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Introduction: 
In the contemporary organizational landscape, the intensification of environmental crises 
has prompted a widespread adoption of green management policies. These policies, 
ranging from resource conservation protocols to sustainability-oriented innovation 
mandates, are designed not only to reduce ecological footprints but also to reshape 
employee attitudes and behaviors. However, the psychological mechanisms triggered by 
such policies remain underexplored. On the one hand, constant exposure to climate-
related organizational discourse and stringent environmental targets may heighten 
employees’ environmental anxiety—a state of worry and preoccupation with the 
deterioration of the natural world and the future of the planet. On the other hand, green 
policies that resonate with employees’ personal values can foster a sense of purpose and 
meaning, thereby strengthening their affective commitment to the organization. Both 
environmental anxiety, as an activating emotional state, and affective commitment, as a 
relational bond, are posited to influence discretionary innovative behaviors, particularly 
green innovation—the intentional generation and implementation of novel ideas, 
products, or processes that yield environmental benefits. Understanding how green 
policies simultaneously evoke anxiety and commitment, and how these forces channel 
into green innovation, is critical for designing effective sustainability strategies. 
The Purpose of the Research:  
The primary objective of this study is to examine the direct and indirect effects of green 
management policies on employees’ green innovation, with environmental anxiety and 
affective commitment to the organization as parallel mediating variables. By integrating 
insights from environmental psychology, organizational behavior, and sustainability 
management, the research aims to disentangle the dual pathways through which green 
policies translate into employee-driven eco-innovation 
Methodology:  
The research is applied in purpose and employs a descriptive-survey design. The target 
population comprised all employees of the Environmental Organization of Semnan 
Province, Iran. Using simple random sampling, 189 individuals were selected as the 
sample—a size deemed adequate for structural equation modeling via partial least 
squares (PLS). Data were collected through a structured questionnaire measuring four 
latent constructs: green management policies, environmental anxiety, affective 
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commitment to the organization, and green innovation. Items were adapted from 
validated scales and translated with back-translation procedures to ensure semantic 
equivalence. The measurement model was assessed for internal consistency, convergent 
validity (average variance extracted > 0.5), and discriminant validity. All constructs 
demonstrated composite reliability and Cronbach’s alpha coefficients exceeding 0.7, 
confirming robust reliability. The structural model was evaluated using the PLS algorithm 
and bootstrapping with 5,000 subsamples to generate path coefficients, t-values, and 
significance levels. 
Findings and Discussion:  
The empirical results reveal a positive and significant direct effect of green management 
policies on employees’ green innovation. This suggests that when organizations 
institutionalize sustainability-oriented practices—such as green training, eco-friendly 
procurement, and participatory environmental goal-setting—employees are more likely 
to engage in creative problem-solving aimed at environmental improvement. Moreover, 
green policies exert a positive and significant influence on both environmental anxiety   
and affective commitment. The former indicates that heightened awareness of 
environmental degradation, reinforced by policy-driven communication, can elevate 
employee worry about ecological futures; the latter confirms that alignment between 
organizational sustainability actions and personal pro-environmental values nurtures 
emotional attachment to the organization. Both environmental anxiety and affective 
commitment, in turn, positively and significantly predict green innovation. Anxious 
employees may channel their concern into proactive environmental innovation as a 
coping mechanism, while affectively committed employees are motivated to contribute 
beyond formal role requirements, including voluntary green innovative behavior. 
Crucially, the mediating roles of environmental anxiety and affective commitment were 
not supported. Despite the significant individual paths, the indirect effects from green 
policies to green innovation through these mediators were non-significant. This 
counterintuitive finding implies that the impact of green policies on innovation operates 
primarily through direct mechanisms—such as the provision of resources, autonomy, or 
explicit innovation expectations—rather than through the emotional and attitudinal 
states of anxiety and commitment. It is possible that environmental anxiety, while 
stimulating innovation, is also associated with emotional exhaustion that dampens its 
mediating potential. Similarly, affective commitment may foster innovation 
independently of policy strength, especially when policies are perceived as symbolic 
rather than substantive. Alternatively, the absence of mediation may reflect a suppression 
effect or the presence of unmeasured moderators (e.g., personal environmental self-
efficacy, organizational support for innovation) that condition these relationships. These 
results challenge the assumption that psychological states automatically transmit policy 
effects into behavior and underscore the need to differentiate between direct structural 
pathways and emotionally mediated ones. 
Conclusion:  
The study demonstrates that green management policies are a powerful antecedent of 
employee green innovation, yet their influence is not channeled through environmental 
anxiety or affective commitment in a simple mediating chain. For organizations seeking 
to leverage sustainability initiatives to spur eco-innovation, the findings imply that policy 
design must go beyond raising environmental awareness or fostering emotional bonds. 
Policies should embed concrete mechanisms—such as innovation labs, green idea 
incubation funds, and feedback systems—that directly enable creative action. 
Simultaneously, managers should attend to the psychological well-being of employees by 
balancing realistic environmental communication with messages of hope and agency, 
thereby mitigating the potential paralyzing effects of eco-anxiety. Strengthening a sense 
of collective efficacy and purpose can ensure that both anxious concern and committed 
engagement coexist productively without overwhelming employees. Ultimately, 
sustainable green innovation arises from a synergy between well-crafted policies, a 
supportive psychological climate, and tangible opportunities for employees to enact 
change. 
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های مدیریت سبز مشیها به طور گسترده خطمحیطی، سازمانهای روزافزون زیستدر عصر حاضر با وجود چالشمقدمه: 

حیطی را در متوانند با ایجاد نگرانی نسبت به آینده زمین، اضطراب زیستسو میها از یکمشیگیرند. این خطکار میرا به

  های فردی، تعهد عاطفی آنان را نسبت به سازمان تقویت کنند.شدن با ارزش کارکنان برانگیزند و از سوی دیگر با همسو

های مدیریت سبز بر نوآوری سبز کارکنان با در نظر گرفتن مشیپژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر خطهدف پژوهش: 

 محیطی و تعهد عاطفی به سازمان انجام شده است.نقش میانجی اضطراب زیست

ماری آ یشود. جامعهپیمایشی محسوب می-مطالعه از منظر هدف، کاربردی و از حیث روش، توصیفیاین شناسی: روش

عنوان نمونه تصادفی به ینفر به شیوه 1۸2ها آندهند که از میان زیست استان سمنان تشکیل میرا کارکنان سازمان محیط

زار ها گویای روایی مناسب ابستفاده شد. یافتها .ال.اس.پیها، از روش حداقل مربعات جزئی انتخاب شدند. برای تحلیل داده

 شود.تأیید می 1.7ها با ضریب بالاتر از سنجش است و پایایی تمامی سازه

ارد. د های سبز بر نوآوری سبز کارکنان تأثیری مثبت و معنادارمشیدهد که خطنتایج پژوهش نشان میها و بحث: یافته

محیطی و تعهد عاطفی به سازمان را تحت تأثیر قرار طور مثبت و معناداری اضطراب زیستها بهمشیهمچنین، این خط

محیطی و تعهد عاطفی نیز هر یک تأثیری مثبت و معنادار بر نوآوری سبز کارکنان دهند. از سوی دیگر، اضطراب زیستمی

اطفی به سازمان نقش میانجی در رابطه میان محیطی و تعهد عدهند که اضطراب زیستها نشان میدارند. با این حال، یافته

 کنند.های سبز و نوآوری سبز کارکنان ایفا نمیمشیخط
های مدیریت سبز و دستیابی به نوآوری سبز پایدار، باید مشیها برای اثربخشی خطبنابراین سازمان گیری:نتیجه

انه و بینبخشی واقعی را تقویت کند و هم آگاهیای طراحی کنند که هم حس تعلق و هدفمندهای خود را به گونهمشیخط
 امیدبخشی را در دستور کار قرار دهد. 

