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چکیده	
نوجویـی بازاریابـی در طـول زنجیـرۀ تأمیـن به منزلـه محـرک مدیریـت و اجـرای 
اثربخش درگیری کارکنان و زنجیرۀ تأمین سـبز برای هتل عمل می کند. از سـوی 
دیگـر، زنجیـرۀ تأمین سـبز در صنعت هتل داری توجه بسـیاری از پژوهشـگران و 
صنعتگـران را بـه خـود جلب کرده اسـت و همچـون ابـزاری براي یك پارچه سـازی 
ماهیـت این صنعت بـه کار می رود. هدف اصلـی از پژوهش پیـش رو واکاوی نقش 
تعدیلگـری نوجویـی بازاریابـی در رابـطۀ بیـن درگیـری کارکنـان هتل بـا مدیریت 
زنجیرۀ تأمین سبز در صنعت هتل داری است. جامعه آماری پژوهش دربردارندۀ 
کلیـه کارکنـان هتل های پنج سـتارۀ تبریـز )پارس ائل گلی، شـهریار و کایا( اسـت. 
بـا توجـه بـه محدود بودن جامـعۀ آمـاری پژوهش، از فرمـول کوکـران برای تعیین 
حجم نمونه اسـتفاده شـده اسـت. ابزار گرد آوری اطلاعات پرسـش نامه استاندارد 
بـوده کـه روایـی آن به تأیید خبـرگان رسـیده و پایایی آن با ضریب آلفـای کرونباخ 
بـرآورد شـده اسـت. پژوهـش پیش رو بـا هدف کاربـردی صورت گرفته و بر اسـاس 
چگونگی به دسـت آوردن داده های لازم، پژوهشـی توصیفی و همبسـتگی است. 
داده های پژوهش با مدل سـازی معادلات سـاختاری تجزیه وتحلیل شـده اسـت. 
بنابـر یافته های پژوهش، آموزش و توسـعه سـبز، توانمندسـازی سـبز و پرداخت 
و پـاداش سـبز در درگیری کارکنـان و درگیری کارکنـان در مدیریت زنجیرۀ تأمین 
سـبز تأثیـری مثبـت و معنـی دار دارد. همچنیـن، نوجویـی بازاریابـی رابطـه بین 

درگیـری کارکنـان و مدیریت زنجیـرۀ تأمین سـبز را تعدیل می کند. 
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مقدمه
بهبـود  نویـن  مفاهیـم  از  تأمیـن  زنجیـرۀ  مدیریـت 
عملکـرد نظـام توزیـع کالا در بـازار رقابتـی و پرتلاطـم 
امـروز اسـت. پیدایـش مدیریـت زنجیـرۀ تأمیـن سـبز 
از چشـمگیرترین پیشـرفت های دهـه گذشـته بـوده و 
فرصت هایـی را برای هتل ها ایجاد کـرده تا زنجیرۀ تأمین 
خـود را بر اسـاس هدف های زیسـت محیطی تنظیم کنند 
تأمیـن  زنجیـرۀ  سـبز کردن   .)Büyüközkan & Çifçi, 2012(

فراینـد ادغـام معیارهـای زیسـت محیطی بـا تصمیمـات 
خریـد شـرکت ها و روابـط بلندمـدت بـا تأمین کننـدگان 
اسـت )Diabat & Govindan, 2011(. مدیریـت زنجیـرۀ تأمیـن 
سـبز یک پارچه کنندۀ مدیریـت زنجیرۀ تأمین بـا الزامات 

محصـول،  طراحـی  مراحـل  تمـام  در  زیسـت  محیطی 
انتخـاب و تأمین مواد اوّلیه، تولید و سـاخت، فرایندهای 
انتقـال، تحویـل بـه مشـتری و درنهایـت پـس از مصرف، 
مدیریت بازیافت و مصرف مجدد به منظور حداکثرسـازی 
میـزان بهـره وری مصـرف انـرژی و منابـع همـراه بـا بهبود 

 .)Morgan, 2010( عملکـرد کل زنجیـرۀ تأمیـن اسـت
هـدف مدیریـت زنجیـرۀ تأمیـن سـبز کاهـش تغییـرات 
جامـد،  زباله هـای  از بین بـردن  یـا  کاهـش  آب و هوایـی، 
مـواد  حـاوی  ضایعـات  و  گلخانـه ای  گازهـای  انتشـار 
شـیمیایی خطرناک در طول زنجیرۀ تأمین و هموار کردن 

 .)Nejati et al., 2017( پایـدار اسـت  تولیـد  بـرای  راه 
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امـروزه مدیران زنجیرۀ تأمین سـبز در هتل های پیشـرو 
منظـر  از  رضایت منـدی  و  مطلوبیـت  ایجـاد  از طریـق 
کاهـش  تأمیـن،  زنجیـرۀ  سراسـر  در  زیسـت محیطی 
هزینه های تأمین کنندگان و تولیدکنندگان و مشـتریان، 
افزایـش  جامعـه،  در  منابـع  و  انـرژی  مصـرف  کاهـش 
بهره وری، کسـب شـهرت نام تجاری، رضایت مشـتریان 
کیفیـت  ارتقـای  اجتماعـی،  نیازهـاي  بهتـر  ارضـای  و 
پذیـرش  بـراي  صنایـع  واداشـتن  و  مشـتریان  زندگـی 
مسـئولیت در برابر جامعه می کوشـند تا از لجستیك سبز 
و بهبـود عملکـرد محیطـي خـود در کل زنجیـرۀ تأمیـن 
به منزلـه سـلاحی راهبـردی بـرای کسـب مزیـت رقابتی 

 .)Boks & S tevels, 2007( پایـدار سـود ببرنـد
)بـرای  انسـانی اند  منابـع  بـه  وابسـته  سـازمان ها 
و  کارکنـان  مدیـران،  ارشـد،  مدیـران  شـامل  مثـال، 
تأمین کننـدگان( و هنگامی کـه سـازمان های متعـددی 
و  ترکیـب  و  می یابنـد  سـاختار  تأمیـن  زنجیـرۀ  در 
هماهنـگ می شـوند، افـراد بیشـتری درگیـر می شـوند، 
روابـط انسـانی پیچیده تـر می شـود و درنتیجـه مسـائل 
رفتـاری مهـم و برجسـته می شـود )Santos, 2000(. اجرای 
موفـق زنجیـرۀ تأمیـن سـبز و مدیریـت زیسـت محیطی 
 Wagner,( بـه جنبه هـای رفتـاری و انسـانی بسـتگی دارد
مدیریـت  و  هتـل  کارکنـان  درگیـری  بنابرایـن،  2013(؛ 

زنجیـرۀ تأمیـن سـبز باید به صـورت پیوسـته و مرتبط به 
هـم تجزیـه  و تحلیـل شـود. ایـن امر بـا توانمند سـاختن 
سـازمان در جـذب اسـتعدادها و کسـب دانـش، ارتقـای 
توانمندسـازی  لازم،  شایسـتگی های  و  مهارت هـا 
کارکنـان و افزایـش انگیـزۀ کارکنان به دسـت خواهد آمد 

 .)Nejati & Ahmad, 2015(

بیـن درگیـری  ارتبـاط  بـا وجـود پژوهش هایـی دربـارۀ 
 Sheehan et al.,( کارکنـان هتـل و مدیریـت زنجیـرۀ تأمیـن
2014(، مطالعـات کمـی دربارۀ تأثیرپذیری نسخه»سـبز« 

ایـن مفاهیـم صـورت گرفتـه اسـت و هنـوز ارتبـاط بیـن 
درگیـری کارکنـان هتـل و مدیریـت زنجیرۀ تأمیـن کاملًا 

