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Abstract: When the goals of the organization and human capital are aligned, the 

green management of human capital by creating constructive communication 

and internalizing commonalities can create holographic properties in the 

organization and increase organizational commitment. By encouraging 

learning and question-oriented training, green management increases creativity 

and, as a result, improves the organization's performance. In this research, a 

cross-sectional research was conducted based on a questionnaire to collect data 

from a sample of 207 people, who are employees of Zob Ahan Isfahan 

Company. Structural equation modeling method and Smart PLS software were 

used to test research hypotheses. The results of the research indicate that green 

human resource management and its methods are effective on green 

organizational creativity and commitment, as well as culture. Also, the 

influence of commitment and creativity and culture in innovation has also been 

confirmed. In addition, the results show that the presence of green innovation 

in the organization can have a significant impact on organizational performance 

and excellence. 

Keywords: Green Human Resource Management, Green Creativity, Green 

Innovation, Organizational Excellence.  

 

Extended Abstract 

Introduction 

The concept of being green has attracted the attention of researchers 

and industrial experts in the past few decades. In previous researches, 

studies have been done in this regard. Green human resources 

management as one of the important management paradigms in 

organizations to improve the organization's performance in today's 
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turbulent environment with the ability to motivate employees and develop an organizational 

culture in which ethical procedures are considered a behavioral norm tries to predict environmental 

changes. These researches have identified several influential factors that affect the management 

of green human resources and the performance of an organization. According to the investigations 

carried out and observing the performance of employees and managers in some Iranian 

organizations, it seems that the management of green human resources sometimes affects factors 

such as green creativity, green organizational commitment and organizational culture, and the 

aforementioned factors can affect performance. And excellence of an organization to be influential 

in this regard. This is despite the fact that this issue has been less discussed in previous researches, 

and it is considered as a research gap that can be considered. Therefore, the current research tries 

to measure the intensity of influence and effectiveness of the mentioned factors on the performance 

and excellence of the organization with regard to organizational innovations.            

Theoretical framework 

A study by Kim et al. (2019) examines how to improve the environmentally-friendly behavior of 

employees and the environmental performance of hotels through GHRM. Their study showed that 

GHRM increases employees' organizational commitment, environmentally-friendly behavior, and 

environmental performance of hotels. Furthermore, senior hotel managers and human resource 

managers must implement GHRM policies. In another study, Yong et al. (2019) showed that green 

human capital and green communication capital affect GHRM, and green structural capital did not 

have a significant relationship with GHRM. 

Rehman et al. (2021) showed in their research that green intellectual capital, green human resource 

management and green innovation affect the environmental performance of companies. The 

results of Singh et al. (2022) study show that stakeholder pressure affects green dynamic 

capability, green dynamic capability affects green innovation, and green innovation affects firm 

performance. The analysis of the research of Ye et al. (2022) shows the direct effect of green 

human resource management on the in-role and extra-role green behavior of employees. The 

results of Hooi et al. (2022) research show that green human resource management is significantly 

related to green organizational citizenship behavior and green culture. Committed people have a 

strong desire to stay in the organization because they have personally embraced organizational 

values and goals and are actively involved in organizational activities. 

Methodology 

The present study has a descriptive survey method and nature. It is an applied study in terms of 

purpose and cross-sectional in terms of time. The statistical population of this research includes 

the Employees of Isfahan Zob Ahan Company. Due to the nature of the research and the statistical 

population, the available method was used. There are 30 questions in the questionnaire. Based on 

this, 250 questionnaires were distributed, of which 207 questionnaires had the correct information 

and were used to analyze the data. The data collection tool was a questionnaire that its validity 

was confirmed by the supervisor and factor analysis was used to evaluate the construct validity. 

The results of the factor analysis confirmed the validity of all variables. Cronbach's alpha was used 

to calculate the reliability, which was higher than 80% for each criterion, and therefore the 

reliability of the questionnaire was confirmed. Descriptive and inferential statistics were used to 

analyze the data. Structural equation modeling is also used to study causal relationships. The used 

software is SPSS 20 and Smart PLS.  

http://msds.iauzah.ac.ir/
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Discussion and Results 

According to the research findings; Green Human Resource Management has a positive and 

significant effect on Green Creativity (β=0.44), Green Organizational Commitment (β=0.48) and 

Organizational Culture (β=0.51). Also, Green Human Resource Management Methods have a 

positive and significant effect on Green Creativity (β=0.50), green organizational commitment 

(β=0.42) and Organizational Culture (β=0.38). Green Creativity (β=0.16), Green Organizational 

Commitment (β=0.32) and Organizational Culture have a positive and significant effect on Green 

Innovation (β=0.45). Green Innovation has a positive and significant effect on Organizational 

Performance (β = 0.92) and Organizational Excellence (β = 0.86).    

Conclusion 

In our research, all hypotheses were confirmed, but the important point in this research is 

that green innovation greatly affects organizational excellence and organizational 

performance in Zob Ahan Isfahan Company. It is no secret that the foundation of 

organizations is to focus on the customer and meet his needs, so Zob Ahan should base 

his work on customer orientation and all activities should be done according to customer 

orientation and customer satisfaction. On the other hand, trying to develop and maintain 

relationships with suppliers and partners can also be a suitable solution in one of the 

important variables in organizational excellence models, paying attention to the sharing 

and effective management of employees' knowledge and experience.    
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 یآن بر عملکرد و تعال یهاوهیسبز و ش یمنابع انسان تیریمد ریثأت
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  ۲ این یبابک معلم،  *۲ یقهجاورستان یعمران نایم،  ۱ یلندران اصفهان دیسع

 .اصفهان، ایران ،یواحد مبارکه، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریه مدگرو ار،یاستاد .1

 .اصفهان، ایران ،یواحد مبارکه، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ،یابیبازار یبازرگان تیریمد يدانشجوي دکتر. ۲

 

با  یانسان هیسبز سرما تیرمدی شود، راستاهم یانسان هیکه اهداف سازمان و سرما یزمانیده: چک

در  کیهولوگراف تیخواص جادیموجب ا تواندیکردن اشتراکات م یزنده و درونارتباطات سا جادیا

ال ؤو س يریادگیآموزش  قیسبز با تشو تیریدهد. مد شیرا افزا یسازمان شده و تعهد سازمان

 کی قیتحق نیر اد. شودیبهبود عملکرد سازمان م جهیو در نت تیخلاق شیموجب افزا يمحور

نفر، که کارکنان  ۲۰۷از  ياها از نمونهداده آوريجمع يمه برابر اساس پرسشنا یپژوهش مقطع

پژوهش از روش  هايهیآزمون فرض ياست. برا دهیشرکت ذوب آهن اصفهان هستند، اجرا گرد

از آن  یپژوهش حاک جیاستفاده شد. نتا Smart PLSو نرم افزار  يمعادلات ساختار يسازمدل

فرهنگ  نیچنسبز و هم یو تعهد سازمان تیآن بر خلاق يهاهویسبز و ش یانسان عیمنا تیریکه مد

 علاوهشده است.  دییأت زین يو فرهنگ در نوآور تیتعهد و خلاق همچنین، تأثیر .هستند رگذاریثأت

بر عملکرد و  ییسزابه ریثأتواند تیسبز در سازمان م يوجود نوآور دهد کهبر این، نتایج نشان می

 .داشته باشد یسازمان یتعال

 

 .یسازمان یسبز، تعال یسبز، نوآور تیسبز، خلاق یمنابع انسان تیریمد: دیواژگان كلی
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را به  یگذشته نظر پژوهشگران و متخصصان صنعت ۀمفهوم سبز بودن در چند ده

