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Introduction 
A critical challenge facing healthcare managers globally is enhancing the 

environmental performance of hospitals. As large-scale operations, medical 

centers are significant consumers of energy and water, while also 

generating hazardous waste and wastewater. Without rigorous 

management, these institutions risk becoming substantial sources of 

environmental harm, offsetting the valuable services they provide to 

society. Consequently, hospital administrators must implement strategic 

policies and programs to mitigate ecological damage and improve 

organizational environmental performance. This performance encompasses 

various dimensions, including the integration of recyclable materials, 

reduction of pollution and waste emissions, improvement of energy 

efficiency, and minimization of hazardous substances. Crucially, employee 

behavior plays a pivotal role in driving these improvements. Hospital staff 

can significantly enhance environmental outcomes by adopting pro-

environmental behaviors, such as proper waste management, optimal 

resource consumption (water and energy) , adherence to environmental 

guidelines, participation in pollution reduction initiatives, and fostering 

environmental awareness among both colleagues and patients. These 

actions not only contribute to sustainable environmental goals but also 

reduce operational costs and bolster the hospital’s reputation within the 

community. Therefore, identifying the drivers that strengthen employees’ 

environmental performance is essential. Against this backdrop, this study 

examines the impact of Strategic Human Resource Management (SHRM) 

on environmental performance in private hospitals in Mashhad, with a 

specific focus on the mediating roles of green innovation, self-efficacy, and 

person-organization fit. 

 

Methodology 
This study adopts an applied purpose and employs a descriptive-survey 

design for data collection. The statistical population comprised all experts 

working in private hospitals in Mashhad. The sample size was determined 

using Klein’s rule of thumb, resulting in a final sample of 220 participants. 

A non-probability sampling method was utilized, and data were collected 

through both library research and field surveys using standardized 

questionnaires. To measure the study variables, the following instruments 

were employed: Strategic Human Resource Management (SHRM) was 

assessed using the 25-item questionnaire developed by Ali, Li, and Wei 

(2018); self-efficacy was measured using the 6-item scale by Alisic and 

Wiese (2020); green innovation was evaluated using the 6-item instrument 

by Peng et al. (2024); person-organization fit was measured using the 3-

item scale by Cable and DeRue (2002); and environmental performance 
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was assessed using the 4-item questionnaire by Judge and Douglas (1998). Hypotheses were examined using 

Structural Equation Modeling (SEM) via SmartPLS 3 software. SmartPLS was selected due to the non-normal 

distribution of the data. Normality was initially assessed using the Kolmogorov-Smirnov test; since the 

significance level for all variables was less than 0.05, the assumption of normality was rejected, thereby 

justifying the use of Partial Least Squares (PLS-SEM). The reliability of the measurement model was 

confirmed using Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients, both of which yielded acceptable 

results. Furthermore, validity was assessed from an expert perspective, with convergent validity evaluated 

through Average Variance Extracted (AVE) and discriminant validity assessed using the Heterotrait-Monotrait 

(HTMT) ratio index. 

 

Findings 
Following the confirmation of reliability and validity, structural equation modeling (SEM) analysis revealed 

several significant relationships. First, Strategic Human Resource Management (SHRM) was found to have a 

significant positive impact on both green innovation and self-efficacy. Additionally, self-efficacy significantly 

influenced green innovation, which in turn had a significant positive effect on environmental performance. 

The analysis further indicated that self-efficacy plays a significant mediating role in the relationship between 

SHRM and green innovation. Finally, the findings demonstrated that person-organization fit acts as a 

significant moderator in the relationship between green innovation and environmental performance within 

private hospitals in Mashhad. 

 

Discussion and Conclusion 
The findings of this study demonstrate that Strategic Human Resource Management (SHRM) practices 

significantly influence green innovation. Consequently, it is recommended that managers in private hospitals 

develop HR practices that explicitly integrate environmental values and ethics. Aligning HR management with 

pro-environmental policies not only strengthens employees’ pro-environmental behaviors and Green 

Organizational Citizenship Behavior (GOCB) but also fosters a supportive organizational culture and 

commitment. This alignment ultimately drives superior environmental performance and facilitates the 

achievement of green organizational innovation. Furthermore, the results indicate that employees operating 

under strategic HR frameworks tend to be self-motivated, viewing challenging tasks as opportunities to 

exercise judgment and demonstrate their capabilities. This sense of self-efficacy—the belief in one’s ability to 

successfully complete tasks and achieve goals—is a critical driver of motivation, performance, and job 

satisfaction. Employees with high self-efficacy are better equipped to cope with difficulties and are more likely 

to dedicate time and energy to innovative endeavors, including green initiatives. By enhancing intrinsic 

motivation, self-efficacy leads to greater effort and persistence in the face of challenges. Therefore, SHRM 

practices that prioritize employee development and skill enhancement can cultivate self-efficacy, thereby 

encouraging participation in green innovation and contributing to the organization’s overall environmental 

performance. Finally, this study highlights the critical moderating role of person-organization fit in the 

relationship between green innovation and environmental performance. Managers should focus on aligning 

organizational values with the personal environmental values of their employees, thereby creating a workspace 

conducive to the exchange of eco-friendly ideas. These recommendations, derived from the present study, 

provide a strategic roadmap for managers of private hospitals in Mashhad. By effectively integrating HR 

practices with green innovation initiatives, these institutions can enhance employees' environmental 

performance, which in turn boosts overall organizational performance. 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Licensee Journal of Green Development Management Studies. This is an open access article under the CC BY-

NC-ND license (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

How to cite this article: 

Shakibayee, M., Maleki, B. & Hoshyar, V. (2026) Strategic Human Resource Management and Environmental Performance with an Emphasis on Green 

Innovation, Self-Efficacy, and Person-Organization Fit: A Case Study of Private Hospitals in Mashhad. Green Development Management Studies, 5(2), 27-44. 

https://doi.org/10.22077/jgdms.2025.8790.1249 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://doi.org/10.22077/jgdms.2025.8790.1249


 

 

 مجله مطالعات مدیریت توسعه سبز  
 27-44 ، صفحات1405 تابستان، 12 یاپی، پ2، شماره 5 دوره

 
 

مدیریت منابع انسانی راهبردی در عملکرد محیطی با تأکید بر نوآوری سبز، خودکارآمدی و تناسب  

 مشهد شهر  های خصوصیسازمان: مطالعه موردی بیمارستان -د فر

 
 3، وجیهه هوشیار*2، بهاره ملکی1شکیباییمهدی 

 کارشناسی ارشد، مدیریت بازرگانی، مؤسسه آموزشی عالی غیر دولتی غیرانتفاعی عطار، مشهد، ایران .1
 رانیعطار، مشهد، ا یرانتفاعیغ یدولت ریغعالی  آموزشی مؤسسه. استادیار گروه مدیریت، 2
 رانیعطار، مشهد، ا یرانتفاعیغ یدولت ریغآموزشی عالی مؤسسه . استادیار گروه مدیریت، 3
  dr.malekii@attar.ac.ir: ایمیل نویسنده مسئول *

 

 واژگان کلیدی: 

فرد سازمان،   -  تناسب 
مح عملکرد   ،یطیخودکارآمدی، 

انسانی منابع  راهبردی    ،مدیریت 
 ز.سب ینوآور

 

 

 

 

 

 
 

 
 تاریخ دریافت:

 1403 بهمن 01

 تاریخ بازنگری: 

 1403  اسفند 21

 تاریخ پذیرش: 

 1404  فروردین 31 

 چکیده 

زیست محیطی،   یالمللنیبها در مورد محیط زیست و به دنبال آن، پیدایش استانداردهای افزایش نگرانی
سبز و اعمال مدیریت سبز در کلیه امور و موضوعات سازمانی   راهبُردهایها به پذیرش  سبب اجبار سازمان

در سطح   بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی راهبردی بر عملکرد محیطی  پژوهشهدف این   .شده است
است. این پژوهش از   سازمان بوده  -و تناسب فرد  ، نوآوری سبزهای خودکارآمدی، از طریق نقشفردی

پیمایشی است. جامعه آماری، کلیه - توصیفی،  شیوه گردآوری اطلاعاتحیث هدف کاربردی و از حیث  
؛ بر اساس روش سرانگشتی کالین، تعداد اعضای نمونه استهای خصوصی مشهد  کارشناسان بیمارستان

هایی نظیر پژوهشاستاندارد    های  ها، پرسشنامهآوری دادهاست. ابزار جمع  در نظر گرفته شده  نفر  220
از نظر خبرگان و   . جهت سنجش رواییه است( بود2024پنگ و همکاران )  و  (2018)  یو و  یل  ،یعل

است. جهت سنجش پایایی از آلفای کرونباخ و پایایی   روایی همگرا و واگرا و تحلیل عاملی استفاده شده 
 3  اس الپیافزار اسمارت  ساختاری و با نرم  معادلات  مدلسازیها با روش  مرکب استفاده شد. تحلیل داده 

مثبت و انجام شد. نتایج نشان داد که مدیریت منابع انسانی راهبردی بر نوآوری سبز و خودکارآمدی تأثیر  
بر نوآوری سبز تأثیر   معناداری مثبت و  معناداری دارد؛ نوآوری سبز بر عملکرد محیطی و خودکارآمدی 

تأثیر معناداری   نوآوری سبزدارد. مدیریت منابع انسانی راهبردی از طریق نقش میانجی خودکارآمدی بر  
ها یافته   .سازمان تأثیر دارد  -نوآوری سبز بر عملکرد محیطی با نقش تعدیلگر تناسب فرد؛ همچنین،  دارد

مدیریت منابع انسانی راهبردی )به طور خاص اقدامات متمرکز    اقداماتحاکی از آن است که در طراحی  
 تواند یم   یخودکارآمد. وجود  است خودکارآمدی حیاتی    شناختیروانبر نوآوری سبز(، توجه به تقویت متغیر  

در جهت   هاتلاش   شیدهد و به افزا  ش یافزا  برانگیزچالش  فیدر وظا  مشارکت  یافراد را برا  یدرون  زهیانگ
سبز   نوآورانه  شود رفتارهای  سازمان  یفرد  یها ارزش   ییهمسوهمچنین،    .منجر  طور   تواندیم  یو  به 

