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Abstract  
Purpose: The purpose of the present research is to investigate the impact of green human resource 

management on employer branding, considering the mediating role of corporate social responsibility 

and corporate sustainability in companies active in the steel value chain of Yazd Province. 

Design/ methodology/ approach: This research is applied in nature, and the data collection method is 

descriptive-correlational. The statistical population of the study comprises supervisors, managers, and 

board members in companies active in the steel value chain of Yazd Province. The sample size, 

determined using a rule of thumb, consisted of 138 individuals selected through convenience sampling. 

Standard questionnaires were employed for data collection, and their reliability was assessed using 

Cronbach's alpha, and construct validity was also verified. Structural equation modeling, along with 

SPSS 22 and SmartPLS3, was used for data analysis. 

Research Findings: The findings indicate that green human resource management has a significant 

positive effect on employer branding (β = 0.374, t = 4.96 > 2.576). Furthermore, green human resource 

management demonstrates a significant positive impact on corporate social responsibility (β=0.598, 

t=11.42>2.576). Additionally, a significant positive relationship was found between green human 

resource management and corporate sustainability (β=0.315, t=4.77>2.576). Corporate social 

responsibility also has a significant positive influence on corporate sustainability (β=0.599, 

t=10.24>2.576). Finally, both corporate sustainability (β=0.234, t=2.39>1.96) and corporate social 

responsibility (β=0.255, t=2.30>1.96) have significant positive effects on employer branding. Regarding 

the mediating roles, the indirect effect of green human resource management on employer branding 

through corporate social responsibility was significant (β=0.152, t=2.33>1.96), thus confirming the 

mediating role of corporate social responsibility. Similarly, the indirect effect of green human resource 

management on employer branding through corporate sustainability was also significant (β=0.074, 

t=2.14>1.96), supporting the mediating role of corporate sustainability. 

Limitations & Consequences: The limited generalizability of the research findings to all populations 

and the use of questionnaires to measure individuals' attitudes are among the limitations of this study 

Practical Consequences: It is essential for managers to adopt green human resource management as a 

key strategy to achieve sustainability goals and capitalize on its benefits. Furthermore, by focusing on 

sustainable innovations, companies can strengthen their employer brand and be recognized as leaders in 

environmental responsibility, yielding significant competitive advantages. 
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 پژوهشی  هقال م

تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی با توجه به نقش مسئولیت اجتماعی شرکت  

 و پایداری شرکتی 
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  چکیده

هدف این پژوهش، بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی، با در نظر گرفتن نقش میانجی مسئولیت اجتماعی :  هدف

 .های فعال در زنجیره ارزش فولاد استان یزد استشرکتی و پایداری شرکتی، در شرکت 

همبستگی است. جامعه -این پژوهش از نوع کاربردی بوده و روش گردآوری اطلاعات آن توصیفی :شناسی/ رویکرد روشطراحی/  

دهند. حجم های فعال در زنجیره ارزش فولاد استان یزد تشکیل می آماری پژوهش را سرپرستان، مدیران و اعضای هیئت مدیره در شرکت
گیری در دسترس انتخاب شدند. به منظور گردآوری نفر تعیین شد که با روش نمونه   ۱۳۸  حجم نمونه معادلات ساختارینمونه با استفاده از  

روایی سازه )روایی ساختاری(   اعتبار آنها با  ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و های استاندارد استفاده گردید که پایایی آن ها، از پرسشنامهداده
استفاده شده    SmartPLS3و    SPSS 22افزار  چنین نرمسازی معادلات ساختاری و همها از مدل. برای تجزیه و تحلیل داده تأیید شد

 است. 

و    ۳74/0ضریب مسیر  با  حاکی از آن است که مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر معناداری بر برند کارفرمایی    هایافته  های پژوهش:یافته

 59۸/0همچنین، مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر معناداری بر مسئولیت اجتماعی شرکت با ضریب مسیر    ( دارد.576/2بزرگتر از    96/4)  tآماره  
دهد. علاوه بر این، تأثیر معنادار مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداری شرکت با ضریب مسیر  نشان می  (576/2بزرگتر از    42/۱۱)  tآماره  و  

دست آمد. مسئولیت اجتماعی شرکت نیز تأثیر معناداری بر پایداری شرکتی با ضریب مسیر  به  نیز  (576/2بزرگتر از    77/4)  tآماره    و  ۳۱5/0
و  (  96/۱بزرگتر از    ۳9/2)  tآماره  و    2۳4/0پایداری شرکت با ضریب مسیر  هم  دارد. در نهایت،    (576/2بزرگتر از    24/۱0)  tآماره  و    599/0

با ضریب مسیر   از    t  (۳0/2آماره  و    255/0مسئولیت اجتماعی شرکت  برند کارفرمایی نشان می  (96/۱بزرگتر  بر  در   .دهندتأثیر معناداری 
اجتماعی شرکت   از طریق مسئولیت  برند کارفرمایی  با  انسانی سبز  منابع  رابطه مدیریت  میانجی، ضریب مسیر غیرمستقیم  نقش  خصوص 

نقش میانجی مسئولیت اجتماعی شرکت است. همچنین، ضریب   دهنده تأیید دست آمد که نشانبه    (96/۱بزرگتر از    ۳۳/2)  tآماره  با    ۱52/0
محاسبه شد    (96/۱بزرگتر از   ۱4/2)  tآماره  با  074/0مسیر غیرمستقیم مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی از طریق پایداری شرکت  

   .باشدکه مؤید نقش میانجی پایداری شرکت می

پذیری نتایج پژوهش به تمامی جوامع و استفاده از ابزار پرسشنامه برای سنجش نگرش افراد،  عدم امکان تعمیم:  پیامدها  و  هامحدودیت

 .روندهای این تحقیق به شمار میاز جمله محدودیت

انداز مدیریت دولتیچشم  
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ضروری است که مدیران، مدیریت منابع انسانی سبز را به عنوان یک استراتژی کلیدی برای دستیابی به اهداف پایداری :  عملی  پیامدهای

توانند برند کارفرمایی خود را تقویت کرده ها میهای پایدار، شرکتمند شوند. به علاوه، با تمرکز بر نوآوریبه کار گیرند و از مزایای آن بهره
 .شناخته شوند که این امر مزایای رقابتی قابل توجهی را به همراه خواهد داشت  زیستیمحیطهای و به عنوان پیشرو در زمینه مسئولیت

مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی، با در نظر گرفتن نقش میانجی مسئولیت  ارائه مدلی برای تأثیرگذاری: مقاله ارزش یا ابتکار

 .های فعال در زنجیره ارزش فولاد استان یزداجتماعی شرکتی و پایداری شرکتی، در شرکت

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 مدیریت منابع انسانی سبز، برند کارفرمایی، مسئولیت اجتماعی شرکت، پایداری شرکتی.  کلمات کلیدی:
 

 

تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی (.  ۱405)  پور میبدی، علیرضا؛ احمدی زهرانی، مریمابویی مهریزی، علی؛ رجبی:  استناددهی

 .۱90-۱64(، ۱)۱7، با توجه به نقش مسئولیت اجتماعی شرکت و پایداری شرکتی
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 مقدمه 

پایداری در سال زیست و حفظ  از تخریب محیط  برای جلوگیری  راهکارهایی  یافتن  به  روزافزونی  توجه  پژوهشگران  اخیر،  های 

در مورد سه جنبه پایداری   ( ۱997)  کار بنیادین الکینگتون (.  Yin et al., 2025; Singh et al., 2020)  انداکولوژیکی نشان داده 

منجر به رشد نمایی پژوهش در زمینه تولید، مصرف و مسئولیت فردی و سازمانی نسبت به محیط    (Ps۳ه )شامل سود، مردم و سیار

در چندین  «  سبز شدن» های معاصر، مفهومیکی از پیامدهای مهم پژوهش  (.Pereira & Martins, 2021)  زیست شده است

به یک عبارت کلیدی تبدیل شده است، و پژوهشگران بر روی مصرف سبز، نوآوری سبز، رفتار سبز،  «سبز» حوزه است. اصطلاح

(.  Veerasamy et al., 2025)  اندگذاری سبز، رفتار شهروندی سازمانی سبز، و خلاقیت مرتبط با محیط زیست تمرکز کردهسرمایه

 «سازمان سبز» عنوان ابزاری برای ایجاد یک، پژوهشگران بر نقش مدیریت منابع انسانی به زیستیمحیطبه اهمیت آگاهی  با توجه  

  (.Bangwal et al., 2025) اندکه تأثیر مثبتی بر افراد، جامعه و محیط زیست خواهد داشت، تأکید کرده 

مدیریت منابع انسانی  » ها به نام، اقتصادی و اجتماعی(، جریان جدیدی از پژوهشزیستیمحیطبنابراین، با تمرکز بر ابعاد پایداری )

کند، مدیریت منابع  همانطور که جبور بیان می (.Fayyaz et al., 2025; Fawehinmi et al., 2020)  ظهور کرده است «سبز

سازمان    زیستیمحیطهای معمول مدیریت منابع انسانی با اهداف  ی شیوهشدهریزیترازی سیستماتیک و برنامه انسانی سبز به هم

داند ای از مدیریت منابع انسانی پایدار میمدیریت منابع انسانی سبز را زیرمجموعه (  20۱۳)واگنر   (.Jabbour, 2013)  شودمربوط می 

کارگیری  گیرد. در فلسفه مدیریت منابع انسانی سبز، مدیران با به که مسائل مربوط به مسئولیت اجتماعی شرکت را نیز در بر می 

سیاست تمامی  در  شرکت  اجتماعی  مسئولیت  شرکت  مفهوم  یک  به  خود  سازمان  تبدیل  در  مهمی  نقش  انسانی،  منابع  های 

 (.Fatima & Laheri, 2025; Veerasamy et al., 2025د )کننایفا می زیستیمحیطپذیرتر از نظر اجتماعی و مسئولیت

کند و به آن امکان عنوان یک راهبرد سازمانی مؤثر پیشنهاد شده است که سازمان را از سایر رقبا متمایز میبرندسازی کارفرمایی به

های برندسازی، در مدیریت منابع  ویژه نظریه دهد در بازار کار مزیت رقابتی کسب کند. این مفهوم به کاربرد اصول بازاریابی، بهمی

عنوان یک کارفرما تأکید دارد؛ برند های شرکت بههای برندسازی کارفرمایی بر تمایز قوی ویژگیانسانی اشاره دارد. استفاده از مدل 

جنبه منحصربهکارفرمایی  میهای  برجسته  را  میفردی  ارائه  که شرکت  به کند  کارفرمایی  برند  مجموعه  » عنواندهد. همچنین، 

روانشناختی   و  اقتصادی  عملکردی،  استخداممزایای  شرکت  توسط  میکه  شناخته  آن  با  و  ارائه  است «شودکننده  شده    تعریف 

(Nanjundeswaraswamy et al., 2025.) ویژگی یک محصول،  با  مرتبط  برند  یک  که  ایدههمانطور  مزایا،  و  ها،  اصول  ها، 

ای را که کارکنان فعلی و بالقوه در سازمان دارند یا خواهند داشت، به  کند، برند کارفرمایی نیز تجربههای مرتبط را منتقل میارزش 

طور مؤثر به سازمان ها بهدیگر، ممکن است همه کارکنان یک برند )شرکت( را بشناسند، اما همه آنعبارتکند. بهها منتقل میآن

