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 منابع انسانی در ایجاد و توسعه مدیریت منابع انسانی سبز های یاستراتژ تأثیرارزیابی 
 

 1ثابت عباس 

 2* یزیعزمیثم 
 42/31/3199تاریخ چاپ:  33/31/3199تاریخ دریافت: 

 چکیده

 كاركنان دارد سعی كه یك سیستم مستمر حفاظت و اجرا توسعه، ی ینهزم در كه هایی یتفعال تمام بهمدیریت منابع انسانی سبز 

منابع  های استراتژی تأثیرآگاه سازد اشاره دارد. هدف پژوهش حاضر ارزیابی  محیطی عوامل و خصوص محیط را در سازمان یك

 لحاظ به و كاربردی تحقیقات زمره در هدف، لحاظ بهانسانی در ایجاد و توسعه مدیریت منابع انسانی سبزاست. پژوهش حاضر 

جامعه آماری  آید میبه شمار  مقطعی تحقیقات نوع از زمانی حیث و از تحلیلی – توصیفی تحقیقات زمره در تحقیق، اجرای شیوه

 833 شامل شده انجام ها بررسی مطابق آنان تعداد باشد كه می  شیراز در شهر سپه كاركنان شعب بانك تحقیق حاضر شامل تمامی

پژوهش، از روش  یها دادهاطلاعات و  یآور جمعبرای  انجام گرفت. یا طبقهتصادفی  صورت به یریگ نمونه. روش باشند می نفر 

منابع  های استراتژیمدیریت منابع انسانی سبز و پرسشنامه  یافتهساختارشامل پرسشنامه  ها داده یآور جمعپیمایشی استفاده شد. ابزار 

 SMART PLS افزار نرمبا استفاده از  عاملی تحلیل و معادلات ساختاری یساز مدلانسانی است. فرضیات تحقیق با استفاده از 

منابع انسانی، استراتژی  های استراتژینشان داد كه از میان ابعاد  ها یهفرضاست. نتایج آزمون  قرارگرفته وتحلیل یهتجزمورد  4نسخه

 45/3را بر مدیریت منابع انسانی سبز دارد و استراتژی مدیریت عملکرد با ضریب مسیر  تأثیربیشترین  83/3پاداش با ضریب مسیر 

مفهومی پژوهش  الگوی، در این مطالعه موجود های یهفرض تمامی با توجه به تأیید را بر مدیریت منابع انسانی سبز دارد. تأثیر ینكمتر

 .باشد یمایجاد و توسعه مدیریت منابع انسانی سبز برای  مناسبیحاضر مدل 

 واژگان کلیدی

 منابع انسانی های استراتژیمدیریت منابع انسانی سبز، منابع انسانی سبز، 
 )abbas.sabet2016@yahoo.com)وزش عالی آپادانا، شیراز، ایران موسسه آمگروه مدیریت،  مربی 3
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 مقدمه. 1

 پیش از اهداف به نیل جهت در انسانی نیروی از شایسته و صحیح استفاده برای سیستمی عنوان به انسانی منابع مدیریت

 اداره و مدیریت انسانی، منابع مدیریت همچنین(. 4333، 3لی و همکاران) شود یم تعریف سازمان یك در شده یینتع

 در هدایتشان و سازمان در آنان حفظ انسانی، منابع تأمین سیستم، این هدف. است سازمان های دارائی ارزشترین با پایدار

 با سازمان، هر در انسانی منابع مدیریت نظام(. 4334، 4هوانگباشد ) می استراتژیك و نهایی اهداف به دستیابی جهت

 منابع مدیریت مناسب های روش. باشد ثابت و ساكن ی پدیده یك تواند نمی محیطی مستمر تغییرات و پویایی به توجه

 منابع استراتژیك رویکرد ،3953 سال در .باشد داشته ها سازمان استراتژیك موفقیت در مهمی نقش تواند می انسانی

 تخصص افزایش موجب عمل، و تفکر در تغییر و گرفت قرار تأكید مورد نظران صاحب از تعدادی توسط انسانی

 منابع (. استراتژی4337، 1مایلر) یدگرددر مدیریت منابع انسانی  "مدیریت كاركنان" استفاده كمتر از عبارت و گرایی

 و تدوین از هدف پردازد. می انسانی به منابع متعلق های رویه و ها سیاست به كه است تصمیماتی از الگویی انسانی،

 انسانی منابع استراتژیك های هدف با انسانی منابع های روش وها  سیاست ساختن مرتبط انسانی، منابع استراتژی اجرای

 هماهنگی انسانی منابع های سیستم زیر بین سازمان بتوانداز یك سو كه ای گونه (. به3997، 2است )آنتونی و همکاران

 نیز سازمان استراتژی با انسانی منابع استراتژی بین و از سوی دیگر ایجاد نموده انسجام و یکپارچگی یعنی درونی،

 (.3997، 8بامبرگر و فایگمبامآورد ) وجود به هماهنگی بیرونی و یکپارچگی

 نماید. 7بکار گیری استراتژ های منابع انسانی می تواند كمك شایانی در ایجاد مدیریت سبز یا مدیریت منابع انسانی سبز

سرمایه گذاری سبز و بازاریابی سبز( محور بخش  منابع انسانی سبز در كنار سایر شاخه های مدیریت سبز )نظیر تولید سبز،

وسیع و رو به رشدی از مدیریت و به ویژ مدیریت منابع انسانی شده است. مدیریت منابع انسانی سبز در واقع اساسی ترین 

سازمانی است كه موجب همگرائی وجوه مختلف مدیریت سبز می شود و حركت به سمت صنعت  پایداری های مؤلفه

به دلیل اینکه سازمان می بایست تمام  (.4337، 6پاویترادوی و ساندهیا) یدنمااد سبز و جامعه سبز را تسهیل می سبز، اقتص

ابعاد، منابع و مولفه های ماهوی و وجودی خود را با الزامات زیست محیطی هماهنگ سازد، قاعدتا نیاز است مهمترین 

بنابراین یکی از ابعاد ورود ؛ مات مدیریت پایدار زیست محیطی همسو سازددارایی و سرمایه خود یعنی منابع انسانی را با الزا

علم مدیریت به حوزه مدیریت پایدار زیست محیطی، مدیریت منابع انسانی سبز است. هدف این شاخه علمی، پاسخگویی 

نسبت به پایداری زیست  به نیازهای علمی در زمینه الگوها، فرآیندها، نقش ها، كاركردها و وظایف مدیریت منابع انسانی

 (.4331، 5ساراجی و مارگارتا)محیطی است 

 و خصوص محیط در سازمان كاركنان میان تعامل و رسانی اطلاع آگاهی، ایجاد مسئول سبز انسانی منابع مدیریت 

 به و شده بین آنها در اجتماعی مسئولیت ایجاد موجبات سبز های مشی خط و سیاستگذاری با و است محیطی عوامل

 اینکه بر علاوه ها نمایند. این فعالیت عمل محیط قبال در تعهداتشان و وظایف به كه نماید می هدایت را آنها ای گونه

