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Objective: The objective of this study was to design a green human resource 

management (HRM) model with an emphasis on quality management systems in 

Ardabil hospitals. 

Methodology: This research was conducted as a developmental and descriptive 

study in two stages: Delphi and survey. In the first stage, the statistical population 

consisted of hospital managers and staff from Ardabil University of Medical 

Sciences, selected through purposive sampling with a sample size of 30. In the second 

stage, the population included hospital clients with a minimum of a high school 

diploma, and random sampling was applied to 384 participants. Data collection tools 

were researcher-made questionnaires, consisting of open and closed questions in the 

first stage and only closed questions in the second stage. Data were analyzed using a 

two-round Delphi method in the first stage and confirmatory factor analysis with 

Smart PLS software in the second stage. Convergent and divergent validity methods 

were employed to ensure validity, and Cronbach's alpha, homogeneity reliability, and 

composite reliability were used to assess reliability. 

Findings: The findings showed that the green HRM indicators with an emphasis on 

quality management systems in Ardabil hospitals include the dimensions of 

standards, green service compensation, accountability, green attitude, green 

recruitment, green leadership, and requirements. These dimensions had a significant 

impact on green HRM. In the second stage, 32 final indicators were evaluated, and 

the conceptual model of the study showed a good fit. 

Conclusion: The results of this study suggest that green HRM, with an emphasis on 

quality management systems in Ardabil hospitals, can contribute to improving 

performance and sustainability in healthcare by identifying and implementing the 

identified indicators. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In recent years, environmental concerns have become one of the primary challenges for 

organizations worldwide. With the increasing focus on environmental sustainability, organizations are 

exploring innovative ways to improve their environmental performance while maintaining operational 

efficiency. One such approach is Green Human Resource Management (GHRM), which has gained 

significant attention as a strategic tool for promoting sustainable development within organizations 

(Ahmad et al., 2023). GHRM refers to the adoption of environmental management practices in human 

resource policies to create an eco-friendly organizational culture (Renwick et al., 2012). These practices, 

including green recruitment, training, and employee performance evaluation, are designed to encourage 

environmentally friendly behaviors among employees and improve the overall environmental 

performance of the organization (Jabbour & Ana Beatriz Lopes de Sousa, 2016). 

Integrating GHRM with quality management systems (QMS) has proven effective in improving 

both environmental performance and operational efficiency in various sectors, especially in healthcare, 

where resource optimization is crucial (Pinzone et al., 2016). Hospitals, as one of the most resource-

intensive sectors, have a critical role in contributing to environmental sustainability. By adopting GHRM 

practices, hospitals can enhance their environmental and operational performance while reducing waste 

and resource consumption (Roscoe et al., 2019). Previous research has shown that GHRM not only 

improves environmental sustainability but also increases employee commitment to eco-friendly practices, 

thus creating a greener organizational culture (Saeed et al., 2018). In the context of developing countries, 

Aftab et al. (2022) found that GHRM, when combined with green innovation and environmental strategies, 

significantly contributes to organizational sustainability (Aftab et al., 2022). Therefore, this study aims to 

design a GHRM model with an emphasis on QMS for hospitals in Ardabil, with the goal of enhancing 

both environmental and operational performance. 

Methodology 

This study used a two-stage approach, involving both Delphi and survey methods. In the first stage, 

a Delphi method was used to collect expert opinions from 30 hospital managers and medical staff at 

Ardabil University of Medical Sciences. A purposive sampling method was employed, and a researcher-

made questionnaire with open and closed questions was used to gather data. The second stage involved a 

survey of 384 hospital clients, selected through random sampling, to assess the practical implementation 

of the proposed GHRM model. The data collection tool for this stage was a closed-ended researcher-made 

questionnaire. Data analysis in the first stage was conducted using a two-round Delphi method, while 

confirmatory factor analysis (CFA) using Smart PLS software was employed in the second stage. The 

reliability of the questionnaire was measured using Cronbach's alpha, homogeneity reliability, and 

composite reliability, while convergent and divergent validity were used to assess the validity of the 

model. 
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Findings 

The findings from the Delphi analysis revealed that several key dimensions of GHRM, including 

green recruitment, green training, green leadership, green service compensation, and green organizational 

culture, significantly influence environmental and operational performance in hospitals. The experts 

highlighted the importance of aligning GHRM practices with QMS to optimize resource usage and 

minimize environmental impact. In the survey phase, the confirmatory factor analysis demonstrated that 

the proposed GHRM model had a good fit, with all dimensions significantly contributing to the overall 

environmental performance of the hospitals. Among the dimensions, green leadership and green service 

compensation had the most substantial impact, followed by green recruitment and green organizational 

culture. The CFA results also indicated that the implementation of GHRM practices resulted in improved 

operational efficiency, reduced waste, and enhanced employee commitment to environmental 

sustainability. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study align with previous research that emphasizes the role of GHRM in 

improving environmental performance across various sectors. For instance, Aftab et al. (2022) found that 

in developing countries, GHRM practices, when combined with green innovation and environmental 

strategies, significantly enhance organizational sustainability. This study supports their findings by 

demonstrating that GHRM, integrated with QMS, can improve not only environmental outcomes but also 

operational efficiency in hospitals. The strong impact of green leadership and green service compensation 

on organizational performance observed in this study is consistent with Hameed et al. (2021), who noted 

that green transformational leadership and organizational support play a crucial role in fostering green 

creativity and innovation among employees (Hameed et al., 2021). 

Additionally, the study confirmed that green recruitment, as part of GHRM, is essential for 

building a workforce committed to environmental sustainability. This finding echoes the work of Renwick 

et al. (2012), who identified green recruitment as a critical factor in attracting environmentally conscious 

employees who can contribute to the organization's green goals (Renwick et al., 2012). Moreover, green 

service compensation emerged as a significant factor, reinforcing the results of Saeed et al. (2018), who 

found that linking employee rewards and incentives to environmental performance motivates pro-

environmental behaviors and enhances overall sustainability (Saeed et al., 2018). 

