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Abstract 
With the increase in the sensitivity of communities to environmental issues, activities such as 
corporate social responsibility, protection of natural environment, sustainable performance, and 
lean manufacturing have grabbed the attention of strategists and key stakeholders of companies. 
In other words, the environmental pollution has turned into one of the most important global 
challenges, and the waste processing companies have come to be known as prosperous and high 
added-value industries. The purpose of this study was to examine the effects of human resource 
management measures on green innovation through the mediating role of greet organizational 
culture. The statistical population of the study was comprised of the managers and office clerks 
of the waste processing companies in the industrial towns of Tehran province, out of which a 
sample of 165 individuals was selected based on Morgan’s table using proportionate stratified 
sampling. Questionnaires were used to measure the research variables. The reliability of 
questionnaires was confirmed using Cronbach’s alpha and combined reliability, and the obtained 
data was analyzed using statistical equation modeling and PLS software. The results of the study 
show that the green human resource management measures in the waste processing companies 
have positive, significant effects on green innovation both directly and through green 
organizational culture. The findings indicate that the purpose of implementing green human 
resource management measures is to train the staff in order to enhance their green abilities, 
skills, and knowledge and to encourage them to use these skills and abilities for the 
organizational purposes. These educational and persuasive measures that are carried out by the 
high-ranking organizational managers will gradually turn into a part of the organizational 
culture, the outcome of which is the reduction of energy consumption, the reduction of pollution, 
the efficient use of recyclable materials, and the provision of environment-friendly products.  
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اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز بر نوآوری سبز با نقش 

میانجی فرهنگ سازمانی سبز )مورد مطالعه: مدیران و 

 ت(کوچک فرآوری ضایعاهای  کارشناسان شرکت

 4نژاد محسن عارف، 3مسعود سپهوند، 2پوریامیرهوشنگ نظر، 1رضا سپهوند

 ایران، آباد خرم، دانشگاه لرستان، مدیریت و اقتصاددانشکدة ، . استاد1

 ایران، آباد خرم، دانشگاه لرستان، مدیریت و اقتصاددانشکدة ، . دانشیار2
 ایران، آباد خرم، دانشگاه لرستان، مدیریت و اقتصاددانشکدة ، . دانشجوی دکتری3

 ایران، آباد خرم، دانشگاه لرستان، مدیریت و اقتصاددانشکدة ، ادیار. است4

 (05/07/1399 تاریخ پذیرش:ـ  15/09/1398 )تاریخ دریافت:

 چکیده
عملکـرد  ، حفاظـت محـیز سیسـت   ، اقداماتی همچون مسئولیت اجتماعی شرکت، با افزایش حساسیت جوامع به مباحث محیطی

قرار گرفته است. بـه عبـارد دی ـر دلـودگی محـیز      ها  نفعان کلیدی شرکت و ذیها  راتژیستو تولید ناب مورد توجه است ،پایدار
بـا  و  افـزود   صـنایع بـا ارسش   منزلـ   فردوری ضایعاد به های  شرکتجهانی تبدیل شده و مهم های  شلسیست به یکی اس چا

سبز با نقـش میـان ی    نودوریسبز بر  ابع انسانیاقداماد مدیریت منتأثیر بررسی  هدف اس این پژوهششوند.  می دار شناخته دینده
صـنعتی  هـای   فـردوری ضـایعاد در شـهر    های  دماری پژوهش مدیران و کارشناسان شرکتجامع  . بودفرهنگ ساسمانی سبز 

. شـد متناسب انتخـاب  ای  نفر به روش طبقه 165 ح مبا ای  ها نمونه اساس جدول مورگان اس میان دن که بربودند  استان تهران
تأیید به و پایایی ترکیبی با روش دلفای کرونباخ ها  برای سن ش متغیرهای پژوهش اس پرسشنامه استفاده شد. پایایی پرسشنامه

 داد پـژوهش نشـان  هـای   یافته .شداستفاده  plsافزار  ساسی معاد د ساختاری و نرم اس مدلها  وتحلیل داده رسید و برای ت زیه
هم به صورد مسـتقیم و هـم اس طریـر فرهنـگ سـاسمانی       فردوری ضایعادهای  در شرکت سبز اقداماد مدیریت منابع انسانی

اس اقداماد مدیریت منـابع انسـانی    مقصوددن است که   دهند نتایج پژوهش نشان مثبت و معنادار دارد.تأثیر سبز  نودوریسبز بر 
بز و ای ـاد ان یـزه بـه من ـور بـه کـار بـردن دن        و دانش سها  مهاردو  ها سطح تواناییارتقای سبز دموسش کارکنان در جهت 

که توسز مدیران سطوح با ی سـاسمانی   ،. این اقداماد دموسشی و تشویقیاست اهداف ساسمانی در جهتها  و تواناییها  مهارد
کـاهش  ، به مرور به جزئی اس فرهنگ ساسمان تبـدیل خواهنـد شـد کـه خروجـی دن کـاهش مصـرف انـر ی         ،پذیرند می صورد
 محصو د حامی محیز سیست خواهد بود.ارائ  و  ،کاردمد اس مواد باسیافتاستفاد  ، یدلودگ

 واژگانکلید
 .سبز نودوری، فرهنگ ساسمانی سبز، سبز ت منابع انسانیاقداماد مدیری
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 مقدمه

 ،نگاهی گذرا به وضعیت محیط زیست جهان مبین این واقعیت است که در چند دهة اخیر

محمدنژاد ناپذیری شده است ) کرة زمین متحمل صدمات جبران، ربشهای  فعالیتنتیجة در 

گذشته دیددگاه نامحددود بدودن مندابع یبیعدی      در ، در واقع(. 1395 شورکایی و همکاران

هدای   و از سدایر جنبده  کنندد  فقط به عملکرد اقتصدادی ووجده   ها  موجب شده بود شرکت

 وکار کسبمنفعت اقتصادی  عملکردی خود غافل بمانند. در مدیریت کارآمد امروزی ونها

زیادی بر دستیابی به اهداف اجتماعی و محیطی در کنار وأکید بلکه شود؛  نمیدر نظر گرفته 

زیادی های  که پژوهش درحالی(. Journeault et al. 2020) گیرد می منفعت اقتصادی صورت

و ومرکد    وأکیدها  اینکه چرا برخی شرکت، وجود دارداقدامات مدیریتی کارآمد در مورد 

علاوه بر  ،ها و وحت چه شرایطی آندارند  اقدامات مدیریت منابع انسانی سب بیشتری بر 

. کمتر بررسی شده است کنند می اهداف اجتماعی و محیطی را نی  دنبال، منفعت اقتصادی

اکندون مید ان بازیافدت محصدو ت      ،مستند سازمان محیط زیسدت های  اساس گ ارش بر
شدود کده ب دش زیدادی از آن در وولیدد مجددد و        مدی  صد برآورددر 30پلاستیکی حدود 

مطدر  اروپدا بدا    هدای   گیرد. این در حالی است که شدرکت  بازیافت مورد استفاده قرار نمی

درصدد از مدواد    50سال آینده حداقل پنج گذاری سنگین به دنبال آن هستند که در  سرمایه

هدای   شرکت. (1392 )میرزاحسینی نندوولید برگرداچرخة به و کنند پلاستیکی را بازیافت 

مجددد از  استفادة بازیافت و و  آوری کوچک فرآوری ضایعات نقش بسیار ب رگی در جمع

 آیند. می و عامل بسیار مهمی در حفاظت محیط زیست به حسابدارند ضایعات پلاستیکی 

ای  ونده نهایی از حفاظت محیط زیست قرار دارند و باید به گمرحلة در ها  زیرا این شرکت

 He) وولید بازگردانند فرایندبه  یبیعتعمل کنند که حداکثر ضایعات را به شکل سازگار با 

& Yuan 2020.) پیشدرفته های  و آزمایشگاه از دوایر وحقیق و ووسعهها  شرکت با اینکه این 

کده بده    ،نقش اقدامات مدیریت منابع انسانی سب  و فرهنگ سازمانی سب ، کنند می استفاده

کنندده اسدت.    بسیار وعیین، شود می اجراها  مدیران ارشد و سیاستگذاران این شرکتة وسیل

 محیطدی  هدای زیسدت   سیاستکه از  ،انسانی سب سرمایة  بدیهی است نوآوری سب  ووسط
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همچنین بسیاری از محققان  (.1395 د )انصاری و همکارانگیر می شکل، ندا سازمانشان آگاه

، اسداس معیارهدای صدحی     نسانی سب  با انت اب کارکنان بدر که مدیریت منابع ا اند بر آن

و ایجاد ارزیابی عملکرد و  ،کارکنان در مسائل محیط زیستیهای  مهارتووسعة آموزش و 

ندوآوری کارکندان داشدته     ووانمندسازی ووواند نقشی اساسی در  می سیستم پاداش مناسب

ر بروز نوآوری سدب  بسدیار حدائ     یکی از عوامل مهم دیگر که د (.Yong et al. 2019) باشد

 .De Vasconcellos et alاسدت )  سدازی و بسترسدازی آن در سدازمان    زمینده  اهمیت اسدت 

هدای   از باورهدا و ارزش ای  فرهندگ سدازمانی سدب  در قالدب مجموعده     ، از این رو(. 2018

ابی برای دستیای  وواند سرچشمه ، میگذارد می اعضا اثرهای  که بر رفتار و اندیشه ،مشترک

یدک   ةدهندد  فرهندگ سدازمانی سدب  نشدان     (.Ogbeibu et al. 2018) به محیطی نوآور باشد

و کندد   میدرگیر  محیطی زیستآگاهانة فرهنگ سازمانی است که کارکنان را در رفتارهای 

ودأثیرات  کار جدید را برای کاهش  دادن انجامهای  رفتارها و شیوهو  ها ایدهووسعة امکان 

یک فرهندگ سدازمانی   ، در واقع (.Chen 2011) آورد می ازمان فراهمس محیطی زیستمنفی 

ها  . چنین فرهنگی حساسیتاست یک سازمان محیطی های زیست نگرانی ةدهند سب  بازواب

دهدد و از   مدی  افد ایش  محیطدی  زیسدت مشکلات زمینة پذیری در سازمان را در  و انعطاف

و استفاده  ،کار گروهی، ذاری ایلاعاتگ اشتراک عملکرد سازمان و رفتارهای کارکنان در به

سدب  جدیدد بده منظدور بهبدود      هدای   و ایدده هدا   برنامهارائة در  شده آموختههای  از مهارت

و هنجارهای سب  ایجادشده ها  در نتیجه ارزش. کند می محصو ت و خدمات سب  حمایت

هدای   وهشپدژ (. مطالعدة  Chu et al. 2018) شود می در سازمان موجب اف ایش نوآوری سب 

اروبدا    بدارة دهدد وحقیقدات انددکی در    مدی  گرفته در مورد موضوعات سب  نشدان  صورت
نشدان دادندد    (2015)و شدی ا   1آنوسدینگ  مدثلاا متغیرهای پژوهش صورت گرفته اسدت.  

