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شایستگی مدیران، سازه ای بنیادین در تحقق حکمرانی خوب 
سازمانی و مدیریت منابع انسانی سبز در ادارات کل تعاون، کار و 

رفاه اجتماعی در شمال کشور
Manager’s Competency, Axiomatic Instruments 
in Pursuit of Organizational Good Governance 
and Green Human Resources Management in 

Cooperative Agencies, Work and Social Welfare
مقدمه: این پژوهش با هدف ارتقاء سطح حكمرانی خوب سازمانی و مدیریت سرمایه 
انسانی سبز به واسطه شایستگی مدیران انجام گرفت. جامعه آماری این پژوهش شامل 
مدیران، معاونان و كارشناسان ارشد ادارات كل تعاون، كار و رفاه اجتماعی بود )كه برای 

تحلیل در سطح سازمان از میانگین نظرات مدیران چند اداره كل استفاده شده است(. 
روش: نمونه ها به روش خوشه ای و از سه اداره كل شمال كشور به تعداد 108 نفر 
از 350 نفر جامعه آماری، انتخاب شدند. به گونه ای كه از اداره كل تعاون گیلان )31 
نفر(، گلستان )23 نفر( و مازندران )54 نفر( انتخاب شده اند. ابزار گردآوری داده ها 
پرسشنامه های استاندارد؛ شایستگی مدیران الریك )2000( )با آلفای كرونباخ 0/98(، 
حكمرانی خوب سازمانی امایت و میلرز )2009( با )با آلفای كرونباخ 0/84( و نهایتاً 
سرمایه انسانی سبز احمد )2015( )با آلفای كرونباخ 0/93( بوده است. برای تأیید اعتبار 
این سه پرسشنامه، از آزمون تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد كه تمامی گویه های 
پرسشنامه ها مقادیر بار عاملی بیش از 0/4 كسب كرده اند كه نشان از روایی مناسب 
ابزارهای این تحقیق است. مدل ساختاری پژوهش با استفاده از مدل سازی معادلات 

ساختاری )SEM( و از روش حداقل مربعات جزئی احصاء و تأیید شد. 
یافته ها: بررسی مدل اندازه گیری سه متغیر حكمرانی خوب سازمانی، مدیریت منابع 
انسانی سبز و همچنین شایستگی مدیران نشان از برازش سازه ای مناسب این متغیرها 
نتایج بررسی  ارتباط مطلوب متغیرهای مكنون و آشكار داشته است. همچنین  و 
آزمونهای فرض در این پژوهش نشان داد شایستگی مدیران تأثیر مثبتی بر حكمرانی 
خوب سازمانی و ایجاد مدیریت سرمایه انسانی سبز دارد. همچنین حكمرانی خوب 

سازمانی تأثیر مثبتی بر مدیریت منابع انسانی سبز داشته است. 
بحث: بررسی مدل در حالت استاندارد و ضریب تعیین نشان داد، تقریباً 56 درصد 
از تغییرات منابع انسانی سبز و 31 درصد از تغییرات حكمرانی خوب سازمانی به 

تغییرات در متغیر شایستگی مدیران بستگی دارد.
واژه های کلیدی: حكمرانی خوب سازمانی، شایستگی مدیران، مدیریت سرمایه 

انسانی سبز
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Manager’s Competency, Axiomatic 
Instruments in Pursuit of Organizational 

Good Governance and Green Human 
Resources Management in Cooperative 

Agencies, Work and Social Welfare

Introduction: Every two years, the World Bank along 
with some research institutes ranks the countries and 
governments based on the specific indexes, such as 
the degree of transparency, anti-corruption, and ac-
countability and show their good governance realiza-
tion. The current study adapted these indices to the 
organizational governance level in order to identify 
and evaluate the organizational governance fulfill-
ment. besides, one of the newly coined terms in the 
social and human resources research studies is the 
“green” concept which is being used in environmen-
tal, marketing, welfare, and so many other fields. 
The study tries to evaluate the green human resource 
management realization in cooperatives, labor, and 
social welfare headquarters. Human resource man-
agement has certain responsibilities, such as recruit-
ment, reward, performance management, promotion 
and appointment, succession planning ,etc. which are 
integrated with green concept. The main objective 
of green management is to make the employees be 
aware of the environmental management complexi-
ties. Environmental management concerns and values 
in applying human resource innovations entail higher 
productivity and improvement in environmental per-
formance. In fact, the green viewpoint to human re-
sources considers the organizational growth from two 
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perspectives, general quantitative growth and improvement and sustainable atten-
tion to the environment. When the green recruitment is discussed, managers have 
to recruit and retain staff and employees whose initiatives and values ease the 
complexities on the environment management. Organizational good governance 
and green human resource management cannot be achieved unless accountable 
and competent managers are available; the ones who are set to realize such objec-
tives. The competencies of the managers must be consistent with main organiza-
tional merits and potencies, and they should be initiative, efficient, and account-
able in terms of technical and behavioral issues.
Method: The study aimed at increasing the organizational good governance and 
green human resource management status through appointing competent managers 
at cooperatives and labor and social welfare headquarters. The statistical popula-
tion of the study comprised all managers, vice managers and senior experts work-
ing in these administration offices. One hundred and eight subjects were selected 
for the study sample through cluster sampling technique from three headquarters 
of the northern region of the country comprising 350 subjects. The samples were 
from Gilan (N = 31), Golestan (N = 23) and Mazandaran (N = 54) headquarters. 
The data collection instruments were Elric competent managers’ questionnaire 
(2000) with the reliability of 0.98, organizational good governance questionnaire 
by Mite and Millers (2009) with the reliability of 0.84 and green human resource 
questionnaire by Ahmad (2015) with reliability of 0.93. The confirmatory factorial 
analysis test was used to confirm the validity of the questionnaires in which all 
the items in the questionnaire achieved a factorial load of more than 0.4 showing 
the appropriate validity of the questionnaires. Using the regression analysis like 
structural equation modelling (SEM), the research model was formulated. Since 
the data distribution followed a non-parametric model and the subjects for the 
study were under 200, the partial least square (PLS) approach was conducted. To 
analyze the data, the SPSS 22 and the Smart PLS software were used.
Findings: the results of confirmatory factorial analysis test showed the appropriate 
validity of the items included in the questionnaires. The results of three variables 
measurement model of organizational good governance as well as green human 
resource and managers’ competency also showed the appropriate goodness of fit 
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index for the variables and appropriate latent and observable variables relation. 
Moreover, the analysis of the tests used in this study revealed that the manag-
ers’ competency had a positive impact on the organizational good governance 
and green human resource management. The organizational good governance had 
a significant positive impact on the green human resource management as well. 
The evaluation of the standard model and R2 coefficient showed that 56% of the 
changes in green human resource management and 31% of the organizational 
good governance changes were dependent on the changes in the competent man-
agers’ variable.
Discussion: the study aimed at determining the impact of managers’ competencies 
on green human resource management based on the organizational good gover-
nance role in different cooperatives together with labor and social welfare coop-
eratives. The results showed that the relationship among all variables were sig-
nificant. Considering the literature on the managers’ competencies, organizational 
good governance and the green human resource management, it can be concluded 
that the human resource management can lead to good governance establishment 
in the organization by cooperation, compromise, accountability, transparency, re-
sponsibility, effectiveness, efficiency, and general justice. It was also justified that 
establishing good governance in the organization may also be possible through 
the activities related to human resource management which supports the 8 given 
features of good management. Evaluating the good governance indicators at the 
organizational level and green human resource management in governmental of-
fices can be regarded as the knowledge raising aspect of the current study. The 
functional recommendation of the current research is that the cooperatives and  
labor and social welfare headquarters should try to implement the competent man-
agers’ indices and consider the competency aspects when appointing managers 
by creating establishing assessment centers in order to realize the green human 
resource management and organizational good governance.
Keywords: Green human resource management, Manager’s competency, Organi-
zational good governance 
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مقدمه
درحال حاضر، شایستگی رایج ترین روش برای تعریف كاركنان ایده آل است و به یك بخش 
اساسی سیستم مدیریت استعداد در سازمانها تبدیل شده است )گریفیتس و واشنگتن، 2015(. 
اصطلاح »شایستگی« در این زمینه به عنوان توانایی نشان داده شده برای اعمال دانش و مهارت شناخته 
 شده است. این تعریف شایستگی مطابق با تعریف ارائه شده توسط سازمان بین المللی استاندارد
 بوده است )روزسكی و همكاران، 2016(. بنابراین، داشتن یك سیستم مبتنی بر شایستگی 
برای پیوند این فرایندها، كلید مدیریت مؤثر و مداوم استعدادهاست )گریفیتس و واشنگتن، 
است  شایسته  دولتی  مدیران  تأمین  مواجه اند  آن  با  دولتها  كه  چالشهایی  از  یكی   .)2015
كلیدی  شاخصهای  تعیین  راستا  این  در   .)2015 ویاس-دورگاپرسد،  و  )فیوسنیهارونا 
یك   .)2016 همكاران،  و  )روزسكی  است  حیاتی  اقدامی  یك  مدیران  برای  شایستگی 
رویداد  الزام آور  فرآیند  بتواند  كه  باشد  داشته  قوی  مدیریتی  شخصیت  یك  باید  مدیر 
او  كه  است  لازم  بنابراین  كند.  مدیریت  فیزیكی  هم  و  ذهنی  به صورت  هم  را  فوق العاده 
 همیشه شایستگیهای مدیریتی خود را توسعه بخشد )توماستیكا و همكاران، 2015(. كارتر