The integration of GHRM and QMS in hospitals in this study also highlights the potential of such 

practices to reduce operational costs by optimizing resource usage and reducing waste. This conclusion is 

in line with Jabbour & Ana Beatriz Lopes de Sousa (2016), who pointed out that combining GHRM with 

quality management systems can significantly improve resource efficiency and reduce environmental 

impacts (Jabbour & Ana Beatriz Lopes de Sousa, 2016). As hospitals are highly resource-intensive 

institutions, implementing such practices can lead to substantial benefits in terms of both environmental 

and financial performance (Roscoe et al., 2019). 

In conclusion, this study demonstrated the effectiveness of GHRM practices, especially when 

integrated with QMS, in improving both environmental and operational performance in hospitals. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 
 وبسایت مجله

 

 تاریخچه مقاله

 1403 مرداد 20دریافت شده در تاریخ 

 1403مهر  10اصلاح شده در تاریخ 

 1403مهر  22پذیرفته شده در تاریخ 

 1403 آبان 2منتشر شده در تاریخ 

 دیریت پویا و تحلیل کسب و کارم
 

 209-195، صفحه 3، شماره 3دوره 

 

 

 

 

 

 

 

 

در  تیفیک تیریمد یهاستمیبر س دیسبز با تاک یمنابع انسان تیریمد یالگو یطراح

 لیاردب یهامارستانیب

 *بهروز اسکندرپور

 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ،یبازرگان تیریمد گروه ار،یستادا
 d.eskandarpur@pnu.ac.irایمیل نویسنده مسئول: *

 

 کیدهچ اطلاعات مقاله

 نوع مقاله

 پژوهشی اصیل

 

 نحوه استناد به این مقاله:

 تیریمد یالگو یطراح(. 1403. )ب اسکندرپور

 یهاستمیبر س دیسبز با تاک یمنابع انسان

. لیاردب یهامارستانیدر ب تیفیک تیریمد

-209(، 3)3 ،مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار

195. 

 

 

له  1403 © قا مامی حقوق انتشااااار ایا م ت

انتشار ایا مقاله است.  )گان(متعلق به نویسنده

 گواهی صاااورت دساااترسااای آزاد م ابق بابه

(CC BY 4.0) .صورت گرفته است 

 تیفیک تیریمد یهاستمیبر س دیسبز با تأک یمنابع انسان تیریمد یالگو یطراح ق،یتحق ایهدف ا :هدف

انجام شد و در  یفیو توص یاپژوهش به صورت توسعه ایا: یشناسروش .بود لیاردب یهامارستانیدر ب

و دانشگاه  هامارستانیب رانیشامل مد ی. در مرحله اول، جامعه آماردیاجرا گرد یشیمایو پ یدو مرحله دلف

ند. در مرحله نفر انتخاب شد 30بر هدف با تعداد  یمبتن یریگبود که از روش نمونه لیاردب یعلوم پزشک

ظر گرفته شدند ندر  یبه عنوان جامعه آمار پلمید با حداقل مدرک لیاردب یهامارستانیبه ب ایدوم، مراجع

ها شامل پرسشنامه داده یآور. ابزار جمعدینفر اعمال گرد 384 یدر دسترس برا یتصادف یریگو نمونه

 یهاسشباز و بسته و در مرحله دوم تنها شامل پر یهاساخته بود که در مرحله اول شامل پرسشمحقق

با استفاده از  یدییتأ یعامل لیدر مرحله اول و تحل یدو دور یها، از روش دلفداده لیتحل یبسته بود. برا

 یهاابزار و روش ییارو اییتع یهمگرا و واگرا برا ییدر مرحله دوم استفاده شد. روا Smart PLS افزارنرم

 هاافتهی: هاافتهی .رفتمورد استفاده قرار گ ییایپا اییتع یبرا یبیترک ییایهمگا و پا ییایکرونباخ، پا یآلفا

در  تیفیک تیریمد یهاستمیبر س دیسبز با تأک یمنابع انسان تیریمد یهانشان داد که شاخص

، استخدام سبز نگرش سبز، ،ییشامل ابعاد استانداردها، جبران خدمات سبز، پاسخگو لیاردب یهامارستانیب

در  ایارند. همچنسبز د یانسان عمناب تیریبر مد یمعنادار ریابعاد تأث ای. اباشندیسبز و الزامات م یرهبر

 .بود یبرازش مناسب یپژوهش دارا یشد و مدل مفهوم یابیارز ییشاخص نها 32مرحله دوم، تعداد 

 یهاستمیس بر دیسبز با تأک یمنابع انسان تیریاز آن است که مد یم العه حاک ایا جینتا: یریگجهینت

مذکور به بهبود عملکرد  یهاو اعمال شاخص ییبا شناسا تواندیم لیاردب یهامارستانیدر ب تیفیک تیریمد

 بهداشت و درمان کمک کند. ستمیدر س یداریو پا

 بز.سجبران خدمات  ،یروش دلف ت،یفیک تیریمد یستمهایسبز، س یمنابع انسان تیریمدکلیدواژگان: 

 

 

 8933-3041 شاپای الکترونیکی:   
 

https://www.dmbaj.com/
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://orcid.org/0009-0005-1393-4544
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 1403، سوم، شماره سوم، دوره مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار  اسکندرپور

 

 199 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 مقدمه

 یداریپا تیشده است. با توجه به اهم لیها تبدسازمان یاساس یهااز چالش یکیبه  ی یمحستیتوجه به مسائل ز ر،یاخ یهادر دهه

خود را بهبود بخشند.  ی یمحستیهستند تا بتوانند عملکرد ز ییها به دنبال راهکارهاسازمان ،یو قانون یاجتماع یفشارها شیو افزا ی یمح