   (.Saini 2023) عنوان کارکنان آن سازمان متمایز کنندمتعهد نیستند تا خود را به 

کاهش مواد، کاهش کربن و کاهش (بعدی  برخی از پژوهشگران معتقدند که مدیریت منابع انسانی سبز با تمرکز بر رویکرد سه 

کمبود مطالعات در زمینه یافتن روابط تجربی در مورد  (.Chen et al., 2018)  کندتحرک( پایداری محیط زیستی را تضمین می

این،   . داده شده استهای ادبی توسط چندین پژوهشگر نشان  های مدیریت منابع انسانی سبز در بررسیتأثیرات شیوه بر  علاوه 

برخی از پژوهشگران معتقدند که ادبیات مربوط به مدیریت منابع انسانی سبز عمدتاً بر جهان غرب متمرکز بوده و تنها مطالعات 

(  20۱9شهریاری و همکاران ) (.Renwick et al., 2013)  اندکی در مورد مدیریت محیط زیستی در آسیا در دسترس بوده است

های جامع در مورد مدیریت منابع انسانی سبز در کشورهای  شده، به این نکته اشاره کردند که کمبود پژوهشهای انجامپس از بررسی

های متمرکز بر کشورهای آسیایی، اطلاعات کمی در مورد چگونگی تأثیر  به دلیل کمبود پژوهش.  توسعه و آسیا وجود دارددرحال

های مدیریت منابع انسانی سبز بر نتایج فردی و سازمانی و شرایط مرزی که قدرت رابطه بین سوابق رفتار سبز کارکنان و شیوه

 (. Benevene & Buonomo, 2020) دهند، وجود داردهای سبز را تغییر میپاداش 
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پذیری و موفقیت بر رقابت  زیستی ای به تأثیر مسائل محیط طور فزایندهها بهپایداری در حال حاضر یک مسئله جهانی است و شرکت

وکارها ازپیش ضروری کرده، بلکه کسبها را بیشپذیری اجتماعی شرکتتنها مسئولیتدهند. این مسائل نه بلندمدت خود اهمیت می

ان،  نفعذیهای و درخواست زیستیمحیطهای زیست وادار نموده است. پاسخگویی به نگرانی های سازگار با محیطرا به اتخاذ روش 

کند، بلکه در  کمک می زیستیمحیطتنها به حل مشکلات های پایدار و سبز کرده است که نه ها را ملزم به استفاده از روش سازمان

 (.Meuer et al., 2020) نمایدها نیز نقش کلیدی ایفا میاثربخشی و بقای بلندمدت آن

دهند که نقش مهمی در های فعال در زنجیره ارزش فولاد تشکیل میهای صنعتی استان یزد را شرکتبخش مهمی از شرکت

های گذشته صنایع فولادی ای که در طول سالگونه شوند، بهبر محسوب میها جزء صنایع انرژیاقتصاد کشور دارند. این شرکت

و همین  ۱اند واسطه ماهیت فعالیت صنعتی خود همواره بیشترین سهم مصرف برق را در میان سایر صنایع به خود اختصاص دادهبه

های این صنایع تبدیل شده  ترین چالشبه میزان ناترازی انرژی در استان یزد، به یکی از اساسیمصرف بالای برق و گاز، با توجه 

های تولیدکننده آهن اسفنجی در زمستان، خسارت مالی زیادی به این  های برق در فصل تابستان و قطعی گاز شرکتقطعی .است

 . 2ها وارد کرده استشرکت

رو  های چندوجهی روبهصنعت فولاد ایران، به عنوان ستون فقرات تولید و توسعه زیرساخت، با وجود اهمیت اقتصادی، با چالش

و مسائل آلودگی، همواره تحت فشار افکار عمومی و   ی(است: اولًا، این صنعت با مصرف بالای منابع طبیعی )به ویژه آب و انرژ

محیط دنبال  به  که  متخصص  کار  نیروی  حفظ  و  جذب  کنونی،  رقابتی  محیط  در  ثانیاً،  دارد.  قرار  نظارتی  کاری نهادهای  های 

تواند به فرسایش استعدادها در شود. ضعف در برند کارفرمایی میپذیر و اخلاقی هستند، یک دغدغه حیاتی محسوب میمسئولیت

های بزرگ و حیاتی معدنی و فولادی که در زنجیره  جدای از این مسائل، یکی دیگر از مسائل مهم در شرکت  .این صنعت منجر شود

ها به ارزش فولاد استان یزد مشغول به فعالیت هستند، وجود مشکل در جذب و نگهداری نیروی کار متخصص است. این شرکت

. به بیان دیگر، در شرایط خاص صنعت فولاد های عملکردی و اقتصادی روبرو هستنددلیل کمبود نیروی انسانی متخصص، با زیان

با محدودیت که  می ایران  نرم  پنجه  و  رقابتی خاصی دست  و  آیا سرمایه های محیطی  که  نیست  در کند، هنوز مشخص  گذاری 

گذارد یا قادر است اعتبار و تصویر شرکت را نزد کارجویان و کارکنان های عملیاتی اثر میهای سبز منابع انسانی، صرفاً بر رویهشیوه

مدیریت منابع انسانی سبز، مسئولیت اجتماعی  چهار عامل  زمان به این  )برند کارفرمایی( ارتقاء بخشد. فقدان یک مدل جامع که هم 

بپردازد، ضرورت انجام این پژوهش را بیش از پیش نمایان    یزد و برند کارفرمایی( در بافتار صنعتی فولاد  شرکتی  ، پایداری  شرکت

با   ها باشد.تواند ابزاری برای رفع چالشعنوان یک راهکار نوین و پایدار می ر این میان، مدیریت منابع انسانی سبز به د  .سازدمی

، شکاف پژوهشی در تبیین دقیق این مسئله  زیستیمحیطبا عملکرد   مدیریت منابع انسانی سبز وجود شواهد مبنی بر ارتباط مثبت

مسئولیت    شود؟ ، به یک برند کارفرمایی جذاب تبدیل مییزدهای فولاد  منابع انسانی سبز در شرکتمدیریت   وجود دارد که چگونه

مکانیسم  اجتماعی شرکت عنوان  به  پایداری شرکتی،  تقویت و  و  را تسهیل  تأثیر  انتقال  این  میانجی، چگونه  و  استراتژیک  های 

 کنند؟می

 ی پژوهشمبانی نظری و پیشینه

 مدیریت منابع انسانی سبز 

 ,.Asadolahidehkordi et al)  کندمدیریت منابع انسانی نقش مهمی در هدایت راهبردهای سازمانی به سمت پایداری ایفا می

های سازگار با محیط زیست و ترویج انطباق با مقررات، مدیریت منابع انسانی پایه و اساس مالی و پایدار  با اجرای سیاست(. 2020

 
 ۱402رسانی دولت، پایگاه اطلاع ۱
 ۱40۳اتاق بازرگانی، صنایع، معادن و کشاورزی یزد،  2
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سازد ها را قادر میراستایی استراتژیک با معیارهای پایداری، سازماناین هم   (.Wang et al., 2025)  کندها را فراهم میسازمان

مدیریت منابع  (.  Veerasamy et al., 2024)  ها نیز فراتر روندتنها به استانداردهای محیط زیستی نوظهور دست یابند، بلکه از آننه

با سیاست را  زیستی  مدیریت محیط  رویهانسانی سبز،  و  ادغام میها  کار  نیروی  در  پایداری  بر  تمرکز  با  انسانی  منابع  کند  های 

(Yahya Poor et al., 2020)کند . مدیریت منابع انسانی سبز راهبردهای منابع انسانی سنتی را با اهداف محیط زیستی ترکیب می

 Lawter & Garnjost , 2025; Martínez-Falcó et)  کند ها اضافه میازمانو لایه استراتژیکی به نقش منابع انسانی در س

al., 2025  .) ( مدیریت منابع انسانی سبز را به20۱۳رنویک و همکاران ) هایی که به استفاده پایدار از منابع ای از رویهعنوان مجموعه

( مدیریت منابع انسانی سبز  20۱۸رن و همکاران ) .کنندکنند، تعریف میتجاری و به حداقل رساندن تأثیر محیط زیستی کمک می

به فعالیتپدیده» عنوانرا  بین  با درک روابط  مرتبط  تأثیر میهای  بر محیط طبیعی  تکامل، های سازمانی که  گذارند و طراحی، 

پژوهشگران درباره ابعاد و اجزای مدیریت منابع انسانی سبز  .  دتعریف کردن «های مدیریت منابع انسانیسازی و تأثیر سیستمپیاده 

های مدیریت منابع انسانی سبز  اند که شیوه ها، بیشتر مطالعات به این نتیجه رسیدههای متفاوتی دارند، اما با وجود این تفاوتدیدگاه 

شامل مواردی مانند استخدام و گزینش سبز، آموزش سبز، مدیریت عملکرد سبز، پرداخت و پاداش سبز، و همچنین مشارکت سبز  

 (.Tang et al., 2018) است

  متعهد باشند   زیستیمحیطمتقاضیانی را جذب و انتخاب کنند که نسبت به مسائل    توانندمیها  سازمان :استخدام و گزینش سبز

(Ojo et al, 2022.)  می در سه جنبه خلاصه  گزینش سبز  متقاضیان،   :شوداستخدام و  برای جذب آگاهی سبز  معیارهای سبز 

کارکنانی   .های اساسی استخدام و گزینش سبز استاول، آگاهی سبز متقاضیان یکی از جنبه . متقاضیان، و برندسازی سبز کارفرما

های شرکت  زیستیها و عملکرد محیططور فعال دانش محیطی خود را در فرآیند فعالیتهستند، به  زیستیکه دارای ارزش محیط

ها باید با استفاده از یک سری آزمون، متقاضیانی را که نسبت به  دوم اینکه سازمان  (.Tang et al., 2018)  دهندخود افزایش می

رویکرد مثبتی   زیستیمحیطمحیط زیست آگاهی بیشتری دارند، انتخاب کنند تا اطمینان حاصل شود که کارکنان نسبت به مسائل  

سوم، برندسازی سبز کارفرما به تصویر یک سازمان در رابطه با مدیریت محیطی اشاره دارد که    (.Rehan et al., 2024)  دارند

همچنین،  (.Shahzad et al., 2025)  رویکرد مثبتی دارند  زیستیمحیطروشی مؤثر برای جذب کارکنانی است که نسبت به مسائل  

متقاضیان کار تمایل دارند عملکرد   .کنندنمایند، احساس غرور میکارکنان از اینکه در شرکتی با شهرت محیطی خوب فعالیت می

 (.Akbari & Anbarian, 2023) عنوان معیاری برای انتخاب آن سازمان در نظر بگیرندمحیطی سازمان را به

های حفاظت از محیط زیست ها اشاره دارد که کارکنان را برای یادگیری مهارت آموزش سبز به سیستمی از فعالیت :آموزش سبز

کند. آموزش سبز، سه جنبه را در  است، ترغیب می  زیستی محیط، که کلیدی در دستیابی به اهداف  زیستیمحیطو توجه به مسائل  

های اول، آموزش سبز آگاهی کارکنان را در انجام فعالیت .افزایش آگاهی، مدیریت دانش و ساختن فرهنگ ز:اند اگرفته که عبارتنظر  

کند که به کارکنان  ، آموزش سبز امکان مدیریت دانشی را فراهم میدوم (.Shah et al., 2024)  دهدافزایش می  زیستیمحیط