 )2017( در تحقیق خود یك چارچوب شایستگی را برای حكمرانی مدیران بیان كرد: از 
نظر او چارچوب شایستگی به طور منظم بررسی و به صورت ضروری به روز می شود. این 
چارچوب متشكل از 16 شایستگی است كه بر پایه اصول مهم و ویژگیهای شخصی استوار 

است )كارتر، 2015(.
در سطح كسب وكار، حكمرانی خوب برای عملكرد خوب سازمان ضروری است و یكی 
از دیدگاههای عملكرد خوب شركتها این است كه نظارت و بدین سان مدیریت یك سازمان 
با نظارت منابع مالی و زیست محیطی سازمان مرتبط باشد )كرودر و سیف، 2017(. تا سال 
2013، كدهای حكمرانی در بیش از 90 كشور در سراسر جهان ایجاد شده بود. این مفهوم صرفاً 
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به این معناست كه سازمانها چگونه خودشان را اداره می كنند؟ )انجمن حكمرانی شركتهای 
اروپایی، 2013؛ كرودر و سیف، 2017(. مهم ترین نكته این است كه حكمرانی سازمانها تنها 
وسیله ای است كه سازمانها برای دستیابی به اهداف و استراتژیهای خود بكار می گیرند )كرودر 
و سیف، 2017(. حكمرانی خوب به سه عرصه سازمانهای دولتی، سازمانهای خصوصی و 
جامعه مدنی مرتبط است و می توان الزامات ساختاری آن را به این سه عرصه تسری داد )آرایی 
و همكاران، 1396(. حكمرانی خوب شركتی قائل به انطباق شاخصهای حكمرانی خوب در 
سطح شركتهای بخش خصوصی است )نیسكانن، 2009(. حكمرانی خوب سازمانی اصطلاحی 
است كه نویسنده در انطباق شرایط حاكمیت ملی در سطح سازمان، با بداعتی نسبی، اولین 
بار در یك كار پژوهشی در سال 2015 به كار برده و اعتقاد بر این است كه می توان همان 
شاخصهای حكمرانی در سطح ملی را برای سازمانها نیز انطباق داد. مدیریت سرمایه انسانی 
از طریق همكاری اقتصادی، اجتماعی و عملكرد زیست محیطی سازمانها نقش مهمی را در 
پایداری سازمانی ایفا می كند )رحمان و كارپانو، 2017(. به طوركلی، شیوع حكمرانی خوب 
برای پایداری سازمانی نیز مهم است. اگر مدیریت منابع انسانی ادارات كل تعاون، كار و رفاه 
اجتماعی بتوانند نقش اصلی را در پایداری سازمانی ایفا كند، این امر جستجو و بررسی در مورد 
اینكه چگونه مدیریت منابع انسانی می تواند در ایجاد حكمرانی خوب در سازمانها مشاركت 

كند را ممكن می سازد )آرولراجه، 2016(.
اصطلاح »مدیریت سرمایه انسانی سبز« كه به مدیریت پایدار استفاده از سرمایه انسانی 
در  درحال حاضر  است،  معطوف  سالم  محیط زیست  حفظ  به  توجه  و  مشاركت  جهت  در 
حوزه كسب وكار در حال تغییر است و اهمیت آن با گذشت زمان، چند برابر شده است. این 
اصطلاح همچنین به عنوان یك موضوع داغ در كارهای تحقیقاتی اخیر شناخته شده است؛ 
فزاینده ای  به طور  در سراسر جهان  پایدار  توسعه  و  مدیریت زیست محیطی  از  آگاهی  زیرا 
نیاز  دولتی در چند حوزه عملكردی  )احمد، 2015(. سازمانهای  است  رفته  بالا  روزبه روز 
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به تقویت و بازآفرینی ساختاری دارند؛ ابتدا در پایبندی به شاخصهای حكمرانی خوب در 
استخدام مدیران  انسانی و درنهایت  منابع  به  بعد، دید سرمایه ای و سبز  سازمان، در وهله 
شایسته در مناصب اجرایی. هدف اصلی این پژوهش این است كه تا با دیدی جامع، نقش 
شایستگی مدیران را در حكمرانی خوب سازمانی و مدیریت سرمایه انسانی سبز در ادارات 
كل تعاون، كار و رفاه اجتماعی سه استان مازندران، گیلان و گلستان را بررسی و یك مدل 

ساختاری از اثرگذاری این مؤلفه ها را ارائه و برازش كند.