 واژگان کلیدی: 
های مدیریت سبز، اضطراب مشیخط

محیطی، تعهد عاطفی به سازمان، زیست

 نوآوری سبز کارکنان
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 مقدمه  -3

ها را به اتخاذ محیطی توجه بسیاری از کشورها را به خود معطوف داشته و شرکتهای زیستهای اخیر، دغدغهدههدر 
های سبز وادار کرده است؛ در این راستا، مدیران ناگزیرند با اتخاذ رفتارهای حمایتی، تمایل کارکنان به نوآوری در مشیخط

های عملیاتی از های متعددی نظیر کاهش هزینهمحرک (.Tuân  et al., 2014, 105) زیست را تقویت کنندحوزه محیط
پذیری اجتماعی سازمان، خلق مزیت محیطی، افزایش مشروعیت و مسئولیتهای زیستطریق به حداقل رساندن ناکارآمدی

طی، کاهش محیتزیست، ارتقای برند سازمان از مسیر پاسخگویی به مسائل زیسکنندگان آگاه از محیطرقابتی نزد مصرف
های انرژی، بهبود مدیریت آلایندگی و کاستن از مخاطرات جویی در هزینهتهدیدات ناشی از اُفت تولید یا کاهش منابع، صرفه

 کنند. برخیزیست را توجیه میهای روزمره مبتنی بر محیطسلامت برای جامعه محلی، حرکت سازمان به سمت فعالیت
حیطی را ماند و برخی دیگر، معیارهای زیستریزی استراتژیک خود تلفیق کردهت را در برنامهزیسها حفاظت از محیطسازمان

 Stritch) داندهی خود )همچون کارت امتیازی متوازن( به کار گرفتههای گزارشبرای ارزیابی ابعاد گوناگون عملکرد در سیستم

& Christensen,2016,340.) شود که با درگیرشدن در از سوی دیگر، نوآوری سبز غالباً به رفتار کارمندانی مرتبط می

 (.Kim  et al., 2017, 1335) دهندای انجام میزیست اقدامات شایستههای مسئولانه اجتماعی، برای صیانت از محیطکنش
بز در پیشگیری از آلودگی و ترویج فضای س های مدیریتی موجود، نوآوری سبز کارکنان نقشی کلیدینظر از سیستمصرف

عنوان دغدغه شخصی کارمندان محیطی بههمچنین، اضطراب زیست (.Rainery  et al., 2016, 48) کندسازمانی ایفا می
 شودهای تمایل آنان به مشارکت در نوآوری سبز محسوب میکنندهبینیزیست، یکی از نیرومندترین پیشنسبت به محیط

(Stritch & Christensen,2016,345.) ای ارتباطی است که کیفیت پیوند کارکنان را با سازمان یا تعهد عاطفی نیز سازه
هایی که معمولاً با تعهد عاطفی به سازمان مؤلفه (.Van Knippenberg & Sleebos, 2006) کندسرپرستانشان ترسیم می

پرسش  (.Schmidt, 2007) هستنداس اعتماد، ثبات، امنیت و تعلق خورند شامل اعتماد به نفس، هویت اجتماعی، احسگره می
توان های اصلی نوآوری سبز کارکنان چیست و چگونه میرانمسئولیت اجتماعی سازمان آن است که پیش یاساسی در گستره

توجهی سبز کارکنان کم های سبز بیشتر ترغیب کرد. در ادبیات مدیریت، به مفهوم نوآوریرا به بروز رفتارها و نوآوری آنها
اهیم را بار این مفگذاری سبز نیز چندان مورد مداقه قرار نگرفته است؛ پژوهش حاضر برای نخستینمشیخط یشده و مقوله

تواند به پرکردن خلأ موجود در ادبیات رفتار سازمانی های این مطالعه میگیرد. یافتهکار میدر حوزه مدیریت رفتار سازمانی به
های سبز یاری رساند. افزون بر این، امروزه مشیمحیطی، نوآوری سبز و خطتر مفاهیم اضطراب زیستعمیق و درک
یت سازمانی ئولهای هنگفتی برای ایفای این مسو هزینه هستند گریبانبهمحیطی دستائل زیستهای دولتی با مسسازمان

گری های سبز بر نوآوری سبز کارکنان با میانجیمشیر خطترتیب، پژوهش حاضر با هدف سنجش تأثیکنند. بدینصرف می
هد محیطی بر تعشود. همچنین، بررسی تأثیر اضطراب زیستمحیطی و تعهد عاطفی به سازمان انجام میاضطراب زیست

هومی ها و مدل مفعاطفی از دیگر اهداف این مطالعه است. در ادامه، ابتدا هر یک از این متغیرها تشریح و سپس فرضیه
 .شودمیپژوهش ارائه 

فتار های رمحیطی در مدلمطالعه حاضر با هدف پر کردن شکاف نظری مربوط به نادیده گرفتن هیجانات زیستدر حقیقت 
 های مدیریت سبز از طریق کاهش اضطرابمشیدهد که در آن خطسبز سازمانی، یک مدل میانجی دوگانه جدید ارائه می

ی محیطی شناسسازد. این پژوهش با ادغام ادبیات روانعاطفی، نوآوری سبز کارکنان را ممکن میمحیطی و تقویت تعهد زیست
محیطانه نگرشی پیونددهنده اقدامات سازمانی به خلاقیت زیست-های عاطفیو مدیریت سبز، بینشی نوآورانه در زمینه مکانیسم

محیطی یر مدیریت منابع انسانی سبز بر رفتارهای زیستهای پیشین عمدتاً به بررسی تأثپژوهش آورد.کارکنان فراهم می
 ,Pham  et al., 2022) اندجویی در انرژی پرداختهمحیطی یا صرفهعمومی کارکنان، مانند رفتار شهروندی زیست

Chaudhary, 2020 یمی ت گرچه اخیراً رابطه میان مدیریت منابع انسانی سبز و نوآوری سبز کارکنان در سطح سازمانی یا(. ا
ها و هیجانات نگرش یاما در سطح فردی و از دریچه(،  Malik  et al., 2021, Ahmad  et al., 2021) کاوش شده است

یطی محمنفی مانند اضطراب زیستهای هیجانی نخست، میانجی خاص کارکنان، این رابطه همچنان مبهم باقی مانده است.
حیطی مدهند که اضطراب زیستزیست نشان میشناسی محیطند. مطالعات رواناهای مدیریت سبز ادغام شدهندرت در مدلبه

اما نقش آن  (،Clayton, 2020, Hickman  et al., 2021) کنندگی منجر شودگری و هم به فلجتواند هم به کنشمی
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ی به دوم، تعهد عاطف است. زند، بررسی نشدههای سازمانی را به رفتارهای نوآورانه پیوند میعنوان سازوکاری که سیاستبه
ها تأیید های مدیریت سبز و پیامدهای شغلی در برخی پژوهشمشیسازمان به عنوان یک میانجی نگرشی مثبت در رابطه خط

ای این دو مسیر میانجی این حال، هیچ مطالعه ( با Benevene & Buonomo, 2020, Kim  et al., 2019) شده است
د برای زمان در مدلی واحی بر هیجان منفی و دیگری مبتنی بر دلبستگی مثبت( را به طور هممتضاد در ماهیت )یکی مبتن

ای چیدهنگرشی پی-تبیین نوآوری سبز کارکنان آزمون نکرده است. این شکاف نظری، مانع از درک کامل فرایندهای عاطفی
سوم، بیشتر شواهد تجربی در کشورهای  .شوندها مداخلات مدیریتی سبز به نوآوری منتهی میشود که از طریق آنمی

 ,.Malik  et al., 2021, Ahmad  et al)اند یافته یا اقتصادهای نوظهور بزرگ )نظیر چین و پاکستان( گردآوری شدهتوسعه

ر د های جدی مواجه است.های فرهنگی و سازمانی دیگر، از جمله ایران، با چالشها به بافتپذیری این مدلو تعمیم(  2021

 «محیطیزیست اضطراب»–برای نخستین بار، دو سازوکار رقیب و مکمل توان گفت خصوص نوآوری این پژوهش می

 ابطهر در زمانهم طوربه –به عنوان یک سازه نگرشی مثبت« انتعهد عاطفی به سازم» و منفی هیجانی سازه یک عنوانبه
وان تبنابراین بر اساس توضیحات ارائه شده می .شوندمی سازیمدل کارکنان سبز نوآوری و سبز مدیریت هایمشیخط بین

ری اضطراب گهای مدیریت سبز بر نوآوری سبز کارکنان با میانجیمشیگفت سؤال اصلی این پژوهش این است که نقش خط
  محیطی و تعهد عاطفی به سازمان چگونه است؟زیست

 

 مبانی نظری -2
های مشیریزی شده، چگونگی اثرگذاری خطاجتماعی، نظریه حفظ منابع و نظریه رفتار برنامهاین پژوهش با تلفیق نظریه تبادل 

های سبز سازمانی با کاهش عدم قطعیت و مشیکند. از این منظر، خطمدیریت سبز بر نوآوری سبز کارکنان را تببین می
حساس ارزشمندی و تعلّق، تعهد عاطفی به دهند و از طریق ایجاد امحیطی را کاهش میتهدیدهای محیطی، اضطراب زیست

یرند گمحیطی و تعهد عاطفی به عنوان متغیر میانجی مورد بررسی قرار مینمایند. در نتیجه اضطراب زیستسازمان را تقویت می
 کنند.   و منابع شناختی و انگیزشی لازم را برای بروز رفتارهای نوآورانه سبز در کارکنان شناسایی می

 1کارکنان ری سبزنوآو -2-1
های تولیدی و خدماتی جهت کاهش محیطی ناشی از فعالیتدلیل بسیاری از مشکلات زیستای بهها بطور فزایندهسازمان

