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This study aimed to examine the effect of socially responsible human resource 

management (SRHRM) on employees’ green behavior (EGB) through the mediating 

roles of learning goal orientation (LGO) and moral identity (MI) and the moderating 

role of coworker support among employees of insurance companies in Kermanshah, 

Iran. This applied correlational study employed a structural equation modeling (SEM) 

approach. The statistical population comprised all 290 employees of insurance 

companies in Kermanshah, who were selected using a census method. Data were 

collected using standardized questionnaires, including a six-item SRHRM scale by 

Orlitzky and Swanson, a six-item EGB scale by Bissing-Olson, a four-item coworker 

support scale by Sears et al., a five-item MI scale by Aquino and Reed, and an eight-

item LGO scale by Button et al. Data analysis was conducted using LISREL software. 

SEM results showed that SRHRM had a positive and significant effect on EGB (path 

coefficient = 0.621, p < 0.01). LGO (indirect effect = 0.425, p = 0.010) and MI (indirect 

effect = 0.256, p = 0.010) significantly mediated this relationship. Coworker support 

moderated the effects of SRHRM on both LGO (ΔR² = 0.0046, p = 0.0131) and MI 

(ΔR² = 0.0125, p = 0.0009). SRHRM can foster employees’ voluntary green behaviors 

by enhancing learning motivation and internalizing ethical values, especially in 

supportive social environments, thereby improving organizational sustainability and 

competitiveness. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In recent years, increasing concerns about environmental degradation and the global shift toward 

sustainable development have compelled organizations to reevaluate their internal human resource 

strategies, particularly in fostering employees’ pro-environmental behaviors. Within this context, socially 

responsible human resource management (SRHRM) has emerged as a crucial strategic approach that 

aligns human resource practices with corporate social responsibility (CSR) and environmental 

sustainability objectives (Zhou & Zheng, 2024; Zihan et al., 2024). SRHRM extends beyond traditional HRM 

by embedding ethical, social, and environmental considerations into recruitment, training, performance 

evaluation, and reward systems to foster an organizational culture supportive of sustainability-oriented 

behavior (Beidat et al., 2020; Fawehinmi et al., 2020). 

While the literature provides evidence that SRHRM positively influences employee green behavior 

(EGB), this relationship is neither automatic nor linear. Prior studies emphasize that SRHRM may 

influence EGB indirectly through various psychological and motivational mechanisms that shape 

employees’ willingness to engage in environmentally responsible actions (Ahmed et al., 2020; Shah et al., 

2024). Two constructs considered pivotal in this regard are learning goal orientation (LGO) and moral 

identity (MI). LGO refers to an individual’s inclination to develop competence and acquire new skills 

through sustained effort, and it fosters proactive and innovative responses to environmental challenges 

(Akbari et al., 2022; Rahimi Asl et al., 2021). Employees with strong LGO are more likely to view 

environmental issues as opportunities for personal growth and to persist in sustainable practices despite 

obstacles (Veerasamy et al., 2024). 

Moral identity, on the other hand, refers to the extent to which moral values are central to an 

individual’s self-concept. Employees with higher MI are more inclined to engage in prosocial and ethical 

behaviors, including voluntary green actions that benefit the organization and society (Rahimi et al., 2021; 

Wang et al., 2017). When organizations emphasize social and environmental responsibility, employees with 

a salient moral identity are more likely to internalize these values and act upon them (Mohabbi et al., 2023). 

Prior research shows that the combination of SRHRM policies and employees’ MI strengthens 

organizational identification and intrinsic motivation, which are essential for sustained engagement in 

green behaviors (Mughal et al., 2024). 

Furthermore, organizational social dynamics, such as coworker support, may moderate the 

effectiveness of SRHRM in promoting these mediators. In supportive climates, employees feel 

psychologically safe to engage in innovative green practices and exchange environmental knowledge with 

peers, thereby amplifying the effects of SRHRM on LGO and MI (Daud, 2023; Tangestani et al., 2022). 

Conversely, in unsupportive contexts, even well-designed SRHRM policies may fail to trigger meaningful 

behavioral change because employees lack the social reinforcement and collaborative learning 

opportunities necessary to sustain green behavior. 

Despite growing attention to SRHRM, empirical studies that test its underlying mechanisms 

remain scarce. Most existing studies focus on direct relationships between green HR practices and 

environmental performance, overlooking the psychological pathways that transform policies into 

individual actions (Ramezani et al., 2022; Zhao et al., 2021). To address this gap, this study examines the 



mediating roles of LGO and MI in the relationship between SRHRM and EGB, as well as the moderating 

role of coworker support, among employees in insurance companies in Kermanshah, Iran. By integrating 

motivational and ethical perspectives, this research aims to provide a more comprehensive understanding 

of how SRHRM fosters voluntary green behavior in service-oriented organizations where such behaviors 

are largely discretionary. 

Methods and Materials 

This study adopted a quantitative correlational design using structural equation modeling (SEM) 

to examine the proposed relationships. The target population consisted of all 290 employees working in 

various insurance companies in Kermanshah, Iran, and due to the small population size, a census approach 

was applied, including the entire population as the sample. 

Data were collected during spring and summer 2024 using standardized questionnaires. SRHRM 

was measured with a six-item scale developed by Orlitzky and Swanson (2006). EGB was assessed using 

a six-item scale by Bissing-Olson (2013). LGO was measured using the eight-item scale by Button et al. 

(1996), MI was measured using the five-item scale by Aquino and Reed (2002), and coworker support 

was assessed using the four-item scale by Sears et al. (1983). Data were analyzed using LISREL software, 

applying confirmatory factor analysis (CFA) and SEM to test both measurement and structural models. 

Model fit was evaluated using standard indices such as χ²/df, GFI, CFI, and RMSEA. 

