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Abstract 
Purpose: Improving human resource productivity requires a comprehensive 

planned effort and begins by applying various productivity measures in 

practice. Planning to improve productivity includes changes in employee 

motivation methods and improving working conditions, systems, instructions, 

methods, technology, etc. The present study was conducted with the aim of 

developing a knowledge-based model of human resource productivity 

through a mixed-methods approach. 

Method: The statistical population consists of employees working in 

universities and higher education institutions across the country. Utilizing 

Cochran’s formula, a sample size of 384 participants was determined to 

ensure representativeness. Data collection was conducted through a 

researcher-developed questionnaire, and the collected data were analyzed 

using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) to 

evaluate the proposed theoretical model. 

Findings: The results indicated that green human resource management and 

green knowledge management exert a direct and positive impact on green 

innovative behavior. Furthermore, green organizational commitment and 

knowledge sharing play significant mediating roles in this relationship. The 

reliability and validity indicators of the data supported the adequacy of the 

measurement model, and all proposed hypotheses were empirically 

supported. 
Conclusion: The convergence of green human resource management and 
green knowledge management, combined with strengthened green 
organizational commitment and knowledge sharing, can significantly 
enhance employees' green innovative behavior. The findings provide 
valuable insights for organizational managers to foster sustainable 
development and environmental innovation through targeted strategies in 
human resources and knowledge management. 
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Introduction  

The escalating global environmental crises have pressured 

organizations to adopt sustainable practices. Green innovation 

behavior (GIB)—employees' voluntary actions to develop eco-friendly 

processes, products, or services—has emerged as a critical driver of 

organizational sustainability. However, fostering GIB requires an 

integrated approach that simultaneously leverages human resource and 

knowledge management systems. Despite growing scholarly attention, 

prior research has predominantly examined Green Human Resource 

Management (GHRM) and Green Knowledge Management (GKM) 

separately, often within manufacturing or service industries. A 

significant research gap exists in understanding their combined 

synergistic effects, particularly within higher education institutions 

(HEIs) in Iran, where environmental behaviors remain 

underdeveloped. Furthermore, the simultaneous mediating roles of 

Green Organizational Commitment (GOC) and Knowledge Sharing 

(KS) have been largely overlooked. Without these mediators, the 

mechanisms through which GHRM and GKM translate into GIB 

remain unclear. To address this gap, the present study asks: How does 

the convergence of GHRM and GKM, mediated by GOC and KS, 

influence employees' green innovation behavior in Iranian universities 

and higher education institutions? 

Purpose 

The primary purpose of this study is to develop and empirically test an 

integrated framework that examines the simultaneous impact of 

GHRM and GKM on GIB. Specifically, it aims to (1) assess the direct 

effects of GHRM and GKM on GIB, (2) analyze the mediating roles 

of GOC and KS in these relationships, and (3) provide a context-

specific model for promoting sustainable environmental innovation 

within academic settings in Iran. By doing so, the study seeks to 

bridge the theoretical gap between human resource and knowledge 

management perspectives on green innovation. 

Method 

This applied, survey-based research targeted employees working in 

public and private universities as well as higher education institutions 
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across Iran. Using Cochran’s formula with a 95% confidence level 

and 5% margin of error, a sample of 384 participants was determined 

from an estimated large population. Stratified random sampling was 

applied based on university type (public/non-profit), gender, and years 

of service. Data were collected via a researcher-developed 

questionnaire comprising 27 items measured on a 5-point Likert scale, 

covering GHRM (6 items), GKM (5 items), GOC (4 items), KS (5 

items), and GIB (7 items). The questionnaire was validated by five 

experts and tested for reliability. After distributing 500 questionnaires 

online and in person, 420 were returned, and 384 complete, valid 

responses were analyzed using Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS software. 

Findings 

The analysis, based on 384 valid responses from university staff (55% 

male, 45% female; 48% aged 30–40 years; 40% with 5–10 years of 

service), confirmed all eight hypotheses. Descriptive statistics showed 

mean scores for GHRM (3.85), GKM (3.90), GOC (3.77), KS (3.82), 

and GIB (3.88), indicating moderate-to-high levels of these constructs. 

The measurement model demonstrated excellent reliability and 

validity (Cronbach's α > 0.83, CR > 0.89, AVE > 0.60 for all 

constructs). Key findings include: 

1. Direct Effects: Both GHRM and GKM have significant 

positive direct effects on GIB (β = 0.207, t = 2.397 and β = 

0.332, t = 4.389, respectively). GHRM also significantly 

impacts GOC (β = 0.200, t = 2.487), and GKM strongly 

predicts KS (β = 0.712, t = 16.021). Furthermore, GOC and 

KS each directly enhance GIB (β = 0.343, t = 5.640; β = 0.233, 

t = 2.927). 

2. Mediating Effects: Both mediation paths were significant. 

GOC partially mediates the relationship between GHRM and 

GIB (indirect β = 0.069, t = 2.251), while KS mediates the link 

between GKM and GIB (indirect β = 0.166, t = 2.857). The 

model explains a substantial 65.7% of the variance in GIB (R² 

= 0.657), with Q² values exceeding zero for all endogenous 

variables, confirming adequate predictive relevance. Multi-

group analysis based on gender and education revealed 
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invariant path coefficients, supporting model generalizability. 

Additionally, Harman's single-factor test indicated no 

significant common method bias (a single factor explained less 

than 50% of variance). Figure 2 and Tables 5 & 6 in the full 

paper illustrate these path coefficients and mediation effects 

clearly. 

3. Key Insight: The indirect effect of GKM on GIB via KS is 

notably stronger than the indirect effect of GHRM via GOC, 

highlighting the critical role of knowledge infrastructure in 

driving green innovation within academic contexts. 

Conclusion 

This study confirms that the convergence of GHRM and GKM, 

enhanced by GOC and KS, effectively fosters green innovation 

behavior among university employees. Both direct and mediated 

pathways are significant, with knowledge-based mechanisms (GKM 

and KS) exerting stronger influence than HR mechanisms in higher 

education. Theoretically, the model bridges green HRM and KM 

literatures, validating a dual-mediation mechanism grounded in Social 

Exchange and Social Information Processing theories. Practically, it 

offers Iranian policymakers and managers a framework to invest in 

green recruitment, training, performance appraisal, knowledge-sharing 

platforms, and organizational support. Future research should test this 

model across other sectors and explore moderators like green 

leadership. 
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 پژوهشی :نوع مقاله

 30/30/4131: افتیدر خیتار

 30/30/4131: یبازنگر خیتار

 50/30/4131: رشیپذ خیتار

 40/30/4130انتشار:  خیتار

ساز    یبار رفتاار ناوآور    نیآفار  نقا   یهاا  مؤلفه ریتأث یابیو ارز یی(. شناسا1041مقتدر کارگران، جواد ) استناد:
 .   202-211(، 2)37 ،اطلاعات یسازمانده و یکتابدار مطالعات .یسازمان
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 یسبز، تعهد سازمان یدانش سبز، رفتار نوآور تیریسبز، مد یمنابع انسان تیریمد
 داریدانش، توسعة پا میسبز، تسه

  هاکلیدواژه

سبز  یبر رفتار نوآور نیآفر نقش یها مؤلفه ریتأث یابیو ارز ییشناسا

 یسازمان
  4کارگران مقتدر جواد

 دهیچک

هاا در   ساازمان  سات، یز طیو ضرورت حفظ محا  داریپا ةروزاف ون توسع تیبا توجه به اهم: هدف

بهزود عملکارد و   یبرا ییدنزال راهکارها محور، به و دان  یمنابع انسان ةحوز ژهیو‌ها به حوزه یتمام

 یمنابع انساان  تیریمد انیم ییتوسعة همگرا ان،یم نیخود هستند. در ا یطیمح ستیتحقق اهداف ز

و گساتر  رفتاار    جیدر تارو  ینقا  ماؤثر   ،یاتیا عنوان دو مؤلفاه ح  دان  سز  به تیریمد وسز  

ساز  باا تمرکا  بار جامو، آماوز ،        یمنابع انسان تیری. مدکند یم فایکارکنان ا انیمسز   ینوآور

 جااد یدان  سز  با ا تیریو مد ،یطیمح ستیمتعهد به اهداف ز یانسان یروهاینگهداشت و توسعة ن

 یهاا  یحقق نوآورت ریدر مس یدیکل یعنوان اب ارها به ست،یز طیمرتزط با حفظ مح دان  میو تسه

دو حوزه با  نیا ییهمگرا یبرا یو توسعة چارچوب یپژوه ، بررس نی. هدف اشوند یسز  مطرح م

سز   یرفتار نوآور جادیدر ا یانجیعنوان عوامل م دان  به میسز  و تسه یبر نق  تعهد سازمان دیتأک