 ها این است که تغییراتی را در رفتارهایاند. یک روش استراتژیک برای سازمانمحیطی تحت فشار قرار گرفتهاثرات زیست
هایی برای کاهش اثرات مشیهای دولتی، خطامروزه در سازمان(. Lufs & Hahn, 2013, 85کارکنان خود انجام دهند )

های رسمی  ممکن است کارمندان دولتی درگیر تعدادی دلیل عدم وجود سیاستحال بهیطی اتخاذ شده است، بااینمحزیست
 & Stritchشود سبز شناخته می عنوان نوآوریشوند که بهزیست از رفتارهای اختیاری در جهت حفاظت از محیط

Christensen,2016,342))تنوع، پیچیدگی و ماهیت مسائل زیست محیطی، برخی اندیشمندان رفتارها و  دلیله. ب
اند که اغلب به دانش ضمنی، روابط ها مطرح کردهمحیطی را جهت ایجاد جو سبزگرایی در سازمانهای حیاتی زیستفعالیت

ها با استفاده از آن نوآوری سبز ابزاری است که شرکت (.Rainery  et al., 2016, 48)است  و همکاری کارکنان متکی
برخی رفتارهای  (.Tuân  et al., 2014, 107)محیطی و اقتصادی پایدارتر نمایند های خود را از لحاظ زیستتوانند فعالیتمی

آب و حفاظت از انرژی وجود دارد که به صورت غیررسمی،  ها، محفاظت ازاختیاری در محیط کار شامل بازیافت، کاهش زباله
این رفتارها به  شود.عنوان نوعی نوآوری سبز کارکنان شناخته میه بهگیرد کشخصی و با صلاحدید کارمندان صورت می

 ,Stritch & Christensen) شودمحیطی شناخته میعنوان نوعی رفتار اختیاری و پیشنهادات برای بهبود عملکرد زیست

2016, 340) 
شوند نوعی منبع ناملموس، ارزشمند و غیرقابل تقلید سازمانی محسوب مینوآوری سبز کارکنان ، 2محورمنبع یاساس نظریه بر

سانی خاص های نوآورانه سبز، سرمایه انسازی ایدهتوانند مزیت رقابتی پایدار ایجاد کنند. توانایی کارکنان در ارائه و پیادهکه می
ها این دیدگاه، سازمان(. Khan & Khan, 2023) برداری از آن نیستندسادگی قادر به کپی دهد که رقبا بهرا شکل میشرکت 

م محیطی و هکند تا هم عملکرد زیستهای نوآوری سبز کارکنان ترغیب میگذاری بر روی توسعه قابلیترا به سرمایه
تحت تأثیر نوآوری سبز کارکنان ، 3از منظر نظریه نهادی(. همچنین  et al., Afzal 2023) پذیری بلندمدت تأمین شودرقابت

 محیطی(، فشار تقلیدی )الگوبرداری از رقبا وفشار اجباری )قوانین و مقررات زیست ؛گیردگانه شکل میفشارهای نهادی سه
ج ها را ناگزیر به ترویشارها سازمانای، اخلاقیات و فرهنگ عمومی(. این فتازان صنعت( و فشار هنجاری )انتظارات حرفهپیش
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دهند که ها نشان میپژوهش(. Aftab  et al., 2022) کنند تا مشروعیت خود را حفظ نمایندنوآوری سبز در میان کارکنان می
 ,Mishra & Singh) دهندمحیطی بیشتری از خود بروز میکارکنان در پاسخ به این فشارهای نهادی، رفتارهای نوآورانه زیست

ود شدهد و در حقیقت نوعی رفتار داوطلبانه محسوب میگیری را نشان میهایی از تصمیمجنبه(. نوآوری سبز کارکنان 2022
اغلب به شکل رفتار نوآوری سبز کارکنان  (.Rainery  et al., 2016, 48)دنبال تأثیرگذاری بر عملکرد سازمانی است و به

ت است زیسگذاری در وقت و انرژی کارکنان برای بهبود محیطکند و مستلزم سرمایهشهروندی سازمانی تغییرگرا عمل می
(Smith & O'Sullivan, 2012,471 همچنین .) ع دادن به منافمحیطی، اولویتهای زیستدر مورد پیشرفت برنامهنوآوری سبز

(. Carter, 2010,75)  &Gattiker داردهای جدیدی است که بیشتر اوقات جنبه اختیاری محیطی و پیشنهاد برای ایدهزیست
ای از رفتارهای خارج از نقش و غیراجباری است که از آن با عنوان رفتارهای نوآوری سبز فردی زیرمجموعهعبارت دیگر به

. همچنین نوآوری سبز کارکنان ),Stritch & Christensen ,2016 340(شود یاد می 4محیطی سازمانیشهروندی زیست
کند که بیانگر چگونگی حرکت کارمندان به سمت شروع و ارتقاء رفتارهای مرتبط با از اقدامات را توصیف میای مجموعه

عبارت دیگر، افرادی که در محل های مختلف قرار گیرند. بهزیست است که ممکن است براساس محتوای آنها در دستهمحیط
رف هایی همچون کاهش مصتواند فعالیتعمل نمایند و اقدامات آنها می عنوان عوامل تغییرتوانند بهدارند، مینوآوری سبز کار 

نوآوری اگر چه  (.Rainery  et al., 2016, 48)منابع )یعنی حفظ انرژی( و تولید محصولات سبزتر )یعنی کار پایدارتر( باشد 
های اند که رویهنشان داده ، تحقیقاتشوندزیست مطرح های مدیریت محیطها و سیاستتواند در سیستمتا حدی میسبز 

 & Yinها چندان یکپارچه نیستند و کارمندان صرفاً ممکن است به استانداردهای موجود بپردازند )رسمی در سازمان

Schmeidler, 2009, 470 های پیشگیرانه برای ترویج مسائل ، تلاشنوآوری سبز کارکنان(.  برای حرکت به سمت
های اند که در سازمانبرخی از مطالعات ثابت کرده (.Rainery  et al., 2016, 48)است  محیطی درون سازمان ضروریزیست

مختلف، رفتارهای پشتیبانی و حمایتی از کارمندان بر تمایل به نوآوری سبز آنان تأثیر دارد و باعث بهبود عملکرد آنها برای 
( نشان 2116) استریچ و کریستنسن های پژوهشیافته (.Tuân  et al., 2014, 106)شود محیطی میکاهش اثرات زیست

های معناداری برای نوآوری سبز کنندهبینیپیش ی خدمات عمومیزیست، تعهد سازمانی و انگیزهدهد که علاقه به محیطمی
 باشد. های دولتی میکارکنان در سازمان

   5های سبز مشیخط -2-2
 یزیست و ارائهی محیطهای موجود در عرصهها جهت رفع چالشمدیران سازمان های زیادی از سویهای اخیر تلاشدر سال

حال با وجود توسعه (. بااینShahab  et al., 2018, 1635ها و مقررات صورت گرفته است )های سبز، سیاستمشیخط
عیف نسبتاً ضها و قوانین سیاستها، اجرای این مقررات، محیطی سازمانهای مختلف برای بهبود عملکرد زیستایدئولوژی

اند و استفاده از چنین های سبز نمودهمشیگذاران شروع به بررسی خطمشی(. در حال حاضر خطDu, 2015, 547بوده است )
گذاری سازمان هماهنگی مشیهای خطها و حوزهآمیز خواهد بود که میان تمامی بخشهایی تنها در مواقعی موفقیتمشیخط

زیست طها و محیی اول مربوط به چگونگی مدیریت روابط بین انسانهای سبز در وهلهمشیرچگی به وجود بیاید. خطپاو یک
گذاری بسیار پیچیده شده است و نیازمند حضور مشیامروزه دنیای خط (.Jordan, 2001, 4644) با روشی سودمند است

یست زکه مراکز متولی حوزه محیط و... استها، دانشمندان صنایع، دادگاهبازیگران مختلفی همچون دولت، مؤسسات غیردولتی، 
ها مشارکت بالای سازمان (.Islam  et al., 2014) گذاری نمایندمشیتوانند بدون توجه به چنین بازیگرانی اقدام به خطنمی

های نسانی را بر اساس آموزشها باید فرآیندهای مدیریت منابع اهای سبز ضروری است و سازمانمشیدر تدوین خط
های سبز و موضوعات زیست مشی(. مطالعه خطChou, 2014, 436محیطی برای کارکنان معرفی و اجرا نمایند )زیست

 ثارمحیطی و جلوگیری از آهای سبز برای رسیدگی به مسائل زیستمشیای بسیار غنی و متنوعی است. خطمحیطی حوزه
(. از طرف دیگر موفقیت یک شرکت در اتخاذ Islam et al., 2014گیرد )زیست شکل میطمنفی اقدامات انسانی بر محی