Findings 

The SEM analysis revealed that SRHRM had a positive and significant direct effect on EGB (path 

coefficient = 0.621, p < 0.01). Moreover, both LGO and MI significantly mediated this relationship. The 

indirect standardized effect of SRHRM on EGB through LGO was 0.425 (p = 0.010), and the indirect 

effect through MI was 0.256 (p = 0.010), supporting the hypothesized dual mediation model. 

Additionally, coworker support was found to moderate the relationships between SRHRM and the 

two mediators. Specifically, it strengthened the effect of SRHRM on LGO (ΔR² = 0.0046, p = 0.0131) 

and on MI (ΔR² = 0.0125, p = 0.0009). These results suggest that supportive social environments enhance 

the internalization of SRHRM values and their translation into motivational and ethical orientations among 

employees. 

The proposed model demonstrated good fit to the data (GFI = 0.93, RMSEA = 0.06), indicating 

that the hypothesized relationships adequately represented the observed data patterns. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study offer strong evidence that SRHRM positively influences employees’ 

voluntary engagement in green behaviors, primarily through enhancing their learning motivation and 

moral identity. This underscores the importance of viewing SRHRM not merely as a set of formal policies 

but as a strategic lever that shapes employees’ underlying cognitive and ethical frameworks. The 

significant mediating role of LGO highlights that employees who are motivated to develop their skills are 

more likely to embrace environmental challenges as opportunities for growth, thereby sustaining their 

commitment to green initiatives. Likewise, the mediating role of MI demonstrates that when employees 

perceive moral values as central to their self-concept, they are intrinsically driven to align their actions 

with organizational environmental goals. 

Furthermore, the moderating role of coworker support illustrates that the social climate within an 

organization can amplify or constrain the effectiveness of SRHRM. In supportive environments, 

employees are more likely to exchange environmental knowledge, reinforce each other’s efforts, and 



 Nazari                                                                                       Journal of Technology in Entrepreneurship and Strategic Management 3:2 (2024) 310-324 

 

maintain long-term engagement in sustainable practices. This finding emphasizes that organizations 

seeking to promote green behavior should not only implement SRHRM policies but also cultivate 

collaborative and supportive workplace cultures. 

In conclusion, this study contributes to the growing literature on sustainable HRM by providing a 

nuanced understanding of the psychological mechanisms through which SRHRM shapes green behavior. 

By integrating ethical and motivational pathways, it demonstrates that SRHRM can be a powerful catalyst 

for organizational sustainability when supported by conducive social environments. Practically, these 

insights suggest that organizations aiming to enhance their environmental performance should invest in 

HR policies that integrate social responsibility principles, foster continuous learning, and encourage moral 

development, while simultaneously building a supportive peer climate. Such holistic strategies are likely 

to not only enhance environmental outcomes but also strengthen organizational competitiveness in 

increasingly sustainability-driven markets.  
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  هیرا به نقش سرما  رانیتوجه پژوهشگران و مد  دار،یتوسعه پا   یو ضرورت گذار به الگوها  یطیمحستیز  یهادغدغه  ر،یاخ  ی هادر دهه

ز  یانسان اهدا   تحقق  اسازمان  یطیمحستیدر  در  است.  کرده  جرب  مد  نیها  مفهوم  انسان  تی ریراستا،    یاجتماع   ریپذتیمسئول  ی منابع 

(SRHRM  عنوان به  همسوساز   نینو  دردیرو  کی(  فن  هد   که  شده  انسان  یهاتیفعال  یمطرح  مسئول  یمنابع  و    یاجتماع   یهاتیبا 

قس    شی و افوا  یریادگیبستر    جاد یا  ، یاخلاق  یهاارزش   یارتقا  قیاز طر  دردیرو  نی. ا(Zhou & Zheng, 2024)سازمان است    یطیمحست یز

  ی ها. با توجه به رشد چالش(Zihan et al., 2024)کار شود    طیرفتار سبو در مح  یریگشدل  سازنهیزم  تواندیدر کارکنان، م   یاجتماع   تیمسئول

 ییو پاسخگو  یاجتماع   تیمسئول  یاستانداردها  تیکنند، برده مروم به رعا  هی تد  یصرفاً بر عمردرد مال  توانندینم   گریها دسازمان  ،یطیمحست یز

 ی وشیو انگ   یسبو کارکنان و نقش عوامل فرد  یبر رفتارها  SRHRM  یرگذار یتأث  یچگونگ  یبررس  ،یبستر  نیهستند. در چن  یطیمحست یز

 .شودیمحسوب م یاساس  یضرورت ند،یفرا نیدر ا

نظر  از راهبردهاکرده  د یتأک  یمتعدد  ی هاپژوهش  ،یمنظر  اتخاذ  که  انسان  ت یریمد  یاند  محور  ی منابع   ی اجتماع   تیمسئول  تیبا 

. به  (Beidat, 2020 #177861 ؛ Fawehinmi et al., 2020)کند    تیکارکنان را تقو  یطیمحستیز  یها و رفتارهاها، ارزشنگرش  تواندیم

  ی هنجارها  تواند یم  یده عمردرد و پاداش  ی ابیجذب، فموزش، ارز  یندهایبه واسطه فرا  ی اجتماع   ریپذ ت ی مسئول  ی انسانمنابع    تیریمد  گر، ید  انیب

ا(Shah et al., 2024)  دینما  لیرا تسه   یطیمحستیداوطربانه ز  یساخته و رفتارها  نهینهاد  یرا در فرهنگ سازمان  یطیمحست یز نوع   ن ی. 

