
 

 

 

 )دوفصلنامه(   مدیریت سبز و توسعه  مجله
 1-12، صفحات 1401و زمستان  زیی، پا2 یاپ یسال اول، شماره دوم، پ

 پژوهشی مقاله 

 

DOI:10.22077/jgmd.2023.6020.1015 

 

   بر سبز انسانی منابع مدیریت هایشیوه تأثیر

 کار شرایط محیط میانجی شغل: نقش ترک قصد
 

 2محمد کسایی  ،1مرضیه دهقانی زاده  ،*1پیمان اکبری
 استادیار گروه مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران 1
 کارشناس ارشد گروه مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران  2

 peymanakbari3537@pnu.ac.ir ایمیل نویسنده مسئول:  *

 

 کلیدی:   واژگان

 

 منابع  منابع؛  مدیریت

 ترک  قصد  سبز؛  انسانی

 کار محیط شرایط شغل؛

 

 

 

 

 

 

 تاریخ دریافت:

 1401آذر  25

 تاریخ پذیرش:

 1401بهمن  8

 چکیده

تع با هدف    با   شغل  ترک  قصد  بر  سبز  انسانی  منابع  مدیریت  هایشیوه  تأثیر  نییمطالعه حاضر 

بود. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و   کار محیط میانجی نقش بر تاکید

کارکنان  نفر(    300)انجام شد. جامعه آماری    شیمایپ  کیبود که با    یـ همبستگ  یفیروش، توص

بوده بیمارستان تهران  استان  با    تندیس  طریق  که  از  و  ساده  تصادفی  کوکران روش  فرمول 

نیز    خوبی   پایایی  و روایی  بود که از  ها، پرسشنامه ابزار گردآوری داده  .انتخاب شدند  نفر(169)

  استفاده   با  و  SMART-PLS  افزارنرم   توسط  هاهیفرض  آزمون  از  حاصل  نتایج.  برخوردار بودند

سبز بر قصد  یمنابع انسان تیر یمد های دهنده شیوه ، نشان(β)  مسیر ضرایب و t آزمون آماره از

شغل   مستقیم  تأثیربا  ترک  معنی،  ضعیف،  و  کار  منفی  محیط  بر  و  و   تأثیردار  مستقیم  قوی، 

منفی    ،یف، مستقیمعض  تأثیرقصد ترک شغل    محیط کار بر  دار دارد،غیرمستقیم، مثبت و معنی

های گذاری شیوهتأثیررا در    گری نقش میانجی  توانددار دارد، در نهایت محیط کار میو معنی

انسان  تیر یمد بر قصد ترک شغل    یمنابع  یافته  .کندایفا  سبز  به  پژوهش میبا توجه  توان  های 

  مدیریت   های شیوه  به   شغل  ترک  قصد  کاهش   منظور  به   دنبتوان  بیمارستان  اظهار داشت که مدیران

  در   میانجی  نقش  عنوان  به  کار  محیط  از  توانندمی   نیز  منظور  بدین.  کنند  توجه  سبز  انسانی  منابع

 جویند.  بهره شغل ترک قصد کاهش این جهت



2 
 …های مدیریت منابع انسانی سبز بر ثیر شیوهأت

 1401 پاییز و زمستان، 2، پیاپی دوم مجله مدیریت سبز و توسعه، سال اول، شماره 

 

 مقدمه
در دهه اخیر تلاش و مشارکت کشورهای توسعه یافته و در حال توسعه برای حمایت فعال از محیط زیست پایدار، به  

به عنوان مانعی برای  نه تنها  شود که مشکلات زیست محیطی مستمر  شدت افزایش یافته است. این اقدام از آنجا ناشی می
ای رساند. به عنوان مثال؛ افزایش انتشار گازهای گلخانهرود بلکه به زندگی مردم نیز آسیب میتوسعه اقتصادی به شمار می 

هرچند ناشی از تغییرات اقلیمی    (. این پدیده2009،  1)دودمن  جهانی و آلودگی هوا در شهرهای بزرگ نمونه بارز این قضیه است
  سبز  ریغ   هایرفتارشود و این شاید بدین دلیل باشد، که های انسانی تلقی می نیست، اما به طور گسترده به عنوان پیامد فعالیت