مبانی نظری و پیشینه تجربی

شایستگی مدیران
انتخاب كاركنان با استعداد )پتانسیل و عملكرد بالا( كه می توانند چشم انداز، مأموریت 
انسانی  كیفیت  این  است.  بوده  حیاتی  سازمان  برای  سازند،  برآورده  را  سازمان  اهداف  و 
شایستگی نامیده می شود )اسكركوا، 2016؛ لیكاما، 2015(. درك كنونی مفهوم صلاحیت و 
یا  توانایی، رفتار، فعالیت  مانند  این مفاهیم شامل مفاهیمی  شایستگی بسیار گسترده است. 
پتانسیل شخصی  پایه توسعه شایستگیها،  حتی پیچیدگی عملیات است )اسكركوا، 2016(. 
مدیر است. از طریق توسعه این پتانسیل، الزامات عملكرد موفق حاصل می شود. شایستگی 
مدیریتی، مجموعه ای از مهارتهای پیچیده و الزامات از پیش تعیین شده، به خصوص انگیزه، 
برای عملكرد مدیر است )توماستیكا و همكاران، 2015(. شایستگی می تواند از طریق آموزش 
و توسعه تقویت شود )دزینسكی، 2017(. اصل ارزیابی شایستگی این است كه شایستگیها 
باید متناسب با ویژگیهای موردنیاز و كار باشد )اسپنسر و اسپنسر، 1993(. بویاتزیس )1982( 
و مكلگان )1989( اولین افرادی بودند كه مدیریت منابع انسانی را در سازمانها اعمال كردند. 
توسعه  برای  موفق  رهبری  الگوی  یك  به عنوان  شایستگی  بر  مبتنی  انسانی  منابع  مدیریت 
بخش خصوصی در نظر گرفته شده و یكی از موضوعات اصلی در توسعه خدمات دولتی 



      248

 فصلنامة علمي ـ پژوهشي رفاه اجتماعي، سال هجدهم، پاییز ۹7، شماره 70
Social Welfare Quarterly, Vol 18, Fall 2018, No 70

      248

مدرن به شمار می آید. پاسخگویی، حرفه ای بودن، یكپارچگی، بلوغ و نیاز به نوآوری الزامات 
شایستگی است كه در كار مدیران بخش دولتی موردنیاز است )اسكركوا، 2016(.

مطالعاتی وجود دارد كه مربوط به پشتیبانی از ویژگیهای شایستگی مدیران در اداره بهتر 
سازمان می باشند ازجمله دزینسكی )2017(، به بررسی یك مدل شایستگی مدیران پروژه 
پرداخت. این مدل مرتبط با ویژگیهای مدیر پروژه بوده و می تواند به عنوان مرجع در توسعه 
یك رویكرد یكپارچه برای مدیریت پروژه های ساختمانی كمك كند. اسكركوا )2016(، در 
باور است كه  براین  برای شایستگی در بخش دولتی پرداخت و  به بررسی مدلی  تحقیقی 
مدلهای شایستگی یك ابزار كلیدی در سیستمهای منابع انسانی است. مدل او از سه بعد اصلی 
توماستیكا و همكاران  دانش تشكیل می شد.  توانایی  و  كاربردی  مهارتهای  اجتماعی،  بلوغ 
شایستگی  آنان  نظر  از  پرداختند؛  بحران  مدیران  مدیریتی  شایستگیهای  بررسی  به   )2015(

مدیریتی شامل مهارتها و تواناییهایی می شود كه به عملكرد عالی مدیران بحران كمك كند.

حکمرانی خوب سازمانی
اوچین  متنوع است )مكنداور، 2015؛  مبهم و  اغلب  تعریف حكمرانی خوب سازمانی 
و بلكیوغلو، 2017(. در خصوص این مؤلفه باید گفت؛ حكمرانی خوب سازمانی در كنار 
شایستگی مدیران با شاخصهای مهمی از قبیل میزان جذب بیشتر سرمایه گذاری، كنترل فساد 
كاهش  سرانه،  درآمد  بالابودن  امكانات،  و  منابع  از  بهینه  استفاده  اجرایی،  دستگاههای  در 
مقررات دست و پاگیر بوروكراسی اداری، ایجاد پنجره ارتباطی مناسب با كاركنان، سهولت 
فضای كسب وكار و ایجاد جو رقابتی سروكار دارد )گروه بانك جهانی، 2016(. در عمل، 
مسئولیت؛  پاسخگویی؛  شفافیت؛  از:  عبارتند  كه  دارد  وجود  خوب  حكمرانی  اصل  چهار 
از  دور  به  تغییر  یك  نشانه  خوب  حكمرانی  به طوركلی،   .)2017 سیف،  و  )كرودر  ارتقاء 
فساد، ناكارآمدی، سوء مدیریت و پنهان كاری است تا نگرانیهای حكومت برای پاسخگویی، 
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ادغام كند )دوانی، 2016؛ یوسف، احسان  را  فراگیری، تساوی حقوق  اثربخشی،  شفافیت، 
و الهی، 2015(. پنج اصل اساسی حكمرانی خوب ارائه شده توسط كمیته جوامع اروپایی  
انسجام  و  اثربخشی  پاسخگویی،  مشاركت،  بازبودن،  از:  عبارتند   )2007( فاو  و   )2001(

)گراس و زروبك، 2015(.
كمیسیون مستقل حكمرانی خوب با همكاری مشترك نهاد صاحب امتیاز مالیه و حسابداری 
استانداردهای  و  شاخصها  اصول،  سال 2004،  در  لندن  در  دولتی  مدیریت  سازمان  و  دولتی 
حكمرانی خوب را در سازمانهای دولتی و خدماتی، در بیانیه ای منتشر كردند كه جهت سنجش 
حكمرانی خوب در سازمانها از شاخصهایی نظیر نتیجه گرایی، ارتقاء ارزشها، اثربخشی نقشها 
و وظایف، شفاف سازی و درنهایت ظرفیت سازی استفاده شده است. هركدام از این شاخصها 
و استانداردهای حكمرانی خوب در سازمانهای دولتی و خدماتی دارای مؤلفه هایی هستند كه 
درنهایت مشخص كننده میزان دستیابی به اهداف حكمرانی سالم و متعالی خواهند بود )نگاره1( 

)كمسیون مستقل حكمرانی خوب، 2004(.

