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 چکیده: 

ایی و رترین مؤلفه پایداری سازمانی است که موجب همگاساسیو سبز  یریترکن مد ینترمهم، مدیریت منابع انسانی سبز

بررسی تاثیر عوامل اثرگذار بر پذیرش مدیریت منابع انسانی  وهشپژ ینهدف از ا. شودیریت سبز میافزایی وجوه مختلف مدهم

-کاربردی و از نظر روش توصیفیاز نظر هدف  پژوهش حاضر است.های مدیریت منابع انسانی با نقش میانجی گرایانه نظام 1سبز

با استفاده  که است 470داد به تع شرکت داروسازی ثامن مشهد شامل تمامی کارکنان و مدیرانعه آماری می باشد. جام پیمایشی

 سوالی  56پرسشنامه  داده ها از. برای جمع آوری انتخاب شدندنمونه گیری تصادفی ساده  از روشنفر  244 از فرمول کوکران؛

نشان نتایج  .استفاده شد SPSSو  Amosنرم افزار  و رگرسیون و، تحلیل واریانس لات ساختاریها از معاد فرضیه و برای آزمون

ر دار و پذیرش مدیریت منابع انسانی سبز مدیریت منابع انسانی نقش میانجی گرایانه در تاثیر عوامل اثرگذ هایه نظامداد ک

 شرکت داروسازی ثامن مشهد دارد. 

 نی، شرکت داروسازی ثامنهای مدیریت منابع انسا، نظاممدیریت منابع انسانی سبز کلید واژگان:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1 GHRM: Green Human Resource Management 
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 مقدمه .1

ای رایج شد و این روند به حوزه سازمان  فزایندهطور دار و حفظ محیط زیست بهم، توجه به توسعه پایدر نیمه دوم قرن بیست

عد ببندی است. در از دو بعد محیطی و درونی سازمان قابل دسته و مدیریت نیز تسری یافت. بررسی محققان در این زمینه

رنده محیطی است و بعد درونی دربرگیماهیت زیستی دارای ها و فشارهاها، تهدیدها، آسیبتدر معرض فرصطی، سازمان محی

محیطی است های ناشی از تعامل منابع، فرایندها و کارکردهای سازمان با موضوعات زیستو مزیت هاچالش

(Wehrmeyer,1996; Hale,1995; Biehler-Baudisch;1994) .هایی ازقبیل: شهروند زههیم و ساساس، مفاابراین

سبز و فرهنگ اجتماعی سبز در ارتباط با بعد محیطی سازمان اریابی سئولیت اجتماعی سبز، پاسخگویی سبز، بازسازمانی سبز، م

در  زسازمانی سبز، محیط کار سبز و منابع انسانی سبز نیتولد یافت و مفاهیمی همچون: مدیریت زنجیره تأمین سبز، فرهنگ

 Renwick et al,2008; Renwick et al,2013; Arulrajah et)وف به بعد درونی سازمان پدیدار شدلعات معطمطا
al,2014)   

تبع آن، پایداری سازمانی نیز، توأم با رویکردهای اجتماعی و برآمده از توجه به توسعه پایدار و به 1رویکرد مدیریت سبز

وب سازمان در افق زمانی بلندمدت است. به ر تصویر عمومی مطل، کارکنان و نیز نشلامت و ایمنی جامعههای اقتصادی، سانگیزه

ی سبز، ملاحظات بسیاری را در عملکرد هاارزشباید برای تحقق و پذیرش ایدئولوژی سبز و باور عمومی به  هاسازمانن خاطر همی

ی هاارزشو زیر چتر  (Pavithradevi and Sandhya, 2016)محیطی خود لحاظ نمودهمحیطی و مدیریت زیستزیست

لق نمایند. درواقع، نیاز به تبعیت ابعاد نرم و سخت سازمان برای بسط و ذیرش مدیریت سبز، سازمان سبز را خماعی با پسبز اجت

م لزه مهایی کمحیطی خصوصی در هاسازمانانعکاس بار ارزشی سبز است تا سهم سازمان را در مدیریت پایدار حفظ کند. امروزه 

خود را افزایش داده و پاسخگویی خود را  ها و فنون سبز، سهم بازارتا با انواع روش کنندگویی سبز هستند، تلاش میبه پاسخ

سلی ن کنند تا از مزایای اعتماد و رضایت عمومی و نیز عدالت بینی عمومی نیز از این طریق تلاش میهاسازمان .تقویت نمایند

از  یی سبز و طیف وسیعهاارزشی تحقق و همگرایی یت خود بیفزایند. مدیریت سبز براشروعم و د و بر مقبولیتبهره گیرن

 Jacob and)پذیر است امکان مندی از مدیریت منابع انسانی سبزهای اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و قانونی صرفاً با بهرهانگیزه
Jolly,2012). 

خصوص محیط و عوامل محیطی و امل میان کارکنان سازمان درنی و تعرسایجاد آگاهی، اطلاعمدیریت منابع انسانی سبز با ا

ه کند که بای آنها را هدایت میگونهدنبال ایجاد مسئولیت اجتماعی بین آنهاست و بهبه های سبز، مشیو خط گذاریسیاست

ایداری پ های ایفای نقش درمینهن زوجودآوردنی سبز بهوظایف و تعهداتشان در قبال محیط عمل نمایند. هدف مدیریت منابع انسا

-مدیریت منابع انسانی سبز در کنار سایر شاخه (.1395ادین و همکاران، ی مختلف است )سیدجوهاسازمانمحیطی برای تزیس

ریت و العات مدیرشدی از مطگذاری سبز و بازاریابی سبز( محور بخش وسیع و روبههای مدیریت سبز )نظیر تولید سبز، سرمایه

 ; Margaretha and Saragih,2013؛ 1395همکاران، دین و دجوا)سی شده است ه مدیریت منابع انسانیویژبه
Dutta,2012عنوان مؤلفه ها، معمولاً به(. درواقع، سرمایه انسانی سبز در تمام وجوه مدیریت سبز و در ارتباط با سایر مؤلفه

 ز، قابل توجه است.سبز نسبت به سایر ابعاد مدیریت سب انسانی مطالعات منابع دلیل، حجمهمینشود. به نخست ظاهر می

دیدگاه: فرانقشی )فرامأموریتی و  4بندی مشتمل بر ند در یک دستهتوامیدیریت منابع انسانی سبز طورکلی رویکردها به مبه

 یدگاه فرانقشی درپید د.ر گیرو کارکردی( قراای عملیاتی )وظیفه و فراکارکردی،( تجاری )مبتنی بر تعقل ابزاری،( راهبردی

های سازمان دادن مأموریت جلوه بر موجه دیدگاه تجاری مبتنیآمیز سازمان با محیط است. ی همزیستی مسالمتهاارزشتحقق 

ه مفهوم ردی ببا اتخاذ رویکرد سبز انضمامی است. دیدگاه راهبردی در مطالعات مدیریت منابع انسانی سبز، تخصیص جایگاه راهب

ها و اهیم سبز در عملکرد، نقشسانی است و دیدگاه عملیاتی، سعی در انعکاس مفریت منابع اناهبردهای سازمان و مدیبز در رس

                                                 
1 green management approach 



 
یه لوظایف منابع انسانی دارد. پذیرش و موفقیت مدیریت منابع انسانی سبز، درگرو بازخوانی مفهوم سبزبودن و انعکاس آن در ک

 (Pavithradevi and Sandhya, 2016) انسانی استفرایندهای منابع 

شرکت بزبودن در راهبردهای سازمان و به دنبال آن در راهبردهای مدیریت منابع انسانی باید مفهوم س دلیل،همینبه

ه ز با، نیشرکتاعمال شود. برای نیل به همراستایی اقدامات و راهبردهای سبز منابع انسانی زیر راهبردهای سبز ثامن  یداروساز

افزایی با عواملی همچون است و هم ثامن یشرکت داروسازدر  ینابع انسانی مدیریت مهانظامن زیرافزای بیمل همم و تعاانسجا

انی گیری اهداف راهبردی مدیریت منابع انسسازمانی سبز، بستر شکلاشاعه فرهنگفرهنگ سبز، مولد و پویا قابل دستیابی است. 

