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This study aimed to systematically synthesize and quantitatively analyze empirical 

evidence on the antecedents and outcomes of Green Human Resource Management 

(GHRM) to provide an integrated theoretical and practical framework. This research 

employed a quantitative meta-analytic design. Data were drawn from 25 empirical 

studies published between 2016 and 2022 in both Persian and English academic 

databases. Studies were included if they focused on GHRM antecedents or outcomes, 

reported quantitative effect sizes, and demonstrated acceptable methodological quality. 

Random-effects modeling was used to estimate pooled effect sizes with 

Comprehensive Meta-Analysis software (version 3). Heterogeneity was assessed with 

Q and I² indices, while publication bias was examined using funnel plots, Egger’s 

regression test, and Rosenthal’s fail-safe N. Results indicated that the strongest 

antecedents of GHRM were green organizational culture (r = 0.52), green leadership 

(r = 0.55), and top management commitment (r = 0.48). On the outcome side, employee 

green behaviors (r = 0.47), organizational environmental performance (r = 0.43), and 

organizational commitment (r = 0.42) emerged as the most robust effects. The Q test 

and I² index revealed very high heterogeneity (I² = 99.99%), underscoring the influence 

of contextual moderators such as cultural and industrial settings. Publication bias 

analyses suggested that the findings are reliable and stable. GHRM significantly 

contributes to enhancing organizational sustainability and fostering pro-environmental 

employee behaviors. Despite high heterogeneity, the findings highlight the need for 

localized strategies to implement GHRM effectively in specific contexts, such as 

resource-constrained and culturally distinct environments like Iran. The study 

advances theoretical development and offers actionable insights for managers and 

policymakers aiming to integrate sustainable HRM practices. 
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Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, the escalating environmental crises—including climate change, depletion of 

natural resources, and severe industrial pollution—have compelled organizations to reconsider their 

human resource management (HRM) strategies to align with sustainable development imperatives (Sahan 

et al., 2025). Green Human Resource Management (GHRM) has emerged as a strategic approach that 

integrates environmental considerations into HR practices, aiming to shape pro-environmental employee 

behaviors, support corporate sustainability, and improve overall organizational performance (Ali et al., 

2024; Mazidi Sharafbadi, 2025). By embedding sustainability into core HR functions such as green 

recruitment and selection, environmental training, green performance appraisal, and reward systems for 

eco-friendly practices, GHRM creates a foundation for fostering environmental awareness and responsible 

actions among employees (Azizi et al., 2024; Veerasamy et al., 2024). 

Previous research has consistently emphasized that effective GHRM systems rely on supportive 

leadership and organizational culture. Green transformational leadership plays a crucial role in promoting 

sustainability-oriented values, inspiring employees to adopt eco-friendly practices, and reinforcing an 

organization’s environmental identity (Hoang et al., 2024; Umair et al., 2024). Similarly, a strong green 

organizational culture builds shared ecological values and provides an enabling environment for 

employees to innovate and act responsibly (Najati et al., 2024; Sayyad et al., 2023). However, despite the 

growing global literature, the conceptualization of GHRM remains fragmented, and findings across 

industries and cultural contexts are inconsistent (Shah et al., 2024; Zhao et al., 2023). Particularly in 

developing countries such as Iran, limited empirical evidence and contextual barriers—including financial 

constraints, low environmental awareness, and insufficient policy support—hinder the effective 

implementation of GHRM (Beheshti et al., 2024; Salajegheh et al., 2023). 

The need for a systematic and quantitative synthesis of evidence on the drivers and outcomes of 

GHRM is pressing. Several studies have demonstrated its influence on organizational sustainability, 

corporate social responsibility (CSR), and competitive advantage (Jiang et al., 2023; Yahya & Zargar, 2023). 

Others have highlighted the mediating roles of green innovation and employee engagement, underscoring 

the interplay between HR systems and pro-environmental initiatives (Aftab et al., 2023; Shah & Soomro, 

2023). Moreover, emerging research suggests that integrating smart technologies and data analytics into 

HR systems may accelerate green transformation and energy-efficient behaviors (Ogbeibu et al., 2024; 

Shayegan et al., 2023). Nevertheless, the heterogeneous methods, diverse theoretical lenses, and varying 

regional contexts create challenges for advancing a unified understanding of GHRM (Mazidi & Mazidi, 

2023; Mohammed & Fisal, 2023). 

To address these gaps, the present study conducted a comprehensive quantitative meta-analysis of 

empirical research on GHRM antecedents and outcomes. By synthesizing findings across different cultural 

and industrial contexts, this research aimed to clarify key drivers of GHRM adoption, consolidate evidence 

on its organizational impacts, and provide actionable insights for both scholars and practitioners. 

Methods and Materials 

This study employed a quantitative meta-analytic design to systematically synthesize empirical 

evidence related to GHRM. A total of 25 empirical studies published between 2016 and 2022 were 

identified through structured searches in both Persian and international databases, including SID, MagIran, 

Scopus, and Web of Science. Inclusion criteria required that studies focus explicitly on GHRM 
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antecedents or outcomes, report quantitative data such as correlation coefficients or effect sizes, and 

demonstrate acceptable methodological quality as assessed by the Oxford Critical Appraisal checklist and 

Jadad Score. Studies with qualitative designs, reviews, or insufficient statistical information were 

excluded. 

The extracted data included effect sizes (r), sample sizes, and study characteristics such as industry 

type and geographic context. The Comprehensive Meta-Analysis software (version 3) was used to 

calculate pooled effect sizes under a random-effects model, given the expected heterogeneity among 

primary studies. Heterogeneity was assessed through the Q statistic and I² index, while publication bias 

was evaluated using funnel plots, Egger’s regression test, and Rosenthal’s fail-safe N. Statistical 

significance was set at p < 0.05. 