 وولیددی هدای   دامات مدیریت منابع انسانی سب  موجب اف ایش نوآوری سب  در شرکتاق

ودا حدد زیدادی بدا     هدا   سازماننوآوری سب  در  ددا نشان (2007) 2ی دیشود. همچنین  می

سازی فرهنگ سازمانی سب  مروبط است. با ووجه به اینکه واکنون وحقیق جامعی در  نهادینه
                                                                                                                                                        
1. Anusingh 

2. Yazdi 
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کده   ،فرآوری ضایعاتهای  خصوص در شرکت پژوهش به ةگان مورد اروبا  متغیرهای سه

، صورت نگرفتده اسدت  ، دوولید دارنچرخة نقش بسیار حیاوی در بازگرداندن مواد زائد به 

که اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی سب  بر بودند این پژوهش به دنبال آن پژوهشگران در 

کوچک فرآوری ضایعات را بررسی و نقش فرهنگ سدازمانی  های  نوآوری سب  در شرکت

فرآوری های  در شرکتیادشده سیاه بین دو متغیر جعبة میانجی و من لة مکانیسم سب  را به 

 .کنندمطالعه ضایعات 

 مباني نظری
 نوآوری سبز

عمر محصو ت مرودب در حدال کداهش    چرخة در عصری که رقابت بسیار شدید شده و 

و م یدت   شدود  مدی نوآوری عامل ارزشمندی است که موجب ومای  سازمان از رقبا ، است

 1مپیترشدو را یکدی از اولدین وعداریو ندوآوری      (.Chiou et al. 2011) کندد  می رقابتی ایجاد

. او نوآوری را نیروی محرکة ووسعه و مشتمل بر پنج اصل خلق محصول کردارائه  (1934)

مندابع اولیده یدا    ، بازار جدیدد ، جدید وولیدهای  روش، جدید یا بهبود محصو ت موجود

(. 1395 )انصاری و همکارانکرد و برآیندهای سازمانی جدید ووصیو  ،جدیدهای  ورودی

و متعاقدب آن برگد اری اجدلاس زمدین در      1987در سدال   2رش براندت پس از انتشار گ ا

ظ منابع به مقولة ووسعة پایدار و حفها  ووجه کشورها و سازمان 1992در سال  3ریودوژانیرو
وسوی دوستدار  سمتها  مفهوم نوآوری در سازمانبنابراین، . محدود کرة زمین معطوف شد

، دولتی انجدام شدد  های  ا به دلیل مجازاتونه نهموضوع حیط زیست به خود گرفت. این م

صورت ها  ه و اعتبار سازمانو اف ایش وجه ،ها کنترل ه ینه، رای حفظ م یت رقابتیبلکه ب

افد اری در فنداوری    اف اری یا سد ت  نوآوری سب  نوآوری نرم (.De Marchi 2012)گرفت 

جویی در مصرف  مانند صرفه دهای سب فرایندشود که وابسته به محصو ت یا  می وعریو

اسدت   د سازمان محیطی زیستیا مدیریت  ،یراحی محصول سب ، بازیافت ضایعات، انرژی

                                                                                                                                                        
1. chumpeter 

2. Brandt 
3. Rio de Janeiro 
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(Chen et al. 2006ن .)ی جدیدد در نظدر گرفتده   فرایندد محصول یا یا  وآوری سب  یک ایده 

ندوآوری  (. Tseng et al. 2013) اسدت  محیطدی  زیستشود که به دنبال کاهش آثار منفی  می

وولیددی  هدای   که میدان سدازمان  است  شرکت محیطی زیستهیم مدیریت سب  یکی از مفا

وری منابع را اف ایش  بهره ووانند از یریق نوآوری سب  می هاوکار کسب ورویج یافته است.

 و دوئدل  1هارت(. Zailani et al. 2012کنند )را نی  کنترل  محیطی های زیست دهند و ه ینه

سده قابلیدت اسدتراوژیک را بدرای      ر منابع یبیعی خودبا استفاده از دیدگاه مبتنی ب (2011)

 نوآوری سب  شناسایی کردند:

  که به ها  پسماند و انتشار آ یندهپیشگیری از آلودگی: جلوگیری از آلودگی ناشی از

 شود. می منجرها  ش ه ینهکاه

 در کدل زنجیدرة    الت سهامداران دوستدار محیط زیسدت نظارت بر محصول: به دخ

 های سودمند اشاره دارد.دتاندارعمر محصول با ایجاد اسش یا چرخة ارز

 اقتصادی و اجتماعی را های  جنبه، محیطی زیستعلاوه بر مسائل  :ة پایداریعووس

 .گیرد می هم در بر

سدب    فرایندد در این مطالعه نوآوری سب  به دو بعد نوآوری محصول سدب  و ندوآوری   

کیفیت و ونوع محصول با ووجه بده  وقسیم شده است. نوآوری محصول سب  شامل بهبود 

ا بده یدور کلدی ندوآوری محصدول سدب        ( یLi et al. 2010است ) محیطی زیستملاحظات 

 محیطدی  زیسدت منفی و ریسک وأثیرات شود که  می محصو وی وعریوووسعة یراحی و 

و در  ،شدود  مدی  منابع کمتری جهت وولید محصدول مصدرف  ، دهد می محصول را کاهش

ندوآوری  (. Lin et al. 2013) شود می حصول از وولید پسماند جلوگیریکنارگذاری ممرحلة 
های جدید با هدف کاهش عدم قطعیت و فرایندووسعة های موجود و فرایند بهبودِ فرایند

سازمانی وعریو شده است. استفاده از دانش سب   های درونفرایندوری و بازده  اف ایش بهره

 نامند که می «سب  فرایندنوآوری »های سازمانی را دفراینبرای پیشبرد و هدایت نوآوری در 

 (.Ren 2009) سازمان شود محیطی زیستوواند منجر به اف ایش و بهبود کارایی  می

                                                                                                                                                        
1  . Hart 
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 فرهنگ سازماني سبز
اندیشدة  بر رفتار و ، مشترکهای  از باورها و ارزشای  مجموعهمن لة به  ،فرهنگ سازمانی

شروعی برای حرکت و پویایی و مدانعی در  نقطة  دووان می گذارد و می اعضای سازمان اثر

ای  ف ایندده  یرهنگ سازمانی بده صدورو  (. فKim & Chang 2018) راه پیشرفت به شمار آید

یدک عنصدر حیداوی در عملکدرد شدرکت و م یدت رقدابتی        من لة و نقش آن به است  مهم

جدیدد  هدای   حل راهارائة  ها، هدایت رویه، استراوژیک از یریق اف ایش سازگاری با محیط

 Calciolari et) شده است شناخته و وسهیل دستیابی به اهداف سازمان ،برای حل مشکلات

al. 2017سازمان دانست های  از فرضیات و ارزشای  ووان مجموعه می رهنگ سازمانی را(. ف

 Pilch & Turska) شدود  می که به یور گسترده رعایت و به الگوهای رفتاری خاصی منجر

با فرهنگ  محیطی زیستفرهنگ سازمانی سب  ورکیبی از مدیریت  ،ریفی سادهدر وع(. 2015

ذهنی هسدتند  هایی  فرض فرهنگ سب  پیش(. Margaretha & Saragih 2013است ) سازمانی
 موضوعات محدیط زیسدتی را هددایت کنندد    دربارة اهمیت و رفتار و  ووانند وفاسیر می که

(Olson 2008 .)رفتارهای همة م وفسیری و نمادین است که فرهنگ سازمانی سب  یک مفهو

 های سازمان را در رابطه بدا مددیریت و حفاظدت محدیط زیسدت شدامل      فرایندکارکنان و 

 شود می سازمان وعریو محیطی زیستو هنجارهای ها  شود. فرهنگ سازمانی سب  ارزش می

(Harris & Crane 2002 .) ه از مبتندی بدر فرهندگ سددازمانی سدب  بدا اسددتفاد     هددای  سدازمان

، پردازند. در واقع می و حل مشکلات خودها  به یراحی استراوژی محیطی های زیست ارزش

هدا را   از مفروضات اساسی مشترک است که سدازمان آن ای  فرهنگ سازمانی سب  مجموعه

محیط یبیعی ووسعة و برای گیرد  میبا ور از متغیرهایی همچون سود و سهم بازار در نظر 

 ةدهندد  فرهنگ سدازمانی سدب  نشدان   (. Porter et al. 2016) کند می تفادهو اجتماعی از آن اس

یک فرهنگ سازمانی است که کارکنان را با استفاده از مدیریت داندش سدب  در رفتارهدای    

 انجدام هدای   رفتارها و شیوهو  ها ایدهووسعة کند و امکان  می درگیر محیطی زیستآگاهانة 

 آورد می فراهم ،سازمان محیطی زیستمنفی یرات وأثکاهش با هدف  ،جدید را یکار دادن

(Chen 2011س .)مسدائل  دربدارة  روشن  یانداز دارای فرهنگ سازمانی سب  چشمهای  ازمان
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 پاس گوورندها  گونه مسائل در مقایسه با سایر سازمان این در زمینةو دارند  محیطی زیست

(Asmui et al. 2016 .)از: ندا ابعاد فرهنگ سازمانی سب  عبارت 

هدا   هسدتند کده نهادینده شددن آن     محیطی های زیست مشترک سب : ارزشهای  ارزشد 

هدای   و ایدن ارزش کنندد  با ورین ارزش یاد مثابة ها به  شود افراد سازمان از آن می موجب