های خود را در برخورد با مشکلات  های خود را در حفاظت از محیط زیست افزایش دهند و تواناییدهد تا دانش و مهارتاجازه می

را می  زیستیمحیطمدیریت   آموزش سبز فرهنگی  را تشویق میبهبود بخشند. سوم،  ابتکارات سازد که همه کارکنان  تا در  کند 

 (.Başar, 2024د )مشارکت کنن  زیستیمحیط

های عملکرد کارکنان در فرآیند مدیریت محیطی  عملکرد سبز به سیستمی از ارزیابی فعالیت  مدیریت  :مدیریت عملکرد سبز

 Ojo et) کارکنان است زیستیمحیطبرای ارزیابی مصرف منابع و رفتارهای  زیستیمحیطهای اشاره دارد که شامل ایجاد شاخص

al, 2022.) های  تعیین اهداف سبز برای همه اعضا، ایجاد شاخص :شودهای مدیریت عملکرد سبز در چهار جنبه مطرح میفعالیت

سازی اهداف محیطی در تعیین اهداف سبز برای همه کارکنان بر پیاده. عملکرد سبز، ارزیابی نتایج سبز کارکنان و معیارهای منفی

ای از معیارهای سبز برای همه اعضا در  های عملکرد سبز به معنای ایجاد مجموعه ایجاد شاخص .های عملیاتی تأکید داردبرنامه 
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مسئولیتارزیابی مانند حوادث محیطی،  موضوعاتی  است که  ارتباط های عملکرد  برقراری  و  انتشار کربن  های محیطی، کاهش 

سیاستنگرانی و  می ها  پوشش  را  محیطی  )دههای  آن  (.Başar, 2024د  نقش  بر  مدیران  سبز  نتایج  مدیریت  ارزیابی  در  ها 

 ,.Ogbeibu et al)  ها در عملکرد مدیریت محیطی شودپذیری بیشتر آن تواند منجر به مسئولیتکند که میتأکید می  زیستیمحیط

اند یا با های مدیریت محیطی دست نیافتهمعیارهای منفی برای برخورد با نتایج عملکرد سبز اعضایی است که به شاخص (.2024

اهداف سبز مطابقت ندارند. استفاده مناسب از این معیارهای منفی کارکنان را به رفتار محیط زیستی بیشتر و تلاش برای دستیابی 

  (.Shah et al., 2024) دهدبه اهداف سبز در کار آینده خود سوق می

های مالی و غیرمالی است که با هدف انگیزه دادن  مدیریت پرداخت و پاداش سبز سیستمی از پاداش   :پرداخت و پاداش سبز

پرداخت مالی شامل پاداش نقدی و  (.Faeni et al., 2025)  طراحی شده است   زیستیمحیطبه کارکنان برای مشارکت در اهداف  

های غیرمالی مانند ارائه بازخورد  شوند. همچنین، پاداش شرکت در نظر گرفته می  زیستیمحیطهای  سهم از سود حاصل از فعالیت

استفاده از   (.Rehan et al., 2024)  دارند  زیستیمحیطبخشی به رفتارهای  توجهی در انگیزهمثبت، قدردانی و ستایش تأثیر قابل

ی معکوس داشته باشد و کارکنان را از تواند نتیجههای سبز میبرای عدم مشارکت در فعالیت(  مثل تذکر و تعلیق)  تقویت منفی

اول، مزایای   (.Başar, 2024)  را پنهان کنند  زیستیمحیطشود کارکنان مشکلات  کند یا باعث میدور می  زیستیمحیطمدیریت  

ها را به کاهش ردپای کربن و آگاهی بیشتر از حفاظت از محیط ونقل و سفر کارکنان است که آن سفر سبز شامل پاداش برای حمل

های کمتر هایی برای ترویج استفاده از دوچرخه و ناوگان اتومبیل های مالیاتی سبز شامل معافیتدوم، مشوق.  کندزیست هدایت می

های غیرمالی برای کارکنان است که منجر به احساس غرور در بین  سوم، قدردانی سبز شامل سیستمی از پاداش  .کننده استآلوده

 (. Graham et al., 2023) کندهای سبز تشویق میها را به ادامه فعالیتطور مؤثرتری آنشود و بههمکاران می

سازی شود. کارکنان ها و فرآیندهای سبز در سازمان به مشارکت فعال کارکنان نیاز دارد تا بتواند پیاده شیوه  پذیرش  :مشارکت سبز

ها را برای حمایت از جلوگیری از آلودگی و شناسایی  هایی برای مشارکت در مدیریت محیطی داشته باشند که آنتوانند فرصتمی

گیری مشارکت سبز پنج جنبه شناسایی شد که  از این رو، برای اندازه (.Rehan et al., 2024) کندهای محیطی ترغیب میفرصت

.  های سبز و تشویق مشارکت سبزهای ارتباطی متنوع، ارائه شیوهانداز سبز واضح، فضای یادگیری سبز، کانالچشم:  اند ازعبارت

کنند و کارکنان را برای درگیر مدیریت محیطی حمایت میها و نمادهایی اشاره دارد که از  انداز سبز واضح به سیستمی از ارزش چشم

دهد تا در مورد مسائل  های ارتباطی متنوع به کارکنان امکان میجو یادگیری سبز و کانال . کنندشدن در مسائل محیطی هدایت می

شوند تا نگران رفتار و آگاهی سبز یکدیگر همچنین، در این جو کارکنان تشویق می .خوبی آگاه باشندمحیطی در محل کار خود به 

توانند فرهنگ سبز را گسترش دهند و همچنین زمینه مناسبی را برای بهبود رفتارها چندین کانال ارتباطی بین کارکنان می .باشند

   (.Başar, 2024) ها فراهم کنندو آگاهی سبز آن

 برند کارفرمایی 

های برندسازی های بازاریابی و برندسازی است و با کاربرد نظریه شده از نظریهمفهوم برندسازی کارفرمایی، که اصطلاحی اقتباس 

می تبیین  نیز  انسانی  منابع  مدیریت  منحصربهدر  کارفرمایی  هویت  یک  ایجاد  فرآیند  کارفرمایی،  برند  از  متمایز  و شود،  فرد 

فرد و جذاب  به عبارت دیگر، این مفهوم به ترویج یک تصویر کارفرمایی منحصربه(.  Sharma et al., 2025)  شناسایی استقابل

، است   آگاهی از برند شرکت  در ارتباط باهمچنین با برندسازی داخلی، که بیشتر  (.  Janssen & Rudeloff, 2025)  اشاره دارد

تواند به دیگر، برندسازی کارفرمایی میعبارتبه .تفاوت دارددهند،  که کارکنان آتی برای کار در شرکت درخواست میزمانیویژه  به

بنابراین، هدف از برندسازی کارفرمایی ارائه یک تصویر جذاب و مثبت از .  سازی برندسازی داخلی در یک سازمان کمک کند پیاده 

 ,.Hein et al)  عنوان یک ساختار چندبعدی در نظر گرفتتوان بهسازمان به کارکنان فعلی و بالقوه است. برند کارفرمایی را می
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بارو (.2025 و  آمبلر  توسط  ابتدا  در  کارفرمایی  برندسازی  آنهنگامی   (۱996)  مفهوم  تکنیککه  کاربرد  در  ها  برند  مدیریت  های 

انسانی را آزمایش کردند، توسعه یافت که چهار عامل تعیین بازاریابی  : کننده را شناسایی کردندمدیریت منابع  فرهنگ سازمانی، 

شدت پردازی از برندسازی کارفرمایی را توسعه دادند که بهاولین مفهوم (2004) باکهاوس و تیکو. داخلی، شهرت سازمانی و اعتماد

کننده ارزش ویژه برند یعنی وفاداری،  های برندسازی و ارزش ویژه برند قرار داشتند که بر اساس عوامل تعیین تحت تأثیر نظریه 

   (.Janssen & Rudeloff, 2025) کردند ها، آگاهی و هویت تعریفکیفیت، تداعی

نسبت به شرکت   « های کلینگرش » کنند کهدر راستای رویکرد بلندمدت به برند کارفرمایی، پیشنهاد می   (2022)  کالینز و استیونز 

های کلی دهنده برند کارفرمایی هستند. در میان مطالعاتی که نگرش ، دو بعد اساسی تشکیل«های شغلی خاصویژگی» و همچنین

دهند که در آن برند کارفرمایی شامل  چارچوبی ارائه می(  2004)دهند، باکهاوس و تیکو  نسبت به کارفرما را مورد توجه قرار می

پیشنهاد  .دهندشوند که پیشنهاد ارزش کارفرما را تشکیل میهایی تبدیل میعناصر هویت و فرهنگ سازمانی است، که به ویژگی

برند کارفرمایی   (.Alves et al., 2020)  شودفرد یک کارفرما است که به داوطلبان منتقل میارزش کارفرما، نقطه فروش منحصربه

عنوان  های اصلی، که به رزش شود و نمایانگر فرهنگ سازمانی است. اهای اصلی منتقل میریشه در هویت دارد، از طریق ارزش 

شوند و در رفتار اعضای  سازند زیرا در فرهنگ سازمانی منعکس میشوند، برند کارفرما را می فرد نیز شناخته میهای منحصربهویژگی

 کندناپذیر برند کارفرمایی تبدیل میشوند. این امر، هویت و فرهنگ سازمانی را به بخش جداییآن در زندگی کردن با برند بیان می

(Stiglbauer et al., 2022.) ( برندسازی کارفرمایی را در پنج بعد متمایز بررسی کردند. یکی از این ابعاد،  2025یرا و همکاران ) وی

منظور دهد که خلاقیت را بهارزش علاقه است که به این برداشت اشاره دارد که یک سازمان یک محیط کاری پرشور را پرورش می

شود که یک شرکت یک محیط  ارزش اجتماعی به این برداشت مربوط می  .کندت نوآورانه و متمایز تشویق میتوسعه محصولا

ارزش اقتصادی شامل این است که یک شرکت به کارکنان در   .کنددهد که فرهنگ کار تیمی را ترویج میکاری دوستانه ارائه می

میانگین صنعت غرامت می  از  بالاتر  به .دهدسطحی  برداشت است که یک شرکت  این  از توسعه ارزش توسعه شامل  طور فعال 

دهد. در نهایت، ارزش کاربرد به این اشاره دارد که به کارکنان هایی را برای پیشرفت شغلی ارائه میکند و فرصتکارکنان حمایت می

 های مربیگری استفاده کنند ریق برنامههای خود برای توسعه و آموزش سایر کارکنان از طشود تا از دانش و مهارتفرصت داده می

(Vieira et al., 2025). 

