
 

 عملیاتمدیریت  فصلنامه 

 1042 بهار ،9 شماره ،سوم سال    

 و وليتح رهبري بین رابطه سبز بر انساني منابع مدیریت میانجي نقش بررسي

 كاركنان اجتماعي مسئولیت

 50/50/2056 تاریخ پذیرش:      62/50/2056تاریخ دریافت: 

 غفار تاری

  مهدی اکبری

10.30495/JOM.2023.1994219.1102  
 

 چکیده:
 و تحولي رهبری بين رابطه سبز بر انساني منابع مدیریت ميانجي نقش بررسيهدف از این مطالعه 

ایشي يمپ-. پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از نظر ماهيت توصيفيباشدمي کارکنان اجتماعي مسئوليت

باشند که با استفاده از مينفر  25002به تعداد  تبریز شهرداری تحقيق کارکنان آماری جامعه  .است

به عنوان نمونه انتخاب شدند. برای  فرمول کوکراننفر از طریق  002گيری تصادفي ساده تعداد نمونه

سبز  (، مدیریت منابع انساني6562های مسئوليت اجتماعي کيم و کيم )پرسشنامهاز  هادادهآوری جمع

شد. روایي با استفاده از  استفاده (6550( و رهبری تحولي باس و همکاران )6522زید و  همکاران )

نيز از طریق آلفای ها پرسشنامهگرفت و پایایي های روایي محتوا، واگرا و همگرا مورد بررسي قرارروش

اده سازی معادلات ساختاری استفلها از مدبرای تجزیه و تحليل داده. شدکرونباخ و پایایي ترکيبي تایيد 

 .رهبری تحولي بر مدیریت منابع انساني سبز تاثير مثبت و معني داری دارد نتایج نشان دادشده است.  

رهبری تحولي بر مسئوليت اجتماعي تاثيرگذار نيست. مدیریت منابع انساني سبز بر مسئوليت اجتماعي 

منایع انساني سبز بر رابطه بين رهبری تحولي و مسئوليت  تاثير مثبت و معني داری دارد. همچنين مدیریت

 اجتماعي نقش واسطه ای داشت.

 اجتماعي مسئوليت تحولي، رهبری سبز، انساني منابع مدیریت: كلیدي گانواژ

 

 

                                                           
 استادیاریارگروه مدیریت، واحد مرند، دانشگاه آزاد اسلامي، مرند ، ایران  ،نویسنده مسئول gh_tari@marandiau.ac.ir 
 تبریز، ایرانی کارشناسي ارشد، واحد تبریز، دانشگاه آزاد اسلامي، دانش آموخته 
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 مقدمه -1

 رد سازماندهي شناسي، وظيفه پشتکار، شخص که ایدرجه عنوان به پذیریمسئوليت 

 بعادا این. شودمي تعریف دارد، تفکر بدون عمل و پاسخگویي عدم تنبلي، مقابل نقطه

 مقابل هنقط در بودن مردم اعتماد قابل پاسخگویي دقت، نشانه که ایویژه صفت در بيشتر

سازمان  (.2090همکاران،  و زاد بيک)شود مي خلاصه هستند نظمبي و تنبل که افرادی

 ایونهگ به باید آنها هایفعاليت چگونگي لذا و دارند اجتماعي سيستم بر ایعمده تاثير ها

 مربوط هایسازمان زیان، رسيدن صورت در و نرسد جامعه به زیاني آن اثر در که باشد

 که بزنند دست کارهایي به باید سازمانها مدیران همة امروزه. باشند آن جبران به ملزم

 با را خود توانندنمي که سازمان هایي. باشد آن ارزش های با منطبق و جامعه قبول مورد

 دهش پذیرفته اصل این از اجتماعي نقش این. بود نخواهند موفق دهند تطبيق مهم این

 طور به خواه وی، طرف از چنانچه و است خود رفتار مسئول فردی هر که گيردمي نشات

 نای از نيز سازمان ها. باشد پاسخگو باید شود وارد دیگران به ایصدمه غيرعمد یا و عمد

 مشبکي) باشند خود نامطلوب اجتماعي تاثيرات پاسخگوی باید و نيستند مستثني مقوله

 چه است که این هستند مواجه آن با سازمان ها امروزه که ایمساله(. 2029خليلي،  و

 و 2دایس)شد  خواهد سازمان ها اجتماعي پذیری مسئوليت شکوفایي ساز زمينه عواملي

 ارتأثيرگذ ولي پنهان، عوامل از یکي که داشت اشاره باید راستا این در(. 6522همکاران، 

 کيی سازمان، اجتماعي مسئوليت. است آنان اجتماعي مسئوليت کارکنان، شغلي رفتار در

 کرده جلب خود به را پژوهشگران از بسياری اخير، توجه های سال در که است مباحثي از

 اتالزام حداقل چارچوب از رفتن فراتر سازمان، اجتماعي های مسئوليت به پایبندی .است

 ورمنظ که به است تلاشي حقيقت، در و کندمي فعاليت آن در سازمان که است قانوني

 سازمان های. گيردمي صورت جامعه در سازمان نفعان ذی انتظارات به پاسخگویي و درك

 ملکردع قبال در مناسب پاسخگویي و سازیشفاف با مسئول، هایسازمان عنوان به متعالي،

نند ک تأمين را نفعانشانذی کليه رضایت تا مي کنند اتخاذ اخلاقي خود، رویکردهایي

                                                           
1 . Dias 
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 ازمانس اجتماعي مسئوليت کننده بينيپيش تواندمي که عواملي جمله از (.6522، 2کارل)

  باشدمي زسب انساني منابع مدیریت و آفرینتحول رهبران شخصيتي هایویژگي بحث باشد

 راترف مردم عامه و جامعه به نسبت سازمانها مسئوليت که داشت توجه مسأله این به باید

 مشکلات که کنند حس را مسئوليت این باید سازمانها. کالاست تهيه و خدمت ارائه از

 همت ها آن فصل و حل به نسبت باید و مي آید شمار به آنان مشکلات از بخشي جامعه

 یمتعدد موارد. گيرند کار به راه این در را خود انساني و مالي امکانات از بخشي و گمارند

 تازی یکه خود اهداف سوی به مهارگسيخته سازمانها اگر که است واقعيت این گویای

 خواهد سازمان منفعت فدای عامه خير و نهاد خواهند پا زیر را آن مصالح و کنند، جامعه

 (.2090قاسمي،  و الواني)شد 

 به که است سازمانها مدیران وسيله به تعهد احساس نوعي اجتماعي مسئوليت

 جهت. ابدی بهبود نيز جامعه رفاه سطح سود کسب کنار در که نمایند گيریتصميم ایگونه

 دتش به رهبر نقش در افرادی به نياز مستمر، تغييرات و نامطمئن محيط این با مقابله

 یافت نخواهد حيات ادامه سوم هزاره در سنتي رهبری که است بدیهي. شودمي احساس

 از یکي عنوان به گراتحول رهبری. بود خواهد گراتحول رهبراني نيازمند جهان و

 رضایت یگسترده تحقيق مورد که است سازماني روانشناسي در رهبری هایپارادایم

 (.2095اميرکبيری،)است  گرفته قرار زیردستان

 دخر اثربخش توسعه توانایي افراد، داوطلبانه همکاری و مشارکت بدون هاسازمان

 انستهد یکي سازمان با را خود که هستند نيازمند افرادی به بنابراین، ندارند؛ را خود جمعي

