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  چکیده

نانچه براساس استوار است و چتوسعه منابع انسانی سبز رویکردی جدید از طراحی مشاغل است که بر نوآوری کارکنان 

تواند به تولید پایدار منجر شود. نظر به اهمیت و محیطی صورت گیرد در نهایت میاهداف اقتصادی، اجتماعی و زیست

های تولیدی انجام شده گستردگی موضوع این پژوهش با هدف بررسی تاثیر توسعه منابع انسانی سبز بر تولید پایدار در شرکت

. باشدمی یمقطع-یشیمایپ شپژوه یکها، داده یگردآور یروش و بازه زمان هدف اکتشافی و از نظر از نظر ضرپژوهش حا است.

و در  رازیش یشهرک صنعت نفر از خبرگان حوزه توسعه منابع انسانی و مدیران فعال 19ی در بخش کیفی شامل جامعه آمار

ر برآورد گردید و نف 212مونه با استفاده از جدول مورگان حجم ن. باشدکارکنان شهرک صنعتی شیراز می بخش کمی شامل 

ساختاریافته و پرسشنامه است که با روش ها مصاحبه نیمهگیری با روش تصادفی ساده انجام گرفت. ابزار گردآوری دادهنمونه

کیبی نیز قابلیت اعتماد ایی ترروایی سازه، روایی همگرا و روایی واگرا اعتبارسنجی گردید. با استفاده از آلفای کرونباخ و پای

 افزارنرم و یئتوسعه منابع انسانی سبز از روش حداقل مربعات جزالگوی  یاعتبارسنج یبراپرسشنامه مطلوب ارزیابی شد. 

Smart PLS بز، رفتار ستوسعه منابع انسانی سبز بر خودکارآمدی  مشخص گردید، بدست آمده جیبراساس نتاستفاده شد. ا

گذارد. رفتار سبز کارکنان به عنوان یک عامل مهم در این رابطه از رفتار شهروندی رفتار شهروندی سبز تاثیر می سبز کارکنان و

همچنین توسعه منابع انسانی سبز از طریق رفتار . گذاردر میگیرد و بر تولید پایدار تاثیسبز و خودکارآمدی نیز تاثیر می

 .استشهروندی سبز نیز بر تولید پایدار موثر 
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 مقدمه

وضوع توسعه منابع انسانی ظرف دو دهه گذشته یکی از مهمترین مباحث علم مدیریت بوده است و در م

گیران نشان داده است. و تصمیمتدریج اهمیت انکارناپذیر خود را به مدیران  کشور ما نیز این بحث به

کند، منابع انسانی است. تا بخشد و پایداری سازمان را نیز ضمانت میآنچه به مقوله، تحول زندگی می

شود دانست. اما امروزه ادعا میها میهمین اواخر کمتر کسی منابع انسانی را منشأ مزیت رقابتی سازمان

های انسانی ها و کشورهاست و توسعه و رشد این مجموعهکه نیروی انسانی بزرگترین سرمایه سازمان

های عملکرد عنوان یکی از سیستم توسعه منابع انسانی به(. 1) رسدها به نتیجه نمیبدون توسعه انسان

از طرفی (. 2)توسعه کارکنان است  های مرتبط با آموزش ودر سازمان است که شامل تمام فعالیت

توسعه . تواند منجر به ارتقای اثربخشی سازمان شودسعه منابع انسانی میدهد که تومطالعات نشان می

رسانی و تعامل میان کارکنان سازمان درخصوص محیط و عوامل  علامنابع انسانی سبز با ایجاد آگاهی، اط

ای گونه های سبز، دنبال ایجاد مسئولیت اجتماعی بین آنهاست و بهمشی محیطی و سیاستگذاری و خط

کند که به وظایف و تعهداتشان در قبال محیط عمل نمایند. هدف توسعه منابع انسانی هدایت می آنها را

. های مختلف استمحیطی برای سازمان های ایفای نقش در پایداری زیستآوردن زمینه وجود سبز به

افزایی و هم ترین مؤلفه پایداری سازمانی است که موجب همگراییتوسعه منابع انسانی سبز درواقع، اساسی

شود و برای اتخاذ رویکرد سبز، جنبه امکانپذیری را تسهیل و فراهم وجوه مختلف مدیریت سبز می

توسعه (. نظر به اهمیت 3)را به سهم خود فراهم آورد سازد تا صنعت سبز، اقتصاد سبز و جامعه سبز می

پدید « 1تولید پایدار»مفهومی به نام و موضوع پایداری و توسعه پایدار در عصر حاضر، منابع انسانی سبز 

در پاسخ به تهدیدهای زمین، حفظ منابع  و عمل گرا یاقتصاد یکردیتولید روآمده است. این شیوه از 

 ندهایکالاها و خدمات با استفاده از فرا جادیا داریپا دیتول( . 4)باشدیمبرای نسل آینده و اثرات بر جامعه 

از لحاظ  کنند،یم ییجوصرفه یعیو منابع طب یدر مصرف انرژ ستند،یکننده نکه آلوده ییهاستمیو س

و خلاقانه  یندارند و به لحاظ اجتماع انیکارکنان، جوامع و مشتر یبرا یمناسب هستند، خطر یاقتصاد

استراتژی مهم  کیبه عنوان  ،تولید پایدار تیتقو( . 5)بخش هستند تیهمه افراد در حال کار رضا یبرا

. ابدیو توجه به عوامل مختلف بهبود  ییشناسا با تواندیبلکه م ست،ین یها، امری تصادفبرای شرکت

ها و عوامل متعددی هستند ( . محرک6)است ضروری اریعوامل مؤثر بر تولید پایدار بس ییشناسا ن،یبنابرا

محور، دگاه منبعکنند. براساس دیها و تولید پایدار تشویق و تقویت میها را به اتخاذ فعالیتکه شرکت

شوند که نقشی اساسی در حرکت سازمان منابع انسانی به عنوان یگانه منبع غیرقابل تقلید محسوب می

گیری و تقویت ( . از جمله عواملی که به شکل بالقوه در شکل7کنند)به سوی تولید سبز و پایدار ایفا می
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 و یدگیچیپاست. « عه منابع انسانی سبزتوس»رفتارهای حامی محیط زیست کارکنان تاثیر زیادی دارد، 

 خود یشغل یتقاضاها یفعل سطح تیریمد در تا کندیم ملزم را افراد معاصر، مشاغل با مرتبط یهاچالش

 و در مجموع کنند، تربخشتیرضا شخصاً و ترجذاب معنادارتر، را خود شغل تا به خرج دهند عمل ابتکار

 شغل کی روابط و فیوظا محدوده در ( . توسعه منابع انسانی سبز8)شوند توسعه منابع انسانی سبز ریدرگ

 کار جادیا باعث که کند یم یشناخت و یاجتماع ،یکیزیف راتییتغ جادیا به ملزم را افراد و دهدیم رخ

 به یابیدست وی ریپذانعطاف ،یشغل و درگیری تیرضا شیافزا ،یزشیانگ و سالم یکار طیشرا معنادار،

 (.9)شود یم بهترعملکرد شغلی 

 وصکارکنان سازمان در خص انیو تعامل م یرساناطلاع ،یآگاه جادیسبز مسئول ا یمنابع انسان تیریمد

 یاجتماع تیمسئول جادیز موجبات ابس یهایمشو خط یگذاراستیاست و با س یطیو عوامل مح طیمح

عمل  طیان در قبال محتشو تعهدا ایفظکه آنها به و دینمایم تیآنها را هدا یاآنها شده و به گونه نیدر ب

 نیدر ب یهمکار جادیها، انهیکاهش هز ،یو اثربخش ییمنجر به کارا نکهیعلاوه بر ا هاتیفعال نی. اندینما

 یمنابع انسان(. 10)گرددیم زیسازمان ن یبرا یرقابت تیمز کی جادیشود موجب ایم یداریکارکنان و پا

محور  (سبز یابیسبز و بازار یگذار هیسبز، سرما دیتول رینظ)سبز  تیریمد یشاخه ها ریسبز در کنار سا

