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Introduction 
Human capital is increasingly recognized not merely as a cost, but as a 

strategic asset pivotal for gaining a competitive advantage. In the 

contemporary economic landscape, this focus on human potential has 

converged with the urgent global mandate for sustainability, compelling 

organizations to embrace the “Green Economy.” Within this paradigm, 

Green Human Resource Management (GHRM) has emerged as a vital 

framework, systematically integrating eco-friendly practices into core HR 

functions—such as recruitment, development, and compensation—to foster 

long-term sustainable growth. Theoretical discourse suggests that GHRM 

enhances organizational performance by stimulating Green Innovation (GI) 

and empowering Green Transformational Leadership (GTL). These factors 

act as essential catalysts, translating human capital into superior 

environmental and financial outcomes. Leaders who adopt a “green” 

transformational approach inspire employees to pursue environmental goals, 

while innovative processes enable organizations to address ecological 

challenges efficiently. Despite this growing academic interest, there remains 

a critical gap in empirical evidence regarding the application of these 

concepts within emerging economies—particularly in regions like Basra, 

Iraq. Facing severe environmental degradation, climate change, and resource 

constraints, organizations in Basra are under mounting pressure to adapt. 

Addressing this contextual gap, this study investigates the impact of GHRM 

on organizational performance, specifically examining the mediating roles 

of GI and GTL from the perspective of employees within the Basra 

Governorate. By synthesizing these elements, this research illuminates how 

organizations can leverage sustainable HR strategies to navigate the 

complexities of environmental stewardship while simultaneously driving 

performance excellence in challenging institutional environments. 

 

Methodology 
This research is quantitative in nature, applied in purpose, and descriptive-

correlational in design. It is a cross-sectional study. The statistical population 

consisted of 1,600 managers, supervisors, and employees across various 

departments of the Basra Governorate. Using random sampling and 

Cochran's formula, a sample of 310 individuals was selected. Data were 

collected using questionnaires on GHRM practices by Mousa and Othman 

(2020), green innovation by Wang et al. (2021), green transformational 

leadership by Singh et al. (2020), and organizational performance by Kim 

(2004). The face and content validity of the questionnaires were confirmed 

by experts in the field, and convergent and discriminant validity were 

assessed using confirmatory factor analysis. The reliability of the 

questionnaires, measured using Cronbach's alpha, was found to be above 0.7 

for all research variables. Data analysis was conducted using structural 

equation modeling (SEM) with Smart PLS 4.0 software. 
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Findings 
The findings revealed a significant relationship between GHRM practices and organizational performance 

(T=2.014, P=0.044), green innovation (T=17.51, P<0.05), and green transformational leadership (T=13.57, 

P<0.05). However, no significant relationship was found between green transformational leadership (T=0.03, 

P=0.976) and green innovation (T=0.44, P=0.654) with organizational performance (P<0.05). Additionally, 

GHRM practices did not significantly impact organizational performance through the mediating role of green 

transformational leadership (P<0.05). Similarly, GHRM practices did not significantly affect organizational 

performance through the mediating role of green innovation (P<0.05) . 

 

Discussion and Conclusion 
This study underscores the pivotal role of Green Human Resource Management (GHRM) in fostering 

environmentally conscious organizations. Our findings consistently validate that GHRM practices act as a 

primary driver for organizational performance, aligning with established literature by enhancing employee 

motivation, retention, and corporate social responsibility. Furthermore, the research confirms that GHRM 

significantly stimulates Green Innovation (GI) and facilitates Green Transformational Leadership (GTL), 

supporting the resource-based view that GHRM is essential for building the human capital required for 

environmental advancement. However, our results diverge regarding the direct impact of GI and GTL on 

broader organizational performance. Unlike prior literature—which often analyzes performance at the 

aggregate organizational level—this study adopted a specific unit-level analysis. We speculate that this shift 

in scope, combined with a focus on general performance metrics rather than strictly sustainability-specific 

outcomes, accounts for the lack of significant direct paths and the subsequent rejection of our mediation 

hypotheses. This highlights that sustainability impacts are highly contingent upon the scale of analysis and 

organizational context. Despite these findings, the practical implications remain compelling. To achieve 

sustainable excellence, managers must treat GHRM not as an isolated function but as a cornerstone of corporate 

strategy. Organizations are encouraged to embed green values into recruitment and talent acquisition, provide 

targeted sustainability training, and empower employees through green ideation workshops. By fostering a 

collaborative culture that incentivizes sustainable initiatives and provides autonomy for green innovation, 

companies can create a self-reinforcing cycle of engagement. Ultimately, while the mediation hypotheses were 

not supported in this specific context, GHRM remains a fundamental engine for aligning organizational 

practices with environmental stewardship, paving the way for both long-term resilience and enhanced societal 

value. 
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 چکیده 

  به باتوجههدف اصلی تحقیق حاضر بررسی تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد سازمان  

نفر از   1600آفرین سبز بود. جامعه آماری تحقیق شامل  نقش میانجی نوآوری سبز و رهبری تحول

مدیران، سرپرستان و کارکنان در واحدهای کاری مختلف استانداری بصره بود که با استفاده از روش  

تعداد  نمونه کوکران  فرمول  و  تصادفی  جهت    عنوانبهنفر    310گیری  شدند.  انتخاب  آماری  نمونه 

دادهجمع پرسشنامهآوری  از  تحقیق  پژوهش  های  از  شده  گذشتهاقتباس  جهت    های  شد.  استفاده 

با  داده   وتحلیلتجزیه ساختاری  معادلات  مدلسازی  روش  از  تحقیق    Smart PLS4.0  افزارنرم های 

انسانی سبز  پرداخته شد. یافته مان، عملکرد سازبر  های تحقیق نشان داد که اقدامات مدیریت منابع 

آفرین سبز و نوآوری سبز معنادار دارد. بین رهبری تحول  تأثیرآفرین سبز  نوآوری سبز و رهبری تحول

معنادار وجود ندارد. همچنین، اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد    تأثیر با عملکرد سازمان  

میانجی رهبری تحول  بهباتوجهسازمانی   منابع نقش  مدیریت  اقدامات  ندارد.  معنادار  تأثیر  آفرین سبز 

 نقش میانجی نوآوری سبز تأثیر معنادار ندارد. بهباتوجهانسانی سبز بر عملکرد سازمان 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

  پژوهشیمقاله 

https://doi.org/10.22077/jgdms.2025.8862.1255 

 

https://doi.org/10.22077/jgdms.2025.8862.1255


4 
 ... برازش مدل پیامدهای عملکردی

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

 

 مقدمه 

فیزیکی سرمایه  توسعه  ی  در رشد و  انسانی دو عنصر مؤثر  اقتصاددانان و  و سرمایه  دیرباز  از  اقتصادی هستند که  ی 
افزایی نیروی  اقتصادی توان   یو توسعهاند. در گسترش عملکرد سازمانی  گذاران این عوامل را موردتوجه و تأکید قرار داده سرمایه 

ها دیگر صرفاً  (. امروزه منابع انسانی در سازمان 1395نقش بسزایی دارند )سید جوادین و همکاران،    و نوآوریانسانی، کارآفرینی  
شوند. در  یک دارایی با ارزش برای کسب مزیت رقابتی شناخته می   عنوان به شوند. در عوض، آنها  یک هزینه تلقی نمی   عنوان به

ها،  توان استدلال کرد که مهارت ست. می های مختلف به یک اولویت تبدیل شده انتیجه برنامه ریزی منابع انسانی در سازمان 
عوامل مهمی در مزیت رقابتی آن شرکت دارند    عنوانبه انگیزه و نیروی کار یک شرکت و همچنین نحوه استفاده مؤثر از آنها،  

های مدرن به اهمیت تمرکز بر مدیریت منابع انسانی و ایجاد یک سیستم جامع منابع  (. در اصل، سازمان 2011،  1)زنگ و همکاران 
ای در سراسر سازمان، مانند افزایش عملکرد، داشته باشد )فرخی و همکاران،  تواند اثرات گسترده اند. این رویکرد می انسانی پی برده

های  که برای تمام جنبه   گیرد در برمیاصلی را    های و شاخص ها، معیارها  چارچوب جامع از ارزش   ، انسانی  منابع   (. مدیریت 1396
ها،  ها، رویه سازد تا به طور مداوم فعالیت شود. این چارچوب متخصصان مدیریت منابع انسانی را قادر می منابع انسانی اعمال می 

  (. 2014،  2باربا آراگون )  های بهبود را شناسایی کنندو نتایج سازمان خود را ارزیابی کنند و از این طریق نقاط قوت و زمینه   فرایندها
های زیست محیطی و توسعه پایدار )اقتصاد سبز(  از طرفی ویژگی متمایز اقتصاد معاصر تغییرات سریع آن است که شامل نگرانی 

ها و نوآوری )کارآفرینی( است. موفقیت در چنین اقتصادی به توانایی یک ملت برای انطباق با این تحولات  در کنار تغییر ایده 
های در حال تحول، یک مفهوم برجسته در مدیریت منابع انسانی،  (. در پاسخ به این خواسته 1397متکی است )یعقوبی و همکاران،  

های  مدیریت منابع انسانی سبز است. مدیریت منابع انسانی سبز یک رشته در حال تکامل در حوزه مدیریت است که بر ادغام شیوه 
تقویت  برای  انسانی سازمان  منابع  با بخش  با محیط زیست  رنویک   سازگار  دارد.  تأکید  بلندمدت  پایدار   (، مفهوم2012)  3رشد 

های زیست  کند که به کاهش آسیب مدیریت منابع انسانی تعریف می   ی هاه ینظرها و  فعالیت   عنوانبهسبز را    انسانی  منابع  مدیریت 
از جمله استخدام، آموزش، جبران خسارت،    فرایندکند. همچنین حفظ اهداف سبز در سراسر  محیطی کمک می  انسانی،  منابع 

ها، اقدامات و ابتکاراتی است که کند. اساساً مدیریت منابع انسانی سبز شامل سیاستتوسعه کارکنان و پیشرفت را تضمین می 
   شود. توسط نیروی کار سازمان به نفع جامعه، محیط زیست و خود سازمان انجام می 

ها  ها، مهارت مدیریت منابع انسانی سبز آموزش و ایجاد انگیزه در کارکنان برای ارتقای توانایی   راهبُردهای هدف اصلی     
،  4کند )چان و همکاران ها و دانش را برای پیشبرد اهداف سازمانی تقویت می و دانش سبز است. این امر استفاده از این مهارت 

شود، به تدریج در فرهنگ سازمان نفوذ  (. این ابتکارات آموزشی و تشویقی که توسط مدیران ارشد درون سازمان هدایت می 2012
توان به کاهش مصرف انرژی، کاهش آلودگی، استفاده بهینه از منابع طبیعی و غیره اشاره کرد  ها می کند. از نتایج این تلاش می

ها کمک  ها به بهبود عملکرد مالی و مدیریتی سازمان ( این نتایج مثبت به نوبه خود با کاهش هزینه 1401)سپهوند و همکاران،  
 (.  2020، 5کند )بنوین و بونومو می

ای است که یک سازمان  شیوه   دهندهنشان اساسی در مدیریت است که    یک مفهومدر این میان، عملکرد سازمانی     
تبیین کیفیت    فرایند   عنوانبه ذاتی با عملکرد آن مرتبط است. عملکرد    به طوردهد. موفقیت هر سازمانی  عملیات خود را انجام می 

