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 نقش با محیطی زیست عملکرد بر نوآوری سازمانی آفرین وتحول رهبری تأثیر

 استان تهران یجهاد کشاورزانسانی کارکنان  منابع مدیریت میانجی
 

 1 یالودارحسن 

2*مبینی اله ولی
 

 22/53/9511تاریخ چاپ:  22/53/9511تاریخ دریافت: 

 چکیده

 رقابتی مزیت کسب و سازمانی بهتر عملکرد به یابیدست و آینده در گسترده تغییرات برابر در آمادگی برای امروزی سازمانهای

 عملکرد زیست محیطی اثربخش تیریمد یراستا در اقدامات نیتر مهم از یکی رهبری تحول آفرین دارند. نیاز اثربخش مدیریت به

سبک  آن هایلازمه نیتردییکل و نیمهمتر از که باشد یم ییهاشرط شیپ ازمندین نوآور سازمان کی داشتن .است ها سازمان در

 مدیریت میانجی نقش با محیطی زیست عملکرد بر نوآوری سازمانی آفرین وتحول رهبری تأثیر . هدف پژوهش،باشدیم های رهبری

 از نظر هدف کاربردی و از لحاظ جمع آوری اطلاعات می باشد. روش تحقیق استان تهرانجهادکشاورزی انسانی کارکنان  منابع

نفر به عنوان حجم نمونه  299گیری به صورت تصادفی ساده از طریق فرمول کوکران پیمایشی است که به روش نمونه -توصیفی

های پژوهش یافته .شد استفاده ساختاری معادله سازیمدل روش از ها،فرضیه آزمون و هاداده وتحلیل برای تجزیه انتخاب شدند.

 .دارد تأثیر یانسان منابع تیریمد یانجیم نقش با یطیمح ستیز عملکرد بر ینوآور و نیآفر تحول یرهبر. نشان داد
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 مقدمه. 1

مقالات گسترده در مورد پایداری سازمانی و استفاده پایدار از منابع بر شرکتهای بزرگ متمرکز است تا 

که در کنار هم بخش بزرگی از  9(SMEs)شرکتهای کوچک و متوسط، در حالی که شرکت های کوچک و متوسط 

اثرات زیست محیطی را از فعالیتهای تجاری تولید می کنند همچنان مورد بررسی مقالات آکادمیک هستند )بویرال و 

، 5یو و همکاران) یستز(. با این حال، افزایش فشار ذینفعان برای اجرای طرح های مدیریت محیط 2591، 2همکاران

رای شرکت های سراسر صنعت و جغرافیا تبدیل شده است تا در روند سبز و توسعه محصول ( به یک قانون تجارت ب2592

شرکت کنند. از اینرو از شرکتها خواسته می شود تا برای حل معضل پایداری محیط زیست به منابع نامشهود متکی باشد و 

(. مطالعات قبلی 2591، 2و الکاسار به گونه ای پاسخ دهند که بتوانند فشارهای مختلف ذینفعان را برطرف کند )سینگ

چشمگیری بر عملکرد محیطی می گذارند )دل  تأثیرحاکی از آن است که کارکنان در سطح عملکرد و سطوح سازمان 

( اما نقش اصلی مدیریت ارشد بسیار مهم است زیرا او برای تأثیرگذاری بر عملکرد محیطی 3،2599دلاپروتا گودیس و

سیستم های مدیریت زیست محیطی در سازمان به توسعه و پایداری شایستگی ها . راوانی استشرکت دارای آزادی عمل ف

به دلیل کمبود توانایی ها و انگیزه  SME( و در آن 2591، 9و توانمندی های داخلی آنها بستگی دارد )بیسکوتی و همکاران

یده پایداری محیط زیست بعنوان بزرگترین های کارکنان همراه با قابلیت های سازمانی لازم برای رفع چالش های پیچ

( در 2591، 1)لروی و همکاران 2(HRM) یانسانمدیریت منابع ما تصور می کنیم که رهبری و. عامل اصلی شناخته شده اند

ها  SMEتوسعه شایستگی ها و قابلیت های داخلی شرکت دخیل هستند که از دیدگاه های مختلف برای مدیریت افراد در 

صدای کارمندان در  (. ضمنا، مطالعات گذشته نشان می دهد که فرهنگ سازمانی2591ضروری است )لروی و همکاران، 

ها را توضیح می دهد. با این وجود، ما  SME( عملکرد 2591، 1کنار ویژگی های روانشناختی کارکنان )پالمر و همکاران

کنترل پویایی های شخصی و بین فردی در مورد چگونگی  رهبری را پیشنهاد می کنیم که بر درک، پیش بینی و

که از سیستم ها و فرآیندهای مختلف  HRMو شیوه های  تأثیرگذاری کارکنان از یکدیگر در جهت اهداف مشترک

 می تواند بهترین پیش بینی کننده بگذارد تأثیرمراقبت می کند تأکید کند تا به طور منظم در مقیاس بزرگتر روی کارمندان 

ها باشد، به خصوص در جامعه ای مانند امارات متحده عربی که از نظر  SMEبرای ارتقاء نوآوری سبز و عملکرد سبز در 

(. ما حدس می زنیم که مدیریت ارشد باید رهبری تحول گرای سبز 2599، 95قدرت نسبتاً بالا است )المازروی و همکاران

کنند تا شایستگی های داخلی لازم برای نوآوری سبز جهت دستیابی به و شیوه های مدیریت منابع انسانی سبز را تمرین 

 عملکرد محیطی را ایجاد و پشتیبانی کند.
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 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

( برای بررسی و توضیح AMOفرصت ) -انگیزه-( شرکت و نظریه تواناییRBVاز چشم انداز مبتنی بر منابع )

در امارات استفاده می کنیم. ارتباط بین سرمایه انسانی و ها  SMEدر چارچوب بخش های تولیدی  HRMارتباط عملکرد 

 9(RBVدیدگاه مبتنی بر منابع ) .و استراتژی دارد HRMعملکرد شرکت جدید نیست و ریشه در مقالات موجود در 

نگاهها از منابع استراتژیک با ارزش و شرکت نشان می دهد که مزیت و عملکرد رقابتی بستگی به این دارد که چگونه ب

علاوه بر این، اگر منابع بحرانی برای تکرار یا جایگزینی آن با منابع . نادر خود برای تقلید از رقبا در بازارها استفاده می کنند

رقابتی مداوم از جایگزین که بتوانند کارهای مشابه را انجام دهند، نادر و با ارزش باشند، سازمان به عملکرد برتر و مزیت 

، ما رهبری و کارمندان را به عنوان HRMدر مورد عملکرد  RBVدر حین استفاده از . آن منابع استراتژیک دست می یابد

( GHRMیک منبع حساس شبیه به منابع سایر بنگاه ها در نظر می گیریم که در آن هدف اصلی مدیریت منابع انسانی سبز )

فرصت هایی برای نمایش رفتارهای شغلی برتر برای مزیت رقابتی پایدار شرکت و عملکرد توسعه، ایجاد انگیزه و ارائه 

برای تولید و پشتیبانی از عملکرد بالاتر و مزیت  RBVما استدلال می کنیم که منابع انسانی معیارهای فوق  .برتر است

اعی چند جانبه شرکت تعبیه شده است و این رقابتی را برآورده می کند، زیرا سرمایه انسانی معمولاً در سیستم های اجتم

باعث می شود سرمایه انسانی ویژگی های خاص سازمانی مفید و کافی را برای شرکت خاص در برابر رقبای موجود در 

رهبران تحول گرا دارای بینشی واضح در مورد روند عملکرد فعلی و آینده شرکت در میان بازارهای . بازارها داشته باشد

ند. رهبران باید دید خلاقانه ای ایجاد کنند، به آن بینش اعتقاد جدی داشته باشند، آن را به روشنی با کارمندان در پویا هست

 .میان بگذارند تا بعداً به دیدگاه رهبران ایمان داشته و از آن هیجان زده شوند

دو ساختار میانجی گری می  رهبری تحول گرا عملکرد شرکت های بالاتر را ارتقا می بخشد، اما آنچه میان این

(. ارتباط بین رهبری تحول گرا 2591، 2شود حل نشده است و مورد توجه محققان قرار گرفته است )پارا گنزالز و همکاران

