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Introduction:  
In recent decades, growing environmental concerns and the global push for sustainable 
development have led organizations to rethink traditional management approaches. 
Human resource management (HRM) has become a key strategic lever for embedding 
environmental values into corporate culture. Green Human Resource Management 
(GHRM) integrates environmental objectives into recruitment, training, performance 
appraisal, rewards, and participation. Its core premise is that achieving environmental 
goals depends on employees' attitudes and active involvement, not just technology. While 
previous research has focused on GHRM's link to green behaviors, less attention has been 
given to more proactive engagement—namely employee green voice. Green voice refers 
to employees' voluntary expression of ideas, suggestions, and concerns about 
environmental issues, going beyond prescribed behaviors to include problem 
identification and continuous improvement. Since employees often spot operational 
issues that managers miss, their voice is a valuable organizational resource. 
The Purpose of the Research:  
The existing literature suggests that GHRM practices can shape employees’ environmental 
attitudes and behaviors by creating a supportive climate and conveying organizational 
values. However, the mechanisms through which GHRM translates into employees’ green 
voice are not fully understood. Psychological and occupational factors—particularly Work 
Engagementand job embeddedness—may serve as important mediating mechanisms. 
Work Engagementrefers to the psychological and emotional bond between an employee 
and their organization, which influences how they perceive organizational issues and their 
readiness to participate in organizational activities. Job embeddedness, on the other 
hand, encompasses the web of connections that tie an employee to their job, 
organization, and community, including social, professional, and organizational linkages. 
When employees feel more connected and embedded, they are likely to be more 
attentive to organizational matters and more willing to contribute actively. Accordingly, 
the present study aims to investigate the impact of GHRM on employees’ green voice, 
with a specific focus on the mediating roles of Work Engagementand job embeddedness. 
By examining these mechanisms, the study seeks to provide a more nuanced 
understanding of how GHRM practices can foster proactive environmental participation 
among employees. 
Methodology:  
This research is applied in purpose and descriptive-survey in nature, using a correlational 
design. The statistical population comprised all 1,152 administrative employees of the 
Bojnord Municipality in Iran. Based on Krejcie and Morgan’s table, a sample of 288 
employees was selected through simple random sampling. Data were collected using 
standardized questionnaires: GHRM was measured using the scale developed by Kim et 
al. (2019) with 6 items; employee green voice was assessed using the Liang et al. (2012) 
scale with 10 items; Work Engagementwas measured using Schaufeli et al.’s (2006) 
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Utrecht Work Engagement Scale (9 items); and job embeddedness was measured using 
Crossley et al.’s (2007) scale (9 items). All items were rated on a five-point Likert scale 
ranging from "strongly disagree" to "strongly agree." Content validity was confirmed by 
academic experts and management professionals. Reliability was assessed using 
Cronbach’s alpha coefficients, which exceeded 0.70 for all constructs, indicating 
satisfactory internal consistency. Convergent validity was evaluated through factor 
loadings, average variance extracted (AVE), and composite reliability (CR); all values 
exceeded the recommended thresholds. Data analysis was performed in two stages: 
descriptive statistics (frequency, percentage, mean, standard deviation) for demographic 
characteristics and key variables, and inferential statistics including correlation analysis 
and structural equation modeling (SEM) using the partial least squares (PLS) approach 
with SmartPLS3 software. Bootstrapping with 5,000 resamples was employed to test 
direct and indirect effects. 
Findings and Discussion:  
The results revealed that GHRM has a significant positive impact on employees’ green 
voice (β=0.45, t=8.86, p<0.01). Moreover, GHRM significantly and positively affects Work 
Engagement (β=0.39, t=6.27, p<0.01) and job embeddedness (β=0.64, t=17.72, p<0.01). 
In turn, both Work Engagement (β=0.25, t=4.90, p<0.01) and job embeddedness (β=0.22, 
t=3.94, p<0.01) have significant positive effects on green voice. Additionally, job 
embeddedness exerts a significant positive influence on Work Engagement (β=0.34, 
t=4.75, p<0.01). The indirect effect analysis showed that Work Engagementsignificantly 
mediates the relationship between GHRM and green voice (indirect effect = 0.096, t=4.22, 
p<0.01), and job embeddedness also serves as a significant mediator (indirect effect = 
0.14, t=3.95, p<0.01). Importantly, the serial mediation path (GHRM → job embeddedness 
→ Work Engagement→ green voice) was also significant (indirect effect = 0.08, t=3.21, 
p<0.01), indicating a chain-like mechanism. The total effect of GHRM on green voice, 
combining direct and indirect paths, was 0.77. The model explained 65% of the variance 
in green voice (R²=0.65), while Work Engagementand job embeddedness were explained 
at 44% and 42%, respectively. The overall goodness-of-fit (GOF) index was 0.64, indicating 
a strong model fit. These findings demonstrate that GHRM operates not only through 
direct pathways but also through occupational and psychological mechanisms. The 
stronger effect of GHRM on job embeddedness compared to Work Engagementsuggests 
that embedding employees in social and professional networks is a particularly powerful 
mechanism for fostering environmental voice. The significant serial mediation further 
underscores the interplay between these two constructs: GHRM enhances employees’ 
connections with their work environment (job embeddedness), which in turn strengthens 
their emotional attachment (job involvement), ultimately leading to greater willingness 
to voice environmental concerns and suggestions. 
Conclusion:  
The results confirm that GHRM is not merely a tool for directing employees’ 
environmental behaviors but can also foster active participation in environmental issues 
by strengthening Work Engagementand embeddedness. Organizations aiming to enhance 
green voice should institutionalize environmental considerations across all HRM 
processes while simultaneously creating a supportive environment that strengthens 
employees’ bonds with their jobs and the organization. By doing so, they can unlock 
employees' intellectual contributions and encourage the free expression of 
environmental ideas and proposals. This study contributes to the literature by 
simultaneously testing two mediating mechanisms in a unified model—a relatively 
unexplored approach in domestic research. The findings align with prior studies (e.g., 
Sharbaf Tabrizi et al., 2023; Ghazanfari Shayan et al., 2023) while extending them by 
demonstrating the serial mediation role of job embeddedness and involvement. The 
theoretical implications highlight that GHRM’s effectiveness depends not only on creating 
environmental norms but also on cultivating strong psychological and social ties between 
employees and their work environment. Practically, managers are advised to 
systematically implement green HRM practices, enhance Work Engagementthrough 
feedback, autonomy, and career development, and foster job embeddedness through 
robust social networks and participative decision-making. Moreover, establishing formal 
and informal channels for green voice—such as suggestion boxes, regular brainstorming 
sessions, digital idea banks, and green task forces—is crucial. The study acknowledges 
limitations, including the cross-sectional design, self-reported data, and context-
specificity to the Bojnord Municipality, suggesting that future research should employ 
longitudinal designs, include objective measures, and replicate the study across diverse 
organizational contexts and industries. The findings provide a solid foundation for future 
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research and practical interventions aimed at promoting sustainable employee 
participation in environmental issues. 
 

Funding: There is no funding support. 

 

Authors’ Contribution: Authors contributed equally to the conceptualization and writing 

of the article. All of the authors approved the content of the manuscript and agreed on all 

aspects of the work 

 

Conflict of Interest: Authors declared no conflict of interest. 

 

AI Usage Declaration: The authors declare that ChatGPT was used for was used for English 

and Persian language editing, translation assistance, and improvement of readability. All 

scientific content, analyses, results, and ultimate responsibility for the manuscript rest 

with the authors. 

 

Acknowledgments: We are grateful to all the persons for scientific consulting in this 

paper. 

Highlight 

- Green management, by strengthening job embeddedness and work engagement, increases municipal employees' 
participation in urban environmental issues. 

- The stronger effect on job embeddedness highlights the priority of reinforcing inter-departmental relationships to solve urban 
challenges. 

- The model, explaining 65% of the variance, provides a framework for institutionalizing participation and enhancing urban 
sustainability. 
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آن بر مشارکت فعال کارکنان  یراست، اما تأث یدارپا در توسعه یننو یکردیسبز رو یمنابع انسان یریتمد مقدمه:

عنوان مشارکت داوطلبانه در مسائل سبز به یهمچنان مبهم است. آوا یشناختو روان یشغل یرهایاز مس
چون  یرهاییمتغ یقز طرا نآ یریگشکل یاما سازوکارها بخشد،یعملکرد سازمان را بهبود م محیطی،یستز

 کمتر کاوش شده است. یشغل یدگیتنو درهم یدلبستگ
 

گری بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر آوای سبز کارکنان با میانجیهدف پژوهش  هدف پژوهش:

 .تنیدگی شغلی استدلبستگی شغلی و درهم
 

نفر از کارکنان اداری  1152ی آماری را همبستگی است. جامعهاز نوع و پژوهش کاربردی  شناسی:روش

نفر با روش تصادفی ساده انتخاب  2۸۸شهرداری بجنورد تشکیل دادند که بر اساس جدول کرجسی و مورگان، 
ها با . تحلیل دادهشدو پایایی آنها تأیید  شدند و روایی گردآوری های استاندارد ها با پرسشنامهشدند. داده

 .انجام شد اس.ال.یپ سمارتپی. اس. اس و ااس. هایافزارنرم باسازی معادلات ساختاری و مدل

 

 یدگیتن( و درهم=39/0β) ی(، دلبستگ=45/0βسبز ) یسبز بر آوا یمنابع انسان یریتمد :ها و بحثیافته

(64/0β=تأث )یر ( 96/1مثبت داشتt>دلبستگ .)ی (25/0β=و درهم )یدگیتن (22/0β=ن )سبز مؤثر  یبر آوا یز
(، 096/0) تگیدلبس یانجینقش م یرمستقیم،(. اثرات غ=34/0βداشت ) یرتأث یبر دلبستگ یدگیتنبودند. درهم

 یینسبز را تب یآوا واریانس از ٪65کرد. مدل  یید( را تأ0۸/0) اییرهزنج گرییانجی( و م14/0) یدگیتندرهم

 است. یبرازش قو دهندهنشان =GOF 64/0( و شاخص =65/0R²نمود )

 

مشااارکت فعال کارکنان را  ی،و اجتماع یعاطف یوندهایپ یتساابز با تقو یمنابع انسااان یریتمد گیری:نتیجه

ست ملاحظات ز سازی ینهبا نهاد یدها باسازمان  ین. بنابرادهدیم یشافزا سان  یندهایدر فرا محیطیی  ی،منابع ان

 .فراهم آورند یشنهادهاپ آزادانه یانب یبرا گریتحما یطیمح
 

 واژگان کلیدی: 
مدیریت منابع انسانی سبز، آوای سبز 

تنیدگی کارکنان، دلبستگی شغلی، درهم
 .محیطیشغلی، رفتارهای زیست
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 مقدمه -1