سازمان  یانسان توسط  که  ناپذیری،  می اجتناب  سر  تخرزند،  ها  است.سیز  طیمح  بیباعث  شده   یهاینگران  دیتشد   ت 
اتخاذ کنند و اتخاذ آن   ی را در سطح بالاتر یطیمح ستیز  یها وهیرا وادار کرده تا ش  هاسازماندر سراسر جهان،    ی طیمحستیز
هایی که پایداری محیطی  سازمان (.2012، 2)جابور و همکاران دکنیکمک م  شدن آنها یو رقابتماندن سبز  یبرا هاسازمانبه 

توانند از نیروی کار حامی محیط زیست  از خود در اذعان ایجاد کنند در این زمینه می توانند تصویر سبزی  کنند، می را اجرا می
برای دستیابی به اهداف زیست محیطی خود، بهره ببرند، زیرا نگرش و رفتار کارکنان حامی محیط زیست قادر است تا عملکرد  

تواند  می   دارد، که  یسبز بستگ  یمنابع انسان تیر ی، به مدیطیمشارکت کارکنان در عملکرد مح لذا    زیست محیطی را تعیین کند.
 ایجاد کنند.  یمنابع انسان  تی ریو مد یط یمح ست یز  تی ریمد  نیب همراستایی نوعی

های ناملموسی است که مشارکت کارکنان حامی  های سنتی منابع انسانی و شیوهمدیریت منابع انسانی سبز شامل شیوه
)از   ی خارج یفشارها نیب ایثابت شده است که رابطه یبه طور تجرب(. 2016، 3کند)جابور و جابورمحیط زیست را تسهیل می

عملکرد مدیریت منابع انسانی سبز  بر همین اساس،    وجود دارد.  یطی( و عملکرد محینظارت  نفعانی و ذ  هاارباب رجوعطرف  
)جورثی و    استهای سبز توسط ذینفعان مختلف  لیتهای منافع فعاادغامی از مقررات و کارکردهایی است که شامل سیاست

این  باورند که  نیاکثر بر ا که ،سبز وجود دارد یمنابع انسان تی ریمد یهاوهیدر مورد ش  یمختلف یهادگاهی . د(2016، 4همکاران
(. مدیریت منابع انسانی سبز نقش  2017، 5و همکاران  ینجات)  است  ست،یز ط یسازگار با مح و آموزش شامل استخدام   هاوهیش

در حال حاضر، رضایت بالای کارکنان نه تنها  .  کندآنها ایفا میو آموزش  مهمی را برای کارکنان مختلف از جهت استخدام  
  اعتقاد بر این است .  شودهای مبتنی بر محیط زیست ایجاد و حفظ میهای غیر فیزیکی و اجتماعی، بلکه با شیوهتوسط سیاست

ژانگ و  .  (2017،  6شود )دومونت و همکاران وری کارکنان میهای سبز باعث افزایش مشارکت و بهرهها و سیاستکه شیوه
  ها سازمان  روند، لذابه شمار میسبز   مدیریت منابع انسانی مهم در عملکرد  استخدام به عنوان مؤلفه  ( از آنجا که2019)  7همکاران

توان  سبز می آموزش    هر چند که از طریق  اب کنند که به مسائل زیست محیطی متعهد باشند را جذب و انتخبایستی افرادی  
آموزش سبز و    ،سبز  استخدام( دریافتند که  2017)  8ل یو کم  اهین یس   را به آنان یاد داد. های حفاظت از محیط زیست  مهارت

 معکوسی دارد.   تأثیر ترک شغلقابل توجهی بر قصد   تأثیرپاداش سبز 
قصد ترک شغل در طول سالیان متمادی یک موضوع حیاتی برای مدیریت بوده است، اما امروزه، به یک مشکل اساسی  

شوند که فرآیند استخدام موفقیت آمیز  تبدیل شده است. در واقع، برخی از مدیران منابع انسانی وقتی متوجه می  برای سازمان 
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شوند، چرا که افراد جدید استخدام شده،  اعتماد، به نوعی با اتلاف وقت منجر است، ناامید می برای جذب کارکنان جدید و قابل  
( قصد ترک  2010)  2(. اپلبوم و همکاران2011،  1)چن و همکاران   های دیگر روی خواهند آورد هایی در سازمانبه انتخاب شغل

تواند به سازمان آسیب  ای که دارد می گسترده تأثیرشغل با اند، قصد ترک شغل را به عنوان عملکرد پایین کاری توصیف کرده
وان و همکاران  وری و درآمد سازمان را کاهش دهد و این خود مشکل جدی برای تعادل سازمان است.  برساند به نوعی که بهره