نیست.  روشـن 
ایـران، کشـوری درحـال گـذار، بـا داشـتن پتانسـیل ها 
بـرای توسـعه و پیشـرفت، نقـش  و ظرفیت هـای زیـاد 
مهمـی در اقتصـاد منطقـه ای و جهانـی ایفـا می کنـد و 
یکـی از بزرگ تریـن مشـارکت کنندگان در تولیـد گازهای 
گلخانـه ای جهـان به شـمار مـی رود و دارای چالش هـای 
زیسـت محیطی اسـت. ازجمله علـل انتخـاب هتل های 
پنج سـتارۀ تبریـز )پـارس ائـل گلـی، شـهریار و کایـا لالـه 
پـارک( به عنـوان جامعـه آمـاری می تـوان بـه موقعیـت 
جغرافیایـی هتـل، اشـراف بـه پـارک ائـل گلـی بـا منظرۀ 

بین المللـی،  نمایشـگاه  بـه  نزدیک بـودن  جـذاب، 
نوسـاز بودن هتل شهریار، خدمات متمایز، نزدیک بودن 
هتل شـهریار به مرکز شـهر، دسترسـی آسـان به وسـایل 
نقلیـه و نزدیکـی به بیشـتر جاذبه های گردشـگری شـهر 
اشـاره کـرد. از سـوی دیگـر، شـهر تبریـز، بـه علـت تنوع 
نیـت گردشـگری دربـارۀ آن، جامعـه آمـاری انتخـاب و 

بررسـی شـد.
بـا توجه بـه جدید بـودن مفهـوم مدیریت زنجیـرۀ تأمین 
در صنعـت هتـل داری و نو بـودن توجـه بـه ملاحظـات 
زیسـت محیطی در ایـن زنجیـره، تاکنـون هیـچ پژوهش 
داخلـی در ایـن حوزه انجـام  نشـده و پژوهش های عملی 
خارجی نیز انگشت شـمار اسـت. علاوه براین، صرف نظر 
پیامدهـای  ارتقـای  در  کارکنـان  رفتـار  مهـم  نقـش  از 
زیسـت محیطی، مطالعـات تجربی اندکی وجـود دارد که 
مدیریت منابع انسـانی را به زنجیرۀ تأمین سـبز از طریق 
نوجویـی و درگیری کارکنـان پیوند دهد. از سـوی دیگر، 
هرچنـد مطالعـات گذشـته درزمینـه موضـوع پژوهـش 
بـر تحلیـل و تفسـیر تأثیـر مدیریـت منابع انسـانی سـبز 
ایـن  در  کرده انـد،  تأکیـد  درون سـازمانی  رفتارهـای  در 
پژوهـش تحلیـل بـر کارکنـان متمرکـز شـده و به نوعـی 
نـه  اجتماعـی سـازمان  کـه مسـئولیت  مـی رود  انتظـار 
صرفـاً بـر رفتارهـای درون سـازمانی بلکه بر رفتـار بیرون 
از سـازمان کارکنـان متمرکـز شـود. همچنیـن، عامـل 
مهمـی کـه تابه حـال هیـچ پژوهشـی دربـارۀ آن صـورت 
نگرفتـه »نوجویـی بازاریابـی« اسـت کـه می تـوان آن را 
ایده هـای جدیـد در تولیـد محصـولات جدیـد تعریـف 
کرد. گفتنی اسـت که نوجویی بازاریابـی در طول زنجیرۀ 
تأمیـن به منزلـه محـرک مدیریـت و درگیـری اثربخـش 
کارکنـان و اجـرای زنجیـرۀ تأمیـن سـبز بـرای هتل عمل 
می کنـد. بنابراین ضروری اسـت این عامل مهـم مؤثر در 
مدیریت و بازاریابی بررسـی شـود. هـدف از این پژوهش 
عبـارت اسـت از 1. بررسـی ربطـه بیـن مدیریـت منابـع 
انسـانی سـبز و درگیری کارکنـان هتل، 2. بررسـی نقش 
درگیـری کارکنـان هتـل و مدیریت زنجیرۀ تأمین سـبز و 
3. بررسـی نقـش تعدیلگری نوجویی بازاریابـی در رابطه 

بیـن درگیـری کارکنـان و زنجیـرۀ تأمین سـبز.

پیشینۀ پژوهش و بیان فرضیه ها
مدیریت زنجیرة تأمین سبز

مدیریـت زنجیرۀ تأمین سـبز یک پارچه کننـدۀ مدیریت 
الزامـات زیسـت محیطی در  بـا  تأمیـن اسـت،  زنجیـرۀ 
تمامـی مراحل طراحی محصول، انتخـاب و تأمین مواد 
اولیـه، تولیـد و سـاخت، فرایندهـای توزیـع و انتقـال، 
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تحویـل به مشـتری و سـرانجام پس از مصـرف، مدیریت 
بازیافـت و مصرف مجدد، به منظور بیشـینه کردن میزان 
بهـره وری مصرف انـرژی و منابع همـراه با بهبود عملکرد 
کل زنجیـرۀ تأمیـن )Sarkis, 2012(. هر زنجیرۀ تأمین سـبز 
به حداقل سـازی و ترجیحـاً حذف تأثیراتی منفی  اشـاره 
دارد کـه زنجیـرۀ تأمیـن در محیط زیسـت دارد؛ ایـن امـر 
نیازمند اسـتفاده از مواد سـازگار و حداقل سازی ضایعات 
اسـت. هـدف از اجـرای مدیریـت زنجیرۀ تأمین سـبز در 
فعالیت هـای تجـاری ایـن اسـت کـه عملکـرد اقتصـادی 
و زیسـت محیطی به طـور هم زمـان بهبـود یابـد؛ بهبـود 
اقتصـادی از طریـق کاهـش هزیـنۀ خریـد مـواد، کاهش 
نمایـان  برون ریـزی ضایعـات  کاهـش  و  انـرژی  مصـرف 
می شـود )Abbasnejad et al., 2015 Lin & Wu, 2008(. بـا وجـود 
این که سـهم بالقـوۀ رویکردهـای مدیریت منابع انسـانی 
و ارتقـای کارکنـان در عملکـرد زنجیرۀ تأمیـن در ادبیات 
و  کـه مدیریـت  نشـان می دهـد  پژوهش هـا  اسـت،  کـم 
مداخـلات منابـع انسـانی در مدیریـت زنجیـرۀ تأمیـن 
سـبز با نتایجی سـودمند همراه اسـت. تعاملات انسـانی 
به طـور عمـده در عملکـرد مدیریـت زنجیرۀ تأمیـن تأثیر 
تأثیـری  انسـانی  منابـع  مدیریـت  بنابرایـن  می گـذارد، 
خواهـد  هتـل  تأمیـن  زنجیـرۀ  عملکـرد  در  چشـمگیر 
گذاشـت و توسـعه منابـع انسـانی یکـی از »چهـار رکـن 
 Sweeney, 2013;( تعالـی زنجیـرۀ تأمیـن« معرفـی می شـود
Trent, 2004(. درواقـع توسـعه و مدیریـت منابـع انسـانی 

مدیـران و کارکنـان زنجیرۀ تأمین آگاهـی را خلق می کند 
کـه اهمیـت پذیرش نقش آمـوزش در ارتقـای مهارت ها، 
دانـش، یادگیـری و عملکـرد کارکنـان زنجیـرۀ تأمیـن را 
درک می کنند، مسـائل مربوط به مدیریت زنجیرۀ تأمین 
را درک و ارزیابـی می کننـد و ایده هـا و ابتکارات راهبردی 
 Sheehan et al.,( کارکنـان توانمنـد و آگاه را بـه کار می گیرنـد
2014(. بـا اضافه کردن مفهوم »سـبز« بـه مفاهیم مدیریت 