Findings 

The meta-analytic results identified several robust antecedents of GHRM. Green transformational 

leadership demonstrated the strongest positive relationship (r = 0.55), followed closely by green 

organizational culture (r = 0.52) and top management commitment (r = 0.48). Other significant 

antecedents included employees’ environmental awareness and attitudes (r = 0.45), institutional pressures 

(r = 0.42), and stakeholder expectations (r = 0.38). These findings underscore the importance of both 

internal organizational drivers and external contextual factors in promoting GHRM adoption. 

Regarding outcomes, employee green behavior emerged as the most strongly associated variable 

(r = 0.47), followed by organizational environmental performance (r = 0.43) and organizational 

commitment (r = 0.42). Additional outcomes included enhanced organizational sustainability (r = 0.39), 

job satisfaction (r = 0.36), green brand image (r = 0.35), and green innovation (r = 0.31). These results 

suggest that implementing GHRM not only benefits environmental metrics but also strengthens employee 

engagement, morale, and long-term organizational competitiveness. 

Tests for heterogeneity revealed significant variability across studies (Q = 1361.273, p < 0.001; I² 

= 99.99%), indicating that contextual moderators such as industry type, organizational size, and national 

culture influence the strength of GHRM’s effects. Publication bias analysis, including funnel plot 

symmetry and Rosenthal’s fail-safe N, suggested that the overall findings were robust and not substantially 

influenced by missing or unpublished studies. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this meta-analysis reinforce the notion that GHRM is a pivotal strategic lever for 

enhancing environmental and organizational performance. Leadership and culture stand out as 

foundational enablers, aligning with studies that have identified transformational and responsible 

leadership as key drivers of sustainable HR practices (Hoang et al., 2024; Umair et al., 2024; Zhao et al., 

2023). Green organizational culture further amplifies these effects by creating shared ecological values 

and motivating employees to voluntarily engage in eco-friendly actions (Najati et al., 2024; Veerasamy et 

al., 2024). 

The strong link between GHRM and employee green behavior validates the central premise that 

well-structured HR systems can effectively translate environmental policies into individual-level action 

(Ali et al., 2024; Mohammed & Fisal, 2023). Improved environmental performance and organizational 

commitment as outcomes of GHRM further confirm its capacity to integrate sustainability with core 

business objectives (Jiang et al., 2023; Yahya & Zargar, 2023). Additionally, the connection between GHRM 
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and green innovation underscores its role in fostering organizational agility and competitiveness in 

evolving environmental landscapes (Aftab et al., 2023; Shah & Soomro, 2023). 

Nevertheless, the high heterogeneity observed indicates that the effectiveness of GHRM is not 

uniform across contexts. Factors such as economic constraints, limited technological infrastructure, and 

cultural resistance can weaken its impact in developing countries (Beheshti et al., 2024; Salajegheh et al., 

2023). However, leveraging collective cultural values and embedding environmental goals into socially 

accepted norms may mitigate these barriers (Najati et al., 2024; Sayyad et al., 2023). Emerging technologies, 

including artificial intelligence and smart HR analytics, also present promising pathways to overcome 

resource limitations and enhance GHRM implementation (Ogbeibu et al., 2024; Shayegan et al., 2023). 

In conclusion, this study provides a consolidated understanding of the drivers and benefits of 

GHRM, bridging fragmented knowledge and offering a practical roadmap for organizations striving for 

sustainability. It advances the theoretical development of GHRM by integrating insights from leadership, 

organizational culture, and innovation literature while also delivering actionable guidance for managers 

and policymakers. Future research should explore longitudinal and context-specific analyses to better 

capture the dynamic and multifaceted nature of GHRM and its potential to drive systemic sustainable 

change across industries and regions. 
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 مقدمه 

اف ا  یعیو کم ود مناب  ط   یمیاقل  راتییاز تغ  ی ی مح  یهابحران   ر،یاخ  یهادر دهه هوا،    یو آلودگ  یصنعت  عاتیضا  شیگرفته تا 

  ت یری»مد  ،ی یشرا  نی. در چن(Sahan et al., 2025)مواجه کرده است    یتیریمد   یدر راه ردها  یشیبازاند  یبرا  یاندهیها را با فشار ف اسازمان

را  ی یمحستیابعاد ز کندیتلاش م ن،ینو  یکردیعنوان رو( به Green Human Resource Management – GHRMس  « ) یمناب  انسان

 ت ی را تقو  یداری س  ، فرهنگ پا  یدهو پاداش  یابیجذب، آموزش، ارز  قیها ادغام کند و از طرسازمان  یمناب  انسان  یندهایو فرآ  هااستیدر س

  یریپذتی با مسئول  یو سازمان  یعملکرد فرد  انی م  وندیپ   هیبر پا  کردیرو  نی. ا(Mazidi Sharafbadi, 2025; Umair et al., 2024)سازد  

م  ی یمحست یز بهرههم  کوشدیشکل گرفته و  پا   یاجتماع   تی مشروع   ،یورزمان  عملکرد  ارتقا دهد    داریو  را   ;Ali et al., 2024)سازمان 

Zihan et al., 2024). 