وری.  توان به دو بخش تقسیم کرد: اثربخشی و بهره شود. این مفهوم را می اقدامات گذشته تعریف می   بادررابطهاثربخشی و کارایی  
دهد که سازمان چگونه از منابع موجود  وری نشان می بهره  کهی درحال   دارد، اثربخشی به میزان دستیابی به اهداف سازمانی اشاره  

های رقابتی پایدار از طریق  ها با ایجاد مزیتسازمان   ،وکارکسبکند. در محیط رقابتی  در تولید محصولات و خدمات استفاده می 
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های متعددی برای ارزیابی و بهبود  کنند تا رشد کنند. مدل تلاش می   اعمال شده،افزایش عملکرد سازمانی و انطباق با تغییرات  
 (. 2014و همکاران،  1النیهوی شود )ها، چندین بینش کلیدی پدیدار می عملکرد سازمانی معرفی شده است. با بررسی این مدل 

به طور چشمگیری    یانهیزم های  تحقیقات نشان داده است که تفاوت   در زمینه تحقق اهداف مدیریت منابع انسانی سبز،    
  نیروی غالب،  عنوان بههستند که    آفرین رهبران تحول   هانه یزماثرگذار است که یکی از این    بر کارآیی مدیریت منابع انسانی سبز

کنند و آنها به مسیری سوق  و آنها کسانی هستند که کارکنان خود را تشویق می   ( 2025و همکاران،    2)مو   نقشی محوری دارند 
دهند که در راستای دستیابی به اهداف سازمان قدم بردارند. اما همگام با مطرح شدن مفاهیم مدیریت منابع انسانی سبز، مفهوم  می

آفرین سبز به رویکرد  (. رهبری تحول 2013،  3ها مطرح شد )چن و همکاران آفرین سبز نیز در ادبیات مدیریت سازمان رهبری تحول 
و آنها را برای اجرای وظایف فراتر از انتظارات ترغیب    زد یانگیبرمرهبری اشاره دارد که پیروان را برای پیگیری اهداف محیطی  

دیگر  عبارت (. به2016، 4کند )میتال و داهار کند و در نتیجه به بهبود عملکرد زیست محیطی و پرورش نوآوری سبز کمک می می
های پنهان  عنوان دارایی آفرینی سبز با استفاده از تشویق ذهنی زیر دستان و تشجیع افکار خلاقانه منابع انسانی به رهبری تحول 

آورند که احساس کارکنان را در خصوص تعهد و مسئولیت نسبت به پایداری  سازمان، محیط اثربخش و سازگاری را به وجود می 
های پایدار  بنیان تحریک نمایند. شایستگی های جدید سبز و دانش زیست به چالش کشیده و آنها را برای جستجوی نگرش محیط 

کند تا با  آفرینی سبز به سازمان در قالب یک بعد کلان کمک می عنوان یک عامل انگیزشی در رهبری تحول منابع انسانی به
انتظارات و خواسته  برآورد  و  منتفعان همچون سازمان تصویرسازی  اجتماعی  و  های  غیرانتفاعی  ها  نظارتی، مؤسسات  نهادهای 

  وکارها کسب در واقع  (.  1398محیطی و غیره، رضایت اجتماعی از عملکردهای سازمانی توسعه یابد )فرهاد نژاد و همکاران،  زیست
های نوآورانه، اثرات نامطلوب زیست محیطی و اجتماعی خود را  توانند با اجرای مدیریت منابع انسانی سبز، رهبری سبز و رویه می

 (.2024و همکاران،  5یانگ )  و در نهایت به پایداری عملکرد سازمانی خود کمک کنند کاهش دهند 
رود این رفتار بتواند بر مدیریت منابع انسانی سبز، نوآوری سبز و در نهایت نیز بر عملکرد سازمان  انتظار می   ن،یبنابرا

( نشان دادند مدیریت منابع انسانی سبز رابطه  1401های مانند تحقیق اکبری و همکاران )برخی تحقیق   ج ینتا  رایباشد؛ ز تأثیرگذار  
با رهبری تحول  بیان گردید مسأله اصلی تحقیق حاضر بررسی  معناداری  لذا طبق آنچه  اقدامات    تأثیر آفرین سبز داشته است. 

آفرین سبز است. در این زمینه، مدیران  مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی نوآوری سبز و رهبری تحول 
رود مدیران  ای دیدگاه خود را مطرح کنند و انتظار می توانند در خصوص چنین مسأله ها هر کدام از یک منظر می و کارکنان سازمان 

یا بدون در نظر گرفتن نقش میانجی نوآوری  ها تأثیر مثبت اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد سازمانی را با  سازمان 
آفرین سبز تأیید نمایند اما مسأله اینجاست که آیا کارکنان سازمان نیز چنین اعتقادی دارند یا خیر.  مدیریت سبز و رهبری تحول 

  6بوحق و اوکسکول   یهاپژوهش نتایج  گردد.  منابع انسانی سبز یک مفهوم نسبتاً جدید در عراق است که به اواخر قرن بیستم باز می 
( نشان داده است که عراق جزو پنج کشور آسیب پذیر جهان از نظر در معرض دمای شدید قرار گرفتن  2022) 7( و سلمان 2021)

  طرفداران   ظهور  و  یکسو  از  جهانی  زیست  محیط   وضعیت  وخامت  اخیر،   سالهای   درشود.  و عدم دسترسی به آب و غذا محسوب می 
  ایجاد   و  محیطی   زیست   مدیریت  مفاهیم  تغییر   خواستار  که   است  شده  قدرتمند  نیروی  یک  ایجاد  باعث  دیگر   سوی   از  زیست   محیط

 در  یجهان یآگاه شی افزا با همزمان ویژهبه  ریاخ دهه دو در توجه نیا است،  شده در استانداری بصره   سبز مدیریت سیستم  یک

 بصره استان .است گرفته شکل یجد طور به ست،یز طیمح بر یانسان یهاتیفعال ریو تأث ستی ز طیمح یدار یپا  تیاهم مورد

 یاقتصاد توسعه  و ی عموم سلامت است که روبرو نی زم بیتخر و آب کمبود ، یآلودگ  مانند یبزرگ یطیمح ستیز یهاچالش  با
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 به منجر که است افتهی شیافزا یانرژ یبرا تقاضا ،ی اقتصاد  یهات یفعال و تیجمع رشد از سوی دیگر با.  کندی م دی تهد را

 رات ییتغ اثرات گر،ید مناطق از ی اریبس مانند بصره استان است. شده  ی طیمح ستیز مشکلات دیتشد و کربن انتشار شیافزا

های پیشگام، مانند شرکت  سازمان .  کندی م تجربه را یخشکسال و غبار و گرد یهاطوفان  شیافزا ش دما،یافزا مانند ییهوا و آب
وری آب و  های سبز از جمله استفاده از منابع انرژی تجدیدپذیر، بهبود بهره نفت جنوب، بانک رافدین و دانشگاه موصل، طرح 

ها و منابع مالی همچنان وجود دارد. از آنجایی  هایی از جمله کمبود آگاهی، مهارت ، چالش حالبااین اند.  کاهش ضایعات را اجرا کرده 
معیار سنجش عملکرد خود در سازمان بر اساس انتظار مدیران باشند و از سوی دیگر    نیترمهمتوانند  که کارکنان سازمان می 

  ، توانند اقدامات مدیران سازمان و تأثیر آن بر عملکرد خود و در نهایت تأثیر آنها بر عملکرد سازمان را ادراک و تجربه نمایند می
باشند.  لذا می  این موضوع  برای بررسی  داریم به سنجش    اساسبراینتوانند منبع مهمی  اقدامات    تأثیردر تحقیق حاضر قصد 

آفرین سبز از دیدگاه کارکنان استانداری  مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی نوآوری سبز و رهبری تحول 
دگاه کارکنان استانداری  بصره بپردازیم تا پاسخ سؤالات فوق مشخص شود. لذا پرسش اصلی تحقیق عبارتست از اینکه آیا از دی 

آفرین سبز  تواند بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی نوآوری سبز و رهبری تحول بصره، اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز می 
 تأثیرگذار باشد. 

و    آفرین سبز، نوآوری سبزرهبری تحول   ، مدیریت منابع انسانی سبز  هایبه غنای ادبیات موجود در زمینه   پژوهشین  ا
ارشد   ان، مدیرسازمانکه برای دستیابی به عملکرد مطلوب  خواهد داداین مطالعه نشان  در واقع کند.  عملکرد سازمانی کمک می 

  ازیموردنهای داخلی پایدار  ، شایستگی حالدرعین د و  نرا بپذیر  سبز  آفرین باید رویکردهای مدیریت منابع انسانی سبز و رهبری تحول 
کن  تقویت  را  سبز  نوآوری  بهره   دنبرای  با  ازتا  انسانی   محورمنبع  دیدگاه   گیری  نقش  منابع  ساختن  روشن  رهبری  برای  های 

افزایش ظرفیت کسبتحول  در  انسانی سبز  منابع  مدیریت  و  بهبود  آفرین سبز  و  نوآوری سبز  به حداکثر رساندن  برای  وکارها 

    کنند.استفاده سازمان عملکرد کلی 

 
 مبانی مدیریت منابع انسانی سبز

یک رویکرد مدیریتی فراگیر است که بر توسعه یک ایدئولوژی حمایتی متمرکز است. هدف این ایدئولوژی   مدیریت سبز
های سازمانی مانند تولید، بازاریابی مالی و مدیریت منابع انسانی  کردن اثرات زیست محیطی ناشی از فعالیت   کنشه یرکاهش یا  

( در این زمینه، مدیریت منابع انسانی سبز از اهمیت بالایی در مدیریت سبز برخوردار است، زیرا  2017و همکاران،    1است )دومونت
های آگاهانه محیطی برای بهبود شرایط اقتصادی، اجتماعی و محیطی و در نهایت دستیابی به  هدف اصلی آن استفاده از روش 

ها است. در نتیجه منجر به  ( اساساً، مدیریت سبز تجسم عملکرد زیست محیطی سازمان 2009،  2اهداف سبز سازمان است )لی 
های غیرضروری و تغییر الگوی مصرف و ارتقای استفاده بهینه از منابع در  کاهش مصرف آب و انرژی، به حداقل رساندن هزینه 

های مختلفی از جمله سبزسازی عملیاتی، سبزسازی منابع انسانی، حسابداری زیست محیطی  شود. مدیریت سبز جنبهها می سازمان 
 (. 2013)رنویک و همکاران،   گیرددر برمی و مالی و بازاریابی محیطی را  

مدیریت منابع انسانی سبز رویکردی است که هم نیازهای سازمانی و هم رفاه اجتماعی را بدون آسیب رساندن به جامعه  
(  2016) 3در این رابطه جابور  ها در مورد عوامل محیطی و پیامدهای آنها است.این مفهوم شامل آموزش سازمان  کند.برآورده می 

ارائه کرد و آن را  تعریف اصلاح شده  انسانی سبز  از مدیریت منابع  از شیوه   عنوان بهای  با محیط زیست  های  سازگاری سازگار 
مدیریت منابع انسانی مطابق با ابعاد عملی و رقابتی مدیریت منابع انسانی توصیف کرد. مفهوم مدیریت رقابتی منابع انسانی نیز  

 
1Dumont 
2Lee 
3Jabbour  



 

 و همکاران  القطرانی
7 

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

ها در تلاش برای حفظ تعادل بین دستیابی به اهداف خود و کمک به یک در این زمینه مورد توجه قرار گرفته است، زیرا سازمان 
 جامعه پایدار هستند.  