  بگذارد. ریتأث یطیمح عملکرد نوآوری سبز و ها به سمتبر تلاش  یتوجهقابل
 

 

 
 

  پژوهشیمقاله 

https://doi.org/10.22077/jgdms.2025.8790.1249 

 

mailto:dr.malekii@attar.ac.ir
https://doi.org/10.22077/jgdms.2025.8790.1249


30 
 ...مدیریت منابع انسانی راهبردی در 

 1405 تابستان، 12  یاپی، پ2، شماره 5 دوره مجله مطالعات مدیریت توسعه سبز،  

 

 مقدمه 

ها است  بیمارستان   محیطی  هایی که مدیران بخش بهداشت در سراسر جهان با آن مواجه هستند، عملکرد یکی از چالش 
، واحدهای کلانی هستند که ضمن مصارف بالای انرژی و آب، دارای  هاو بیمارستان   (. مراکز درمانی 2:  2024و همکاران،    1)پنگ 
ای که به جدی گرفته نشود، در کنار خدمات ارزنده  مدیریت عملکرد آنهاباشند و چنانچه  های خطرناک و فاضلاب نیز می زباله 

های قابل توجهی به محیط اطراف باشند، از این رو لازم است مدیران  تحمیل ریسک   أدهند، ممکن است خود منش جامعه ارائه می 
آسیب به محیط زیست    از   کاستن  منظوربه بهبود عملکرد محیطی سازمان    های مدیریتی جهت برنامهها و  سیاست   ، مراکز درمانی

باشند داشته  نوری )شهبد  را  و  منصوری  بیات،  در  1  ،1396،  ،  بازیافت  قابل  مواد  گنجاندن  شامل  محیطی  زیست  عملکرد   .)
وری انرژی، کاهش مواد ناسازگار با محیط زیست و خطرناک  محصولات، کاهش انتشار آلودگی و ضایعات در تولید، بهبود در بهره

های بهبود عملکرد محیطی بیمارستان  در این راستا، ارتقای عملکرد محیطی کارکنان یکی از راه(.  2022،  2وانگ، ژو و مایتلو )  است
های  گیرند که در راستای کاهش تأثیرات منفی فعالیت است. کارکنان در بیمارستان مجموعه اقدامات و رفتارهایی را به کار می 

استفاده بهینه از منابع طبیعی مانند آب و انرژی، رعایت  شود و شامل مدیریت صحیح پسماندهای بیمارستانی،  بیمارستان انجام می 
های کاهش آلودگی و افزایش آگاهی زیست محیطی در میان کارکنان و های زیست محیطی، مشارکت در برنامهدستورالعمل 
ها، بهبود تصویر بیمارستان نزد جامعه و تحقق اهداف پایدار  تواند تأثیر بسزایی در کاهش هزینه شود، این عملکرد می بیماران می 

منافع عملکرد    بهباتوجه (.  55  ، 2016،  3و بورخس   ما یل  ی د  روینی پ  گووه دا کوستا،  ،بلس  محیطی داشته باشد )پاسکوالینی  زیست
های بهبود عملکرد محیطی  ها و برنامهتواند نقش کلیدی در طراحی سیاست محیطی کارکنان، شناسایی عوامل اثرگذار بر آن می 

( یکی از عوامل اثرگذار بر  2024،  5لیو، لیو و فنگ ؛  2024و همکاران،    4وانگ هایی نظیر )ها داشته باشد. مطابق پژوهش سازمان 
سبز   نوآوری  محیطی،  عملکرد  اجرای  .  استارتقاء  و  توسعه  شامل  که  است  سبز  نوآوری  به  تعهد  نیازمند  محیطی،  عملکرد 

فناوری   فرایندهامحصولات،   تأثیرات زیست  استهای دوستدار محیط زیست  و  اقتصادی و کاهش  برای رشد  نوآوری  ؛ چنین 
رود  مختلف به شمار می ی  ها(. نوآوری سبز عامل اصلی استمرار فعالیت شرکت2022و همکاران،    محیطی ضروری است )وانگ

 (.  159  ،1402تری رقابت کنند )آقاسی و قربانی،  دهد تا در محیط متغیر کنونی به شکل اثربخش ها توانایی می و به آن 
ها  ها وجود دارد که یکی از آن چرخه حیات سازمان  بهباتوجههای گوناگونی در راه رسیدن به نرخ متناسب نوآوری روش

های اخیر نشان  های تجربی در سال هرچند که پژوهش ارزشمندترین سرمایه سازمانی است.    عنوانبهبه نیروی انسانی  خاص  توجه  
  های پژوهش ، آنچه که هنوز نیاز به  حالن ی بااشود.  دادند که مدیریت منابع انسانی راهبردی منجر به بهبود عملکرد محیطی می 

ها است. در این، میان  بیشتری دارد، چگونگی تأثیرگذاری آن بر رفتارهای نوآورانه سبز و عملکرد محیطی کارکنان و سازمان 
درک  کمتر  نقش  بر  تأکید  با  راهبردی  انسانی  منابع  مدیریت  چگونه  دهد  نشان  که  است  آن  دنبال  به  حاضر  شده    پژوهش 

  گذارد. سازمان بر عملکرد محیطی تأثیرگذار می   -د  گری تناسب فرخاص خودکارآمدی کارکنان و تعدیل   به طورها،  گری میانجی 

اساس اجتماع   هینظر   بر  نظر  یتبادل  می   ، یانسان  ه یسرما  هیو  نشان  پژوهش  تبادل این  چگونه  که  نظیر  دهد  اجتماعی  های 
سازمان، بر اثربخشی مدیریت منابع انسانی راهبردی در    - د  سازی شرایط مشارکت و تناسب میان فر سازی آموزش و فراهم فراهم

 ترویج نوآوری سبز و تقویت عملکرد محیطی در سطح فردی اثرگذار است.  
کنند را  توانند انگیزه کارکنان را افزایش دهند و در نتیجه رفتارهایی که به نوآوری کمک می ثر می ؤهای مدیریت م شیوه

مدیریت منابع   هایی کهای برای کارکنان در سازمان انگیزه   عنوانبه تواند  نوآوری سبز می   (.2021،  6پرورش دهند )هارنی و کولینگز 
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مدیریت منابع انسانی   (. کارکنانی که تحت نظارت159:  2023،  1، بایبی و یمرانی کنند، عمل کند )افسررا اجرا می  انسانی راهبردی
هایی برای  عنوان فرصت برانگیز را به های سازمانی شرکت دارند، معمولاً خودمحرک هستند و وظایف چالش در فعالیت  راهبردی

، اغلب  خود کارآمد(. افراد  2021،  2ی دوراکو و کلمند  ،یگاش   ینیبینند )جمهای خود می قابلیت   دادننشان کارگیری قضاوت خود و  به
،    3، وانگ و وو دهند )هوانگبیشتری دارند و تمایل بیشتری به شرکت در اقدامات نوآورانه نشان می  نفس اعتمادبه ها  در چالش 

انگیزش کارکنان،    تقویت   مهمی در   نقش(. این حس خودکارآمدی، یا باور به توانایی انجام وظایف و دستیابی به اهداف،  2022
 (.  5 ،2024نوآوری سبز و عملکرد محیطی خواهد داشت )پنگ و همکاران،  

هستند، نیازمند کارکنانی بوده که قادر باشند    روروبهها با یک محیط پویا و متحول  از آن جایی که سازمان  همچنین،
جا شوند، اینجاست که تناسب فرد و سازمان مورد توجه قرار    جا به  هام یتمیان    سهولتبه ، وظایف خود را تغییر دهند و  سرعتبه
ویژگی   که  یزمان(.  727  ،2014،  4)شین   ردیگیم میان  )ارزش تناسب  فردی  ویژگی های  و  میان  ها(  همخوانی  یا  سازمان  های 

های سبز و رفتارهای نوآورانه  ها در راستای توجه به ارزشهای فردی و الزامات شغلی وجود داشته باشد، افراد و سازمان شایستگی 
عملکرد محیطی    کنندهینیبش یپ تواند  سازمانی می   بافرهنگهای کارکنان  عمل خواهند کرد. این تناسب میان ارزش   مؤثرتر سبز  

سازمان عبارت است از سازگاری میان فرد و سازمان؛ این    - (. مفهوم تناسب فرد58  ، 2024و همکاران،    5وانگ سازمان باشد )
که روابط متناسبی میان الزامات سازمان و کارکنان برقرار شود. بدین مضمون که رفتار فرد،   شود ی م برقرار  خوبی بهتناسب زمانی 

 ب ی یابد )ادوری، خلاقیت و ثبات افزایش می تابع مشترک فرد و محیطش است. وقتی این تناسب وجود داشته باشد، رضایت، بهره 
آن عملکرد    تبعبه و  انتظار بر این است که رفتارهای نوآورانه سبز کارکنان    ن ی ؛ بنابرا(109  ، 1395و دهقانان،    ی لمیپور، دانشور د 

 (.  2016، 6بیدر)افسر و  شود یتتقو  محیطی
عملکرد    تیاهم   توان یم  ی مشهد انجام شده است. بر اساس اسناد بالادست  ی خصوص  یهامارستان یپژوهش در حوزه ب  نیا

  ران یا  ی اسلام  یجمهور  ساله20انداز  کرد. سند چشم   ی بررس  یچند  ی ایمشهد را از زوا  یخصوص   یها مارستان یدر ب  یط یمح  ستیز
سند کمک    ن ی به تحقق اهداف ا  تواند ی م  ها مارستان ی ب  یط یمح  ست یدارد. عملکرد ز   د ی تأک  ستیز   ط ی و حفظ مح  دار یبر توسعه پا 

و کاهش    ستیز  طیمح  تیفیبه بهبود ک  زی. قانون برنامه ششم توسعه نی عیو مصرف منابع طب  های کند، از جمله کاهش آلودگ 
قانون کمک کنند    نیا  یبه اجرا توانندی م   یطیمح  ستیمشهد با بهبود عملکرد ز   یخصوص   یهامارستان یاشاره دارد. ب  های آلودگ 