ها تبدیل شده است. در این های راهبردی سازمانهای اخیر به یکی از دغدغهزیست در دههوسعه پایدار و حفاظت از محیطت
محیطی در فرایندهای کند با تلفیق اهداف زیستمیعنوان رویکردی جامع و نوین، تلاش به 1راستا، مدیریت منابع انسانی سبز

 زیست شودها و رفتارهای سازگار با محیطساز نگرشجذب، آموزش، ارزیابی عملکرد، پاداش و مشارکت کارکنان، زمینه

(Renwick, Redman & Maguire., 2013; Dumont, Shen & Deng., 2017.)  منطق اصلی این رویکرد آن است که
ها و مشارکت ها و اقدامات فنی وابسته نیست، بلکه به رفتارها، نگرشمحیطی مطلوب، صرفاً به فناوریعملکرد زیست دستیابی به

های حال، بسیاری از پژوهشبااین (.Kim et al., 2019; Ren, Tang & Jackson., 2021) فعال کارکنان نیز گره خورده است
اند و متمرکز بوده (جویی در مصرف انرژی و کاهش پسماند)همچون بازیافت، صرفهپیشین عمدتاً بر رفتارهای سبز تجویزشده 

آوای سبز به  (. ,.2020Tang et al) اندکارکنان، کمتر پرداخته« 2آوای سبز»تر، یعنی تر و داوطلبانهبه نوعی از مشارکت فعال
شود که فراتر از وظایف مقرر، طی توسط کارکنان اطلاق میمحیها، پیشنهادها و راهکارهای زیستها، نگرانیبیان داوطلبانه ایده

از آنجا که کارکنان  (.Norton et al., 2015) کندبه شناسایی مشکلات پنهان و بهبود مستمر عملکرد محیطی سازمان کمک می
رؤیت یران کمتر قابلکنند که برای مدهایی را مشاهده میدلیل ارتباط مستقیم با فرایندهای کاری، اغلب مسائل و فرصتبه

طور چشمگیری محیطی را بهعنوان یک منبع ارزشمند سازمانی، ظرفیت حل مسئله و نوآوری زیستتواند بهاست، آوای سبز می
 (.Tang et al., 2020) افزایش دهد

ر اقدامات سبز گیری و تقویت این پدیده در بستباوجود اهمیت آوای سبز، مسئله اصلی پژوهش آن است که سازوکارهای شکل
های نظری نشان خوبی تبیین نشده است. هرچند پژوهششناختی، هنوز بهویژه از طریق متغیرهای شغلی و روانمنابع انسانی، به

محیطی، زمینه بروز آوای سبز را های زیستتوانند با ایجاد جوّ حمایتی و انتقال ارزشاند که اقدامات سبز منابع انسانی میداده
شود. در ، اما پرسش اساسی آن است که این تأثیر از چه مسیرهایی محقق می(Sharbaf Tabrizi et al., 2023) رندفراهم آو

عنوان شبکه به 4تنیدگی شغلیو درهم عنوان پیوند عاطفی و شناختی کارکنان با سازمان و شغلبه 3این میان، دلبستگی شغلی
توانند نقش کلیدی در تبیین این می ،کندازمانی که فرد را به محیط کار متصل میای و سای از پیوندهای اجتماعی، حرفهگسترده

دلبستگی شغلی موجب  (.Mitchell et al., 2001; Lee, Burch & Mitchell., 2014; Kiazad et al., 2015) رابطه ایفا کنند
آمادگی بیشتری برای مشارکت فعال داشته های شخصی خود تلقی کرده و شود کارکنان مسائل سازمان را بخشی از دغدغهمی

تنیدگی شغلی، با ایجاد پیوندهای اجتماعی و سازمانی قوی، حساسیت و توجه که درهم، درحالی(Ćulibrk et al., 2018) باشند
ز حاکی شواهد پژوهشی نی (.Jia et al., 2020) دهدهای بهبود در محیط کار افزایش میکارکنان را نسبت به رویدادها و فرصت

 & Almagharbeh) کنندبینی جویانه کارکنان را پیشفعالانه و مشارکتتوانند رفتارهای پیشاز آن است که این دو متغیر می

Alalean, 2023; Anjali & Sapna, 2024.) ویژه زمان هر دو سازوکار میانجی در یک مدل یکپارچه، بهحال، بررسی هماین با
 .خدماتی، همچنان با خلأ پژوهشی مواجه است های عمومیدر بستر سازمان

زیست شهری کارکنان اداری شهرداری بجنورد( به نقش محوری این سازمان در مدیریت محیط)دلیل انتخاب نمونه مطالعاتی 
سازی عنوان متولیان اصلی مدیریت پسماند، توسعه فضای سبز، کاهش آلودگی و فرهنگها بهشهرداری گردد.بازمی
طور مستقیم به نگرش، تعهد و مشارکت فعال ها بهرو هستند و موفقیت در این حوزههای متعددی روبهیطی، با چالشمحزیست

اولی محیطی، از شناخت دستهای زیستعنوان مجریان عملیاتی سیاستها، بهها وابسته است. کارکنان شهرداریکارکنان آن
کننده در حل مسائل محیطی تواند نقشی تعیینگیری از آوای سبز آنان میو بهره نسبت به موانع و راهکارهای بهبود برخوردارند

گیری آوای سبز در میان طور خاص به بررسی سازوکارهای شکلای که بهشهری ایفا کند. باوجود این اهمیت، تاکنون مطالعه
 .کندحاضر را دوچندان میها پرداخته باشد، انجام نشده است و این خلأ، ضرورت مطالعه کارکنان شهرداری

گذارد و آیا دلبستگی بر این اساس، پرسش پژوهش این است که آیا مدیریت منابع انسانی سبز بر آوای سبز کارکنان تأثیر می
توانند نقش میانجی در این رابطه ایفا کنند؟ بنابراین، هدف پژوهش حاضر، بررسی تأثیر مدیریت تنیدگی شغلی میشغلی و درهم

تنیدگی شغلی در میان کارکنان شهرداری بجنورد انسانی سبز بر آوای سبز کارکنان با نقش میانجی دلبستگی شغلی و درهممنابع 
تری از سازوکارهای کوشد با ارائه مدلی یکپارچه، ضمن پرکردن خلأ پژوهشی موجود، تصویر روشناست. این مطالعه می

آوای سبز ارائه دهد و راهنمایی عملی برای مدیران شهری در جهت ارتقای  گیری و تقویتشناختی و شغلی مؤثر بر شکلروان
 .محیطی کارکنان فراهم آوردمشارکت زیست
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 پیشینه پژوهش -1-1

شده است.  یکارکنان بررس یو شغل محیطییستز یامدهایسبز با رفتارها و پ یمنابع انسان یریتارتباط مد ،خارجیدر مطالعات 
 یهاسبز و ارزش یشناختروان یمسبز بر رفتار سبز کارکنان با نقش اقل یمنابع انسان یریتمد یر( بر تأث2017دومونت، شن و دنگ )

 یسبز با رفتارها یمنابع انسان یریتارتباط مد یز( ن2019) و همکاران  یمک (.Dumont, Shen & Deng., 2017) کردند یدسبز تأک
 یمنابع انسان یریت( رابطه مد2020) یچادور (.Kim et al., 2019)را نشان دادند  محیطییستو عملکرد ز زیستیطسازگار با مح

 یمنابع انسان یریتمد یربر تأث یز( ن2020و رن، تانگ و جکسون ) (Chaudhary, 2020)کرد  ییدسبز و رفتار سبز کارکنان را تأ
احمد، الله و خان  ینهمچن (.Ren, Tang & Jackson., 2020)کردند  یدتأک محیطییستبر عملکرد ز یاخلاق یسبز و رهبر

کردند  یبررس لاقیاخ یو رهبر زیستیططرفدار مح یسبز را با نقش رفتارها یتسبز با خلاق یمنابع انسان یریت( رابطه مد2021)
(Ahmad, Ullah & Khan., 2021.) یرا در رفتارها یشغل یدگیتن( نقش درهم2020و همکاران ) یاج ی،شغل یرهایدر حوزه متغ 

 یریتدر رابطه مد یشغل یدگیتندرهم یانجینقش م یز( ن2023) ینو المغربه و العل (Jia et al., 2020)فعالانه کارکنان نشان دادند 
( 2023و همکاران ) یزیرباف تبرش (.Almagharbeh & Alalean, 2023) کردند یرا بررس یسازمان یداریپا وسبز  یمنابع انسان

 Sharbaf Tabrizi)کردند  یسبز کارکنان را بررس یو آوا یشغل یدگیتنسبز، درهم یمنابع انسان یریترابطه مد یمطور مستقبه یزن

et al., 2023.) یانهجوعنوان رفتار مشارکتسبز به یآوا یتمند خود بر اهممرور نظام ر( د2020تانگ و همکاران ) ینهمچن 
 یمنابع انسان یریتاز ارتباط مد یندر مجموع، مطالعات لات (.Tang et al., 2020)کردند  یدتأک محیطییستکارکنان در مسائل ز

 یبررس حال،ینباا کنند؛یم یتسبز حما ایفعالانه و آو یدر رفتارها یشغل یدگیتنو نقش درهم محیطییستز یسبز با رفتارها
 همچنان محدود است.  یمدل تجرب یکسبز در  یو آوا یشغل یدگیتندرهم ی،سبز، دلبستگ یسانمنابع ان یریتزمان مدهم

ای را به خود جلب کرده های داخلی، ارتباط مدیریت منابع انسانی سبز با پیامدهای رفتاری و سازمانی توجه گستردهدر پژوهش
نقشی و فرانقشی کارکنان با تأکید سبز را بر رفتارهای درونتأثیر مدیریت منابع انسانی ( 1403است. حیدری هراتمه و جلالی )

( 1402و اکبری و عنبریان )( 1402الهی )گر توانمندسازی سبز مورد بررسی قرار دادند. احمدی، تنگستانی و نعمتبر نقش تعدیل
دیریت منابع انسانی سبز با گر رهبری خدمتگزار در رابطه میان ممحیطی و نقش تعدیلترتیب بر نقش میانجی آگاهی زیستبه

نقش میانجی دلبستگی سازمانی، ( 1402رفتارهای سبز و نوآوری سبز تأکید کردند. همچنین غضنفری شایان، رشیدزاده و مهرانی )
محیطی بررسی معنویت در محیط کار و هویت سازمانی را در رابطه میان مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار شهروندی زیست

زیست و عملکرد محیطی تأثیر مثبت مدیریت منابع انسانی سبز را بر رفتار سازگار با محیط( 1401فری و همکاران )ص .نمودند
تنیدگی گر فرهنگ خدمت و نیز بر اهمیت درهمنیز بر نقش تعدیل( 1399کارکنان تأیید کردند. فرخی، امیری و دلوی اصفهانی )

به بررسی تأثیر مسئولیت اجتماعی ( 139۸)و همکاران  ند. از سوی دیگر، اکبریشغلی در تبیین پیامدهای کارکنان صحه گذاشت
شرکتی بر رفتار شهروندی سازمانی با تأکید بر نقش میانجی درگیری شغلی، رضایت شغلی و آوای کارکنان پرداختند که مبین 