تواند  نامطمئن را ایجاد کند می، اگر سازمان محیطی ناامن و  ار باشدذگتأثیرتواند بر قصد ترک شغل  ( شرایط محیطی می 2018)
 عملکرد کاری کارکنان را کاهش دهد. با تمامی اوصاف 

که نمونه بارز آن بیمارستان تندیس    انددر زمینه دنیای خدماتی، چندین سازمان داخلی توجه زیادی به خدمات سبز داشته
  که شاید بر محیط زیست داشته باشد را  یات منفاثرو  های سبز را اجرایی نمایدتهران است که خود را متعهد کرده تا سیاست

هایی سبز، منجمله به حداقل رساندن استفاده از کاغذ در  برساند. این بیمارستان چندین مقررات را به شکل کمپینبه حداقل  
ی برای پرسنل  هایمکاتبات و استفاده از دیس، کارد و چنگال استیل برای کاهش استفاده از نوع پلاستیک آن، استفاده از لباس

 و انرژی  حفظ زمینه  در مدیریتی  های تواند بعد از استفاده به راحتی در روند بازیافت آشغال در طبیعت قرار گیرد، برنامهکه می
اند. مقررات اعمال شده بر اساس مصوبات هیئت مدیره بیمارستان بوده و این خود گواه  پسماند و ... مطرح کرده  مناسب  دفع

در کشورهای توسعه یافته، مطالعاتی  با تمامی این اوصاف  ا در جهت بکارگیری مدیریت منابع انسانی سبز است.  هبر وجود تلاش
کنند، هنوز محدود هستند. به همین  های مدیریت منابع انسانی سبز  و قصد جابه جایی بحث میکه در مورد رابطه بین شیوه

مطالعاتی که رابطه بین مدیریت منابع انسانی سبز و قصد ترک شغل را  ترتیب، در کشورهای در حال توسعه، به ویژه ایران،  
مدیریت منابع انسانی سبز بر قصد ترک شغل با    تأثیرکنند، انجام نشده است. بنابراین، این مطالعه با هدف تحلیل  بررسی می

شرایط محیط کار به عنوان متغیری میانجی صورت گرفت، و سوال اصلی که محققان با آن رو برو هستند آن است که آیا  
  بگذارد و اگر شرایط محیط کار به عنوان میانجی عمل کند این   تأثیرتواند بر قصد ترک شغل  مدیریت منابع انسانی سبز می

 چگونه است.  تأثیر 

 
 مدیریت منابع انسانی سبز و قصد ترک شغل 

گذار  تأثیرتواند بر قصاد ترک شاغل مدیریت منابع انساانی سابز در قالب دو )اساتخدام سابز و آموزش سابز( بحث اصالی می
مسائل زیست  : استخدام سبز فرآیندی برای جذب و انتخاب نامزدی است که نسبت به استخدام سبز بر قصد ترک شغل باشد:

(. اساتخدام سابز نه تنها  2018، 3)تانگ و همکاران  محیطی حسااس هساتند و تمایل به تعهد به عملکرد زیسات محیطی را دارد
ها  ا مجموعه بزرگتری از نامزدها، بلکاه با مجموعه بهتری از نامزدهای طرفدار محیط زیسااات ساااروکار دارد که ساااازمانبا 

های اصاالی در  رسااد که انگیزه کارکنان یکی از مشااو ها را انتخاب کنند، در این بین به نظر میبهترینتوانند از بین آنها  می
توانند از طریق بکارگیری ها میباشاد. لذا، مدیریت منابع انسانی سبز در سازمانجهت تعهد آنها به عملکرد زیسات محیطی می

ها آنها در جهت داشاتن  سات محیطی و ایجاد انگیزه در انجام فعالیتهای اساتخدام، به آگاه کردن کارکنان از مساائل زیشایوه
(. هرچند مطالعات قبلی نشااان دادند که اسااتخدام به 2019محیط زیسااتی عاری از آلودگی، گام بردارد )ژانگ و همکاران،  

 (.  2020و همکاران،   معناداری ندارد )اسلام   تأثیرای از مدیریت منابع انسانی سبز بر قصد ترک خدمت شغل  عنوان مولفه
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ها که های موثر برای نشان دادن عملکرد مدیریت منابع انسانی در سازمان: یکی از راهآموزش سبز بر قصد ترک شغل
تواند عملکرد محیطی را نیز بهبود بخشد،  آموزش سبز است، چرا که آموزش سبز کارکنان به دنبال افزایش سطح  بالطبع می 