 مسئولیت اجتماعی شرکتی و پایداری شرکتی 

ها را مجبور به اتخاذ اقداماتی کرد پس از وقوع انقلاب صنعتی و آغاز تولید انبوه، مشکلات اجتماعی جدیدی پدیدار شد که شرکت

(.  Rodriguez-Gomez et al., 2020)  عنوان نقطه آغاز مبحث مسئولیت اجتماعی شرکتی در نظر گرفت بهها را  توان آنکه می

انشان نفعذیوکارها بر  ترین مفاهیم در ادبیات مدیریت است که به تأثیر مثبت کسبمسئولیت اجتماعی شرکت یکی از برجسته 

 ,Huaripata-Chunque, R. R., & García-Salirrosas)   اشاره دارد، اما همچنان ارائه تعریف دقیق و جامع برای آن دشوار است

ها ان آننفعذی دانند که مبتنی بر ها را مفهومی می ها مسئولیت اجتماعی شرکتکند که سازماناشاره می( 200۸) دالسرود (.2025

گانه به مفهوم پایداری اشاره دارد از سوی دیگر، رویکرد سه  (.Barauskaite & Streimikiene, 2021)  است نه سهامدارانشان

  زیستیمحیطگانه شامل عملکرد اقتصادی، اجتماعی و  رویکرد سه (.Ivanov, 2025)  اندکه در آن ابعاد مختلف پایداری معرفی شده

سازی گانه را از نظر سه جنبه مرتبط با سود، مردم و سیاره مفهوم برخی از نویسندگان رویکرد سه (.  Masud et al., 2019)  شودمی

دهنده  مشی اول )سود( نشان خط .دهدمشی اصلی را شکل میگانه سه خطاند. در این راستا، فرض بر این بود که رویکرد سه کرده

  زیستیمحیط مشی سوم )سیاره( بیانگر عملکرد  مشی دوم )مردم( نماد عملکرد اجتماعی شرکت و خطعملکرد اقتصادی شرکت، خط

   (.Mousa & Othman, 2020) شرکت است
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بود که مسئولیت    (۱95۳)  بُوِن باور  این  بر  تعریف کرد،  را  اجتماعی  مسئولیت  بود که مفهوم  پژوهشگرانی  نخستین  از  یکی  که 

سیاست دنبال کردن  معنای  به  ارزش اجتماعی  و  اهداف  با  که  است  اقداماتی  و  باشند ها  موردپسند جامعه  و  سازگار    های جامعه 

(Hilmi et al., 2021.) عنوان تعهد شرکت در بررسی تأثیرات تصمیمات خود بر  مسئولیت اجتماعی شرکتی را به (۱97۳)  دیویس

 Taamneh et)  طریقی که علاوه بر دستیابی به اهداف اقتصادی معمول، منافع اجتماعی نیز به دست آید، تعریف کردجامعه به

al., 2025; Alshawabkeh, 2024  .)کنند  عنوان اقداماتی تعریف میاعی شرکتی را بهمسئولیت اجتم  (200۱)  مک ویلیامز و سیگل

انجام می قانونی  الزامات  و  منافع شرکت  از  فراتر  اجتماعی،  منافع  راستای  در  زمانی که تلاش که  اصول  شوند.  با  های سازمانی 

گیرد و در جامعه منعکس  هایشان مورد تقدیر قرار میکنند که تلاش مسئولیت اجتماعی شرکتی همسو باشد، کارکنان احساس می

ها شامل مسئولیت اجتماعی شرکت  از دیدگاه پان  (.Siaw, 2025)  کنندشود و در نتیجه، به همکاری با اهداف سازمان افتخار میمی

 .(Pan et al., 2021) چهار بعد مسئولیت اخلاقی، قانونی، اقتصادی و اختیاری است

این مفهوم را به چهار مؤلفه اقتصادی، قانونی، اخلاقی و بشردوستانه  «هرم مسئولیت اجتماعی شرکتی » با معرفی  (۱99۱)  کارول

دهد که مؤلفه قانونی نشان می .ها انتظار دارد که سودآور باشندکند که جامعه از شرکتمؤلفه اقتصادی بیان می.  بندی کردتقسیم

های اخلاقی به اقدامات مؤلفه (.Fan et al., 2025)  شده توسط سیستم حقوقی جامعه احترام بگذارندها باید به قوانین وضعشرکت

ها انتظار دارد برای تحقق اهداف اجتماعی انجام دهند. در نهایت، مؤلفه بشردوستانه نیز  ای اشاره دارد که جامعه از شرکتداوطلبانه

های مالی، حمایت از آموزش، بهبود جامعه، و گوناگون مانند کمکها در راستای انتظارات اجتماعی  های داوطلبانه شرکتبه فعالیت

 (.Yongue et al., 2025) ترویج فرهنگ و هنر اشاره دارد

توانند بر  ها یا افرادی که می عنوان گروه ان، بهنفعذیکند که  ان را مطرح کرد. این نظریه بیان مینفعذی  نظریه(  ۱9۸4)فریمن  

 ,Osagiede)  های شرکتی دارنددستیابی به اهداف سازمان تأثیر بگذارند یا از آن تأثیر بپذیرند، نقش مهمی در کاهش ریسک

مطرح شد که  (  ۱9۸4)های مرتبط با مسئولیت اجتماعی شرکتی است که توسط سلزنیک  نهادی یکی دیگر از نظریه   نظریه(.  2025

توجهی با نشان دادن همسویی با هنجارها و انتظارات اجتماعی که در آن  بر این اصل استوار است که بقای شرکت به میزان قابل 

تنها تحت تأثیر ملاحظات فنی یا اقتصادی قرار تأکید دارد که رفتار سازمانی و اجتماعی نه  نظریهاین   .یابدکند، بهبود میفعالیت می

  (. Ziegler, 2025) ها نیز هستهای نهادی حاکم بر محیط آنشدت تحت تأثیر چارچوبدارد، بلکه به 

 پیشینه پژوهش 

(، پژوهشی با هدف »بررسی تأثیر مسئولیت اجتماعی شرکتی ادراک شده و مدیریت منابع انسانی پایدار 2022حسینی و همکاران )

عنوان متغیر میانجی« انجام دادند. نتایج تأثیر مستقیم و غیرمستقیم  ادراک شده بر اشتیاق سازمانی کارکنان با توجه به برند کارفرما به

رکتی ادراک شده و مدیریت منابع انسانی پایدار ادراک شده بر اشتیاق سازمانی کارکنان با توجه به برند کارفرما  مسئولیت اجتماعی ش

 عنوان متغیر میانجی را تأیید کرد.به

نگر کارکنان بر پایداری   پژوهشی با هدف »بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار محیطدر  (،  ۱40۱نژاد و همکاران )عارفی

مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداری سازمانی از طریق نقش    ند کهسازمانی با تاکید بر نقش میانجی مسئولیت اجتماعی« نشان داد

 میانجی مسئولیت اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد.  

(، پژوهشی با هدف »شناسایی ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز و همچنین ارائه چارچوبی برای آن در جهت  ۱400زارع و همکاران )

حمایت از استقرار توسعه پایدار« انجام دادند. پس از شناسایی ابعاد و مفاهیم مدیریت منابع انسانی سبز با استفاده از تحلیل تم،  

 ها برای تحقق ابعاد پایداری کمک کنند. توانند به سازمان گیری شد که این موارد مینتیجه
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انجام  «  بررسی اثرات ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز بر توسعه سازمانی پایدار»( در تحقیقی که به منظور  ۱۳99رضایی و همکاران )

تن از خبرگان شرکت سایپا، دریافتند که این ابعاد تأثیر   25تن از خبرگان دانشگاهی و    ۱5دادند، با استفاده از جامعه آماری شامل  

 مثبت و معناداری بر توسعه پایدار دارند. 

پذیری  طراحی و تبیین مدل مدیریت منابع انسانی سبز با تأکید بر مسئولیت» ( در پژوهشی که با هدف  ۱۳99بهمنیاری و همکاران ) 

معنادار وجود ای مثبت و  اجتماعی« انجام شد، به این نتیجه رسیدند که بین مدیریت منابع انسانی سبز و مسئولیت اجتماعی رابطه

 دارد.

پژوهشی با هدف »بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر مشروعیت اجتماعی با نقش میانجی  در  (،  ۱۳99فرخی و همکاران )

مدیریت منابع انسانی سبز بر مشروعیت اجتماعی تأثیر دارد و مسئولیت اجتماعی نقش میانجی   نشان دادند کهمسئولیت اجتماعی«  

 کند. را ایفا می

های کلیدی  بر مؤلفه بررسی تأثیر مسئولیت اجتماعی شرکتی( در پژوهشی »به  2025) روساس سالی-و گارسیا چونکیا-هواریپاتا

به وضوح   هایافته  .پرداختند«  و وابستگی عاطفی  تعهد عاطفی برند کارفرمایی شامل گرایش بلندمدت، اشتیاق به برند کارفرمایی

گیری، در نتیجه دارد.   مسئولیت اجتماعی شرکتی تأثیر معنادار و مثبتی بر هر سه مؤلفه تعهد عاطفی برند کارفرمایینشان داد که  

گیرند و مسئولیت اجتماعی شرکتی را در قلب استراتژی های پایدار را به کار میهایی که شیوهتوان چنین استنباط کرد که سازمانمی

کنند، بلکه قادرند پیوند عاطفی کارکنان خود را با ایجاد می  زیستی محیطدهند، نه تنها منافع اجتماعی و  تجاری خود ترویج می

وری و ماندگاری استعدادهای شغلی  شرکت تقویت نمایند. این تقویت پیوند عاطفی در بلندمدت منجر به بهبود روحیه، افزایش بهره 

 .زندتر و پایدارتر را برای سازمان رقم میشده و یک محیط کار مثبت

بر  و مسئولیت اجتماعی شرکتی بررسی تأثیر مثبت اجرای مدیریت منابع انسانی سبز( در پژوهشی به »2025فانی و همکاران )

تایج حاکی از آن بود که پردازند. نمی  «در صنعت حمل و نقل  زیستیمحیطکاهش انتشار کربن به عنوان یک استراتژی کنترل  

ت شود. همچنین، ابتکارا، موجب تغییر پارادایم کارکنان به سمت پایداری اکولوژیک میم مدیریت منابع انسانی سبزکارگیری مفهوبه

، با تمرکز بر حفظ محیط زیست، شامل اقداماتی نظیر کاشت درخت، اجرای مدل کاهش، استفاده مجدد، مسئولیت اجتماعی شرکت

مدیریت منابع تأکید بر لزوم اتخاذ یک رویکرد جامع است؛ یعنی ترکیب    .های تجدیدپذیر بوده استو استفاده از انرژی  بازیافت

در صنعت حمل و   زیستیمحیطبرای پرورش یک نیروی کار پایدار و دستیابی به اهداف    و مسئولیت اجتماعی شرکتانسانی سبز  

گذاران و مدیران جهت پیشبرد پایداری اکولوژیک از طریق مدیریت استراتژیک منابع انسانی  های مهمی را برای سیاستبینش   نقل

 .آوردو ابتکارات مسئولیت اجتماعی شرکتی فراهم می

با در   در صنعت هتلداری پاکستان  زیستیمحیط بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد  ( به  2024ریحان و همکاران )

های  یافته  پردازند.میگری توانمندسازی سبز کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی در قبال محیط زیست  نظر گرفتن نقش میانجی

علاوه بر .  همبستگی دارد  زیستیمحیطهای مدیریت منابع انسانی سبز به طور مستقیم با عملکرد  این مطالعه نشان داد که شیوه 

این، نتایج بر اهمیت توانمندسازی سبز کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی در قبال محیط زیست تأکید کرد. در این مدل، دانش  

ارزش   زیستیمحیط تعدیلو  نقش  فردی  سبز  عملکرد  های  به  منجر  که  پایداری،  به  دستیابی  برای  را  تا کارکنان  داشتند  کننده 

 .شود، ترغیب کننداکولوژیک می

»نقش رفتار سبز در ارتباط میان مدیریت منابع انسانی سبز و برندینگ کارفرما در   در پژوهشی( پژوهشی 202۳تاراناتا و همکاران )

که مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر مثبتی بر رفتار سبز و برندینگ کارفرما دارد. همچنین، رفتار   ندهای سبز« نشان دادبیمارستان
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میانجی عمل عنوان  سبز تأثیر مثبتی بر برندینگ کارفرما دارد و در رابطه بین مدیریت منابع انسانی سبز و برندینگ کارفرما به

 . کندمی

( دروازه202۳یاسین و همکاران  انسانی سبز،  منابع  عنوان »مدیریت  با  پژوهشی  میانجی (  نقش  کارفرما:  برندینگ  به سوی  ای 

بر پایداری تأثیر   مدیریت منابع انسانی سبز پایداری محیطی شرکتی و پایداری اجتماعی شرکتی« انجام دادند. نتایج نشان داده که

 گذارد و پایداری نیز تأثیر مثبتی بر برندسازی کارفرما دارد. مثبت می

پژوهشی با عنوان »دستیابی به پایداری شرکتی از طریق مدیریت منابع انسانی سبز: نقش مسئولیت اجتماعی (  202۳یحیی و زرگر )

دهد که مدیریت منابع انسانی سبز و نوآوری ها نشان میشرکتی در صنعت بانکداری یک کشور در حال توسعه« انجام دادند. یافته

بین   رابطه  اجتماعی شرکتی در هر دو  میانجی مسئولیت  اثر  این،  بر  دارند. علاوه  پایداری شرکت  بر  مثبتی  تأثیرات  سبز هر دو 

 . مدیریت منابع انسانی سبز و پایداری شرکتی و همچنین بین نوآوری سبز و پایداری شرکتی تأیید شده است

از جمله آموزش و توسعه سبز،  مدیریت منابع انسانی سبز هایتأثیر شیوه   »بررسی  عنوان پژوهشی با  در  (  202۱امجد و همکاران )

ارزیابی عملکرد سبز و جبران خدمت سبز بر پایداری سازمانی از طریق نقش میانجی عملکرد محیطی و عملکرد کارکنان« نشان 

 کنند.  نقش مهمی در مدیریت زیست محیطی و پایداری سازمان ایفا می  های مدیریت منابع انسانی سبزشیوه  ند کهداد

(، پژوهشی با عنوان »مکانیسم تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز و مسئولیت اجتماعی شرکتی بر عملکرد  202۱ژائو و همکاران )

های مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد پایدار سازمان  پایدار سازمانی« انجام دادند. از این پژوهش نتیجه گرفته شد که شیوه 

 گذارند. تأثیر مثبت و معناداری می

  دادندهای مدیریت منابع انسانی سبز درک شده و پایداری شرکتی« نشان  پژوهشی با عنوان »شیوه در  (  202۱جمال و همکاران )

سه اقدام مدیریت منابع انسانی سبز یعنی جذب و استخدام سبز، حقوق و پاداش سبز و مشارکت سبز کارکنان بر پایداری شرکت   که

 تأثیر مثبت دارد. 

( با هدف   (202۱مالیک و همکاران  رفتار »پژوهشی  میانجی  نقش  با  پایدار  بر عملکرد  انسانی سبز  منابع  تأثیر مدیریت  بررسی 

های مدیریت منابع انسانی سبز بر  انجام دادند. نتایج این پژوهش نشان داد مسئولیت اجتماعی شرکتی و شیوه  «شهروندی سازمانی

 کند. گری میگذارند و رفتار شهروندی سازمانی این رابطه را میانجیعملکرد پایدار تأثیر مثبت می

( پژوهشی را با هدف »بررسی تأثیر ادراک کارکنان از مسئولیت اجتماعی شرکتی بر برند کارفرما و شهرت  2020اوزکان و الچی )

که اشت  آن  از  حاکی  نتایج  دادند.  انجام  انجام   های فعالیت  شرکت«  شرکتی  اجتماعی  مسئولیت  راستای  در  که  کارمندمحوری 

 شوند، تأثیر مثبتی بر برند کارفرما دارد. می

با عنوان»رابطه بین شهرت، برندسازی20۱۸)  ۱ورچیچ و کیوریچ  کارفرما و مسئولیت اجتماعی شرکتی« انجام دادند.   ( پژوهشی 

های متفاوتی را با توجه به مسئولیت اجتماعی و پرورش برند کارفرما ایجاد ها و شیوههایی که استراتژینتایج نشان داد سازمان

 . کنند، شهرت بیشتری دارندمی

های پژوهش به صورت زیر تعریف از این رو باتوجه به هدف پژوهش، مرور ادبیات و پژوهش انجام گرفته در این زمینه، فرضیه

 شوند: می

 دارد.  معناداری فرضیه اول: مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرما تأثیر •

 
1 Verčič & Ćorić 
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 دارد. معناداری فرضیه دوم: مدیریت منابع انسانی سبز بر مسئولیت اجتماعی شرکتی تأثیر •

 دارد.  معناداری فرضیه سوم: مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداری شرکتی تأثیر •

 دارد.  معناداری فرضیه چهارم: مسئولیت اجتماعی شرکتی بر پایداری شرکتی تأثیر •
 دارد. معناداری فرضیه پنجم: پایداری شرکتی بر برند کارفرما تأثیر •
 دارد.  معناداری فرضیه ششم: مسئولیت اجتماعی شرکتی بر برند کارفرما تأثیر •

عنوان نقش  مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی با در نظر گرفتن مسئولیت اجتماعی شرکتی بهفرضیه هفتم:   •
 دارد. معناداری میانجی تأثیر

  عنوان نقش میانجی تأثیرفرضیه هشتم: مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی با در نظر گرفتن پایداری شرکتی به •
 دارد.  معناداری

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 مدل مفهومی پژوهش  . 1شکل 

 (( 2023و همکاران ) 3(، تاراناتا2023) 2(، یحیی و زرگر 2020) 1اوزکان و الچی منبع: )

 پژوهش شناسی روش

اثباتاساس    پژوهش حاضر از منظر مبانی فلسفی، بر باشد. همچنین چارچوب مدل گرایی و از نظر هدف، کاربردی میپارادایم 

باشد که مبتنی بر روش  اساس رویکرد قیاسی و کمی می مفهومی پژوهش و فرضیات مبتنی بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش، بر

استفاده از پرسشنامه استاندارد گردآوری شد. جامعه هدف این پژوهش شامل    های پژوهش باهمبستگی انجام شد و داده-توصیفی

شرکت مدیره  هیئت  اعضای  و  مدیران  تنوع  سرپرستان،  و  گستردگی  به  توجه  با  است.  یزد  استان  فولاد  زنجیره  در  فعال  های 

های موجود در این زنجیره، تعداد دقیق این افراد قابل دستیابی نیست. به دلیل عدم امکان برآورد دقیق تعداد مدیران و شرکت

این اساس،   . برگیری در دسترس استفاده شده استهای پژوهش، از روش نمونهسرپرستان در هر شرکت، و با توجه به محدودیت

اندازه نمونه باید حداقل   س حجم نمونه معادلات ساختاری،سؤال است که بر اسا  26توجه به اینکه پرسشنامه این پژوهش شامل    با

توجه به عدم دسترسی    بانفر باشد.    260تا    ۱۳0مطلوب باید بین    طوربرابر تعداد سوالات باشد. بنابراین حجم نمونه به  ۱0تا    5

تعداد در این پژوهش، پس از توزیع پرسشنامه،  حضوری، لینک پرسشنامه به صورت آنلاین برای نمونه آماری مدنظر ارسال شد.  

 
1 Özcan & Elçi 
2 Yahya & Zargar 
3 Tharanatha 

مدیریت منابع انسانی 
 سبز

مسئولیت اجتماعی 
 شرکتی

 پایداری شرکتی

 برند کارفرمایی
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 Sivertzenه )( از پرسشنام7تا    ۱برای سنجش برند کارفرمایی )سؤالات    پرسشنامه معتبر برای تحلیل نهایی در نظر گرفته شد.  ۱۳۸

et al., 2013)    ال است، برای سنجش مدیریت منابع انسانی سبز از پرسشنامهؤس  7که شامل  (Dumont et al., 2017  )  استفاده

سنجیده شد. ( Turker, 2009)سؤالی  7( با پرسشنامه ۱9تا   ۱۳سؤال است. مسئولیت اجتماعی شرکتی )سؤالات  5شد که شامل 

پرسشنامه   از  پایداری شرکتی  پرسشنامه  (  Bansal, 2005; Steurer et al., 2005)برای سنجش  این  در  به    7شد که  سؤال 

 سنجش پایداری شرکتی اختصاص داده شد. 

 ها ها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و 

 باشد. می ۱دهندگان در این پژوهش به شرح جدول پاسخ شناختیاطلاعات جمعیت

 کنندگانشناختی مشارکتاطلاعات جمعیت  : 1جدول 

 درصدها مقادیر متغیر  متغیر  درصدها مقادیر متغیر  متغیر 

 سن

 ۱7 سال  ۳0تا  20

 تحصیلات 

 ۳ دیپلم
 4 فوق دیپلم 50 سال  40تا  ۳۱
 ۳9 کارشناسی  55 سال  50تا  4۱
 45 کارشناسی ارشد  ۱۳ سال  60تا  5۱

 9 دکتری  ۳ سال 60بالای 
 درصدها مقادیر متغیر  متغیر  درصدها مقادیر متغیر  متغیر 

 سابقه شغلی 

 ۱2 سال  5کمتر از 

 جایگاه شغلی 

 52 سرپرست 
 ۳5 مدیر ۱4 سال  ۱0تا  5
 ۳ مدیر عامل 27 سال  ۱5تا  ۱۱
 26 سال  20تا  ۱6

 ۱0 عضو هیئت مدیره 
 2۱ سال 20بیشتر از 

 

 بررسی مدل سازی معادلات ساختاری 

گیرد و در بخش  در واقع متشکل از دو بخش است. بخش اول برازش مدل مورد بررسی قرار می  ۱ی سازی معادلات ساختارمدل

گیری(، بیرونی )مدل اندازهگیرد. برازش مدل نیز متشکل از سه بخش برازش مدل  های پژوهش مورد آزمون قرار می دوم، فرضیه

 باشد برازش مدل درونی )مدل ساختاری( و برازش مدل کلی می

 برازش مدل بیرونی

شود: پایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگرا. پایایی شاخص نیز خود متشکل از  برازش مدل بیرونی با سه معیار سنجش می 

 .( ضرایب بار عاملی۳( پایایی ترکیبی 2( آلفای کرونباخ ۱سه معیار است: 

از جمله روش های مناسب برای سنجش سازگاری درونی پرسشنامه است. اگر آلفای کرونباخ بالاتر از   :الف( آلفای کرونباخ

است،   7/0مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بیشتر از    2باشد، پایایی قابل قبول است. بر این اساس، با توجه به جدول    7/0

 پایایی قابل قبول است.