خصوص انجام شده  نیدر ا یمطالعات نیشیپ هايخود جلب کرده است. در پژوهش

در  یتیریمهم مد يهامیاز پارادا یکیعنوان  سبز به یمنابع انسان تیریمد .است
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 هاياز سازمان یدر برخ رانیبه عمل آمده و مشاهده عملکرد کارکنان و مد يهایهستند. با توجه به بررس رگذاریثأت

سبز و فرهنگ  یسبز، تعهد سازمان تیند خلاقمان یعوامل یسبز گاه یمنابع انسان تیریکه مد رسدیبه نظر م ،رانیا

 رگذاریثأرابطه ت نیسازمان در ا کی یبر عملکرد و تعال توانندیم کورو عوامل مذ دهدیقرار م ریثأرا تحت ت یسازمان

 یموضوع پرداخته شده و خود به عنوان شکاف پژوهش نیکمتر به ا نیشیپ هاياست که در پژوهش یدر حال نیا .باشند

عوامل ذکر  يریرپذیثأو ت يرگذاریثأرهگذر شدت ت نیتا از ا کوشدیحاضر م قیلذا تحق .شودیمحسوب م یملأقابل ت

 مورد سنجش قرار دهد. یسازمان يهايسازمان با توجه به نوآور یشده را بر عملکرد و تعال

در  یاتیعمل يهاحوزه «سبز کردن»بر کسب و کار سبز به  یتمرکز کل يپژوهشگران به جا ،یدانشگاه يهاحوزه در

 سبز نیمأت ۀریزنج تیریمد (،Zhang et al., 2018) سبز دیامر مستلزم خر نیاند که اآورده يها روسازمان

(Kazancoglu et al., 2018; Zaid et al., 2018 ،)سبز يورنوآ (Li et al., 2018،) سبز یمال نیمأت (Ng, 2018 ،)تیریمد 

 سبز یمنابع انسان تیریو مد(، Przychodzen et al., 2018) سبز یاطلاعات يهايفناور(، Mustapha et al., 2018) سبز

(Renwick et al., 2013; Zaid et al., 2018)  .است 

 اندافتهیمعروف شده است که در سرتاسر جهان گسترش  ینوظهور با تنوع فرهنگ يبه قرن بازارها کمیو  ستیب قرن

(Singh, 2018 .)يادیضرورت شده است. اولاً، تعداد ز کیبه  لیمختلف تبد لیسبز امروزه به دلا یمنابع انسان تیریمد 

 کنندیم دیرا تول یمحصولات ایکالاها  یعیبا استفاده از منابع طب عیصنا اً،یگزارش شده است. ثان یمتنوع یطیحوادث مح

اطراف  یطیمح ستیز يهایگرانن دی. تشدشوندیاطراف م ستیز طیمح یو آلودگ یصنعت عاتیکه معمولاً منجر به ضا

 تواندینوع اتخاذها م نیاتخاذ کنند؛ و ا يشتریرا با سرعت ب یطیمحستیز ریها تدابجهان باعث شده است که شرکت

 El-Kassar & Singh, 2018; Jabbour et) دهند يشتریب تیاهم یطیمح ستزی مسائل به تا باشد هابه نفع شرکت

al., 2015.) کندیم فایا ینقش مهم یمنابع انسان تیریاند که مددستور کار سبز ثابت کرده نیاز ا يرویپژوهشگران با پ 

(Renwick et al., 2013)دهد.  شیشرکت را افزا کی يداریاحتمال پا تواندیم فیسبز در وظا يهاوهیش ن. لذا، گنجاند

 کی قیرا سبز کرد معمولًا از طر یمنابع انسان تیریمد توانیکه به کمک آن م یاند که روشنشان داده یقبل قاتیتحق

 ،یشغلهاي موقعیتف یو توص لیتحل ملکه شا شودیم یبررسیمنابع انسان تیریمد يهاوهیکه شامل تمام ش رهیزنج

  (.Renwick et al., 2013است ) هایدهو پاداش یابیآموزش و پرورش، عملکرد و ارزش نش،یو گز يرینفرگ

و  یمهارت ای یتیریمد يکارآمد ،یسازمان یبانیسه عامل عمده است: پشت رثیتأتحت شدت در سازمان به عملکرد

دارد  يمتعدد هايسازمان بخش کیکه هر واحد در  یصورتهب ؛کندیکه در آن سازمان کار م یهر شخص يعملکرد کار

( ۲۰1۸) 1مکارانو ه سیسانتطبق تعریف  (. ,2011Simanjuntak) که چند شخص در هر بخش مشغول به کار هستند

توان گفت ( میکندیسازمان کمک م یفن هسته شرفتیاست که به پ هاییتیانجام فعال يبرا يمهارت کار)از عملکرد 

 .(Santis et al., 2018) ردیگیدر سازمان سرچشمه م نهیبه یمنابع انسان تیریاز مد زیعملکرد ن که

                                                 
1 Santis et al. 
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برخوردار  ییالاب تیها از اهمآن در سازمان يهاوهیشدن ش ییاجرا تیو اهم یسبز منابع انسان تیریمد ياجرا امروزه

گوناگون  يوکارهاکسب ر،یاخ يهااست. در سال یخاص تیاهم يو ذوب دارا يفولادساز عیموضوع در صنا نیشده و ا

 يهاتیبه مز دنیرس يادر راست زین دیراهبرد جد نی. ابرندیم بهرهسبز  یانسان عینام تیریبا عنوان مد يراهبرد ياز ابزار

 هاآن واسطهکه به پردازندیم ییو ارائه ساختارها یبه طراح ستیز طیمح تیریمد يهاستمی. سشودیم يریگیپ یرقابت

 وارد کنند. بیآس ستیز طیگوناگون کمتر به مح وکارهايکسب ماحصل

بلکه  و فرموله شده، یعلمروش  کی عنوان به نهکه است  یمراحل يدارا معمولاً تیاع پرورش خلاقو ابد جادیا

مورد  ندیفرا کیعنوان به  را تیخلاق محققان از ياریبس باشد. دیمف جا همهدرافراد  يبرا تواندیرهنما م کیعنوان هب

 کیبه پاسخ در گوناگون  هايدهیا دیتول ازفراتر  يزیچ تیکه خلاق انددهیعق نای بر هاآن شتریباند. دادهقرار مطالعه

 ریثأت یکه هم از منابع انسان است ییرهایخود از جمله متغ یتعهد سازمان ن،یهمچن(. Basadur, 2003) باشدیممشکل 

 ي( در پژوهش خود نشان داد که تعهد با عملکرد کار۲۰۰3) 1نویبگذارد. تولنت ریثأتواند بر عملکرد تیو هم م ردیپذیم

است که به عهد و  یدارد. فرد متعهد کس یهمبستگ يو معنادار یبطور احساس یدانشگاهکارکنان  یو عملکرد با تعال

 ,Tolentino) کندیمبه دست آوردن آنها متعهد شده تلاش  يکه برا یبه اهداف دنیخود وفادار است و در راه رس مانیپ

 بتیو غ باشندمیبرخوردار  ياز عملکرد بهتر بالا هستند، معمولاً  یافراد با تعهد سازمان يکه دارا هایی. سازمان(2013

  (.BteMarmaya et al., 2011) شودیآنها مشاهده م در يکمتر ریخأو ت

 تیحتمال موفقبهره نبرد، ا ستیز طیآگاه به مقوله مح ییروهایگفت، اگر سازمان از وجود ن توانیکلام م کی در