)  1روسکو  انسانی سبز  2019و همکاران  منابع  مدیریت  اقدامات  داشتند که  اظهار  برای    عنوان به(  رویکرد عملی  یک 
بخشد و رشد شرکتی پایدار  محیطی را بهبود می کند و در نتیجه عملکرد زیستها برای پرورش سرمایه انسانی عمل می سازمان 

های مدیریت منابع انسانی که نتایج زیست محیطی مطلوبی را به  فعالیت   عنوانبهکند. مدیریت منابع انسانی سبز  را تقویت می 
های کارکنان سبز، تشویق  بندی کرد: پرورش شایستگی توان در سه تعهد اصلی طبقه شود. این مفهوم را می همراه دارد، تعریف می 

های دوستدار محیط  های سبز کارکنان شامل ترکیب ذهنیت های سبز. توسعه قابلیتکارکنان آگاه به محیط زیست، و ارائه فرصت 
آموزش و توسعه رهبری است. پس از استخدام، کارکنان  های منابع انسانی مانند استخدام، انتخاب،  زیست در شرکت از طریق شیوه 

مانند. محققان  دهند، با انگیزه باقی می های تشویقی که بهبودهای محیطی را در اولویت قرار می از طریق ارزیابی عملکرد و سیستم
سازی سازمانی بر عملکرد محیطی  دریافتند که اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز از طریق اقداماتی مانند کاهش ضایعات و بهینه 

تواند رفتار سبز کارکنان را بهبود بخشد و منجر به  گذارد. در اصل، اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز می شرکت تأثیر مثبت می 
 بهبود داوطلبانه در عملکرد شرکت شود.   

توسط کارکنان در حین انجام وظایف   محیط زیست  دارطرف ( استدلال کردند که رفتار  2023و همکاران )  2احمد   همچنین
شود و با گذشت زمان، نمایش چنین رفتاری توسط کارکنان هنگام تعامل در سازمان برای مقابله با  معمول خود نشان داده می 

یابد. در سازمان اقدامات  سبز توسعه می   سازمانیفرهنگ شود و  یک عادت ظاهر می  عنوانبه مسائل پایداری محیطی به طور جمعی  
آفرین  مدیریت منابع انسانی سبز )آموزش و مشارکت سبز، استخدام سبز، مدیریت عملکرد سبز، جبران خسارت سبز و رهبری تحول 

کند که در آن نیروی کار سازمان  کند و به محیط کار سبز کمک می سبز( رفتار دوستدار محیط زیست را در کارکنان ترویج می 
های سبز کارکنان در  ه دارند. ارزش پیوند مثبتی با رهبر خود دارد و کارکنان برای دستیابی به اهداف سبز و پایدار سازمان انگیز

 کند. عناصر اصلی در ایجاد مدیریت منابع انسانی سبز عمل می  عنوان به یک سازمان 
 

 
 مدیریت منابع انسانی سبز  -۱شکل 

 2023احمد و همکاران، منبع: 
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 آفرینی سبز رهبری تحول 

سازد تا به سرعت با  ها را قادر می پذیری سازمان کند. انعطاف توانایی رهبر برای اجرای تحولات نقش مهمی ایفا می 
آفرین الهام بخش تغییرات  شرایط رقابتی در حال تحول سازگار شوند و در نتیجه مزیت رقابتی ایجاد یا حفظ کنند. رهبران تحول 

، محیط خارجی که بخش در آن فعالیت  حالبااین کنند.  انداز مشترک برای مدیران و کارکنان ایجاد می سازمانی هستند و یک چشم 
های رهبری که ممکن است بر  گذارد. بر خلاف سایر مدل بر تفسیر مؤثر عملیات اجرایی تأثیر می   توجهی قابل کند، به طور  می

دهد و به طور بالقوه با حفظ  های مؤثر را بر کارایی اولویت می آفرین پاسخها تمرکز کنند، رویکرد رهبری تحول رویارویی با ریسک 
پیش وضعیت موجود مخالفت می  با  است  رویکرد ممکن  این  واکنش کند.  فعالانه،  انطباق  و  به  های چابک بینی  نسبت  را  تری 

ابداع شد، اگرچه با    1973در سال    1آفرین« در ابتدا توسط دانتون تغییرات محیطی خارجی فعال کند. اصطلاح »رهبری تحول 
های رهبری کاریزماتیک که رهبران  های رهبری از دیدگاه ها در نظریهاستفاده از آن در آثار کلاسیک )برنز( شهرت یافت. پیشرفت 

های رهبری کاریزماتیک که هنوز رهبران را منحصر  دانستند، به نظریه ها می های استثنایی و پیروان را وابسته به آن را موجودیت 
نئوکاریزماتیک و    ی هاهینظرکنند، تکامل یافته است. این پیشرفت منجر به  نگرند، اما وابستگی پیروان را تصدیق می به فرد می 

 (. 1400کند )رجب پور، آفرین شد که بر توسعه و توانمندسازی پیروان برای عملکرد مستقل تأکید می رهبری تحول 
آفرین، زیردستان خود را برای اتخاذ  توانند با اتخاذ چهار رویکرد رهبری تحول اند که رهبران می مطالعات قبلی نشان داده 

زیست شرکت را تقویت کنند. در قلمرو نفوذ ایده  پذیری محیط زیست تشویق کنند و در نهایت مسئولیتمحیط  دار طرف رفتارهای 
الگو برای پیروان، تعهد به جهانی پایدار از نظر زیست    عنوان به آفرین متمرکز بر محیط زیست با ایفای نقش  آل، رهبری تحول 

انگیزند و دهد. رهبران با انگیزه الهام بخش، شور و خوش بینی را در میان پیروان خود بر می محیطی )خیر جمعی( را نشان می 
کنند  گذارند، پیروان را وادار می ک فکری را به نمایش میکنند. رهبرانی که محرهای محیطی را تشویق می مشارکت در فعالیت 

های سازمانی خود را به چالش بکشند.  های جدید بازنگری کنند و مفروضات محیطی و شیوهتا مسائل زیست محیطی را از دیدگاه 
های  سازد تا ارزش کنند و آنها را قادر می دهند، ارتباطات قوی برقرار می در نهایت، رهبرانی که پیروان خود را در اولویت قرار می 

محیط زیست دوستدار  اقدامات  بگذارند،  اشتراک  به  را  پیش محیطی  و  کنند،  ارزیابی  را  پیروان  اولویتفرض زیست  و  های  ها 
 (. 2013، 2ببرند )رابرتسون و بارلینگ  سؤال محیطی را زیر زیست

آفرین خاص محیطی به طور جداگانه نشان داده است  آفرین عمومی و رهبری تحول های بر روی رهبری تحولتحقیق 
آفرین عمومی را  ، چندین مطالعه تجربی، رهبری تحول مثالعنوان بهکنند.  که هر دو نوع به پایداری محیطی سازمانی کمک می 

( و همچنین عملکرد زیست محیطی فردی و سازمانی )ناگ و  2012،  3آفرین محیطی )گیلستراب و گیلستراب با رهبری تحول 
آفرین خاص محیط، تأثیر مستقیم و غیرمستقیم بر رفتارهای محیطی  اند. در مقابل، رهبری تحول ( مرتبط کرده 2010  ،4بورک 

انگیزه  از طریق  را  اقدامات  این  دارد و  تقویت می   خودمحور های  کارکنان  اشتیاق محیطی کارکنان  و همکاران،    5کند )گریوز و 
2013 .) 

 
 نوآوری سبز 

  عنوان به های سازمان توصیف شده و دومین  توانایی   عنوانبه شود. نوع اول  های نوآوری سبز به دو نوع تقسیم می فعالیت
شود، نوآوری سبز  (. هنگامی که صحبت از اقدامات سازمانی می 2008،  6شود )لین و هو زیستی سازمان تعریف می اقدامات محیط 
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(. نوآوری  2018و یو،    1شود )سونگ سبز توصیف می   فرایندهای افزاری مرتبط با محصولات یا  افزاری یا نرمنوآوری سخت   عنوانبه
زیست ایجاد  ای است که مزیتی را برای محیط های منحصربفرد یا تغییر یافته ، محصولات و شیوه فرایندهاها،  سبز شامل سیستم 

  فرایندهایمحصولات و    عنوان بهتوان  (. نوآوری سبز را می 2019و همکاران،    2کند )ژی نموده و به پایداری سازمان کمک می 
کند، بیان  زیست کمک می های مدیریتی و سازمانی که به حفظ محیط های فناوری، نوآوری جدید یا اصلاح شده از جمله در حوزه 

محیطی را  ای که اثرات منفی زیست توان به ابتکار خلاقانه (. از طرفی، نوآوری سبز را می 2018،  3نمود )ایلویتسکایا و پریودکو 
و همکاران،    4محیطی را برای سازمان به همراه دارد، تعریف نمود )تانگ زیست   دهد یا با ایجاد ارزش در بازار مزایایکاهش می 

2018 .) 
های مختلف، شامل خط مشی سازمانی و رهبری، ارائه محصولات و خدمات، و همکاری  محققان نوآوری سبز را به جنبه 

های تکنولوژیکی،  (. به گفته تسنگ، نوآوری سبز شامل پیشرفت 2007،  5اند )کمپ و پیرسون بندی کردهکنندگان دسته  تأمینبا  
شود. پرید کادزن دامنه نوآوری سبز را به کل  ، و همچنین نوآوری در سیستم سبز می فرایندها در مدیریت محصول و  نوآوری 
  (. 1395سبز شناسایی کرد )اشرفی و همکاران،  تأمین، بازار و منابع فرایند ها را در محصول، گسترش داد و نوآوری تأمینزنجیره 

های اداری و فناوری. نوآوری فن آوری  کنند: نوآوری بندی می ها را به دو نوع مجزا دسته( نوآوری 2015)  6ماث و نگاین همچنین  
های  های اداری بر تغییرات در رویه نوآوری   کهدرحالی تولید آنها است،    فرایندهایهای جدید در محصولات و  مربوط به پیشرفت 

یا عملیات روزانه تمرکز دارند. این محققان استدلال می  اداری، تفاوت کلی بین  کنند که تمایز بین نوآوری کاری  های فنی و 
تولید    فرایند ، نوآوری فناورانه شامل بهبود در  توجهی قابل کند. به طور  ساختارهای فنی و اجتماعی در یک سازمان را برجسته می 

 (. 1396و پیشرفت در محصولات است )درویشی و ضیایی، 
 

 عملکرد سازمانی

به استاندارد اجرای کار اشاره دارد و عملکرد سازمانی دربرگیرنده نحوه انجام عملیات    طورکلی بهاصطلاح »عملکرد«  
کند: »فرایند تبیین اثربخشی و کارایی اقدامات گذشته«. در  ( تعریف معروفی ارائه می2002و همکاران )  7یک سازمان است. نیلی 

