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 چکیده

و ها  امروزه فراتر از توصیهها  های پایداری در حوزه های مختلف ساختار شرکت محیط زیست به عنوان یکی از پایه هدف پژوهش:

ی  حوزهی  پیشنهادهای نهادهای نظارتی، به یک راهبرد توسعه برای اثربخشی بدل شده است. منابع انسانی به عنوان بخش ناگسسته

تواند شرکت را از  شود که تمرکز بر کارکردهای رهبری تحول آفرین سبز می می اری تلقیپایداری رفتارهای زیست محیطی در هر ساخت

 نیمهمتر نییراف جهت تع لیتحل ندیفرآ یاجراهای زیست محیطی در بسترهای اجتماعی برخوردار نماید. هدف این پژوهش  مزیت

  باشد. می یسانمنابع ان یداریپا یستگیشا یسبز براساس محورها نیتحول آفر یکارکرد رهبر

در این پژوهش که مبنای اصلی تحلیل، مجموعه الگوی راف بود، ابتدا تلاش شد تا طی چند مرحله غربالگری محتوایی  روش پژوهش:

به عنوان ها  و گزارهها  نسبت به تعیین ابعاد پژوهش اقدام شود. سپس از طریق دو مرحله تحلیل دلفی تلاش گردید تا حد پایایی مولفه

تحلیل مورد ارزیابی قرار گیرند تا در نهایت از طریق ویکورخاکستری و براساس نرخ سازگاری هریک از ابعاد شناسایی شده،  مبنای

 . تعیین شودمهمترین کارکرد رهبری تحول آفرین سبز براساس محورهای شایستگی پایداری منابع انسانی 

های رهبری تحول  به عنوان معیاری اثرگذاری بر مکانیزمی مشارکت یستگیشای  گزارهطی دو بخش نشان داد، اولاً نتایج پژوهش  ها: يافته

 یتلق یمنابع انسان داریپا یستگیبر شا یمبتن رهبری تحول آفرین سبز زمیمکان نیفرصت مهمتر یاثربخشثانیاً  .باشد آفرین سبز می

   .دیکمک نما یمنابع انسان ستیز طیمح یرفتارها یداریبه پا تواند یکه م شود یم

و ارتباطات درون  یریپذ سطح تعامل یمنابع انسان یمشارکت یستگیکه شانتیجه کسب شده گویایی این موضوع است که : گیری نتیجه

 یفرصت در رهبر یتا بعُدِ اثربخش گردد یو باعث م دینما یم تیتقو یطیمح ستیمسائل و مشکلات ز یها یریگ میتصم ی در حوزه یسازمان

 .دینما تیتقو شیاز پ شیسبز در شرکت نفت ب یعملکردها ی زهرا در حو دهیخلق ا یسبز فضا نیتحول آفر

 

؛ رهبری تحول آفرین سبزیمنابع انسان یداریپا یستگیشافرآیند تحلیل راف؛  کلیدی: کلمات
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Abstract 

Purpose: Environment, as one of the foundations of sustainability in various fields of corporate 

structure, has become a development strategy for effectiveness beyond the recommendations and 

suggestions of regulatory bodies. Human resources are considered as an integral part of the field of 

sustainability of environmental behaviors in any structure that focusing on green transformational 

leadership functions can provide the company with environmental advantages in social contexts. The 

Purpose of this research is Implementation of the Rough set process to determine the most important 

green transformational leadership function based on the competency axis of human resource 

sustainability.  

Methodology: In this research, where the main basis of analysis was the collection of Raff's pattern, 

an attempt was made to determine the dimensions of the research through several stages of content 

screening. Then, through two stages of Delphi analysis, an attempt was made to evaluate the reliability 

of the components and propositions as the basis of the analysis in order to finally determine the most 

important functions of green transformative leadership based on the competency axes of human 

resources sustainability. 

Result: The results of the research showed the proposition of collaborative competence as the basis of 

sustainable competence of human resources as a measure of influence on green transformational 

leadership mechanisms that can help the development and sustainability of environmental behaviors of 

human resources.  

Conclusion: The obtained result shows that the collaborative competence of human resources 

strengthens the level of interactivity and intra-organizational communication in the field of decision-

making of environmental issues and problems and it makes the dimension of the effectiveness of the 

opportunity in green transformative leadership to strengthen the atmosphere of creating ideas and 

supporting the innovations of human resources in the field of green functions in the oil company. 
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  مقدمه

با تغییرات وسیع دانش مدیریت منابع انسانی از اواخر قرن 

ی جدیدی از دنیای مدیریت، توجه به  گذشته و ورود به دوره

منابع انسانی در کنار ارتقاء توانمندی آنان به عنوان یک دارایی 

انی محور، زمینه را برای پایداری شایستگی نظام منابع انس ارزش

(. در واقع نظام شایستگی منابع انسانی به 1ایجاد نموده است )

عنوان یک رویکرد نوین در مدیریت منابع انسانی زمینه را برای 

جهتِ شناسایی استعدادها؛ هدایت و ها  فراهم آوردن فرصت

نماید و کمک  های منابع انسانی مهیا می تقویت شایستگی

های لازم  از شایستگی کند تا برای ایفای موثر نقش ها، می

از حدود ها  (. اگرچه مدل سازی شایستگی2برخوردار باشند )