 یمنابع انسان تیریشده است. مد یمنابع انسان تیریمد ژیو به و تیریاز مد یو رو به رشد عیوس بخش

 تیریوجوه مختلف مد یاست که موجب همگرائ یسازمان یداریپا یهامؤلفه نیتریسبز در واقع اساس

( . طراحی 11)دینمایم لیاقتصاد سبز و جامعه سبز را تسه سبز، شود و حرکت به سمت صنعت یسبز م

های صنایع ترین چالشمحیطی یکی از بزرگگذاری در زمینه عملکرد زیستراهبردهای سازمانی و هدف

افزایش نوآوری  رسد توسعه منابع انسانی سبز راهکاری مناسب برایهای تولیدی است. به نظر میو شرکت

 یمنابع انسان تیریمد یها وهیاتخاذ ش(. 12سبز کارکنان و رفتارهای سبز و نوآورانه در سازمان باشد)

سبز توسط سازمان  یسبز و نوآور نیتأم رهیزنج تیریمانند مد یطیمح ستیز گرید یها وهیسبز و ش

مردم بکاهد و به  نیو همچن یو مقررات دولت نیقوان ،یطیمح ستیز یتواند از فشارها یم یتجار یها

 تیموفق یاجرا یسبز برا یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش قت،ی. در حقابندیدست  یسبزتر یها تیفعال

(. توسعه منابع انسانی سبز همواره با رفتار 13)است یاتیح یامر یطیمح تیریمد یهاستمیس زیآم

شکلی پیشدستانه اقدام به تغییر در نحوه انجام مبتنی بر ابتکار عمل همراه است؛ به شکلی که کارمند به 

 به که است یفرد تیمحور با کار یطراح ندیفرآ کی کند. این رویکردهای سازمانی میوظائف و نقش

 و اهداف ازها،ین با شغل بهتر ییهمسو یبرا یشغل یهایژگیو رییتغ یبرا مبتکرانه یهایاستراتژ

مدیریت منابع انسانی در تولید پیشتر نیز از مناظر مختلفی  (. تاثیر14)دارد اشاره یشخص یهامهارت

(و 16های تولیدی)( ، استراتژی15بررسی شده است. پژوهشگران بر اهمیت منابع انسانی در تولید ملی)

اند. اخیراً نیز مطالعاتی با محوریت تاثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر توسعه ( تاکید کرده17)دیرونق تول
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(، انجام شده 12)سبز ینوآور( . و 13)( ، زنجیره تامین سبز11)سبز یتوسعه منابع انسان(، 18()10پایدار)

ای مستقل پیرامون تاثیرگذاری توسعه منابع انسانی سبز بر تولید پایدار انجام است. اما تاکنون مطالعه

آنجا که بر توسعه دهد. از نشده است که این امر وجود یک شکاف پژوهشی مهم در ادبیات را نشان می

قانون برنامه پنجم توسعه کشوری نیز تاکید شده  190های تولیدی در ماده منابع انسانی سبز در سازمان

است بنابراین این پژوهش در پی آن است که با ایجاد پلی بین دو مفهوم توسعه منابع انسانی سبز و تولید 

ور خاص این پژوهش با در نظر گرفتن رفتار پایدار، شکاف پژوهشی فوق الذکر را برطرف سازد. به ط

نوآورانه سبز کارکنان بعنوان شاخصی از تلاش کارکنان برای دستیابی به تولید پایدار، چارچوب جدیدی 

 برای تبیین نحوه تاثیرگذاری توسعه منابع انسانی سبز بر عملکرد پایدار را ارائه دهد.

 مبانی نظری 

 توسعه منابع انسانی  

توسعه منابع ع انسانی از دو مفهوم مدیریت منابع انسانی و توسعه سازمانی نشات گرفته است. توسعه مناب

 اثربخشی همچنین و گروه یا فرد عملکرد بهبود برای شغلیهای تلاش و آموزش از یکپارچه استفادهانسانی 

 نیاز فعلی مشاغل انجام برای کارکنان که را هاییشایستگی این رویکرد مدیریتی، .است سازمان کلی

 آماده آیندههای فعالیت برای را یادگیری، آنهاهای ریزی از طریق برنامه و دهدمی توسعه، دارند

 فرد انتخاب که حالی در. است متمرکز سازمان و فرد نیازهای تطبیق برتوسعه منابع انسانی . (19)کندمی

توسعه  تأکید، است بوده انسانی منابع بخش توجه مورد همیشه آنها حفظ سپس و شغل برای مناسب

انسانی،  منابع مستلزم آن است که دپارتمان امر این. است کارکنان توسعه و انگیزه ایجاد برمنابع انسانی 

 کمک سازمان توسعه به و شود کار نیروی توسعه به منجر که کنند ایجاد را هایی برنامه و ها سیاست

آن، منافع افراد  قیاست که از طر ییاز سازوکارها یکی یمنابع انسان در یک تعریف کلی توسعه ( .20کند)

توجه به رشد و تعالی منابع انسانی بعنوان یکی از ارکان کلیدی مدیریت گردد. یو سازمان همسو م

سازی شود؛ چرا که این نیروی انسانی سازمان است که در پیادهاستراتژیک منابع انسانی محسوب می

 (.21کنند)سازمان نقش اصلی را ایفا میاهداف راهبردی 

های اساسی توسعه منابع انسانی اثرگذاری بر خودکارآمدی کارکنان است. خودکارآمدی یکی از نقش

 شیپ یهاتیاقدامات لازم در موقع یو اجرا یدهسازمان یخود برا یهاتیاست که شخص به قابل یباور

 تیموقع کیدر  تیموفق یخود برا یهاییشخص به توانا مانیا یخودکارآمد گر،یعبارت د رو دارد. به

کارکنان سازمان  احساساترفتار و  شیوهطرز فکر،  هکنندنییعامل تع یمشخص است. توسعه منابع انسان

 (.22)است
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 توسعه منابع انسانی سبز

ها سازی زبالهکمینهمنابع انسانی سبز با کمک به سازمان جهت نیل به اهدافی مانند جلوگیری از آلودگی، 

محیطی ایفا های زیستها و خسارتای نقش مهمی در کاهش آسیبو انتشار کمتر گازهای گلخانه

محیطی حیاتی است و بر های مدیریت زیستکنند. مدیریت منابع انسانی سبز برای اجرای سیستممی

(. مدیریت منابع 23شود)می همین ادغام مدیریت منابع انسانی با اقدامات مدیریت محیطی مهم قلمداد

محیطی سازمان تاثیر وری، کنترل هزینه و ایجاد ارزش بر عملکرد زیستانسانی سبز با افزایش بهره

های منابع انسانی سبز مانند انتخاب سبز و جبران خدمات سبز تاثیر مثبتی گذارد. برای نمونه فعالیتمی

محیطی شرکت به عنوان بخشی از اثربخشی عملکرد زیست(. 24ها دارد)محیطی شرکتبر عملکرد زیست

محیطی تعریف های زیستیک شرکت در برآورده ساختن و پیشبرد انتظارات جامعه با توجه به نگرانی

های سبز خود عامل اصلی دستیابی به این مهم کنند. منابع انسانی سبز سازمان با اقدامات و فعالیتمی

(.  25کند)دهی سبز از این رفتار حمایت میم ارزیابی سبز و نظام پاداشهستند و سازمان نیز با سیست

های شغلی بهبود و بهسازی منابع انسانی با رویکرد سبز باعث خواهد شد که کارمند بخشی از محدودیت

توان انتظار داشت خود را حذف نموده و در مقابل وظائف جدیدی برای خود تعریف کند. به این ترتیب می

(. توسعه منابع انسانی 26ت منابع انسانی سبز موجب افزایش خودکارآمدی سبز نزد کارکنان شود)مدیری

شود که تاثیر مثبتی بر خودکارآمدی ادراک شده رفتاری می-شناختیسبز باعث تحریک فرایندهای روان

وظائف سبزی  دارد. در چارچوب پایداری، توسعه منابع انسانی سبز اگر به صورتی انجام شود که کارمند

برای خود تعریف کند در این صورت، خودکارآمدی ادراک شده وی در رابطه با اقدامات سبز نیز ارتقاء 

 (.27یابد)می

توسعه منابع انسانی سبز از ابعاد مختلفی تشکیل شده است که در هر یک از مطالعه به برخی از آنها  

ش، توسعه، نگهداری، جبران خدمت و مدیریت مدیریت منابع انسانی سبز شامل آموز تاکید شده است.