فعالیتهای  آگاهی باعث میکارکنان در خصوص  از مسائل های اکولوژیکی سازمان است که  افزایش آگاهی کارکنان  تواند 
های سازگار با محیط زیست کارکنان  (. با این وصف، هدف از آموزش، توسعه قابلیت2000،  1زیست محیطی شود )بانسال و راث 

کنند، متمرکز کند )سیمفون های غیرضروری ایجاد میلودگی و زبالههایی که آتواند کارکنان را به کاهش فعالیتاست که می
های عملیاتی کار خواهند کرد، که فرصت مناسبی برای شناسایی  (. چرا که بسیاری از کارکنان در موقعیت2،2010و سامسون 

ه آموزشی آگاهی زیست  (. برنام 2013،  3کند)رنویک و همکاران های خطرناک تولید میو حذف فرآیندهایی است که آلودگی
دهد بلکه باعث افزایش سطح  مشارکت  های کارکنان را در فرایند از بین بردن مواد زائد افزایش می محیطی نه تنها مهارت

(. با توجه به ادبیات حمایت سازمانی، کارکنانی 2003،  4شود )فرناندز و همکارانعاطفی آنها را در بهبود عملکرد محیطی می
کند، به احتمال زیاد از شغل خود راضی هستند. علاوه بر  های محیطی آنها حمایت میکنند سازمان از تلاشکه احساس می

(، کارکنانی که 2017،  5های پایداری بر کارکنان )گاند و همکاران این، با توجه به ادبیات در حال ظهور در مورد اثرات برنامه

، 6کنند، بیشتر احتمال دارد که رضایت شغلی بالاتری داشته باشند )آل کرمتعهد سازمان خود را به پایداری محیطی درک می
های مربوط  (. آموزش سبز در این مطالعه یک عمل ظرفیت سازی است، که نه تنها به افزایش آگاهی، دانش و مهارت2015

کند )سیامبالاپیتیال  پشتیبانی میهای اثرگذار برای کاهش اثرات زیست محیطی، حلکند بلکه به راهبه کارکنان سبز توجه می
ی بر قصد جابجایی کارکنان ندارد )اسلام و همکاران  تأثیر(. هر چند مطالعات قبلی بیان کردند که آموزش  2018،  7و همکاران

منفی و معنادار    تأثیرهای مدیریت منابع انسانی سبز بر قصد ترک شغل  شیوه  شود: بنابراین، در این مطالعه استدلال می(.  2020،
 )فرضیه اول(.  دارد

 
 شرایط محیط کار و قصد ترک شغل 

ها را به طور بهینه، سالم،  گذارد، لذا اگر کارکنان بتوانند فعالیتمی  تأثیرشرایط محیط کار به شدت بر نگرش فرد در کار  
( در صورتی که محیط کار راحت  2001، )9. رابینز و قاضی 8(2000وب است )کاکس و چین،  ایمن و راحت انجام دهند، خیلی خ

و حمایت کننده باشد و کارکنان نیز از چنین محیط راضی باشند، آنها به نحوه احسن و بهینه کار خواهند کرد. کاکس و چین،  
ضای کاری دلپذیر، راحت و ایمن شامل روشنایی  . ف1گیری محیط کار در نظر گرفت:  ( دو شاخص مهم را برای اندازه2000)
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. در دسترس بودن امکانات کار در قالب تجهیزات برای پشتیبانی از  2  واضح، عدم وجود صدای مزاحم، ایمنی در محل کار و 
 انجام کار. 

حیطی است  ( محیط کار فیزیکی که شامل م 1  شود:( فرایند شرایط محیط کار به دو گروه تقسیم می1992)  1نیتیسمیتو 
( محیط کار غیر فیزیکی که شامل کلیه شرایط مربوط به روابط کاری، روابط  2؛  که با کارکنانش در ارتباط مستقیمی است

معناداری بر    تأثیرتواند  مطالعات قبلی نشان دادند که محیط کاری می  شود.خوب با مافو ، همکاران و زیردستان کاری می 
( دریافت  2018، )4(. اما سولتون و عطانی2018،  3؛ وان و همکاران 2019،  2قصد ترک شغل داشته باشند )کومیاواتی و همکاران
تواند باعث شود تا کارمندان قصد ترک شغل را داشته باشند زیرا زمانی  که محیط کار به عنوان یکی از عواملی است که می

