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71 Abs‌tract
Objective: In response to the growing organizational need for sus‌tainable  
development, this s‌tudy tried to identify mechanisms through which  
environmental training can lead to practical changes in employee behavior 
by integrating behavioral and managerial perspectives in the field of human  
resources. Accordingly, the aim of this research was to examine the role of 
green training in enhancing employees’ green performance. The mediating role 
of green job crafting and the moderating role of sus‌tainable leadership were 
also tes‌ted.
Methodology: To achieve the research objective, a survey method and s‌tructural 
equation modeling were employed. Using data collected from 144 ques‌tionnaires 
completed by employees of a gas company, the conceptual model of the s‌tudy 
was tes‌ted. SmartPLS 3 software was used for hypothesis tes‌ting.
Findings: The results show that green training does not have a significant  
direct effect on employees’ green performance, but it has a significant positive  
indirect effect through the mediating variable of green job crafting. Moreover, the  
relationship between green job crafting and green performance is influenced 
by the level of sus‌tainable leadership in the organization; specifically, this  
relationship is s‌trengthened when sus‌tainable leadership exis‌ts.
Originality: From a theoretical perspective, by integrating three key cons‌tructs, 
i.e., green training, green job crafting, and sus‌tainable leadership into a novel  
conceptual framework, this s‌tudy contributes to the enrichment of literature on 
green human resource management.
Implications: From a practical perspective, merely providing environmental  
training is not sufficient to improve employees’ green performance; rather, the  
activation of job crafting behaviors and the creation of appropriate behavioral  
contexts are necessary conditions for achieving sus‌tainability goals. 

Keywords: �Green Training; Employees’ Green Performance; Green Job 
Crafting; Sus‌tainable Leadership; Green Human Resource 
Management.
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چکید‌‌ه:
هدف: در پاسخ به نیازهای فزایند سازمان‌ها به توسعه پایدار، این مطالعه تلاش کرده است تا با 
تلفیق دیدگاه‌های رفتاری و مدیریتی در حوزه منابع انسانی، سازوکارهایی را شناسایی کند که از 
طریق آن‌ها آموزش زیست‌محیطی می‌تواند به تغییرات عملی در رفتار کارکنان منجر شود. در 
این راستا هدف پژوهش، بررسی نقش آموزش سبز در ارتقای عملکرد سبز کارکنان بود. در این 

رابطه نقش میانجی بازآفرینی سبز و نقش تعدیل‌گر رهبری پایدار نیز آزمون شد.
و  پیمایش  روش  از  پژوهش  هدف  تحقق  جهت  رویکرد:  روش‏شناسی/  پژوهش/  طرح 
مدل‌سازی معادلات ساختاری استفاده شد. با استفاده از داده‌های 144 پرسشنامه جمع‌آوری‌شده از 
کارکنان شرکت گاز یکی از استان‌های کشور، مدل مفهومی پژوهش آزمون شد. نرم‌افزار اسمارت 

پی‌ال‌اس 3 برای آزمون فرضیه‌های مدل مورداستفاده قرار گرفت.
یافته‌ها: یافته‌های پژوهش نشان داد، آموزش سبز به‌طور مستقیم تأثیر معناداری بر عملکرد سبز 
کارکنان ندارد، اما از طریق متغیر میانجی بازآفرینی سبز اثر غیرمستقیم و مثبتِ معناداری بر عملکرد 
سبز کارکنان دارد. همچنین رابطه میان بازآفرینی سبز و عملکرد سبز تحت تأثیر سطح رهبری پایدار 

در سازمان قرار دارد؛ به‌گونه‌ای که در شرایط وجود رهبری پایدار، این رابطه تقویت می‌شود.
ارزش/ اصالت پژوهش: از دیدگاه نظری، این پژوهش با ترکیب سه سازه کلیدی آموزش سبز، 
بازآفرینی سبز و رهبری پایدار، چارچوب مفهومی نوینی ارائه داده است که می‌تواند در توسعه 

ادبیات مدیریت منابع انسانی سبز مؤثر واقع شود.
پیشنهادهای اجرایی/ پژوهشی: از منظر کاربردی، فقط ارائه آموزش‌های محیط‌زیستی برای 
ارتقای عملکرد سبز کارکنان کافی نیست، بلکه فعال‌سازی رفتارهای بازآفرینانِ و فراهم‌سازی 

بستر رفتاری مناسب، شرط لازم برای تحقق اهداف پایداری است.

بازآفرینی سبز، رهبری  کلید‌‌واژه‌ها: �آموزش سبز، عملکرد سبز کارکنان، 
پایدار، مدیریت منابع انسانی سبز.

بررسی تأثیر آموزش سبز بر عملکرد سبز کارکنان: عنوان مقاله:
واکاوی نقش رهبری پایدار و بازآفرینی سبز

الهام ابراهیمی1
د‌‌ریافت: 1404/07/12
پذیرش: 1404/10/28

1. �دانشیار، گروه مدیریت، گرایش مدیریت منابع انسانی، پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی، تهران، ایران.
e.ebrahimi@ihcs.ac.ir
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مقدمه

در دهه‌های اخیر، افزایش دغدغه نسبت به تخریب محیط‌زیست و بحران‌های زیست‌محیطی، 
سازمان‌ها را بر آن داشته است تا در مسیر توسعه پایدار گام بردارند. توسعه پایدار، تنها محدود به 
رویکردهای فناورانه یا سیاست‌های دولتی نیست، بلکه نیازمند بازنگری اساسی در عملکرد سازمان‌ها، 
رفتار کارکنان و سبک‌های رهبری است. یکی از حوزه‌های کلیدی در این زمینه، توجه به آموزش 
سبز1 به‌عنوان یکی از مؤلفه‌های اصلی مدیریت منابع انسانی سبز2 است که باهدف ارتقای آگاهی‌های 
 .)Hao, Ng, Aman & Zhang, 2025( زیست‌محیطی و بهبود عملکرد سبز3 کارکنان طراحی می‌شود 
آموزش سبز به‌عنوان ابزاری راهبردی، زمینه‌ساز ارتقای مهارت‌ها و دانش زیست‌محیطی کارکنان 
است، به‌نحوی‌که آنان را قادر می‌سازد فعالیت‌های حرفه‌ای خود را با ملاحظات زیست‌محیطی تلفیق 
و هماهنگ کنند )Sun, HBahizire, Pea-Assounga & Chen, 2024(. این نوع آموزش‌ها با 
افزایش حساسیت زیست‌محیطی و تقویت رفتارهای سبز، می‌توانند نقشی مؤثر در تحقق اهداف 
 ،)Colombo, Frare & Beuren, 2022( کنند  ایفا  سازمانی  و  فردی  سطح  در  سبز   عملکرد 
زیرا سازمان‌ها برای تبدیل‌شدن به نهادهای پایدار حرفه‌ای، نیازمند کارکنانی آگاه نسبت به تأثیرات 

.)Gull & Idrees 2022( محیط‌زیستی اقدامات و فعالیت‌های خود هستند
باوجود تأثیر آموزش سبز بر عملکرد سبز کارکنان، نتایج برخی مطالعات اخیر نشان می‌دهند که 
 ;Yafi, Tehseen  Haider, 2021( متغیرهای رفتاری- شناختی می‌توانند این رابطه را تقویت یا تضعیف کنند 
Japir Bataineh, Ghasemi & Ghadiri Nejad, 2023(. یکی از جدیدترین مفاهیم مطرح‌شده 

در این زمینه، مفهوم بازآفرینی سبز4 )بازآفرینی شغلی سبز( است. بازآفرینی سبز یا بازآفرینی شغلی سبز 
به اقداماتی اشاره دارد که کارکنان برای تنظیم، بازتعریف یا توسعه شغل خود باهدف تطابق بهتر با 
اهداف محیط‌زیستی انجام می‌دهند )Tuan, 2021(. پژوهش‌ها نشان می‌دهند این سازوکار می‌تواند 
 به‌عنوان تسهیل‌کننده رابطه میان اقدامات مدیریت منابع انسانی سبز و رفتارهای سبز ایفای نقش کند 
)Luu, 2019; Garg & Arora, 2025( ؛ زیرا می‌توان انتظار داشت کارکنانی که تحت آموزش‌های 
سبز قرارگرفته‌اند، با انجام بازآفرینی سبز، به‌صورت فعال‌تری در مسیر رفتارهای محیط‌زیستی قرار ‌گیرند.