 نهایت در و کنند دروني را سازمان اساسي هایارزش باشند، داشته تعلق احساس آن به و

 سازمانشان در را خود مسئوليت و بدانند خود اهداف به رسيدن را سازمان اهداف به رسيدن

 نگرش، در تغييرات ایجاد با آفرین تحول رهبران(. 5065، 6رکيتا)کنند  وجو جست

 و رسالت راهبرد، انداز، چشم فهم برای بهتر شرایط خلق نيز و پيروان اهداف و اعتقادات

                                                           
1 . Caroll 
2 . Riketta 
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 نشان تمایل چالشي و سخت کارهای انجام به کارکنان که شوندمي باعث سازمان اهداف

 (.6559، 2کریشنان و چاندانا)کنند  انسجام احساس و داده

 يمحيط انتظارات و رقابت از ناشي فزآینده فشار با اجتماعي مسئوليت توسعه

 به خود هویت بهبود برای راهبردی ایزاویه از خدماتي هایسازمان اغلب و است مرتبط

 يارزیاب به سازمان اجتماعي هایمسئوليت از ادراك. نگرندمي اجتماعي مسئوليت موضوع

. دارد اشاره جامعه و خود قبال در اجتماعي مسئوليت هایبرنامه از کارکنان استنباط و

 نقش ترین مهم کارمندان، دهدمي نشان که دارد وجود فراواني تجربي مدارك و شواهد

 (. 2090 رجائي، و ميرمحمدی) دارند اجتماعي مسئوليت راهبردهای برد پيش در را

 اجتماعي مسئوليت درست اجرای که کنندمي بيان( 6525)همکارانش  و بدور آل

 که است اساس همين بر و شودمي محسوب ارزشمند و کيفي کارکنان جذب برای راهي

 ارتقای طریق از ارزش ایجاد برای راهبردی عنوان به آن از معتبر هایسازمان از بسياری

 به نياز امر این(. 6520، 6اليویرا و فریرا)کنند مي استفاده سازمان با یکپارچگي انسجام،

، 0همکاران و آلن)دهند  پاسخ ظهور حال در حوزه این به توانندمي که دارد رهبراني

6520 .) 

 تمدیری عنوان تحت انساني، منابع مدیریت اقدامات سبز، مدیریت مباحث حوزۀ در

 محققان از برخي(. 6520همکاران،  و 0آرولراجه) است آمده بوجود سبز انساني منابع

 نابعم مدیریت را آن و دانندمي مرتبط محيطي زیست مدیریت با را انساني منابع مدیریت

 همکاران و 0رینویک) نامندمي محيطي زیست انساني منابع مدیریت یا سبز انساني

 آگاهي برای راهبردهایي اجرای و تدوین معني به سبز انساني منابع مدیریت(. 6520،

 که است محيطي پایدار فعاليتهای پيگيری و ارتقا جهت سبز اعمال از مدیران و کارکنان

                                                           
1 . Chandana & Krishnan 
2 . Ferreira & Oliveira 
3 . Allen etal. 
4 . Arulrajah 
5 . Renwick 
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(. 6520، و همکاران 2داگلاس) رساندمي یاری سبز سازمان یک ایجاد در سازمانها به

 است سازمان اجتماعي مسئوليت تر وسيع چهارچوب از بخشي سبز انساني منابع مدیریت

 بعمنا از پایدار استفاده ارتقای جهت انساني منابع هایمشي خط بکارگيری آن معنای و

 یستز حساسيت توسعه آن اوليه و اصلي هدف. است زیست محيط از پشتيباني و سازمان

 طمحي بر است ممکن رفتارشان چگونه که این در آنها کردن آگاه و کارکنان در محيطي

 به اشاره سبز انساني منابع  مدیریت(. 6522، 6مارسينيوك بومياك و)بگذارد  تاثير زیست

 که دنمو مجدد مهندسي یا طراحي باز ایگونه به را انساني منابع باید که دارد موضوع این

 و وندش حساس.. و نکردن اسراف کردن، مصرف درست منابع، سياستها، قوانين، به نسبت

 دشون زیست محيط آلودگي کاهش و منابع مندهدف و بهينه مصرف موجب طریق بدین

 نابعم از بهينه استفاده دنبال به سبز، انساني منابع مدیریت .(6520و همکاران،  0رنویک)

 ها انسازم که است فعاليتهایي و مشي خط فلسفه، بر آن تاکيد و است محيطي کمياب

 ملاحظات .(0652و همکاران، 0جابور) کند مي یاری سبز هدف های به رسيدن در را

 يبازاریاب جمله از تجاری، هایفعاليت از ایگسترده طيف بر حاضر حال در محيطي زیست

 انساني منابع)افراد  اینکه دليل به. گذارد مي تاثير سبز، حسابداری و سبز عمليات سبز،

 هستند سبز مدیریت هایفعاليت اجرای و هماهنگي ریزی،برنامه به متعهد( سازمان

، 0شرامي)کرد  ظهور آکادميک نظریات در مفهوم یک عنوان به سبز انساني منابع مدیریت

6520.) 

 شهرهاکلان در بویژه ها،شهرداری های فعاليت و تأثير اقدامات گستردگي به توجه با

 سازمان این اعتبار و شهرت موجب اقدامات این از آنها شهروندان، رضایت و مردم زندگي بر

 اجتماعي مسئوليت به توجه شهروندان، در رضایتمندی ایجاد های راه از یکي. مي شود

                                                           
1 . Douglas 
2 . Bombiak & Marciniuk 
3 . Renwick 
4 . Jabbour 
5 . Mishra 



 2056 بهار ،9 یشماره ،سوم سال ،فصلنامه مدیریت عمليات ....................................222

 داریشهر پذیری مسئوليت ميزان تا است شده سعي پژوهش این در لذا. باشدمي شهرداری

 با نسازما اجتماعي مسئوليت و آفرین تحول رهبری رابطه همچنين و شده بررسي تبریز

 این از استفاده با تا شود تبيين سبز انساني منابع مدیریت گری واسطه نقش به توجه

 نای اصلي هدف رو، از این. شود برداشته اجتماعي مسئوليت ارتقاء جهت در گامي مفهوم

 گر اسطهو با نقش کارکنان اجتماعي مسئوليت و تحولي رهبری تعيين رابطه بين پژوهش

 باشد.مي سبز انساني منابع مدیریت

در خصوص موضوع تحقيق پرداخته شده  در ادامه به پيشينه مطالعات انجام یافته

 است.