بنابراین،  مانند.  د نشان از راحتی محیط است به همین خاطر، کارمندان مدت بیشتری در سازمان میکه محیط کار خوب باش
 )فرضیه دوم(.  منفی و معنادار دارد  تأثیرمحیط کار بر قصد ترک شغل   شود:در این مطالعه نیز استدلال می

 
 مدیریت منابع انسانی سبز، محیط کار و قصد ترک شغل 

)قریشی و    گذاردمی  تأثیرمحیط کار یکی از عواملی است که بر قصد جابجایی کارکنان یا تصمیم به ماندن در سازمان   
تواند نتایج مثبت و منفی بر تعهد، مشارکت و  ( دریافت که، محیط کار می 2012)  5(. اولوککاران و گوناسیلان2013همکاران،  

تمیز، جذاب، الهام بخش و حمایت  "( یک محیط خوب  2011)  6گی و همکارانقصد ماندن در شغل وجود داشته باشد. مان

مثبتی بر کاهش قصد جابجایی کارکنان، تعهد کارکنان و حفظ آنها دارد، بنابراین پژوهشگران سعی دارند تا دریابد    تأثیر  "کننده
  لحاظ   از  ش قصد ترک شغل نشان دهند.ات مثبت مدیریت منابع انسانی بر کاهتأثیرتواند  که محیط کار در نقش میانجی می

 جاییجابه  ات مثبت بر محیط کار، قصدتأثیربا    بتواند  باید" آموزش   و  استخدام "انسانی سبز    منابع  مدیریت  هایشیوه  نظری،
  محیط   آنها،چرا که بیشتر    باشد،می  در این زمینه متفاوت  قبلی رسد که مطالعاتمی  نظر   به  حال،  این  با   .دهد  کاهش  را  کارکنان
را تعدیل  عنوان  به  کار  کردند  کنندهمتغیری  مطالعه  (2013  همکاران،  و  جابور  ؛2008  ،7چائو)  بررسی  این  در  که  حالی  در   ،

های مدیریت منابع  کنند. شیوهاز محیط کار به عنوان میانجی استفاده بر خلا  ادبیات پژوهشی قبلی  پژوهشگران سعی دارند
های مدیریت منابع انسانی گذاری شیوهتأثیرمحیط کار در  )فرضیه سوم(؛    مثبت و معنادار دارد   تأثیرانسانی سبز بر محیط کار  

  پژوهش   مفهوم  الگوی  پژوهش،  هایفرضیه  و  نظری  مبانی  به  توجه  با  )فرضیه چهارم(.   بر قصد ترک شغل نقش میانجی را دارد 
 (. 1شکل)  است شده تدوین زیر صورت به
 

 
1 Nitisemito 
2 Kurniawaty et al 
3 Wan et al 
4 Soelton & Atnani 
5 Gunaseelan & Ollukkaran 
6 Mangi et al 
7 Chao 
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 مدل مفهومی پژوهش  -1شکل

 

 هامواد و روش

است.    "همبستگی با یک پیمایش  -توصیفی"ها،  و از نظر نحوه گردآوری داده  "کاربردی"این پژوهش از نظر هدف  
تصادفی ساده انتخاب  نفر با فرمول کوکران به روش    169نفر( کارکنان بیمارستان تنئدیس تهران بودند که  300جامعه آماری )

  ترک  قصدسوال،    6( مشتمل بر  2018)  1تانگ و همکاران  سبز  انسانی  منابع  مدیریت   های(. از پرسشنامه شیوه1)جدول  شدند
سوال بودند،   5که مشتمل بر   (2008)   3چاو  کاری   و در نهایت محیط   سوال،    3(، مشتمل بر  2020)  2اسلام و همکاران  شغل
بود. برای تأیید   ای لیکرتپنج گزینه گیری سوالات طیفمبنای مقیاس اندازه  .استفاده شدند  ها،داده  گردآوری  عنوان ابزاربه

و برای تایید پایایی از سه معیار )بارهای عاملی، ضریب آلفای    "و روایی واگرا  محتوا، روایی همگرا"روایی از سه نوع روایی  
 طور کامل آورده شده است. نتایج پایایی و روایی ابزار سنجش به 3و  2در جدول  و ضریب پایایی مرکب( استفاده شد.  کرونباخ
 