و عملکرد شرکت به ویژه هنگامی که شرکت ها برای بدست آوردن مزیت رقابتی و عملکرد برتر شرکت، باید در 

( اهمیت پیدا می کند. در این مطالعه ما رهبری 2591، 5ر باشند )دلا پرووتا و همکارانفرایندها و محصولات خود مبتک

( را به عنوان یک رفتار رهبری تعریف می کنیم که در آن هدف اصلی رهبری، دید روشن، الهام GTFLتحول گرای سبز )

. ابی به اهداف محیطی سازمان استبخش، انگیزه برای کارکنان و همچنین حمایت از نیازهای توسعه آنها در جهت دستی

GTFL ( و آنها را درگیر فعالیتهای مربوط به فرایند 2591، 2به کارمندان انگیزه می دهد تا دانش جدید کسب کنند )لی

سبز و فعالیت های مربوط به نوآوری محصول می کند که به شرکت اجازه می دهد محصولات سبز و / یا خدمات را وارد 

 .کرد محیطی شان را بهبود می بخشدو عمل بازار کند

 نیتام رهیزنج تیریسبز بر تحقق مد یمنابع انسان تیریمد یها یاستراتژ یاثرگذار نییتب (،9511اصل )کاظمی 

بخش  کیسبز به عنوان  نیتام رهیزنج تیریمد یساز ادهیتوسعه و پپرداختند.  خودرو( رانیمورد مطالعه: شرکت ا)سبز 

که کسب و کارها بتوانند در  ی. در صورتدیتواند به حساب آ یم یاجتماع تیتحقق هرچه بهتر مسئول یدر راستا یدیکل

توانست در  دخواهن ییبه کارآ یابیرا صورت دهند علاوه بر دست یسبز اقدامات مکف نیتام رهیزنج یساز ادهیپ یراستا

سبز  یمنابع انسان تیریمد یها یاستراتژ یاثرگذار نییپژوهش تب نیموفق باشند. هدف ا زین داریبه توسعه پا یابیدست نهیزم
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بوده  یشیماپی – یفیتوص تیو از نظر ماه یاز نظر هدف کاربرد قیتحق نیسبز بوده است. ا یمنابع انسان تیریبر تحقق مد

 ینفر بود. برا 591بود برابر با  نیتام رهیدر بخش زنج رانخودرویهدف که کارکنان ا معهحجم جا قیتحق نیاست. در ا

به صورت  یریشد روش نمونه گ نیینفر تع 923و حجم نمونه برابر با  حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شده بود نییتع

تواند  یم یمنابع انسان یها یاستراتژ تیموضوع بوده است که تقو نیا دیبه دست آمده مو جیساده بوده است. نتا یتصادف

 نیبنابرا؛ کند ایمه یداخل ستیز تیریسبز و مد دیخر ان،یبا مشتر ی، همکاریستیمحصولات ز یبهبود طراح یا برار نهیزم

 خواهد نمود. ایسبز را مه نیتام رهیزنج شیبهبود و افزا یبرالازم را  نهیها زم یاستراتژ نیتوجه به ا

و رفتار دوستانه با  یطیمح ستیسبز بر عملکرد ز یمنابع انسان تیریمد تأثیر یبررس (،9511) یآبادصیدی عقیل 

از  ی. هر صنعتبایبوده استتقر ریاخ یمهم در چند دهه  یمسئله ا ستیز طیحفاظت از محپرداختند.  کارکنان ستیز طیمح

 وهیش افتنیبه دنبال  ستیز طیدوستدار مح یسازمان ها نرو،یکند. از ا یاستفاده م ستیز طیحفاظت از مح یدستورالعملها

 ی. هدف اکثر شرکتهاباشندیم یصادعلاوه بر مقابله با مسائل اقت یطیمح ستیکاهش اثرات ز یبرا ییکهایها و تکن

 522مطالعه از  نی. در اباشدیشرکت م یبازده شیو به طبع آن افزا یزیو دورر عاتیحذف ضا ستیز طیدوستدار مح

منابع  تیریپژوهش نشان داد که مد نیا جیصورت گرفت. نتا یگروه مپنا، نظرسنج یکارشناس و کارمند شرکت ها

مثبت و معنادار دارد و  تأثیرشرکت  یطیمح ستیکارکنان و عملکرد ز ستیز طیمح باسبز بر رفتار دوستانه  یانسان

مطالعه  نیمثبت و معنادار دارد. ا تأثیر زیشرکت ن یطیمح ستیکارکنان بر عملکرد ز ستیز طیرفتار دوستانه با مح نیهمچن

در سازمان ها  یطیمح ستیز یها یروجخ تیبا توجه به نقش مهم رفتار کارکنان در تقو ینشان داد که بخش منابع انسان

 .کندیم فایسبز شرکتها ا یداریپا جادیدر ا ینقش مهم

 یانجیسازمان با توجه به نقش م یطیمح ستیکارکنان بر عملکرد ز یتعهد سازمان تأثیر یبررس (،9511فولادوند )

پژوهش حاضر با پرداختند.  (لامیشهر ا یدیتول ی)مورد مطالعه شرکت ها یطیمح ستیسبز و رفتار ز یمنابع انسان تیریمد

 یمنابع انسان تیریمد یانجیسازمان با توجه به نقش م یطیمح ستیکارکنان بر عملکرد ز یتعهد سازمان تأثیر یهدف بررس

است.  یشیمایاز نوع پ یفیانجام شده است. روش پژوهش توص لامیشهر ا یدیتول یشرکت ها یطیمح ستیسبز و رفتار ز

 نیب نینفر بوده است که از ا 391مشتمل بر  لامیشهر ا یدیتول یشرکت ها نکارکنا هیپژوهش شامل کل یجامعه آمار

 میاطلاعات از پرسشنامه استاندارد ک یگردآور یساده انتخاب شدند. برا یتصادف یرینفر با استفاده از نمونه گ 299تعداد 

 یبر اساس روش آلفا زیآن ها ن ییایاو پ ییمحتوا ییبر اساس روا ییپرسشنامه نها ییاستفاده شد. روا (2591)و همکاران 

به  جیصورت گرفته است. نتا یارداده ها با استفاده از معادلات ساخت لیاست. تحل دهیمحاسبه گرد 5811کرونباخ با مقدار 

 یستیو عملکرد ز ستیز طیرفتار سازگار با مح ،یسبز بر تعهد سازمان یمنابع انسان تیریدهد که مد یدست آمده نشان م

کارکنان بر رفتار سازگار با  یتعهد سازمان نیدارد. همچن یدار یمعن تأثیر لامیشهر ا یدیتول یشرکت ها کارکنان یطیمح

 یکارکنان شرکت ها یطیمح ستیکارکنان بر عملکرد ز ستیز طیرفتار سازگار با مح زیکارکنان و ن ستیز طیمح

 دارد. یداریمعن تأثیر لامیشهر ا یدیتول

 یایدنپرداختند.  سازمان یرقابت تیو مز یطیمح ستیسبز بر عملکرد ز یها ینوآور تأثیر یبررس (،9513) یاتب

شده است. با  ستیز طیکشورها در رابطه با مح یو نگران یطیمح ستیها، مشکلات ز یآلودگ شیامروز، موجب افزا

 یمصرف کنندگان، دولت ها و جوامع مختلف در سراسر جهان و شرکت ها یاز سو یطیمح ستیز یها ینگران شیافزا

سبز برآمدند  یمحصول سبز، برند سبز و فناور یتوسعه  دمانن ستیز طیدوستدار مح یبرنامه ها یدر صدد توسعه  یدیتول
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 هیمواد اول نیشرکت ها از تأم تیاز عوامل مهم در فعال یکیکه امروزه  ییشد تا جا دهیمختلف کش عیها به صنا ینگران نیا

 یم شیاستفاده از محصول توسط مصرف کننده پ نیکه ح یدر کارخانه و مسائل دیمحصول جد دیتول ندیگرفته تا فرآ

 تیو مز یطیمح ستیسبز برعملکرد ز یها ینوآور تأثیر یپژوهش به بررس نیاست. در ا یطیمح ستیملاحظات ز ،دیآ

سبز در سازمان  یدهد، وجود نوآور ینشان م جیپرداخته شده است. نتا ن،یشیپ یسازمان با استفاده از پژوهش ها یرقابت