( در تحقيقي به بررسي 2052عشقي پيرایواتلو، ایزدپناه و رضواني چمن زمين )

ارتقای پایدار عملکرد سازمان از طریق مدیریت منابع انساني سبز: تحليل نقش ميانجي 

های يوهدار شاهای این مطالعه تأثير مثبت و معنیافتهپرداخته اند.  عملکرد محيطي سازمان

مدیریت منابع انساني سبز )گزینش و استخدام سبز، توسعه و آموزش سبز، مدیریت 

ارزیابي و عملکرد سبز و غرامت و پاداش سبز( را بر پایداری سازماني نشان داد. این مطالعه 

های مدیریت منابع به طور تجربي نقش ميانجي معنادار عملکرد محيطي را بين شيوه

رد عملکهمچنين نتایج نشان داد ها تایيد نمود. و پایداری عملکرد سازمان انساني سبز

پایداری سازمان از طریق مدیریت منابع  یمحيطي سازمان نقش مثبتي در تضمين ارتقا

 .انساني سبز دارد

 انيانس منابع مدیریت ابعاد تاثير ( در پژوهشي به بررسي2099رضایي و همکاران )

 که ودب مطلب این از حاکي آمده پایدار پرداختند. نتایج بدست سازماني توسعه بر سبز

 ني پایدارسازما توسعه بر معناداری و مثبت تاثير سبز انساني منایع مدیریت گانه نه ابعاد

 منابع ریزی برنامه سبز، شغل طراحي و تحليل و تجزیه که داد نشان نتایج همچنين. دارند

 سبز انيانس نيروی آموزش سبز، عملکرد سبز، ارزیابي انتخاب سبز، سبز، استخدام انساني

ام هر کد سبز انضباط مدیریت و سبز بهداشت و ایمني مدیریت پاداش سبز، مدیریت
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 تقيممس طور به را پایدار توسعه سازماني متغير به مربوط تغييرات از درصد قابل توجهي

 .کنند مي تبيين

 منابع مدیریت مدل تبيين و طراحي( در پژوهشي به 2099بهمنياری و همکاران )

يراز ش پزشکي علوم دانشگاه در اجتماعي پذیری مسئوليت بر تاکيد با سبز انساني

 اجتماعي تمسئولي با سبز انساني منابع مدیریت که دهدمي نشان تحقيق پرداختند.  نتایج

 در رگرسيون ضریب به توجه با تأثير این ميزان .باشدمي معناداری و مثبت رابطه دارای

 هایبررسي شاخص همچنين. باشدمي 052/5 و 622/5 ، 002/5 ،605/5 استاندارد حالت

 پژوهش هایداده با مناسبي نسبتا   برازش نهایي، مدل که است آن از حاکي مدل برازش

 ميزان سنجش منظور به که داد نشان تحقيق نتایج همچنين.دارد آن مفهومي مدل و

 ياستخدام مصاحبه در سئوالات زیست محيطي از بایستمي استخدام داوطلبين آگاهي

و  جذب های آزمون است بهتر دهدمي نشان پژوهش هاییافته همچنين. شود استفاده

 .شود انجام الکترونيکي صورت به استخدامي

 آفرین تحول رهبری ( در پژوهشي به بررسي نقش2092خيراندیش و همکاران )

 اجتماعي پرداختند. نتایج مسئوليت ميانجي نقش مطالعه با سازماني هویت ارتقای در

 تهوی و سازماني اجتماعي مسئوليت بر آفرین تحول رهبری که داد نشان ها داده تحليل

 نين،چ هم. دارد تأثير سازماني هویت بر سازماني اجتماعي مسئوليت دارد، تأثير سازماني

 سازماني هویت بهبود موجب سازماني اجتماعي مسئوليت طریق از آفرین تحول رهبری

 از را سازمان اجتماعي مسئوليت نقش ایفای آماری جامعه مدیران: گيرینتيجه. شود مي

 هایشایستگي توسعه چنين هم. دهند ارتقا مناسب سازوکارهای کارگيری به طریق

 .گيرد قرار سازمان هایبرنامه اولویت در رهبری

 ساختاری معادله ( در پژوهشي به بررسي مدل2092)حسيني گوهری و همکاران 

 گرطهواس نقش اجتماعي؛ پذیری مسئوليت و آفرین تحول رهبران شخصيتي های ویژگي

 مناسبي برازش از مدل که داد نشان پژوهش هایسازماني پرداختند. یافته کارآفریني

 کننده يبينپيش مستقيم طور به آفرینتحول رهبران شخصيتي هایویژگي. بود برخوردار
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 نقش رابطه این در سازماني کارآفریني و بود هادانشگاه اجتماعي پذیری مسئوليت

 آموزش موسسات و هادانشگاه در شودمي پيشنهاد لذا. کرد ایفاء را معناداری گریواسطه

 رانرهب شخصيتي هایویژگي و اجتماعي مسئوليت سازماني، کارآفریني بحث به عالي

 .شود پيشي از بيش توجه آفرین تحول

 مسئوليت بر آفرین تحول رهبری تاثير ( در پژوهشي به بررسي2090فتح پور )

 آفرین تحول رهبری تاثير کارکنان پرداخت. نتایج، توانمندسازی گریميانجي با اجتماعي

 تاثير ان،کارکن توانمندسازی بر آفرین تحول رهبری تاثير همچنين اجتماعي، مسئوليت بر

 همچنين و قرارداد تایيد مورد را سازمان اجتماعي مسئوليت بر کارکنان توانمندسازی

 .کندمي عمل ميانجيگر بعنوان رابطه این در توانمندسازی شد مشخص

 ودبهب بر آفرین تحول رهبری سبک ( در پژوهشي به بررسي تاثير2090کارور )

 است آن از حاکي پژوهش نتایجکرج پرداخت.  شهرداری کارکنان در اجتماعي مسئوليت

 طهراب سازمان اجتماعي مسيوليت با آن های مولفه و آفرین تحول رهبری سبک ميان که

 با ذهني ترغيب ميان رابطه ميان رابطه مورد در تنها. دارد وجود داری معني و مثبت

 ترتيب به نيز فریدمن آزمون به توجه با. نشد یافت ای رابطه درسازمان اجتماعي مسئوليت

 آرماني وذنف فردی، ملاحظات سپس و بخش الهام انگيزش به اختصاص ميانگين بيشترین

 است. داشته قرار ذهني ترغيب نهایت در و

 بر زسب انساني منابع مدیریت ( در پژوهشي به بررسي تأثير6562و همکاران ) 2ژو

 يسازمان هویت و عوامل محيطي ای واسطه تأثير مورد در ای مطالعه - کارکنان سبز رفتار

تاثير  ارکنانک سبز رفتار بر سبز انساني منابع سبز پرداختند. نتایج نشان داد که، مدیریت

اثير ت سبز انساني منابع سبز بر مدیریت سازماني دارد و همچنين عوامل محيطي و هویت

 دارد.