 را در با ی جدول سیستم ارزشی خود قرار دهند. محیطی زیست

بلندمدت است که در آن سدازمان   کنندة وضعیت مطلوب در افق انداز سب : بیان چشمد 

وصور و محصو وی دوستدار  ناپذیر گونه محصو ت آ ینده و وج یه خود را عاری از هر

 کند. می یبیعت و وجدیدپذیر وولید

پایش محیط درونی و بیرونی حسداس  های  پاس گویی سب : اشاره به یراحی سیستمد 

سریع و اقدامات اصلاحی نسدبت بده   به مواد و محصو ت آ ینده دارد که در آن واکنش 

 بینی شده است. آ یندگی پیش

کده در آن مسدائل   هایی  حساسیت سب : ایجاد فرهنگ عمومی و نهادینة کردن ارزشد 

 شود. می وعریو از با ورین درجة اهمیت و حساسیت برخوردار است محیطی زیست

ایلاعدات و  همدة  ارائدة  پدردازش و  و  مدیریت دانش سب : عبارت اسدت از کسدب  د 

محیط به  ةکنند مستندات مروبط با محصو ت سب  و مدون کردن اقدامات اصلاحی و پاک

 (.Küçükoğlu & Pınar 2015) دوایر مربو  برای اقدامات کارآمد در حوزة محیط زیست

 اقدامات مديريت منابع انساني سبز
و  و اجدرا  ووسدعه ة دربرگیرندد اشداره دارد کده   هایی  به فعالیت مدیریت منابع انسانی سب 

. این ویژگی شود می داشت مداوم سیستمی است که منجر به سب  شدن کارکنان سازمان نگه

کارکنان معمولی را به کارکنانی  دبای مدیریت منابع انسانی است کههای  یکی دیگر از جنبه

ت نهای ها بتوانند به اهداف محیطی سازمان دست یابند و در یوری که آن کند؛سب  وبدیل 

هددف مددیریت    (.Renwick et al. 2008) سهم قابل ووجهی در وداوم محیطی داشته باشدند 

 ؛وجودآمده در کارکنان سازمان اسدت  وقویت و حفظ بصیرت بهو  منابع انسانی سب  ایجاد

یرفددار  ، حافظ محیط زیسدت های  یک از نقش که بتوانند بیشترین سهم را در هر یوری
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محدیط زیسدت داشدته باشدند     سدازندة  و  ،دن محیط زیسدت آلوده نکر، حفظ منابع یبیعی

(Renwick et al. 2012 1396 به نقل از بورقانی و همکاران)     مددیریت مندابع انسدانی سدب . 

و  ،دهد می انجام، کند می درک  را مستقیم مسئول ایجاد محیط کاری است که اقدامات سب

، آمدوزش ، سانی شدامل اسدت دام  منابع ان فرایندهمچنین اهداف سب  را در  .کند می وکریم

این  (.Mathapati 2013)کند  می انسانی محافظتسرمایة و پیشبرد  ،ووسعه، جبران خدمات

که کارکنان یدک سدازمان بدرای    هایی  و سیستم ،اقدامات ها، موضوع اشاره دارد به سیاست

ت منابع مدیری دهند. می انجام وکار کسبو  ،محیط زیست یبیعی، جامعه، منتفع کردن افراد

اصلی است: اقدامات منابع انسدانی سدب  و حفاظدت از    برگیرندة دو حوزة انسانی سب  در 

و  ،هافرایند ها، برنامه همة اقدامات مدیریت منابع انسانی سب  (.dutta 2012) انسانیسرمایة 

، به یور کلی .شود می اجراحقیقی منابع انسانی است که در سازمان یا شرکت های  وکنیک

است که به منظدور  هایی  ها و وکنیکفرایندو  ها برنامه ات مدیریت منابع انسانی سب اقدام

شود.  می انجامها  سازمان محیطی زیستمثبت آثار یا وقویت  محیطی زیستمنفی آثار کاهش 

 است محیطی زیستبهبود عملکرد پایدار  هدف نهایی اقدامات مدیریت منابع انسانی سب 

در بعدد  پدنج   در ابعاد اقدامات مدیریت منابع انسانی سب مطالعه  در این (.1397 )شاکریان

 نظر گرفته شده است:

 سط  داندش اروقای سازمان برای های  و سیاستها  آموزش سب : این بعد به برنامه ،

کارکنان برای دستیابی به اهداف سب   مورد نیاز محیطی های زیست و نگرش ،مهارت

 (.Jabbour et al. 2010; Daily & Huang 2001) سازمان اشاره دارد

 اروقدای  : این بعد سیستم جذب و حفظ کارکنان و نید   سب  سیستم جبران خدمات
و خروجی کارکنان به منظور دستیابی به اهداف ها  ها برای اف ایش ولاش انگی ش آن

سیسدتم جبدران    (.Phillips & Fox 2003) شدود  مدی  سازمانی وعریدو  محیطی زیست

و مبتنی بر انگی ه در جهت  ،رقابتی، منصفانه، عاد نهای  ه گونهخدمات سب  باید ب

 (.Lothe & Myrtveit 2003) جبران اقدامات سب  کارکنان یراحی و اجرا شود

  ندو بدرای   هدای   ایدده ارائة مشارکت سب  کارکنان: این بعد به مشارکت کارکنان در
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ز اهداف سب  در جهت حمایت ا محیطی زیستو اقدامات ها  فراهم آوردن فرصت

 & Boiral) موفق اشداره دارد  محیطی زیستمدیریت های  سیستمووسعة سازمان و 

Paillé 2012; Daily et al. 2012.) 

 ش صدی ، ووحلیل و یراحی شغل سب : این بعد به گنجاندن ال امدات فندی   وج یه ،

و اجتماعی در شر  شغل و شرایط احراز مشاغل سدازمانی اشداره    ،محیطی زیست

 (.Opata 2013) دارد

     ارزیابی و بازخورد سب : این بعد به بررسی عملکرد سب  کارکندان ووسدط مددیران 

سب  کارکنان های  و قابلیتها  خود اف ایش ووانایینوبة که به  سرپرستان اشاره دارد

 & Masri) شود می آنان را باعث محیطی زیستپذیری  و همچنین اف ایش مسئولیت

Jaaron 2017; Govindarajulu & Daily 2004.) 

 و نوآوری سبزاقدامات مديريت منابع انساني سبز بین  ةرابط

کده   اشاره دارد یاقداماوو  ها اقدامات مدیریت منابع انسانی سب  به سیاست، در این مطالعه

 انجام وکار کسبو  ،محیط زیست یبیعی، جامعه، کارکنان یک سازمان برای منتفع کردن افراد

 همچون نگرشای  کننده مدیریت منابع انسانی بر عوامل وعییناقدامات  (.dutta 2012) دهند می

اگرچه ووانایی  (.Renwick et al. 2013است )وأثیرگذار بسیار  انگی ش و عملکرد کارکنانو 
برای هایی  و برنامهها  به سیاستها  سازمان ،است نو حائ  اهمیتهای  ایدهارائة کارکنان برای 

، در واقع (.Van Iddekinge et al. 2018) نو نیازمندندهای  ایدهزمینة ارائة در وشویق کارکنان 
ایجاد اعتماد و ومایل برای ، سب  در انگی ه دادن به کارکناناقدامات مدیریت منابع انسانی 

های  آمده از آموزش دست بههای  و استفاده از دانش و مهارت ،گذاری دانش سب  اشتراک به

سازمانی در های  آن ووانمندی و قابلیتنتیجة که در است  بسیار موثرسازمان  محیطی زیست

وری و  بهرهاروقای ها در جهت فرایندمحصو ت و خدمات سب  و نی  بهبود ووسعة ارائه و 

مهدرداد و   (.Russo & Harrison 2005; Ramus 2002یابدد )  مدی  کدارایی سدازمان افد ایش   

 انت اب افراد بر، گیری وصمیم فرایندکارکنان در مشارکت  ( بیان داشتند که1391) شهمکاران

دانش و ووسعة  با هدفآموزشی های  برگ اری دوره، یادگیری در زمان است داممی ان اساس 
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، سازمانهای  کردن پست استفاده از کارکنان داخلی جهت پر، مورد نیاز سازمانهای  مهارت

در نظر گرفتن می ان یادگیری در  و ،غیرعملی(های  )حتی ایدهها  اختصاص پاداش به ایده

همچندین  س ا بر می ان نوآوری کارکندان داشدته باشدد.     به یوواند وأثیر می ارزیابی عملکرد

مجیدا  د  و گدوم   3بدروون (، 2001) و استنویک 2استنویک(، 2001) 1نظیر راموسمحققانی 

بر  انسانی سب که اقدامات مدیریت منابع  اند بر آن( 2013) و همکارانش و رنویک ،(2009)

محصو ت و خدمات ارائة ابتکاری به منظور های  و برنامهها  عملکرد کارکنان در ایجاد یر 

خود بین وهش ژپ( در 2017)و همکارانش  4ماریا دل روزاریوقابل ووجهی دارد. وأثیر سب  

دریافتند که نوآوری سازگار با محیط فرآوری ضایعات در ب ش فعال شرکت اسپانیایی  93

نظیر  ،سازمانیهای  فعالیت ةوسیلبه ها  سازماناین بسیار پیچیده است که  فرایندیست یک ز

و از این یریق راندمان و یابند  ووانند به این مهم دست می ،اقدامات مدیریت منابع انسانی

 شده استد لپیشینة یادبنابراین یبق  ها و محصو ت خود را اف ایش دهند.فرایندوری  بهره

فرضیة  . از این رو،که اقدامات مدیریت منابع انسانی سب  با نوآوری سب  مروبط استشود  می

 :شود می پیشنهاد 1

H1.  ها  اف ایش نوآوری سب  در شرکتسب  منجر به اقدامات مدیریت منابع انسانی

 شود. می

 سبز و فرهنگ سازماني سبز اقدامات مديريت منابع انسانيرابطة 

وهی است که به صورت هنجارها یا الگوهای ذهنی و رفتاری گرهای  فرهنگ نوعی عادت

سازوکارهای با استفاده از ها  سازمان ،(. با ووجه به این مفهومDyck et al. 2019) کند می بروز