منابـع انسـانی و مدیریـت زنجیـرۀ تأمیـن می تـوان ادعـا 
کـرد هر مرحله از نظـام مدیریت زنجیرۀ تأمیـن، با تأکید 
بر آموزش و توسـعه سـبز، توانمندسـازی سبز و پرداخت 
و پـاداش سـبز کارکنان کـه برخی از ابعـاد مدیریت منابع 
انسـانی سـبز هسـتند، نیاز به پشـتیبانی خاص از سـوی 
 .)Jabbour & de Sousa Jabbour, 2016( دارد  انسـانی  منابـع 
آمـوزش سـبز، توانمندسـازی سـبز و پرداخـت و پـاداش 
سـبز مهم ترین فرایندهای مدیریت منابع انسـانی اسـت 
کـه دسـتیابی بـه هدف هـای زیسـت محیطی را از طریـق 
فرهنـگ  ایجـاد  و  ترغیـب  زیسـت محیطی،  آمـوزش 
می کننـد.  تسـهیل  هتـل  کارکنـان  در  زیسـت محیطی 
بنابرایـن مدیریت منابع انسـانی سـبز منجر به مشـارکت 

بیشـتر کارکنـان و به دنبـال آن بهبـود مدیریـت اقدامات 
 Ahmad, 2015; Teixeira et al.,( زنجیرۀ تأمیـن سـبز می شـود
2016(. درواقـع، مدیریـت منابع انسـانی سـبز سـازمان ها 

را بـه کارکنـان متعهـد و شایسـته و آگاه به محیط زیسـت 
مجهـز می کنـد کـه می تواننـد بـرای بـه حداقل رسـاندن 
جاگیـری کربـن از طریـق اسـتفادۀ کارآمد و مؤثـر از منابع 
موجـود، ازجملـه ابزارهای ارتبـاط از راه دور، چاپ کمتر 
بـه  و ویدئوکنفرانس هـا،  اشـتراک گذاری شـغلی  کاغـذ، 
سـازمان کمـک کننـد )Ashraf et al., 2015(. مدیریـت منابع 
ضـروری  هتل هـا  مؤثـر  سـبز کردن  بـرای  سـبز  انسـانی 
است. هم بسـتگی بین مدیریت منابع انسانی و مدیریت 
زیسـت محیطی بـه هتل هـا کمـک می کنـد تـا بـر موانـع 
 Nejati et al.,( پذیـرش مدیریـت زنجیرۀ تأمین غلبـه کننـد
2017(. اجـرای مدیریـت زنجیـرۀ تأمین سـبز بـه کارکنان 

شایسـتۀ سـبز بـا درگیـری زیـاد نیـاز دارد کـه دربـارۀ 
محیط زیسـت آگاهـی دارنـد و در قبـال آن مسـئول اند. 
بنابرایـن باید درگیری کارکنـان و مدیریت زنجیرۀ تأمین 
یک پارچـه شـود تـا سـازمان ها، درحالی کـه بـه »عامـل 
سـرمایه انسـانی« در زنجیره های عرضـه توجه می کنند، 
 Becker et al.,( در برابـر تغییـر شـرایط پاسـخ سـریع دهنـد

.)2010

مدیریت منابع انسانی سبز
آموزش و توسعۀ سبز هتل

گوناگـون  واحدهـای  سـبز،  برنامه هـای  اجـرای  در 
سـازمان ازجمله واحد منابع انسـانی نقش بسـیار فعالی 
می تواننـد ایفا کننـد و با فعالیت های مناسـب و اثربخش 
کارکنان را به تحقق اهداف مدیریت سـبز تشـویق  کنند. 
بهینه سـازی  دنبـال  بـه  سـبز  انسـانی  منابـع  مدیریـت 
اسـت  منابـع کمیـاب محیطـی  از  و حفاظـت  اسـتفاده 
)Goswami & Ranjan, 2015(. اجرای مدیریت منابع انسـانی 

سـبز موجـب افزایـش فـروش، معافیت هـای مالیاتـی، 
کاهـش ضایعـات، بهبود محیـط کاری، افزایـش رضایت 
 Jafri,( مشـتری، پایـداری و بهبود برند سـازمانی می شـود
منابـع  متفـاوت مدیریـت  کارکردهـای  میـان  2012(. در 

انسـانی، آموزش ازجمله فعالیت هایی اسـت کـه یاری گر 
 Ahmad,( اسـت  سـبز  فعالیت هـای  انجـام  در  مدیـران 
2015(. آمـوزش عبـارت اسـت از کسـب دانـش، مهارت ها 

و توانایی هـا از طریـق توسـعه حرفـه ای و سـرمایه گذاری 
در آمـوزش کارکنـان کـه نتایـج سـودمند سـازمانی را در 
پـی دارد )Hanaysha, 2016(. به طورکلـی موفقیـت مدیریت 
سـبز و به دنبال آن مدیریت منابع انسـانی سـبز وابسـته 
بـه آموزش هـای سـبز اسـت. بـه  عبـارت  دیگـر، آمـوزش 
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سـبز یکی از مهم ترین ابزارهای توسـعه منابع انسـانی و 
تسـهیل کنندۀ گذر و انتقال به جامعـه ای هرچه پایدارتر 
اسـت .آمـوزش و ارتقای سـبز کارکنان هتـل ارزش های 
مدیریت زیسـت محیطی را برای کارکنان شـرح می دهد 
و روش هـای مربـوط بـه حفظ انـرژی، کاهـش ضایعات، 
آگاهـی زیسـت محیطی در درون سـازمان را بـه آن هـا 
آمـوزش می دهـد و فرصـت مشـارکت کارکنـان در حـل 
مسـائل زیسـت محیطی را فراهم می آورد؛ همچنین، به 
آن هـا کمک می کند کـه روش های گوناگـون حفظ منابع 
طبیعـی ازجملـه مدیریت ضایعـات در درون سـازمان را 

.)Zoogah, 2011( بـه کار گیرنـد

توانمندسازی کارکنان سبز هتل
توانمندسـازیْ سـازوکار    دادن اختیـار تصمیم گیـری بـه 
کارمنـد اسـت و اغلـب بـا توزیـع و تفویـض مسـئولیت 
 Hanaysha,( از مدیـران بـه سـایر کارکنـان مرتبـط اسـت
کارایـی  افزایـش  بـرای  راه هایـی  جسـت وجوي   .)2016

هتـل  کارکنـان  توانایی هـاى  حداکثـر  به کارگیـری  و 
درجهـت تحقـق اهـداف سـازمانی یکـی از موضوعـات و 
دغدغه هـاى همیشـگی مدیـران و صاحب نظـران علـم 
مدیریـت بـوده اسـت، تـا آنجـا کـه در سـال های اخیـر 
واژۀ توانمندسـازی بـه بخشـی از زبـان روزمـرۀ مدیریت 
امـروزه   .)S trom & Wallace, 2002( اسـت  شـده  تبدیـل 
توانمندسـازی یکـی از ابزارهای سـودمند ارتقای کیفی 
کارکنـان و افزایـش اثربخشـی سـازماني تلقی می شـود. 
ایجاد احسـاس سـودمندی در اعضای سـازمان از طریق 
شـناخت و حـذف شـرایطی کـه موجـب تضعیـف قدرت 
اثربخـش  اطلاعـات  از  اسـتفاده  بـا  و  می شـود  آنـان 
توانمندسـازی  اهـداف  از  غیرسـازماني  و  سـازمانی 
کارکنـان در سـازمان ها اسـت. توانمندکـردن کارکنـان 
در پیـروی از وظایـف سـبز سـازمان را »توانمندسـازی 
سـبز کارکنـان« نامیده می شـود. درگیـری کارکنان هتل 
در مدیریـت زیسـت محیطی بهبـود نظام هـای مدیریت 
کارآمـد،  منابـع  از  اسـتفاده  ازجملـه  زیسـت محیطی 
کاهـش ضایعـات و کاهـش آلودگـی محیـط کار را در پـی 
دارد. برای توانمندسـازی سـبز باید از ایده های سـازگار 
از عنـوان  کارکنـان، صرف نظـر  بـا محیط زیسـت همـه 
و پسـت و مقـام آن هـا، اسـتقبال شـود؛ ایـن امـر علاقـه 
کارکنان را به مسـائل زیسـت محیطی افزایـش می دهد. 
همچنیـن مدیـران بایـد محیـط کاری مشـارکتی ایجـاد 
کننـد کـه در آن کارکنـان آزادانـه بتواننـد ایده هـای خود 
را دربـارۀ مسـائل سـبز مطـرح نماینـد. ایدۀ سبزسـازی 
کارکنـان  سـبز  توانمندسـازی  از طریـق  انسـانی  منابـع 

