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Extended Abstract 

Background and Purpose 
Transformational leaders play an essential role in improving the environmental performance of 

organizations (Robertson, 2018). For this reason, the environmental characteristics of managers 

are considered important resources in promoting sustainable actions within organizations. 

Furthermore, transformational leaders can motivate employees, influence their environmental 

attitudes and behaviors, and prepare employees to create innovative green practices. Indeed, the 

goal that organizations pursue is to purposefully promote employees' environmental behaviors 

through leadership development and subsequently implement various environmental management 

strategies. In this regard, leaders can attract the attention of environmental activists, employees, 

and policymakers through the extensive and profound influence of sports organizations on the 

environment. Therefore, this study aimed to design and validate a model of effective factors of 

environmental transformational leadership in sports. 
 

Methods 
The research method employed was an exploratory study. The statistical population in the 

qualitative section consisted of environmental elites (university professors, managers, and 

environmental experts of the country) and scientific and executive sports elites of the country 

(university professors, managers of the Ministry of Sports and Youth, and Sports and Youth 

Departments). Moreover, the statistical population in the quantitative section comprised managers 

and employees of the Ministry of Sports and Youth. In the qualitative section, the statistical 

sample involved 15 interviews, while in the quantitative section, 398 individuals were selected as 
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samples. The data collection tool was a semi-structured interview in the qualitative section and a 

researcher-made questionnaire in the quantitative section. Face and content validity were 

confirmed by 15 experts, and reliability was established using Cronbach's alpha method. The 

reliability of the interviews was obtained through the agreement method between two coders 

based on Cohen's kappa coefficient, yielding a value of 0.73. The statistical analysis of the study 

was performed using second-order confirmatory factor analysis and structural equation modeling 

with PLS software. The results of the qualitative part indicated that the environmental 

transformational leadership model in sports comprises 16 dimensions and 6 perspectives, 

including environmental incentives, sense of belonging, environmental culture, psychological 

empowerment, transformational leadership, and environmental performance. The results of the 

quantitative part demonstrated that all dimensions of the research model were confirmed. 
 

Results 
The findings of the qualitative part, derived from semi-structured interviews, were fully coded. 

Open and axial coding were utilized to identify indices and items. In the inferential part of the 

study, the validity of the research variables and items was first determined, followed by analysis 

through confirmatory factor analysis for each dimension. A total of 83 open codes were identified, 

which were categorized into 16 dimensions, and selective codes were grouped into six categories: 

environmental incentives, sense of belonging, environmental culture, psychological 

empowerment, transformational leadership, and environmental performance. Demographic 

characteristics of the research sample indicated that out of the total participants, 130 individuals 

(32.66%) were women and 268 individuals (67.34%) were men. Additionally, 10.30% (41 

individuals) held a doctoral degree, 159 individuals (39.95%) held a master's degree, and 198 

individuals (49.75%) held a bachelor's degree. The highest work experience range was "5 to 10 

years" (39.45%), and the lowest work experience range was "more than 20 years" (8.29%). The 

results of the factor loading analysis of questionnaire items showed that all 71 coefficients of item 

factor loadings were greater than 0.4, indicating the suitability of this criterion. Considering the 

t-significant coefficients of questions, which were all above 1.96, no items required removal. The 

average variance extracted coefficients for the questionnaire components exceeded 0.5, 

confirming appropriate convergent validity of the research model. The divergent validity of the 

research model was examined using the Fornell and Larcker (1999) method. Thus, it could be 

stated that the variables in the present research model exhibit stronger interaction with their 

respective items than with other variables. In other words, the divergent validity of the model was 

deemed appropriate. The path coefficients between transformational leadership and 

environmental incentive components, environmental culture, and psychological empowerment 

were 0.719, 0.336, and 0.800, respectively; between ecological and environmental incentives and 

the components of sense of belonging, environmental culture, and psychological empowerment 

were 0.320, 0.429, and 0.630, respectively; between psychological empowerment and 

components related to sense of belonging, environmental culture, and environmental performance 

were 0.300, 0.176, and 0.598, respectively; and between environmental culture and the 

components of sense of belonging and environmental performance, as well as between sense of 

belonging and environmental performance, were 0.600, 0.148, and 0.179, respectively. Regarding 

the index values in the model fitting assessment, the measurement model demonstrated proper 

fitness. 

 

Conclusion 
Environmental management by managers in sports holds particular importance not only for 

adapting to preventive strategies but also for transforming managerial activities and thinking to 

leverage opportunities and green innovations within the organization. Therefore, to overcome 
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environmental challenges and problems and promote sustainable development in sports, it is 

essential to establish unified and integrated management through transformational leaders. 

Consequently, the widespread and profound influence of sports organizations on the environment 

can attract increased attention from environmental activists, employees, and policymakers, 

thereby enabling sports organizations to actively engage in environmental sustainability efforts. 

Hence, it is suggested that transformational leaders serve as a reference for other organizations 

striving toward green development by creating and implementing a consistent green guiding 

strategy. 

Keywords: Incentive, Biological Performance, Culture, Empowerment, Transformational 

Leadership. 

Article Message 
Transformational leaders provide a reference for other organizations to move towards green 

development by creating and developing a consistent green guiding strategy. 
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 چکیده

انجام شد. روش تحقیق از   در ورزش یطیمحستیز  نیآفر تحولرهبری    مؤثراین پژوهش با هدف طراحی و اعتباریابی مدل عوامل  

نخبگان   کیفی  بخش  در  آماری  جامعه  بود.  اکتشافی  مطالعات  کارشناسان )  ستی زطیمحنوع  و  مدیران  دانشگاهی،  اساتید 

ورزش کشور )اساتید دانشگاه، مدیران وزارت ورزش و جوانان و ادارات ورزش و    کشور( و نخبگان علمی و اجرایی  یطیمحستیز

تشکیل دادند. نمونه آماری در بخش  جامعه آماری بخش کمی را  ند. همچنین مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان  بودجوانان( 

  ها داده  یآور جمعنمونه انتخاب شدند. ابزار    عنوانبهنفر    398مصاحبه صورت گرفت و در بخش کمی  ها  نفر بود که با آن  15کیفی  

نفر   15روایی صوری و محتوایی آن توسط    ساخته بود. ساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامه محققدر بخش کیفی مصاحبه نیمه

به دست آمد.    73/0  از روش توافق بین دو کدگذار براساس ضریب کاپای کوهن  هامصاحبهپایایی    با روش آلفای کرونباخ تأیید شد. 