1. Green Training
2. Green Human Resource Management
3. Green Performance
4. Green Crafting

مفهوم crafting نخستین بار در پژوهش‌های فارسی به بازآفرینی ترجمه شد که معادل رسایی برای این متغیر است. 
بازآفرینی سبز برگرفته از همان مفهوم اولیه است.
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سبک‌های  از  یکی  به‌عنوان  پایدار1  رهبری  می‌دهند  نشان  پژوهش‌ها  دیگر،  سوی  از 
دارد  محیط‌زیست  حامی  فرهنگ‌سازمانی  شکل‌گیری  در  کلیدی  نقش  رهبری،   نوین 
می‌دهند  نشان  پژوهش‌ها  برخی   .)Gerard, McMillan & D’Annunzio-Green, 2017(
کارکنان،  توانمندسازی  و  زیست‌محیطی  اخلاق  بلندمدت،  ارزش‌های  بر  تمرکز  با  پایدار  رهبران 
می‌توانند نقش تسهیل‌گر در رابطه میان مفاهیم شناختی- رفتاری سبز و عملکرد سبز ایفا کنند 
انتظار داشت زمانی که رهبران سازمان،  ازاین‌رو می‌توان   .)Nazir, Khadim & Syed, 2025(
نگرش و رفتارهای پایدار را الگو قرار می‌دهند، کارکنان با انگیزه بیشتری اقدام به بازآفرینی شغلی 

سبز می‌کنند و درنهایت عملکرد سبز بالاتری از خود نشان می‌دهند.
پایداری  اهمیت  درک  با  کشور،  در  مهم  خدماتی  نهادهای  از  یکی  به‌عنوان  گاز  شرکت 
زیست‌محیطی، برنامه‌های آموزش سبز را در دستور کار خود قرار داد. هدف اصلی این آموزش‌ها، 
نگرش‌های  تغییر  و  توانمندی‌ها  تقویت  آگاهی،  ارتقای  طریق  از  کارکنان  سبز  عملکرد  افزایش 
اجتماعی  انتظارات  و  قانونی  الزامات  محیط‌زیستی،  فشارهای  درواقع،  بود.  آن‌ها  محیط‌زیستی 
سبب شد شرکت توجه بیشتری به پایداری و عملکرد سبز کارکنان نشان دهد. به همین سبب، 
عملکردهای  و  رفتارها  ارتقای  برای  سازمانی  ابزارهای  مهم‌ترین  از  یکی  به‌عنوان  سبز  آموزش 
سازگار با محیط‌زیست موردتوجه قرار گرفت؛ اما مجموعه‌ای از چالش‌ها باعث شد کارآمدی واقعی 
اگرچه  که  بود  این  تردیدها  این  مهم‌ترین  از  یکی  باشد.  پرسش  محل  همچنان  آموزش‌ها  این 
آموزش‌های زیست‌محیطی، کارکنان را ازنظر آگاهی، نگرش و مهارت توانمند می‌سازد، پژوهش‌ها 
کارکنان،  از  بخشی  تنها  و  نمی‌شود  منجر  کردن  عمل  به  الزاماً  دانش  این  که  می‌دهند  نشان 
آموخته‌ها را به رفتارهای سبز تبدیل می‌کنند. این شکاف میان یادگیری و عمل، شرکت را با این 
پرسش اساسی مواجه کرد که سازوکار واقعی تبدیل آموزش سبز به عملکرد سبز چیست و چه 

عواملی می‌توانند این مسیر را تسهیل یا تضعیف کنند.
سبز  عملکرد  و  سبز  آموزش  سبز،  انسانی  منابع  مدیریت  با  مرتبط  ادبیات  گسترش  باوجود 
پژوهش‌های  می‌شود.  مشاهده  حوزه  این  ادبیات  در  مهمی  شکاف‌های  همچنان  کارکنان، 
دانش،  ارتقای  طریق  از  می‌تواند  سبز  آموزش  که  داده‌اند  نشان  گسترده  به‌طور  پیشین 
بخشد  بهبود  را  کارکنان  سبز  عملکردهای  و  رفتارها  زیست‌محیطی،  مهارت‌های  و   نگرش‌ها 
 .)Teixeira, Jabbour, de Sousa Jabbour, Latan & De Oliveira, 2016; Amrutha & Geetha, 2021( 
همچنین برخی مطالعات بر نقش مدیریت منابع انسانی سبز در ارتقای رفتارهای محیط‌زیستی کارکنان تأکید 

1. Sus‌tainable Leadership
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.)Yahya poor, Tabari, Mehrara, Bagher Zadeh & Balooei Jamkhaneh., 2020( کرده‌اند 
بااین‌حال، بخش عمده‌ای از ادبیات موجود، رابطه میان آموزش سبز و عملکرد سبز را به‌صورت 
مستقیم بررسی و کمتر به سازوکارهای شناختی و رفتاری‌ توجه کرده است که این رابطه را تبیین 
می‌کنند. به‌بیان‌دیگر، اگرچه پژوهش‌های پیشین تأیید می‌کنند که آموزش سبز می‌تواند زمینه‌ساز 
ارتقای عملکرد سبز باشد؛ اما هنوز در ادبیات روشن نیست که چگونه و از طریق چه فرایندهایی 
مسئله  این  می‌کنند.  تبدیل  سبز  واقعی  عملکرد  به  را  خود  زیست‌محیطی  آموخته‌های  کارکنان، 
نشان‌دهنده وجود شکاف در ادبیات است؛ زیرا میان یادگیری سبز و عملکرد سبز همچنان فاصله 

مفهومی و رفتاری قابل‌توجهی وجود دارد.
در این میان، مفهوم بازآفرینی سبز به‌عنوان یکی از مفاهیم نوظهور در ادبیات مدیریت منابع 
انسانی پایدار، ظرفیت مناسبی برای تبیین این شکاف فراهم می‌آورد. اگرچه پژوهش‌هایی مانند 
لو1 )2019( به نقش بازآفرینی سبز در ارتقای رفتارهای محیط‌زیستی اشاره‌کرده‌اند؛ اما همچنان 
و  سبز  آموزش  میان  رابطه  در  سبز  بازآفرینی  میانجی  نقش  بررسی  به  محدودی  پژوهش‌های 
عملکرد سبز کارکنان پرداخته‌اند. افزون بر این، پژوهش‌های پیشین به‌طورکلی متغیرهای رفتاری 
و زمینه‌ای را به‌صورت جداگانه مطالعه کرده‌اند و کمتر مطالعه‌ای، مدلی یکپارچه شامل آموزش 
سبز، بازآفرینی سبز، رهبری پایدار و عملکرد سبز را به‌طور هم‌زمان مورد آزمون قرار داده است. 
در حوزه رهبری نیز اگرچه مطالعاتی بر اهمیت رهبری پایدار در شکل‌گیری فرهنگ‌سازمانی سبز 
تأکید کرده‌اند )Woo & Kang, 2020; Shafait & Huang, 2024(؛ اما نقش تعدیل‌گر این سبک 
رهبری در تقویت اثر بازآفرینی سبز بر عملکرد سبز کارکنان همچنان کمتر موردتوجه قرارگرفته 
است. علاوه بر این، بخش قابل‌توجهی از مطالعات پیشین در صنایع تولیدی انجام‌شده و شواهد 
ادبیات  این اساس،  تجربی محدودی در سازمان‌های خدماتی، به‌ویژه صنعت گاز، وجود دارد. بر 
موجود هنوز نتوانسته است به‌صورت جامع سازوکار تبدیل آموزش سبز به عملکرد سبز کارکنان 
بیانگر شکاف آشکار در پژوهش‌های  این موضوع  تبیین کند و  را در بستر سازمان‌های خدماتی 

پیشین است.
در همین راستا، پژوهش حاضر تلاش می‌کند از طریق ارائه و آزمون یک مدل مفهومی یکپارچه، 
بخشی از شکاف موجود در ادبیات را پر کند. نخستین سهم یاری این پژوهش، توسعه ادبیات مدیریت 
منابع انسانی سبز از طریق تبیین سازوکار رفتاری و شناختی اثرگذاری آموزش سبز بر عملکرد سبز 
کارکنان است. در این پژوهش، بازآفرینی سبز به‌عنوان متغیر میانجی معرفی‌شده است تا نشان داده 

1. Luu
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شود آموزش سبز چگونه از طریق تغییرات داوطلبانه و فعالانه کارکنان در شغل خود، به عملکرد سبز 
منجر می‌شود. دومین سهم یاری پژوهش، بررسی نقش رهبری پایدار به‌عنوان متغیر تعدیل‌گر است. 
این پژوهش نشان می‌دهد که اثربخشی بازآفرینی سبز بر عملکرد سبز، وابسته به سطح حمایت و 
جهت‌گیری پایدار رهبران سازمان است. سومین سهم پژوهش، ارائه شواهد تجربی از صنعت گاز 
به‌عنوان یکی از مهم‌ترین سازمان‌های خدماتی کشور است؛ حوزه‌ای که در ادبیات مدیریت منابع 
انسانی سبز کمتر موردتوجه قرارگرفته است. درنهایت، این پژوهش با تلفیق نظریه حفظ منابع با ادبیات 
مدیریت منابع انسانی سبز، چارچوب نظری منسجمی برای تبیین روابط میان آموزش سبز، بازآفرینی 
سبز، رهبری پایدار و عملکرد سبز کارکنان فراهم می‌آورد که می‌تواند زمینه‌ساز توسعه پژوهش‌های 
آتی در حوزه پایداری سازمانی باشد. بر این اساس، پژوهش حاضر تلاش می‌کند با ارائه و آزمون یک 

مدل مفهومی، بخشی از شکاف موجود در ادبیات را پر کند.