نگاره 1: شاخصها و استانداردهاي حکمراني خوب در سازمانهاي محلي

منبع: امایت و میلز، 2009
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مطالعاتی وجود دارد كه مربوط به پشتیبانی از حكمرانی خوب برای مدیریت خوب سازمانی 
هستند ازجمله كارتر )2017(، یگانگی، الوانی و معمارزاده )2015( و آرایی و همكاران )1396( 
در تحقیقات به معرفی دانش، مهارتها و رفتارهای موردنیاز برای حكمرانی مؤثر در مدارس، 
آكادمیهای انگلستان، شعب بانك، شهرداریها و سازمانهای دولتی و محلی پرداختند. تراكولماتوتاو 
چیجرنواتانا1 )2013(، در تحقیقی دیگر به مقایسه ابعاد حكمرانی خوب در مدیریت منابع انسانی 
در سازمانهای دولتی محلی پرداختند و به این نتیجه رسیدند كه این ابعاد در سازمانهای مختلف 
متفاوت عمل می كند. مولانا2 )2010(، در تحقیق خود با عنوان مدیریت منابع انسانی و حكمرانی 
خوب به این نتیجه رسید كه تمام ابتكارات برنامه ریزی شده در زمینه های توسعه مهارتهای رهبری 

برای دستیابی به اهداف مربوط به حكمرانی خوب مؤثر است.
سازمانها  در  اجرایی شدن  برای  سازمانی  خوب  حكمرانی  است  معتقد   )1380( وارث 
رابطه   )1( از:  عبارتند  كه  كند  توجه  اصلی  مؤلفه  پنج  به  باید  محلی  و  دولتی  نهادهای  و 
 )5( و  بیرونی  پاسخگویی   )4( درونی،  پاسخگویی   )3( مدیریت ریسك،   )2( با ذی نفعان، 

برنامه ریزی و نظارت بر عملكرد.

مدیریت سرمایه انسانی سبز
با وجود مطالعات اخیر روی مدیریت سرمایه انسانی سبز )دومانت3 و همكاران، 2017؛ 
2016؛  تروگسا6،  و  ادانهو  2016؛  همكاران،  و  میلر5  هادوك  2016؛  همكاران،  و  گوركی4 
پینزون7 و همكاران، 2016( نه تنها هنوز حجم كمی از كار تحقیقاتی متمركز بر این حوزه باقی 
مانده بلكه هنوز شكاف تحقیق مستمر در ادبیات وجود دارد )جبور8 و همكاران، 2017(. 
ضمن اینكه هنوز هم عدم اطمینان در مورد اینكه چه نوع عملیات منابع انسانی برای اجرای 
مؤثر مدیریت منابع انسانی سبز در كشورهای توسعه یافته و درحال توسعه موردنیاز است و 
1. Trakulmututa and Chaijareonwattana  2. Mowlana
3. Dumont  4. Guerci  5. Haddock-Millar
6. O’Donohue and Torugsa 7. Pinzone 8. Jabbour
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چگونگی پیوستن و تطبیق این شیوه ها در محل كار برای كمك به سازمان در دستیابی به 
فرهنگ مشاركت سبز و به حداكثر رساندن عملكرد زیست محیطی وجود دارد )چریان و 
جیكوب1، 2012؛ ساتیپریا2 و همكاران، 2013؛ جبار و ابید3، 2014؛ احمد، 2015؛ هادوك 
بیشتر  مشاركت  به  می تواند  انسانی سبز  منابع  مدیریت  بنابراین،  همكاران، 2016(.  و  میلر 
كاركنان در مدیریت پایدار كمك كند )تكسیرا4 و همكاران، 2017(. مدیریت منابع انسانی 
سبز استفاده از سیاستهای مدیریت منابع انسانی برای ترویج استفاده پایدار از منابع در سازمانها 
است و به طوركلی سبب پایداری محیط زیست می شود )دشوال5، 2015؛ مارتاتا و آدیكاری6، 
2013(. مدیریت سرمایه انسانی سبز مستقیماً مسئول ایجاد نیروی سبز است كه ابتكار سبز 
را می فهمد، درك و تمرین می كند و اهداف سبز خود را حفظ می كند، تمام فرایند مدیریت 
منابع انسانی شامل بكارگماری، استخدام، آموزش، جبران خدمات، توسعه و پیشرفت سرمایه 
انسانی شركت است )ماتهاپاتی7، 2013(. این به سیاستها، عملیات و سیستمهایی اشاره دارد 
كه كاركنان سازمان را، به منظور فایده رساندن به فرد، جامعه، محیط طبیعی و كسب وكار سبز 
می كند )اوپاتها و آرول راجا8، 2014(. هدف اصلی مدیریت منابع انسانی سبز این است كه 
كاركنان را از پیچیدگیهای مدیریت زیست محیطی آگاه سازد. نگرانیها و ارزشهای مدیریت 
زیست محیطی در بكارگیری ابتكارات منابع انسانی موجب بهره وری بیشتر و بهبود عملكرد 
زیست محیطی گشته و برای كاهش اثرات كربن كاركنان ضروری است )مسری و جارون9، 
2016(. درواقع، مدیران منابع انسانی در زمان استخدام، »اعتبار سبز« را به عنوان یك عنصر 
نقشهای خاصی كه دانش زیست محیطی را  برای  این فقط  قابل اطمینان در نظر نمی گیرند: 

به عنوان بخش مهمی از مهارتهای وظیفه ای نیاز دارند اتفاق می افتد )رحیمیان2014،10(.