ابع انسانی سبز، ز به مدیریت منفاقد رویکرد سبابع انسانی ز مدیریت منر اگذا است.شرکت ی سبز و سپس اهداف راهبرد

ی مختلف منابع انسانی با هانظامنوع تعامل خرده هاچالشدارد. ازجمله این  ثامن یشرکت داروسازبرای  ی فراوانیهاچالش

 هایژوهشریم، پانسانی سبز بنگ ت منابعی مدیریهانظامعاد مدیریت منابع انسانی سبز است. اگر از جنبه راهبردی به تأثیر اب

ورت مستقیم صی منابع انسانی بر مدیریت منابع انسانی سبز معطوف بوده است و بههانظامانسانی کمتر به تأثیر مدیریت منابع 

، جبران اریه، نگهدموزش و توسعی اصلی مدیریت منابع انسانی، آهانظامازجمله و به حد کافی بر این تأثیر متمرکز نشده است. 

خصوص مدیریت منابع انسانی سبز ی بسیار اندکی در زمینه مدیریت سبز و بههای داخلپژوهش ریت عملکرد است.خدمت و مدی

نیز معمولاً برنامه مدونی برای مدیریت سبز و مدیریت منابع انسانی سبز وجود ندارد ثامن  یشرکت داروسازانجام شده است و در 

 زیست است. ی موضوعی در حوزه محیطهاسازمانمات قانونی الزابر  مبتنیثامن  یشرکت داروسازز در سبی اهمهبرناعمولاً و م

ی این شرکت و هابرنامهمحیطی عملیات و و تعاملات زیست شرکت داروسازی ثامن مشهدهای باتوجه به مأموریتبنابراین 

پاسخ به این ای بر ژوهش ارائه مدلیی داخلی، هدف این پهاشرکتبسیاری از  همچنین مشابهت ماهیت عملکرد این شرکت با

های مدیریت منابع انسانی نقش میانجی گرایانه در تاثیر عوامل اثرگذار بر پذیرش مدیریت منابع انسانی آیا نظامسؤال است که 

 دارد؟ سبز 

 

 تحقیقمبانی نظری 

 مدیریت منابع انسانی سبز 

جذب،  وهایی نظیر کارمندیابیامل فعالیتهت اهداف سازمان است و شی انسانی در جواز نیرتفاده ع انسانی اسمدیریت مناب

  .(Olivas-Lujan et al, 2007) دشوق و دستمزد و روابط سازمانی میآموزش، حقو
بر ی و کردی منابع انسانهیت کاراستوار است که بر مامنابع انسانی  ، بر نقش مهم مدیریتمدیریت منابع انسانی سبزمفهوم 

را چنین  مدیریت منابع انسانی سبز( 1992) 1کند. شولرسازمان تاکید می یکپارچه شدن کارکرد منابع انسانی با استراتژی

ت . رای«رکردی سازمانرای نیازهای کافعالیتهای موثر بر رفتار افراد در برانگیختن آنها به طراحی و اجتمامی»توصیف کرده است: 

های ریزی شده منابع انسانی و انجام فعالیترا الگوی تخصیص برنامه منابع انسانی سبز ریتمدی( نیز 1992) 2ماهانو مک 

 ارهی دربگیر، روشی است برای تصمیممدیریت منابع انسانی سبزدانند. موردنظر برای کمک به سازمان در رسیدن به اهدافش می

ربوط م عملکرد کارکنانیابی، آموزش، پاداش و مدیریت کارمند اشتغال،سائلی، مانند: که به مسازمان کارکردی های اصد و طرحمق

به طور کلی به روابط میان مدیریت منابع انسانی و مدیریت کارکردی سازمان  مدیریت منابع انسانی سبزشوند. در واقع می

( میزان 1997) 3ه گستنابع انسانی، از دیدگادیریت مه تمایز اصلی میان مفاهیم سنتی مجو .(1384)آرمسترانگ، پردازد می

                                                 
1 Schuler 
2 Wright and Mc mahon  
3 Guest  



 
 1گیری کارکردی سازمان به منظور مقابله با تغییرات محیطی است. بیرفرایندهای تصمیمیکپارچگی مدیریت منابع انسانی با 

نابع م یتمدیرنی بازار و فناوری، دلایل اصلی دگرگو( بر این باور است که محیط رقابتی، جهانی شدن و تغییرات مداوم 1997)

ای هبدیل آن به مدیریت منابع انسانی است. مفاهیم سنتی مدیریت منابع انسانی تنها بر مهارتهای فیزیکی، آموزشت و انسانی سبز

ارهایی که توسط افراد کرد و به جای آنکه به افراد توجه کند، به کی فردی کارکنان تاکید میهای ویژه و کارایخاص، تخصص

، علاوه بر توجه به موارد یاد شده، به تمام بخشها، اثربخشی یریت منابع انسانی سبزدمکه کرد. در حالیمی ، تمرکزشدانجام می

 (Kaur,2013). دورزهای مختلف سازمان، تاکید میکلی و یکپارچگی فعالیت
 

 نظام های مدیریت منابع انسانی

مدیریت منابع انسانی در راستای کرد سازمان و نگرش ی بر عملیریت منابع انساناند که نظام های مدمحققان اذعان کرده

 .(Purcell and Hutchinson,2007; Arthur and Boyles,2007)حفظ محیط زیست تأثیر مستقیم دارند 

ری که باید اعمال شود، تمرکز نظام های مدیریت منابع انسانی بر مقاصد خاص سازمان، درباره آنچه باید انجام شود و تغیی

هاست ع انسانی، فراهم ساختن رهنمودهایی برای تدوین و اجرای برنامهمدیریت مناب هدف نظام های.  (Michael,2011)دارد

و افزون برآن، وسیله ای را برای انتقال مقاصد سازمان درمورد چگونگی پذیرش مدیریت منابع انسانی سبز ارائه می کند 

(Michael,2011) .م ها و فرایندهای موجود منابع انسانی است تأثر از درك آنها از نظاانسانی مهای مدیران منابع فعالیت

(Koch and McGrath,1996) . مهم ترین نظام های مدیریت منابع انسانی از منظر محققان شامل: نظام آموزش و توسعه

 (Michael,2011)د است یت عملکرنابع انسانی و نظام مدیرمت ممنابع انسانی، نظام نگهداری منابع انسانی و نظام جبران خد

. 
 ار بر مدیریت منابع انسانی سبزل اثرگذامعو

، این عوامل را شناسایی کرده و آنها را در چهار دسته مدیریت منابع انسانی سبزبا مطالعه ادبیات مربوط به  (2015) 2گالنا

 ست. بندی نموده ای و محیطی دستهعوامل فناورانه )تکنولوژیکی(، سازمانی، رفتار
 

 عوامل فناورانه-1

ترین یشوند. و یکی از زیر بنایهای اطلاعاتی و فناوری میهایی دارند که صرفاً مربوط به سیستممولفهه تمامیشاره بوامل ااین ع

 و های عمده دسترسی وسیعنالعوامل فناورانه یکی از کا باشند.سازی مدیریت منابع انسانی در یک سازمان میهای پیادهبخش

ی مدیریت دانش است و به عنوان مؤثرترین ابزار هاسازی کلیدی برای راهبردها و برنامهاست. فناوری، توانابه دانش  ستردهگ

  (.2003، 3)وانگ و احمدشود میکسب، ذخیره، تغییر و انتشار اطلاعات دیده 

 عوامل سازمانی -2

آمیز مدیریت منابع یماً منجر به اجرای موفقیتتقمسانند توباشند که میسازمانی می هایاین عوامل مشتق شده از ویژگی

