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 چكيده 

ها به دلیل ها و کارکردهای آن شده است. لذا سازمانزیست در دهه اخیر  منجر به تغییر ماهیت سازمانتغییرات محیط زمينه و هدف:

مان در ی پایدار سازهایی همچون رفتار سازمانی، سعی در توسعهبا تغییرِ نظریهمسئولیت اجتماعی که در برابر جامعه و ذینفعان دارند، 

رکت نفت ش یمنابع انسان دارِیپا یستگیام شاسبز تحت نظ نیتحول آفر یرهبر یاثربخش یابیارززیست دارند. هدف این پژوهش محیط

 ی است. شهود یفاز لیتحل ن براساساستان گلستا

تحول  یهبرر یاثربخش یابیارزفقدان مبنایی برای به دلیلِ ای است، زیرا های توسعهء پژوهشنظر هدف، جزاین پژوهش از  روش بررسی:

 د تا نسبت بهشهای قبلی، براساس تحلیل فراترکیب در گام اول تلاش ی در پژوهشمنابع انسان دارِیپا یستگیسبز تحت نظام شا نیآفر

ها و مولفه مرجع، اقدام شود. سپس باهدف تبیین ژوهش و مضامین به عنوان متغیرهایها به عنوان مبنایِ تحلیلی پشناسایی مولفه

خشِ کیفی و مل دو بدر این پژوهش، جامعه هدف شا مضامینِ شناسایی شده، در بخش کمی از تحلیلِ ارزیابی فازی شهودی استفاده شد.

مدیران  ۲۱نیز  نی در سطح دانشگاه بودند و در بخش کمیکمی بود، که در بخش کیفی متخصصان و خبرگان رشته مدیریت منابع انسا

ماه  6ش نیز های بخش کمی مشارکت داشتند. بازه زمانی انجام پژوهسطوح میانی شرکت نفت در استان گلستان، برای ارزیابیِ تحلیل

 باشد.می

 یبز، اثربخشس نیحول آفرت یبعُدِ رهبر نیمترمه ،یمنابع انسان یمشارکت یهایستگیتحتِ وجودِ شانتایج پژوهش نشان داد،  ها:يافته

 شود. محسوب میفرصت 

                                                 
 ایران. آبادکتول،علی اسلامی، آزاد دانشگاه آبادکتول،علی واحد دانشجوی دکتری، گروه مدیریت دولتی، -۱

 ول مکاتبات(و)مس* ایران. آبادکتول،علی اسلامی، آزاد دانشگاه آبادکتول،علی واحد مدیریت دولتی، استادیارگروه -۲



     

و  یریپذسطح تعامل یمنابع انسان یمشارکت یستگیشای این واقعیت است که کنندهدر واقع نتیجه این پژوهش بیانگيری: بحث و نتيجه

 یتا بُعددِ اثربخشد   گرددیو باعث م دینمایم تیقوت یطیمحستیمسائل و مشکلات ز یهایریگمیتصم یدر حوزه یارتباطات درون سازمان

 را مهیا نماید. دهیخلق ا یسبز فضا نیتحول آفر یفرصت در رهبر

 

 .ویکور فازی ،یمنابع انسان دارِیپا یستگیشا ،رهبری تحول آفرین سبز های کليدی:واژه
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Abstract 

Background and Objective: The Purpose of this research is evaluating the effectiveness of green 

transformational leadership under the human resources sustainable competency of Golestan Oil 

Company by Intuitive fuzzy sets.  

Material and Methodology: This research is a developmental research in terms of purpose, because 

of the lack of a basis for evaluating the effectiveness of green transformational leadership under a 

sustainable human resource competency system in previous research, based on meta-analysis in the 

first step, an attempt was made to identify components as analytical basis for research and themes as 

decision variables. Then, in order to explain the identified components and themes, in a small part, 

Intuitive Fuzzy Sets (IFSs) was used to determine the most effective dimension of green 

transformational leadership based on the most important theme of sustainable human resource 

competence. In this study, the target population consisted of two sections: qualitative and quantitative. 

In the qualitative section, with the help of 15 experts and experts in the field of human resource 

management at the university level, an attempt was made to identify research components, 

components and propositions in the form of scores. In the quantitative sector, 21 middle managers of 

the oil company in Golestan province participated to evaluate the quantitative sector analyzes.  

Findings: The results showed that, despite the participatory competencies of human resources, the 

most important dimension of green transformational leadership is the effectiveness of opportunity.  

Discussion and Conclusion: In fact, the result of this study reflects the fact that the participatory 

competence of human resources strengthens the level of interoperability and communication within 

the organization in the field of decision-making on environmental issues and problems and it 

strengthens the dimension of effective opportunity in transformational green leadership to create more 

ideas and support for human resource innovations in the field of green operations in the oil company. 

 

Keywords: Green Transformational Leadership, Human Resources Sustainable Competency, Intuitive 

Fuzzy Sets (IFSs). 
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 مقدمه

ی رهبری سبز به عنوان ظرفیتی از ذهنیتِ فراگیر در حوزه

اثربخشیِ کارکردهای سازمانی به واسطه نفوذ رهبر بر منابع 

های شود که قادر خواهد بود با کاهشِ هزینهانسانی محسوب می

وری و اثربخشی سازمان کمک نماید. اجتماعی به افزایش بهره

عی به کنترلِ تعارضات بین های اجتمابخشی از کاهشِ هزینه

های اجتماعی فرد به عنوان های شغلی با سایرِ نقشمسئولیت

های یک دارایی سازمانی اشاره دارد و بخشی از کاهش هزینه

ی رهبری یک سازمان در ارتباط با اجتماعی به نحوه

های مرتبط با پایداری آن در بلندمدت زیست و تصمیممحیط

توجه در این بین این است که بنا ته قابل(. اما نک۱تمرکز دارد )

ی رهبری در رفتار سازمانی همچون های حوزهبه نظریه

پیرو و رهبری -ی رهبرهای رهبری انطباقی؛ مبادلهنظریه

های مشابه دیگر، زمانی سبک رهبری دارای گرا و نظریهتحول

های باشد که منطبق بر مقتضیات و استراتژیاثربخشی می

ده باشد. رهبری تحول آفرین با تلاش جهت تحت شده شمدون

تاثیرقراردادنِ منابع انسانی به دنبال دستیابی به اهداف 

باشد و از طریقِ زیست میاجتماعی سازمان در برابر محیط

تزریقِ انگیزه به افراد سعی در ارتقایِ عملکردهای سازمانی سبز 

 نیفرآتحول یسبز بر خلاف رهبر نیآفرتحول یرهبر دارد.