 یسبز، شامل نوآور یابعاد نوآور تأثیر یمتعدد یپژوهش ها. در دشو یسازمان م یطیمح ستیمنجر به بهبود عملکرد ز

 گر،ید یشده است. از نگاه دییتأ یطیمح ستیسبز، بر عملکرد ز یتیریمد یسبز و نوآور ندیفرآ یمحصول سبز، نوآور

را کاهش  زمانسا یطیمح ستیعملکرد ز یشود و نه تنها اثرات منف یم انیمشتر انیم تیمحبوب شیمفهوم، منجر به افزا نیا

که امروزه هر سازمان با آن مواجه است،  یمسئله ا نیگذارد. بزرگ تر یم تأثیر زیسازمان ن یرقابت تیدهد، بلکه بر مز یم

سازمان  یعوامل دوام و بقا نیسازمان ها از بزرگ تر یاز سو رییتغ نیا رشیاست و قطعاً پذ یتحول و دگرکون یمسئله 

و مملو از  ایبازار پو نیرقابت دارند. در ا گریکدیکنند، بلکه به صورت مداوم با  ینم تیعالف ییاست. سازمان ها به تنها

 ستیکه امروزه عملکرد ز ییهر سازمان است. از آن جا یضامن بقا ،یرقابت تیمز جادیآن ا جهیو در نت یرقابت، نوآور

شود. سازگار  یبنگاه ها محسوب م یبرا یترقاب تیمز کیبه عنوان  یطیمح ستیز نیاز قوان یرویبنگاه ها و پ یطیمح

سبز از  یضرورت، مفهوم نوآور نیاست. به موجب ا تیحائز اهم اریبس یطیمح ستیبا ملاحظات ز یبودن هر گونه نوآور

 کند. یم یقابت تیمز یدارا یو جهان یداخل یسازمان را در بازارها ،یطیمح ستیز ییکارا یارتقا قیطر

 سبز یمنابع انسان تیریسبز و مد یتحول گرا ی: نقش رهبریطیسبز و عملکرد مح ینوآور (،2525) ینگس

منابع  تیریکه مد میکرد ی، بررس«فرصت-زشیانگ-ییتوانا» هیبر منابع و نظر یمبتن دگاهیاز د یریبا بهره گپرداختند. 

دارد. با  یطیمح ستیسبز و عملکرد ز یسبز، نوآور نیتحول آفر یرهبر نیدر ارتباط ب یریسبز چه تعامل و تاث یانسان

 ی( را گردآورها SME) دیکوچک و متوسط بخش تول کتشر 551از  یا نهیسه گز یپرسشنامه، داده ها کیاستفاده از 

. میمطالعه استفاده کرد نیها در اهیفرض یابیارز یبرا انسیکوار هی( بر پاSEM) یمعادله ساختار ی. از مدل سازمیکرد

سبز است.  یسبز بر نوآور نیتحول آفر یرهبر تأثیر یانجیسبز م HRM یها وهیدهند که ش یمطالعه نشان م نیا جینتا

 یم تأثیرشرکت  یطیمح ستیسبز، بر عملکرد ز ینوآور قیاز طر میرمستقیسبز بطور غ HRMکه  میافتیدر نیهمچن

 یدلالت نظر نیکنند و چند یم دییرا تا میرمستقیو غ میاثرات مستق یها هیمطالعه ما همه فرض یها افتهی ،یگذارد. بطور کل

عملکرد -HRMکند که رابطه  یم انیبرد و ب یم شیها را پ هینظر ،ییسزامطالعه ما، به نحو ب نکه،یدارند. در آخر ا یو عمل

دارد و نه به اثرات متقابل آنها  یبستگ گریانجیسبز به عنوان مقدم و م یسبز و نوآور نیتحول آفر یرهبر یشینه به اثر افزا

 ستیگذارد تا بر عملکرد ز یم تأثیر( یتعامل ای یو اثر متقابل یشیافزا) یبیاز هر دو شکل ترک یبیدارد، بلکه به ترک یبستگ

 یبرد، مطالعات یم شیکند و آنها را پ یمشارکت م یمطالعه ما در مطالعات قبل یباشد. بطور کل رگذاریشرکت تاث یطیمح

سبز در سازمان  یبه نوبه خود نوآور نکهیدارد و ا HRM یها وهیبر ش یگذار تأثیر یبرا یاساس ینقش یدر آنها رهبرکه 

 کند. یم ینیب شیپ ار

منابع  تیریموضوع مدپرداختند.  سازگار کارکنان هتل ستیسبز بر رفتار ز یمنابع انسان تیریاثر مد( 2591) 9کیم

نحوه بهبود رفتار سازگار  یمطالعه به بررس نیها هنوز نسبتا ناشناخته است. ا هتل ستیز طیسازگار با مح تیریدر مد یانسان

 نیا یها افتهی. ازد پرد یسبز م یمنابع انسان تیریمد قیها از طر هتل یطیمح ستیکارکنان و عملکرد ز ستیز طیبا مح

                                                                                                                                                                                                 
1 kim 



 19-991 ص ،9511 تابستان ،53 شمارهرویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  9

 

 

و عملکرد  ستیز طی، رفتار سازگار با محکارکنان یسبز تعهد سازمان ،یمنابع انسان تیریکه مد دهند ینشان م قیتحق

 دیبا یمنابع انسان رانیها و مد ارشد هتل رانیکه مد دهد یمطالعه نشان م نی. ادهد یم شیها را افزا هتل یطیمح ستیز

 .ندیسبز را اجرا نما یمنابع انسان تیریمد یها استیس

و ارزش  یکار: نقش جو سبز روان طیسبز بر رفتار سبز کارمندان در مح HRM یاثر روش ها(، 2592) 9دومنت

سبز( مفهوم سازی  HRM) به عنوان یک مفهوم در حال ظهور، مدیریت منابع انسانی سبزی پرداختند. سبز کارمند یها

باشد. در این تحقیق در شده است تا بر روی رفتار سبز کارمندان اثرگذار باشد. این تحقیق در ارتباط با همین موضوع می 

و جو روانی با توجه  HRM رفتاریسبز مورد بررسی قرار می گیرد و در ادامه وضعیت  HRM ابتدا سنجش هایی برای

به نظریه انطباق یافته با ارزش های منابع بیان می شود تا یکپارچگی مدل مفهومی مربوط به تاثیرات جو سبز روانی و ارزش 

سبز بصورت مستقیم و غیر مستقیم روی رفتار سبز  HRM ی قرار گیرند. نتایج نشان می دهد کههای فردی سبز مورد بررس

که در  قرار می دهد تأثیراثر گذار است، اما این اثرگذاری صرفا بصورت غیر مستقیم رفتارهای سبز برون نقشی را تحت 

اثیرگذاری جو سبز روانی را در رفتار سبز برون این حالت جو سبز روانی نقش تعدیلی ایفا می نماید. ارزشهای سبز فردی ت

سبز در رفتار سبز درون نقشی ندارد. یافته ها نشان میدهد  HRM نقشی تعدیل می نمایند، اما قابلیت تعدیل جو سبز روانی یا

با پروسه قرار میدهد؛ اگرچه، این شرایط  تأثیرسبز هر دو رفتارهای سبز درون یا برون نقشی کارمندان را تحت  HRM که

 .های مختلف اجتماعی و روانی نشان داده شد

چند  یبررس کیکارمندان:  تیمستقل و خلاق یاثر بخش ،ینوآور طیتحول گرا، شرا یرهبر(، 2593) 2جیسوال

در نتیجه گیری، این مطالعه تلاش کرد نقش رهبری تحول گرا را در خلاقیت بین کارمندان در تماس با ی پرداختند. سطح

نقش واسطه ی شرایط نواوری و اثر بخشی مستقل خلاق را مطالعه علاوه، آن  به هتلهای توریستی را ارزیابی نماید.مشتری 

ها رهنمودهایی را برای مدیران هتل برای اصلاح سیاستها و محیط کار خود، به شکلی ارائه میدهند که  یافته کرد.