  اس الپی  افزارنرمبا استفاده از    یابی معادلات ساختاریییدی مرحله دوم و مدلأتحلیل عامل ت  یریکارگبهروش آماری پژوهش با  

که به دلیل کثرت تمامی کدهای مشابه در گروه    ایجاد شد  مؤلفه  83  درمجموع  ،انجام شد. نتایج در بخش تحلیل کیفی نشان داد

معادلات  یسازمدلبندی شدند. همچنین نتایج منظر کلی چارچوبشش شده در ییشناسابُعد  16خاص خود قرار گرفتند و سپس 

که داد  نشان  رهبری    ساختاری  ابعاد  تمامی  فرهنگ  یطیمحستیز  یها مشوق،  ن یآفرتحولبین  توانمندسازی  یطیمح ستیز،   ،

 رابطه معناداری وجود دارد. یطیمح ستیز، احساس تعلق و عملکرد یشناختروان
 

 .نی آفرتحول یرهبر ،یتوانمندساز ،، فرهنگ عملکرد زیستی ،مشوق :واژگان کلیدی
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 مقدمه

مشکلات  و حل    یتی ریمد  یهاوهیشوجه و مشارکت در  ی تشتریب  ی هاسازمان،  ستیزطی با بدتر شدن مح  ریاخ  یهاسالدر  

  ی دی مدل جد  یدر حال بررس  ها دولت  رونیازا  ؛(2016،  حسین و رحمان)  اند دادهمبنای کار خود قرار  را    یطیمحستیز

  درباره درک و عملکرد کارکنان  درواقع،    (.1567،  2017،  و همکاران  1)جیان   هستند  ستیزطیمحهماهنگ با    یستیزاز هم

که   یهنگامبه همین دلیل  ؛ دارد یبستگ ها سازمان ستیزطیمح تیریمد یهاوهیش یاثربخش  ی بهطیمحستیمشکلات ز

  دهندیمرا انجام    ستیزط یمح اقدامات مربوط به حفاظت از    ،ببرند  یپ   یطیمحست یزمشکلات    تیو اهم  تیبه جد  کنانکار

موجب   ییو سود نها  کندیمی ایجاد  اتیعمل  یهانه یهزدر    ییجوو صرفه  کاهش اتلاف منابع  برای  چشمگیریکه منافع  

مریستیل  شودیم سازمان    ی رقابت  یهاتیمزو کسب    یطیمحستیز  اقداماتهبود  ب و    جادیا  (. 294،  2022،  2)عبدل و 

  یطیمحست یحساس ز  یهاوهیخود را با ش  یهای استراتژ  هابستگی دارد که آن  ی به رهبران سازمان  های استراتژ  یاجرا 

بارلینگ )رابرتسون  هماهنگ کنند نقش  (2017،  3و  به کارمندان   زهیانگ  جادیا  یبرا  ان در هر سازمان،رهبر.  و کمک 

از طر  ییاداشتن کار  منظوربه است مهم    اریسازمان، بس  مقاصدتحقق اهداف و    یبرا   یرهبر  مؤثر  یهامدل  قیو تعهد 

 ر ییتر تغمفهوم گسترده  نیاز ا  شوند، یم   لیتبد  نیآفرتحول   یکه به رهبر  یرهبران  یرفتارها   (.2020،  4مودیستا بوتیرا)

سبزتر،    یهاوهیتجسم ش  تی رهبران مسئول  نیچند دهه گذشته نشأت گرفته است. ا  یآب و هوا و اثرات نامطلوب آن در ط

 انها و رهبرازجمله سازمان  نفعان یکار، همه ذ  نیانجام ا   یبرا.  دارندبر عهده  آن را    ی و اجرا  ها ی استراتژ   نیچن  ن یتدو

 (.2021،  و همکاران  زاهد)  دهندانجام می  یاندهیو تحت فشار فزا  ترمسئولانه  یتجار  یها وهیش  کارگیریبهنقش خود را در  

تنها پیروان را به رسومیت سوازمانی شوناخته شوده اسوت که نه  تیریمد  قاتیدر تحقمهم    یموضووع   5نیآفرتحولی رهبر

بیشتر، از  یهااستیسبه خاطر تیم، سوازمان و   تا بتوانند  سوازدیمها را قادر  ، بلکه آندهدیمها پاداش  و به آن  شوناسودیم

  توانند یم  نیآفرتحولرهبران    رونیازا  ؛کنندجادیا تیکارمندان خود رضووا یاز کار براو   منافع شووخ ووی خود فراتر روند

و   رندیبگ  شی، در پ اسوتخودشوان   دگاهیانداز سوازمان را همانگونه که دد که چشومنده رییتغ  یاگونهرا به   روانیتفکر پ 

بگذارند )وایپینگ   ریتأث 6یطیمحسوتیزسوودمند کارکنان ازجمله رفتارهای   یک عامل اصولی بر بسویاری از نتای   عنوانبه

او براساس   یهبرکه سبک ر شودموفق می  یرهبر زمان کبیان کرد که ی  توانیمواقع در (.17،  2017، و همکاران 7نجیا

 . (4172،  2022  ،8انیها تعامل دارد )دو و با آن  باشد که نفعانذیه  و هم روانیپ   یازهاین

پرورش   و  اهمیتبرجسته کردن    منظوربه  است که  9 یطیمحست یز  نیآفرتحول   یرهبر،  ها مفهوم نوظهور در سازمان   کی

به رفتار و درک رهبران درمورد    یطیمحست یز  نیآفرتحولرهبری  (.  2022  ان،ی )دو و    ایجاد شده استابتکارات سبز  

هدف سبزتر اشاره دارد    کیبر کارکنان در جهت    یرگذاریتأثبه    نیو همچن  ستیزط یمححفاظت از    یاقدامات برا  تیاهم

را   روانیکه پ   ی استرفتار رهبرانی،  طیمحستیز  نیآفرتحول  یرهبر  قیدق  ی معنا . (17،  2022  ،و همکاران  10ونگانگ)

خودشان  یفراتر از آنچه برا یطیمح یخاطر به رفتارهاها تعلقو و در آن داننزیانگیبرم یطیبه اهداف مح یابیدست یبرا
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است برا  روانیپو    کنندیم   جادیا  ،سودمند  مح  یرا  عملکرد  موردانتظار  از سطوح  فراتر    کنند یم  بیترغ   یطیعملکرد 

رهبر  یطیمحست یز  نیآفرتحول   یرهبر  (.975،  2018،  1)رابرتسون  رفتار  اعمال  به  قادر  است  یکه    تواندیم  ،خوب 

 یکند. نقش رهبر  ییو راهنما  ت یهدا  است،   سازمانکه اهداف    ستیزطیمحدوستدار    یها برنامهاز    تیرا در حما  ردستانیز

  ییاست. رهبران به الگوها  ادیز  اریبر اهداف شرکت بس  یرگذاریتأث  و بر کارکنان    یرگذاری در تأث  یمحیطزیست  نیآفرتحول 

به    ؛کند یم   یبانیپشت   ستیزطیمحدوستدار    یهابرنامهرا انجام دهند که از    یی تا کارها  شوند یم  لیتبد  ردستانیز  یبرا

سبز  یمشارکت کار  توانندیم  انیکار کنند و در پا یشتریب اقیباعث شود کارکنان با اشت تواندیمموضوع  نیکه ا یطور