به   تنهانه  ها مارستان یب  ی طیمح  ستیبهبود عملکرد ز  ت،یکنند. در نها  فا یا   یط یمح  ستیز   یهای در کاهش آلودگ   ی مؤثرو نقش  
  ز یجامعه ن  داریو توسعه پا  ی سلامت عموم  ،ی زندگ  تیفی بلکه به بهبود ک  کند،ی کمک م  یتحقق اهداف و الزامات اسناد بالادست

کارشناسان، با    یطیبر عملکرد مح  یراهبرد  یمنابع انسان  تیر یمد  ایاست که آ   نی پژوهش حاضر ا  مسئله  نی . بنابراشود ی م  نجرم
  ا یخواهند گذاشت   ریمشهد تأث  ی خصوص   ی هامارستان یسازمان در ب  - و تناسب فرد  یسبز، خودکارآمد   ی نوآور  یهابر نقش   دیتأک
 .  ر؟یخ

- در ادامه به توضیح عملکرد محیطی کارکنان، نوآوری سبز، مدیریت منابع انسانی راهبردی، خودکارآمدی و تناسب فرد
 سازمان پرداخته شده است:  
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5. Wang 
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  ست یز  ط یحفظ مح  منظوربه   یشغل   یهاگروه   ایفرد    یکه از سو   شودی اطلاق م  یکارکنان به اقدامات  1عملکرد محیطی 
قرار    دار ی سبز و توسعه پا  تیر یمد  راهبُردهای  یمفهوم در راستا  نی. ا شودی زیست محیطی انجام م   یمنف   یهاب یو کاهش آس

 (.  1541: 2001، 2و هوانگ  یل ی)د  استپسماند  د ی کاهش مصرف مواد و تول ،یانرژ ت یریمد  لیاز قب ییهات یو شامل فعال ردیگیم
را کاهش    ست یز  ط یبر مح  ی منف  اتاست که تأثیر  ی محصولات و خدمات  ،فرایندها  یتوسعه و اجرا  ی به معنا3نوآوری سبز 

  ق ی را از طر  یط یبهبود عملکرد مح  تواندی سبز م   یکه نوآور   دهندی نشان م   قات ی . تحقدهندی م  شی منابع را افزا  یورو بهره   دهندیم
آلودگ  انرژ  یی جوصرفه  ،یکاهش  مصرف  مد  ی در  و  منابع،  باشد   تیری و  داشته  همراه  به  پسماندها  از    ییهاشرکت.  بهتر  که 

از خود    ی مثبت  ر یتصو   ن یدهند؛ بلکه همچنخود را کاهش    ی ات یعمل  ی هانه یهز  تنها نه  توانند ی م  کنند، ی سبز استفاده م   ی هایفناور
 (.  2024؛ لیو و همکاران،  21: 1403سروش نیا، حقیقت منفرد و سالاری،  ) ابندی دست   یرقابت  تیکنند و به مز جادی در جامعه ا

مدت و بلندمدت    های کوتاهمدیریت منابع انسانی با هدف   ساختنمرتبط از    عبارت است4مدیریت منابع انسانی راهبردی 
فعالیت مدیریت .  قیت را تقویت کردلاپذیری و خ  که بتوان انعطاف  سازمانی فرهنگ راهبردی برای بهبود عملکرد سازمان و ایجاد  

  . (568:  2020،  5)العماری   کند منابع انسانی به بهترین استفاده از سرمایه انسانی برای نیل به اهداف سازمان توجه بیشتری می
سرمایه انسانی    تأمینگرایی سازمان یافته در  از دور اندیشی فراگیر، نوآور و تحول   عبارت است  راهبردی  مدیریت منابع انسانی

این منبع راهبردی با شناخت    مؤثربجا و    یری کارگبهخره  لاکیفیت زندگی کاری برای آن و با  تأمینسازمان، پرورش و بهسازی آن،  
تأثیرگذاری محیط  و اعمال جنبه  تأثیرپذیری و  تحقق    منظوربه ،  راهبرُدهادر راستای تبیین    یسازمانبرون و    یسازماندرون های 

هدف  و  سازمان رسالت  الگراهی   های  و  قابلیت  15:  2018،  6)الباهوسین  خلق  راهبردی  انسانی  منابع  مدیریت  اساسی  هدف   .)
راهبردی از طریق تضمین این نکته است که سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه برای تلاش در راستای دستیابی به مزیت 

  یی رفتارها   جهیدهند و در نت  شیکارکنان را افزا  زهیانگ  توانندی ممنابع انسانی،    مؤثر   تیریمد   یهاوهیشرقابتی پایدار برخوردار است.  
مدیریت   ی هاوه ی ش  ،ی معمول  ی منابع انسان  ی هاوه یبرخلاف ش(.  2021)هارنی و کالینز،    را پرورش دهند   کنند ی کمک م  ی که به نوآور

  یهاوه یش  ن ی نوآورانه و ارائه بهتر  یهاده ی ا  ی گذاراشتراک   ی برا  ی شتر یب  ی هافرصت  کنانمعمولاً به کار  منابع انسانی راهبردی 
  یط یملاحظات محمدیریت منابع انسانی راهبردی،    یهاوه ی ش(.  250:  2016،  7)بامنز   دهند ی مختلف کارکنان م   یهامتناسب با گروه 

ش در  انسانگسترده   یهاوه ی را  منابع  م  یتر  بد  کندی ادغام  پا   بیترت  نی و  مسازمان   ی طیمح  ی داریبه  و    8)اوسلو   کندی ها کمک 
 (. 2023همکاران، 

  یاب یرفتار دست  کیدر    ز یآمت یبه طور موفق  توانند ی م  ای آ  نکه ی افراد در مورد ا  ی و گمان و قضاوت ذهن  حدس  9خودکارآمدی 
  تواند ی است که فرد م   ن یاعتقاد به ا  ی، خودکارآمد(.  2:  2024،  10)وو   شود ی شناخته م  ی خودکارآمد  عنوان به خاص شرکت کنند،  

باور به قدرت خود در تأثیرگذاری بر    ی، . خودکارآمد دخاص لازم است انجام ده   ی به اهداف عملکرد  ی ابی دست  ی را که برا  ی اقدامات
  ی مانند اهداف  گذارند، ی تأثیر م  یاز تجربه انسان  یااز خود بر هر جنبه   ی شناخت   ی های ابیارز   ن یاست. ا  یاجتماع   طی رفتار و مح  زه،یانگ

  یبه سطوح عملکرد رفتار   یابیو احتمال دست  دهند ی به آن اهداف انجام م   ی ابیدست  یکه برا  یتلاش  زان یم  کنند،ی که افراد دنبال م 
بیشتری    نفس اعتمادبهها  افرادی که خودکارآمدی بالاتری دارند، معمولاً در غلبه بر چالش   .(12:  2024،  11)سوت و ستی   خاص 
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تواند انگیزه  خودکارآمدی می   (.312:  2018و همکاران،    1)ژنگ   دهنددارند و تمایل بیشتری به شرکت در اقدامات نوآورانه نشان می 
)پنگ و همکاران،    افزایش دهد و به افزایش تلاش و پایداری منجر شود   برانگیزچالش درونی افراد را برای شرکت در وظایف  

2024  :5  .) 
ها، تقاضاها و  فرد با ارزش   ی ازهایها و نت، اهداف، نگرش یانطباق شخص  ،ی عبارت است از سازگار  2سازمان -تناسب فرد 
تناسب    نیکارکنان است. ا   یفرد  یهان فرهنگ سازمان و ارزش ی ب  یتناسب فرد و سازمان، سازگار  گر،یان دیفرهنگ سازمان. به ب

  یرند )راتناسار یدن به اهداف سازمان، به کار گی رس ی خود را در راستا یهایی و توانا ا هتا دانش، مهارت  کندی مبه کارکنان کمک 
اگر فرد با سازمانی که در آن عضویت دارد تطابق یا تجانس داشته باشد، این تطابق باعث افزایش سطح  (.  2019،  3و سودارما 

تناسب .  های سازمان ارتباط نزدیکی داشته باشد های فرد با ویژگی افتد که ویژگی شود. تناسب، زمانی اتفاق می عملکرد فرد می 
ل توجه به این موضوع در بدو  ی ن دلی کنند، به همن افراد و سازمانی است که در آن کار می یفرد و سازمان، نوعی سازگاری ب

  (.2019و سودارما،    ی های بعدی باشد )راتناسار تیتواند عامل موفقت زیادی برخوردار است و می ی روهای جدید از اهمیاستخدام ن
ویژه مشهود  این مشکل زمانی به.  تواند بر انگیزش و عملکرد تأثیر منفی بگذارد سازمان می -برعکس، درک منفی از تناسب فرد

تواند به کاهش انگیزش درونی و مشارکت کارکنان  می که    های شخصی و سازمانی تناقض وجود داشته باشد شود که بین ارزش می
ها و اهداف زیست محیطی سازمان  تری با ارزش در زمینه نوآوری سبز، کارکنانی که تناسب قوی (.  2019،  4آی )ساتر ای  منجر شود

(. تقویت 4:  2024)پنگ و همکاران،   کنند، بیشتر احتمال دارد که به عملکرد زیست محیطی مثبت کمک کنندخود احساس می 
 (.  2019آی، ؛ ساتر ای 115: 1395،  پور و همکاران   بیادسازمان زمینه افزایش رفتارهای کاری نوآورانه است )-تناسب فرد 

( در پژوهشی با استفاده از رویکرد  2024لیو و همکاران )در ادامه به بیان پیشینه تجربی پژوهش پرداخته شده است.  
ها  های بورسی چینی نشان دادند، نوآوری سبز یکی از عوامل اثرگذار بر بهبود عملکرد محیطی سازمان های شرکتپانل دیتا و داده 

به بررسی همبستگی بین عوامل محیطی خارجی و نوآوری محصول سبز، و  (  2024)  5و تم   لوان،  ها، نگوین. همچنین،  است
  اولیه  صنعتی   واحدهای  در   تولیدی شرکت کوچک و متوسط  400همچنین تأثیر نوآوری محصول سبز بر عملکرد محیطی و مالی  