ووانند عادات و رفتارهای خاصی را در سازمان ورویج و از این یریق هنجارها و  می مدیریتی

، ایجاد انگی ههای  (. شیوهPlank 2011ان شکل دهند )مورد نظر خود را در سازمهای  ارزش

نقدش   از اقدامات مدیریتی هستند کده آموزش کارکنان  و ،سیستم پاداش و جبران خدمات

                                                                                                                                                        
1. Ramus 
2. Stanwick 

3. Berrone 

4. María del Rosario 
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 Fernández et al. 2003; Kaneبسیار مهمی در ایجاد یک فرهنگ در درون سازمان دارندد ) 

مددیریت   فرایندخدمات سب  با  پاداش و سیستم جبران اگر (2008) 1گوپتاة گفتبه  (.2011

 ورکیدب  بدا  و کرد ورویج راها  سازمان در سب  فرهنگ ووان می منابع انسانی هماهنگ شود

 کارکنان سب  بین رفتار سبب ووانند می مدیران، جبران خدمات ةبرنام در ،سب  مدیریت عناصر

وشویقی های  و سیاستها  برنامه ةووسعبا اجرا و  ،سب اقدامات مدیریت منابع انسانی  .شوند

 و اقدامات سب  سازمان سوقها  کارکنان را به سوی مشارکت در یر ، حامی محیط زیست

دوستدار محیط زیست را به مرور در سازمان های  دهد و از این یریق هنجارها و ارزش می

 Kim) آن یک فرهنگ قوی سب  در سازمان شکل خواهد گرفت ةنتیجکند که در  می نهادینه

et al. 2019; Klinkers & Nelissen 1996سدب  بدا    اقدامات مدیریت منابع انسدانی ، (. در واقع

نقشی  و اقدامات دوستدار محیط زیستها  وشویق کارکنان بااستعداد و متعهد به اجرای برنامه

 Jabbour & de Sousa) دارد محیطدی  زیسدت کلیدی در گسترش فرهنگ و استانداردهای 

Jabbour 2016; Zaid et al. 2018 برخی محققدان دیگدر   زمینه(. در این (Guerci et al. 2016; 

Nejati et al. 2017)  بر نقش اقداماتHRM  در گسدترش   ،نظیر جبدران خددمات سدب     ،سب

 دارند.کید أوها  ژی و فرهنگ سب  درون سازمانوایدئول

د در پدژوهش خدود بیدان کردند    ( 2012) 3و میتکدالو ( 2011)هداو   د و فدن  2لید  چنگ

بیش از  ،حفاظت از محیط زیست جهتپسماند صنعتی و روی آوردن به اقداماوی  فرآوری

 د اقدامات مدیریت منابع انسانیبر ، اف اری باشد س ت وری وافنهای  به سرمایهمتکی آنکه 

 د ... و ،یراحی شغل، مشارکت دادن پرسنل، آموزش کارکنان، مانند سیستم جبران خدمات

گیری فرهنگ حامی  در شکلعوامل کلیدی  این اقدامات اعلام کردندامه و در اددارد  ومرک 
اقدامات مددیریت  رود  می شده انتظار اشاره پیشینةبا ووجه به ند. ا محیط زیست در سازمان

 ة دومفرضدی  . بنابراین،گیری فرهنگ سب  در سازمان مروبط باشد سب  با شکل منابع انسانی

 :شود پیشنهاد می

                                                                                                                                                        
1. Gupta 

2. Cheng-Li 

3. Metcalf 
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H2. سب  منجر به وقویت فرهنگ سازمانی سدب  در   یریت منابع انسانیاقدامات مد

 شود. ها می شرکت

 سبز و نوآوری سبزسازماني بین فرهنگ  ةرابط

هدا   انت اب اسدتراوژی ، دهد فرهنگ سازمانی بر اثرب شی سازمان می نشان پیشینة پژوهش

و  ،ندوآوری ، هیگرو کار، گذاری ایلاعات اشتراک رفتارهای کارکنان در به ،ووسط مدیران

 Hartnell et al. 2011; Braunscheidel et al. 2010; María) گدذار اسدت  ثیرأوخلاقیت بسیار 

del Rosario et al. 2017مبتنی بدر   ها جریان مناسب و پویای نوآوری در سازمان، (. در واقع
یکدی از  ، از جمله فرهنگ سدازمانی. بده عبدارت دیگدر     است؛ متعددی از عوامل ةمجموع

  ةزمین. است سازی و بسترسازی آن در سازمان زمینه در بروز نوآوری سب ثر ؤمامل بسیار عو

شود که محدیط و سدازمان نید      می نوآوری سب  در صوروی فراهم ةبالقوشکوفایی ظرفیت 

Cropley 2006; De Vasconcellos) پذیرای آن باشدند   et al. 2018     فرهندگ سدازمانی سدب .)

 محیطدی  زیست ةآگاهانزمانی است که کارکنان را در رفتارهای یک فرهنگ سا ةدهند نشان

کار جدیدد را بدرای    دادن انجامهای  و شیوه ،رفتارها ها، ایده ةووسعکند و امکان  می درگیر

یدک  ، (. در واقدع Chen 2011آورد ) مدی  سازمان فراهم محیطی زیستمنفی ثیرات أوکاهش 

. چندین  اسدت  یدک سدازمان   محیطی زیستهای  نگرانی ةدهند فرهنگ سازمانی سب  بازواب

 محیطدی  زیسدت مشدکلات   زمیندة پذیری در سازمان را در  و انعطافها  فرهنگی حساسیت

، گدذاری ایلاعدات   اشتراک دهد و از عملکرد سازمان و رفتارهای کارکنان در به می اف ایش

سب  جدید به ی ها و ایدهها  برنامه ةارائدر  شده آموختههای  و استفاده از مهارت ،کار گروهی

و هدا   در نتیجده ارزش  .کندد  مدی  منظور ارائه و بهبود محصو ت و خدمات سدب  حمایدت  

 .Wei et al) شدود  مدی  هنجارهای سب  ایجادشده در سازمان موجب اف ایش نوآوری سدب  

2014; Chu et al. 2018)از باورهدا و  ای  فرهنگ سازمانی در قالدب مجموعده  ، . به بیان دیگر

ای  وواندد سرچشدمه   ، میگذارد می اعضا اثرهای  که بر رفتار و اندیشه ،کمشترهای  ارزش

 .Ogbeibu et al. 2018; Cameron 2008; Chang et al) برای دستیابی به محیطی نوآور باشدد 

اگدر   ،در واقدع  .کندد  می بستری برای نوآوری ایفای نقش مثابة(. فرهنگ سازمانی به 2017
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سب  در سازمان حمایت نکند و ارزشی بدرای  های  پردازی دهو ایها  فرهنگ سازمانی از ایده

در سدازمان شدکل    محیطدی  زیسدت گونه نوآوری در رابطه با مسائل هیچ ها قائل نباشد  آن

صنعتی دریافدت کده   های  ( در مورد شرکت2001) 1بانرجی (.Yazdi 2007ن واهد گرفت )

از محدیط زیسدت بدین    گذاری زیاد برای حفاظت  حاکمیت فرهنگ سازمانی سب  و ارزش

دفع و پردازش و نی  بازیافدت   ةحوزمنجر به مدیریت بسیار اثرب ش در  مدیران و پرسنل

که بسیاری از  شدمهم منتهی  ةنتیجشود. این رویکرد به این  می محیط زیست ةآ یندمواد 

بازیافدت بدا  حرکدت     ةدرجد صنایع ب رگ به سمت ضایعات صفر یا ضایعات حداقل بدا  

ها و فرایندوواند با نهادینه کردن فرهنگ سب  در  می فرهنگ سازمانی سب ، در واقع اند. کرده

سدازمان و کداهش   هدای   سدازی عملیدات   بهینهنوآوری سب  و سازمان منجر به های  ساختار

 وارده به محیط زیست شود.های  زیان

با نوآوری شود که فرهنگ سازمانی سب   می شده استد لیاد پیشینةووجه به  با ،بنابراین

 :شود پیشنهاد می 3ة فرضی . از این رو،سب  مروبط است

H3. شود. ها می فرهنگ سازمانی سب  منجر به اف ایش نوآوری سب  در شرکت 

کنیم  می شده در مورد متغیرهای پژوهش استد ل بیانمطالب  همةبا ووجه به  ،در ادامه

وواندد موجدب    مدی  ازمانی سدب  از یریق فرهنگ س اقدامات مدیریت منابع انسانی سب که 
 شود: پیشنهاد می 3 ةفرضی . بنابراین،نوآوری سب  شود

H4.  از یریق وقویت فرهنگ سازمانی سب  منجر  اقدامات مدیریت منابع انسانی سب

 شود. ها می به اف ایش نوآوری سب  در شرکت

 مدل مفهومي تحقیق
 شود: می بیان 1قالب شکل مدل مفهومی پژوهش در ، اساس مطالب قسمت مبانی نظری بر

                                                                                                                                                        
1. Banerjee 



84  ،1401 بهار، 1، شمارة 20دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 
 مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 

 فرضیات پژوهش

H1.  داری بر نوآوری سب  دارد.امعناقدامات مدیریت منابع انسانی سب  اثر مثبت و 

H2.  داری بر فرهنگ سدازمانی  امعناقدامات مدیریت منابع انسانی سب  اثر مثبت و

 سب  دارد.

H3. داری بر نوآوری سب  دارد.اعنممثبت و  فرهنگ سازمانی سب  اثر 

H4.  بین اقدامات مدیریت منابع انسانی  ةرابطفرهنگ سازمانی سب  نقش میانجی در

 .سب  و نوآوری سب  دارد

 شناسي روش
بدرای سدنجش متغیدر    . است کاربردی نوع از و شده  انجام ووصیفی صورت  به وحقیق این

برای سدنجش   ،(2019) شو همکاران مفا ةپرسشناماقدامات مدیریت منابع انسانی سب  از 

و  ،ارزیدابی و بدازخورد سدب    ، ووحلیل و یراحدی شدغل سدب     وج یه، سه بعد آموزش سب 

مشارکت سب  کارکنان استفاده شد و برای سنجش بعدد سیسدتم جبدران خددمات سدب  از      

 ةپرسشنامهنگ سازمانی سب  از رای سنجش فرو ب ،(2013) شرنویک و همکاران ةپرسشنام

، پاسد گویی سدب   ، حساسدیت سدب   ، انداز سدب   بعد چشم پنج( با 2015گلو و پینار )کوکو



  85     ... نابع انساني سبز بر نوآوری سبز با نقش میانجي فرهنگ سازماني سبزاثر اقدامات مديريت م

 ةپرسشنامو برای سنجش نوآوری سب  از  ،و مدیریت دانش سب  ،مشترک سب های  ارزش

سدب    فرایندد نوآوری محصدول سدب  و ندوآوری    بعد  دو( با 2019) شآبوسمان و همکاران

ل مفهومی پژوهش و از آنجا که روایی صوری و با ووجه به مبانی نظری و مداستفاده شد. 