 . (Saroj Lakhawat,2013)رابطه با اهداف مورد نظر شوند انسانی در 

 عوامل رفتاری -3

                                                 
1 Beer  

2 Galhena 
3Wang & Ahmed  



 
سانی سبز استدلال کردند که فرهنگ سازمانی بعنوان یک عامل مهم برای مدیریت منابع ان (2007) 1و همکاران نیکاندرو

 ارد. دسانی باشد شانس بیشتری برای موفقیت وجود ر مدیریت منابع انمانیکه فرهنگ سازمانی دوستدابراین زبنا شود،محسوب می

دریافتند که ادراکات کارکنان منابع انسانی نیز، حوزه نگرش کارمندان نسبت به مدیریت منابع  (2010) 2مارتین و ردینگتون

ل منفی از کارکنان منابع انسانی داشتند تمای ، زمانیکه کارمندان ادراکاتشان دادان ندهند. مطالعه آنرار میانسانی را تحت تاثیر ق

 برای استفاده از مدیریت منابع انسانی داشتند. کمی

 عوامل محیطی -4

 ست که سازمان در تعاملباشند بلکه ناشی از محیطی ااین عوامل به شکل مستقیم ناشی از سازمان یا افراد داخل سازمان نمی

ی توسعه اقتصادگذار بر مدیریت منابع انسانی گروه اثر دوبندی در این دسته.  (Saroj Lakhawat,2013)ن قرار دارد نه با آروزا

 ی باشد.مفرهنگ کشور و کشور 

 

 مدل مفهومیارائه پیشینه تحقیق و 

-Wehrmeyer,1996; Hale,1995; Biehler)مطالعات در زمینه سبزشدن سازمان قوت گرفت  1990در دهه 
Baudisch;1994)  طور طی گسترش یافت و بهمحیهای مدیریت زیستاندازی و نظامراه 14001دارد ایزو رابطه، استاندراین

با افزایش مطالعات روی سبزشدن سازمان .   (Jabbour and Santos,2008; chan,2011) دگسترده در جهان اجرا ش

(Marcus and Fremeth,2009)   .قبیل آموزش، اقدامات منابع انسانی از ا نیاز به حمایت از هزمانکه سا مشخص شد

 (Govindarajulu and Daily,2004; Daily and huang,2001).ارزیابی عملکرد و پاداش برای سبزشدن دارند

ب مردم در کتا( 1996له ورمیر )وسیمحیطی بود که بهمهمترین کار در آن زمان، مربوط به منابع انسانی و نظام مدیریت زیست

ع مناب تر پیرامون اثرات مثبتوسیله بحث گستردهانسانی برای مسائل سبز به یاز به حمایت مدیریت منابعسبز معرفی شد. ن

مطالعات .   (Schuler and Jackson,2014; Paauwe and Boselie,2005)ها تقویت شد انسانی بر عملکرد شرکت

 آمد:پدید  رد زیرروی این موضوع با تأکید بر موا

 محیطی حیاتی استدیریت زیستهای مـ اقدامات منابع انسانی برای اجرا و نگهداری نظام 
( Jabbour and Santos,2008 ; Jabbour et al ,2010; Daily and huang,2001; Kitazawa and 

Sarkis ,2000)  
 .دنتر هستمحیطی پیشرفتههای زیستهای انسانی، اساس اتخاذ شیوهـ جنبه

 (Boks, 2006; Brío et al , 2007; Sarkis et al, 2010; Graves et al ,2013)   
 .محیطی، کمتر به حمایت از منابع انسانی نیاز داردـ توسعه محصولات با اثر زیست

( Jabbour et al,2008; Govindarajulu and Daily,2004)   
محیطی بع انسانی که از مدیریت زیستهای مناان روشر میاولیه د یاهعنوان یکی از روشمحیطی بهـ آموزش زیست 

   (Daily et al, 2012; Jabbour,2013; Brío et al , 2007,2008)مطرح شد حمایت میکند، 
شود که برخی از نتایج تحقیقات به شکل منظمی مشاهده می مدیریت منابع انسانی سبزبا نگاهی به مطالعات اخیر در حوزه 

های سنتی منابع انسانی )استخدام، شامل شیوه مدیریت منابع انسانی سبز .(Jackson and Seo,2010 )مرتبط هستند 

 Jabbour et al )« ابعاد راهبردی مدیریت منابع انسانی»محیطی و داف زیستد، آموزش و پاداش( سازگار با اهارزیابی عملکر
کار  (Gupta and Kumar,2013)سازمانی مانند فرهنگ  (Longoni et al,2014)و یا اشکال جدید سازمان کار (2010,

                                                 
1Nikandrou 
2 Martin and Reddington 



 
طور ها بهاین باورند که شرکتاست. محققان بر   (Daily et al, 2012)و توانمندسازی کارکنان  (Jabbour,2013)گروهی 

عنوان یک راه مؤثر برای جذب استعدادهای جدید شناختن کسب شهرت کارفرمای سبز بهرسمیتفزاینده، درحال به

 . (Phillips et al ,2007)دهستن
بانک ها  ، نشان داد مدیریت منابع انسانی سبزرد ( در پژوهشی با عنوان تجزیه و تحلیل عملک2016) 1گودوین همچنین

در زمینه های منابع انسانی و بهبود فعالیت منابع انسانی بهره می برند و در پایان به این  مدیریت منابع انسانی سبزچگونه از 

بود خدمات و کارایی و اثر بخشی منابع انسانی ث بهباع مدیریت منابع انسانی سبزناوری اطلاعات در استفاده از فکه  جه رسیدنتی

 می شود.

که ادراکات کارکنان منابع انسانی نیز، حوزه نگرش کارمندان نسبت به مدیریت منابع  ( در پژوهشی نشان داد2015) 2کوناك

فاده دارند تمایل کمی برای است کارمندان ادراکات منفی از مدیریت منابع انسانی هد. زمانیکهدمیثیر قرار انسانی سبز را تحت تا

اند شده گذاریتری ارزشانسانی سبز داشتند. دلیل اصلی آن است که مدیران احساس می کنند در سطح پایین از مدیریت منابع

 کردند، نداشتند.ران در سازمان ایفا مینقشی که مدیورد کافی در میا به عبارتی دیگر کارکنان منابع انسانی، دانش 

به  مدیریت منابع انسانی سبز( در پژوهشی با عنوان الگوی بسط یافته عوامل مؤثر بر پذیرش سیستم 2012) 3و چاولی، چو 

لی، منابع ی، امنیت شغزماناهداف سا استعداد، انگیزه کارکنان برای دستیابی بهاین نتیجه رسیدند که عواملی مانند جذب افراد با 

 هستند. هاسازماندر  مدیریت منابع انسانی سبزپذیرش سیستم  ر برسازمان و اهمیت شغل از عوامل مؤث
ذار می تاثیرگ زمدیریت منابع انسانی سب( در پژوهشی دریافتند که فرهنگ یک کشور بر موفقیت 0720) 4لوجان و همکاران

 و قوی بالاتبی ورت پذیرفت. مکزیک کشوری است که با لایه های سلسله مرایک صکشور مکز باشد. تحقیق این محققان در

ن تصمیم که سرپرستاشناخته می شود، مطابق با آن کارمندان احترام بسیار زیادی برای سرپرستهای خود قائلند. بنابراین، زمانی

 د.شونه نمیپیاده کنند، با مقاومت بالای کارکنان مواجمی گیرند یک سیستم را 
آمده  1مفهومی تحقیق بصورت شکل ( مدل 2018) 5وسکامقاله بومبیاك و کلو این تحقیق با توجه به موارد ذکرشده  رد

 .است
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 مدل مفهومی تحقیق  :1شکل

 

 