 آمار توصیفی -1جدول

 فراوانی  متغیر 
  زن24/0 مرد 76/0 جنس 

 سال 50بالای 12/0 سال  50الی 41بین 25/0 سال 40کمتر از  63/0 سن

 فو  لیسانس و بالاتر  21/0 لیسانس 47/0 دیپلم 32/0 تحصیلات

 سال 20بالای 11/0 سال 20 10بین 56/0 سال 10کمتر از  33/0 سابقه کار 

 
گیری از روایی و پایایی، مناسبی  که ابزار اندازه  توان استنتاج نمودمی  3و  2جداول های مندرج در بر اساس نتایج شاخص

 بوده است.  برخوردار

 

 

 

 

 
1 Tang et al 
2  Islam et al 
3 Chao 
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 گیری روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه -2جدول

 متغیرهای پژوهش 
 میانگین   ضریب

 ( AVE)استخراج شده   واریانس

پایایی   ضریب بارهای عاملی 
 مرکب 

 پایایی  ضریب
 tآزمون ضریب مسیر  کرونباخ  آلفای 

مدیریت منابع انسانی   های شیوه

   سبز
 1سوال
 2سوال
 3سوال
 4سوال
 5سوال
 6سوال

63/0 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

- 
735 /0 
751 /0 
766 /0 
767 /0 
782 /0 
770 /0 

- 
215 /13 
744 /14 
416 /4 
383 /16 
329 /14 
826 /17 

86/0 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

81/0 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

 محیط کار 

 7سوال
 8سوال
 9سوال
 10سوال
 11سوال

78/0 
- 
- 
- 
- 
- 

- 
832 /0 
756 /0 
809 /0 
872 /0 
809 /0 

- 
281 /21 
831 /4 
014 /16 
714 /27 
867 /22 

89/0 
- 
- 
- 
- 
- 

84/0 
- 
- 
- 
- 
- 

 قصد ترک شغل 
 12سوال
 13سوال
 14سوال

68/0 
- 
- 
- 

- 
808 /0 
728 /0 
855 /0 

- 
549 /11 
759 /6 
456 /26 

84/0 
- 
- 
- 

72/0 
- 
- 
- 

 ماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا  -3جدول
 ( AVE)جذر  کار  ط یمح قصد ترک شغل  سبز یمنابع انسان  ت ی ریمد های وهیش متغیر 

 79/0   72/0 سبز یمنابع انسان  ت ی ریمد های وهیش

 82/0  80/0 81/0 قصد ترک شغل 

 88/0 78/0 81/0 87/0 کار  ط یمح

 

تحقیق های یافته  
نشان داد که بار عاملی    2دهد و بر این اساس جدول  ضرایب مسیر و بارهای عاملی سؤالات مدل را نشان می  2شکل  
شود که واریانس بین سازه و  گیری میها یا سؤالات پرسشنامه، در بازه مورد پذیرش قرار گرفت. لذا چنین نتیجهتمامی گویه

  .گیری قابل قبول استقابلیت اعتماد مدل اندازه ،بیشتر و در نتیجه گیری آن سازههای آن از واریانس خطای اندازهشاخص

 
 ضرایب مسیر   -2شکل 
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 tنتایج آزمون  -3شکل 

 

حاکی از آن  باشد    96/1، بیشتر از tاگر ارزش    .خواهد دادبودن اثر متغیرها را بر هم نشان   معنادار  ، tقابل ذکر است ارزش  

بین متغیرها اثرمعناداری    نشان از آن دارد که هیچ  باشد  -96/1تا    +96/1، بین tاگر ارزش  ، اما  مثبت است معنادار واثر    دارد که

و معناداری بین متغیرها وجود    اثر منفی  به معنای آن است کهباشد  کوچکتر    – 96/1از    ، tاگر ارزش    ، همچنینوجود ندارداصلاً  

اما اگر ضریب  وجود دارد،    بین متغیرها   ارتباطی قوی  نشان از آن دارد که   ، شود  6/0  بتوانند بیشتر ازگر  ا. ضرایب مسیر  دارد
کمتر    ضریب مسیر اگر  ی برقرار است و سرانجام ارتباط متوسط  ، حکایت از آن دارد که بین متغیرهاباشند  6/0تا    3/0بین  مسیر  

های  فرضیه(. در ادامه خلاصه نتایج  2003،  1)چین   برقرار است  بین متغیرهاارتباط ضعیفی  شود به معنای ای است که    3/0  از
 است.  آورده شده (4شماره ) مختصر در جدول   طوربه  پژوهش
 