م رح شده  یسازمان یداریبه پا یابیدست یبرا یدیابزار کل کی( است که به عنوان GHRMسبز ) یمنابع انسان تیریمد هکارها،را ایاز ا یکی

تا  کنندیها تلاش مسازمانها آن قیاست که از طر ییندهایو فرا هااستیسبز شامل س یمنابع انسان تیری. مد(Ahmad et al., 2023)است 

 .(Renwick et al., 2012)سازمان کمک کنند  ی یمحستیکرده و همزمان به بهبود عملکرد ز تیرا تقو رمندانکا ی یمحستیز یرفتارها

 یرفتارها جادیم رح شده که بر ا یمنابع انسان تیریمد اینو یکردهایاز رو یکیسبز به عنوان  یمنابع انسان تیریمفهوم مد

 یهاجذب و استخدام سبز، آموزش رینظ ییهاتیمفهوم شامل فعال ایدارد. ا دیها تأکدر سازمان ی یمح یداریو حفظ پا ی یمحستیز

 باشدیها مسازمان ی یمحستیاست که هدف آن بهبود عملکرد ز ی یمحستیز یهاعملکرد بر اساس شاخص یابیو ارز ،ی یمحستیز

(Mishra, 2017; Renwick et al., 2012) .GHRM یهانهینه تنها به کاهش هز ،یو منابع انسان ی یمحستیز یهایاستراتژ بیبا ترک 

 Jamal) شودیکارکنان م ایدر ب ستیز طیتعهد به مح یکارکنان، و ارتقا تیرضا شی، افزایوربلکه موجب بهبود بهره کند،یها کمک مسازمان

et al., 2021; Yu et al., 2020). یریکارگبه GHRM فرهنگ  جیسبز و ترو یهاینوآور تیتقو قیکه از طر دهدیامکان را م ایها ابه سازمان

 یهایو نوآور تیخلاق تیدر تقو یسازمان تیسبز و حما یمثال، نقش مهم رهبر یرا کسب کنند. برا داریپا یرقابت تیمز ،ی یمحستیز

. (Ejibe, 2024; Hameed et al., 2021)است  دهی، به اثبات رسGHRM یهایاستراتژ یسازادهیپ قیتوسط کارکنان، از طر ی یمحستیز

 د،یمختلف، از جمله صنعت خدمات و تول عیدر صنا یعملکرد یداریبه بهبود پا توانندیم هاوهیش ایکه ا دهدیشواهد نشان م ا،یعلاوه بر ا

 .(Rehman, 2023)منجر شوند 

 تیریمد یهاستمیاست. س تیفیک تیریمد یهاستمیآن با س بیسبز، ترک یمنابع انسان تیریمد تیموفق یدیاز عوامل کل یکی

از  هاستمیس ایکنند. ا فایا ی یمحستیز یداریدر بهبود پا ینقش مؤثر توانندیم ها،مارستانیهمچون ب یخدمات عیدر صنا ژهیبه و ت،یفیک

 Jabbour & Ana Beatriz) شوندیمنجر م ی یمحستیز راتیبه کاهش تأث ،یوربهره شیهدررفت منابع و افزا اهشک ندها،یبهبود فرآ قیطر

Lopes de Sousa, 2016; Kosasih, 2024; Malarvizhi, 2024)یهاستمیسبز و س یمنابع انسان تیریمد ایب وندیپ جادیحال، ا ای. با ا 

 .ستمانده ا یها باقسازمان یبرا یچالش اساس کیهمچنان به عنوان  تیفیک تیریمد

 ی یمحستیبر عملکرد ز یریچشمگ ریتأث تواندیسبز م یمنابع انسان تیریموفق مد یاند که اجرانشان داده یمتعدد قاتیتحق

 یکه اجرا کنندیم انی( ب2020) Faisal & Naushad. به عنوان مثال، (Aftab et al., 2022; Roscoe et al., 2019)ها داشته باشد سازمان

ها کمک شرکت ایا ی یمحستیبه بهبود عملکرد ز تواندی( مSMEsکوچک و متوسط ) یهاسبز در شرکت یانسان عمناب تیریمد یهاوهیش

 انیم ی یمحستیدانش ز یکه به اشتراک گذار دهندی( نشان م2023. )Ahmad et al ا،یمچن. ه(Faisal & Naushad, 2020) کند

 Ahmad) داشته باشد ی یمحستیبهبود عملکرد ز در ینقش مؤثر تواندیم GHRM قیاز طر ستیز طیبه محها آن تعهد شیکارمندان و افزا

et al., 2023). 

 ایآفرتحول یکه رهبر دندیرس جهینت ای( به ا2021. )Hameed et alسبز،  یسبز و نوآور یمنابع انسان تیریمد ایارتباط ب نهیزم در

بهبود عملکرد  یمؤثر برا یبه عنوان ابزار توانندیم هاینوآور ایکند. ا تیسبز کارمندان را تقو تیخلاق تواندیسبز م یسازمان تیسبز و حما

( نشان 2021) Khan & Muktar قاتیتحق ا،ی. علاوه بر ا(Hameed et al., 2021) رندیها مورد استفاده قرار گدر سازمان ی یمحستیز
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 وابسته است اینو یهایاز فناور شتریو استفاده ب تریقو ی یمحستیز یهایاستراتژ یسبز به اجرا یمنابع انسان تیریمد ندهیکه آ دهندیم

(Khan & Muktar, 2021). گر،ید یام العه در Hameed et al( .2021بر ا )به  توانندیسبز م یو رهبر یسازمان یهاتیباورند که حما ای

منابع  تیریاند که مدنشان داده قاتیتحق ا،ی. همچن(Hameed et al., 2021) ها کمک کنندسبز در سازمان یهایو نوآور تیخلاق شیافزا

 .(Pinzone et al., 2016)کند  فایا هامارستانیهمچون ب یخدمات یهادر بهبود عملکرد سازمان ینقش مؤثر تواندیسبز م یانسان