1 Cherian and Jacob 2. Sathyapriya  3. Jabbar and Abid
4. Teixeira   5. Deshval  6. Marhatta and Adhikari
7. Mathapati  8. Opatha and Arulrajah 9. Masri and Jaaron
10. Rahimian



      252

 فصلنامة علمي ـ پژوهشي رفاه اجتماعي، سال هجدهم، پاییز ۹7، شماره 70
Social Welfare Quarterly, Vol 18, Fall 2018, No 70

      252

احمد )2015( ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز را در هشت بعد خلاصه می كند: استخدام 
سبز1؛ ارزیابی و مدیریت عملكرد سبز2؛ آموزش و توسعه سبز3؛ پاداش و جبران خسارت4؛ 
تحقیق حاضر،  مدل  طراحی  در  ابعاد  این  سبز6.  بهداشت  و  ایمنی  و  سبز5  كاركنان  روابط 
كه  رسید  نتیجه  این  به  بررسیهای خود  در   )2014( رحیمیان  است.  گرفته  قرار  كار  مبنای 
تمركز بر سیستم مدیریت منابع انسانی سبز باید در كار روزمره و انتصابات نمادین صورت 
چهره  دو  سازمانها  در  متناوب  به طور  پایداری  كه  می شود  موجب  امر  این  درواقع  گیرد. 
داشته باشد. مسری و جارون )2016(، در تحقیقی دیگر به ارزیابی شیوه های مدیریت منابع 
انسانی سبز در 110 سازمان در بخش تولید صنایع غذایی، شیمیایی و دارویی پرداختند و 
دریافتند بین شیوه های مدیریت منابع انسانی سبز و عملكرد زیست محیطی رابطه مثبت و 
معناداری وجود دارد. مدل ارائه شده بینش مفیدی در مورد چگونگی سازماندهی سازمانها 
به دست داد. توكلی و بزرگ حداد7 )2015( در تحقیقی تحت عنوان »ارائه مدل شایستگی 
مدیران بخش دولتی بر اساس پارادایم حكمرانی خوب« با استفاده از نظر خبرگان و روش 
تحلیل محتوا مدلی جهت شایستگی مدیران بخش دولتی ارائه دادند. 49 ویژگی در 9 دسته 
شناسایی شد. در تحقیق دیگری آرول راجا و همكاران )2015( به روشهای پیاده سازی و 
اساس  بر  پرداختند.  هند  نهادهای  و  سازمان  در  سبز  انسانی  منابع  مدیریت  شدن  اجرایی 
تحقیقات ایشان 12 فعالیت مدیریت منابع انسانی با مشخص شدن مؤلفه های جزئی شان و 
شاخصهای عملكردی به عنوان معیارهای پیاده سازی شناسایی شده و بر اساس مدل تحلیلی 
ارائه شده، قابلیت سنجش مدیریت منابع انسانی سبز وجود خواهد داشت. احمد )2015( 
در مقاله ای با عنوان سیاستها و عملیات مدیریت منابع انسانی سبز، به مقوله های گوناگون 

1. green recruitment  2. green performance management
3. green training and development 4. green compensation
5. green employee relations  6. green HSE 
7. Tavakkoli and Bozorg Haddad
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منابع انسانی سبز كه توسط سازمانها در سراسر جهان دنبال می شود و همچنین شناسایی ابعاد 
مدیریت منابع انسانی سبز پرداخت. وارث )2001( در مقاله ای به تبیین پنج بعد حكمرانی 
خوب سازمانی پرداخت و به مواردی همچون پاسخگویی، مدیریت ریسك، ارزیابی عملكرد 
عنوان  تحت  تحقیقی  در   )2015( معمارزاده  و  الوانی  یگانگی،  است.  كرده  اشاره  غیره  و 
»اولویت بندی شاخصهای حكمرانی خوب در سازمانها« در شعب بانك ملت قزوین شش 
بعد به ترتیب قانون گرایی، پاسخگویی، ارزش گرایی، عدالت گرایی، مشاركت جویی و تعالی 
پایدار اولیت بندی شده اند. غفاری و كفاشیان )2012( در پژوهشی با عنوان مدل اثرگذاری 
حكمرانی خوب سازمانی بر كیفیت خدمات سازمانهای محلی و شهرداریها، مدلی ارائه كرده 

است كه شش بعد حكمرانی خوب سازمانی بر كیفیت خدمات تأثیرگذار بوده است.
مطالعه پیشینه پژوهشهای صورت پذیرفته راجع به شایستگی مدیران، حكمرانی خوب 
سازمانی و مدیریت سرمایه انسانی، نشان داده است كه یك شكاف نظری در این حوزه به چشم 
می خورد. كمتر پژوهشی به بررسی حكمرانی خوب در سازمانهای دولتی پرداختند و همچنین 
پژوهشهایی كه به تحلیل مدیریت منابع انسانی سبز در ایران بپردازد خیلی كم بوده و همین 
پژوهشها هم در جامعه آماری بخش خصوصی انجام پذیرفته است. دانش افزایی این پژوهش 
رصد آمایشی سه متغیر در سطح ساختاری در سازمانهای دولتی است كه نتایج آن می تواند به 
تعالی و بهبود عملكرد دستگاههای اجرایی كمك كند. با توجه به ادبیات نظری و پیشینه تجربی 
بیان شده الگوی ساختاری پژوهش بر اساس الگوی شایستگی مدیران الریك1 )2000( كه 41 
شایستگی را برای مدیران ارزیابی كرده، مدل حكمرانی خوب سازمانی امایت و میلرز2 )2009( 
كه از چهار بعد »ارتقاء ارزشها«، »شفاف سازی«، »ظرفیت سازی« و »پاسخگویی« تشكیل شده و 

نهایتاً مدل سرمایه انسانی سبز احمد )2015( به قرار فرضیه های ذیل است:

1. Olrich
2. Omite and Millers
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H1: شایستگی مدیران بر تحقق حكمرانی خوب سازمانی تأثیر دارد.

H2: شایستگی مدیران بر مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر دارد.

H3: حكمرانی خوب سازمانی بر مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر دارد.

H4: مدیریت منابع انسانی سبز به واسطه حكمرانی خوب سازمانی تحت تأثیر شایستگی 

مدیران است.