  هاه یفرضخلاصه نتایج حاصل از آزمون  -4جدول

 تأثیر میزان  سطح معناداری  Tارزش آزمون  ضریب مسیر  متغیرها 

 ضعیف  منفی معنادار  3/ 199 - 0/ 438 قصد ترک شغل       مدیریت منابع انسانی سبز یهاشیوه

 ضعیف  معنادار  3/ 183 - 0/ 430 قصد ترک شغل                                  محیط کار 

 قوی  معنادار  30/ 760 0/ 873 محیط کار       مدیریت منابع انسانی سبز یهاشیوه

 
 متغیر میانجی اتتأثیر در ادامه برای بررسی د.ندار  تأثیر ها، متغیرها بر هم فرضیهحاصل از آزمون    نتایج   فو جدول    طبق

 (.5د )جدولنشو بررسی غیرمستقیم و مستقیم کل، اثرات تا است لازم 

 تفکیک اثرات کل، مستقیم و غیرمستقیم  -5لجدو
 اثرات کل  اثرات غیرمستقیم  اثرات مستقیم  روابط 

 0/ 818 38/0 - 0/ 438 قصد ترک شغل               مدیریت منابع انسانی سبز ی هاشیوه

 0/ 430 ----  - 0/ 430 قصد ترک شغل                                    محیط کار 

 0/ 873 ----  0/ 873 محیط کار               مدیریت منابع انسانی سبز ی هاشیوه

 S=3/05 -----  شغل  ترک قصد  ←  کار محیط  ←  سبز انسانی منابع  مدیریت   های¬شیوه
VAF=0/46 

 

 

 
1 Chin 
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که جدوهمان آورده شدهطور  فو   دهنده   ، ل  نشان  استپیش  نتایج  مستقل  متغیرهای  توسط  وابسته  متغیرهای    . بینی 
بیشتر باشد   ، 96/1از تست سوبل  ( اگر1396، چرا که طبق گفته داوری و رضازاده ) همچنین آزمون سوبل متغیر نیز تایید شد

 1ی شمااول واریانسابیارزطبق    ( 1396)  یالماسریمی و  مراد.  3.05≥1.96نقش میانجی تایید خواهد شد     0/ 95به احتمال  

اثر جزیی  میانجی دارای  برازش مدل پرداخته شدباشد.  می  0.20≤0.46≤ 0.80  متغیر  بررسی  به  ادامه  تننهاوس و  .  ه استدر 

معیار  (  2004)2همکاران مقدار    هس چرا که    دانندمیپژوهش  مدل    یبرازش قو  نشانگررا    3GOFبرازش کلی مدل از طریق 

 . اندمعرفی کرده GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای   0.36و   0.25،  0.01
 

 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار  -7جدول

GOF Communality R2   زادرون  متغیرهای 

GOF = √0.74 ∗ 0.33 = 0.49 

 سبز  یمنابع انسان تیر یمد هایوهیش  - 31/0

29/0  قصد ترک شغل 71/0 

   محیط کار 76/0 39/0

 

 گیری بحث و نتیجه
شرایط    میانجی  نقش  بر  تاکید   با  شغل  ترک  قصد  بر  سبز   انسانی  منابع  مدیریت   هایشیوهبررسی نقش  هدف از این پژوهش،  

منفی و معنادار   تأثیرهای مدیریت منابع انسانی سبز بر قصد ترک شغل  شیوه"نتایج حاکی از تایید فرضیه اول . بودکار  محیط

  ضریب  به  توجه مشابهت دارد. با ( 2020) 5اسلام و همکاران  ،(2015) 4الیاس عبید و   هایاین نتیجه با پژوهشکه  دارد   "دارد
بهتر اعمال شود، قصد کارمند   بیمارستانسبز توسط و آموزش هر چه استخدام  که گرددمی  استنباط اینگونه فرضیه، این مسیر
در تولید    هاسازمانتواند به  که فرآیند استخدام می  داشتند( اظهار  2015)  الیاسعبید و  .  کمتر خواهد بودخدمت  ترک    یبرا

ن تازه استخدام شده از فرهنگ محیط سازمانی  که کارکنا  کندمیعملکرد مرتبط با محیط زیست کمک کند و اطمینان حاصل 
 . حفظ کند ،کندهای محیطی را که سازمان دنبال میتواند ارزشآگاه هستند و می 

این نتیجه با پژوهش که   دارد  یمنفی و معنادار  تأثیرمحیط کار بر قصاد ترک شاغل  نیز بیان کرد که   فرضییه وو نتایج 