 است. یمنابع انسان

آن شاامل کارکناان    یاسات کاه جامعاة آماار     یشا یمایو پ یاز ناو  کااربرد   پژوه رو   :روش

نفر با استفاده از فرمول کوکران  3۸0کشور بوده و حجم نمونه  یسسات آموز  عالؤها و م دانشگاه

 یابیا  و باا اساتفاده از مادل    یساخته گاردآور  پژوهشگرپرسشنامه  قیها از طر شده است. داده نییتع

 شدند. لیحل( تPLS-SEM) یحداقل مربعات ج ئ یمعادلات ساختار

 یو مثزت بار رفتاار ناوآور    میطور مستق دان  سز  به تیریسز  و مد یمنابع انسان تیریمد: ها افتهی

 نیا در ا یل تاوجه ابا ق یانجینق  م ،دان  میسز  و تسه یتعهد سازمان ن،ی. همچنرگمارندیسز  تأث

بودناد و   یریا گ مدل اندازه تیفیک دکنندهییأتها  داده ییو روا ییایپا یها . شاخصکنند یم فایرابطه ا

 شدند. دییپژوه  تأ یها هیفرض یتمام

تعهاد   یدانا  ساز  هماراه باا ارتقاا      تیریسز  و ماد  یمنابع انسان تیریمد ییهمگرا: یریگ جهینت

 نیکند. ا تیسز  کارکنان را تقو یرفتار نوآور یشکل مؤثر به تواند یدان  م میسز  و تسه یسازمان

مناابع   ناة یهدفمناد در زم  یاز راهکارهاا  یریا گ تا با بهره ندنک یها کمک م سازمان رانیبه مد ها افتهی

 .کنند لیرا تسه یستیز طیمح یو نوآور داریتوسعة پا ریو دان ، مس ینانسا
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 مقدمه

 باا  یاقتصاد توسعة و یصنعت ینوساز یها محرک نیتر از مهم یدر حوزة علم و فناور ینوآور

 یطا یمح سات یز یمنف یامدهایپ با گاه فناورانه ینوآور حال، نیا با. رود یم شمار به بالا تیفیک

 در هاا  ساازمان  از یاریبسا . (Huo et al., 2022) اسات  همراه هوا و خاک آو، یآلودگ مانند

 غافال  یداریا پا ابعااد  از و دارناد  توجاه  یناوآور  مدت کوتاه اثرات به خود یگمار ارز  نظام

 و خادمات  یطراحا  بار  تمرکا   با ن،ینو یکردیرو عنوان به سز  ینوآور ان،یم نیا در. مانند یم

 داریپا توسعة ریمس تواند یم پاک، یها یفناور یریکارگ به و ستیز طیمح با سازگار یندهایفرآ

 قادرناد  کنناد،  یما  تیا سز  را تقو یکه نوآور ییها . سازمان(Li et al., 2019) سازد هموار را

 یدارتریپا یرقابت تیم  و دهند ارتقا را خود یسازمان تیهو و  یاف ا را خود منابع یور بهره

 .آورند دست به

 باا  ساز   یانساان  منابع تیریمد. دارد یدیکل ینقش سازمان یانسان هیسرما ند،یفرا نیدر ا

 دانا   تیریمد و ،یطیمح ستیز نگر  یدارا یروهاین نگهداشت و آموز  جمو، بر تمرک 

 ساط   در را ساز   ینوآور توانند یم ست،یز طیمح حفظ با مرتزط دان  میتسه و جادیا با سز 

 دانا ،  میتساه  و ساز   یسازمان تعهد چون ییرهایمتغ ن،یهمچن. کنند لیتسه یسازمان و یفرد

 بار . کنند یم فایا حوزه دو نیا یاثرگمار یرهایمس نییتز در یمهم نق  ،یانجیم عوامل عنوان به

 یهاا  ارز  باه  ساازمان  کنناد  احسااس  کارکناان  کاه  یزماان  ،1یاجتمااع  تزاادل  هیا نظر اساس
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1 Social Exchange Theory 
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 یها مؤلفه ریتأث یابیو ارز ییشناسا
سبز  یبر رفتار نوآور نیآفرنقش

 یسازمان

 در یمااؤثرتر مشااارکت  یاان خااود متقاباال، یرفتااار پاساا  در اساات، زناادیپا یطاایمح سااتیز

 هیا نظر ن،ی. همچنا (Cropanzano & Mitchell, 2005) داشات  خواهناد  ساز   یهاا  ینوآور

 یهاا  اسات ی)مانند س یطیمح یها که چگونه نشانه دهد یم  یتوض 1یپرداز  اطلاعات اجتماع

 ,Singh & Pandey)بگمارند  ریبر رفتار کارکنان تأث توانند ی( میدان  سازمان ای یمنابع انسان

2020). 

صارفا    ایر مطالعات شتیب دهد یپژوه  نشان م نهیشیموضو ، مرور پ نیا تیبا وجود اهم

 یاناد و کمتار پژوهشا    دان  سز  تمرکا  داشاته   تیریمد ایسز   یمنابع انسان تیریمد ریبر تأث

نقا    ن،یاسات. همچنا   کرده یبررس یقیتلف یمدل قالب در را حوزه دو نیا یزیزمان و ترک هم

کمتر در کاانون توجاه قارار گرفتاه      ندیفرا نیدان  در ا میسز  و تسه یتعهد سازمان یا واسطه

 قابل توجه است. رانیا یبوم نةیدر زم ژهیو به ،یخلأ نظر نیاست. ا

 در ییسا ا  باه  نقا   تواند یم دان ، انتشار و دیتول بستر عنوان به ران،یا یدانشگاه طیمح

 یکناون  تیوضاع  دهاد  یما  نشان ها یبررس حال، نیا با. کند فایا سز  ینوآور یرفتارها توسعة

 .ستین مطلوو ها دانشگاه در سز  رفتار و یطیمح ستیز یآگاه

 در یساازمان  عوامال  ماؤثر  نقا   و یطا یمح سات یز مساائل  ناده یف ا تیا با توجه به اهم

 درک باه  بتواناد  کاه  گرفت صورت جهت آن از موضو  نیا انتخاو کارکنان، رفتار یده شکل

 یآماار  جامعاة . کند کمک محور دان  یها سازمان در سز  ینوآور تیتقو یرهایمس از یبهتر

 در آنهاا  نقا   لیا دل به که هستند کشور یعال آموز  مؤسسات و ها دانشگاه کارکنان پژوه ،

 ،یعاال  آماوز   مراکا   یطا یمح سات یز خاص طیشرا ن،یهمچن و دان  کاربرد و انتقال د،یتول

 .اند شده انتخاو مدل یاجرا یبرا مناسب بستر عنوان به

 شاده  استفاده یشیمایو رو  پژوه  پ یکمّ یکردیپاس  به مسأله پژوه ، از رو یبرا

 حاوزة  دو قیا تلف باا  پاژوه   یمفهاوم  مدل. شده است یگردآور پرسشنامه قیطر از ها داده و

 یرهاا یمتغ یانجیا م نقا   گارفتن  نظر در با و سز  دان  تیریمد و سز  یانسان منابع تیریمد

 از یریا گ بهاره  باا  کاه  اسات  آن هادف . اسات  شده یطراح دان  میتسه و سز  یسازمان تعهد

 یارتقاا  یبارا  یماؤثر  یالگو(، یاجتماع اطلاعات پرداز  و یاجتماع)تزادل  معتزر یها هینظر
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1 Social Information Processing Theory 
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 جواد مقتدر کارگران

 .شود ارائه ها دانشگاه در سز  ینوآور رفتار

 یمادل  ارائه با را موجود ینظر خلأ است درصدد پژوه  نیگفته شد، ابا توجه به آنچه 

 عناوان  باه  ساز   دانا   تیریماد  و ساز   یانسان منابع تیریمد آن، در که دهد پوش  یمفهوم

 رفتاار  و ،یانجیا م یرهاا یمتغ عناوان  باه  دانا   میتساه  و سز  یسازمان تعهد مستقل، یرهایمتغ

 .اند شده گرفته نظر در وابسته ریمتغ عنوان به کارکنان سز  ینوآور

 یسااز  یضارورت باوم    یا نو  رهاا یمتغ نیا زماان ا  هام  یسااز  در مادل  یشکاف پژوهش

در  .کناد  یما  هیپژوه  را توج نیسز ، ضرورت انجام ا ینوآور نةیدر زم ینظر یها چارچوو

 .شود یم انیبمطالعه  نیانجام ا ییو چرا یصورت مشخص مسأله پژوه ، خلأ نظر ادامه، به

محور، با فشار  دان  یها در حوزه ژهیو ها به سازمان ،یطیمح ستیز یها گستر  بحران با

عناوان   ساز  باه   یرفتار نوآور ان،یم نیاند. در ا مواجه یداریبه اصول پا یزندیپا یبرا یا ندهیف ا