 روش تحقیق. 3

ان می کارکنتمامل اتحقیق شن ایجامعه آماری  شی است.یپیما-توصیفی، کاربردی و از نظر روشپژوهش حاضر از نظر هدف 

شرکت مدیران نان و کارکدر پژوهش حاضر با در نظر گرفتن تمامی  بود. 470داد و مدیران شرکت داروسازی ثامن مشهد به تع

نفر از  244با توجه به نمونه گیری تصادفی ساده و با استفاده از فرمول کوکران؛ نمونه مورد بررسی شامل  داروسازی ثامن مشهد

 ع آوریبرای جمای و میدانی انجـام گرفت. خانـهگردآوری اطلاعات در این پژوهش در دو بخش کتاب. می باشد رانمدینان و رککا

از  استفاده شد. (2018)مقاله بومبیاك و کلوسکا، و استانداردسوالی  56، از پرسشنامهضیه هاآزمون فراطلاعات مورد نظر جهت 

( 19/7=  استاندارد)انحراف  50/34سال و با میانگین سنی  45تا  25  زه سنیباا ب یانآقا را %90.6نمونه آماری مد نظر میان 

بالای )ز آلفای کرونباخپایایی پرسشنامه ا ( است.06/7سال )انحراف استاندارد=   05/10افراد  تشکیل داده اند. میانگین سابقه کاری

 دلاتمعاجهت تجزیه و تحلیل داده ها از  یید قرار گرفت.د تانسانی مورتن از اساتید مدیریت منابع ا 5و روایی آن با نظر  (7/0

 استفاده گردید. SPSSو  Amosنرم افزار  و رگرسیون و، تحلیل واریانس ریساختا

 

 

 

 



 
 . یافته های تحقیق4

 روی بر ها امهپرسشن اجرای از حاصل نتایج دارداستان انحراف و میانگین گردد شامل می ارائه 1جدول   در که اطلاعاتی

 .باشد می تحقیق در کنندگان شرکت

 
 پذیرش مدیریت منابع انسانی سبز یریت منابع انسانی، عوامل اثرگذار و های مدمولفه نظام های توصیفییافته -1جدول 

 
 600/89ی مدیریت منابع انسانی هاو نظام 930/92میانگین نمره پذیرش مدیریت منابع انسانی سبز  فوقبا توجه به جدول 

+ و 96/1نتایج آن در تمام متغیرها بین ها از آزمون کجی و کشیدگی استفاده شد که ادهنرمال بودن د ررسیشد. جهت بمی با

 باشد. ها نرمال میدهتوان گفت توزیع دادرصد اطمینان می 95باشد که با می -96/1

 

 ساختاری معادلات یابی مدل از ینسانبع امنا یریتمد یهانظام یانهگرا یانجیمنقش  تحلیل و تجزیه برای :فرضیات آزمون

های مدیریت منابع نقش میانجی گرانه نظامشد. در حقیقت جهت ارزیابی استفاده آموس افزار نرم با کمک و مسیر تحلیل روش به

بر ه گردد. بپذیرش مدیریت منابع انسانی سبز محاسم است که اثر مستقیم و غیر مستقیم متغیرهای عوامل اثرگذار بر انسانی لاز

 های زیر محاسبه شد. شرح نمودارتحقیق به اولیه تحلیل مسیر برای مدل  مفهومی ین اساس مدل ا

 ابعاد تعداد میانگین انحراف معیار کجی کشیدگی

 فناورانهعوامل  244 100/15 9001/1 045/0 292/0

 عوامل سازمانی 244 800/14 9010/1 -039/0 -316/0

 ل رفتاریامعو 244 168/14 4404/1 074/0 -077/0

 عوامل محیطی 244 600/14 6938/1 155/0 -490/0

 آموزش سبز 244 633/16 232/3 310/0 129/0

 پاداش سبز 244 967/19 5527/2 320/0 059/0

 استخدام سبز 244 433/17 5955/2 074/0 -077/0

 انتخاب سبز 244 467/16 4316/2 155/0 -490/0

 یرش مدیریت منابع انسانی سبز ذپ 244 930/92 8300/7 470/0 -098/0

 نظام آموزش و توسعه منابع انسانی 244 133/18 6226/2 -085/0 -590/0

 نظام مدیریت عملکرد 244 967/19 4563/2 -365/0 -077/0

 نسانیبع اناهداری منظام نگ 244 233/16 7503/2 -540/0 -304/0

 انیابع انسخدمت مننظام جبران  244 267/35 6899/4 282/0 -100/1

 های مدیریت منابع انسانینظام 244 600/89 998/5 -271/0 -253/0



 

 
 مفهومی و بر روابط بین متغیرهانمودار برازش یافته معادلات ساختاری متناسب با مدل  -2 شکل

 همراه دارد. ا بهدول زیر رو غیر مستقیم نتایج جی اثرات مستقیم مسیر برا تحلیل2شکل بر اساس

 
 م و کل مدلضرایب استاندارد مستقیم و غیرمستقی  -2جدول 

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم متغیر ملاك متغیر پیش بینی کننده

 022/0** 28/0** 08/0 پذیرش مدیریت منابع انسانی سبز  اثرگذارعوامل 

 73/0** ----- 73/0**  سبز بع انسانیپذیرش مدیریت منا ای مدیریت منابع انسانیهمنظا

 37/0** ----- 37/0** بع انسانیهای مدیریت منانظام عوامل اثرگذار

 (*05/0P<       ** 01/0P< ) 
ی معنی دار نمنابع انسانی سبز دهد که اثر مستقیم مؤلفه عوامل اثرگذار بر پذیرش مدیریت منشان می 2جدول های یافته

p› 05/0باشد ) − value .)ه بین مؤلفه پیش بین و ملاك، نقش های مدیریت منابع انسانی بر رابطدخالت مولفه نظام دامه بادر ا

قرار دادیم. ورد ارزیابیا مر بع انسانی در تاثیر عوامل اثرگذار بر پذیرش مدیریت منابع انسانی سبز های مدیریت منامیانجی نظام

رش ر و پذییت منابع انسانی نقش میانجی گرایانه در تاثیر عوامل اثرگذامدیرهای نظامدهد که های جدول فوق نشان مییافته

جدول  در مسیر مدل برازش به مربوط نشانگرهای نهایت وسازی ثامن مشهد دارد. دردر شرکت دار مدیریت منابع انسانی سبز 

 است. مدل مطلوب نسبتاً  برازش که نشان دهنده ئه شده اند یر اراز

  



 
 ایی برازش مدل نههای نشانگر -3جدول 

 نتیجه رها در تحقیق حاضریامع معیار های مدل برازنده نام آزمون دیفر

1 2X  مدل برازنده 002/0 باشدمعنادار 

2 RMR مدل برازنده 001/0 هر چه به صفر نزدیک تر باشد 

3 GFI  مدل برازنده 91/0 9/0بین صفر و یک. برابر یا بزرگتر از 

4 AGFI مدل برازنده 93/0 9/0 ابر یا بزرگتر از. برر و یکصف بین 

5 RMSEA مدل برازنده 06/0 باشد 1/0 کوچکتر از 

6 NFI  مدل برازنده 92/0 باشد 9/0باید بزرگتر از 

7 CFI  دهمدل برازن 91/0 باشد 9/0باید بزرگتر از 

شه ی خطای میانگین مجذورات ) همچنین ریاین تحقیق مجدور کای معنادار است.  در 3یافته های جدول بر اساس  

RMSEA )06/0  مدل  است. همچنین ت دلیلی دیگر بر برازنده بودن کم تر اس 1/0به دست آمده است و به این علت که از

رای دست آمده است. این شاخص ب به 91/0و  92/0( برابر با NFI( و شاخص تعدیل شدگی برازندگی )CFIشاخص تطبیقی )

می باشد  RMRه نماینده ی برازش مدل تحقیق است، شاخص یگری کمی باشد. شاخص د 95/0و  9/0سب بین مدل های منا