  اینگونه  فرضاایه، این  مساایر  ضااریب به  توجه  مشااابهت دارد. با  (2013)7قریشاای و همکاران؛  (2012)  6وی و همکارانمارک
و این    بدتر باشاد، احتمال ترک کار کارکنان بیشاتر اسات  بیمارساتانهر چه محیط کار در   کلی، طور به که  گرددمی  اساتنباط

کارمند شااکل   برایلذا مدیران حتماً بایسااتی محیط کار را طوری   .بگذارد  منفی  تأثیر اثربخشاای عملکرد کارکنان بر  تواندمی
 هایی همچون ویژگی خوب شااامل  طیمح  کی،  معتقد اساات  (2014)  8باتات و سااام ال .دهند که کارمند احساااس آرامش کند

 .استکننده    تیجذاب، الهام بخش و حما  ز،یتم

 
 ی عن یبر اثر کل است.   م یمستقر ینسبت اثر غ  قتیدر حق انس ی مول وارفر 1

VAF= (a×b) / (a×b) + c 
2 Tenenhaus et al 
3 Goodness of fit 
4  Obaid & Alias 
5 Islam et al 
6 Markey et al 
7 Qureshi et al 
8  AlBattat & Som 
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که    دارد  یمثبت و معنادارتأثیرهای مدیریت منابع انسانی سبز بر محیط کار  شیوهنیز بیان کرد که    فرضیه سو  نتایج  

گردد  با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط می مشابهت دارد.  (2020) 1سلام و همکاران ااین نتیجه با پژوهش 
  تأثیر،  اعمال شودمحیط کار  های مدیریت منابع انسانی سبز )استخدام سبز و آموزش سبز( در  شیوههر چه  که به طور کلی،  

 هایبرنامه  به  زیست  محیط  و  اطراف  جوامع  و  کارکنان  آسیب  کاهش  برای  بیمارستان  لذا مدیران  مثبتی بر محیط کار دارد.
 .نمود معرفی سبز بیمارستان توان در قالبها را می برنامه این که آورند روی شرایط محیط کار  زمینه در مدیریتی

بر  ،  "های مدیریت منابع انسانی بر قصد ترک شغل نقش میانجی را داردگذاری شیوهتأثیرمحیط کار در "  فرضیه چهار  

توجه شایانی داشته باشد چرا  کار   ط یمح مدیران بیمارستان بایستی بهدهد که تایید شد و این موضوع نشان می ها، اساس یافته
 بدی را بر ترک شغل  تأثیراستخدام و آموزش سبز  اداره کنند باعث خواهد شد تا    به نحو احسنتکه اگر نتوانند این محیط را  

کارکنان را کاهش    ییکند و قصد جابجایم  تی استخدام را تقو  ند یفرآ  ، یحام   یکار  طی مح کیبه عبارتی   داشته باشد.کارمندان  
 خدمت  ترک  یکارکنان را برا  لیکند و تمایم  تیآموزش سبز را تقو  شتریب  ستیز  طیمح یحام   طیمح   ب،یترت   نیبه هم  دهدیم 

استخدام سبز و آموزش سبز را بر قصد   نیرابطه بتواند  یکار نم طیکه مح  افتند ی( در2020سلام و همکاران )ا  دهد.یکاهش م 
 کند. لیتعد ییجابجا

 چارچوبی  عنوانبه  توانمی  را  پژوهش،  مفهومی  ساختاری، چارچوب  معادلات   مدل   از   حاصل  نتایج   به  عنایت  با  و   پایان  در
البته با توجه به نتایج    .گرفت  نظر  در   گیرد،   قرار  آینده   عملی   و   علمی  هایپژوهش  برای  مبنایی  و   راهنما  تواندمی  که  تجربی

جامعه  مطالعه از    ن یاتوان پیشنهادهایی به شرح زیر ارائه داد:  که به آن اشاره خواهد شد، می  روهای پیش گفته شده و محدودیت
ها مورد استفاده  بیمارستاندر همه    شاید نتواندمطالعه    جینتالذا    بهره مند شده است،  آماری کارکنان بیمارستان تندیس تهران

داد. در   میتعم را جینتابتوان شود تا   شیآزما های دیگرسایر بیمارستاندر آموزشی  به طوربار  نیاول یبرا نکهی، مگر اقرار گیرد
استفاده    خود   مطالعاتشود در آینده از رویکرد طولی در  این مطالعه از رویکرد مقطعی استفاده شد لذا، به پژوهشگران، توصیه می

 کنند. 
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