                                                           
1 . Zhu 
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 برای سبز انساني منابع ( در پژوهشي به بررسي مدیریت6565) 2انور و همکاران

ند. دانشگاه پرداخت در محيطي عملکرد و زیست محيط به نسبت سازماني شهروندی رفتار

 ساسا بر سبز انساني منابع مدیریت هایروش از مجموعه سه که داد نشان کلي هاییافته

 این، رب علاوه. دارد رفتار شهروندی بر توجهي قابل تأثير فرصت و انگيزه توانایي، چارچوب

 حليلت و تجزیه برای. داشت داریمعني رابطه محيطي عملکرد سازماني بارفتار شهروندی 

 ارکنانک توسط شده گذاشته نمایش به رفتار شهروندی که داد نشان نتایج ميانجيگری،

 مدیریت منابع انساني هایشيوه آن طریق از که کندمي عمل ابزاری عنوان به دانشگاهي

 این التاص. بگذارد مثبت تأثير دانشگاه محيطي عملکرد بر تواندمي دانشگاه یک سبز

 و عالي آموزش بخش در مدیریت منابع انساني سبز روشهای کردن روشن در مطالعه

 بهبود برای دانشگاهي کارکنان زیست محيط دوستانه رفتار حياتي نقش کردن برجسته

 .است دانشگاه یک محيطي زیست عملکرد

 زیست عملکرد و سبز به بررسي نوآوری( در پژوهشي 6565) 6سينگا و همکاران

 العهمط سبز پرداختند. نتایج انساني منابع مدیریت و گرا تحول رهبری نقش: محيطي

 بر بزس گرای تحول رهبری تأثير سبز انساني منابع مدیریت هایشيوه که دهدمي نشان

 مستقيم غير طور به سبز HRM که دریافتند همچنين آنها. کندمي واسطه را سبز نوآوری

 .گذاردمي تأثير شرکت محيطي عملکرد بر سبز نوآوری طریق از

 کارکنان سبز رفتار توان مي ( در پژوهشي با عنوان چگونه6565) 0پنگ و همکاران

 سانيان منابع مدیریت عملکرد و سبز آفرین تحول رهبری مشترك نقش: کرد تسهيل را

 قشن زیست، محيط مدیریت های شيوه مجریان عنوان به سبز، نشان دادند که کارکنان،

 اهميت زا کارکنان سبز رفتار تسهيل نحوه بنابراین،. دارند سازماني سبز مدیریت در مهمي

 ای مجموعه عنوان به کارکنان سبز رفتار. است برخوردار معاصر سازمانهای برای ایویژه

همچنين  .کند مي کمک محيط پایداری به که است شده تعریف کار محل رفتارهای از

                                                           
1 . Anwar 
2 . Singha 
3 . Peng 
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 نابعم مدیریت شيوه و( زیست محيط مخصوص) سبز تحولي رهبری که داد نتایج نشان

 . کردند ایفا کارکنان سبز رفتار گيری شکل در مهمي نقش سبز انساني

 زسب انساني منابع مدیریت چگونه"( در پژوهشي با عنوان6529) 2ژانگ و همکاران

 "فناوری پذیرش مدل انداز چشم: دهد ارتقا چين در را سبز کارمندان رفتار تواند مي

 انمدیر مشارکت و کارکنان توانمندسازی آموزش، کارکنان، زندگي چرخه که دادند نشان

 رد تأثير مثبت دارد، کارکنان برون نقشي نقشي و رفتار سبز درون معناداری بر طور به

. کنندمي بيني پيش توجهي قابل طور به را نقش از خارج رفتارهای فقط هاپاداش که حالي

 مداخله و آموزش ، کارکنان زندگي چرخه تأثير مسير در ای واسطه نقش اطلاعاتي نياز

 .کندایفا مي کار محل در کارمندان سبز رفتار بر مدیر

 تحقیق هاي و فرضیهمدل مفهومي  -2

 فرضیه اصلي:

ع مدیریت منابگری با نقش واسطه بين رهبری تحولي و مسئوليت اجتماعي کارکنان 

 انساني سبز رابطه وجود دارد.

 هاي فرعي:فرضیه

 رهبری تحولي بر مدیریت منابع انساني سبز تاثيرگذار است. 

 .رهبری تحولي بر مسئوليت اجتماعي تاثيرگذار است 

 .مدیریت منابع انساني سبز بر مسئوليت اجتماعي تاثيرگذار است 

 ی تحولي و مسئوليت اجتماعي مدیریت منایع انساني سبز بر رابطه بين رهبر

 نقش واسطه ای دارد. 

  ردد:گزیر ارایه مي پژوهش مدل مفهومي تحقيق به صورت هایو فرضيه با توجه به متغيرها

                                                           
1 . Zhang 
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 تحقیقشناسي روش  -3

ها از نوع حاضر از منظر هدف، از نوع کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده تحقيق

 زماني بازه)خاص  زمان یک در ها داده که این دليل به باشد وپيمایشي مي -توصيفي

از سویي دیگر از آنجایي که پژوهشگر . است مقطعي نوع از اند شده آوری جمع( مشخص

وان در تبه دنبال شناسایي تاثيرات بين متغيرهای پژوهش مي باشد پژوهش حاضر را مي

جامعه ر آورد. یابي معادلات ساختاری به شمازمره پژوهش های همبستگي از نوع مدل

باشد که با استفاده نفر مي 25002به تعداد  شهرداری تبریزکارکنان آماری تحقيق شامل 

نفر برآورد گردید و نمونه گيری بصورت تصادفي ساده  002از فرمول کوکران حجم نمونه 

 انجام گرفت. 

متغير مستقل پژوهش رهبری تحولي مي باشد که برای اندازه گيری آن با  

( از چهار مولفه نفوذ آرماني، انگيزش الهام 6550و همکاران ) 2استفاده از پرسشنامه باس

بخش، حمایت توسعه گرا و تحریک فرهيختگي استفاده گردید. متغير وابسته مسئوليت 

( از 6562) 6اجتماعي مي باشد که برای اندازه گيری این متغير طبق پژوهش کيم و کيم

، مسئوليت قانوني، مسئوليت اخلاقي و مسئوليت خيرخواهانه مولفه مسئوليت اقتصادی 0

                                                           
1 . Bass 
2 . Kim and Kim 
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استفاده گردید و متغير ميانجي این پژوهش مدیریت منابع انساني سبز مي باشد که برای 

مولفه جذب و  0( از 6522و همکاران ) 2اندازه گيری آن با استفاده از پرسشنامه زید

سبز و جبران خدمات سبز استفاده  استخدام سبز، آموزش و توسعه سبز، ارزیابي عملکرد

 گردید. 