شدده   مطدر  هدای   شدند از پرسشنامهیید أوووسط خبرگان  یادشدههای  محتوایی پرسشنامه

 دهدی  پاسخ برای. است شده  ارائه 1 جدول در ایلاعات گردآوری اب ار . پایاییدشاستفاده 

( م دالو  کاملاا ،م الو، رنظ بی، موافق، موافق کاملاا) لیکرت سطحی پنج معیار سؤا ت به

آماری پژوهش  ةجامع .دش استفاده ها پاسخ به امتیازدهی برای 5 وا 1 اعداد از و به کار رفت

هدا   صنعتی استان وهران بود. این شرکتهای  شرکت فرآوری ضایعات در شرکت 47شامل 

ها  رکتوعداد کل مدیران و کارشناسان این ش .کارشناس و کارگر بودند و مدیر 976دارای 

هدا   نفر به عنوان نمونه از میدان آن  165نفر بود که با استفاده از جدول مورگان وعداد  289

 ممکن اینکه دلیل و به ایمینان جهت متناسب بود.ای  گیری یبقه انت اب شد. روش نمونه

 10 دند پژوهشدگر بازنگرد  به یا وندش وکمیل ناقص صورت بهها  پرسشنامه از وعدادی بود

. وعیین شدند نمونه حجم عنوان به نفر 180 وعداد نهایتاا و شد اضافه نمونه جمح به درصد

 پرسشنامه به 172 وعداد و ووزیع نمونه اعضای بینها  پرسشنامه ها، داده آوری  جمع جهت

 وحقیدق  ایدن  در همچنین .گرفت قرار ووحلیل وج یه مبنای که شد داده عودت پژوهشگر

 افد ار  ندرم  و سداختاری  معاد ت سازی مدل وکنیک از مدل آزمون و ها فرضیه بررسی برای

Smart PLS هدا  سدنجه  و پنهدان  متغیرهدای  روابدط  بررسدی  امکدان  وکنیک این. شد استفاده 

 دارای وکنیک این همچنین .سازد می فراهم زمان  هم صورت به را( مشاهده قابل متغیرهای)

 وجود مدل در ها شاخص یا ها هساز زیادی وعداد که زمانی و است مناسب بینی پیش قدرت
 در پدژوهش  مددل  برازش، روش این در. کند برازش را مدل خوبی به وواند می باشد داشته

 به م تص های شاخص به ووجه با کلی مدل و ،ساختاری مدل، گیری اندازه مدل ب ش سه

. اند دهکر ذکر اس. ال. پی روش از استفاده برای متعددی د یل نامحقق. شود می ارزیابی خود

 بعددی  دلیدل . اسدت  شدهمعرفی  کوچک های نمونه برای روش این بروری دلیل ورین مهم

. دارند سروکار آن با ها پژوهش برخی در پژوهشگران و نامحقق که است غیرنرمال های داده
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 معداد ت  وکنیک این اول نسل. است اس. ال. پی از استفاده دلیل بهترین اندک ةنمون حجم

 بده  نیداز ، شددند  مدی  اجر اس.کیو. ای و اموس و لی رل مانند اف ارهایی نرم با که ،ساختاری

 خیلی ةنمون وعداد با مدل اجرای ووان اس. ال. پی روش که درحالی ؛دارند زیاد ةنمون وعداد

 (.1393 داراست )داوری و رضازاده را کم

 پژوهشهای  يافته

 شناختی . اطلاعات جمعیت1جدول 

 تعداد متغیر

 جنسیت
 123 ردم

 42 زن

 مدرک وحصیلی

 38 لیسانس

 94 فوق لیسانس

 33 دکتری

 سن

 38 20-30بین 

 84 31-40بین 

 43 41-50بین 

 پايايي و روايي ابزار پژوهش

 پژوهش روایی و پایایی ابزار سنجش .2 جدول

 متغیرها
آلفای 

 کرونباخ
 پایایی ترکیبی

 یانسوار یانگینم

 شده استخراج

 0 632 0 819 0 841 ابع انسانی سب اقدامات من

 0 620 0 802 0 783 فرهنگ سازمانی سب 

 0 734 0 789 0 769 نوآوری سب 

 

همدة   یکرونبدا  بدرا   یآلفا بیضر ریمقاد، شود می مشاهده 2 در جدولیور که  همان

مطلدوب دارد.   یدروند  یدهدد مددل سدازگار    مدی  است که نشدان  0 7ور از  ب رگها  مؤلفه
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اسدت کده    0 7ودر از   بد رگ  رهدا یمتغ همدة  یبدرا  ورکیبی ییایپا بیضرا ریمقاد ،علاوه هب

 .سدت رهایاز متغ کید در سدنجش هدر    قید وحق نید اهای  پرسش مرکب ییایدهندة پا نشان

مقددار   ،نشان داده شده اسدت  2یور که در جدول  همان ،همگرا ییروا یدر بررسهمچنین 

دهندة  که نشان، بوده است 0 5ور از  ب رگ ارهیمتغ همة یبرا شده است راج انسیوار نیانگیم

 است. گیری اندازه مدل  یهمگرا ییروا

 های هر سازه میزان همبستگی شاخص ةمقایسماتریس سنجش روایی واگرا به روش  .3جدول 

 ها شاخص متغیر

 آمده دست مقدار به

اقدامات 

مدیریت منابع 

 انسانی سبز

 نوآوری سبز فرهنگ سازمانی سبز

ت اقداما

مدیریت 

منابع انسانی 

 سب 

 0 663 0 585 0 815 آموزش سب 

ووحلیل و یراحی شغل  وج یه

 سب 
734 0 622 0 581 0 

 0 634 0 555 0 795 سیستم جبران خدمات سب 

 0 543 0 445 0 826 مشارکت سب  کارکنان

 0 577 0 649 0 801 ارزیابی و بازخورد سب 

فرهنگ 

 سازمانی سب 

 0 645 0 814 0 712 ب انداز س چشم

 0 501 0 750 0 651 پاس گویی سب     

 0 695 0 862 0 590 حساسیت سب 

 0 543 0 731 0 654 مدیریت دانش سب 

 0 619 0 776 0 660 مشترک سب های  ارزش

 نوآوری سب 
 0 862 0 587 0 552 محصول سب 

 0 852 0 629 0 529 سب  فرایند

 

 ةسداز عاملی بیشتری بدا   ها بار شاخص همة، شود مشاهده میل گونه که در جدو همان

کده ایدن امدر حداکی از روایدی       ؛های دیگر گذارند وا با سازه مربو  به خود به اشتراک می

 .استواگرای مناسب مدل پژوهش 
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 ها بررسي مدل مفهومي پژوهش و آزمون فرضیه
ستفاده شد کده ووسدط   ا یمعاد ت ساختار یساز پژوهش از مدلهای  یهجهت آزمون فرض

 3شدکل و در  (T ةآمدار  یر)مقادی مدل ساختار، 2شکل . در دش آزمون Smart Pls2 اف ار نرم

 .نشان داده شده است ( استاندارد یبتا یب)ضر
دهد که  می وحقیق را نشانهای  جهت معناداری مسیرهای فرضیه Tة آمارمقادیر  2شکل 

 کند. می ییدأورا ها  معنادار بودن رابطه 1 96مطلق  قدر یبا  دمقدار استاندار

 
 t ةآمارشده همراه مقادیر  . مدل ترسیم2شکل 

 (T-Values ةآمار)

 
 ها و ضرایب استاندارد فرضیه p-valueشده همراه با  . مدل ترسیم3شکل 



  89     ... نابع انساني سبز بر نوآوری سبز با نقش میانجي فرهنگ سازماني سبزاثر اقدامات مديريت م

 برازش کلي مدل

قدرار   1وا  0و بین  استحلی برای بررسی برازش کلی مدل  راه PLSدر مدل  GOF شاخص

. ایدن شداخص وواندایی    اسدت کیفیت مناسدب مددل    دهندة نشان 1مقادیر ن دیک به  .دارد

بینی متغیرهدای   شده در پیش کند و اینکه آیا مدل آزمایش می بینی کلی مدل را بررسی پیش

 GOFزا موفق بوده است یا خیر. بدرای بررسدی بدرازش مددل کلدی از معیدار        مکنون درون

 =GOFو مقدار بد رگ   ،مقدار متوسط GOF= 0.25، می ان کم GOF= 0.1شود که  می استفاده

 (.2009 و همکاران 1رود )وو لس می به کار PLSهای  برای سنجش اعتبار مدل 0.36

محاسبه  1رابطة ارائه شده است. این معیار از یریق  4نتایج برازش کلی مدل در جدول 

 شود: می

(1)    GOF sqrt ( Avg  Gommunalities   Avg R2  

 مدل برازش كلی های شاخص. 4جدول 

 Communalities R2 متغیر پنهان

 - 0 613 اقدامات مدیریت منابع انسانی سب 

 0 519 0 742 فرهنگ سازمانی سب 

 0 568 0 618 نوآوری سب 

 0 543 0 658 میانگین

GOF 598 0 

 

برازش بسدیار مناسدب مددل     0 598به می ان  GOFآمده برای  دست هبا ووجه به مقدار ب

معیاری بدرای بررسدی    R2شود. علاوه بر این با ووجه به جدول با  ضرایب  مییید أوکلی 

زای  مربو  به متغیرهای پنهان درون R2 شوند. ضرایب می برازش مدل ساختاری محسوب
 مطلوب است. R2مقادیر  آمده دست )وابسته( مدل است که با ووجه به نتایج به