                                                                                                                                                                                                
1. Lee & et al 
2. Huang 
3. Miller 
4. Anthony & et al 
5. Bamberger & Fiegenbaim 
6. Green Human Resource Management 
7. Pavithradevi & Sandhya 
8. Margaretha & Saragih 
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 مزیت ایجاد موجب شود وپایداری می كاركنان بین در همکاری ایجاد ها، هزینه كاهش اثربخشی، و كارایی به منجر

 طراحی در مهم نقشی عنوان به آوردن شرایطی وجود به سبز انسانی منابع هدف گردد. می نیز سازمان برای رقابتی

 (.3198سیدجوادین و همکاران، است ) مختلف های سازمان برای پایداری

 دهند سوق سمتی به خانوارها( را خدماتی، اقتصادی، تولیدی، واحدهایعوامل ) سبز تمامی های سازمان باید بنابراین 

منابع  مدیران مسئولیت گیرد. لذا قرار مدنظر نیز سازمان وری بهره طبیعی منابع و زیست ازمحیط حفاظت با همگام كه

 و شناسایی برای تلاش است. لذا سبز منابع مدیریت درباره سازمان برای كار مشغول افراد بین در آگاهی ایجاد انسانی

 و سبز سبز، مدیریتی سازمانی به ایجاد منجر كه ای گونه به سازمانها در انسانی منابع های قابلیت و ها ویژگی توسعه

باشد.  می ضروری شود، امری سبز انسانی مدیریت منابع نهایت در و محیطی زیست اهداف تحقق در سبز انسانی منابع

 در ایجاد و توسعه مدیریت منابع انسانی سبز صورت پذیرفته است. استراتژی منابع انسانی تأثیرپژوهش حاضر با هدف 

 

 مبانی نظری. 2

 مدیریت منابع انسانی سبز. 2-1

، 4؛ هیل3997، 3ورمیركرد )ظهور پیدا  در زمینه سبزشدن سازمان به عنوان پارادایم علمی جدید مطالعات ،3993 در دهه

(. 4339، 2بر روی سبزشدن سازمان )ماركوس و فرمت شده انجام مطالعات افزایش با(. 3992، 1؛ بیهلر ـ بودیچ43: 3998

پاداش توجه  و عملکرد ارزیابی از قبیل آموزش، انسانی اقدامات منابع ها برای سبز شدن باید به سازمان كه شد مشخص

 های حوزه ، محققین نخستین موضوعات مدیریت منابع انسانی سبز و ادغام4333 سال در (.4332، 8گویندارژ و دیلیكنند )

 زمان، آن از (.4333، 7جکسون و همکارانكردند )محیطی سبز را سازماندهی  زیست مدیریت و انسانی منابع تحقیقاتی

، 6رنویك و همکاران) یدگردمطرح  موضوع این در جدید ویژه مسائل رایج تر شده و مطالعات مدیریت منابع انسانی سبز

4334.) 

 سیستم یك بخش های از یك مشاهده می شود كه هر مطالعات اخیر در حوزه مدیریت منابع انسانی سبز، به نگاهی با

 اقدامات منابع از ویژه حمایت به نیاز( نتایج آن تحلیل و تجزیه تا محیطی زیست های سیاست از) محیطی زیست مدیریت

 (.4333، 5جکسون و سئودارد )كاركنان  برای پاداش و عملکرد ارزیابی آموزش، استخدام، و گزینش بر تاكید با انسانی،

جبور و دانست )تحقیقات و پژوهش های مدیریت منابع انسانی سبز را می توان، به دو دسته سنتی و نوین معطوف 

در رویکرد سنتی مفهوم سبز حول محور وظایف، كاركردها و عملکردهای مدیریت منابع انسانی شکل (. 4333، 9همکاران

نی، سبز بودن بر استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، گرفته است. از منظر وظایف و كاركردهای مدیریت منابع انسا

 و ایمنی مدیریت روابط انسانی، منابع ریزی برنامه شغل، تحلیل و تجزیه شغل، ارزیابی عملکرد، مدیریت پادش، طراحی

                                                                                                                                                                                                
1. Wehrmeyer 
2
. Hale 

3
. Biehler-Baudisch 

4. Marcus & Fremeth 
5. Govindarajulu & Daily 
6. Jackson& et al 
7. Renwick et al 
8. Jackson & Seo 
9. Jabbour et al 
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رویکرد در  كاركنان، عملکرد پایدار زیست محیطی مدیریت منابع انسانی و مواردی از این قبیل تمركز دارد. و بهداشت

نوین، مدیریت منابع انسانی سبز پا را فراتر گذاشته و حوزه هایی نظیر توانمندسازی كاركنان، مربی گری سبز و مدیریت 

سرمایه دانشی سبز منابع انسانی را مورد كنکاش و توجه قرار داده است. به طور كلی اصلی ترین تفاوتی را كه بین جنبه 

می توان جستجو نمود، گسترش افقی سازمان حول محور مفهوم سبز در جنبه  سانی سبزهای سنتی و نوین مدیریت منابع ان

 شرح نظیر انسانی منابع مدیریت كاركردی ابعاد در مدیریت منابع انسانی سبز به (.4334، 3دیلی و همکاران)های نوین است 

(. 4333جبور و همکاران، توجه می شود ) پاداش و عملکرد ارزیابی آموزش، انتخاب، استخدام، تحلیل شغل، و و تجزیه

فعالیت  پیگیری و ارتقا جهت سبز اعمال از برای آگاهی هایی استراتژی معنی انجام بعبارتی مدیریت منابع انسانی سبز به

ایجاد، تقویت و حفظ بصیرت به وجود آمده در مدیریت منابع انسانی سبز  هدفاست. در نهایت  پایدار تجاری های

 (.4332، 4)آرول راجا و اپاتادرحفظ محیط زیست نقش موثری را ایفا نمایند  كه یطور زمان است بهكاركنان سا

نرم( مدیریت منابع انسانی )سخت( و ایجابی ) یسلبتحقیقات انجام شده در حوزه مدیریت منابع انسانی سبز دو رویکرد 

(. جنبه های سلبی مدیریت منابع انسانی سبز شامل اقداماتی است كه 4338، 1روچیستما و همکارانسازد )سبز را متمایز می 

منابع انسانی را به شکل انفعالی در تحقق اهداف سبز مدیریت می كند. این وجه از مدیریت منابع انسانی سبز كه بیشتر جنبه 

روچیستما و است )مدیریت سبز سخت آن را شامل می شود شامل اعمال ابزارهایی همچون قوانین و مقررات برای تحقق 

جنبه های ایجابی مدیریت منابع انسانی سبز بر پیشتازی منابع انسانی در تحقق مدیریت سبز با رویکردی  (.4338همکاران 

فعال تاكید دارد. به همین خاطر در كلیه وجوه مدیریت منابع انسانی رویکرد نرم را اتخاذ می كند. جنبه های سلبی و 