مبانی نظری پژوهش

آموزش سبز و عملکرد سبز کارکنان

فعالیت‌های  زیست‌محیطی  اثرات  کاهش  و  پایدار  توسعه  اهداف  به  دستیابی  راستای  در 
 سازمانی، شرکت‌ها به‌طور فزاینده‌ای به‌سوی دریافت راهبردهای منابع انسانی سبز گرایش یافته‌اند
 )Yahya poor et al., 2020(. یکی از مؤلفه‌های کلیدی این راهبردها، آموزش سبز است که 
ابزاری مؤثر برای ارتقاء دانش، مهارت‌ها و نگرش‌های زیست‌محیطی کارکنان شناخته  به‌عنوان 
می‌شود )Teixeira et al., 2016( .مفهوم آموزش سبز فراتر از آموزش‌های شغلی معمول است و 
تمرکز آن بر انتقال ارزش‌ها، شیوه‌ها و توانمندی‌هایی است که منجر به رفتارهای زیست‌محیطی 
آموزش   1)2001( و هانگ  دیلی   .)Amrutha & Geetha, 2021( کار می‌شود  در محیط  مثبت 
اهداف  به  دستیابی  باهدف  که  می‌دانند  مستمری  آموزش  و  آموزش حین خدمت  فرآیند  را  سبز 
مدیریت محیط‌زیستی سازمان طراحی‌شده است. این آموزش‌ها به کارکنان کمک می‌کند تا اثرات 

زیست‌محیطی عملکرد خود را درک و در جهت کاهش آن اقدام کنند.
آموزش سبز فضای مناسبی برای تبادل دانش و ایده‌ها فراهم می‌کند و باعث ایجاد دیدگاه‌های 
جدید در میان کارکنان می‌شود )Avakh Dares‌tani & Fazel, 2020(. این نوع آموزش با استفاده از 
راهبردهای خلاقانه، مهارت‌های تفکر نوآورانه را در کارکنان پرورش می‌دهد و آن‌ها را برای حل مسائل 

1. Daily & Huang
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  .)Begum, Dong, Shahzad, Luu & Ashfaq, 2025( پیچیده زیست‌محیطی توانمند می‌سازد 
تانگ، چن، جیانگ، پالی و جیا1 )2018( سه عنصر اصلی آموزش سبز را مدیریت دانش زیست‌محیطی، 

ارتقای آگاهی سبز و آموزش فعالیت‌های حافظ محیط‌زیست می‌دانند.
بلکه  نمی‌شود؛  سنجیده  بهره‌وری  و  اقتصادی  شاخص‌های  با  تنها  سازمانی  عملکرد  امروزه 
شمار  به  پایدار  موفقیت  کلیدی  ابعاد  از  یکی  کارکنان،  سطح  در  به‌ویژه  زیست‌محیطی  عملکرد 
آگاهانه  رفتارهای  به  فردی2 که  راستا، مفهوم عملکرد سبز  در همین   .)Hakak, 2024( می‌رود 
محیط‌زیستی کارکنان در انجام وظایف شغلی‌ آن‌ها اشاره دارد، به‌عنوان شاخصی مهم برای ارزیابی 
 .)Li, Ngniatedema & Chen, 2017( اثربخشی رویکردهای منابع انسانی سبز مطرح‌شده است 
عملکرد سبز در سطح فردی شامل اقداماتی است که کارکنان در جهت کاهش آسیب‌های محیط‌زیستی، 
استفاده بهینه از منابع، مدیریت پسماند، مصرف انرژی و مشارکت در فرآیندهای سبز انجام می‌دهند. 
می‌گیرند  شکل  فردی  منابع  و  گروهی  هنجارهای  سازمانی،  سبز  اقلیم  با  تعامل  در  رفتارها   این 
)Pham, Jabbour, Vo-Thanh, Huynh & Santos, 2023(. هنگامی‌که محیط کاری بر ارزش‌های 
زیست‌محیطی تأکید می‌کند، کارکنان به‌صورت فردی و گروهی تمایل بیشتری به بروز عملکرد سبز 
خواهند داشت. این تمایل از طریق فشارهای اجتماعی، هنجارهای گروهی و مدل‌سازی رفتارهای سبز 

.)El Baroudi, Cai, Khapova, & Jiang, 2023( توسط دیگر اعضای گروه تقویت می‌شود
در تبیین چرایی بروز چنین رفتارهایی، نظریه حفظ منابع3 هابفال4 )1989( چارچوبی مفهومی 
و کاربردی فراهم می‌سازد. بر اساس این نظریه، افراد تلاش می‌کنند منابع ارزشمند خود را حفظ 
کنند و سبب تقویت و توسعه شوند. زمانی که فرد منابع محدودی دارد، تمایل دارد رفتار حداقلی 
و تدافعی در پیش بگیرد؛ درحالی‌که داشتن منابع کافی، موجب می‌شود فرد وارد چرخه‌های مثبت 
آموزش سبز،  دهد.  نشان  از خود  الزامات  از حداقل  فراتر  و عملکردی  منابع شود  سرمایه‌گذاری 
به‌عنوان یکی از منابع حیاتی سازمانی، نقش تسهیل‌کننده‌ای در این چرخه ایفا می‌کند. آموزش 
سبز با فراهم‌سازی منابع شناختی )دانشِ زیست‌محیطی(، عاطفی )نگرش‌ها و ارزش‌های سبز( و 
رفتاری )مهارت‌های عملیاتی برای فعالیت‌های سبز( به کارکنان کمک می‌کند تا احساس توانمندی 
و آمادگی بیشتری برای مشارکت در فعالیت‌های محیط‌زیستی پیدا کنند. آموزش سبز درواقع نقش 
منبعی را ایفا می‌کند که منابع محیطی سازمان را به منابع روان‌شناختی فرد تبدیل می‌کند و آن‌ها را 

1. Tang, Chen, Jiang, Paillé & Jia
2. Green Individual Performance
3. Conservation of Resources Theory
4. Hobfoll
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به مشارکت مؤثر در اهداف سبز سازمانی ترغیب می‌نماید. مطالعات تجربی بر این نکته تأکید دارند 
که آموزش سبز موجب بهبود رفتارها و عملکردهای زیست‌محیطی کارکنان می‌شود. به‌عنوان‌مثال 
پینزون، گورچی، لتری و هوسینق1 )2019( آموزش سبز را یکی از پرکاربردترین و اثربخش‌ترین 
شیوه‌ها برای ارتقاء عملکرد سبز کارکنان در سازمان‌ها می‌دانند؛ بنابراین می‌توان استدلال کرد که 
آموزش سبز از طریق افزایش سطح دانش و آگاهی کارکنان، توسعه نگرش‌های زیست‌محیطی، 
ایجاد هنجارهای سبز و توانمندسازی آن‌ها برای اجرای رفتارهای مطلوب محیط‌زیستی، بر عملکرد 
سبز کارکنان اثرگذار است. همچنین بر اساس نظریه حفظ منابع، آموزش سبز یک منبع سازمانی 
است که کارکنان را وارد مارپیچ مثبت منفعت2 می‌کند؛ مارپیچی که در آن افراد تمایل بیشتری 
به سرمایه‌گذاری رفتاری نظیر عملکرد سبز خواهند داشت. بر این اساس فرضیه زیر مورد آزمون 

قرار می‌گیرد.
H1: بین آموزش سبز و عملکرد سبز کارکنان رابطه مثبت معناداری وجود دارد.

بازآفرینی سبز، آموزش سبز و عملکرد سبز کارکنان

بازآفرینی سبز، مفهومی نوظهور در حوزه مدیریت منابع انسانی پایدار است که برگرفته از نظریه 
گسترده‌تر بازآفرینی شغل است. بازآفرینی شغل به تغییرات داوطلبانه و خودجوش کارکنان در ابعاد مختلف 
 .)Wrzesniewski & Dutton, 2001( شغل خود برای افزایش معنا و انگیزه در انجام وظایف اشاره دارد 
مفهوم بازآفرینی سبز با اتکای بر مفهوم اولیه بازآفرینی شغل بر تغییرات هدفمند و خلاقانه کارکنان 
 .)Tuan, 2021( با فعالیت‌های زیست‌محیطی متمرکز است  در منابع و تقاضاهای شغلی مرتبط 
بر اساس دیدگاه تیمز، باکر و درکز3 )2012( کارکنان در بازآفرینی سبز می‌توانند چهار نوع فعالیت 
مرتبط با بازآفرینی شغل خود در راستای اهداف سبز انجام دهند: 1. آن‌ها می‌توانند منابع ساختاری 
مرتبط با محیط‌زیست را افزایش دهند، مثلًا فرصت‌های بیشتری برای توسعه دانش و مهارت‌های 
زیست‌محیطی فراهم کنند. 2. می‌توانند به تقویت منابع اجتماعی از طریق جلب حمایت و دریافت 
بازخورد درباره عملکرد سبز خود بپردازند. 3. بازآفرینی سبز به کارکنان امکان می‌دهد که با پذیرش 
پروژه‌های چالش‌برانگیز سبز، میزان تقاضاهای مثبت شغلی خود را افزایش دهند و 4. در مقابل، 

موانع و فشارهای احساسی یا شناختی مرتبط با وظایف زیست‌محیطی را کاهش دهند.
انسانی سبز، نقش مهمی  منابع  از کلیدی‌ترین شیوه‌های توسعه  به‌عنوان یکی  آموزش سبز 
1. Pinzone, Guerci, Lettieri & Huisingh
2. Positive Gain Spiral
3. Tims, Bakker & Derks
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در تقویت توانمندی‌ها و ایجاد آمادگی در کارکنان برای بازآفرینی سبز ایفا می‌کند. آموزش‌های 
سبز با افزایش دانش، آگاهی و مهارت‌های زیست‌محیطی، کارکنان را قادر می‌سازد تا فرصت‌های 
 جدید برای طراحی مجدد شغل خود در راستای اهداف زیست‌محیطی، شناسایی و اجرایی کنند 
)Joshi & Dhar, 2020(. علاوه بر این، آموزش سبز موجب تقویت نگرش‌های مثبت نسبت به 
مسئولیت‌های زیست‌محیطی و ایجاد هنجارهای سبز در فرهنگ‌سازمانی می‌شود که به‌نوبه خود، انگیزه 
 .)Siddiqui, Hummayun & Raza, 2023( لازم برای بازآفرینی سبز را در میان کارکنان فراهم می‌آورد 
درنتیجه، کارکنان آموزش‌دیده با احساس کفایت بیشتر در انجام وظایف زیست‌محیطی، تمایل و 
توانایی بیشتری برای بازآفرینی شغل خود به‌گونه‌ای دارند که هم اهداف سازمانی و هم حفاظت از 
محیط‌زیست بهبود یابد. بر این اساس می‌توان استدلال کرد که آموزش سبز به‌عنوان منبعی حیاتی، 

پیش‌نیاز و محرک بازآفرینی سبز است.
H2: بین آموزش سبز و بازآفرینی سبز رابطه مثبت معناداری وجود دارد.