بیش از نیم قرن پیش به عنوان یک جریان موثر در حوزه 

مدیریت منابع انسانی مورد توجه بوده است و به تسهیل انتقال 

دانش؛  سازی؛ اشتراک رفتارهای ارزشمند و فرهنگ

( اما کمتر به 3ده است )پروری؛ کار تیمی کمک نمو جانشین

منابع انسانی از منظر پایداری های  اثرگذاری شاسیتگی

 توجه شده است. اما سوال اینجاست چه مبنایی زیست محیط

ها  را در سطح شرکت زیست محیطتواند دسترسی به پایداری  می

 محقق سازد؟

همواره در این خصوص باید بیان نمود، از آنجاییکه 

مدیران و سبک ی یک سازمان به حساب ها ها و شکست موفقیت

چه به لحاظ در اختیار  مدیرانی که، شود آن گذاشته می رهبری

از  داشتن منابع انسانی و چه به لحاظ امکانات ساختاری

های مطلوب )شایستگی( برخوردار باشند، سازمان را به  ویژگی

و از این طریق به  دهند سوق توانند  می سبزسمت رشد و تعالی 

رهبری سبز به (. ۴) کمک نمایند زیست محیطیی پایداری پویا

ی اثربخشیِ  عنوان ظرفیتی از ذهنیتِ فراگیر در حوزه

کارکردهای سازمانی به واسطه نفوذ رهبر بر منابع انسانی 

های  شود که قادر خواهد بود با کاهشِ هزینه محسوب می

 وری و اثربخشی سازمان کمک نماید. اجتماعی به افزایش بهره

های اجتماعی به کنترلِ تعارضات بین  بخشی از کاهشِ هزینه

عنوان  های اجتماعی فرد به های شغلی با سایرِ نقش مسئولیت

های  یک دارایی سازمانی اشاره دارد و بخشی از کاهش هزینه

ی رهبری یک سازمان در ارتباط با  اجتماعی به نحوه

بلندمدت های مرتبط با پایداری آن در  زیست و تصمیم محیط

به عنوان یکی از  سبز نیتحول آفر یرهبر(. ۵تمرکز دارد )

مهمترین کارکردهای رهبری در خصوص پایدار جهت تحت 

تاثیرقراردادنِ منابع انسانی به دنبال دستیابی به اهداف 

باشد و از طریقِ  زیست می اجتماعی سازمان در برابر محیط

کردهای سازمانی سبز قایِ عملتزریقِ انگیزه به افراد سعی در ارت

توسط رابرتس و  2۱13(. این نظریه که در سال ۶) دارد

های  مطرح شد، بر ایجادِ انگیزه جهت تشویق خلاقیت 1بارلینگ

زیست متمرکز است. به  فردی و جمعی سازمان در برابر محیط

 بِیترغعبارت دیگر رهبری تحول آفرین سبز با استفاده از 

منابع انسانی به عنوان  ر نوآورِافکا کیو تحر زیردستان یذهن

را  رییپذ انعطاف محیط اثربخش وسازمان،  های نامشهودِ دارایی

در خصوص تعهد و کارکنان را  آورند که احساسِ به وجود می

و  دهیبه چالش کشزیست  مسئولیت نسبت به پایداری محیط

افزا  های جدید سبز و دانش برای جستجوی دیدگاهرا ها  آن

به عنوان  یمنابع انسان دارِیپاهای  (. شایستگی۶د )تحریک نماین

یک عامل محرک در رهبریِ تحول آفرین سبز به سازمان در 

کند تا با تصویرسازی و برآوردِ  قالب یک بعُدِ کلان کمک می

ها و  های اجتماعی ذینفعان همچون سازمان انتظارات و خواسته

محیطی  عی زیستاهُا؛ موسسات غیرانتفا جی نهادهای نظارتی؛ انِ

(. ۸) ملکردهای سازمانی ارتقاء یابداجتماعی از ع  و غیره، رضایت

های ارائه شده در بیان چرایی انجام این  باتوجه به توضیح

برنامه  قانونِ 1۹۱پژوهش باید بیان نمود، متناسب با ماده 

 هایِ نامه ایران و آئین میِپنجساله پنجم توسعه جمهوری اسلا

، موضوع مدیریت سبز به محترم وزیران هیأت اجرایی مصوب

نگرانه در حوزه ساختار اداری کشور  عنوان یک نیاز آینده

متناسب با تغییرات اجتماعی از مهمترین مباحث حوزه مدیریت 

های مختلف همچون شرکت نفت محسوب  کشور در سازمان

در  3۸ماده « ز»شود. از طرف دیگر شرکت نفت براساسِ بندِ  می

 شده و طبقاجرای مدیریت سبز  مکلف به توسعه برنامه ششم

از تاریخِ « ه۵۵۴۹۱/ت3۶۶۶۳» نامه شماره تصویب

مندرج در قانون  درصد از اعتباراتمجازند یک  3۱/۱3/13۹۸

نامه اجرایی ماده مذکور به منظور  بودجه سالیانه را مطابق آیین

                                                           
1 Robertson & Barling 
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های مصرف بهینه منابع  سیاست استقرار مدیریت سبز و اعمال

هزینه  و محیط زیست و همچنین مصادیق مصرف اعتبارات پایه

ی پایداری  هایی در توسعه نمایند. اگرچه صِرف چنین هزینه

هایی به این  نامه زیست بسیار ناچیز است، اما وجود آیین محیط

شکل، نشان از اهمیت حوزه رهبری سبز در کارکردهای 

ی هیئت  سازمانی دارد. لذا این پژوهش با پیوندِ بین مصوبه

وزارت نفت  اراتیو اخت فیقانون وظا 1۴وزیران با موضوع ماده 

ی، که از فصل اسلام ی( مجلس شورا13۹1/2/1۹مصوب )

بر اهمیت  22تا  1۴چهارم تا ششم این قانون براساس مواد 

ی ساختاری اشاره نموده است، این پژوهش  شایستگی در حوزه

رین سبز براساس آف سعی در توسعه کارکردهایی از رهبری تحول

نظام شایستگی سازمانی در شرکت نفت دارد تا براساس آن 

تری نسبت به کارکردهای رهبری در مدیریت  ادراک استراتژیک

 پایداری شرکت در نظام اجتماعی آینده ایجاد گردد.