 . و تغییرات بازار همگی تأثیر مفیدی بر نوآوری محصول سبز داشتند  ها، فشار مشتری، فشار دولتبر اساس یافته  پرداختند.  ویتنام
در   ( 2024)پنگ و همکاران  یافت شد.علاوه بر این، یک رابطه مثبت قوی بین نوآوری محصول سبز و عملکرد محیطی و مالی 

  ی ر ی سبز تأث  یبر نوآور   ی راهبردیمنابع انسان  تیر یمداقدامات  که  پژوهشی با استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری نشان دادند  
احساس    کنند، ی م  ت یفعال  ی راهبردی قو  یمنابع انسان   ت یریبا مد   یکار   ی هاط یکه در مح  ی کارکنانهمچنین،  دارد.    و مثبت   معنادار 

در این راستا، نگوین، هوینه،    آنان منجر شود.   ی خودکارآمد  ش یبه افزا  تواند ی احساس م  نی و ا  شوندی م   ت یحما  خوبیبه که    کنند یم
 ( نتایج مشابهی گزارش دادند.  2024) 6نگوین و دو 

که    ندمختلف، متوجه شد  عیکه در صنا  ین یکارمند چ  235از    یانمونه ( در پژوهشی با تحلیل  2024)  7وانگ و همکاران 
واسطه   ی ساختار  یبا توانمندساز  این تأثیر   ن، یگذارد. علاوه بر ای م   ر یکارکنان تأث  یط یسبز به طور مثبت بر عملکرد مح  تیخلاق

( پژوهشی را در میان گردشگران زیارتی با استفاده از مدلسازی معادلات  2024)  8بیتو سن .شود یم  لی سازمان تعد-و با تناسب فرد 
و رفتار نوآورانه    ی معنو  ی بندی پا  ن یبر رابطه ب  یریادگ یسبز و جو    ی خودکارآمدساختاری انجام داد. نتایج این پژوهش نشان داد،  

های زیست محیطی در تأثیر مدیریت منابع  ( در پژوهشی نشان دادند که نوآوری 2023افسر و همکاران )  د. نگذاری م  ر یسبز تأث
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(  2022و همکاران )  1یو  کند.گری ایفا میهای پاکستان نقش میانجی انسانی راهبردی بر عملکرد محیطی پرستاران بیمارستان 
ی  هااقدامات مدیریت منابع انسانی راهبردی به واسطه تقویت خودکارآمدی کارکنان منجر به تقویت پایداری شرکت  نشان دادند،

( در پژوهشی نشان دادند که اقدامات مدیریت منابع انسانی به واسطه  2022)  2، الشماری، نواز و طیب الشماری شود.  ی می نیچ
مدیریت   ی هاوهی که ش نشان دادند ( 2020) 3انو یو گراز ی چی ریک س، ی جود ، سینگنوآوری سبز بر عملکرد محیطی تأثیرگذار است. 

سبز   یمنابع انسان تیریمد  یهاوهیش همچنین،.  کندیسبز واسطه م یسبز را بر نوآور نیآفرتحول  یرهبر ری سبز تأث منابع انسانی
 گذارد. ی م ر یشرکت تأث یط یسبز بر عملکرد مح ینوآور ق یاز طر م یرمستقیبه طور غ

آذرپرا )حمزوی و رضایی  انسانی راهبردی می ( در پژوهشی نشان دادند که  1403منش و  ابعاد  مدیریت منابع  با  تواند 
های  های شغلی برابر، ارتباط مؤثر با کارکنان، توسعه مدیریت، استخدام با دقت، برنامه آموزش و توسعه نیروی انسانی، فرصت 

سپهوند، نظرپوری،    .های دولتی کمک کنداز طریق سرمایه فکری به بهبود عملکرد پایدار سازمان   به طور مستقیم و  کاری منعطف
انسان  ت یریاقدامات مد  ند، نشان داد  یپژوهش ( در  1401نژاد )سپهوند و عارف  هم    عات ی ضا  ی فراور  ی هاسبز در شرکت  ی منابع 

 . مثبت و معنادار دارد ری سبز تأث ی سبز بر نوآور  سازمانی فرهنگ  ق یو هم از طر میمستق صورت به
 

 
 های پژوهش بیان شده است: در ادامه فرضیه 

o   تأثیر معناداری دارد.   خصوصی مشهد ی  ها مارستان ی ب نوآوری سبز بر عملکرد محیطی در 
o   تأثیر معناداری دارد.   خصوصی مشهد ی  ها مارستان ی ب مدیریت منابع انسانی راهبردی بر نوآوری سبز در 
o  دارد.   ی مشهد تأثیر معنادار   ی خصوص   ی ها مارستان ی در ب   ی راهبردی بر خودکارآمد   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد 
o  دارد.   ی مشهد تأثیر معنادار   ی خصوص   ی ها مارستان ی سبز در ب   ی بر نوآور   ی خودکارآمد 
o   گری دارد. نقش میانجی   ی خصوصی مشهد ها مارستان ی ب خودکارآمدی در تأثیر مدیریت منابع انسانی راهبردی بر نوآوری سبز در 
o  نقش تعدیلگری دارد.   خصوصی مشهد ی  ها مارستان ی ب سازمان در تأثیر نوآوری سبز بر عملکرد محیطی در    - تناسب فرد 

 

 ها مواد و روش 

جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه    است.   ی ش ی ما ی پ   -   ی ف ی ها، توص داده   ی آور و از لحاظ جمع   ی پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد 
بیمارستان  نمونه در این  های خصوصی مشهد بوده است.  کارشناسان  از  استفاده شده است. پژوهش  در دسترس  در    گیری غیراحتمالی 

پذیر باشد )حبیبی  برابر تعداد متغیرهای مشاهده   5، حداقل اندازه نمونه، باید  ن ی کلا   ی بر اساس روش سرانگشت ی،  معادلات ساختار   ی مدلساز 

 
1. Yu 
2. Al-Shammari, Alshammrei, Nawaz & Tayyab 
3. Singh, Giudice, Chierici & Graziano 

مدیریت منابع 

انسانی 

استراتژیک

 عملکرد محیطی نوآوری سبز

 خودکارآمدی

 سازمان -تناسب فرد

 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 (2024وانگ و همکاران )( و 2024(؛ نگوین و همکاران )2024منبع: پنگ و همکاران ) 



 

 و همکاران شکیبایی
35 

 1405تابستان ، 12  یاپی، پ2، شماره 5 مجله مطالعات مدیریت توسعه سبز، دوره 
 

  ر ی سنجش متغ   ی برا نفر در نظر گرفته شد.    220نمونه    ی تعداد اعضا (،  44*    5فرمول )   به باتوجه (. در پژوهش حاضر  1401و کلاهی،  
ی از پرسشنامه پژوهش  خودکارآمد برای سنجش    ه، ی گو   25  ( با 2018)   1از پرسشنامه پژوهش علی، لی و وی   راهبردی   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد 
سنجش    ی ، برا گویه   6با    ( 2024پنگ و همکاران )   سبز از پرسشنامه پژوهش   ی سنجش نوآور   ی برا   ه، ی گو   6  با  ( 2020)   2ز ی و و   ک ی س ی آل 

از پرسشنامه پژوهش    ی ط ی عملکرد مح  ر ی متغ سنجش   ی و برا  ه ی گو  3 ( با 2002)  3رو ی کابل و د   از پرسشنامه پژوهش  سازمان  - تناسب فرد 
های مورد مطالعه، پرسشنامه کلی پژوهش  با کسب اجازه از مسئولین بیمارستان   . ت استفاده شده اس   ه ی گو   4  با   ( 1998)   4داگلاس   و   جاج 

فیزیکی و به شیوه در دسترس، میان کارشناسان توزیع شد. همچنین، لازم به ذکر است، با تأکید محققان بر محرمانه بودن هر   صورت به 
ها از روش  ه ی فرض   ی ن پژوهش جهت بررس ی در ا کنندگان، با رضایت آگاهانه در پژوهش مشارکت داشتند. همچنین،  نامه، تمامی شرکت پاسخ 

از نرم   استفاده شد.   3  اس ال ی و نرم افزار اسمارت پ   ی معادلات ساختار   ی مدلساز  نرمال  ر ی غ   ع ی اس توز ال ی افزار اسمارت پ علت استفاده 
نکه سطح  ی ا   به باتوجه شد.    ی بررس   رها ی نرمال بودن متغ   رنف، ی با استفاده از آزمون کولموگروف اسم در این راستا،    . است پژوهش    ی رها ی متغ 

  ی در روش مدلساز همچنین    . شود ی پژوهش رد م   ی رها ی نرمال بودن متغ   ی بود، ادعا   0/ 05رها کمتر از  ی آزمون مربوط به تمام متغ   ی معنادار 
)ضریب آلفای    پایایی   ی مدل بر مبنا   ، . در این مرحله است   ی مقدم بـر ارزیـابی مدل ساختار   ی گیر آزمون مدل اندازه   ی، معادلات ساختار 

محتوای    یی روا در این راستا،  .  گیرد مورد بررسی قرار می )محتوایی، همگرا، واگرا و تحلیل عامل تأییدی(  و روایی    کرونباخ و پایایی مرکب( 
  5بنا به گفته فورنل و لارکر . در ارتباط با پایایی،  است   اعتبار لازم برخوردار و  تأیید شـده و از روایی    نظران صاحب توسط  پژوهش  پرسشنامه  

با استفاده    . مدل دارند   ی درون   ی بودن سازگار   ی باشد، نشان از کاف   0/ 7که بالاتر از    ی در صورت   ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب (  1981) 
  ی درون   ی و سازگار   یی ا ی پا   بودن گزارش شده است که نشان از مناسب  0/ 907کرونباخ کل پرسشنامه    ی ، آلفا 27اس  اس ی پ افزار اس از نرم 