برای بررسي روایي پرسشنامه ها از روایي همگرا و واگرا استفاده شده و نتایج آن 

پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ در بخش یافته ها ارائه شده است. برای بررسي پایایي 

 ( ارائه شده است.2که نتایج آن در جدول ) شده استاستفاده 

 ضرایب آلفاي كرونباخ (.1)جدول

Cronbach's 

Alpha 
تعداد 

 سوالات
 متغير مولفه

 جذب و استخدام سبز 6 000/5

مدیریت منابع 

 انساني سبز

 آموزش و توسعه سبز 0 202/5

 ارزیابي عملکرد سبز 0 029/5

 جبران خدمات سبز 6 202/5

 نفوذ آرماني 2 260/5

 رهبری تحولي
 انگيزش الهام بخش 0 002/5

 حمایت توسعه گرا 0 052/5

 تحریک فرهيختگي 0 260/5

 مسئوليت اقتصادی 0 256/5

مسئوليت 

 اجتماعي

 مسئوليت اجتماعي  0 260/5

 مسئوليت قانوني 0 002/5

 مسئوليت اخلاقي 0 005/5

روش مدل سازی معادلات ها از ها و تجزیه و تحليل دادهدر این پژوهش برای آزمون فرضيه

 ساختاری با استفاده از نرم افزار اسمارت پي ال اس استفاده گردید. 

 هاي پژوهشیافته -0

                                                           
1 . Zaid 
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با توجه به اینکه مدل پژوهش حاضر، روابط بين چندین متغير پنهان )متغيرهای اصلي 

 آزمونها و گيری مي کند، بنابراین به منظور تحليل دادهپژوهش( را به طور همزمان اندازه

فرضيات از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شد.  در این پژوهش برای کسب نتایج 

که یک تکنيک مدل  1تر، برای آزمون مدل مفهومي پژوهش، از روش پي ال اسدقيق

ها را به طور همزمان سازی مسير واریانس محور است و امکان بررسي نظریه و سنجه

(، استفاده شد. در این روش دو مدل مورد بررسي 2922، 2سازد )فورنل و لارکرفراهم مي

ها )سؤالات پژوهش( که برای بررسي روابط ميان شاخص  3مدل بيروني -2قرار مي گيرد: 

شود. که در واقع معادل همان مدل اندازه ميبا متغيرهای اصلي مربوط به خود استفاده 

که بخش ساختاری مدل را  4مدل دروني -6های کوواریانس محور است. گيری در روش

سنجد و برای بررسي روابط ميان متغيرهای پنهان )متغيرهای اصلي( که فرضيات مي

 رود.ميگيرد، بکار تحقيق از روابط ميان آنها شکل مي

 مدل بیروني )اندازه گیري( فرضیات پژوهش

استفاده های روایي و پایایي گيری فرضيات پژوهش، از آزمونبرای بررسي مدل اندازه

تواند مورد ميگيری شود. معيارهای اصلي که با آن روایي و پایایي برای مدل اندازهمي

ج( روایي  6ب( روایي همگرا 0الف( پایایي سنجه ها و سازه ها سنجش قرار گيرد عبارتند از:

 که در ادامه نتایج هریک از آنها ارائه شده است. 7واگرا

 پایایي سنجه ها و سازه ها

 شود. اینها استفاده ميها در روش پي. ال. اس، از بار عاملي آنتعيين پایایي سنجهجهت 

ها در سازۀ مربوطه مي باشد. حداقل ميزان قابل معيار نشان دهندۀ همبستگي این سنجه

باشد و سنجه هایي که بار عاملي مي 0/5ها برابر با قبول برای بار عاملي هر یک از سنجه

                                                           
1 Pls  
2 Fornell & Larker 
3 Outer model 
4 Inner model 
5 individual item and construct reliabilities 
6 Convergent validity 
7 Discriminant validity 
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( بارهای 6ن ميزان باشد باید از فرآیند آزمون کنار گذاشته شوند. جدول )آن ها کمتر از ای

 های تحقيق را نشان مي دهد.عاملي برای سنجه

 بارهاي عاملي در مدل اندازه گیري .2جدول 

  

دام
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 و 
ب
جذ
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و ت
ش 
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آم

 

رد
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ي 
یاب
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ا

ت 
دما

 خ
ان
بر
ج
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ح
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ک ف

ری
تح

ی 
اد
ص
اقت
ت 

ولي
سئ
م

 

ي
ماع

جت
ا

 

ي
نون
قا

ي 
لاق
اخ

 

q1 220/5             

q2 920/5             

q3  202/5            

q4  200/5            

q5  200/5            

q6   202/5           

q7   209/5           

q8   002/5           

q9    200/5          

q10    202/5          

q11     220/5         

q12     000/5         

q13     029/5         

q14     202/5         

q15     290/5         

q16     029/5         

q17     205/5         

q18     252/5         

q19      296/5        

q20      020/5        

q21      092/5        

q22      020/5        

q23       020/5       

q24       260/5       

q25       020/5       

q26       065/5       
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q27        206/5      

q28        200/5      

q29        256/5      

q30        060/5      

q31        602/5      

q32         022/5     

q33         299/5     

q34         225/5     

q35          260/5    

Q36          266/5    

Q37          262/5   

Q38          052/5   

Q39           200/5  

Q40           260/5  

Q41           062/5  

Q42           202/5  

Q43            000/5 

Q44            022/5 

Q45            002/5 

Q46            006/5 

 0/5بالاتر از  q31ها  بجز دهد که بار عاملي برای تمامي سنجهنتایج نشان مي

حذف مي شود. وجود این سوالات در مدل تحقيق منجر بالا  q31بوده است که بنابراین 

توان گردد. بنابراین در ادامه با حفظ این سوالات، ميهای روایي سازه ميرفتن شاخص

گيری آن حاصل گردیده و زمينه برای آزمون گفت مدل نهایي تحقيق در بعد اندازه

 های علّي مهيا شده است. فرضيات در قالب گزاره

 ها سازه پایایي
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های مدل یابي معادلات ساختاری، جهت ارزیابي پایایي سازه های مورد بررسي در روش

استفاده مي شود.  6. پایایي ترکيبي6و  2کرونباخ. آلفای 2در مدل تحقيق، از دو شاخص: 