 

 مبانی نظری

 شايستگی پايدار منابع انسانی

دار  هپایداری منابع انسانی، موضوعی ریش در گیستیشا کردیرو

باشد. اما ورود این  ها می در دوران باستان و حکومت رومی

 1۹۳۱گردد به اواسط دهه  مفهوم به عرصه مدیریت بر می

( ایده شایستگی در ادبیات منابع ۹کللند ) جاییکه دیوید مک

 منابع تیرینقش مد کردیرو نیدر اانسانی را مطرح نمود. 

 مییکه اگر نگو با گذشته متفاوت شده است، به طوری یانسان

 دایپ تیهای سازمان، اهم بخش ریسا حداقل به اندازه شتر،یب

و روز به  است دار های مهمتری عهده تیو مسئول فیکرده و وظا

. (1۱) شود آن در سازمان افزوده می تیبر نقش و اهم زیروز ن

 نیبه ا یو تحولات رقابت رییدر بستر تغ رانیمد اساس، نیبرا

منابع  رییپرورش و بکارگ جذب، بدون اند که دهیرس جهینت

نخواهد  ممکنی های سازمان به هدف دنیرس سته،یشا یانسان

 کردیرو کیبه عنوان  یمنابع انسان پایدار های یستگیشالذا بود. 

ها  فراهم آوردن فرصتی شاملِ منابع انسان تیریدر مد نینو

های  ارتقای مهارت ها و توانمندی استعدادها، ییبرای شناسا

های رقابتی  فتاری و تخصصی منابع انسانی جهت کسب مزیتر

های گوناگون  نهیزم در ی پایدارها یستگیشا(. 11باشد ) می

کاربرد دارند؛ از کارکردهای فردی مانند  یمنابع انسان تیریمد

 مانندی عملکرد تا کارکردهای سازمان تیریمد استخدام و

فرهنگ ت ؛ تقویساختار یطراح و کیاستراتژ زییر برنامه

در واقع، شود.  را شامل میها  ی و توسعه تکنولوژیسازمان

کارکردهای چندبعدی از  یضمن یا به عنوان شاخصه یستگیشا

یک سازمان در  موردنظر اریمع باطور مؤثر  به است که فرد

شود تا بیشترین اثربخشی در انجام وظایف را  آمیخته می هم

ای رو به  باگسترهی منابع انسان یستگیمفهوم شا شامل گردد.

 یراهکارهاو  انسانی های مرتبط با منابع تیاز فعال یرشد

عجین شده است  ها سازمان شرفتیپ متناسب باافراد  شرفتیپ

ی ستگیشا (13و همکاران ) لیدخلیاُب (. در یک تعریف ساده12)

 وها  ییتوانا ؛ها مهارت ؛دانش پایدار منابع انسانی را سطحی از

 مایکه مستق کنند افراد سازمان تعریف میی تیشخص اتیخصوص

برای ارائه خدمات بلندمدت در یک  و سازمانی یبر عملکرد شغل

گذار هستند. در تعریفی دیگر ایسچِ و ریتاثمجیط اجتماعی 

ای از  ( شایستگی پایدار منابع انسانی را مجموعه1۴همکاران )

تواند علائمی از  خصوصیات بارز فردی بیان نمودند که می

های اجتماعی را شامل شود و به  های خودباوری و نقش جنبه

 افزایش اثربخشی کارکردهای سازمانی منتهی گردد. 

 

 رهبری تحول آفرين سبز

 یا هگسترد طور سال گذشته به 2۱در  نیآفر تحول یرهبر

 یرهبر (.1۵) بوده است یرهبر یها هیتمام نظر یمورد بررس

  :ل شده استیمند تشکرفتار مثبت هدف از چهار نیآفر تحول

ی رسیدن به هدف این سبک رهبری که  این ابعاد زمینه

های سازمانی است را محقق  ی سطح نوآوری تحریک و توسعه

رابر نماید. اما باگذر زمان و اهمیت مسئولیت رفتاری در ب می

 ( و1۶) دهِار هایی همچون میتال و اوچان زیست، پژوهش محیط

تحول نسبت به  هیهمراستا با نظر( 1۳) بیرولی و همکاران

از  یک. در واقع ینمودند دیسبز تاک نیتحول آفر یرهبر تیاهم

 نیآفر تحو ل یاز رهبر یشده در مفهوم سنتجادیا یها ینوآور

مختلف بود،  یها حوزه بری رگذاریتأث یکه تمرکز آن بر رو

 کسانی یا است که مجموعه یریحرکت به سمت تمرکز در مس

هدف خاص  کیبر  یرگذاریدر تأث نیآفر لتحوی از رفتارها
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ریوا و همکاران  (.1۸گرفت ) زیست را در بر می همچون محیط

عنوان یک رفتار رهبری که  آفرین سبز را به رهبری تحول( 1۹)

 و بخش الهام ؛انداز روشن چشم کردن در آن هدف اصلی فراهم

کارکنان و همچنین پشتیبانی از نیازهای  برای زهانگیترغیب 

 زیستی سازمان برای دستیابی به اهداف محیط آنان ای توسعه

( در تشریح ابعاد 2۱باشد، تعریف نمودند. لی و همکاران ) می

رهبریِ تحول آفرین سبز با اتکاء به اصالت این مفهوم رهبری، 

داشتند تا درک کارکردِ این بخش از سبک رهبری را تلاش 

 روانیای به پ هژیو که توجه یرهبران تینها درتوسعه بخشند. 