روش
پیمایشی  به روش  موردنیاز  داده های  و  است  همبستگی  نوع  از  مقطعی حاضر  مطالعه 
گردآوری شد و با رویكردی كمی و با هدف كاربردی انجام پذیرفته است. جامعه آماری آن 
شامل كلیه مدیران، معاونان و كارشناسان ارشد ادارات كل تعاون، كار و رفاه اجتماعی سه 
استان مازندران، گلستان و گیلان بود كه تعداد آنها 383 نفر بوده است و تعداد نمونه به تعداد 
184 نفر بوده و به روش تصادفی خوشه ای انتخاب شده اند. دلیل انتخاب نمونه ها به روش 
ازاین رو  داشته اند.  پراكندگی جغرافیایی  تنها  و  بوده  كه جامعه همگن  است  این  خوشه ای 
آماری  جامعه  از  بطوریكه  كرده ایم.  )استان(  خوشه  سه  از  نمونه ها  انتخاب  به  مبادرت  ما 
)مازندران 137، گیلان 124 و گلستان 122( با كمك جدول مورگان و نمونه گیری طبقه ای، 
به ترتیب از مازندران 69 نفر، گیلان 65 و گلستان 60 نفر به عنوان نمونه انتخاب شده اند. 
 3 از  استفاده  با  داده ها  است.  بوده  استاندارد  پرسشنامه های  از  استفاده  با  داده ها  گردآوری 
پرسشنامه شایستگی مدیران الریك )α=0/98( )2000(، پرسشنامه حكمرانی خوب سازمانی 
 )2015( احمد  سبز  انسانی  سرمایه  پرسشنامه  نهایتاً  و   )α=0/84(  )2009( میلرز  و  امایت 
)α=0/93( جمع آوری شد و هر سه پرسشنامه در ایران مورداستفاده واقع شده و روایی و 
پایایی آن مورد تأیید واقع شده اند. همچنین در این پژوهش روایی این ابزارها با استفاده از 
تحلیل عاملی تأییدی موردبررسی قرار گرفت. برای بررسی فرضیه های پژوهش و همچنین 
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با  ساختاری  معادلات  مدل سازی  نظیر  مبنا  رگرسیون  آزمونهای  از  ساختاری،  مدل  برازش 
روش حداقل مربعات جزئی )به دلیل نرمال نبودن توزیع داده ها و حجم نمونه آماری( در 
محیط نرم افزاری SmartPLS.ver3 و همچنین از نرم افزار ver22.SPSS استفاده شده است.

یافته ها
مدل سازی معادلات ساختاری در دو مرحله مدل اندازه گیری و پس ازآن مدل ساختاری 
تحلیل و تفسیر می شود. منظور از بررسی مدل اندازه گیری، بررسی وزنها و بارهای متغیرهای 
مكنون و منظور از بررسی مدل ساختاری بررسی ضرایب مسیر بین متغیرهای مكنون است 
مدل  در  درحالی كه  است.  ملاك  و  پیش بین  متغیرهای  بین  رابطه  بررسی  درواقع  )منظور 

اندازه گیری هر یك از متغیرها به تنهایی موردبررسی قرار می گیرد(.

مدلهای اندازه گیری متغیرها
در این مرحله ارزیابی می شود كه آیا مفاهیم نظری به درستی توسط متغیرهای مشاهده 
شده )سؤالات تحقیق( اندازه گیری شده اند یا خیر؟ بدین منظور روایی و پایایی آنها بررسی 
می شود. برای بررسی پایایی از شاخصهای متغیرهای مكنون و همسانی درونی و برای بررسی 
روایی از روش روایی همگرا استفاده شده است. ارزش هر یك از بارهای عاملی شاخصهای 
متغیر مكنون مربوطه، باید بزرگ تر یا مساوی 0/5 )فیض اللهی، 2015( و مقدار ضریب آلفای 

كرونباخ نیز باید بزرگ تر یا مساوی 0/7 باشد.
سنجش این مدلها شامل پایایی مركب برای ارزیابی همسانی درونی، پایایی هر معرف 
و میانگین واریانس استخراج شده برای ارزیابی روایی همگرا است. معیار فورنل – لاركر و 
بارهای عرضی برای ارزیابی روایی افتراقی به كار می رود. در ادامه در جدول )1( به معیارهای 

ارزیابی مدلهای اندازه گیری انعكاسی فوق پرداخته می شود.
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جدول )1( خلاصه نتایج برازش مدل اندازه گیری متغیرهای مکنون پژوهش

کیفیت مدل
روایی همگرا 

)AVE(
پایایی 
ترکیبی

آلفای کرونباخ
)α(

ابعادبارهای عاملی
متغیر 
مکنون

0/6190/7020/819
0/841
0/705
0/693

رفتاری0/714

ی 
تگ

یس
شا

ران
مدی شخصیتی

مهارتی

0/5150/7110/905

0/865
0/589
0/612
0/752
0/701
0/693
0/687
0/632

استخدام0/611

سبز
ی 

سان
ع ان

مناب
ت 

یری
مد

پاداش

ارزیابی

طراحی

برنامه ریزی

بكارگماری

آموزش
HSE

0/5120/6190/856

0/825
0/501
0/639
0/693

ارتقاء0/524

ب 
خو

ی 
ران

كم
ح

نی
زما

سا ظرفیت سازی

شفافیت

پاسخگویی

در جدول شماره )1( مشاهده می شود كه كلیه شاخصهای برازش مدل در حد قابل قبولی 
بارهای عاملی معنادار هستند )مقادیر بالای 0/5( و همچنین  اینكه  به  با توجه  قرار دارند. 
میانگین واریانس استخراج شده بزرگ تر از 0/5 است و پایایی تركیبی نیز از میانگین واریانس 
استخراج شده بزرگ تر است، لذا می توان نتیجه گرفت كه روایی افتراقی برقرار است. كیفیت 
مدل نیز با توجه به مقادیر بزرگ تر از صفر، تأیید می شود. همچنین عدد تعیین و ضریب مسیر 
بین متغیرهای نگاره شماره )3( نشان می دهد كه به طوركلی بیش از 56 درصد از تغییرات 
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شایستگی  و  سازمانی  خوب  حكمرانی  تغییرات  توسط  سبز،  انسانی  منابع  مدیریت  متغیر 
مدیران قابل تبیین و پیش بینی است.

در نگاره شماره )2( برای نمونه، مدل اندازه گیری متغیر شایستگی مدیران را در حالت 
معناداری مشاهده می كنیم.

نگاره )2( مدل اندازه گیری متغیر مکنون شایستگی مدیران
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برازش مدل در حالت استاندارد و معناداری
ارائه  زیر  اشكال  قالب  در  معناداری  و  استاندارد  حالت  دو  در  پژوهش  این  كلی  مدل 

می شود:

)Value-P نگاره )3( مدل ساختاری پژوهش )در حالت

نگاره )4( مدل اندازه گیری در حالت استاندارد
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نگاره شماره )3( نشان می دهد كه تمامی روابط بین این متغیرها بیش از عدد معناداری 
)1/96( است. درنتیجه فرضیه ها در سطح اطمینان 95 درصد تأیید می شود. نگاره )4( هم 
نشان می دهد كه روابط بین متغیرها هم در وضعیت مطلوبی است. به عنوان مثال 56 درصد 
تغییرات مدیریت منابع انسانی سبز تحت تأثیر شایستگی مدیران است و بیش از 30 درصد 
نتایج  می گیرد.  قرار  مدیران  شایستگی  تأثیر  تحت  نیز  سازمانی  خوب  حكمرانی  تغییرات 

بررسی فرضیات در قالب جدول )2( گزارش شده است.