، راه رد (Aftab et al., 2023; Shah & Soomro, 2023)س      یچون نوآور  یمیدر تعامل با مفاه  GHRM  ،یجهان  اتیادب  در

و    (Hoang et al., 2024; Umair et al., 2024)س      نیآفرتحول   ی، ره ر(Akhtar et al., 2023; Zhao et al., 2023)  یستیزطیمح

پژوهش    نهیشیپ   گر،ید  یشده است. از سو  نییت   (Azizi et al., 2024; Veerasamy et al., 2024)  ستیزطیمح  یحام   یفرهنگ سازمان 

را به ود بخشد و    ی یمحستیس   و عملکرد ز  ی شهروند  ی رفتارها  ، یتعهد سازمان  تواندیم  GHRM  یهااستیس  یکه اجرا  دهد ینشان م

حال، در    نی. با ا(Jiang et al., 2023; Najati et al., 2024; Yahya & Zargar, 2023)کند    فایا  داری در تحقق توسعه پا  یدینقش کل

است   یسازیو بوم   یبازنگر  ازمند یحوزه همچنان محدود بوده و ن  نیمنسجم در ا  یو عمل  ینظر  یهاچارچوب   ران،یاز کشورها از جمله ا  یاریبس

(Mazidi & Mazidi, 2023; Mohabbi et al., 2023). 

عملکرد س  ، نظام    یابیارز  ،ی  یمحستیز  یهااستخدام و انتخاب س  ، آموزش   یهاستمیس  یشامل طراح  GHRM  یادیبن  میمفاه

 Beheshti et al., 2024; Ibanez)است  یستیزطیمح ماتیمشارکت کارکنان در تصم  یهافرصت جاد یو ا داری پا  یرفتارها یبرا یده پاداش

et al., 2024; Salajegheh et al., 2023)ن ینو  ی هایو فناور  ریپذت یمسئول  یاقدامات در کنار ره ر  ن یا  ییاف ادارند که هم  د یها تأک. پژوهش  

 ن، ی. همچن(Ogbeibu et al., 2024; Shayegan et al., 2023)کند     ی تسر  ستیزط ی را در جهت حفاظت مح  یسازمان  راتییتغ  تواندیم

  ، ینیبشیپ   رقابلیو غ   دهیچیپ   طیدر شرا  ژه یوس  ، به  ی مناب  انسان  ماتیاز تصم  ی  انیپشت  یبرا  یهوشمند و هوش مصنوع   ی هایاستفاده از فناور

 .(Ogbeibu et al., 2024; Sahan et al., 2025)است  شیرو به اف ا

پراکندگ  ییها چالش  ،یالمللنیب   یهاپژوهش   یوجود رشد سر  با   ج، ینتا  یجام ، و ناسازگار  یها فقدان چارچوب   ،ی مفهوم  یمانند 

م العات    یمثال، برخ  ی. برا(Noori et al., 2023; Shah et al., 2024; Zhao et al., 2023)اند  مؤثر را دشوار کرده  یگذاراستیو س  لیتحل

بر نقش    گرید  یکه برخ  یدر حال  (Mohammed & Fisal, 2023; Yin, 2023)دارند    د یتأک  داری با عملکرد پا  GHRM  میبر ارت اط مستق

 ,.Mazidi Sharafbadi, 2025; Najati et al)  کنندیم   د یس   تأک  یو نوآور  ی کارکنان، فرهنگ سازمان  ی یمحستیز  یهاارزش  یانجیم

ا(2024 در  نهاد  ی فرهنگ  یهانه یزم   تیاهم  ان، یم  نی.  ز  رقابلیغ   یو  است؛  مشروع   ی عوامل  رایانکار  و    ،یرقابت  ی فشارها  ،ی سازمان  تیچون 

 ,AlKetbi & Rice, 2024; Yuan et al., 2024; Zarei & Izadi)اثرگذارند    GHRM  یو اجرا  رشیها در پذشرکت  یاجتماع   تیمسئول

2024). 

  ت یمانند محدود  ی با موانع  GHRM  یسازادهیپ   ران،یدر ا  ژهیودر حال توسعه، به  یکه در کشورها  دهدینشان م  ریاخ  یهایبررس

 ;Beheshti et al., 2024)روست  روبه  ی دولت   یهاو مشو    نیکارکنان، و ضعف قوان  انیدر م  یکاف  ی یمح ستیز  ین ود آگاه  ، یمناب  مال
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Mazidi & Mazidi, 2023; Salajegheh et al., 2023)پاک و    یهایدر فناور  یگذارهیسرما  هامیو تحر  یاقتصاد  یفشارها  نی. همچن

هم    تواندیگرا مجم   یفرهنگ سازمان  گر،ید  ی. از سو(Azizi et al., 2024; Noori et al., 2023)اند  را دشوار کرده  یتخصص  یهاآموزش 

 . (Najati et al., 2024; Sayyad et al., 2023) باشد  یساختار راتییدر برابر تغ  ینعس   و هم ما  یهاارزش ییاف اهم یبرا یفرصت

و    یاجتماع   ،یستیزط یموجب به ود عملکرد مح  تواندیم  GHRMهوشمندانه    یکه اجرا  دهد یموان ، شواهد نشان م   نیوجود ا  با

استفاده از ره ران    ن،یچن. هم(Ali et al., 2024; Mohammed & Fisal, 2023; Yahya & Zargar, 2023)سازمان شود    یاقتصاد  یحت

  یدیکل  یمشارکت دهند، عامل   ی یمحستیز  یهاتیکرده و کارکنان را در فعال  نهیس   را نهاد  یهاارزش   انندکه بتو  ریپذتیو مسئول  نیآفرتحول 

خاص    یازهایکه ساختارها و ن GHRM  ی بوم یها. توسعه مدل(Hoang et al., 2024; Umair et al., 2024)است  کردیرو نیا تیدر موفق

 .(Asghari Aghamashhad et al., 2024; Janali Zadeh Ghavini et al., 2023) ستا ریانکارناپذ یکشورها را لحاظ کنند، ضرورت

اشاره دارد   یو کاهش مصرف انرژ  ییبه ود کارا  یس   برا  یاطلاعات و مناب  انسان  یفناور  بیبه نقش ترک  نیهمچن  نینو  اتیادب

(Ogbeibu et al., 2024; Shayegan et al., 2023)یآموزش  یازهاین  ییبه شناسا  تواندیمحور مداده  یلیتحل  یهاستمیاز س  یریگ. بهره،  

  ن یتأم  رهیزنج  ان یم  ی. به علاوه، همکار( Ibanez et al., 2024; Veerasamy et al., 2024)س   کم  کند    ی دهداشعملکرد و پا  یابیارز

 ,.Ali et al., 2024; Duah et al)قرار دهد    داریتوسعه پا  ریها را در مسکند و سازمان  جادیا  داریارزش پا  رهیزنج  تواندیم  HRMس   و  

2025). 