با تمام  دیرکنان بادچار شکست خواهد شد. کا رقبا عملاً رینسبت به سا یرقابت تیو مز زیتما جادیدر ا نهیزم نیدر ا آن

ت که با اس يافراد ازمندیسبز، ن یانسانمنابع  تیری. مداشندداشته ب تیاحساس مسئول ستیز طیوجود نسبت به مح

 ستیز طیار با محسبز و سازگ يهادهیا ياجرا روها،ین ریبا سا يخود و در همکار فیدر اقدامات و وظا تیاحساس مسئول

سبز  ید سازمانسبز و تعه تیهمچون خلاق ییرهایبا متغ یارتباط عملکرد و تعال ،گریاز طرف د سازند. یرا ممکن و عمل

 نهیر زمموجود د اتیکمک به ادب يمهم است. پژوهش حاضر تلاش نموده است تا هم به لحاظ نظر اریعات بساز موضو

 .ردیقرار گ سازمان رانیمورد استفاده مد يو هم از لحاظ کاربرد دینما رهایمتغ نیا انیارتباط م

آن بر  يهاوهیسبز و ش یانسان منابع تیریمد ریپژوهش آزمون تأث نیهدف از انجام ا ،شده انیتوجه به مطالب ب با

آن بر  یبررس نیسبز و همچن يعوامل مذکور بر نوآور ریثأو ت یسبز و فرهنگ سازمان یسبز، تعهد سازمان تیخلاق

  .باشدیدر شرکت ذوب آهن اصفهان م یسازمان یعملکرد و تعال

                                                 
1 Tolentino 

http://msds.iauzah.ac.ir/


 

 

 

 
 ان اصفهانی و همکاران.......................... لندر..........ی................آن بر عملکرد و تعال یهاوهیسبز و ش یمنابع انسان تیریمد ریتأث 

  

 

29 

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری

 سبز  یمنابع انسان تیریمد

از عمده وظایف  ،تقویت و استحکام بخش يها و اقدامات مورد نیاز براسیاست ياجرا ،یع انساناز مدیریت مناب مقصود

آموزش دادن  ،یکارمندیاب يدارد، به ویژه برا یاز فعالیت روزمره کارکنان سازمان بستگ یمدیریت است؛ که با جنبه های

 یمنابع انسان تیریمد کارکنان سازمان. يصفانه براسالم و من یمحیط دعملکرد، دادن پاداش و ایجا یبه کارکنان، ارزیاب

سازمان، پرورش و بهسازي  یمنابع انسان نیدر تأم افتهی سازمان گراينوآور و تحول ر،یفراگ یشیعبارت است از: دوراند

خت و با شنا کیمنبع استراتژ نیثر اؤبجا و م ريیو بالاخره بکارگ ،قابل قبول کاري براي آن یزندگ تیفیک نیتأم آن،

ها، به منظور در راستاي استراتژي ،یو برون سازمان یدرون سازمان طیمح رگذاريیو تأث ريیرپذیهاي تأثاعمال جنبه

 (. Muster & Schrader, 2011) تحقق رسالت و اهداف سازمان

سبز انجام دادند، که  یمنابع انسان تیریخاص را در مورد مد یبررس نیهمکارانش اول و 1جکسون، ۲۰11 سال در

. (Jackson et al., 2011) کردیم بیسبز را با هم ترک یطیمح تیریو مد یمنابع انسان یقاتیتحق هايطهیبطور آشکار ح

 نیدر ا يدیخاص جد قاتیتحق و است شده ترسبز معمول یمنابع انسان تیریمد ياز آن موقع به بعد، مطالعات بر رو

در انقلاب  ینقش قاطع یمنابع انسان تیریکه مد کنندیم انی( ب۲۰1۰و همکارانش ) ۲است. جابورمورد را آغاز کرده 

انجام  براي ها،و پاداش ییکارا یابیمانند ارز ،یمنابع انسان هايکیتکن کهنای و دارد هادر سازمان یطیمح تیریمد

 .(Jabbour et al., 2010) مهم است ترانهیاگرکنش یطیمح تیریمد

آموزش، و  ،ییراکا یابی)استخدام دوباره، انتخاب، ارز یمنابع انسان هايکیتکن ازمندیسبز ن یمنابع انسان تیریمد

 ،یگ سازمان، مانند فرهن«سازمان کار دیجد يهاشکل» ای «یمنابع انسان تیریابعاد مد»و  یطیها( و اهداف محپاداش

 ت.کارکنان اس يکردن برا اریاخت ضیو تفو ،یمیکار ت

 سبز تیخلاق

 خلاقیت. پردازندآور و مورد علاقه به فعالیت خود میامروزي در خلاقیت و نوآوري به عنوان الگویی تحول هايسازمان

 ,.Lopez-Cabrales et al) است مهم سریع، تغییرات با و رقابتی بسیار هايمحیط در هاسازمان بقاي براي نوآوري و

و تحول هستند و هر سازمانی که نخواهد از این تغییر و  غییرها همه در حال تچرا که جامعه، رقبا و سازمان(؛ 2009

رقابتی به دنبال خلاقیت  ها براي مزیتبا افزایش رقابت جهانی، شرکت خصوصاً مست. ا تحولات تبعیت کند محکوم به فنا

دارد  دیکأمهم ت دگاهید نیمطالعات انجام شده در مورد خلاقیت بر ا(. Magadley & Birdi, 2009) باشندو نوآوري می

 دیو نوآوري، شرط بقا و کل تیخلاق (.Buregeman, 2006) ی استکه خلاقیت عامل مهمی در رقابت و توسعه مل  

                                                 
1 Jackson 

2 Jabur 



 

 

 

 
  ۱۴۰۲ تابستان ،۲۳-۴۳، صفحه ، سال سوم، شماره دوممطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 

30 

( ۲۰۰1) 1لیآماب (. ,2013Ganter & Hecker) رودرقابتی به شمار می تیمنبع مهم مز کی زیها و نسازمان تیموفق

کند که با هم کار یا گروه کوچکی از افراد تعریف می ردهاي بدیع و ارزشمند توسط یک فایده دیسازمانی را تول تیخلاق

ها، تنگناها، نسبت به مسائل، کمبود تیفرآیندي است که شامل حساس تی، خلاق(1۹۶۹) ۲کنند. از نظر تورنسمی

آید و به دنبال آن جستجو براي مشکل یا مشکلات به وجود می صیدنبال تشخ که به تییحساس .شودها میناهماهنگی

آزمایش و دستکاري  هاهیشود و سپس فرضهایی براي این منظور آغاز میهیهایی جهت مشکلات و طرح فرضحلراه فتنیا

 . (Torrance, 1969) آیدشود و نتایج نهایی به دست میمی

چه در کوتاه  ،دندیو هم مف رفتهیبار صورت پذ نیاول يبوده و برا عیاشاره دارد که هم بد ییهادهیبه توسعه ا تیخلاق

 نیا لیتبد ندیفرآ فیتر بوده و به توصدهیچیپ يامر دهیا يسازادهیپ (. Woodman et al., 1993) مدت چه بلند مدت

 Woodman) پردازدی)رو به رشد( م شرفتهی( و پنیادی)بن دیانجام امور جد يهاوهیش ایها به محصولات، خدمات، و دهیا

et al., 1993.)  