 ( ارائه شده است.0های تحقيق در جدول )مقدار این شاخص ها برای هر یک از سازه

 شاخص پایایي تركیبي سازه هاي تحقیق -3جدول 

 Composite Reliability نتيجه بازه مورد قبول 

 مناسب 0/5 < 299/5 آموزش و توسعه

 مناسب 0/5 < 202/5 اجتماعي

 متاسب 0/5 < 260/5 اخلاقي

 مناسب 0/5 < 220/5 ارزیابي عملکرد

 مناسب 0/5 < 200/5 انگيزش الهام بخش

 مناسب 0/5 < 220/5 تحریک فرهيختگي

 مناسب 0/5 < 202/5 جبران خدمات

 مناسب 0/5 < 295/5 جذب و استخدام سبز

 مناسب 0/5 < 265/5 حمایت توسعه گرا

 مناسب 0/5 < 922/5 رهبری تحولي

 مناسب 0/5 < 220/5 قانوني

 مناسب 0/5 < 222/5 مدیریت منابع انساني

 مناسب 0/5 < 200/5 مسئوليت اجتماعي

 مناسب 0/5 < 265/5 مسئوليت اقتصادی

 مناسب 0/5 < 222/5 آرماني نفوذ

گردد، تمامي سازه های تحقيق شرایط حداقلي را چنان که در جدول فوق مشاهده مي

( برآورده نموده و 0/5( و پایایي ترکيبي )حداقل 2/5برای ضریب الفای کرونباخ )حداقل 

های تحقيق مورد حتي در سطحي بسيار بالاتر از آن قرار دارند. از این رو پایایي سازه

 پشتيباني مي باشد.

                                                           
1 Cronbach’s Alpha 
2 Composite Reliability 
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 همگرا  روایي

شاخصي  (AVE) اخص ميانگين واریانس استخراج شده ( ش2992بنابه نظر چين )

باشد. حداقل ميزان قابل قبول های تحقيق ميمناسب برای تعيين روایي همگرای سازه

باشد. بررسي این شاخص بين مي 0/5برای این ضریب از نظر نویسندۀ مذکور برابر با 

تياز این ضریب بسيار های تحقيق امدهد که درتمامي سازههای این تحقيق نشان ميسازه

ها از نظر روایي همگرا در حد بسيار باشد و بنابراین سازهبالاتر از حد آستانة مذکور مي

 است.( ارائه شده0باشند. این بررسي به طور کامل در جدول )قابل خوبي مي

 روایي همگراي سازه هاي تحقیق -0جدول 

 نتيجه بازه مورد قبول (AVE) متغير 

 مناسب 0/5 < 000/5 توسعهآموزش و 

 مناسب 0/5 < 006/5 اجتماعي

 مناسب 0/5 < 005/5 اخلاقي

 مناسب 0/5 < 222/5 ارزیابي عملکرد

 مناسب 0/5 < 009/5 انگيزش الهام بخش

 مناسب 0/5 < 222/5 تحریک فرهيختگي

 مناسب 0/5 < 009/5 جبران خدمات

 مناسب 0/5 < 022/5 جذب و استخدام سبز

 مناسب 0/5 < 256/5 توسعه گراحمایت 

 مناسب 0/5 < 202/5 رهبری تحولي

 مناسب 0/5 < 220/5 قانوني

 مناسب 0/5 < 000/5 مدیریت منابع انساني

 مناسب 0/5 < 202/5 مسئوليت اجتماعي

 واگرا  روایي

ای به خصوص، دارای واریانس مشترك بالاتری با محقق برای اثبات این نکته که سازه

ق های تحقيهای مدل است، باید روایي واگرا برای سازههای خود نسبت به سایر سازهسنجه

های انتخاب شده برای توضيح این متغير، تنها آن را را اثبات کند. به عبارت دیگر سنجه
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های استخراج شده برای هر سازه با توضيح دهند. بدین منظور جذر ميانگين واریانس

 های تحقيق حاضر، این مقایسهگردد. برای سازها مقایسه ميهضرایب همبستگي بين سازه

 است:( ارائه شده0در جدول )

 فورنل لاركر معیار  -5جدول 
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( مشاهده مي شود، در بررسي معيارفورنل لارکر نشان 0همانطور که در جدول )

داده شده است که مقادیر موجود در روی قطر اصلي ماتریس )ریشه دوم مقادیر واریانس 

مر باشند. این اشده(، از کليه مقادیر موجود در سطر و ستون مربوطه بزرگتر ميشرح داده 

 نيز نشان دهنده همبستگي شاخص ها با سازه وابسته به آنهاست.

 Smart PLSافزار  نرم آمده از مدل اندازه گيری در دست به نتایج به توجه با

مربوط به  که در بررسي روایي و پایایي مدل نشان داده شد و با توجه به توضيحات

آمده در  دست به (، تمامي نتایج0جدول ) در آستانه قبولي برای شاخص های مذکور
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 برازش از مدل که گيریممي نتيجه لذا گيرند.مي تایيد قرار مدل اندازه گيری مورد

 بين روابط مناسبي گونه به توانسته است نهایي مدل بنابراین است. برخوردار مناسبي

در مرحله بعد تحليل مسير )یا همان مدل  .کند بيان را متغير کننده توصيف سوالات

 ساختاری( مورد بررسي قرار گرفته است.

 پژوهش  فرضیات( ساختاري بخش) دروني مدل

گيری نوبت به بعد از بررسي برازش مدل اندازه PLSمطابق الگوریتم تحليل داده در 

گيری رسد. بخش مدل ساختاری برخلاف مدل اندازهبرازش مدل ساختاری پژوهش مي

با متغيرهای آشکار کاری ندارد. بلکه تنها متغيرهای پنهان همراه با روابط بين آنها را 

 دهد. مورد بررسي قرار مي

، ضرایب PLSیيد برازش مدل ساختاری در یکي از متداول ترین معيارها برای تأ

أثير یک از ت زا( است. ضریب تعيين نشانتعيين مربوط به متغيرهای پنهان وابسته )درون

به عنوان مقدار  20/5و  00/5، 29/5متغير مستقل بر یک متغير وابسته دارد. سه مقدار 

ه شده است. ضریب تعيين در نظر گرفت ملاك برای مقادیر ضعيف، متوسط و قوی در

 ( ارائه شده است.2مقادیر ضرایب تعيين در جدول )

 مقادیر ضریب تعیین -6جدول 

 (R Square) متغير

 052/5 آموزش و توسعه

 202/5 اجتماعي

 205/5 اخلاقي

 200/5 ارزیابي عملکرد

 029/5 انگيزش الهام بخش

 200/5 تحریک فرهيختگي

 225/5 جبران خدمات

 202/5 جذب و استخدام سبز

 029/5 حمایت توسعه گرا

 005/5 رهبری تحولي
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 (R Square) متغير

 200/5 قانوني

 290/5 مدیریت منابع انساني

 226/5 مسئوليت اجتماعي

 فرضیات  آزمون نتایج

برای آزمون فرضيات از تابع بوت استراپ استفاده شده است. تعداد نمونه آماری در این 

نمونه های آزمون بوت استراپ در نظر به عنوان  2555مي باشد و تعداد  026پژوهش 

( خروجي مدل ساختاری را نشان مي دهد. مقدار عددی در 6گرفته شده است. شکل )

( مي باشد که در واقع ملاك اصلي تایيد یا t-valueرابطه ها نشان دهنده آماره تي )

رد فرضيات است. مقدار مورد قبول برای معناداری ضرایب مسير در سطح اطمينان  

 بزرگتر باشد.  92/2از  tباید آماره  90/5

 
 خروجي تخمین معناداري ضرایب در مدل نهایي در نرم افزار اسمارت پي ال اس -2شکل 
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 ضرایبگيری برای مدل پژوهش در حالت ( خروجي نهایي مدل اندازه0در شکل )

 معناداری نشان داده شده است.