هاا شاناخته    ساازمان  داریو ارتقاء عملکرد پا یطیکاه  اثرات مخرو مح یبرا یدیکل یرفتار

 یدر بساترها  ژهیا و ماؤثر بار آن، باه    یرفتار، هنوز عوامل سازمان نیا تیبا وجود اهم. شود یم

 تیریماد  نقا   بار  صارفا   ای نیشیاند. مطالعات پ نشده لیو تحل ییشناسا یدرست به ،یدانشگاه

1سز  یانسان منابع
 ییرهاا یمتغ یانجیا م نق  ندرت به ایاند،  تمرک  کرده 2سز  دان  تیریمد ای 

 .اند کرده یبررس هم با بیترک در را دان  میتسه و سز  یسازمان تعهد چون

 یدانشاگاه  طیمح ازاند و  متمرک  بوده یدیتول عیها در صنا پژوه  شتریب گر،ید یاز سو

پاژوه    نیا ا ن،یبناابرا . تاس شدهسز  غفلت  ینوآور یگمار در رفتارهاریتأث یعنوان بستر به

 تیریساز  و ماد   یمنابع انساان  تیریمد ییپرس  است که چگونه همگرا نیدنزال پاس  به ا به

سز  کارکنان در  یدان ، بر رفتار نوآور میسز  و تسه یتعهد سازمان یانجیدان  سز  با نق  م

 .گمارد یم ریکشور تأث یها و مؤسسات آموز  عال دانشگاه

 و یاجتمااع  تزاادل  هینظر: اند گرفته شکل یاصل هینظر دو هیپا بر پژوه  نیا یها هیفرض

 و متقابال  تعااملات  کاه  کناد  یما  انیب یاجتماع تزادل هی. نظریاجتماع اطلاعات پرداز  هینظر

. (Blau, 1964) شود یم مثزت یرفتارها و تعهد جادیا باعث ها سازمان و افراد انیم منابع تزادل
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 یسازمان

 و هاا  اسات یس کاه  دکن یم نییتز موضو  نیا ممکور هینظر سز ، یانسان منابع تیریمد نةیزم در

 ساز   یناوآور  رفتاار  توانناد  یم سز  یسازمان تعهد تیتقو قیطر از ،یسازمان سز  یها تیحما

 یاجتمااع  اطلاعاات  پارداز   هیا نظر گر،ید ی. از سو(Blau, 1964) دهند  یاف ا را کارکنان

 کنند یم میتنظ یکار طیمح یها نشانه و اطلاعات اساس بر را خود رفتار کارکنان دهد ینشان م

(Salancik & Pfeffer, 1978) .تیریماد  و ساز   یانساان  منابع تیریمد یها سامانه ن،یبنابرا 

 در و دانا   میتساه   یافا ا  موجب مناسب، یها مشوق و اطلاعات آوردن فراهم با سز  دان 

 پاژوه ،  یمفهاوم  مادل  ه،یا نظر دو نیا بر اسااس ا  .شوند یم سز  ینوآور رفتار ارتقاء جه،ینت

 یساازمان  تعهاد  ساز ،  دانا   تیریمد سز ، یانسان منابع تیریمد یرهایمتغ نیب اثرگمار روابط

 نشاان  کپارچاه ی صاورت  باه  مدل نیا. کند یم مطرح را سز  ینوآور رفتار و دان  میتسه سز ،

 تعهد یانجیم نق  قیطر از سز  دان  تیریمد و سز  یانسان منابع تیریمد چگونه که دهد یم

 (.1)شکل  گمارند یم اثر سز  ینوآور رفتار بر دان  میتسه و سز  یسازمان

 

 سز  یرفتار نوآور <--------سز   یمنابع انسان تیریمد

↑ 
↓ 

 (یانجیسز  )م یسازمان تعهد

 

 سز  یرفتار نوآور <--------دان  سز   تیریمد

↑ 
↓ 

 (یانجیدان  )م میتسه

 

 پژوهش یمفهوم مدل. 4 شکل
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 پژوهش ۀنیشیپ

سز  در صانعت   یبر رفتار نوآوررا سز   یمنابع انسان یها وهیش ریتأث (2421و همکاران ) 1خان

پاکساتان،   یهاا  در هتل ریکارمند و مد 014از  شده یگردآور یها با استفاده از داده ینواز مهمان

 یهاا  وهیشا  نیبا  ةسز  در رابطا  یسازمان یسز  و رفتار شهروند یسازمان تیحما یانجینق  م

GHRM مناابع   یهاا  وهینشان داد که ش ریمس لیتحل جی. نتاکردند یبررسسز   یو رفتار نوآور

 ن،ی. همچنشوند یباعث ارتقاء رفتار نوآورانه کارکنان م میرمستقیو غ میطور مستق سز  به یانسان

 .کند یم فایرفتار ا نیبه ا یده در شکل یاساس یسز  نقش یو فرهنگ سازمان تیحما

ساز  و رفتاار    یسز  بار ناوآور   یمنابع انسان یها وهیش ریتأث (2420) همکاران و 2الهادی

عملکارد،   یابیا شامل آماوز ، پاادا ، ارز   GHRMابعاد مختلف  یکارکنان را با هدف بررس

 قیا هاا از طر  کردناد. داده  مطالعاه  یطا یمح سات یز ماتیاستخدام و مشارکت کارکنان در تصم

 یمعادلات ساختار یابی و با استفاده از مدل یگردآور یکارمند در بخ  دولت 3۹4پرسشنامه از 

ساز  و   یبار ناوآور   یدار یمعنا  ریتاأث  شاده  یابعااد بررسا   یتمام دادنشان  ها افتهیشد.  لیتحل

 یمناابع انساان   یها استیس کپارچهی یطراح ردارند. پژوه  ب ستیز طیطرفدار مح یارهارفت

 .شتدا دیتأک یطیمح ستیز کردیبا رو

کارکناان را از   یو رفتاار ناوآور   یساازمان  یداریا پا انیرابطه م (2423همکاران ) و 3کارا

 یصانعت  یهاا  شارکت  ریماد  2۸1هاا از   داده. اناد  کارده  یبررس GHRM یا نق  واسطه قیطر

و  نیاعتماادآفر  یطیمح جادیسز  با ا ینشان داد که منابع انسان یابی مدل جیشد و نتا یآور جمع

 ییها سازمان دادنشان  ها افتهی ن،یهمچن. کند یم تیرا تقو یطیمح ستیز تیخلاق کننده، تیحما

 برخوردارند. یبالاتر یاز نوآور سازند، یهماهنگ م HRMرا با  یداریکه اهداف پا

 باا ساز    ینوآور  هیسز  را بر انگ یمنابع انسان تیریمد ریتأث (2420همکاران ) و 0ختاک

. کردند مطالعه ینوآور  هیو انگ یخودکارآمد جادیو دان  سز  در ا ها دهینق  ا یهدف بررس

داد  ننشاا  جیشاد. نتاا   لیا و تحل یگاردآور  یخادمات  یهاا  کارمناد در شارکت   3۸7ها از  داده
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 یسازمان

 یهاا  تیا کارکنان باه فعال   یو گرا ینوآور  هیانگ ءها و انتقال دان  سز  موجب ارتقا آموز 

 .شود یم یطیمح ستینوآورانه ز

سز  و رفتار نوآورانه سز  را باا   یمنابع انسان تیریتعامل مد (2421و همکاران ) 1سونگ

. کردناد  یبررسکارکنان  یبر نوآور GHRM یاثرگمار یشناخت روان یرهایمس نییتمرک  بر تز

 ،یطا یمح ستیز یقصد رفتار سز  و رفتارها ،یطیمح یکه خودکارآمد بوداز آن  یحاک ها افتهی

 یهاا  استیس تیدر موفق یشناخت یسازوکارها تیبر اهم جیرابطه دارند. نتا نیدر ا یانجیاثر م

 .شتدا دیسز  تأک یمنابع انسان

 ، GHRMساز  و   یسازک رهزار   نیبا  یای اف ا تمرک  بر هم با (2422و همکاران ) 2جیم

 یعوامال را در ارتقااء ناوآور    نیسز  و نق  ا یمنابع انسان تیریسز  و مد ینق  سزک رهزر

داد کااه آمااوز   اننشاا یدیاانفاار از کارکنااان تول 320 ی. مطالعااه روکردنااد یسااز  بررساا

  یماؤثر در افا ا   یزا یسز ، ترک یسز  در کنار سزک رهزر یها جمو و پادا  ،یطیمح ستیز

 .استدر سازمان  محور طیمح ینوآور

 انیا رابطاه م  ،ساز   یو نقا  تعهاد ساازمان    یتزادل اجتمااع  هینظر با (241۹) 3چادهری

. کارد  یبررسا  راسز   یتعهد سازمان یانجیبا نق  م یو رفتار نوآورانه فرد GHRM یها وهیش

 یگر یانجیرا م یو نوآور GHRM نیب ریمس ،طور کامل نشان داد تعهد سز  کارکنان به ها افتهی

 .شتدا دیسز  تأک ینوآور تیدر تقو یمقاله بر نق  فرهنگ تعهد و تعلق سازمان نی. اکند یم

آن بر رفتاار   میات مستقریعمدتا  بر تأث  سز  یانسان منابع تیریمد نةیزم در هیمطالعات اول

نشاان   (2412) 0اوکونن وری وول، مثا یند. براا همتمرک  بود یطیمح ستیکارکنان و عملکرد ز

کارکناان   یبر عملکرد نوآور یمثزت ریتأث ،یو چه ضمن  یصورت صر دان ، چه به میتسه ندداد

محارک   یدانا  ساازمان   میکه تسه دندیرس جهینت نیبه ا  ین (2417و همکاران ) 1دوموندارد. 