نظیر كاهش اثرات مضر زیست محیطی، كاهش آلودگی و كاهش  منابع انسانی سبز مجموعه اقداماتی ایجابی مدیریت

 (.4338 ،روچیستما و همکاران) یردگاستفاده از مواد غیربازیافتی تا ایفای نقش شهروند سازمانی سبز را در بر می 

 پیشینه پژوهش -2-2

 منابع واحد كه بودند دیدگاه این طرفدارن از ،3953 دهه میانی سال های انسانی در منابع پژوهشگران از زیادی تعداد

 انسانی یك منابع استراتژیك مدیریت (.3958، 2گیرد )بیر عهده بر نیروها سازماندهی و استراتژی در نقش بیشتری انسانی

 به انسانی منابع تبدیل یعنی تأكید می شود، انسانی منابع توسعه بر بیشتر آن در و است شایستگی بر مبتنی مدیریتی روش

(. 3159مشولم،  و بامبرگركرد ) تهیه آن از دومی یا كامل نمی توان نسخه كه چیزی و معامله غیرقابل دوام، با منابعی

 اجرای و (. فرآیند تدوین3993، 8بارنیویژگیهاست ) این با منابعی دادن توسعه پایدار، یا با ثبات رقابتی مزیت رمز

هدف  و استراتژیك هدف های با انسانی منابع و روش های سیاست ها ساختن مرتبط منظور به انسانی منابع استراتژی

 استراتژیهای (.3992، 7می دهند )ترسو و گارتون تشکیل را انسانی منابع مدیریت استراتژیك اصلی ركن سازمان، های

. كرد خواهد تمركز شود، اعمال باید كه یاتریتغی و شود انجام باید آنچه درباره سازمان، خاص مقاصد بر انسانی منابع

 خود موردنیاز كاركنان سازمان ازاینکه خاطر اطمینان :عبارتنداز پرداخت خواهند ها آن به ها استراتژی این كه مسائلی

 هستند مسائلی ها ینا كاركنان، باثبات روابط و یكارگروه پذیری، انعطاف ،پاداش ،یزشانگ ،آموزش .دارد اختیار در را

                                                                                                                                                                                                
1
. Daily et al 

2. Arulrajah & Opatha 
3. Ruchismita & et al 
4. Beer & et al 
5. Barney 
6. Truss & Gratton 
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 مركزی هسته(. محققان 4333، 3)مایکل كنند می تضمین را خود اهداف به شركتسیستم های  موفق دستیابی كه

 هم به استراتژیك موضوعات این از هركدام .دندان می كاركنان و توان استعداد سازی حداكثر را انسانی منابع استراتژی

(. 4334، 4)بلور و مك ایوی سازند میفراهم  سازمانی استراتژیهای دیگرزمینه لازم را برای تحقق  و شوند می داده پیوند

 توجه با آمده، دست به نتایج ارزیابی به و كند گیری اندازه را پیشرفت میزان تا سازد می قادر را سازمان استراتژیها این

 در كه است انسانی منابع سیستم برای دستورالعملی انسانی، منابع استراتژی (.4333)مایکل،  بپردازد موردنظر اهداف به

 منابع اثربخش استراتژی (.1،4332)فونکل شود می مشخص انسانی منابع واحد های اولویت و انداز چشم رسالت، آن

 و الزامات كه عملی هایی برنامه به، سطحی تفکر صرفاً نه و است تفصیلی و مشروح تحلیل و مطالعه بر مبتنی انسانی،

 با كه شده تشکیل اجزایی از و است منسجم و یکپارچه ،است شدنی تبدیل كنند، می بینی پیش را اجرا مشکلات

 همراه به را كاركنان و عملیاتی مدیران نیازهای و مؤثرند؛ همدیگر متقابل تقویت در و هستند هماهنگ یکدیگر

 آرمسترانگ منظر از انسانی منابع های استراتژی مهمترین. دهد می قرار موردتوجه ذینفع های گروه و سازمان نیازهای

 استراتژیهای ،7كاركنان روابط استراتژیهای ،8انسانی منابع توسعه استراتژیهای ،2كاركنان جذب استراتژیهای شامل،

 (.4333مایکل، است ) 5پاداش استراتژیهای و 6عملکرد مدیریت

ها، دانش و پتانسیل  ها، مهارت جذب كاركنان مناسبی كه از شایستگیعبارت است از  انسانی منابع جذب های استراتژی

توانند این  های آتی برخوردار باشند. روشهای انتخاب و جذب كاركنانی كه به بهترین شکل می لازم برای دیدن آموزش

ر سیاستهای منابع انسانی كه دسته از نیازهای سازمان را تأمین كنند، باید به عنوان فعالیت اساسی سازمان قلمداد شوند و اكث

 (.4333، 9)استوارت و برونها بنا نهاده شوند  شوند باید بر پایه این فعالیت در جهت پرورش و انگیزش كاركنان طراحی می

میلادی مورد تمركز جدی تر اندیشمندان حوزه مدیریت منابع انسانی قرار گرفت.  3953توسعه منابع انسانی از دهه 

 منابع حوزه كاركردهای و فرآیندها كلان مهمترین از یکی عنوان را به توسعه كاركنان و آموزش( 4338) 33كاپللی

انسانی معرفی می كند. مباحث توسعه منابع انسانی بر رشد، تعالی، آموزش، پرورش، بهسازی و توانمندسازی منابع انسانی 

 حقوق و مزایا ،نگه داشت، سیستم تشکیلات و ساختارزیر شامل  های فرایند توسعۀ منابع انسانی زیر سیستممعطوف است. 

(. 3152رستمی، ) .موزش كاركنان در این فرایند، جزء زیر سیستم توسعه و ارتقاء كاركنان استء است. آتوسعه و ارتقاو 

هدف از توسعه استراتژیك منابع انسانی، ایجاد چارچوبی فراگیر و یکپارچه برای پرورش كاركنان است. بخش اعظم 

فرایندهای توسعه منابع انسانی متوجه فراهم آوردن محیطی خواهد شد كه در آن محیط، كاركنان به یادگیری و توسعه 

 .شوندهای خود ترغیب  دانش و مهارت

گونه بیان كرد كه مدیریت روابط كاركنان،  توان بدین ساس الگوی مدیریت منابع انسانی در زمینه روابط كاركنان را میا

های افزایش مشاركت كاركنان  گیری از تکنیك بهره ایجاد و توسعه تعهد در كاركنان، تاكید بر منافع متقابل، عاملی برای

                                                                                                                                                                                                
1. Michael 
2. Buller & McEvoy 
3. Fownkel 
4.Staff Recruitment Strategy 
5.Human Resources Development Strategy 
6.Labor Relations Strategy 
7.Performance Management Strategy 
8.Reward Strategy 
9. Stewart & Brown 
10. Cappelli 
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بر كار گروهی و هماهنگ ساختن شرایط برای  تأكیدهای بهبود، تاكید پیوسته بر كیفیت،  های كیفیت یا گروه مانند حلقه