(  نیز مورد تاکید 30(. این عوامل در مطالعه بهمنیاری و همکاران)29( )28عملکرد سبز کارکنان است)

اند. قرار گرفته بعلاوه آنها مسئولیت اجتماعی، اخلاقی، قانونی، اقتصادی و بشردوستانه را نیز اضافه کرده

یاری، کنشگری سودمحور و عوامل ساختاری از ابعاد زیربنایی مدیریت مسئولیت اجتماعی، فرهنگ هم

(. نوآوری سبز شامل نوآوری محصول و فرایندهای سبز و عمکرد 31منابع انسانی سبز هستند)

 تیریابعاد مد(. برای شناسایی 32( )23محیطی دیگر ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز هستند)زیست

سیستماتیک ادبیات پژوهش استفاده کردند. براساس نتایج این مطالعه ابعاد از مرور  سبز یمنابع انسان

ریزی، ارزیابی، آموزش، پاداش، انضباط و توسعه منابع انسانی سبز عبارتند از: انتخاب، استخدام، برنامه

ر ای برای مدیریت منابع انسانی سبز دگانه(  ابعاد هشت33ایمنی و بهداشت سبز. جانعلی و همکاران )

اند که عبارتند از:  انتخاب و گزینش سبز، آموزش و توانمندسازی سبز، نظارت و ارزیابی، نظر گرفته
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ساماندهی سبز، توسعه مشارکت سبز، ارتقای فرهنگ سازمانی، روابط مدیریتی و پاداش و جبران خدمت 

استخدام سبز، آموزش عامل جذب و  4برای سنجش ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز از  ( 34سبز. گوپتا )

و توسعه سبز، ارزیابی عملکرد سبز، جبران خدمت سبز استفاده کرده است. براساس یکی از جدیدترین 

در  زهیانگ جادیسبز، ا یهاتوسعه مهارت مدیریت منابع انسانی سبز عبارتند از ابعاد مطالعه انجام شده

 (.35)سبز، عملکرد سبز یسبز، فرهنگ نوآور یهافرصت جادیابتکارات سبز، ا

 هاآن با که یافرد در رییتغ یمعنا بهروابط است؛  یسبز، بازساز یاز وجوه توسعه منابع انسان گرید یکی

این جنبه از توسعه منابع انسانی سبز در کنار بازآفرینی وظائف بعنوان  .دیدار ارتباط کار طیمح در

در اثر بازآفرینی روابط، یک کارمند  .(36شود)پیشایندی برای بروز رفتارهای فرانقش در نظر گرفته می

کند. در صورتی شکل جدیدی از روابط را با همکاران، سرپرستان، زیردستان و مدیران سازمان آغاز می

ازآفرینی وظائف نیز صورت گرفته باشد، در چنین حالتی است که کارمند خود را به روابط از پیش که ب

گیرد که فراتر از نقش مورد انتظار وی کند و رفتارهایی را در پیش میتعیین شده سازمانی محدود نمی

  (.37شود)می در سازمان است؛ یعنی همان چیزی که از آن با عنوان رفتارهای شهروندی سازمانی یاد

 تولید پایدار

پدید آمد و مفهوم کلیدی از  1992مفهوم تولید پایدار در کنفرانس محیطی سازمان ملل متحد در سال 

در  (.38)کندطورکلی عامل اصلی محیطی، اقتصادی و اجتماعی را متوازن می توسعه پایدار است که به

برای تأمل در اثرات محیطی و اجتماعی عملیات  های تولیدی با فشارهای فزایندهایهای اخیر شرکتسال

قوانین و مقررات حکومتی، )اند. این فشارها باعث ارتقای پایداری در زمینه خارجی صنعتی خود روبرو شده

اهداف استراتژیک، دیدگاه مدیران ارشد، امنیت کارکنان، )و داخلی (های انتفاعی و غیرانتفاعیسازمان

های تولید پایدار شرکت بر شاخص (.39) شده است (وری و کیفیتها و بهرهرفاه اجتماعی، کاهش هزینه

 (.40)اساس معیارهای متعدد کمی و کیفی هستند

یعات اجلوگیری از ایجاد آلودگی، ض: کاهش(1متمرکز است 6Rتولید پایدار بر(41)زعم جواهر و دیلون به

محصول و قطعات،  هایصات و ویژگی( بازطراحی: تعریف مشخ2(. 42ل)و پسماند در چرخة عمر محصو

و  ستیز طیمح یبرا یدیتول که در چرخة عمر محصول، آثار و تبعات محصول و فرایندهای ایگونه به

حاصل به  پسماند محصول، قطعات و لیتبدد یندهایفرا: افتیباز( 3(. 43()31)اقل برسدجامعه به حد

( 4(. 44()30)شوند ختهیو قرار بود دور ر ندوشیم محسوباله که زب یمواد دیت جدلامحصو ایمواد 

پردازش : دیبازتول( 5یچرخة زندگ نیاز اول پس آن، یاجزا ایاز محصول  یدرپی استفاد په: بازاستفاد

استفاد  قیاز طر دیشکل جد یک ای یبازگرداندن آن به حالت اصل یدرحال استفاده برا محصول مجدد

درآوردن محصول،  اول حالت بهی: ابیباز( 6. محصول یصلادن عملکرد اد ازدست مجدد از قطعات، بدون

 یبرا رکردنیتعم و زیمرحلة استفاده، بازکردن، تم انیدر پا محصولی آورعمانند جم ییندهایدر فرا
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 مجموعه خود طی،با توجه به شرا 6R یساز ادهیپ یبرا شرکتها(. 33)یبعد یاستفاده در چرخة زندگ

 اقدامات مذکور را به چهار توانی. مکنندیو اجرا م انتخاب داریپا دیتول ستمیاستقرار س یرا برا یاقدامات

 نیتأم ریزنج تیریمد دار،یپا دیتول یندهایفرا ت،لامحصو داریو توسعة پا یکرد : طراح میتقس دسته

 (.45) دیت بعد از عمر مفلامحصو داریپا تیریمد و داریپا

 پیشینه پژوهش

 ستیبر عملکرد ز سبز  یمنابع انسان تیریمد ریتأثای در زمینه ( مطالعه1400مطیعی و همکاران )

تاکید  سبز ینوآور یسبز و نقش واسطه ا نیتأم رهیزنجاند. آنها در این مطالعه بر ی انجام دادهطیمح

کوچک و متوسط  یسبز شرکت ها یسبز بر نوآور یمنابع انسان تیریآن است که مد یایگو جینتااند. کرده

 . (23)دارد یمثبت ریتأث

سبز موثر بر  یمنابع انسان تیریمد یهامولفه یبندرتبهای با عنوان ( مطالعه1400جانعلی و همکاران )

منابع  تیریمد یهامولفه نینشان داد که از ب جینتااند. انجام داده مشهد یشهردار یطیعملکرد مح

و نظارت بر عملکرد سبز  یابیآنان و ارز یسبز کارکنان، آموزش و توانمندساز نشیانتخاب و گز ،یانسان

 . (33)سازمان داشته باشد نیا یطیرا بر توسعه و بهبود عملکرد مح یاثرگذار نیشتریتواند بیکارکنان م

رد بررسی را مو داریپا یسبز بر توسعه سازمان یمنابع انسان تیریابعاد مد ریتاث (1399)یی و همکاران رضا

قرار دادند. آنها با رویکردی کیفی نه مقوله اصلی را شناسایی کرده و در فاز کمی با روش مدلسازی 

  (32).معادلات ساختاری مشخص کردند همه این عوامل بر توسعه سازمانی پایدار تاثیر دارند

