 

 گیریتصمیم اختیارات واگذاری مستلزم که دانندمی تمرکز عدم از شکلی را توانمندسازی دیگر برخی(. 2018 ،1جفری)

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

 پژوهشگران .(1393، همکاران و یحسین) باشند پاسخگو خود هایتصمیم 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

 (. 1396حق دادی و همکاران، ) اندکرده یفتعر نیز اطلاعات و منابع اشتراک

 توانمندی. دارند خود توانمندبودن به نسبت احساسی چه سازمان افراد از هرکدام که است آن مهم ،کارکنان توانمندسازی در

 کردن فراهم و کارکنان درونی نیروهای کردن آزاد معنی به شغل، درونی انگیزش نوین رویکرد یک عنوان به انسانی، منابع

 اهداف به دستیابی. باشدمی افراد هایشایستگی و هاتوانایی استعدادها، شکوفایی برای هافرصت آوردن وجود به و بسترها،

 ،2014 ،2رامار)ک شودمی میسر انسانی منابع توسعه و انسانی نیروی بهسازی مانند هاییفعالیت طریق از توانمندسازی

                                                 
1 Jefri 
2 Kramar  
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 هشدداده  نمایش 1 نموداردر  پیشنهادی پژوهش مفهومی لمدبا توجه به آنچه گفته شد،  .(2012و همکاران، 1شانمانگان

 .ستا

 

  هشوپژ مفهومی بچورچا. 1 نمودار

 

 پیشینه تحقیق

 زیتوانمندسا میانجی شنق با سبز مدیریت بر سازمانی فرهنگ تأثیر ( تحقیقی با عنوان ارزیابی1402) جهانشاهی و همکاران

 توانمندسازی بر عناداریم و مستقیم تأثیر سازمانی فرهنگ. 1 که داد نشان تحقیق نتایج کارکنان انجام دادند. روانشناختی

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

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

 رابطه ی ( به بررس1401) نصیرزاده و همکاران .دارد بسزایی تأثیر سبز مدیریت بر( کارکنان روانشناختی توانمندسازی طریق

 که داد نشان هاسبز پرداختند. یافته هایارزش نقش به توجه با سبز رفتاری تمایلات و خلاقیت با سبز انسانی منابع مدیریت

 سبز هایارزش همچنین. دارد کارکنان سبز خلاقیت و رفتاری تمایلات بر داریمعنی و مثبت تاثیر سبز انسانی منابع مدیریت

 .کندمی 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 بررسی1401) کولک و همکاران

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

                                                 
1 Shanmangan  
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ای با ( در مقاله1399ران )و همکا فرخی محیطی تاثیر دارد. زیست دانش و سبز انسانی یهسرما میانجی نقش با سبز نوآوری بر

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

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

 نتایج است. انسانی منابع هایفعالیت در زیست محیط هایسیاست ادغام ها نحوهسازمان مهم هایچالش از یکی است.

 بین رابطه محیطیزیست هایارزش و تأثیر دارد کارکنان محیطی رفتارهای بر سبز انسانی منابع مدیریت هایشیوه داد نشان

 زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز مدیریت عملکرد رابطه و کارکنان زیست محیط طرفدار رفتار بر سبز توسعه و شآموز

 تعدیلی نقش کارکنان زیست محیط رفتار طرفدار بر سبز استخدام انتخاب رابطه روی بر اما ،کندمی تعدیل را کارکنان

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

 .است نداشته تعدیلی تأثیر روابط سایر بر

قش نتأکید بر  با ع انسانی سبز و رفتار سازگار با محیط زیست کارکنان،مدیریت مناب ای با عنوان( در مقاله1399پور )رجب

دار بت و معناثیر مثحیطی و سرمایة اجتماعی تأمبز بر رفتار زیستمدیریت منابع انسانی س بیان کردند،سرمایة اجتماعی

بع انسانی دیریت منام، بین محیطی تأثیر معنادار ندارد؛ اماپژوهش نشان داد سرمایة اجتماعی بر رفتار زیست گذارد. نتایجمی