 تزاادل  هینظر بر هیبا تک (2412) همکاران و 2شارمااست. در ادامه،  ینوآور تیتقو یبرا یمهم

 
اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  

1 Song 
2 Gim 
3 Chaudhary 
4 Vuori& Okkonen 
5 Dumont 
6 Sharma 



 

 

5041تابستان  (،2) 73 ت،طلاعاا ماندهیزسا و یارکتابد تمطالعا فصلنامۀ   

 

222 
 

 جواد مقتدر کارگران

 تعهد تواند یم ،یسازمان تیحما آوردن فراهم با سز  یانسان منابع تیریمد دادند نشان یاجتماع

 بار  تمرکا   باا   یا ن (2413) همکاران و 1رنویکد. کن تیتقو را سازمان سز  اهداف به کارکنان

 یناوآور  یارتقاا  در ارتزاطاات  لیتساه  تیا اهم به ،یکار طیمح در نظر ر یپم و تعامل نق 

 .کردند اشاره

. افات ی  یافا ا  نوآورانه رفتار ایو تعهد  GHRM انیم وندیبعد، تمرک  بر پ یها در سال

 دیتأک ،یاجتماع تزادل هینظر از یریگ بهره با (2424) همکاران و 2ینمیفاوِهو  (241۹) یچادهر

 وجایم   ن،یاست. همچنا  یفرد یو نوآور GHRM نیب واسط حلقة سز ، یسازمان تعهد کردند

 یبررسا  ساز   یناوآور  تیا را در تقو GHRM و سز  یرهزر یاف ا هم نق  (2422) همکاران

 .کردند

 و دان  نق  بر (2420) همکاران و ختاک و (2423و همکاران ) 3نیازی گر،ید یاز سو

  یا ن (2423) همکااران  وکاارا  د. کردنا  دیتأک سز  ینوآور رفتار لیتسه در کارکنان سز  یآگاه

 دارد. یبر رفتار نوآور یسازمان یداریپا ریدر تأث یمهم یا نق  واسطه GHRM  دادند نشان

 تیا حما یانجیا ، نقا  م (2421خان و همکاران )مطالعات مانند پژوه   نیدتریدر جد

برجسته  یبر رفتار نوآورGHRM یگمارریسز  در تأث یسازمان یسز  و رفتار شهروند یسازمان

 یاصال  بُعاد  پانج  کاه  است آن یایگو (2420) همکاران و یالهاد مطالعه ن،یشده است. همچن

GHRM    و  یمثزات بار ناوآور    ریشامل آموز ، پادا ، عملکارد، اساتخدام و مشاارکت، تاأث

 سز  دارند. یرفتارها

متمرکا    GIBبر  GHRM میمستق ریمطالعات بر تأث شتریب شدمشخص  نه،یشیدر مرور پ

 ؛اناد  کرده ینق  آموز  و پادا  سز  را بررس (2421) همکاران  و خانمثال،  یاند. برا بوده

حاال،   نیاند. با ا بر استخدام و عملکرد سز  تمرک  داشته (2420و همکاران ) یالهاده ک یدرحال

نقا    ن،یهمچناست.  داده انجامدر کنار هم  GKMو  GHRM یزیترک لیتحل یا کمتر مطالعه

 ،یانجیا م یرهاا یعناوان متغ  باه  یزا یزمان و ترک صورت هم دان  به میسز  و تسه یتعهد سازمان
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سبز  یبر رفتار نوآور نیآفرنقش

 یسازمان

ها  شکاف نیجامع، تلا  دارد ا یحاضر با ارائه مدل پژوه  ن،یاغلب مغفول مانده است. بنابرا

 یبارا  ،یو هم از منظار کااربرد   ینظر لحاظارائه دهد که هم از  یتر کپارچهیو مدل  کندرا پر 

 شود. واقع دیمف رانیا یدانشگاه طیمح

 میمساتق  ریعمدتا  بر تأث ر،یاخ یها سال یشده ط که مشاهده شد مطالعات انجام طور همان

 یهاا  افتاه یاناد.   متمرکا  باوده    ساز   یبار رفتاار ناوآور     ساز   یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

 1نصایر محماود و  و  (2420و همکااران )  یالهاد،  (2421خان و همکاران ) رینظ ییها پژوه 

 ساز   رفااه  و پاادا   و ساز ،  استخدام سز ، آموز  همچون ییها مؤلفه دهند ینشان م (2423)

 یبرخا  م،یمستق کردیرو نیدر کنار ا .کنند یم فایا سز  ینوآور تیتقو در میمستق و مثزت ینقش

 یبارا  اناد؛  داشاته  توجاه  یسازمان و یشناخت روان عوامل یا واسطه یها نق  به  ین مطالعات از

نقا  تعهاد    (2421ساونگ و همکااران )  و  (2424) همکااران  و ینمیفااوِه  مطالعاات  مثاال، 

 نیبا  رابطه در یدیکل یها واسطه عنوان به را سز  رفتار قصد و یطیمح یخودکارآمد ،یسازمان

GHRM و GIB دومون و همکااران  و  (2421و همکاران ) 2اسلام ن،یاند. همچن برجسته کرده

 اند. اشاره داشته ینوآور ندیدان  سز  در بهزود فرا میتسه تیبه اهم (2417)

 :مطالعات نیا شتریب در حال، نیبا ا

 مانند یسازمان یرهایمتغ بر دیتأک GHRM ایا  یخودکارآماد مانناد   یشاناخت  روان ای 

 ؛استبوده  یفرد اقیاشت

 یزیترک نق  آنها از یاریبس GHRM و GKM اند؛ نکرده یزمان بررس را هم 

 طاور  باه  مکمال  یانجیم  میعنوان دو مکان به دان  میو تسه سز  ینق  تعهد سازمان 

 است؛ نشده یبررس جامع و زمان هم

 یساختار معادلات با یزیترک یساز مدل یکمتر پژوهش PLS هم ماان  کارد یبا رو را 

 . است داده انجام یعال آموز  مؤسسات و ها دانشگاه بستر در ادشدهی یرهایمتغ نیب

 از: اند عزارت شده ییشناسا یپژوهش یخلأها
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را بار رفتاار    GKM و GHRM ریزماان تاأث   کاه هام   یزیجامع و ترک یا مطالعه نزود .1

 کند؛ یسز  بررس ینوآور

 یساازمان  تعهاد  یعنی ،یدیکل عامل دو یزیترک و زمان هم یانجیبه نق  م یتوجه کم .2

 دان ؛ میتسه و سز 

 در گساترده  مطالعاات  باا  ساه یمقا در یدانشاگاه  و یآموزش یها طیتمرک  کم بر مح .3

 ؛یخدمات ای یدیتول عیصنا

 1یساختار معادلات یساز مدل مانند شرفتهیپ لیتحل یها رو  یریکارگ ضعف در به .0

 ؛یگر یانجیو م یروابط علّ یبررس یبرا

و پارداز    یمانناد تزاادل اجتمااع    یقاو  یها هینظر هیروشن بر پا ینظر نییتز نزود .1

 .رهایمتغ یگمارریسازوکار تأث هیتوج یبرا یاطلاعات اجتماع

 و GHRM یسازمان یدیدو منزع کل ریزمان تأث طور هم به ن،ینو یمدل یپژوه  حاضر با طراح

GKM مکمل )تعهد  یانجیم ریاز دو متغ یریگ و با بهره کند یم یبررسسز   یبر رفتار نوآور را

پاژوه    ن،ی. همچنا کناد  یما  نیای را تز ریتاأث  نیا یسازوکار علّ ،دان ( میسز  و تسه یسازمان

آن در  یو اجارا  یپارداز  اطلاعاات اجتمااع    هیو نظر یتزادل اجتماع هیحاضر با اتکا به نظر

ساز    یمنابع انسان تیریمد یو کاربرد ینظر اتیادب ینوآورانه در غنا یگام ،یدانشگاه طیمح