مناب     تیریمد ی امدهایو پ  ندها یشایموجود درباره پ   یهاافتهی ، یلیفراتحل کرد یپژوهش تلاش دارد با رو ن یها، اشکاف نیتوجه به ا با 

 ی را برا  نهی، زمGHRM  یامدهای دهنده و پ عوامل شکل  نیتراز مهم  قیدق  یریکار علاوه بر ارائه تصو  نیکند. ا  یسازکپارچه یس   را    یانسان

موفق   یاجرا  تواندیخاص م   یو نهاد  یاقتصاد   ،ی فرهنگ  یهاکه چالش  ییجا  کند؛ یفراهم م  رانیمانند ا  ییدر کشورها  ی بوم  ی هالمد  یطراح

مقاله   نیا  ی. هدف اصل(Beheshti et al., 2024; Mazidi Sharafbadi, 2025; Zarei & Izadi, 2024)س   را محدود کند    یهااستیس

 متفاوت است.  یها در بسترهاسازمان یداریجهت به ود پا یعمل یو ارائه راهکارها  GHRM ترق یفهم عم یبرا ممنسج یارائه چارچوب

 روش پژوهش 

شامل م العات    ی موجود انجام شد. جامعه آمار  ی تجرب  یهاافتهی مند  نظام   یتجم  هیاست و بر پا  ی کم  لیپژوهش از نوع فراتحل  نیا

)مانند    ی سی( و انگلMagIranو    SID)مانند    یفارس  یعلم یهاگاهیبود که از پا  ۲۰۲۲تا    ۲۰۱۶از سال    GHRMمنتشرشده در حوزه    یتجرب

Scopus    وWeb of Scienceی امدهایپ   ای   ندها یشایورود ع ارت بودند از: تمرک  بر پ   یارهای( استخراج شدند. مع  GHRMی ها، گ ارش داده  

بودند.    رمرت طیو غ   یمرور  ، یفیخروج شامل م العات ک  یارهایمناسب. مع  یشناختروش  تیفیاندازه اثر(، و ک  ا ی  یهم ستگ  بی)مانند ضر  یکم

شدند تا م العات نامرت ط حذف گردند. سپس، متن کامل مقالات    یبررس  هادهیو چک  نیشد: ابتدا عناو  مدر چند مرحله انجا  یغربالگر  ندیفرا

استفاده   Jadad Scoreاز    ،یریسوگ  س یر  یبررس  یشد. برا  یابیارز  Oxford Critical Appraisal  ستیلمنتخب با استفاده از چ  

ر  دیگرد با  م العات  تنها  )  ای  نییپا  س یو  تحللعهم ا  ۲۵متوسط  وارد  داده  لی(  )شدند.  اثر  اندازه  شامل  متغrها  و  نمونه  حجم   یرهای(، 

 را یاندازه اثرها به کار رفت، ز   یتجم  یبرا  یانجام شد. مدل اثرات تصادف   ۳نسخه    CMAاف ار  با نرم  لیشدند. تحل  یکدگذار  امدیپ /ندیشایپ 

 ی اندازه اثرها، و س ح معنادار  ی% برا۹۵  نانیفاصله اطم  ، یدرصد ناهمگن  شسنج  یبرا  I²بالا را نشان داد. شاخص    ی ( ناهمگنQ)  یآزمون همگن

p  <  ۰.۰۵  منیاگر و آزمون ا  یخ   ونی آزمون رگرس  ،یفی انتشار، از نمودار ق  یریسوگ  یبررس  یمحاس ه شدند. برا  ( از خ اRosenthal's N  )

 استفاده شد. 
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 هایافته

)پایین و بالا(،    %۹۵، بازه اطمینان  (r) دهد. اندازه اثراتمیرا نشان   GHRM شده در جدول زیر پیشایندهایبر اساس فراتحلیل ارائه

شده محاس ه و گ ارش شده است. این جدول ش یه به ساختار های خلاصه بر اساس داده (k) ، و تعداد م العات(P) ، س ح معناداریZ مقدار

 .شده در تصویر استارائه 

 1جدول 

 پیشایندها مدیریت مناب  انسانی س  

 Z P k بالا  پایین  r اندازه اثر پیشایند 

 9 0.000 10.45 0.60 0.50 0.55 ره ری س   

 8 0.000 9.82 0.57 0.47 0.52 فرهنگ سازمانی س   

 7 0.000 8.25 0.54 0.42 0.48 تعهد مدیریت ارشد 

 6 0.000 7.36 0.51 0.39 0.45 محی ی کارکنان آگاهی و نگرش زیست

 5 0.000 6.89 0.48 0.36 0.42 فشارهای نهادی 

 4 0.000 6.12 0.44 0.32 0.38 نفعان انتظارات ذی

 2جدول  

 پیامدها مدیریت مناب  انسانی س   

 Z P k بالا  پایین  r اندازه اثر پیامد

 8 0.000 8.50 0.52 0.42 0.47 رفتارهای س   کارکنان 

 7 0.000 7.80 0.48 0.38 0.43 محی ی سازمان زیستعملکرد 

 6 0.000 7.60 0.47 0.37 0.42 تعهد سازمانی 

 5 0.000 7.00 0.44 0.34 0.39 پایداری سازمانی 

 5 0.000 6.50 0.41 0.31 0.36 رضایت شغلی 

 4 0.000 6.30 0.40 0.30 0.35 تصویر س   برند 

 4 0.000 5.80 0.36 0.26 0.31 نوآوری س   

 