مقادیر ضریب پایایی ترکیبی بیشتر    ۱ها است. با توجه به جدول  معیاری برای ارزیابی پایایی درونی سنجه:  ب( پایایی ترکیبی

 ی پایایی مناسب است. دهندهباشد که نشانمی7/0از

 
1 Structural Equation Modeling (SEM) 
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تواند هر چه ضرایب بار عاملی بزرگتر و به عدد یک نزدیکتر باشد، یعنی متغیر آشکار به شکل بهتری می  :ج( ضرایب بار عاملی

به ترتیب رابطه ضعیف، قابل قبول و خیلی    6/0و بیشتر از    0/ 6و    0/ ۳بین  ،  0/ ۳متغیر پنهان را تبیین نماید. بار عاملی کمتر از  

ی رابطه مطلوب  های عاملی مقادیر مطلوبی را دارد و نشان دهندهبار   2دهد. با توجه به مقادیر موجود در جدول  مطلوب را نشان می 

 های پنهان است. بین سؤالات و متغیر

 ای از نتایج بار عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبیخلاصه  : 2جدول 

 سوال  متغیر 
بار 

 عاملی 

ضریب آلفای 
 کرونباخ 

(Alpha>0.7 ) 

ضریب پایایی 
 ترکیبی 

(Cr>0.7 ) 

 سوال  متغیر 
بار 

 عاملی 

ضریب آلفای 
 کرونباخ 

(Alpha>0.7 ) 

پایایی ضریب 
 ترکیبی 

(Cr>0.7 ) 

 برند کارفرمایی 

۱ 7۸0/0 

900/0 920/0 

مسئولیت  
اجتماعی  

 شرکت 

۱4 ۸57/0 

925/0 9۳9/0 

2 ۸۳2/0 ۱5 ۸70/0 
۳ ۸45/0 ۱6 ۸۱4/0 
4 745/0 ۱7 757/0 
5 7۳2/0 ۱۸ ۸92/0 
6 740/0 ۱9 7۸۸/0 
7 ۸42/0 

 پایداری شرکت 

20 ۸6۳/0 

9۱2/0 9۳۱/0 
مدیریت منابع 

 انسانی سبز 

۸ 760/0 

۸64/0 902/0 

2۱ ۸55/0 
9 ۸27/0 22 ۸۳۸/0 
۱0 ۸۳2/0 2۳ ۸0۱/0 
۱۱ ۸25/0 24 7۸0/0 
۱2 779/0 25 ۸7۱/0 

مسئولیت  
 اجتماعی شرکتی 

۱۳ ۸2۸/0   26 654/0 

 گیریبررسی مدل اندازه

 گیری از دو شاخص کلیدی روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده است. برای ارزیابی روایی ابزار اندازه

از روش فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا استفاده شد. در این روش، اعداد روی قطر ماتریس بار   معیار فورنل و لارکر:

 ،۳باتوجه به جدول  ها با یکدیگر است.  ها و عدم تداخل آندهنده تمایز کافی بین سازهتر بودند که نشان عاملی بیشتر از اعداد پایین 

 .های مختلف را از یکدیگر تفکیک کرده و روایی لازم را تأمین کنددرستی سازهگیری توانسته به ابزار اندازه

 روایی واگرا با روش فورنل و لارکر  : 3جدول 

  پایداری شرکتی  مسئولیت اجتماعی شرکتی  برند کارفرمایی  مدیریت منابع انسانی سبز
 ی پایداری شرکت ۸۱2/0   
 مسئولیت اجتماعی شرکت  7۸7/0 ۸۳0/0  
 برند کارفرمایی  6۸6/0 662/0 7۸9/0 
 مدیریت منابع انسانی سبز 67۳/0 59۸/0 6۸۳/0 ۸05/0

، مقادیر روایی همگرا برای 4براساس جدول  ارزیابی شد که   شدهروایی همگرا از طریق میانگین واریانس استخراج  روایی همگرا:

( و پایداری شرکتی 690/0(، مسئولیت اجتماعی شرکت ) 62۳/0(، برند کارفرمایی )64۸/0متغیرهای مدیریت منابع انسانی سبز )

ی روایی  دهندهبودند، که نشان  6/0شده بالای  تمامی متغیرها دارای میانگین واریانس استخراج( حاکی از آن است که  659/0)

 گیری است. همگرای مناسب و مؤثر ابزار اندازه
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 روایی همگرا با استفاده از میانگین واریانس استخراج شده : 4جدول 

 متغیر  میانگین واریانس استخراج شده  متغیر 
میانگین واریانس استخراج 

 شده
 690/0 مسئولیت اجتماعی شرکت  64۸/0 مدیریت منابع انسانی سبز

 659/0 ی پایداری شرکت 62۳/0 برند کارفرمایی 

 برازش مدل ساختاری 

fاندازه اثر    -R2  ،2ضریب تعیین    -۱شود:  برازش مدل درونی با چهار معیار سنجیده می ،  Q2بینی کنندگی شاخص کیفیت پیش-۳،   2

 ضریب رگرسیون استاندارد شده -t 5مقدار آماره   -4

در نظر گرفته شده است.   75/0و    5/0،  25/0حد متعارف درخصوص ارزیابی ضریب تعیین هر متغیر در بازه    :𝑹𝟐ضریب تعیین  

( و مسئولیت 6۸4/0(، پایداری شرکتی )5۸5/0به دست آمده برای متغیرهای برند کارفرمایی )  𝑅2ضریب تعیین،  5براساس جدول  

 ی قدرت تبیین مناسب مدل هستند.  دهندهنشان ،در این پژوهش( 0/ ۳57اجتماعی شرکت )

 R Squareضریب تعیین  : 5 جدول

 R Square متغیر 

 5۸5/0 برند کارفرمایی 
 6۸4/0 پایداری شرکتی 

 ۳57/0 مسئولیت اجتماعی شرکت 

طبق  .  که حذف یک متغیر مستقل چه تأثیری بر قدرت تبیین مدل خواهد داشت  کندمشخص می: معیاری است که   𝒇𝟐اندازه اثر 

دهنده یک اندازه اثر کوچک است، اگر برابر  باشد نشان  02/0برابر با    𝒇𝟐(، اگر مقدار  ۱9۸۸)  ۱شده توسط کوهنهای ارائهدستورالعمل

  6که در جدول    دهنده یک اندازه اثر بزرگ استباشد، نشان  ۳5/0باشد نشانگر اندازه اثر متوسط و اگر بزرگتر یا مساوی    ۱5/0با  

 نشان داده شده است.

 𝒇𝟐اندازه اثر    : 6جدول 

 

نشده متغیرهای دهد که مدل تا چه حد قادر است مقادیر مشاهدهاین شاخص نشان می  : 𝐐𝟐بینی کنندگی شاخص کیفیت پیش

بینی متوسط و  دهنده قدرت پیشرا نشان  0/ ۱5بالای    𝐐𝟐مقدار    (2009و همکاران )   2بینی کند. هنسلردرستی پیشوابسته را به

(،  ۳24/0برای متغیرهای برند کارفرمایی ) 𝐐𝟐مقدار  ،7جدول  اساس  بردانند. بینی قوی مدل می را نشانگر قدرت پیش۳5/0بالای 

ی مناسب بودن مدل از نظر قابلیت دهندهنشان   ،در این پژوهش(  0/ 22۳( و مسئولیت اجتماعی شرکت )0/ 4۱۸پایداری شرکتی )

  .بینی هستندپیش

 
1 Cohen 
2 Henseler 

 𝑓2 مسیر   
 ۱۸0/0 برند کارفرمایی   انسانی سبزمدیریت منابع 

 555/0 شرکت  مسئولیت اجتماعی  مدیریت منابع انسانی سبز
 20۱/0 ی پایداری شرکت  مدیریت منابع انسانی سبز
 729/0 ی پایداری شرکت  مسئولیت اجتماعی شرکت 
 05۸/0 برند کارفرمایی   مسئولیت اجتماعی شرکت 

 042/0 کارفرمایی برند   ی پایداری شرکت
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 (𝑸𝟐)  کنندگی بینی کیفیت پیش  : 7جدول 

 Q2شاخص   متغیر 

 ۳24/0 کارفرمایی برند 
 4۱۸/0 ی پایداری شرکت

 22۳/0 مسئولیت اجتماعی شرکت 

 معیار ارزیابی بخش کلی 

اندازه  دهند. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار نیکویی  گیری، مدل کلی پژوهش را تشکیل می دو بخش مدل ساختاری و 

معرفی    GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  به  ۳6/0و    25/0،  0/ 0۱شود. همچنین سه مقدار  استفاده می  GOFبرازش  

 شود. عنوان برازش قوی مدل در نظر گرفته می بهاست که  ۳6/0تر از بالا است که  0/ 596برابر  GOFر مقدا شده است.

باشد تا   96/۱ضریب مسیر در حالت معناداری باید بیشتر از  .  استترین معیار برای بررسی برازش مدل درونی  مهم  ،tمقدار آماره  

به   96/۱ضریب مسیر برای همه سؤالات بیشتر از مقدار    2دار باشد. باتوجه به شکل  رابطه بین هر سؤال و متغیر مورد نظر معنی

 کننده مناسبی برای متغیر مورد نظر هستند.دار بوده و سؤالات تبیینمورد نظر معنی دست آمد؛ بنابراین رابطه بین سؤالات و متغیر

 . مدل آزمون شده پژوهش )آزمون تی(  2 شکل

باشد. هرچه این عدد به دهنده میزان تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته مینشان(:  β)ضریب تأثیر  ضرایب رگرسیون استاندارد شده

 نشان داده شده است. ۳که در شکل  باشددهنده تأثیر قوی و مستقیم می تر باشد، نشان یک نزدیک
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 مدل آزمون شده پژوهش )حالت استاندارد(  : 3 شکل

 بررسی فرضیه اول پژوهش  : 8دول ج

 نتیجه  t آماره ضریب مسیر  رابطه 
 تأیید 96/4 ۳74/0 برند کارفرمایی    مدیریت منابع انسانی سبز
 تأیید 42/۱۱ 59۸/0 ت مسئولیت اجتماعی شرک   مدیریت منابع انسانی سبز
 تأیید 77/4 ۳۱5/0 پایداری شرکتی    مدیریت منابع انسانی سبز
 تأیید 24/۱0 599/0 پایداری شرکتی         مسئولیت اجتماعی شرکتی

 تأیید ۳9/2 2۳4/0 برند کارفرمایی           پایداری شرکتی
 تأیید ۳0/2 255/0 برند کارفرمایی    مسئولیت اجتماعی 

 
با ضریب مسیر برابر با   مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرماییدهد که فرضیه اول این پژوهش یعنی تأثیر  نشان می ۸جدول 

فرضیه دوم این پژوهش یعنی گردد. تأیید می  درصد 99بوده در سطح اطمینان  576/2که بزرگتر از  96/4 برابر با t آمارهو  0/ ۳74

که بزرگتر از    42/۱۱برابر با    t  و آماره  59۸/0مدیریت منابع انسانی سبز بر مسئولیت اجتماعی شرکت با ضریب مسیر برابر با  تأثیر  

مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداری فرضیه سوم این پژوهش یعنی تأثیر  شود.  تأیید می  درصد  99بوده در سطح اطمینان    2/ 576

شود.  تأیید می  درصد 99بوده در سطح اطمینان  2/ 576که بزرگتر از  77/4برابر با   t و آماره  ۳۱5/0شرکت با ضریب مسیر برابر با 

برابر   t و آماره  599/0با ضریب مسیر برابر با    یکت بر پایداری شرکتمسئولیت اجتماعی شرفرضیه چهارم این پژوهش یعنی تأثیر  

پایداری شرکت  فرضیه پنجم این پژوهش یعنی تأثیر  شود.  درصد تأیید می  99بوده در سطح اطمینان    576/2که بزرگتر از    24/۱0با  

درصد تأیید  99بوده در سطح اطمینان   96/۱که بزرگتر از  2/ ۳9برابر با  t و آماره  2۳4/0بر برند کارفرمایی با ضریب مسیر برابر با 

 و آماره 255/0مسئولیت اجتماعی شرکت بر برند کارفرمایی با ضریب مسیر برابر با فرضیه ششم این پژوهش یعنی تأثیر شود. می

t شود. تأیید می درصد 99بوده در سطح اطمینان  96/۱که بزرگتر از  ۳0/2برابر با 

 عنوان نقش میانجی تأثیر فرضیه هفتم: مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی با در نظر گرفتن مسئولیت اجتماعی شرکتی به

 معناداری دارد. 