 .گیری مشارکت فعال کارکنان استاهمیت متغیرهای نگرشی و شغلی در شکل

 یاند، اما اغلب بر رفتارهاپرداخته محیطییستز یسبز با رفتارها یمنابع انسان یریتبه ارتباط مد یشینکه مطالعات پبا وجود آن
 یبه بررس داخلیتاکنون پژوهش  ین،کمتر توجه شده است. همچن« سبز یآوا» یفعالانهیشمتمرکز بوده و به رفتار پ یزیتجو
 یکپارچهمدل  یکها در قالب آن اییرهزنج گرییانجیم ینو همچن یشغل یدگیتنو درهم ستگیدلب یانجیزمان نقش مهم

 ین،حوزه مغفول مانده است. بنابرا یندر ا هایشهردار یرنظ یخدمات یعموم یهابستر سازمان یگر،د ینپرداخته است. از سو
( خلاصه ی)شهردار یننو یها در بسترآن اییرهزنج یگریانجیو م یانجیزمان دو سازوکار مپژوهش حاضر در آزمون هم ینوآور

 .نمایدیم یهکه ضرورت انجام مطالعه را توج شودیم

 

 مبانی نظری -2
بانی نظری  ها فراهم می     م یان متغیر چارچوبی مفهومی برای تبیین روابط م تأثیر  پژوهش،  آورد. در این پژوهش، برای تبیین 

سبز کارکنان، از نظریه     سبز بر آوای  سانی  ست که بر       های رفتاری و روانمدیریت منابع ان شده ا سازمانی بهره گرفته  شناختی 
 & Renwick, Redman) دارند فعالانه تأکید     گیری رفتارهای پیش  ها و پیوندهای عاطفی و اجتماعی در شاااکل      نقش نگرش

Maguire., 2013; Mitchell et al., 2001.)           ستگی سبز، دلب سبز، آوای  سانی  ساس، چهار مفهوم مدیریت منابع ان بر این ا
شغلی به شغلی و درهم  شده  تنیدگی  ساس رویکردی تلفیقی  ها بر اند و روابط میان آنعنوان ارکان اصلی مدل مفهومی انتخاب   ا

 .است شدهتدوین به شرح زیر 
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 مدیریت منابع انسانی سبز

ها، محیطی در سیاستمدیریت منابع انسانی سبز رویکردی در مدیریت منابع انسانی است که در آن ملاحظات و اهداف زیست
رویکرد آن است که دستیابی به اهداف گیرد. منطق اصلی این های مرتبط با کارکنان مورد توجه قرار میفرایندها و فعالیت

ها، تجهیزات و اقدامات فنی وابسته نیست، بلکه رفتار و مشارکت کارکنان نیز بخش محیطی سازمان صرفاً به فناوریزیست
تواند با وارد کردن دهد. از این منظر، مدیریت منابع انسانی میمحیطی سازمان را تشکیل میمهمی از تحقق عملکرد زیست

 گیری دانش، نگرش و رفتارهای سبز را در کارکنان فراهم کندهای خود، زمینه شکلمحیطی به فعالیتحظات زیستملا

(Renwick, Redman, & Maguire, 2013). 

تواند از جذب و انتخاب کارکنان تا گیرد که میپیوسته را دربرمیهمهای بهای از فعالیتمدیریت منابع انسانی سبز مجموعه
محیطی سازمان امتداد یابد. هدف این رویکرد آن است های زیست، ارزیابی عملکرد، پاداش و مشارکت آنان در فعالیتآموزش

محیطی به بخشی از فرایندهای منابع انسانی و در نهایت بخشی از رفتار روزمره کارکنان تبدیل شود. ها و اهداف زیستکه ارزش
محیطی سازمان و رفتار توان سازوکاری برای ایجاد هماهنگی میان اهداف زیستمی بنابراین، مدیریت منابع انسانی سبز را

 .(Renwick, Redman, & Maguire, 2013) کارکنان دانست

از الزامات  یکه کارکنان علاوه بر آگاه یابدمطلوب دست  محیطییستبه عملکرد ز تواندیم یسازمان هنگام ی،از منظر نظر
سبز  یمنابع انسان یریتچارچوب، مد ینداشته باشند. در ا یزمشارکت در تحقق آنها را ن یو فرصت لازم برا یزهانگ محیطی،یستز
(. Dumont, Shen & Deng., 2017)کند  یتسبز کارکنان را تقو یمناسب، رفتارها هایارزشو  یطشرا یجادا یقاز طر تواندیم

مشارکت  یینهزم تواندیکارکنان بوده و م محیطییستز یاز کنترل رفتارها سبز فراتر یمنابع انسان یریتنقش مد یگر،د یانیببه
عنوان سبز به یمنابع انسان یریتپژوهش حاضر، مد دراساس،  ینفراهم سازد. بر ا یزسبز سازمان را ن یندهایفعال آنان در فرا

 شودیم یفتعر« پاداش و مشارکت کارکنان یابی،جذب، آموزش، ارز یهاو اقدامات هماهنگ در حوزه هایاستاز س یامجموعه»
 ارهایها و رفتنگرش یریگشکل یینهزم ی،در فرهنگ سازمان محیطییستها و اهداف زارزش سازیینهکه با هدف نهاد

 .آوردیرا در کارکنان فراهم م محیطییستز یفعالانه

 آوای سبز کارکنان

ها و اطلاعاتی اشاره دارد که کارکنان با هدف بهبود شرایط و عملکرد سازمان ها، پیشنهادها، دیدگاهآوای کارکنان به بیان ایده
محیطی مربوط باشد، مفهوم آوای سبز کارکنان ها و پیشنهادها به مسائل زیستکنند. هنگامی که محتوای این ایدهمطرح می
محیطی سازمان است که از طریق بیان ستشود. از این منظر، آوای سبز نوعی مشارکت فعالانه کارکنان در مسائل زیمطرح می

 (.Tang et al., 2020) کندپیشنهادها و راهکارهای مرتبط با بهبود عملکرد سبز سازمان تحقق پیدا می

توان در امتداد مفهوم رفتارهای سبز کارکنان قرار داد؛ با این تفاوت که در آن، کارکنان صرفاً رفتارهای آوای سبز را می
های بهبود و راهکارهای صورت فعالانه در شناسایی مسائل، فرصتدهند، بلکه بهد انتظار را انجام نمیمحیطی مورزیست
ای از رفتارهای رسمی و داوطلبانه را شامل شوند توانند طیف گستردهکنند. رفتارهای سبز کارکنان میمحیطی مشارکت میزیست

 .(Norton et al, 2015) داردای محیطی اهمیت ویژههای زیستهو در این میان، مشارکت فعال کارکنان در بیان دیدگا

سازمان باشد.  محیطییستمشارکت فعال کارکنان در اهداف ز یهاجلوه ینتراز مهم یکی تواندیسبز م یمنظر، آوا یناز ا
کمتر  یرانمد یرا مشاهده کنند که برا ییهاممکن است مسائل و فرصت ی،کار یندهایبا فرا یمارتباط مستق یلدلکارکنان به

مشکلات و بهبود  ییشناسا یسازمان برا یتظرف تواندیم هایدگاهد ینا یانب یبرا ینهزم نفراهم کرد ین،مشاهده است؛ بنابراقابل
موجود کمک  یندهایسبز نه تنها به بهبود فرا یآوا یگر،عبارت دبه(. Tang et al., 2020)دهد  یشرا افزا محیطییستعملکرد ز

اساس،  یننقش کند. بر ا یفایسازمان ا محیطییستز ویکردهایو تحول در ر ینوآور یبرا یعنوان عاملبه تواندیبلکه م کند،یم
 یو راهکارها یشنهادهاپ ها،ینگران ها،یدها یفعالانهیشداوطلبانه و پ یانب»عنوان سبز کارکنان به یدر پژوهش حاضر، آوا

 یاصلاح یهاحلراه یرائهمشکلات، ا ییمقرر، با هدف شناسا یفکه فراتر از وظا شودیم یفتعر« توسط کارکنان یمحیطیستز
 .گیردیسازمان صورت م یطیو بهبود مستمر عملکرد مح

 شغلی دلبستگی

شود فرد سازمان را شناختی و عاطفی میان فرد و سازمان یا محیط کاری است که موجب میدلبستگی بیانگر نوعی پیوند روان
 ;Mitchell et al., 2001) بداندصرفاً محلی برای انجام وظایف شغلی تلقی نکند، بلکه خود را با آن مرتبط و متعلق به آن 
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Kiazad et al., 2015).   تواند نحوه نگرش کارکنان نسبت به سازمان و میزان آمادگی آنان برای مشارکت پیوندی میوجود چنین
 (.Ćulibrk et al., 2018) های سازمانی را تحت تأثیر قرار دهددر فعالیت

که  از منظر رفتاری، هنگامی که کارکنان احساس تعلق و ارتباط بیشتری با سازمان داشته باشند، احتمال بیشتری وجود دارد
در  (.Jia et al., 2020) مسائل و اهداف سازمان را با اهمیت بیشتری دنبال کنند و برای بهبود شرایط آن مشارکت داشته باشند

محیطی سازمان به رفتارهای داوطلبانه و زیست نیز این موضوع اهمیت دارد؛ زیرا تحقق بسیاری از اهداف زیستحوزه محیط
 (.Dumont, Shen & Deng., 2017; Chaudhary, 2020) ستمشارکت فعال کارکنان وابسته ا

کارکنان با سازمان و  یو شناخت یعاطف یوندپ یزانم یانگرب ی،شناختسازوکار روان یکعنوان به یشغل یچارچوب، دلبستگ یندر ا
 ,.Ćulibrk et al) کندیم یبو مشارکت فعال در بهبود آن ترغ یمسائل سازمان یتاست که آنان را به درک اهم یششغل خو

که همراه  ینجامدب محیطییستز فعالانه یبه رفتارها تواندیم یسبز زمان یمنابع انسان یریتاقدامات مد یگر،عبارت د(. به2018
اساس،  ینبر ا (.Anjali & Sapna, 2024)شود  یتتقو یزو احساس تعلق کارکنان به سازمان ن یسبز، دلبستگ هاییهرو یجادبا ا

 «یشکارکنان به سازمان و شغل خو یخاطر عاطفتعلق و یپندارذاتهم یزانم»عنوان به یشغل یحاضر، دلبستگدر پژوهش 
 .دهدیسازمان سوق م محیطییستدر مسائل ز فعالانهیشکه آنان را به مشارکت داوطلبانه و پ شودیم یفتعر

 تنیدگی شغلیدرهم

کنند. ارتباطاتی اشاره دارد که فرد را به شغل، سازمان و محیط کاری خود متصل میتنیدگی شغلی به مجموعه پیوندها و درهم
های مستقیم شغل قرار ندارد، بلکه ارتباطات این مفهوم بر این دیدگاه استوار است که رفتار کارکنان تنها تحت تأثیر ویژگی