اند. نتایج ارائه کرده سبز در بخش سلامت یمنابع انسان تیریمد یی برایالگو (1399)و همکاران  پژمان

 یتوانمندساز ریمختلف آن نظ یبه جنبه ها دیسبز با یمنابع انسان تیریمد یریکارگدهد برای بنشان می

متخصص  یروهایمختلف و ن یگذار هیسرما ،یو نرم افزار یسخت افزار یکارکنان، فراهم کردن بسترها

 . (31)کرد یجد هتوج

بر  دیبا تاک را کارکنان ستیز طیسبز و رفتار سازگار با مح یمنابع انسان تیریمد نقش (1399رجب پور )

سبز بر  یمنابع انسان تیریداده ها نشان داد مد لیتحل جینتا ی بررسی کرده است.اجتماع هینقش سرما

 (29).گذاردیمثبت و معنادار م ریتاث یاجتماع هیو سرما یطیمح ستیرفتار ز

ی را اجتماع یریپذ تیبر مسئول دیسبز با تاک یمنابع انسان تیریدل مدم( 1399بهمنیازی و همکاران )

استخدام  نیداوطلب یآگاه زانینشان داد که به منظور سنجش م قیتحق جینتا اند.کرده نییو تب یطراح

پژوهش  یها افتهی نیاستفاده شود. همچن یدر مصاحبه استخدام یطیمح ستیاز سئوالات ز ستیبا یم

  (30).انجام شود یکیبه صورت الکترون یجذب و استخدام یدهد بهتر است آزمون ها ینشان م

( نقش مدیریت منابع انسانی سبز را بر زنجیره تامین سبز به مطالعه 1399و همکاران ) نژادیهاشم

 بیبه ترت یطیمح ستیو ز یریانعطاف پذ ،یدهد که عوامل رهبر ینشان م یابیارز نیا جینتااند. نشسته
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تواند یعوامل توسط صنعت م نیا یساز نهیشده اند و به ییشناسا رگذاریبه عنوان عوامل تاث ت،یاهم

 . (46)عوامل گردد ریشدن سا نهیمنجر به به

را بررسی  کارکنان یطیمح ستیسبز بر عملکرد ز یمنابع انسان تیریمد ری( تاث1398) و همکاران رستگار

 یرکنان، رفتار حامکا یسبز، بر تعهد سازمان یمنابع انسان تیریپژوهش نشان داد مد یافته هااند. کرده

  (24).دارد یمثبت و معنادار ریهتل ها تاث یطیمح ستیو عملکرد ز یطیمح ستیز

ی رقابت تیه مزبه واسط یسبز بر عملکرد صادرات یمنابع انسان یاستراتژ ریتاث (1398) و همکاران اینمیرح

 یمثبت و معن ریتاث زیو تما نهیهز یرهبر یرقابت تیسبز بر مز یمنابع انسان یاستراتژاند. را بررسی کرده

 انیبطه مدر را نهیهز یو رهبر زیتما یرقابت تیمز یگر یانجیاست که نقش م یدر حال نیدارد. ا یدار

 . (47)رار گرفتق دییسازمان ها مورد تا یسبز و عملکرد صادرات یمنابع انسان یاستراتژ

ی ابع انسانمن تیریمد یهانظام یسبز برمبنا یمنابع انسان تیریمد ی برای( مدل1397) ی و همکارانتوکل

ین برای تحقق مدیریت یافته های تحقیق نشان داد ترتیب میزان اثرگذاری متغیرهای پیش باند. ارائه کرده

نسانی و اخدمات، مدیریت عملکرد و توسعه منابع منابع انسانی سبز عبارت است از: نگهداری، جبران 

  .(28)رابطه بین این نظام ها با مدیریت منابع انسانی سبز، معنی دار است

پرداخت.  نظر نقش مرکز داده های سبز  ،از به مطالعه مدل توسعه منابع انسانی  ( در پژوهشی2021) 1ژو

با استفاده از مدل ریاضی بهینه سازی برنامه ریزی خطی عدد صحیح مختلط مرکز داده  در این پژوهش

مرکز داده ها در حین ایجاد مرکز داده های سبز جدید، و انجام  NRE های موجود، کاهش مصرف انرژی

تحقیقات مربوط به جستجوی اطلاعات منابع انسانی توسط مرکز داده ها و نقش کمکی آن در چگونگی 

دهد که مرکز داده های سبز نقش باشد. نتایج تحقیق نشان میخدام و آموزش موثر کارکنان میاست

کند. در مقایسه با اتکاء صرف به مدیران منابع انسانی، استفاده از مهمی در توسعه منابع انسانی ایفا می

ری کارکنان شرکت گیدرصد به توانایی تصمیم 12های سبز برای مدیریت منابع انسانی تا مراکز داده

درصد افزایش داده و مدیریت جامع و موثر منابع انسانی  10وری کارکنان را تا حدود اضافه نموده و بهره

 یوسعه منابع انسانتبه مطالعه  در پژوهشی )2021( 2نایکاتارز(. 48)نمایدرا به صورت بنیادین محقق می

نشان  قیتحق جینتا پرداخت. دیمرکز بر مهندسان تولبا ت داریپا یمنابع انسان تیریاز مد یبه عنوان عنصر

مهندسان دارند.  لیدر مورد توسعه پتانس یا نانهیب ارکوتهیبس  دگاهیدر لهستان د یصنعت یداد شرکت ها

انعطاف  نهیدر زم SHRMتمرکز دارند با اصول  یجار یازهایکه فقط بر ن یتوسعه منابع انسان یروش ها

 یها یریگ میعدم مشارکت کارمندان در روند تصم نیبلند مدت مطابقت ندارند. همچن کردیو رو یریپذ

 نیمشهود است. علاوه بر ا یکاست کیباشد،  یم داریپا HRMاز اصول  گرید یکیمرتبط با آموزش ،که 

                                           
1 Zhou 
2 Katarzyna 
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حوزه  کی، همچنان  یخارج یبا موسسات آموزش یاراز نظر آموزش ، و همک  یطیمح ستیز یداری، پا

منابع  رانیمد یبرا یخاص یامدهایمنجر به پ جینتا نیباشد که مورد غفلت قرار گرفته است. ا یم یعلم

(. 49)ارائه شده است. شتریب قاتیتحق یبرا ییرهایمقاله مس نیشود. در ا یم یو موسسات آموزش یانسان

راهبردی در طراحی الگوی توسعه به عنوان رویکردی "در پژوهشی با عنوان (1399) قیلی و همکاران ع

به این نتیجه رسیدند که عواملی مانند حمایت نهادهای  "توسعه منابع انسانی سازمانهای دانش بنیان

تواند باعث ثبات کل و تقویت و توسعه فردی و سازمانی شود؛ اما از حامی از شرکتهای دانش بنیان می

ن استخدامی، قانون کار، قانون بیمه مهمترین فشارهای برون سازمانی، قوانین و مقررات دولتی مانند قانو

تواند مانع توسعه فردی و سازمانی شرکتهای دانش بنیان شود، میو مالیات که توسط دولت انجام می

( نشان داد که چگونه فرایندهای توسعه منابع انسانی سبز موجب بروز رفتارهای 2017) 1اروین (.50)شود

( نیز گزارش کردند که توسعه منابع انسانی 2021)2کاران (. مصطفی و هم51شوند)شهروندی سازمانی می

( نیز 2021)3(. لو 52سبز نقش موثری در افزایش درگیری شغلی و رفتارهای شهروندی سازمانی دارد)

نشان داد که توسعه منابع انسانی سبز تاثیر مثبتی بر بروز رفتارهای شهروندی سازمانی دارد. و به این 

توانند رود که خودکارآمدی سبز )اطمینان کارکنان از این که میکه انتظار میمساله اشاره کرده است 

شود رفتار خلاقانه سبز داشته باشند( و علاقه به محیط زیست )احساسی مثبت در کارکنان که باعث می

های حامی محیط زیست مشارکت کنند( بعنوان عوامل موثر بر رفتار نوآورانه سبز عمل که در فعالیت

( نیز با ارائه شواهد تجربی نشان دادند که توسعه منابع انسانی سبز 2018) 4(. تانگ و همکاران53) کنند