»نقـش  هماننـد  کارکنـان  زیـرا  دارد،  فراوانـی  اهمیـت 
نورون هـا در کارکـرد مغز« نقش مهمی را در سـازمان ایفا 

 .)Tariq et al., 2016( می کننـد 

پرداخت و پاداش سبز
نظـام  سـبز،  انسـانی  منابـع  مدیریـت  چارچـوب  در 
بـرای  بالقـوه  ابـزاری  می تـوان  را  پـاداش  و  پرداخـت 
حمایـت از فعالیت هـای زیسـت محیطی در سـازمان ها 
در نظـر گرفـت. اگـر نظـام پرداخـت و پـاداش در برنامـه 
فراینـد مدیریـت منابع انسـانی گنجانده شـود، به تدریج 
 Gupta,( فرهنگـی سـبز در سـازمان ها پـرورش می یابـد 
2008(. مدیـران می تواننـد از کارکنـان بخواهنـد ایده های 

سـبز خـاص مرتبـط بـا شـغل فردی شـان را ارائـه کنند؛ 
در  را  ایده هـا  ایـن  متقابـل،  تصمیمـات  بـا  سـپس، 
اهـداف سـازمان بگنجاننـد تـا در آینـدۀ نزدیـک بـه آن 
دسـت یابنـد. دسـتیابی بـه ایـن اهـداف پایـه و اسـاس 
دریافـت پاداش هـا و جبران هـا خواهد بـود. پاداش های 
سـبز را می تـوان اسـتفاده از مزایـای محـل کار و شـیوۀ 
زندگـی درنظـر گرفـت؛ از مزایایـی همچـون اسـتفاده از 
صندوق هـای اعتبـاری تـا دوچرخـه رایـگان کـه بـرای 
مشـارکت مردم در دسـتور کار سـبز اسـت و درعین حال 
کمـک می کنـد تـا به طـور مدام سـهم خـود را تشـخیص 
دهنـد. ایـن شـیوۀ مدیریـت منابـع انسـانی قوی تریـن 
روشـی اسـت که منافع فردی را درجهت منافع سازمانی 
بـه کار می گیـرد، توجـه و دقت کارکنـان بـه کار را افزایش 
می دهـد و بـه آن هـا انگیـزه می دهـد تـا بـرای دسـتیابی 
 .)Ahmad, 2015( بـه اهداف سـازمانی بیشـتر تـلاش کننـد
بـا توجـه به اسـتدلال های ذکر شـده، فرضیه هـا در ادامه 

می شـود: صورت بنـدی 
فرضیـه1: آمـوزش و توسـعۀ سـبز در درگیـری کارکنـان 

هتـل تأثیـری مثبـت و معنـی دار می گـذارد.
درگیـری  در  کارکنـان  سـبز  توانمندسـازی  فرضیـه 2: 
کارکنـان هتـل تأثیـری مثبـت و معنـی دار می گـذارد.
فرضیـه 3: پرداخـت و پاداش سـبز در درگیـری کارکنان 

هتـل تأثیـری مثبت و معنـی داری می گـذارد.

درگیری کارکنان هتل
درگیـری عاطفی ـ ذهنـی کارکنـان از موضوعـات جدیـد 
متنـوع  راه هـای  بنابـه  و  اسـت  انسـانی  منابـع  حـوزۀ 
 MacLeod( بهره بـرداری از آن تعاریـف چندگانـه ای دارد
Clarke, 2011 &(. درگیـری کارکنـان مفهومـی اسـت که در 

مدیریت کسـب وکار بـه کار مـی رود. کارمند درگیر کسـی 
اسـت کـه نه تنهـا به طـور کامـل درگیـر کار خـود اسـت، 
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و سـازمان وجـود دارد  او  بیـن  ارتباطـی عاطفـی  بلکـه 
و به گونـه ای عمـل می کنـد کـه منافـع سـازمان تقویـت 
شـود. کان1 )1990( ایـن اصطـلاح را »اعمال نفوذ اعضای 
کارکنانـی  می دانـد.  خـود«  کار  نقش هـای  بـه  سـازمان 
کـه درگیـری زیـادی دارنـد، خـود را ازلحـاظ جسـمی و 
شـناختی و احساسـی در مشـاغل درگیر و ابراز می کنند. 
اشـمیت2 و همـکاران )1993( درگیـری کارکنان رانسـخه 
مـدرن رضایـت شـغلی توصیـف کرده انـد. در طـی دهـه 
گذشـته، مدیـران هتل هـا بـه افزایـش درگیـری کارکنـان 
بـرای حفـظ آنان توجـه بیشـتری داشـته اند و از درگیری 
کارکنـان به منزلـه ابـزاری بـرای اجتنـاب از هزینه هـای 
جایگزینی کارکنان گران قیمتی که داوطلبانه شـغل خود 
را تـرک می کننـد بیشـتر بهـره برده انـد. در محیط هـای 
کاری کوچک تـر، جلسـات فـردی بـا کارکنان سـاده ترین 
و مؤثرتریـن روش بـرای ارزیابی درگیـری کارکنان در نظر 
گرفتـه می شـود. درهمـه مـوارد، مهـم ایـن اسـت کـه از 
کارکنـان سـؤالات مشـابهی پرسـیده شـود تـا بازخوردها 
بهتـر تحلیـل شـود و اقدامـات بهتری بـرای دسـتیابی به 
هـدف صـورت گیـرد. هیچ چیـزی بـرای روحیـه کارکنان 
مخرب تـر از آن نیسـت کـه افـکار و عقایدشـان را دربـارۀ 
اقدامـی  آن هـا  نگـرش  براسـاس  و  بپرسـند  مسـئله ای 
نکننـد. لازم اسـت اعتمـاد کارکنـان جلب شـود تـا آن ها 
متوجه شـوند که اقداماتـی که درجهت بهبود تعاملشـان 
 .)Sharma, 2014( صـورت گرفتـه نتیـجۀ پاسـخ آن هاسـت
بنابرایـن، می تـوان بـا توجـه به اسـتدلال های گفته شـده 

فرضـیۀ 4 را این گونـه نوشـت:
فرضـیۀ 4: درگیـری کارکنان در مدیریـت زنجیرۀ تأمین 

سـبز تأثیری مثبـت و معنـی داری می گذارد.