محیطی، بلکه به عقاید شخصی کارمندان و اقدامات ها نسبت به مسائل زیستهای سبز نه تنها به نگرش شرکتمشیخط

سبز  مدیریت هایمشیخطپاسخ، –ارگانیسم–محرک یاساس نظریهرب (.Chou, 2014, 436) روزمره آنها بستگی دارد
عنوان یک وضعیت درونی محیطی را بهمحیطی، اضطراب زیستهای زیستعمل کرده و با افزایش آگاهی محرکعنوان به

محیطی را نهادینه های زیستها ارزش، وقتی سازمانهنجار-باور–ارزش d انگیزند. همچنین بر اساس نظریهمی کارکنان بر در



 

 

ط
 خ

ش
نق

ی 
س

رر
و ب

ش 
او

ک
ی

ش
م

ز 
سب

ی 
ور

وآ
ر ن

ز ب
سب

ت 
ری

دی
ی م

ها

ت
یس

 ز
ب

طرا
ض

ی ا
نج

میا
ش 

 نق
 با

ان
رکن

کا
طی

حی
م

 
و 

ان
زم

سا
ه 

ی ب
طف

عا
د 

عه
ت

 

 

16 

 ,Yang  et al., 2025) شودمحیطی آنان تشدید میهای زیستها را درونی ساخته و دغدغهکارکنان این ارزشکنند، می

Joshua  et al., 2023 کنند سازمانشان به هنگامی که کارکنان درک می ،مبادله اجتماعی یبر اساس نظریه(. همچنین
اقدامی ارزشمند تلقی کرده و با تعهد عاطفی )دلبستگی و محیطی متعهد است، این تعهد سازمانی را های زیستمسئولیت

عنوان های سبز بهمشیدهد که خطدهند. نظریه رویدادهای عاطفی نیز نشان میوفاداری عاطفی( به سازمان پاسخ می
  Gomes  et al., 2023, Dias) کنندرویدادهای مثبت سازمانی، هیجانات مثبتی برانگیخته و دلبستگی عاطفی را تقویت می

et al., 2024, Paum  et al., 2020  .)پردازش اطلاعات اجتماعی،  یو نظریه پاسخ–ارگانیسم–محرک یبر اساس نظریه
ست زیهای نوآورانه در حوزه محیطدهی به رفتار کارکنان، بستر مناسبی برای خلق ایدههای سبز با هدایت و جهتمشیخط

ابع و های سبز، منمشیکند که وقتی سازمان از طریق خطنیز بیان می فرصت-انگیزش–توانایی یآورند. نظریهفراهم می
ها و تلاش خود در جهت اهداف سازمانی، به نوآوری توانایی ،گذاریبا سرمایه آنهاحمایت کافی در اختیار کارکنان قرار دهد، 

( نشان 2114) چو پژوهشنتایج (. Yang  et al., 2025, Shah & Somero, 2022, kyo  et al., 2022) یابندسبز دست می
محیطی کارکنان ارتباط معناداری دارد. از طرف دیگر، هنجارهای داد که عوامل فردی و گروهی با باورها و رفتارهای زیست

های سبز تأثیر مثبت و معناداری دارد، اما جو سازمانی سبز رابطه بین هنجارهای مشیمحیطی شخصی بر خطزیست
( در پژوهش خود نشان دادند که 2114و همکاران ) نستاکند. های سبز را تعدیل نمیمشیمحیطی شخصی و خطزیست

دارد.  یم و معناداریزیست تأثیر مستقها پیرامون حفظ محیطحلراه یهای سبز بر میزان نوآوری کارکنان جهت ارائهمشیخط
های سبز بر تمایل کارکنان جهت مشیه این نتیجه رسیدند که خط( در پژوهش خود ب2114همکاران ) تان و نتایج پژوهش

( در کشور چین نشان داد که ساختارهای 2112و همکاران )الماگرهی تأثیر مثبت و معناداری دارد. پژوهش نوآوری سبز ی ارائه
عناداری یر مثبت و ممحیطی تأثمحیطی، حاکمیت، مقررات و مدیریت زیستهای سبز بر عملکرد زیستمشیحاکمیتی و خط

ین های چمحیطی شرکتدارد. همچنین نتایج این پژوهش نشان داد که سن و سطح تحصیلات مدیران بر عملکرد زیست
تواند هاس سبز میمشیجنوبی نشان دادند که خط ی( در پژوهش خود در کشور کره2112و همکاران ) کیم .گذاردتأثیر می

( در پژوهش خود 2112و همکاران ) زالوونی. شودمحیطی های زیستبرای ایجاد سیستممنجر به نتایج اثربخش و مفیدی 
رای ب و تعاونی تواند منجر به تشکیل ائتلافها میها و تشویقی محرکمحیطی و ارائههای زیستمشینشان دادند که خط
 ینچنین مطرح ساخت:توان فرضیات ابتدایی پژوهش را ارو، می. از اینشودمحیطی حل مسائل زیست

 تأثیر مثبت و معناداری دارد. محیطی کارکنانزیستاضطراب های سبز بر مشیخط :1 یفرضیه 

 به سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد.عاطفی های سبز بر تعهد مشی: خط2 یفرضیه 

 تأثیر مثبت و معناداری دارد.نوآوری سبز کارکنان های سبز بر مشی: خط3 یفرضیه 

 6محیطیاضطراب زیست -2-3
تری دارند، بر این باور هستند که بهزیستی کارمندان آنها با محیطی عمیقزیستاضطراب های دولتی که مدیران سازمان

های دولتی منجر محیطی در سازمانها به رفتارهای زیستها و دغدغهزیست گره خورده و به احتمال زیاد این نگرشمحیط
محیطی در حقیقت مفهومی بسیار وسیع است که طیف زیستاضطراب  .((Stritch & Christensen, 2016, 345شود می

(. این مفهوم معمولاً به میزان آگاهی Liu  et al., 2014, 78دهد )ها و ابعاد مختلف پوشش میها را با جنبهای از پدیدهگسترده
دادن به مشارکت در حل آنها اشاره حل آنها یا  تمایل نشانزیست و حمایت و تلاش برای مردم از مشکلات مربوط به محیط

یابی به پایداری عنوان یکی از مهمترین عوامل برای بهبود کارایی و دستبه محیطیزیستاضطراب در حال حاضر  دارد.
محیطی، ارتباط بیشتر فرد با زیستاضطراب (. یکی از نتایج حاصل از Sun  et al., 2017, 76شود )زیست شناخته میمحیط

محیطی، میزان ارتباط عاطفی زیستاضطراب کی از ابعاد همچنین ی .((Stritch & Christensen, 2016, 345طبیعت است 
 ,Gosling & Williams, 2010داند )زیست میخود را منوط به محیط ای است که فرد خوشبختیافراد با طبیعت و درجه

حیطی مها و رفتارهای زیستمحیطی بیشتری دارند، به احتمال زیاد نگرشهای زیستو دغدغهطراب اض(. کارکنانی که 299
محیطی در یک مقیاس های زیستکه بسیاری از توصیهزمانی(. Nisbet  et al., 2009, 716دهند )بیشتری از خود نشان می

(. وجود Premalatha  et al., 2014, 273یابد )میمحیطی افزایش زیستاضطراب شود، وسیع توسط افراد مختلف نقض می
ک تواند مسیر تولید یکه میطوریتوجهی بر مدیریت عملیات دارد، بهمحیطی در کارکنان تأثیر قابلزیستهای اضطراب

های هش(. بررسی مطالعات و پژوWu  et al., 2018, 2تر سازد و تضاد منافع شرکت و جامعه را کاهش دهد )محصول را کوتاه
های عمومی و رفتارهای تواند سیاستطور قابل توجهی میمحیطی بهزیستاضطراب دهد که آکادمیک نشان می
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تواند محیطی در میان افراد میزیستاضطراب ها میزان (. مطابق با پژوهشLiu  et al., 2019, 3محیطی را ترویج دهد )زیست
  Jiود )متغیر خواهد باضطراب ی آموزش این مانند سن، جنسیت، دین و نحوهاساس صفات بیوگرافی افراد متفاوت باشد و بر

et al., 2018, 17 .)تواند می عنوان یک وضعیت درونیمحیطی بهاضطراب زیست پاسخ،–ارگانیسم–محرک یاساس نظریهبر
 هویت اجتماعی، هنگامی که کارکنان نسبت به مسائل یتقویت کند. همچنین بر اساس نظریه عنوان پاسختعهد عاطفی را به

ی پنداری کرده و دلبستگذاتبینند، با سازمان همشوند و سازمان خود را متعهد به این مسائل میمند میزیست دغدغهمحیط
 ارگانیسم-رکمح یبر اساس نظریه(. از طرف دیگر  Clayton, 2020; Obeidat  et al., 2020) یابدافزایش می هاعاطفی آن