واحد فرا    ۲۵( نشان میدهد که برآورد اندازه اثر تفکیکی تحقیقات گ ینش شده که معادل با میانگین  ۳و    ۲نتایج حاصل از جدول )

اندازه اثر تعداد یازده اندازه  ۲ تحلیل م العه است م تنی بر ی  مقیاس مشترک، اثرات ترکی ی ثابت و تصادفی کلی است که از بین میانگین 

  است. در این قسمت نخست با اهمیتترین پیش فرض فرا تحلیل )همگن    (  ۰.۵تا    ۰۳اندازه اثر متوسط بین(    و مابقی    ۰۵اثر زیاد بیشتر از  

 بودن تحقیقات مورد بررسی و نقد خ ای انتشار در میان این م العات بررسی میگردد. 
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، نتایج حاصل از بررسی آن نمایش ۹-۴شود. در جدول  به منظور بررسی آزمون همگنی م العات مورد بررسی استفاده می  Qاز آزمون  

 داده شده است:  

 (: م نی بر همگنی م العات H0فرضیه صفر )

 (: م نی بر عدم همگنی م العات H1فرضیه خلاف صفر )

 3جدول 

 Qبرآیند حاصل از آزمون 

 س ح معناداری  ( DFدرجه آزادی ) ( Qمقدار آزمون ) شاخص آماری 

(p-value) 

I2 

 ۹۹8/۹۹ ۰۰۰/۰ ۲۴ ۲7۳/۱۳۶۱ نتایج 

 

% ادعا کرد که فرض صفر م نی بر همگن   ۹۵توان با اطمینان  ( میQ=  ۲7۳/۱۳۶۱؛  p  >  ۰۵۰/۰بر اساس برآیند حاصل از آزمون ) 

، نشان از وجود  Qگردد. به سخن دیگر معنادار بودن شاخص  بودن م العات انجام شده، رد شده و فرض ناهمگونی میان تحقیقات تأیید می

های اولیه است؛ با توجه به اینکه این شاخص به اف ایش تعداد اندازه اثر،  حساس بوده و با اف ایش تعداد اندازه ناهمگنی در اندازه اثر پژوهش

( دارای مقداری Iگردد. این ضریب مجذور ) استفاده می  Iشود، از شاخص دیگر به نام مجذور  اثرها توان این آزمون برای رد همگنی بیشتر می

ن دی  تر شود از ناهمگنی بیشتر   ۱۰۰دار این ضریب به کند. هر چه مقدرصد است و مقدار ناهمگنی را به صورت درصد بیان می ۱۰۰تا  ۰از 

درصد از تغییرات کل   ۹۰توان بیان کرد که حدوداً  می  Iهای اولیه حکایت دارد. بر اساس نتایج حاصل از ضریب مجذور  اندازه اثرهای پژوهش

م العه در حد    ۱8(، ناهمگونی این  I2( و تفسیر آزمون ) ۲۰۰۲به ناهمگنی م العات مربوط است و با توجه معیار تفسیر هیگین  و تامپسون )

 زیاد است.  

ارزیابی سوگیری انتشار یکی از موضوعات مورد توجه در هر فراتحلیل است. منظور از سوگیری انتشار این است که ی  فراتحلیل 

شامل تمام تحقیقات مورد بررسی، درباره موضوع مورد بررسی نیست، بلکه این احتمال وجود دارد که برخی از این م العات به دلایل مختلف 

  Nتوان از نمودار قیفی )فانل( و  ند و یا پژوهشگران به آن دسترسی نداشته باشند. لذا به منظور بررسی این مفروضه میفاقد نمایه سازی باش

 های مختلف در ادامه ارائه شده است. ایمن از خ ا استفاده کرد که برآیند این بررسی به کم  روش

از رایج ترین روش انتشار در زیر نمودار قیفی نمودار قیفی یکی  انتشار است به منظور بررسی خ ای  ها به منظور بررسی خ ای 

 م العات گردآوری شده ارائه شده است.
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 1شکل 

 مناب  س   تیریمد یو پسامدها  یندها یشایپ قاتی( تحقیفینمودار فانل )ق

 

 2شکل 

 قاتیتحق شریف Zاستاندارد  ینمودار خ ا 
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در نمودارهای قیفی از لحاظ تفسیری، م العاتی که دارای خ ای استاندارد پایین هستند و در سمت بالای قیف جم ، دارای سوگیری 

ها بیشتر ها بالا رفته و سوگیری انتشار آنشوند، خ ای استاندارد آنانتشار نیستند؛ اما هر چه م العات به سمت پایین قیف شده کشیده می

 خواهد شد. نتایج حاصل از نمودار قیفی وارونه، تداعی کننده تقارن نس ی م العات انجام شده است.  