باشد )فورنل و    تر بزرگ  0/ 5استخراج شده از   انس ی وار  ن ی انگ ی وجود دارد که م  ی همگرا زمان   یی روا همچنین  پرسشنامه دارد.    ی ها ه ی کل گو 
ها از  پرسشنامه   ، است   تر ش ی ب   0/ 5شده از    استخراج   انس ی وار   ن ی انگ ی م   ر ی مقاد   ی علت که تمام   ن ی حاصل، به ا   ج ی (. بر اساس نتا 1981  ، لارکر 

تر  یا به شکل کوتاه   6ت ی مونوتر - ت ی هتروتر همچنین، روایی واگرای متغیرها بر اساس شاخص    . باشند می   برخوردار   ی خوب   ی همگرا   یی روا 
  ل ی در راستا با تحل شد. همچنین،    د یی آزمون تأ   ن ی ا آمد و    به دست   0/ 9  ر ی ز   رها ی همه متغ   ی واگرا   یی روا تی ارزیابی شد. در این راستا،  ام تی اچ 

بارها   ، ی د یی تأ   ی عامل  برابر و    ک ی   ی ها ی عامل   ی اگر  سازه و    ن ی ب   انس ی مطلب است که وار   ن ی ا   د ی شود، مؤ   0/ 5از مقدار    شتر ی ب   ا ی سازه 
که    ن ی ا   به باتوجه قابل قبول است.    ی ر ی گ در مورد آن مدل اندازه   یی بوده و روا   شتر ی آن سازه ب   ی ر ی گ اندازه   ی خطا   انس ی آن، از وار   ی ها شاخص 
 مطلوب است.   یی روا   ی است، پرسشنامه دارا   شتر ی ب   0/ 5از    ها ه ی همه گو   ی بارعامل 

 

 های تحقیق یافته 

نفر   97به تعداد    مردان درصد و    55/ 9معادل  نفر   123که در پژوهش مشارکت کردند، زنان به تعداد   کارشناس نفر   220در بین  
و    درصد   49/ 5سال حدود    40تا    31گروه    دهندگان را درصد در نمونه آماری پژوهش حضور داشتند. بیشترین رده سنی پاسخ   44/ 1معادل  

  کارشناسی درصد، دارای مدرک تحصیلی  44/ 5دهندگان حدود درصد تشکیل دادند. همچنین، بیشتر پاسخ  34/ 5سال حدود  40بیشتر از 
پاسخ  میان  در  آن  از  بعد  گروه  هستند.  بالاتر دهندگان،  و  می   26/ 8حدود    دکتری  اختصاص  خود  به  را  بیشتر  همچنین،    دهند. درصد 

( قابل مشاهده  1آمار توصیفی متغیرهای پژوهش در جدول ) اند. سایر نتایج  داشته سال    10سابقه کاری بیش از  درصد(    39/ 1دهندگان ) پاسخ 
 است. 

 
 

1. Ali, Lei & Wei 
2. Alisic & Wiese 
3. Cable & DeRue 
4. Judge & Douglas 
5. Fornell & Larcker 
6. Heterotrait-Monotrait ratio 
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 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص -1 جدول
 نوآوری سبز راهبردی  یمنابع انسان تیریمد یطیعملکرد مح سازمان -تناسب فرد ی خودکارآمد متغیر

 36/3 41/3 31/3 522/3 511/3 میانگین 
 876/0 858/0 839/0 735/0 892/0 انحراف معیار 

 

 گیری آزمون مدل اندازه

که بالاتر از    ی در صورت  ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب(  1981بنا به گفته فورنل و لارکر )در ارتباط با پایایی،  
  یی روا( گزارش داده شده است. همچنین  2نتایج پایایی در جدول )  . مدل دارند  ی درون  یبودن سازگار  یباشد، نشان از کاف  7/0

  حاصل جی (. بر اساس نتا1981 ،باشد )فورنل و لارکر تربزرگ  5/0استخراج شده از   انسی وار نیانگیوجود دارد که م ی همگرا زمان
 برخوردارند.  ی خوب گرایهم   ییاز روا ها پرسشنامه(،  2جدول ) در 

 

 نتایج ارزیابی پایایی و روایی همگرا  -2جدول 
 (AVE) استخراج شده  انسیوار نیانگیم (CR)  پایایی مرکب آلفای کرونباخ  متغیر

 507/0 741/0 715/0 سازمان -تناسب فرد

 513/0 835/0 762/0 خودکارآمدی 

 549/0 761/0 711/0 عملکرد محیطی

 528/0 895/0 882/0 مدیریت منابع انسانی راهبردی 

 535/0 849/0 789/0 نوآوری سبز
 

 شود. است و این آزمون تأیید می  9/0 زیر همه متغیرها    واگرایروایی  ( 3بر اساس جدول )همچنین، 
 

 (HTMTواگرا ) ییروا یابیارز جینتا -3جدول 
 سبز ینوآور راهبردی  یمنابع انسان تیریمد عملکرد محیطی ی خودکارآمد سازمان -تناسب فرد 

      سازمان -تناسب فرد

0/ خودکارآمدی  703     

0/ عملکرد محیطی 241 /0 236    

0/ مدیریت منابع انسانی راهبردی  670 /0 804 238/0   

0/ نوآوری سبز 813 /0 843 099/0 652/0  

 

  ی پرسشنامه دارا بنابراین است،    شتر ی ب   0/ 5از   ها ه ی همه گو  ی عامل  ی بارها  ر ی مقاد  ( 3)  در شکل ی،  تأیید  ی عامل  ل ی تحل در راستا با 
 مطلوب است.   یی روا 
 

 مدل ساختاری   آزمون 

 مربعات جزئی   مشهود و مکنون به کمک روش کمترین   ی میـان متغیرها   ی معرفـی شـده، روابـط معنـادار   ی بر پایه مدل ساختار 

یا سطوح   درصد، مقادیر تی   95اطمینان  مشخص است، در سطح    ( 2شکل ) آزمون گردید. چنان که در    3اس  ال اسمارت پی   افزار نرم   له ی وس به 
.  است پـژوهش    ی بالاتر بوده و گواه وجود روابط معنادار میـان ابعـاد و متغیرهـا  1/ 96استاندارد  از میزان    ، تمامی مسیرها   ی برا   ی معنادار 

رابطه    ن ی و شدت و جهت ا   ی خط   ی کننده وجود رابطه عل   ان ی ب   ر ی مس   ب ی را نشان داده است. ضر   ی ساختار   ر ی مس   ب ی ضرا (،  3همچنین شکل ) 
 مکنون است.    ر ی دو متغ   ن ی ب 
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 ( GOFو شاخص اشتراکی و برازش کلی مدل )   ( 2R) ضریب تعیین  

تنها برای    2Rکند. نکته ضروری این است که مقدار  زا را مشخص می زا بر یک متغیر درون میزان تأثیر یک متغیر برون   2Rمعیار  
مربوط به    2Rزا، مقدار این معیار صفر است. هر چه مقدار  های برون گردد و در مورد سازه زا( مدل محاسبه می های وابسته )درون سازه 
عنوان مقدار  را به   0/ 67و    0/ 33،  0/ 19( سه مقدار  1998زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. چاین ) های درون سازه 

به  مدل  ساختاری  بخش  برازش  بودن  قوی  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر  برای  معیار  ملاک  نظرمی   2Rوسیله  همچنین،  در  برای  گیرد. 
. این شاخص توانایی مدل را در  شده است استفاده    افزونگی انعکاسی از شاخص اشتراک یا شاخص    ی ر ی گ اندازه کیفیت مدل    کردن مشخص 

دهنده کیفیت مناسب  نشان این شاخص  مقادیر مثبت    سنجد. از طریق مقادیر متغیر پنهان متناظرشان می   ر ی پذ مشاهده بینی متغیرهای  پیش 
برازش    ی و با تأیید برازش آن، بررس   شود ی م   ی و ساختار   ی ر ی گ شامل هر دو بخش مدل اندازه   ی مدل کل همچنین،  .  است گیری  مدل اندازه 

(  GOFبرازش کلی مدل )   ار ی مع   ی برا  ی متوسط و قو  ف، ی ضع   ر ی عنوان مقاد به   0/ 36و    0/ 25،  0/ 01. سه مقدار  شود ی مدل کامل م   ک ی در  
 است.   مدل   برازش مناسب که نتایج حاکی از    ( 1392و رضازاده،    ی شده است )داور   ی معرف 

 

 ی کنندگ ینیبشیپ تیف یکو  ضریب تعیین -4جدول 

 (GOFبرازش کلی مدل ) (CV-COM)  شاخص اشتراک )2R(ضریب تعیین  متغیرها 

105/0 خودکارآمدی   265/0 

358/0 
556/0 عملکرد محیطی  227/0 

511/0 نوآوری سبز  274/0 

 228/0  مدیریت منابع انسانی راهبردی 

 

  ،است و چون این مقدار مثبت است  583/0مقدار  نوآوری سبز بر عملکرد محیطی  ضریب تأثیر  ،  (3)شکل    طبق محتوای
عملکرد  ،  نوآوری سبز. در نتیجه با افزایش  است  کارشناسان   نوآوری سبز بر عملکرد محیطیی تأثیر مستقیم متغیر  دهنده نشان 

  .گزارش شده است  70/10ی تی که ضرایب معناداری را نشان داده است مقدار آماره (2)یابد. براساس شکل افزایش می محیطی 
معناداری داشته است. بنابراین  مثبت و  درصد تأثیر    95در سطح اطمینان  نوآوری سبز بر عملکرد محیطی  توان گفت  می بنابراین،  

های دوم، سوم و چهارم( به همین ترتیب  های مستقیم )فرضیه سایر فرضیه پژوهش تأیید شده است.   اولی توان گفت فرضیه می
از تکنیک بوت استرپینگ برای بررسی    3در نرم افزار اسمارت پی ال اس  مورد تأیید قرار گرفته شد. در ارتباط با فرضیه پنجم،  

از طریق  نوآوری سبز  بر  مدیریت منابع انسانی راهبردی  (. ضریب تأثیر  2017)هیر و همکاران،  ه است  اثرات میانجی استفاده شد
  است   تربزرگ   96/1و چون این عدد از    است  432/5باشد. ضریب معناداری در این تأثیر  می 351/0خودکارآمدی  نقش میانجی  