 . کندیم بیسبو ترغ یهاتیو مشارکت فعالانه در فعال یشغر یاز الوامات رسم تنکارکنان را به فراتر رف  ت،یریمد

 ست ی بروز رفتار سبو ن  یبرا  ینیتضم  یی به تنها  SRHRM  یهااستیکه صر  استقرار س   دهندینشان م  یقال، شواهد پژوهش  نیا  با

انگ  یشناختروان   یرهایمتغ  ریتحت تأث  تواندیرابطه م  نیو ا ا(Veerasamy et al., 2024)  ردیقرار گ  یوشیو   نه، یزم  نی. دو سازه مهم در 

هو  یریادگیهد     یریگجهت  م   ی اخلاق  تی و  که  مدان  توانندیهستند  عنوان  . (Zhou & Zheng, 2024)عمل کنند    ی انجی م  یهاسمیبه 

کارکنان در   شودیتلاش مداوم اشاره دارد و سبب م  قیو دانش خود از طر  ها ییتوسعه توانا  یفرد برا  شیبه گرا  یریادگی هد     یریگجهت 

به    یاخلاق  تیهو  گر،ید  ی. از سو(Rahimi Asl et al., 2021)اتخاذ کنند    رندهیادگیو    لفعا  یدردیرو  ،یطیمحستیز  یهامواجهه با چالش

  دهد یسبو سو  م  یمدار از جمره رفتارهااخلا    یاند و او را به رفتارهاگرفته  یدر خودانگاره فرد جا  یاخلاق  یهااشاره دارد که ارزش   یوانیم

(Wang et al., 2017). 

  ی اخلاق  ت یاز هو  یبا سطح بالاتر  یاند، معمولاً کارکنان موفق بوده  SRHRM  یسازادهیکه در پ   یی هااند که سازماننشان داده  مطالعات

 Mohabbi, 2023 ؛ Ahmed et al., 2020)است    دهیانجام  شتریسبو ب  یبه رفتارها  تیامر در نها   نیاند که اداشته  یریادگیبه    شیو گرا

کلان سازمان    یهااستیاز سطح س  ی اجتماع   تیمسئول  یهادر انتقال ارزش   یاکنندهتینقش تقو  توانندیها مسازه  نیا  لاوه، . به ع (#247420

 ی طیمحستیز  یهاچالش  ،یقو  یریادگیهد     یریگبا جهت  یاند که کارکنان نشان داده  نیها همچنکنند. پژوهش  فا یا  یفرد  یبه سطح رفتارها

 ,.Akbari et al)  شوندیم  ستیز  طیقفظ مح   نهیخلاقانه و نوفورانه در زم  یهاتیفعال  ریو درگ  دانندیم  یریادگی رشد و    یبرا  یرا فرصت

ا(Ramezani, 2022 #222128 ؛ 2022 مدل  هاافتهی  نی.  روان  یوشیانگ  یها با  باورها  یهمخوان  ی سازمان  یشناسدر  نقش  بر  که    یدارد 

 .کنندیم  دیداوطربانه تأک یهادر بروز رفتار یدرون وهیو انگ یخودکارفمد

  ن یدر رابطه ب  کنندهلیتعد  یرهایبه عنوان متغ  توانندیم  یهمداران و فرهنگ سازمان  تیوجود دارد که قما  یشواهد  گر،ید  یسو  از

SRHRM  عمل کنند    یانجیم  ی رهایمتغ  ن یو ا(Daud, 2023 ؛ Mughal, 2024 #193294)ل یکارکنان تما  ، ی تیبا جو قما  یی ها. در سازمان  

 ی فرد  یو رفتارها  یمنابع انسان  یهااستیس  نیب  وندیپ   شودیامر باعث م   نی و ا  دهندینشان م  یطیمحست یز  ی هاارزش   یسازی به درون  یشتریب

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


 یطیمحستی سبز و عملکرد ز یمنابع انسان یهااستیس نیدر رابطه ب یر ی ادگی هدف   یریگجهت  یانجینقش م یبررس 

 

فراهم    یطیمحستیز  یهاو تبادل تجربه  یریادگی  یبرا   یشتریب  یهافرصت  یتعاملات اجتماع   ییهاطیمح  نیدر چن  ن،یشود. همچن  تیتقو

 .(Tangestani et al., 2022)را ارتقا دهد  یریادگیهد    یریگتجه  تواندیخود م  نیکه ا فوردیم

و اقدامات   ها استیس قینه تنها از طر ی اجتماع  ریپذتیمسئول یمنابع انسان   تیریاستدلال کرد که مد توانیشواهد، م ن یتوجه به ا با

  یهاسازمان  نهی در زم  ژهیامر به و  نی. اشودی سبو م  یکارکنان منجر به رفتارها  یوشیو انگ  یشناخت  یندهایبر فرا  یاثرگذار  قیبرده از طر  ،یرسم

اند  کارکنان وابسته   یدرون   وشیها اغرب داوطربانه هستند و به انگسازمان  نیسبو در ا  یرفتارها  رایدارد، ز  تیاهم  مهیب  ی هامانند شرکت  ی تخدما

(Rahimi et al., 2021 ؛ Zihan, 2024 #247401)ازمند ی ن  یرقابت تیقفظ مو یها براامروز، سازمان ی ایو پو ی در بازار رقابت ن، ی. افوون بر ا  

 .(Zhao et al., 2021)توانمند سازد  ویرا ن یانسان ه یسرما ،یطیمحستیعمردرد ز تی هستند که ضمن تقو یی دردهایرو

  ی رفتارها  یدر ارتقا  SRHRMنقش    یبه بررس  ،یو شواهد تجرب  ینظر  یهادگاهید   قیراستا تلاش دارد با ترف  نیقاضر در ا  مطالعه

شدا     تواندیپژوهش م   نیاساس، ا  نیکند. بر ا   نییرا تب  یاخلاق  تیو هو  یریادگی هد     یریگجهت   یانجیسبو کارکنان پرداخته و نقش م

متمرکو بوده، پر کند و    یطیمحست یو عمردرد ز  یمنابع انسان   یهااستیس نیب  میبر رابطه مستق  شتریرا که تاکنون ب  اتیموجود در ادب  یدانش

 Beidat, 2020 ؛ Shah et al., 2024)ارائه دهد    SRHRM  یاثرگذار  یندهایتر از فراجامع  یریتصو  ،یشناخت روان  یهاومیمدان  یبا معرف 

#177861) . 