 ارائاه شاده   انجام یها پژوه از  یا خلاصه 1در جدول  .برداشته است رانیسز  در ا یو نوآور

 .شود می

 پژوهش ۀنیشیپ. 4 جدول

 یدیکل جینتا و ها افتهی پژوهشموضوع  منبع

Khan et al., 

2025 

منابع  یها وهیش ریتأث یبررس

 یسز  بر رفتار نوآور یانسان

 ینواز سز  در صنعت مهمان

 یبر رفتاار ناوآور   یمثزت ریتأث سز  یانسان منابع یها وهیش

 یگار  یانجیا نقا  م  بار  ن،یسز  کارکناان دارناد. همچنا   

سز  در  یسازمان یسز  و رفتار شهروند یسازمان تیحما

 است. شده دیرابطه تأک نیا

Elhadi et al., 

2024 
ساز  مانناد مشاارکت کارکناان،      یمناابع انساان   یها وهیشمنابع  یها وهیش ریتأث یبررس

 
اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  

1 PLS-SEM 
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 یها مؤلفه ریتأث یابیو ارز ییشناسا
سبز  یبر رفتار نوآور نیآفرنقش

 یسازمان

 یدیکل جینتا و ها افتهی پژوهشموضوع  منبع

سز  و  یسز  بر نوآور یانسان

 رفتار کارکنان

عملکرد سز ، آموز  و توسعة سز   تیریپادا  سز ، مد

 یبر رفتار ناوآور  یدار یمثزت و معن ریو استخدام سز  تأث

 سز  مرتزط با کار دارند. یسز  و رفتارها

Mahmood et 

al., 2023 

 یمنابع انسان تیریمد ریتأث

 یسز  بر عملکرد سازمان

 داریپا

 ریحقوق و استخدام سز  تأثابعاد آموز  سز ، رفاه سز  و 

 دارند. داریپا یمثزت بر عملکرد سازمان

Niazi et al., 

2023 

و  یکارمندان در نوآور نق 

 ستیز طیحفاظت مح

 یهاا  بیساز  باه کااه  آسا     یکارکنان از نوآور یآگاه

 هاا  بنگااه  یطا یمح و یاقتصاد عملکرد  یاف ا و یطیمح

 .کند یم کمک

Aftab et al., 

2023 

سز ،  ینوآور رابطه

 یطیمح ستیز یها یاستراتژ

 یطیو عملکرد مح

 تعامال  سات یز طیطرفادار محا   یسز  و رفتارها ینوآور

 یطا یمح عملکارد  و سز  یانسان منابع تیریمد نیب مثزت

 .کنند یم جادیا

Kara et al., 

2023 

منابع  تیریمد یا واسطه نق 

 یسز  در رفتار نوآور یانسان

 ریدر تاأث  یمهم یا سز  نق  واسطه یمنابع انسان تیریمد

 کارکنان دارد. یبر رفتار نوآور یسازمان یداریپا

Khattak et al., 

2024 

 یمنابع انسان تیریمد ریتأث

 سز  ینوآور  هیسز  بر انگ

 تیااتقو و آمااوز  جاامو، در سااز  داناا  و هااا دهیااا

 .است مؤثر کارکنان ینوآور  هیانگ و یخودکارآمد

Song et al., 

2021 

 یمنابع انسان تیریمد تعامل

 سز  و رفتار نوآورانه سز 

 رفتااار و سااز  رفتااار قصااد ،یطاایمح یخودکارآمااد

 و ساز   یانسان منابع تیریمد تعامل واسطه یطیمح ستیز

 .هستند نوآورانه رفتار

Jo et al., 2019 
سز  کارمند بر  اقیاشت ریتأث

 سز  ینوآور

 یناوآور  ارتقاء در یفرد یدیکل عامل کارمند سز  اقیاشت

 .است سز 

Islam et al., 

2021 

دان  سز  بر  میتسه ریتأث

 سز  ینوآور

 کاه  را ینوآور مشکلات سز  یها دهیا و دان  میتسه

 .دهد یم  یاف ا را آن تیموفق و

Sudibjo et al., 

2021 

دان  بر  تیریمد ریتأث

 ینوآور

 یساازمان  یبار ناوآور   یقابل تاوجه  ریدان  تأث تیریمد

 دارد.

Hameed et al., 

2020 

 یها ستمیس یساز ادهیپ

 سز  یمنابع انسان تیریمد

 یها یاستراتژ تحقق در سز  یانسان منابع تیریمد ستمیس

 .است موثر ستیز طیمح بهزود و یطیمح ستیز

Liu et al., 

2019 

سز  از  یرفتار نوآور یبررس

 یمنظر فرد

 یناوآور  رفتاار  یریا گ شکل سمیمکان بر شتریها ب پژوه 

 یساازمان  یناوآور  عملکرد اساس که دارند تمرک  یفرد
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 یدیکل جینتا و ها افتهی پژوهشموضوع  منبع

 .است

Liu et al., 

2019 

 ینوآور یها استیس ریتأث

 یسز  شرکت بر رفتار نوآور

 یفرد

 و ناادهایفرآ بااه وابسااته سااز  ینااوآور اسااتیس یاجاارا

 .است یفرد ینوآور ابتکارات تیاهم و کارکنان اقدامات

Gim et al., 

2022 

سز  و  یسزک رهزر نق 

 سز  یمنابع انسان تیریمد

مناابع   تیریو ماد  یمیعنوان عامل ت سز  به یسزک رهزر

بار   یقابل تاوجه  ریتأث یعنوان عامل سازمان سز  به یانسان

 سز  دارند. ینوآور

Fawehinmi et 

al., 2020 

بر رفتار  یتعهد سازمان ریتأث

 یفرد ینوآور

را ارتقااء   یفارد  یکارکناان رفتاار ناوآور    یتعهد سازمان

 را یساازمان  تعهاد  ساز   یانساان  منابع تیریو مد دهد یم

 .کند یم تیتقو

Roscoe et al., 

2019 

 یمنابع انسان تیریمد فیتعر

 سز 

 طرفادار  یرفتاار  کاد  عنوان به سز  یانسان منابع تیریمد

 .است شده فیتعر کارکنان یبرا ستیز طیمح

Chaudhary, 

2019 

و نق   یتزادل اجتماع هینظر

 سز  یتعهد سازمان

 مناابع  تیریماد  نیبا  یدیا سز  ارتزاا  کل  یتعهد سازمان

 .است یفرد نوآورانه رفتار و سز  یانسان

Bibi et al., 

2019 

بر رفتار  یتعهد سازمان ریتأث

 سز  ینوآور

 یو تالا  بارا   یشاناخت  روان یبار آماادگ   یتعهد سازمان

 گمار است.ریسز  تأث یتحقق اهداف نوآور

Renwick et 

al., 2013 

نظر بر  ر یتعامل و پم ریتأث

 ینوآور

 تیتقو را ینوآور تعامل، قیطر از نظر ر یپماشتراک و 

 .کند یم

Sharma et al., 

2016 

و  یتزادل اجتماع هینظر

 یمنابع انسان تیریارتزا  مد

 یسز  و تعهد سازمان

 یهاا  تیا حما کاردن  فاراهم  با سز  یانسان منابع تیریمد

  یافا ا  را ساز   یهاا  ساازمان  به کارکنان تعهد ،یسازمان

 .دهد یم

Dumont et al., 

2017 

و  یدان  سازمان میتسه

 کار ینوآور

 کارکناان  یناوآور  یارتقاا  باعاث  یساازمان  دان  میتسه

 .شود یم

Vuori & 

Okkonen, 

2012 
 یو ضمن  یدان  صر میتسه

 را کارکناان  یناوآور  عملکارد  دانا   میهر دو نو  تساه 

 .دهند یم  یاف ا

Ghouri et al., 

2020 

 یها پژوه  تیوضع

سز  در  یمنابع انسان تیریمد

 در حال توسعه یکشورها

 مناابع  تیریماد  اسات؛  ییابتادا  حوزه نیا در ها پژوه 

 ر یپام  و یتیحماا  فرهناگ  در یمهما  نق  سز  یانسان

 .دارد سز  یها وهیش

Singh & 

Pandey, 2020 
 بار  را خاود  رفتاار  و پرداز  را طیکارکنان اطلاعات محپرداز  اطلاعات  هینظر
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 یها مؤلفه ریتأث یابیو ارز ییشناسا
سبز  یبر رفتار نوآور نیآفرنقش