دربارۀ محصولات سبز، خدمات سبز،  دیجد يهادهیتوسعه و تکامل ا عنوانرا به  تیخلاق( ۲۰13) 3و چانگ چن

 نیسبز ب تی. پرورش خلاقاند، توصیف نمودهباشند دیو مف نینو ل،یاص دیسبز که با يهاکردیرو ایسبز  يهاندیفرآ

 .(Chen & Chang, 2013) ستا رانیمد یاصل ینوآورانه، نگران جینتا دیتول يکارکنان برا

برداشت  يهاتوسعه محل ،يکاهش مصرف کاغذ و آب، انرژ براي هاشرکت ،یطیمح ستیمسائل ز تیتوجه به اهم با

. اندداده لیرا تشک یمختلف خلاق يهاگروه یطیمح ستمیدر اکوس سازينهی... با هدف بهرهیآب وغ افتیآب باران و باز

نموده و در  تیحما ،دهندیخود قرار م يهامات سبز را در برنامهرا که خدمات و کالاها و اقدا هاییسازمان زنی دولت

 (. Mittal & Dhar, 2016) کندیم جیجامعه ترو

 ,Robbins) شودیمنجر م یطیمح ستیز هايیلودگآ ياست که به حل مسئله برا دینو و مف هايدهیا دیتول ییتوانا

کمک  یطیمح ستیز يداریثر در حفظ پاؤجام اقدامات مان در هابه جوامع و شرکت تواندیر مؤثسبز م تیخلاق (.2003

سبز  يندهایسبز، خدمات سبز، فرا يدر مورد کالاها يدیجد هايدهیخلق ا شده است: فیتعر نطوریسبز ا تیکند. خلاق

  (.Chang & Chen, 2013) شوندیمته و سودمند شناخ عی، نو و بديسبز که ابتکار هايوهیش ایو 

 سبز یسازمان تعهد

متعهد است. کارکنان متعهد به  یانسان يرویدارا بودن ن ،گریسازمان به سازمان د کی يبرتر يهااز شاخص یکی

 يدیشد لی. افراد متعهد تمادهندیم حیمواجه شوند، ماندن در سازمان را ترج يترجذاب يهانهیاگر با گز یسازمان حت

 يهاتیو فعالانه در فعال اندرفتهیرا پذ یو اهداف سازمان هازشار یطور شخصها بهآن رایبه ماندن در سازمان دارند، ز
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 کنندتعریف می يارا درجه یتعهد سازمان( ۲۰۰۹و همکاران ) 1یچیس(.  ,2010Kim & Rhee) شوندیم ریدرگ یسازمان

. (Cichy et al., 2009) کندیم یبه محل کار خود را درون یشناسفهیو وظ يها، اهداف، حس وفادارشخص ارزش کیکه 

 یسازمان يهاکارکنان با اهداف و ارزش يرا عبارت از همانندساز یتعهد سازمان زین( ۲۰۰۸) مکارانو ه ۲کیوان د

کارمندان به سازمان  وستنیاست و مرتبط با پ يسازه چندبعد کی ی. تعهد سازمان(Van Dick et al., 2008) دانستند

و  يفرد اتیوصخص ،یتعهد سازمان ،نیدهنده حضور افراد در سازمان است. بنابرا است که نشان یدائم ندیفرا کیو 

 (. Mahdi et al., 2014) کندیسازمان را مشخص م کیحضور افراد در 

و حفاظت  یطیمح ستیز تیریشرکت را تلاش و مشارکت در مد یطیمح ستی( تعهد ز۲۰1۴و همکاران ) 3ویل

سبز شدن شرکت  يبرا يقو زهیحس و انگ کیشرکت  یطیمح ستیتعهد ز ،گرید فی. در تعردانندیم ستیز طیمح

از  يارا مجموعه یطیمح ستیز هدتع ،(۲۰۰۴) همکاران و ۴کوراآراگون ،يگرید فیدر تعر (.  ,.2014Liu et al) است

با  ياقدامات، سازگار نیدهد و هدف از انجام ایانجام م یطیمح ستیشرکت در رابطه با مسائل ز کیکه  یاقدامات

 (. Aragon-Correa et al., 2004) کنندیم فیاست، تعر ستیزطیمح

اند انجام داده ای دهندیانجام م یطیمح ستیز هايتفعالی مورد در واقعاً هابه آنچه که شرکت یطیمح ستیز تعهدات

 طیو حفاظت از مح یطیمح تیریکه شرکت صرف مد یهایبه منابع و تلاش یطیمح ستیتعهدات ز .شودیگفته م

(، تعهدات 1۹۹۹) 5یسادوروسک وز کویيهنر نظراز (.  ,2012Chen et al., ; 2011Chen) دشویگفته م کندیم ستیز

 ,Chen & Chang) کندیم گذاريهیسرما ستیز طیاز مح تیریاست که شرکت در مد یو تلاش روین یطیمح ستیز

2013 .) 

  یسازمان فرهنگ

مرسوم در داخل سازمان است و  یو اخلاق يرفتار يهاوهیش ،یسازمان تیهو ،یمعتقدند فرهنگ سازمان پژوهشگران

ساختار  جادیا ،نیدارد. همچن تیاهم کند،یرا در درک احساس کارکنان از کارشان کمک م رانیعلت که مد نیبه ا

 ,Hofstede) است يو نوآور تیکننده خلاق قیتشو ،یماناد مهم فرهنگ سازاز ابع یکیعنوان به یخلاق يارهایو مع یارزش

 يگروه برا کی لهیوسسازمان است که در طول زمان به کی یاساس يهااز پنداشت ییالگو یفرهنگ سازمان(. 1991

و توسعه داده شده و از  جادیا یسازمان یکپارچگیو  یهماهنگ جادیو ا یخارج طیبا مح يمواجه با مشکلات سازگار

 (. Hofstede, 1991) برخوردار است ییبالا نانیاطم تیقابل
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 سبز ینوآور

 يبرا رییدرحال تغ يهاطیموفقیت، بقا و خلق مزیت رقابتی پایدار در مح جادییکی از عوامل کلیدي در ا نوآوري

نوآوري سبز را به صورت تولید و ارائۀ  1فاسلر و جیمز (. ,2011Standing & Kiniti) شودیها محسوب مسازمان

امروزه  (.Fussler & James, 1996) نداهکرد تعریفمحصولات جدید همراه با کاهش اثرات و پیامدهاي زیست محیطی 

از  ياریمورد توجه بس ،گردندیم یطیمح ستیز هايیکه سبب آلودگ یبردن عوامل نیو از ب ستیز طیتوجه به مح

اقدامات و  ،نموده تیعرصه فعال نیدارند فعالانه در ا لیتما ياریبس يهارو شرکت نیاز ا .جوامع قرار گرفته است

( نوآوري سبز را فرایندها، تجهیزات، 1۹۹۸) ۲کمپ و آرندل(.  ,.2012Chen et al) گسترش دهند اسبز ر هايينوآور

 ,Kemp & Arundel) ز پیامدهاي زیانبار زیست محیطی بکاهدا که کردند توصیف مدیریتی هايمحصولات و سیستم

جدید را که موجب کاهش  هايصولات و فرایندها، محو همکارانش هرگونه خلق و به کارگیري ایده 3کلمر(. 1998

، نوآوري  ۲۰۰۰در سال  ۴کمپ .نداهمحیطی شده و توسعه پایدار را به ارمغان آورد، نوآوري سبز نامید پیامدهاي زیست

هاي زیست محیطی توانا که شرکت را در کاهش آسیب سبز را به صورت فرایندهاي جدید و محصولاتی تعریف کرد