 هانهیمراکز و کاهش هز ایا ی یمحستیبه بهبود عملکرد ز تواندیم هامارستانیسبز در ب یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش یاجرا

نه تنها باعث بهبود عملکرد  هامارستانیسبز در ب یمنابع انسان تیری(، مد2021. )Jamal et alانجام شده توسط  قاتیمنجر شود. بر اساس تحق

 توانندیم هاوهیش ایکه ا دندیرس جهینت ایبه ا ایهمچنها آن .کندیکمک م زیسازمان ن یکل یداریپا شیبلکه به افزا شود،یم ی یمحستیز

 Jamal et) است ی یمحستیبه اهداف ز یابیها در دستسازمان تیموفق یدیاز عوامل کل یکیسبز شوند که  یفرهنگ سازمان تیباعث تقو

al., 2021). مهم  یپژوهش نهیزم کیموضوع به عنوان  ایدارد، ا یسازمان یداریسبز بر پا یمنابع انسان تیریکه مد یمثبت راتیتوجه به تأث با

 قیاز طر یو عملکرد سازمان GHRM انیاند که ارتباط ممختلف نشان داده یها. م العه(Kainzbauer et al., 2021)در حال توسعه است 

 ;Haddock-Millar et al., 2015) شودیم تیتقو یسازمان یهاتیسبز و حما یهاینوآور ست،یز طیبه مح رکنانهمچون تعهد کا یعوامل

Saeed et al., 2018). راستا،  ایهم درLiang et al( .2022ب )یریگکه در دوران همه کنندیم انی COVID-19منابع  تیریمد تی، اهم

اند، سبز توجه داشته یمنابع انسان تیریمد یهاوهیکه به ش ییهاکه سازمان دهدینشان م قیتحق ایآشکار شده است. ا شیاز پ شیسبز ب یانسان

 ت،ینها در .(Liang et al., 2022) داشته باشند یدارتریروبرو شوند و عملکرد پا یو اقتصاد ی یمحستیز یهااند بهتر با چالشتوانسته

 تیبه تقو دیها، باسازمان ی یمحستیبهبود عملکرد ز یدارند که برا دی( تأک2023. )Ahmad et al( و 2022). Aftab et al یهاافتهی

بر  دیسبز، با تأک یمنابع انسان تیریکه مد دهندینشان م قاتیتحق ایپرداخته شود. ا ی یمح یهایاستراتژ یسبز و اجرا یهاینوآور

 Aftab et) کمک کند ی یمحستیز یداریپا نهیها در زمبه بهبود عملکرد سازمان تواندیم ،ی یمحستیز یهایسبز و استراتژ یهاینوآور

al., 2022; Ahmad et al., 2023). تیریمد یهاستمیبر س دیسبز با تأک یمنابع انسان تیریمد یالگو یف طراححاضر با هد قیتحق ا،یبنابرا 

 شد. انجام  لیاردب یهامارستانیدر ب تیفیک

 پژوهش روش

ه شده است. به جهت اینکه حاضر در دو مرحله انجام گرفت نیازمند دو نوع روش تحقیق است. که در ذیل به ایا موضوعات اشار

های اردبیل باشد که در دو مرحله با نظر مدیران دانشگاه علوم پزشکی و بیمارستاناول کیفی از نوع دلفی میروش شناسی تحقیق در مرحله 

ه توصیفی انتخاب انجام گرفته است. روش شناسی پژوهش در دومیا مرحله کمی بود و به شیوه میدانی اجرا گردید. نوع پژوهش در ایا مرحل

باشد و میدانی از آن توصیف عینی )کدهای استخراج شده از مرحله اول( و دقیق یک پدیده میشد. از آن جهت توصیفی که هدف پژوهش 

 های اردبیل از ابزار پرسشنامه استفاده گردیدجهت که برای سنجش درک و نظر نخبگان مدیران دانشگاه علوم پزشکی و بیمارستان

ست. جامعه آماری نوع جامعه آماری بود. که در زیر آورده شده ااز آنجایی که تحقیق حاضر در دو مرحله انجام گرفت نیازمند دو 

های اردبیل جامعه آماری در مرحله دوم نفر از مدیران دانشگاه علوم پزشکی و بیمارستان 30تحقیق حاضر را در مرحله اول تعداد حداقل 

 باشند.یمهای اردبیل با مدرک تحصیلی حداقل دیپلم مراجعیا به بیمارستان

گیری در مرحله اول به خاطر شناسایی متخصصیا در نفر و روش نمونه 384ونه در مرحله دوم با استفاده از جدول مورگان حجم نم

 گیری در مرحله دوم از روش نمونه گیری تصادفی در دسترس بود.ایا مرحله از نمونه گیری مبتنی بر هدف، و روش نمونه



 1403، سوم، شماره سوم، دوره مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار  اسکندرپور

 

 201 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 عات استفاده شد. از دو روش در ایا تحقیق برای جمع آوری اطلا

های تخصصی ای که برای مباحث نظری، کتب، مجلات و مقالهباشد، به گونهای که مربوط به ادبیات تحقیق می( روش کتابخانه1 

های مدیریت کیفیت در مدیریت و همچنیا کتب، مجلات و مقالات مربوط به موضوع تحقیق )مدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم

 تفاده قرارگرفت. های اردبیل( اعم از فارسی و لاتیا مورد اسستانبیمار

 باشد. برای تأیید سؤالات تحقیق میها آن جزیه وتحلیلها از طریق پرسشنامه و ت( روش تحقیق میدانی که شامل جمع آوری داده2 

های اردبیل های مدیریت کیفیت در بیمارستانبز با تاکید بر سیستمسهای مدیریت منابع انسانی در مرحله اول؛ برای تعییا شاخص

 ای دلفی استفاده شد.از روش دو مرحله

استفاده شد که با استفاده از نرم افزار  -تحلیل عاملی تاییدی -گیری ساختاری در مرحله دوم؛ برای برازش مدل، از مدل اندازه

 اسمارت پی اس ال صورت گرفت.