خودکارآمدی  از طریق نقش میانجی  نوآوری سبز  بر  مدیریت منابع انسانی راهبردی    درصد  95توان گفت در سطح اطمینان  می
سبز   ینوآور  ان یسازمان در رابطه م-تناسب فرد   یگرل یششم، نقش تعد  هیدر راستا با فرض ن،یتأثیر معناداری داشته است. همچن

 ( نشان داده شده است. 5ها در جدول )خلاصه نتایج فرضیه  کارشناسان مورد تأیید گرفت. یط یو عملکرد مح
 

 ها نتایج فرضیه -5جدول 
 نتایج معناداری   ضریب مسیر  ها فرضیه

 تأیید 707/10 583/0 عملکرد محیطی ⟵ نوآوری سبز فرضیه اول:

 تأیید 637/3 275/0 نوآوری سبز ⟵مدیریت منابع انسانی راهبردیفرضیه دوم: 

 تأیید 927/17 714/0 خودکارآمدی  ⟵مدیریت منابع انسانی راهبردیفرضیه سوم: 

 تأیید 775/5 492/0 نوآوری سبز ⟵خودکارآمدیفرضیه چهارم:  

 تأیید 432/5 351/0 نوآوری سبز  ⟵خودکارآمدی  ⟵مدیریت منابع انسانی راهبردیفرضیه پنجم: 

 تأیید 068/2 205/0 سازمان تعدیلگر( -عملکرد محیطی )تناسب فرد ⟵نوآوری سبز فرضیه ششم: 
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باید شدت این تأثیرگذاری    دارای متغیر تعدیلگر و معنادار بودن آن  بعد از تأیید شدن فرضیه  گر: شدت اثر متغیر تعدیل 
هنسلر    و  (1988با استفاده از رابطه اندازه اثر که توسط کوهن )  ششم  گر در فرضیهنیز بررسی شود. شدت تأثیرگذاری متغیر تعدیل 

ی  برای سنجش شدت اثر تعدیل کنندگی معرفی شده است. در رابطه یک    فرمول شود.  می   ( پیشنهاد شد تعیین2010و فاسوت )
آورده و   به دستگر  گر و در گام بعد بدون حضور متغیر تعدیل یاد شده، عدد ضریب تعیین را در اولین گام در حضور متغیر تعدیل 

و   0/ 15، 02/0آوریم. اعداد  می  به دستگر را  کرده و شدت اثر متغیر تعدیل   گذاریی جا را در رابطه شدت اثر،    آمدهدستبه اعداد  
 (.  1396)محسنین و اسفیدانی،   است به ترتیب بیانگر اثرات ضعیف، متوسط و قوی  35/0

f2= 2

22
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−
       

شود که شدت اثر متغیر  می   بر مبنای اعدادی که در بالا گزارش شد و پس از این که با مقادیر مرجع مقایسه شد بیان 
است. فرضیه فوق در قسمت قبل به طور معنادار تأیید شده  آمده دست به 225/0سازمان برای فرضیه ششم   -تعدیلگر تناسب فرد 

 گردد. می  است و شدت این تأثیرگذاری بیشتر از متوسط توصیف 
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 های پژوهش( ها و ضرایب مسیر )یافتهمقادیر مربوط به بارعاملی گویه -3شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه 

بیمارستان  کارشناسان  محیطی  عملکرد  بر  راهبردی  انسانی  منابع  مدیریت  تأثیر  بررسی  حاضر  پژوهش  های  هدف 
سازمان بوده است. در این راستا، نتایج مدلسازی   - دهای خودکارآمدی، نوآوری سبز و تناسب فر خصوصی مشهد با تأکید بر نقش 

  ن یا  ن یی. در تبدارد  کارشناسان تأثیری مثبت و معناداری  یطیسبز بر عملکرد مح  ینوآور معادلات ساختاری گویایی آن بود که  
  ط یدوستدار مح  ی های و فناور  فرایندها محصولات،    ی توسعه و اجرا  هایی برای تلاش   شامل  سبز  ی گفت، نوآور  توان ی م  جهینت
سبز، کارکنان    ینوآور   تیتقو  یبرا.  است  ی ضرور  یط یمح  ستیز  رات یو کاهش تأث  سازمانی رشد    ی برا  ینوآور   ن ی چن  ؛است  ستیز

  از یسبز ن  یهامانند ارزش   ، یزشی به منابع انگ  نی و همچن  ست،یزط ی مرتبط با مح  یاهها و دانش مانند مهارت   ،ی به منابع شناخت
ی  ها در بیمارستان گذاری دانش سبز و اشتراک   سبز   هاینوآوری   سالم در زمینه  های ترویج رقابتها و دوره برگزاری کارگاه دارند.  

  ی برا   ی خارج  یکه فشارها   یهنگامدهند. را شکل می نوآوری سبز    اشتیاق به سوی ، زمینه  و مدیران  مسئولین  از طرف  خصوصی
و    د یجد   ی هادهی ا  د یمنجر به تول  تواندی نوآورانه کارکنان م  یهاواکنش   ابد،یی م   شی افزا  یطیمح  ستیز   یهابه چالش   یدگ یرس

ها  "  یهابا پژوهش   راستاهم حاصل از پژوهش حاضر    ج ینتا  .دهد  شی سبز را افزا  ی وآورن  یشرکت برا  ک ی  تیارزشمند شود و ظرف

های  همچنین، مطابق با نظریه سرمایه انسانی، نیروی انسانی با ایده   ( بوده است.2024)  "پنگ و همکاران"( و  2024)  "و همکاران
 شوند.سبز و رفتارهای نوآورانه، یک منبع رقابتی برای تقویت عملکرد پایدار سازمانی محسوب می 

همچنین، نتایج بررسی فرضیه دوم، حاکی از آن بود که مدیریت منابع انسانی راهبردی بر نوآوری سبز تأثیری مثبت و  
نوآورانه و ارائه   یهاده ی ا  ی گذاراشتراک  یبرا  ی شتریب  ی هاراهبردی معمولاً به کارکنان فرصت  یمنابع انسان  تیریمد معنادار دارد.  

با گروه  یهاوه ی ش  نیبهتر یافته دهندی مختلف کارکنان م  یهامتناسب  و    نگی)س  ی تجرب  یهاپژوهش های  . این نتیجه، مشابه 
در این راستا، پیشنهادهای    .است(  2024؛ پنگ و همکاران،  2024و همکاران،  ن ی؛ نگو 2022همکاران،    و   ی؛ الشمار2020همکاران،  

  ست یز  طی مح  نهیدر زم  یبخش  ی و آگاه   یآموزش   یهابرنامه  ی مشهد این است کهخصوص   یهامارستان ی ب  رانی مدکاربردی به  
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  ، شود ی ه م یتوص ن یکنند. همچن جادیسبز ا ی هامشارکت در پروژه  ی برا ی رمال یو غ ی مال یهازه یکارکنان را توسعه دهند؛ انگ یبرا
مستمر عملکرد سبز و    یابی کنند و به ارز  ق یتشو، خدمات و محصولات سبز  فرایندها بهبود  ایجاد و    یبرا  های تیمی را مشارکت

 بپردازند. بهبود آن بر اساس بازخوردها 
  ی هامارستان ی در ب  یراهبردی بر خودکارآمد  یمنابع انسان  تیر یمددر راستا با تحلیل فرضیه سوم و چهارم، نتایج نشان داد،  

  ی مشهد تأثیر معنادار  یخصوص   ی هامارستان یسبز در ب  ی بر نوآور  یخودکارآمدهمچنین،    دارد.  ی مشهد تأثیر معنادار  یخصوص 
منابع   تیر یمد  . اقداماتاست(  2022و همکاران )  وی( و  2024پنگ و همکاران )  یتجرب   یهاپژوهش   ،ها مشابهاین یافته دارد.  
  یاب ی، ارزهای سبز مهارت  مانند آموزش و توسعههستند،   ، به طور خاص آنهایی که متمرکز بر توسعه نوآوری سبزراهبردی یانسان

پاداش   سبز  عملکرد سبز   مناسب  ی دهو  نوآوری  مبرای  انگ  نفساعتمادبه   توانندی ،  افزا  زهی و  را  نت  ش یکارکنان  در  و    جه یدهند 
  ت یفعال  یراهبردی قو  یمنابع انسان  تیری با مد  یکار  یهاط یکه در مح  یکارکنان. بنابراین،  آنان را بهبود بخشند  یخودکارآمد 

از طرفی،    . آنان منجر شود  ی مدخودکارآ  شی به افزا  تواندی احساس م   نی و ا  شوند ی م  تیحما   خوبیبه که    کنندی احساس م  کنند، یم
به شرکت در    ی شتریب  ل ی دارند و تما  ی شتریب  نفس اعتمادبهها  دارند، معمولاً در غلبه بر چالش   یبالاتر   ی که خودکارآمد   یافراد

 . مطابق با تبیین فوق، پژوهش حاضر به تأیید نظریه تبادل اجتماعی منجر شده است. دهندی نشان م  سبز  اقدامات نوآورانه
های پژوهش گویای آن بود که خودکارآمدی در تأثیر مدیریت منابع انسانی راهبردی بر نوآوری سبز  همچنین، یافته 

با پژوهش   بالاروبه گری متوسط  نقش میانجی  این نتیجه در راستا  .  است(  2024پنگ و همکاران،  ؛  2024،  تویبسن های )دارد. 
متمرکز   یو مهارت  یآموزش  ی هابرنامه  ، ی مشهدخصوص  ی هامارستان یب ران ی مدهای فوق، با محوریت نوآوری سبز، یافته  بهباتوجه 

کنند. از    جادیکارکنان ا  نفساعتمادبه   تیتقو  یبازخورد مستمر و مثبت برا  یهاستم یکارکنان را توسعه دهند. س  یبر توانمندساز
راهکارها به  ی م   گر ید   ی جمله  پ  ی هافرصت  کردن فراهم توان  و  در    هب  ق یتشو   ، یشغل   شرفت یرشد  کارکنان  مشارکت 

  ت یحما   ی برا  یی مشاوره و راهنما  ی هااستفاده از برنامه   ، های سبزبا تأکید بر نوآوری   فرایندها و بهبود    ی نوآوری سبز های ریگم یتصم
ریزی راهبردی  شود، در هنگام تدوین برنامهبه مدیران مجموعه پیشنهاد می   ن ی؛ بنابرااشاره کرد  هااز کارکنان در مواجهه با چالش 

کارکنان نظیر خودکارآمدی توجه   شناختی روان های  مدیریت منابع انسانی به طور خاص با تأکید بر اهداف نوآوری سبز، به جنبه 
 ویژه نشان دهند.  