درعین‌حال ازآنجاکه در تعریف، بازآفرینی سبز فرآیندی است که در آن کارکنان به‌صورت فعال 
و داوطلبانه ساختار و محتوای شغل خود را به‌گونه‌ای تغییر می‌دهند که فعالیت‌های زیست‌محیطی را 
معنی‌دارتر و قابل انجام سازد، می‌توان انتظار داشت بازآفرینی سبز به عملکرد سبز کارکنان بینجامد. 
این ارتباط را می‌توان از چند منظر تبیین کرد. نخست، بازآفرینی سبز با تقویت منابع شغلی مرتبط 
با محیط‌زیست، مانند دانش، مهارت و حمایت اجتماعی، کارکنان را توانمند می‌سازد تا رفتارهای 
سبز را باکیفیت و اثربخشی بیشتری انجام دهند )Luu, 2019(. افزایش منابع ساختاری و اجتماعی، 
فشارهای مخل و ناکارآمد را کاهش داده و شرایط را برای انجام وظایف سبز آسان‌تر و انگیزه‌بخش‌تر 
می‌کند. دوم، بازآفرینی سبز با ایجاد احساس معنا و رضایت شغلی در کارکنان، انگیزه آن‌ها را برای 
مشارکت در رفتارهای پیشگیرانه محیط‌زیستی و بهینه‌سازی عملکرد سبز بالا می‌برد. کارکنانی که 
فرصت تغییر و بهبود شغل خود را دارند، بیشتر به اهداف سازمانی متعهد هستند و مسئولیت‌پذیری 
 .)Chen, Wu  &Choi, 2025( می‌دهند  بروز  خود  روزمره  فعالیت‌های  در  را   زیست‌محیطی 
سوم، بازآفرینی سبز فرصت‌های نوآوری و خلاقیت در انجام فعالیت‌های زیست‌محیطی را برای 
کارکنان فراهم می‌کند. نوآوری‌های حاصل از این فرایند باعث بهبود مستمر روش‌های کاری سبز 
و افزایش اثربخشی عملکرد محیط‌زیستی خواهد شد )Joshi & Dhar, 2020(. درنهایت، بر اساس 
نظریه حفظ منابع، بازآفرینی سبز می‌تواند به‌عنوان یک منبع روانی و رفتاری، چرخه مثبت افزایش 
منابع را به حرکت درآورد و درنتیجه کارکنان را به سمت عملکرد سبز بالاتر سوق دهد. کارکنانی 
که در بازآفرینی شغل خود سرمایه‌گذاری می‌کنند، منابع شناختی، عاطفی و فیزیکی خود را ارتقا 
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می‌دهند و این افزایش منابع به بهبود عملکرد فردی، ازجمله عملکرد سبز منجر می‌شود؛ بنابراین، 
می‌توان فرضیه زیر را تعریف و آزمون کرد.

H3: بین بازآفرینی سبز و عملکرد سبز کارکنان رابطه مثبت معناداری وجود دارد.

پیش‌تر استدلال شد که آموزش سبز می‌تواند به عملکرد سبز کارکنان منتهی شود. درعین‌حال بر 
اساس نظریه حفظ منابع می‌توان شرایطی را متصور شد که این ارتباط به‌صورت غیرمستقیم و از طریق 
بازآفرینی سبز برقرار شود؛ به‌عبارت‌دیگر، ممکن است آموزش سبز تنها زمینه شکل‌گیری عملکرد سبز 
را فراهم می‌آورد. بر اساس نظریه حفظ منابع، منابع محیطی و شناختی ایجادشده از طریق آموزش، 
می‌توانند در قالب منابع ساختاری و اجتماعی در فضای کار، منتقل و تقویت شوند. در چنین فضایی، 
آموزش سبز موجب ارتقای منابع ساختاری مرتبط با محیط‌زیست مانند مهارت‌ها و فرصت‌های یادگیری 
و منابع اجتماعی همچون حمایت و بازخورد همکاران می‌شود. این منابع اجتماعی به‌نوبه خود، انگیزه 
و توانمندی کارکنان را برای بازطراحی و بازآفرینی شغل خود برای فعالیت‌های سبز افزایش می‌دهند. 
درنتیجه، بازآفرینی سبز می‌تواند به‌عنوان یک میانجی کلیدی، تأثیر مثبت آموزش سبز را بر عملکرد 
 .)Elshaer, Azazz, Kooli, Alshebami, Zeina & Fayyad, 2023( سبز کارکنان تقویت کند 
به‌بیان‌دیگر، آموزش سبز با فراهم آوردن منابع اولیه، زمینه را برای بازآفرینی سبز فراهم می‌کند 
رفتارهای زیست‌محیطی  انجام  در  کارکنان  اثربخشی  و  افزایش مشارکت  باعث  این طریق  از  و 
می‌شود. بر اساس این استدلال، آموزش سبز به‌صورت مستقیم، دانش و مهارت‌های لازم را در 
اختیار کارکنان قرار می‌دهد؛ اما این دانش هنگامی‌که در قالب بازآفرینی سبز در شغل به کار گرفته 
شود، به عملکرد سبز منجر می‌شود. به‌عبارت‌دیگر، بازآفرینی سبز مسیر تحقق اثرات آموزش سبز 

بر عملکرد سبز کارکنان است و نقش میانجی‌ در این رابطه دارد.
H4: آموزش سبز از طریق متغیر میانجی بازآفرینی سبز بر عملکرد سبز کارکنان اثرگذار است.

رهبری پایدار به‌عنوان تعدیل‌گر رابطه بازآفرینی سبز و عملکرد سبز کارکنان
مسئولیت‌پذیری  ترکیب  بر  رهبری،  نوین  سبک‌های  از  یکی  به‌عنوان  پایدار  رهبری 
زیست‌محیطی، عدالت اجتماعی و تعهد اقتصادی، در تصمیم‌گیری‌های سازمانی تأکید دارد. رهبران 
پایدار با دریافت رویکردی ارزش‌مدار، تلاش می‌کنند تا فرهنگ‌سازمانی مبتنی بر پایداری را در 
محیط کار نهادینه کنند )Woo & Kang, 2020(. رهبری پایدار نقشی کلیدی در ارتقاء عملکرد 
مسئولانه  اقدامات  بلندمدت،  چشم‌اندازی  با  رهبران  از  این‌گونه  زیرا  می‌کند؛  ایفا  سازمان  پایدار 
پایدار  رهبران   .)Shafait & Huang, 2024( می‌سازند  جاری  سازمان  روزمره  رفتارهای  در  را 
نه‌تنها خود به اصول پایداری پایبند هستند؛ بلکه کارکنان را نیز به مشارکت فعال در فعالیت‌های 
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زیست‌محیطی، اخلاقی و مشارکتی تشویق می‌کنند. این رهبران با الگوسازی، ایجاد فضای امن 
روانی، تشویق به مسئولیت‌پذیری و توجه به رفاه و توسعه بلندمدت کارکنان، انگیزه آن‌ها را برای 

.)Moran, 2023( مشارکت در اقدامات پایدار افزایش می‌دهند
برخی پژوهش‌ها نشان می‌دهند اثربخشی بازآفرینی سبز به سبک رهبری حاکم بر سازمان 
 .)Tuan, 2021; Sutarmin, Yulianeu, Darmawan & Kurniawan, 2023( است  مرتبط 
پیروی می‌کنند، کارکنان  پایدار  از سبک رهبری  بدین معناست که در شرایطی که رهبران  این 
فضای بیشتری برای خلاقیت، نوآوری سبز و آزمودن راهکارهای جدید محیط‌زیستی دارند. رهبران 
پایدار با پشتیبانی مداوم، تسهیل مشارکت فعال کارکنان در اقدامات زیست‌محیطی و ارتقاء حس 
 تعلق و مسئولیت‌پذیری، بستر لازم را برای تبدیل بازآفرینی سبز به عملکرد سبز فراهم می‌کنند 
بین  رابطه  پایدار  رهبری  که  شد  استدلال  مطالعه  این  در  ازاین‌رو،   .)Mandal & Pal, 2025(
قوی،  پایدار  رهبری  حضور  در  که  به‌گونه‌ای  می‌کند؛  تعدیل  را  سبز  عملکرد  و  سبز  بازآفرینی 
کارکنانی که به بازآفرینی سبز می‌پردازند، عملکرد سبز بالاتری از خود نشان می‌دهند. برعکس، در 
فقدان رهبری پایدار، تأثیر بازآفرینی سبز ممکن است به دلیل فقدان حمایت، اعتماد و جهت‌گیری 

ارزش‌مدار تضعیف شود.
می‌کند؛  تعدیل  را  کارکنان  سبز  عملکرد  و  سبز  بازآفرینی  میان  رابطه  پایدار  رهبری   :H5

به‌گونه‌ای که این رابطه در حضور رهبری پایدار قوی‌تر است.
بر اساس فرضیه‌های توسعه‌یافته، مدل مفهومی پژوهش در شکل )1( نشان داده‌شده است.  