که از  کنند خود برقرار می روانیبا پ یکیخود دارند، روابط نزد

 انیخود را ب یطیمح ستیزهای  ارزش توانند می قیطر نیا

دهند و  خود را مد نظر قرار یطیمح ستیز یکنند، رفتارها

 یطیمح ستیز یها تیها و اولو فرض شیدر مورد پ رای سؤالات

های  . باتوجه به مبانی نظری مطرح شده، سوالمطرح کنند

 شود: پژوهش به ترتیب زیر ارائه می

 

 
 ابعادِ رهبری تحول آفرين -1شکل 

Figure 1- dimensions of transformational leadership 

 

 )یکارکرد رهبرمهمترین  سوال اصلی پژوهش 

 کدامند؟ی منابع انسان یستگیسبز براساس نظام شا نیتحول آفر

ل اصلی پژوهش از فرآیند سلسله مراتبی برای پاسخ به سوا

شود تا مشخص گردد، کدام کارکرد  می تحلیل راف استفاده

تواند براساس نظام شایستگی منابع  می رهبری تحول آفرین سبز

نفت استان های  انسانی از اثربخشی بالاتری در سطح شرکت

 گلستان برخوردار باشد.

 

 روش پژوهش

؛ هدف و نوع داده در روش باتوجه به وجود سه مبنای نتیجه

شناسی هر پژوهشی، باید بیان شود، این پژوهش از حیث 

همچنین  .شود ای محسوب می های توسعه نتیجه، جزء پژوهش

قیاسی است -ها از نوع استقراء آوری داده به لحاظ منطق گرد

چراکه در بخش کیفی ابتدا با اتکاء به رویکرد استقرائی مبانی 

و  های رهبری تحول آفرین سبز فهتئوریک مربوط به مول

گیرد و  مورد واکاوی قرار می یمنابع انسان یستگیشاهای  گزاره

های  ها و گزاره سپس برمبنای استقرائی اقدام به تبیین مولفه

منابع  زیست محیطرفتارهای ی  هشناسایی شده جهت توسع

نماید. در این پژوهش که یک پژوهش ترکیبی است،  انسانی می

شود. سپس در بخش  یفی از فراترکیب استفاده میدر بخش ک

گردد تا  می راف، تلاشی  هکمی از طریق تحلیل مجموع

سبز براساس نظام  نیتحول آفر یکارکرد رهبر مهمترین

رفتارهای زیست محیطی ی  هی در توسعمنابع انسان یستگیشا

 منابع انسانی تعیین شود. 

متخصصان و نفر از  1۴جامعه آماری در بخش کیفی، شامل 

خبرگان رشته مدیریت در سطح دانشگاهی هستند، که به 

های علمی در زمینه مشابه، دارای  واسطه انجام پژوهش

باشند. این افراد از  رویکردی تخصصی و علمی در این رابطه می

در فاز دوم، به  .گیری همگن انتخاب شدند طریق روش نمونه

 یها شرکت رانیمد نفر از 22منظور انجام بخش تحلیل راف، از 

و چه به لحاظ  یکه چه به لحاظ دانش نفت استان گلستان

در واقع از آنجاییکه  ، استفاده شد.سابقه بودند یدارا یتجرب

افزایش انگیزه •
و ایجاد 
 اشتیاق

ترغیب در  •
ارائه ایده های 

 نوآورانه

تمرکز بر رفتار •
 اخلاقی

توجه به •
 نیازهای فردی

ملاحضات 
 فردی

 نفوذ آرمانی

انگیزه الهام 
 بخش

تحريک  
 ذهنی
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های پیچیده در  روش مزبور، یک تحلیل مبتنی بر تجزیه سیستم

بایست براساس معیار مشخصی  سطوح مشخصی است و می

کنندگان  شارکتهمچون تجربه یا دانش تخصصی توسط م

های  ایجاد انبوهی از پاسخ صورت پذیرد، که به دلیل عدم

 3۵تا  1۵نامفهوم، از پرسشنامه ماتریسی متقابل با مشارکت 

 ( و21) گیرد. محققانی همچون ژانگ و همکاران نفر صورت می

( حد مطلوب انتخاب تعداد نمونه را در 22شیئنگ و همکاران )

اند و مبنای انتخاب  بینی نموده نفر پیش 2۵تا  1۵بازهی بین 

گیری در دسترس باتوجه به  جامعه نمونه را روش نمونه

 فیلترهای منطبق با ماهیت پژوهش عنوان نمودند. 

 

 پژوهشهای  يافته

انجام تحلیل، در این بخش ی  همربوط به شیوهای  با ارائه توضیح

بخش کیفی ابتدا ابعاد هریک از متغیرهای های  براساس یافته

ژوهش یعنی رهبری تحول آفرین سبز و شایستگی پایدار منابع پ

انسانی جهت توسعه رفتارهای زیست محیطی منابع انسانی 

شود و سپس از طریق فرآیند تحلیل راف نسبت به  می تعیین

سبز براساس نظام  نیتحول آفر یکارکرد رهبر نیمهمترتعیین 

  یطیمح ستیز یرفتارهای  هدر توسع یمنابع انسان یستگیشا
 

 شود. می ی اقداممنابع انسان

 

 بخش کیفیهای  يافته

بایست ابعاد هر دو معیار پژوهش یعنی رهبری  می در این بخش

 تحول آفرین سبز و شایستگی منابع انسانی تعیین شوند.