عنوان یک محرک انگیزشی درونی عمل کرده و تواند بهمحیطی میاضطراب زیست هنجار-باور–ارزشپاسخ و نظریه  -
محیطی، های زیستمحیطی ترغیب نماید. پاسخ به نگرانیهای نوآورانه برای مشکلات زیستحلکارکنان را به یافتن راه

دهد. یهای نوآورانه را میابی به مزیت رقابتی از طریق فعالیتها امکان دستسازمان شود که بهای از نوآوری محسوب مینشانه
کننده مهمی برای رفتارهای طرفدار بینیوهوا، پیشدهد که هیجانات منفی مرتبط با بحران آبها نشان میهمچنین پژوهش

های سبز )محرک( از طریق برانگیختن یمشخط (. همچنینClayton, 2020; Joshua  et al., 2023) زیست هستندمحیط
سیر رویدادهای عاطفی نیز این م ینظریه د.شونمحیطی )ارگانیسم( به نوآوری سبز کارکنان )پاسخ( منجر میاضطراب زیست

کند، چراکه رویدادهای سازمانی از طریق برانگیختن هیجانات )اضطراب( به رفتارهای کاری منجر غیرمستقیم را تأیید می
محیطی زیستاضطراب ( نیز نشان داد که هر چقدر 2112و همکاران ) رینتایج پژوهش  (.Joshua  et al., 2023) وندشمی

( نشان 2112و همکاران ) ری نشان خواهند داد. نتایج پژوهش پارکبیشتنوآوری سبز مدیران بخش عمومی بیشتر باشد، آنها 
محیطی افراد مرتبط است. همچنین نتایج این پژوهش زیستاضطراب شناختی و اجتماعی با میزان داد که متغیرهای جمعیت

ز تواند منجر به مصرف کالاهای سبمحیطی ندارد و نمیزیستاضطراب نشانگر این بود که درآمد افراد ارتباط مستقیمی با 
های کنندهبینیپیش محیطیزیستهای اضطراب( نیز نشان داد که 2116) استریج و کریستنسنهای پژوهش یافتهگردد. 

( 2112و همکاران )لیو نتایج پژوهش . همچنین استهای دولتی محیطی کارکنان در سازمانمعناداری برای ابتکارات زیست
رو . از اینگذاردمحیطی تأثیر میطور قابل توجهی بر کارایی زیستمحیطی بهزیستاضطراب بیانگر این بود که افزایش 

 محیطی را به صورت  زیر مطرح ساخت: زیستاضطراب های پژوهش پیرامون متغیر توان فرضیهمی

 به سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد. عاطفیبر تعهد  محیطی کارکنانزیستاضطراب :  4 یفرضیه 

 تأثیر مثبت و معناداری دارد.نوآوری سبز کارکنان محیطی بر زیستاضطراب  :2 یفرضیه    

 ند.کگری میرا میانجینوآوری سبز کارکنان های سبز بر مشیمحیطی، تأثیر خطزیستاضطراب  :6 یفرضیه 

  7تعهد عاطفی به سازمان -2-4
 & Stritch) هستندیک سازمان عمومی  در کارهای روزانه برای انجام منابع خوبی سازمانکارمندان باید توجه داشت که 

Christensen, 2016, 340).  تواند به وسیله سه ذهنیت متمایز دلبستگی عاطفی، احساس تعهد و هزینه میعاطفی تعهد
(. بر طبق مفهومی که در ادبیات فلسفی به صورت استاندارد Meyer  et al., 2015, 3) شودشده از ترک تعهد مشخص درک

. تاسکننده ساخته شده و یک عمل متعهد آمده است، یک تعهد، ارتباطی بین عامل متعهد، عامل دوم که تعهد توسط آندر
کند که این عمل را انجام دهد، زیرا او اطمینان داده است که موضوع مورد تعهد را انجام خواهد داد و عامل متعهد تعهد می

ی نتعهدات یکی از ویژگی های اصلی زندگی اجتماعی انساشده را تأیید کرده است. دوم نیز تحت شرایطی انجام امور متعهد
ریزی و هماهنگی کنند، در نتیجه، برنامهبینی میها و منافع متغیر پیشهستند. آنها رفتارهای افراد را در برابر نوسانات خواسته

دهد، زیرا عنوان مثال، یک کارمند هر روز کار خود را انجام میکند. بههای مختلف را تسهیل میلاقدامات مشترک با عام
(. تعهد با Michae & Szekely, 2018, 2معتبر برای پرداخت او را در پایان ماه تضمین کرده است )کارفرمای او تعهد 

(. تعهد Astakhova, 2016هایی همچون وابستگی احساسی، شناسایی و مشارکت در سازمان تعریف شده است )ویژگی
به اطفی عشود. بر این اساس، تعهد می یک فرآیند شناسایی، دخالت و همبستگی ارزش با هدف خاص حاصل دلیلبهعاطفی 

هایی که کارکنان به سازمان و سرپرستان خود سازمان بر اساس ملاحظات غیرشخصی و نمادین استوار است. بنابراین، راه
شناختی مثبت دهد منابع روان(. بررسی ادبیات نشان میLapointe  et al., 2013, 530کنند، قابل تشخیص است )اعتماد می

بر اساس (. 1324نتایجی شامل تعهد سازمانی، عملکرد، رضایت شغلی و شادی در کار ارتباط دارند )سیدجوادین و همکاران، با 
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نظریه هویت اجتماعی، کارکنانی که دلبستگی عاطفی بالایی به سازمان دارند، تمایل بیشتری برای  ونظریه مبادله اجتماعی 
 رویدادهای یدهند. نظریهت اهداف سازمانی )از جمله نوآوری سبز( از خود نشان میگذاری تلاش و خلاقیت خود در جهسرمایه

 ساز رفتارهای نوآورانه و فراتر از نقش استعنوان یک حالت عاطفی مثبت، زمینهدهد که تعهد عاطفی بهعاطفی نیز نشان می
(Ababneh, 2021, Cheng  et al., 2024 همچنین .) (2123)گومز و همکاران  اجتماعی یمبادله ینظریهاساس بر، 

وری عنوان پاسخ متقابل( به نوآگذاری سازمان( از طریق افزایش تعهد عاطفی کارکنان )بهعنوان سرمایههای سبز )بهمشیخط
. کندنیز این مسیر میانجی را تأیید می رویدادهای عاطفی یشوند. نظریهعنوان رفتار فراتر از نقش( منجر میسبز )به
 .اندهای متعددی نقش میانجی تعهد عاطفی را در رابطه بین اقدامات سبز سازمان و رفتارهای سبز کارکنان تأیید کردهپژوهش
( اولین گام را در بررسی رابطه تجربی بین ابعاد حمایتی از محیط کار و تمایل کارمندان برای 2111) راموس و استگر پژوهش

نفر از کارکنان سطوح میانی  212( در پژوهش خود با بررسی 2114همکاران ) و تان .اشته استنوآوری سبز کارکنان بردارتقاء 
نوآوری سبز  یهای سبز بر تمایل کارکنان جهت ارائهمشیهای تولیدی ویتنام به این نتیجه رسیدند که خطو عملیاتی شرکت

کارکنان  نوآوری سبزتأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین نتایج این پژوهش نشان داد که رفتارهای حمایتی سرپرستان بر 
جنوبی نشان دادند که میان حمایت سازمانی ی ( در پژوهش خود در دو کشور آمریکا وکره2116و همکاران )کیم . مؤثر است

( نیز در پژوهش خود با 2116و همکاران ) راینریمستقیم و معناداری وجود دارد.  به سازمان رابطهعاطفی  شده و تعهددرک
های کشور مکزیک نشان دادند که حمایت سازمانی، حمایت همکاران و حمایت سرپرستان نفر از کارکنان دانشگاه 442بررسی 

کاری و سازمان تأثیر مستقیم و  هایبه سرپرست، گروهعاطفی نقش مؤثری بر تعهد سازمانی دارد. از طرف دیگر تعهد 
 های پژوهش را در راستای این متغیر اینگونه مطرح ساخت:توان فرضیهرو میاز ایندارد. نوآوری سبز کارکنان معناداری بر 

 تأثیر مثبت و معناداری دارد.نوآوری سبز کارکنان به سازمان بر عاطفی تعهد  :7 یفرضیه    

 ند.کگری میرا میانجینوآوری سبز کارکنان های سبز بر مشیسازمان، تأثیر خطبه عاطفی تعهد  :۸ یفرضیه 

 مدل مفهومی پژوهش -2-5
عنوان متغیر های مدیریت سبز بهمشیخط میان متغیرها است. در این تحقیق متغیر یرابطهدهنده مدل مفهومی پژوهش نشان