 مدیریت اختاریس مدل ارائه هب (1397) همکاران و توکلی .کندنقش میانجیگری مثبت بازی می محیطیسبز و رفتار زیست

برای  اثرگذاری میزان ترتیب داد ننشا پژوهش هاییافته پرداختند. انسانی منابع مدیریت هاینظام سبز برمبنای انسانی منابع

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

 .است معنادار سبز انسانی منابع مدیریت با هاسیستم این بین

 تمامی که داد نشان نتایج .پرداختند سازمان عملکرد بر سبز انسانی منابع مدیریت بررسی تاثیر به (1397) پور زایر و بانشی 

 محیطیزیست آموزش زاعبارتند  اهمیت ترتیب به عوامل که دارند معنادار مثبت تاثیر سازمان بر عملکرد تحقیق متغیرهای

 کار ،ارکنانک مشارکت ،کارکنان به محیطیزیست پاداش ،زیست محیط مدیریت به ارشد مدیریت تعهد ،کارکنان

 هایمحرک و موانع ندیب رتبه و ارزیابی ( به1397) همکاران و خاکپور محیطی.زیست هایبرنامه ،گروهی کارکنان

 مزیت شده، ارزیابی هایمحرک ینب در داد نشان تحقیق این هاییافته اختند.ها پردسازمان در سبز انسانی منابع مدیریت

  دارند. سبز انسانی منابع مدیریت در را اهمیت کمترین و به ترتیب بیشترین جامعه فشار و رقابتی

نوآورانه  رفتار و زمانیسا پایداری بین رابطه بر سبز انسانی منابع مدیریت میانجی ( تحقیقی با عنوان اثر2023و همکاران) 1کارا

 منابع مدیریت و نوآورانه رفتار بر معناداری مثبت تأثیر سازمانی پایداری که دهدمی 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

 در محیطی عملکرد و سبز انسانی منابع مدیریت یهاای با عنوان شیوه( در مقاله2021همکاران ) و 2نیاسر .دارد آورانهنو

                                                 
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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 سبز انسانی منابع یهانشان دادند که شیوه ،زیست محیط حامی رفتارهای و سبز فکری سرمایه نقش: مالزی سبز یهاهتل

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

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

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

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

 محیطی عملکرد تقویت بر سبز فرهنگ سازمانی عوامل و سبز انسانی منابع مدیریت ( به بررسی2019همکاران ) و 1روسکر

 و ارزیابی آموزش، استخدام، قبیل از انسانی منابع ی مدیریتهاشیوه داد نشان هایافته پرداختند. پایدار توسعه برای شرکت

منابع انسانی  مدیریت ( به بررسی2019همکاران ) و 2فام .کندمی سازمانی پشتیبانی فرهنگ توانمندسازان توسعه از انگیزشی

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

 3رامان و اوجو گذارد.می تأثیر آنها زیست محیطی هایفعالیت تعهد به نسبت کارکنان بر که باشندمی مهم ابزار یک

سی برر این پرداختند. نتایج زیست محیط اطلاعات فناوری کارآفرینان بر سبز انسانی منابع مدیریت نقش ( به بررسی2019)

 بررسی ( به2019همکاران ) و 4کیم دارد. مشارکت و توانمندسازی بر توجهی قابل تأثیر سبز توسعه و آموزش داد نشان

 هایافته پرداختند. محیطیزیست 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 سازمانی عهدت سبز، انسانی منابع مدیریت که داد نشان

 کند.می تقویت را هتل محیطیزیست

 

 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

 نفر تعیین شد. 277ن تصادفی ساده استفاده شد و حجم نمونه براساس فرمول کوکرا گیری نمونهاز بودند که نفر  990

آوری شده از اطلاعات جمع حیتشر یبرا استفاده شد. 1طبق جدول  پرسشنامه 4از  هادر پژوهش حاضر برای گردآوری داده

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

ها از آزمون کلموگروف بودن داده نرمالجهت  ،یآمار استنباط بخشد. در گردی استفاده یاستنباط های آمارپژوهش از روش