 

 الف( شناسايی مضامینِ شايستگی پايدار منابع انسانی

ی ( فرآیندِ واکاوی1های داده شده، جدول ) براساس توضیح

منابع  داریپا یستگیشای  پژوهش شناسایی شده ۹محتوایی در 

 دهد. ی را نشان میانسان

شود، دو پژوهش به دلیل امتیاز  همانطور که مشاهده می

در ادامه به منظور تعیین مضامینِ حذف شدند.  3۱زیر 

از فرآیند انتخابِ بیشترین جمع  یمنابع انسان داریپا یستگیشا

های تایید  شتوزیع فراوانی با واکاویی محتوایی در دلِ پژوه

براساس نتیجه غربالگری سیستماتیک  شود که میشده، استفاده 

ی؛ های ادراک یستگیشاو طبق توزیع فراوانی مضامین پژوهش، 

ی و ارتباط یستگیشای؛ مشارکت یستگیشای؛ رفتار یستگیشا

منابع پایدار  یستگیشا ضامینِمی به عنوان تخصص یستگیشا

 ی شناسایی شدند.انسان

 یمنابع انسان داريپا یستگيشاهای مرتبط با  فرآيندِ تعیینِ پژوهش -1جدول 
Table 1- The process of determining research related to the sustainable competence of human resources 

  1 2 8 4 5 6 8 0 9 

 های تايیدشده پژوهش 

ن )
گ و همکارا

با
28

) 

ن
سلما

 
ن )

و همکارا
24

س ) (
سوا

ی و بی
چاکرابورت

25
) 

هرِيکا و ايترِ
 (

26
) 

ن
ن و همکارا

شابی
 (

28
) 

اوتو
 (

20
سام و واکريم ) (

اِل
29

) 

ی نژاد
اسکوي

 (
5) 

لال
ب

 ی
شهوار

 ی
ن )

همکارا
80

) 

ی
ی انتقاد

ی ارزياب
معیارها

 

 3 ۴ 2 ۴ 3 3 2 ۴ 3 هدف

 ۵ 3 1 3 3 3 2 ۴ ۴ روش 

 ۴ ۴ 2 ۴ ۴ 3 3 ۴ ۴ طرح 

 3 3 3 3 3 ۴ 3 ۵ 3 گیری نمونه

 ۴ ۴ 2 3 ۵ 3 3 ۴ ۵ آوری  جمع

 3 3 3 3 ۴ ۴ 3 ۴ 3 تعمیم 

 3 3 3 ۵ 3 ۴ 2 3 ۴ اخلاقی

 3 3 3 ۴ ۴ 3 3 3 3 تحلیل 

 ۴ ۴ 2 3 ۵ ۴ 3 ۴ 3 تئوریک

 ۴ 3 2 ۴ ۴ ۴ 3 ۴ ۴ ارزش 

 3۶ 3۴ 23 3۶ 3۸ 3۴ 2۳ 3۹ 3۶ عجم 
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 ن سبزهای رهبری تحول آفري ( شناسايی مولفهب

ی مضامین در این بخش طبق جدول  همانند شناساییِ مرحله

های رهبری تحول آفرین سبز  ( اقدام به شناسایی مولفه2)

 .شود می

شود، دو پژوهش به دلیل امتیاز  همانطور که مشاهده می

براساس نتیجه غربالگری سیستماتیک و حذف شدند.  3۱زیر 

های پژوهش، اثربخشی تعهد؛  طبق توزیع فراوانی مولفه

اثربخشی انگیزه؛ اثربخشی فرصت و اثربخشی شناخت به عنوان 

سپس  شناسایی شدند. رهبری تحول آفرین سبز یها مولفه

های شناسایی شده از  ها و گزاره منظور اطمینان از مولفه به

تحلیل دلفی برای رسیدن به نقطه اشباع تئوریک استفاده 

ها برای نظرسنجی در قالب یک  گردید. بدین منظور این گزاره

ای در اختیار متخصصان قرار گرفت که  گزینه ۳چک لیست 

 .دهد را نشان می ( نتایج تحلیل دلفی۴جدول )

 

 های مرتبط با رهبری تحول آفرين سبز فرآيندِ تعیینِ پژوهش -2جدول 
Table 2- The process of determining research related to green transformational leadership 

  1 2 3 ۴ ۵ ۶ ۳ ۸ 

 های تايیدشده پژوهش 

ی و گارج )
ریزو

حمید و همکاران ) (۳
31

) 

مُئ
ی

 ن
و همکاران 
 (

32
) 

ی
احمد و یومران

1 (
33

) 

کیم و استیپچِنکویا
2 (

3۴
) 

اسکو
ی

ی
 

زاده
 

نوزاد
 (

۵) 

پورکر
می

ی و همکاران )
3۵

) 

فرهاد
 ی

نژاد
 

و همکاران )
۶) 

ی
ی انتقاد

ی ارزياب
معیارها

 

 3 2 ۴ 3 3 3 3 3 هدف

 3 3 3 ۴ 1 ۴ ۴ ۴ روش 

 2 2 ۴ 3 2 ۴ 3 ۵ طرح 

 3 1 ۴ 3 1 ۴ 3 ۴ گیری نمونه

 2 2 ۵ 2 2 3 ۵ ۴ آوری  جمع

 3 3 ۴ 3 2 ۴ ۴ ۵ تعمیم 

 ۵ 3 3 ۴ 3 ۴ ۵ 3 اخلاقی

 ۴ 3 ۴ 3 2 3 ۴ 3 تحلیل 

 ۴ 2 ۴ ۴ 2 3 3 ۴ تئوریک

 3 2 ۴ ۴ 2 3 ۴ ۴ ارزش 

 32 23 3۹ 33 2۱ 3۵ 3۳ 3۹ جمع 

 

 فرآيند تحلیل دلفی برای تعیین اجماع نظر خبرگان  -8دول ج
Table 3- Delphi analysis process to determine the consensus of experts 

 دور دوم دلفی دور اول دلفی 

جه
تی

ن
 

 