 .(Kemp, 2000) سازدمی

 یسازمان عملکرد

نهادها  ریهستند که مانند سا یاجتماع نهادهاي ،هاعملکرد آن است. سازمان ،یمسائل در هر سازمان نترییاتیح از

انسان به  يسازمان منها ،گرینهادها است. به عبارت د نیانسان به عنوان گرداننده ا اصلی نقش و اندشده لیاز افراد تشک

هاي تحقق اهداف سازمان را نخواهد داشت. در زمینه عملکرد، تعریف گریمشکلات و از طرف دوجه توان مقابله بر  چیه

پرشماري از سوي پژوهشگران و صاحبنظران مختلف ارایه شده است. عملکرد شغلی ارزش مورد انتظار براي یک سازمان 

 ,Oluwakemi & Olanrewaju) آیدمیهاي شغلی افراد در یک دوره زمانی مشخص به دست ها و اقداماست که از فعالیت

 شود؛گفته می دهندرهایی که افراد، در ارتباط با شغل از خود بروز میدر واقع به مجموع رفتا یعملکرد سازمان(. 2014

در مدیریت  .شوداي است که به موجب اشتغال فرد در شغل خود، حاصل مییا به عبارتی میزان محصول، پیامد و یا بازده

فرد، تعاریف مختلفی دیده شده است. عملکرد شغلى به عنوان ارزش مورد انتظار  ريهاي کاعملکرد یا نتایج فعالیت

 شوددهند، تعریف مىها از رویدادهاى رفتارى مجزا که افراد طى یک دوره زمانى مشخص انجام مىسازمان

(2003Motowidlo, .) هاییتیو موفق کردنکار  درباره ی(، عملکرد سازمان۲۰۰۸و همکاران ) 5يوایر فیبراساس تعر 
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 Rivai et) انجام آن کار، است یو چگونگ ردگییآنچه که در آن کار انجام م نیو همچن دآییدست مهکه از آن شغل ب

al., 2008). 

 یسازمان یتعال

 هدفگذاري و ریزيآن، برنامه ازین شپی که است مداوم يبه عبارتی تعالی سازمانی، فرایند اییک سازمان  شدن سرآمد

ها، پیش تعیین شده، اصلاح نواقص و نارسایینظر گرفتن اهداف از  و در وستهپی هايارزیابی یبه تعال لنی مسیر در. است

گفت حرکت در مسیر تعالی و پیشرفت و آشنایی با الگوهاي روز دنیا  دیاب. شودحذف موانع و تقویت نقاط قوت انجام می

زمینه، یک ضرورت اجتناب ناپذیر است. تعالی سازمانی یعنی رشد و ارتقاي سازمان در تمامی ابعاد، کسب  نیدر  ا

ذینفعان و تضمین  یهها و انتظارات کلمندي ارباب رجوع، کارکنان و سایر ذینفعان، ایجاد تعادل بین خواستهرضایت

 نتایج، و عملکرد زمینه دو هر در که شودموجود، سازمانی متعالی خوانده می فیموفقیت سازمان در بلند مدت. در تعار

 يرگیاست که اندازه تینکته حائز اهم نیتوجه به ا(. Shirvani & Iranban, 2013) کل قابل اثباتی سرآمد باشدش به

 ،یصنعت يهاسازمان است. در سازمان يهاتیفعال تیو ماه یخصوص ای ینوع سازمان، دولت ازمتاثر  داً یشد یسازمان یتعال

کز متمر يمشتر يهایستگیو شا تیرضا يریکارگو به يفناور تیریمد ت،یفیبر عناصر مختلف مرتبط با ک دیبا یتعال

  (.Shirvani & Iranban, 2013) باشد

 پیشینه پژوهش

 نمایش داده شده است. 1پیشینه مرتبط با موضوع این پژوهش در جدول شماره 

 (Sourc: By author) پیشینه پژوهش. ۱جدول 

 نتایج كلیدی موضوع سال پژوهشگر

 ۲۰۲1 و همکاران 1الشار

 تأثیر مدیریت منابع انسانی سبز را

در  بر عملکرد زیست محیطی

هاي کوچک گردشگري و شرک

تأثیر غیرمستقیم آن از طریق 

رفتارهاي حامی محیط زیست 

 کارکنان

مدیریت  دارسازي معادلات ساختاري اثر مثبت و معنینتایج مدل

ال، حبا این  را بر رفتارهاي محیطی نشان داد. منابع انسانی سبز

بر  سبزمدیریت منابع انسانی  هیچ اثر مستقیم و  قابل توجهی از

قیم، با وجود این، یک اثر غیرمست عملکرد محیطی نشان داده نشد.

بر عملکرد  مدیریت منابع انسانی سبز دارمثبت و معنی

 .محیطی از طریق رفتارهاي مرتبط  با کار به اثبات رسیدزیست

 ۲۰۲1 ۲انور و همکاران

بررسی مدیریت منابع انسانی سبز 

بینی رفتار شهروندي در پیش

نی نسبت به محیط زیست و سازما

 عملکرد محیطی

هاي مدیریت دهد که سه مجموعه از روشهاي کلی نشان مییافته

تأثیر  منابع انسانی سبز بر اساس چارچوب توانایی، انگیزه و فرصت

رفتار شهروندي سازمانی نسبت به محیط زیست  قابل توجهی بر

 دارد.

                                                 
1 Elshaer 
2 Anvar et al 
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 نتایج كلیدی موضوع سال پژوهشگر

 ۲۰1۹ 1یانگ و همکاران
کري سبز و ارتباط بین سرمایۀ ف

 مدیریت منابع انسانی سبز

انسانی  بز بر مدیریت منابعسرمایۀ انسانی سبز و سرمایۀ ارتباطی س

گذارند. جالب است که سرمایۀ ساختاري سبز رابطۀ ثیر میسبز تأ

 معناداري با مدیریت منابع انسانی سبز نداشته است.

 ۲۰1۷ ۲ژو و همکاران
رهبري خیالی و خلاقیت کارکنان 

 در چین

 یماًهاي چینی مستقرهبري رویایی با نواوري کارکنان در سازمان

 دارد. همراه است و رابطه غیر مستقیم با اشتراک دانش در کارکنان

 ۲۰1۶ و همکاران 3سیداکیسار

منابع  تیریمد نیطه براب یبررس

 زیو عملکرد شرکت: آنال یانسان

 یمطالعات طول يمتا

بر  يقو ریثأت تیباعث تقو متقابلاً عملکرد بالا کپارچه،ی يامجموعه

 به صورت یمنابع انسان تیریمد يهاوهیعملکرد شرکت نسبت به ش

 يمارآ یو عملکرد مال یاتیعملکرد عمل نیاثر ب نیجداگانه شده و ا

 باشد.یثابت م

 ۲۰1۶ ۴دراپ و همکاران

یافتن روابط سینرژیک در کار 

گروهی، تعهد سازمانی و رضایت 

شغلی: مطالعه موردي ساختار 

سازمان در یک کشور در حال 

 عهتوس

نقش مثبت  یشغل تیدر رضا یو تعهد عاطف ي، هنجاریمیکار ت

 تیضابا ر یدهنده ارتباط منفکه تعهد تداوم نشان یلدارد، در حا

 است. یلشغ

 ۲۰15 5شوکت و همکاران
اثر عملیات مدیریت منابع انسانی 

 بر عملکرد کارکنان

وي ردار از نظر اقتصادي و آماري بر ها اثر معنیها و رویهشیوه

عملکرد  ها بر اثرات عملیات بابینیعملکرد کارکنان دارند. این پیش

باط ارتونی و بالا بر روي عملکرد شرکت مشروط بر وجود روابط در

 .ید داردکأبا راهبرد رقابتی ت

 مدل مفهومی پژوهش

نشان  1 ارهشم شکل تدوین شده و در ریپژوهش به شرح ز هايهیفرضبا توجه به مبانی نظري و پیشینه تحقیق، 