 هایافته

ی اعضاء گروه پنل شناسایی شده بر اساس نظرات اعضای پانل دلفی بررسی گردید در ایا مرحله ایدهکد  40در مرحله اول تعداد 

شاخص  32بعد و  7ها و ابعاد تکراری تعداد دلفی جمع بندی و طبقه بندی شد و ابعاد یکسان برای مشخص گردیدند. بعد از حذف شاخص

 دهد.را نشان میها آن هایابعاد و شاخص 1جدول ماند. 

 1جدول 

 های اردبیلهای مدیریت کیفیت در بیمارستانهای مدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستمابعاد و شاخص

 کدها شاخص ها ابعاد

 Am1 های ایزووجود مکانسیم دفع پسماند بر اساس استاندارد استاندارد

 Am2 بهینه سازی و استفاده از مواد مصرفی تجزیه پذیر بر اساس استانداردهای ایزو

 Am3 های بیمارستان بر اساس استانداردهای ایزوایجاد ساختار سبز مناسب در پیاده رو حیاط و محیط

 Am4 اصول مدیریت کیفیت جامعه برای کارآمدی و اثربخشی منابعپیاده سازی 

 Am5 استفاده از مواد اولیه پایدار و سازگار با محیط زیست

 Am6 های م مئاوجود مکانیسم

نتخاب ابکارگیری متخصصان محیط زیست در تیم مصاحبه و گنجاندن سوالات زیست محی ی در فرآیند مصاحبه و  استخدام سبز

 داوطلبان

V1 

 V2 محیط زیست های تخصصی در زمینههای الکترونیکی کارمندیابی، برگزاری آزموناستفاده از روش

 V3 محدود ساختا استفاده از کاغذ در فرایند استخدام

 V4 در اعلان شغل های زیست محی یتعریف وظایف زیست محی ی در شرح شغل و بیان سیاست

 V5 های استخدامیازمان در سیاستسهای زیست محی ی سیاستها و بیان استراتژی

 P1 سبز توجه به اهمیت نظارت و پاسخگویی بیمارستان به مراجعیا در زمینه اقدامات مدیریت منابع انسانی پاسخگویی 

 P2 ه اثرات زیست محی ی دارندکهای بیمارستانی نظارت، اندازه گیری و پایش فعالیت

 P3 مختلف اصلاحی و پیشگیرانه مدیریت منابع انسانی سبز شناسایی اقدامات

 P4 نابع انسانی سبز توسط بیمارستانهای مدیریت ماجرای ممیزی داخلی معمول از برنامه

 Ar1 حمایت درون بخشی و برون بخشی الزامات

 Ar2 بها دادن به نوآوری و خلاقیت
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 Ar3 پاداش و جبران خدمت

 Ar4 تسهیم تجربیات جهانی

 K1 انتخاب افراد آگاه نسبت به مسائل زیست محی ی نگرش سبز 

 K2 های زیست محی ی داشته اند و رفتارهای سبز دارندها و دغدغهانتخاب متقاضیانی که در زندگی شخصی فعالیت

 K3 انتخاب داوطلبانی که اطلاعات بیشتری درباره مفهوم سبز دارند

 K4 استخدام کارمندانی که آگاهی سبز داشته اندجذب متقاضیان کار سبز، 

 K5 ط زیستبکارگیری نیروی کار مسئول در برابر محیط زیست و بهره گیری از منابع انسانی علاقه مند به محی

 M1 افزایش حقوق و دستمزد جیران خدمات سبز

 M2 تسهیم سود سازمان با کارکنان

 M3 های مالیاتی سبز استفاده از معافیت

 M4 های محی ی کارکنان در بیمارستانی کسب موفقیتهای نقدی براپرداخت جوایز و پاداش

 T1 دعوت پیروان به همکاری با یکدیگر برای دستیابی به اهداف زیست محی ی رهبری سبز 

 T2 کاریزما، ایجاد اعتماد و توجه شخصی

 T3 های سبزپیروان در راستای تفکر درباره ایدهاثرگذاری بر خلاقیت سبز کارکنان و ایجاد انگیزه در 

 T4 الهام بخش بودن برای پیروان در خصوص انجام عملکرد محی ی فراتر از س ح مورد انتظار

 

های مدیریت های آماری از جمله میانگیا و انحراف معیار ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستمشاخص 2جدول در 

جامعی را از میزان و س ح ابعاد مدیریت منابع توان تفسیر ها نمیهای اردبیل ارائه گردیده است. که از روی ایا آمارهکیفیت در بیمارستان

های اردبیل داشت بنابرایا محقق با اضافه کردن میانگیا وزنی نشان داد که های مدیریت کیفیت در بیمارستانانسانی سبز با تاکید بر سیستم

های اردبیل در مورد مدیریت ا به بیمارستانباشد که گویای مثبت بودن نظرات مراجعی( می3س ح تمامی ایا ابعاد بیشتر از میانگیا نظری )

 باشد.های اردبیل میهای مدیریت کیفیت در بیمارستانمنابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم

 2جدول 

 های اردبیلهای مدیریت کیفیت در بیمارستانآمار توصیفی مدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم

 های اردبیل های مدیریت کیفیت در بیمارستانابعاد مدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم تعداد شاخص  انحراف معیار یا وزنی میانگ

 استاندارد 6 981/2 501/3

 استخدام سبز 5 564/2 575/3

 پاسخگویی 4 003/2 511/3

 الزامات 4 106/2 589/3

 نگرش سبز 5 813/2 512/3

 جیران خدمات سبز 4 781/1 489/3

 رهبری سبز 4 1.817 482/3

 

های دهد چقدر سوالات یک عامل با سوالات سایر عوامل تفاوت دارند. روایی واگرا بر همبستگی پاییا سنجهروایی واگرا نشان می