  هیتوسعه سرما  یهابرنامه  یدر طراق  یسازمان  گذاراناستیو س  یمنابع انسان   رانیمد  یبرا  تواندیپژوهش م  نیا  جینتا  ،ی عمر  دگاه ید  از

 ی ر یادگ ی  یهافرصت  یسازجذب و فموزش، فراهم  یندهایدر فرف  یاخلاق  یهاباشد. ادغام ارزش  دیمف  یاجتماع   تیمسئول  تیبا محور  یانسان

کند    تیو رفتار سبو را تقو  SRHRM  نی ب  وند یپ   تواندیاست که م   ی از جمره اقدامات  یدرون   یهاوهیانگ  یارتقا  یبرا یتیجو قما  جادیمستمر، و ا

(Veerasamy et al., 2024 ؛ Fawehinmi, 2020 #158420)نه یموجود، زم  اتیادب  هیبر پا  یمفهوم  یمطالعه با ارائه چارچوب  نیا  ت،ی. در نها  

 Mohabbi)  سازد یفراهم م  ندیفرا  نیسبو در ا  یفگاهو ذهن  یاخلاق  یهمچون رهبر  یگرید  یرهایدرباره نقش متغ  یفت  ی هاپژوهش  یرا برا

et al., 2023 ؛ Ramezani, 2022 #222128) . 

و    یدرون  وشیانگ  یارتقا  قیاز طر  تواندیم  یاجتماع   ریپذت یمسئول  یمنابع انسان  تیریکه مد  دهدینشان م  اتیمجموع، مرور ادب  در

 Zhou) سازمان کمک کند    داریکار باشد و به تحقق اهدا  توسعه پا  طیسبو در مح  یبروز رفتارها  یبرا  یدی کر  ی کارکنان، محرک  یمداراخلا  

& Zheng, 2024 ؛ Zihan, 2024 #247401)و   یریادگی هد     یریگجهت  ی انجینقش م  نییرابطه و تب  نیا  ی. هد  پژوهش قاضر بررس

 است.  انیم  نیدر ا یاخلاق تیهو

 روش پژوهش 

(  یاجتماع   ر یپذت یمسئول  یمنابع انسان  ت یری)مد  ی اجتماع   ریپذتی مسئول  یمنابع انسان   ت یریمد  نیرابطه ب  یمنظور بررسپژوهش به  نیا

 کیصورت  همدار، به  تیقما  کننده لیو نقش تعد  ی اخلاق  تیو هو  یریادگیهد     یریگجهت  ی انجیبر نقش م  دیو رفتار سبو کارکنان، با تأک

( بوده که به  SEM)  یمعادلات ساختار  ی سازپژوهش، مدل  نیدر ا  لیتحر  ی اصر  دردیشده است. رو  یطراق  یهمبستگ  وعاز ن  ی مطالعه کم

را   میرمستقیو غ   میزمان اثرات مستقهم  ی ابیروش امدان ارز  نیانتخاب شده است. ا  رهایمتغ  نیب  دهیچیروابط پ   یفن در بررس  ییتوانا  لیدل

 داده شد.   صیمناسب تشخ پژوهش  یمدل مفهوم  دییتأ  یو برا کند یفراهم م 

های مخترف بیمه در شهر کرمانشاه بود. به دلیل قجم نسبتاً کم  نفر از کارکنان شرکت  ۲9۰جامعه فماری این مطالعه شامل تمامی  

 عنوان نمونه پژوهش در نظر گرفته شد.  گیری تصادفی اتخاذ شد و کل جامعه بهجای نمونه جامعه فماری، رویدرد سرشماری به
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ها شامل پنج پرسشنامه استاندارد بود که بر اساس مطالعات معتبر انتخاب شدند تا اطمینان از روایی و پایایی  ابوار گردفوری داده

 :ها قاصل شودفن 

استخدام   رینظ  یی ها( که بر جنبه ۲۰۰6و سوانسون )  یتسدیاورل  ی : پرسشنامه شش سؤالیاجتماع   ری پذتیمسئول  یمنابع انسان   تیریمد •

 ابوار است.  نی ا یبالا یی ای دهنده پا، نشان۰.9۱۵کرونباخ   یتمرکو دارد، با فلفا یعمردرد اجتماع یابیمسئولانه و ارز

از منابع    نهیدر محل کار مانند استفاده به  یطیمحستیز  ی( که رفتارها۲۰۱۳اولسون )-نگیسیب  ی سبو: پرسشنامه شش سؤال  رفتار •

 را نشان داد. یقابل قبول  ییای، پا ۰.8۱۴کرونباخ  یبا فلفا سنجد،یرا م

  یابیها را ارزو تسرط بر چالش  یریادگیبه    ل ی( که تما۱996باتون و همداران )  ی: پرسشنامه هشت سؤالیریادگیهد     یریگجهت  •

 ابوارها داشت. انیرا در م ییا یسطح پا نی، بالاتر۰.96۰کرونباخ   یبا فلفا کند،یم

با    سنجد،یو صداقت را م  یمانند دلسوز  یدرون   یاخلاق  یها( که ارزش۲۰۰۲)  دیو ر  نویفکو  ی: پرسشنامه پنج سؤالیاخلاق  تیهو •

 برخوردار بود. ییبالا یی ای ، از پا۰.9۱۳کرونباخ  یفلفا

با    کند، یم  ی ابیهمداران را ارز  یاز سو  ی اجتماع  تیقما  وانی( که م۱98۳و همداران )  رزیس  یهمدار: پرسشنامه چهار سؤال  تیقما •

 را نشان داد.  یمناسب ییای، پا۰.9۰۳کرونباخ  یفلفا

زمانداده بازه  تابستان    ی ها در  قرمرو زمان ۱۴۰۳بهار و  با  از طر  ی ، مطابق   ، برا  یفورها جمعپرسشنامه  عیتوز  قیپژوهش   ی شدند. 