 (.3999، 3)آرمسترانگ همه كاركنان است

تواند بیشترین سهم را در بهبود عملکرد سازمان داشته باشد. هدف  ای از منابع انسانی است كه می د، حوزهمدیریت عملکر

ها و كسب سطح بالاتری  وری كاركنان و گروه های مدیریت عملکرد، افزایش اثربخشی سازمان، افزایش بهره از استراتژی

 های مدیریت عملکرد انتظارات استراتژی (.4335، 4زهیرست )ااز مهارت، شایستگی و افزایش تعهد و انگیزه در كاركنان 

 یاری آن اهداف به رسیدن و دستیابی در را شركت آنان اگر كه این یعنی ؛می كند تعریف را شغلشان برحسب افراد

توان به عنوان روشی استراتژیك و یکپارچه برای  مدیریت عملکرد را می. آورد خواهند دست به چیزی چه برسانند،

 (.3997، 1اوتسكرد )فراهم آوردن موفقیتی پایدار برای سازمانها از راه بهبود عملکرد كاركنان تعریف 

رفتارها و عملکرد مؤثر ها توسط سازمان، به منظور اطمینان از اینکه  های پاداش بر چگونگی تهیه و طراحی برنامه ستراتژیا 

كنند. استراتژی پاداش باید بر پایه این اصل مهم بنا  گیرند، تمركز می كاركنان در تحقق اهداف سازمان مورد تقدیر قرار می

نهاده شود كه منبع نهایی ایجاد ارزش كاركنان سازمان هستند. این امر به معنای آن است كه فرایندهای پاداش باید به 

به نیازهای كاركنان و نیازهای سازمان پاسخ دهد. مبنای این استراتژی باید الزامات سازمان به بهبود عملکرد  ای خلاق گونه

تواند از تغییر حمایت كند، فعالیت سازمان را تقویت كرده و رسمیت  در كوتاه مدت و بلندمدت باشد. استراتژی پاداش می

خلاقیت،  مانندش باید باعث تقویت ارزشهای سازمان، به ویژه ارزشهایی استراتژی پادا(. 4337، 2)زینگهام و شوستر ببخشد

پذیری، كیفیت و ارائه خدمات به مشتری شده، نیز موجب بهبود فرهنگ سازمانی و گسترش  كارگروهی، انعطاف

 تواند نقش مهمی در تحقق های مختلف سازمان شود. در این صورت استراتژی پاداش می رفتارهای مطلوب در بخش

 (.3999)آرمسترانگ،  اهداف سازمان ایفا كند

 پیشینه پژوهش .3-2

های ورزشی  مدیریت منابع انسانی سبز؛ الگویی برای پایداری در سازمان(، به بررسی 3196همکاران )آیباغی اصفهانی و 

های تحقیق نشان داد كه وضعیت آگاهی از  افتهپرداخت. ی )مورد مطالعه: اداره كل ورزش و جوانان استان خراسان شمالی(

بر اساس نتایج مدل ساختاری بر روی  تأثیرتر بوده و این در حالی است كه بیشترین  منابع انسانی سبز از دیگر ابعاد ضعیف

ی با وجوانان خراسان شمال شود كه سازمان ورزش رو پیشنهاد می شود. ازاین ملاحظه می 85/3پایداری سازمان به میزان 

رسانی مناسب در خصوص منابع انسانی سبز در تقویت این بعد بکوشد. همچنین،  های آموزشی و اطلاع برگزاری دوره

های مربوطه كوشا  شود تا در تداوم فعالیت های منابع انسانی سبز مناسب است لذا به مدیران پیشنهاد می وضعیت فعالیت

 .باشند

 

                                                                                                                                                                                                
1. Armstrong 
2. Zaheer 
3. Oates 
4. Zingheim & Schuster 
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 ارائۀ چارچوبی برای مدیریت منابع انسانی سبز ، در مقاله ای تحت عنوان(3198همکاران )محمد نژاد شوركایی و 

نوین در رشتۀ مدیریت منابع  ای از مدیریت منابع انسانی پایدار، موضوعی عنوان شاخه دیریت منابع انسانی سبز بهپرداختند. م

محیطی و از سوی دیگر  های روزافزون زیست محیطی تأكید دارد. از سویی چالش انسانی است كه بر هدف پایداری زیست

غفلت از رویکرد پایدار به منابع انسانی در مطالعات داخلی و مبهم بودن این مفهوم برای پژوهشگران داخلی، نویسندگان را 

 ت تا با انجام پژوهشی كیفی، از مدیریت منابع انسانی سبز چارچوبی ارائه كند.بر آن داشته اس

یك رویکرد سرمایه گذاری و توسعه  "مدیریت منابع انسانی سبز در مقاله ای به بررسی  (،3198همکاران )سید جوادین و 

مدیریت محیط زیست و ادغام آنها در  دیریت منابع انسانی با تمركز بر سرمایه انسانی و برنامه هایم پرداختند. "پایدار

فعالیتهای خود مدیریت منابع انسانی سبز را معرفی و امکانات و شرایط جالبی را برای تمامی فعالان و سرمایه گذاران فراهم 

می آورد تا با مشاركت در این برنامه ها ضمن بهبود عملکرد زیست محیطی سازمان و توجه به سیاستهای توسعه 

 از گذر حال در انرژی اتلاف كاهش و منابع سازی بهینه با سبز مدیریت. نمایند خلق خود برای را سودمند ای بطهرا  پایدار

 .باشد می ها ظرفیت و استعداد بر مبتنی اقتصاد سمت به صنعت بر مبتنی مالی های سیستم

ها انجام دادند.  شركت پایدار برای توسعه ابزار عنوان به سبز انسانی منابع ( پژوهشی تحت عنوان مدیریت4335) 3ادیتا و آنا

نتایج نشان داد كه همبستگی مثبت بین ارزیابی دیدگاه های فردی با مدیریت منابع انسانی سبز در راستای توسعه پایدار 

 وجود دارد.