نوجویی بازاریابی
پژوهشـگران دریافته انـد کـه نوجویـی در عملکـرد هتـل 
تأثیـر اقتصـادی مثبـت دارد. نوجویی بازاریابـی از طریق 
درحالی کـه  می آیـد،  به دسـت  رقابتـی  مزایـای  تمایـز 
نوجویـی در فرایندهـای تولیـد بازدهـی عملیـات تولیـد 
را افزایـش و هزینه هـای آن را کاهـش می دهـد. لِویـت 
)1960( در مقالـه ای مفهوم نوجویی بازاریابـی را ارائه داد 
و بیـان کـرد کـه حضور این نـوع نوجویـی عملکرد صنعت 
را افزایـش می دهـد. صرف نظـر از نفوذ ظاهـری نوجویی 
به طـور  شـرکت ها  کـه  کـرد  مشـاهده  لویـت  بازاریابـی، 
سـنتی بر نوجویـی محصول و نوجویی هـای فرایند تولید 
تمرکـز می کننـد. لویـت چنیـن بیـان کـرد: »درحالی کـه 
ایجادشـده  فرصت هـای  به سـوی  مشـتاقانه  مدیـران 
1. Kahn
2. Schmidt

به وسـیله فرایندهـای جدیـد حرکـت می کننـد، از سـود 
طرح هـای  بـا  جدیـد  ارزش هـای  به وسـیله  ایجادشـده 
جدید و نوجویی بازاریابی ناآگاه اند«. امروزه دانشـمندان 
تعاریـف گوناگونـی از نوجویـی بازاریابـی بیـان کرده انـد، 
ولـی آنچه در تمامی این تعاریف مشـترک اسـت تأکید بر 
جدید بودن آن اسـت. نوجویـی بازاریابی تولیـد و اجرای 
ایده هـای جدید برای ایجاد و تحویل ارزش به مشـتریان 
و مدیریـت ارتبـاط بـا مشـتری بـه شـیوه هایی که بـه نفع 
سـازمان اسـت تعریـف می شـود )Tinoco, 2010(. امـروزه، 
ایده هـای جدیـد می تواننـد بخشـی از زنجیـرۀ ارزش را 
تغییـر دهنـد. بنابرایـن هرگونـه تـلاش و سـرمایه گذاری 
هتل هـا بر منابع در روش های جدید بازاریابی کسـب وکار 
نوجویـی بازاریابـی در نظـر گرفتـه می شـود و همین طـور 
بـرای افزایـش رقابـت هتل ها به منزلـه بازاریابـی فنّاورانه 
مهـم اسـت. فنّـاوری و اطلاعـات تسـهیل کنندهْ نوجویی 
 .)Sood & Tellis, 2009( بازاریابـی در بازارهـای رقابتی انـد
نوسـازی، اصـلاح، تقویـت یـا تحـول کانال هـای موجـود 
را  معاملـه  هزینه هـای  فنّـاوری  از  اسـتفاده  بـا  تجـارت 
کاهـش می دهد. موفقیـت نوجویی بازاریابی بسـتگی به 
توانایی آن در همگن سـازی و هماهنگی در اکوسیستمی 
محلـی دارد. دامنـه، ابـزار و اهـداف بلند مـدت ایده هـای 
شـرکا  همـه  کـه  ارزش هایـی  بـدرر  بازاریابـی  نوجویـی 
می گـذارد.  تأثیـر  می کننـد  ایجـاد  تأمیـن  زنجیـرۀ  در 
نوجویـی بازاریابـی، در محیطی بین المللـی، نظریه های 
 Gupta et al.,( بازاریابـی و توزیـع و فـروش را ادغـام می کنـد
2016(. نوجویـی بازاریابـی محرکـی اصلـی بـرای مدیریت 

کارآمـد درگیـری کارکنـان و زنجیرۀ تأمین سـبز به شـمار 
مـی رود. رابطۀ بیـن مدیریت درگیری کارکنـان و زنجیرۀ 
تأمیـن سـبز هنگامی قوی تر اسـت که نوجویـی بازاریابی 
کارکنان در طول زنجیرۀ تأمین سـبز زیاد باشد. بنابراین 
نوجویـی بازاریابـی اثـر درگیـری کارکنـان را در مدیریـت 
زنجیـرۀ تأمیـن سـبز، با توجـه به ایجـاد مزایـای رقابتی، 
تشـدید کند. بـا توجه بـه این که در پژوهش های پیشـین 
ایـن عامل مهم بررسـی نشـده اسـت، فرضیه پنجـم ارائه 

می شـود:
فرضیـه 5: نوجویی بازاریابی ربطه بیـن درگیری کارکنان 

و مدیریـت زنجیرۀ تأمین سـبز را تعدیل می کند. 
بـا توجه به بررسـی های انجام شـده و مـرور ادبیات نظری 
پژوهـش، مدل مفهومی این پژوهش با ترکیب سـه مدل 
از پژوهش هـای نجاتـی و همـکاران  برگرفتـه  مفهومـی 
)2017(، آکتـار و پانگیـل3 )2017( و شـارما )2014( تهیه 
شـده اسـت. چارچوب مفهومی پژوهش در شکل 1 ارائه 

3. Aktar & Pangil 
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شـده اسـت. این چارچوب شـامل متغیرهـای آموزش و 
توسعه سبز، توانمندسـازی کارکنان و پرداخت و پاداش 
سـبز هتـل به منزلـه متغیـر مسـتقل، درگیـری کارکنـان 

بازاریابـی  نوجویـی  میانجـی،  متغیـر  به منزلـه  هتـل 
به  منزلـه متغیـر تعدیلگـر و مدیریت زنجیرۀ تأمین سـبز 

به منزلـه متغیر وابسـته اسـت. 

روش شناسی پژوهش
داده هـای پژوهش با روش پیمایشـی جمع آوری شـده و 
بـه روش هم بسـتگی تحلیل شـده اسـت. جامعـه آماری 
دربردارنـدۀ کلیـه کارکنـان هتل هـای پنج سـتارۀ تبریـز 
)پـارس ائـل گلـی، شـهریار و کایـا لالـه پـارک( اسـت. بـا 
توجـه بـه محدود بـودن جامعـه آمـاری پژوهـش، حجـم 
افـراد  و  اسـت  تعییـن شـده  کوکـران  فرمـول  بـا  نمونـه 
موردنظـر بـا روش نمونه گیـری تصادفـی سـاده انتخـاب 
شـده اند؛ بـه ایـن ترتیب کـه بـا اسـتفاده از جـدول اعداد 
تصادفـی افراد مدنظر انتخاب شـده اند و از آنان خواسـته 
شـده کـه پرسـش نامه پژوهـش را به دقـت مطالعـه  کننـد 
کارکنـان  تعـداد  دهنـد.  پاسـخ  آن  پرسـش های  بـه  و 
هتل هـای پنج سـتارۀ تبریـز 375 نفـر اسـت کـه حجـم 
نمونـه براسـاس فرمـول کوکـران 268 نفر محاسـبه شـده 
اسـت. داده هـا با پرسـش نامه 31سـؤالی بر اسـاس طیف 
پنج نقطـه ای لیکرت گردآوری شـده اسـت. پرسـش نامه 
این پژوهش از دو قسـمت تشـکیل شـده اسـت: سؤالات 
جمعیت شـناختی و ســؤالات اصلي. گزینه هـای مربوط 
بـه متغیـر آمـوزش و توسـعه سـبز و توانمندسـازی سـبز 
کارکنـان و پرداخـت و پـاداش سـبز و نیز متغیـر مدیریت 
همـکاران  و  نجاتـی  پژوهـش  از  سـبز  تأمیـن  زنجیـرۀ 

)2017(، متغیـر نوجویـی بازاریابـی از پژوهـش سـوک و 
همکاران )2013( و سـؤالات مربوط بـه درگیری کارکنان 
از پژوهش شـاوفلی1 و همـکاران )2002( گردآوری شـده 
اسـت. علاوه برایـن، بـرای سـنجش روایـی، سـؤالات به  
تأییـد برخـی از اسـتادان و خبرگان رسـیده اسـت. برای 
پایایـی پرسـش نامه از ضریـب آلفـای کرونبـاخ اسـتفاده 
پرسـش نامه،   268 داده هـای  براسـاس  اسـت.  شـده 
ضریـب آلفـای کرونبـاخ بـرای متغیـر آمـوزش و توسـعه 
سـبز، توانمندسـازی سـبز کارکنـان و پرداخـت و پاداش 
سـبز بـه ترتیـب، 82، 80 و 85 درصـد و همچنیـن بـرای 
مدیریـت زنجیرۀ تأمین سـبز و درگیـری کارکنان هتل به 
ترتیـب، 87 و 85 درصـد و برای متغیـر نوجویی بازاریابی 
79 درصـد به  دسـت آمده که پایایی مطلوب پرسـش نامه 

را نشـان می دهـد. 