ی مانده ها است و هرچه این معیار کوچک تر باشد، حاکی از برازش بهتر مدل است. یری متوسط باقص معیار اندازه گاین شاخ

 ی باشد.رخوردار مبه مقادیر ذکر شده، مدل از برازش مناسبی ببنابراین با توجه 

وامل عسازی ثامن مشهد توسط های مدیریت منابع انسانی در شرکت دارونی نظامی قدرت پیش بیبه منظور بررسدر ادامه 

 از آزمون تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده شد.  اثرگذار

 
 خلاصه مدل رگرسیونی -4جدول 

 Durbin-Watson د رگرسیونخطای استاندار مجذور ضریب همبستگی R 2Rی ضریب همبستگ گام

1 a0.422 0.178 0.164 5.1465 1.827 

است. مقدار ضریب  422/0ضریب همبستگی برابر با عنوان کرد که  توان چنینباتوجه به آماره های جدول می 4در جدول  

سانی به عوامل منابع ان های مدیریتد تغییرات در نظامدرص 18دهد که بیش از بدست آمده و این مقدار نشان می 178/0تعیین 

است لذا استقلال  5/2تا  2/1ین بستگی دارد. مقدار آماره دوربین واستون بآن به عوامل دیگری  شود و بقیهمربوط می اثرگذار

 است.محاسبه شده  Fباشد. در جدول زیر معنادار بودن رگرسیون به وسیله آزمون باقیمانده ها برقرار می

 
 (enter)ی معناداری مدل ریانس براآزمون تحلیل وا -5جدول 

میانگین مجموع  درجات آزادی مجموع مجذورات مدل

 مجذورات 

F  سطح

 معناداری

 

1 

 342.400 4 1369.601 ونرگرسی

 26.487 239 6330.350 باقیمانده 0.000 12.927
  243 7699.951 کل

مدیریت منابع انسانی برابر  هایظامبرای ن دههد که سطح معناداری محاسبه شدنشان می (5جدول )نتایج تحلیل واریانس

 ( دارد. sig=0/000د )درص 99وده و نشان از معنادار بودن رگرسیون در سطح ب 000/0

 

 

 



 
 ضرایب متغیرها در رگرسیون چند متغیره -6جدول 

 مدل
 ضرایب استاندارد نشده

ضریب 

 سطح معنی داری t استاندارشده

 Beta خطای استاندارد Bضریب 
(Constant) 24.035 1.441  16.685 0.000 

 0.008 2.683 0.215 0.084 0.226 انهعوامل فناور

 0.002 3.123 0.266 0.104 0.324 سازمانیعوامل 

 0.000 4.393 0.365 0.114 0.502 عوامل رفتاری

 0.007 2.745 0.215 0.098 0.269 عوامل محیطی

دارد  را ثامن مشهدهای مدیریت منابع انسانی در شرکت داروسازی ایی پیش بینی نظامل فناورانه تواندر گام اول عوام

(0.05>P همچنین در ،)توجه به سطح معناداری توانایی پیش بینی دارد ازمانی اضافه می گردد با گام دوم که متغیر عوامل س

(0.05>Pدر گام سوم عوامل رفتاری توانایی پیش بینی نظ .)را من مشهدت داروسازی ثانابع انسانی در شرکهای مدیریت مام 
رگذار مل اثبینی دارد. بنابراین عوا سطح معناداری توانایی پیشمولفه عوامل محیطی نیز با توجه به چنین (، همP<0.05دارد )

 .(6جدول )های مدیریت منابع انسانی در شرکت داروسازی ثامن مشهد تاثیر دارندبر نظام

 من مشهد توسطدر شرکت داروسازی ثایریت منابع انسانی سبز پیش بینی پذیرش مد بررسی قدرت نظوربه مدر ادامه 

 ون چندگانه استفاده شد. ابع انسانی از آزمون تحلیل رگرسیای مدیریت منهنظام

 
 خلاصه مدل رگرسیونی -7جدول 

 Durbin-Watson نخطای استاندارد رگرسیو مجذور ضریب همبستگی R 2Rضریب همبستگی  گام

1 a.4820 0.232 0.205 15.070 1.764 

 

ریب تعیین است. مقدار ض 482/0همبستگی برابر با ب توان چنین عنوان کرد که ضریمی، 7باتوجه به آماره های جدول 

های به نظامدرصد تغییرات در پذیرش مدیریت منابع انسانی سبز  23دهد که بیش از ار نشان میبدست آمده و این مقد 232/0

است  5/2تا  2/1ون بین قدار آماره دوربین واستود و بقیه آن به عوامل دیگری بستگی دارد. مشانسانی مربوط می مدیریت منابع

 محاسبه شده است. Fودن رگرسیون به وسیله آزمون باشد. در جدول زیر معنادار به ها برقرار میلذا استقلال باقیماند

 
 (enter) معناداری مدل واریانس برای آزمون تحلیل -8جدول 

سطح  F ت میانگین مجموع مجذورا درجات آزادی مجذورات مجموع مدل

 معناداری

 

1 

 2112.041 4 8448.163 رگرسیون

 426.686 239 101977.887 قیماندهاب 0.001 4.950
   243 110426.049 کل

بز ریت منابع انسانی سمحاسبه شده برای پذیرش مدی دهد که سطح معنادارینشان می 8در جدول  نتایج تحلیل واریانس

 ( دارد. sig=0/001درصد ) 99ر سطح ن رگرسیون دمعنادار بودبوده و نشان از  001/0برابر 
 
 

 ند متغیرها در رگرسیون چضرایب متغیره -9جدول 



 

 مدل
 ضرایب استاندارد نشده

ضریب 

 سطح معنی داری t استاندارشده

 Beta انداردخطای است Bضریب 
(Constant) 105.399 5.918   17.810 0.000 

 0.009 2.631 0.296 0.510 1.341 منابع انسانینظام آموزش و توسعه 

 0.257 1.135 0.098 0.423 0.480 نظام مدیریت عملکرد

 0.003 3.041 0.364 0.565 1.717 نظام نگهداری منابع انسانی

 0.000 4.360 0.727 0.067 0.293 نظام جبران خدمت منابع انسانی

 

اروسازی در شرکت د بع انسانی سبز پذیرش مدیریت منا توانایی پیش بینی انسانیزش و توسعه منابع نظام آمور گام اول د

با توجه به سطح معناداری توانایی پیش بینی  نظام مدیریت عملکرد(، ولی در گام دوم که متغیر P<0.05دارد ) را ثامن مشهد

اروسازی ثامن د شرکتدر  مدیریت منابع انسانی سبز  بینی پذیرش ی توانایی پیشانسانندارد. در گام سوم نظام نگهداری منابع 

با توجه به سطح معناداری توانایی پیش بینی نی نیز مت منابع انسانظام جبران خد(، همچنین مولفه P<0.05دارد ) را مشهد

ر اروسازی ثامن مشهد تاثیددر شرکت  انی سبز یریت منابع انسانی بر پذیرش مدیریت منابع انسهای مددارد. بنابراین نظام

 .(9جدول )دارند

 گیرینتیجه . 5

ذیرش مدیریت ار و پیانجی گرایانه در تاثیر عوامل اثرگذهای مدیریت منابع انسانی نقش منظام نشان داد که اصلینتایج فرضیه 

ذیرش امل اثرگذار بر پثر مستقیم مؤلفه عوکه ا حاکی از آن است هاسازی ثامن مشهد دارد. یافتهکت دارودر شرمنابع انسانی سبز 

𝑝 ›05/0)نیستمعنی دار  سبز  مدیریت منابع انسانی − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒.) های مدیریت منابع انسانی برامدر ادامه با دخالت مولفه نظ 

دیریت یرش مهای مدیریت منابع انسانی در تاثیر عوامل اثرگذار بر پذامانجی نظنقش می رابطه بین مؤلفه پیش بین و ملاك،