 یسازمان

 یدیکل جینتا و ها افتهی پژوهشموضوع  منبع

 یکار طیمح ریو تأث یاجتماع

 بر رفتار کارکنان

 یهاا  ساامانه  کنناد؛  یما  میتنظا  یطا یمح یها نشانه اساس

 .دهند یم  یاف ا را تعهد یانسان منابع تیریمد

Zhang et al., 

2019 

 تیریمد یها وهیش یبررس

 طیسز  در مح یمنابع انسان

 یکار

ساز  )آماوز ، پاادا ،     یمنابع انسان تیریمد وهیپنج ش

 یزناادگ شاارفتیو پ یتیریتعاماال مااد  ،یتوانمندساااز

 دارند. ستیز طیمثزت بر مح ریکارگران( تأث

Tang et al., 

2018 

 یمنابع انسان تیریمد نق 

 ها بنگاه داریسز  در توسعة پا

 و آماوز   اساتخدام،  شاامل  ساز   یانساان  منابع تیریمد

 کارکناان  یبارا  را ساز   یها ارز  که است سز  عملکرد

 .کند یم جادیا

 پژوهش روش

 گاروه  در تیا ماه و رو  لحاظ از و یکاربرد یها پژوه  ةدست در هدف نظر از پژوه  نیا

 آموز  مؤسسات و ها دانشگاه کارکنان شامل یآمار جامعة. ردیگ یم قرار یشیمایپ یها پژوه 

  .است کشور سراسر یعال

درصاد و   1 یحجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران و با در نظار گارفتن ساط  خطاا    

 پاژوه ،  نیا ا در یریا گ . رو  نموناه شاد  نییتع نفر 3۸0 با برابر درصد، ۹1 نانیاطم بیضر

 دانشاگاه  ناو   اسااس  بار  یآماار  جامعاة  که صورت نیبد است؛ یتصادف یا طزقه یریگ نمونه

 ساال،  14 تاا  1 ساال،  1 از)کمتر  خدمت سابقه و( زن و)مرد  تیجنس(، یرانتفاعیو غ ی)دولت

 طزقاه  هار  از یتصاادف  صاورت  باه  هاا  نموناه  و شد میتقس مختلف طزقات به( سال 14 از  یب

خادمت در   ةساال ساابق   کیا ورود به مطالعه شامل داشاتن حاداقل    یارهایمع .شدند انتخاو

پرسشانامه   نکاردن  لیا نااقص و تکم  یها به شرکت در پژوه  بود و پاس  تیدانشگاه و رضا

 خروج لحاظ شدند. یارهایعنوان مع به

 :تگرف صورتها در دو مرحله  داده یگردآور

  شاناخت  یبارا  یعلما  یهاا  گاهیاو پ یا منابع کتابخانه ی: مطالعه و بررسنخستمرحله 

 پژوه ؛ یرهایمتغ استخراج و موضو  بهتر

 صاورت  باه  هاا  دانشاگاه  کارکناان  انیا م سااخته  پژوهشگر پرسشنامه عیمرحله دوم: توز 

 .نیآنلا و یحضور
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 اسااس  بار  کاه اسات   یا ساخته پژوهشگرپژوه ، پرسشنامه  نیها در ا داده یاب ار گردآور

مرتزط باا   ها پرس  .است شده نیتدو نیشیپ یها پرسشنامه یبررس و معتزر ینظر اتیادب مرور

 است: ریشرح ز به ریمربو  به هر متغ های پرس و تعداد  شدند میتنظپژوه   یرهایمتغ

 پرس  2سز :  یمنابع انسان تیریمد

 پرس  1دان  سز :  تیریمد

 پرس  0سز :  یسازمان تعهد

 پرس  1دان :  میتسه

 پرس  7سز :  ینوآور رفتار

کم(  یلی)خ 1شده است که از عدد  یده نمره یا درجه پنج کرتیل فیپرس  با استفاده از ط هر

مرباو  باه آن   هاای   پرسا   ازاتیا با جماع امت  ریاست. نمرات هر متغ ری( متغادیز یلی)خ 1تا 

 شاده  سانج   یژگا یو شاتر یشدت ب ةدهند بالاتر باشد، نشان ازیو هرچه امت استمحاسزه شده 

 است. 

 متخصصان از نفر 1 به یابیارز یبرا پرسشنامه ،ییو محتوا یصور ییروا یمنظور بررس به

 و عزاارات  اصالاح  در آنهاا  نظارات . شاد  ارائاه  دانا   تیریمد و یانسان منابع تیریمد حوزة

 یآلفا ،یدییتأ یعامل لیتحل از ،ییایپا و سازه ییروا سنج  یبرا ن،یهمچن. شد لحاظ ها هیگو

  .شد استفاده یزیترک ییایپا و کرونزاخ

 از پا   کاه  شاد  داده بازگشت پرسشنامه 024 تعداد شده، عیتوز ةپرسشنام 144از تعداد 

 ۸0 حادود  بازگشات   انیم ةدهند نشان که ماند یباق لیتحل یبرا معتزر ةپرسشنام 3۸0  ،یپالا

 .است درصد

دانا  ساز  بار     تیریسز  و مد یمنابع انسان تیریمد ریتأث یپژوه ، بررس یاصل ةمسأل

 یها هیدان  است. فرض میسز  و تسه یتعهد سازمان یانجیسز  کارکنان با نق  م یرفتار نوآور

 .اند شده نیتدو اساس نیهم بر  یپژوه  ن

دانا  ساز ، از    تیریسز  و مد یمنابع انسان تیریمد نکهیاعزارت است از  یاصل یةفرض

بار رفتاار    یدار یمثزات و معنا   ریدانا ، تاأث   میسز  و تساه  یتعهد سازمان یانجینق  م قیطر

 از: اند عزارت یفرع یها هیفرضسز  کارکنان دارند.  ینوآور

 .دارد سز  یسازمان تعهد بر یدار یمعن و مثزت ریتأث سز  یانسان منابع تیریمد -
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 یها مؤلفه ریتأث یابیو ارز ییشناسا
سبز  یبر رفتار نوآور نیآفرنقش

 یسازمان

 .دارد سز  ینوآور رفتار بر یدار یمعن و مثزت ریتأث سز  دان  تیریمد -

 .دارد سز  یسازمان تعهد بر یدار یمعن و مثزت ریتأث سز  یانسان منابع تیریمد -

 .دارد دان  میتسه بر یدار یمعن و مثزت ریتأث سز  دان  تیریمد -

 .دارد سز  ینوآور رفتار بر یدار یمعن و مثزت ریتأث سز  یسازمان تعهد -

 .دارد سز  ینوآور رفتار بر یدار یمعن و مثزت ریتأث دان  میتسه -

 بار  یدار یمعن و مثزت ریتأث سز  یسازمان تعهد یا واسطه نق  با سز  یانسان منابع تیریمد -

 .دارد سز  ینوآور رفتار

 ینوآور رفتار بر یدار یمعن و مثزت ریتأث دان  میتسه یا واسطه نق  با سز  دان  تیریمد -

 .دارد سز 

 ها افتهی

 باه پژوه   جامعة یشناخت تیعجم اطلاعاتها،  پرسشنامه لیحاصل از تحل یها افتهیاساس  بر

 آورده شده است. 3 جدول در پژوه  یها افتهی یفیتوص آمار و 2 جدول شرح

 یشناخت تیجمع اطلاعات. 5 جدول

 درصد تعداد یبند دسته ریمتغ

 تیجنس
 11 211 مرد

 01 173 زن

 سن )سال(

 23 ۹4 34کمتر از 

 0۸ 1۸1 04تا  34

 2۹ 14۹ 04 از  یب

 )سال(سابقه خدمت 

 34 111 1کمتر از 

 04 113 14تا  1

 34 112 14 از  یب

 نوع دانشگاه
 24 234 یدولت

 04 110 یرانتفاعیغ
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 جواد مقتدر کارگران

 یفیتوص آمار. 0 جدول

 حداکثر حداقل اریانحراف مع نیانگیم ریمتغ

 ۸1/3 22/4 1/2 1 (GHRM) سز  یانسان منابع تیریمد

 ۹4/3 1۸/4 7/2 1 (GKM) سز  دان  تیریمد

 77/3 21/4 3/2 1 (GOC) سز  یتعهد سازمان

 ۸2/3 24/4 1/2 1 (KS) دان  میتسه

 ۸۸/3 17/4 1/2 1 (GIB)سز  یرفتار نوآور

 مربعاات  حاداقل  کارد یرو از پاژوه ،  یساختار مدل و یریگ براز  مدل اندازه یبررس یبرا

 اعتزاار  یابیا منظاور ارز  به( استفاده شد. ان یبر وار یمزتن یمعادلات ساختار یساز )مدل یج ئ

 یزیترک ییایپا کرونزاخ، یآلفا مانند ییها شاخص واگرا، ییروا و یدرون سازگار ییایپا همگرا،

(CR) شدند لیتحل شده استخراج ان یوار نیانگیو م. 