                                                 
1 Roscoe 
2 Pham  
3 Ojo & Raman 
4 Kim 
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 یآمار جیها نتاداده لیو تحل هیتجزها از آزمون ضریب مسیر معادلات ساختاری استفاده شد. برای آزمون فرضیهو  رنوفیاسم

 بود.  SmartPls و SPSSبه کمک نرم افزار 

 
 رسشنامه. اطلاعات پ1دول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یافته ها 

گیرد. در مرحله هش مورد بررسی قرار میشود. در مرحله اول، مدل بیرونی پژوبررسی 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 میاندازه

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

بارهای  2 مطلوب هستند و کمتر از آن باید حذف شوند. جدول 4/0بارهای عاملی بالاتر از رفت که گ متغیر مورد بررسی قرار

 دهد.عاملی هر شاخص را نشان می

 

 

 تعداد سوال ابعاد پرسشنامه متغیر

مدیریت منابع انسانی 

 سبز

و  پرسشنامه استاندارد مدیریت منابع سازمانی سخاوالکر

 (2013تادانی )

 1 آگاهی

 5 هاروش

 4 اقدامات

 7 هافعالیت

 پایداری سازمان
پرسشنامه استاندارد پایداری سازمانی کارکولیان و 

 (2015همکاران )

 2 فردی

 3 اجتماعی

 2 سازمانی

 توانمند سازی
اسپریتزر پرسشنامه استاندارد توانمندسازی کارکنان 

(1995) 
- 19 

 18 - (1982نوآوری سازمانی اتلای و اکیف ) پرسشنامه  نوآوری
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 متغیرهای اصلی هب مربوطی عامل بار. 2 جدول

 بار عاملی متغیرهای مشاهده شده سازه

 مدیریت منابع انسانی سبز

Q1 829/0 

Q2 783/0 

Q3 859/0 

Q4 626/0 

 پایداری سازمان

Q5 694/0 

Q6 800/0 

Q7 568/0 

 

ولی مقادیر موجود در  ،باشند 7/0شده است، مقادیر باید بیشتر از  با توجه به مقادیری که برای بارهای عاملی در نظر گرفته

بنابراین ؛ (1397عظیمی دلارستاقی و همکاران،) شوندباید حذف  4/0مقادیر کمتر از  امانیز مورد تائید هستند  7/0تا  4/0بازه 

 ترسیم می شود.  2نهایی طبق نمودار مدل 

 

 

 هاجهت بررسی و آزمون فرضیه نهایی مدل. 2 نمودار

 

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

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

در  ،شوندها با اهمیت مساوی در محاسبات وارد میمی شاخصدر محاسبه ضریب آلفای کرونباخ در مورد هر سازه، تما

(. مقدار 1392)داوری و رضازاده،  ها با بار عاملی بیشتر، اهمیت زیادتری دارندکه برای محاسبه پایایی ترکیبی، شاخصحالی 

 شده است. مشخص  3 در جدول های پنهان مدلشده برای هر یک از سازه پایایی ترکیبی گزارش

 

 پایایی ترکیبیمقادیر . 3دول ج

 متغیر پایایی ترکیبی

 مدیریت منابع انسانی سبز 854/0

 پایداری سازمان 880/0

 توانمند سازی 834/0

 نوآوری 925/0

 

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 میگیری، روایی همگرا است که به بررسی میزان همبستگی هر سازه با سؤالات )شاخصی اندازههامدل

شده ( معیار میانگین واریانس استخراج 1981) 1هر چه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. فورنل و لارکر

)AVE( است. مَگنِر و همکاران  5/0هار داشتند که مقدار عدد بحرانی را برای سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظ

مقدار این ضریب  4اند. در جدول کافی دانسته )AVE( شدهبه بالا را برای میانگین واریانس استخراج 4/0( مقدار 1996)

 شده است پذیرفته 4/0از متغیر است که مقادیر بالاتر  1تا  0شده است. مقدار این شاخص از ها ارائه برای هر یک از سازه