 می ان اندازه اثرات م العات گمشده بر اساس مدل اثرات تصادفی و مدل اثرات ثابت به صورت زیر است:  

 4جدول 

 توئیدی بررسی حساسیت تورش انتشار بر م نای مدل دوال و 

 

 مشاهدات 

 Qمقدار  اثر تصادفی اثر ثابت 

 تعداد م العات مورد نیاز  حد بالایی  حد پایینی  تخمین نق ه ای  حد بالایی  حد پایینی تخمین نق ه ای 

  ۰۲۳/78 ۵۱۱/۵۶ ۲۶7/۶7 8۹۵/۱۲ 8۱۲/۱۲ 8۵۳/۱۲ ارزش مشاهدات 

 ۶۳۹/8۲ ۵۳۲/۶۰ ۱77/۶۹ ۶۱۲/۱۳ ۴۵۵/۱۳ ۲۰۳/۱۳ ارزش تعدیل شده  ۲

 

باید  با توجه به داده از نقص باشد، این دو    ۲های جدول فو ،  تا این م العه و فراتحلیل کامل و عاری  پذیرد  م العه دیگر انجام 

، را به ارزش تعدیل شده  ۲۶7/۶7،  و ارزش  ۲۰۳/۱۳، را به ارزش تعدیل شده  8۵۳/۱۲سازد تا ارزش مشاهده شده  پژوهش، م العات را قادر می

 ، در مدل اثرات ثابت و تصادفی کاهش دهد.  ۱77/۶۹

رود در تحقیقات کوچ ، اثر استاندارد کوچ  و در تحقیقات ب رگ، اثر استاندارد ب رگ مشاهده  در ن ود سوگیری انتشار، انتظار می

کند که برشی از خط رگرسیون اصلی است. اگر برش خط رگرسیونی با س ح مورد انتظار تفاوت  شود. این حالت خط رگرسیونی را ایجاد می

 دهد. داشته باشد علت آن ممکن است سوگیری انتشار باشد. جدول زیر، نتایج حاصل از بررسی روش رگرسیون خ ی اگر را نشان می

 5جدول 

 برآیند به دست آمده از بررسی روش رگرسیون خ ی

 ( P-valueمعناداری )س ح  t-value ( SEخ ای استاندارد )  ( Bبرش ) شاخص آماری 

 دو دامنه ی  دامنه 

 8۱۵۴7/۰ ۴۲۰۳۶/۰ ۵88۴۰/۰ ۰۲۹۵۴/۴ ۲۶۹۳۵/۱ نتایج 

 

ها اضافه  دهد، که لازم است به تحلیل( ایمن از خ ا روزنتال، تعداد م العات گمشده )با میانگین اثر برابر صفر( را نشان میNآزمون )

دست آید. ایده اصلی ایمن از خ ا این است که تعداد م العات با نتایج صفر را تعیین کنیم که باید  شود تا عدم معناداری آماری اثر کلی به  

برای کاهش احتمال خ ای نوع اول به س ح معناداری از پیش تعیین شده وجود داشته باشند، به طور واضح اگر تعداد م العات غیرمعنی دار،  

 مورد نیاز باشد، نتایج به دست آمده احتمالا فاقد اطمینان است.   اندکی برای کاهش ی  نتیجه به س ح معناداری،
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 6جدول 

 محاس ات ایمن از خ ا 

 مقدار  شاخص 

 ۰۴۵8۲/۲۳ برای م العات مشاهده شده  Zمقدار 

 ۰۰۰/۰ برای م العات مشاهده شده   pمقدار 

 ۰۵۰/۰ آلفا 

 ۲۰۳/۱ باقیمانده 

Z  ۳۵۵8۱/۱ برای آلفا 

 ۲۵ تعداد م العات مشاهده شده 

 ۹8۶ رساند را به آلفا می pای که مقدار  تعداد م العات گمشده

 

، دو سویه ترکیب pم العه دیگر، صورت گرفته و بررسی شود تا مقدار    ۹8۶توان دریافت که لازم است  بر م نای برآیند جدول فو  می

ها خ ایی رخ دهد که این موضوع م العه دیگر انجام شود تا در نتایج نهایی محاس ات و تحلیل  ۹8۶فراتر نرود، بنابراین باید    ۰۵/۰شده از  

توان بر اساس نتایج به دست حاکی از دقت و صحت بالای اطلاعات و نتایج به دست آمده در خصوص این پژوهش است. پس از این موضوع می

  آمده از مفروضات فراتحلیل از مدل اثر تصادفی در جهت ترکیب نتایج و گ ارش اثر استفاده کرد. برای بررسی همگونی و با ناهمگونی اندازه

( فرعی استفاده شده است. فرضیه صفر نشان از عدم معناداری اندازه اثرهای به دست آمده دارد و  Qآزمون کوکرام )  اثرهای به دست آمده از

اطمینان   اینکه در س ح  به  توجه  با  دارد.  آمده دلالت  اثرهای به دست  اندازه  تفاوت معنادار میان  بر وجود  درصد، س ح   ۹۵فرضیه مقابل 

شود. این بدین معنی است که ابراین فرضیه صفر رد و فرضیه مقابل مورد ق ول واق  میدرصد( کوچ  تر است، بن  ۵معناداری از می ان خ ا )

 میان اندازه اثرهای به دست آمده تفاوت معناداری وجود دارد.  

 7جدول 

 مقادیر بررسی همگنی داده ها 

 نتیجه آزمون  س ح خ ا  س ح معناداری  آماره

 H0رد  ۰۵/۰ ۰۰۰/۰ ۰۰۹/۱۴۵۳

 گیری و نتیجه  بحث

  ی به ود رفتارها  ،ی یمحست یعملکرد ز  ی( در ارتقاGHRMس   )  یمناب  انسان   ت یریجام  از نقش مد  یریحاضر تصو  لیفراتحل  جینتا

شامل    GHRM  یندهایشایپ   نیترینشان داد که قو  یم العه تجرب  ۲۵  لی ارائه داد. تحل  یسازمان  یداری پا  یها شاخص  شیس   کارکنان، و اف ا

آن است که بدون حضور    انگریب  هاافتهی  نی( هستند. اr=0.48ارشد )  تیری ( و تعهد مدr=0.52س   )  یسازمان  فرهنگ(،  r=0.55س   )  یره ر