در  ستیزطیمححفظ و آن  باشدهدف تمرکز می کیبر  یعموم

(. این نظریه بر ایجادِ انگیزه ۲یک محیط اجتماعی پایدار است )

های فردی و جمعی سازمان در برابر جهت تشویق خلاقیت

زیست متمرکز است. به عبارت دیگر رهبری تحول آفرین محیط

 افکار نوآورِ کیو تحر زیردستان یذهن بِیترغسبز با استفاده از 

محیط سازمان،  های نامشهودِمنابع انسانی به عنوان دارایی

 آورند که احساسِرا به وجود می رییپذانعطاف اثربخش و

در خصوص تعهد و مسئولیت نسبت به پایداری کارکنان را 

برای جستجوی را ها و آن دهیبه چالش کشزیست محیط

(. لذا از ۳نمایند )ا تحریک میافزهای جدید سبز و دانشدیدگاه

های یک سازمان به ها و شکستهمواره موفقیتآنجاییکه 

 مدیرانی که، شودآن گذاشته می مدیران و سبک رهبریحساب 

چه به لحاظ در اختیار داشتن منابع انسانی و چه به لحاظ 

های مطلوب )شایستگی( برخوردار از ویژگی امکانات ساختاری

دهند، عملکرد به سمت رشد و تعالی سوق می باشند، سازمان را

سالاری را در سیستم جاری برند و شایستهآن را بالا می

 (. ۴) سازندمی

ل محرک به عنوان یک عام یمنابع انسان دارِیپاهای شایستگی

 لاندر رهبریِ تحول آفرین سبز به سازمان در قالب یک بعُدکِ

های نتظارات و خواستهرسازی و برآوردِ اکند تا با تصویکمک می

ها و نهادهای نظارتی؛ اجتماعی ذینفعان همچون سازمان

محیطی و غیره، اهُا؛ موسسات غیرانتفاعی زیستجیاِن

 جزء اجتماعی از عملکردهای سازمانی ارتقاء یابد. از بعُدِرضایت

بایست عامل محرکی های سازمانی پایدار را مینیز  شایستگی

ختنِ های فردی جهت برآورده سای شایستگیدر توسعه

 دیگر ارتانتظارات درون سازمانیِ منابع انسانی تلقی نمود. به عب

و دائماً  در شرایط متلاطم یمنابع انسان دارِیپاهای شایستگی

 راهمف رهبری تحول آفرین سبزامکان را برای  نیادرحال تغییر، 

س ترغیب بخشِ منابع انسانی براساالهام هایعملکرد، تا آوردمی

تری به حفاظت از تر و منسجمذهنی آنان به شکل ساختاریافته

 (. ۵زیست منجر شود )محیط

های ارائه شده در بیان چرایی انجام این باتوجه به توضیح

 پنجبرنامه  قانونِ ۱۹۰پژوهش باید بیان نمود، متناسب با ماده 

 هایِنامهایران و آئین میِپنجم توسعه جمهوری اسلا ساله

، موضوع مدیریت سبز به هیأت محترم وزیران 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  ۳۸ماده « ز»شود. از طرف دیگر شرکت نفت براساسِ بندِ می

 شده و طبقاجرای مدیریت سبز  مکلف به برنامه ششم توسعه

از تاریخِ « ه۵۵۴۹۰ت/۳666۷» نامه شمارهتصویب

مندرج در قانون  درصد از اعتباراتمجازند یک  ۳۰/۰۳/۱۳۹۸

نامه اجرایی ماده مذکور به منظور بودجه سالیانه را مطابق آیین

بهینه منابع های مصرف سیاست استقرار مدیریت سبز و اعمال

هزینه  پایه و محیط زیست و همچنین مصادیق مصرف اعتبارات

ی پایداری هایی در توسعهنمایند. اگرچه صِرف چنین هزینه

هایی به این نامهزیست بسیار ناچیز است، اما وجود آیینمحیط



 

                                                                                                ....خشی رهبری تحول آفرين سبز تحت نظام شايستگی پايدارِارزيابی اثرب   

 

75 

شکل، نشان از اهمیت حوزه رهبری سبز در کارکردهای 

ی هیئت یوندِ بین مصوبهسازمانی دارد. لذا این پژوهش با پ

وزارت نفت  اراتیو اخت فیقانون وظا ۱۴وزیران با موضوع ماده 

ی، که از فصل اسلام ی( مجلس شورا۱۳۹۱/۲/۱۹مصوب )

بر اهمیت  ۲۲تا  ۱۴چهارم تا ششم این قانون براساس مواد 

ی ساختاری اشاره نموده است، این پژوهش شایستگی در حوزه

آفرین سبز براساس از رهبری تحولسعی در توسعه کارکردهایی 

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

ی های مشابه سعی در ارائهدر این بخش با واکاوی پژوهش

 باشد.تر در رابطه با موضوع پژوهش میمباحث جدید

 رهبری تحول آفرين سبز

 یاهگسترد طور سال گذشته به ۲۰در  نیآفر تحول یرهبر

 یرهبر (.6) بوده است یرهبر یهاهیتمام نظر یمورد بررس

  :ل شده استیاز چهار رفتار مثبت هدفمند تشک نیآفر تحول

 

 

 ابعادِ رهبری تحول آفرين -1شكل 

Figure 1. Dimensions of transformational leadership 

 

ی رسیدن به هدف این سبک رهبری که تحریک این ابعاد زمینه

نماید. های سازمانی است را محقق میی سطح نوآوریو توسعه

زیست، اما باگذر زمان و اهمیت مسئولیت رفتاری در برابر محیط

رولی و (؛ بی۷دهِار )هایی همچون میتال و اوچانپژوهش

( همراستا با نظریه تحول نسبت به اهمیت رهبری ۸همکاران )