ترین (. رفتار نوآورانه سبز کارکنان به عنوان اصلی9تاثیر مثبتی بر رفتارهای نوآورانه کارکنان دارد)

کند. به و پایدار ایفا می ها، نقش مهمی در دستیابی به اهداف تولید سبزها و شرکتبازیگران سازمان

کوشند تا با تقویت رفتار نوآورانه سبز در کارکنان به تولید پایدار های تولیدی میهمین دلیل سازمان

 به این(. نوآوری سبز کارکنان شرکت عامل مهمی در دستیابی به تولید پایدار است. 54دست پیدا کنند)

 .اسـت سودآوری بـه دانایی تبدیل و دانایی تولید وگر درپایدار  رقابتی مزیت کسب که است آن خاطر

 کسب مبنای بر را آن تواننمی و بـوده توانمندی از معینی و مشخص حد دارای منابع درون سازمانی

 ینوآور(. 55)است رفتارهای سبز کارکنان است تولید پایدار محور آنچه بلکه داد قرار پایدار رقابتی مزیت

 مسائل حل ،یطیمح ستیز کارآمدتر خدمات قیطر از که است یطیمح ستیز ینوآور یبرا یشاخص سبز

(. 56)کندیم کمک سازمان شدن سبز به ستم،یاکوس بر سازمان یمنف اثرات کاهش و یطیمح ستیز

های سنتی تولید است؛ لذا خلاقیت و نوآوری که همراستا با تولید پایدار الزاما نیازمند تغییراتی در روش

                                           
1 Irvin 
2 Mustafa et al 
3 Luu et al 
4 Tang et al 
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محیطی باشد بعنوان یک نیروی محرکه اصلی برای دستیابی به تولید پایدار عمل  های زیستجنبه

کند تا در ها میکند. بر این اساس رفتارهای خلاقانه و نوآورانه سبز کارکنان کمک زیادی به سازمانمی

 (. 57راستای اهداف تولید پایدار گام بردارند)

 شناسی پژوهشروش

پژوهش اکتشافی است که با هدف بررسی تاثیر توسعه منابع انسانی سبز مطالعه حاضر از نظر هدف یک 

ها نیز یک های تولیدی صورت گرفت. از منظر روش و بازه زمانی گردآوری دادهبر تولید پایدار در شرکت

  مقطعی انجام شد. -پژوهش توصیفی است که با شیوه پیمایشی

و اساتید توسعه منابع انسانی  صاحب نظران ،نشامل متخصصا دربخش کیفی، قیتحق نیا یآمار جامعه

که با روش  ی. حجم نمونه در مطالعاتهستند رازیش بزرگی شهرک صنعت هایشرکت و مدیران فعالی

 دیبا یتخصص یهاوجود مصاحبه نیشده است. با ا شنهادینفر پ 25تا  5 نیمعمولاً ب شوندیانجام م یفیک

 یهابهتر است از روش یفیبخش ک یریگنمونه یبرا نیکند. همچن دایادامه پ ینظربه اشباع  یابیتا دست

به روش هدفمند  یفیبخش ک یریگمطالعه نمونه نیدر ا (.59()58)و هدفمند استفاده شود یراحتمالیغ

 .دش افتهیدست  یمصاحبه به اشباع نظر 19صورت گرفت و با 

 بزرگی شهرک صنعت هایشرکتجامعه آماری پژوهش در بخش کمی نیز براساس آمار دفتر مرکزی 

 نیو کارشناسان ا رانیتعداد مد وشرکت فعال وجود دارد  211 به دست آمده است که تعداد رازیش

نفر برآورد گردید و برای  212حجم نمونه با فرمول کوکران  .است نفر 470 حدودها محدود و شرکت

گیری تصادفی ساده از روش نمونه چون جامعه آماری همگن است نفر انتخاب شد. 220اطمینان بیشتر 

 استفاده شد تا همه آحاد جامعه شانس برابری برای انتخاب داشته باشند.

. از آنجا که دیو ابزار پرسشنامه استفاده گرد افتهیساختارمهیاز مصاحبه ن قیتحق یهاداده یگردآور یبرا

 افتهیساختارمهین یهامصاحبه دشونیالگو انجام م یو طراح یکه با هدف اکتشاف یفیمطالعات ک یبرا

با خبرگان استفاده  افتهیساختارمهینخست از مصاحبه ن شدر بخ زین قیتحق نیدر ا(. 60)تر هستندمناسب

گویه با طیف لیکرت  32عامل اصلی و  5ساخته شامل در بخش دوم نیز از پرسشنامه محققشده است. 

 بیبا محاسبه ضر لیتحل یاعتبارسنجدرجه، جهت اعتبارسنجی الگوی پژوهش استفاده گردید.  5

 یقابل توجه ربدست آمده است که مقدا 814/0« شده درصد توافق مشاهده» ای( PAO) یهولست

 (. 61)است

سپس محتوا استفاده شد.  یفیک لیشده با استفاده از مصاحبه از روش تحل یگردآور یهاداده لیتحل یبرا

 یفیک لیانجام تحل یبراروش حداقل مربعات جزئی الگوی پژوهش اعتبارسنجی شده است. با استفاده از 

انجام  SMART PLS افزارنرم با اعتبارسنجی الگوی پژوهش استفاده شد و MaxQDAافزار پژوهش از نرم

 گرفت.
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 ییروا یبررس جهتبدست آمد.  806/0 کلی پرسشنامه در یک مطالعه مقدماتی کرونباخ یآلفاهمچنین 

و روایی واگرا استفاده شد. برای محاسبه  (AVEروایی سازه )مدل بیرونی(، روایی همگرا )پرسشنامه از 

و ضریب آلفای کرونباخ هر یک از عوامل محاسبه گردید که نتایج آن در  (CRپایایی نیز پایایی ترکیبی )

 ارائه شده است. 1جدول 

 های اصلی پرسشنامه پژوهشروایی، پایایی و منبع سازه -1جدول 

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی روایی همگرا هاتعداد گویه های اصلیمقوله

 856/0 878/0 536/0 9 سبز توسعه منابع انسانی

 795/0 844/0 523/0 7 تولید پایدار

 798/0 868/0 757/0 3 خودکارآمدی سبز

 838/0 869/0 573/0 7 رفتار شهروندی سبز

 803/0 848/0 557/0 6 رفتار نوآورانه سبز

آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی و  میزان باشد. 5/0برای تمامی متغیرهای باید بزرگتر از  AVEمقدار 

(.  نتایج حاصل از اعتبارسنجی پرسشنامه در بخش اعتبارسنجی 62باشد) 7/0تمامی ابعاد باید بزرگتر از 

 مدل ارائه شده است.

استفاده شد.  Smart PLSافزار نرمی و حداقل مربعات جزئ کیپژوهش از تکن یهاهیآزمون فرض یبرا

 .( استی)ساختار یو مدل درون( یریگ)اندازه یرونیروش شامل دو مدل ب نیا

 های پژوهشیافته

نفر  8 تیاز نظر جنسنفر از خبرگان استفاده شده است.  19در بخش کیفی پژوهش حاضر، از دیدگاه 

نفر  2سال سن و  45تا  35 نینفر ب 5سال،  35نفر کمتر از  7 ی. از نظر سنباشندینفر زن م 11مرد و 

نفر  17ارشد داشته و  یکارشناس لاتینفر از خبرگان تحص 2 لاتیسال هستند. از نظر تحص 45 شترازیب

سال  20 یبالا زینفر ن 10سال و  20تا  10 نینفر ب 7سال، 10نفر کمتر از  2 تی. در نهارنددا یدکتر

 دارند. یسال تجربه کار

در ابتدا و جهت انجام تحلیل کیفی محتوا، در این مرحله پیش از شروع مصاحبه چهار پرسش باز در نظر 

بینی در نظر گرفته شده است که سوالات جدیدی گرفته شده است و در طول فرایند مصاحبه این پیش

مکرر  یبه بازخوان ماقداها آشنا شود داده ییبا عمق و گستره محتوا پژوهشگر نکهیا یبرانیز مظرح شود. 