                                                                                                                                                        
1. Wetzels 
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 نتايج
 T ةآمارمقدار  استفاده شد. با ووجه به اینکه Tو آزمون  PLSاف ار  از نرمها  آزمون فرضیه برای

 اسدت،  0 05( کمتدر از  0 001) داریامعنو سط   1 96( بیشتر از 4 219اول ) ةفرضیبرای 

 نوآوری سب بر  0 628با ضریب  اقدامات مدیریت منابع انسانی سب ووان نتیجه گرفت که  می

( بیشتر از 11 255دوم ) ةفرضیبرای  T ةآمارمقدار  دار دارد. با ووجه به اینکهامعنو  ثبتاثر م

اقددامات  ووان نتیجه گرفدت کده    می است، 0 05( کمتر از 0 000داری )امعنو سط   1 96

دار دارد. امعنو  اثر مثبت فرهنگ سازمانی سب بر  0 752با ضریب مدیریت منابع انسانی سب  

 داریامعنو سط   1 96( بیشتر از 9 462) سوم ةفرضیبرای  T ةآمارمقدار  ینکهبا ووجه به ا

 0 573با ضریب  فرهنگ سازمانی سب ووان نتیجه گرفت که  می است، 0 05( کمتر از 0 006)

ووان می ان  می، وحقیق ةفرضیهر سه یید أو. با ووجه به دار داردامعناثر مثبت و  نوآوری سب بر 

و همچنین معناداری آن را محاسبه  نوآوری سب بر  دامات منابع انسانی سب اقاثر غیرمستقیم 
 کرد. برای این کار از روش سوبل به شر  زیر استفاده شده است:

( بر IVمستقل ) ریمتغ ریثأو یشود که وا حد می در نظر گرفته یانجیم کی یزمان ریمتغ کی

 :دهد که می ر  یزمان یگر یانجیم، یلبه یور ک قرار دهد. ریثأو( را وحت DVوابسته ) ریمتغ

1. IV 2؛ گذارد ریثأو یانجیبر م یبه یور قابل ووجه. IV به  یانجیدر صورت عدم حضور م

 .دارد DVبر  یفرد قابل ووجه اثر منحصربه یانجیم .3؛ گذارد ریثأو DVبر  یووجهیور قابل 

 
 اثر میانجی. 4شکل 

اقددامات مددیریت مندابع    میان متغیدر   ب فرهنگ سازمانی سبرای بررسی میانجی بودن 

با و مین خطدای   . در آزمون سابلشد استفاده 1آزمون سابل از نوآوری سب و  انسانی سب 

                                                                                                                                                        
1. sobel test 
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ووان اثر غیرمستقیم را فقط با یک آزمون بررسی  می ab ةفاصلو برآورد  p-valueو  ab معیار

است. از  0ی متفاوت از به یور قابل ووجه abاثر غیرمستقیم ووسط  0کرد. بنابراین فرض 

وجود  abخطای معیار  ةمحاسب. سه روش برای است نیاز ab ابتدا به خطای معیار ،رو این

 (.Scharkow&  Hayes 2013) مشابه استها  این روش ةهمدارد که در عمل نتایج استفاده از 

 

 

 

2 2 2 2

a b

2 2 2 2 2 2

a b a b

2 2 2 2 2 2

a b a b

Sobel SQRT b *s a *s

Aroian SQRT b *s a *s s *s

Goodman SQRT b *s a *s s *s

 

  

  

 

آن  ةوسیله وواند ب می اثر غیرمستقیم ةفرضی، پس از برآورد خطای معیار اثر غیرمستقیم

 .(H0:ab=0)وست شود 

 

 

 

2 2 2 2

a b

2 2 2 2 2 2

a b a b

2 2 2 2 2 2

a b a b

Sobel test equation

z value a * b / SQRT b *s a *s

Aroian test equation

z value a * b / SQRT b *s a *s s *s

Goodman test equation

z value a * b / SQRT b *s a *s s *s

  

   

   

 

 0فدرض   Z 95%=1.96 درصد 95ایمینان  ةفاصلبا استفاده از جدول ووزیع نرمال برای 
با استفاده از هدر   p-valueمقدار ، شود. با استفاده از خطای معیار و ضریب مسیر می بررسی

رد و نقش  0پس فرض  بود. 0 05 ور از که در هر سه مورد کوچک دشسه روش محاسبه 

میان متغیر اقدامات مدیریت منابع انسانی سب  و نوآوری  فرهنگ سازمانی سب  بودن میانجی

 شود. مییید أو سب 

a      ba 748 / 0   b 571/ 0   s 074 / 0 s 056 / 0

Sobel test p value  0 / 000

Aroian test p value  0 / 000

Goodman  p value  0 / 000

   

  

  

  
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 بحث و نتیجه
وولیدی برای های  سازمان، در جهان امروز محیطی زیستبا ووجه به اهمیت روزاف ون مسائل 

ج  روی آوردن به نوآوری سب  ندارند. از آنجدا کده خریدد    ای  بقا در چنین شرایطی چاره

و همچنین ندوآوری از   استبسیار پره ینه  رآوری ضایعاتفهای  شرکتوکنولوژی برای 

و موجدب م یدت رقدابتی در     استراحتی ووسط رقبا قابل وقلید  یریق خرید وکنولوژی به

یعنی از یریدق   ،سب اف اری ایجاد نوآوری  نرم ةجنبدر این پژوهش بر  ،شود بلندمدت نمی

برای وحلیل روابط بین . شدوأکید  ،اقدامات مدیریت منابع انسانی سب  و فرهنگ سازمانی سب 

ن ست پژوهش بده ایدن    ةفرضیمتغیرهای پژوهش چهار فرضیه مورد آزمون قرار گرفت. 

دار امعناثر مثبت و  نوآوری سب بر  اقدامات مدیریت منابع انسانی سب صورت مطر  شد که 

دیریت اقدامات مد مستقیمی بین  ةرابط دشآمده مش ص  دست دارد. با بررسی ایلاعات به

برای  شرکتسب  های  و یر ها  برنامه، در واقع وجود دارد. نوآوری سب و  منابع انسانی سب 
سط  مهارت و دانش کارکنان و همچنین ارزیابی عملکرد و بازخوردی که کارکنان از  یاروقا

و کنند به صدورت مسدتقیم وواندایی     می دریافتاز مدیران و سرپرستان اقدامات سب  خود 

 دهد. می سب  در سازمان اف ایش فرایندبهبود و  اف ایش بازده شرکتآنان را در ای ه قابلیت

و سدینگ   2کاسدر دد   و ال (2016)و همکارانش  1گیورسیهای  تایج این فرضیه با پژوهشن

اقدامات مدیریت که  دشوم پژوهش به این صورت مطر  د ةفرضی هم وانی دارد.( 2018)

دار دارد. نتدایج حاصدل از   امعند انی سدب  اثدر مثبدت و    منابع انسانی سب  بر فرهندگ سدازم  

اقدامات مدیریت منابع با ها  سازمان .استاین فرضیه یید أوحاکی از ها  ووحلیل داده وج یه

ووانند کارکنان  می اساس اقدامات سب  جبران خدمت برهای  ایجاد یر انسانی سب  همچون 

های  نند و این رفتارها را به مرور به عادتکارهای سب  در سازمان وشویق ک دادن را به انجام

هدا   سیستم مشوقبا استفاده از  فرآوری ضایعاتهای  شرکت، . در واقعرفتاری وبدیل کنند

و  دهندورویج  حفاظت از محیط زیست در شرکتهای خاصی را در وانند عادات و رفتارو می

. نتایج این فرضیه دهند شکل شرکتمورد نظر خود را در های  از این یریق هنجارها و ارزش
                                                                                                                                                        
1. Guerci 

2. El-Kassar 
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سدوم   ةفرضدی  هم وانی دارد. (2019) شفام و همکاران( و 2011) 1نکپلاهای  با پژوهش

داری بر نوآوری سب  امعنپژوهش به این صورت بود که فرهنگ سازمانی سب  اثر مثبت و 

ی های شرکتدر . است این فرضیهیید أوحاکی از ها  ووحلیل داده دارد. نتایج حاصل از وج یه

 من لدة بده   دندرآمدده باشد  و باورهای حامی محیط زیست به صدورت هنجدار   ها  که ارزش

رفتارهای  یک فرهنگ سازمانی سب ، . در واقعکرد عمل خواهندسب  رفتاری های  کننده هدایت

هدای   و اسدتفاده از مهدارت   ،گروهدی  کدار ، گذاری ایلاعات اشتراک بهسوی به را کارکنان 

سب  جدید به منظور ارائه و بهبود محصو ت سب  های  و ایدهها  هبرنام خلقشده در  آموخته

و فریمدث   3مارکوس( و 2011) 2چانگهای  با پژوهش خواهد داد. نتایج این فرضیهسوق 

بده ایدن    ،که هدف اصلی پژوهش نید  بدود   ،چهارم پژوهش ةفرضی دارد.مطابقت ( 2009)

از یریق فرهنگ سازمانی سب  منجر که اقدامات مدیریت منابع انسانی سب  د شصورت مطر  

  .است این فرضیهیید أوحاکی از ها  ووحلیل داده . نتایج حاصل از وج یهدشو می به نوآوری سب 

در جهت ی اقدامات مدیریت منابع انسانی سب  آموزش کارکنان اجراهدف از ، به یور کلی

به کار بدردن آن  منظور  و ایجاد انگی ه بهو دانش سب  ها  مهارت و ها سط  ووانایی یاروقا

این اقدامات آموزشی و وشویقی که  .است اهداف سازمانی جهتدر ها  و وواناییها  مهارت

فرهنگ سازمان مرور به ج ئی از د به نپذیر می صورتووسط مدیران سطو  با ی سازمانی 

کارآمد از  ةاستفاد، آلودگی کاهش، کاهش مصرف انرژیکه خروجی آن  شد خواهندوبدیل 

ایج ایدن فرضدیه بدا    . نتد ی محیط زیست خواهد بودمحصو ت حام ةارائو  ،واد بازیافتم