 (.Mitchell et al, 2001) ش داشته باشندگیری رفتار آنان نقتوانند در شکلای و سازمانی نیز میاجتماعی، حرفه

گیرد که موجب تنیدگی شغلی از مفاهیمی فراتر از رضایت شغلی یا تعهد سازمانی است و مجموعه پیوندهایی را دربرمیدرهم
رند، تنیدگی بیشتری برخورداشوند فرد ارتباط بیشتری با محیط کاری خود پیدا کند. به همین دلیل، کارکنانی که از درهممی

های ممکن است ارتباط و توجه بیشتری نسبت به مسائل محیط کار داشته باشند و تمایل بیشتری برای مشارکت در فعالیت
 (.Lee, Burch, & Mitchell, 2014) سازمانی نشان دهند

که فرد خود را به شغل و سازمان  یکارکنان شود. هنگام فعالانه یرفتارها سازینهزم تواندیم یشغل یدگیتندرهم ی،از منظر رفتار
 Jia et)موجود اقدام کند  یتبهبود وضع یو ممکن است برا کندیم یداپ یشتریب یتاو اهم یمسائل سازمان برا بیند،یمتصل م

al., 2020.) ندهاییواز پ یاگسترده یمجموعه ی،تعهد سازمان یا یتچون رضا یمیفراتر از مفاه یشغل یدگیتنگر، درهمید یانیببه 
 Lee, Burch) سازدیم مندیکارش جا یطاز ارتباطات با مح یاکه فرد را در شبکه گیردیرا در بر م یو سازمان یاحرفه ی،اجتماع

& Mitchell., 2014.) یوندهایاز پ اییهچندلا شبکه»عنوان به یشغل نیدگیتاساس، در پژوهش حاضر، درهم ینبر ا 
و توجه  یتحساس یشکه با افزا شودیم یفتعر «یاحرفه با همکاران، و احساس تعلق به جامعه یررسمیروابط غ ی،سازماندرون

 .نمایدیم یبسازمان ترغ محیطییستتر در مسائل زکار، آنان را به مشارکت فعالانه یطمح یدادهایکارکنان به رو

 چارچوب مفهومی پژوهش

نده از ادبیات موجود طراحی شده است. استدلال اصلی آن است که چارچوب مفهومی این پژوهش بر پایه تحلیل منطقی نویس
های شناختی و اجتماعی محیطی در لایههای زیستسازی ارزشمدیریت منابع انسانی سبز، فراتر از یک ابزار دستوری، با درونی

پذیری اجتماعی همراه ین رفتار با ریسکشود. از آنجا که امی« آوای سبز»ساز رفتاری فرانقشی و داوطلبانه به نام کارکنان، زمینه
تنیدگی شغلی( است؛ )درهم« پیوند ساختاری»)دلبستگی شغلی( و « پیوند عاطفی»گیری آن نیازمند دو بستر مکمل است، شکل

 .آوردکند و دومی، بستر امن ابراز عقیده را فراهم میی درونی مشارکت را تأمین مینخستی انگیزه

سویی هویت اجتماعی، به کارکنان پیام هم های جذب، آموزش و پاداش، بر اساس نظریهات سبز در حوزهاول، اقدام در حلقه
زمان، مدیریت سبز هم .انجامدانگیزند که خود به دلبستگی عاطفی میپنداری را برمیذاتارزشی مخابره کرده و حس تعلق و هم

تنیدگی ارتباطات و تناسب فرد با سازمان را تقویت کرده و درهم سمی، شبکهبخشی و تشویق به تعاملات غیررهای بینبا ایجاد تیم
تبادل اجتماعی،  ای این دو سازوکار است: بر اساس نظریهزنجیره سازد. وجه متمایز این مدل، تبیین رابطهشغلی را مستحکم می

 مرور به دلبستگی عاطفیایجاد کرده و این تجربه به اجتماعی، احساس امنیت و قدردانی آوری سرمایهبالا با فراهم تنیدگیدرهم
 .ساز اتصال عاطفی استتر، اتصال ساختاری، زمینهبیان دقیقبه .شودتر تبدیل میمیقع

دهد بیان ایده را افزایش می سازی مسائل سازمان، انگیزهشود: دلبستگی با شخصیدر نهایت، این زنجیره به آوای سبز منتهی می
بخشد. طرح پیشنهادها را می ای از حمایت اجتماعی، ترس از پیامدهای منفی را کاسته و جسارتتنیدگی با ایجاد شبکهدرهمو 
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سازد. بر آن را مهیا می« پذیریچگونگی امکان»تنیدگی، کند و درهماقدام را تأمین می« چرایی»تر، دلبستگی عبارت روشنبه
به این شرح  فرضیه اصلی .نداتدوین شده 9تا  1های و فرضیه( 1) تصویرسته، مدل مفهومی در پیوهمهای بهاساس این استدلال

مثبت دار و معنیتنیدگی شغلی تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر آوای سبز کارکنان با نقش میانجی دلبستگی و درهماست: 
 به شرح زیر هستند: های فرعیفرضیه دارد.

 مثبت دارد.دار و معنیمدیریت منابع انسانی سبز بر دلبستگی شغلی تأثیر  -

 مثبت دارد.دار و معنیمدیریت منابع انسانی سبز بر در هم تنیدگی شغلی تأثیر  -

 مثبت دارد.دار و معنیمدیریت منابع انسانی سبز بر آوای سبز کارکنان تأثیر  -

 مثبت دارد.دار و معنیدلبستگی شغلی بر آوای سبز کارکنان تأثیر  -

 مثبت دارد.دار و معنیتنیدگی شغلی بر آوای سبز کارکنان تأثیر درهم -

 مثبت دارد.دار و معنیتنیدگی شغلی بر دلبستگی شغلی تأثیر درهم -

 مثبت دارد.دار و معنیمدیریت منابع انسانی سبز از طریق دلبستگی شغلی بر آوای سبز کارکنان تأثیر  -

 مثبت دارد.دار و معنیتنیدگی شغلی بر آوای سبز کارکنان تأثیر سبز از طریق درهم مدیریت منابع انسانی -

 مثبت دارد.دار و معنیتنیدگی شغلی از طریق دلبستگی شغلی بر آوای سبز کارکنان کارکنان تأثیر درهم -

 
 پژوهش مفهومیچارچوب  -1 تصویر

 

 شناسی پژوهشروش -3

کارکنان در  بر مشااارکت داوطلبانه یاقدامات ساابز منابع انسااان یرتأث یینبه هدف خود که تب یابیمنظور دسااتپژوهش حاضاار به
سائل ز  ست م ست، با رو  یشغل  یسازوکارها  یقاز طر محیطیی ست. برا    یطراح یکاربرد یکردیا  یهاداده یگردآور یشده ا

روش امکان  ینبهره گرفته شاااد؛ چراکه ا یمایشااایاز نوع پ یهمبساااتگ ژوهشاز طرح پ یرها،متغ یانو آزمون روابط م یدانیم
 .آوردیفراهم م یواقع یرا در بستر یرهامتغ ینب یرمستقیمو غ یمزمان روابط مستقهم یبررس

شک  1152 حدود بجنورد به تعداد  یشهردار  یکارکنان ادار یپژوهش را تمام ینا یآمار یجامعه . حجم نمونه دهندیم یلنفر ت
س  صادف  یریگاز روش نمونه یریگکه با بهره شد نفر برآورد  2۸۸و مورگان،  یبا مراجعه به جدول کرج شدند.     یت ساده انتخاب 

 یت قابل  یشافزا یزانتخاب و ن  یجامعه از شاااانس برابر برا   یاعضاااا یتمام  اریبرخورد ینمنظور تضااامروش به  ینانتخاب ا 
 صورت گرفته است. یآمار یبه کل جامعه هایافته پذیرییمتعم
شنامه    یرهاسنجش متغ  یبرا س شد: مد     از چهار پر ستفاده  ستاندارد ا سان  یریتا  یهگو 6با (2019) 5نسبز کیم و همکارا  یمنابع ان

ستخدام ن یه)نمونه گو یبعدتک ست ز یطبه علاقه افراد به مح ید،جد یروی: در ا  6، فاره و فارهسبز لیانگ  ی(؛ آواشود یتوجه م ی
(؛ دهمیبه او تذکر م زدند،یم یبآساا  یساات ز یطکه به مح ینمرا بب ی: اگر همکاریهگو ه)نمون یبعدتک یهگو 10،  با (2012)

ستگ  سالانوا  ی،شاوفل  یشغل  یدلب سخه  (2006) 7باکر و  ش  یشدگ وقف یرومندی،سه بُعد ن  یدارا اییهگو 9 با ن )نمونه  یفتگیو 
 یبعد تک  یه گو 9با   (2007) ۸کروسااالی و همکاران  یشاااغل یدگی تن(؛ و درهمکنمیافتخار م  دهمیکه انجام م   ی: به کار  یه گو
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بودن آنها در  شاادهیابیهنجار یلدلمذکور به یهاام(. انتخاب نسااخهبه سااازمان خود گره خورده کنمی: احساااس میه)نمونه گو
 صورت گرفت.  یشهردار یادار و تناسب با جامعه یرانیا یشینپ یهاپژوهش

 ینقرار داده شد. ا یدانشگاه یداز اسات یجمع یاراز ابزارها در اخت یکهر  هاییهها، گوپرسشنامه ییمحتوا ییروا ینتأم یبرا
خود را ارائه کردند و پس از اعمال  یاصلاح یشنهادهایمورد سنجش، پ با سازه یهتناسب هر گو یمتخصصان ضمن بررس

اعتماد  یتقابل یا یاییپا یابیارز یبرا ی،گرفت. در گام بعد قرار یینها ییدمورد تأ هاابزار ییمحتوا ییروا یشان،ا یبازخوردها
 ی، آوا(76/0سبز ) یمنابع انسان یریتمد یرهایمتغ یکه مقدار آن برا شدکرونباخ محاسبه  یآلفا یبضر یری،گاندازه یابزارها

 یبضرا یتمام ینکهبه ا دست آمد. با توجهبه( 76/0) یشغل یدگیتنو درهم( 74/0) یشغل ی، دلبستگ(75/0سبز کارکنان )
 یقبولقابل یاییمطلوب و پا یدرون یپژوهش از همسان یگفت که ابزارها توانیهستند، م 70/0 یارشده بالاتر از حد معمحاسبه

علاوه بر این، در ارزیابی مدل  .استپژوهش مناسب  یآمار یمورد نظر در جامعه یرهایسنجش متغ یبرخوردار بوده و برا
برای بررسی روایی همگرا استفاده شد. نتایج  10و پایایی ترکیبی 9شدهاز بارهای عاملی، میانگین واریانس استخراجگیری اندازه

نیز در سطح قابل قبول قرار دارند؛ شده واریانس استخراج و مقادیر 70/0ها بالاتر از نشان داد که مقادیر پایایی ترکیبی سازه
 .همگرای مناسبی برخوردار بود گیری از رواییبنابراین، مدل اندازه