شود. یکی از دو طریق سنجیده می PLSیک متغیر پنهان با یک متغیر غیر مرتبط با آن )از نظر پژوهشگر( اشاره دارد. روایی واگرا در روش 
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کند و روش های دیگر مقایسه میبا سازهها آن های یک سازه را با همبستگیی متقابل است که میزان همبستگی بیا شاخصروش بارهای عامل

 است که در ایا پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است. 1دیگر معیار پیشنهادی فورنل و لارکر

( بیان کردند روایی واگرا وقتی در س ح قابل قبول است که میزان 1198قرار دارد. فورنل و لارکر ) 3در برابر روایی همگرا 2روایی واگرا

AVE 4»های دیگر برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بیا آن سازه و سازهMSV »ها( )یعنی مربع مقدار ضرایب همبستگی بیا سازه

های آن است که یک سازه در مدل تعامل بیشتری با شاخص گیری حاکی ازدر مدل باشد. بر ایا اساس روایی واگرای قابل قبول یک مدل اندازه

های ایا ماتریس حاوی مقادیر ضرایب گیرد که خانه، ایا امر به وسیله یک ماتریس صورت میPLSهای دیگر. در روش خود دارد تا با سازه

به بررسی روایی واگرا و همگرای متغیرهای ه اداممربوط به هر سازه است. در  AVEها و ق ر اصلی ماتریس جذر مقادیر همبستگی بیا سازه

 .شده استتحقیق به صورت جداگانه پرداخته 

 3جدول 

 بررسی روایی واگرا و همگرای متغیرهای تحقیق

 AVE MSV ابعاد 

 0.311 0.540 استاندارد

 0.152 0.714 استخدام سبز

 0.160 0.725 پاسخگویی

 0.230 0.627 الزامات

 0.342 0.595 نگرش سبز

 0.213 0.608 جیران خدمات سبز

 0.308 0.586 رهبری سبز

 

شاخص  های اردبیل مقدارهای مدیریت کیفیت در بیمارستانهمچنیا برای ابعاد متغیر مدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم

AVE بدست  0.5تر از برای هر هفت بعد )استاندارد، جیران خدمات سبز، پاسخگویی، نگرش سبز، استخدام سبز، رهبری سبز و الزامات( بیش

های های مدیریت کیفیت در بیمارستانآمده است بنابرایا روایی همگرا برای هر هفت بعد متغیر مدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم

های منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم برای هر هفت بعد متغیر مدیریت AVEگیرد. همچنیا مقدار شاخص د تایید قرار میاردبیل مور

 های اردبیل )استاندارد، جیران خدمات سبز، پاسخگویی، نگرش سبز، استخدام سبز، رهبری سبز و الزامات( بیشترمدیریت کیفیت در بیمارستان

های مدیریت باشد بنابرایا روایی واگرا برای هر هفت بعد متغیر مدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستممی MSVاز مقدار شاخص 

 گیرد.های اردبیل مورد تایید قرار میکیفیت در بیمارستان

 .(CRکیبی )( آلفای کرونباخ و پایایی تر2( ضرایب بار عاملی 1گیرد: پایایی شاخص، توسط سه معیار موردسنجش قرار می

شوند که اگر ایا مقدار برابر و یا بیشتر های یک سازه با آن سازه محاسبه میبارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص

 گیری آن سازه بیشتر بوده و پایاییهای آن، از واریانس خ ای اندازهشود، مؤید ایا م لب است که واریانس بیا سازه و شاخص 4/0از مقدار 

باشد؛ چنانچه پس از اجرای می 4/0قبول است؛ بنابرایا، مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی گیری قابلدر مورد آن مدل اندازه

                                                           
1 Fornell & Larcker 
2 Discriminant validity 
3 Divergent validity 
4 Maximum Shared Variance 
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ی ، تمام1شود تا بررسی سایر معیارها تحت تأثیر آن قرار نگیرد. م ابق نمودار شد، آن سؤال حذف می 4/0مدل، بار عاملی سؤالاتی کمتر از 

 توان نتیجه گرفت که مدل، پایایی مناسبی دارد.کدام لازم نیست و میرو حذف هیچاست ازایا 4/0بار عاملی سؤالات بیشتر از 

 .کندگیری را مشخص میهای اندازهپایایی ترکیبی بیانگر میزان همبستگی سؤالات یک بعد به یکدیگر برای برازش کافی مدل

ها دو شاخص مهم اعتبار را گیریگیری شوند همبستگی بیا ایا اندازهق دو یا چند روش اندازههرگاه یک یا چند خصیصه از طری

کند بالا باشد، پرسشنامه دارای اعتبار همگرا گیری میی واحدی را اندازههایی که خصیصهسازد. اگر همبستگی بیا نمرات آزمونفراهم می

سنجد، ضروری است. برای روایی همگرا میانگیا که آزمون آنچه را که باید سنجیده شود میاباشد. وجود ایا همبستگی برای اطمینان از ایمی

 شود. باید روابط زیر برقرار باشد:محاسبه می (CR)و پایایی مرکب  (AVE)واریانس استخراج 

 

CR>0.7 

AVE>0.5 
 

 4جدول 

 تحقیق بررسی پایایی مرکب و آلفای کرونباخ متغیرهای

 آلفای کرونباخ پایایی همگون (C.Rپایایی ترکیبی ) ابعاد 

 0.826 0.834 0.875 استاندارد

 0.900 0.904 0.926 استخدام سبز

 0.872 0.877 0.913 پاسخگویی

 0.760 0.766 0.839 الزامات

 0.829 0.840 0.880 نگرش سبز

 0.781 0.803 0.860 جیران خدمات سبز

 0.878 0.878 0.912 رهبری سبز

 

 با توجه به جدول فوق:

های مدیریت کیفیت در ( در تمامی و برای ابعاد متغیر مدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستمCRمرکب ) مقدار پایایی