 پژوهش نتایج دادند. سازمان انجام اثربخشی بر سبز انسانی منابع مدیریت تأثیر باعنوان (، پژوهشی4336) 4سوابا و سیرام

 شد. خواهد آنها نگرش تغییر و تعهد كاركنان افزایش به منجر سبز انسانی منابع مدیریت كه داد نشان آنها

 ایالات در چندملیتی یك شركت در كیفی مقایسه سبز: انسانی منابع عنوان تحت ( پژوهشی4337) 1همکاران و میلر

 عملکرد و ارزیابی پاداش حوزه های در سبز انسانی منابع مدیریت اقدامات انجامدادند. نتایج نشان داد كه  انجام متحده

 .است شده منجر كاركنان در سبز تعهد ایجاد به شركت ها این در

مفهوم مدیریت منابع انسانی سبز: مطالعه اكتشافی از شركت های  "( در مقاله تحت عنوان 4338) 2یوسف و همکاران

. است شده مالزی، پرداخته در ملیتی چند های شركت در سبز انسانی منابع مدیریت ماهیت بررسیبه  "چندملیتی مالزی

 چهار در منابع انسانی سبز موضوع با همراه ساختاری نیمه های مصاحبه از استفاده با مطالعه این برای نیاز مورد های داده

علاقه بسیار بالای نسبت به  بررسی، مورد های شركت از بسیاری كه داد نشان نتایج. شد آوری جمع چندملیتی شركت

 را دارند. مدیریت منابع انسانی سبزمفهوم 

                                                                                                                                                                                                
1.Edyta & Anna 
2. Sriram & Suba 
3 .Miler et al 
4. Yusoff et al 

https://jipa.ut.ac.ir/article_62183_453d170d1fd0d63e3b027cc0534789fe.pdf
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 بسط هدف با " 43 قرن در ضرورت یك سبز، انسانی منابع مدیریت عنوان" تحت ای مقاله (، در4338) 3شارما و گوپا

 و كنند می سبزاشاره ایدئولوژی و حركت به سبز انسانی منابع مدیریت خصوص در مردم میان در آگاهی انتشار و

 اشاره سبز ساختمان برجسته های مشخصه برخی به شدن سبز راستای در زیست، محیط در شدن صنعتی تاثیر بیان ضمن

 نمایند. می

 و فرضیه های پژوهش مدل .2-1

را مشخص می نماید.  هر تحقیق علمی بر پایه یك چارچوب نظری استوار است كه متغیرهای مورد نظر و روابط میان آنها

اساس این تحقیق بر دیدگاه چند تن از محققان و مدل های ارائه شده توسط آنها شکل گرفته است. در تحقیق حاضر 

متغیر ملاک در این تحقیق، مدیریت منابع انسانی سبز است.  می شوند. متغیرها به دو دسته ملاک و پیش بین تقسیم

متغیر پیش بین این پژوهش  ( است.4332سبز بر گرفته از مدل آروراجی و اوپتا ) چارچوب مفهومی مدیریت منابع انسانی

( می باشد. از تلفیق نظریه ها و مدل های ذكر شده و استفاده 3999) 4منابع انسانی بر مبنای مدل آرمسترانگ های استراتژی

 از برخی روابط موجود بین آنها، مدل تحقیق به صورت زیر شکل گرفته است.

 

 )نگارنده(مدل مفهومی  -1نمودار 

 پژوهششناسی  . روش3

 توصیفی تحقیقات زمره در تحقیق، اجرای شیوه لحاظ به و كاربردی تحقیقات زمره در هدف، لحاظ بهپژوهش حاضر 

در این پژوهش از روش كتابخانه ای استفاده شد و از  .آید میبه شمار  مقطعی تحقیقات نوع از زمانی حیث ی و ازتحلیل –

 های استراتژیمطالعه كتاب ها، مقاله ها اطلاعات لازم در زمینه مفاهیم و نظریه های مربوط به مدیریت منابع انسانی سبز و 

منابع انسانی جمع آوری شده است. همچنین برای جمع آوری اطلاعات و داده های پژوهش، از روش پیمایشی استفاده 

                                                                                                                                                                                                
1
.Sharma & Gupta 

2. Armstrong 

ستراتژی توسعه ا

 منابع انسانی

استراتژی جذب 

 کارکنان

مدیریت منابع 

 انسانی سبز

استراتژی 

 مدیریت عملکرد

استراتژی روابط 

 کارکنان

 استراتژی پاداش
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شد. ابزار جمع آوری داده ها شامل پرسشنامه ساختار یافته مدیریت منابع انسانی سبز است كه بر اساس پرسشنامه های وی 

منابع انسانی بر اساس شاخص  های استراتژیو پرسشنامه  گویه( 38شامل ) ( كه4333) 4( و دیلی و همکاران4338) 3و كویز

كاركنان شعب  تمامی املجامعه آماری تحقیق حاضر شگویه( تنظیم شده است.  41شامل )( كه 3999) 1های آرمسترانگ

بر اساس جدول . باشند می  نفر 833 شامل شده انجام های بررسی مطابق آنان تعداد باشد كه می  شیراز شهر در سپه بانك

. روش نمونه گیری به صورت تصادفی طبقه نفر به عنوان نمونه تحقیق مشخص گردیدند 436تعداد  حجم نمونه مورگان،

 بندی انجام گرفت.

 پژوهشهای  . یافته4

 نرم از استفاده با و 8جزئی حداقل مربعات روش رویکرد با 2ساختاری معادلات سازی مدل فن از ها داده تحلیل قسمت در

 تحلیل برای ابزار بهترین روش است. این شده بهره گرفته پژوهش مفهومی الگو بررسی برای Smart PLS 4 افزار

 جهت آنکه (. ضمن4334، 7دیامانپولوس و همکارانپیچیده است ) بین متغیرها روابط آنها در كه است هایی پژوهش

 (.4399، 6هست )هنسلر و همکاران مناسب جزئی روشی بسیار مربعات حداقل رویکرد علّی، روابط سنجیدن

 و بررسی مورد سپس مدل ساختاری و گیری اندازه مدل ابتدا كه است ترتیب این به نتایج گزارش PLSالگوریتم  در

GoF شاخص از استفاده با كلی تحقیق مدل برازش پایان در گیرند. همچنین می قرار گزارش
 همچنین و سنجش مورد 5

 استفاده مورد معیارها متداولترین مدل ها این از یك هر گزارش در لذا قرار می گیرند. آزمون مورد پژوهش فرضیه های

 می شوند. داده توضیح ادامه در اند كه قرار گرفته

 مدل اندازه گیری ارزیابی

CRتركیبی ) های، آلفای كرونباخ، پایایی از شاخص اندازه گیری مدل برازش سنجش جهت
 واریانس (، میانگین9

AVE)شده  استخراج
R2تعیین ) روایی همگرا(، ضریب)( 33

34) ( و ضریب قدرت پیش بینی33
Q2) شده است. استفاده 

 همگرا روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفای

 همبستگی اساس بر برای پایایی را برآوردی شاخص این است. پایایی تحلیل برای كلاسیك شاخصی كرونباخ آلفای

 محاسبۀ منظور (. به3983، 31/. هست )كرونباخ6از  تر بزرگ آن برای مناسب مقدار و می دهد ارائه معرف ها درونی

 به كرونباخ ی آلفا وسیلۀ به آن محاسبه سنتی روش به را نسبت هایی برتری كه دارد وجود نیز دیگری معیار پایایی،

                                                                                                                                                                                                
1. Wee & Quazi 
2. Daily 
3. Armstrong 
4. Structural Equation Modeling (SEM) 
5. Partial Least Squares 
6. Diamantopoulos et al 
7. Hensler et al 
8. Goodness of Fit 
9
. Composite Reliability 

10
. Average Variance Extracted 

11.R Squares 
12.Stone-Geisser Criterion 
13. Cronbach 
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سازه  پایایی كه است این در آلفا به نسبت تركیبی پایایی برتری شود. می (، گفتهCR) تركیبی پایایی آن به و دارد همراه

 محاسبه آن، برای همچنین می شود. محاسبه یکدیگر با سازه هایشان همبستگی به توجه با بلکه صورت مطلق، به نه ها

می  استفاده معیار وهر د از پایایی، بهتر سنجش برای درنتیجه دارند. زیادتری اهمیت بیشتر، عاملی بار با های شاخص

 كه است دیگری معیار همگرا (. روایی3965، 3است )نانولی شده ذكر /. مناسب6 بالای میزان مركب پایایی برای شود.