یانجی به سازمان به عنوان متغیر معاطفی محیطی و تعهد زیستاضطراب و متغیرهای نوآوری سبز کارکنان مستقل نسبت به 
به اطفی ععنوان متغیر مستقل برای متغیر وابسته تعهد محیطی بهزیستاضطراب در نظر گرفته شده است. همچنین متغیر 

( 2122) کارانو کیوئو و هم( 2123) شاه و سومرو ها همچوناساس برخی پژوهشسازمان در نظر گرفته شده است. بر
ای دیاس و همکاران هتأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین پژوهشنوآوری سبز کارکنان  برهای مدیریت سبز مشیخط

های مدیریت سبز و تعهد عاطفی به سازمان مورد بررسی قرار گرفتند. مشینیز ارتباط خط( 2121( و پام و همکاران )2124)
نیز ارتباط تعهد عاطفی و احساسی کارکنان به سازمان و نوآوری سبز  (2121( و ابابنه )2124همکاران ) چنگ و پژوهش

نیز نقش مدیریت منابع سبز را بر تعهد ( 2122ون واینبرگ و سمیجن ) در نهایت پژوهش اند.کارکنان را مورد بررسی قرار داده
توان می 1 تصویرکند. مدل مفهومی این پژوهش را در ا تحلیل میکار و جامعه رورکنان به مسائل سبز سازمان و کسبکا

 مشاهده نمود.
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 های برگرفته از پژوهشمدل مفهومی پژوهش  -1تصویر 

 (Van Weinberg & Smeijen, 2025; Cheng et al., 2024; Dias et al., 2024; Shah & Soomro, 2023; Qiu 

et al., 2022; Ababane, 2021; and Pam et al., 2020) 
 

  پژوهشروش  -1
و  تک مقطعی ، کمی، از نظر افق زمانی،پیمایشی؛ از نظر شیوه پژوهش هبرد،کاربردی؛ از نظر را پژوهش حاضر از نظر هدف،

با رکنان نوآوری سبز کاهای سبز بر مشیتأثیر خط صدد توصیف و تبیینپرسشنامه است و در آوری داده،جمع یاز نظر شیوه

نفر از  321 ،آماری در این مطالعهیبه سازمان است. جامعهعاطفی محیطی و تعهد به نقش میانجی اضطراب زیستتوجه 
ها از برای گردآوری دادهگیری به صورت تصادفی انجام گرفته است و است. نمونه زیست سمنانکارکنان سازمان محیط

تبیین حجم نمونه، با  ای لیکرت استفاده شد. برایبر اساس مقیاس ترتیبی و طیف پنج درجه پرسشی 32 یپرسشنامه بسته
، و سطح اطمینان 2/1محدود از فرمول کوکران استفاده شده است. با در نظر گرفتن میزان دقت  یگیری از جامعهفرض نمونه

مه، دهندگان به تکمیل و بازگشت پرسشنانفر مشخص شد که با توجه به عدم تمایل برخی پاسخ 1۸2درصد، نمونه مورد نیاز  22
قسمت تشکیل شده  دوپرسشنامه این تحقیق، از . شدآوری پرسشنامه جمع 121پرسشنامه توزیع و  211در مجموع تعداد 

الات اصلی پرسشنامه است که بر اساس ؤقسمت دوم، شـامل سـ و است شناختیجمعیت هایپرسششامل است. قسمت اول، 
های مدیریت سبز، اضطراب مشیخطبعد ) 4 شاملپرسشنامه  .شدد که روایی و پایایی آن تأیید انمطرح شده پژوهشفرضیات 

و  تان یمربوط به بعد اول از پرسشنامه های پرسش. ( استنوآوری سبز کارکنانبه سازمان و عاطفی محیطی، تعهد زیست
( 2112و همکاران ) بنتینبعد سوم از پرسشنامه ( و 2116) استریج و کریستنسن(، سؤالات بعد دوم و چهارم 2114همکاران )

گردآوری شد. سؤالات توسط برخی از اساتید و آرای خبرگان مورد بررسی قرار گرفت؛ همچنین جهت سنجش روائی از روائی 
محتوا و همگرا توسط نرم افزار بهره گرفته شد و به منظور برازش پایایی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی مورد استفاده قرار 

( و با توجه به آزمون فرضیات در 2)جدول است 7/1های پژوهش بیشتر از ی کرونباخ برای تمام سازهگرفت و ضریب آلفا
، زیرا این استاستفاده شده  Smart PLS 2از نرم افزار ها برای تحلیل داده های غیرنرمال،های کوچک و وجود دادهنمونه

 بینی دارد. افزار قدرت زیادی برای پیشنرم

 هاها و یافتهدادهتحلیل  -0

 بررسی برازش مدل بیرونی -4-1
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های گیری )مدل بیرونی( از طریق تحلیلاول، مدل اندازهی پذیرد. در مرحلهدر دو مرحله صورت می پی.ال.اس.یابی مدل
سیله ودوم، مدل ساختاری )مدل درونی( به یگیرد و در مرحلهروایی و پایایی و تحلیل عاملی تأییدی مورد بررسی قرار می

 است. قابل مشاهده 1شود. بارهای عاملی متغیرها در جدول برآورد مسیر بین متغیرها بررسی می

  ضرایب بار عاملی و مقدار تی -1جدول                                                 
 (<66/1مقدار تی) (<4/0) بارعاملی شاخص سازه

 

 

 

 

 های سبزمشیخط
 
 
 
 
 
 

 

GP1 421/1 421/7 

GP2 224/1 333/2 

GP 3 721/1 642/۸ 

GP 4 632/1 322/4 

GP 5 742/1 641/2 

GP6 632/1 ۸72/3 

GP7 2۸6/1 ۸42/2 

GP8 743/1 47۸/6 

GP9 433/1 ۸23/2 

GP10 211/1 272/6 

GP11 634/1 742/3 

GP12 442/1 222/2 

GP13 247/1 ۸31/2 

 

 

-اضطراب زیست

 محیطی

EC1 422/1 112/6 

EC2 221/1 627/2 

EC3 4۸2/1 342/2 

EC4 212/1 324/2 

EC5 634/1 724/3 

EC6 224/1 ۸42/3 

 

تعهد عاطفی به 

 سازمان

G1 432/1 72۸/2 

G2 44۸/1 2۸4/3 

G3 226/1 121/2 

 

 

 

 

نوآوری سبز 

 کارکنان

EI1 261/1 7۸1/2 

EI2 4۸۸/1 721/3 

EI3 663/1 261/2 

EI4 671/1 224/4 

EI5 7۸4/1 662/3 

EI6 742/1 447/2 

EI7 241/1 ۸42/6 

EI8 634/1 324/3 

EI9 741/1 72۸/6 

EI10 277/1 ۸۸۸/3 

 
  روایی و پایایی -4-2

توسط  محتوا و روایی همگرا. روایی محتواگیری از دو نوع روایی ارزیابی استفاده شده است؛ روایی جهت تأیید روایی ابزار اندازه
همچنین در این پژوهش، جهت تعیین پایایی پرسشنامه  خبرگان حاصل شد و نتایج آن در زیر قابل مشاهده است. نظرسنجی از

 است، ضرایب آلفای کرونباخ تمامی متغیرها در این از دو معیار )ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب( استفاده شده
طور کامل آورده شده نتایج پایایی و روایی همگرا ابزار سنجش به  2تر است. در جدول ( بیش7/1تحقیق از حداقل مقدار )

         است.

 ضرایب پایایی و روایی همگرا -2جدول 
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 برازش مدل بیرونی

 

 عنوان در مدل

های متغیر

 مکنون

ضریب آلفای 

 کرونباخ

(Alpha>0.7) 

ضریب پایایی 

 ترکیبی

(Alpha>0.7 ) 

میانگین واریانس 

 استخراجی

((AVE>0.5 
Green 

Management 
Policy  

های مشیخط
 مدیریت سبز

۸74/1 7۸6/1 274/1 

Environmental 
Anxiety 

اضطراب 
 محیطیزیست

۸32/1 ۸72/1 2۸3/1 

Affective 
commitment to 

organization 

تعهد عاطفی به 
 سازمان

721/1 742/1 212/1 

Employee Green 
Innovation 

نوآوری سبز 
 کارکنان

7۸۸/1 ۸32/1 274/1 

 
گیری نشان دهنده این است که، ابزار اندازه 3افزار در جداول های نرمبر اساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی

را، میزان رابطه یک سازه با واگ از روایی )محتوا، همگرا و واگرا( و پایایی مناسب برخوردار هستند. برای بررسی روایی
نها شود. در این روش توسیله ماتریس فورنل لارکر نشان داده می ها، بههایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازهشاخص

 دهد.نتایج این بررسی را نشان می 3شوند. جدول متغیرهای پنهان درجه اول در ماتریس وارد می