در زمینه  ها حاکی از آن بود که  ، یافته (2024؛ وانگ و همکاران،  2019  ،یآی )ساتر اهای  در نهایت، در راستا با پژوهش 
کنند، بیشتر احتمال دارد که به عملکرد    سازمان خود احساس فرهنگ  ها و  تری با ارزش نوآوری سبز، کارکنانی که تناسب قوی 

باورهایی  ها و  ، افرادی که ارزش شودمشهد توصیه می   های خصوصیمدیران بیمارستان . به  زیست محیطی مثبت کمک کنند
دارند،    ، دارند  سازمانیفرهنگ با  مشابه   بهبود زیست محیطی  به  زیادی  استخدام کنندو علاقه  و  های  برنامه   . همچنین،جذب 

. همچنین توصیه  ارائه شود   ، های فردی و سازمانی در زمینه محیط زیست تمرکز دارندای که بر تطابق ارزش آموزشی و توسعه 
  ی راستاسازهم های پژوهش،  با اهداف نوآوری سبز باشد. زیرا مطابق با یافته  راستاهم ،  سازمانی فرهنگها و  شود، اصول، ارزش می

مدیران باید    شود.های نوآوری سبز، منجر به تقویت عملکرد زیست محیطی در سطح فردی می با ارزش   سازمانیفرهنگ عملی  
 . کنند ، ایجاد دهدی م را در سازمان پرورش سبز  دید باز نسبت به نوآوری داشته باشند و محیطی که تغییر و نوآوری 

های چندی مواجه بود. در مطالعه چگونگی تأثیر مدیریت منابع انسانی راهبردی بر نوآوری  پژوهش حاضر با محدودیت 
سازمان مورد تحلیل قرار گرفته  - د گری تناسب فرگری خودکارآمدی و تعدیل سبز و به دنبال آن عملکرد محیطی، نقش میانجی 

لازم است تأثیر متغیرهای دیگری نظیری فرسودگی شغلی و تعارض شغلی در مدل مورد بررسی قرار گیرد. این    ن ی؛ بنابراشد
  منظوربه توان در راستا با موضوع پژوهش  شناسی کمی بهره برده است. می پژوهش به دلیل محدودیت زمانی، از رویکرد روش 

شناسی آمیخته تر چگونگی تأثیرگذاری مدیریت منابع انسانی راهبردی بر عملکرد محیطی در سطح فردی، از روش تحلیل کامل 
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استفاده شد.    یرتصادفی غ  یریگاز نمونه  لی دل  نیبه نمونه پژوهش سخت و دشوار بود، به هم  یدسترس  ن،ی علاوه بر ااستفاده نمود.  
 سطوح عملیاتی استفاده شود. کارکنان  های دیگر نظیر گیری با تأکید بر گروههای نمونه تر، از سایر روشتحلیل دقیق  منظوربه

 

 منابع

،  2(3، )مطالعات مدیریت توسعه سبززیست محیطی مجتمع فولاد مبارکه.    -(. تأثیر نوآوری سبز بر عملکرد مالی1402آقاسی، سعید و قربانی، سعید. )
172-158.  https://gmd.birjand.ac.ir/article_2598.html 

نوآورانه    یکار  یتناسب فرد و سازمان و تناسب فرد و شغل با رفتارها  ری(. تأث1395محمدرضا و دهقانان، حامد. )  ،یلمیپور، محمدرضا، دانشور د  بیاد
تأکیو عملکرد شغل با  م   دی:  نقش  نوآور  یانجیبر   .https://ipom.  105- 118،  4(3)  ،یدولت  یهاسازمان   تی ریمد.  یاعتماد در خلق 

ournals.pnu.ac.ir/article_3052.html 

 اول.  چاپ ،یجهاد دانشگاه تهران: ،یعامل لیو تحل یمعادلات ساختار یابیمدل(. 1396. )میآرش و عدنور، مر ،یبیحب

 چاپ دوم. ،ی. تهران: جهاد دانشگاهیعامل ل یو تحل یمعادلات ساختار یابیمدل(. 1401بهاره. ) ، یکلاه و آرش ،یبیحب

با نقش    یدولت  یهاسازمان  داریراهبردی بر عملکرد پا  ی منابع انسان  تیریاقدامات مد  ری(. تأث1403)  ، رضا.آذرپرا  ، بهروز ومنش  ییرضا  ی، حسین،حمزو
 https://doi.org/10.22098/cpa.2025.16313.1054 .441-172 ،(3)2 ، یقیتطب یدولت  تیریمد. یفکر هیسرما یانجیم

 چاپ دوم. ،ی. سازمان انتشارات جهاد دانشگاهPLSافزار با نرم یمعادلات ساختار یمدلساز(. 1397و رضازاده، آرش. ) یعل ،یداور

سبز با نقش    یسبز بر نوآور  یمنابع انسان تیری(. اثر اقدامات مد1401هوشنگ، سپهوند، مسعود و عارف نژاد، محسن. ) ریام ،یسپهوند، رضا، نظرپور
(،  1)20 ،سازمانیفرهنگ ت یریمد(. عاتی ضا یکوچک فرآور یهاو کارشناسان شرکت  رانیسبز )مورد مطالعه: مد سازمانیفرهنگ  یانجیم

100-71  .https://doi. rg/10.22059/jomc.2020.292975.1007939  

:  یکوچک و متوسط صنعت  یکسب وکارها  داریسبز و عملکرد پا  تیری(. مد1403. )تایآناه  ،یمنفرد، جلال و سالار  قتیحشمت الله، حق  ا،یسروش ن
م مدسبز.    ینوآور  ی گر  یانجینقش  سبز  تیریمطالعات    .38-17(،  1)3،  توسعه 

https://doi.org/10.22077/jgdms.2024.6954.1046 

تعیین عملکرد زیست محیطی در مراکز درمانی مطالعه موردی: بیمارستان   (.1396شهبد، نازک، بیات، منصور و منصوری، نبی الله و نوری، جعفر. )
صارم،  تخصصی  فوق  و  شهروندی  تخصصی  حوزه  در  زیست  محیط  و  ایمنی  بهداشت،  همایش  حوزه   HSE پنجمین  در  شهروندی 

 https://civilica.com/doc/703258تهران.   و مراکز درمانی، هامارستانیب

افزار  (.  1396محسنین، شهریار و اسفیدانی، محمدرحیم. ) نرم  به کمک  بر رویکرد حداقل مربعات جزئی  .  Smart-PLSمعادلات ساختاری مبتنی 
 کتاب مهربان نشر.  :تهران

Adibpour, M. R., Daneshvar Deylami, M. R., & Dehghanan, H. (2016). The effect of individual-organization 

fit and individual-job fit on innovative work behaviors and job performance: with emphasis on the 

mediating role of trust in creating innovation. Management of Public Organizations, (3)4, 105-118. 

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/ article_3052.html (In Persian) 

Afsar, B., & Badir, Y. (2016). The mediating role of psychological empowerment on the relationship between 

person-organization fit and innovative work behavior. Journal of Chinese Human Resource 

Management ,7(1):5-26. https://doi.org/10.1108/JCHRM-11-2015-0016 

Afsar, B., Bibi, A., & Umrani, W. A. (2023). Strategic HRM and environmental performance: the role of 

corporate environmental policies and employees' eco-initiatives. European Journal of International 

Management, 19(2), 158-176. https://doi.org/10.1504/EJIM.2023.128429 

Aghasi, S., & Ghorbani, S. (2023). The effect of green innovation on the financial-environmental performance 

of Mobarakeh Steel Complex. Green Development Management Studies, (3)2, 172-158. 

https://gmd.birjand.ac.ir/article_2598.html (In Persian) 

https://doi.org/10.22098/cpa.2025.16313.1054
https://doi.org/10.22077/jgdms.2024.6954.1046
https://civilica.com/doc/703258
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/
https://doi.org/10.1108/JCHRM-11-2015-0016
https://doi.org/10.1504/EJIM.2023.128429
https://gmd.birjand.ac.ir/article_2598.html


42 
 ...مدیریت منابع انسانی راهبردی در 

 1405 تابستان، 12  یاپی، پ2، شماره 5 دوره مجله مطالعات مدیریت توسعه سبز،  

 
Al-bahussin, S., & El-garaihy, E. (2018). The Impact of Human Resource Management Practices, 

Organisational Culture, Organisational Innovation and Knowledge Management on Organisational 

Performance in Large Saudi Organisations: Structural Equation Modeling with Conceptual 

Framework. International Journal of Business and Management, 8(22), 1-19. 

https://doi.org/10.5539/IJBM.V8N22P1 

Ali, M., Lei, S., & Wei, X. Y. (2018). The mediating role of the employee relations climate in the relationship 

between strategic HRM and organizational performance in Chinese banks. Journal of innovation & 

knowledge, 3(3), 115-122.  https://doi.org/10.1016/j.jik.2016.12.003 

Alisic, A., & Wiese, B. S. (2020). Keeping an insecure career under control: The longitudinal interplay of 

career insecurity, self-management, and self-efficacy. Journal of Vocational Behavior, 120, 103431.  

https://doi.org/10.1016/j.jvb.2020.103431 

Alomari, Z. (2020). Does human capital moderate the relationship between strategic thinking and strategic 

human resource management?. Management Science Letters, 10(3), 565-

574. https://doi.org/10.5267/j.msl.2019.9.024 

Al-Shammari, A. S., Alshammrei, S., Nawaz, N., & Tayyab, M. (2022). Green human resource management 

and sustainable performance with the mediating role of green innovation: a perspective of new 

technological era. Frontiers in Environmental Science, 10, 901235.  