 

 
 اسمارت پي ال اس خروجي مدل اندازه گیري در نرم افزار -3شکل 

 آزمون فرضیه اول

 .رهبری تحولي بر مدیریت منابع انساني سبز تاثيرگذار نيست ( :H0فرض صفر)

 .رهبری تحولي بر مدیریت منابع انساني سبز تاثيرگذار است ( :H1فرض مقابل)

 فرضیه اول مسیر ضریب -7جدول 

 Original 

Sample (O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

 555/5 020/26 090/5 مدیریت منابع انساني سبز ←رهبری تحولي 
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مشخص مي  0و همچنين جدول  0و  6بر اساس نتایج استنباط شده از اشکال

 92/2بزرگتر از  مدیریت منابع انساني سبز <رهبری تحولي ( در مسير tشود، مقدار آماره )

 50/5درصد و سطح خطای  90توان چنين بيان کرد که در سطح اطمينان مي باشد، مي

معنادار دارد. همچنين با توجه به جدول  تاثير رهبری تحولي بر مدیریت منابع انساني سبز

رهبری تحولي بر باشد، ، مقدار ضریب مسير به دست آمده برای دو سازه مثبت مي0

تایيد مي  H1مثبت و معني داری داشته است و فرض  تاثير انساني سبز مدیریت منابع

 شود.

 آزمون فرضیه دوم

 .رهبری تحولي بر مسئوليت اجتماعي تاثيرگذار نيست ( :H0فرض صفر)

 .رهبری تحولي بر مسئوليت اجتماعي تاثيرگذار است ( :H1فرض مقابل)

 

 فرض دوم مسیر ضریب -8جدول 

 Original 

Sample (O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

 220/5 052/5 -562/5 مسئوليت اجتماعي ←رهبری تحولي 

 

مشخص مي  2و همچنين جدول  0و  6بر اساس نتایج استنباط شده از اشکال 

مي  92/2کمتر از  مسئوليت اجتماعي <رهبری تحولي ( در مسير tشود، مقدار آماره )

 50/5درصد و سطح خطای  90توان چنين بيان کرد که در سطح اطمينان باشد، مي

 تایيد مي شود. H0معنادار ندارد. فرض  تاثير رهبری تحولي بر مسئوليت اجتماعي

 آزمون فرضیه سوم

 مدیریت منابع انساني سبز بر مسئوليت اجتماعي تاثيرگذار نيست. ( :H0فرض صفر)

 مدیریت منابع انساني سبز بر مسئوليت اجتماعي تاثيرگذار است. ( :H1مقابل)فرض 
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 فرض سوم مسیر ضریب -9جدول 

 Original 

Sample (O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P 

Values 

 555/5 026/0 090/5 مسئوليت اجتماعي ←مدیریت منابع انساني سبز 

 

مشخص مي  9همچنين جدول  و 0و  6بر اساس نتایج استنباط شده از اشکال 

 92/2بزرگتر از مدیریت منابع انساني سبز بر مسئوليت اجتماعي ( در tشود، مقدار آماره )

 50/5درصد و سطح خطای  90توان چنين بيان کرد که در سطح اطمينان باشد، ميمي

 امعنادار دارد. همچنين ب روابط تاثيرمدیریت منابع انساني سبز بر مسئوليت اجتماعي 

ت مدیریباشد، ، مقدار ضریب مسير به دست آمده برای دو سازه مثبت مي9توجه به جدول 

 H1مثبت و معني داری داشته است. فرض  تاثيرمنابع انساني سبز بر مسئوليت اجتماعي 

 تایيد مي شود.

 آزمون فرضیه چهارم

 مسئوليتمدیریت منایع انساني سبز بر رابطه بين رهبری تحولي و  ( :H0فرض صفر)

 .اجتماعي نقش واسطه ای ندارد

مدیریت منایع انساني سبز بر رابطه بين رهبری تحولي و مسئوليت  ( :H1فرض مقابل)

 .اجتماعي نقش واسطه ای دارد

 فرض چهارم مسیر ضریب -14جدول 

 Original 

Sample (O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

ز سب يمنابع انسان تیریمد ← يتحول یرهبر

 ياجتماع تيمسئول ←
600/5 009/0 555/5 

 

مشخص مي  25و همچنين جدول  0و  6بر اساس نتایج استنباط شده از اشکال 

 تيمسئول ←سبز  يمنابع انسان تیریمد ← يتحول یرهبر( در مسير tشود، مقدار آماره )

 90توان چنين بيان کرد که در سطح اطمينان مي باشد، مي 92/2بزرگتر از  ياجتماع
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مدیریت منایع انساني سبز بر رابطه بين رهبری تحولي و  50/5درصد و سطح خطای 

، مقدار ضریب 25. همچنين با توجه به جدول مسئوليت اجتماعي نقش واسطه ای دارد

ر مدیریت منایع انساني سبز ببنابراین باشد، مسير به دست آمده برای دو سازه مثبت مي

ه مثبت و معني داری داشترابطه بين رهبری تحولي و مسئوليت اجتماعي نقش واسطه ای 

 تایيد مي شود. H1فرض  و است

 گیرينتیجهبحث و  -5

از آزمون فرضيه اول نشان داد رهبری تحولي بر مدیریت منابع انساني نتایج بدست آمده 

تاثير مثبت و معني داری دارد. یعني با افزایش رهبری تحولي، مدیریت منابع انساني نيز 

افزایش مي یابد و برعکس. نتایج بدست آمده از این فرضيه با نتایج پژوهش اسکویي زاده 

 ( مطابقت دارد. 6529(، ژانگ و همکاران)2055نوزاد)

رهبری تحولي بر مسئوليت نتایج بدست آمده از آزمون فرضيه دوم پژوهش نشان داد 

اجتماعي تاثيرگذار نيست یعني با افزایش و کاهش رهبری تحولي، مسئوليت اجتماعي 

 ایج پژوهش ميرمحمدی و رجائيتن کند. نتایج بدست آمده از این فرضيه باتغييری نمي

 رهبری تحول آفرینتاثير  (2090دارد. علاوه براین در پژوهش فتح پور)( مغایرت 2090)