 ی با محاسبه فلفا  ویابوارها ن  یی ای شد. پاو تأیید    ی( بررسCFA)  ی دییتأ   ی عامر  لیابوارها با استفاده از تحر  یی ها، رواداده   تیفیاز ک  نانیاطم

پژوهش    یرهایسنجش متغ  یابوارها را برا  یاقدامات، اعتبار عرم  نیقرار گرفت. ا  دیی( مورد تأهاوست ی)بخش پ   یفمار  یهایکرونباخ در خروج

 کرد. نیتضم

در    یی توانا  ل یافوار به دلنرم  نی است. ا  هانجام گرفت  یمعادلات ساختار  ی سازو روش مدل  ورلیافوار لها با استفاده از نرمداده  لیتحر

  ریپذتی مسئول  یمنابع انسان   تیریمد   میمستق  ریثپژوهش، شامل تأ   ی هاه یبرازش مدل انتخاب شد. فرض   ی ابیو ارز  رهیروابط چندمتغ  یسازمدل

 ریمس بیضرا  قیهمدار، از طر  تیقما  کنندهلیو نقش تعد  ،یاخلاق  تیو هو  یریادگیهد     یریگجهت   یانجیبر رفتار سبو، نقش م   یاجتماع 

با    یبرازش مدل مفهوم  ن،یاستفاده شد. همچن  میرمستق یاثرات غ   یمعنادار  دییتأ   یشدند. فزمون بوت استرپ، برا  یو فزمون بوت استرپ بررس

 ها بود. مدل با داده یدهنده تناسب بالاشد که نشان یاب ی( ارز۰.۰6) RMSEA( و ۰.9۳) GFI رینظ یی هاشاخص

 هایافته

های چولگی و کشیدگی استفاده گردید. در صورتی که مقدار  در این پژوهش، به منظور ارزیابی نرمال بودن توزیع متغیرها، از شاخص

 زیر   جدول  در  شدهارائه  نتایج.  شودمی  گرفته  نظر  در  نرمال  متغیر  توزیع  گیرد،  قرار(  ±۳)  یبازه  در  کشیدگی  مقدار  و(  ±۲ی )چولگی در بازه

توان نتیجه گرفت که  ی یادشده هستند. بنابراین، میرای مقادیر چولگی و کشیدگی در محدودهدا  پژوهش   متغیرهای  تمامی   که  دهند می  نشان

 .تمامی متغیرهای مورد بررسی دارای توزیع نرمال هستند
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 1جدول 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص

 کشیدگی چولگی  انحرا  استاندارد  میانگین  نقش  متغیر

 - ۳۵/۰ - 89/۰ 9۰/۰ ۱6/۴ متغیر مستقل پذیر اجتماعیمدیریت منابع انسانی مسئولیت

 ۴۰/۰ - ۱۱/۱ 8۴/۰ ۲9/۴ متغیر میانجی  جهت گیری هد  یادگیری 

 99/۰ - ۲۴/۱ 8۵/۰ ۳۴/۴ متغیر میانجی  هویت اخلاقی 

 ۱۰/۰ - ۰۱/۰ 76/۰ ۳۵/۳ متغیر تعدیرگر  قمایت همدار 

 - 8۳/۰ - 76/۰ ۳۲/۱ 8۲/۳ متغیر وابسته  رفتار سبو کارکنان در محل کار 

 

 1شکل 

 مدل به همراه ضرایب استاندارد 
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 2شکل 

 مدل به همراه ضرایب معناداری 

 
استفاده شد. به منظور ارزیابی   LISREL افوارها، از تحریل معادلات ساختاری در نرمبرای بررسی برازش مدل مفهومی پژوهش با داده

بوده و کمتر از   ۳.۱۴اسدوئر به درجات فزادی برابر با  دهد که نسبت کاینشان می  . های نیدویی برازش بهره گرفته شدبرازش مدل، از شاخص

  ۰.9۰همگی بالاتر از   CFI و  IFI  ،NFI  ،NNFI  ،RFI های باشد. همچنین، شاخصدهنده برازش مناسب مدل میاست که نشان  ۵مقدار مرزی  

ها به  اند، اما سایر شاخص( گوارش شده۰.9۰کمتر از قد مطروب ) AGFI و  GFI هستند که به معنای تأیید مدل برازش است. اگرچه مقادیر

ها در مدل مفهومی  نمایانگر ضرایب استاندارد مسیرها و مقادیر معناداری فن  زیرقبول مدل دارند. نمودارهای  بلطور کری دلالت بر برازش قا

 .پژوهش هستند

 2 جدول

 پذیر اجتماعی بر رفتار سبو کارکنان در محل کارخلاصه نتایج مربوط به اثر مدیریت منابع انسانی مسئولیت

 نتیجه فزمون  ی تیفماره ضریب مسیر  

 تأیید 97/8 76/۰ رفتار سبو کارکنان در محل کار   ←پذیر اجتماعی مدیریت منابع انسانی مسئولیت

 

معنادار بوده و خارج از   ۰.۰۵داری  است که در سطح معنی  8.97و فماره تی برابر با    ۰.76براساس نتایج مدل، ضریب مسیر برابر با  

  بر  اجتماعی  پذیر مسئولیت  انسانی  منابع  مدیریت  معنادار  و مثبت  تأثیر  دهندهنشان و  شده  تأیید  اول فرضیه بنابراین،. دارد قرار(  ۱.96±ی )بازه