شناختی های جمعیتها، ابتدا از آمار توصیفی شامل فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار برای توصیف ویژگیبرای تحلیل داده
هش، های پژومنظور بررسی روابط میان متغیرها و آزمون فرضیهو متغیرهای پژوهش استفاده شد. در بخش آمار استنباطی نیز به

زمان روابط مستقیم منظور آزمون هماستفاده شد. همچنین، به .اس.اس.یاس.پ افزاراز ضریب همبستگی و تحلیل رگرسیون در نرم
  افزارنرم و سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئیها و بررسی اثرات میانجی، از مدلو غیرمستقیم میان سازه

 ترسیم شده است. 2 تصویرمراحل انجام پژوهش همانند  .استفاده شد اس.ال.یپ سمارتا

 
 مراحل انجام پژوهش -2 تصویر

 

 هایافتهها و تحلیل داده -4
شناختی ها، توزیع فراوانی متغیرهای جمعیتپذیری یافتهی آماری و امکان بررسی تعمیممنظور شناخت دقیقتر ساختار نمونهبه

 .ارائه شده است 1گویان در جدول تحصیلات پاسخشامل جنسیت، سن و سطح 

 شناختی نمونه آماریهای جمعیتویژگی -1جدول
 درصد فراوانی تحصیلات درصد فراوانی سن درصد فراوانی جنسیت

 6/72 209 مرد
 2۸/13 36 سال 30از کمتر 

 4/9 27 کاردانی

 9/63 1۸4 کارشناسی

 0/26 75 ارشدکارشناسی  ۸2/1۸ 51 سال 31 -35

 4/27 79 زن
 14/22 60 سال  36-40

 7/0 2 دکتری
 76/45 124 سال به بالا 41

 
 41»اند. از نظر توزیع سنی، بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی ، اکثریت نمونه را مردان تشکیل داده1بر اساس نتایج جدول 

در بررسی سطح تحصیلات، بیشترین فراوانی مربوط به  .بالای کارکنان داردشغلی نسبتاً  است که نشان از تجربه« سال به بالا
دهد نمونه از تناسب مناسبی از لحاظ سن و تحصیلات برخوردار است و با توجه این پراکنش نشان می .مدرک کارشناسی است
 .جنورد داشته باشدتواند نمایندگی قابل قبولی برای کارکنان شهرداری بی آماری، میبه ماهیت اداری جامعه

 هابررسی نرمال بودن داده
ارائه  2اسمیرنوف استفاده شد که نتایج آن در جدول -برای بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای پژوهش، از آزمون کولموگروف

 نرمال هاداده توزیع بنابراین است؛ 005/0دهد سطح معناداری برای همه متغیرها کمتر از نشان می 2های جدول یافته .است شده

مطالعات نظری و  
/ تدوین مدل 
فرضیه ها

تعیین جامعه 
و نمونه  ( 1152)
تصادفی ( / 2۸۸)

ساده

گردآوری داده با 
پرسشنامه  4

استاندارد

تأمین روایی 
خبرگان،  
واریانس 
و استخراج شده

(آلفا)پایایی 

حداقل تحلیل 

مربعات جزئی
و  بوتاسترپ

استخراج نتایج و
ارائه پیشنهادها
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استفاده شد که به نرمال  سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئیها از مدلبرای آزمون فرضیه رو،ازاین. نیست
 .ها نیاز نداردبودن داده

 اسمیرنوف-لموگروفونتایج آزمون ک  -2جدول 
 سطح معناداری آماره آزمون نام متغیر
 00/0 15/0 منابع انسانی

 02/0 06/0 آوای سبز

 00/0 15/0 دلبستگی شغلی

 00/0 0۸/0 تنیدگی شغلیدرهم

 

 نشانگرها یبار عامل ارزیابی
بار عاملی ، حداقل مربعات جزئیرویکرد  ها محاسبه شد. بر اساس معیارهایبرای ارزیابی روایی همگرا، بارهای عاملی تمامی گویه

ضرایب بار عاملی و  3قبول است. جدول قابل (<96/1t)در صورت معناداری  7/0تا  4/0مطلوب و مقادیر بین  7/0بالاتر از 
 .دهدمربوط به هر گویه را نشان می t یآماره

 بارعاملی متغیرهای پنهان -3جدول 

 مؤلفه متغیر
ضریب مسیر 

 استاندارد
آماره آزمون 

t 
 مؤلفه متغیر

ضریب مسیر 

 استاندارد
آماره آزمون 

t 

مدیریت 
انسانی منابع 

 سبز

k1 77/0 91/27 

 آوای سبز
 

c1 63/0 22/13 

k2 72/0 7۸/19 c2 6/0 37/12 

k3 56/0 02/10 c3 53/0 54/7 

k4 72/0 74/17 c4 42/0 1۸/7 

k5 63/0 53/13 c5 69/0 12/16 

k6 61/0 65/12 c6 6/0 92/11 

درهم 
تنیدگی 

 شغلی

u1 51/0 1۸/۸ c7 63/0 04/14 

u2 51/0 9/7 c8 42/0 34/5 

u3 ۸6/0 3/46 c9 5/0 63/6 

u4 6/0 07/12 c10 44/0 34/6 

u5 ۸7/0 ۸9/47 
دلبستگی 

 شغلی

 ۸5/22 76/0 شیفتگی

u6 4۸/0 23/7 31/31 ۸/0 نیرومندی 

u7 45/0 71/6 7/15 71/0 وقف شدگی 

 

 یدارا هایهگو یقرار دارند. اگرچه برخ ۸7/0تا  42/0 یدر دامنه هایهگو یتمام یبکه ضرا دهدینشان م یعامل یبارها یجنتا

 یاند که حاکفراتر رفته  96/1 یاز مقدار بحران یبضرا ینمربوط به ا t یهاآماره یهستند، اما تمام 70/0کمتر از  یعامل یبارها

سهم  دهندههستند که نشان 70/0بالاتر از  یعامل یبارها یدارا هایهدرصد گو 70از  یشب ین. همچنتآنهاس یآمار یاز معنادار
 یقبولقابل یهمگرا ییاز روا یریگگرفت که مدل اندازه یجهنت توانیم ین،. بنابرااستمربوطه  سازه ییندر تب یهمطلوب هر گو
 یهااز سازه یکهر  یبرا یبیترک یاییکرونباخ و پا یآلفا یبضر یری،گاندازه یابزارها یاییپا یمنظور بررسبه برخوردار است.

 است. شدهگزارش  4آن در جدول  یجپژوهش محاسبه شد که نتا

 ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای تحقیق -4جدول 
 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

 ۸3/0 76/0 مدیریت منابع انسانی

 ۸1/0 75/0 آوای سبز
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 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

 ۸/0 74/0 دلبستگی شغلی

 ۸1/0 76/0 تنیدگی شغلیدرهم

 
اعتماد  یتمطلوب و قابل یدرون یهمسان دهندهدست آمد که نشانبه 70/0بالاتر از  یبیترک یاییکرونباخ و پا یآلفا یرمقاد همه

 .استسنجش  یمناسب ابزارها

 یتحلیل مدل ساختار
ضرایب مسیر  3تصویر در دو شکل مجزا ارائه شده است.  روش حداقل مربعات جزئینتایج حاصل از برآورد مدل ساختاری به

مربوط به هر یک از  t مقادیر آماره 4تصویر دهد. همچنین، زا را نشان میمتغیرهای درون (R²) و ضرایب تعیین (β) استاندارد
دهنده نشان 96/1تر از زرگب t کند. بر اساس معیارهای رایج، مقدارمنظور بررسی معناداری آماری ضرایب ارائه میمسیرها را به

 .درصد است 95معناداری رابطه در سطح اطمینان 

 
 ضرایب مسیر مربوط به مدل معادلات ساختاری -3 تصویر

 
مربوط به هر یک  t دهد که تمامی ضرایب مسیر در مدل ساختاری مثبت بوده و مقادیرنشان می 4و  3 تصاویرزمان بررسی هم

حاکی از معناداری آماری تمامی روابط مستقیم است. مدیریت منابع انسانی سبز با ضریب ( 96/1تر از از مسیرها )همگی بزرگ
بیشترین تأثیر مستقیم را بر آوای سبز دارد. همچنین، ضریب  45/0تنیدگی شغلی و با ضریب بیشترین تأثیر را بر درهم 64/0

دست آمده است که بیانگر توانایی مطلوب مدل در تبیین تغییرات این متغیر است. به 65/0وای سبز برابر با برای آ (R²) تعیین
 .کنندهای هر دو شکل، روایی مدل ساختاری و برازش مناسب آن را تأیید میطور کلی، یافتهبه
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 جهت معناداری ضرایب مسیر tمقادیر آماره آزمون  -4 تصویر

 
استفاده شد.  اسمارت پی.ال.اسافزار در نرم یرنمونهز 5000استرپ با از روش بوت یرها،متغ یانم یمروابط مستقبه منظور آزمون 

 ارائه شده است. 5در جدول  یو سطوح معنادار tآماره  یر،مس یبضرا یجنتا

 نتایج مربوط به معناداری روابط بین متغیرها -5جدول 

 نتیجه سطح معناداری tآماره آزمون  ضریب مسیر روابط بین متغیرها

 معنادار 00/0 27/6 39/0 دلبستگی شغلیو  مدیریت منابع انسانی سبز

 معنادار 00/0 72/17 64/0 درهم تنیدگی شغلیو  مدیریت منابع انسانی سبز

 معنادار 00/0 ۸6/۸ 45/0 آوای سبزو  مدیریت منابع انسانی سبز

 معنادار 00/0 9/4 25/0 آوای سبزو  دلبستگی شغلی

 معنادار 00/0 94/3 22/0 آوای سبزو  درهم تنیدگی شغلی

 معنادار 00/0 75/4 34/0 دلبستگی شغلیو  درهم تنیدگی شغلی

 
معنادار هستند؛ بدین ترتیب  (< p 0٫01) 0٫01دهد که تمامی مسیرهای مستقیم در سطح خطای نشان می 5نتایج جدول 

 تنیدگی شغلیشوند. بیشترین ضریب تأثیر مربوط به مدیریت منابع انسانی سبز بر درهمتأیید میهای فرعی اول تا ششم فرضیه

(0٫64β=) و کمترین آن مربوط به دلبستگی شغلی بر آوای سبز (0٫25β=) تنیدگی شغلی تأثیر مثبت و است. همچنین، درهم
ویژه از طریق های سبز، بهسازی سیاستها گویای آن است که پیادهاین یافته (.=β 0٫34) معناداری بر دلبستگی شغلی دارد

دهنده نشان (R²) ضریب تعیین .شد آنهامحیطی ساز رفتارهای فعالانه زیستتواند زمینهتقویت پیوندهای شغلی کارکنان، می
و  33/0، 19/0س معیارهای رایج، مقادیر بین مدل است. بر اسامیزان تبیین واریانس متغیرهای وابسته توسط متغیرهای پیش