 هم وانی دارد.( 2013رنویک )های  پژوهش

 کاربردی پژوهش هایپیشنهاد
کوچدک فدرآوری ضدایعات    های  با ووجه به اینکه غالب کارکنان شاغل در شرکت .1

گونه  قش حیاوی اینن بارةو ایلاعات اندکی در هستندینی یپادارای سط  وحصیلی 

                                                                                                                                                        
1. Plank 

2. Chang 

3. Marcus 
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آموزش موضوعات سب  و حسداس  ، ها در حفاظت محیط زیست دارندوکار کسب

 بسیار حیاوی است.ها  ها به مفاهیم محیط زیست در این شرکت آندن کر

ه ینه و کارآمد نوآوری سب   کوچک فرآوری ضایعات برای اف ایش کمهای  شرکت .2

و بده وسدیلة    دهندد ب  قدرار  کاربردی سهای  باید کارکنان خویش را وحت آموزش

 .کنندرا وثبیت و وقویت  فرایندنوآوری در محصول و  سیستم جبران خدمت سب 

ها را  آن، گیری با مشارکت دادن کارکنان در وصمیم ،فرآوری ضایعات بایدهای  شرکت .3

 .کنندحساس و دربارة نتایج شرکت در حوزة سب  پاس گو  محیطی زیستبه مسائل 

حوزة سب  باید با یراحدی و اجدرای مددیریت داندش سدب  و      فعال در های  شرکت .4

نوآوری سدب  در محصدو ت و    فرایندبردی در حوزة بازیافت به وسهیم دانش کار

 .کنندها کمک فرایند

مشترک بین پرسنل خود در مورد های  فرآوری ضایعات باید دارای ارزشهای  شرکت .5

چده   کمک هر بارةشن درانداز رو و با ورسیم چشم باشندحفاظت از محیط زیست 

 .کنندبه بهبود و وثبیت نوآوری سب  کمک  زمین از مواد مضردن کربیشتر به پاک 

سیستم جبران خدمات سب  بده   اجرایفرآوری ضایعات باید به وسیلة های  شرکت .6

و از این یریق نوآوری در حوزة  کنندنهادینه کردن فرهنگ سب  در شرکت کمک 

 .کنندسب  را وقویت 

ارزش  یدک صدنعت بدا    من لةبه پیشرو بودن صنعت بازیافت ضایعات به  ووجه با .7

شدود بدرای    می گیران دولتی پیشنهاد به سیاستگذاران و وصمیم با  در آینده ةاف ود

سازی در مورد اهمیدت فعالیدت در ایدن     ضمن فرهنگ، ووجه بیشتر به این صنعت
گونده   ایدن  کدار و کسدب مالیداوی و وسدهیل   هدای   در حوزههایی  مشوق، وکار کسب

 ارائه دهند.ها  شرکت
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 منابع
بررسی وأثیر سرمایة انسانی بر نوآوری »(. 1395)جبلی هدی  ؛اشرفی شیدا ؛منوچهر، انصاری

 .162د  141صص ، 2ش ، 8د ، مدیریت صنعتی وهران، «سب 

اثرات عوامل منابع انسانی سب  بر عملکرد محیطی »(. 1396)خادم م.  ؛فتوت ب. ؛.س، بورقانی

 ،«(رهعسدلویه و ماهشد   ةمنطقد پتروشدیمی  هدای   وولیدی )مورد مطالعه: شرکتهای  ازمانس

 .5ص  .16 س، مدیریت فردا

 ،وهدران  ،PLSافد ار   بدا ندرم   یمعداد ت سداختار   یساز مدل. (1393) رضازاده ع. ؛ع.، یداور

 .48-37صص  انتشارات دانشگاه جهاد.

ت اقدامات مددیریت مندابع انسدانی سدب  بدا      شناسایی و وعیین اولوی»(. 1397حامد )، شاکریان

، رویکردهای پژوهشی نوین در مددیریت و حسدابداری  ، «استفاده از وکنیک واپسیس فازی

 .152د  143 صص، 6ش 

ارائدة  »(. 1395)کریمدی   حاجع.  ؛حسینی شاه م.ع. ؛سیدجوادین س.ر. ؛.م، شورکایی محمدنژاد

 .9-7صص  .4ش ، 8د ، یت دولتی وهرانمدیر، «چارچوبی برای مدیریت منابع انسانی سب 

نقش مدیریت منابع انسانی در »(. 1391) ریاضی ا. ؛نریمانی م. ؛جهرمی کوشکی ع. ؛.غ، مهرداد

 .5ش ، 2 س، مطالعات منابع انسانی، «دانش کارکنان ةووسعوسهیل نوآوری سازمانی از راه 

 .11ص 

های  و روشها  موجود در زبالههای  کبررسی انواع پلاستی(. 1392رضا ) علی سید، میرزاحسینی

صدص  پروال جامع علوم انسانی.، پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی ،بازیافت آن

8-12. 

References 

Abu Seman, N. A., Govindan, K., Mardani, A., Zakuan, N., Mat Saman, M. Z., 

Hooker, R. E., & Ozkul, S. (2019). “The mediating effect of green innovation on 

the relationship between green supply chain management and environmental 

performance”, Journal of Cleaner Production.p.15 

Ansari, M., Ashrafi, S., & Jebellie, H. (2016). “The Impact of Human Capital on 

Green Innovation”, Industrial Management Journal, 8(2), pp. 141-162. (in 

Persian( 

Anusingh, L. & Shikha. G. (2015). “Impact of green human resource factors on 



96  ،1401 بهار، 1، شمارة 20دورة مديريت فرهنگ سازماني 

environmental performance in manufacturing companies: empirical evidence”, 

International journal of engineering and management science , I.J.E.M.S., Vol. 

6(1), pp. 23-30. 

Asmui, M., Mokhtar, N. M., Musa, N. D., & Hussin, A. (2016). “The 

Implementation of Organizational Green Culture in Higher Educational 

Institution”, Regional Conference on Science, Technology and Social Sciences 

(RCSTSS 2014), pp. 321–330. 

Banerjee, S.B. (2001). “Managerial implications of corporate environmentalism: 

interpretations from industry and strategic implications for organizations”, 

Journal of Management Studies, Vol. 38, No. 4, pp. 489-513. 

Berrone, P. & Gomez-Mejia, L.R. (2009). “Environmental performance and 

executive compensation: an integrated agency–institutional perspective”, 

Academy of Management Journal, 52, pp. 103–126. 

Boiral, O. & Paillé, P. (2012). “Organizational citizenship behavior for the 

environment: Measurement and validation”, Journal of Business Ethics, 109(4), 

pp. 431–445. 

Calciolari, S., Prenestini, A., & Lega, F. (2017). 

“Anorganizationalcultureforallseasons? Howcultural type dominance and 

strength influence different performance goals”, Public Management Review, 

Vol. 20, No. 9, pp. 1-23. 

Chang, C.H. (2011). “The influence of corporate environmental ethics on 

competitive advantage: the mediation role of green innovation”, J. Bus. Ethics, 

104(3), pp. 361–370. 

Chen, Y. (2011). “Green organizational identity: sources and consequence”, 

Management Decision, 49(3), pp. 384–404. 

Chen, Y. S., Lai, S. B., & Wen, C. T. (2006). “The influence of green innovation 

performance on corporate advantage in Taiwan”, Journal of business ethics, 

67(4), pp. 331-339. 

Cheng-Li, H. & Fan-Hua, K. (2011). “Environmental consciousness and intellectual 

capital management: Evidence from Taiwan's manufacturing industry”, 

Management Decision, 49(9), pp. 1405-1425. 

Chiou, T.-Y., Chan, H. K., Lettice, F., & Chung, S. H. (2011). “The influence of 

greening the suppliers and green innovation on environmental performance and 

competitive advantage in Taiwan”, Transportation Research Part E: Logistics 

and Transportation Review, 47(6), pp. 822–836. 

Chu, Z., Wang, L., & Lai, F. (2018). “Customer pressure and green innovations at 

third party logistics providers in China”, The International Journal of Logistics 

Management. pp 17-22 

Daily, B.F., Bishop, J.W., & Massoud, J.A. (2012). “The role of training and 

empowerment inenvironmental performance: A study of the Mexican 

maquiladora industry”, International Journal of Operations & Production 

Management, 32(5), pp. 631–647. 

Daily, B.F. & Huang, S.C. (2001). “Achieving sustainability through attention to 

human resource factors in environmental management”, International Journal of 



  97     ... نابع انساني سبز بر نوآوری سبز با نقش میانجي فرهنگ سازماني سبزاثر اقدامات مديريت م

Operations & Production Management , 21(12), pp. 1539–1552. 

davare, A. & Rezazadeh, A. (2014). Modeling Structural Equations with PLS 

Software, Tehran, Jihad University Press.pp 44-65. (in Persian( 

De Marchi, V. (2012). “Environmental innovation and R&D cooperation: Empirical 

evidence from Spanish manufacturing firms”, Research Policy, 41(3), pp. 614-

623. 

De Vasconcellos, S. L., Garrido, I. L., & Parente, R. C. (2018). “Organizational 

creativity as a crucial resource for building international business competence”, 

International Business Review.pp.16-20. 

dutta, S. (2012). “greening people: a strategic dimension”, zenith: international 

journal of business economics & management research, 2, pp. 143-148. 

El-Kassar, A.-N. & Singh, S. K. (2018). “Green innovation and organizational 

performance: The influence of big data and the moderating role of management 

commitment and HR practices”, Technological Forecasting and Social Change . 

pp. 25-31. 

Forrester Research (2015). 15 Green Tech Innovations, Retrieved 10 November, 

from https://www.forrester.com 

Govindarajulu, N. & Daily, B.F. (2004). “Motivating employees for environmental 

improvement”, Industrial Management and Data Systems, 104(3), pp. 364–372. 

Gupta,k.(2008). “Green Consumption – A Sustainable Global Opportunity”, 

Research Review (Commerce and Management Association of India: 

CMAI),pp.121-134 

Guerci, M., Longoni, A., & Luzzini, D. (2016). “Translating stakeholder pressures 

into environmental performance – the mediating role of green HRM practices”, 

International Journal of Human Resource Management, 27(2), pp. 262–289. 