 یهایاز نوآور یکتحول آفرین سبز تاکید نمودند. در واقع ی

که تمرکز آن  نیآفرتحو ل یاز رهبر یشده در مفهوم سنتجادیا

مختلف بود، حرکت به سمت  یهاحوزه بری رگذاریتأث یبر رو

ی از رفتارها کسانی یااست که مجموعه یریتمرکز در مس

همچون هدف خاص  کیبر  یرگذاریدر تأث نیآفرلتحو

محققان به منظور  راًیاخ (.۹گرفت )زیست را در بر میمحیط

 یداریپای عنیهدف خاص  کیبر  یگسترش تمرکز رهبر

 یعنی نیآفر تحول یاز رهبر یدیجد یسبک یطیمحتسیز

 یپردازرا مفهوم ستیزطیمح خاص نیآفر تحول یرهبر

 یرهبر یرفتارها بِیبا تصو نمودند شنهادیپ نیاند، همچنکرده

 یهاطیدر مح نیآفر تحول یرهبر یبرا یعموم نِیآفرتحول

 شدن ریخود را به منظور درگ روانیپ توانندخاص، رهبران می

(. ریوا و همکاران ۲) کنند قیتشو یطمحیزیستهای تیدر فعال

وان یک رفتار رهبری که عن آفرین سبز را به رهبری تحول( ۱۰)

 و بخشالهام ؛انداز روشنکردن چشمدر آن هدف اصلی فراهم

کارکنان و همچنین پشتیبانی از نیازهای  برای زهانگیترغیب 

 زیستی سازمان برای دستیابی به اهداف محیط آنان ای توسعه

 باشد، تعریف نمودند. می

 شايستگی پايدار منابع انسانی

ایداری منابع انسانی، موضوعی ریشه دار پ در گیستیشا کردیرو

باشد. اما ورود این ها میدر دوران باستان و حکومت رومی
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 ۱۹۷۰گردد به اواسط دهه مفهوم به عرصه مدیریت بر می

( ایده شایستگی در ادبیات منابع ۱۱کللند )جاییکه دیوید مک

انسانی را مطرح نمود. در ابتدای ورود این مفهوم تلاش براین 

ها و د تا از طریق توسعه مفهوم شایستگی جهت بهبود رویهبو

فرآیندهای انتخاب افراد استفاده گردد، اما بعدها یا تغییر 

رویکردهای سازمانی از مدیریت سنتی به سمت مدیریت دولتی 

ها به عنوان یک مزیت استراتژیک ابعاد از ابعاد نوین، شایستگی

های رفتاری در طهصرفا کلان سازمانی فاصله گرفت و برحی

و  رییدر بستر تغ رانیمد اساس، نیبراسازمان متمرکز گردید. 

پرورش  جذب، اند که بدون دهیرس جهینت نیبه ا یتحولات رقابت

های به هدف دنیرس سته،یشا یمنابع انسان به کارگیریو 

 نخواهد بود.  ممکنی سازمان
 

 

 فرآيندِ شايستگی پايدار منابع انسانی -2شكل 

Figure 2. the process of sustainable human resource competence 

 

ه ب یمنابع انسان پایدار هاییستگیشا( ۲براساس فرآیند شکل )

هم فرای شاملِ منابع انسان تیریدر مد نینو کردیرو کیعنوان 

ارتقای  ها وانمندیتو استعدادها، ییها برای شناساآوردن فرصت

ی جهت کسب صی منابع انسانهای رفتاری و تخصمهارت

(. باتوجه به مبانی نظری مطرح ۱۲باشد )های رقابتی میمزیت

 شود:های پژوهش به ترتیب زیر ارائه میشده، سوال

های رهبری تحول آفرین سبز به عنوان مبنا در مولفه .۱

 کدامند؟ () ارزیابی فازی شهودی

عنوان  مضامینِ شایستگی پایدار منابع انسانی به .۲

 کدامند؟ () مرجع در ارزیابی فازی شهودی

تاثیرپذیرترین بعُدِ رهبری تحول آفرین سبز بر  .۳

مبنای مهمترین مضمونِ شایستگی پایدار منابع 

 کدامند؟ () انسانی در ارزیابی فازی شهودی

 روش شناسی پژوهش

ر شرکت نفت د رایبوده، ز یپژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربرد

 نیتحول آفر یرهبر یاثربخش یابیارزاستان گلستان به دنبالِ 

 نی. اباشدمی یمنابع انسان دارِیپا یستگیسبز تحت نظام شا

ای تلقی های توسعهنتیجه جزء پژوهش لحاظ پژوهش از

و  میدر باب مفاه کیانسجام تئورعدم شود، چراکهمی

ده است تا این باعث گردیحوزه،  نیمرتبط به ا یهایتئور

پژوهش به دنبال ایجاد یک رویکرد یکپارچه در موردشناسایی 

ی منابع انسان دارِیپا یستگینظام شاو  نیتحول آفر یرهبرابعادِ 

های پژوهش، باشد. به لحاظ منطق به عنوان معیارهای تحلیل

ها، نیز این پژوهش ترکیبی است، زیرا بنا به گردآوری داده

بایست از طریقِ ( ابتدا میهودی )ماهیت تحلیلِ فازی ش

ها و بخش کیفی اقدام به غربالگری نظری برای تعیین مولفه

های پژوهش نمود تا در بخش کمی بتوان از میان گزاره

های فازی شهودی، تحلیلی که بیشترین ضریب پایایی را تحلیل

بنا کسب نموده باشد، به عنوان تحلیلی برای انتخابِ بهترین م

ی مرجع )رهبری تحول آفرین سبز( براساس بهترین گزاره

های پایدارِ منابع انسانی( نمود. لذا در بخش کیفی از )شایستگی

شود و در روشِ سیستماتیک فراترکیب و دلفی استفاده می

 بخش کمی از دارایِ اعتبارترین تحلیلِ فازی شهودی پس از

استفاده خواهد  ی پژوهشکردن فاکتورهاییو نها یسازیبوم

ماه  6شد. همچنین باید بیان نمود، بازه زمانی انجام پژوهش نیز 

 باشد.می

 جامعه آماری پژوهش

نفر از متخصصان و  ۱۵جامعه آماری در بخش کیفی، شامل 

خبرگان رشته مدیریت منابع انسانی در سطح دانشگاهی 
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های علمی در زمینه مشابه، هستند، که به واسطه انجام پژوهش