زا هستند. نتایج مربوط به ضرایب تعیین در جدول دهنده برازش ضعیف، متوسط و قوی برای متغیرهای درونترتیب نشانبه 67/0
 .ارائه شده است 6
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 نتایج مربوط به ضریب تعیین -6جدول 
 نتیجه 𝐑𝟐 متغیر وابسته

 مطلوب 44/0 دلبستگی شغلی

 مطلوب 42/0 تنیدگی شغلیدرهم

 مطلوب 65/0 آوای سبز

 
درصد از واریانس دلبستگی  44اند تنیدگی شغلی توانستهدهد که مدیریت منابع انسانی سبز و درهمنشان می 6های جدول یافته

کند. بینی میی شغلی را پیشتنیدگدرصد از تغییرات درهم 42تنهایی شغلی را تبیین کنند. همچنین، مدیریت منابع انسانی سبز به
درصد از واریانس آوای سبز  65تنیدگی شغلی، در نهایت، مجموعه متغیرهای مدیریت منابع انسانی سبز، دلبستگی شغلی و درهم

 .قبول مدل ساختاری پژوهش استکنندگی قابلبینیدهنده برازش مطلوب و قدرت پیشکنند که نشانکارکنان را تبیین می
دست آمد که به 64/0شاخص برابر با  یناستفاده شد. مقدار ا  GOFاز شاخص ی،مدل ساختار یبرازش کل یابیارز یبرا ین،همچن
که مدل  دهدینشان م یافته ینمطلوب مدل پژوهش است. ا یاراز برازش بس یفراتر بوده و حاک یبرازش قو یبرا 36/0 یاراز مع
گری ساده های میانجیزمان نقشبرای آزمون هم برخوردار است. یرهامتغ یانروابط م ییندر تب یمناسب ییتوانا ازشده ارائه

تنیدگی از طریق دلبستگی( و همچنین برآورد ای )درهمگری زنجیرهطور مجزا( و میانجیتنیدگی شغلی به)دلبستگی شغلی و درهم
و سطوح  t همراه آمارهمسیر مستقیم، غیرمستقیم و کلی به اثر کل مدیریت منابع انسانی سبز بر آوای سبز، نتایج مربوط به ضرایب

 .ارائه شده است 7معناداری در جدول 

 هامربوط به فرضیه PLSضرایب مسیر مستقیم و غیر مستقیم بر اساس خروجی  -7جدول 

 نوع اثر رابطه -مسیرها
ضریب 

 (β)مسیر
 tآماره 

سطح 

 یمعنادار
 یجهنت

 معنادار <p 01/0 ۸/۸6 45/0 یممستق سبز آوای ←سبز  یمنابع انسان یریتمد

 یشغل دلبستگی ←سبز  یمنابع انسان مدیریت
 سبز آوای ←

 گرییانجی)م غیرمستقیم
 (ساده

096/0 4/22 01/0 p> معنادار 

 تنیدگیدرهم ←سبز  یمنابع انسان مدیریت
 سبز آوای ← یشغل

 گرییانجی)م غیرمستقیم
 (ساده

14/0 3/95 01/0 p> معنادار 

 تنیدگیدرهم ←سبز  یمنابع انسان مدیریت
 سبز آوای ← یشغل دلبستگی ← یشغل

 گرییانجی)م غیرمستقیم
 ای(یرهزنج

0۸/0 3/21 01/0 p> معنادار 

و  یم)مجموع اثر مستق کلی سبز آوای ←سبز  یمنابع انسان مدیریت
 یرمستقیم(غ

77/0 - 01/0 p> - 

 معنادار <p 01/0 4/75 34/0 مستقیم یشغل دلبستگی ← یشغل تنیدگیدرهم

 معنادار <p 01/0 4/90 25/0 مستقیم سبز آوای ← یشغل دلبستگی

 معنادار <p 01/0 3/94 22/0 مستقیم سبز آوای ← یشغل تنیدگیدرهم

 
، تمامی (=45/0β= ،۸6/۸t)دهد که با وجود معناداری اثر مستقیم مدیریت منابع انسانی سبز بر آوای سبز نشان می 7نتایج جدول 

 14/0تنیدگی شغلی )و درهم (=096/0βترتیب، دلبستگی شغلی )اینبه .معنادار هستند 0/01مسیرهای غیرمستقیم نیز در سطح 
β=) صورت زنجیرهطور جداگانه و همچنین بههرکدام به( 0۸/0ایβ=) های فرعی کنند که فرضیهنقش میانجی معناداری ایفا می

دهنده که حاصل جمع اثر مستقیم و مجموع اثرات غیرمستقیم است، نشان (=77/0βنماید. اثر کلی مدل )هفتم تا نهم را تأیید می
ای که گونه؛ بهاستشناختی توجه مدیریت منابع انسانی سبز بر آوای سبز از طریق سازوکارهای شغلی و روانتأثیر تجمعی و قابل

 .طور محسوسی افزایش داده استهکنندگی مدل را بورود متغیرهای میانجی، قدرت تبیین

 

 بحث -5
سبز هم به       یافته سانی  شان داد که مدیریت منابع ان ضر ن شغلی و        های پژوهش حا ستگی  ستقیم و هم از طریق دلب صورت م
های پژوهش، مدل نهایی را با تنیدگی شغلی بر آوای سبز کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد. این نتایج، ضمن تأیید فرضیهدرهم

ارائه شده است. بر اساس این مدل، مدیریت منابع انسانی سبز با ضریب        5 تصویر که در کنند ضرایب مسیر استاندارد ترسیم می    
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تنیدگی شغلی  ( و درهم096/0کند؛ همچنین از مسیر دلبستگی شغلی )با اثر غیرمستقیم      مستقیماً آوای سبز را تقویت می   45/0
گذارد. ( بر آوای سبز اثر می 0۸/0 اثر با سبز  وایآ→دلبستگی →تنیدگیای )درهمصورت زنجیره ( و به14/0)با اثر غیرمستقیم  

ستقیم( برابر با    ستقیم و غیرم سته    77/0مجموع اثرات )م ست و مدل توان سبز را تبیین کند  ٪65ا  (R²=0.65) از واریانس آوای 

 .همراه است GOF=0.64 که با شاخص برازش قوی

 
 یینتع یباستاندارد و ضرا یرمس یبپژوهش با ضرا ییمدل نها -5تصویر

 

-عاطفی )دلبستگی شغلی( و اجتماعی-دهد که مدیریت منابع انسانی سبز از طریق دو سازوکار شناختینشان میپژوهش نتایج  
سبز منجر می   ساختاری )درهم  شغلی( به آوای  ست که بر نقش     شود. این یافته با نظریه تنیدگی  سو ا سازمانی هم های رفتاری 

شکل ها و پیوندهای چندگانه دنگرش  ,.Renwick et al., 2013; Mitchell et al) فعالانه تأکید دارندگیری رفتارهای پیشر 

 در مقایسااه با دلبسااتگی شااغلی (β=0.64) تنیدگی شااغلیتر مدیریت منابع انسااانی ساابز بر درهمویژه، تأثیر قویبه (.2001

(β=0.39)   شان می ست   ن سیا شبکه     دهد که  صرفاً پیوند عاطفی ایجاد کنند،  سبز بیش از آنکه  ای های اجتماعی و حرفههای 

تنیدگی درهم»سازند. این موضوع با دیدگاه مند میتر جایدهند و آنان را در بافت سازمانی عمیقکارکنان را تحت تأثیر قرار می
سازمانی، اجتماعی، جامعه  (Lee et al., 2014) «سازه عنوان یک کلانبه محلی( تأکید همخوانی دارد که بر پیوندهای متعدد )

 .کندمی

دهد پیوندهای اجتماعی و ساااختاری، اساات که نشااان می (β=0.34) تنیدگی بر دلبسااتگیتوجه، تأثیر متقابل درهمنکته جالب
کند که در آن، اقدامات سبز ابتدا  تأثیرات را ترسیم می ای از شوند. این یافته، زنجیره گیری دلبستگی عاطفی می ساز شکل  زمینه

شبکه  صل کرده )درهم کارکنان را به  ستگی عاطفی تبدیل می    (تنیدگیهای کاری مت صال به دلب سپس این ات شود و در نهایت  ، 
سهیل می     سبز را ت سازوکار، آوای  سته     دار را در ادبیاتگری دنبالهای، نقش میانجیکنند. چنین زنجیرههر دو  سبز برج مدیریت 

 .های داخلی مورد بررسی قرار نگرفته بودسازد که پیشتر در پژوهشمی

سو با مطالعات بین یافته ش های این پژوهش از یک  ستقیم مدیریت  ( 2023رباف تبریزی و همکاران )عالمللی مانند  که رابطه م
سبز و درهم   سبز در صنعت هتلداری   منابع انسانی  ساسی در دو جنبه       تنیدگی را با آوای  ست. اما تفاوت ا بررسی کردند، همسو ا

عه حاضااار هر دو متغیر دلبساااتگی و درهم     :اسااات زمان در یک مدل یکپارچه آزمون کرده و نقش      تنیدگی را هم اول، مطال
تنیدگی درهمکه پژوهش شاارباف تبریزی صاارفاً بر  طور تجربی تأیید نموده اساات؛ در حالیها را بهای آنگری زنجیرهمیانجی

ستگی را به  صنعت        .عنوان متغیر مجزا لحاظ نکردمتمرکز بود و دلب شهرداری در ایران( با  سازمان عمومی  ستر پژوهش ) دوم، ب
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شان می  سم هتلداری تفاوت ماهوی دارد و ن ضوع    دهد که مکانی ست؛ این مو های مذکور در بخش خدمات عمومی نیز کارآمد ا
 .دهدیش میها را افزاپذیری یافتهتعمیم

بر نقش دلبستگی سازمانی و هویت سازمانی در رابطه    ( 1402هایی مانند غضنفری شایان و همکاران )  در سطح داخلی، پژوهش 
ای گری زنجیرهتنیدگی شااغلی و میانجیزمان به درهمطور هممدیریت ساابز و رفتار شااهروندی محیطی تأکید داشااتند، اما به 

زیست را بررسی کردند، اما تأثیر مدیریت سبز بر رفتار سازگار با محیط( 1401فری و همکاران )همچنین پژوهش ص .اندنپرداخته
) را مدنظر قرار ندادند. از این منظر، نوآوری مقاله حاضر در ترکیب سه سطح تحلیل     (ترفعالانهعنوان رفتاری پیشآوای سبز )به 

تر در هاست که پیش ای آنشناختی: دلبستگی( و آزمون زنجیره  روان تنیدگی؛ساختاری: درهم -سازمانی: مدیریت سبز؛ اجتماعی  
 .هیچ پژوهش داخلی مشاهده نشده است