  روایی واگرا -3جدول

 

اند، از متغیرهای مکنون در پژوهش حاضر که در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته AVEبرای محاسبه این ماتریس مقدار جذر 
 اند باید بیشتر باشد. های زیرین و چپ قطر اصلی قرار گرفتهها که در خانهمقدار همبستگی میان آن

 برازش مدل کلی -4-3
آن، بررسی برازش در یک مدل کامل شود و با تأیید برازش گیری و ساختاری میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

است. در جدول عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی شده  به 36/1و  22/1، 11/1شود. سه مقدار می
 برازش کلی مدل قابل مشاهده است. 4

 برازش مدل کلی -4جدول 

 1 2 3 4 

های مدیریت سبزمشیخط -1   732/1     

نوآوری سبز کارکنان -2  2271/1  721/1    

محیطی  اضطراب زیست  3-  4۸72/1  2216/1  ۸24/1   

تعهد عاطفی به سازمان    -4  4426/1  2113/1  241۸/1  ۸22/1  
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 هاسازه
های مشیخط

 سبز

اضطراب 

 محیطیزیست

تعهد عاطفی 

 به سازمان

نوآوری سبز 

 کارکنان 
Communalities 772/1 246/1 62۸/1 212/1 

R Square - 472/1 242/1 626/1 

√Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  R2̅̅ ̅ = √0.605 × 0.345.= 2۸/1   
GOF 

    

ارائه شده  2انجام شد و نتایج در جدول شماره  1همچنین تحلیل عاملی اکتشافی بدون چرخش با تثبیت تعداد عوامل بر روی 
 است. 

 آزمون تک عاملی هارمن برای بررسی سوگیری روش مشترک -5جدول 

 شدهمؤلفه استخراج
 مقدار ویژه
Ei genvaue 

درصد واریانس تبیین 

 شده
 درصد تجمعی

 22/%71 22/%71 24/6 )تک عاملی( عامل یکتا

 
د تر از حطور قابل توجهی پایینکند که بهدرصد از واریانس کل را تببین می 71/22نتایج نشان داد که یک عامل واحد تنها 

شود درصد است، بنابراین سوگیری روش مشترک یک تهدید جدی برای این مطالعه محسوب نمی 21آستانه بحرانی 
(Podsakoff et al., 2003.)  است. ارائه شده  3و 2تصویر در نهایت مدل مفهومی آزمون شده در 
 

 
 مدل در حالت تخمین استاندارد -2تصویر 

 
اعداد نوشته شده بر روی خطوط در واقع ضرایب بتا حاصل از معادله رگرسیون میان متغیرها است که  2 تصویربر اساس 

 زای مدل است.مربوط به متغیرهای پنهان درون R2همان ضریب مسیر است و اعداد درون هر دایره نشان دهنده مقدار 
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 داریمدل در حالت اعداد معنی -3تصویر 

 
همه موارد  3بیشتر باشد که بر اساس نمودار  26/1هر مسیر از عدد  tجهت معنادار بودن ضریب مسیر لازم است تا مقدار 

 دارای معناداری هستند. 

 بررسی برازش مدل درونی -4-4
های هفرضیتوان به بررسی مدل درونی نشانگر ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش است. با استفاده از مدل درونی می

های مشیخط شودمیشود. با توجه به این جدول مشخص نتایج برازش مدل درونی مشاهده می 2پژوهش پرداخت. در جدول 
محیطی، تعهد عاطفی به سازمان و نوآوری سبز کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. اضطراب اضطراب زیست مدیریت سبز بر

مان و نوآوری سبز کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. تعهد عاطفی به سازمان نیز بر محیطی نیز تعهد عاطفی به ساززیست
 نوآوری سبز کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد. 

 نتایج برازش مدل درونی -5جدول 

 

H تی آماره ضریب مسیر مسیر  نتایج 
H1 ۸/742 724/1 محیطیاضطراب زیست    ←های مدیریت سبز  مشیخط پذیرش 

H2 322/1 تعهد  عاطفی به سازمان   ←های مدیریت سبز  مشیخط  2/677   پذیرش 

H3 411/1 نوآوری سبز کارکنان    ←های مدیریت سبز  مشیخط  ۸71/2    پذیرش 
H4 634/1 تعهد عاطفی به سازمان     ←محیطی اضطراب زیست  111/4   پذیرش 
H5 427/1 نوآوری سبز کارکنان    ←محیطی اضطراب زیست  74۸/2  پذیرش 

H6 با اثر ←نوآوری سبز کارکنان     ←های مدیریت سبز  مشیخط 
 محیطیمیانجی  اضطراب زیست

بررسی  بررسی شروط
 شروط

عدم پذیرش 

H7   214/1 نوآوری سبز کارکنان  ←تعهد  عاطفی به سازمان  2/312  پذیرش 

H8 با اثر ←نوآوری سبز کارکنان     ←های مدیریت سبز  مشیخط 
 میانجی تعهد عاطفی به سازمان

بررسی  بررسی شروط
 شروط

عدم پذیرش 
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هد محیطی و تعهای مدیریت سبز از طریق اضطراب زیستمشیتوان گفت که خطششم و هشتم می یدر خصوص فرضیه
 تواند منجر به نوآوری سبز کارکنان گردد.   عاطفی به سازمان نمی

 

 بحث -5
د ها و سبک مدیریتی خومشیای به خطمحیطی در میان کارکنان بایستی توجه ویژههای زیستمدیران برای ایجاد نوآوری

ل عوام خود باشند، بایدنوآوری سبز کارکنان دنبال تغییرات بیشتر در رفتارها و ها بهکه سازماننمایند. درصورتی
ر های این پژوهش حاکی از تأیید تمامی روابط مستقیم شامل تأثییافتهی این متغیر را شناسایی نمایند. کنندهبینیپیش
محیطی، تعهد عاطفی و نوآوری سبز کارکنان و نیز تأثیر متقابل این متغیرهای های مدیریت سبز بر اضطراب زیستمشیخط

شاه و  پژوهش« پاسخ-ارگانیسم-محرک»توان از چارچوب دیگر است. برای تبیین نظری این روابط میروانشناختی بر یک
های عنوان محرک سازمانی، با تقویت آگاهیهای سبز بهمشیکه بر اساس آن، خطتوان تحلیل کرد ( نیز می2123سومرو )

. شوندیمسازنده و دلبستگی عاطفی به سازمان  هایی نظیر اضطرابمحیطی کارکنان )ارگانیسم(، موجب بروز پاسخزیست
نیز ( 2121( و ابیدات و همکاران )2121با توجه به پژوهش دیاس و همکاران )سو با این دیدگاه، نظریه مبادله اجتماعی هم

های سئولیتم گذاری سازمان درای که کارکنان، سرمایهگونهکند؛ بههای سبز با تعهد عاطفی را توجیه میمشیرابطه مثبت خط
 بر وهعلا. دهندمحیطی را اقدامی متقابل تلقی کرده و با افزایش وفاداری عاطفی خود به سازمان پاسخ میزیست-اجتماعی

 (2121( و کلایتون )2122با پژوهش کیو و همکاران ) محیطی بر تعهد عاطفی و نوآوری سبزاین، تأثیر اضطراب زیست

ن محیطی در سازمازیست اضطرابکه است؛ زیرا هنگامی قابل تفسیرنیز  «هنجار-باور–زشار» یبا نظریهخوانی دارد و هم
برای  عنوان یک محرک انگیزشی درونیعنوان یک تهدید روانشناختی، بلکه بهشود، کارکنان این اضطراب را نه بهنهادینه می

م( با هفت یتعهد عاطفی بر نوآوری سبز )فرضیه همچنین تأیید رابطه مستقیم. کنندهای نوآورانه درک میحلراه یارائه
دهند کارکنان دارای دلبستگی عاطفی، خوانی دارد که نشان میهم (2121( و ابابنه )2124چنگ و همکاران ) هایپژوهش

های فرضیه عدم پذیرشنظری در رابطه با تحلیل  های بدیع در راستای اهداف سازمانی دارند.تمایل بیشتری به یافتن ایده
دولتی  هایبار در بستر سازمانهای این پژوهش که برای اولینفتهترین یایکی از مهم های ششم و هشتم(میانجی )فرضیه

نان های سبز و نوآوری کارکمشیمحیطی و تعهد عاطفی در رابطه بین خطگری اضطراب زیستایران بررسی شده، عدم میانجی
که نقش ( 2121( و پام و همکاران )2121همچون انصاری و همکاران ) های پیشینی پژوهشچه با برخ است. این یافته اگر

 یظریهرسد، اما از منظر ننظر میاند، در تناقض بههای خصوصی و صنایع تولیدی تأیید کردهمیانجی این متغیرها را در بخش
های دولتی و متمرکز )همچون سازمان ا در سازمانهمشیخوبی قابل توجیه است. بر اساس این نظریه، خطبه گریخودتعیین