 4لاركر و فورنل شود. می برده بهکار ساختاری معادلات سازی روش مدل در اندازه گیری مدل های برازش برای

 اند؛ كرده پیشنهاد همگرا اعتبار برای معیاری عنوان به ( راAVEشده ) استخراج متوسط واریانس از ( استفاده3953)

مقادیر فوق  یكاست. در ادامه در جدول  8/3از  بالاتر شود، می داده ( نمایشAVEمطلوب بودن ) كه برای معیاری

 برای متغیر ها نمایش داده شده است.

، برای ضریب پایایی تركیبی نیز 6/3با توجه به جدول یك تمامی اعداد بدست آمده برای ضریب آلفای كرونباخ بالا تراز 

می باشد كه نشان دهنده برازش مدل در سطح  8/3همجنین برای میانگین واریانس تركیبی نیز بالاتر از  و 6/3 بالاتر از

 مطلوب است در ادامه به بررسی بارهای عاملی متغیرهای پژوهش می پردازیم.

 تأییدی عاملی تحلیل

 عاملی تحلیل در .گیرد می قرار استفاده مورد گیری اندازه مقیاس روایی و اعتبار سنجش منظور به تأییدی عاملی تحلیل

 .گیرد می قرار آزمون مورد متغیرها بین متقابل های همبستگی و 1عاملی بارهای ساختار درباره معینی های فرضیه تأییدی،

 پرسشنامه سوالات كه است مساله این گویای باشد، نزدیکتر یك عدد به عاملی بار میزان چه هر تأییدی عاملی تحلیل در

 سوال بین ارتباط عدم معنای به باشد صفر استاندارد عاملی بار میزان اگر و دارند مکنون متغیرهای با قویتری ارتباط

 بالاتر عاملی بارهاینمایش داده شده است  (4در جدول ) تأییدی عاملی نهایی تحلیل نتایج .است مکنون متغیر با پرسشنامه

 .است برخوردار مناسبی از اعتبار 8/3 از

                                                                                                                                                                                                
1. Nunnally 
2.Fornell & Larker 
3 Standardized Loading 

پژوهش مدل برازش معیارهای -3جدول   

 واریانس تبیین شدهمیانگین  متغیر
(AVE ≥ 0/5) 

 پایایی ترکیبی
(CR ≥ 0/7) 

 آلفای کرونباخ
(Alpha ≥ 0/7) 

 ضریب تعیین
(R2) 

پیش  قدرت ضریب

 بینی
(Q2) 

 35/0 83/0 33/0 35/0 35/0 مدیریت منابع انسانی سبز

 -- -- 85/0 83/0 33/0 استراتژی جذب کارکنان

 -- -- 83/0 82/0 25/0 استراتژی مدیریت عملکرد

 -- -- 82/0 85/0 38/0 استراتژی توسعه منابع انسانی

 -- -- 83/0 87/0 35/0 استراتژی پاداش

 -- -- 87/0 30/0 33/0 استراتژی روابط کارکنان

 پرسشنامه های گویه تاییدی عاملی تحلیل -4 جدول
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 ساختاری مدل ارزیابی

 .گرفت قرار ارزیابی متغیرهای مورد بین روابط طریق از ساختاری مدل گیری، اندازه مدل پایایی و روایی سنجش از پس

 (Q2) بینی پیش قدرت ضریب و (R2)تعیین  ، ضریب(t-values) داریمعنی  ضریب معیار؛ سه از حاضر مقاله در

اجراشده  مدل برای ضرایب این است. معنی داری ضرایب ساختاری،مدل  برازش معیار اولین .است شده استفاده

 معنی داربودن امر این كه هستند بیشتر 97/3از  معنی داری ضرایب تمامی اساس این بر شده است. داده ( شان1درجدول )

 در ساختاری مدل تحلیل از آمده دست به نتایج دهد. می نشان را درصد 98/3اطمینان  سطح در را متغیرها روابط بین

 مطابق كه می دهد نشان معیار این نتایج .می دهد نشان پژوهش مدل درونزای متغیر برای را (R2)( معیار 3) جدول

 منظور به آنکه ضمن است. بوده خوبی حد در و طوركلی بالای متوسط به ساختاری مدل ( برازش3995) 3چین بررسی

 هنسلر های پژوهش اساس بر منظور بدین .است شده تحلیل (Q2)عنوان  تحت از معیاری مدل بینی پیش قدرت بررسی

 بالای بینی قدرت پیش از مدل كه گرفت نتیجه توان ( می3جدول ) در معیار این نتایج ملاحظه با ( و4339همکاران ) و

 با .است شده استفاده GoFتحت عنوان  معیاری از مدل، كلی در نهایت جهت برازش و ؛است برخوردار خوبی و متوسط

 حد در مدل كلی ( برازش4339) 4همکاران و وتزلز های بر پژوهش بنا است. لذا 78/3 برابر برده نام معیار آنکه به توجه

 می گیرد. قرار تائید قوی مورد

 پژوهش فرضیه های آزمون

 فرضیه های آزمون و به بررسی ها، مدل مناسب برازش داشتن و ساختاری و اندازه گیری مدل برازش بررسی از پس

 مسیرهای استانداردشده ضرایب فرضیه ها، یك از هر برای معنی داری ضرایب از حاصل نتایج .پردازیم می پژوهش

 ارائه شده است. 1 جدولفرضیه در  بررسی نتایج و ها فرضیه از یك هر به مربوط

 

 

                                                                                                                                                                                                
1.Chin 
2.Wetzels et al 

 بار عاملی گویه ها بار عاملی گویه ها بار عاملی گویه ها بار عاملی گویه ها بار عاملی گویه ها

Q1 75/3 Q9 68/3 Q17 51/3 Q25 82/3 Q33 71/3 

Q2 62/3 Q10 66/3 Q18 55/3 Q26 89/3 Q34 85/3 

Q3 65/3 Q11 69/3 Q19 74/3 Q27 68/3 Q35 55/3 

Q4 58/3 Q12 72/3 Q20 76/3 Q28 69/3 Q36 52/3 

Q5 64/3 Q13 76/3 Q21 67/3 Q29 61/3 Q37 59/3 

Q6 65/3 Q14 59/3 Q22 53/3 Q30 75/3 Q38 54/3 

Q7 57/3 Q15 85/3 Q23 58/3 Q31 72/3 Q39 ---- 

Q8 54/3 Q16 88/3 Q24 87/3 Q32 77/3 Q40 ---- 
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 تحقیق فرضیات آماری های آزمون نتایج -5 جدول