یانه در های مدیریت منابع انسانی نقش میانجی گراهای فوق نشان داد که نظامافتهقرار دادیم. یرا مورد ارزیابی نسانی سبز منابع ا

 در شرکت داروسازی ثامن مشهد دارد. سبز  تاثیر عوامل اثرگذار و پذیرش مدیریت منابع انسانی

رش سازمان و نگ ه نظام های مدیریت منابع انسانی بر عملکرداند کن اذعان کردهدر تبیین این نتایج می توان گفت محققا

 Purcell and Hutchinson, 2007; Arthur)قیم دارندمدیریت منابع انسانی در راستای حفظ محیط زیست تأثیر مست
and Boyles,2007)  

یری که باید اعمال شود، تمرکز ید انجام شود و تغینظام های مدیریت منابع انسانی بر مقاصد خاص سازمان، درباره آنچه با

هاست ین و اجرای برنامههدف نظام های مدیریت منابع انسانی، فراهم ساختن رهنمودهایی برای تدو.  (Michael,2011)دارد 

 ه می کندصد سازمان درمورد چگونگی پذیرش مدیریت منابع انسانی سبز ارائنتقال مقارا برای او افزون برآن، وسیله ای 

(Michael,2011) .   های همراستا با پژوهشنتایج پژوهش حاضر(Renwick et al,2012; Renwick et al,2013; 
Jabbour ,2013; Gravez et al,2013; Schuler and Jacson,2014)   .می باشد 

ــان داد کهدر ادامه   ــازما ،عوامل فناورانه نتایج نش  هایبینی نظامتوانایی پیش محیطی عوامل و عوامل رفتاری  ،نیعوامل س

ـا بهرهها میدر تبیین این یافته .(P<0.05دارد ) را مدیریت منابع انسانی در شرکت داروسازی ثامن مشهد گیری و توان گفت ب

سانی نمدیریت منابع اهای برای رشد نظامانی، عوامل رفتاری و عوامل محیطی، بستر مناسبیتقویت عوامل فناورانه، عوامل سازم

شرکت دارو شهددر  ساتوشومی فــــراهم سازی ثامن م سازمانی را بر ( 2016) 1توچی و د.  صه، عوامل  شگران این عر از پژوه

 دانند. های مدیریت منابع انسانی و افزایش نظام مدیریت عملکرد سازمان مؤثر میظام

                                                 
1 Sato & Toichi 



 
ن برانظام جو  نظام نگهداری منابع انسانی ،نظام آموزش و توسعه منابع انسانیگام اول  در که آن بودکی از حا نتایجهمچنین 

متغیر ولی  .(P<0.05دارد ) را در شرکت داروسازی ثامن مشهد وانایی پیش بینی پذیرش مدیریت منابع انسانی سبز ت متخد

از  یاریه بسامروزدر تبیین این نتایج می توان گفت بینی ندارد. ی پیش با توجه به سطح معناداری توانای نظام مدیریت عملکرد

 نی. در ابرندیخود بهره م یمنابع انسان یریتدر مد ؛های مدیریت منابع انسانینظام یکردهایاز رو ا،یدر دن یشروپ یهاسازمان

ه، نگهداشت، آموزش و توسع ینش،زو گ بییامخصوصاً کارمند یمنابع انسان یریتمختلف نظام مد یکارکردها یکردها،رو

دمت اهداف مدیریت منابع انسانی سبز سازمان قرار شده و در خ یکپارچه یکدیگرعملکرد، با  یابیو ارتقا و ارز پروریینجانش

 نی،یهستند و تنها به کارگز یجد یهانقص یدارا یمنابع انسان یریتمد هاییستم، سهای کشورشرکتاز  یاریدر بس .گیرندیم

توانمند  یانسان یروین توسط انی سبزپذیرش مدیریت منابع انس در جهت ی بلقوهلذا نظام کنند؛یبسنده م یاتو رفاه یلمور ماا

 روریپینجانش یدبا د نگریندهآ گذارییهکارشناس، کمتر سرما یانسان یرویها وجود ندارد و در مورد نآن اقعیو رشد و توسعه و

 یاربس ،بزمنابع انسانی س یکاستراتژ یرانمخصوصاً در مورد مد یران،حلقه مد که شودیده ممشاه لیدل ینبه هم گیرد؛یانجام م

 شوند.یبه کار گمارده م رهچندبا ی،همان افراد قبل ی،و بعضاً با وجود ناتوان بسته است

ا خود مشکلات هنظام ینا اام ،ندود آوروجهای مدیریت منابع انسانی را درون خود بهاند که نظامتلاش کردهها شرکتاز  یبرخ

مشخص  یاتیعمل یفتعار یو دارا ینیا و افراد چندان ععملکرد واحده یهاشاخص ینکهاند. با توجه به اوجود آوردهرا به یدیجد

 یوزلسد یرأثتحت ت هایابیو ارز یستندن یقدق هایابیدر انجام ارز دهند،یخود نم یبرا به اصطلاح از ج شپادا یرانو مد یستن

لاً است که اص یریار سوگقدر دچآن هایابیارز ینگفت ا توانیو گاه م گیرندیقرار م یقبلاختلافات  یا بازییو پارت یشخص

طح موجب افزایش سثامن  یشرکت داروسازدر  یعملکرد قو رزیابینظام ا یک یجاداباتوجه به نتایج به آنها اعتماد کرد.  توانینم

 .کنان این شرکت می گرددتوسط کار سبزنسانی نابع اپذیرش مدیریت م

 ,kapply,2015; Sarkis, 2010; Pavithradevi and Sandhya) هاینتایج پژوهش حاضر همراستا با پژوهش
2016; Eshun and Duah,2011;  Renwick et al,2008;Opatha and Arulrajah,2013; Opatha,2014; 

Mandip,2012) ی باشد.م 

 مطرح کرد: ذیل راپیشنهادهای کاربردی ان تویج این پژوهش میبا توجه به نتا

رکت شرسازی حاصل بستنگهداری پویای منابع انسانی سبز  می توان ادعا کرد کهتایج فرضیه اصلی پژوهش به نبا توجه 

ابط کارکنان دمت، آموزش و توسعه، روهای جبران خعواملی همچون کیفیت و شیوه و مدیریت آن است. داروسازی ثامن مشهد

ش و آموز نقش تأثیرگذاری در نگهداری منابع انسانی ایفا نمایند. توانندسازمانی، ارزیابی عملکرد و ارائه بازخور میگفرهن و

هیم دانش سهای بنیادی را از طریق بسط، تعمیق و تنماید و قابلیتوسعه منابع انسانی، فرایندهای مدیریت سبز را تسهیل میت

بستر  ،توسعه منابع انسانیگردد در جهت بنابراین پیشنهاد میدهد. زم در منابع انسانی شکل میاور و رهنمودهای لاسبز، ایجاد ب

به رشد استعدادها و نوآوری  گردد تافراهم شرکت داروسازی ثامن مشهد در انی و پرورش کارکنان مندسازی، یادگیری سازمتوان

  مدیریت پایدار است. ش و توسعه از ارکانآموز باتوجه نتایج واقعسبز منجر شود. در
های جبران خدمت شامل انواع مالی و غیرمالی آن، مجموعه متنوعی از برنامه ،م پژوهشبه نتایج فرضیه فرعی دوبا توجه 

انیکه تا زمگردد پیشنهاد می های سبز مدیریت منابع انسانی سبز شود.ها و ارزشتواند موجب ایجاد انگیزه و تحقق برنامهمی

شرکت داروسازی ثامن مشهد در مدیریت منابع سبز  ، نظام جبران خدمت باورد پذیرش قرار گیردو منهادینه  های سبزرفتار

 هماهنگ و همسو شود. 