باشند. این دارای رویکردی تخصصی و علمی در این رابطه می

گیری همگن انتخاب شدند، چراکه افراد از طریق روش نمونه

کنند، که هدف این بود، افرادی که در این بخش مشارکت می

دارای دید نظری در رابطه با موضوع پژوهش باشند. همچنین 

هایی که در براساس تحلیل فراترکیب، در این بخش از پژوهش

های معتبر علمی نمایه شده است برای برای تعیین تارگاه

های پژوهش ها )رهبری تحول آفرین سبز( و شاخصمولفه

)شایستگی پایدار منابع انسانی( استفاده شد. در فاز دوم، به 

نفر از مدیران  ۲۱منظور انجام بخش تحلیل فازی شهودی، از 

شده تا به ان، خواستهسطوح میانی شرکت نفت در استان گلست

های ها و شاخصعنوان اعضای گروه کانونی پس از ارزیابی مولفه

ها، اقدام به پاسخ به ی بخش کیفی و تایید آنشناسایی شده

های ماتریسی تدوین شده، نمایند. نکته قابل ذکر این پرسشنامه

( یک تحلیل است که از آنجایکه تحلیلِ فازی شهودی )

بایست براساس باشد، مینی بر تجزیه و تحلیلی ماتریسی میمبت

معیار مشخصی همچون تجربه یا دانش تخصصی توسط 

کنندگان صورت پذیرد که براین مبنا از نظر حجم مشارکت

 نمونه محدود است.

 های پژوهشيافته

طور که در روش شناسی پژوهش مطرح گردید، در این همان

ژوهش به دو بخش هیت تحلیلی پها باتوجه به مابخش یافته

 شوند.کیفی و کمی تفکیک می

 های بخش کيفی يافته

( ابتدا لازم تحلیلِ ارزیابی فازی شهودیِ ) همسو با ماهیتِ

ها به ها به عنوان مبنا و گزارهاز پارامترهای هریک از مولفه

عنوان مرجعِ انتخاب تعیین شوند. لذا در این بخش براساسِ 

جود تمرکز بر هدف پژوهش یعنی رهبری تحول آفرین سبز و

های پایدار منابع انسانی، از طریق روشِ برمبنای شایستگی

های پژوهش ها و گزارهتحلیل فراترکیب، اقدام به تعیین مولفه

های اطلاعاتی در این بخش از طریق جستو در پایگاهشود. می

خارجی تلاش های معتبر های علمی و پژوهشی و مجلهمجله

و سپس  شوندهای مرتبط انتخاب گردید تا در گام اول پژوهش

براساس فرآیندهای تحلیلی این بخش اقدام به شناسایی و 

دوره های مرتبط با موضوع پژوهش نمود. ها و گزارهتعیین مولفه

 ۲۰۲۱تا  ۲۰۱۸های مشابه، زمانی جهت واکاوی پژوهش

ت. به عبارت دیگر به شمسی بوده اس ۱۴۰۰تا  ۱۳۹۷میلادی و 

های مشابه و با استفاده از ها و پژوهشمنظور یافتن مقاله

المللی و داخلی، اقدام به ها و مراجع پژوهشی بینپایگاه

مجموعاً های مرتبط باهدف پژوهش شد. لذا شناسایی پژوهش

 ۹پژوهش  ۱6پژوهش اولیه شناسایی شده که از این  ۱6

پژوهش  ۷ار منابع انسانی و پژوهش مربوط به شایستگی پاید

معیارِ  ۱۰لذا با اتکاء به  مربوط به رهبری تحول آفرین سبز بود.

ها و مربوط به تحلیل فراترکیب اقدام به شناسایی مولفه

 های پژوهش شد.گزاره

 الف( شناسايی مضامينِ شايستگی پايدار منابع انسانی

ویی ( فرآیندِ واکا۱های داده شده، جدول )براساس توضیح

 داریپا یستگیشای پژوهش شناسایی شده ۱۰محتوایی در 

 دهد.ی را نشان میمنابع انسان
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 یمنابع انسان داريپا یستگيشاهای مرتبط با فرآيندِ تعيينِ پژوهش -1جدول 

Table 1. The process of determining research related to sustainable human resource competence 

  ۱ ۲ ۳ ۴ ۵ 6 ۷ ۸ ۹ 

 های تاييدشدهپژوهش 

گ و همکاران )
با

۱۳
) 

سلمان
 

و همکاران )
۱۴

س  (
ی و بیسوا

چاکرابورت

(
۱۵

هِریکا و ایتِر (
 (

۱6
) 

ن و همکاران
شابی

 (
۱۷

) 

اوتو
 (

۱۸
اِلسام و واکریم ) (

۱۹
) 

ی نژاد )
اسکوی

۱) 

بلال
ی

شهوار
 ی

همکاران 

(
۲۰

) 

ی
ی انتقاد

ی ارزياب
معيارها

 