 نتیجه سطح اطمینان t آماره مسیرضریب  روابط مدل مفهومی

 تأیید 77/0 75/4 505/0 مدیریت منابع انسانی سبز  استراتژی جذب کارکنان

77/0 35/5 537/0 مدیریت منابع انسانی سبز  استراتژی مدیریت عملکرد  تأیید 

77/0 32/4 535/0 مدیریت منابع انسانی سبز  استراتژی توسعه منابع انسانی  تأیید 

77/0 58/2 377/0 مدیریت منابع انسانی سبز  استراتژی پاداش  تأیید 

77/0 55/3 485/0 مدیریت منابع انسانی سبز  استراتژی روابط کارکنان  تأیید 

 

 مقادیر استاندارد( ارائه شده است.) شدهبرآورد ل برازش شده همراه با پارامترهای در ادامه نمودار مسیر مد

 
 مسیر ضرایب استاندارد تخمین حالت در ساختاری معادلات مدل -5 نمودار (t-value) ضرایب معناداری حالت در ساختاری معادلات مدل -5 نمودار

 گیری بحث و نتیجه. 5

 شهر در سپه بانكمیان كاركنان در  در ایجاد و توسعه مدیریت منابع انسانی سبز اثر استراتژی منابع انسانیدر این پژوهش 

برای  مناسبیهای موجود، مدل مفهومی پژوهش حاضر مدل  فرضیهتمامی  بررسی قرار گرفت با توجه به تأییدمورد  شیراز

 . در ادامه به تبیین فرضیه ها به صورت مجزا می پردازیم.است در بین افراد توسعه مدیریت منابع انسانی سبز

 بکارگماری و جذببا مدیریت منابع انسانی سبز دارد.  معناداری تأثیریافته های تحقیق نشان داد كه استراتژی جذب، 

 برآورده برای صلاحیت با افراد كافی تعداد وجود از اطمینان و سازمان یك در انسانی منابع نیازهای تعیین فرایند

 نیاز مورد افراد وظایف تعیین و ارزیابی یافتن، از متشکل انسانی منابع تأمین و جذب فرآیند. باشد می نیازها آن ساختن

(. محققان استراتژی جذب و نگهداری منابع انسانی را از 3957اشنایدر و شیمت، است ) راهبردی نقشۀ یك مبنای بر
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آنها معتفدند باید ابتدا كاركنان سازمان را (. 4331؛ اپاتا،4332)اپاتا و آرول راجا، عوامل مؤثر بر منابع انسانی سبز می دانند

مدیریت منابع انسانی مانند نظام پاداش، مسیر  های استراتژی و ها شیوه ها، سپس از طریق سیاستبه افراد سبز تبدیل كرد، 

توسعه كاركنان را تسهیل و تعهد و وفاداری آنها را به سازمان و برنامه های سبز تقویت نمود. یکی از عوامل مهم در این 

 (.4332اپاتا و آرول راجا، ) زمینه حمایت مدیریت سازمان از اقدامات منابع انسانی سبز است

معنا داری با مدیریت منابع انسانی سبز دارد. در  تأثیرنتایج تجزیه و تحلیل آماری نشان داد كه استراتژی مدیریت عملکرد 

مدیریت عملکرد در تدوین برنامه های سبز و نیز ارائه پاداش به عنوان جبران خدمت  كه تبیین این رابطه می توان بیان كرد

بعنوان نوعی بازخور عینی كارایی دارد. این فرایند در شکل گیری منابع انسانی سبز و تحقق برنامه های سبز سهم قابل  سبز

توجهی دارد. مدیریت عملکرد مهمترین و بالاترین نقش را در توسعه منابع انسانی بعهده دارند، زیرا فرایندی است كه می 

(، مدیریت عملکرد را به عنوان ابزار 4335رنویك و همکاران ) سازمان شود. تواند موجب رشد، پیشرفت و بهبود عملکرد

سبز منابع انسانی معرفی كرده اند.  های استراتژیسازمان در زمینه  با كاركنان مهم مدیریت منابع انسانی سبز برای هماهنگی

 (. برنامه4337كلارک، شود )کرد سبز محققان معتقدند مدیریت عملکرد منابع انسانی باید منجر به مدیریت مطلوب و عمل

 شرح و عملکرد مدیریت بین قوی هستند. محققان ارتباط مهم سبز مدیریت اثربخشی تضمین برای عملکرد مدیریت های

 برای مدیریت (.4334، 3عنوان كرده اند )مندیپ سبز عملکرد برای اجرای مدیریت سبز به عنوان راهکاری مهم شغل

 و دانش لازم در مفید اطلاعات و مدیران عمل شود محیطی زیست مقررات و باید براساس قوانین سبز مدیریت در عملکرد

(، مدیریت عملکرد را برای مدیریت منابع انسانی سبز حیاتی 4333را كسب نمایند. جبور و همکاران ) سبز عملکرد مورد

هماهنگ و سازگار باشد. این رویکرد با سایر تحقیقات انسانی  منابع مدیریت استراتژیك می دانند و معتقداند باید با ابعاد

 كه نشان دادند استراتژی مدیریت عملکرد رابطه معناداری با مدیریت منابع انسانی سبز دارد همسو می باشد. تجربی پیشین

 وظایف از یکیدارد. معنادار  تأثیرنتایج آزمون مدل نشان داد كه استراتژی توسعه منابع انسانی بر مدیریت منابع انسانی سبز 

 ایجاد چون مسایلیمنابع انسانی به  توسعه .است 4انسانی منابع ی توسعه انسانی، منابع ی چرخه در اصلی فرایندهای و

 و گروهی سازمانی، كرد عمل بهبود منظور به كاركنان یادگیری و پرورش و آموزش های فرصت و پویا سازمان یك

 8توسعه و 2پرورش ،1آموزش ارایه و طراحی شامل انسانی منابع ی توسعه فعالیت(. 3153آرمسترانگ، پردازد ) می فردی

پژوهشگران را به خود  از بسیاری مدیریت منابع انسانی سبز كه توجه اقدامات از است. یکی سازمانی اثربخشی بهبود برای

 مدیریت و انسانی منابع مطالعاتی بود كه اولین موضوع محیطی، زیست آموزش آموزش زیست محیطی است. جلب كرده،

(. توسعه منابع انسانی فرایندهای مدیریت سبز را تسهیل 3998هال، ساخت )به هم مرتبط  3993محیطی را در دهه  زیست

انسانی می نماید و قابلیت های بنیادی را از طریق بسط، تعمیق و تسهیم دانش سبز، ایجاد باور و رهنمودهای لازم در منابع 

شکل می دهد. توسعه منابع انسانی بستر توانمندسازی، یادگیری سازمانی و پرورش كاركنان و در واقع توسعه ركن 

مدیریت پایدار است كه با ساخت سازمان یادگیرنده، هوشمندی سبز را از طریق منابع انسانی توسعه یافته و دارای بلوغ 

منابع  و از جنبه های مهم مستمر و اساسی عنصر بهتر، سعه و یادگیری( آموزش، تو4331) 7فکری ایجاد می كند. كلا

                                                                                                                                                                                                
1. Mandip 
2.Human Resource Development 
3.Training 
4. Education 
5. Development 
6. Kola. 
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 انتقال تسهیل و انسانی منابع توسعه ابزارهای مهمترین از را یکی سبز ( آموزش4334انسانی سبز می داند. جبور و همکاران )

 می دانند. پایدارتر جامعه یك به

معنادار  تأثیراستراتژی پاداش منابع انسانی بر مدیریت منابع انسانی سبز  نتایج الگو سازی معادلات ساختاری نشان داد كه

به این صورت كه استراتژی پاداش در جامعه آماری پژوهش حاضر موجب به رویکرد سبز در كاركنان می شود.  دارد.