 ،زطراحی فرایندهای پذیرش سب ،های سبزتدوین برنامه ومدیریت عملکرد گردد مدیران شرکت با پیشنهاد می همچنین

رکت شدر سبز  یع انسانمناب یریتمد پذیرشوان جبران خدمت سبز، موجب کارایی و عنارائه پاداش به مدیریت عملکرد و نیز

بز سهم های سگیری منابع انسانی سبز و تحقق برنامهتواند در شکلت عملکرد می؛ بنابراین مدیریشوند ثامن مشهد یداروساز

 توجهی داشته باشد.قابل



 
ریت های مدینظامدر حوزه شرکت داروسازی ثامن مشهد مدیران کارکنان و یادگیری شود برای ارتقای سطح یپیشنهاد م

اوم نیازهای آموزشی آنان در این حوزه تشخیص ریزی شود که بطور مدای طرحکارکنان به گونههای آموزشی ، برنامهمنابع انسانی

 زشی در نظر گرفته شود.های آموداده شود و متناسب با این نیازها، دوره

که  یت این پژوهش استفاده از پرسشنامهمحدود. هایی مواجه استجرا با چالش و محدودیتر زمان اهر فعالیت پژوهشی د

های آتی برای اندازه گیری و شود در پژوهشپیشنهاد میبنابراین . ، میباشدنیستها برای جمع آوری داده ابزار کارآمد و دقیقی

هش پیرامون های این پژوبررسی یا نیمه ساختار یافته استفاده شود. های ساختار یافتههای پژوهش از مصاحبهدهجمع آوری دا

های ها و پویاییدلیل چالشهای بکر پژوهشی زیادی وجود دارد و بهدهد در این رشته، زمینهمدیریت منابع انسانی سبز نشان می

سانی سبز عبارت است از: ادغام زه مدیریت منابع انت. دو حوگشدن اسل پررنمحیطی، نقش این رشته درحافزاینده زیست

ریت های تحقق مدیهای دانشی رویکرد اول با نیازمندینسانی با مفاهیم سبز و حوزه دوم بررسی شکافموضوعات مدیریت منابع ا

ای بیشتر بررسی هنمونه های مختلف و باطور خاص مدل این تحقیق را در سازمانتوانند بهسبز است. همچنین پژوهشگران می

 یند. نما

ریزی منابع انسانی، استخدام، انتخاب، انضباط، تحلیل شغل، برنامهو همچنین متغیرهایی ازقبیل: طراحی شغل، تجزیه 

وانند در تیسازمانی، کار گروهی و توانمندسازی کارکنان مبهداشت و ایمنی، رفتار شهروندی سازمانی سبز، عملکرد سبز، فرهنگ

 د.د شده و موجب تکمیل دانش مدیریت منابع انسانی سبز شونهای آینده وارژوهشها و پلمد

 

 :منابع. 7
گذاری و توسعه رد سرمایهیک رویک»( مدیریت منابع انسانی سبز 1395سیدجوادین، سیدرضا؛ روشندل اربطانی، طاهر و نوبری، علیرضا. )

 .327-297، (20)5گذاری، ، فصلنامه علمی پژوهشی دانش سرمایه«پایدار

 
Aguinis, H., (2005), Performance Management, 3 ed, Edinburgh, Pearson, 2. 
Arthur, J. B., & Boyles, T., (2007), Validating the human resource system structure: A levels-based 

strategic HRM approach, Human Resource Management Review, 17(1), 77- 92.  
Arulrajah, A., Opatha, H., & Nawaratne, N., (2015), Green Human resource Management 
Practices: A Review, Sri Lankan Journal of Human Resource Management, 5(1).  

Biehler-Baudisch, H. (1994). Environmental training in Germany, Journal of European Industrial 
Training, 18(3), 10-16.  

Boks, C. (2006). The soft side of ecodesign, Journal of Cleaner Production, 14(15), 1346- 1356.  
Bombiak, E., & Marciniuk-Kluska, A. (2018). Green human resource management as a tool for the 

sustainable development of enterprises: Polish young company experience. Sustainability, 10(6), 
1739. 

Brío, J.A., Fernandez, E., & Junquera, B. (2007). Management and employee involvement in 
achieving an environmental action-based competitive advantage: an empirical study, International 
Journal of Human Resource Management, 18(4), 491-522.  

Brío, J.A., Junquera, B., & Ordiz, M. (2008). Human resources in advanced environmental 
approaches e a case analysis, International Journal of Production Research, 46(21), 6029- 6053  

Chan, E. S. W. (2011). Implementing environmental management systems in small and medium sized 
hotels: obstacles, Journal of Hospitality & Tourism Research, 35(3), 3-23.  

Daily, B. F., Bishop, J., & Steiner, R. (2007). The mediating role of EMS teamwork as it pertains to 
HR factors and perceived environmental performance, Journal of Applied Business Research, 23(1), 
95-109.  



 
Daily, B.F., & Huang, S. (2001). Achieving sustainability through attention to human resource 

factors in environmental management International, Journal of Operations & Production 
Management, 21(12), 1539-1552.  

Daily, B.F., Bishop, J.W., & Massoud, J.A. (2012). The role of training and empowerment in 
environmental performance: a study of the Mexican maquiladora industry, International Journal 
of Operations & Production Management, 32(5), 631-647.  

Daily, B.F., Bishop, J.W., & Steiner, R. (2007). The mediating role of EMS teamwork as it pertains 
to HR factors and perceived environmental performance, Journal of Applied Business Research, 
23(1), 95-110.  

Dutta, S. (2012). Greening people: a strategic dimension, ZENITH International Journal of Business 
Economics & Management Research, 2(2), 143-148. 

Eshun, C., & Duah, F.K. (2011). Reward as a Motivation Tool for Employee Performance. Swedish, 
BTH School of management. Masters Thesis in Business administration, 14- 29.  

Galhena, B. L. (2015, September). E-hrm adoption behaviour: diffusion of innovation theory (doi) 
perspective. In 8th Annual Conference of the EuroMed Academy of Business. 

Gerhart, B., Wright, P.M., McMahan, G.C., a&nd Snell, S.A. (2000). Measurement Error in Research 
on Human Resources and Firm Performance: How Much Error is There and How Does it 
Influence Effect Size Estimates, Personnel Psychology, 53(4), 803-834.  

Goodwin, H. (2016). Measuring and Reporting the Impact of Tourism on Poverty Proceedings 
Cutting Edge Research in Tourism New directions, challenges and applications School of 
Management University of Surrey. 

Govindarajulu, N., & Daily, B.F. (2004). Motivating employees for environmental improvement, 
Industrial Management & Data Systems, 104(4), 364-372.  

Graves, L.M., Sarkis, J., & Zhu, Q. (2013). How transformational leadership and employee 
motivation combine to predict employee proenvironmental behaviors in China, Journal of 
Environmental Psychology, 35, 81-91.  

Guest, D.E. (1997). Human resource management and performance: a review and research agenda, 
International Journal of Human Resource Management, 8(3), 263-276.  

Gupta, S., & Kumar, V. (2013). Sustainability as corporate culture of a brand for superior 
performance, Journal of World Business, 48(3), 311-320.  

Hale, M. (1995). Training for environmental technologies and environmental management, Journal 
of Cleaner Production, 3(1-2), 19-23.  

Jabbour Chiappetta, C.J., Jabbou Lopes de Sousa, A.B., Govindan, K., Teixeira, A.A., & Freitas 
R.D.S.W. (2012). Environmental management and operational performance in automotive 
companies in Brazil: The role of human resource management and lean manufacturing, Journal 
of Cleaner Production, 47, 129-140.  

Jabbour, C.J.C. (2013). Environmental training in organisations: from a literature review to a 
framework for future research, Resources, Conservation and Recycling, 74(1), 144-155.  

Jabbour, C.J.C., & Santos, F.C.A. (2008). Relationships between human resource dimensions and 
environmental management in companies: proposal of a model, Journal of Cleaner Production, 
16(1), 51-58.  