تجزیه وتحلیل داده ها
اسـمارت  نرم افـزار  از  داده هـا  تجزیه وتحلیـل  بـرای 
پی ال اس اسـتفاده شده اسـت. در جدول 1، ویژگی های 
جمعیت شـناختی نمونه موردبررسـی ارائه شـده اسـت.	

1. Schaufeli

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش



تأملی بر مدیریت منابع انسانی سبز:
نقش تعدیلگری نوجویی بازاریابی در رابطۀ بین درگیری کارکنان

 با مدیریت زنجیرۀ  تأمین سبز در صنعت هتل داری ی

241جباری و همکاران
عه

وس
 و ت

ی
گر

دش
 گر

ی
هش

ژو
ی - پ

لم
ة ع

نام
صل

ف
13

99
یز 

پای
م، 

سو
ره 

ما
، ش

هم
ل ن

سا

درصد فراوانیفراوانیویژگی های جمعیت شناختیدرصد فراوانیفراوانیویژگی های جمعیت شناختی

جنسیت
18368زن

تحصیلات

4215/7دیپلم

7527/9فوق دیپلم8532مرد

وضعیت تأهل

12847/8لیسانس11442/6مجرد

15457/4متأهل
176/4فوق لیسانس

62/2دکتری

سن

20-297829

 سابقۀ شغلی

))سال

4115/3کمتر از 5

30-39108405-1014754/9

40-49542011-156825/4

50+281116-20124/4

جدول 1: ویژگی های جمعیت شناختی نمونۀ موردبررسی

آلفاپایایی	ترکیبیAVEضریب	مسیرگویه	ها

0/590/850/77-آموزش و توسعه سبز

0/703برنامه های آموزشی گسترده ای برای کارکنان هتل برنامه ریزی شده است

0/868به طورکلی کارکنان از برنامه های آموزشی سبز رضایت دارند

0/781 موضوعات آموزش سبز برای فعالیت های هتل مناسب اند

0/733کارکنانی که آموزش سبز را فرا گرفته اند فرصت استفاده از دانش سبز را در فعالیت های روزمره دارند

0/620/860/80-توانمندسازی کارکنان سبز

0/807اکثر پیشنهاد های کارکنان اجرایی می شوند

0/734برای ایده هایی بهبود محیطی که ناموفق بوده اند تنبیه نشده ام

0/794کارکنان دربارۀ سیاست های محیطی هتل آگاهی دارند

0/813ما اغلب از کار گروهی برای حل مشکلات هتل استفاده می کنیم

0/550/830/73- پاداش و پرداخت سبز

0/713کارکنان برای ارائه پیشنهاد برنامه های بهبود محیطی پاداش دریافت می کنند

 کارکنانی که به هدف های بهبود محیط دست یافته و یا بیش از آن را کسب کرده اند، از پاداش های اضافی
0/826برخوردار می شوند

0/706سرپرستان از کارکنانی که در برنامه های بهبود هتل می کنند، منتفع می شوند

0/726کارکنان به صورت گروهی یا فردی در فعالیت های بهبود محیطی به وسیله هتل پاداش دریافت می کنند

0/570/860/81-درگیری کارکنان

0/774صبح که از خواب بیدار می شوم، با اشتیاق به محل کار می روم

0/839در محل کار سرشار از انرژی هستم

0/745می توانم به مدت طولانی به کارم ادامه دهم

0/858در کارم به شدت احساس شادی می کنم

0/749در زمان کار کردن، غرق در کارم هستم

مـدل  و  اندازه گیـری  مـدل  بـرازش  ارزیابـی  بـرای 
اعتبـار  و  سـنجش  شـاخص های  ارزیابـی  سـاختاری، 
مـدل از شـاخص های میانگیـن واریانس استخراج شـده 

پایایـی ترکیبی، آلفای کرونباخ و ضریب تعیین اسـتفاده 
شـده اسـت )جـدول 2(. 

جدول 2: شاخص ها و برازش مدل ساختاری پژوهش
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آلفاپایایی	ترکیبیAVEضریب	مسیرگویه	ها

0/670/940/93-مدیریت زنجیرۀ تأمین سبز

0/820هتل ما دستورالعمل های سبز به تأمین کنندگان ارائه می کند

0/868این هتل بر طراحی سبز محصولات تمرکز دارد

0/755هتل ما با مشتریان برای بسته بندی سبز همکاری می کند

0/869هتل ما با مشتریان برای طراحی سبز همکاری می کند

0/833هتل ما با مشتریان برای تولید پاک همکاری می کند

0/878هتل ما رضایت مشتریان از طراحی و تولید سبز را تضمین می کند

0/822هتل ما به دنبال راه هایی برای افزایش دوام محصول است

0/801هتل ما با تأمین کنندگان برای هدف های سبز همکاری می کند

0/734معیارهای محیطی در هنگام انتخاب تأمین کنندگان موردتوجه قرار می گیرد

----نوجویی بازاریابی

0/855تولید منعطف در حال بهبودی است

0/822کیفیت محصولات در حال بهبودی است

0/778راهبردهای بازاریابی خلاق درحال  توسعه هستند

0/805فروش مدیریت می شود

0/799محصولات جدید موردسنجش بازاریابی قرار می گیرند

بـا توجـه بـه این که مقدار مناسـب بـرای بار عاملـی 0/7، 
آلفـای کرونباخ 0/7، پایایی ترکیبی 0/7 و برای واریانس 
استخراج شـده 0/5 اسـت و مطابـق بـا یافته هـا تمامـی 
ایـن معیارهـا در مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسـب 
اتخـاذ کرده اند،  می تـوان مناسـب بودن وضعیت پایایی 
و روایـی هم گـرای پژوهـش را تأییـد کـرد. شـاخص های 
به دسـت آمده در پـی ال اس همگـی کیفیـت بـرازش را 
ایـن شـاخص ها  ایـن معنـی کـه  بـه  نشـان می دهنـد. 
عـددی بیـن یـک و صفرنـد و هرچه مقـدار آن هـا به یک 
نزدیک تـر و از 0/5 بیشـتر باشـد، بـرازش خـوب و کامـل 
اسـت. معیـار کلـی بـرای روش حداقـل مربعـات جزئـی 
در نظـر گرفته شـده که ایـن معیـار GOF1 نـام دارد. نتایج 

برازندگـی در جـدول 3 ارائه  شـده اسـت.