سوالات اساسی  گردیده است.و الگوها(  یمعان یها به صورت فعال )جستجوها و خواندن دادهداده

 ارائه شده است. 2جدول پژوهش در  هایمصاحبه
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 پژوهش سوالات مصاحبه -2جدول 

 سوالات ردیف

 کدامند؟ یدیتول یهادر شرکت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان ریتاث در عوامل اصلی 1

 کدامند؟ یدیتول یهادر شرکت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان ریتاث در عوامل فرعی 2

3 
را چگونه ارزیابی  یدیتول یهادر شرکت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان ریتاثهای استراتژی

 نمایید؟می

 است؟ی دارای چه پیامدهایی دیتول یهادر شرکت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان 4

وتحلیل قرار گرفت. برای این منظور متن ها با روش تحلیل کیفی محتوا مورد تجزیهنتایج مصاحبه

ها به واحدهای معنایی در قالب جملات و ها چندین بار مطالعه و مرور شد. سپس دادهمصاحبه

سپس کدهای  های مرتبط با معنای اصلی شکسته شد. واحدهای معنایی نیز چندین بار مرور وپاراگراف

وتحلیل با بندی شد. جریان تجزیهمناسب هر واحد معنایی نوشته و کدها براساس تشابه معنایی طبقه

 اضافه شدن هر مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد. 

 یفیتوص یکدها یبندو دسته یحاضر با بررس قیتحقکد شناسایی گردید.  517در مرحله کدگذاری باز 

 را آنها ییقرابت معنا ونموده و با توجه به شباهت  ییرا شناسا یمقوله فرع 32حاصل از متون مصاحبه، 

سبز  یسبز، رفتار شهروند یخودکارآمد دار،یپا دیسبز، تول یشامل توسعه منابع انسان یمفهوم اصل 5در 

ها به روش تحلیل کیفی های مستخرج از مصاحبهشاخصنموده است.  یبنددسته و رفتار نوآورانه سبز

 محتوا در جدول زیر ارائه شده است.

 ی مستخرج از تحلیل کیفی محتواهاشاخص -3جدول 

 های فرعیمقوله مقوله اصلی

 توسعه منابع انسانی سبز

ضمن خدمت،  یهاآموزشارائه ، تیو خلاق ینوآورتشویق کارکنان به ارائه 

 کیو استراتژ یتفکر منطق استقرارکارکنان،  یرفتار استاندارد از سو تیرعا

، های فردیارتقاء مهارتکارکنان،  انیدر م مثبت نگرشایجاد ، در شرکت

اعطای ، فرهنگ پذیرش آموزش و استفاده از آن، ایجاد سازمان یادگیرنده

 پاداش و حقوق مکفی به کارکنان

 تولید پایدار

حفاظت از محیط ، ی، رفاه اجتماعگذاریسیاست، یعملکرد و رشد اقتصاد

 ندهی، آیالملل نیو ب یمل نیاز قوان یروی، پیصنعت شرفتی، توسعه و پزیست

 ینگر
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 های فرعیمقوله مقوله اصلی

 خودکارآمدی سبز
داشتن ، های محیطیهای خود در حل چالشاطمینان داشتن به توانایی

 پذیری در قبال وظایف محولهمسئولیت، های سبزمهارت در توسعه ایده

 رفتار شهروندی سبز

 تی، خودرضاشرکتدر  یطیمح ستیاقدامات و ابتکارات زانجام داوطلبانه 

رعایت ، توع دوستی و کمک به همکاران در شرکت، ی و رشد فردیمند

 ،یبانی، پشتشرکت یهاهیاز مقررات و رو یروی، پاحترام متقابل در شرکت

حفاظت ارائه پیشنهادات مناسب جهت ، شرکتیو دفاع از اهداف  تیحما

 ستیز طیاز محمؤثر 

 رفتار نوآورانه سبز

ترویج و حمایت ، یطیمح ستیبه اهداف ز یابیدستارائه راهکارهای نوین در 

بهبود  جهت رفتار نوآورانه سبزتدوین ، از رفتار نوآورانه کارکنان در شرکت

ارائه رفتار نوآورانه سبز، تدوین برنامه جهت اجرا نمودن ، یطیعملکرد مح

نوآوری ، یطیمح ستیمشکلات ز جهت غلبه برخلاقانه  یراه حل ها

 مدیریتی در شرکت

توسعه های استخراج شده در این پژوهش، الگوی تاثیر در ادامه براساس مبانی نظری و با توجه به مولفه

 ارائه شده است. 1طراحی و در شکل شماره  تولید پایدار برمنابع انسانی سبز 

 

 یدیتول یهادر شرکت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان ریتاث یالگو -1شکل 
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های شهرک صنعتی بزرگ از مدیران و کارشناسان شرکتنفر  220 همچنین در بخش کمی از دیدگاه

شیراز استفاده شد. از دیدگاه این افراد برای اعتبارسنجی مدل با استفاده از حداقل مربعات جزئی استفاده 

نفر  69 لاتی. از منظر تحصزن هستند( %30نفر ) 66( مرد و %70نفر ) 154شده است. از منظر جنسیت 

دارند. از منظر  یدکتر لاتی( تحص%13نفر ) 29ارشد و  ی( کارشناس%55نفر ) 122 ،ی( کارشناس31%)

 45 زی( ن%48نفر ) 106سال و  45تا  35 نی( ب%42نفر ) 93، الس 35( از کمتر از %10نفر ) 21سن 

تا  10 نی( ب%27نفر ) 59سال،  10( کمتر از %21نفر ) 47 یکارسن دارند. از منظر سابقه شتریسال و ب

 .دارند یکارسال سابقه 20از  شیب زی( ن%25نفر ) 55سال و  20تا  15 نی( ب%27نفر ) 59سال،  15

مربعات جزئی استفاده های پژوهش از روش حداقل برای اعتبارسنجی مدل مفهومی و آزمون فرضیه

گیری( و مدل درونی )بخش ساختاری( مورد گردید. این تحلیل در دو سطح مدل بیرونی )بخش اندازه

 نتایج نهایی روایی سازه در . بررسی قرار گرفته است

است و مقدار بوت  5/0ارائه شده است. بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر  4جدول 

توان نتیجه گرفت هر سازه به بزرگتر است. بنابراین می 96/1( نیز از مقدار بحرانی tاستراپینگ )آماره 

 درستی مورد سنجش قرار گرفته است.

 نتایج روایی سازه )مدل بیرونی( توسعه منابع انسانی سبز -4جدول 

 آماره تی بارعاملی هاگویه هاسازه

 توسعه منابع انسانی سبز

GHRD1 741/0 739/19 

GHRD2 832/0 616/19 

GHRD3 633/0 342/22 

GHRD4 679/0 308/13 

GHRD5 782/0 282/16 

GHRD6 710/0 98/22 

GHRD7 744/0 078/23 

GHRD8 648/0 825/35 

GHRD9 717/0 166/14 

 تولید پایدار

SP1 874/0 245/70 

SP2 697/0 172/13 

SP3 303/0 662/2 

SP4 759/0 1/19 

SP5 757/0 645/20 

SP6 681/0 076/14 

SP7 787/0 356/20 

 خودکارآمدی سبز
GSE1 819/0 085/33 

GSE2 851/0 034/38 
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 آماره تی بارعاملی هاگویه هاسازه

GSE3 916/0 685/77 

 رفتار شهروندی سبز

GCB1 742/0 206/20 

GCB2 580/0 912/8 

GCB3 747/0 913/16 

GCB4 781/0 704/25 

GCB5 783/0 539/25 

GCB6 716/0 708/16 

GCB7 859/0 062/40 

 رفتار نوآورانه سبز

GIB1 709/0 739/19 

GIB2 731/0 616/19 

GIB3 784/0 342/22 

GIB3 690/0 308/13 

GIB4 709/0 282/16 

GIB5 798/0 98/22 

 

بدست آمده است. میزان آلفای کرونباخ  5/0ها بزرگتر از برای تمامی سازه (AVE)میزان روایی همگرا 