 .داده شده است

 دارد. يمثبت و معنادار ریثأسبز ت تیسبز بر خلاق یمنابع انسان تیریمد (1

 دارد. يمثبت و معنادار ریثأسبز ت یر تعهد سازمانسبز ب یمنابع انسان تیریمد (۲

 دارد. يمثبت و معنادار ریثأت یسبز بر فرهنگ سازمان یمنابع انسان تیریمد (3

 دارد. يمثبت و معنادار ریثأسبز ت تیسبز بر خلاق یمنابع انسان تیریمد يهاوهیش (۴

 دارد. يمعنادار مثبت و ریثأسبز ت یسبز بر تعهد سازمان یمنابع انسان تیریمد يهاوهیش (5

 دارد. يمثبت و معنادار ریثأت یسبز بر فرهنگ سازمان یمنابع انسان تیریمد يهاوهیش (۶

 دارد. يمثبت و معنادار ریثأسبز ت يسبز بر نوآور تیخلاق (۷

 دارد. يمثبت و معنادار ریثأسبز ت يسبز بر نوآور یتعهد سازمان (۸

 دارد. يمثبت و معنادار ریثأسبز ت يبر نوآور یفرهنگ سازمان (۹

                                                 
1 Yong et al 
2 Zhou et al 
3 Saridakis et al 
4 Dhurup et al 
5 Shaukat et al 

http://msds.iauzah.ac.ir/
http://iranarze.ir/visionary+leadership+and+employee+creativity+china
http://iranarze.ir/visionary+leadership+and+employee+creativity+china
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 دارد. يمثبت و معنادار ریثأت یسبز بر عملکرد سازمان ينوآور (1۰

 دارد. يمثبت و معنادار ریثأت یسازمان یسبز بر تعال ينوآور (11

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Sourc: By author) پژوهش ی. مدل مفهوم۱شکل 

 روش پژوهش

مقطعی  ،ربردي و از نظر زمانکا ،و از نظر هدف یشیمایتوصیفی از نوع پ ،پژوهش حاضر از نظر روش و ماهیت کار

باشد. در این تحقیق با توجه به ماهیت یشامل کارکنان شرکت ذوب آهن اصفهان م قیاین تحق آماري جامعه. باشدمی

 هايالؤتعداد س نکهیشده است. با توجه به ا تفادهاز روش در دسترس اس، موضوع تحقیق و جامعه آماري مورد مطالعه

اطلاعات  يپرسشنامه دارا ۲۰۷تعداد،  نیشد که از ا عیپرسشنامه توز ۲5۰اساس  نیبر اال است، ؤس 3۰پرسشنامه 

 . گرفتند قرار استفاده مورد هاداده لیتحل يبودند و برا حیصح

قرار گرفت و  دیأیخبره مورد ت دیآن با استفاده از نظر اسات يصور روایی که بودپرسشنامه  کی هادادهگردآوري  ابزار

نمود. براي  دیأیرا ت رهایتمام متغ ییروا ،یعامل لیتحل جی. نتادیاستفاده گرد یعامل لیسازه از تحل ییروا یبررس يبرا

 نیدرصد به دست آمد و بنابرا ۸۰بالاتر از  ارهایاز مع کیگردید که پایایی هر  دهمحاسبه پایایی از آلفاي کرونباخ استفا

. شودمی استفاده استنباطی و توصیفی آمار از هاتحلیل داده يبرا. (۲قرار گرفت )جدول  دیأیپرسشنامه مورد ت ییایپا

و  SPSS 20مورد استفاده  يافزارهارم. نشودیبهره گرفته م يمعادلات ساختار يسازاز مدل زین یروابط عل یبررس يبرا

Smart PLS باشندیم . 

شیوه هاي مدیریت منایع 

 انسانی سبز

 تعهد سازمانی سبز

 خلاقیت سبز عملکرد سازمانی

 فرهنگ سازمانی

 مدیریت منابع انسانی سبز

 تعالی سازمانی

ری سبز:نوآو  
نوآوري محصول 

 سبز 

نوآوري فرایند 

 سبز
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 (Sourc: By author) .  آزمون پایایی و روایی۲جدول

 های پژوهش متغیر
های مرتبط با هر گویه

 متغیر
 پایایی تركیبی آلفای كرونباخ AVE ضرایب بار عاملی

 مدیریت منابع انسانی سبز

Q1 ۹3۲/۰ 

۸5۴/۰ ۹5۷/۰ ۹۶۷/۰ 

Q2 ۹3۲/۰ 

Q3 ۹۲۶/۰ 

Q4 ۹۲1/۰ 

Q5 ۹1۰/۰ 

هاي مدیریت منابع شیوه

 انسانی سبز

Q6 ۹۲1/۰ 

۸1۴/۰ ۸۸۶/۰ ۹۲۹/۰ Q7 ۹۰۶/۰ 

Q8 ۸۷۹/۰ 

 خلاقیت سبز

Q9 ۹۰۷/۰ 

۸1۷/۰ ۹۲۶/۰ ۹۴۷/۰ 
Q10 ۹15/۰ 

Q11 ۹۰۷/۰ 

Q12 ۸۸۸/۰ 

 تعهد سازمانی سبز

Q13 ۹۲۸/۰ 

۸۶3/۰ ۹۲۰/۰ ۹5۰/۰ Q14 ۹31/۰ 

Q15 ۹۲۸/۰ 

 فرهنگ سازمانی

Q16 ۹۴1/۰ 

۸۸۰/۰ ۹3۲/۰ ۹5۷/۰ Q17 ۹۴۲/۰ 

Q18 ۹3۲/۰ 

 ي سبزنوآور

Q19 ۹۴5/۰ 

۸۹۶/۰ ۹۴۲/۰ ۹۶3/۰ Q20 ۹53/۰ 

Q21 ۹۴1/۰ 

 عملکرد سازمانی

Q22 ۹۲۴/۰ 

۸۲۹/۰ ۹31/۰ ۹51/۰ 
Q23 ۹۲۶/۰ 

Q24 ۸۹1/۰ 

Q25 ۹۰1/۰ 

 تعالی سازمانی

Q26 ۹۰5/۰ 

۷۸۹/۰ ۹33/۰ ۹۴۹/۰ 

Q27 ۸۸۶/۰ 

Q28 ۸۹3/۰ 

Q29 ۸۹۸/۰ 

Q30 ۸۶۰/۰ 

 

 های پژوهشیافته

درصد  ۶۷با  یدرصد فراوان نیشتریب ت،یجنس ریمتغ يکه برا استاز آن  یپژوهش حاک یفیآمار توص هايافتهی

 سانسیل لاتیدرصد به تحص ۴/3۹با  یدرصد فراوان نیشتریب لات،یتحص ریمتغ يو برا باشدیمرد م تیمربوط به جنس

http://msds.iauzah.ac.ir/
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سال است و  ۴۰تا  31 یمربوط به گروه سن رصدد ۲/۴۴با  یفراوان درصد نیشتریسن، ب ریمتغ ي. براشودیمربوط م

 سال است. 1۰تا  ۶درصد مربوط به  ۲/33با  یدرصد فراوان نیشتریب ،یسابقه شغل ریمتغ يبرا نیهمچن