Jabbour, C.J.C., Santos, F.C.A., & Nagano, M. S. (2010). Contributions of HRM throughout the 
stages of environmental management: methodological triangulation applied to companies in 
Brazil, International Journal of Human Resource Management, 21(7), 1049-1089.  

Jackson, S., Renwick, D., Jabbour, C. J. C., & Muller-Camen, M. (2011). State-of-the-Art and Future 
Directions for Green Human Resource Management Zeitschrift für Personal for schung, German 
Journal of Research in Human Resource Management, 25(2), 99-116.  



 
Jackson, S.E., & Seo, J. (2010). The greening of strategic HRM scholarship, Journal of Organization 

and Management, 7(4), 278-290.  
Jackson, S.E., Schuler, R.S., & Jiang, K. (2014). An aspirational framework for strategic human 

resource management, Academy of Management. Annual, 8(1), 1-58. 
 Jacob, C., & Jolly, J. (2012). A Study of Green HR Practices and Its Effective Implementation in the 

Organization: A Review, International Journal of Business and Management, 7(21), 25-33. 
Kaur, P. (2013). E-HRM: A Boon or Bane?. ANVESHANAM a National Journal of Management, 1(1), 

35-36. 
Kitazawa, S., & Sarkis, J. (2000). The relationship between ISO 14001 and continuous source 

reduction programs. International Journal of Operations & Production Management, 20(2), 225-248.  
Koch, M.J., & McGrath, R.G. (1996). Improving labor productivity: Human resource management 

policies do matter, Strategic Management Journal, 17(2), 335-354.  
Konak, F. (2015). The Effect Of Marketing Expenses on Firm Performance: Empirical Evidence 

From The BIST Textile, Leather Index. Journal of Economics, Business and Management, 3(1), 1068-
1071. 

Longoni, A., Golini, R., and Cagliano, R., (2014), The role of New Forms of Work Organization in 
developing sustainability strategies in operations, International Journal of Production Economics, 
147, 147-160.  

Mandip, G. (2012). Green HRM: People management commitment to environmental sustainability, 
Research Journal of Recent Sciences, 1, 244-252. Available online at: www.isca.in.  

Marcus, A., and Fremeth, R. (2009). Green management matters regardless, Academy of Management 
Perspectives, 23(3), 17-26.  

Margaretha, M., and Saragih, S. (2013). Developing new corporate culture through green human 
resource practice, Paper presented at the International Conference on Business, Economics, and 
Accounting, 20-23 March, Bangkok-Thailand, The 2013 IBEA, 1-24. 

Martin, G., & Reddington, M. (2010). Theorizing the links between e-HR and strategic HRM: a 
model, case illustration and reflections. The International Journal of Human Resource Management, 
21(10), 1553-1574. 

 Michael, A. (2011). Strategic human resource management: a guide to action, 4 ed. London, Kogan 
Page.  

Michel, J.L. (1995). Performance measurement and performance management, Production 
Economics.41(1-3), 23-35. 

M. R. Olivas-Lujan, J. Ramirez, and L. Zapata-Cantu, “E-HRM in Mexico: Adapting innovations for 
global competitiveness,” Int. J. Manpow., vol. 28, no. 5, pp. 418–434, 2007. 

 Nikandrou, I., Apospori, E., Panayotopoulou, L., Stavrou, E. T., & Papalexandris, N. (2008). 
Training and firm performance in Europe: the impact of national and organizational 
characteristics. The International Journal of Human Resource Management, 19(11), 2057-2078. 

Opatha, H. (2013). Green Human Resource Management: A Simplified Introduction, HR Dialogue, 
Department of HRM, Faculty of Management Studies and Commerce, University of Sri 
Jayewardenepura, 22-41.  

Opatha, H., & Anton Arulrajah, A. (2014). Green Human Resource Management: A Simplified 
General Reflections, International Business Research, 7(8), 101-112.  

Olivas-Lujan, M. R., Ramirez, J., & Zapata-Cantu, L. (2007). e-HRM in Mexico: adapting innovations 
for global competitiveness. International Journal of Manpower, 28(5), 418-434. 

Paauwe, J., & Boselie, P. (2005). HRM and performance: what next? Human Resource Management 
Journal, 15(4), 68-83.  

http://www.isca.in/


 
Pavithradevi, V., and Sandhya, R.C. (2016). Green HR: Does Its Performance Match with the Value 

Perceived by the Employees?, International Journal Of Business & Management, March, 4(3), 312-
314.  

Phillips, L., (2007), Go Green to Gain the Edge over Rivals, People Management, 13(17), 23rd August, 
9. Pilbeam, S., and corbridge, M., (2006), People Resourcing Contemporary HRM in Practice, 
London: Pearson Education Limited.  

Purcell, J., & Hutchinson, S. (2007). Front-line managers as agents in the HRMperformance causal 
chain: Theory, analysis and evidence. Human Resource Management Journal, 17(1), 3-20. 

Renwick, D., Jabbour, C.J.C., Muller-Camen, M., Redman, T., & Wilkinson, A. (2012). Introduction 
to the Green (environmental) human resource management special issue, International Journal of 
Human Resource Management, 23, 3498-3499.  

Renwick, D.W., Redman, T., & Maguire, S. (2013). Green human resource management: a review 
and research agenda, International Journal of Management Reviews, 15(1), 1-14.  

Renwick, D.W.S. Redman, T. & Maguire, S. (2008). Green HRM: A Review, Process Model, and 
Research Agenda, University of Sheffield Working Paper, 1-18.  

Sarkis, J., Gonzalez-Torre, P., & Adenso-Diaz, B. (2010). Stakeholder pressure and the adoption of 
environmental practices: the mediating effect of training, Journal of Operations Management, 28(2), 
163-176.  

Saroj Lakhawat (2013). Role of Electronic Human Resource Management (e-hrm) in Shaping 
Organization. Asian Resonance , VOL.-II, ISSUE-III, JULY. 

Schuler, R., & Jackson, S.E., (2014), Human resource management and organizational effectiveness: 
yesterday and today, Journal of Organization Effect on People Performance. 1(1), 35-55.  

Wang, C. L., & Ahmed, P. K. (2003). Managing knowledge workers. Wolverhampton: Management 
Research Centre, Wolverhampton University Business School. 

Wehrmeyer, W. (1996). Greening People, Human Resources and Environmental Management, 
Sheffield, Greenleaf Publishing, London, 1-356. 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
Effect of Effective Factors on the Acceptance of Green Human 

Resource Management with the Mediating Role of Human 
Resources Management Systems 

 (Case Study: Samen Pharmaceutical Company) 
 
 
 

Amir Mohammad Fakoor Saghih* 
Corresponding author: Assistant Prof, Department of Management, Faculty of 

Economics and Administrative sciences, Ferdowsi University of Mashhad (FUM) , 
Mashhad, Iran. Email:(amf@um.ac.ir( 

 
 

Payman Pazhand Birjandi 
Master of Business management,Hakim Nezami Institute of Higher Education of 
Quchan, Iran. Email: )paymanpazhand@googlemail.com( 
 
 Abstract: 
   Green human resource management is the most important pillar of green management and 
the most basic component of organizational sustainability that causes the convergence and 
synergy of different aspects of green management. The purpose of this study is to investigate 
the effect of factors affecting the acceptance of green human resource management with the 
mediating role of human resource management systems. The present study is applied in 
terms of purpose and descriptive-survey method. The statistical population includes all 
employees and managers of Samen Pharmaceutical Company of Mashhad in the number of 
470 using Cochran's formula; 244 people were selected by simple random sampling method. 
A 56-item questionnaire was used to collect data and structural equations, analysis of variance 
and regression and Amos and SPSS software were used to test the hypotheses. The results 
showed that human resource management systems have a mediating role in influencing the 
effective factors and acceptance of green human resource management in Samen 
Pharmaceutical Company of Mashhad. 
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