1. Goodness of Fit

جدول 3: شاخص های برازندگی مدل

نوع	شاخص شاخص	مدل

شاخص	مطلق 0/738

شاخص	نسبی 0/752

شاخص	مدل	بیرونی 0/788

شاخص	مدل	درونی 0/824

شـاخص نسـبی در این پژوهش از شـاخص مطلق بالاتر 
شـاخص  ارزش  کـه  می دهـد  نشـان  مطالعـات  اسـت. 
نیکویـی بـرازش، بیـش از آن که به مدل بیرونی بسـتگی 
داشـته باشـد، بـه مـدل درونـی وابسـته اسـت. در ایـن 
اسـت،  آمـده   3 جـدول  در  کـه  همان طـور  پژوهـش، 
شـاخص مـدل درونـی 0/824 اسـت، ازایـن رو می تـوان 
بـه این نتیجه رسـید کـه مدل پژوهـش به خوبـی برازش 
شـده اسـت. مقادیر ضریب مسـیر و معنـی داری ضریب 

مسـیر بـه ترتیـب در شـکل 2 و 3 مشـاهده می شـود.
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شکل2: ضرایب مسیر (تخمین استاندارد) فرضیه های پژوهش

)T-value( شکل3: معنا داری ضرایب مسیر مقادیر

بازاریابـی  نوجویـی  تعدیلگـری  فرضیـه  بررسـی  نتایـج 
در شـکل 4 ارائـه شـده اسـت. همان گونـه کـه از شـکل 4 
مشـخص اسـت، ضریب معنـا داری T مقدار 3/615 شـده 

اسـت که چون  از 1/96 بیشـتر اسـت، در سـطح اطمینان 
0/95 می تـوان تعدیلگـری متغیـر نوجویـی بازاریابـی را 

تأییـد کرد.
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جدول 4: نتایج آزمون فرضیه ها

 ضریبفرضیه ها
مسیر

معناداری
نتیجهضریب مسیر 

      آموزش و توسعه سبز
تأیید0/1682/057درگیری کارکنان

          توانمندسازی سبز
تأیید0/1822/148درگیری کارکنان

     پرداخت و پاداش سبز
تأیید0/1942/172درگیری کارکنان

       درگیری کارکنان
تأیید0/5768/868مدیریت زنجیرۀ تأمین سبز  

 نوجویی بازاریابی رابطه بین
 درگیری کارکنان و مدیریت

 زنجیرۀ تأمین سبز را
تعدیل می کند

تأیید0/2383/615

بحث و نتیجه گیری
ازآنجاکـه کارکنـان هتل هـا در طول زنجیـرۀ تأمین نقش 
مهمی در اجرای اثربخش و مدیریت زنجیرۀ تأمین سـبز 
دارنـد، در ایـن پژوهـش اهمیت مدیریـت زنجیرۀ تأمین 
سـبز و مدیریـت منابـع انسـانی سـبز و ارتبـاط ایـن دو 
مقولـه و نقش میانجیگری درگیری کارکنان و تعدیلگری 
نوجویـی بازاریابـی بیـان شـده اسـت. بـا توجـه بـه نتایج 
به دسـت آمده، ابعـاد اصلـی مدیریت منابع انسـانی سـبز 

)آموزش و توسـعه سبز، توانمندسازی سـبز و پرداخت و 
پاداش سـبز(، به ترتیب با بتای 0/168، 0/182 و 0/194 
درگیـری  در   ،2/172 و   2/148  ،2/057 ولیـوی  تـی  و 
می گـذارد  معنـی دار  و  مثبـت  تأثیـری  هتـل  کارکنـان 
)فرضیه اوّل، دوم و سـوم(. علاوه براین، درگیری کارکنان 
هتـل، بـا بتـای 0/576 و تـی ولیـوی 8/868، رابطـه ای 
مثبت و معنـی داری با مدیریت زنجیرۀ تأمین سـبز دارد 
)فرضیـه چهـارم(. این نتایج با یافته های شـارما )2014( 
همخوانـی دارد. نجاتـی و همـکاران )2017( در پژوهش 
خـود رابطه بیـن مدیریت منابع انسـانی سـبز و مدیریت 
زنجیـرۀ تأمیـن سـبز را بـا نقـش تعدیلگـری مقاومـت 
کارکنان در مقابل تغییر در شـرکت های تولیدی بررسـی 
کردند. نتایج پژوهش آنان نشان داد که آموزش و توسعه 
سـبز، توانمندسـازی سـبز و پرداخـت و پـاداش سـبز در 
مدیریت زنجیرۀ تأمین سـبز تأثیری مثبت و معنی داری 
می گـذارد. گفتنی اسـت که عملکرد سـبز، به منزله یکی 
از ابعـاد مدیریـت منابـع انسـانی سـبز، تأثیـر منفـی در 
مدیریت زنجیرۀ تأمین سـبز داشـته اسـت. علاوه براین، 
تأثیـر  بررسـی  بـا   )2014( شـارما  پژوهـش  یافته هـای 
درگیـری کارکنـان در مدیریـت زنجیـرۀ تأمیـن سـبز بـا 
درنظرگرفتـن نقـش تعدیلگـری نگرش زیسـت محیطی 
در صنعـت خـودرو نشـان داد کـه درگیری کارکنـان تأثیر 
دارد.  سـبز  تأمیـن  زنجیـرۀ  مدیریـت  در  معنـی داری 

شکل 4: مقدار T-Value برای متغیر تعدیلگر
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دربان آسـتانه و همـکاران )1395( نیز بـا ارزیابی عملکرد 
یک پارچـه زنجیـرۀ تأمیـن هتل ها به منظور کسـب مزیت 
رقابتـی در هتل هـای شـهر اصفهـان نشـان دادنـد کـه در 
شـهر اصفهان سـه عامـل یک پارچگی داخلـی، محصول 
و مشـتریان عملکـرد مثبتی داشـته اند. همچنیـن نتایج 
پژوهـش بهـاری و همـکاران )1397( در خصـوص تأثیـر 
آمـوزش، توانمندسـازی و پـاداش در رضایـت شـغلی در 
صنعـت هتل داری نشـان داد کـه آموزش، توانمندسـازی 
و پـاداش در رضایـت شـغلی کارکنـان تأثیـری مثبـت و 
کـه  داده شـد  نشـان  معنـی داری می گـذارد. همچنیـن 
پـاداش بزرگ تریـن مقدار ضریـب مسـیر را دارد و تأثیری 
بیشـتر از سـایر متغیرهـا در رضایـت شـغلی می گـذارد. 
سـرانجام، در فرضیـه پنجـم، نوجویـی بازاریابـی رابطـه 
بیـن درگیـری کارکنـان و مدیریـت زنجیرۀ تأمین سـبز را 
تعدیـل می کنـد. بنابرایـن، براسـاس نتایـج فرضیه هـای 
اوّل و دوم و سـوم پژوهـش می تـوان اسـتدلال کـرد کـه 
مدیریـت منابـع انسـانی منبعـی مهم بـرای دسـتیابی به 
اهـداف سـازمانی از طریـق مشـارکت کارکنـان اسـت. در 
ایـن خصـوص، هتل هـا باید به پذیـرش مدیریت سـبز در 
همـه واحدهـا روی آورند که یکی از ایـن واحد ها مدیریت 
منابع انسـانی اسـت. همچنیـن، در سیاسـت های منابع 
مدیریـت  فعالیت هـای  و  کننـد  بازنگـری  خـود  انسـانی 
منابع انسـانی خـود را درجهت سبز  شـدن و توجه بیشـتر 
بـه محیط زیسـت معطـوف کننـد. پذیرش سیاسـت های 
خـوب  شـروعی  هتل هـا  در  زیسـت محیطی  مدیریـت 
اسـت و ایـن یعنـی تولـد مدیریـت منابع انسـانی سـبز در 
هتل هـا. در مدیریـت منابـع انسـانی سـبز ضروری اسـت 
سـازمان ها قبـل از هـر کار بـه نهادینه سـازی و آمـوزش 
و توسـعه ایـن تفکـر در میـان مدیـران و کارکنـان خویـش 
اقـدام کنند. در این راسـتا، آموزش منابع انسـانی یکی از 
مهم ترین مسـائلی اسـت که هتل هـا باید مـورد توجه قرار 
دهنـد. بنابرایـن بـه مدیـران هتل هـا پیشـنهاد می شـود 

راهبردهـای زیـر را در پیـش گیرنـد: 
تجزیه وتحلیل نیازهای آموزشی برای شناسایی نیازهای 
آموزشـی  برگـزاری دوره هـای  کارکنـان؛  آموزشـی سـبز 
قبـل از خدمـت و ضمـن خدمـت مسـتمر بـرای مدیـران 
و کارکنـان یـا توزیـع بروشـورها و کاتالوگ هـا و اعلان هـا؛ 
دیگـر  و  آب وهـوا  تغییـرات  دربـارۀ  کارکنـان  آمـوزش 
مسـائل زیسـت محیطی مانند اسـتفاده از خودکارسـازی 
و نرم افزارهـای رایانـه ای به جای اسـتفاده از کاغـذ؛ ایجاد 
پـرورش مدیـران سـبز  بـراي  و تحـول در شـغل  تغییـر 
آینـده؛ آمـوزش و ارائـه الگوهـای مصرف صحیـح انرژی؛ 
آمـوزش ابعـاد ایمنـی، کارایی انـرژی، مدیریت مـواد زائد 

و بازیافـت. 