هایی برای خودمختاری و شوند و نه فرصتریز تلقی میعنوان قوانین دستوری و برونزیست سمنان( اغلب بهمحیط
 سمت نوآوریجانات درونی )اضطراب یا تعهد( بهجای آنکه از مسیر هیها. در چنین شرایطی، کارکنان بهسازی ارزشدرونی

گری یرو، مکانیسم میانجدهند؛ ازایندلیل الزامات اداری و انطباق بیرونی، رفتارهای سبز از خود بروز میسوق یابند، صرفاً به
( و ون 2122کیو و همکاران ) ین یافته با پژوهش. اگذارندها اثری مستقیم و غالب بر نوآوری میمشیتضعیف شده و خط
مراتبی، مسیرهای علی غیرمستقیم و سلسله گراجمعهای دهد در بافتو است که نشان میسنیز هم (2122وینبرگ و سمیجن )

تنها یک نقص، سویی نتایج این پژوهش با مطالعات پیشین نهدهند. بنابراین، ناهمجای خود را به اثرات مستقیم و دستوری می
سازمانی  شناختی وابسته به بافتی متغیرهای روانبلکه بیانگر یک مرز نظری مهم در ادبیات مدیریت سبز است: نقش میانج

  شود.تر میو فرهنگی بوده و در نهادهای عمومی با ساختار متمرکز، این نقش کمرنگ

 
 گیرینتیجه -6

عنوان به «محیطیاضطراب زیست»افزاید. اولاً، با معرفی های این پژوهش از سه جهت به غنای ادبیات مدیریت سبز مییافته

 یرا از حوزه هنجار-باور–ی ارزشریهل روانشناختی(، مرزهای نظران در محیط کار )و نه صرفاً یک اختلامتغیر پیشیک 
ثانیاً، با رد نقش میانجی تعهد عاطفی و اضطراب، این هشدار  د.دهرفتار سازمانی گسترش می یکننده به حوزهرفتار مصرف

ها بر نوآوری، نیازمند بازبینی بر اساس متغیرهای مشیجهانیِ تأثیرگذاری خط های خطی ودهد که مدلرا به پژوهشگران می
ر یک های دولتی دثالثاً، پژوهش حاضر با تمرکز بر سازمانو  گر )همچون نوع مالکیت سازمان و فاصله قدرت( هستندتعدیل

ش یافته متمرکز بوده، پوشی توسعهتوسعه، شکاف موجود در ادبیات را که عمدتاً بر بخش خصوصی و کشورهاکشور درحال
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« کنندگیاثر قانع»ها بر رفتار کارکنان، غالب بر مشیخط« اثر جبری»تر، دهد که در بسترهای نهادی ضعیفدهد و نشان میمی
دیران مطور مستقیم تأثیری انکارناپذیر بر نوآوری کارکنان دارند، اما های سبز بهمشیدر مجموع، با وجود آنکه خط. هاستآن

م هموار کنند. صورت غیرمستقیتوانند این مسیر را بهنباید تصور کنند که صرفاً با ایجاد دغدغه یا تعهد عاطفی در کارکنان، می
ویژه در حوزه مفاهیم نوظهوری چون ها )بهمشیسازی واضح خطسازی و عملیاتیهای دولتی و سنتی، شفافبلکه در سازمان

کاری عنوان یک محدودیت شناختی شناسایی شد(، بسیار مؤثرتر از تلاش برای دستپژوهش به که در این« نوآوری سبز»
های میانجی، بر تدوین به مکانیسم ءجای اتکاشود که بهرو، به مدیران پیشنهاد میاینهیجانات روانشناختی است. از

اب دهد، در غیکه نتایج نشان میطوروند؛ زیرا همانفاف، متمرکز شهای پاداش و ارزیابی شهای عینی، همراه با نظاممشیخط
. شودی میکامل خنثطورتقیم متغیرهای روانشناختی بهو در بسترهای متمرکز، اثر غیرمس« نوآوری سبز»درک دقیق از مفهوم 

ا رویکردی بآتی باید  پژوهشگران، های بخش خصوصیهای این پژوهش با پژوهشگیر یافتهعلاوه، با توجه به تفاوت چشمبه
تری طور دقیقرا در روابط فوق به« فرهنگ سازمانی»و « نوع صنعت»گر های طولی، نقش تعدیلتطبیقی و با استفاده از تحلیل

گذارند، طور مستقیم بر نوآوری سبز کارکنان تأثیر میهای سبز بهمشیپژوهش حاضر نشان داد که اگرچه خط واکاوی نمایند.
نابراین، های دولتی ایران تأیید نشد. بمحیطی و تعهد عاطفی در بستر سازمانطریق اضطراب زیست غیرمستقیم ازاما مسیرهای 

ا زمان بهای سبز متمرکز شوند و هممشیاحی و اجرای شفاف خططر بر نخست، یشود که در مرحلهبه مدیران توصیه می
 های درونیها و تقویت انگیزهمشیسازی تدریجی این خطدرونی سازی و توانمندسازی، زمینه را برایهای فرهنگبرنامه

شف سایر تنوع، به کم هایروش کارگیریبه و پژوهش یتوانند با گسترش دامنهآتی نیز می پژوهشگرانکارکنان فراهم آورند. 
های چالش یران، که بابا اجرای این مدل در بافت ا ای مؤثر بر نوآوری سبز کارکنان بپردازند.مسیرهای علی و زمینه

ای روست، این مطالعه شواهد تجربی تازهههای سازمانی در حال گذار به پایداری روبحال نظاممحیطی متعدد و درعینزیست
رائه گذاران و مدیران اهای عملی خاص این بافت را برای سیاستکند و توصیههای مدیریت سبز فراهم میبرای غنای نظریه

فکار ا قیگزارش دق یجابه هایپرسشپاسخ به  یبرا  دهندگانهای این پژوهش این بود که پاسخمحدودیت یکی از دهد.می
محدودیت دیگر عدم درک دقیق دو مفهوم نوآوری سبز . پرداختندمی شدهرفتهیپذ یعموم یهنجارهاخود، به بیان  و اقدامات

های با عنایت به محدودیتعلت نوبودن در میان کارکنان چندان روشن نبود. های مدیریت سبز بود که بهمشیکارکنان و خط
جای گزارش دقیق رفتارهای واقعی، دهندگان به بیان هنجارهای عمومی بهشده در این پژوهش )از جمله تمایل پاسخشناسایی

، به پژوهشگران آینده «(سبز هایمشیخط»و « نوآوری سبز کارکنان»و همچنین عدم درک کافی از مفاهیم نوظهوری چون 
 ضمن تا دگیرن بهره مشارکتی یهای عمیق یا مشاهدهکیفی( همچون مصاحبه-های ترکیبی )کمیشود که از روشتوصیه می

تی پیشنهاد آ هایپژوهشهمچنین به  .یابد بیشتری عمق نیز پژوهش متغیرهای بافتی و مفهومی درک ها،یافته روایی افزایش
 تحلیل یک باید آینده هایپژوهش بنابراین، کند؛می استفاده مقطعی هایداده از تنها مطالعه این وجه به اینکهشود که با تمی

 کارکنان زا خاصی ینمونه سویبه مطالعه دوم،. بگیرند نظر در مطالعه این در بررسی مورد علی اثرات به رسیدگی برای طولی
ها، هرش در را این روابط باید آینده صورت گرفته است و محققان هستند،یکسانی  فرهنگ دارای که زیستسازمان محیط

تواند ه میشود که به شناسایی سایر متغیرها و عواملی کنهایتاً به محققان پیشنهاد می. کنند دیگر تأیید صنایع نیز و کشورهای
 ، بپردازند.شونددر سازمان نوآوری سبز منجر به افزایش 

 نوشتپی
1- Employee Green Innovation 
2- Resource-Based View – RBV 

3- Institutional Theory 
4- OCB-E 
5- green policies 
6- Environmental Anxiety 
7- Affective Commitment to Organizations 

 مقاله حامی مالی و معنوی نداشته است. حامیان مالی:

 .اندکنند که همگی در مقاله سهیم بودهدر این بخش نویسندگان تایید میمشارکت نویسندگان: 
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د برای ایشان وجوفعی گونه تعارض منادارند که در انجام این پژوهش هیچنویسندگان اعلام می اعلام عدم تعارض منافع:

 نداشته است.

فاده کنند که از ابزارهای هوش مصنوعی برای این مقاله استنویسندگان اعلام می بیانیه شفافیت کاربست هوش مصنوعی:

 نویسندگان است. یها، نتایج و مسئولیت نهایی مقاله بر عهدهنشده است. تمامی محتوای علمی، تحلیل
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