منظور در ابتدا برازش  نیا ي. برادیاستفاده گرد يمعادلات ساختار يسازپژوهش از مدل هايهیآزمون فرض يبرا

 ریو مقاد يبخش به برازش مدل ساختار نیدر ا 3 جدول اساس بر. شد تحلیل جداگانه صورت به گیرياندازه هايمدل
2Q   2وR  است. دهیاقدام گرد هاریمتغ یتمام يبرا ریوابسته مدل پژوهش و مقاد هايریمتغ يبرا  

 (Sourc: By author) های مرتبط با برازش مدل ساختاری. معیار۳جدول 

 2R 2Q زانهای درورمتغی ردیف

 5۴۹/۰ ۷۴3/۰ تعالی سازمانی 1

 ۶55/۰ ۸۰3/۰ تعهد سازمانی سبز ۲

 ۶۶۶/۰ ۸۶۷/۰ خلاقیت سبز 3

 ۶5۹/۰ ۸۴۹/۰ عملکرد سازمانی ۴

 ۶۴3/۰ ۷۷۴/۰ فرهنگ سازمانی 5

 ۷3۴/۰ ۸۶۸/۰ نوآوري سبز ۶

 

قرار گرفته است. به منظور برازش  دییمورد تأ يبرازش مدل ساختار زین ۴به دست آمده در جدول  ریبا توجه به مقاد

که مقدار به دست آمده در  دهیاستفاده گرد SRMRاز شاخص  ،قیبا توجه به مطالب ذکر شده در روش تحق ،مدل یکل

 يبرا یآماره ت ریپژوهش دارد. مقاد نیمدل ا ینشان از برازش مناسب کل . این عدداست ۰3۷/۰پژوهش برابر با  نیا

 نیو همچن یو آماره ت ریمس بیضرا 3جدول دربالاتر باشد.  ۹۶/1استاندارد قدرمطلق  زانیاز م دیبا هاریمس یتمام

 شدت ارتباطات نشان داده شده است.

 (Sourc: By author) نتایج حاصل از آماره تی و ضرایب مسیر .۴جدول 

 نتیجه آزمون آماره تی ضریب مسیر جهت رابطه رابطه فرضیه

 تأیید ۸۶/3 3۲۹/۰ مستقیم سبز بر نوآوري سبز تعهد سازمانی 1

 تأیید 31/۲ 1۶۹/۰ مستقیم خلاقیت سبز بر نوآوري سبز ۲

 تأیید ۷۹/۴ ۴۲۴/۰ مستقیم هاي مدیریت منابع انسانی سبز بر تعهد سازمانی سبزشیوه 3

 تأیید ۹۰/5 5۰۶/۰ مستقیم هاي مدیریت منابع انسانی سبز بر خلاقیت سبزشیوه ۴

 تأیید ۰۷/۴ 3۸۴/۰ مستقیم هاي مدیریت منابع انسانی سبز بر فرهنگ سازمانیشیوه 5

 تأیید 5۴/۶ ۴5۶/۰ مستقیم فرهنگ سازمانی بر نوآوري سبز ۶

 تأیید ۶۷/5 ۴۸۹/۰ مستقیم مدیریت منابع انسانی سبز بر تعهد سازمانی سبز ۷

 أییدت ۹۴/۴ ۴۴3/۰ مستقیم مدیریت منابع انسانی سبز بر خلاقیت سبز ۸

 تأیید ۴۴/5 511/۰ مستقیم مدیریت منابع انسانی سبز بر فرهنگ سازمانی ۹

 تأیید ۴5/۲۴ ۸۶۲/۰ مستقیم نوآوري سبز بر تعالی سازمانی 1۰
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 نتیجه آزمون آماره تی ضریب مسیر جهت رابطه رابطه فرضیه

 تأیید ۷۴/۴۲ ۹۲1/۰ مستقیم نوآوري سبز بر عملکرد سازمانی 11

 

 ریمقاد ۲قرار گفته است. در شکل  دییأپژوهش مورد ت هايهیفرض یتمام شود،یمشاهده م ۴ جدول در که گونههمان

 نشان داده شده است. ریمس بیو ضرا یآماره ت

 

 

 

 (Sourc: By author) ریمس بیو ضرا یآماره ت ریمقاد. ۲شکل 

 بحث و نتیجه گیری

سبز و فرهنگ  تیسبز، خلاق یسبز بر تعهد سازمان یمنابع انسان تیریمد يهاوهیکه ش دهدیپژوهش ما نشان م جینتا

سبز و فرهنگ  تیسبز، خلاق یسبز بر تعهد سازمان یمنابع انسان تیریمد .تواند داشته باشدیم یبسزائ ریثأت یسازمان

 رگذاریثأسبز ت يسبز بر نوآور تیسبز و خلاق یکه تعهد سازمان است نینشان دهنده ا جیاست. نتا رگذاریثأت یسازمان

 يپژوهش آن است که نوآور نیدر ا تیسبز دارد. نکته حائز اهم يربر نوآو يشتریب ریثأت یاما فرهنگ سازمان ؛هستند

 .باشد یم رگذاریثأدر شرکت ذوب آهن اصفهان ت یو عملکرد سازمان یسازمان یشدت بر تعاله سبز ب

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 يسبز و نوآور یمنابع انسان تیریسبز، مد يفکر هی( در پژوهش خود نشان دادند که سرما۲۰۲1و همکاران ) رحمان

که  دهدی( نشان م۲۰۲۲و همکاران ) نگیمطالعه س جیگذارد. نتا یم ریشرکت ها تأث یطیمح ستیکرد زسبز بر عمل

 يو نوآور گذاردیم ریسبز تأث يسبز بر نوآور کینامیت دیقابل گذارد،یم ریسبز تأث ییایپو تیفشار سهامداران بر قابل

منابع  تیریمد می( اثر مستق۲۰۲۲و همکاران  ) ییپژوهش  لیو تحل هی. تجزگذاردیم ریسبز بر عملکرد شرکت تأث

( ۲۰۲۲و همکاران  ) يپژوهش هو جیدهد. نتا یکارکنان را نشان م یو برون نقش یسبز بر رفتار سبز درون نقش یانسان

سبز و فرهنگ سبز مرتبط  یسازمان يبا رفتار شهروند یسبز به طور قابل توجه یمنابع انسان تیریدهدکه مد یم نشان

کشت سبز  یانجیسبز مرتبط است. اثر م یسازمان يبا رفتار شهروند یکه فرهنگ سبز به طور قابل توجه یحال است، در

سبز بر  ریکننده مقاد لیسبز قابل توجه است. اثر تعد یانسانمنابع  تیریسبز و مد یسازمان يبر رابطه رفتار شهروند

 .ستسبز قابل توجه ا یسازمان يرفتار شهروند -رابطه فرهنگ سبز

کارکنان  يو نوآور تیخلاق دیاست، سازمان ها با زشیانگ يبرا یاقدامات موثر کارکنان عامل تینمود تقو انیتوان بیم

شود تکرار خواهد شد. اگر  تیکنند. هر آنچه که تقو تیخوب افراد را تقو ياقدامات و رفتارها توانند،یکه م یبه هر روش

از  یکیاحتمال کاهش عملکرد افراد وجود دارد.  ،نکنند تیو تقو قیتشو ،ییساخوب کارکنان را شنا يها دهیافکار و ا

 يدمان کارننبودن را کنواختیو به دنبال آن توسعه عملکرد در کارکنان،  تیدر بوجود آمدن خلاق تیبا اهم اریموارد بس