استفاده  HTMT اریگرا از معوا ییروا یابیارز یبرابزرگتر است. در نهایت  7/0و پایایی ترکیبی نیز از 

تا  85/0 زانیم این معیارلارکر شده است. حد مجاز -فورنل یمیروش قد نیگزیجا اریمع نیشده است. ا

(. مقادیر i)است بولواگرا قابل ق ییباشد روا 9/0کمتر از  اریمع نیا ریاگر مقاد یعنی باشدیم 9/0

 ارائه شده است. 5جدول برای سنجش روایی واگرا نیز در  HTMTدوگانه -شاخص روایی یگانه

 Heterotrait-Monotraitروایی واگرا براساس معیار  -5جدول 

 5 4 3 2 1 های اصلیسازه

         870/0 (1توسعه منابع انسانی سبز )

       747/0 365/0 (2تولید پایدار )

     732/0 297/0 711/0 (3خودکارآمدی سبز )

   757/0 586/0 344/0 249/0 (4رفتار شهروندی سبز )

 724/0 0.651 178/0 209/0 366/0 (5رفتار نوآورانه سبز )

 

کمتر بدست آمده است بنابراین روایی واگرا نیز مورد تایید  9/0در تمامی موارد از  HTMTمیزان آماره 

پرداخت. با عنایت  پژوهش یهاهیآزمون فرضتوان به های حاصل از این مقیاس میاست. با عنایت به یافته

های مورد پرداخت. رابطه متغیر پژوهش یهاهیآزمون فرضتوان به های حاصل از این مقیاس میبه یافته
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 PLSهای پژوهش براساس یک ساختار علی با تکنیک حداقل مربعات جزئی بررسی در هر یک از فرضیه

آمده است رابطه متغیرهای اصلی پژوهش ارائه  2آزمون شده است. در مدل کلی پژوهش که در شکل 

 شده است.

 

 )ضرایب استاندارد( الگوی توسعه منابع انسانی سبز - 2شکل 

 

 الگوی توسعه منابع انسانی سبز )معناداری( -3شکل 
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 در جدول زیر ارائه شده است:پژوهش  یهاهیآزمون فرض جیخلاصه نتا

 های پژوهشخلاصه نتایج آزمون فرضیه -6جدول 

 نتیجه tآماره  بارعاملی متغیر وابسته متغیر مستقل هافرضیه

 تایید  745/9 780/0 خودکارآمدی سبز توسعه منابع انسانی سبز 1فرضیه 

 تایید  415/8 568/0 رفتار شهروندی سبز توسعه منابع انسانی سبز 2فرضیه 

 تایید  034/6 541/0 رفتار نوآورانه سبز توسعه منابع انسانی سبز 3فرضیه 

 تایید  414/3 274/0 رفتار نوآورانه سبز  خودکارآمدی سبز  4فرضیه 

 تایید  478/2 179/0 رفتار نوآورانه سبز  رفتار شهروندی سبز 5فرضیه 

 تایید  905/4 540/0  تولید پایدار رفتار نوآورانه سبز  6فرضیه 

 تایید  381/4 433/0  تولید پایدار رفتار شهروندی سبز 7فرضیه 

 

گیری، های اندازهبررسی قرار گرفته است. بخش ساختاری مدل بر خلاف مدلدر نهایت برازش مدل مورد 

ها توجه ها و متغیرهای آشکار مدل کاری ندارد و تنها به متغیرهای پنهان و روابط میان آنبه پرسش

گیزر -(، شاخص استونR2کند. در این پژوهش برازش مدل ساختاری با استفاده از ضریب تعیین )می

(Q2 ،)( اندازه اثرF2)  و در نهایت آمارهGOF  جدول بررسی شده است. نتایج ارزیابی برازش مدل در

 گزارش شده است. 7

 درونی پژوهشارزیابی برازش مدل  - 7جدول 

 های اصلیسازه
ضریب تعیین 

(R2) 

بلایندفولدینگ 

(Q2) 

اندازه اثر 

(F2) 
GoF 

توسعه منابع انسانی 

 سبز
- 392/0 162/0 

594/

0 

 - 265/0 645/0 تولید پایدار

 383/0 473/0 621/0 خودکارآمدی سبز

 199/0 125/0 335/0 رفتار شهروندی سبز

 183/0 407/0 793/0 رفتار نوآورانه سبز
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( بیانگر میزان تغییرات هر یک از متغیرهای وابسته مدل است که به وسیله متغیرهای R2ضریب تعیین )

های شود و در مورد سازهزای مدل ارائه میتنها برای متغیرهای درون R2شود. مقدار مستقل تبیین می

به عنوان مقادیر ضعیف، را  67/0و  33/0، 19/0 سه مقدار( 1998)1زا مقدار آن برابر صفر است. چین برون

است  62/0 تولید پایدار(. مقدار ضریب تعیین 64)است کردهمتوسط و قوی برای ضریب تعیین معرفی 

 بینی کنند.تغییرات در این سازه را پیش %62اند دهد متغیرهای مدل توانستهکه نشان می

مقدار  اگر. کندیزا را مشخص مدرون یهاازهمدل در س ینیب شیقدرت پ (Q2گیزر )-استون شاخص

 یکنندگ ینیبشیکه برازش مدل مطلوب است و مدل از قدرت پ دهدیمثبت باشد نشان م Q2شاخص 

دهد در تمامی موارد مثبت بدست آمده است که نشان می Q2(. مقدار شاخص i)برخوردار است یمناسب

 برازش مدل مناسب است.

 ریکه اثر آن متغ یوابسته را زمان ریدر برآورد متغ راتییتغ زانیمستقل، م ریمتغ کی یبرا (F2اندازه اثر )

 (فی)ضع 02/0 بیشاخص به ترت نیا زانی( م1988نظر کوهن ) براساس دهد.یحذف شود را نشان م

ر سطح است که د 149/0 توسعه منابع انسانی سبز F2مقدار  .باشدی( می)قو 35/0)متوسط( و  15/0

 رداربدست آمده است بنابراین مدل از برازش مطلوبی برخو 594/0نیز  GOFقوی قرار دارد. شاخص 

 است.

 گیری و پیشنهادات نتیجه

)مورد  یدیتول یهادر شرکت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان ریتاث یبررسپژوهش حاضر با هدف 

وامل عنفر از خبرگان  19انجام شد. در بخش کیفی و براساس دیدگاه  (رازیش یمطالعه: شهرک صنعت

نجی و نفر مدل اعتبارس 220زیربنای و الگوی اولیه شناسایی شد و در بخش کمی و براساس دیدگاه 

سبز  یآمدسبز بر خودکار یتوسعه منابع انسان ریتاث بیضر د،یمشخص گرد جیبراساس نتابرازش گردید. 

ونار و ساندرز  ( و  ر2021مطالعات ژانگ و همکاران ) جیبدست آمده و با نتا 745/9 زین tو آماره  780/0

 یروندهشسبز بر رفتار  یتوسعه منابع انسان ریتاث بینشان داده شد، ضر نی( همسو است. همچن2016)

 ( و لو 2021و همکاران  ) یمطالعات مصطف جیبدست آمده و با نتا 415/8 زین tو آماره  568/0سبز 

 دارد. یخوان( هم2021)

 541/0انه سبز سبز بر رفتار نوآور یتوسعه منابع انسان ریتاث بیضر د،یبر موارد مذکور مشخص گرد علاوه

همکاران  ( و بگوم و2018مطالعات مورتون و همکاران ) جیبدست آمده و با نتا 034/6 زین tو آماره 

ز بر سب یانسان عادعا کرد: توسعه مناب انتویم %95 نانیبا اطم نی( هماهنگ است. بنابرا2021)

 ارد.د یمثبت و معنادار ریسبز تاث یسبز و توسعه منابع انسان یسبز، رفتار شهروند یخودکارآمد

                                           
1 Chin, W. W. 
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بدست  414/3 زین tو آماره  274/0سبز بر رفتار نوآورانه سبز  یخودکارآمد ریتاث بینشان داد، ضر جینتا