( کارایی، که چگونگی استفاده سازمان از منابع را در حین تولید خدمات یا  1این زمینه، عملکرد از دو جزء تشکیل شده است:  
با تمرکز بر رابطه بین ترکیب واقعی و مطلوب ورودی  اثربخشی توصیف  2های خاص، و  ها برای تولید خروجی محصولات،   )

کند. پایداری و تداوم عملیات یک سازمان به شدت به عملکرد آن وابسته  گیری می کند. میزان تحقق اهداف سازمانی را اندازه می
های انسانی  ترین اجزای کار و فعالیتهای مختلف حیاتی است. در نتیجه، مهم است. در هر محیط کاری، نقش نیروی کار در جنبه 

کنند.  بینی می ها، اقدامات آینده را پیش کنند و بر اساس این تصمیمها را اجرا می گیرند، آن شامل کسانی است که تصمیم می
های کاری به وجود  ها و محیط شواهد تجربی حاکی از آن است که وقتی عملکرد سازمانی پایین است، مسائل متعددی در سازمان 

های شغلی خود را بدون تغییر مسیر شغلی خود بیان کنند.   کند تا اولویت هایی را برای افراد فراهم می ، حتی گاهی فرصت آیندمی
است.    بررسیقابل ها بر اساس اهداف و مقاصد مورد نظر، از دو منظر متمایز  عملکرد سازمانی، معیاری حیاتی برای ارزیابی فعالیت 

گیرد.  گیرد و ثانیاً کارایی فعالیت مورد ارزیابی قرار می ابتدا اثربخشی و هدفمندی فعالیت در دستیابی به هدف مورد ارزیابی قرار می 
 توان به دو جزء تقسیم کرد.  (، عملکرد سازمانی را می 1398در نتیجه، طبق پیشنهاد رحیم نیا و همکاران )
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اجرایی و تحقق اهداف سازمان    فرایندهایعملکرد سازمانی نقش حیاتی در دستیابی به اهداف سازمان دارد. حاصل     
های  است. در تعریفی دیگر، عملکرد سازمانی به انجام وظایف محول شده به منابع انسانی توسط سازمان اشاره دارد. این جنبه 

، سرعت، قابلیت اطمینان و کیفیت مربوط  یری پذانعطاف گیرد که به عواملی مانند هزینه،  مختلف رقابت و برتری تولید را در بر می 
های  های مرتبط با موفقیت و فعالیتیک مفهوم چتری توصیف کرد که تمام جنبه   عنوان به توان  شود. عملکرد سازمانی را می می

ماهیت چندوجهی عملکرد سازمانی، تمایز بین دو شاخص عملکرد سازمانی ضروری است:    بهباتوجهدهد.  سازمان را پوشش می 
از عملکرد    ترجامع عملکرد مالی    کهدرحالی وری و کیفیت( و عملکرد مالی )مانند بازگشت سرمایه(. عملکرد عملیاتی )شامل بهره 

 (. 2021و همکاران،  1نیز قرار دارد )کوسی  گرمداخله عملیاتی بالقوه است، در معرض عوامل 
 

 عملکرد سازمان براقدامات مدیریت منابع انسانی سبز  تأثیر

در نظر گرفته   فرایند مدیریت منابع انسانی باید در کل  فرایندهای محیطی درک روزافزونی وجود دارد که تأثیرات زیست
کند و در نتیجه به محیطی کمک می سازی و حفظ یک سیستم مدیریت زیست شود، زیرا اقدامات مدیریت منابع انسانی به پیاده 

کند که کند. در واقع، اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز تضمین می ها برای دستیابی به عملکرد محیطی بالاتر کمک می سازمان 
شوند. اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز به دلایل مختلفی از  گسترش یافته و دوستدار محیط زیست می   مؤثر ها به طور  شرکت

شرکت ضروری است. ادبیات مدیریت منابع    جمله مزایای زیست محیطی، حفظ کارکنان و افزایش جذابیت شرکت برای مدیریت
ای از اقدامات مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شرکت تأکید داشت.  انسانی گذشته بر اثرات اقدامات فردی در مقابل مجموعه 

 ( انسانی سبز که  2013رنویک و همکاران  منابع  اقدامات مدیریت  پیشنهاد کردند که  کنند حتی  هماهنگ عمل می   صورتبه ( 
، ادبیات اخیر در مورد اقدامات مدیریت منابع انسانی  اساسبراین توانند تأثیر بیشتری بر عملکرد سازمانی و محیط داشته باشند.  می

و   سبز اساساً بر چگونگی تأثیر عملکردهای اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد بسته متمرکز شده است. سیامبالاپیتیا
های کارکنان مانند انگیزه و شایستگی را افزایش دهد،  ( پیشنهاد کردند که اگر اقدامات سبز در محیط کار ویژگی 2018همکاران )

را هنگام استخدام کارگران در نظر   یابد. کارفرمایانی که مسئولیت زیست محیطی  بهبود  نتیجه  در  عملکرد مالی ممکن است 
کنند که به آگاهی زیست محیطی  دهند، داوطلبانی را جذب می دهند که به محیط زیست اهمیت می گیرند، یا حداقل نشان می می

 (. 2021و همکاران،   2شوند )جمیل می شرکت کشیده 
تواند منجر به افزایش  ها مفید باشد، زیرا می تواند برای شرکت های محیطی نیز می توسعه و تشویق علایق و فعالیت    

ها، هدف  سازمان   سبزشدنوری بهتر و در کل بهبود عملکرد شود. همچنین استدلال شده است که با  مهارت و انگیزه، حفظ و بهره 
رضایت کارکنان را    حالدرعین شود و  ها می پایدارتر است که منجر به افزایش کارایی و کاهش هزینه   سازمانی فرهنگ آنها ایجاد  
شود. علاوه بر رضایت بیشتر کارکنان، بهبود  های کمتر می بخشد. ترویج فرهنگ سبزتر منجر به بهبود فروش و هزینه بهبود می 
کنند به طرق مختلف سود  زیست محیطی رسیدگی می   هایی که به مسائل، و افزایش حفظ کارکنان، شرکتنفعانی ذ روابط با  

و حفظ  می برای جذب  بهتر  توانایی  و  کار  نیروی  میان  در  اجتماعی  احساس مسئولیت  بهبود  مزایای ذکر شده،  از دیگر  برند. 
کنند احتمالاً به طرق مختلفی از جمله رضایت مشتری،  گذاری می هایی که در مسئولیت اجتماعی سرمایه استعدادها است. شرکت

و همکاران،    3برند )کیمکند، سود می برتری در جذب کارکنان و نوآوری، چیزی که مستقیماً به عملکرد اجتماعی آنها کمک می 
ها و  اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز توسط یک شرکت اجرا  ( هنگامی که سیاست2020)  4(. به گفته موسا و عثمان 2019
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و رفاه    طورکلی به گیرد. از طریق این پذیرش، عملکرد شرکت  قرار می   ریتأثتحت شود، سلامت و رفاه کارکنان به طور مثبت  می
 زیر تعریف شده است:  صورت به فرضیه نخست تحقیق  نی؛ بنابرا (2022، 1کارکنان بهبود یافت )عواد و همکاران 

 معنادار وجود دارد.   تأثیر عملکرد سازمان   براقدامات مدیریت منابع انسانی سبز فرضیه اول: 
 

 نوآوری سبز  براقدامات مدیریت منابع انسانی سبز  تأثیر

شود که دارای توان بالقوه برای به حداقل رساندن پیامدهای زیست محیطی در  نوآوری تعریف می   عنوانبه نوآوری سبز  
اند که مدیریت  های قبلی نشان داده عین رسیدن به اهداف زیست محیطی شرکت و ایجاد مزایای زیست محیطی است. تحقیق 

های کارکنان خود را بهبود بخشند و از این رو نوآوری در  ها و قابلیتها کمک کند دانش، مهارت تواند به سازمان منابع انسانی می 
توان استدلال کرد که مدیریت منابع انسانی سبز به طور مثبت بر نوآوری سبز  ، می اساسبراین را ارتقا دهند.    فرایندمحصول و  

زیرا به کارگیری کارکنان   دهدگذارد. برای شروع، استخدام سبز اثربخشی مدیریت زیست محیطی شرکت را افزایش میتأثیر می 
 (. 2020و همکاران،   2شود )سونگاز محیط زیست منجر به مشارکت آنها در تمرینات سازگار با محیط زیست می  ترآگاه 

از استعداد و آگاهی زیست محیطی می      با درجه بالایی  توانند اهداف منحصر به فرد و مفیدتری را برای  کارکنان 
ها باید کارکنان متعهد به مسئولیت  ، سازمان نی ؛ بنابرامدیریت زیست محیطی ایجاد کنند و نوآوری سبز شرکت را افزایش دهند

این، رویه  انتخاب کنند. علاوه بر  های آموزشی و مشارکت داخلی شرکت  زیست محیطی را برای تقویت و حفظ نوآوری سبز 
های لازم برای تقویت نوآوری خود را به دست آورند. به طور خاص، زمانی که تواند به کارکنان اجازه دهد اطلاعات و قابلیت می

رای نوآوری سبز، از جمله نوآوری محصول  های جدید بتواند توسعه ایدهیک سازمان به آموزش و مشارکت سبز وابسته است، می 
توانند اختلافات زیست محیطی  بینند، درخشان و با استعداد هستند، بهتر می را تحریک کند. کارمندانی که آموزش سبز می   فرایندیا  

کنند. علاوه بر این، مشارکت  کنند، شرکت میهای مرتبطی که نوآوری سبز را توصیه می را تشخیص دهند و احتمالاً در فعالیت 
های سبز خود بهره ببرند  تواند رفتار سبز کارکنان را تقویت کند و به کارکنان سازمانی فرصتی دهد تا از دانش و توانایی سبز می 

 (. 2020و از نوآوری سبز حمایت کنند )سونگ و همکاران،  
توانند به کارفرمایان در همسوسازی رفتار کارکنان با  ها می های مدیریت عملکرد سبز و مشوق علاوه بر این، سیاست   

های زیست محیطی  نوآوری سبز جزء مدیریت محیطی است که دقیقاً به نگرانی   کهدرحالی اهداف محیطی شرکت کمک کنند.  
پردازد، مدیریت عملکرد سبز یک تکنیک عالی برای افزایش مشارکت محیطی کارکنان و در نتیجه آمادگی آنها برای تعهد به  می

سبز    فرایندهای های نوآورانه برای کالاها و  های محیطی و ایده نوآوری دوستدار محیط زیست است. علاوه بر این، تقویت تلاش
، مدیران ارشد باید کارکنان را به نوآوری در  تواند فرهنگ نوآورانه را در زیر دیوارهای سازمانی تقویت کند. در هر سازمانیمی

سبز بدون ترس از شکست ترغیب کنند. در نهایت، مطالعات قبلی مدیریت منابع انسانی نشان    فرایندهای توسعه محصولات و  
داشته باشند، به این معنی    فرایندتوانند تأثیر مثبتی بر محصول و همچنین بر نوآوری  دهد که اقدامات مدیریت منابع انسانی می می

های فردی به تنهایی داشته باشد.  تواند تأثیر بیشتری بر نوآوری نسبت به استفاده از شیوه که ترکیب اقدامات منابع انسانی می 
های  تواند به کارکنان کمک کند تا توانایی، انگیزه و فرصت منطقی که مطرح شد، اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز می   بهباتوجه 