. استبسیار موثر ر،بهت عملکرد برای كاركنان برانگیختن در چراكه دارد؛ خاصی اهمیت سازمان هر در پاداش استراتژی

انواع متنوعی از برنامه های جبران خدمت شامل انواع مالی و غیر مالی آن، می تواند موجب ایجاد انگیزه برای تحقق برنامه 

 تأثیردر منابع انسانی شود. حداقل تا زمانی كه رفتارهای سبز نهادینه شود مؤلفه های جبران خدمت مالی  ها و ارزشهای سبز

تار و انگیزش كاركنان دارند. با فراگیرشدن فرهنگ سازمانی سبز قابلیت های پاداش غیر مالی بیشتر نمود می بیشتری در رف

مثبت روش های مختلف جبران خدمت اعم از )حقوق، پاداش، جوایز و  تأثیر( نیز بر 4338یابد. آرول راجا و همکاران )

برخی دیگر از محققان اثر پاداش ها و مشوق های سبز را بر رفتار روش های غیر مالی( بر منابع انسانی سبز تاكید نمودند. 

( نیز ارائه پاداش را در عملکرد سبز منابع 4333نوآورانه و سبز منابع انسانی مثبت ارزیابی كردند. جکسون و همکاران )

 انسانی موثر می دانند.

. تقویت كند را برای تحقق مدیریت سبز نگرشباید  پاداش ( به این نتیجه رسیدند كه سیستم4335) رنویك و همکاران

 اهمیت به نسبت ابجاد تعهد مشوق پاداش سیستم. به نتایج حاصل از عملکرد فرد در عملکرد سبز بستگی دارد پاداش مقدار

سبز را معرفی می  پاداش مدیریت های (. محققین چند نمونه از شیوه4333، 3دیلی و هانگبود ) خواهد سبز عملکرد

 بر مبتنی پولی های پاداش از استفاده سبز، های مهارت كسب به پاداش های بسته عبارتست از پرداخت پاداش سبز،كنندكه 

 از استفاده ،(هدیه مطالعاتی و فرصتهایسبز ) مدیریت پولی غیر پاداش از استفاده ،(بیمه حق نقد، پول پاداش،سبز ) مدیریت

 ،(بازخورد)سبز  مدیریت در مثبت پاداش ،(تقدیر روزانه تبلیغات، جوایز،)سبز  مدیریت شناختن رسمیت به بر مبتنی پاداش

 در مشاركت ارتباط دادن پاداش، سیستم با های پیشنهادی دادن طرح ارتباط شهروندی سبز، نظارت برای شخصی پاداش

 سبز. مالیاتی های معافیت از استفاده و ای حرفه ارتقاء با سبز های طرح

بر مدیریت منابع  یافته های تحقیق، فرضیه مدل مبتنی بر رابطه معنادار بین استراتژی روابط كاركناندر نهایت بر اساس 

با توجه به عدم تایید این فرضیه می توان نتیجه گرفت كه در جامعه آماری  انسانی سبز از منظر آماری معنادار نگردید.

رفتارهای سبز مدیران ندارد. شاید دلیل این امر رعایت  پژوهش حاضر استراتژی روابط كاركنان نقش عمده ای در توسعه

اما بر عکس نتیجه پژوهش حاضر، برخی از ؛ نکردن صحیح مدیریت روابط در شركت پالایش نفت شهر شیراز باشد

بیان  سبز، انسانی منابع را یکی از عوامل مهم مدیریت محیطی زیست مدیریت های طرح اجرای در كاركنان محققان روابط

واقع ایجاد یکپارچگی و انسجام در روابط كاركنان، بستر مناسبی برای تحقق برنامه های سبز است. رنویك و  در كنند. می

 های استراتژیسازمان در  با كاركنان هماهنگی برای های قدرتمند ( روابط كاركنان را از جمله ابزار4335همکاران )

در زمینه  كاركنان ( با بررسی روابط4331و  4335ك و همکاران )منابع انسانی معرفی كرده اند. رنوی محیطی زیست

 جلسات حل و سبز های طرح در كاركنان مشاركت از پیشنهادهایی را ارئه كرده اند كه عبارتند اقدامات و برنامه های سبز

 و در تعمیر مشاركت و كاركنان مشاركت سازی یکپارچه سبز، های ایده طرح برای كاركنان دادن فرصت به مسئله،

( نیز در پژوهش خود بر روابط كاركنان در 4338كردن و مواردی از این قبیل. آرول راجا و همکاران ) و تمیز نگهداری

                                                                                                                                                                                                
1. Daily & Huang 
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 های پیچیده چالش محیطی نیز راهکاری برای حل زیست های تیم تشکیل به تشویق تحقق برنامه های سبز تاكید داشته اند.

 منابع مدیریت از طریق مدیریت روابط كاركنان و پشتیبانی از ؛ كهاركنان استمحیطی و تعاملات سازنده با ك زیست
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145. 
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Abstract 
Green human resource management refers to all activities in the field of development, implementation, 

and ongoing maintenance of the system is intended to alert employees of an organization refer to the 
environment and environmental factors. This study aimed to assess the impact of human resource 

strategies in the creation and development of green human resource management. The present study 

objective as applied research and in terms of methods, among survey research - analysis and temporally 
is a cross-sectional study. The statistical population of this study includes all employees of sepah bank 

in Shiraz that according to surveys is 500 people. The sampling method was stratified randomly. A 

survey method was used to collect information and research data. The data collection tool was a 

structured questionnaire on green human resources management and human resources strategy 
questionnaire. Hypotheses using structural equation modelling and analysis using SMART PLS 

software were analysed. Hypothesis test results showed that among the aspects of human resource 

strategies, The reward strategy with a coefficient of 0.51 has the greatest impact on green human 
resources management and the performance management strategy with a coefficient of 0.28 has the 

least impact on green human resource management. Considering the confirmation of all the hypotheses 

in this study, the conceptual model of research is an appropriate model for creating and developing 
green human resource management. 
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