. 
 شدهمتوسط واریانس استخراج مقادیر . 4جدول

 متغیر شده متوسط واریانس استخراج

 مدیریت منابع انسانی سبز 524/0

 پایداری سازمان 525/0

 توانمند سازی 504/0

 نوآوری 711/0

 

هایش در میزان رابطه سازه با شاخص و دگردکه 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. بهمقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه

                                                 
1 Fornel & Larker 
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(. روایی واگرا وقتی در 1392های دیگر )داوری و رضازاده، های خود دارد تا با سازهسازه 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 خانهوسیله یک ماتریس صورت میها( 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

(. 1392)داوری و رضازاده،  قبولی دارد که اعداد مندرج در قطر اصلی از مقادیر زیرین خود بیشتر باشندروایی 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 5و در نهایت جدول  رده کجایگزین  AVEشده در اصلی ماتریس را با ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده 

 

 AVE. فورنل و لارکر پس از جایگذاری مقادیر ریشه دوم 5جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 هاآزمون فرضیه

 انسانیمنابع  تیریمد: فرضیه اول شود.خته میداهای آمار استنباطی پرها با استفاده از روشوتحلیل دادهدر این بخش به تجزیه

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

 . دهداز آزمون ضریب مسیر را نشان می

 
 . نتیجه آزمون فرضیه اول6جدول

 ضریب مسیر مسیر                                                

 364/0 مستقیم یسازمان یداریپا ←سبز  انسانیمنابع  تیریمد

 721/0-660/0-476/0 از طریق متغیر میانجی یسازمان یداریپا ← نوآوری ←سبز  انسانیمنابع  تیریمد

درصد 5دار در سطح معنی ***  

 

 نوآوری توانمند سازی ایداری سازمانپ مدیریت منابع انسانی سبز متغیر

 760/0 مدیریت منابع انسانی سبز
   

 765/0 540/0 پایداری سازمان
  

 650/0 432/0 565/0 توانمند سازی
 

 342/0 290/0 نوآوری
 

776/0 
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است  476/0ی برابر است و ضریب مسیر از طریق متغیر میانج 364/0مقدار ضریب مسیر مستقیم برابر  6 با توجه به جدول

س پ .ار استاثیرگذمتغیر میانجی ت، بنابراین چون ضریب مسیر مستقیم از ضریب مسیر از طریق متغیر میانجی کمتر است

 ی دارد.مانساز یداریپا وسبز  یانسانمنابع  تیریمدنقش میانجی در رابطه بین  طیمح شود و نوآوریفرضیه اول رد نمی

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

 .دهدنتایج این آزمون با استفاده از آزمون ضریب مسیر را نشان می 7جدول 

 
 . نتیجه آزمون فرضیه دوم7 جدول

 ضریب مسیر مسیر                                          

 364/0 مستقیم یسازمان یداریپا ←سبز  انسانیمنابع  تیریمد

 828/0-525/0-434/0 از طریق متغیر میانجی یسازمان یداریپا ← یتوانمندساز ←سبز  انسانیمنابع  تیریمد

 درصد 5دار در سطح معنی ***

 

است  434/0انجی برابر است و ضریب مسیر از طریق متغیر می 364/0برابر  با توجه به جدول بالا مقدار ضریب مسیر مستقیم

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

 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

 .دهداستفاده از آزمون ضریب مسیر را نشان می

 

 نتیجه آزمون فرضیه سوم. 8 جدول

 %5نتیجه در سطح خطای  P-value ضریب مسیر مسیر

 یسازمان یداریپا ←سبز  انسانیمنابع  تیریمد

 دار استرابطه معنی 003/0*** 364/0

درصد 5دار در سطح معنی ***  

باشد و با توجه به دار میاست که این مقدار نشان دهنده رابطه معنی 364/0با توجه به جدول بالا مقدار ضریب مسیر برابر 

کمتر است  از  و بدلیل اینکه  داری طح معنیداده شده و مقایسه با س مقدار 

ی سازمان یداریپا داری برتاثیر معنیسبز  انسانیمنابع  تیریمدشود و دار است پس فرضیه سوم رد نمیبنابراین این رابطه معنی