  کنند،یمشارکت کارکنان را فراهم م   نهی مستمر زم  ت یو حما  یکرده و با الگوساز  نهیرا نهاد  یستیزطیمح  یهاکه ارزش  نیآفرره ران تحول 

س  ، بستر   ینشان داد فرهنگ سازمان   جینتا  نی. همچن(Hoang et al., 2024; Umair et al., 2024)دشوار است    GHRMموفق    یاجرا 

 یکارکنان را در جهت اقدامات داوطل انه برا  تواندیم  یستیزطیمح  یهنجارها  تیس   است و با تقو  یها و رفتارهانگرش  یریگشکل  یاصل

 .( Azizi et al., 2024; Veerasamy et al., 2024)کند  تیس   هدا یکاهش مصرف مناب  و نوآور
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  نیتر( از مهمr=0.43سازمان )  ی یمحستی( و عملکرد زr=0.47س   کارکنان )  یآمده نشان دادند که رفتارهادستبه  یامدهایپ 

ا  GHRM  جینتا تلفاست که نشان داده  (Mohammed & Fisal, 2023)و    (Ali et al., 2024)  یهاافتهی راستا با  هم  نیهستند.   ق یاند 

همچون    یی کرده و منجر به بروز رفتارها   تیکارکنان را تقو  ی درون  ی ها هیانگ  ،ی یمحستیز  ی های با استراتژ    س   ی مناب  انسان  یهااستیس

حاضر با پژوهش    افتهی  نیچن. همشودیم   ی یمحستیز  ی هاو مشارکت در طرح  افت یاستفاده از مواد قابل باز  ،یدر مصرف انرژ  ییجوصرفه 

(Yahya & Zargar, 2023)  کندیم   دیتأک  هم ابقت دارد ک  GHRM  س  ،   ی سازمان   تیهو  جادیبا ا  ،یداریبر پا  میمستق  یعلاوه بر اثرگذار

 ی ستیزطیاهداف مح  انیم  ی پل تواندیس   م  ی مناب  انسان  ت یریکه مد  دهد ینشان م  ییهمگرا نی. ادهدیارتقا م    یکارکنان را ن  یتعهد و وفادار

 کند.   جادیکارکنان ا  یشغل ی ها هیو انگ

 ی همخوان  (Aftab et al., 2023) و    (Shah & Soomro, 2023)  ج یحاضر با نتا  ی هاافتهی   ،یالمللنی با م العات ب  یی راستامنظر هم  از

به به ود عملکرد   ت یدر نها  ینوآور  نیهاست و اس   در سازمان  ینوآور  سازنهیزم  یستیزط یمح  یس   و استراتژ  یکردند ره ر  انی دارد که ب

و  رانی مد یریپذت یراستا است که نقش مسئولهم (Jiang et al., 2023)و  (Zhao et al., 2023) یهاافتهی با  نی. همچنشودیممنجر  داری پا

 (Mazidi Sharafbadi, 2025)ما با پژوهش    جینتا  گر،ید  یاند. از سوبرجسته کرده  GHRMاثربخش    یرا در اجرا  یسازمان   یدوسوتوان  تیقابل

  دار یتوسعه پا  ریکند و مس   یرا تسر  GHRM  رشیپذ  تواندیم  رونیاز ب  یرقابت   یو فشارها  یسازمان  تیمشروع   کندیم  دیتأک  کههمسو است  

 ها هموار سازد. سازمان یرا برا

اند،  کرده  د یخاص تأک  ی فرهنگ  ی در بسترها  GHRM  ی هامدل  یسازیکه بر ضرورت بوم  یبا م العات   قیتحق  نیشواهد ا  نیهمچن

  یساختارها ران،یمانند ا  یی. در کشورها(Asghari Aghamashhad et al., 2024; Janali Zadeh Ghavini et al., 2023)دارد  یهمخوان

  یجمع  یهااستفاده از ارزش  لیزمان پتانسسازد، اما هم  دهیچیس   را پ   یهااستیس  یاجرا  تواندیم   یاقتصاد  ی هاتیگرا و محدود جم   یاجتماع 

 هیها با تکسازمان  شودیم  شنهادیپ   رو،نی . ازا(Najati et al., 2024; Sayyad et al., 2023)وجود دارد     ی ن  GHRM  رشیپذ   یتسر  یبرا

الهامگروه  ی هابر فرهنگ از ره ران  انگ  یآموزش  یها بخش، برنامهمحور و استفاده   ,.Beheshti et al) و اجرا کنند    یس   را طراح  ی شیو 

2024; Salajegheh et al., 2023). 

همچون نوع صنعت، اندازه سازمان،   یعوامل مختلف  دهدی( است که نشان مI²=99.99%)   جینتا  یبالا   یناهمگن  گر،یتوجه دقابل  نکته

 Noori et)   یهاافتهیمسئله با    نیکنند. ا  ل یرا تعد  GHRM  ریشدت و جهت تأث  توانندیم  ی یمحستیز   یو س ح آگاه   یاقتصاد  طیشرا

al., 2023)    و(Azizi et al., 2024)  مح در  دادند  نشان  که  است  اقتصاد   یهاطیهمسو  دل  GHRM  یاجرا  ،یپرچالش  کم ود   ل یبه 

 ,.Shayegan et al)و    (Ogbeibu et al., 2024)  نیچنروست. همروبه  یمستمر با دشوار  ی هاپاک و آموزش   یهایدر فناور  یگذارهیسرما

س   اشاره   ی تیریمد  ماتیاز تصم  ی انیمناب  و پشت  یهاتیدر کاهش محدود   یو روبات  ی مانند هوش مصنوع   نینو  ی هایبه نقش فناور  (2023