 ۳ ۴ ۲ ۴ ۳ ۳ ۲ ۴ ۳ هدف

 ۵ ۳ ۱ ۳ ۳ ۳ ۲ ۴ ۴ روش 

 ۴ ۴ ۲ ۴ ۴ ۳ ۳ ۴ ۴ طرح 

 ۳ ۳ ۳ ۳ ۳ ۴ ۳ ۵ ۳ گیرینمونه

 ۴ ۴ ۲ ۳ ۵ ۳ ۳ ۴ ۵ آوری جمع

 ۳ ۳ ۳ ۳ ۴ ۴ ۳ ۴ ۳ تعمیم 

 ۳ ۳ ۳ ۵ ۳ ۴ ۲ ۳ ۴ اخلاقی

 ۳ ۳ ۳ ۴ ۴ ۳ ۳ ۳ ۳ تحلیل 

 ۴ ۴ ۲ ۳ ۵ ۴ ۳ ۴ ۳ تئوریک

 ۴ ۳ ۲ ۴ ۴ ۴ ۳ ۴ ۴ ارزش 

 ۳6 ۳۴ ۲۳ ۳6 ۳۸ ۳۴ ۲۷ ۳۹ ۳6 جمع 

شود، دو پژوهش به دلیل امتیاز زیر طور که مشاهده میهمان

 یستگیشادر ادامه به منظور تعیین مضامینِ حذف شدند.  ۳۰

از فرآیند انتخابِ بیشترین جمع توزیع  یمنابع انسان داریپا

های تایید شده، فراوانی با واکاویی محتوایی در دلِ پژوهش

های تایید شده، ابتدا شود. لذا براساس پژوهشتفاده میاس

ی تعیین و در منابع انسان داریپا یستگیهای شامولفهی کلیه

در « »شود تا با قراردادن علامت ( آورده می۲ستون جدول )

جلوی هر پژوهش، در نهایت مشخص شود، بیشترین فراوانی 

 از پژوهشگر هر از استفاده مبنای بر کدام است. به عبارت دیگر

« » علامت جدول، ستون در شده نوشته فرعی معیارهای

 معیارهای ستون در  هر امتیازهایی سپس شود،می درج

 میانگین از بالاتر امتیازهای و شودمی جمع باهم فرعی،

 انتخاب پژوهش هایمولفه عنوان به شده، انجام هایپژوهش

 .شوندمی

 

 

 

 

 

 

 

 



 

                                                                                                ....خشی رهبری تحول آفرين سبز تحت نظام شايستگی پايدارِارزيابی اثرب   

 

79 

 یمنابع انسان داريپا یستگيشامضامين  فرآيندِ تعيين -2جدول 

Table 2. The process of determining the themes of sustainable human resource competence 

 محققان  

ی
ی انگيزش

ستگ
شاي

 

يشا
ستگ

 ی
ادراک

 ی

ی
ی خودرهبر

ستگ
شاي

 

يشا
ستگ

 ی
ارتباط

 ی

يشا
ستگ

 ی
رفتار

 ی

يشا
ستگ

 ی
ص

ص
تخ

ک ی
ی استراتژي

ستگ
شاي

 

يشا
ستگ

 ی
شار

م
کت

 ی

 

حوزه
ش

ی پژوه
ن 

بي
ی

الملل
 

 -   - -  -  (۱۳باگ و همکاران )

فه
ول

ی م
وان

را
ع ف

زي
تو

ها
 

 - -  -    - (۱۴و همکاران ) سلمان

  -  - -  - - (۱6) هِریکا و ایتِر

 -  -  - -  - (۱۷) شابین و همکاران

   -   -  - (۱۸) اوتو

ی
داخل

   - -  - - - (۱وزاد )اسکویی ن 

همکاران  یشهواریبلال

(۲۰) 
  - - -  -  

  ۴ ۲ ۳ ۵ ۳ ۲ ۵ ۲ جمع  

براساس نتیجه غربالگری سیستماتیک و طبق توزیع فراوانی 

ی؛ رفتار یستگیشای؛ های ادراکیستگیشامضامین پژوهش، 

ی تخصص یستگیشای و ارتباط یستگیشای؛ مشارکت یستگیشا

ی شناسایی منابع انسانپایدار  یستگیشا ضامینِمن به عنوا

 شدند.

 های رهبری تحول آفرين سبزالف( شناسايی مولفه

ی مضامین در این بخش طبق جدول همانند شناساییِ مرحله

های رهبری تحول آفرین سبز ( اقدام به شناسایی مولفه۳)

 شود.می

 

 ن سبزرهبری تحول آفريهای فرآيندِ تعيين مولفه -3جدول 
Table 3. the process of determining the components of transformational green leadership 

 محققان  

ی تعهد
ش

اثربخ
گ 

ی فرهن
ش

اثربخ
ی انگيزه 

ش
اثربخ

ت 
ص

ی فر
ش

اثربخ
ی رفتار 

ش
اثربخ

ت 
ی مهار

ش
اثربخ

ت 
ی شناخ

ش
اثربخ

 

 

حوزه
ش

ی پژوه
 

 المللیبین
 - -    - - (۳ریزوی و گارج )

ی 
وان

را
ع ف

زي
تو

فه
ول

م
 ها

   - - -   (۲۱)  ایپچنِکویو است میک

 داخلی
  -   - -  (۱نوزاد ) زادهییاسکو

   - -  - - (۲و همکاران ) نژادیفرهاد

  ۳ ۱ ۱ ۳ ۳ ۱ ۲ جمع  
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براساس نتیجه غربالگری سیستماتیک و طبق توزیع فراوانی 

خشی انگیزه؛ اثربخشی ی تعهد؛ اثربهای پژوهش، اثربخشمولفه

رهبری تحول  یهامولفهفرصت و اثربخشی شناخت به عنوان 

 آفرین سبز شناسایی شدند.

 های بخش کمیيافته

( استفاده در این بخش از تحلیلِ ارزیابی فازی شهودی )

ی هشده است. برمبنای این تحلیل ابتدا باید از بینِ سه شیو

 و  ؛ ارزیابی یعنی،  تحلیلیِ این

 ی اجرا از نظر اعتبار ارزیابی شود تا در نهایتترین شیوهمتناسب

 براساس آن اقدام به انجام تحلیل نمود.

 () ارزيابی فازی شهودیالف( اعتبارسنجیِ 

گیری با در انجامِ تحلیل فازی شهودی زمانی که عمل تصمیم

تواند اثربخش گیری روبرو است، میچندگزینه و شاخص تصمیم

باشد. در این روش که اساس آن مقایسه زوجی براساس 

تواند به ایجاد یکپارچگی بیشتر در ها است، میهای مولفهویژگی

حل کمک نماید. در فرآیندِ اجرای تحلیل انتخابِ بهترین راه

در تحلیل، پیش فرضی است  فازی شهودی، انتخاب بهترین مبنا

که قبل از شروع انجام باید به آن توجه شود. لذا براساسِ 

های تحلیلی، مجموعه تحلیل فازی شهودی که شاملِ شیوه

بایست با مقدارواقعی باشند، میمی و  ؛ 

ه مقایسه شوند تا براساس مقادیر تست مشخص شود از بین س

های فازی شهودی، کدام روش فوق به عنوان مجموعه تحلیل

های جمع تحلیل بیشترین اثربخشی را باتوجه به مجموعه داده

باتوجه به ارزش واقعی و ارزش شهودی،  آوری شده دارد.