بر توانمندسازی کارکنان، تاثير  رهبری تحول آفریناجتماعي، همچنين تاثير  بر مسئوليت

. علاوه براین با سازمان را مورد تایيد قرارداد مسئوليت اجتماعيبر  توانمندسازی کارکنان

 ( مطابقت دارد.2092پژوهش خيراندیش و همکاران)

مدیریت منابع انساني سبز بر مسئوليت ج بدست آمده از آزمون فرضيه نشان داد نتای

اجتماعي تاثير مثبت و معني داری دارد. یعني با افزایش مدیریت منابع انساني سبز، 

مسئوليت اجتماعي نيز افزایش مي یابد و برعکس. نتایح بدست آمده از این فرضيه با نتایج 

 ( مطابقت دارد. 2099پژوهش بهمنياری و همکاران)

-با توجه به نتایج و یافته های تحقيق پيشنهادات کاربردی تحقيق به شرح زیر ارائه مي

 گردد:

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%86%D9%85%D9%86%D8%AF%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%B3%D8%A6%D9%88%D9%84%DB%8C%D8%AA%20%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%B3%D8%A6%D9%88%D9%84%DB%8C%D8%AA%20%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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يازمند نکه  تحول محور سبز به هویت سازماني سبز، استفاده از رهبری پيشنهاد مي شود با

سازمانها گر . ادست یابند سبز مي باشد سطح بالایي از تخصيص منابع برای بهبود خلاقيت

 کارکنان خود ترویج دهند، نياز به هماهنگ کردن مفهوم علاقه دارند خلاقيت سبز را بين

ت محيطي بلندمد های زیست یژرهبری تحول محور سبز با هویت سازماني سبز در استرات

رساني سازگار با  خدمات تواند نقشي مهم در توسعة رفتارهایخود دارند. مدیریت مي

 با اتخاذ سبک رهبری تحول محور سبز و هویت باشد و این کارزیست داشته  محيط

که باعث ارتقای  د فرهنگي را توسعه دهندنتوانذیر است. آنها ميپسبز امکان سازماني

 شود و این کار از طریق تخصيص منابع بيشتر انجاممي زیست های سازگار با محيطنگرش

زیست تغيير  از محيط فاظتح سویتواند در فرآیند فکری سازمان به گيرد و ميمي

نابع خاصي از م کارهایي که باید دنبال شود، تخصيص مقدار  شاخصي به بار آورد. یکي از

ای هبا اکوسيستم برای مؤسسات است. یافته سازی خلاقيت سازگار سازماني برای نهادینه

 شهرداری بخشدر  ها و مؤسساتي کهتواند برای دست اندرکاران سازمانميتحقيق حاضر 

رورش پ ي کرده به شکلي کهحتا سياستهای خود را از نو طرا کنند مفيد باشدمي فعاليت

 .شان باشددهندۀ رویکردهای نوین برای سازمان

 و حفظ به نسبت کارکنان انگيزه افزایش جهت در گرددمي پيشنهاد شهرداری مدیران به

 نظر در کارکنان سبز رفتار برای غيرمالي را و مالي هایپاداش محيطزیست، از حراست

هبری ر و سبز انساني منابع مدیریت سازیبا پياده گرددمي پيشنهاد همچنين بگيرند.

 تمسئولي راستای در حرکت ضمن آنها اقدامات و هاسياست از حمایت و سبز تحول آفرین

 محيط زیستي انواع خدمات در نوآوری به نسبت محيط زیست، خود پيرامون اجتماعي

 .نمایند اقدام

عملکرد  ارزیابي فرایند در سبز معيار قراردادن  با شودمي پيشنهاد سازمان به مدیران

 .مایندن اقدام شدن سبز راستای کارکنان در ضعف و قوت نقاط تعيين به نسبت کارکنان
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های چالش برانگيز به کارکنان باعث پيشنهاد مي شود از طریق محول کردن مسئوليت

انگيزه آنها شوند که در نهایت موجب مي شود این کارکنان جز رهبران تحول افزایش 

 آفرین در آینده باشند.

برای بهبود وضعيت مسئوليت اجتماعي سازمان با توجه به تاثير رفتار مدیران عالي 

پيشنهاد مي شود مدیران و رهبران، خود الگوی متعالي مسئوليت اجتماعي باشند. این 

 نان نيز سرایت خواهد کرد. مهم خود به کارک

پيشنهاد مي شود مدیران سازمان نسبت به ایجاد شورای راهبردی زیست محيطي اقدام 

های استخدامي الکترونيک و غيرحضوری اقدام نماید و نمایند و نسبت به برگزاری آزمون

 برساخت محيط بدون کاغذ با افزایش استفاده از نرم افزار تاکيد نمایند. 

مي شود مدیران سازمان با رویکرد مدیریت دانش سبز، ضمن برگزاری سمينارها پيشنهاد 

های آموزشي مرتبط با موضوع مدیریت منابع انساني سبز ضمن تغيير در طرز تفکر و دوره

و نحوه نگرش مدیران و کارکنان خود، حداکثر تلاش را برای ترویج یک فرهنگ سازماني 

 یست محيطي معطوف دارند. جهت اجرای موفق یک نظام مدیریت ز

های مدیریت های سازماني و همچنين استراتژیپيشنهاد مي شود در تدوین استراتژی

منابع انساني به جنبه زیست محيطي و سبز بودن توجه داشته باشند. همچنين باید بين 

این دو سطح از استراتژی شرکتي و منابع انساني همسویي برقرار شود. تدوین استراتژی 

مدیریت منابع انساني سبز با توجه به دغدغه مسائل زیست محيطي باید در دستور  های

 کار مدیریت منابع انساني سازمان قرار گيرد. 
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management on the relationship between transformational leadership 

and social responsibility of employees 
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Abstract: 
The purpose of this study is to investigate the mediating role of green human 

resource management on the relationship between transformational leadership 

and employee social responsibility. The research is applied in terms of purpose 

and descriptive-survey in nature. The statistical population is the staff of 

Tabriz Municipality. Using simple random sampling, 371 people were 

selected as a sample through Cochran's formula. A standard questionnaire was 

used to collect information. Validity was assessed using content validity 

methods, divergent and convergent, and reliability was confirmed by 

Cronbach's alpha and combined reliability. The results showed that 

transformational leadership has a positive and significant effect on green 

human resource management. Transformational leadership does not affect 

social responsibility. Green human resource management has a positive and 

significant effect on social responsibility. Green human resource management 

also mediated the relationship between transformational leadership and social 

responsibility. 

Keywords: Green Human Resource Management, Transformational 

Leadership, Employee Social Responsibility 
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