در این زمینه،  خود را در نگرش انجام خلاقانه تصور میکنند.واسطه ی کارمندان، حمایت از سازمانها و سرپرستان بی

مدیران هتل، نیاز است برنامه های آموزشی و جلسات مشاوره ای را برای کارمندان در تماس با مشتریان طراحی نمایند 

 .بدین ترتیب آنها میتوانند به طور خلاقانه کار کنند

 پژوهششناسی  . روش3

کاربردی، از نظر روش گردآوری میدانی و از نظر روش اجرا توصیفی و از نوع پیمایشی می این پژوهش از نظر هدف  

می باشد. این جهادکشاورزی استان تهران  کارکنانجامعه آماری این تحقیق عبارت است از مدیران و کارشناسان  باشد.

 می باشد. ساده یو بعد تصادف یطبقه ا یرینمونه گنفر میشود. روش  195جامعه شامل 

  
      

        
 

 

 pو مفادیر  19/9بر    ، 13/5، ضریب اطمینان 53/5( معادل dمجاز )در فرمول کوکران معمولا؛ حداکثر خطای  

مساوی  pرا اگر زی ؛در نظر گرفته می شود 3/5برابر  pدر نظر گرفته می شود. مقدار  Nو حجم نمونه  3/5نیز هر کدام  qو 

بر  که نمونه به حد کافی بزرگ باشد. حداکثر مقدار ممکن خود را پیدا می کند و این امر سبب می شود nباشد،  3/5

                                                                                                                                                                                                 
1 Dumont 
2 Jaiswal 
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اطلاعات در  یگردآور جهتنفر می باشد.  299در جامعه آماری مورد نظر این پژوهش، تعداد نمونه اساس فرمول فوق 

برای اندازه گیری میزان  شود. یاستفاده م ازیمورد ن یموضوع از مقالات و کتاب ها قیتحق اتیو ادب ینظر یانیم نهیزم

ه از پرسشنامه  ه،یگو 25با استفاده از ( 555) یوآولاز پرسشنامه رهبری تحول آفرین باس و آ سبز ابعاد رهبری تحول آفرین

 بیترغ ،یچهار بعد ملاحظه فرد یپرسشنامه دارا نیشود. ا یم یری( گرفته شده است، اندازه گMLQ) یرهبر یچندعامل

 و،یشده است )باس و آول میتنظ کرتیل یا نهیپنج گز اسیباشد و براساس مق یم یالهام بخش و نفوذ آرمان زشیانگ ،یذهن

 منابع تیریاستاندارد مد یپرسشنامه ها قرار گرفته است. دییمختلف مورد تأ یابزار در پژوهش ها نیا ییای(. پا2555

قرار گرفته  دییمختلف مورد تأ یابزار در پژوهش ها نیا ییایسؤال پا 92( با تعداد 2595 ،یسبز )سخاوالکر و تادان یانسان

استفاده قرار خواهد  دسوال مور 92( با 2592ی )مد و نیکبی ،منش رانی، ایلانیزا، سبز ینوآور رشیذپرسشنامه پ است.

 2پرسشنامه شامل  نیشده است، ا یابیو اعتبار ی( طراح515) یسیوتوسط شاه و یطیمح ستیپرسشنامه عملکرد زگرفت. 

 قیتحق ندیپرسشنامه توسط پژوهشگر در طول فرا نیباشد، ا یم کرتیل یپنج درجه ا فیبسته پاسخ بر اساس ط هیگو

آمار  یدارند، از روش ها یو آمار یشیمایکه جنبه پ قیتحق نیا یداده ها لیو تحل هیتجز یبرا .شده است یابیاعتبار

حاصل  یو خلاصه کردن اطلاعات کم یآورشود با جمع یم یسع ،یفیاستفاده خواهد شد. با آمار توص یاستنباط یفیتوص

از  ،یآمار یز، با استفاده از روش ها و مدلهاین یگردد. با آمار استباط فیاز نمونه ها مشخصات نمونه مورد مطالعه توص

منظور ابتدا با استفاده  نیا یبرا. دینمایرا استنباط م یکل جامعه آمار یها یژگیپارامترها و و بیترتنمونه به  یها یژگیو

پرداخت. مدل معادلات  میخواه یمدل مفهوم یرهایمتغ انیارتباط م ی( به بررسEM) یساختاراز مدل معادلات س

 یمعادلات ساختار یابیمدل  یمشاهده است. برا رقابلیغ یاز سازه ها یمجموعه ا نیخاص ب یساختار عل کی یساختار

 استفاده شد. 22AMOS یافزارهااز نرم ا

 پژوهشهای  . یافته4

پیش از برازش مدل معادلات ساختاری لازم است مدل اندازه گیری برای هر یک از سازه های پژوهش برازش داده شده و 

های  عاملی و معناداری شاخص بارهای بودن سازه مناسبمورد بررسی قرار گیرد. در برازش مدل های انداز گیری هر 

از متغیرهای تحقیق  یکمربوط به هر  برازش مدل اندازه گیریدر این بخش به نیکویی برازش هر سازه را دنبال می کنیم. 

 پرداخته می شود.

 تحلیل عاملی مربوط به متغیر رهبری تحول آفرین

فرین برازش داده شده و بارهای عاملی استاندارد شده آنها برآورد می شود در این بخش مدل اندازه گیری رهبری تحول آ

 که دهد می نشان حالت است این مناسب باشد، 583 از بیش ها آن شده استاندارد برآورد مقدار که عاملی بارهای اصولا

هایی که بار عاملی آنها کمتر از  گویهبنابراین ؛ دارد مربوطه ی سازه در معناداری و توجه قابل تأثیر بررسی مورد ی گویه

( 3-2شکل ) باشد از روند تحلیل حذف می شوند. نتایج نهایی برازش مدل اندازه گیری رهبری تحول آفرین در 583

 گزارش شده است.
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 برازش مدل اندازه گیری مربوط به رهبری تحول آفرین -1نموار 

با توجه به شکل فوق مشاهده می شود که بارهای عاملی استاندارد )اعدادی که در شکل روی خطوط نمایش داده شده 

های  دهد تمامی گویه بوده که مناسب است و نشان می 583بیشتر از است( برای تمامی مربوط به متغیر رهبری تحول آفرین 

بهبود  یبرا نیهمچن در اندازه گیری این متغیر دارا می باشند.معناداری  تأثیرمربوط به متغیر رهبری تحول آفرین 

 لحاظ شده است. یهمبستگبرخی مولفه های آن  نیبرازش مدل، مدل اصلاح شده و ب یها شاخص

به بررسی  های و مناسبت بارهای عاملی آنها گیری و اطمینان اولیه از صحت و معناداری گویه پس از ترسیم مدل اندازه

پردازیم. در این پژوهش برای ارزیابی نیکویی برازش  برازش مدل با استفاده از معیارهای نیکویی برازش میهای  شاخص

استفاده شده و عدد مربوط به هریک از این  GFI و RESMA ،CFI،AGFI مدل از معیارهای کای دو به درجه آزادی،

 در جدول به تفکیک آورده شده است. ها، شاخص

 

 

 

 

 

 



 1 تهران استان کشاورزی جهاد کارکنان انسانی منابع مدیریت میانجی نقش با محیطی زیست عملکرد بر سازمانی نوآوری و آفرین تحول رهبری تأثیر

 

 

 گیری رهبری تحول آفرینهای نیکویی برازش مدل اندزه اخصش -1جدول 

 حدود مطلوب مقدار نام اختصاری شاخص نام شاخص

 تر کم 5از  df /χ2 28525 کای اسکوئر بهینه شده

 9تا  9/5بین  PGFI 58932 شاخص نیکویی برازش ایجازی

 9تا  9/5بین  PNFI 58292 شاخص برازش ایجازی هنجارشده

 به بالا CFI 58121 1/5 تطبیقیشاخص برازش 

 قابل قبول RMSEA 58525 ی میانگین مربعات خطای برآورد ریشه

 53/5زیر  RMR 58521 مانده یمربعات باق نیانگیم شهیر

 

ی  اسکوئر به درجه یساده مقدار کا میاست که از تقس ینسب ایاسکوئر بهنجار  یشاخص کا یعموم یها از شاخص یکی

طور که در جدول  . هماندانند یشاخص قابل قبول م نیا یرا برا 5تا  9 نیب ریو اغلب مقاد شود یمدل محاسبه م یآزاد