به عنوان  و  ؛ براساس سه تحلیل 

ها اقدام به های فازی، از طریق مقایسه بین آنمجموعه تحلیل

ها براساسِ شود. این مقایسهانتخاب بهترین روش تحلیل می

شده را به خوبی نشان تواند میزان ارزش کسب( می۴جدول )

دهد. در واقع امتیازهای ارائه شده در نمودار فوق تعیین 

 اسب بودند.ی میزان انتخاب تحلیل منکننده

 

 های پژوهشاعتبارسنجی گزاره -4جدول 

Table 4. Validation of research propositions 

 MMC f-measure recall precision accuracy Rank مقادیر

۳۲/6۴ مقادیر فازی  ۱۷/۴۸  ۱۸/۷۷  ۲۱/6۳  ۳۷/۹۱  C 

۱۲/۸۸ *مقادیر ویکور  ۰۹/۷۱  ۳۲/۴۹  ۲۹/۹۱  ۳۸/۹۴  A 

۵۴/6۲ مقادیر ایداس  ۱۸/6۹  ۳۸/۹۲  ۱۸/۵۵  ۲۸/۸۱  B 

شود، مقدار ویکور برای انجام این طور که مشاهده میهمان

ار عتباتحلیل به عنوان معیار برترِ تحلیل فازی شهودی به دلیل 

ین های این مجموع انتخاب و برای تعیبالاتر نسبت به سایر مدل

ی رهبری تحول آفرین سبز تحت شایستگی مهمترین مولفه

 گیرد.منابع انسانی مورد استفاده قرار میپایدار 

 یشهود یفاز كوريوب( فرآيندِ تحليلِ 

در  راستانداردیغ یفازهای مجموعه گریو د یفازهای مجموعه

مؤثرند؛ ها تیقطععدم نیارتباط با ا یو برقرار کردن کنترل

 طیچند شاخصه به مح یریگمیروش تصم میتعم ن،یبنابرا

ابتدا در این بخش . رسدنظر می به یعیاستاندارد طبریغ-یفاز

بندی لازم است تا اقدام به تعریف متغیرهای زبانی برای رتبه

 تا سازدما را قادر می یزبان یرهایاستفاده از متغها شود. مولفه

 کیمربوط به  یِبرتر و ارهایای از معوابسته مجموعه تیاهم

ای هنهیگز انتخاب یرا که رو کیاستراتژ یارهایمع یسر

با استفاده از  توان. میشودگوناگون اثرگذار است مشخص می

را  یزبانی رهایمتغ ریمقاد یشهود یفازهای مجموعه

برد.  به کارها آن یرا برا یاضیر یو عملگرها نمود یگذارتیکم

با استفاده از  توانندی میفیدر صفات کها نهیمثال، رتبه گز یبرا

شود  انیو ... ب «خوبیلیخ»، «متوسط»مثل  یزبان یرهایمتغ

 است. شده نشان داده (۵)که در جدول 
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 بندیتعريف متغيرهای بيانی برای رتبه -5جدول 

Table 5. Definition of expressive variables for ranking 

 عدد فازی شهودی مربوطه اصطلاحات بيانی

  خیلی ضعیف
  ضعیف

  متوسط رو به پایین
  متوسط

  و به بالامتوسط ر
  خوب

  خیلی خوب
بایسددت در محددیط  باتوجدده بدده شددناختِ ایددن مقیدداس، مددی   

هدا را  نفر وضعیت هرکدام از گزینه گیری گروهی ابتدا تصمیم

بطه باتوجه به معیارها براساس استفاده از روش میانگین طبق را

 ( مورد ارزیابی قرار دهند.۱)

(۱)  

زی دی عوامل براساس روش تحلیل ویکور فابنسپس جهتِ رتبه

های ارائه شده، عمل شهودی به ترتیب زیر براساس معادله

 شود.می

بایست هر معیار ابتدا می و بدترین رتبه  بهترین رتبه 

 محاسبه شود:

(۲)  

(۳)  

هستند  یمثبت و منفای هآلدهیا ازیامت بیبه ترت و  

 دایکاند کیبه  توانندهستند و نمی یصورت ذهن که به

اتخاذ  تواننمی یمیهنوز تصم نجایاختصاص داده شوند. پس تا ا

که به  برای  و   کرد. در درام دوم

ی میانگین و بدترین امتیازات گروهی برای دهندهترتیب نشان

 شوند:هستند، طبق روابط زیر محاسبه می زینه گ

(۴) 

 
(۵) 

 
 

« »بندی محاسبه شاخص رتبه

 طبق رابطه زیر:

(6) 

 

 
وزن اکثریت استراتژی موافق معیار یا حداکثر مطلوبیت  نکته: 

 گروهی است.

آل حل ایدهنسبت فاصله از راه بیانگر که در رابطه فوق؛ 

ام و به عبارت دیگر موافقت اکثریت برای نسبت منفی گزینه 

آل گزینه حل ایدهبیانگر نسبت فاصله از راه ام است.