 کم  کند.  ی ناهمگن نیبه کاهش ا تواندیکه م  یکردیاند؛ روکرده

  نیآفرتحول   یره ر  میمفاه  قی مثال، تلف  ی. براسازد یم  تریرا غن  GHRMموجود    یهاحاضر چارچوب   یهاافتهی  ،یس ح نظر  در

(Umair et al., 2024) مسئول دوسوتوان  (Yahya & Zargar, 2023)ها  شرکت  یاجتماع   تی،  با    (Zhao et al., 2023)  ی سازمان  یو 

انسان   یهاستم یس تصو  یمناب   مکان  یتردهیچیپ   ریس  ،  م  GHRM  یاثرگذار  یها سم یاز  همچندهدیارائه  با    نیا  یهاافتهی  ن،ی.  پژوهش 

 & Ali et al., 2024; Mazidi)اند، همخوان است  کارکنان پرداخته  ی یمحستیز  یهاس   و ارزش   ینوآور  یانجیکه به نقش م  یم العات 

Mazidi, 2023)با در نظر گرفتن فرهنگ، ساختار   تریو تعامل  یچندس ح  یهابه مدل  تواندیم  قاتیتحق  ندهیکه آ  دهدینشان م  جینتا  نی. ا

 حرکت کند.  یفناور  یهاتیصنعت و ظرف

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585
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قوت  نیا وجود  با  دارا  ی هاپژوهش  فراتحل  ییهاتیمحدود  یخود  اگرچه  نخست،  داده  لیاست.  از    ی متعدد  ی م العات  ی هاحاضر 

از دست رفته باشند.    رمعناداریغ   جیبا نتا  یانتشار شود و م العات  یریمنتشرشده ممکن است باعث سوگ  یها به داده  یگرفت، اما وابستگبهره

م العات در   ا ی  دتریجد  قاتیگرفتن تحق ده یامر ممکن است باعث ناد نیمحدود شده است؛ ا ۲۰۲۲تا  ۲۰۱۶پژوهش به بازه    یدوم، دامنه زمان 

  ی بالا امکان ارائه برآوردها  یناهمگن لیلحاظ شود، اما به دل لیدر تحل یو صنعت  یفرهنگ یهادست انتشار شود. سوم، هرچند تلاش شد تفاوت

  ی دگیچیاثر ممکن است پ   اری( به عنوان معr)  ی استفاده از شاخص هم ستگ  نیوجود نداشت. همچن  ینعتص   ای   ی هر بستر فرهنگ  یبرا  قیدق

 بهتر روشن شود.  یو زمان ایلازم است تا روابط پو یو چندس ح یطول ی هالیطور کامل منعکس نکند و تحلرا به یروابط علّ

  ی هاو فرهنگ   یدر صنا  GHRM  یو چندس ح  یطول  لیبه تحل  ندهیم العات آ  شودیم  شنهادیذکرشده، پ   یهاتیتوجه به محدود  با

  یانجیم  یرهایکه متغ  دهیچیپ   یساختار  ی هااستفاده از مدل  نیتر شود. همچنشفاف  امدهایو پ   ندها یشایپ   انی روابط م  ییا یمختلف بپردازند تا پو

  ی از سازوکارها  یترقیدرک عم تواندیرا لحاظ کنند، م  ینهاد  یو شدت فشارها  یره ر  یهاکارکنان، س   یفرد  یهاارزشمانند    گرلیو تعد

GHRM  در    ین   رمنتشرشدهیو غ   یسیرانگلیاست تا م العات غ   یضرور   ین  یبعد  یها لیفراتحل  ی و زبان  ییایفراهم آورد. گسترش دامنه جغراف

و    GHRMاثربخش    یدر اجرا  ،یمحور و هوش مصنوع داده  ی لیتحل  ی هاستمیازجمله س  ن،ینو  یهایفناور  ش نق   یلحاظ شود. بررس  هالیتحل

 .شودیمحسوب م ندهیارزشمند آ یرهایاز مس  یس   ن یشدن مناب  انسان  ی تالیجید یامدهایپ  یابیارز

راستا کنند. خود هم  طیمح  یاقتصاد  طیو شرا  ی آموزش و توسعه س   را با فرهنگ بوم  یهابرنامه  دیها با سازمان  ،ییس ح اجرا  در

ره ران    نیکند. همچن  تیس   را تقو  یهنجارها  تواندیم  ی یمحست یز  یها بر شاخص  دی عملکرد با تأک  یاب یجذب و ارز  یهااست یس  یطراح

با    توانندیم   ین  گذاراناستی. سرندیمشارکت کارکنان بهره بگ  تیو تقو  شی پا  یبرا  یفناور  یس   باشند و از اب ارها  تاررف  یالگو  د یبا   ی سازمان

 ی   یمحستیز  یو گسترش آگاه  GHRM  یهارساخت یتوسعه ز  یرا برا  ی  یشرا  ،یقانون  یهاتیبهره و حماکم  یهاوام  ،ی اتی مال  یهاارائه مشو  

 ش ی را اف ا  GHRM  یاجرا  یکارآمد  تواندیم  ،ی سنت  یهاهوشمند با مدل ی مناب  انسان  یهاستمیمانند س  نی نو  یهایورفراهم آورند. ادغام فنا

 کند.   یرا تسر داریها به سمت توسعه پاحرکت سازمان ریدهد و مس

 تشکر تقدیر و  

 گردد. از تمامی کسانی که در انجام این م العه همراهی نمودند تشکر و قدردانی می

 تعارض منافع 

 گونه تضاد منافعی وجود ندارد. در انجام م العه حاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در پژوهش حاضر تمامی موازین اخلاقی رعایت گردیده است. 
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 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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