  خود   پژوهش   ینتا( در  2019)و همکاران    اقتداری  (. 27،  2022قهفرخی و همکاران،  ) یش دهدو عملکرد کارکنان را افزا

داد عامل    ند نشان  هفت  انسان  ،یت یریمد  یبسترها  ، یفن  یهارساختیزکه    ی هاتیحما  ،یطیمح   یرگیجهت  ،ی منابع 

در وزارت ورزش و جوانان هستند   یطیمحستیزدهندة عملکرد و فرهنگ ازجمله عوامل سوق  یزشیانگ ی روهاین  ،ی قانون

در روند    یرساختیو ز   ی دینقش کل  ،یطیمح  یرگیو جهت  ی قانون  ی هاتیحما  ، یتیریمد  یسه عامل بسترها  نیب  ن یکه از ا

که    تحقیق خود مشخص کردند  یهاافتهی( در  2019)و همکاران    در تحقیق دیگری سنجری  .عوامل دارند   ریسا  یارتقا

کارکنان وجود دارد.    ق ایو اشت  یسازمان   یریادگی  زیو نکارکنان    یو خودکارآمد  ی سازمان  یریادگی  نیب  یدارمعنا  ۀ رابط

 ر یمتغ  نیتریقو  «دانش   یسازکپارچهیانتقال و  »  ،یسازمان   یریادگی  یهامؤلفه   نیکه از ب  بود  نیا  انگریب   ینتا  نیهمچن

نقش   یبررس»( تحقیقی با عنوان  2020)و همکاران    2گرگوار .  استکارکنان    یکار  اق یو اشت  یخودکارآمد  ینیبشیدر پ 

ی« انجام دادند. نتای   میت  یهاورزشدر    تیو خلاق  ن یآفرتحول   یرهبر  نیدر رابطه ب  یاز نوآور  تیبالقوه حما  یانجیم

و انتظارات با عملکرد بالا( و    4ی فکر  کی، تحر3بخشالهام  زهی)انگ  نیآفرتحول   یرهبر  یرفتارها  نیرابطه بنشان داد که  

( نشان دادند که رهبری 2022)  5و یان   داو باشد.  کم    کنانیباز  ی میت  یکه دوره ت د  است  تریقو  یزمان  یاز نوآور  تیحما

 عنوان بهپذیری کارکنان دارد و ابتکار شخ ی  توجهی بر رفتار مسئولیتدرخورتأثیر مثبت    یطیمحستیز  نیآفرتحول 

را بر    یطیمحست یز  نیآفرتحولتأثیر مثبت رهبری    یطیمحستیزکند. علاوه بر این، هویت سازمانی  میانجی عمل می

تحقیقی    ( در2021)  6چانگر و آتن   کند. ها تعدیل میپذیری آنابتکار عمل شخ ی کارکنان و درنتیجه رفتار مسئولیت 

توصیه کردند که اجرای تکمیلی   ،های اخلاقی و ویژگی  یطیمحستیزآفرین و تعاملی بر  های رهبری تحولسبک  درباره

ها شود.  پذیر اجتماعی در سازمانتواند منجر به افزایش اقدامات مسئولیت آفرین و تعاملی میرویکردهای رهبری تحول

 8سبز، مدیریت منابع انسانی سبز   نیآفرتحول در تحقیقی به بررسی نقش نوآوری سبز، رهبری    ( 2021)  7آندرواژ و رازجو 

سبز،   نیآفرتحول توسعه منابع انسانی سبز، رهبری    ی تحقیق بیانگر نقشهاافتهپرداختند. ی  9یطیمحست یزبر عملکرد  

 عنوان بهی کارکنان بود. توسعه منابع انسانی سبز با بیشترین درصد تبین واریانس کل  طیمحستیزبر عملکرد    10نوآوری 

عوامل شناسایی شدند؛ بنابراین   نیترمهمنوآوری سبز    سبز و  نیآفرتحولعلل شناخته شد و پس از آن رهبری   نیترمهم

ی این  که  کردند  توصیه  مذکور  رهبران    تواندیم   هاافتهمحققان  بخش   هاسازمانبرای  در  که  باشد  مفید  مؤسساتی  و 

 
1. Robertson 
2. Grégoire 

3. Inspirational motivation 
4. Intellectual stimulation 
5. Du & Yan 
6. Changar  & Atan 

7. Andervazh & Razjoo 
8. Green human resource management 
9. Environmental performance 
10. Innovation 



                                                                         ... یطیمح ستیز  نآفری تحول  یمدل عوامل مؤثر رهبر  یابیو اعتبار  یطراح

89 شماره ، 17، دوره 1404 اردیبهشتو  فروردین، مطالعات مدیریت ورزشیفصلنامه   

فعالیت  هتل تا  کننیمداری  پرورشهااستیسد  که  کنند  طراحی  شکلی  به  را  خود  برای  ی  نوین  رویکردهای  دهنده 

سبز و خودکارآمدی    نیآفرتحول که هر دو رهبری    کردند( در تحقیق خود بیان  2020)و همکاران    1ژانگ   سازمانشان باشد

سبز   نیآفرتحول عملکرد توسعه مح ول سبز را ارتقا دهند. خودکارآمدی سبز رابطه مثبت بین رهبری    توانندیم  2سبز 

 یاواسطه به طور مثبت اثر    ستیزطیمحدر حالی که سازگاری    ؛کندیمگری  را واسطه   و عملکرد توسعه مح ول سبز

   .نتای  مشابهی دست یافتند در پژوهشی به نیز ( 2017)و همکاران  کشاورز .کندیم خودکارآمدی سبز را تعدیل 

برخوردار است    یاژهیوورزشی از اهمیت    یهاسازمانتنها برای  توسط رهبران نه   یمحیطمدیریت زیست  ،در حال حاضر

سبز در   یهای نوآورو    هافرصتبا راهبردهای پیشگیرانه انطباق دهند، بلکه مهم این است که برای استفاده از  که خود را 

و    یطیمحست یزو معضلات    هاچالشبرای عبور از    رون یازا  ؛و تفکرات مدیریتی خود را تغییر دهند  هاتیفعالسازمان،  

لذا    ؛گرا در سازمان ورزشی، ضرورت داردمدیریت واحد و یکپارچه از طریق رهبران تحول   پیشبرد توسعه پایدار در ورزش،

ت   نیآفرتحولبا توجه به ضرورت رهبری   بر  أ با  از  در ورزش  ستیزطیمحکید  تاکنون به صورت آو  پژوهش  این  نجاکه 

و مدل مناسبی برای   نیمیم که شکاف پژوهشی را برطرف کهست  در این پژوهش در تلاشاست،  ده  متمرکز انجام نش

  یطیمحست یز  نیآفرتحول برای رهبری    به همین دلیل نیاز است  ؛ورزش ارائه دهیم  در  یطیمحستیز  نیآفرتحول رهبری  