 یقیشاخص برازش تطب .مناسب و قابل قبول است یکه مقدار ستا 28525مدل مورد نظر  یمقدار برا نیا شود یمشاهده م

ها به  خوب داده اریشاخص به عنوان برازش بس نیا یبرا 1/5بالاتر از  ریاست که مقاد یقیتطب یها از شاخص یکی CFI ای

توان گفت که  یم باشد یم 1/5بزرگتر از  نیب نکهیکه با توجه به ا 58121مدل مذکور  یبرا CFI . مقدارشود یم ریمدل تفس

 .شود یم کیمدل اشباع نزد کیمدل از مدل استقلال، فاصله و  گریبه عبارت د ایاند  افتهی رازشب خوب طور به ها داده

مانده  یباق سیماتر لیتحل یبر مبنا RMR همانند شاخص زین RMSEA ایبرآورد  یمربعات خطا نیانگیدوم م شهیشاخص ر

 ریمقاد یکه دارا ییها شاخص هستند. برازش مدل نیا یبرا 5851تر از  مقدار کوچک یقابل قبول دارا یها قرار دارد. مدل

گر قابل قبول  به دست آمده که نشان 58525مدل  نیا یبرا RMSEA ار. مقدشود یبرآورد م فیهستند ضع 9/5از بالاتر 

نتیجه  ن،یبنابرا؛ ردبر برازش مطلوب و مناسب مدل دلالت دا PNFIو  PGFI یشاخص ها ریمقاد .باشد یبودن مدل م

را برای مدل اندازه گیری رهبری تحول آفرین  خوبی برازش تحقیق آماری نمونه از شده آوری جمع های داده که شود می

در  .اند گرفته شده بکار درستی متغیر رهبری تحول آفرین به سنجش برای استفاده مورد های گویه یعنی رقم می زند،

 مدل رهبری تحول آفرین مناسب برازش از نشان نیکویی برازش های بارهای عاملی و شاخص نتایج نهایت از آنجا که

اندازه  مدل بوده اند و پذیرش، مورد ی محدوده در های مدل اندازه گیری این متغیر شاخص ی همه توان گفتداشته، می 

 گیری متغیر رهبری تحول آفرین تایید می شود.
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 تحلیل عاملی مربوط به متغیر مدیریت منابع انسانی

 گزارش شده است. زیرشکل  نتایج نهایی برازش مدل اندازه گیری مدیریت منابع انسانی در

 
 برازش مدل اندازه گیری مربوط به مدیریت منابع انسانی -2نموار 

بوده  583بیشتر از با توجه به شکل فوق مشاهده می شود که بارهای عاملی برای تمامی مربوط به متغیر مدیریت منابع انسانی 

معناداری در اندازه گیری این متغیر دارا می  تأثیرهای مربوط به متغیر مدیریت منابع انسانی  دهد تمامی گویه که نشان می

لحاظ شده  یهمبستگبرخی مولفه های آن  نیبرازش مدل، مدل اصلاح شده و ب یها بهبود شاخص یبرا نیهمچن باشند.

 در جدول زیر گزارش شده است. انسانی، منابع مدیریت گیری اندازه مدل برازش نیکویی های شاخص است.
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 گیری مدیریت منابع انسانی های نیکویی برازش مدل اندازه شاخص -3جدول 

 حدود مطلوب مقدار نام اختصاری شاخص نام شاخص

 تر کم 5از  df /χ2 28925 کای اسکوئر بهینه شده

 9تا  9/5بین  PGFI 58929 شاخص نیکویی برازش ایجازی

 9تا  9/5بین  PNFI 58255 شاخص برازش ایجازی هنجارشده

 به بالا CFI 58159 1/5 برازش تطبیقیشاخص 

 قابل قبول RMSEA 58522 ی میانگین مربعات خطای برآورد ریشه

 53/5زیر  RMR 58551 مانده یمربعات باق نیانگیم شهیر

 مقداری که است 28925 نظر مورد مدل برای آزادی درجه به دو کای شاخص شود می مشاهده جدول در که طور همان

و  58929، 58159 ترتیب به نیز PNFI و PGFI شاخص همچنین و CFI یا تطبیقی برازش شاخص .است قبول قابل و مناسب

 نیز RMSEA یا برآورد خطای مربعات میانگین دوم ریشه شاخص. باشند می مطلوب مقداری که اند شده برآورد 58255

بارهای عاملی و  نتایج در نهایت از آنجا که .بنابراین؛ باشد می مدل بودن قبول قابل گر نشان RMR شاخص همانند

های  شاخص ی همه داشته، می توان گفت مدل مدیریت منابع انسانی مناسب برازش از نشان نیکویی برازش های شاخص

اندازه گیری متغیر مدیریت منابع انسانی تایید می  مدل بوده اند و پذیرش، مورد ی محدوده در مدل اندازه گیری این متغیر

 د.شو
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 تحلیل عاملی مربوط به متغیر عملکرد زیست محیطی

 گزارش شده است. زیرشکل  نتایج نهایی برازش مدل اندازه گیری عملکرد زیست محیطی در

 
 برازش مدل اندازه گیری مربوط به عملکرد زیست محیطی-3نموار 

 583بیشتر از در شکل فوق ملاحظه می شود که بارهای عاملی تمامی گویه های مربوط به متغیر عملکرد زیست محیطی 

 یبرا نیهمچن معناداری در اندازه گیری این متغیر دارند. تأثیرهای مربوط به متغیر عملکرد زیست محیطی  بوده و گویه

 های شاخص لحاظ شده است. یهمبستگبرخی مولفه های آن  نیبرازش مدل، مدل اصلاح شده و ب یها بهبود شاخص

 در جدول زیر گزارش شده است. عملکرد زیست محیطی، گیری اندازه مدل برازش نیکویی

 گیری عملکرد زیست محیطی های نیکویی برازش مدل اندازه شاخص -4جدول 

 حدود مطلوب مقدار نام اختصاری شاخص نام شاخص

 تر کم 5از  df /χ2 28923 کای اسکوئر بهینه شده

 9تا  9/5بین  PGFI 58993 شاخص نیکویی برازش ایجازی

 9تا  9/5بین  PNFI 58925 شاخص برازش ایجازی هنجارشده

 به بالا CFI 58111 1/5 شاخص برازش تطبیقی

 قابل قبول RMSEA 58593 ی میانگین مربعات خطای برآورد ریشه

 53/5زیر  RMR 58522 مانده یمربعات باق نیانگیم شهیر

 



 95 تهران استان کشاورزی جهاد کارکنان انسانی منابع مدیریت میانجی نقش با محیطی زیست عملکرد بر سازمانی نوآوری و آفرین تحول رهبری تأثیر

 

 

 مقداری که است 28923 نظر مورد مدل برای آزادی درجه به دو کای شاخص شود می مشاهده جدول در که طور همان

و  58993، 58111 ترتیب به نیز PNFI و PGFI شاخص همچنین و CFI یا تطبیقی برازش شاخص .است قبول قابل و مناسب

 نیز RMSEA یا برآورد خطای مربعات میانگین دوم ریشه شاخص. باشند می مطلوب مقداری که اند شده برآورد 58925

بارهای عاملی و  نتایج در نهایت از آنجا که .بنابراین؛ باشد می مدل بودن قبول قابل گر نشان RMR شاخص همانند

های  شاخص ی همه داشته، می توان گفت مدل عملکرد زیست محیطی مناسب برازش از نشان نیکویی برازش های شاخص

اندازه گیری متغیر عملکرد زیست محیطی تایید  مدل بوده اند و پذیرش، مورد ی محدوده در مدل اندازه گیری این متغیر

 می شود.

 تحلیل عاملی مربوط به متغیر نوآوری سازمانی

 گزارش شده است. زیرشکل  نتایج نهایی برازش مدل اندازه گیری نوآوری سازمانی در

 
 برازش مدل اندازه گیری مربوط به نوآوری سازمانی -4نموار 

بوده و  583بیشتر از که بارهای عاملی تمامی گویه های مربوط به متغیر نوآوری سازمانی  شود در شکل فوق ملاحظه می

 نیبرازش مدل، مدل اصلاح شده و ب یها بهبود شاخص یبرا نیهمچن معناداری در اندازه گیری این متغیر دارند. تأثیر
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در  نوآوری سازمانی، گیری اندازه مدل برازش نیکویی های شاخص لحاظ شده است. یهمبستگبرخی مولفه های آن 

 جدول زیر گزارش شده است.