 یداخل سازگار ییایهمگرا و پا ییروا

 یزا یترک ییایا پا و کرونزااخ  یآلفاا  ریمقااد  یپژوه  دارا یرهایمتغ ی، تمام0بر اساس جدول 

 یاعتزار همگارا  ةدهند بوده که نشان 1/4بالاتر از  ریمقاد یتمام ن،یهمچن. اند بوده 7/4 از شتریب

 .است یریگ مدل اندازه یمناسب برا

 

 پژوهش یرهایمتغ ییو روا ییایپا یها . شاخص1جدول 

 انسیوار نیانگیم (CR)  یبیترک ییایپا کرونباخ یآلفا ریمتغ

 سز  یمنابع انسان تیریمد

(GHRM) 
۸۹0/4 ۹22/4 71۹/4 

 دان  سز  تیریمد

(GKM) 
۹47/4 ۹20/4 240/4 

 سز  یسازمان تعهد

(GOC) 
۸33/4 ۸۹۹/4 70۹/4 

 دان  میتسه

(KS) 
۸۹2/4 ۹24/4 2۹۸/4 

 سز  ینوآور رفتار

(GIB) 
۹42/4 ۹30/4 7۸4/4 
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 یها مؤلفه ریتأث یابیو ارز ییشناسا
سبز  یبر رفتار نوآور نیآفرنقش

 یسازمان

 (لارکر و فورنل اریواگرا )بر اساس مع ییروا

 مادل  در واگارا  یای روا ن،یبنابرا است؛ شتریب آنها نیب یهمزستگ از رهایمتغ AVE جمر ریمقاد

 .شود یم دییتأ

  t آزمون و ریمس بیبر اساس ضرا یساختار مدل یابیارز

آورده شاده اسات.    2استفاده شد که در شکل  ریمس لیاز تحل رها،یمتغ نیروابط ب یبررس یبرا

 .ارائه شده است 1در جدول نی   ها هیفرضحاصل از آزمون  جینتا

 
 اتیفرض یساختار معادلات. 5 شکل

 

 ها هیفرض آزمون جی. نتا0جدول 

 جهینت tمقدار  (β) ریمس بیضر ریمس هیفرض

H1 GHRM → GIB 247/4 3۹7/2 شد دییتأ 

H2 GKM → GIB 332/4 3۸۹/0 شد دییتأ 

H3 GHRM → GOC 244/4 0۸7/2 شد دییتأ 

H4 GKM → KS 712/4 421/ 12 شد دییتأ 

H5 GOC → GIB 303/4 204/1 شد دییتأ 
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 جواد مقتدر کارگران

 جهینت tمقدار  (β) ریمس بیضر ریمس هیفرض

H6 KS → GIB 233/4 ۹27/2 شد دییتأ 

H7 GHRM → GOC → GIB 42۹/4 211/2 شد دییتأ 

H8 GKM → KS → GIB 122/4 ۸17/2 شد دییتأ 

 (Q²) ینیب شیو پ (R²) نییتب قدرت یابیارز

 مقدار R2 تاوان  انگریا ب کاه  آمد دست به 217/4 با برابر «سز  ینوآور رفتار» ریمتغ یبرا 

 .است مدل یقو نسزتا  ینییتز

 ریمقاد Q2 قادرت  ةدهناد  نشاان  کاه  باود  صافر  از شتریب وابسته یرهایمتغ یتمام یبرا 

 .است مدل مناسب ینیب  یپ

 (یگر یانجی)م میرمستقیغ اثرات لیتحل

 صاورت  باه  یانجیا م ریمسا  دو میرمساتق یتکارار، اثارات غ   1444استرپ با  بر اساس مدل بوت

 درنیا   ( یگار  یانجیا م) میرمساتق یغ اثرات. است آمده 2 جدول در اتیج ئ. شد دییتأ دار یمعن

 .است شده آورده 3 شکل

 یانجیم ریمس لیتحل جی. نتا0جدول 

 جهینت CI بالا CI نییپا (β)  میرمستقیغ بیضر یانجیم ریمس

GHRM → GOC → GIB 4072/4 3471/4 0۹1۸/4 دار یمعن 

GKM → KS → GIB 4۸37/4 1۸14/4 1117/4 دار یمعن 

 



 
 

 

 
5041تابستان  (،2) 73 ت،طلاعاا ماندهیزسا و یارکتابد تمطالعا فصلنامۀ  

273 
 

 یها مؤلفه ریتأث یابیو ارز ییشناسا
سبز  یبر رفتار نوآور نیآفرنقش

 یسازمان

 
 میرمستقیغ اثرات. 0 شکل

 

 تیریماد 1 نااقص  یهاا  نموناه  حامف  رو  از اساتفاده  با ناقص یها داده پژوه ، نیدر ا

 حامف  باود،  یخال  یها پاس  از یمهم یها بخ  که ییها پرسشنامه که یمعن نیبد شدند؛

 در یریباشاند تاا ساوگ   2 یتصاادف  صورت به مفقود یها داده که شد یبررس نیهمچن. شدند

 .نشود جادیا جینتا

 یهاا  تفااوت  تاا  شاد  انجاام  لاتیتحص و تیبر اساس جنس3 یچندگروه یها لیتحل

 مشابه ریمس روابط ها گروه همه در داد نشان جینتا. شود یبررس مدل یرهایمس در دار یمعن
 

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  
1 Listwise Deletion 
2 Missing Completely At Random (MCAR) 
3 Multi-Group Analysis 
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 .است ریپم میتعم ها گروه ةهم یبرا مدل و هستند دار یمعن و

انجاام شاد و    Harman’s Single Factor ، آزمون1یده پاس  یریجهت کنترل سوگ

 نیبناابرا  دهاد؛  یما   یتوضا  را ان یوار درصد 14 از کمتر واحد عامل کی داد نشان جینتا

 .نداشته است جیبر نتا یقابل توجه ریتأث یده پاس  یریسوگ

 دان  تیریو مد  سز  یانسان منابع تیریمد مؤلفه دو هر داد نشان پژوه  یها افتهی

دو  قیا از طر ریتاأث  نیا دارناد. ا   ساز   یبار رفتاار ناوآور    یمیرمستقیو غ میمستق ریتأث سز 

 یشاکل  د و باه وشا  یما  تیا تقو دانا   میو تساه  ساز   یتعهد سازمان یعنی ،یدیکل  میمکان

 .سازد یم هموار را یدانشگاه کارکنان سز  ینوآور ریمس دار یمعن

را بار   GHRM ریراستاسات کاه تاأث    هم (2421خان و همکاران ) جینتا با ها افتهی نیا

پاژوه  حاضار باا افا ودن      ،کردند. اماا  دییسز  تأ یسازمان تیحما قیسز  از طر ینوآور

گامار ارائاه   ریتأث یاز ساازوکارها  رتار یفراگ یریزماان آن، تصاو   هم لیو تحل GKM ریمتغ

 داد نشاان  کاه  دارد تطاابق   ین (2420و همکاران ) یالهاد جینتا با ها افتهی نیهمچن. دهد یم

 ریعملکارد و مشاارکت کارکناان تاأث     یابیا از جملاه آماوز ، ارز   GHRM ابعااد  یتماام 

 ناة یپژوه  حاضر، با تمرک  خاص بر زم یدارند؛ ول یستیز طیمح یبر رفتارها یدار یمعن

 .است داده پوش  را شده یبررس کمتر یگاهی، جایعال آموز 

 ریآن از مسا  ریچشامگ  ریاست که تاأث  دان  میتسه یانجینق  م گر،ید یدیکل افتهی

GKM  بهGIBنکته نیا. دارد محور ستیز یها ینوآور در یدانش بُعد تیاهم بر یدی، تأک 

 میراستاست که به تساه  هم (2417دومون و همکاران )و  (2421اسلام و همکاران ) جینتا با

 از اساتفاده  با حاضر پژوه . داشتند اشاره ینوآور عیتسر در یدیکل یعامل عنوان به دان 

 .است کرده دییتأ یآمار صورت به را نق  نیا یساختار معادلات یساز مدل

 یا نقا  واساطه   ساز   ینشاان دادناد تعهاد ساازمان     هاا  افتاه ی ،یشاناخت  در بُعد روان

 یو مطالعات یاجتماع تزادل هینظر با افتهی نیا. کند یم فایا GIB و GHRM انیم یدار یمعن

 کنناد  یما  دیا تطاابق دارد کاه تأک   (241۹) یرهچااد و  (241۹) همکااران  و ینمیفاوِه رینظ
 

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  
1 Common Method Bias 
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 یها مؤلفه ریتأث یابیو ارز ییشناسا
سبز  یبر رفتار نوآور نیآفرنقش

 یسازمان

  یا ن حاضار  پاژوه   یهاا  افتهی. شود یم نوآورانه یرفتارها بروز موجب سز  تعهد تیتقو