ورزش   شود  یهاگامدر  برداشته  رهبران    ؛اساسی  که  است  صورت  این  در  و    توانندیمچراکه  مشکلات    ی هابحران با 

 نیآفرتحول ورزشی مقابله کنند و از طرف دیگر با برداشتن گام مهمی در جهت رهبری    ی هاسازماندر    یطیمحست یز

بر این اساس، محقق در   ؛شکل دهند  به آن  و  شوندمحیط    ستیز  تیمسئولموجب افزایش درک    ،خود  یطیمحست یز

در ورزش بپردازد و به   یطیمحستیز  نیآفرتحول   یرهبر   درصدد است تا به طراحی و اعتباریابی مدل  حاضرپژوهش  

در    یطیمحست یز  نیآفرتحول   یرهبر  گویی به این مسئله است که طراحی و اعتباریابیصورت مشخص به دنبال پاسخ

 .  چگونه باید باشد رزشو

 

 پژوهشروش 
  ست یزطیمح  در بخش کیفی شامل نخبگان  . جامعه آماری پژوهشبودکمی(  -روش تحقیق ترکیبی از نوع اکتشافی )کیفی

)اساتید دانشگاه،    ر ورزش کشو   ( و نخبگان علمی و اجراییکشور  یطیمحست یزاساتید دانشگاهی، مدیران و کارشناسان  )

گیری گیری در بخش کیفی، از روش نمونه منظور نمونه مدیران وزارت ورزش و جوانان و ادارات ورزش و جوانان( بود. به 

  ، به بعد  یازدهمم احبه    که از  شدندنفر انتخاب    15د. در این بخش،  شبرفی تا رسیدن به اشباع نظری استفاده  گلوله 

و    شداشباع نظری، چهار م احبه دیگر نیز اجرا    دستیابی بهبا وجود اطمینان از    .به دست نیامد   ها دادهمفهوم جدیدی از  

به دست نیامد، اشباع نظری حاصل شد. سپس با    ها م احبهی  هادادهبا توجه به اینکه هیچ مفهوم و طبقه جدیدی از  

بر نظرات دومین  و در م احبه دوم علاوهشدند  شونده شناسایی  ی ذکرشده از طرف م احبههامؤلفهانجام م احبه اول،  

تا نظر آن   شدشونده دوم در میان گذاشته  شونده اول، با م احبهمحقق، متغیرهای م احبه   سؤال  درباره شونده  م احبه 

ادامه   آنجایی  تا  روال  همین  شود.  کسب  خ وص  این  در  نظر    یافتنیز  نظری()  یاجماع تا  نظرات برط  اشباع  بق 

ماری پژوهش در  آ ها اصلاحات و تغییرات اولیه صورت گیرد. جامعه  و براساس نظرات آن  حاصل شود شوندگان  م احبه 

  398بود؛ بنابراین    سؤالنفر به ازای هر گویه یا  پن   بخش کمی شامل مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان به تعداد  

ساخته ابزار پژوهش شامل پرسشنامه محققگیری به صورت هدفمند بود.  ماری را تشکیل دادند. روش نمونه آنفر نمونه  

 
1. Zhang 
2. Green self-efficacy 
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ای  گزینهگذاری پن نامه نهایی با روش لیکرت و با ارزشدر دو بخش مشخ ات توصیفی و سؤالات تخ  ی بود. پرسش

ن بررسی و پایایی پرسشنامه نیز با روش آلفای کرونباخ  انفر از متخ   15. روایی صوری و محتوایی آن توسط شدتهیه 

 اسالپی  افزارنرمبا رویکرد حداقل مربعات جزئی    معادلات ساختاری  ، در بخش کمی  ها دادهتجزیه و تحلیل    برای.  تأیید شد

در    (GT)  کارگیری تکنیک گراندد تئوریهبا انجام م احبه عمیق از خبرگان و ب  نیز  بخش کیفی   هایداده  .به کار رفت

 شد. تحلیل  MAXQDA افزارنرممحیط 
 

 نتایج
فواکتورهوای    ،بواز، محوری و انتخوابی  هوایتئوری و پس از انجوام مراحول کودگوذاری  در این پژوهش برمبنوای روش گرانودد

، یطیمحسوتیز یهامشووق بعد اصولی  شوش  ، مرور ادبیات و نظر جمعی از خبرگان، دریاکتابخانهشوده از منابع  اسوتخرا 

  یط یمحسووتیز، عملکرد  نیآفرتحول، رهبری  یشووناختروان، توانمندسووازی  یطیمحسووتیزاحسوواس تعلق، فرهنگ  

 ارائه شده است. (1)براساس روش گراندد تئوری در جدول  هام احبهبندی شده است. نتای  حاصل از محتوای دسته
 

 باز و محوری های کدگذاریلفهؤم ابعاد و -1جدول 

Table 1- Dimensions and components Open and Axial coding 
 مؤلفه

Component 

 ابعاد

Dimensions 

 اهمیت رفتار سبز برای کارکنان  ➢

 وجود انگیزه درونی رفتار سبز  ➢

 لذت بردن از انجام رفتار سبز  ➢

 در سازمان  کار هماهنگ  نگیزها ➢

 انگیزه رفتار سبز 

 ست یز طیمحلذت از رفتارهای دوستدار  ➢

 محیط زیستی با دیگران  ی هابحثاشتیاق در   ➢

 ی طیمحستیز  یهامراقبتلذت از  ➢

 ی تجربه احساسات مثبت قو ➢

 کار  یمحرکه درون  یرویشناخت ن  ➢

 یطیمحستیز اشتیاق 

 یطیمحستیز بهبود شرایط  یهاراهارائه پیشنهاد در مورد  ➢

 ست ی زطیمحداوطلبی در رویدادهای مرتبط با  ➢

 اهداف بلندمدت بر منافع کوتاه مدت  اولویت ➢

 ی طیمحستیز و قوانین  تعهد کامل مدیران به سیاست  ➢

 ی طیمحستیز تعهد 

 افراد و کار  نی ارتباط معنادار ب  ➢

 و احساس هویت  ستیزطیمحعلاقه به  ➢

 ست یز طیمحکارکنان در حفظ  احساس تعلق اجتماعی در بین ➢

 سازمان   ستیزطیمحافتخار به کمک به  ➢

 یطیمحستیز سرگرمی به واسطه رفتار مناسب  ➢

 ی طیمحستیزهویت  

 افراد  یها ارزشبا   یطیمحستیزمطابقت اهداف   ➢

 ی طیمحستی زتقویت ت ویر سازمان از طریق اقدامات  ➢

 سازمان   برانو ره کارکنان نیب   یطیمحستیز  یهاارزشتطابق  ➢

 مدیریت سبز  یهایقانونمندتاکید بر هنجارها و  ➢

 در سازمان  یطی محستیز شفاف در مسائل  ن یقوان  جادیا ➢

 یطیمحستیز  هنجاریابی
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 باز و محوری های کدگذاریلفهؤم ابعاد و -1جدول 