  ن ی؛ بنابرا(2022و همکاران،    3های محصول سبز و همچنین نوآوری سبز را افزایش دهند )فانگخود را توسعه دهند، منابع و قابلیت
 :  شودی م زیر تعریف  صورت به فرضیه دوم تحقیق 

 معنادار وجود دارد.  تأثیرنوآوری سبز  براقدامات مدیریت منابع انسانی سبز فرضیه دوم: 
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 آفرین سبز رهبری تحول براقدامات مدیریت منابع انسانی سبز  تأثیر

زیست را  کند و رفتار سازگار با محیط اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز آگاهی محیطی را در بین کارکنان تحریک می 
امروزی و افزایش رقابت، مجبور    وکار کسبها به دلیل فضای  کند. در زمینه مدیریت منابع انسانی، سازمان در محیط کار تقویت می 

محیط زیست    دار طرف اند. به طوری که، استخدام سبز به شدت بر انتخاب داوطلبان شغلی که رفتار  جدید شده   فرایندهای به اتخاذ  
کند. هدف اصلی این رویکرد همسویی با هدف سازمانی پایداری محیطی از طریق ایجاد ارتباط بین  دهند، تأکید می نشان می 

گذارند. اجزای جایگزین در مدیریت  را به اشتراک می های مرتبط با حفاظت از محیط زیست  کارکنان و کارفرمایان است که ارزش 
انسانی سبز، از جمله جنبه پاداشمنابع  توجهی عملکرد محیطی  ها و مشارکت کارکنان، به طور قابل هایی مانند پرداخت سبز، 

 : شودی م زیر مطرح  صورتبه فرضیه سوم تحقیق  نی ؛ بنابرا(2023، 1دهند )یونیس و حسین سازمانی را افزایش می 
 معنادار وجود دارد.  تأثیرآفرین سبز رهبری تحول  بر اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز فرضیه سوم: 

 
 نوآوری سبز  بر عملکرد سازمان تأثیر

  ست یز   طی مح  یبرا  یکند که به سخت  یها را قادر به ارائه محصولات سازمان کنندگان ممکن است    تأمیننظارت و آموزش  
  ی هاوه ی، که از شنوآوری سبز   تمرکز بر   با  (.2021و همکاران،    2)سرفراز   هند دمی   شی خود را افزاعملکرد    نیمضر هستند، بنابرا 

 مورداستفاده و تعداد منابع    ابندیدست    ییاز کارا   یتوانند به سطوح بالاترها می کند، شرکتاستفاده می   ستیز   طی سازگار با مح  د یتول
  ی حکه طرا  ند(، مشخص کرد2014و همکاران )  3، چن مثالعنوان به کل را کاهش دهند.    یهانهیهز  تیرا کاهش دهند و در نها

شرکت با کاهش  عملکرد  بر    توجهیقابل   ری شود که تأثمی   نهیدر هز  جوییصرفه، منجر به  نوآوری سبز  ای از، جنبه ی طیمح  ستیز
  ی عامل مهم   عنوانبه   یطیمح  ستیز   یح ( از اقدامات طرا2021و همکاران )  انگ ی  ن، یمواد دارد. همچن   یی کارا  شی و افزا  عاتیضا

  ی هانه یعمده که بر هز   ت یمز  کی   عنوانبه در خارج از کشور و    حصولاتاحتمال فروش م  ش یافزا   قی ها از طرنه یدر کاهش هز
کار   طی از مح بیبه ترت ی و جوامع محل ان ی سبز، کارفرما ی هاوهیاست که با اتخاذ ش  نیبر ا  اعتقاد است، اشاره کرد. شتریمربوطه ب
  ست یز طی سازگار با مح  ی دیتول   ات یاست که عمل  شدهداده نشان (  2021)  و همکاران   ل، ی جم  . شوندبرخوردار می   یترسالم و جامعه  

  (،2021و همکاران )  4فرزا   تأکید نکته مورد    ن ی است. ا  دی کل مف  کی   عنوانبهکارکنان و جامعه    یاع ابعاد اجتم  یکمتر برا  یو آلودگ 
بازار و حفاظت از    تیشفاف  ،یمانند حفاظت از مشتر  یاز اهداف اجتماع   یتوانند به تعداد ها می کند شرکتمی   شنهاد یکه پ  است
  کنند، به خود ادغام می   ی تجار  ات یها آن را در عملکه سازمان   ی تواند زماننوآوری سبز می   ، نی ؛ بنابراابند یدست    ست یز  ط یمح

 . کمک کندعملکرد پایدار سازمان 
 . معنادار وجود دارد  تأثیر عملکرد سازمان  برنوآوری سبز فرضیه چهارم: 

 
 بر عملکرد سازمان  آفرین سبزتحول  یرهبر تأثیر

آفرین که  تحول   ی کنند. بعد رهبرمی   ت یاز تعهد، اعتماد و عملکرد را در شرکت هدا  یشتریآفرین سطوح برهبران تحول 
در    ی نقش مهم   ی گذارد. سبک تحول سبز رهبرمی   ری کارکنان و عملکرد شرکت تأث  یی بر کارا   تشده اس   گرفتهالهام   یاز نظر فکر 

  ست یز  طیمنجر به عملکرد سازگار با مح  ت یخود دارد که در نها  یطیمحستی ز  یراهبُردها و    هادگاهی کمک به شرکت در ارائه د
رفاه    ن ی مختلف از جمله تعهد و اعتماد کارگر و همچن  ی هاوه یبه ش  ی سازمان  رد آفرین سبز بر عملکتحول   ی . رهبرشودی ها م شرکت

 
1 Younis & Hussain 
2 Sarfraz 
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پژوهش کوپ و همکاران   جیگذارد. نتامی   ری تأث  (2021،  2)کوپ  مثبت   یک یاکولوژ  جیو نتا  ( 2016و همکاران )   1جبور شرکت    یمال
  ر یها به طرق مختلف تأث بر عملکرد سبز سازمان   توجهی قابل به طور    ی ط یمح  ستی آفرین زنشان داد که رهبران تحول   ( 2021)

  ق یو تشو  دنی الهام بخش  زه،یانگ  جادیدر ا  ی، رهبران نقش مهم دیدگاه مبتنی بر منابع   هینظر  ینظر   یمبان  بهباتوجه گذارند.  می
دهد. رهبران    شی کارآمد افزا  یها ها را به روش وری شرکتو بهره  جی تواند نتامی   ی کارکنان دارند. که نقش رهبر  یهاشرکت
فرضیه چهارم    اساسبراین   .( 2023و همکاران،    3)پرز   شرکت دارند  کی  یک یدر بهبود عملکرد اکولوژ  یدی آفرین سبز نقش کلتحول 

 است:  بررسی قابل زیر   صورتبهتحقیق 
 معنادار وجود دارد.   تأثیرعملکرد سازمان   برآفرین سبز رهبری تحول   فرضیه پنجم:

 
 سبز   آفرین تحول و رهبری    نقش میانجی نوآوری سبز   به باتوجه تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد سازمان  

تواند بر عملکرد سازمانی از طریق تبدیل کارکنان به منابع فوق العاده، مهم و منحصر  اقدامات مدیریت منابع انسانی می 
توان از اهداف شرکت بهتر پشتیبانی  کند، می به فرد تأثیر بگذارد. هنگامی که از چنین منبعی برای توسعه تجارت خود استفاده می 

شود. علاوه بر  کنند که استعداد در نوآوری برای دستیابی به اهداف سازمان استفاده می ( استدلال می 3202و همکاران )  4کرد. پرز 
توانند به سازمان کمک کنند تا عملکرد بهتری داشته باشد که منجر به  کنند نیز می این، کارکنانی که در زمینه نوآوری کار می 

تواند مزیت رقابتی ایجاد کند. اجماع  تعامل منابع مختلف نیز می   ی سازوکارها (.  2023شود )پرز و همکاران،  مزیت رقابتی پایدار می 
  5شود )فنگ کلی در ادبیات وجود دارد که اجرای مؤثر نوآوری سبز تا حد زیادی توسط اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز تعیین می 

 (.  2021و همکاران،  
بنابراین، فقدان اقدامات مدیریت منابع انسانی ممکن است منجر به ناتوانی در مشارکت کارکنان آگاه از محیط زیست     

متعارف ممکن است به ناتوانی در اجرای نوآوری سبز کمک کند. این مطالعه با بررسی تأثیر بر عملکرد،    سازمانی فرهنگ شود و  
ها و استانداردهای زیست  دهد. اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز علاوه بر انتشار ایدئولوژی این مطالعات تجربی را گسترش می 

ها و استانداردهای زیست  ها و تعهد لازم برای اجرای ایدئولوژی محیطی، پشتیبانی فنی را در جذب و استخدام افرادی با مهارت 
کنند  ( در مطالعه خود ادعا می 2016میلار و همکاران )-هادوک  دهد. نوآورانه ارائه می   وکارکسبمحیطی در چارچوب یک مدل  

کند. دیدگاه مبتنی بر  گری می که نوآوری سبز رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز و عملکرد را تا حد زیادی میانجی 
از رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی    یترسامانمند منابع با توضیح ارتباط بین اقدامات سبز و نتایج عملکرد سازمانی، بررسی  

   (.2022کند )عواد و همکاران،سبز و نوآوری سبز و نتایج عملکرد سازمانی را تسهیل می 
و    ینیبش ی بر درک، پ  یمنابع شرکت هستند. رهبر   نیتربزرگ   ی انسان  هیدر هر سازمان و سرما  یمسائل رهبرهمچنین  

مدیریت   ،کهدرحالی در جهت اهداف مشترک تمرکز دارد،    گریکدیافراد بر    ری تأث  یاز چگونگ   ی فردنی و ب  ی شخص   ی هایی ا یکنترل پو
و    یرهبر  ،نی ؛ بنابرابگذارد  ر یمنظم تأث  یاوه ی تا بر کارکنان به ش  کندی سازمان مراقبت م   فرایندهایو    هاستم یاز سمنابع انسانی  

(.  2018و همکاران،    6ی هستند )لرو  لیمتفاوت دخ  ی هادگاه ی افراد در محل کار اما از د  ت یریبا هم در مد  ینمنابع انسا  ت یریمد
و عملکرد    زهیانگ  تیبا هدف تقو   یمنابع انسان   تیری مد  ی هاوهیش  یرهبران در اعتبار سنج   ی محور  ی انجیموجود بر نقش م  اتیادب

(.  2019  ،7ی و کل   ک یدارد )زورا  یسازمان   ینوآور  ت یدر هدا  توجهی قابل   ت یاهم  ، ویژهبه  ، آفرینتحول   یکند. رهبر می   تأکید کارکنان  

 
1 Jabbour 
2 Çop 
3 Perez 

4 Perez 
5 Fang 
6 Leroy 
7 Zuraik, and Kelly 
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  ی هات یها و قابلی ستگ یشا  رایکند، زمی   تیحما   یآفرین بر نوآورتحول   یرهبر  ر ی( از تأث2012و همکاران )  1مورالس   ا یگارسپژوهش  
آفرین متعهد  دهد. رهبران تحول به اهداف مشترک پرورش می   یابی دست  ی برا  یگیری جمع م یتصم  فرایند  کی قی را از طر یدیکل