ضر   ییندر قدرت تب یگرتفاوت د ست.  س  ینسبز در ا  یآوا برای ٪65 یینتع یبمدل ا شابه   یاریپژوهش بالاتر از ب از مطالعات م
 گرییانجی م ینو همچن یانجی زمان دو م گنجاندن هم   دهد ی( اسااات که نشاااان م 2020 ی،در مطالعه چادور   =R² 4۸/0)مثلاً 

 دهدینشاان م  این پژوهش هاییافته یگر،عبارت دداده اسات. به  یشافزا گیریطور چشام مدل را به بینییشتوان پ ای،یرهزنج
ست، ساده ن  یخط یندفرا یکسبز،   یسبز بر آوا  یریتکه اثر مد س  ی  یدهکه ناد کندیعبور م یندگانه و تعاملچ یرهایبلکه از م

 .گذاردیم یباق نشدهیینرا تب یانساز وار یتوجهبخش قابل یک،گرفتن هر 

، هرچند هر دو 25/0در برابر  22/0تنیدگی نساابت به دلبسااتگی بر آوای ساابز ) تر درهمتأمل، تأثیر قویهای قابلیکی از یافته
ست. این تف     شهرداری ا ستر  سبت داد که در آن، روابط     اوت را میمعنادار( در ب شهرداری ن شغلی کارکنان اداری  توان به ماهیت 

بخشی )نظیر همکاری با واحدهای فنی، مالی، خدمات شهری و...( نقشی کلیدی در انجام وظایف دارد؛    ای و تعاملات بینشبکه 
شئت می بنابراین، درهم شتری در ای   تنیدگی که از همین روابط ن سهم بی صرفاً    جاد انگیزه برای بیان ایدهگیرد،  سبز دارد تا  های 

های پیشین در صنایع تولیدی یا خدماتی خصوصی، ممکن است دلبستگی        دلبستگی عاطفی. این در حالی است که در پژوهش  
برجسته  ای سازمان را در تفسیر نتایج مدیریت سبزهای زمینهتری داشته باشد. این تفاوت، ضرورت توجه به ویژگینقش پررنگ

 .کندمی

( که در 2020( با پژوهش جیا و همکاران )34/0تنیدگی بر دلبساااتگی )مبنی بر تأثیر معنادار درهم های پژوهشهمچنین، یافته
شد، در  تر مییک شرکت تولیدی انجام شده، همسو است؛ اما در مطالعه آنان، این رابطه تنها در حضور رهبری توانمندساز قوی       

دهد که گر نیز معنادار بوده است. این امر نشان می  ب متغیر تعدیلطور مستقل و در غیا که در پژوهش حاضر، این رابطه به حالی
سازمان  شبکه     در  سبک رهبری خاص، خودِ  ساختار بوروکراتیک، حتی بدون  توانند به افزایش های ارتباطی میهای عمومی با 

 .دلبستگی بینجامند

شان م  ییمدل نها ی،طور کلبه سان  یریتکه مد دهدیپژوهش ن س  یقز طرسبز ا  یمنابع ان س  یکمجزا و  یردو م  ای،یرهزنج یرم
 دانست، یم یطیمح یکنترل رفتارها یبرا یسبز را صرفاً ابزار   یریتکه مد یسنت  یدگاهد یافته، ین. اکندیم یتسبز را تقو  یآوا

پژوهش  ینا ی. تفاوت اصل کندیم یکارکنان معرف ییجوو مشارکت  یتوانمندساز  یبرا ملیعنوان عاو آن را به دهدیگسترش م 
به  ی( اساات که همگی)شااهردار یدجد یو بسااتر مطالعات ای،یرهزنج گرییانجیمدل، آزمون م یکپارچگیمطالعات در  یربا سااا

 اند.آن افزوده یو کاربرد ینظر یغنا

 

 گیرینتیجه -6
سبز کارکنان با          سبز بر آوای  سانی  سی تأثیر مدیریت منابع ان صلی پژوهش که به دنبال برر سش ا ستگی و  پر نقش میانجی دلب

ساس یافته  درهم شغلی بود، بر ا ساختاری، پاسخی مثبت و قاطع دریافت کرد. نتایج نشان داد      های مدلتنیدگی  سازی معادلات 

سبز نه    سانی  ستقیم )   تنها بهمدیریت منابع ان سبز تأثیر می  (=45/0βصورت م سیر مجزای  بر آوای  گذارد، بلکه از طریق دو م

شا میانجی شغلی   گری  شغلی )با اثر غیرمستقیم   و درهم( 096/0با اثر غیرمستقیم  )مل دلبستگی  و همچنین یک ( 14/0تنیدگی 

ی طور معناداری به افزایش مشارکت فعال و داوطلبانهبه (0۸/0 اثر با تنیدگیدرهم →تگیدلبس → سبز آوایای )مسیر زنجیره

دست آمد و مدل نهایی  به 77/0انجامد. مجموع اثر کل مدیریت سبز بر آوای سبز برابر با   محیطی میکارکنان در مسائل زیست  

گیری آوای سبز،  کار شکل دهند که سازو وضوح نشان می  ها بهدرصد از تغییرات آوای سبز را تبیین نماید. این یافته   65توانست  
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سیره و مبتنی بر تقویت هم  ستگی( و پیوندهای اجتماعی یک فرایند چندم تنیدگی(  ساختاری )درهم -زمان پیوندهای عاطفی )دلب

 .آوردزیست فراهم میی محیطای، بستر را برای مشارکت فکری کارکنان در حوزهصورت تعاملی و زنجیرهاست که به

های ویژه مدیریت شهری، دارای دلالتمدیریت منابع انسانی و به های این پژوهش از دو حیث نظری و عملی، برای رشتهیافته

ست که نه    شمندی ا سازمانی  موجود در حوزه نظریتواند به غنای ادبیات تنها میارز شکاف    رفتار  شی  سبز بیفزاید و  های پژوه

ساز پیشین را تا اندازه  سطح عمل نیز راهنمایی ای مرتفع  شد و میانی روشن و   د، بلکه در  های سازمان  کاربردی برای مدیران ار

شهرداری عمومی به ست   ها ویژه  سیا شا   محیط مؤثرتر در حوزه گذاریدر جهت  ست و ارتقای م آورد. کارکنان فراهم می رکتزی

 .ح زیر تبیین نمودشرطور مشخص بهتوان در دو سطحِ نظری و عملی بهها را میاین دلالت

طور  تنیدگی شغلی به از منظر نظری، این پژوهش با ارائه مدلی یکپارچه که در آن دو سازوکار دلبستگی شغلی و درهم  -

ست. در      اند، گامی فراتر از پژوهش ای مورد آزمون قرار گرفته صورت زنجیره  همزمان و نیز به شته ا شین بردا های پی

هایی چون تعهد سااازمانی یا هویت  متغیره میانجی مدیریت ساابز، عمدتاً بر نقش تکحالی که اغلب مطالعات داخلی 

تنیدگی بر دلبستگی، درک ما را   دار درهم دادن تأثیر تعاملی و دنباله اند، پژوهش حاضر با نشان   سازمانی متمرکز بوده 

سیاست   سبز به مشارکت فعال کارکنان عمیق  از فرایند چندلایه تبدیل  ساخته های  ست. همچنین، آزمون این مدل   تر  ا

های پذیری نظریههای داخلی مغفول مانده بود، دامنه تعمیمدر بسااتر سااازمانی نوین شااهرداری که تاکنون در پژوهش

سازمان          صی به  صو صنایع تولیدی و خدماتی خ سبز را از  شان می   رفتار  سترانده و ن دهد که های عمومی خدماتی گ

 .وع صنعت، در بسترهای بوروکراتیک نیز کارآمد هستندسازوکارهای مذکور، مستقل از ن

آورد. نخست،  ویژه مدیران شهری، راهنمایی روشنی فراهم می   ها برای مدیران منابع انسانی و به در سطح عملی، یافته  -

سبز بر درهم با توجه به تأثیر قوی صیه می      تر مدیریت  ستگی، به مدیران میانی تو سه با دلب شغلی در مقای شود  تنیدگی 

بخشااای و مشاااارکت کارکنان در     های ارتباطی غیررسااامی، تعاملات بین   که در گام نخسااات، بر تقویت شااابکه     

صمیم  ست گیریت شکل      های زی ساختاری، زمینه  ستر  ستگی عاطفی و در  محیطی تمرکز کنند؛ چراکه این ب گیری دلب

جای رویکردهای  شااده، به الگوبرداری از مدل ارائهتوانند با ها میآورد. شااهردارینهایت، بروز آوای ساابز را فراهم می

سازی اقدامات سبز در فرایندهای جذب، آموزش و ارتقای کارکنان، بستری     صرفاً دستوری و نظارتی، از طریق نهادینه  

سماند، کاهش آلودگی هوا و   گیری از ایدهگر بهرهامن و حمایت ضلاتی نظیر مدیریت پ های خلاقانه کارکنان در حل مع

 .وسعه فضای سبز فراهم آورندت

یانجی   - مدیران این بینش را می     ای درهمگری زنجیرهاز ساااوی دیگر، وجود م به  یدگی و دلبساااتگی،  که    تن هد  د

ستگی از طریق پاداش   سرمایه  صرف بر یک متغیر میانجی )مثلاً فقط افزایش دلب تنهایی کافی  های عاطفی( بهگذاری 

به ابعاد ساااختاری تعاملات کاری )تقویت روابط همکارانه( و هم به ابعاد عاطفی  طور همزمان، همنیساات؛ بلکه باید به

شود. به      )خاطر  تعلق ستاوردها( توجه  سایی د شنا سازمان  ارائه بازخورد مؤثر و  ستناد به  های عمومی میویژه،  توانند با ا

عنوان حساس تعلق به سازمان را بههای کاری و اهایی نظیر میزان مشارکت در شبکهدستآمده، شاخص ضرایب تأثیر به

شی برنامه  شند.      معیارهای کلیدی در ارزیابی اثربخ صرفاً بر رفتارهای تجویزی متمرکز نبا سبز خود لحاظ کرده و  های 

اگرچه این مطالعه در بسااتر شااهرداری انجام شااده، اما مدل مفهومی آن با احتیاط لازم، قابلیت کاربساات در سااایر    

شته و می سازمانهای عمومی و خ  سانی     دماتی را دا ستای توسعه پایدار نیروی ان تواند مبنایی برای مداخلات عملی در را

 .باشد

 :های زیر صورت پذیردتفسیر نتایج این پژوهش باید در پرتو محدودیت

و روابط علّی  گیری قطعی دربارهی زمانی مشااخص، امکان نتیجهها در یک بازهگردآوری داده :طرح پژوهشاای مقطعی -

 .تأیید هستندشده در سطح همبستگی قابلسازد و روابط شناساییدار بودن تأثیرات را محدود میجهت

دهی اجتماعی هایی نظیر تمایل به پاسخهای خودسنجی، احتمال بروز سوگیریاتکا به پرسشنامه: های خودگزارشیداده -