 .رفتار سبو کارکنان است

 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


 یطیمحستی سبز و عملکرد ز یمنابع انسان یهااستیس نیدر رابطه ب یر ی ادگی هدف   یریگجهت  یانجینقش م یبررس 

 

  . 3جدول 

پذیر اجتماعی و رفتار سبو کارکنان  گیری هد  یادگیری در رابطه بین مدیریت منابع انسانی مسئولیتاسترپ برای بررسی نقش میانجی جهتفزمون بوت 

 در محل کار

 مقدار  شاخص 

 6۲۱/۰ ضریب غیراستاندارد 

 ۴۲۵/۰ ضریب استاندارد )اندازه اثر( 

 ۳۱9/۰ ( % 9۵قد بوت استرپ پایین )

 ۵۴۰/۰ ( %9۵قد بوت استرپ بالا )

 ۰68/۰ خطای استاندارد

 ۰۱۰/۰ داری سطح معنی

 

دهد که ضریب استاندارد اثر غیرمستقیم استفاده شد. نتایج نشان می AMOS افواردر نرم Bootstrap برای فزمون این فرضیه از روش

( ۰.۵۴۰تا    ۰.۳۱9است و فاصره اطمینان )  ۰.۰۵داری کمتر از  است. با توجه به اینده سطح معنی  ۰.۰۱۰داری  و سطح معنی  ۰.۴۲۵برابر با  

گیری هد  یادگیری نقش میانجی معناداری در رابطه  دهد که جهتگردد. این یافته نشان میشود، فرضیه دوم نیو تأیید میشامل صفر نمی

 .پذیر اجتماعی و رفتار سبو کارکنان داردبین مدیریت منابع انسانی مسئولیت

 4جدول 

 پذیر اجتماعی و رفتار سبو کارکنان در محل کاراسترپ برای بررسی نقش میانجی هویت اخلاقی در رابطه بین مدیریت منابع انسانی مسئولیتفزمون بوت

 مقدار  شاخص 

 ۳7۴/۰ ضریب غیراستاندارد 

 ۲۵6/۰ ضریب استاندارد )اندازه اثر( 

 ۱68/۰ ( % 9۵قد بوت استرپ پایین )

 ۳۵6/۰ ( %9۵قد بوت استرپ بالا )

 ۰۵8/۰ خطای استاندارد

 ۰۱۰/۰ داری سطح معنی

 

 ۰.۰۱۰داری فن برابر با  و سطح معنی  ۰.۲۵6دهد که ضریب استاندارد اثر غیرمستقیم از طریق هویت اخلاقی برابر با  ها نشان مییافته

درصد   9۵شود. بنابراین، فرضیه سوم پژوهش نیو در سطح اطمینان  ( نیو شامل صفر نمی۰.۳۵6تا    ۰.۱68درصدی )  9۵است. فاصره اطمینان  

 .کنددهد هویت اخلاقی نقش میانجی معناداری ایفا میتأیید شده و نشان می

 5جدول 

گیری هد   پذیر اجتماعی و جهتقمایت همدار در رابطه بین مدیریت منابع انسانی مسئولیت متغیر    نتایج رگرسیون هایس جهت بررسی نقش تعدیرگر

 یادگیری 

 مقدار محاسبه شده  معادل لاتین  ها شاخص

 R2-chng ۰۰۴6/۰ تغییرات ضریب تعیین

 F F ۲۴/6فماره 

 df1 ۱ ۱درجه فزادی 

 df2 ۲۴7 ۲درجه فزادی 

 P ۰۱۳/۰ داری سطح معنی
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و    ۰.۰۰۴6( برابر با  R² change)   نییتع  بیضر  ریینشان داد که تغ  ج ی، نتاSPSSافوار  در نرم  Hayesمدل    ونیبا استفاده از رگرس

 ت یگرفت که قما  جهینت  توانیمثبت است، م  رییتغ  بیبوده و ضر  ۰.۰۵کمتر از    Pاست. از فنجا که مقدار    ۰.۰۱۳برابر با    یداریسطح معن

نق معنادار  گرلیتعد  شهمدار  و  ا  یمثبت  به  نیدر  دارد؛  افوا  یاگونه رابطه  با  رابطه  تیقما  شیکه  انسان  تیریمد  نیب  یهمدار،    ی منابع 

 .شودیم تیتقو یریادگیهد    یریگو جهت  یاجتماع  ریپذت یمسئول

 6جدول 

 هویت اخلاقیپذیر اجتماعی و  قمایت همدار در رابطه بین مدیریت منابع انسانی مسئولیت متغیر    نتایج رگرسیون هایس جهت بررسی نقش تعدیرگر

 مقدار محاسبه شده  معادل لاتین  ها شاخص

 R2-chng ۰۱۲۵/۰ تغییرات ضریب تعیین

 F F ۳۵/۱۱فماره 

 df1 ۱ ۱درجه فزادی 

 df2 ۲۴7 ۲درجه فزادی 

 P ۰۰9/۰ داری سطح معنی

 

گوارش شده است. با توجه به مثبت    ۰.۰۰9داری فن برابر با  و سطح معنی  ۰.۰۱۲۵، مقدار تغییر ضریب تعیین برابر با  نتایجطبق  

کند. بنابراین، با افوایش سطح  گر مثبتی در این رابطه ایفا میتوان گفت که قمایت همدار نقش تعدیلداری فن، میبودن ضریب تغییر و معنی

 .شودپذیر اجتماعی و هویت اخلاقی تقویت میقمایت همدار، رابطه بین مدیریت منابع انسانی مسئولیت 

 گیری و نتیجه  بحث

بر رفتار سبو    یمثبت و معنادار  ری( تأثSRHRM)  یاجتماع   ریپذت یمسئول  ی منابع انسان  تیریپژوهش نشان داد که مد  نیا  یهاافتهی