  ضریب توافق میانگین ضریب توافق میانگین 

 سبز نيتحول آفر یرهبر

 اثربخشی تعهد تایید ۸۱/۱ ۶ ۳۸/۱ ۴۱/۵

 اثربخشی انگیزه تایید ۶۵/۱ 3۱/۵ ۶۱/۱ 2۱/۵

 اثربخشی فرصت تایید ۳۵/۱ ۵۱/۵ ۶۵/۱ 3۱/۵

 اثربخشی شناختی تایید ۸2/۱ 1۱/۶ ۳۵/۱ ۵۱/۵

 یمنابع انسان داريپا یستگيشا

 یادراک یها یستگیشا تایید ۸۵/۱ 2۱/۶ ۸۱/۱ ۶

 یفتارر یستگیشا تایید ۸2/۱ 1۱/۶ ۳۵/۱ ۵۱/۵

 یمشارکت یستگیشا تایید ۶۵/۱ 3۱/۵ ۵۵/۱ 1۱/۵

 یارتباط یستگیشا تایید ۳۵/۱ ۵۱/۵ ۶۵/۱ 2۱/۵

 یتخصص یستگیشا تایید ۵۵/۱ 1۱/۵ ۵۱/۱ ۵

 

                                                           
1 Ahmad & Umrani 
2 Kim & Stepchenkova 
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تمامی ابعاد هر دو معیار پژوهش مورد براساس تحلیل دلفی 

سطح پایایی ابعاد ی  هتأیید قرار گرفتند. این نتیجه نشان دهند

 ظر حد اجماع نظری است.پژوهش از ن

 

 تحلیل راف

 وزن محاسبة به نوبت های پژوهش، ها و مولفه گزاره تشکیل از بعد

 مراتبی سلسله تحلیل از فرآیند استفاده با پژوهش معیارهای

 ماتریس گیری شکل از پس منظور، بدین. رسد می خاکستری

 بعد، گام شد. در آوری جمع خبرگان نظر مسئله، مقایسة زوجی

مشخص  زوجی مقایسة های ماتریس از یکهر ناسازگاری نمیزا

 در زوجی مقایسة های پرسشنامه ناسازگاری گردید. چنانچه مقدار

 کرد، آغاز را توان گام بعد ( باشد، می1/۱استاندارد )کمتر از  حد

 خبرگان به زوجی مقایسة های پرسشنامه صورت این غیر در

 سازگاری میزان تأیید از سپ. شوند بازنگری شوند تا می بازگردانده

 نظر تئوری راف از استفاده با زوجی مقایسة های پرسشنامه

تا با استفاده از تعیین وزن  شد ای تبدیل فاصله اعداد به خبرگان

 خاکستری مراتبی سلسله فرآیند نتایج (۴) جدول معیارها، طبق

 .مشخص گردد

ها، مشخص  ها و گزاره باتوجه به وزن نهایی هریک از مولفه

باشند، براین اساس  را دارا می 1/۱شود، مقدار ناسازگاری زیر  می

 محاسبة از پس بعدی گامتوان وارد گام دوم تحلیل راف شد.  می

است.  سئلهم تصمیم ماتریس تشکیل پژوهش، معیارهای وزن

 دربارة خبرگان نظر ای، ابتدا فاصله تصمیم ماتریس تشکیل برای

 از استفاده با معیارها از در هریکها  گزینه از هریک وضعیت

 ارائه (۵) جدول در آن نتایج که شد آوری جمع ویکور پرسشنامة

 .شده است

 

 خاکستری مراتبی سلسله تحلیل فرايند نتايج -4جدول 
Table 4- The results of the gray hierarchical analysis process 

 اهداف
 وزن معیارها

 عناصر
 وزن نهايی عناصر وزن عناصر

 ( حد بالا ) ( حد پايین ) ( حد بالا ) ( حد پايین ) ( حد بالا ) ( حد پايین )

۳۶/۱ سبز نیتحول آفر یرهبر یها مولفه  ۸1/۱  

   21۹/۱  2۵۴/۱  1۹۵/۱  2۵۴/۱  

   3۸2/۱  ۴1۱/۱  32۳/۱  ۴1۱/۱  

   1۵۴/۱  2۱۹/۱  13۹/۱  2۱۹/۱  

   31۳/۱  3۶۴/۱  2۹۳/۱  3۶۴/۱  

   1۶۸/۱  213/۱  1۴3/۱  213/۱  

۶۴/۱ شایستگی پایدار منابع انسانی یها گزاره  ۳۹/۱  

   3۱2/۱  3۵۵/۱  2۸۴/۱  3۵۵/۱  

   222/۱  2۵۹/۱  2۱2/۱  2۵۹/۱  

   1۹۱/۱  2۴1/۱  1۳3/۱  2۴1/۱  

   2۳۴/۱  3۱۳/۱  233/۱  3۱۳/۱  

 

 ها براساس هرمعیار ی هريک از گزينه نظر خبرگان درباره -5جدول 
Table 5- Experts' opinion about each of the options based on each criterion 

مشارکتیشايستگی  شايستگی رفتاری شايستگی ادراکی   ارتباطیشايستگی   تخصصیشايستگی     

                     

 3 2 ۴ 1 3    اثربخشی تعهد

ول
ر ا

 2 1 2 2 1    اثربخشی انگیزه نف

 3 1 ۵ 2 ۴    اثربخشی فرصت

 1 1 2 2 2    اثربخشی شناختی

                  

 2 1 ۵ 2 3    اثربخشی تعهد

ر 
نف

وم
د

 1 1 3 1 2    اثربخشی انگیزه 

 3 2 ۵ 3 ۵    اثربخشی فرصت

 1 2 2 1 3    اثربخشی شناختی
است. کننده ارائه شده نکته: باتوجه به محدودیت صفحات مقاله تنها، پاسخ دو مشارکت*     
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 از یکهر وضعیت دربارة خبرگان نظر پس از توزیع و تحلیل

اقدام به تشکیل ماتریس  ،ها گزاره از هریک درها  گزینه

 تشکیل برای. شود گیری جهت تحلیل مسئله فراهم می تصمیم

ماتریش فاصله ای از  بایست می مسئله، گیری تصمیم جدول

نتیجه ماتریس براساس  طریق حد بالا و پایین محاسبه گردد.