11 
 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش :1شکل 

 
 پژوهش شناسی روش

انجام شد؛ بدین معنا که فرض بر وجود واقعیتی عینی و  1یگرای اثباتفلسفه اتکا بر پژوهش حاضر با 
با استفاده از  و تلاش شد قرار گرفتبر عملکرد سبز کارکنان آموزش سبز  تأثیردر خصوص  یریگ اندازه قابل

؛ بود علی گیری اصلی پژوهش، تبیینی ها بررسی شود. جهت سنجش، روابط علی میان سازههای قابل شاخص
( عملکرد باواسطهتواند )مستقیم یا  ها آموزش سبز می که از طریق آن بود یعنی تمرکز بر تبیین سازوکارهایی

 پژوهش شود. قرار دهد و همچنین بررسی شرایطی که در آن این اثر تقویت یا تضعیف می تأثیر سبز را تحت
اجرا  پیمایشی شناختی، با رویکرد کمی و با استفاده از طرح توصیفی از منظر روشو هدف، کاربردی  ازنظر

  سال سه که در بودهای کشور  استان گاز یکی از شرکتنفر از کارکنان  1۷5شد. جامعه آماری پژوهش شامل 
و پس  ها از طریق پرسشنامه گردآوری شد . دادهبودند  زیستی را گذرانده های آموزش سبز و محیط اخیر دوره

واحد تحلیل در این  قرار گرفت.  مورداستفادهپرسشنامه سالم برای تحلیل  111ها،  از بررسی کفایت پاسخ
منظور  به .تندقرار گرف موردسنجششده کاادر ورتص بهمتغیرهای پژوهش  بر این اساس. بودپژوهش فرد 
سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات  ها و ارزیابی برازش مدل مفهومی، از مدل آزمون فرضیه

 شد. استفاده 39اس الاسمارت پیافزار  و نرم جزئی

و سپس تحلیل مدل ساختاری گیری  مراحل تحلیل شامل ارزیابی پایایی و روایی ابزار، تحلیل مدل اندازه
افزار تعداد نمونه را دقیقاً برحسب  تعیین شد. این نرم 3جی پاورافزار  حجم نمونه با استفاده از نرم .دبو

کند  و سطح معناداری مشخص می تأثیر، اندازه مورداستفادهآماری   هایی مانند نوع آزمون شاخص
g & Sintao, 2021)(Chaokromthon و رگرسیون  15/1 تأثیراندازه  ،25/1. با انتخاب سطح معناداری
 تصادفی صورت بهگیری  نفر برآورد شد. نمونه 113سازی معادلات ساختاری، اندازه نمونه چندمتغیره برای مدل

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

1. Positivist 
2  . Smart PLS 3 
3.G-Power 

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش
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روش‏شناسی پژوهش

پژوهش حاضر با اتکا بر فلسفه اثبات‌گرایی1 انجام شد؛ بدین معنا که فرض بر وجود واقعیتی 
عینی و قابل‌اندازه‌گیری در خصوص تأثیر آموزش سبز بر عملکرد سبز کارکنان قرار گرفت و تلاش 
شد با استفاده از شاخص‌های قابل‌سنجش، روابط علی میان سازه‌ها بررسی شود. جهت‌گیری اصلی 
پژوهش، تبیینی علی بود؛ یعنی تمرکز بر تبیین سازوکارهایی بود که از طریق آن‌ها آموزش سبز 
می‌تواند )مستقیم یا باواسطه( عملکرد سبز را تحت تأثیر قرار دهد و همچنین بررسی شرایطی که 
در آن این اثر تقویت یا تضعیف می‌شود. پژوهش ازنظر هدف، کاربردی و از منظر روش‌شناختی، 
با رویکرد کمی و با استفاده از طرح توصیفی پیمایشی اجرا شد. جامعه آماری پژوهش شامل ۱۷۵ 
نفر از کارکنان شرکت گاز یکی از استان‌های کشور بود که در سه سال‌ اخیر دوره‌های آموزش سبز 
و محیط‌زیستی را گذرانده‌ بودند. داده‌ها از طریق پرسشنامه گردآوری شد و پس از بررسی کفایت 
پاسخ‌ها، ۱۴۴ پرسشنامه سالم برای تحلیل مورداستفاده قرار گرفت.  واحد تحلیل در این پژوهش 
فرد بود. بر این اساس متغیرهای پژوهش به‌صورت ادراک‌شده موردسنجش قرار گرفتند. به‌منظور 
آزمون فرضیه‌ها و ارزیابی برازش مدل مفهومی، از مدل‌سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل 

مربعات جزئی و نرم‌افزار اسمارت پی‌ال‌اس32 استفاده شد.
تحلیل  اندازه‌گیری و سپس  تحلیل مدل  ابزار،  روایی  و  پایایی  ارزیابی  تحلیل شامل  مراحل 
تعداد  نرم‌افزار  این  شد.  تعیین  پاور3  جی  نرم‌افزار  از  استفاده  با  نمونه  حجم  بود.  ساختاری  مدل 
سطح  و  تأثیر  اندازه  مورداستفاده،  آماری  آزمون‌  نوع  مانند  شاخص‌هایی  برحسب  دقیقاً  را  نمونه 
معناداری  انتخاب سطح  با   .)Chaokromthong & Sintao, 2021( معناداری مشخص می‌کند 
0‌/‌95، اندازه تأثیر 0‌/‌15 و رگرسیون چندمتغیره برای مدل‌سازی معادلات ساختاری، اندازه نمونه 
143 نفر برآورد شد. نمونه‌گیری به‌صورت تصادفی انجام گردید. پرسشنامه به‌صورت الکترونیکی و 
از طریق وب‌سایت پرس‌لاین4 توزیع شد. پس از بازگشت 151 پرسشنامه و ارزیابی اولیه 144 مورد 
پرسشنامه کامل و قابل‌تحلیل مورداستفاده قرار گرفت. برای سنجش متغیرها از پرسشنامه‌هایی 
مطابق جدول )1( استفاده شد. مقیاس گویه‌ها به‌صورت طیف پنج گزینه‌ای لیکرت از 1 یعنی کاملًا 
مخالفم تا 5 )کاملًا موافقم( بود. پرسشنامه پس از ترجمه در اختیار تعدادی از پاسخ‌دهندگان قرار 

گرفت و پس از انجام برخی اصلاحات در راستای فهم دقیق‌تر، توزیع شد.
1. Positivis‌t
2. Smart PLS
3. G-Power
4. Porsline
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جدول 1: اطلاعات مربوط به متغیرهای پژوهش

 نمایشگر متغیر
در مدل

تعداد 
منبعنمونه گویهگویه‌ها

GT6آموزش سبز
میزان مناسبی از آموزش‌های 

محیط‌زیستی به کارکنان ارائه‌شده 
است.

Pham et al., (2019)

بازآفرینی 
سبز

افزایش منابع 
می‌کوشم دانش و مهارت‌های IGS‌tR5ساختاری سبز

محیطی‌ام را توسعه دهم.

Tuan (2021)

افزایش منابع 
از دیگران در مورد عملکرد سبز IGSSR5اجتماعی سبز

خود بازخورد می‌گیرم.

افزایش مطالبات 
IGCD5چالش‌برانگیز سبز

وقتی یک پروژه سبز معرفی 
می‌شود، فعالانه به‌عنوان همکار 

پروژه داوطلب می‌شوم.

کاهش مطالبات 
DHGTD6وظیفه‌ای سبز

اقدامات سبز خود را به‌گونه‌ای 
مدیریت می‌کنم که تماسم 

با افرادی که ازنظر احساسی 
مشکل‌آفرین هستند به کمترین 

میزان برسد.

GP10عملکرد سبز
پیامدهای اقداماتم را پیش از اینکه 

بر محیط‌زیست تأثیر بگذارد، 
ارزیابی می‌کنم.

Boiral & Paillé 
(2012)

رهبران سازمان به لحاظ اجتماعی SL6رهبری پایدار
مسئولیت‌پذیر هستند.

Achmad & Wirat-
madja, (2024)

تجزیه‏و‏‏تحلیل یافته‌ها

از مجموع 144 پاسخ‌دهنده، 97 نفر )67/4 درصد( مرد و 47 نفر )32/6 درصد( زن بودند. از 
نظر سن، 21 نفر )14/6 درصد( کمتر از 30 سال، 52 نفر )36/1 درصد( در بازه 30 تا 39 سال، 
48 نفر )33/3 درصد( در بازه 40 تا 49 سال و 23 نفر )16/0 درصد( 50 سال و بیشتر داشتند. از 
نظر سابقه خدمت، 19 نفر )13/2 درصد( کمتر از 5 سال، 39 نفر )27/1 درصد( بین 5 تا 10 سال، 
46 نفر )31/9 درصد( بین 11 تا 20 سال و 40 نفر )27/8 درصد( بیش از 20 سال سابقه خدمت 
داشتند. همچنین، از نظر سطح تحصیلات، 99 نفر )68/8 درصد( دارای مدرک کارشناسی، 39 نفر 
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)27/1 درصد( دارای مدرک کارشناسی ارشد و 6 نفر )4/2 درصد( دارای مدرک دکتری بودند. از 
نظر واحد کاری نیز، 35 نفر )24/3 درصد( در واحد بهره‌برداری، 28 نفر )19/4 درصد( در واحد فنی 
و مهندسی، 26 نفر )18/1 درصد( در واحد اداری و منابع انسانی، 31 نفر )21/5 درصد( در واحد امور 

مشترکین و خدمات و 24 نفر )16/7 درصد( در سایر واحدها مشغول به فعالیت بودند. 
و  میانگین  توصیفی شامل  آمار  پژوهش،  متغیرهای  از وضعیت  ارائه تصویری کلی  به‌منظور 

انحراف معیار سازه‌های اصلی محاسبه شد و در جدول )2( ارائه شده است.