Table 1- Dimensions and components Open and Axial coding 
 مؤلفه

Component 

 ابعاد

Dimensions 

 منابع  نهیم رف به یهااستی س اعمال ➢

 ست یزطی محو  ه یحفاظت از منابع پا   یهنجارساز ➢

 در سازمان  ق د م رف مح ولات سبزتقویت و بهبود  ➢

  ولات سبز در سازمان مح د یخر  ی ریگجهتارتقای  ➢

 یطیمح ستیز  ی هاتیفعالتشویق همکاران به  ➢

 براساس فرهنگ ایرانی ستیزطیمحتروی  الگو و نمادهای  ➢

 سازی کارکنان آگاه برایاستفاده از رویکردهای نوین  ➢

 ها آن یطیمحستیز عملکرد  به توجه  با   سازمان نمونه   کارکنان معرفی ➢

 ر سازمان د ستیزطیمحفرهنگی و ترویجی   ی هاشی هما گزاریبر ➢

 فرهنگ سازی 

 یطیمحستیز  یهادستورالعملدرک مشترک کارکنان درمورد  ➢

 یندها و اقدامات سازمان افرنگرش مشترک کارکنان درمورد  ➢

 سازمانی  ی هااستیسبرداشت و تفسیر کارکنان از   ➢

 شده حمایت ییها هی رودرک کارکنان از  ➢

 سبز   یشناختروانجو 

 اهمیت داشتن انجام وظیفه برای کارکنان ➢

 شغلی  ی هاتیفعالمعنادار بودن  ➢

 روانی  آزادی و  انتخاب حس تجربه ➢

 اطمینان به توانایی انجام کارها  ➢

 فرصت استقلال در نحوه انجام کار وجود  ➢

 یطیمحستیز به اهداف   یاب یدست یبرا  خود  یهاتی اعتقاد به قابل ➢

 خودکارآمدی 

 مدیر  یطیمح ستیز  مسائلاعتماد به نفس در مورد  ➢

 ست یزطیمحصحبت در مورد حفاظت از  ➢

 یطیمحستیزمشکلات  به توجه به  کردن کارکنان وادار ➢

 ی طیمحستیز  یداریپا  یهادهیا تاکید بر  ➢

 روان یتعهد به پنشان دادن  ➢

 به کارکنان   حیصح آموزش ➢

 ی طیمحستیز  یهابرنامهگیری مشارکتی  ت میم ➢

 رهبری اثرگذار 

 مداوم  زهیانگ  جادی با اکارکنان  بر  ریتأث ➢

 کارکنان در جهت اهداف سازمان استفاده از تلاش مضاعف  ➢

 ز یمعنادار و چالش برانگ ف یوظا نییتع ➢

 ست یزطیبه انجام اقدامات سازگار با مح ردستان یز  قیتشو ➢

 بخش الهام  زهیانگ

 

 خود  روان یپ یو نوآور تیبه خلاق  قیتشو ➢

 د ی جد یهاروشبه تفکر به  روانیپ ترغیب ➢

 ست یزطیمححفاظت از  تیبه درک اهم  پیروان ختن یبرانگ ➢

 گرا  یطیمح یو رفتارها ها نگرشدر   کردن کارکنان ریدرگ ➢

 بر حل مسئله کارکنان  ی فکر کی تحر ➢

 راه حل  یاستفاده از استدلال قبل از اجرا ترغیب به  ➢

 ترغیب ذهنی 

 ردستان ی زبرقراری ارتباط با   گیچگون ➢

 ی طیمحستیزپایداری   یهاشاخصمند بودن  نظام ➢
 ی ملاحظه فرد
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 باز و محوری های کدگذاریلفهؤم ابعاد و -1جدول 

Table 1- Dimensions and components Open and Axial coding 
 مؤلفه

Component 

 ابعاد

Dimensions 

 به سازمان  یطیمحستیز  یهاارزشانتقال   ➢

 از آن  نهیزمان و استفاده به  تی ریبه مد   توجه ➢

 ی طیمحستی ز درمورد مسائل  ی گریارائه آموزش و مرب  ➢

 دیریتی ی و م لاعاتاط  یهاسامانهایجاد  ➢

 ی طیمح ی هاتیفعالو شرکت در  یطیدانش مح یساز یغن ➢

 و تجارب کارکنان  هامهارتاز پایگاه داده و اطلاعات یجاد ا ➢

 در سازمان  ست یزطیمح دانشی تخ  ی یهاتهیکمیجاد ا ➢

 در سازمان  ستی ز طیمحجذب متخ  ان فعال در حوزة  ➢

 مدیریت دانش 

 ی طیمحستیز رعایت اصول  ➢

 ی طیمحستیز جامعه پذیری رفتارهای  ➢

 رعایت بهداشت در محیط کار  ➢

 رعایت اصول استفاده از انرژی  ➢

 ستیز طیمحدوستدار  یهابرنامهشرکت در   ➢

 سازمان   یطیمحستیزاطلاع از ابتکارات   ➢

 رفتار طرفداری 

 

 با توجه به مشکلات  یطیمحستیز  یآگاه شیافزا  ➢

 یطیمحستیزاز منابع   نهیدر استفاده به یآگاه شیافزا  ➢

 ست یز طیمحبهبود استفاده از فناوری پاک و سازگار با  ➢

 ست یزطیمح درباره مثبت  ی هاارزشنگرش و   جادیا ➢

 ی طیمحستیزآگاهی 

 

 ی طیمحستیزموفق و منح ر به فرد  یهااستیساجرای   ➢

 سازمان  یطیمح ستیز  تلاش در جهت افزایش عملکرد ➢

 موجودات زنده  اتیاحترام به حق ح ➢

 سبز   یو بهره ور تی ری نظام مد استقرار  ➢

 مزیت رقابتی سبز 

 

 

 کدگذاری گزینشی  جینتا -2جدول  

Table 2- The results of the selective coding 
 مفاهیم کلی 

General concepts 
 مقوله

Category 

 انگیزه رفتار سبز 

 یطیمحستیز اشتیاق 
 ی طیمحستیز  یهامشوق

 ی طیمحستیز تعهد 

 ی طیمحستیزهویت  

 

 احساس تعلق 

 یطیمحستیز  هنجاریابی

 فرهنگ سازی 

 

 یطیمحستیز فرهنگ 

 سبز   یشناختروانجو 

 خودکارآمدی 
 ی شناختروانتوانمندسازی 

 رهبری اثرگذار 

 الهام بخش   زهیانگ

 ترغیب ذهنی 

 ن ی آفرتحولرهبری 
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 کدگذاری گزینشی  جینتا -2جدول  

Table 2- The results of the selective coding 
 مفاهیم کلی 

General concepts 
 مقوله

Category 

 ی ملاحظه فرد

 مدیریت دانش 

 رفتار طرفداری 

 ی طیمحستیزآگاهی 

 مزیت رقابتی سبز 
 

 ی طیمحستیزعملکرد 

 