اشاره  ریتاث نیبه ا زی( ن2018) و همکاران ومنی( و ن2019مطالعه چانگ و همکاران ) جیآمده و در نتا

سبز بر  یشهروند تاررف ریتاث بیمشخص شد، ضر نیپژوهش حاضر سازگار است. همچن جیشده و با نتا

و همکاران  لوستریمطالعات س جیبدست آمده و با نتا 478/2 زین tو آماره  179/0رفتار نوآورانه سبز 

 یادعا کرد: خودکارآمد توانیم %95 نانیبا اطم نی( همسو است. بنابرا2018( و فام و همکاران )2019)

 دارد. یو معنادار مثبت ریسبز بر رفتار نوآورانه سبز تاث یسبز و رفتار شهروند

 605/6 زین tو آماره  540/0 داریپا دیرفتار نوآورانه سبز بر تول ریتاث بیپژوهش نشان داد، ضر یدستاوردها

( هماهنگ 2017( و  دامونت و همکاران )2021و همکاران ) سیویمطالعات د جیبدست آمده و با نتا

مقدار   داریپا دیتولسبز بر  یرفتار شهروند ریتاث بینشان داده شد، ضر جیبراساس نتا نیاست. همچن

 ی( و دب چودور2020مطالعات تستا و همکاران ) جیبدست آمده و با نتا 381/4 زین tو آماره  433/0

 یادعا کرد: رفتار نوآورانه سبز و رفتار شهروند توانیم %95 نانیبا اطم نیدارد. بنابرا یخوان( هم2013)

 چکسیسبز بر ه یو ضرورت توسعه منابع انسان تیاهم دارد. یمثبت و معنادار ریتاث  داریپا دیسبز  بر تول

 دیسخن گفت بلکه با یانسان یرویبهبود ن تیکه تنها از اهم ستیزمان آن ن گری. دستین دهیپوش

مهم در  از جمله راهکارهایاز آن استفاده کرد.  زیآن ارائه کرده و در عمل ن یبرا یعمل یراهکارهائ

شناخت کامل  وکار،شناخت کامل در حوزه کسب توان بهمی سبز یتوسعه منابع انسان دستیابی به

کسب  ندهیرقبا و درک درست از آ زیشناخت کامل و آنال ط،یآنها، شناخت کامل مح یازهایو ن انیمشتر

در گروی رشد انگیزش، خلاقیت و افزایش رضایتمندی  سبز یتوسعه منابع انساناشاره نمود. زیرا  و کار

ان کارکنان است که خود را در عواملی مانند عدم تمایل به ترک خدمت، یکی شدن اهداف فرد و سازم

 دهد که به طبع آن افزایش کارائی و اثربخشی سازمان مورد انتظار خواهد بود.نشان می

بر اساس نخستین دستاورد پژوهشی حاضر توسعه منابع انسانی سبز بر خودکارآمدی سبز کارکنان تاثیر  

بز برخوردار مند باشد که از توانمندی لازم برای رفتارهای سدارد. اگر شرکت بخواهد از کارکنانی بهره

شود فرایند جذب و استخدام سبز در دستور کار قرار گیرد. از سوی دیگر از آنجا که باشند پیشنهاد می

های آموزشی سبز به ریزی شده دورههمیشه امکان استخدام سبز وجود ندارد، برگزاری منظم و برنامه

عوامل انگیزشی کارکنان و به شود کارکنان در این راستا بسیار کارگشا است. همچنین پیشنهاد می

 موارد مذکور بیش از پیش توجه گردد، زیراهای فردی هر یک از کارکنان نیازهای آنها و توجه به تفاوت

عوامل متعددی در انگیزه کاری پایین در سازمانها حائز اهمیت هستند.  دستیابی به توسعه پایدار نیز در

های باشد که بتواند انگیزه هاییروشها و کار دنبال راههب باید وجود دارند و به همین دلیل مدیریت

قابل انجام شغلی  ارتقاءیا  قدردانی کتبی و ی،های تشویقکارکنان خود را افزایش دهد. این کار با پرداخت

. کنندیخود تلاش م یهستند که فراتر از شرح شغل سازمان یکسان از کارکنان این گروه عدرواق است.

کارکنان است به  زشیانگ یکه سازمانها با آن مواجه هستند، چگونگ یموضوعات نیتریاز اساس یکزیرا ی



 

 

 

 

 

 

   

 مهر یمظفر دیمحمدسع.../ سبز  یتوسعه منابع انسان ریتاث یبررس                            221،

 

خود را  یحاصل شود که سازمان اثربخش نانیانجام دهد تا اطم یخود را به خوب فینقشها و وظا نکهیا

 حفظ خواهد کرد.

شود تا برای تشویق پیشنهاد می از آنجا که رفتار نوآورانه سبز بر پایداری شرکتی تاثیر دارد به مدیران

رسانی های سبز کارکنان از سیستم پاداش مناسب استفاده کنند. باید به روشنی به کارکنان اطلاعنوآوری

های سبز از چه مزایایی برخوردار خواهند شد. همچنین فرهنگ شود که در صورت ارائه نوآوری در حوزه

 یو توسعه محصول از مواد یدر هنگام طراح بایدشرکت  رفتار نوآورانه در شرکت باید نهادینه شود.

و توسعه  یدر طراحهمیچنین از موادی استفاده شود که  .کنندیم جادیا یکه حداقل آلودگ کنداستفاده 

 یکه به راحت باشد یمحصول دیشتاق تولمشرکت باید فرهنگی ایجاد شود که  کنند. ییمحصول صرفه جو

که انتشار ند را اتخاذ ک یندهایفرا بایدشرکت  باشد. یکیولوژیب هیاستفاده مجدد و تجز افت،یقابل باز

 استفاده کند یدیتول یندهایفرآ تواند ازمیشرکت در همین راستا  .دهدخطرناک را کاهش  یپسماندها

 .که امکان استفاده مجدد از پسماندها را فراهم کند

 یفراوان تیکارکنان سازمان در رشد سازمان نقش و اهم یرفتارها ،یمدار یعصر مشتر یریگبا اوج 

 یاست که آنها دارا نیا شودیبزرگ م یهانسازما تیکه باعث موفق یلیاز دلا یکیاست.  داکردهیپ

 یرفتارها ،یسازمان ی. رفتار شهروندکنندیخود تلاش م یرسم فهیکه فراتر از وظ هستندی کارکنان

که بصورت داوطلبانه فراتر از انتظارات،  دهدیقرار م یتیدر وضع راکه کارکنان  جوش استو خود یفرانقش

قادر به توسعه  ،یداوطلبانه افراد به همکار لیها بدون تماسازمان رایو شرح شغل خود عمل کنند. ز فهیوظ

مقررات و  یخود را در راستا فیشخص وظا ،یدر حالت اجبار رای. زستندیخود ن یخرد جمع یاثربخش

در رفتار  یول دهد،یالزامات انجام م تیسازمان و صرفا در حد رعا کیقابل قبول  یانداردهاو است نیقوان

از  .رندیگیبه کار م شیبهبود سازمان خو یخود را در راستا یتمام کارکنان انرژ یسازمان یشهروند

رفتار  ازمندین ،یبه نوآور یابیبوده و دست یاجتماع یها ستمیس یاساس توسعه و ماندگار ،ینوآورطرفی 

 یانسان یرویباشند. ن یم داریو توسعه پا یموتور محرک رشد اقتصاد ینوآور است.کارکنان  سبز نوآورانه

ها رشد و توسعه دارند. سازمان ریدر مس یاساس یباشند که نقشیسازمان م یاصل یهاهیبه عنوان سرما

و به اهداف توسعه پایدار خود دست  در سازمان خود کمک کنند یوآورن جادیبه ا توانندیم یدر صورت

توسعه سازی توان اذعان داشت با پیادهدر نهایت می باشند. سبز رفتار نوآورانه یراکه کارکنان آن دا یابند،

 پذیر خواهد بود.ی استان شیراز امکاندیتول یهادر شرکت داریپا دیبه تول یابیدست ،سبز یمنابع انسان
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