جدول 2: میانگین و انحراف معیار سازه‌ها

انحراف معیارمیانگینسازه
4/120/68آموزش سبز

4/210/64عملکرد سبز کارکنان
4/080/73رهبری پایدار
3/960/61بازآفرینی سبز

برای ارزیابی پایایی و روایی همگرای سازه‌های پژوهش، از شاخص‌های آلفای کرونباخ، ضریب 
پایایی rho_A، پایایی ترکیبی1 و میانگین واریانس استخراج‌شده2 استفاده شد. نتایج این شاخص‌ها 
در جدول )3( ارائه شده است. همان‌گونه که مشاهده می‌شود، مقادیر آلفای کرونباخ، rho_A و 
پایایی ترکیبی برای تمامی سازه‌ها بیش از مقدار 0‌/‌7 و مقادیر میانگین واریانس استخراج‌شده نیز 
برای همه سازه‌ها بالاتر از مقدار قابل‌قبول 0‌/‌5 است. بنابراین، می‌توان نتیجه گرفت که سازه‌های 

پژوهش از پایایی مطلوب و روایی همگرای قابل قبول برخوردار هستند.

جدول 3: پایایی و روایی همگرای سازه‌ها

سازه
Cronbach's 

Alpha
rho_AComposite 

Reliability (CR)
Average Variance 
Extracted (AVE)

0/8130/8250/8410/728آموزش سبز
0/8110/8190/8280/726عملکرد سبز کارکنان

0/8620/8680/8710/749رهبری پایدار
0/9030/9110/9180/731بازآفرینی سبز

1. Composite Reliability
2. Average Variance Extracted
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به‌منظور ارزیابی روایی واگرای سازه‌های پژوهش، از معیار فورنل-لارکر )1981( استفاده شد. 
مطابق این معیار، جذر میانگین واریانس استخراج‌شده )AVE( هر سازه باید از همبستگی آن سازه 
با سایر سازه‌ها بیشتر باشد. همان‌گونه که در جدول )4( مشاهده می‌شود، مقادیر قطر اصلی ماتریس 
جذر )AVE( برای تمامی سازه‌ها از مقادیر متناظر خارج از قطر اصلی بزرگ‌تر است. بنابراین، روایی 

واگرای سازه‌های پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.

جدول 4: آزمون واگرایی

رهبری پایدارعملکرد سبزبازآفرینی سبزآموزش سبزمتغیر
۰/853آموزش سبز
۰/698۰/855بازآفرینی سبز
۰/431۰/672۰/852عملکرد سبز
۰/387۰/541۰/563۰/865رهبری پایدار

مدل ساختاری پژوهش در شکل )1( نشان داده‌شده است. اگر مقدار t مسیر در سطح معناداری 
0‌/‌95 بیشتر از 1‌/‌96 باشد، ضریب مسیر معنادار است.

 

14 
 

  
 مدل پژوهش در حالت ضرایب معناداری :1شکل 

 

 است. شده دادهنشان  (1)های پژوهش در جدول  نتایج آزمون فرضیه

 
 مدل هایفرضیهنتایج آزمون  :4جدول 

ضریب  مسیر فرضیه
 مسیر

t-
value 

 نتیجه
 آزمون

H1  رد فرضیه 104/0 112/0 عملکرد سبز کارکنان ←آموزش سبز 
H2 فرضیه تأیید 142/2 844/0 بازآفرینی سبز ←آموزش سبز 
H3  فرضیه تأیید 283/1 243/0 عملکرد سبز کارکنان ←بازآفرینی سبز 

H4 

       
عملکرد  ←بازآفرینی سبز ←آموزش سبز
 سبز کارکنان

 فرضیه تأیید 882/2 331/0

H5 
 ↓رهبری پایدار 

 عملکرد سبز کارکنان ←بازآفرینی سبز 
 فرضیه تأیید 021/11 213/0

 

با  هافرضیهفرضیه اول پژوهش که رد شده است، سایر  جز بهمشخص است،  (1)که در جدول  گونه همان
فرضیه چهارم یعنی نقش . برای آزمون اند ییدشدهتأ 27/1بالاتر از  تیو مقدار  1/1ضریب مسیر بیشتر از 

استفاده شد.  1میانجیگری بازآفرینی سبز در رابطه میان آموزش سبز و عملکرد سبز کارکنان از آزمون سوبل
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

1. Sobel Test 

شکل 1: مدل پژوهش در حالت ضرایب معناداری
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نتایج آزمون فرضیه‎های پژوهش در جدول )4( نشان داده‌شده است.

جدول 4: نتایج آزمون فرضیه‌های مدل

نتیجه آزمونt-valueضریب مسیرمسیرفرضیه
H1

رد فرضیه0/1120/104آموزش سبز ← عملکرد سبز کارکنان
H2تأیید فرضیه0/6448/142آموزش سبز ← بازآفرینی سبز
H3

تأیید فرضیه0/8439/263بازآفرینی سبز ← عملکرد سبز کارکنان
H4تأیید فرضیه0/7398/562آموزش سبز ← بازآفرینی سبز ← عملکرد سبز کارکنان

H5

رهبری پایدار ↓ 
تأیید فرضیه0/89311/021بازآفرینی سبز ← عملکرد سبز کارکنان

همان‌گونه که در جدول )4( مشخص است، به‌جز فرضیه اول پژوهش که رد شده است، سایر 
فرضیه‌ها با ضریب مسیر بیشتر از 0‌/‌4 و مقدار تی بالاتر از 1‌/‌96 تأییدشده‌اند. برای آزمون فرضیه 
چهارم یعنی نقش میانجیگری بازآفرینی سبز در رابطه میان آموزش سبز و عملکرد سبز کارکنان از 
آزمون سوبل1 استفاده شد. ازآنجاکه مقدار تی این آزمون از 1‌/‌96 بود، فرضیه چهارم پژوهش تأیید 
شد. مقایسه نتایج فرضیه اول و چهارم پژوهش نشان می‌دهد بیشتر آموزش سبز صرفاً به‌صورت 
غیرمستقیم و از طریق متغیر بازآفرینی سبز بر عملکرد سبز کارکنان اثرگذار است )تأیید فرضیه 
چهارم( و این رابطه به‌صورت مستقیم برقرار نمی‌شود )رد فرضیه اول(. آزمون فرضیه تعدیل‌گری 
نیز نشان داد، رهبری پایدار اثر تعدیل‌کنندگی معناداری در رابطه میان بازآفرینی سبز و عملکرد 

سبز کارکنان دارد. نتایج فرضیه پنجم پژوهش در شکل )2( مشخص‌شده است.
و  سبز  بازآفرینی  میان  رابطه  پایدار  رهبری  است،  قابل‌مشاهده   )2( در شکل  که  همان‌گونه 
عملکرد سبز را تعدیل می‌کند. هرچند این رابطه بدون حضور متغیر تعدیل‌گر هم برقرار است اما 
پایدار  به‌عبارت‌دیگر، رهبری  بیشتر است؛  پایدار  میزان رهبری  بودن  بالا  رابطه در شرایط  شیب 

رابطه مثبت میان بازآفرینی سبز و عملکرد سبز را شدت می‌دهد.

1. Sobel Tes‌t
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 531پیوست های 

 

 9صفحه  5جایگزین جدول 

 کارکرد ازنظرریزی  های مختلف بودجه دیدگاه :1 جدول
 کارکرد دهه میلادی دیدگاه

 ییلایو
 هوور گروه

 آلن شیک 

 کارکردهای بودجه (5931)
 ریزی، مدیریت و کنترل( )برنامه

 ها در محیط سیاسی سمت دولت(، تغییر ارزشگرایش به ) یعموم افکارهای  چرخه (1960) یعموم افکاردیدگاه 
 ریزی سیاست مبنای بودجه (2000)

 (7881) دیدگاه هنجاری
هی در جامعنیآفر ارزشدایی سیاست از اداره، پاسخگویی دولت و ج  

 ریزی سیاست بخشی از بودجه (1940) دیدگاه توصیفی
 

 

 )اعداد فارسی شده اند( 88صفحه  2شکل 

 

 
 

 

 901 منبع صفحه

(Foss, Klein, Kor & Mahoney, 2008) 

 

 190 منبع صفحه

(Lepistö, Mäkitalo-Keinonen, & Valjakka, 2019) 