  اتیاز ادب  یبا بخش قابل توجه  جینتا  نی . اشودیم  یگریانجیم  یاخلاق  تی و هو  یریادگیهد     یریگجهت   ق یرابطه از طر  نیکارکنان دارد و ا

است    نیشیپ  م   کههمسو  انسان  یدردهایرو  دهد ینشان  مسئول  ی مبتن  ی منابع  ارزشنگرش  توانندیم   یاجتماع   تیبر  رفتارهاها،  و    ی ها 

  ی ندها یها در فراکه سازمان  یهنگام   گر،ی د  ان ی. به ب(Shah, 2024 #247410 ؛ Beidat et al., 2020)کارکنان را ارتقا دهند    یطیمحست یز

 ی سازیدرون   یبرا  نهیزم  کنند، یرا لحاظ م   یطیمحستیو ز  ی اجتماع   یهاخود ارزش   ی ده پاداش  ی هاامعمردرد و نظ  ی ابیجذب، فموزش، ارز

مارزش   نیا در  م  انیها  فراهم  تما  شودیکارکنان  فنان  فعال  یشتریب  لیو  در  مشارکت  ز  یهاتیبه  م   یطیمحست یداوطربانه    دهند ینشان 

(Fawehinmi et al., 2020 ؛ Ahmed, 2020 #118036) . 

درک کارکنان از   شیافوا قیاز طر تواندیم ی منابع انسان  تیریدر مد یاجتماع  تیبر مسئول د یاند که تأکنشان داده وین ی قبر مطالعات 

. (Ramezani, 2022 #222128 ؛ Zihan et al., 2024)سبو شود    یو توسعه اقساس تعرق، منجر به بروز رفتارها  یاهدا  سازمان   تیاهم

سازمان، تعهد فنان   یاجتماع  تیادراک کارکنان از مسئول کند یم  انیهمسو است که ب (Zhao et al., 2021) پژوهش   جینتاقاضر با   یهاافتهی

از    تواندیم  SRHRM. درواقع،  دهد یم   شیرا افوا  ستیز  طیمح  ی قام  ی کرده و اقتمال بروز رفتارها  تیرا تقو  یطیمحستیز  یهابه ارزش 

 ست یز طیفنان در قوزه مح یفراتر از نقش رسم  یرفتارها شیکارکنان به سازمان، موجب افوا ی عاطف یگقس تعهد و وابست ختنیبرانگ قیطر

 شود.

بر   SRHRMاثر    تیدر تقو  ینقش مهم   ،یوشیانگ  سمیمدان  کیبه عنوان    یریادگی هد     یریگنشان داد که جهت  نیهمچن  جینتا

  کنندیم  یخود ترق یهاتوسعه مهارت یبرا یرا فرصت یطیمحستیز یهادارند، چالش یریادگیبه   ییبالا شی که گرا ی رفتار سبو دارد. کارکنان

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585
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  افتهی  نی. ا(Rahimi Asl, 2021 #22641 ؛ Akbari et al., 2022)سبو و نوفورانه دارند    یهاتیدر فعال  شدن  ریبه درگ  یشتریب  لیو تما

  یمنابع انسان  یهااست یس  قیفموزش و توسعه مستمر کارکنان از طر  کندیم   دیاست که تأک  (Veerasamy et al., 2024)همسو با پژوهش  

موجب    یریادگیهد     یریگجهت  ن،یدهد. افوون بر ا  شیرا افوا  یطیمحستیز  یهاتیدر فعال  رکتمشا  یفنان برا  یدرون  یهاوهیانگ  تواندیم

 .(Daud, 2023)است  یسبو ضرور یاستمرار رفتارها یامر برا نیکه ا  شودیدر برندمدت م وهیدر برابر موانع و قفظ انگ یفورتاب شیافوا

  تواندیم   ی اخلاق  ی هاارزش   یسازیشد و نشان داد که درون  دییتأ  ی انجیپژوهش به عنوان م  نیدر ا  وین  ی اخلاق   تیهو  گر، ید  یسو  از

  یشتریدارند، اقتمال ب  یبالاتر  یاخلاق  تیکه هو  یکند. کارکنان   لیرا تسه  یفرد  یسازمان به سطح رفتارها  یاجتماع   یهاانتقال ارزش   ریمس

 Wang et)مشارکت ورزند    یطیمحست یداوطربانه ز  یهاتیکنند و در فعال  میتنظ  یرا بر اساس اصول اخلاق شانیو رفتارها  ماتیدارد که تصم

al., 2017 ؛ Rahimi, 2021 #250726)ا موفق    ی سازادهیدارد که نشان داد پ   یهمخوان  (Mohabbi et al., 2023) با مطالعه    جهینت  نی. 

که    کندیم  انیب  (Mughal et al., 2024) پژوهش    ن،یبالا است. همچن  یاخلاق   تیبا قساس  یوجود کارکنان   م سبو مسترو  ی منابع انسان  تیریمد

خود   ی شخص  تیاز هو  یرا به بخش  یاخلاق  یهاکه فنان ارزش   رسدیبه قداکثر م  یسبو کارکنان زمان  یو خودکارفمد  یطیمحست یز  ا  یاشت

 کنند.  لیتبد

.  کندیم  تیرا تقو  یانجیم  ریو هر دو متغ   SRHRM  نیرابطه ب  گر،لیتعد  ریهمداران به عنوان متغ  تیبود که قما  نیا  گری د  افتهی

 ,.Tangestani et al)کند    فا یا  ی منابع انسان  یهااستیس  تیدر موفق  ینقش مهم  تواندیسازمان م   یکه جو اجتماع   دهد ینشان م  جهینت  نیا