را از  تیحما نیشتریب رییتغ نیدر ا رانیمد گرددیم شنهادیپ ،راستا نی. در همباشدیکار م طیمح دمانیدر چ رییو تغ

 تیبه کارمندان برتر، مأمور یبخش ینخواهد بود. آموزش و آگاه نهیشامل هز رییتغ نیضمن آنکه ا ؛کارکنان داشته باشند

هر  روزمره فیکارکنان سازمان شرح بدهند. به کارکنان نشان دهند که وظا يوکار را براعملکرد کسب شرکت و نحوه

 .شرکت دارد یطیمح ستیاهداف ز يمدت و بلندمدت در راستاکوتاه تیفقدر مو يریکارمند چه تأث

شوند،  میوکار سهمهم کسب يهايریگمیاز تصم یاست که به کارمندان اجازه دهند در برخ نیا گرید شنهادیپ

 بالقوه يهايدتوانمن تی. تقوانیمشتر تیرضا شیافزا يو راهکارها يکار يهاپروسه ، سهیم شدن درمثال عنوانبه

 ستیاهداف ز ریعمل کنند و در مس رترخود بهتر و مؤث يهايریگمیدر تصم کندیها کمک مبه آن ،يدیکارمندان کل

 بیشرکت ترت ياعضا يبرا یمدتکوتاه یحیاست که برنامه تفر نیراهکارها ا گریوکار قدم بردارند. از دکسب یطیمح

برقرار کنند و  يارتباط بهتر گریکدیبا  توانندیاز دفتر کارشان، م ریغ یطیحشرکت با قرار گرفتن در م ياعضا. بدهند

شان و فراهم کردن شرکت از منطقه امن يخلاقانه باشند. با خارج کردن اعضا يهادهیا يبرا یمنبع الهام گر،یکدی يبرا

 ،نیخلاقانه خواهد شد. همچن ياهتیکه منجر به فعال دیبخش دیها خواهبه آن ياتازه دیها، دآن يفرصت تعامل برا

 نیبا توجه به توسعه کسب و کار شرکت، ا ؛هم جمع کنند ارمختلف سازمان را کن يهاتوانند کارمندان بخشیم رانیمد

اعضا  انیمشترک در م ياندازو باعث به وجود آمدن چشم دیجد يبا اعضا ییآشنا يبرا یبه فرصت لیتبد هاییگردهما

 ونسبت به شرکت  يفردمنحصربه دگاهید شیهاتیهر کس بسته به مسئول نکهی. با وجود اشودیشرکت م ندهیآ يبرا

در ذهن  يبر همکار یخلاقانه و مبتن اریبس ییهادهیا هاییگردهما نیخاطر امرور زمان و بهدارد، به هاتیفعال ندهیآ

 .ردیگیو در دستور کار قرار م ردیگیشرکت شکل م ياعضا
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 ؛دهدیم لیتشک يو يازهایو برآورده کردن ن يها را تمرکز بر مشترسازمان لیکه اساس تشک ستین دهیپوش یبرکس

 تیو رضا يمدار يباتوجه به مشتر هاتیفعال یرا اساس کار خود قرار داده و تمام يمدار يمشتر دیلذا ذوب آهن با

 یراهکار مناسب تواندیم زینندگان و شرکا نک نیبا تام ابطتوسعه و حفظ رو يتلاش برا ی. از طرفردیانجام گ انیمشتر

قرار  رانیمد دیکأمورد ت دیحفظ و  اشتراک دانش با ندیفرا باشد. یسازمان یتعال هايمهم در مدل يرهایاز متغ یکیدر 

 ایکارکنان با سابقه بالا  اتیاز تجرب يریاستفاده و بکارگ ،دانش تیریدر خصوص مد بمناس يهاياز استراتژ یکی. ردیگ

خروج  نیو انجام مصاحبه ح اتیباهدف انتقال تجرب یدائم یگردد کارگروهیم شنهادیپ ،است. لذا یدر شرف بازنشستگ

 ینیبه دانش آفر شوندیشناخته م نسازما یکارکنان به عنوان منابع نامرئ اتیکه تجرب گردد. از آنجا لیاز کارکنان، تشک

 تیریمد يهاتیمسئول دیبا رانی. مددینما یم لیورش کارکنان را تسهو پر یسازمان يریادگیمنجر خواهد شد و  شتریب

 یشغل يکنند تا به طور مداوم رفتارها نهیکارکنان نهاد يبرا تیریعملکرد و مد یابیارز ستمیرا در س یطیمح ستیز

نقاط قوت و  ییارا نشان دهند. شناس يانرژ يورزباله و بهره تیریمد افت،یکار سبز، باز طیمح لیو تحل هیمانند تجز

کرد که ذوب آهن  فراموش دینبا. و بهبود مستمر عملکرد سازمان کمک خواهد نمود تیفیکه به ارتقا ک ستیضعف امر

 .گرو مدیریت و رهبري اثربخش است درو توسعه همه جانبه آن  ینیسـت، بلکـه تعال ابـزار فناوري و اصفهان صرفاً 

 :ازعبارتند  یآت يهاپژوهش يبرا شنهاداتیپ

  هايیژگیدو سازمان با و انیم ايسهیمقا لیوتحل هیتجز کیمطالعه حاضر را با انجام  وانندتیم یپژوهشگران آت . 1

 نتبیی هاسبز سازمان هاييدر استراتژ یاحتمال هايشــباهت و هاتفاوت قیطر نیمتفاوت تکرار کرده تا از ا

 .گردد

 گريیانجیسبز با م یو تعهد سازمان یشغل تیسبز بر رضا یتأثیر فرهنگ سازمان ابییمنظور ارزهب یپژوهش . ۲

 .ردیصورت پذ یشغل تیامن

تعهد  گريیانجیبا م یسازمان یسبز بر تعال یانسان هیتأثیر سرما ابییمنظور ارزهب یپژوهش گرددیم شنهادیپ . 3

 .دیسبز به مرحله اجرا در آ یسازمان

 .ردیصورت پذ یسازمان یسبز بر اثربخش یمنابع انسان تیریدتأثیر م ابییمنظور ارزهب یپژوهش گرددیم شنهادیپ . ۴

 تیریمد گريیانجیبا م یسازمان يسبز بر نوآور یفرهنگ سازمان ریثأت یابیبا هدف ارز یپژوهش گرددیم شنهادیپ . 5

 .ردیسبز انجام گ یمنابع انسان

محققان  گرددیم شنهادیاست، پ دهیو با استفاده از پرسشنامه استاندارد به انجام رس یپژوهش حاضر به روش کم . ۶

در خصوص ابعاد  تريعیوس یابیارز ق،یعم هايو انجام مصاحبه یفیبا استفاده از روش ک یآت هايدر پژوهش

 .ندینما حیدقت تشر هسبز به انجام رسانده و ابعاد مختلف آنرا ب يمرتبط با نوآور

 ،مثبت درآحاد جامعه خواهد شد يهایو طرز تلقاز آنجا که هر گونه رفتار سبز سازمان منجر به بروز باورها  . ۷

 . ردیانجام گ انیمشتر دیسبز بر نگرش و قصد خر يرفتارها ریثأت یابیبا هدف ارز یپژوهش گرددیم شنهادیپ

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 نویسندگان مشاركت

 اند.داشته مشارکت پژوهش این در برابر سهم نسبت به نویسندگان تمام

 تعارض منافع

 سط نویسندگان بیان نشده است.گونه تعارض منافع توهیچ
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