آن هستند    ی اعضا  نی سازمان در ب  ت یو شناخت هدف و مأمور  ی آگاه  ش یافزا  ی برا  ی مستمر و استفاده از خرد جمع   یر یادگیبه  
را در سازمان پرورش    ی خود، نوآور  ی هامیت یفکر  ک یو تحر  دنی رهبران با الهام بخش  ن ی(. ا2012مورالس و همکاران،   ا ی)گارس

به کارکنان در   کرد یرو ن ی (. ا2003، 2و کلر  نز ی)الک گذارند مثبت می  ر یبازار محصولات و خدمات نوآورانه تأث ت یدهند و بر موفقمی
  ت یریمد   قی تشو  (.2008و همکاران،    3ونگ ی دهد )به اهداف خود استقلال می   ی ابیدست  یو چگونگ   فیانجام وظا   یگیری برام یتصم

آفرین سبز شامل باورها،  تحول   ی کند. رهبر می   تیکارکنان را تقو  یست یز   طی اقدامات آگاهانه مح  ،ی نظارت  تیحما   ویژهبه ارشد،  
  ر ی سبز شرکت تأث  ی منابع انسان  تیر یمد  یهاه یبر رو   توجهیقابلارشد است و به طور    ت یریمد  ی ها و رفتارهاها، ارزش نگرش 

آفرین سبز  تحول   یرا مطرح کرد که رهبر  هیفرض  ن یتوان امی   جه، ی(. در نت2013و همکاران،    کی، رنو مثالعنوان به گذارد )می
از اقدامات مدیریت   ی سبک رهبر ن ی کند. امی   فایها و اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز ااستیبه س   دادن شکل در   یات یح  ی نقش

بعدی    یهاه یفرض   اساسبراین   ؛ لذا کندکارکنان استفاده می   ییعملکرد و کارا  تیری استعداد، مد  تیر یمد  ی منابع انسانی سبز برا
 : شودی م زیر مشخص   صورتبهتحقیق 

نقش میانجی نوآوری سبز تأثیر معنادار    بهباتوجه اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد سازمان  فرضیه ششم:  
 دارد. 

آفرینی سبز  نقش میانجی رهبری تحول   بهباتوجه اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد سازمان  فرضیه هفتم:  
 . تأثیر معنادار دارد

 عرضه داشت:   توان ی م 2در مجموع مدل مفهومی پژوهش را در قالب شکل 
 

 

 مدل مفهومی پژوهش -۲شکل 

 

 

 

 
1 García-Morales 
2 Elkins and Keller 
3 Jung 
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 ها مواد و روش

همبستگی و از لحاظ    -  ی های توصیفتحقیق حاضر از نظر روش کمیّ و از لحاظ هدف کاربردی و نیز از نوع تحقیق 
های مورد بررسی  زیرا هدف آن توصیف کردن شرایط و پدیده   استهای تک مقطعی است. این تحقیق توصیفی  زمانی جزء تحقیق 

که . ازآنجایی استهای همبستگی  گردد از نوع تحقیق هدف تحقیق تحلیل می   بر اساس ی بین متغیرها  اینکه رابطه   بهو باتوجه   است
تحقیق می  این  کاربردی  نتایج  گیرد، یک تحقیق  قرار  مورداستفاده  به طور عملی  از  داده است و  تواند  استفاده  با  تحقیق  های 

  افزارنرمهای تحقیق از روش مدلسازی معادلات ساختاری با  داده  وتحلیلتجزیهشوند. در نهایت جهت  پرسشنامه جمع آوری می 
PLS4   برای برآورد حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده است که در این تحقیق تعداد جامعه آماری مورد   شود. پرداخته می

یک جمعیت واحد در نظر گرفته    عنوان به واحد سازمانی را  24. تمام استواحد سازمانی استان بصره  24نفر شاغل در  1600نظر 
 بهباتوجه واحد سازمانی از یک مولد اعداد تصادفی استفاده شد. سپس    24  شد. برای تولید یک عدد منحصر به فرد برای هر یک از

واحد سازمانی مختلف از روش تصادفی ساده استفاده شده است.    24در اختیار داشتن اسامی و تعداد همه کارکنان استانداری در  
در هر واحد سازمانی منتخب، به طور تصادفی تعداد معینی از افراد )مانند مدیران، سرپرستان و کارکنان( را با استفاده از یک مولد  

کند که هر فرد در جامعه شانس برابری برای انتخاب شدن دارد که یکی از  تضمین می   فرایندرد. این  اعداد تصادفی انتخاب ک
 گرفته شد. نفر از کارکنان استانداری در نظر   310حجم نمونه تحقیق  ؛ لذا گیری تصادفی ساده استهای کلیدی نمونه ویژگی 

قرار گرفت و با سه بعد استخدام    مورداستفادهمتغیر مستقل    عنوانبهدر تحقیق حاضر، اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز  
دهد کارمندانی را استخدام کند که دانش زیست محیطی دارند.« و »از دانش زیست  گویه نظیر »سازمان ترجیح می   6سبز با  

های  گویه نظیر »برنامه   8شود.«، آموزش سبز و مشارکت با  محیطی متقاضیان مشاغل در سازمان، هنگام گزینش مصاحبه می
های آموزشی  شود.« و »اثربخشی برنامه زیست محیطی به کارکنان در مقیاس وسیع در سازمان ارائه می  مسائل آموزشی پیرامون 

های آموزشی پیرامون  گویه نظیر »برنامه   8زیست محیطی برای کارکنان محرز است.«، و مدیریت عملکرد سبز و جبران خدمات با  
های زیست محیطی  تحقق  شود.« و »هنگامی که برنامهر سازمان ارائه می زیست محیطی به کارکنان در مقیاس وسیع د مسائل

شود. در  گیری می ( اندازه 2020)  1گیرند.« برگرفته از مقاله موسا و عثمان برجسته خود پاداش می   هاییابند، کارکنان برای ایده می
ارائه خدمات به   فرایندگویه نظیر »سازمان در    6قرار گرفت و با    مورداستفادهمتغیر میانجی    عنوانبه تحقیق حاضر، نوآوری سبز  

های پاک و تجدیدپذیر برای  و »سازمان از فناوری  «توجه دارد.   ... از جمله آب، برق و گاز و سوخت و  ی مصرف کمتر منابع انرژ
شود. در تحقیق حاضر، رهبری  گیری می ( اندازه 2021و همکاران )   2برگرفته از مقاله وانگ   «کند.در انرژی استفاده می   جوییصرفه
های  انداز برنامهگویه نظیر »مدیران سازمان در تحقق چشم   6قرار گرفت و با    مورداستفادهمتغیر میانجی    عنوانبه آفرین سبز  تحول 

کنند.«  انداز زیست محیطی روشنی ارائه می کنند.« و »مدیران سازمان به زیردستان چشم زیست محیطی الهام بخش عمل می 
متغیر    عنوان بهدر تحقیق حاضر، عملکرد سازمانی  در نهایت،  شود.  گیری می ( اندازه 2020و همکاران )  3برگرفته از مقاله سینگ 

هایی برای  های من در جستجوی راه گویه نظیر »سازمان من به خوبی از دانش و مهارت  10قرار گرفت و با    مورداستفاده وابسته  
ها را در مدیریت سازمان و انجام کارها کاهش دهد.«  کارآمدتر شدن استفاده کرده است.« و »سازمان من در تلاش است تا هزینه 

 شود.   گیری می ( اندازه2004) 4برگرفته از مقاله کیم 
 

 های تحقیقیافته

 . است مشاهده قابل  پاسخگویان اعم از سن، تحصیلات و سابقه کار ایشان  شناختی جمعیت  یها شاخص وضعیت  1  در جدول
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 شناختی جمعیتمتغیرهای  وضعیت  -۱جدول 

 
یکی از جدیدترین رویکردها در مدل معادلات  های متنوعی وجود دارد که  برای اجرای مدل معادلات ساختاری روش 

ی  بر بیشترین واریانس تبیین شده   ساختاری روش مربعات جزئی است. این روش به جای بازتولید ماتریس کوواریانس تجربی،
و    2در جداول   هامؤلفهتمرکز دارد. قبل از گزارش نتایج الگو نتایج روایی و پایایی    مستقلمتغیرهای وابسته به وسیله متغیرهای  

 بیان شده است:  3
 1جهت ارزیابی مدل از شیوه تحلیل عاملی تأییدی استفاده گردید. ابتدا جهت بررسی اعتبار همگرایی مدل، بارهای عاملی 

عدم معناداری بارعاملی آن از مدل   بهباتوجه از متغیر عملکرد سازمانی  OP7گویه  اساسبراین سؤالات مورد بررسی قرار گرفت. 

از    2بار عاملی معنادار و حد قابل شاخص روایی مرکب   بهباتوجه کنار گذاشته شد و سایر سؤالات   یا    7/0)روایی مرکب بالاتر 
( در مدل باقی ماندند و در نهایت اعتبار همگرایی مدل تأیید گردید. میزان بار عاملی  0/ 5میانگین واریانس استخراج شده بالاتر از  

همچنین پایایی    است.  موردتأیید  1/ 96بالاتر از    tدرصد، مقادیر آماره    95آورده شده است. در سطح اطمینان    5سؤالات در جدول  
آمده    به دستبالاتر  7/0اینکه از مقدار   بهباتوجه نیز بر مبنای ضریب آلفای کرونباخ مورد تحلیل قرار گرفت که  گیری اندازه مدل 

 قرار گرفت.  موردتأیید است، لذا 
 

 تحقیق )بررسی محققین( گیریاندازه تحلیل مدل  -۲جدول 

GOF 
آلفای  
هاگویه بار عاملی  tآماره  P values روایی مرکب AVE کرونباخ   متغیر 

0/81532 0/952 0/808 0/962 

0 27/00 0/933 GDL1 

رهبری 
سبز  آفرینتحول  

0 17/22 0/918 GDL2 

0 13/43 0/892 GDL3 

0 15/53 0/891 GDL4 

0 10/30 0/879 GDL5 

0 23/37 0/878 GDL6 

0/74133 0/899 0/665 0/922 

0 17/79 0/861 GI1 

 نوآوری سبز
0 15/96 0/92 GI2 

0 9/149 0/778 GI3 

0 5/177 0/789 GI4 

 
1 Outer Loadings 
2 Composite Reliability 

 درصد  فراوانی نام متغیر  درصد  فراوانی نام متغیر  درصد  فراوانی نام متغیر 

 سن 

  30تا  20بین 
 سال 

50 1/16 

میزان 
 تحصیلات 

 2/5 16 دیپلم 

سابقه  
 کار 

 7/17 55 سال  5کمتر از 

  40تا  31بین 
 سال 

 10 31 سال 10تا  6 11 34 فوق دیپلم 4/39 122

  50تا  41بین 
 سال 

 6/32 101 سال   15تا   11 51 158 لیسانس 6/32 101

 9/11 37 سال  51بیشتر از 
فوق 

 لیسانس
 9/21 68 سال   20تا   16 6/30 95

 7/17 55 سال  21بیشتر از  3/2 7 دکتری  100 310 کل 

 100 310 کل  100 310 کل  
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GOF 
آلفای  
هاگویه بار عاملی  tآماره  P values روایی مرکب AVE کرونباخ   متغیر 