 یطا یمح سات یز اهاداف  باا  کارکناان  یتیهاو  و یارزشا  ییراساتا  هم احساس دهد یم نشان

 .دهد یم سوق سز  یها ینوآور در مؤثرتر مشارکت به را آنان سازمان،

 عیسز  را در صانا  HRM که تنها نق  (2423کارا و همکاران ) پژوه  با سهیدر مقا

و تمرکا  بار    رانیا یدانشگاه طیکرده بودند، پژوه  حاضر با انتخاو مح یبررس یدیتول

برداشاته   یالمللا  نیبا  ینظر یها مدل یساز ینو در جهت بوم یگام ،یکارکنان آموز  عال

ساز  در   یمناابع انساان   تیریماد  اتیا ادب یبار غناا   ،ینظار  لحاظاز   یوجه تما نیاست. ا

جهات   یآموز  عاال  گماران استیبه س ،یو از منظر کاربرد دیاف ا یم یرصنعتیغ یها نهیزم

 .کند یکمک م یمنابع انسان یها استیس نیتدو

 تیا ظرف جااد یدر ا GKM و GHRM یای اف ا هام  تیا بار اهم  ها افتهی گر،ید یاز سو

 صاورت  باه  گمشاته  مطالعاات  در کمتار  تااکنون  کاه  موضو  نیا. دارند دیتأک سز  ینوآور

 کاه  یدرحاال . اسات  شده یزانیپشت یتجرب شواهد با حاضر پژوه  در شده، یبررس یزیترک

 اناد،  کارده  یبررسا را  هاا  مؤلفاه  دو نیا ا از کیا  هر منفرد صورت به نیشیپ مطالعات شتریب

 پارداز   و یاجتمااع  تزاادل  یها هینظر توسط که دهد یم ارائه یقیتلف یمدل حاضر مطالعه

 .است شده ینظر یزانیپشت یاجتماع اطلاعات

از  GIB بار  GKM میرمساتق یغ ریپژوه  آن است که تاأث  یها افتهینکته برجسته در 

 از یحااک  موضو  نیاست. ا GOC ریاز مس GHRM میرمستقیغ ریاز تأث تر یقو KS قیطر

 در دانا ،  میتسه یبسترها جادیا و یدانش یها رساختیز روی یگمار هیسرما که است آن

 .دارد محور ستیز ینوآور کیتحر در یتر یاتیح نق  یدانشگاه یبسترها

. اسات  تیاهم حائ   ین پژوه  بستر عنوان به یعال آموز  طیمح انتخاو ت،یدر نها

تمرکا    (241۹) 1لیاو و اائاو    ایا  (2422و همکااران )  میج مانند یقزل مطالعات از یاریبس

پاژوه    نیا ا یهاا  افتاه ی کاه  یدرحال ؛اند گماشته یخدمات ای یصنعت یها خود را بر شرکت

 و یانساان  مناابع  سز  یها استیس یساز ادهیپ با تواند یم  ین یدانشگاه طیمح دهد ینشان م
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1 Liu & Zhao  
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 جواد مقتدر کارگران

 .باشد نوآورانه تحولات منشأ دان ،

 یریگ جهینت

هار دو   ساز   دانا   تیریو ماد  سز  یانسان منابع تیریمد داد نشان پژوه  نیا یها افتهی

 میتساه  یانجیم نق  ژه،یو کارکنان دارند. به  سز  یبر رفتار نوآور یدار یمثزت و معن ریتأث

 یهاا  لیا تحل. باود  دار یمعن یآمار نظر از روابط، نیا تیدر تقو سز  یو تعهد سازمان دان 

و  07/4برابر باا   GIB و GKM انیم ریمس بیضر داد نشان یساختار معادلات یساز مدل

 41/4کمتار از   یدار یاست، که هار دو در ساط  معنا    3۸/4برابر با  GIB و GHRM انیم

 31/4   انیم به  KS قیاز طر GIB بر GKM میرمستقیغ ریتأث بیضر ن،یقرار دارند. همچن

 .است سز  ینوآور رفتار نییدر تز KS برجسته نق  ةدهند نشان که شد محاسزه

،  (2413و همکااران )  کیا و رنهمچاون   نیشا یمطالعات پ یها افتهیپژوه  با  جینتا

 یساازوکارها  تیا دارد که بار اهم  یهمخوان (241۹و همکاران ) 2وکروسو  (244۸) 1چن

حاال، در   نیاند. با ا کرده دیتأک یطیمح ستیز یمحور در ارتقاء نوآور و دان  یمنابع انسان

پاژوه  از   نیا اند، ا نکرده یبررس تر یرا ج ئ ها یانجیمطالعات که نق  م یبا برخ سهیمقا

 .است داده ارائه تر قیدق یلیتحل جامع، یمدل در یدانش و یرفتار یرهایمتغ قیتلف قیطر

 و هاا  دانشاگاه  رانیماد  یبارا  یمهما  یهاا  امیا پ پاژوه   نیا ا جینتاا  ،یاستیاز نظر س

 مناابع  یابیا ارز و آماوز   جامو،  یهاا  استیس توسعة. دارد یعال آموز  گماران استیس

 تیریمد یبرا مؤثر یها رساختیز جادیا همراه به ،یطیمح ستیز یارهایمع بر یمزتن یانسان

 ینهادها در را داریپا توسعة یراستا در نوآورانه یرفتارها تواند یم آن میتسه و سز  دان 

 یهاا  طیمحا  در ساز   یناوآور  تیا تقو ،یاجتمااع  منظر از. کند تیتقو یدانشگاه و یعلم

 فرهناگ  بلکاه  شاود،  یما  نهادهاا  نیا یستیز طیمح عملکرد بهزود موجب تنها نه کیآکادم

 ارتقاء را جامعه در سز  یاجتماع هیسرما و کند یم منتقل یآت یها نسل به را یطیمح ستیز
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1 Chen 
2 Roscoe  
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 یسازمان

 .بخشد یم

 هاا،  دانشاگاه  کارکناان  بار  صارف  تمرک  به توان یم پژوه  یها تیاز جمله محدود

 رواباط  نییتز در است ممکن که کرد اشاره یا پرسشنامه اب ار و یمقطع یها داده از استفاده

-یفا ی)ک یزیترک یها رو  از ،یآت مطالعات در شود یم شنهادیپ. کند جادیا تیمحدود یعلّ

 اساتفاده  یطاول  یهاا  لیا تحل و یخدمات و یصنعت یها سازمان از تر متنو  یها نمونه(، یکمّ

 .شود آشکارتر زمان گمر در رهایمتغ انیم روابط ییایپو تا شود

 :شود یم ارائه ریز یشنهادهایپ پژوه ، جیبا توجه به نتا

 ی:انسان منابع رانیمد یبرا. 1

 یطا یمح سات یز یارهاا یمع بار  دیا تأک باا  یاستخدام یها استیس یو اجرا یطراح 

 ؛(یشغل یها مصاحزه در داوطلزان یطیمح ستیز یآگاه یابیارز مثال، طور به)

  طیمحا  یها ها و نگر  ارتقاء مهارت یبرا یسازمان سز  درون یها توسعة آموز 

 کارکنان؛ یستیز

 کارکنان پادا  و یابیعملکرد سز  در نظام ارز یها گنجاندن شاخص. 

 ی:سازمان دان  رانیمد یبرا. 2

 طیمحا  دانا   یها گاهیپا مانند سز  دان  تزادل کنندة لیتسه یها رساختیز جادیا 

 ؛یداخل یاجتماع یها شزکه و سز  یفکر طوفان جلسات ،یستیز

 قالاب  در یسات یز طیمح موفق اتیتجرب یگمار اشتراک به و یمستندساز به قیتشو 

 .نمونه یها پرونده و دهیا یها بانک

 ی:عال آموز  گماران استیس یبرا. 3

 و هاا  دانشگاه در یستیز طیمح فرهنگ یساز نهینهاد یبرا کلان یراهزردها نیتدو 

 ؛یعال آموز  مؤسسات

 توساعة  و دانا   ،یانساان  مناابع  حاوزة  در یا رشاته  انیا م یها پژوه  از تیحما 

 .داریپا

 :شود یارائه م ندهیآ یها پژوه  یبرا ریز یشنهادهایپ ،پژوه  جیبا توجه به نتا

 گارا در   تحاول  یرهزر ایسز   یمانند فرهنگ سازمان گر لیتعد یرهاینق  متغ یبررس
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 ؛روابط مدل تیتقو

 حاوزة   ایا  یهاا مانناد صانعت، خادمات شاهر      بخا   ریپژوه  مشابه در سا یاجرا

 ج؛ینتا سهیمقا یسلامت برا

  یشناخت یسازوکارها تر قیعم لیتحل ی( برایکمّ–یفی)ک یزیترک یها استفاده از رو 

 سز . یها ینوآور ر یکارکنان در پم یو رفتار
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