https://doi.org/10.3389/fenvs.2022.901235 

Bammens, Y. P. (2016). Employees' innovative behavior in social context: A closer examination of the role of 

organizational care. Journal of Product Innovation Management, 33(3), 244-259. 

https://doi.org/10.1111/jpim.12267 

Cable, D. M., & DeRue, D. S. (2002). The convergent and discriminant validity of subjective fit 

perceptions. Journal of applied psychology, 87(5), 875. https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.5.875 

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

environmental management. International Journal of Operations & Production Management, 21(12), 

1539-1552. https://doi.org/10.1108/01443570110410892 

Davari, A., & Rezazadeh, A. (2018). Structural Equation Modeling with PLS Software. Jihad Daneshgahi 

Publishing Organization, 2nd Edition. (In Persian) 

Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equation models with unobservable variables and 

measurement error. Journal of Marketing research, 18(1), 39-50. https://doi.org/10.2307/3151312 

Ha, N.M., Nguyen, P.A., Luan, N.V., &  Tam, N. M. (2024). Impact of green innovation on environmental 

performance and financial performance. Journal of Environment, Development and Sustainability, 26, 

17083–17104. https://doi.org/10.1007/s10668-023-03328-4 

Habibi, A., & Adnour, M. (2017). Structural Equation Modeling and Factor Analysis, Tehran: Jahad 

Daneshgahi, First Edition. (In Persian) 

Habibi, A., & Kolahi, B. (2022). Structural Equation Modeling and Factor Analysis. Tehran: Jahad 

Daneshgahi, Second Edition. (In Persian) 

Hamzoi, H., Rezaei Manesh, B., & Azarpara, R. (2014). The effect of strategic human resource management 

practices on the sustainable performance of government organizations with the mediating role of 

intellectual capital. Comparative Public Management, 2(3), 172-144. 

https://doi.org/10.22098/cpa.2025.16313.1054 (In Persian) 

Harney, B., & Collings, D. G. (2021). Navigating the shifting landscapes of HRM. Human Resource 

Management Review, 31(4), 100824. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2021.100824 

Huang, J. W., Wang, C. H., & Wu, T. Y. (2022). The influence of green human resource management and 

green creativity on corporate sustainable performance: a social exchange perspective. Journal Clean 

Production, 314, 128090. 

https://doi.org/10.5539/IJBM.V8N22P1
https://doi.org/10.1016/j.jik.2016.12.003
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2020.103431
https://doi.org/10.3389/fenvs.2022.901235
https://doi.org/10.1111/jpim.12267
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.87.5.875
https://doi.org/10.1108/01443570110410892
https://doi.org/10.2307/3151312
https://doi.org/10.1007/s10668-023-03328-4
https://doi.org/10.22098/cpa.2025.16313.1054
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2021.100824


 

 و همکاران شکیبایی
43 

 1405تابستان ، 12  یاپی، پ2، شماره 5 مجله مطالعات مدیریت توسعه سبز، دوره 
 

Jemini-Gashi, L., Duraku, Z. H., & Kelmendi, K. (2021). Associations between social support, career self-

efficacy, and career indecision among youth. Current Psychology, 40, 4691-4697.  

https://doi.org/10.1007/s12144-019-00402-x 

Judge, W. Q., & Douglas, T. J. (1998). Performance implications of incorporating natural environmental issues 

into the strategic planning process: An empirical assessment. Journal of management Studies, 35(2), 

241-262. https://doi.org/10.1111/1467-6486.00092 

Liu, M., Liu, L., & Feng, A. (2024). The Impact of Green Innovation on Corporate Performance: An Analysis 

Based on Substantive and Strategic Green Innovations. Sustainability, 16, 2588. 

https://doi.org/10.3390/ su16062588 

Mohsenin, S., & Esfidani, M. R. (2017). Structural Equations Based on Partial Least Squares Approach Using 

Smart-PLS Software. Tehran: Mehraban Publishing House. (In Persian) 

Nguyen, P. L., Huynh, T., Nguyen, T. N. T., Do, T. T. T. (2024). The Impact of Green Human Resource 

Management on the Green Innovation Process: Evidence from Universities in Vietnam Examining 

Green Culture and Employee’s green motivation. Proceedings of the 15th International Conference on 

Society and Information Technologies, 91-96. 

https://www.iiis.org/CDs2024/CD2024Spring/papers/EB032LK.pdf 

Pasqualini Blass, A., Gouvea da Costa, S. E., Pinheiro de Lima, E., & Borges, L. A. (2016). Measuring 

environmental performance in hospitals: a framework and process. Measuring Business Excellence, 

20(2), 52-64. https://doi.org/10.1108/MBE-03-2015-0011 

Peng, M. Y. P., Zhang, L., Lee, M. H., Hsu, F. Y., Xu, Y., & He, Y. (2024). The relationship between strategic 

human resource management, green innovation and environmental performance: a moderated-

mediation model. Humanities and Social Sciences Communications, 11(1), 1-13. 

https://doi.org/10.1057/s41599-024-02754-7 

Ratnasari, E., & Sudarma, K. (2019). The mediating role of psychological empowerment on the relationship 

between person organization fit and knowledge sharing behavior in innovative work behavior. 

Management Analysis Journal, 8(3). https://doi.org/10.15294/maj.v9i3.34405 

Saether, E. A. (2019). Motivational antecedents to high-tech R&D employees' innovative work behavior: Self-

determined motivation, person-organization fit, organization support of creativity, and pay justice. The 

Journal of High Technology Management Research, 30(2), 100350.  

https://doi.org/10.1016/j.hitech.2019.100350 

Senbeto, D. L. (2024). Unravelling green innovative behavior in pilgrimage tourism: the role of learning 

climate and green self-efficacy. Journal of Sustainable Tourism, 1-19.  

https://doi.org/10.1080/09669582.2024.2406557 

Sepahvand, R., Nazarpouri, A. H., Sepahvand, M., & Arefnejad, M. (2018). The effect of green human 

resource management practices on green innovation with the mediating role of green organizational 

culture (Case study: managers and experts of small waste processing companies). Organizational 

Culture Management, 20(1), 71-100. https://doi.org/ 10.22059/jomc.2020.292975.1007939 (In 

Persian) 

Shahbod, N., Bayat, M. & Mansouri, N., & Nouri, Jr. (2017). Determining environmental performance in 

medical centers, case study: Sarem Specialized and Subspecialty Hospital, 5th Health, Safety and 

Environment Conference in the field of HSE Citizenship in the field of hospitals and medical centers, 

Tehran. https://civilica.com/doc/703258 (In Persian) 

Shin, Y. (2004). A person-environment fit model for virtual organizations. Journal of management, 30(5), 

725-743. https://doi.org/10.1016/j.jm.2004.03.002 

Singh, S. K., Giudice, M. D., Chierici, R., & Graziano, D. (2020). Green innovation and environmental 

performance: The role of green transformational leadership and green human resource management. 

Technological Forecasting and Social Change, 150, 24-40. 

https://doi.org/10.1016/j.techfore.2019.119762 

https://doi.org/10.1111/1467-6486.00092
https://www.iiis.org/CDs2024/CD2024Spring/papers/EB032LK.pdf
https://doi.org/10.1108/MBE-03-2015-0011
https://doi.org/10.1016/j.hitech.2019.100350
https://doi.org/
https://doi.org/10.22059/jomc.2020.292975.1007939
https://civilica.com/doc/703258
https://doi.org/10.1016/j.jm.2004.03.002
https://doi.org/10.1016/j.techfore.2019.119762


44 
 ...مدیریت منابع انسانی راهبردی در 

 1405 تابستان، 12  یاپی، پ2، شماره 5 دوره مجله مطالعات مدیریت توسعه سبز،  

 
Soroushnia, H., Haghighatmonfared, J. & Salari, A. (2024). Green Management and Sustainable Performance 

of Small and Medium Industrial Businesses: The Mediating Role of Green Innovation. Green 

Development Management Studies, 3(1), 17-38. https:// doi: 10.22077/jgdms.  2024.6954.1046  (In 

Persian) 

Sut, P., & Sethi, S. (2024). To Study the Impact of Self Efficacy on Emotional Regulation and Resilience 

among Youth. The International Journal of Indian Psychology, 12(2), 1-18. 

https://doi.org/10.25215/1202.219 

Uslu, F., Keles, A., Aytekin, A., Yayla, O., Keles, H., Ergun, G. S., & Tarinc, A. (2023). Effect of green human 

resource management on green psychological climate and environmental green behavior of hotel 

employees: the moderator roles of environmental sensitivity and altruism. Sustainability, 15(7), 6017. 

https://doi.org/10.3390/su15076017 

Wang, J., Shi, Y., Wang, M., II, Park, B., & Peng, M. Y. P. (2024). How does an employee's green creativity 

influence environmental performance? Evidence from China. International Journal of Technology 

Management, 94(1), 56-78. https://doi.org/10.1504/IJTM.2024.135233 

Wang, X., Zhou, J., & Maitlo, Q. (2022). Effect of green technology innovation on the upgrading of the 

manufacturing value chain: Evidence from China. Frontiers in Environmental Science, 10, 994323.  

https://doi.org/10.3389/fenvs.2022.994323 

Wu, Q. (2024). The Impact of Self-efficacy on Academic Achievement among College Students. SHS Web 

conferences, 193, 1-5. https://doi.org/10.1051/shsconf/202419302004 

Yu, J., Yuan, L., Han, G., Li, H., & Li, P. (2022). A study of the impact of strategic human resource 

management on organizational resilience. Behavioural Sciences, 12(2), 12-30. 

https://doi.org/10.3390/bs12120508 

Zheng, Y., Wang, J., Doll, W., Deng, X., & Williams, M. (2018). The impact of organisational support, 

technical support, and self-efficacy on faculty perceived benefits of using learning management 

system. Behaviour & Information Technology, 37(4), 311-319. 

https://doi.org/10.1080/0144929X.2018.1436590 

 

https://doi.org/10.1504/IJTM.2024.135233
https://doi.org/10.3389/fenvs.2022.994323
https://doi.org/10.1080/0144929X.2018.1436590