 شناختی بخش کمی پژوهش ارائه شده است.اطلاعات جمعیت( 3)جدول   در
 

 نمونه آماری پژوهش شناختیاطلاعات جمعیت -3جدول 

Table 3- Demographic information of the statistical sample of the research 

 متغیر
Variable 

 ویژگی
Feature 

 فراوانی
Abundance 

 درصد
Frequency 

  تح یلات 

 49.75 198 تر نییپاو  کارشناسی

 39.95 159 ارشد کارشناسی

 10.30 41 دکتری

 کاری سابقه 

 18.59 74 سال 5 کمتر از 

 39.45 157 سال  10تا  5

 19.85 79 سال  16تا  11

 13.82 55 سال  20تا  16

 8.29 33 سال 20بیش از 

  جنسیت
 32.66 130 زن 

 67.34 268 مرد

 

از  بارهای عاملی تمامی گویه  دهد، مینتای  تحلیل عاملی مرتبه اول نشان  در این بخش   بیشتر  بنابراین است؛    7/0ها 

و میانگین    8/0تر از  بزرگ  ها متغیرتمام  پایایی مرکب برای  دهد،  مینشان  (  4)اعتبار مناسب دارند. همچنین نتای  جدول  

 است  7/0همچنین میزان آلفای کرونباخ و ضریب نامعینی دیلون و گلدستین بیشتر از   .است  5/0تر از  واریانس آن بزرگ

های پرسشنامه،  دهند. با توجه به مناسب بودن اعتبار تمامی گویهرا نشان می  زیادیکه این مقادیر، اعتبار همگرایی نسبتاً  

دوم  روایی و پایایی در تحلیل عاملی مرتبه    در ادامه به گزارش  در تحلیل مدل نهایی تحقیق وارد شدند.ها  گویه  تمامی

برخوردار   زیادیهای مدنظر در پژوهش حاضر از اعتبار  دهد که شاخصنشان می(  4) بررسی جدول    اشاره شده است.

  8/0از  یشتر، پایایی مرکب ب7/0از یشتر شاخص ضریب نامعینی ب ،7/0از یشتر آلفای کرونباخ ب بدین صورت که ؛هستند

توان به گزارش نتای  مربوط به مدل نهایی  بنابراین در ادامه با اطمینان کامل میاست؛  5/0و میانگین واریانس بیشتر از 

 .پژوهش پرداخت
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 پژوهش یهامؤلفه دومروایی و پایایی تحلیل عاملی مرتبه  نتایج تحلیل -4جدول 
Table 4- Results of the validity and reliability analysis of the second order factor analysis of the 

research components 

 مؤلفه
Components 

 میانگین واریانس 
Average Variance 

 پایایی مرکب
Composite Reliability 

Rho 
 آلفای کرونباخ 
Cronbach's 

Alpha 
 0.852 0.856 0.900 0.692 یطیمحستیز اشتیاق 

 0.894 0.895 0.922 0.702 انگیزه رفتار سبز 

 خودکارآمدی 

 
0.638 0.914 0.877 0.886 

 0.773 0.781 0.854 0.595 سبز   یشناختروانجو 

 0.857 0.857 0.903 0.700 انگیزه الهام بخش 

 0.882 0.885 0.911 0.630 ترغیب ذهنی 

 0.903 0.904 0.924 0.635 رهبری اثرگذار 

 0.851 0.851 0.889 0.573 مدیریت دان 

 0.845 0.847 0.897 0.687 ملاحظه فردی 

 0.908 0.913 0.928 0.650 یطیمحستیز هنجاریابی 

 0.865 0.866 0.896 0.553 سازی فرهنگ

 0.848 0.851 0.898 0.688 ی طیمحستیز تعهد 

 0.904 0.906 0.929 0.723 ی طیمحستیزهویت  

 0.846 0.847 0.898 0.688 ی طیمحستیزآگاهی 

 0.917 0.918 0.936 0.708 رفتار طرفداری 

 0.858 0.859 0.904 0.702 مزیت رقابتی سبز 

 

 روایی و پایایی مدل نهایی تحقیق  تحلیل نتایج -5جدول 

Table 5- Results of validity and reliability analysis of the final research model 

 مؤلفه

Components 

 تعداد سؤالات 

Number of 

questions 

 واریانس  میانگین

Average 

Variance 

 پایایی مرکب

Combined 

Reliability 

Rho 
 آلفای کرونباخ 

Cronbach's 

Alpha 

 0.921 0.922 0.934 0.614 9 ی طیمحستیز های مشوق

 0.903 0.906 0.921 0.566 9 احساس تعلق 

 0.925 0.928 0.935 0.509 14 ط یمحستیز فرهنگ 

 0.904 0.907 0.921 0.541 10 شناخت روانتوانمندسازی 

 0.960 0.960 0.963 0.555 27 ن ی آفرتحولرهبری 

 0.945 0.945 0.951 0.582 14 ی طیمحستیزعملکرد 

 

مدل به گزارش    دییتأ درنتیجه با توجه به   ؛های مدل نهایی پژوهش نیز نشوان از از اعتبار بالای مدل داردبررسوی شواخص

 پردازیم.نتای  تحلیل مسیر در قالب مدل تحقیق می
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 تخمین ضرایب استاندارد  مدل نهایی پژوهش در حالت -1شکل 

Figure 1- The final research model of standard coefficient estimation mode 

 

 های برازش برای متغیرهای مدل تحقیق مقادیر شاخص -6جدول 
Table 6- Values of fit Indicators for research model variables 

 متغیر

Variable 

2Q 2R SRMR 

 0.845 0.55 اشتیاق زیستی محیطی 

0.090 

 0.717 0.359 ی شناختروانتوانمندسازی 

 0.732 0.343 یطیمحستیز فرهنگ 
 0.802 0.423 احساس تعلق 

 0.734 0.394 ی طیمحستیزعملکرد 
 

در محودوده قوی قرار دارد و مقودار   2Rو    2Q  هوایشووواخص  برای  آمودهدسوووتبوه  ، مقوادیر(6)  بوا توجوه بوه اطلاعوات جودول