 بررسی فرضیه هفتم پژوهش  : 9 جدول

 نتیجه  t آماره ضریب مسیر  رابطه 
 تأیید ۳۳/2 ۱52/0 برند کارفرمایی   شرکت  مسئولیت اجتماعی  مدیریت منابع انسانی سبز
 تأیید ۱4/2 074/0 برند کارفرمایی   ی پایداری شرکت  مدیریت منابع انسانی سبز
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ضریب مسیر رابطه مدیریت منابع انسانی سبز با مسئولیت اجتماعی شرکت  که  دهد  نشان می   9جدول    ها با توجه بهنتایج تحلیل

ضرب این دو ضریب  است، حاصل  255/0برند کارفرمایی برابر با  و ضریب مسیر رابطه مسئولیت اجتماعی شرکت با  59۸/0برابر با  

. علاوه بر این،  شدمحاسبه    ۱52/0عنوان ضریب مسیر غیرمستقیم رابطه مدیریت منابع انسانی سبز با برند کارفرمایی برابر با  به

در   که  باشدمی  96/۱تر از مقدار آستانه  است که بزرگ  ۳۳/2برای بررسی نقش میانجی برابر با    ۱که از طریق آزمون سوبل   tآماره

. از آنجا که رابطه مستقیم بین مدیریت منابع انسانی سبز و برند کارفرمایی نیز معنادار است، شد درصد تأیید    95سطح اطمینان  

 کند. عنوان یک میانجی جزئی عمل میمسئولیت اجتماعی شرکت به

معناداری   عنوان نقش میانجی تأثیرفرضیه هشتم: مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی با در نظر گرفتن پایداری شرکتی به

 دارد.

و    هدست آمدبه  0/ ۳۱5نشان دادند که ضریب مسیر میان مدیریت منابع انسانی سبز و پایداری شرکت  9باتوجه به جدول  ها  تحلیل

ضرب این دو مقدار، ضریب مسیر غیرمستقیم مدیریت  است. از حاصل  0/ 2۳4ضریب مسیر پایداری شرکت و برند کارفرمایی برابر با  

برای بررسی نقش میانجی که با استفاده   t محاسبه شد. علاوه بر این، مقدار آماره  074/0منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی معادل  

.  تایید شددرصد    95سطح اطمینان    در  که  باشدمی  96/۱است که بالاتر از مقدار بحرانی    ۱4/2از آزمون سوبل محاسبه شده برابر با  

توان نتیجه گرفت که پایداری نی سبز و برند کارفرمایی نیز معنادار است، میاز آنجا که رابطه مستقیم میان مدیریت منابع انسا

 کند. عنوان یک میانجی در این رابطه عمل می به شرکت

 و پیشنهادها   گیرینتیجه

دف پژوهش حاضر، تحلیل تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی با در نظر گرفتن نقش میانجی مسئولیت اجتماعی ه

های پژوهش  تک فرضیههای آماری، در ادامه به بررسی تکآمده از تحلیلدستشرکت و پایداری شرکتی بود. با توجه به نتایج به

 :پرداخته شده است

 فرضیه اول: تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی
ها نشان داد که مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر معناداری بر برند کارفرمایی دارد. ضریب در مورد فرضیه اول، نتایج تحلیل داده 

تأیید فرضیه    مؤیدبیشتر است. این امر    2/ 576است که از مقدار بحرانی    96/4معادل   t و آماره۳74/0آمده برابر با  دستمسیر به 

با مطالعات تاراناتا و همکاران ) نتایج این پژوهش  بر برند کارفرمایی اشاره  202۳است.  انسانی سبز  به تأثیر مدیریت منابع  ( که 

 اند، مطابقت دارد. داشته

که به تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر برند کارفرمایی اشاره دارند، مطابقت  (202۳ها با نتایج مطالعات تاراناتا و همکاران )این یافته 

، زیستیمحیطتواند علاوه بر کاهش اثرات نامطلوب  دهد که اقدامات مرتبط با مدیریت منابع انسانی سبز میاین نتایج نشان می .دارد

های فعال در این زمینه، معمولًا از نظر کارکنان و جامعه، به عنوان کارفرمایان  به تقویت برند کارفرمایی کمک کند، چرا که سازمان 

هایی مانند صنایع فولادی و معدنی که به واسطه سختی کار یا شوند. این یافته به ویژه در محیطپذیر شناخته میپیشرو و مسئولیت

 .شودکمبود نیروی متخصص، جذب و نگهداری نیروی کار ماهر از اهمیت بالایی برخوردار است، بسیار ارزشمند تلقی می

 

 

 

 
1 Sobel Test  
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 فرضیه دوم: تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر مسئولیت اجتماعی شرکتی 

ضریب مسیر ها حاکی از آن بود که مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر معناداری بر مسئولیت اجتماعی شرکتی دارد. نتایج تحلیل داده

و در نتیجه  است  بیشتر    576/2بوده که از مقدار بحرانی    42/۱۱معادل   t است و آماره  59۸/0آمده برای این رابطه برابر با  دستبه

 .این فرضیه تأیید شد

(  2025)  همخوانی دارد. علاوه بر این، فانی و همکاران(  ۱۳99فرخی و همکاران ) ( و  2025)  این یافته با پژوهش فانی و همکاران

در سطح سازمان، به طور مؤثری مسئولیت   زیستیمحیط، با تسهیل اقدامات  مدیریت منابع انسانی سبز کنند کههمچنین تأیید می

تواند اعتماد عمومی را افزایش و در صنایع معدنی و فولادی، اقدامات منابع انسانی سبز می.  نمایدرا تقویت می اجتماعی شرکت

ها را تقویت کند، که این خود منجر به بهبود روابط با جوامع محلی و ارتقاء تصویر عمومی شرکت پذیری اجتماعی شرکتمسئولیت

 .گرددمی

 فرضیه سوم: تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر پایداری شرکتی

 ۳۱5/0ضریب مسیر این رابطه برابر با  ها نشان دادند که مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر معناداری بر پایداری شرکتی دارد.  تحلیل

 .؛ لذا فرضیه تأیید شدبیشتر است 576/2بوده که از مقدار بحرانی  77/4معادل   t و آماره

و    (2025)  های فانی و همکارانمطابقت دارد. پژوهش(  ۱40۱نژاد و همکاران )و عارفی(  202۳نتایج با مطالعات یحیی و زرگر )

تأیید    زیستیمحیطرا بر پایداری شرکتی و عملکرد   مدیریت منابع انسانی سبز هر دو به طور قاطع، تأثیر ( 2024ن ) ریحان و همکارا

 مدیریت منابع انسانی سبز دهد کهبر پایداری است و نشان می مدیریت منابع انسانی سبز أثیرت کنند. این امر مؤید فرضیه سوم می

 کند. کمک می زیستیمحیطبا ایجاد تغییر پارادایم در کارکنان، به دستیابی به اهداف 

شوند، بلکه به بهبود پایداری بلندمدت می  زیستیمحیطهای سبز در حوزه منابع انسانی، نه تنها باعث کاهش اثرات  اقدامات و سیاست

مواجه هستند، توجه   زیستیمحیطهای  کنند. از آنجایی که این صنایع به دلیل ماهیت عملیات خود با چالشها نیز کمک میشرکت

های  و افزایش طول عمر فعالیت  زیستیمحیطتواند به ارتقاء تعهدات  به پایداری شرکتی از طریق مدیریت منابع انسانی سبز می

 .پایدار کمک نماید

 فرضیه چهارم: تأثیر مسئولیت اجتماعی شرکتی بر پایداری شرکتی

است که مسئولیت اجتماعی شرکتی تأثیر معناداری بر پایداری شرکتی دارد. ضریب مسیر این رابطه  ها حاکی از آن  نتایج تحلیل
پژوهش یحیی و فراتر رفته و فرضیه تأیید شد؛ این امر با نتایج    2/ 576است که از مقدار بحرانی    24/۱0معادل   t و آماره  0/ 599

کند، بلکه  ها کمک میها نه تنها به بهبود تصویر آن دهد که تعهدات اجتماعی شرکتها نشان میهمخوانی دارد. یافته (202۳زرگر )
های معدنی و فولادی، توجه به مسئولیت اجتماعی ای مستحکم برای پایداری شرکتی یاری رساند. در شرکتتواند به ایجاد پایه می

در کاهش مهمی  نقش  فعالیت  شرکتی  منفی  پایداری اثرات  به  از جوامع محلی  با حمایت  و  دارد  زیست  بر محیط  های صنعتی 
 .کندوکارها کمک میبلندمدت کسب

 فرضیه پنجم: تأثیر پایداری شرکتی بر برند کارفرمایی

معادل   t و آماره2۳4/0ضریب مسیر برای این رابطه برابر با  بر اساس نتایج، پایداری شرکتی تأثیر معناداری بر برند کارفرمایی دارد.  

های مرتبط با برند کارفرمایی به  همچنین، حمایت از فرضیه  و فرضیه تایید شد؛ت  بیشتر اس  96/۱است که از مقدار بحرانی    ۳9/2

تأمین      (2020و اوزکان و الچی ) (2022حسینی و همکاران )،  (2025روساس )سالی-گارسیا  ،چونکیا-ویژه از طریق پژوهش هواریپاتا

های  کنند، زیرا سازمانرا نیز تقویت می (فرضیه پنجم) ها به طور ضمنی تأثیر پایداری شرکتی بر برند کارفرماییاین یافته  شود.می

ها حاکی از آن است  یافته  .دهندتری را ارائه می، از نظر کارکنان، محیط کاری پایدارتر و مطلوبمسئولیت اجتماعی شرکت متعهد به
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پایداری، می که شرکت به  متعهد  کارفرمایی قوی های  برند  برای  توانند  مثبت  عنوان شاخصی  به  تعهد  این  بسازند، چرا که  تری 

های منفی مرتبط با این صنایع را  تواند نگرش شود. در صنایع معدنی و فولادی، تمرکز بر پایداری شرکتی میکارکنان شناخته می

 .ها را به عنوان کارفرمایانی مسئول و پیشرو معرفی کندکاهش داده و شرکت

 فرضیه ششم: تأثیر مسئولیت اجتماعی شرکتی بر برند کارفرمایی

نتایج به بر برند کارفرمایی دارد.  دستبر اساس  ضریب مسیر این رابطه برابر با  آمده، مسئولیت اجتماعی شرکتی تأثیر معناداری 

های مرتبط با برند کارفرمایی  حمایت از فرضیه.  شدبیشتر است که تأیید    96/۱است که از مقدار بحرانی    ۳0/2معادل   t و آماره0/ 255

پژوهش هواریپاتا از طریق  ویژه  گارسیا-به  و  )سالی-چونکیا  داد که  تأمین می(  2025روساس  نشان  مستقیماً  پژوهش  این  شود. 