ام است. بنابراین مقدار ام و به معنی مخالفت با نسبت گزینه 

شود و منجر به اکثریت موافق می باشد،  ۵/۰بزرگتر از  

بیانگر  شود شاخصِ می ۵/۰هنگامیکه مقدار آن کمتر از 

برابر با  نگرش منفی اکثریت است. به طورکلی وقتی مقدار 
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ت. جهتِ باشد، بیانگر نگرش توافقی متخصصانِ ارزیابی اس ۵/۰

قطعی از طریق  فازی شهودی محاسبه شده به  تبدیلِ 

 رابطه زیر 

(۷) 
 

ها بندی گزینهمحاسبه شده، اقدام به اولویت براساس مقدار 

شده در تحلیل ویکور های بسط دادهشود. براساسِ معادلهمی

ش در این بخش اقدام به فازی شهودی، به عنوان مبنای پژوه

شود. لذا ابتدا در گام اول بندی معیارهای پژوهش میاولویت

های پژوهش به عنوان مرجع بایست تاثیرگذارترین گزارهمی

 های پژوهش تعیین شوند. انتخاب مبنا یعنی مولفه

 

 کنندگانارکتهای زوجی فازی حاصل از تجميع نظرات مشماتريس مقايسه -6جدول 

Table 6. Matrix of fuzzy pairwise comparisons resulting from aggregation of participants' opinions 

 
 سیماتر لیو تشک کنندگانمشارکتنظر  عیپس از تجم

زیر  بطشده، با استفاده از رواعیتجم یفاز یزوجهای هسیمقا

 شود.های محاسبه میوزن محلی گزاره

(۸)  

(۹) 
 

(۱۰)  

(۱۱)  

ی قابل توجه این اند. نکتهارائه شده (۷جدول ) در اوزان این

مربوط  های زوجیمقایسه ماتریس برای سازگاری نرخ است که

است. در واقع از  به معیارهای اصلی برابر با 

باشد، لذا ماتریس می آنجاییکه نرخ سازگاری که کمتر از 

 باشند. های اصلی سازگار میمولفههای زوجی مقایسه

 

 های اصلی پژوهشولفهموزن محلی فازی  -7جدول 

Table 7. Fuzzy local weight of the main components of the research 

   وزن معيارهای ماتريس مقايسه زوجی نمادها  

گزاره
ش

ی پژوه
ها

 

 Y1 (۳۲۲/۰ ;۲۸۸/۰ ;۲۱۳/۰) th2 یادراک یهایستگیشا

R
an

k
 

 Y2 (۲۵۴/۰ ;۱۵6/۰ ;۱۲۱/۰) th4 یرفتار یستگیشا

 Y3 (۴6۳/۰ ;۳۳۴/۰ ;۲۹۵/۰) th1 یمشارکت یستگیشا

 Y4 (۱۴۹/۰ ;۱۰۳/۰ ;۰۹۹/۰) th5 یارتباط یستگیشا

 Y5 (۳۱۰/۰ ;۲۷۷/۰ ;۱۹۸/۰) th3 یتخصص یستگیشا

     

دهد، براساس وزن محلی ( نشان می۹طور که جدول )همان

های اصلی به عنوان مرجع، مشخص شد، مهمترین  گزارهفازیِ

پارامتر شایستگی پایدار منابع انسانی، شایستگی مشارکتی است 

شده، بالاترین نرخ اهمیت را که باتوجه به اوزان فازی کسب



 

                                                                                                ....خشی رهبری تحول آفرين سبز تحت نظام شايستگی پايدارِارزيابی اثرب   

 

83 

های دیگر پژوهش دارد. از طرف دیگر نسبت به سایر گزاره

ت است که های ادراکی عاملِ دومِ اهمیمشخص شد، شایستگی

های منابع تواند به پایداری شایستگیی توجه به آن میلازمه

که (۷در این بخش براساس جدول ) انسانی کمک نماید.

های پژوهش به های بیانی برای تعیینِ امتیاز به مولفهمقیاس

دهد، اقدام به های پژوهش نشان میعنوان مبنا را براساس گزاره

در این مرحله  شود.زدایی میفازیانجامِ تحلیل ماتریسی برای د

ها و مولفه، کنندگان پژوهشمشارکتنظرات  یپس از گردآور

( ۸). جدول شوندمی عیتجم یحساب نیانگیبراساس م هاگزاره

 ازیدر مورد امت کنندگانمشارکتشده  عینظرات تجم در واقع

 سیماتر هی. پس از تهدهدرا نشان می ارهاینسبت به مع هانهیگز

 میتصم سیماتر کیبه  سیماتر ،یشده فاز عیتجم میتصم

 . خواهد شد لیتبد ی(قطع) یدفاز

 

 اتريسِ دفازیِ شده مضامين شايستگی پايدار منابع انسانیم -8جدول 

Table 8. The deposited matrix of sustainable human resource competency themes 

  
 نمادها

 خصصیت ارتباطی مشارکتی رفتاری ادراکی

  Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

مولفه
 ها

 ۳6۲/۰ ۴۹۲/۰ 66۸/۰ ۵۱۵/۰ ۵۰۳/۰  اثربخشی تعهد

 ۱۰۷/۰ ۳۷6/۰ 6۲۹/۰ ۲۱۱/۰ ۴۲۸/۰  اثربخشی انگیزه

 ۴۱۲/۰ ۵۱۰/۰ ۸۱۴/۰ 6۸۳/۰ ۷۹6/۰  اثربخشی فرصت

 ۲۲۳/۰ ۴6۱/۰ ۵۱۳/۰ ۱۸۲/۰ ۴۱۱/۰  اثربخشی شناختی

ت نسدبت بده انتخداب    بایسد پس از تشدکیل ایدن مداتریس مدی    

های پژوهش برایِ آل مثبت و منفی از بین گزارههای ایدهحلراه

 انتخاب تاثیرگذارترین بعُدِ رهبری تحول آفرین اقدام نمود.
 

 آل مثبت و منفی در روش ويكور فازی شهودیهای ايدهحلراه -9جدول 

Table 9. Positive and negative ideal solutions in intuitive fuzzy Vickers method 

 
 نمادها

 تخصصی ارتباطی مشارکتی رفتاری ادراکی

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

 ۲۷۷/۰ ۱۸۴/۰ 6۵۸/۰ ۴۸۳/۰ ۵۱۲/۰  آل مثبتحل ایدهراه

 ۲۰۲/۰ ۱۰۵/۰ ۵۰۷/۰ ۲۱۵/۰ ۳۷6/۰  آل منفیحل ایدهراه

آل مثبت شود، بالاترین سطح ایدهطور که مشاهده میهمان

د باش( میی )مشارکت یستگیشاربوط به مضمونِ مربوط به م

( را کسب نموده )آل مثبتکه بالاترین سطحِ ایده

آل منفی نیز مربوط به شایستگی ارتباطی ترین ایدهاست. پایین

بایست باشد. در ادامه می( می( که برابر با ))