0 5/192 0/739 GI5 

0 8/656 0/794 GI6 

 

0/968 0/617 0/971 

0 6/698 0/778 GRMP1 

اقدامات مدیریت 
منابع انسانی  

 سبز

 0 8/127 0/825 GRMP10 

 0 9/554 0/751 GRMP11 

 0 15/17 0/891 GRMP12 

--- 0 14/35 0/876 GRMP13 

 0 10/74 0/836 GRMP14 

 0 7/105 0/729 GRMP15 

 0 3/906 0/665 GRMP16 

 0 19/06 0/864 GRMP17 

 0 9/76 0/711 GRMP18 

 0 21/98 0/915 GRMP19 

 0 3/499 0/617 GRMP2 

 0 11/74 0/877 GRMP20 
 0 9/443 0/744 GRMP21 

 0/001 3/402 0/671 GRMP3 

 0 5/588 0/757 GRMP4 

 0 11/03 0/807 GRMP5 

 0 11/01 0/773 GRMP6 

 0 7/46 0/765 GRMP7 

 0 4/471 0/723 GRMP8 

 0 10/21 0/842 GRMP9 

0/57839 0/88 0/511 0/902 

0 10/66 0/851 OP1 

 عملکرد سازمانی

0 6/252 0/773 OP10 

0 8/335 0/782 OP2 

0/002 3/122 0/646 OP3 

0 4/921 0/712 OP4 

0 4/144 0/65 OP5 

0 5/597 0/709 OP6 

0/157 1/414 0/36 OP7 

0 7/76 0/77 OP8 

0/049 1/972 0/476 OP9 

 
که همبستگی بین هر دو بعد کمتر از  این   بهباتوجهکه    یاگونهبه   ؛سپس واگرایی مدل تحقیق مورد بررسی قرار گرفت

واقع   موردتأییددر نهایت با تأیید اعتبار همگرایی و اعتبار افتراقی، اعتبار سازه مدل  واگرایی مدل نیز تأیید گردید.  است، 9/0عدد 
 آورده شده است. 3. نتایج واگرایی مدل در جدول (2010،  1بیرن ) شود می

 
1 Byrne 
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 نتایج واگرایی مدل )بررسی محققین( -۳جدول 
سبز آفرینتحول رهبری  عملکرد سازمانی   اقدامات سبز  نوآوری سبز 

 اقدامات سبز  1   

  1 855/0  نوآوری سبز 

 1 847/0  875/0 سبز آفرینتحول رهبری    

1 696/0  708/0  782/0  عملکرد سازمانی 

 

پس از اینکه همگرایی و واگرایی مدل تأیید گردید، باید برازش مدل سنجیده شود تا مشخص گردد که مدل حاصل از  
 استفاده گردید.  1برازش خوبی برخوردار است یا خیر. جهت سنجش برازش مدل، از شاخص نیکویی برازش 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑜𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅2 

، نیکویی برازش قابل  نی است؛ بنابرا  50/0از    تربزرگ گردد شاخص نیکویی برازش برای همه  طور که ملاحظه می همان 
سرانجام پس از تأیید همگرایی و واگرایی و همچنین تأیید برازش مدل، میزان اثرگذاری متغیرها و معنادار بودن روابط    .استقبول  

 آورده شده است.  4 بین متغیرها بررسی گردید. نتیجه میزان اثرگذاری متغیرها و معنادار بودن روابط بین متغیرها در جدول
 

 تحلیل مسیر اثرگذاری متغیرها )بررسی محققین( -۴جدول 

P values t آماره    شماره فرضیه  مسیر اثر مستقیم  

نوآوری سبز <--اقدامات منابع انسانی سبز 0/855 17/51 0  2 

سیز  آفرینتحولرهبری   <--اقدامات منابع انسانی سبز 0/875 13/57 0  3 

عملکرد سازمانی    <--اقدامات منابع انسانی سبز 0/663 2/014 0/044  1 

عملکرد سازمانی  <--نوآوری سبز 0/15 0/44 0/654  4 

عملکرد سازمانی   <--سبز آفرینتحول رهبری  0/012- 0/03 0/976  5 

   اثر غیر مستقیم 

عملکرد سازمانی <--سبز آفرینتحولرهبری <--اقدامات منابع انسانی سبز 0/01- 0/352 0/725  7 

عملکرد سازمانی  <--نوآوری سبز<--اقدامات منابع انسانی سبز 0/128    6 

   اثر کل 

نوآوری سبز <--اقدامات منابع انسانی سبز 0/855 17/51 0  2 

سیز  آفرینتحولرهبری   <--اقدامات منابع انسانی سبز 0/875 13/57 0  3 

عملکرد سازمانی    <--اقدامات منابع انسانی سبز 0/782 11/17 0 7و 6و 2   

عملکرد سازمانی  <--نوآوری سبز 0/15 0/44 0/654  4 

عملکرد سازمانی   <--سبز آفرینتحول رهبری  0/012- 0/03 0/976  5 

 

مطابق فرضیه اول تحقیق اقدامات منابع انسانی    05/0گردد در سطح تشخیص  ملاحظه می  6طور که در جدول  همان 
. مطابق فرضیه دوم تحقیق اقدامات منابع انسانی  استاثرگذار    0/ 663  تأثیر سبز بر عملکرد سازمانی به طور مستقیم با ضریب  

. مطابق فرضیه سوم تحقیق اقدامات منابع انسانی سبز بر  استاثرگذار    855/0  تأثیر سبز بر نوآوری سبز به طور مستقیم با ضریب  
اثر مستقیم نوآوری سبز بر عملکرد   تأثیر . اما ضریب استاثرگذار  0/ 875 تأثیر سبز به طور مستقیم با ضریب  آفرین تحول رهبری 

گردد. همچنین مطابق فرضیه پنجم تحقیق  می  معنادار نشد، بنابراین فرضیه چهارم تحقیق رد  0/ 05سازمانی در سطح تشخیص  
اطمینان    آفرین تحولنیز، ضریب مسیر رهبری   با  نیز  بر عملکرد سازمانی  رد  95سبز  نیز  این فرضیه  لذا   درصد معنادار نشد، 

و نوآوری سبز را در رابطه بین    آفرینتحول گردد. در ادامه فرضیات ششم و هفتم تحقیق که اثرات میانجی دو متغیر رهبری  می

 
1 Good of Fit (GOF) 
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ها نیز رد  معنادار نشد و این فرضیه   05/0گرفت، نیز در سطح تشخیص  می  اقدامات منابع انسانی سبز عملکرد سازمانی در نظر
 آورده شده است. 3شدند. در نهایت، مدل نهایی حاصله، در شکل 

 

 
 مدل معادلات ساختاری تحقیق )بررسی محققین(  -۳شکل 

 

 گیرینتیجه بحث و 

  ی هاکند و به جنبه می   فایها اکردن شرکت  ستیز  طیدر دوستدار مح  یسبز نقش مهم   اقدامات مدیریت منابع انسانی
نشان    ی نخستشنهادیپ  هیفرض  کند.می   کمک  ی طیمح  ستیز  یا یو مزا  تیاز جمله حفظ کارکنان، جذاب  یمختلف عملکرد سازمان 

کند.  می   د ییرا تأ   هیفرض  ن یا  اتیمطالعه و ادب  نیچند   دارد.   تأثیر   یعملکرد سازمان   برسبز    یمنابع انسان  تیر یمد  اقداماتدهد که  می
  ط ی و مح  ی بر عملکرد سازمان  یترمهم   ر ی توانند تأثاجرا شوند، می   ی جمع  صورت به که    ی سبز، زمان  اقدامات مدیریت منابع انسانی 

سبز ممکن است به بهبود    ی هاوهی ش  لی به دل  افته ی  ش یافزا  ی ستگی و شا  زهی (. کارکنان با انگ2013و همکاران،    کیداشته باشند )رنو 
استخدام خود    فرایندرا در    یطیمح   ستیز   تیکه مسئول  یی ها(. شرکت2018،  و همکاران   ایتیامبالاپیسکمک کنند )  یعملکرد مال
ها  فرهنگ سبزتر در سازمان   توسعه  (. 2021و همکاران،    لی دارند )جم  ستیز   طی به جذب کارکنان آگاه از مح  ل یدهند، تما نشان می 

را بهبود بخشد. ابتکارات سبز    ی عملکرد کل  ت یشود و در نها  یحفظ بهتر و بهره ور  زه، یها، انگمهارت  ش یتواند منجر به افزا می
  داران سهام تواند فروش و روابط با  کارکنان شود که به نوبه خود می   تیو رضا  ییبهبود کارا  نه، یدر هز  جوییصرفه تواند منجر به  می

  ی روین  انیدر م  افتهیبهبود    یاجتماع  تیدارند از مسئول  ل یپردازند تمامی   ی طیمح  ستیکه به مسائل ز   ییهادهد. شرکت  شیرا افزا
و همکاران،    میکند )کآنها کمک می   ی مند شوند که به عملکرد اجتماعبهره   ی نوآور  ش یکار خود، جذب و حفظ استعداد بهتر و افزا
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گذارد و  می   ری سبز به طور مثبت بر سلامت و رفاه کارکنان تأث  یمنابع انسان  تیر یمد  یهاوهیها و شاستی س  ن،یبر ا  علاوه  (.2019
  ه یفرض  جه،ی(. در نت2022و همکاران،    اد ؛ عو2020شود )موسا و عثمان،  کارکنان می   ی منجر به بهبود عملکرد شرکت و سلامت کل

عملکرد    برمعنادار اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز    تأثیر و    شودی م   یبان یموجود پشت  قات یقو تح   ات یتوسط ادب  ی به خوب  یشنهادیپ
و    ییرضا(،  1402لندران اصفهانی و همکاران )  شبا نتایج پژوه   شهای حاصل از این پژوه یافته  .کندی را برجسته م  یسازمان

(،  2022، و عواد و همکاران )(1400آندرواژ و رازجو )،  (1400)   یپور و افخم رجب(،  1401پور )، سادین و فاتحی (1401بذرکار )
 .  است ( همسو 2020)و همکارن  سینگا ( و 2021(، السویدی و همکاران )2021نیسار و همکاران )

  ی معنادار  تأثیر سبز    ینوآور   بر سبز    ی منابع انسان  تیری مد   اقدامات دهد که  نشان می فرضیه پیشنهادی دوم تحقیق نیز  
  ی طیمح  ست یبه اهداف ز  یابیاشاره دارد که همزمان با دست  دی خدمات جد  ا ی  فرایندهاسبز به توسعه محصولات،    ی وجود دارد. نوآور

  و همکاران   شیپتون توسط    یقبل   قاتیتحق  رساند. را به حداقل می   یط یمح  ست یز  رات ی تأث  ست،یز   طی مح  ی منافع برا  جاد یشرکت و ا
کارکنان    ی هات یها و قابلها کمک کند دانش، مهارت به سازمان   تواندی م   ی منابع انسان  ت یری مد  اقدامات ( نشان داده است که  2017)

  ی منابع انسان  تیر یمداقدامات  توان به  منطق را می   ن یرا ارتقا دهند. ا   فرایند در محصول و    ی نوآور  جه یخود را بهبود بخشند و در نت
 ت ی ریمد   یاقدامات است که اثربخش   نی از ا  ی کیسبز    استخدام  گذارد.می   ری سبز تأث  ی داد، که به طور مثبت بر نوآور  میسبز تعم