SRMR   شده است.دهنده کیفیت مناسب مدل آزمونکه نشان است 1/0نیز کمتر از 
 

 های مرتبط با مسیرهای مدل تحقیق فرضیه tمقادیر ضریب مسیر و آماره  -7جدول 
Table 7- Values of path coefficient and t-statistics of hypotheses related to the paths of the 

research model 

 رابطه 

Relation 

 ضریب مسیر

Path 

Coefficient 

t  آماره 
Statistic t 

 معناداری 
Significant 

 نتیجه
Result 

 دییتأ 0.001 16.613 0.719 ی طیمحستیز های مشوق  ن ی آفرتحولرهبری 

 دییتأ 0.001 5.373 0.336 یطیمحستیز فرهنگ   ن ی آفرتحولرهبری 

 دییتأ 0.001 16.574 0.800 ی شناختروانتوانمندسازی   ن ی آفرتحولرهبری 

 دییتأ 0.001 7.005 0.320 احساس تعلق   ی طیمحستیز های مشوق

 دییتأ 0.001 8.091 0.429 یطیمحستیز فرهنگ   ی طیمحستیز های مشوق
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 های مرتبط با مسیرهای مدل تحقیق فرضیه tمقادیر ضریب مسیر و آماره  -7جدول 
Table 7- Values of path coefficient and t-statistics of hypotheses related to the paths of the 

research model 

 رابطه 

Relation 

 ضریب مسیر

Path 

Coefficient 

t  آماره 
Statistic t 

 معناداری 
Significant 

 نتیجه
Result 

 رد 0.241 1.173 0.063 ی شناختروانتوانمندسازی   ی طیمحستیز های مشوق

 رد 0.441 0/771 0.030 احساس تعلق   ی شناختروانتوانمندسازی 

 دییتأ 0.001 3.164 0.176 یطیمحستیز فرهنگ   ی شناختروانتوانمندسازی 

 دییتأ 0.001 11.991 0.598 ی طیمحستیزعملکرد   ی شناختروانتوانمندسازی 

 دییتأ 0.001 12.463 0.600 احساس تعلق   یطیمحستیز فرهنگ 

 دییتأ 0.040 2.062 0.148 ی طیمحستیزعملکرد   یطیمحستیز فرهنگ 

 دییتأ 0.004 2.926 0.179 ی طیمحستیزعملکرد   احساس تعلق 

 

 گیریبحث و نتیجه
  نیبنابرا  ؛نقش حیاتی دارد  است،  یطیمحستیز  یداری که حول موضوع پا   ی زمان  ژهیوبه  ی،طیمحستیزدر اصلاحات    یرهبر

محققان    یطیمحست یز  نیآفرتحول رهبری   پیش  عنوانبهتوسط  شناسایی  کنندهبینییک  شناخت  مهم  و  درک  شده، 

تحقیق   یهاافتهی  دربارهبگذارد، از اهمیت بسزایی برخوردار است. در ادامه    ریتأثکارکنان    هایی که از طریق آن برمسمکانی

 شود.  بحث می
و توانمندسازی   یطی محستیزبر فرهنگ    نیآفرتحول نشان داد که رهبری    (7)جدول  ی  ها افتهیپژوهش براساس    یهاافتهی

طریق مستقیم   به نیآفرتحولبدین ترتیب که رهبری ؛ داری داردامعن  ریتأث، 2یطیمحستیز یهامشوق و  1یشناختروان 

(  2020)و همکاران    4لیمؤثر است.    یشناختروان و توانمندسازی    3یطیمحست یز، فرهنگ  یطیمحستیز  یهامشوق بر  

 یطیمحستیز  نیآفرتحول عواملی هستند که در رهبری    5خودمختار  زهیو انگ  ی طیمح  اق یاشتدر پژوهش خود دریافتند که  

شود.   یطیمحستیز  یهامشوق موجب    تواندیم  یط یمحست یز  نیآفرتحول رهبری    .کنندیمایفا    یاواسطه نقش  

مانند    یو فعال در علل  قیاز مشارکت عمبحث  است که    یزماندر    رییتعهد و تغ  ییربنایسوخت ز  یطیمحستیز  یهامشوق 

  جاد یا  یراخش باحساسات مثبت و الهام ب  ،یپر از انرژ  یاتجربه  ، یطیمحستیز  اق یاشت  درواقع، .  شودیم  ستیزطیمح

منجر    که درنهایت  کند یم   لیتبد رفتار سبز  اقدامات    را به  تجربه  نیو ا  کند یم ایجاد    ستیزطیمحتفاوت با کمک به حفظ  

رفتارسبزبه   نتای     موضوع  این.  شودی م  انگیزه  )  6گروز مطالعات  با  بارلینگ  ( و2013و همکاران  و  (  7201)  رابرتسون 

دارد به سمت رهبری    یااندازهتا    ،نتیجه گرفت  توانیمبنابراین    ؛همخوانی  رهبری  پیدا    نیآفرتحولکه سبک  تمایل 

( در 2021و همکاران ) 7آلفرجات . همچنین کنندیماشتیاق بیشتری پیدا  یطیمحست ی ز، کارکنان نیز به مسائل کند یم

از نظر    هاسازمان  یبرا  تواندیکار م  طیدر مح  تیو معنو  نیآفرتحول   یرهبر  یهاوهیابتکارات و شتحقیقی نشان دادند که  

بر انتخاب،   دی تنها بانه یاست که متخ  ان منابع انسان  نیا یدی نکته کل ن،یباشد. علاوه بر ا دیرفتار نوآورانه خدمات مف

 
1. Psychological Empowerment 
2. Environmental incentives 
3. Environmental culture 
4. Li 
5. Autonomous motivation 
6. Graves 
7. Alfarajat 
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  ی برا  یمعنو  یکار  یفضا  جادیبر ا  دی تمرکز کنند، بلکه با  یمعنو  یهایژگیبا و  نیآفرتحول   آموزش، و انت اب رهبران

 وندیتنها دانش ما را درمورد پ نه  یتمرکز کنند. نتانیز نوآورانه خدمات  ینشان دادن رفتارها یکارکنان برا یتوانمندساز

در مطالعه    و آشکار کرد.  دییتأ   را در رفتار نوآورانه  تیمعنو  تیبلکه اهم  د،یکار ارتقا بخش  طیدر مح  تیمعنو  تیو اهم

اینکهمطابقت داشت  یفرض  یبا طرح مفهومتحقیق     ینتا (  2022و همکاران )  1الثناین  ن یآفرتحول رهبری    ؛ مبنی بر 

  اشتیاق   ن،یب  نی. در اگذاردیم  ریتأث  یطیمحست یزرفتار    قیاز طر  توسعه عملکردبر    م یرمستقیبه طور غ   یطیمحست یز

رابطه بلیکارکنان نقش تعد بنابراینکندیم  فایا  یطیمحست یزرفتار  و    نیآفرتحول رهبری    نیکننده در  بهبود   یبرا  ؛ 

معرف  یطیمحست یز  نیآفرتحول رهبران    د یبا  ها سازمانخود،    یداری پاعملکرد   و  استخدام  که    ی را  بر    توانندیم کنند 

از    ریکارکنان خود تأث تا از حفاظت  ا  ستیزط یمحبگذارند  ا  هاارزش  نیآگاه شوند و  القا کنند. علاوه بر    اق یاشت  ن، یرا 

با پرداختن به   رونیازا  ؛داوطلبانه شرکت کنند  یطیمحستیز  یتا در رفتارها  کندیم  قیها را تشوکارکنان به کارشان آن

را  یطیمحست یز  اق یاشت سبز  رفتار  علگسترده   یساختار  عنوانبه ،  شامل  که  م  یطیمح  لتر  ارتقا  و    دندهیاست، 