 گیری نوآوری سازمانی های نیکویی برازش مدل اندازه شاخص -5جدول 

 حدود مطلوب مقدار نام اختصاری شاخص نام شاخص

 تر کم 5از  df /χ2 28323 کای اسکوئر بهینه شده

 9تا  9/5بین  PGFI 58955 شاخص نیکویی برازش ایجازی

 9تا  9/5بین  PNFI 58221 شاخص برازش ایجازی هنجارشده

 به بالا CFI 58131 1/5 شاخص برازش تطبیقی

 قابل قبول RMSEA 58523 ی میانگین مربعات خطای برآورد ریشه

 53/5زیر  RMR 58552 مانده یمربعات باق نیانگیم شهیر

 

 مقداری که است 28323 نظر مورد مدل برای آزادی درجه به دو کای شاخص شود می مشاهده جدول در که طور همان

، 58955، 58131 ترتیب به نیز PNFI و PGFI شاخص همچنین و CFI یا تطبیقی برازش شاخص .است قبول قابل و مناسب

 نیز RMSEA یا برآورد خطای مربعات میانگین دوم ریشه شاخص. باشند می مطلوب مقداری که اند شده برآورد 58221

بارهای عاملی و  نتایج در نهایت از آنجا که .بنابراین؛ باشد می مدل بودن قبول قابل گر نشان RMR شاخص همانند

نوآوری اندازه گیری متغیر  مدل داشته و مدل نوآوری سازمانی مناسب برازش از نشان نیکویی برازش های شاخص

 سازمانی تایید می شود.

 برازش مدل معادلات ساختاری

در روش معادلات ساختاری پس از تحلیل عاملی تاییدی یعنی برازش مدل اندازه گیری متغیرهای پنهان پژوهش و بررسی 

ت برای های نیکویی برازش هر مدل اندازه گیری، در نهای های آنها و سپس بررسی شاخص بارهای عاملی مربوط به گویه

( 583های آن در سطح مناسب )بیشتر از  هر متغیر پنهان به مدل اندازه گیری ای دست خواهیم یافت که بارهای عاملی گویه

های نیکویی برازش آن مدل نیز در سطح قابل قبولی هستند. پس از این مرحله می بایست  خواهد بود و همچنین شاخص

های  ی نموده و پس تایید کیفیت مدل طراحی شده با استفاده از شاخصمدل مناسبی جهت آزمون فرضیات پژوهش طراح

نیکویی برازش، مدل تایید شده را برازش داده و از اطلاعات حاصل از برازش مدل به بررسی فرضیات پژوهش پرداخت. 

 یانجیبا نقش م یطیمح ستیرهبری تحول آفرین، نوآوری سازمانی بر عملکرد ز تأثیردر پژوهش حاضر جهت بررسی 

 مدل مفهومی زیر طراحی شده است مدیریت منابع انسانی
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 مدل مفهومی پژوهش، ضریب مسیر استاندارد -5نموار 

 های نیکویی برازش مدل معادلات ساختاری فوق گزارش شده است.( شاخص95-2در جدول )

 پژوهش مدل برازش نیکویی های شاخص -6جدول 

 حدود مطلوب مقدار نام اختصاری شاخص نام شاخص

 تر کم 5از  df /χ2 28191 کای اسکوئر بهینه شده

 9تا  9/5بین  PGFI 58993 شاخص نیکویی برازش ایجازی

 9تا  9/5بین  PNFI 58911 شاخص برازش ایجازی هنجارشده

 به بالا CFI 58155 1/5 شاخص برازش تطبیقی

 51/5کمتر از  RMSEA 58521 ی میانگین مربعات خطای برآورد ریشه

 53/5زیر  RMR 58521 مانده یمربعات باق نیانگیم شهیر
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 مقداری که است 28191 نظر مورد مدل برای آزادی درجه به دو کای شاخص شود می مشاهده جدول در که طور همان

و  58993 ،58155 ترتیب به نیز PNFI و PGFI شاخص همچنین و CFI یا تطبیقی برازش شاخص. است قبول قابل و مناسب

 نیز RMSEA یا برآورد خطای مربعات میانگین دوم ریشه شاخص. باشند می مطلوب مقداری که اند شده برآورد 58911

 از نشان نیکویی برازش های در نهایت از شاخص .بنابراین؛ باشد می مدل بودن قبول قابل گر نشان RMR شاخص همانند

 تایید می شود.کیفیت مناسب مدل داشته و کیفیت مدل پژوهش 

 بررسی فرضیات پژوهش

 دار معنی نتایج حاصل از برازش مدل، یعنی آزمون با توجه به مناسب بودن کیفیت مدل معادلات ساختاری، با استفاده از

 5853کمتر از  ریمس کی بیضر مقدار p چنانچه مسیرهای برآورد شده به بررسی فرضیات پرداخته شده است. ضریب بودن

 دار است یمعن بیضر نیکه ا شود یحاصل م جهینت نیباشد، ا

 .دارد تأثیر یطیمح ستیز عملکرد بر رهبری تحول آفرینفرضیه اول: 

 جهت بررسی فرضیه اول پژوهش در جدول زیر گزارش شده است. یحاصل از برازش مدل معادلات ساختار جینتا

 نتایج حاصل از برازش مدل جهت بررسی فرضیه اول -7جدول 

 ضریب مسیر استاندارد مسیر  
ضریب 

 مسیر
 مقدار -p آماره آزمون

 <58559 3.468 0.188 0.178 رهبری تحول آفرین >--- عملکرد زیست محیطی

P- ( گزارش شده که کمتر از <58559مقدار مربوط به مسیر رهبری تحول آفرین به عملکرد زیست محیطی )سطح  5853(

 13عملکرد زیست محیطی تایید می شود و با اطمینان  به رهبری تحول آفرین خطا( بوده و معنی دار بودن ضریب مسیر

مسیر استاندارد برآورد شده  همچنین با توجه به ضریب .دارد تأثیر عملکرد زیست محیطی بر درصد، رهبری تحول آفرین

 تأثیرد زیست محیطی توان گفت که رهبری تحول آفرین بر عملکر مثبت است، می که مقداری 58921مربوط به این مسیر 

 شود.مستقیم و معناداری دارد و با افزایش رهبری تحول آفرین، عملکرد زیست محیطی بیشتر می

 سبز مدیریت منابع انسانی میانجی نقش با محیطی زیست عملکرد بر فرضیه دوم: رهبری تحول آفرین

 .دارد تأثیر

مدیریت  میانجی نقش با محیطی زیست عملکرد بر آفرینرهبری تحول »پژوهش با عنوان  دومبه منظور بررسی فرضیه 

 میانجیگری نقش بررسی برای ه است. در روش بوت استرپاستفاده شد روش بوت استرپاز .« دارد تأثیر سبز منابع انسانی

 زیر شکل مانند Y و X متغیر بین رابطه در M متغیر یک
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 میانجیگری نقش بررسی برای استرپ بوت روش -6نموار 

 می باشد. Yبر  Xاثر غیر مستقیم  a.bو  Yبر  Xاثر مستقیم  ’Y ،cبر  Xاثر کامل  cکه درآن 

 

 .است شده گزارش پژوهش دوم فرضیه بررسی جهت ساختاری معادلات مدل برازش از حاصل نتایج زیردر جدول 

 برازش مدل جهت بررسی فرضیه دوم جینتا -8جدول 

 نماد نوع اثر مسیر
ضریب 

 مسیر

 مسیرضریب 

 استاندارد 
 نتیجه پی مقدار

 رهبری تحول آفرین --> عملکرد زیست محیطی

 c 58532 5.559 <0.001 کامل 
معنی 

 دار

غیر 

 مستقیم
a.b 58931 58929 <0.001 

معنی 

 دار

 c ‘ 0.178 58911 <0.001 مستقیم
معنی 

 دار

رهبری تحول  معنی دار بوده و همچنین اثر غیر مستقیمبر عملکرد زیست محیطی  اثر کامل، اثر مستقیم رهبری تحول آفرین