همچنیـن، درجهـت تحقق راهبردهای سـبز، پیشـنهاد 
می شـود معیارهـا و شـاخص های عملکـرد سـبز را تألیف 
و یک پارچـه کننـد و در نظـام مدیریـت و ارزیابـی عملکرد 
برمبنـای  را  کارکنـان  شـغلی  عملکـرد  گیرنـد،  بـه کار 
معیارهـای مرتبـط بـا عملکـرد سـبز و نتایـج پروژه هـای 
زیسـت محیطی ارزیابـی کننـد، بـرای کسـب مهارت های 
سبز و عملکرد سـبز خوب کارکنان مشوق های مالی مثل 
پول نقد و بیمه و پاداش هاي غیرمالی همانند تشـویق در 
میان کارمنـدان، هدیه و فرصت مطالعاتی درنظر گیرند و 
نظام پیشـرفته انضباطی برای تنبیه و مجـازات کارکنانی 
که قوانین سـبز و اهداف مدیریت زیست محیطی را نقض 

می کننـد برقرار سـازند. 
همچنین، پیشنهاد می شـود امکان همکاری و مشارکت 
کارکنـان در طرح هـای پیشـنهادی سـبز و گروه هـای حل 
مشـکل را فراهـم آورنـد، به کارکنـان برای طـرح ایده های 
سـبز آزادی عمـل دهنـد، گروه هـای سـبز در مدیریـت 
ماننـد  سـازمانی  جدیـد  شـکل های  یـا  زیسـت محیطی 
توصیـف شـغلی انعطاف پذیـر، مدیریـت مشـارکتی، کار 
گروهـی و تفویض اختیار را ایجاد کنند و گسـترش دهند، 
گفت وگـوی گسـتردۀ سـازمانی دربارۀ مسـائل سـبز برقرار 
کننـد و محیطـی را بـرای پژوهـش و ارائـه پیشـنهادها در 
زمینـه مسـائل زیسـت محیطی و کارگاه هـای تفکر خلاق 
فراهـم آورنـد. درنهایـت، هـمۀ ایـن اعمـال را با برقـراری 

نظـام تشـویق و پـاداش و ترفیـع در هتـل حفـظ کنند. 
نتایـج ایـن پژوهـش نشـان می دهد کـه درگیـری کارکنان 
هتـل در مدیریـت زنجیـرۀ تأمیـن سـبز تأثیـری مثبـت و 
معنـی دار می گـذارد. ازایـن رو، در بـازار رقابتـی کنونـی، 
مدیـران بایـد با انتخاب رویه ها و سیاسـت های مناسـب، 
تأمیـن  زنجیـرۀ  سـبز کردن  بـرای  را  لازم  بسـترهای 
هتـل خـود فراهـم آورنـد. بدین منظـور، پیشـنهادهایی 
ملاحظـات  واردکـردن  می شـود:  ارائـه  هتل هـا  بـه 
زیسـت محیطی در سراسـر زنجیـرۀ تأمین هتـل؛ تعدیل 
اهداف اقتصادی و در نظرگرفتن اخلاقیات و آینده نگری؛ 
حمایـت مدیـران ارشـد و میانی هتل از فرایند سبز شـدن 
تأمین کننـدگان؛  محیطـی  ارزیابـی  و  تأمیـن  زنجیـرۀ 
تشـویق کارکنـان به اسـتفاده از وسـایل حمل ونقل سـبز؛ 
اسـتفاده از ویدئوکنفرانـس بـرای کاهـش سـفر؛ ترویـج 
رعایـت  و  تدویـن  کاغـذ؛  از  اسـتفاده  کاهـش  فرهنـگ 
اسـتانداردهای لازم در خریـد مـواد اولیـه و تجهیـزات از 
مـداوم وضعیـت  بررسـی  و زیسـت محیطی؛  فنـی   نظـر 
کاري ماشـین آلات و وضعیـت فرسـودگی آن هـا و تمـام 
مراحـل فرایند تولید از  نظر اصـول صرفه جویی در منابع؛ 
بازیافـت پسـماندها و ضایعـات در داخل و خـارج از هتل؛ 
قابلیـت بازیافـت محصـول پـس از اتمـام عمـر مفیـد آن؛ 
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رعایـت اصـول سـبز در طراحی محصـولات و فرایند هاي 
کاری؛ در صـورت امکان، ارتقاي سـطح فنّاوری به نحوی 

 کـه اسـتانداردهای سـبز در آن لحـاظ شـده باشـد. 
از سـوی دیگـر، در این پژوهش متغیر نوجویـی بازاریابی 
معرفـی و بررسـی شـد. بنابـر نتایـج پژوهـش، نوجویـی 
مدیریـت  و  کارکنـان  درگیـری  بیـن  رابطـه  بازاریابـی 
بـه  عبـارت  می کنـد.  تعدیـل  را  سـبز  تأمیـن  زنجیـرۀ 
تأمیـن  زنجیـرۀ  طـول  در  کارکنـان  هنگامی کـه   دیگـر، 
سـبز نوجویی بیشـتری داشـته باشـند و بیشـتر با شـغل 
خـود درگیـر شـوند، در صـورت اجـرا و مدیریـت زنجیـرۀ 
تأمیـن سـبز، مزیت رقابتی بیشـتری برای هتـل به وجود 
می آیـد. موفقیت و ناکامی بسـیاری از هتل ها در پذیرش 
و به کارگیـری رویکردهـای نـو بـه میـزان تمایـل بـه تغییر 
و  کسـب  بـه  علاقـه  تغییـر،  برابـر  در  مقاومت نکـردن  و 
به کارگیـری تجـارب نـو و نوجویـی کارکنـان در هتل هـا 
بـه مدیـران هتل هـا پیشـنهاد  بنابرایـن  بسـتگی دارد. 
می شـود ویژگی هـای کارکنـان نوجـو را شناسـایی و بـه 
فهرسـت شـرایط احـراز شـغل اضافـه کننـد، کارکنانـی را 
اسـتخدام کننـد کـه نسـبت بـه مسـائل زیسـت محیطی 
نوجـو باشـند، در بدو اسـتخدام از مصاحبـه و آزمون های 
روان شناسـی سـنجش خلاقیـت اسـتفاده کننـد، زیـرا 
مراحـل  در  می شـود  موجـب  نوجـو  کارکنـان  انتخـاب 
بعـدي یعنـی آمـوزش بـرای سبز شـدن نیـز داوطلبانـه و 
فعـال ظاهر شـوند. همچنیـن، در فراینـد جامعه پذیری 
نوجویـی کارکنـان را مدنظـر قـرار دهند، ارزش های سـبز 
و اصـول مدیریـت تغییـر و راه هـای خلاقانـه فکر کـردن را 
در هتـل گسـترش دهنـد، امـکان مشـورت بـا همـکاران 
دربـارۀ مفاهیـم و نوآوری هـای جدیـد و مطالعـه آمـار و 
اخبـار نوآوري هـاي جدیـد را فراهـم آورند، بـرای معرفی 
محصـولات جدیـد، طراحـی مجـدد فرایند هـا و توسـعه 
فعالیت های پژوهش و پیشـرفت به واسطه کارکنان نوجو 

پاداش هایـی را در نظـر بگیرنـد.
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