 دارد.
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 گیرینتیجه

شد.  انجام سازمان تامین اجتماعی استان یزد در پایداری بر سبز انسانی عمناب 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

نجی کمتر است پس متغیر میانجی نوآوری است بنابراین چون ضریب مسیر مستقیم از ضریب مسیر از طریق متغیر میا 476/0

و  1دویودی نتایج تحقیقاتمی باشد. نتایج این یافته با  ی تاثیرگذارسازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریدبر رابطه م

اری برای نایل شدن به پایددارد. تطابق ( 1397) و همکاران متین ( و زارعی1395) و همکاران سیدجوادین(، 2023همکاران )

زیرا ، محیطی تلاش کنندهای زیستمناسب و همچنین کاهش زیان محیطی، مدیران باید برای ایجاد یک محیط سالم وزیست

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

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

معیارهایی را برای ارزیابی عملکرد کارکنان بر  ها، پس از استخدام نیروی جدید، بایدمنابع انسانی و مدیران ارشد سازمان

. سازمان تامین داخت شودبگیرند که بر این اساس مزایا و پاداش به کارکنان پر محیطی در نظراساس 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 بهزیست

و نباید از نقش میانجی  دهدشان افزایش میسازمانپایداری خود را نسبت به  تعهد ،انسانی سبزاز مدیریت منابع  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. 

ارد. نتایج د تاثیر یانمندسازتو ی از طریق متغیر میانجیسازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریمدکه نشان داد یگر ایج دنت

تاثیر در توانمندسازی  با توجه به نقش مهم( مطابقت دارد. 1397( و رنجبریان )2013نتایج تحقیقات جابور)این یافته با 

ت منابع ید اقدامابا ازمانسالمللی در سالیان اخیر، بین در مطالعات داخلی و ازمانیپایداری سبر مدیریت منابع انسانی سبز 

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

 دستور کار باید در محیطی دغدغة مسائل زیست های مدیریت منابع انسانی سبز با توجه بههمچنین، تدوین استراتژی .کنند

های ورهدقیق و برگزاری با نیازسنجی د را دانش و آگاهی  کارکنان، کارکنان توانمندسازیافزایش و با  قرار گیرد سازمان

 یک حیطی،مزیست هایسیستم و هاشیوه ها،سیاست اتخاذ و سبز رفتار تشویق با مدیریت منابع انسانی سبز افزایش داد. سبز

 تبدیل کارکنان برای یستگیشا یک به تواندمی پایداری بنابراین، و کندمی ایجاد زیست محیط با سازگار کاری فرهنگ

 . شود

                                                 
1 Dwivedi 
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( و 1395) دینات سیدجوایج تحقیقکه این نتیجه با نتای تاثیر دارد سازمان یداریسبز بر پا انسانیمنابع  تیریمدایج نشان داد نت

محیطی زیست هبود رفتارانسانی سبز، احتمال ب دهد مشارکت در مدیریت منابعنشان می هایافتهقت دارد. ( مطاب1399) فاضلی

 م مدیریتبه بازنگری نظا هاسازمانآمده، لازم است  دست را در پی دارد. بنابراین، با عنایت به نتایج به سازمانکارکنان در 

های مر زیرسیستسبز د بیشتر به معیارهای، توجه یت منابع انسانی سبزمنابع انسانی خود توجه کنند و حرکت به سوی مدیر

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

 همیم نقش سبز انسانی عمناب دیریتم 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 مطالعهمسائل جدیدی می های حاصل از پژوهش منجر به ارائهمبانی نظری و یافته مطالعه

ایر از سمی شود که  یشنهادپلذا رح کرد. های آتی مطنهاداتی برای پژوهشتوان در غالب پیشپژوهشگر فراهم نیست، لذا می

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

 (سبز تران خدمابز، جبسآموزش و توسعة سبز، ارزیابی عملکرد  های منابع انسانی )مانند جذب و استخدام سبز،در زیرسیستم

 مورد مطالعه قرار بگیرد. 
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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. 

Keywords: green human resources management, organizational sustainability, empowerment, 

innovation 
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