 عملکرد سبز بالا عملکرد سبز سازمانی پایین

سبز
نی 

فری
ازآ

ب
 

 رهبری پایدار زیاد رهبری پایدار کم

شکل 2: نقش تعدیل‌گر رهبری پایدار در رابطه میان بازآفرینی سبز و عملکرد سبز

بحث و نتیجه‌گیری

هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی سازوکار تأثیر آموزش سبز بر عملکرد سبز کارکنان با نقش 
میانجی بازآفرینی سبز و نقش تعدیل‌گر رهبری پایدار در شرکت گاز یکی از استان‌های کشور بود. 
یافته‌ها حاکی از آن است که اگرچه آموزش سبز مستقیماً منجر به افزایش عملکرد سبز کارکنان 
نشد، اما این رابطه از طریق سازوکار بازآفرینی سبز، معنادار و قوی بود. یکی از تبیین‌های احتمالی 
برای معنادار نبودن اثر مستقیم آموزش سبز بر عملکرد سبز کارکنان آن است که آموزش، به‌تنهایی 
حساسیت  و  دانش  آگاهی،  افزایش  موجب  عمدتاً  سبز  آموزش  نیست.  رفتار  تغییر  تضمین‌کننده 
کارکنان نسبت به مسائل زیست‌محیطی می‌شود، اما تبدیل این آگاهی به عملکرد واقعی مستلزم 
آن است که کارکنان آموخته‌های خود را به‌صورت داوطلبانه در شیوه انجام وظایف روزانه به کار 
گیرند. به عبارت دیگر، تا زمانی که کارکنان به بازطراحی فعالیت‌های شغلی خود در راستای اهداف 
زیست‌محیطی اقدام نکنند، دانش حاصل از آموزش الزاماً به بهبود عملکرد سبز منجر نخواهد شد. 
در چنین شرایطی، بازآفرینی سبز نقش سازوکار اجرایی تبدیل یادگیری به رفتار را ایفا می‌کند. زیرا 
کارکنان از طریق ایجاد تغییرات داوطلبانه در منابع، وظایف و شیوه انجام کار، فرصت به‌کارگیری 
دانش و مهارت‌های حاصل از آموزش را در محیط کار فراهم می‌کنند. بنابراین، یافته‌های پژوهش 
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نشان می‌دهد که آموزش سبز به‌تنهایی برای ارتقای عملکرد سبز کافی نیست و اثربخشی آن زمانی 
بازآفرینانه سبز در محیط کار  آشکار می‌شود که کارکنان آموخته‌های خود را در قالب رفتارهای 
پیاده‌سازی کنند. همچنین نقش تعدیل‌گر و تقویت‌کننده رهبری پایدار در رابطه بین بازآفرینی سبز 
و عملکرد سبز تأیید شد که تأکید ویژه‌ای بر اهمیت سبک رهبری در تحقق اهداف پایداری دارد. 
نخستین فرضی مبنی بر وجود رابطه مستقیم بین آموزش سبز و عملکرد سبز کارکنان رد شد. این 
یافته برخلاف برخی مطالعات قبلی نظیر تکسیرا، جابور، دیسوسا جابور، لاتان و دیاولیویرا1 )2016( 
ناگانو2 )2013( است که نشان داده‌اند آموزش سبز می‌تواند مستقیماً  و جابور، سانتوز، فونسکا و 
زمینه‌ای،  ویژگی‌های  از  ناشی  است  ممکن  تفاوت  این  دهد.  افزایش  را  کارکنان  سبز  رفتارهای 
ازجمله فضای بوروکراتیک3 حاکم بر شرکت‌های دولتی، مقاومت درونی کارکنان نسبت به تغییر، 
یا کیفیت پایین‌تر برنامه‌های آموزشی در اجرا باشد. این نتیجه نشان می‌دهد که آموزش به‌تنهایی، 

بدون فراهم‌سازی بسترهای رفتاری و انگیزشی، به تغییر واقعی در عملکرد منجر نمی‌شود.
دومین و سومین فرضیه که به روابط بین آموزش سبز و بازآفرینی سبز و نیز بازآفرینی سبز و 
 عملکرد سبز می‌پرداختند، مورد تأیید قرار گرفتند. این نتایج همسو با مطالعات جوشی و دهار4 )2020( 
و گارگ و آرورا5 )2025( هستند که نشان داده‌اند بازآفرینی سبز ابزاری مهم برای تجربه معنادار 
کار و افزایش عملکرد است. آموزش سبز موجب توسعه منابع دانشی و انگیزشی کارکنان برای 
بازآفرینی سبز می‌شود و درنتیجه این خلاقیت در بازطراحی شغل به فعالیت‌های زیست‌محیطی 

مؤثر ختم می‌گردد.
چهارمین فرضیه نیز که به نقش میانجی بازآفرینی سبز در رابطه میان آموزش سبز و عملکرد 
سبز اشاره داشت، مورد تأیید قرار گرفت. این یافته به‌خوبی نشان می‌دهد که آموزش مؤثر زمانی 
به نتیجه ملموس می‌رسد که کارکنان فرصت و آزادی لازم برای بازطراحی شغل خود و اعمال 
شیوه‌های سبز را داشته باشند. به‌بیان‌دیگر، آموزش منبع بالقوه‌ای است که با فعال شدن از طریق 
و  تأیید شد  پژوهش  فرضیه  پنجمین  درنهایت،  می‌انجامد.  در عملکرد  واقعی  تغییر  به  بازآفرینی 
نشان داد رهبری پایدار به‌عنوان یک تعدیل‌گر، رابطه میان بازآفرینی سبز و عملکرد سبز کارکنان 
را تقویت می‌کند. این نتیجه با یافته‌ پژوهش توآن6 )2021( هم‌راستا است که بیان می‌کند‌ رهبری 

1. Teixeira, Jabbour, de Sousa Jabbour, Latan & De Oliveira
2. Jabbour, Santos, Fonseca & Nagano
3. Bureaucratic
4. Joshi & Dhar
5. Garg & Arora
6. Tuan
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با چشم‌انداز بلندمدت و ارزش‌های پایداری، می‌تواند فرهنگ‌سازمانی متناسب با پایداری را شکل 
دهد و رفتارهای سبز کارکنان را جهت‌دهی کند.

پژوهش حاضر سهم نظری و کاربردی قابل‌توجهی در ادبیات منابع انسانی سبز و رفتار سازمانی 
دارد. از منظر نظری، این مطالعه با تمرکز بر نقش بازآفرینی سبز به‌عنوان سازوکار روان‌شناختی 
کلیدی، شکاف موجود میان آموزش سبز و عملکرد سبز را تبیین می‌کند. برخلاف جریان غالب 
گرفته‌اند،  نظر  در  بی‌واسطه  و  مستقیم  را  زیست‌محیطی  آموزش‌های  تأثیر  اغلب  که  ادبیات  در 
یافته‌های این پژوهش بر اهمیت "مداخله رفتاری" کارکنان از طریق بازطراحی شغل در راستای 
اهداف زیست‌محیطی تأکید می‌ورزند. این رویکرد، نگاه مکانیکی و انتقال محور به آموزش را به 
چالش می‌کشد و آن را به یک فرآیند پویا، تعاملی و معنادار تبدیل می‌کند. همچنین، با معرفی 
رهبری پایدار به‌عنوان تعدیل‌گر، پژوهش نشان می‌دهد که ظرفیت آموزش و بازآفرینی در خلأ 
سبک رهبری پایدار به فعلیت نمی‌رسد. این ترکیب مفهومی نوآورانه از آموزش و نیز بازآفرینی و 

رهبری، در چارچوب تحلیلی نوین برای درک پیچیدگی‌های عملکرد سبز ارائه می‌دهد.
از منظر کاربردی، نتایج مطالعه راهنمایی مؤثر برای مدیران و سیاست‌گذاران سازمانی فراهم 
اثربخش خواهند بود که نه‌تنها محتوای آن‌ها مرتبط  می‌کند. آموزش‌های زیست‌محیطی زمانی 
با محیط‌زیست باشد؛ بلکه زمینه‌ای فراهم شود که کارکنان بتوانند از این دانش برای بازآفرینی 
مشاغل خود استفاده کنند. درواقع، ایجاد فضای اعتماد، اختیار عمل و حمایت از نوآوری در سطح 
رهبران  نقش  این،  بر  علاوه‌  است.  عملکرد  به  آموزش  تبدیل  برای  اساسی  پیش‌شرطی  شغل، 
سازمانی در تقویت این چرخه حیاتی است. مدیرانی که ارزش‌های پایداری را در تصمیم‌گیری‌ها، 
تعاملات روزمره و فرهنگ‌سازمانی نهادینه می‌کنند، بستری را فراهم می‌آورند که در آن بازآفرینی 
سبز مانند هنجاری پذیرفته‌شده در میان کارکنان شکل می‌گیرد و تداوم می‌یابد. این یافته برای 
سازمان‌هایی که در مسیر گذار به‌سوی توسعه پایدار هستند، پیام روشنی دارد: تحول تنها با تزریق 
آموزش محقق نمی‌شود؛ بلکه به هماهنگی میان یادگیری، اختیار رفتاری و رهبری ارزش محور 

نیاز دارد.
در این پژوهش با توجه به نتایج فرضیه‌ها پیشنهادهای کاربردی به این شرح ارائه شد:

نخست، ازآنجاکه آموزش سبز به‌تنهایی نتوانست عملکرد سبز کارکنان را افزایش دهد، پیشنهاد 
شد ساختار دوره‌های آموزشی از حالت انتقال دانش صرف خارج و به‌طور مستقیم به الگوهای رفتاری 
بازآفرینی شغل متصل شود. برای این منظور در هر دوره بخش مستقلی تحت عنوان "چگونه شغل 
خود را سبزتر کنم؟" طراحی شد و از شرکت‌کنندگان تقاضا گردید یک برنامه بازطراحی شغل شامل 
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سه اقدام قابل‌اجرا در محیط کار تدوین کنند. واحد منابع انسانی پس از اجرای دوره، برنامه‌ها را 
حداقل طی سه ماه پایش و سپس نتایج را ثبت کرد. این اقدام تضمین می‌کرد که یادگیری، به رفتار 
قابل‌مشاهده تبدیل شود. دوم، با توجه به این‌که بازآفرینی سبز حلقه اتصال آموزش و عملکرد است 
پیشنهاد شد سازمان، فضای لازم برای انجام رفتارهای بازطراحی شغل توسط کارکنان را فراهم 
کند. طراحی فرم رسمی پیشنهادها، بازآفرینی سبز و ایجاد فرآیند تصویب سریع آن و نیز اختصاص 
زمان مشخص در هفته برای فعالیت‌های بازطراحی شغل و ایجاد کمیته پشتیبانی بازآفرینی سبز 
با حضور مدیر سلامت و ایمنی و همچنین مدیر منابع انسانی ازجمله این اقدامات بود. سوم، نتایج 
نشان داد بدون وجود رهبری پایدار، بازآفرینی سبز قدرت اثرگذاری کامل ندارد؛ بنابراین؛ پیشنهاد شد 
برنامه‌های آموزشی با این محتوا برای مدیران اجرا شود که شامل کارگاه رهبری پایدار با محورهای 
اخلاق زیست‌محیطی، تصمیم‌گیری بلندمدت و حمایت از نوآوری سبز بود. درنهایت، برای اینکه 
نتایج عملی منجر شوند، پیشنهاد شد شاخص‌های عملکرد سبز به شاخص کلیدی  آموزش‌ها به 
عملکرد1 کارکنان اضافه شود، برنامه‌های بازآفرینی سبز در ارزیابی عملکرد و ارتقای شغلی لحاظ 
شوند همچنین نتایج اقدامات سبز در سطح واحدها سنجش و گزارش و مقایسه شوند تا رقابت سالم 
ایجاد شود و کارکنانی که بیشترین نوآوری سبز را انجام می‌دهند به‌طور رسمی معرفی و تقدیر شوند.
باوجود نوآوری‌های نظری و یافته‌های قابل‌توجه، این پژوهش با چند محدودیت نیز مواجه 
است  ممکن  و  است  انجام‌شده  دولتی خاص  سازمان  یک  بستر  در  مطالعه  آن‌که  نخست  است. 
ویژگی‌های ساختاری، فرهنگی و رفتاری این سازمان بر تعمیم‌پذیری نتایج تأثیر گذاشته باشد. در 
سازمان‌های خصوصی یا غیردولتی شدت و نوع تأثیر متغیرها می‌تواند متفاوت باشد. دوم، استفاده از 
روش پیمایشی و داده‌های مقطعی، امکان بررسی علیت دقیق میان متغیرها را محدود کرده است. بر 
همین اساس پیشنهاد می‌شود در پژوهش‌های آتی از روش‌های طولی یا داده‌های چند منبعی برای 
کاهش سوگیری پاسخ‌دهی و افزایش قدرت استنباطی استفاده شود. سوم، باوجود تمرکز پژوهش بر 
بازآفرینی سبز، سایر ابعاد انگیزشی یا شناختی کارکنان که ممکن است نقش میانجی یا تعدیل‌گر ایفا 
کنند مانند تعهد زیست‌محیطی، هویت سبز یا اثربخشی شخصی در مدل لحاظ نشده‌اند. با توجه به رشد 
 روزافزون اهمیت پایداری در محیط‌های کاری به‌عنوان یک کلیدواژه مطرح در مطالعات این حوزه 
 ،)Kazemi Saraskanrood, Shirkhodaie, Yahyazadeh far, Safari & Namdar Tajari, 2024( 
این پژوهش می‌تواند به‌عنوان مبنایی برای مطالعات آتی در حوزه منابع انسانی سبز، تحول سازمانی و 
رهبری ارزش محور مورداستفاده قرار گیرد. به‌صورت خاص پیشنهادهای پژوهشی زیر ارائه می‌شود.

1. Key Performance Indicator
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نخست، با توجه به این‌که نتایج پژوهش نشان داد آموزش سبز به‌صورت مستقیم بر عملکرد 
سبز کارکنان اثرگذار نیست و این رابطه از طریق بازآفرینی سبز تبیین می‌شود، پیشنهاد می‌گردد 
در  دهند.  قرار  موردبررسی  تفکیکی  به‌صورت  را  سبز  بازآفرینی  مختلف  ابعاد  آینده  پژوهش‌های 
پژوهش حاضر، بازآفرینی سبز به‌صورت یک سازه کلی مطالعه شد، درحالی‌که این مفهوم از ابعاد 
متفاوتی نظیر افزایش منابع ساختاری سبز، توسعه منابع اجتماعی مرتبط با محیط‌زیست، افزایش 
تقاضاهای چالش‌برانگیز سبز و کاهش موانع و فشارهای شغلی زیست‌محیطی تشکیل‌شده است. 
بازآفرینی  از سازوکارهای  ابعاد می‌تواند مشخص سازد کدام‌یک  این  از  بررسی جداگانه هر یک 
نقش تعیین‌کننده‌تری در تبدیل آموزش سبز به عملکرد واقعی زیست‌محیطی کارکنان ایفا می‌کند. 
همچنین پیشنهاد می‌شود پژوهشگران آینده به بررسی الگوهای ترکیبی بازآفرینی سبز بپردازند و 

تعامل میان ابعاد مختلف آن را در بروز رفتارهای سبز مطالعه کنند.
انگیزشی  و  شناختی  روان‌شناختی،  متغیرهای  سایر  آینده  مطالعات  در  می‌شود  پیشنهاد  دوم، 
مرتبط با رفتارهای محیط‌زیستی کارکنان در مدل پژوهش وارد شوند. متغیرهایی نظیر هویت سبز 
کارکنان، تعهد زیست‌محیطی، اشتیاق شغلی سبز، انگیزش درونی سبز و نیز سرمایه روان‌شناختی سبز، 
خودکارآمدی زیست‌محیطی و ادراک کارکنان از عدالت زیست‌محیطی سازمان می‌توانند به‌عنوان 
متغیرهای میانجی یا تعدیل‌گر، قدرت تبیینی مدل را افزایش دهند. همچنین پیشنهاد می‌شود نقش 
ویژگی‌های فردی کارکنان نظیر سن، جنسیت، سطح تحصیلات، سابقه خدمت، نوع شغل و میزان 
تماس مستقیم با فعالیت‌های محیط‌زیستی در شدت روابط میان متغیرها بررسی شود. این امر می‌تواند 

به شناسایی تفاوت‌های فردی در واکنش کارکنان به برنامه‌های آموزش سبز کمک کند.
سوم، ازآنجاکه این پژوهش در بستر یک شرکت دولتی فعال در صنعت گاز انجام شد، پیشنهاد 
می‌شود مطالعات مشابه در سایر صنایع و بخش‌های اقتصادی انجام گیرد. بررسی مدل پژوهش در 
صنایع تولیدی، پتروشیمی، نفت، برق، بانکداری، حمل‌ونقل، گردشگری، بیمارستان‌ها، شرکت‌های 
فناوری و سازمان‌های خصوصی می‌تواند امکان مقایسه یافته‌ها را در بسترهای متفاوت سازمانی 
یا  میان سازمان‌های دولتی و خصوصی  انجام پژوهش‌های تطبیقی  این،  بر  افزون  فراهم سازد. 
میان صنایع خدماتی و تولیدی می‌تواند به شناسایی نقش عوامل ساختاری، فرهنگی و مدیریتی در 
توسعه رفتارهای سبز کمک کند. همچنین پیشنهاد می‌شود مطالعات آینده به بررسی تفاوت‌های 
فرهنگی میان مناطق جغرافیایی مختلف کشور یا حتی مقایسه‌های بین‌المللی در حوزه آموزش سبز 

و عملکرد سبز کارکنان بپردازند.
چهارم، با توجه به محدودیت روش مقطعی در این پژوهش، پیشنهاد می‌شود پژوهش‌های آینده 
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از طرح‌های طولی استفاده کنند تا روند تغییر رفتارهای سبز کارکنان پس از اجرای برنامه‌های آموزش 
سبز در بازه‌های زمانی مختلف مورد بررسی قرار گیرد. مطالعات طولی می‌توانند درک دقیق‌تری از 
ارائه دهند.  بازآفرینی سبز در محیط کار  اثرات آموزش سبز و نحوه شکل‌گیری تدریجی  پایداری 
همچنین استفاده از روش‌های ترکیبی شامل داده‌های کمی و کیفی، به‌ویژه مصاحبه‌های عمیق، 
مشاهده میدانی و تحلیل تجربیات کارکنان می‌تواند شناخت عمیق‌تری از فرایندهای ذهنی و رفتاری 
مرتبط با بازآفرینی سبز فراهم کند. علاوه بر این، پیشنهاد می‌شود در پژوهش‌های آتی داده‌ها از منابع 
چندگانه مانند مدیران، همکاران، شاخص‌های واقعی عملکرد محیط‌زیستی و ارزیابی‌های سازمانی 
جمع‌آوری شود تا احتمال سوگیری ناشی از خود گزارشی کاهش یابد و اعتبار نتایج افزایش پیدا کند.

درنهایت، با توجه به نقش معنادار رهبری پایدار در تقویت رابطه میان بازآفرینی سبز و عملکرد 
سبز کارکنان، پیشنهاد می‌شود مطالعات آینده به مقایسه اثربخشی سبک‌های مختلف رهبری در 
توسعه رفتارهای سبز بپردازند. برای مثال، بررسی نقش رهبری تحول‌آفرین سبز، رهبری اخلاقی، 
رهبری خدمت‌گزار، رهبری معنوی و رهبری اصیل می‌تواند به درک دقیق‌تر سازوکارهای رهبری 
اقلیم  سبز،  فرهنگ‌سازمانی  نقش  می‌شود  پیشنهاد  همچنین  شود.  منجر  سبز  عملکرد  بر  مؤثر 
روان‌شناختی حامی پایداری، اعتماد سازمانی و ادراک حمایت سازمانی در تقویت یا تضعیف اثرات 
به  توسعه چنین مدل‌های جامعی می‌تواند  گیرد.  قرار  موردمطالعه  بازآفرینی سبز  و  آموزش سبز 
غنای ادبیات مدیریت منابع انسانی سبز کمک کند و چارچوب‌های تحلیلی دقیق‌تری برای تبیین 

رفتارهای زیست‌محیطی کارکنان فراهم آورد.

اظهاریه قدردانی

نویسنده این پژوهش، نهایت قدردانی و سپاس ویژه خود را از همکاری مشارکت‌کنندگان، حمایت 
فکری داوران ناشناس و ویراستار علمی و ادبی نشریه »فرایند مدیریت و توسعه« اعلام می‌کنند.
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