و از طریق مدیریت منابع انسانی معنی دار می باشد. پس مطابق الگوی تحلیل میانجی به  محیطی زیست بر عملکرد آفرین

عملکرد زیست  رهبری تحول آفرین بر تأثیرروش بوت استرپ نتیجه می شود که مدیریت منابع انسانی به طور جزئی 

مدیریت  میانجی نقش با محیطی زیست عملکرد بر را میانجیگری می کند و به عبارت دیگر رهبری تحول آفرین حیطیم

 .دارد تأثیر منابع انسانی

 

 

 

 

 

 

 

 .دارد تأثیر یطیمح ستیز عملکرد بر نوآوری سازمانیفرضیه سوم: 



 19-991 ص ،9511 تابستان ،53 شمارهرویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  91

 

 

 در جدول زیر گزارش شده است. جهت بررسی فرضیه دوم پژوهش یحاصل از برازش مدل معادلات ساختار جینتا

 نتایج حاصل از برازش مدل جهت بررسی فرضیه دوم -9جدول 

 

مس

  یر

ضریب مسیر 

 استاندارد

ضریب 

 مسیر
 مقدار -p آماره آزمون

عملکرد زیست 

 محیطی
---< 

نوآوری 

 سازمانی
0.310 0.326 4.636 58559> 

P-  سطح  5853( گزارش شده که کمتر از <58559محیطی )مقدار مربوط به مسیر نوآوری سازمانی به عملکرد زیست(

درصد،  13عملکرد زیست محیطی تایید می شود و با اطمینان  به نوآوری سازمانی خطا( بوده و معنی دار بودن ضریب مسیر

به همچنین با توجه به ضریب مسیر استاندارد برآورد شده مربوط  .دارد تأثیر عملکرد زیست محیطی بر نوآوری سازمانی

مستقیم و  تأثیرتوان گفت که نوآوری سازمانی بر عملکرد زیست محیطی  مثبت است، می مقداری که 58595این مسیر 

 شود.معناداری دارد و با افزایش نوآوری سازمانی، عملکرد زیست محیطی بیشتر می

 تأثیر انسانیمدیریت منابع  میانجی نقش با محیطی زیست عملکرد بر فرضیه چهارم: نوآوری سازمانی

 .دارد

مدیریت منابع  میانجی نقش با محیطی زیست عملکرد بر نوآوری سازمانی»پژوهش با عنوان  چهارمبه منظور بررسی فرضیه 

 ه است.استفاده شد روش بوت استرپاز  نیز .«دارد تأثیر سبز انسانی

 برازش مدل جهت بررسی فرضیه چهارم جینتا -11جدول 

 نماد نوع اثر مسیر

 ضریب

 مسیر

 استاندارد

ضریب 

 مسیر

 

 نتیجه پی مقدار

 نوآوری سازمانی --> عملکرد زیست محیطی

 معنی دار c 0.735 0.771 <0.001 کامل 

غیر 

 مستقیم
a.b 

0.425 

 
 معنی دار 0.001> 0.445

 معنی دار c ‘ 0.315 0.326 <0.001 مستقیم

نوآوری  محیطی معنی دار بوده و همچنین اثر غیر مستقیمبر عملکرد زیست  اثر کامل، اثر مستقیم نوآوری سازمانی

و از طریق مدیریت منابع انسانی معنی دار می باشد. پس مطابق الگوی تحلیل میانجی به  محیطی زیست بر عملکرد سازمانی

 محیطی عملکرد زیست نوآوری سازمانی بر تأثیرروش بوت استرپ نتیجه می شود که مدیریت منابع انسانی به طور جزئی 

 مدیریت منابع انسانی میانجی نقش با محیطی زیست عملکرد بر را میانجیگری می کند و به عبارت دیگر نوآوری سازمانی

 .دارد تأثیر
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 گیری بحث و نتیجه. 5

 و پنهان مقاومت با ای شایسته صورت به بتوانند تا دارند نیاز سیاسی هوش از بالایی سطح به آفرین تحول رهبران

 جهت در را ها آن رهبران، وجودی قدرت و نفوذ اعمال. کنند تسهیل را آن و شوند سازگار تحول و تغییر برای آشکار

مقدار کای اسکوایر برابر با  کند، می کمک سازمانی اهداف تحقق به و داده یاری سازمان و کارکنان در تغییر ایجاد

درصد معنادار است. این مقدار  11در سطح اطمینان  5559/5به دست آمده است، با توجه به سطح معناداری  952/231

به دست  239/2برابر با  یدو به درجه آزاد ی، مقدار کاارائه شده یدر مدل پژوهشنشان دهنده برازش پایین مدل است. 

 تر کوچک 1/5 شده توصیه مقدار از که آمده دست به 512/5 با برابر RMSEA ز قرار دارد. مقدارآمده که در محدوده مجا

 ،199/5 با برابر( IFI) افزایشی برازندگی شاخص. دارد شده آوری جمع های داده با مدل بالای برازش از نشان و است

 نیکویی شاخص ،122/5 با برابر( CFI) تطبیقی برازندگی شاخص ،199/5 با برابر( NFI) یافته هنجار برازندگی شاخص

 راینبناب است؛ آمده دست به 152/5 با برابر( AGFI) شده تعدیل برازندگی خوبی شاخص و 15/5 با برابر( GFI) برازندگی

دوم  فرعی هیفرض یدر بررس .استمدل مناسب برازش های برازش در حد مطلوب قرار دارد این امر نشان دهنده  شاخص

. دارد تأثیر یطیمح ستیز عملکرد بردرصد  9/99به اندازه  گرید انیو به ب 999/5 بیبا ضر نیآفر تحول یرهبرشاخص 

دانش در  میبر تسه یتبادل یگفت رهبر توان یاست م 195/95که برابر  t-valueو با توجه به مقدار  13/5 نانیدر سطح اطم

 تیریمد یانجیبا نقش م رهبری تحول آفرین بر عملکرد زیست محیطیدارد.  تأثیر یدانشگاه آزاد اسلام یسازمان مرکز

 مدل دهد. در های برازش در مدل فرضیه اصلی سوم مقادیر مطلوبی را نمایش می بررسی شاخص دارد. تأثیر یمنابع انسان

. است معنادار درصد 11 اطمینان سطح در که است آمده دست به 544/849 با برابر اسکوایر کای مقدار بررسی مورد عاملی

 آزادی درجه بر اسکوایر کای تقسیم از که شده برازش اسکوایر کای مقدار. دارد مدل مناسب برازش از نشان مقدار این

 شده توصیه مقدار از که آمده دست. دارد قرار شده توصیه محدوده در که آمده دست به 929/5 با برابر شود می محاسبه به

 برابر( IFI) افزایشی برازندگی شاخص. دارد شده آوری جمع های داده با مدل بالای برازش از نشان و است تر کوچک 9/5

 شاخص ،122/5 با برابر( CFI) تطبیقی برازندگی شاخص ،123/5 با برابر( NFI) یافته هنجار برازندگی شاخص ،125/5 با

 آمده دست به 152/5 با برابر( AGFI) شده تعدیل برازندگی خوبی شاخص و 122/5 با برابر( GFI) برازندگی نیکویی

 سؤالات گفت توان می موارد این به توجه با. دهد می نمایش را مطلوبی مقادیر نیز مدل برازش های شاخص بنابراین است؛

 انیو به ب 252/5 بیبا ضر نوآوریشاخص چهارم  هیفرض یدر بررس .هستند برخوردار خوبی تبیین قدرت از نظر مورد

 نانیدارد. در سطح اطم تأثیرجهادکشاورزی استان تهران کارکنان  یطیمح ستیز عملکرد بردرصد  2/25به اندازه  گرید

 .دارد تأثیر یطیمح ستیز عملکرد بر ینوآورگفت  توان یاست م 222/2که برابر  t-valueو با توجه به مقدار  13/5

. میده یم ارائه ندهیآ قاتیتحق یبرا یریگ جهت یراستا در را آنها ما و است ییها تیمحدود یدارا ما مطالعه

 دوم،. کند محدودسازمانی  بخش به را ما یمفهوم قیتحق چارچوب دیبا ندهیآ قاتیتحق که میکن یم شنهادیپ ما رو، نیا از