به ی مشارکت یستگیشای  هگزارای مشخص شد،  تصمیم فاصله

به عنوان معیاری  شایستگی پایدار منابع انسانیعنوان مبنای 

 باشد که می رهبری تحول آفرین سبزهای  اثرگذاری بر مکانیزم

منابع  زیست محیطتواند به توسعه و پایداری رفتارهای  می

ویکور جهت انجام تحلیلِ  در ادامه انسانی کمک نماید.

های پژوهش مجددا مورد تحلیل قرار گیرند.  خاکستری گزاره

روش ویکورخاکستری به عنوان مهمترین بخش تحلیل راف 

 کارکردهایمعیارهای متغیرهای مرجع )سازی  بهینهجهت 

های  گزارهمتغیر قانون )ساس ( برارهبری تحول آفرین سبز

برای این منظور شود.  تفاده می( اسشایستگی پایدار منابع انسانی

آل  های تصمیم، سطح ایده لازم است پس از تشکیل ماتریس

  بودن مثبت )
  آل بودن منفی ) ( و سطح ایده 

در قالب (  

( ۶هریک از معیارهای ماتریس تصمیم تعیین شوند. جدول )

 :دهد نتایج بدست آمده را نشان می

رهبری تحول  زمیمکان نیرگذارتریتأثتعیین برای  در ادامه

در  شایستگی پایدار منابع انسانیهای  براساس گزاره آفرین سبز

بایست به  ، مییمنابع انسان یطیمح ستیز یرفتارهای  هتوسع

ی ویکور خاکستری استفاده  به عنوان سنجه  تحلیل معیارِ 

   باتوجه به معیارهای در این خصوصد. نمو
  ،  

  ،  
  ،  

  

تا مشخص شود مهمترین  تعیین گردد   بایست میزان می

شایستگی های  کارکرد رهبری تحول آفرین سبز براساس گزاره

 .پایدار منابع انسانی کدامند

 

 و منفی های مثبت آل تعیین ايده -6دول ج
Table 6- Determination of positive and negative ideals 

 

مشارکتیشايستگی  شايستگی رفتاری شايستگی ادراکی   ارتباطیشايستگی   تخصصیشايستگی    

   
  ⁄                 

آل مثبت سطح ایده   (   
 ) ۱۹/2۳  ۹2/22  1۶/2۹  13/1۹  3۵/2۵  

آل منفی سطح ایده   (   
 ) ۶1/1۳  ۱۶/1۵  ۶۴/1۸  ۵1/13  ۳3/1۶  

 

 های روش ويکور خاکستری تحلیل گزاره -8جدول 
Table 7- Analysis of propositions of Gray Vicor method 

 

   کد 
    

    
    

    
    

  Order  

1۱32/1    اثربخشی تعهد  3211/2  3۱۳۱/۱  ۴۴2۵/۱  3۹32/۱  ۵۸3۹3/۱  2
nd

 

R
a

n
k

3۱۹۵/1    اثربخشی انگیزه   1۱۵3/3  ۴23۶/۱  ۵۹1۹/۱  ۵۱32/۱  ۶۹2۱۵/۱  3
rd

 

۱۸۸2/1    اثربخشی فرصت  2۱۱۸/2  2۹1۸/۱  3۹۴۸/۱  3۸2۹/۱  ۵332۹/۱  1
st
 

۵3۳۹/1    اثربخشی شناختی  ۸۹3۶/3  ۶۱2۶/۱  ۳۴1۹/۱  ۶۸۴2/۱  ۳۶1۳1/۱  4
th

 

  
             معیار سنجش

  
سنجشمقدار   ۸۱۵۵3۶/۱  223۹1۸/3  ۶12۴۴3/۱  1 

 

ی تحلیلِ ویکور  به عنوان سنجه  براساس معیار تحلیلی 

  ترین میزان نهایی  ه پایینخاکستری ک
مبنای انتخاب  را  

کند، مشخص  قلمداد می مهمترین مولفه برمبنای هدف پژوهش

شایستگی مهمترین مکانیزم مبتنی بر  اثربخشی فرصتگردید، 

تواند به پایداری  می شود که می تلقی پایدار منابع انسانی

 نفت  های سطح شرکتمنابع انسانی در  زیست محیطرفتارهای 
 

 کمک نماید. استان گلستان

 

 گیری بحث و نتیجه

 رهبری تحول آفرین سبز زمیتوسعه مکان هدف این پژوهش،

 ستیز یرفتارها شایستگی پایدار منابع انسانی یبراساس تئور

نتایج انجام فرآیند تحلیل راف اولاً  بود. یانسان منابع یطیمح



 

 انو همکار سفیدگر ديزگرانی                        95-08 ، صص1401 پايیزتوسعه و محیط زيست،  پايداری،                        92

 