جدول )2( بررسی نتایج فرضیات تحقیق

نتیجه 
فرضیه

کیفیت 
مدل

ضریب 
تعیین t مقادیر برآورد فرضیه ها

تائید 0/551 0/310 5/187 0/556 حكمرانی خوب سازمانی شایستگی مدیران 

تائید 0/502 0/563 5/807 0/433 منابع انسانی سبز شایستگی مدیران 

تائید 0/415 0/325 4/132 0/418 منابع انسانی سبز حکمرانی خوب  
سازمانی

تائید 0/425 0/209 3/802 0/368 نقش میانجی حكمرانی خوب سازمانی

همان طور كه در جدول شماره )2( مشاهده می شود، مقادیر t بزرگ تر از 1/96 می باشند 
و بنابراین می توان نتیجه گرفت كه در سطح اطمینان 95 درصد، فرضیات این پژوهش مورد 
تأیید واقع می شوند. همچنین آزمون كیفیت مدل با توجه به مقادیر بزرگ تر از صفر، تأیید 
می شود. همان طور كه در نگاره شماره )5( مشاهده می شود، مسیر مستقیم متغیر شایستگی 
مدیران به متغیر وابسته مدیریت منابع انسانی سبز، معنادار شده است )t=5/187). بنابراین 
شرط اولیه برای بررسی متغیر میانجی برقرار است. همچنین تأثیر حكمرانی خوب سازمانی 
بر مدیریت منابع انسانی سبز )t=4/132)، معنادار شده است. بنابراین می توان نتیجه گرفت 
كه این متغیرها در مدل نقش میانجی را ایفا می كند. در ضمن همان طور كه مشخص است 
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می توان با اطمینان 95 درصد اذعان كرد كه متغیر حكمرانی خوب سازمانی )با عدد معناداری 
3/802( می تواند بین شایستگی مدیران و مدیریت منابع انسانی سبز نقش میانجی ایفا كند.

نگاره )5( مدل ساختاری با وجود متغیر میانجی حکمرانی خوب سازمانی

نگاره )5(، مدل كلی پژوهش به همراه متغیر میانجی را به نمایش گذاشته است. مقادیر 
در  كل  اثرات  استناد خروجی  به  است.  مدل  كلی  تأیید  نشان دهنده  آزمون  از  به دست آمده 
پنهان معنادار بوده است. دایره كوچك سبزرنگ  اثرات كل تمامی متغیرهای  این پژوهش، 
نشان دهنده نقش میانجی حكمرانی خوب سازمانی در نرم افزار مدل سازی معادلات ساختاری 

)به روش حداقل مربعات جزئی( است.

بحث 
هدف اصلی پژوهش حاضر، تبیین اثرگذاری شایستگی مدیران بر مدیریت منابع انسانی 
رفاه  و  كار  تعاون،  كل  ادارات  در  سازمانی  خوب  حكمرانی  متغیر  نقش  به  توجه  با  سبز 
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اجتماعی استانهای شمالی بود. نتایج نهایی پژوهش نشان داد كه روابط بین كلیه متغیرهای 
مدل معنادار است. همچنین مدل پیشنهادی این پژوهش نیز مورد تأیید واقع شد. با بررسی 
منابع  مدیریت  و  در سطح سازمانی  مدیران، حكمرانی خوب  به شایستگی  مربوط  ادبیات 
با ایجاد  انسانی می تواند  نتایج این پژوهش مبین این است كه مدیریت منابع  انسانی سبز، 
كارایی،  و  اثربخشی  مسئولیت پذیری،  شفافیت،  پاسخگویی،  توافق،  به  گرایش  مشاركت، 
همچنین  بررسی  این  كند.  كمك  سازمان  در  ایجاد حكمرانی خوب  به  همه جانبه،  عدالت 
استدلال می كند كه ایجاد حكمرانی خوب در سازمان ممكن است از طریق اقدامات مربوط 
به مدیریت منابع انسانی كه از هشت ویژگی فوق در حوزه مدیریت خوب حمایت می كنند، 
امكان پذیر باشد. نتیجه فرضیه اول مبنی بر تأیید تأثیر شایستگی مدیران بر حكمرانی خوب 
بوده است. امروزه پدیداری نمادها و شاخصهای حكومت سالم و بی عیب در سازمانها، مبین 
بزرگ  و  توكلی   ،)2017( كارتر  نظیر  زیادی  پژوهشهای  است.  خوب  سازمانی  حكمرانی 
حداد )2015(، برتونسلو، بوجا و سیلنزی )2015(، یونكه و همكاران )2012( و نظایر اینها 
تأیید می كنند كه شایستگی و صلاحیت مدیران سازمان، نقش تعیین كننده ای در پیاده سازی 
حكمرانی خوب سازمانی دارد. تبیین چرایی این تأثیرگذاری نیز این است كه به نظر می رسد 
مدیرانی كه شایستگی لازم برای تصدی سمتهای سازمانی دارند افرادی نتیجه گرا، پاسخگو، 
ظرفیت ساز، شفاف و پیشرو در تدوین مسیر كارراهه شغلی نیروهای زیردست خود هستند 
كه همگی این ویژگیها مربوط به حكمرانی خوب سازمانی است. نتایج پژوهشهای مشابه 
نظیر میرسپاسی و غلامزاده )2009(، مشبكی و روئین )2012(، پاسبانی و همكاران )2015(، 
همكاران  و  خراسانی   ،)2014( همكاران  و  رنجبر   ،)2015( هادیزاده  و  مشبكی  احسانی، 
)2015(، اسدی و همكاران )2015(، كرمانی و همكاران )1396(، پاگون )2008(، یونك و 
همكاران )2012(، چیارا و همكاران )2015(، لیكاما )2015( و موراری و همكاران )2018( 
نیز نشان از ارتباط و تأثیرگذاری شایستگی مدیران در تحقق شاخصهای كسب وكار سالم و 
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حكمرانی خوب سازمانی است.
نتایج فرضیه دوم نشان داد كه شایستگی مدیران بر مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر دارد. 
مدیریت منابع انسانی سبز، توجه انسان گرایانه و با مسئولیت اجتماعی بالای مدیران را به 
حوزه مدیریت منابع انسانی نشان می دهد. مدیران شایسته می دانند كه مدیران منابع انسانی 
عالی  مدیران  در حد  و  باشند  سازمان  برای  استراتژیك خوبی  و  تجاری  می توانند شریك 
در امور سازمان، خط مشی گذاری و تصمیم گیری كنند. بر اساس حدیث شریف معصومین 
)علیهم السلام( كه فرمودند »الناس معادن، كمعادن الذهب و الفضه1«، مدیران شایسته برای 
احصاء و استخراج ظرفیتهای بالقوه منابع انسانی و تبدیل آن به توان بالفعل سرمایه انسانی، 
سازمانی  انسان  اینكه  به جای  و  دارند  انسانی  منابع  مدیریت  و  مشاركت  به  خاصی  توجه 
پرورش دهند، سازمان را انسانی طراحی می كنند. توجه به محیط زیست پایدار و نتایج جامعه 
نیازمند توجه به مدیریت منابع انسانی سبز است. نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش گرانی 
نظیر اوتارخانی و علاالدینی )2012(، آرمان و خسروی )2014(، فیاضی و افشار )2015(، 
سیدجوادین و همكاران )2017(، دشوال )2012(، مندیپ )2015(، اوینو و كاسیرا )2016(، 