فاصله محاسبه شوند. در واقع این روابط  و  ؛ مقادیر 

آل محاسبه شده و سپس حاصل جمع از راهحل ایده نهیهر گز

و میزان ارزش  نهیگز هر ییارزش نها نییتع یموزون آنها برا

محاسبه شده، اقدام  براساس مقدار  نماید.را تعیین مینهایی 

( براساسِ ۱۰شود. در واقع جدول )ها میبندی گزینهولویتبه ا

به بندیِ معیارهای رهبری تحول آفرین سبز اولویت شاخصِ 

 تعیین شده است.  میتصم نهیعنوانِ گز
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 تگی مشارکتی منابع انسانیبعُدِ رهبری تحول آفرين سبز بر مبنای شايس نيرتريرپذيتاثتعيين  -10جدول 

Table 10. Determining the Most Influential Dimension of Green Transformational Leadership 

   معيارهای ارزيابی    

 های رهبری تحول آفرين سبزمولفه

      نماد هاابعادِ مولفه

 th2 ۰۹۳/۰ ۱6۴/۰ ۳۱۸/۰  اثربخشی تعهد

R
an

k
 

 th3 ۳۳۷/۰ ۱۹۳/۰ ۴6۱/۰  اثربخشی انگیزه

 th1 ۰۵۲/۰ ۱۱۷/۰ ۲۳۱/۰  اثربخشی فرصت

 th4 ۳6۱/۰ ۲۰۵/۰ ۴۸۹/۰  اثربخشی شناختی

طور که مشخص شد، اثربخشی فرصت براساس ارزشِ همان

تعیین شد که براساس این نتیجه  ۰۵۲/۰برابر با  شاخصِ 

های مشارکتی منابع شود، تحتِ وجودِ شایستگیمشخص می

رین بعُدِ رهبری تحول آفرین سبز، اثربخشی انسانی، مهمت

 فرصت تعیین گردید.

 

 گيریبحث و نتيجه

هدف این پژوهش ارزیابی اثربخشی رهبری تحول آفرین سبز 

تحت نظام شایستگی پایدارِ منابع انسانی شرکت نفت استان 

براساس تحلیل ویکور  شهودی بوده است.گلستان: تحلیل فازی 

های پایدار های مضامینِ شایستگیلویتفازی ابتدا در تعیین او

ترین مبنا منابع انسانی، مضمونِ شایستگی مشارکتی، اثربخش

برای تعیین بعُدِ مهم رهبری تحول آفرین سبز در شرکت نفت 

اشاره  یمشارکت یستگیشادر واقع استان گلستان انتخاب شد. 

در ساختارهای شرکت نفت دارد که  یریگمیتصم یکارکردها به

 نیدر ب میتصم نیانتخاب بهتر یبرا یی راگرامیت ی ازسطح

وجودِ رویکرد پایداری مشارکت . دینمامی تیتقومنابع انسانی 

در منابع انسانی به عنوان مزیت شایستگی سازمان سبب خواهد 

ای آن برمبنای بهترین شد تا مسئله براساس شناختِ ریشه

کن حل و مانع از ترین زمان ممهای ارائه شده در کوتاهحلراه

شده با ی کسبانحراف استراتژیک شرکت گردد. نتیجه

 یشهواریبلالو  (۱۸) اوتو؛ (۱6) تِریو ا کایهِرهای پژوهش

تحتِ مطابقت دارد. از طرف دیگر مشخص شد،  (۲۰همکاران )

بعُدِ  نیمهمتر ،یمنابع انسان یهای مشارکتیستگیوجودِ شا

باشد. در واقع می رصتف یسبز، اثربخش نیتحول آفر یرهبر

دهد که شایستگی مشارکتی منابع انسانی این نتیجه نشان می

ی پذیری و ارتباطات درون سازمانی در حوزهسطح تعامل

محیطی تقویت های مسائل و مشکلات زیستگیریتصمیم

گردد تا بعُدِ اثربخشی فرصت در رهبری نماید و باعث میمی

های و حمایت از نوآوریتحول آفرین سبز فضای خلق ایده 

ی عملکردهای سبز در شرکت نفت منابع انسانی را در حوزه

در این شرایط سبکِ رهبری تحول بیش از پیش تقویت نماید. 

آفرین سبز با دادنِ آزادی عمل به زیردستان خود، فرصت 

به فکرکردن نمایند و آن را اولاً خلاقیت را برای آنان ایجاد می

 ؛کنندمی قیمختلف تشوهای از راه یطیمحستیز درباره مسائل

خود و  یطیمحتسیمسائل زهای فکر، ثانیا با ایجاد اتاق

های چالش ، تا در نهایتدهندمی قرار شان را مورد سؤالسازمان

با عملکردهای سازمانی عجین ای نوآورانه یرا به نحو سبز

هش وری خود را به واسطه کانمایند و از این طریق سطح بهره

محیطی نسبت به محیط اجتماعی به طور های زیستهزینه

های شده با پژوهشی کسبپایدارتری پیگیری کنند. نتیجه

و  نژادیفرهادو  (۱نوزاد ) زادهییاسکو؛ (۳و گارج ) یزویر

شده پیشنهاد مطابقت دارد. براساسِ نتایج کسب (۳همکاران )

های رزشسازیِ اشرکت نفت به منظور نهادینهشود، می

های مصوب در نامهمشارکتِ پایدار، تلاش نمایند همسو با آیین

ی شایستگی، کارکردهای مدیریت منابع انسانی را برمبنای حوزه

ریزی کنند و جذب؛ ارتقاء و مزایایی فردی سالاری برنامهشایسته

های مورد گرایانه در مسئولیتهای تعاملرا براساس ارزش

ساختارهای سازمانی نهادینه کنند.  تصدی منابع انسانی در

محوری در براین اساس ادراک فردی نسبت به عدالت

گردد تا کارکردهای منابع انسانی تقویت شده و باعث می
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گذاری دانش و تجربیات از کارکنان شرکت نفت از اشتراک

 انگیزه لازم برخوردار باشند. 
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