را بهبود   (های عاطفی برند کارفرمایی )نظیر وابستگی عاطفی و گرایش بلندمدتبه طور معناداری مؤلفه  مسئولیت اجتماعی شرکتی

دهد این امر نشان می.  کندبر برند کارفرمایی را پشتیبانی می مسئولیت اجتماعی شرکت بخشد، که این امر قویاً فرضیه ششم تأثیرمی

توانند تصویری مثبت در میان کارکنان و جامعه ایجاد کنند که به نوبه خود های اجتماعی خود میها با انجام مسئولیتکه شرکت

توجهی بر بهبود شرایط های معدنی و فولادی، این تعهدات تأثیر قابلکند. در شرکتها کمک میبه تقویت برند کارفرمایی آن 

تواند از مهاجرت نیروی کار جلوگیری کرده و حتی  کند، بلکه میها را جلب میزندگی مردم محلی داشته و نه تنها حمایت آن

 .مند شوندهای خود بهره مهاجرت معکوس ایجاد کند تا از این نیروی کار در فعالیت

 های هفتم و هشتم: نقش میانجی مسئولیت اجتماعی و پایداری شرکتی فرضیه

ها نشان داد که مسئولیت اجتماعی شرکتی و پایداری شرکتی نقش میانجی معناداری در رابطه بین مدیریت منابع  نتایج تحلیل

های مدیریت کارگیری شیوه دهد که در صنایع معدنی و فولادی، به کنند. این یافته نشان میانسانی سبز و برند کارفرمایی ایفا می

شود، بلکه از طریق تقویت مسئولیت اجتماعی شرکتی و طور مستقیم باعث تقویت برند کارفرمایی میمنابع انسانی سبز، نه تنها به 

مدیریت منابع  تأثیر  )2025ترکیب نتایج فانی و همکاران )   .تواند تأثیرات مثبتی بر برند کارفرمایی بگذاردپایداری شرکتی نیز می

این استدلال را   ،بر برند کارفرمایی CSR تأثیر) 2025چونکیا و همکاران )- و هواریپاتا ر مسئولیت اجتماعی شرکتبانسانی سبز  

از طریق آن، تصویر  مدیریت منابع انسانی سبز یک کانال حیاتی است که اقدامات مسئولیت اجتماعی شرکت کند کهایجاد می

های ریحان در پژوهش  زیستیمحیطو عملکرد   مدیریت منابع انسانی سبز های مرتبط بایافته   .دهدسازمان نزد کارجویان را ارتقا می

های  دهند که پایداری شرکتی، مکانیسمی است که از طریق آن تلاش نشان می(  2025و فانی و همکاران )(  2024و همکاران )

مدیریت منابع   این مجموعه از شواهد تأکید دارد که  .شودبرندینگ تبدیل میهای بیرونی  به مزیت  مدیریت منابع انسانی سبز داخلی

و  مسئولیت اجتماعی شرکت  سازی متغیرهای میانجیبخشد، بلکه با فعالنه تنها عملکرد داخلی سازمان را بهبود می  انسانی سبز

 .کندپایداری، یک مزیت رقابتی بلندمدت در جذب و حفظ استعدادها )برند کارفرمایی( ایجاد می

های فولادی و معدنی باید در فرایند جذب و استخدام به دنبال  شرکت شود کهوهش پیشنهادهایی ارائه میهای پژتوجه به یافته با

های آموزشی تخصصی  توانند برنامهها مینیروهایی باشند که دغدغه فعالیت در زمینه مدیریت سبز و پایداری شرکتی دارند. شرکت

کند تا با اصول پایداری و به کارکنان کمک می   که  در زمینه مدیریت منابع انسانی سبز برای کارکنان و مدیران خود برگزار کنند

های توانند با ایجاد یک فرهنگ سازمانی که ارزش در سازمان آشنا شوند. مدیران می   زیستیمحیطهای کاهش تأثیرات منفی  روش 

جویی در مصرف منابع انرژی و آب در بین  کند، جذابیت برند کارفرمایی را افزایش دهند. ترویج فرهنگ صرفهسبز را ترویج می

های ارتباطی جدید، ترویج فرهنگ بازیافت، استفاده از منابع  استفاده از فناوری  سازی سفرهای کاری باکارکنان، کاهش و بهینه

هایشان، فعالیت  زیستیمحیطبا توجه به حساسیت بالای جامعه نسبت به تأثیرات    هااین شرکتتجدیدپذیر از این اقدامات است.  

 زیستی محیطآمده در زمینه نحوه کاهش اثرات منفی    دستخود و نتایج به  زیستیمحیطهای شفاف و دقیقی از اقدامات  باید گزارش 

توجهی بر  تواند تأثیر قابلسازمان می   زیستیمحیطمرتبط با عملیات این صنایع ارائه دهند. این افزایش آگاهی در مورد تعهدات  
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های سبز دهی خاصی برای کارکنانی که در اجرای برنامههای پاداش توانند سیستمها میشرکت  .جذابیت برند کارفرما داشته باشد

هایی دهند، ایجاد کنند. ایجاد چنین سیستمهای نوآورانه در جهت بهبود پایداری شرکت میسازمان مشارکت فعالی دارند یا ایده

های سبز ترغیب کند و به  های سبز را افزایش دهد، کارکنان را به ارائه نوآوریتواند انگیزه کارکنان برای مشارکت در برنامه می

به  را  کارفرما  برند  و  کند  کمک  شرکتی  پایداری  اهداف  محیطپیشبرد  دوستدار  برند  یک  کند  زیستعنوان  افزایش .  تقویت 

بر نوآوریسرمایه با پایداری، مانند توسعه محصولات و فرآیندهای دوستدار    هایگذاری در تحقیق و توسعه برای تمرکز  مرتبط 

دستگاه محیط راندمان  بهبود  و  ضایعات  مدیریت  برای  نوین  راهکارهای  ارائه  و  است. زیست  برخوردار  بالایی  اهمیت  از  ها، 

سازی استفاده از منابع طبیعی و بهبود  بهینه،  کاهش ضایعات  ،های فولاد سبز که به کاهش انتشار کربنگذاری در پروژه سرمایه

های فعال توانند به شرکتها است. این پیشنهادها میای از این نوع نوآوریپردازد، نمونهبازده انرژی در فرآیندهای تولید فولاد می

ایداری به کار عنوان یک استراتژی کلیدی برای دستیابی به اهداف پدر زنجیره فولاد کمک کنند تا مدیریت منابع انسانی سبز را به

توانند برند کارفرمایی خود را تقویت ها میهای پایدار، شرکتعلاوه، با تمرکز بر نوآوریمند شوند. بهبگیرند و از مزایای آن بهره 

توجهی را به تواند مزایای رقابتی قابلشناخته شوند، که این امر می   زیستیمحیطهای  عنوان پیشروان در زمینه مسئولیتکرده و به

 همراه داشته باشد.

ها، حتماً متغیرهای کنترلی مهمی چون گرایی مدلآتی برای افزایش دقت و واقعهای پژوهششود که پژوهشگران در پیشنهاد می 

کننده های خود لحاظ کنند، زیرا این عوامل به احتمال زیاد دارای اثرات تعدیلاندازه شرکت، نوع مالکیت و سابقه فعالیت را در تحلیل

سازمانی کننده درونتر نقش متغیرهای تعدیلتواند به بررسی عمیقها میبر روابط مورد مطالعه هستند. همچنین، دامنه پژوهش

آشکار  مدیریت منابع انسانی سبز تری از اثربخشینظیر فرهنگ سازمانی یا سبک رهبری سبز گسترش یابد تا سازوکارهای دقیق

بررسی تأثیر مستقیم فرهنگ سازمانی بر پذیرش و اجرای مدیریت منابع    آتی،  هایپژوهشهای مهم برای  شود. یکی دیگر از حوزه 

های  سازی استراتژیگر در پیاده توان به شناسایی موانع فرهنگی و عوامل تسهیل انسانی سبز است. با تمرکز بر این موضوع، می

زیستی سازمان ارائه داد. در بعد گسترش دامنه،  سویی فرهنگی با اهداف محیطسبز پرداخت و راهکارهایی عملی برای افزایش هم

تری تعمیم یابد تا امکان تعمیم نتایج به دست آمده های اقتصادی متنوعآینده به صنایع و بخش  هایپژوهششود که  پیشنهاد می 

ای گوناگون  هدر شرایط و زمینهمدیریت منابع انسانی سبز هایهای مختلف فراهم شود و به درک بهتری از کارآمدی شیوهبه حوزه

توانند با انجام مقایسه  آتی می  هایپژوهشهای بنیادین فرهنگی و اقتصادی در کشورهای مختلف،  . با توجه به تفاوتکمک کند

و تأثیر آن بر برند کارفرما و پایداری شرکتی را بررسی کنند   مدیریت منابع انسانی سبز ها در اجرایها و شباهتالمللی، تفاوتبین

های متفاوت ارائه دهند. در نهایت، تمرکز بر نتایج سازمانی و  های سبز با زمینهتر از چگونگی تطبیق استراتژیتا دیدگاهی جامع

های مختلفی های آتی به بررسی تأثیرات مدیریت منابع انسانی سبز بر جنبه شود پژوهشفردی نیز حائز اهمیت است؛ لذا پیشنهاد می 

وری کارکنان بپردازند تا نقش آن در بهبود عملکرد کلی سازمان بهتر درک شود. همچنین، ی و بهره مانند رضایت شغلی، تعهد سازمان

 ها در تسهیل اجرایهای نوین مانند هوش مصنوعی، اینترنت اشیا و تحلیل داده با توجه به رشد سریع فناوری، بررسی نقش فناوری

های سبز را توانند استراتژیها میدهد که چگونه این فناوریتواند نشان  و تأثیر آن بر نتایج سازمانی، می  مدیریت منابع انسانی سبز

 .مؤثرتر و کارآمدتر سازند

های پژوهش حاضر به شرح زیر است: با توجه به اینکه پژوهش حاضر به موضوع پایداری شرکتی و نیازمندی به اطلاعات محدودیت

ها تنها به سرپرستان، مدیران و اعضای هیئت مدیره محدود ها مرتبط بود، توزیع پرسشنامه درباره اهداف و مسائل کلان شرکت

های کارکنان سطوح عملیاتی باشد و به همین تواند به معنای عدم دسترسی به دیدگاه شد. این محدودیت در انتخاب نمونه می

علاوه بر این،  .های مدیران بوده و نماینده تمامی سطوح سازمانی نباشدکننده دیدگاهدلیل، نتایج پژوهش ممکن است فقط منعکس

ش فولاد بود که ممکن است قابلیت تعمیم نتایج به سایر های فعال در زنجیره ارز گیری در این پژوهش محدود به شرکتنمونه
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ای کاهش دهد. همچنین، روش به کار  های متفاوت را به طور قابل ملاحظههای اقتصادی با ساختارها و فرهنگصنایع و بخش

  شناختیروش کند، اما یک محدودیت  گیری در دسترس، هرچند که دستیابی به حجم نمونه را تسهیل میگرفته شده یعنی نمونه 

کشد. به پژوهشگران  شود و استنتاج آماری را به چالش میتر میپذیری نتایج به جامعه هدف گسترده است که باعث کاهش تعمیم

ها  بخشی به سطوح سازمانی نمونه و گسترش دامنه تحقیقات به صنایع مختلف، بر این محدودیتشود تا با تنوعآتی قویاً توصیه می

 .غلبه کنند

 سپاسگزاری 

 دارم. اعلام میند، انموده یمقاله همکار  یسازکه در آماده ییهاپژوهشگران تشکر خود را از تمام افراد و سازمان
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