 شودها تائید میتر است بنابرایا پایایی مرکب پرسشنامهبزرگ 7/0های اردبیل از آستانه بیمارستان

 شود.ها نیز تائید میتر است بنابرایا پایایی پرسشنامهبزرگ 7/0کرونباخ در تمامی موارد از آستانه مقدار آلفای 

 Rho پایایی ترکیبی با استفاده از فرمولی که توسط یورسکاگ ارائه شده نیز قابل محاسبه است. ضریبRho ضریب پایایی همگون

نسبت به آلفای کرونباخ از اطمینان بیشتری  Rho ( معتقد است ضریب1998چیا ) ها است. همچنان کهنیز برای سنجش پایایی درونی سازه

 7/0شود. مقدار ایا ضریب باید بیش از نیز گفته می Dillon-Goldstein گولداشتیا-گاهی ضریب دایلون Rho برخوردار است. به ضریب

 .باشد
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 1شکل 

 مربعات جزئیمدل کلی پژوهش با تکنیک حداقل 

 

 5جدول 

 T Valueضرایب مسیر در دو حالت استاندارد و 

 س ح معناداری t تاثیر ابعاد 

 0.000 22.763 0.781 های مدیریت کیفیتمدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم →استاندارد 

 0.000 47.269 0.859 های مدیریت کیفیتمدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم →الزامات 

 0.000 16.643 0.732 های مدیریت کیفیتمدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم →رهبری سبز 

 0.000 42.042 0.838 های مدیریت کیفیتمدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم →جیران خدمات سبز 

 0.000 24.580 0.786 های مدیریت کیفیتمدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم →استخدام سبز 

 0.000 43.357 0.845 های مدیریت کیفیتمدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم →پاسخگویی 

 0.000 46.322 0.859 یریت کیفیتهای مدمدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم →نگرش سبز 

 

های های مدیریت کیفیت در بیمارستاننشان دهنده میزان تاثیر متغیر مدیریت منابع انسانی سبز با تاکید بر سیستم 5نتایج جدول 

باشند )تمامی مسیرها بیشتر از مقدار بحرانی باشد با توجه به نتایج به دست آمده تمامی مسیرها معنی دار میاردبیل بر هر یک از ابعاد می

 برازش دارای پژوهش مدل و بوده دار معنی مسیرها تمامی پس است نگرفته قرار ±962/1نیز در بازه بحرانی  t Valueو مقادیر  است( 16/0

 . بود سبز رهبری با همبستگی میزان کمتریا و سبز نگرش بعد و الزامات با همبستگی میزان بیشتریا و. است مناسبی

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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 گیریبحث و نتیجه

 ریتأث لیاردب یهامارستانیدر ب تیفیک تیریمد یهاستمیبر س دیسبز با تأک یمنابع انسان تیرینشان داد که مد قیتحق ایا جینتا

استانداردها، جبران خدمات  رینظ یشده، موارد ییابعاد شناسا انیمراکز دارد. از م ایا یورو بهره ی یمحستیبر بهبود عملکرد ز یمعنادار

 ایبودند. ا رگذاریسبز تأث یمنابع انسان تیریدر مد یدیسبز و الزامات به عنوان عوامل کل ینگرش سبز، استخدام سبز، رهبر ،ییپاسخگوسبز، 

Aftab et al( .2022 )اند همسو است. به عنوان مثال، سبز پرداخته یمنابع انسان تیریاثرات مد یکه به بررس یمشابه یهابا پژوهش جینتا

در حال توسعه  یکشورها یهاسبز در سازمان یهاینوآور تیو تقو ی یمحستیدر بهبود عملکرد ز ینقش مهم GHRMکه  دنشان دادن

 .(Aftab et al., 2022) دارد

بر عملکرد  یقابل توجه ریسبز تأث یمنابع انسان تیریمد یدیاز ابعاد کل یکیسبز به عنوان  یشد که رهبرپژوهش، مشخص  ایا در

 تیسبز و حما یرهبر کنندیم انیدارد که ب ی( همخوان2021. )Hameed et alهمچون  یبا م العات قبل افتهی ایدارد. ا هامارستانیب

نشان داد که جبران خدمات  جینتا ای. همچن(Hameed et al., 2021) کنندیم یبانیها پشتسبز در سازمان یهایورو نوآ تیاز خلاق یسازمان

( است که نشان 2018. )Saeed et al قیم ابق با تحق افتهی ایکارکنان دارد. ا ی یمحستیز یرفتارها تیبر تقو یقابل توجه ریتأث زیسبز ن

 Saeed) شودیم ستیز طیسازگار با مح یرفتارها یکارکنان، منجر به ارتقا ی یمحستیتعهد ز تیسبز با تقو یمنابع انسان تیریمد دهندیم

et al., 2018). 

 یابا م العه جهینت ایابود.  یبر بهبود عملکرد سازمان ی یمحستیمثبت استانداردها و الزامات ز ریپژوهش، تأث ایا جیاز نتا گرید یکی

منابع  تیریمد بینشان دادند که ترکها آن ( انجام شد، همسو است.2016) Jabbour & Ana Beatriz Lopes de Sousaکه توسط 

 کمک کند یو بهبود عملکرد کل ی یمحستیبه اهداف ز یابیها در دستبه سازمان تواندیم تیفیک تیریمد یهاستمیسبز با س یانسان

(Jabbour & Ana Beatriz Lopes de Sousa, 2016)سبز نه تنها  یمنابع انسان تیریکه مد دهندینشان م یقبل یهاپژوهش ا،ی. همچن

 کندیم فایبه سازمان اها آن و تعهد نکارکنا تیرضا یدر ارتقا یاست، بلکه نقش مهم رگذاریها تأثسازمان ی یمحستیبر بهبود عملکرد ز

(Ahmad et al., 2023). 