مسری و جارون )2017( و لی و همكاران )2018( هم سنگ است.
نتایج فرضیه سوم نشان داد كه حكمرانی خوب سازمانی بر مدیریت منابع انسانی سبز 
همكاران  و  غفاری   ،)2010( كمالی  پژوهشهای  نتایج  با  فرضیه  این  نتایج  است.  اثرگذار 
مندیپ )2012( و دیجسترا )2017( هم خوانی  )2012(، مقدسی )2015(، وینود )2000(، 
دارد. چرایی ارتباط حكمرانی خوب سازمانی با مدیریت منابع انسانی را می توان از شاخصهای 
تحقق حكمرانی خوب سازمانی نظیر نتیجه گرایی، ظرفیت سازی، ارتقاء و شفافیت و نظایر آن 

دانست. وقتی سازمانی این چنین به این شاخصها توجه داشته و حكومت سالمی را در خود 
پیاده می كند، پس پرواضح است كه به نتایج كلیدی عملكرد درونی سیستم خود و همچنین 

1. كافی، ج 8، ص 177؛ من لا یحضره الفقیه، ج 4، ص 380؛ بحار الانوار، ج 58، ص 65 و 106؛ ج 64، ص 121.
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نتایج جامعه نظیر مسئولیت پذیری، پاسخگویی، توجه به محیط زیست و دیگر امور منبعث از 
مدیریت منابع انسانی سبز توجه و اهتمام ویژه ای خواهد داشت.

به  دستیابی  و  تحقق  كه  گرفت  نتیجه  می توان  پژوهش  این  مدل  تأیید  با  به طوركلی 
شاخصهای حكمرانی خوب در ادارات كل كار، تعاون و رفاه اجتماعی باید از انتخاب درست 
مدیران و انتصاب شایسته ترین آنها صورت بپذیرد. بن مایه توسعه و رشد منابع انسانی یك 
سازمان، مدیران خردسالار آن است. توجه و اهتمام به منابع انسانی به عنوان شریك تجاری و 
استراتژیك یك سازمان، در پرتو وجود مدیران شایسته اتفاق خواهد افتاد. درنتیجه می توان 
انسانی سبز و حكمرانی  منابع  پایدار سازمانی در حوزه های  توسعه  آغاز  كه  داشت  اذعان 

خوب به واسطه توسعه شایستگیهای مدیریتی در مدیران این ادارات خواهد بود.
پیش  می شود  پیشنهاد  اجرایی  دستگاههای  مدیران  به  اول  فرضیه  نتایج  به  توجه  با 
آن  طی  تا  شود  طراحی  اجتماعی  رفاه  و  كار  تعاون،  كل  ادارات  در  سیستمی  چیز  هر  از 
در  یابد.  بهبود  و  توسعه  مدیران  رفتاری  مهارتهای  و  ویژگیهای شخصیتی  فنی،  مهارتهای 
ادامه، طراحی نظام مدیریت شایستگی كه بر اساس آن، شاخصهایی برای شایستگی مدیران 
یابند.  ارتقاء  دارند  شاخصها  آن  با  بیشتری  انطباق  كه  شایسته  افراد  سپس  و  شود  تعیین 
اهتمام  اجرایی  پیشنهاد می شود دستگاههای  پژوهش حاضر  پرسشنامه  اساس گویه های  بر 
انتقادپذیری،  انعطاف پذیری،  نگرش خلاق،  تفكر سیستمی،  نظیر  مباحثی  بهبود  به  ویژه ای 
تغییر،  مدیریت  استراتژیك،  مدیریت  مذاكره،  مهارتهای  تعارض،  مدیریت  زمان،  مدیریت 
توانمندسازی پرسنل و مدیریت منابع در مدیران داشته باشد. با توجه به نتایج فرضیه دوم 
پیشنهاد می شود ادارات كل تعاون، كار و رفاه اجتماعی داشبورد حكمرانی خوب سازمانی 
ایجاد نمایند و در معیارهای ارزیابی عملكرد خود، شاخصهای حكمرانی خوب سازمانی را 
)نظیر شفافیت، ارتقاء، پاسخگویی، ظرفیت سازی و ...( هم لحاظ كنند. اگر داشبورد حكمرانی 
خوب سازمانی طراحی شود مدیران و شورای راهبردی اداری سازمانها می توانند وضعیت 
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تحقق این شاخصها را به صورت پیوسته و مستمر رصد كنند و اگر در تحقق شاخصی ضعف 
مشاهده شده است، به سرعت برای رفع آن تلاش كنند. برای تحقق مدیریت منابع انسانی سبز 
)فرضیه سوم( هم پیشنهاد می شود، مدیران ادارات كل تعاون، كار و رفاه اجتماعی استانهای 
شمالی نخست، جایگاه مدیران منابع انسانی را از سطح مدیران میانی به جایگاه مدیران ارشد 
سازمان ارتقاء داده و وظایف مدیریتی به آنها محول كنند. در ادامه مدیران باید با توجه به 
شاخصهای زیست محیطی، زیست فناوری، زیست بوم شناختی و محورهای انسان گرایانه به 
سرمایه انسانی خود توجه كرده و برای تحقق فرایندهای منابع انسانی سبز نظیر آموزش و 
توسعه سبز، استخدام سبز، مدیریت عملكرد سبز و غیره تلاش نمایند. مدیران این ادارات كل 
باید معیارهای مدیریت منابع انسانی سبز را با توجه به چندین وظیفه مدیریت منابع انسانی 

احصاء كرده و طی یك برنامه ریزی راهبردی و عملیاتی نسبت به تحقق آنها اقدام كنند.
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