مح(2022 در  امن  ، یتیقما  یهاطی.  اقساس  ا  یبرا  ی شتریب  تیکارکنان  ز  هادهیابراز  نوفورانه  اقدامات  در  مشارکت  و    یطیمحست یو  دارند 

است   یاجتماع   تیقما  هینظر  یامر در راستا  نی. ا(Daud, 2023)  کنندیم   دایپ   گریددی  اتیاز تجرب  یریادگی  یبرا  یشتر یفرصت ب  نیهمچن

 کند.  تیخلاقانه را تقو ی و رفتارها یدرون  یهاوهیانگ تواندیم  یاجتماع  یبانیو پشت بتتعاملات مث  کندیم انیکه ب

  یوشیانگ-یشناخت  ی سازوکارها  یسازفعال  قیاز طر  تواند یم  SRHRMاز فن است که    یپژوهش قاک  نیا  جینتا   ،ینظر مدل نظر  از

مدل    نی. انجامدیسبو کارکنان ب  یرفتارها  ی(، به ارتقایاخلاق   تیهو  یعنی )  ی اخلاق-یارزش  ی( و سازوکارهایریادگیهد     یریگجهت  یعنی)

  دهدیمتمرکو بودند، گسترش م   یطیمحستیبر عمردرد ز  ی منابع انسان  یها استیس  میرا که عمدتاً بر اثرات مستق  نیشیپ  یهادگاهی د  ،یبیترک

 یدر سطح فرد  یو ارزش  یوشیعوامل انگ  دیبرده با  ستین  یکلان کاف   یهااستیسبو، صرفاً اتخاذ س  یرفتارها  یارتقا  یکه برا  دهدیو نشان م

 ( Zhou & Zheng, 2024)شده توسط ارائه  یارهیبا مدل زنج افتهی ن ی. ا(Beidat, 2020 #177861 ؛ Shah et al., 2024)شوند  تیتقو وین

 .شود یسبو منجر م یبه رفتارها یریادگی وشیو انگ یاخلاق تیهو قی سازمان از طر یاجتماع  تی همسو است که در فن، ادراک از مسئول

  ی شده از پشتوانه تجربارائه  ی( نشان داد که مدل مفهومRMSEAو    GFI)  یشنهادیبرازش مناسب مدل پ   یهاشاخص  ن،یهمچن

 نیکار رود. ابه  یداریدر قوزه پا  یمنابع انسان  یهایگذاراستیو س  ندهیف  یهاپژوهش  یبرا  یبه عنوان چارچوب  تواندیبرخوردار است و م  یکاف 

 توانندیم یشناختروان  یهامؤلفه  تیو تقو یاجتماع  ریپذ ت یمسئول یمنابع انسان یهادر برنامه یگذارهیبا سرما هاازمانکه س  دهدیامر نشان م

 . (Zhao, 2021 #79531 ؛ Zihan et al., 2024)به دست فورند  وین یداریپا ی رقابت تیمو ،یطیمحستیعلاوه بر بهبود عمردرد ز

  ن،ی. همچنکندیرا محدود م  قی دق  ی بود که امدان استنباط روابط عرّ  ی پژوهش، استفاده از طرح مقطع  ن یا  یهاتیاز محدود  یدی

.  دهد یم  شیرا افوا  ده یپسند  یاجتماع   یها به پاسخ  لیاز تما  یناش  یریشدند که اقتمال سوگ  یگردفور  یخودگوارش  یها بر اساس ابوارهاداده

  ع یصنا  ری به سا  ج ینتا  یریپذمیتعم  تواندیدر شهر کرمانشاه بود که م  مهیب  یها پژوهش تنها شامل کارکنان شرکت  یفمار  هجامع  ن،یافوون بر ا

 را کاهش دهد. یی ایو مناطق جغراف
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و رفتار سبو را در    یانجیم  یرهای، متغSRHRM  نیرابطه ب  ییایاستفاده کنند تا پو  یطول  یهااز طرح  توانندیم  ندهیف  یهاپژوهش

 ی طیمحست یز  ا  یسبو، اشت  یمانند خودکارفمد  گرید  یفرد  یرهاینقش متغ  یمطالعات فت  شودیم  شنهادیپ   نیکنند. همچن  یطول زمان بررس

ع   یو تعهد سازمان  ا  یبررس  گرلیتعد  ا ی  یانجیم  نوانرا به  افوون بر    ی هانشان دهند که تفاوت  توانندیم   یفرهنگنیب  یهاپژوهش  ن،یکنند. 

 . گذارندیم ریبر رفتار سبو تأث SRHRM یهااستیس یچگونه بر اثرگذار یو نهاد  یفرهنگ

  یهاارزش  یسازیدرون   نهیعمردرد، زم  ی ابیجذب، فموزش و ارز  یندها یدر فرف  ی اخلاق  ی هابا ادغام ارزش   توانند یم  ی منابع انسان   رانیمد

  ی بر رفتارها  یمبتن  یده پاداش  یهانظام  یسبو، طراق  یهاتوسعه مهارت  یمستمر برا   یریادگی  ی هافرصت  جادیرا فراهم کنند. ا  یطیمحست یز

  ن یکند. همچن  تیسبو را تقو  یو رفتارها  یاجتماع   ریپذت یمسئول  یهااستیس  نیب  وندیپ   تواندیم  ویکارکنان ن  انیم  یتیجو قما  یقاسبو و ارت

 سازند.  نهینهاد یسبو را در فرهنگ سازمان  یهنجارها  ،یطیمحست ی ز یدر رفتارها یی نقش الگو یفایرهبران سازمان با ا شودیم هیتوص

 تعارض منافع 

 گونه تضاد منافعی وجود ندارد. در انجام مطالعه قاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یدسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 است. ده یگرد  تیرعا یاخلاق نیمواز  یپژوهش تمام  نیدر ا

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش قاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش قامی مالی نداشته است.
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