 جینتا در آن کننده لیتعد نقش افتنی یبرا یطیمح ستیز یارزشها و اعتقادات یعنی کارکنان سطح ساختار از مطالعه نیا

 تا ببرد شیپ را ما قیتحق چارچوب دیبا ندهیآ در قاتیتحق که میکن یم شنهادیپ ما جه،ینت در. نکرد استفاده HRM عملکرد

 نیا از. ردیبگ بر در سبز ینوآور بر سبز HRM تأثیر کننده لیتعد عنوان به را کارکنان یطیمح یارزشها و اعتقادات

 .داد قرار یبررس مورد ها SME یطیمح ستیز یاستراتژ اتخاذ برابر در را یداخل عوامل تنها مطالعه نیا گذشته،
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( و نظریه 9119)بارنی،  RBVنتایج مطالعه ما سه پیامد اصلی برای پیشرفت تئوری دارد. اول، مطالعه ما در پیشبرد 

AMO  ،آپلبامو همکاران(؛ 2000guest ،2011کمک می کند تا بفهمیم و توضیح دهیم چه ع ) واملی باعث نوآوری سبز و

 GTFLعملکرد محیطی می شود و استدلالهای ما را در مورد نتایج این مطالعه مستحکم می کند، ما پیشنهاد می کنیم که 

بر نوآوری سبز و عملکرد محیطی  تأثیربرای  GHRMیک منبع استراتژیک است که شرکت باید برای شکل دادن و اجرای 

می دانیم، پیشنهاد می کنیم که رهبری  HRMرا در ارتباط با عملکرد  RBVنهایت تلاش خود را به کار گیرد. در حالی که 

و کارمندان به عنوان سایر منابع سازمانی که دارای ارزش اساسی هستند، به گونه ای ارزش گذاری شوند که تقلید برای 

(. به طور ساده، 1991؛ بارنی، 1998؛ بارنی و رایت، 2552قیب دشوار شود )به عنوان مثال، تاکشی و همکاران، بنگاه های ر

( که در آن ما پیشنهاد می کنیم که 2555را پیشنهاد کرده و توسعه می دهد )آپلبام و همکاران،  AMOمطالعه ما نظریه 

انگیزه و حفظ کارکنان برای ارتقاء نوآوری سبز و عملکرد  را برای جذب، آموزش، ایجاد GHRMشرکت باید شیوه های 

 AMOو نظریه  RBVبنابراین، مطالعه ما ؛ طراحی و پیاده سازی کند GTFL( تحت نظارت مداوم 2553محیطی )گرهارت، 

ویج سبز نوآوری سبز و عملکرد سبز را تر HRMرا ادغام می کند و نشان می دهد که چرا و چگونه رهبران و شیوه های 

؛ بارنی، 1998؛ بارنی و رایت، 2555؛ آپلبام و همکاران، 2552؛ تاکشی و همکاران، 2599به عنوان مثال، گست، )می کنند 

1991.) 

دوم، رهبری و مدیریت منابع انسانی نقش مهمی در رهاسازی پتانسیل های انسانی اما از دیدگاه های مختلف 

؛ 2591لی در مورد اینکه آیا رهبری در سازمان نقش مقدم )جیا و همکاران، (. مطالعات قب2591دارند )لروی و همکاران، 

 HRM ( را روابط نتیجه2593؛ سیکورا و همکاران، 2592(، واسطه گر )پینینگ و همکاران، 2595رونویک و همکاران، 

قش مهمی را به عنوان ن GTFL( ایفا می کند متفاوت هستند. یافته های ما نشان می دهد که 2599همکاران )واسیلاکی و 

ایفا می کند و باعث ایجاد نوآوری سبز برای عملکرد محیطی شرکت می شود. علاوه بر این، ما پیشنهاد می  GHRMپیشینه 

برای تقویت توانایی ها و انگیزه  GHRMبرای پیاده سازی و اجرای سیاست ها و شیوه های  GTFLکنیم که شرکت باید از 

کند و فرصت هایی را در محل کار برای مشارکت در فعالیت های مرتبط با مدیریت زیست  های سبز کارکنان استفاده

( برای تقویت نوآوری سبز و عملکرد محیطی فراهم کند 2551؛ ایدیاد و همکاران، 2551مژیا، -محیطی )بررون و گومز

 (.2013؛ چن و چانگ، 2595همکاران )رنویک و 

گذار  تأثیربر عملکرد محیطی شرکت  GHRMشیوه های  تأثیرت نوآوری سبز به خودی خود و همچنین تح

از طریق استخدام سبز، آموزش، پاداش های مبتنی بر  GHRMاست. به این ترتیب، ما پیشنهاد می کنیم که شیوه های 

عملکرد، توانمند سازی و غیره به شرکت کمک کند تا بتواند کارمندان سبز را به سمت نوآوری سبز در فرآیند، 

بنابراین، مطالعه ما نشان می دهد که شرکت باید از منابع ؛ حصولات و خدمات و عملکرد محیطی برتر و پایدار جذب کندم

های خاص و مفید  انسانی سبز در سیستم های اجتماعی چند جانبه سازمان استفاده کند تا سرمایه انسانی بتواند ویژگی

 .ای شرکت های رقیب در بازارها داشته باشدسازمانی را برای شرکت خاص و به میزان لازم بر

فعال برای جذب، توسعه و حفظ کارمندان سبز  GHRMنتایج مطالعه ما نشان می دهد که شرکت باید از طراحی 

 .برای نوآوری سبز و بهبود عملکرد محیطی برخوردار باشد تا مزیت رقابتی را نسبت به رقبای خود در بازارها بدست آورد

نه به کارآیی رهبری  HRMسرانجام، مطالعه ما به طور قابل توجهی نظریه را توسعه داده و نشان می دهد که رابطه عملکرد 
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متقابل آنها بلکه ترکیبی از هر دو  تأثیرتحول گرای سبز و نوآوری سبز و واسطه گری به ترتیب قبلی بستگی دارد و نه بر 

 .تأثیرگذاری بر عملکرد محیطی شرکت بستگی دارد شکل ترکیبی )افزاینده و تعاملی( برای

 منابع و مآخذ. 6

 و محیطی زیست عملکرد بر سبز های نوآوری تأثیر بررسی ،9513 مدردی، محمدنژاد سپیده و الله روح ،بیات .9

 شیراز، سوم، هزاره آغاز در انسانی علوم و حسابداری اقتصاد مدیریت، جهانی کنفرانس سازمان، رقابتی مزیت

 .سبز صنعت بازار ایده شرکت پژوهش

 اثرگذاری تبیین ،9511 فردوئی، عبادی علی و نادریان نگار سرا؛ دولت احدی مریم هادی؛ ،اصل کاظمی .2

 ایران شرکت: مطالعه مورد) سبز تامین زنجیره مدیریت تحقق بر سبز انسانی منابع مدیریت های استراتژی

 آروین همایش شرکت تهران، صنایع، مهندسی و مدیریت های چالش و راهکارها المللی بین کنفرانس ،(خودرو

 .البرز

 بررسی ،9511 آبادی، عقیل صیدی زهرا و آبادی عقیل صیدی علی نوری؛ احمد فاطمه؛ ،آبادی عقیل صیدی .5

 و بیست کارکنان، زیست محیط با دوستانه رفتار و محیطی زیست عملکرد بر سبز انسانی منابع مدیریت تأثیر

 .ایران مکانیک مهندسان انجمن تهران، ایران، مکانیک مهندسان انجمن المللی بین سالانه کنفرانس هفتمین
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Abstract 
Today's organizations need effective management to prepare for far-reaching changes in the future and 
to achieve better organizational performance and gain a competitive advantage. Transformational 

leadership is one of the most important measures for effective management of environmental 

performance in organizations. Having an innovative organization requires preconditions, one of the 

most important and key requirements of which is leadership styles. The purpose of this study is the 
effect of transformational leadership and organizational innovation on environmental performance with 

the mediating role of human resource management of Jihad-e-Sazandegi employees in Tehran province. 

The research method is descriptive-survey that 266 people were selected as the sample size by simple 
random sampling method through Cochran's formula. Structural equation modeling was used to analyze 

the data and test the hypotheses. Research findings showed. Transformational leadership and innovation 

affect environmental performance through the mediating role of human resource management. 
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