مشارکت دارند،    ست یز  ط ی دوستدار مح  ی هاوهی که در ش  ست یز  ط ی کارکنان آگاه از مح  ی ریسازمان را با به کارگ  ی ط یمح  ستیز
اهداف    توانندمی   ی طیمح  ستیز   ی از استعداد و آگاه   ییکارکنان با درجه بالا  ن ی (. ا2020سونگ و همکاران،  دهد )می   شیافزا
با نتایج    ش های حاصل از این پژوه یافته   دهند.   ش یسبز شرکت را افزا  ی کنند و نوآور  جاد یا  یمؤثرتر   ی ط یمح  ستیز   ت یریمد

(، سونگ و 2022، و عواد و همکاران )(1400)  و همکاران  دلجو،  (1401)  یو ناصر   ، لاری(1401)  و همکاران  سپهوند  شپژوه 
مدیریت منابع انسانی    ( نشان داد که اقدامات2021سپوند و همکاران ).  استهمسو    (2020)   و همکاران  سینگ( و  2021همکاران )

و  سبز   مثبت  طور  نوآور   توجهیقابل به  شرکت   یبر  در  مستق  یهاسبز  طور  به  زباله،  غ  میپردازش  طر  میمستق  ری و    ق یاز 
  یور سبز و بهره    یآفرین سبز بر نوآورتحول   یکه رهبر   افتندی( در2021)   یو ناصر  یگذارد. لارمی   ریسبز تأث  سازمانیفرهنگ 

 گذارد. می  ری عوامل تأث  ن یبر ا ز ینمدیریت منابع انسانی سبز  اقدامات کهدرحالی گذارد،  می  ری تأث یان یم رانیمد یطیمح
  ی معنادار  تأثیر آفرین سبز  تحول   ی رهبر  بر سبز    ی منابع انسان  ت یریمد   اقدامات دهد که  نشان می ی سوم  شنهادیپ هیفرض

را   ست یز ط ی کند و رفتار دوستدار محمی  ج یکارکنان ترو  نی را در ب ی طیمح ست یز  یسبز آگاه  اقدامات مدیریت منابع انسانیدارد. 
سبز، مانند استخدام سبز، پرداخت سبز، پاداش و مشارکت کارکنان،    اقدامات مدیریت منابع انسانی  کند.می   قیدر محل کار تشو 

طور   مح  توجهیقابل به  عملکرد  )می   ر یتأث  یسازمان   ی طیبر  حس  س یونی گذارد  ا 2023  ن،ی و  بوه ی ش  نی(.  رابطه    ی رهبر  ن یها 
می تحول  واسطه  را  کارکنان  سبز  رفتار  و  سبز  بالاآفرین  عملکرد  تحت  انسانیکنند.  منابع  مدیریت  اقدامات    ی رهبر  ،سبز   ی 
  ی آفرین سبز براتحول   یسبز و رهبر  اقدامات مدیریت منابع انسانیبر رفتار سبز کارکنان دارد. تعامل    یاد یز   ری آفرین سبز تأثتحول 

ی  اکبر (،  1402سبک رو و همکاران )  شهای حاصل از این فرضیه با نتایج پژوه یافته  مهم است.  ار یرفتار کارکنان سبز بس  لیتسه
  ی رهبر  ی کردهایکرد که رو  دی، تأک( 1402)  سبک رو و همکاران .  استهمسو    ( 2020)  و همکاران   سینگ ، و  ( 1401)  و همکاران 

 گذارد. می   ر یتأث  ی طیمح  ست یعملکرد ز  و سبز    یبر نوآور  توجهی قابل سبز به طور مثبت و    یمنابع انسان  ت یریآفرین سبز و مد تحول 
های  یافته بر عملکرد سازمان ندارد.    یدار  ی معن  ر یتأث  نوآوری سبز  ر یدهد که متغنشان می نتیجه آزمون فرضیه چهارم  

نتایج پژوه با  از این فرضیه  آندرواژ و رازجو  د.  شبا( همسو نمی 2021، و وانگ و همکاران )( 1400آندرواژ و رازجو )  ش حاصل 
آفرین  تحول   ی کارکنان است. رهبر  یط یعملکرد مح  ح یدر توض  یات یعامل ح  ک یسبز    ی منابع انسان  تیر ینشان دادند که مد  ( 1400)

در   راتییتغ مؤثرمستقل با هم به طور  ریسه متغ نیشدند. ا  ییشناسا ردعملک   نیعوامل مهم در ا  عنوانبه  زیسبز ن یسبز و نوآور
سبز و عملکرد    ینوآور  یارها یمع  نی ب  یرابطه اساس  کی(  2021و همکاران )   وانگ   دهند.می   حی را توض  یط یعملکرد مح  ریمتغ
. در  دارد  ی طیو مح  ی بر عملکرد سازمان  یمثبت  ر یسبز تأث  یدهد که نوآورمطالعات نشان می   نیا  را نشان داد.   یو سازمان  یطیمح
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آن این است    ن یترمهم را در نظر گرفت که    یی های زن گمانه    توانی م توضیح ناهمسویی نتیجه تحقیق حاضر با تحقیقات گذشته  
که سطح تحلیل واحدی در نظر گرفته شده در این پژوهش کانون توجه را بر عملکرد یک واحد در یک سازمان کلان در دستور  

بر عملکرد سطح سازمانی در چند سازمان مختلف را مورد توجه قرار داده   عمدتاًمذکور    ی هاپژوهش   کهدرحالی کار قرار داده است  
و کمتر    استمختلف زیست محیطی    یهاحوزه است. ضمن اینکه توجه نوآوری سبز بیشتر معطوف به عملکرد پایدار سازمان در  

   .   ردیگی مپایداری مورد توجه قرار   مسائلبه طور مستقیم بر عملکرد کلی سازمان صرف نظر از 
 آفرین تحول  گرفت که رهبری  جهیتوان نتمی از آزمون فرضیه پنجم  ارائه شده یهال ی ها و تحلبر اساس داده همچنین 

آنها بر عملکرد   ر یو تأث ی رهبر یها است که سبک ی نکته ضرور ن یدر نظر گرفتن ا   ندارد.  ی معنادار تأثیر عملکرد سازمان بر سبز 
خاص به کار گرفته شده    یهاوهیمانند صنعت، فرهنگ شرکت و ش  یقابل اجرا نباشد. عوامل  ایساده    شهیممکن است هم  یسازمان

ممکن است نشان دهنده عدم   قی تحق  یهاافته ی  نیا  کهدرحالی   ، نی ؛ بنابرابگذارند  ری روابط تأث  نیبر ا  توجهیقابل توانند به طور  یم
را    گرید  ی هاتیموقع  ا ی  ها سازمان سبز در    آفرین تحول   ی بالقوه رهبر  ی ا یخاص باشد، مزا  نهیزم  ن یرابطه معنادار در ا  ک یوجود  

کند  می   فا ی شرکت ا  ی طیمح  ستی ز  راهبُردهای ها و  دگاه یدر ارائه د   ی آفرین سبز نقش مهم تحول   ی رهبرهر چند که،    کندی نم   ی نف
به طرق مختلف از    ی بر عملکرد سازمان  ی سبک رهبر  ن یکند. ا سازمان کمک می   ست یز  ط ی به عملکرد سازگار با مح  ت یو در نها

گذارد  می   ر یمثبت تأث  یک یاکولوژ  ج یبه نتا  یاب یشرکت و دست  یلبهبود رفاه ما   نی تعهد و اعتماد کارکنان و همچن  شی جمله افزا
آفرین  ( نشان داد که رهبران تحول 2021انجام شده توسط کوپ و همکاران )  قات یتحق  (. 2021؛ کوپ،  2016)جابور و همکاران،  

بر منبع،    یمبتن   دگاهید   هیگذارند. بر اساس نظرمی   ر یها به طرق مختلف تأثبر عملکرد سبز سازمان   توجهیقابل به طور    یطیمح
کارآمد    ی هابه روش   یورشرکت و بهره   ج یبهبود نتا  ی کارکنان برا  ق ی و تشو  دن یالهام بخش  زه،یانگ   جاد یدر ا ی اتی رهبران نقش ح

های حاصل  یافته  (.2023شرکت دارند )پرز و همکاران،    کی  یکی عملکرد اکولوژ  ش یدر افزا  یدیدارند. رهبران تحول سبز نقش کل
توسان    شد اما با نتایج پژوه شبا( همسو نمی 2021، و کوسی و همکاران )(1400آندرواژ و رازجو )  ش با نتایج پژوه   شاز این پژوه 

  ی گری انجیمنتایج حاصل از آزمون این دو فرضیه، طبیعی است که دو فرضیه    بهباتوجه . در نهایت  است( همسو  2022و همکاران )
 قرار نگیرد.  موردتأیید نیز 

  راهبُرد یک    مدیران باید  پیشنهاد داد؛  توانی ممورد ارزیابی    یهاشاخص و    هاه یفرضبر مبنای نتایج آزمون  در مجموع  
تا اطمینان حاصل شود که تمام    کندی ممنابع انسانی سبز ایجاد کنند که با اهداف کلی پایداری سازمان همسو باشد. این کمک  

مربوط    سؤالات . با گنجاندن  کندی م منابع انسانی از مسئولیت زیست محیطی و اجتماعی سازمان پشتیبانی    ی هاوه یشابتکارات و  
استخدام   فراینددرخواست شغل و مصاحبه، آگاهی و پایداری زیست محیطی را در    فرایندو رفتارهای زیست محیطی در    هاارزش به  

آموزشی در    یهاکارگاهرا ارائه دهند که بر پایداری زیست محیطی تمرکز دارد، مانند    یاتوسعه آموزشی و    یهابرنامهبگنجانند.  
  ی هات یفعالو    هاپروژه برای مشارکت کارکنان در    ییهافرصت م کردن  پایدار. با فراه  یهاوه ی شمورد حفظ انرژی، کاهش ضایعات، و  

یا شرکت در مسابقات    ی سازپاک   ی هاطرح زیست محیطی، مانند داوطلب شدن برای   انرژی، مشارکت    جوییصرفهمحلی  در 
سبز تشویق کنند. تشویق فرهنگ نوآوری در سازمان با ارائه منابع، پشتیبانی و شناسایی برای کارکنانی    یهاطرح کارکنان را در  

تولید ایده سبز را سازماندهی کنند که در    یهاکارگاه. جلسات یا  دهند ی مجدید مرتبط با پایداری را توسعه    هایحل راه و    هادهیاکه  
خود را در رابطه با پایداری زیست محیطی و مسئولیت اجتماعی به اشتراک بگذارند.    های حلراهو    ها دهی ا  توانند ی مآن کارکنان  

نوآوری سبز را در دست   ی هاطرحخود، مالکیت    یهاده ی اکارکنان را تشویق کنند تا با ارائه استقلال و منابع برای توسعه و اجرای  
  یار کج فرهنگ هم ی، ترویداری لات مرتبط با پاک و حل مش ییشناسا یبرا یارکبه هم یردکارکمتقابل   یهام یتق ی بگیرند. تشو

 . ی و نوآور
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