بر  یمیمستق رینشان داد که استخدام سبز تأث جیشد، استخدام سبز بود. نتا ییشناسا قیتحق ایکه در ا گریاز ابعاد مهم د یکی

 انی( همسو است که ب2012. )Renwick et alبا م العات گذشته همچون  افتهی ایدارد. ا ی یمحستیو بهبود عملکرد ز یسازمان یداریپا

بر عملکرد سازمان در حوزه  یمثبت ریتأث تواندیمتعهد هستند، م ی یمحستیکه به مسائل ز یاستخدام سبز با جذب کارکنان کنندیم

( انجام شد، استخدام 2022. )Aftab et alکه توسط  یام ابق با م العه ا،ی. همچن(Renwick et al., 2012) داشته باشد ی یمحستیز

امر منجر به کاهش مصرف منابع و بهبود  ایکنند و ا تیفعال ی یمحستینسبت به مسائل ز یترکه کارکنان با نگرش مثبت شودیسبز باعث م

 .(Aftab et al., 2022) شودیسازمان م یداریپا

در  ینقش مؤثر ت،یفیک تیریمد یهاستمیبر س دیسبز، با تأک یمنابع انسان تیرینشان داد که مد قیتحق ایا جینتا ،یطور کل به

و  یداریآن بر پا راتیتأث یکه به بررس GHRM نهیبا م العات مشابه در زم جینتا ایدارد. ا یسازمان یورو بهره ی یمحستیبهبود عملکرد ز

 Aghaei Ghaleche, 2023; Ahmad et al., 2023; Ariaparsa & Ebramihi, 2023; Jamal)م ابقت دارد  اند،داختهعملکرد سازمان پر

et al., 2021; Rajabi Farjad & Toranian, 2024)یهاوهیش حیصح یسازادهینشان داد که پ قیتحق ای. به طور خاص، ا GHRM 

 شود. یسازمان یورو بهبود بهره ها،نهیسبز، کاهش هز یهاینوآور تیمنجر به تقو تواندیم
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پژوهش،  ایا یاصل یهاتیاز محدود یکیقرار داده است.  ریآن را تحت تأث جیمواجه بود که نتا هاتیمحدود یبا برخ قیتحق ایا

 ریبه سا جینتا میتعم ا،یمن قه کند. بنابرا ایخاص ا طیرا محدود به شرا قیتحق جیبود که ممکا است نتا لیشهر اردب یهامارستانیتمرکز بر ب

موجب شود که  تواندیها مداده یآورجمع یبرا یشیمایو پ یاستفاده از روش دلف ا،یاست. همچن اطیاحت ازمندین گرید عیصنا ای هامارستانیب

 تیدهندگان وابسته هستند. محدودپاسخ یشخص اتیها به شدت به نظرها و تجربروش ایا رایگرفته شوند، ز دهیناد یدیکل یهادگاهید یبرخ

کند  رییممکا است در طول زمان تغ GHRM راتیسبز است. تأث یانسانمنابع  تیریمد یاثرات بلندمدت اجرا یبررس مپژوهش، عد ایا گرید

 نباشند. یمدت منعکس کننده عملکرد واقعبه دست آمده ممکا است در کوتاه جیو نتا

سبز بر عملکرد  یمنابع انسان تیریبلندمدت مد راتیتأث یبه بررس توانندیم ندهیآ قاتیذکر شده، تحق یهاتیتوجه به محدود با

 تواندیم یصنعت یهاو بخش ییایمناطق جغراف ریگسترش دامنه پژوهش به سا ا،یمختلف بپردازند. همچن عیدر صنا یو سازمان ی یمحستیز

 یبرا میو مشاهده مستق قیعم یهامانند مصاحبه یفیک یهااز روش ندهیآ قاتیکه در تحق شودیم شنهادیکمک کند. پ جینتا یریپذمیبه تعم

 اینو یهاینقش فناور یبررس ا،ی. علاوه بر ادیبه دست آ GHRM راتیدر مورد تأث یشتریب یهادگاهیها استفاده شود تا دداده یآورجمع

 یبرا یموضوع جذاب تواندیها مسازمان یوربر بهرهها آن ریسبز و تأث یمنابع انسان تیریمد یسازادهیپ در ونیو اتوماس یمانند هوش مصنوع

 باشد. ندهیآ یهاپژوهش

سبز  یمنابع انسان تیریمد یسازادهیبه پ یخدمات یهاسازمان گریو د هامارستانیکه ب شودیم شنهادیپژوهش، پ ایا جیاساس نتا بر

 تواندیم ست،یز طیسبز و متعهد به مح یهابا نگرش یداشته باشند. استخدام کارکنان یشتریتوجه ب تیفیک تیریمد یهاستمیبر س دیبا تأک

 ی یمحستیز یفرهنگ سازمان جادیسبز و ا یرهبر تیبه تقو دیها باسازمان ا،یکمک کند. همچن یورو بهره ی یمحستیز ردبه بهبود عملک

جبران  یهاو ارائه برنامه ی یمحستیمسائل ز نهیمداوم در زم یهاکنند. آموزش قیسبز تشو یهاینوآور یبپردازند تا کارکنان را به اجرا

 یفناور یاز ابزارها توانندیها مسازمان ت،یدهد. در نها شیافزا ی یمحستیاصول ز تیرعا یکارکنان را برا یهازهیانگ تواندیم زیخدمات سبز ن

 کمک کنند. یداریکنند تا به کاهش مصرف منابع و بهبود پا یبرداربهره ی یمحستیعملکرد ز تیریرصد و مد یاطلاعات برا

 منافعتعارض 

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش ایا مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 در انجام ایا پژوهش تمامی موازیا و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 ر صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضما رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.ها و مآخذ پژوهش حاضر دداده

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 لیاردب یهامارستانیدر ب تیفیک تیریمد یهاستمیبر س دیسبز با تاک یمنابع انسان تیریمد یالگو یطراح 

 

 حامی مالی

 ایا پژوهش حامی مالی نداشته است.
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