ی  هشایستگی مشارکتی به عنوان گزارمشخص ساخت، 

ی مؤثر بر  یستگی پایدار منابع انسانی، مهمترین گزارهشا

رهبری تحول آفرین سبز برای پایداری رفتارهای های  مکانیزم

شود. ثانیاً مشخص گردید،  می ی منابع انسانی تلقیزیست محیط

اثربخشی فرصت مهمترین مکانیزم مبتنی بر شایستگی پایدار 

ایداری رفتارهای تواند به پ می شود که می منابع انسانی تلقی

نفت استان های  منابع انسانی در سطح شرکت زیست محیط

ی  هگزارگلستان کمک نماید. در تحلیل تعیین تأثیرگذارترین 

 یستگیشاشایستگی پایدار منابع انسانی باید بیان نمود، 

در  یریگ میتصم یکارکردها شود تا می سبب یمشارکت

انتخاب  یبرالاتری بایی گرا میتسطح  ساختارهای شرکت نفت از

به عبارت  برخوردار باشد.منابع انسانی  نیدر ب میتصم نیبهتر

شایستگی مشارکتی در پایداری منابع انسانی ی  هگزاردیگر، 

گذاری دانش و تجربه  سطحی از کارکردهای عملگرایانه اشتراک

دهد که این موضوع سبب خواهد شد تا سطح  را نشان می

ها و تغییرات محیطی افزایش  چالش یادگیری سازمانی در برابر

یابد و افراد در حل مسائل درون و بیرون سازمان، به واسطه 

ها  احساس تعهد نسبت به عملکردهای سازمانی، بهترین تصمیم

های بین فردی و تخصصی به کار گیرند.  را براساس مشارکت

وجودِ رویکرد پایداری مشارکت در منابع انسانی به عنوان مزیت 

گی سازمان سبب خواهد شد تا مسئله براساس شناختِ شایست

ترین  های ارائه شده در کوتاه حل ای آن برمبنای بهترین راه ریشه

زمان ممکن حل و مانع از انحراف استراتژیک شرکت گردد. 

 (2۸) اوتو؛ (2۶) تِریو ا کایهرِهای  شده با پژوهش ی کسب نتیجه

د. از طرف دیگر مطابقت دار (3۱همکاران ) یشهوار یبلال و

بر  یمبتن زمیمکان نیفرصت مهمتر یاثربخشمشخص شد، 

تواند به  می شود که می یتلق یمنابع انسان داریپا یستگیشا

در سطح  یمنابع انسان زیست محیط یرفتارها یداریپا

در واقع این نتیجه  .دینفت استان گلستان کمک نماهای  شرکت

انسانی سطح دهد که شایستگی مشارکتی منابع  نشان می

ی  پذیری و ارتباطات درون سازمانی در حوزه تعامل

محیطی تقویت  های مسائل و مشکلات زیست گیری تصمیم

گردد تا بعُدِ اثربخشی فرصت در رهبری  نماید و باعث می می

های  تحول آفرین سبز فضای خلق ایده و حمایت از نوآوری

ت نفت ی عملکردهای سبز در شرک منابع انسانی را در حوزه

رهبر تحول آفرین  بیش از پیش تقویت نماید. به عبارت دیگر،

ی  سبز در بعُدِ اثربخشی فرصت، برمبنای سطح ارتقاء یافته

های  ها به دنبالِ ایجادِ آرامش فکری برای خلقِ ایده مشارکت

باشد. در این شرایط  محیطی در پیروان خود می ی زیست نوآورانه

با دادنِ آزادی عمل به سبکِ رهبری تحول آفرین سبز 

نمایند و  زیردستان خود، فرصت خلاقیت را برای آنان ایجاد می

های  از راه یطیمح ستیز به فکرکردن درباره مسائلآن را اولاً 

مسائل های فکر،  ثانیا با ایجاد اتاق ؛کنند می قیمختلف تشو

، دهند  می قرار شان را مورد سؤال خود و سازمان یطیمح تسیز

با ای  نوآورانه یرا به نحو های سبز چالش هایتتا در ن

عملکردهای سازمانی عجین نمایند و از این طریق سطح 

محیطی  های زیست وری خود را به واسطه کاهش هزینه بهره

نسبت به محیط اجتماعی به طور پایدارتری پیگیری کنند. 

و  نیئ؛ مُ(۳و گارج ) یزویرهای  شده با پژوهش ی کسب نتیجه

و همکاران  نژاد یفرهادو  (۵نوزاد ) زاده ییاسکو؛ (32)  همکاران

 مطابقت دارد. (۶)

شرکت نفت به شود،  شده پیشنهاد می براساسِ نتایج کسب

های مشارکتِ پایدار، تلاش نمایند  سازیِ ارزش منظور نهادینه

ی شایستگی، کارکردهای  های مصوب در حوزه نامه همسو با آیین

ریزی  سالاری برنامه برمبنای شایسته مدیریت منابع انسانی را

های  کنند و جذب؛ ارتقاء و مزایایی فردی را براساس ارزش

های مورد تصدی منابع انسانی در  گرایانه در مسئولیت تعامل

ساختارهای سازمانی نهادینه کنند. براین اساس ادراک فردی 

محوری در کارکردهای منابع انسانی تقویت  نسبت به عدالت

گذاری  گردد تا کارکنان شرکت نفت از اشتراک اعث میشده و ب

دانش و تجربیات از انگیزه لازم برخوردار باشند. از طرف دیگر 

باهدف تقویتِ اثربخشیِ به کارگیری رهبری تحول آفرین سبز، 

رویکردهای مدیریت و رهبریِ پیروان در شرکت نفت، براساسِ 

ل بگیرد و افراد در پردازی برای منابع انسانی شک های ایده فرصت

های موردنظر  محیطی همچون سایر حوزه های زیست حوزه

های جدید را خلق و نسبت به  شرکت تلاش نمایند تا ایده

اجرای آن موردِ نقد و بررسی قرار گیرد. فرصت خلق ایده به 

های ذهنی منابع انسانی منجر  های فردی در خلاقیت انگیزه
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زیست؛ تولید  محیط خواهد شد و به شرکت در حفاظت از

وری بیشتر کمک  محصولات و خدمات سبز برای افزایش بهره

 .کند می
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