Harris, L. & Crane, A. (2002). “The greening of organizational culture: Management 

views on the depth, degree, and diffusion of change”, Journal of Organizational 

change Management, 15(3), pp. 214-234. 

Hart, S. L. & Dowell, G. (2011). “A natural-resource-based view of the firm: Fifteen 

years after”, Journal of Management, 10 (1),pp.162-170. 

He, L. & Yuan, H. (2020). “Investigation of construction waste recycling decisions 

by considering consumers’ quality perceptions ”, Journal of Cleaner Production , 

259, 120928.p.p 246-285. 

Jabbour, C.J.C., Santos, F.C.A., & Nagano, M.S. (2010). “Contributions of HRM 

through out the stages of environmental management: Methodological 

triangulation applied to companies in Brazil”, International Journal of Human 

Resource Management, 21(7), pp. 1049–1089. 

Journeault, M., Levant, Y., & Picard, C-F. (2020). “Sustainability performance 

reporting: A technocratic shadowing and silencing”, Critical Perspectives on 

Accounting Available online 10 January 2020, 102145.pp.180-201. 

Kim, Taesung; Chang, Jihyun (2018). Organizational culture and performance: a 

macro-level longitudinal study. Leadership & Organization Development 

Journal, LODJ-08-2018-0291,pp.214-235 

Küçükoğlu, M. T. & Pınar. İ. R. (2015). “Go Green at Work: Environmental 

https://kuk.academia.edu/KarnikaGupta?swp=tc-au-42786428


98  ،1401 بهار، 1، شمارة 20دورة مديريت فرهنگ سازماني 

Organizational Culture”, Modern Environmental Science and Engineering , Vol. 

1, No. 2, pp. 79-88.  

Li, Y., Su, Z., & Liu, Y. (2010). “Can strategic flexibility help firms profit from 

product?”, Technovation, 30(5-6), pp. 300-309. 

Lin, R.-J., Tan, K.-H., & Geng, Y. (2013). “Market demand, green product 

innovation, and firm performance: evidence from Vietnam motorcycle industry”, 

Journal of Cleaner Production, 40, pp. 101–107. 

Lothe, S. & Myrtveit, I. (2003). “Compensation systems for green strategy 

implementation: parametric and non-parametric approaches”, Business Strategy 

and the Environment, Vol. 12, No. 3, p. 191. 

Marcus, A.A. & Fremeth, A.R. (2009). “Green management matters regardless”, 

Acad. Manag. Perspect, 23(3), pp. 17–26. 

Margaretha, M. & Saragih, S. (2013). “Developing new corporate culture through 

green human resource practice”, In International Conference on Business, 

Economics, and Accounting. Bangkok. Retrieved from http://www.caal-

inteduorg.com/ibea2013/ejournal/059---Meily_Margaretha&Susanti_Saragih--

Developing_New_Corporate_Culture.pdf 

María del Rosario, R.-S., Patricia S., S.-M., & René, D.-P. (2017). “Eco-innovation 

and organizational culture in the hotel industry”, International Journal of 

Hospitality Management, 65, pp. 71–80. 

Masri, H.A. & Jaaron, A.A.M. (2017). “Assessing green human resources 

management practices in Palestinian manufacturing context: An empirical 

study”, Journal of Cleaner Production , 143, pp. 474–489. 

mathapati, C. M. (2013). “Green Hrm: A Strategic Facet”, Tactful Management 

Research Journal, 2(2), pp. 1-6. 

Mehrdad, Gh., Koushaki Jahromi, A., Narimani, M., Ryaze, A. (2012). “The Role of 

Human Resource Management in Facilitating Organizational Innovation through 

Employee Knowledge Development”, Quarterly Journal of Human Resource 

Studies, Second Year, No. 5.pp.12-15 (in Persian( 

Metcalf, A.Y. (2012). Green culture: The impact of employee environmental 

culture. Southeast Decision Sciences Institute Conference, Hilton Columbia 

Center Columbia, South Carolina.pp.251-260 

Mirzah-Hosseini, S. A. (2013). “Investigation of the types of plastics in waste and 

its recycling methods”, Institute for Humanities and Cultural Studies, 

Comprehensive Humanities Portal.pp.35-41. )in Persian( 

Mohammadnejad-Shourkaei, M., SeyedJavadin, S., Shahhosseini, M., & HajHeidari, 

A. (2017). “Providing a framework for Green HRM”, Journal of Public 

Administration, 8(4), pp. 691-710. (in Persian( 

Murat Ar, I. (2012). “The impact of green product innovation on firm performance 

and competitive capability: the moderating role of managerial environmental 

concern”, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 62, pp. 854-864. 

Ogbeibu, S., Senadjki, A., & Gaskin, J. (2018). “The moderating effect of 

benevolence on the impact of organisational culture on employee creativity”, 

Journal of Business Research, 90, pp. 334–346. 

http://www.caal-inteduorg.com/ibea2013/ejournal/059---Meily_Margaretha&Susanti_Saragih--Developing_New_Corporate_Culture.pdf
http://www.caal-inteduorg.com/ibea2013/ejournal/059---Meily_Margaretha&Susanti_Saragih--Developing_New_Corporate_Culture.pdf
http://www.caal-inteduorg.com/ibea2013/ejournal/059---Meily_Margaretha&Susanti_Saragih--Developing_New_Corporate_Culture.pdf


  99     ... نابع انساني سبز بر نوآوری سبز با نقش میانجي فرهنگ سازماني سبزاثر اقدامات مديريت م

Olson, G. E. (2008). “Creating an enterprise-level “green” strategy”, Journal of 

Business Strategy, 29(2), pp. 22–30. 

Opatha, P. H. (2013). “Green human resource management: a simplified 

introduction”, Proceedings of the HR Dialogue, At Department of Human 

Resource Management & HRM Family, Faculty of Management Studies and 

Commerce, University of Sri Jayewardenepura, Sri Lanka, Vol. 01, No. 01, pp. 

11–21. 

Paillé, P., Chen, Y., Boiral, O., & Jin, J. (2014). “The impact of human resource 

management on environmental performance: An employee- levelstudy”, Journal 

of Business Ethics, 121(3), pp. 451–466. 

Pham, N. T., Tučková, Z., & Chiappetta Jabbour, C. J. (2019). “Greening the 

hospitality industry: How do green human resource management practices 

influence organizational citizenship behavior in hotels? A mixed-methods 

study”, Tourism Management, 72, pp. 386–399. 

Pham, N. T., Tučková, Z., & Chiappetta Jabbour, C. J. (2019). “Greening the 

hospitality industry: How do green human resource management practices 

influence organizational citizenship behavior in hotels? A mixed-methods 

study”, Tourism Management, 72, pp. 386–399. 

Phillips, L. & Fox, M. A. (2003). “Compensation strategy in transnational 

corporations”, Management Decision, 41(5), pp. 465–476. 

Pilch, I. & Turska, E. (2015). “Relationships between Machiavellianism, 

organizational culture, and workplace bullying: emotional abuse from the 

target’s and the perpetrator’s perspective”, J Bus Ethics, 128(1), pp. 83-93. 

Plank, R. (2011). “Green behaviour: Barriers, facilitators and the role of 

attributions”, in D. Bartlett (Ed.), Green behaviour: Barriers, facilitators and the 

role of attributions, London: BPS Publications. P. 57 

Porter, T. H., Gallagher, V. C., & Lawong, D. (2016). “The greening of 

organizational culture: revisited fifteen years later”, American Journal of 

Business, 31(4), pp. 206–226. 

Ren, T. (2009). “Barriers and drivers for process innovation in the petrochemical 

industry: A case study”, Journal of Engineering and Technology Management , 

26(4), pp. 285–304. 

Renwick, D. W. S., Redman, T., & Maguire, S. (2013). “Green human resource 

management: A review and research agenda”, International Journal of 

Management Reviews, 15(1), pp. 1-14. 

Renwick, D. W. S., Redman, T., & Maguire, S. (2012). “Green Human Resource 

Management: A Review and Research Agenda”, International Journal of 

Management Reviews, 15(1), pp. 1–14.  

Renwick, D., Redman, T., & Maguire, S. (2008). “Green HRM: A review, process 

model, and research agenda”, University of Sheffield Management School 

Discussion Paper.pp.245-296 

Schein, E. H. (2004). Organizational culture and leadership  (3rd ed.), San 

Francisco: Jossey-Bass.pp320-410. 

Schenk, H. W. E. (2017). “The prevalence and focus of formalised Human Resource 



100  ،1401 بهار، 1، شمارة 20دورة مديريت فرهنگ سازماني 

Management practices in a sample of SMEs in the marketing and retail sector of 

South Africa”, The Retail and Marketing Review, 13(2), pp. 40-54. 

Shakarian, H. (2018). “Identifying and Prioritizing Green HRM Measures Using 

Fuzzy TOPSIS Techniques”, New Research Approaches in Management and 

Accounting, No. 6, pp. 143-152. (in Persian( 

Schumpeter, J. A. (1934). The theory of economic development: An inquiry in to 

profits, capital credit, Interest and the business cycle. Cambridge: Harvard 

Business Press.pp.116-180. 

Stanwick, P.A. & Stanwick, S.D. (2001). “CEO compensation: does it pay to be 

green?”, Business Strategy and the Environment , 10, pp. 176–182. 

Tseng, M. L., Wang, R., Chiu, A. S., Geng, Y., & Lin, Y. H. (2013). “Improving 

performance of green innovation practices under uncertainty”, Journal of 

Cleaner Production, 40, pp. 71-82. 

UNEP. (2012). “Global environment outlook 5 (GEO): summery of policy makers ”, 

United nation environment program.pp.221-235. 

Yazdi, M. H. (2007). “The relationship between organizational culture and creativity 

of employees in the branches of National Bank of North Khorasan”, Quarterly of 

Scientific research, Educational research letter of Islamic Azad University 

Branch Bojnourd, pp. 189–209. 

Yong, J. Y., Yusliza, M.-Y., Ramayah, T., & Fawehinmi, O. (2019). “Nexus 

between green intellectual capital and green human resource management”, 

Journal of Cleaner Production .pp.54-82. 

Zailani, s. et al. (2012). Sustainable supply chain mangment (SSCM) in Malaysia: A 

survey .INT,j Production Economic 140, pp. 330-340. 