 .توجه استر متغیرهای رفتاری همچون آوای سبز قابلویژه ددهد که بهنمایی رفتارهای مطلوب را افزایش مییا بزرگ
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پذیری نتایج به صنایع تولیدی، بخش خصوصی تمرکز بر کارکنان اداری شهرداری بجنورد، تعمیم: آماری محدود جامعه -

 .سازدهایی با فرهنگ سازمانی و ساختار متفاوت را با چالش مواجه مییا سازمان

های شااخصاایتی کارکنان )مانند شااناختی ساابز، ویژگیایت ساارپرسااتی، جوّ روانعواملی نظیر حم :متغیرهای مغفول -

سبک رهبری که می     وظیفه شودگی به تجربه( و  سی یا گ گر یا میانجی دیگری ایفا کنند، در این توانند نقش تعدیلشنا

 .نشده را توجیه نمایندپژوهش لحاظ نشده و ممکن است بخشی از واریانس تبیین

 :شودی حاضر، مسیرهای زیر برای تحقیقات آینده پیشنهاد میهای مطالعههای مذکور و نیز نوآوریودیتبا عنایت به محد

ای زمانی متوالی، به تأیید روابط علّی و     ه آزمایشااای در بازه  انجام مطالعات پانلی یا شااابه      : های طولی طراحی پژوهش -

 های سبز جدید( کمک شایانی خواهد کردسازی برنامههویژه پس از پیادهای آوای سبز در طول زمان )بهبررسی پویایی

 360های توانند از ارزیابیهای آتی میهای خودگزارشی، پژوهش جای بسندگی بر داده به :های عینیاستفاده از سنجش   -

های سااازمانی برای شااده در سااامانهشااده یا تحلیل محتوای پیشاانهادات ثبتهای عملیاتیدرجه، شاامارش تعداد ایده

 .تر آوای سبز بهره گیرندسنجش عینی

سی متغیرهای تعدیل  - سبز   جوّ روان»گر عواملی نظیر توانند نقش تعدیلمطالعات بعدی می :گربرر فرهنگ »، «شناختی 

ستان     حمایت ادراک»و « سبک رهبری خدمتگزار »، «سازمانی یادگیرنده  سرپر سوی  ضر  « شده از  را در روابط مدل حا

 .ای تأثیرات مدیریت سبز را مشخص نمایندرزی و زمینهآزمون کنند تا شرایط م

شی و بین مطالعات تطبیقی بین - سازمان    :صنعتی بخ شی تطبیقی میان  صی و غیرانتفاعی    انجام پژوه صو های دولتی، خ

پذیری مدل را گسترش ی تعمیمهای ساختاری در سازوکارهای میانجی کمک کرده و دامنهتواند به شناسایی تفاوتمی

 .دهد

های عمیق و مطالعات موردی با کارکنانی که آوای سااابز بالایی دارند، انجام مصااااحبه :های کیفیاساااتفاده از روش -

شف انگیزه می شکل ها، موانع و بافتتواند به ک سان های پنهان  های تری از یافتهد و درک غنیگیری این رفتار یاری ر

 .ی فراهم آوردکم

تر مانند کاهش    توانند پیامدهای آوای سااابز را بر پیامدهای عینی       های آتی می پژوهش :گنجاندن پیامدهای عملکردی      -

ست هزینه شاخص های زی ضایت ذی   محیطی، بهبود  شهری، افزایش ر سازمانی    های پایداری  صویر  نفعان و ارتقای ت

 .گذاری شودتی و مدیریتی این رفتارها نیز کمیبررسی کنند تا ارزش اقتصاد

 :شودهای زیر ارائه میها توصیهاندرکاران سازمانپژوهش، به مدیران و دستهای بر اساس یافته

های سبز را در تمامی فرایندهای منابع انسانی )جذب، آموزش،  سیاست  : سازی سیستماتیک مدیریت سبز    طراحی و پیاده -

ناپذیر فرهنگ یمحیطی به بخش جدایهای زیسااتارزیابی عملکرد، نظام پاداش و مشااارکت( جاری سااازند تا ارزش 

 سازمانی تبدیل شود

شغلی    - ستگی  ستقلال          از طریق ارائه :تقویت دلب شغلی، افزایش ا شرفت  شن پی سیرهای رو بازخوردهای مؤثر، ایجاد م

 .کاااری و شاااناااسااااایی دساااتاااوردهااای کااارکنااان، ساااطح دلبساااتگی عاااطفی آنااان را افزایش دهنااد                 

تر این متغیر، مدیران باید بر ایجاد     به ضاااریب تأثیر قوی    با اولویت بیشاااتر(: با توجه    )تنیدگی شاااغلی  افزایش درهم

ای، افزایش حمایت اجتماعی و فراهم کردن ساازمانی، تقویت روابط غیررسامی و حرفه  های ارتباطی قوی درونشابکه 

 .محیطی تمرکز کنندهای زیستگیریهای مشارکت در تصمیمفرصت

های متنوعی نظیر صااندوق ها باید مکانیساامسااازمان :آوای ساابزهای رساامی و غیررساامی برای ابراز  ایجاد کانال -

زیست را  محیط های کاری ویژههای الکترونیکی ثبت ایده، و تشکیل تیم اندیشی، سامانه  ا، جلسات منظم هم هپیشنهاد 

 .های خود را بدون ترس از پیامدهای منفی بیان کنندفراهم آورند تا کارکنان بتوانند دیدگاه

رساااانی مساااتمر در مورد اهمیت مشاااارکت های آموزشااای، اطلاعبرگزاری کارگاه :جویانهفرهنگ مشاااارکتترویج  -

طور ی کارکنان را برای مشارکت فعالانه به تواند انگیزهشده، می های سبز عملیاتی دهی به ایدهمحیطی، و پاداشزیست 

 .چشمگیری افزایش دهد
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ضر با تأکید بر نقش دوگ  ستگی و درهم در مجموع، پژوهش حا شغلی و نیز آزمون میانجی انۀ دلب ها، ای آنگری زنجیرهتنیدگی 

ست    سیا شارکت فکری و فعالانه   درک ما را از چگونگی اثرگذاری  سبز بر م ساخت. این یافته کارکنان عمیق های  شان  تر  ها ن

سااابز، بازدهی فراتر از اجرای صااارف  های  گذاری بر پیوندهای عاطفی و اجتماعی کارکنان در کنار رویه         دهد که سااارمایه    می

ستورالعمل  ست د سبز در ایران     های زی ستاوردها، هم به غنای ادبیات نظری مدیریت  ست که این د محیطی به همراه دارد. امید ا

شد که به  سائل محیط    بیفزاید و هم راهنمای عملی برای مدیرانی با ستری پویا برای حل م سازمان خود به ب ست  دنبال تبدیل  زی

 .ی هستندشهر

 نوشتپی
1- Green Human Resource Management 
2- Green Voice 
3-  Work Engagement 
4-  Job Embeddedness 
5-  Kim et al. 
6-  Liang, Farh & Farh 
7- Schaufeli, Bakker & Salanova 

8- Crossley et al 
9- AVE 

10- CR 

 اند.کنند که همگی در مقاله سهیم بودهنویسندگان تایید می مشارکت نویسندگان:

وجود  شاااانیا یبرا یتعارض منافع   گونهچیپژوهش ه نیکه در انجام ا  دارندیاعلام م ساااندگان ینو اعلام عدم تعارض منافع:  
 نداشته است.

برای  ChatGPTکنند که از ابزارهای هوش مصاانوعی نویسااندگان اعلام می بیانیه شففافیت کاربسفت هوش مصفنوعی:   
 ها، نتایج و مسئولیت نهایی مقاله بر عهده نویسندگان است.ویرایش متن استفاده شده است. تمامی محتوای علمی، تحلیل

 .میگزارمقاله سپاس نیدر ا یعلمو مشارکت مشاوره  یاز همه افراد برا ما قدردانی:

 

 منابع
ضل. )       صدیقه.، و حکیمی، ابوالف شیخی، مهدی.، خباز باویل،  سازگار با     1401صفری، خدیجه.،  سبز بر رفتار  سانی  (. تأثیر مدیریت منابع ان

 .254-241(، 24) 3. مااجلااه عاالااوم و تااکاانااولااوژی مااحاایااط زیساااات  زیساااات و عااماالااکاارد مااحاایااطاای.   مااحاایااط
https://doi.org/10.30495/jest.2022.62625.5471 

صطفی. )      سید م صطفی، و جلالی،  سبز بر رفتار درون   1403حیدری هراتمه، م سانی  شی کارکنان با    (. تأثیر مدیریت منابع ان شی و فرانق نق
بز.                    مناادسااااازی ساااا ن توا گر  ل ی تعااد ثر  تفاااده از ا یریاات  چشااااماساااا  .230–216(، 90) 7، انااداز حسااااابااداری و مااد

https://www.jamv.ir/article_200942.html 

صفهانی، مهدی. )  سبز بر رفتار محیط  1399فرخی، مهدی، امیری، زهرا، و دلوی ا سانی  ست (. تأثیر مدیریت منابع ان گرایانه کارکنان با در زی

یل    عد مت.        گر ارزشنظر گرفتن نقش ت خد نگ  یدار        های سااابز فردی و فره پا نابع انسااااانی  یت م  .157–137(، 2)2، مدیر
https://doi.org/10.22080/shrm.2020.2677 

(. بررسی نقش آگاهی زیست محیطی بر مدیریت منابع انسانی سبز با نقش     1402احمدی، حیدر؛ تنگستانی، الهام و نعمت الهی، حمیدرضا. )  
های فعال پتروشیمی منطقه گری رهبری خدمتگزار کارکنان شرکت دیلمیانجی رفتارهای سبز کارکنان و نوآوری سبز و تبیین نقش تع  

 .50-29(، 2)13، هاااای مااادیاااریااات مااانااااباااع ساااااازماااانااای       پاااژوهاااش پاااارس جاااناااوبااای.   
https://doi.org/20.1001.1.22286977.1402.13.2.1.0 

(. تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتارهای سبز کارکنان: نقش میانجی آگاهی زیست محیطی     1402اکبری، پیمان و عنبریان، حسین. )  

-105(، 9)5، دو فصاااالاانااامااه عاالااماای ماادیااریاات ماانااابااع انساااااناای پااایاادار  و تااعاادیاالااگااری رهاابااری خاادمااتااگاازار. 

۱۲۳.https://doi.org/10.22080/shrm.2023.4408 
سن. )     سیدح سن؛ آذر، عادل؛ حاجی محمودلو، ایوب مهدی و آل طه،  شرکتی بر رفتار     139۸اکبری، مح سئولیت اجتماعی  سی تأثیر م (. برر

-1(، 4)9، . فصاالنامه مطالعات منابع انسااانیشااهروندی سااازمانی: نقش میانجی درگیری شااغلی، رضااایت شااغلی و آوای کارکنان  

۲۴.https://doi.org/10.22034/jhrs.2020.103549 
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