ورزشی   یهاسازماندرنتیجه مدیران    ؛ دریگیدر بر م  زیرا ن  2ستیزطیمح  ی و رفتارها  تیعشق به فعال  ت، یفعال  یگذارارزش 

برا  دیبا و حما  طیمح  یارتقا  یدرک کنند که  مراقبت  بالاتر،  به سطح  اهم  تیکار  که  ه طوری  ب  ؛دارد  تیاز کارکنان 

از   نکهیا  یبه جا  ،کندیم  ت یها حماو از آن  شناسدیم ها را  سازمان تمام وجود آن  کی کارکنان درک کنند  که  هنگامی

  ی هاو برنامه  ها وه یش  توانندیها م سازمان  . دهندیم  شیخود را افزااشتیاق به رفتارهای سبز  کنند،    یتلاش در کار خوددار

گیری  کارکنان نیز با بهرهکند.    قیو تشو  تیکارکنان تقو  نیرا در ب  یشناختروان   یرا توسعه دهند که توانمندساز  یآموزش

  ردستان یز  یبرا  یزشیانگ  ی عاملعنوان  امر به  . اینتوانند عملکرد شغلی خود را بهبود دهنداز قدرت و احساس توانمندی، می

های رهبری و توانمندسازی را بهتر درک ، شیوهشوندمی  تشویق  کنند  یندی قرار گیرند که احساساکند تا در فرعمل می

نتای  این بخش با  بیفزایند. اثربخشی سازمان  ردرنتیجه ب نند؛کمیکنند و فراتر از الزامات شغلی و نقش خود حرکت  می

)  3پرابووی مطالعه  هاافتهی اینکه2018و همکاران  بر  کار  ( مبنی  نت  یرفتار  از    یشناختروان   یتوانمندساز   جهینوآورانه 

  همخوانی دارد.، است نیآفرتحول  یرهبر قیطر

مطالعات زونگ    یهاافتهیبا    ،  بر احساس تعلق  یطیمحستیز  یهامشوق دار  امعن  ریتأثدرباره  دیگر پژوهش   همچنین یافته

)  5لئو  و  (2013)و همکاران    4بو دارد.  (  2011و همکاران  رهبر  یهنگام همسویی   از   یطیمحستیز  نیآفرتحول ان  که 

شتیاق  سازمان ا  یندازهاکمک به تحقق اهداف و چشم    یافراد برا  ، رندیگیم بالا الهام    سطح  انداز مطلوب و انتظاراتچشم

باشند و  سازمان متعهدتر    یطیمحستیزبه اهداف  تا    کند یمبه نوبه خود به افراد کمک  امر    ن ی. اکنند یم  دایپ   یشتریب

  توانیمتبیین این یافته    در  (.2021و همکاران،    من ور)نشان دهند    یشتریب  لیتما  هاشنهادیو پ   هادهیاارائه    یها براآن 

که    است  طیمح  کی از    ریناپذ ییجدا  یبودن بخش  ایاحساس »تناسب«    ،احساس تعلق  ی،اگستردهبه طور  که    کرد بیان  

و با    ودو باعث ارتقای الگوهای رفتاری در افراد ششده  روحی انسان    موجب برآورده شدن بسیاری از نیازهای  تواندیم

 کند.   یطیمحستیزها را وادار به حل مسائل آن ،ایجاد احساس تعهدپذیری

اینکه رهبری   و عملکرد   یطیمحست یزبر فرهنگ    یطیمحست یز  یهامشوق از طریق    نیآفرتحول یافته دیگر مبنی بر 

دارد،  ریتأث  یطیمحست یز معنادار  مهمزیستی    یها مشوق .  شد  دییتأ   غیرمستقیم  توض  ینقش   ی رهبر  ندیافر  حی در 

 قی را تشو  ردستانیز  زیستی دارند،  رهبرانی که رفتارهای تحول آفرینی  .د نکنیم  فایا  سبزرفتار    لیدر تسه  نیآفرتحول 
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ن  دنکنیم ن  یازهایتا  از  بالاتر  را  قرار دهند  یازهایسازمان  این نوع رهبران  خود  بهره  و  ازبا  چون   یی هاشاخص  مندی 

،  ها نگرشاثرگذاری، انگیزه الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی و مدیریت دانش( قادر به تغییرات اساسی در  )

و همکاران   وزیگر.  بخشندیمخود را بهبود  خواهند بود و با ایجاد انگیزه در کارکنان عملکرد    ادراک و انگیزه کارکنان

این فرضیه   در تبییندارد.    یهمخوان  حاضرمشابه به دست آوردند که با مطالعه    یاجهی نتدر مطالعه خود    زی( ن2013)

 یروان نوعی باور را در خود و پ   توانندیمملاحظه فردی    و  پذیریاز طریق الهام  نیآفرتحولرهبران    کرد کهبیان    توانیم

، موجب رفتارهای انگیزشی و درنهایت  آورندیمکه در کارکنان به وجود    یازهیانگایجاد کنند که به موجب آن از طریق  

 .  استتنها برای سازمان، بلکه برای همه کارکنان نیز مفید که اثرات این اشتیاق نه شوندها در آن یطیمحستیزاشتیاق 

  ی هاافتهیبا    یشناختروان بر توانمندسازی    یطیمحستیز  یهامشوق غیرمستقیم    ریتأث  دربارههمچنین یافته دیگر پژوهش  

( مبنی بر وجود رابطه معنادار 2020)  ( و کشاورز و همکاران2015)و همکاران    2ون،  (2020و همکاران )  1ژانگمطالعات  

از در تحقیق خود  (  2018)  نگیرابرتسون و بارلبرای نمونه   ؛بر مشوق و توانمندی همسوست  نیآفرتحولبین رهبری  

که کارکنان    کردند اظهار    هاآناستفاده کردند.    یطیمحستیز  ی هامشوق  سمیمکان  حیتوض  یبرا  ی اجتماع   یریادگی  هینظر

داشته باشند و    اق یاشت  یطیمحستیز  یهاتیفعالبه    اموزند،یرهبران ب  ستیزط یمح  انبا مشاهده رفتار طرفدار  توانندیم

 یها قوآن  یشور کار  ت ینهادر  ، باشند   یقو  در رهبرانتوانمندشناختی  اگر عوامل  .  شرکت کنند  رفتار زیستیسپس در  

 زین  رهبراندر    زهیانگ  جاد یعوامل باعث ا  نیهمه ا  رایز  ؛ از خود نشان دهند  یخوب  زهیانگ  کارکنان  شودیمباعث    و  شده

بتوانند به وظتا آن  شودیم ا  اقیخود اشت  فهیها  چگونه با    که  دارد  ی بستگ  رهبران سازمان به    ن یمثبت نشان دهند و 

  ی انجینقش م  یشناختروان  یگرفت که توانمندساز  جهینت  توانیم  نیبنابرا  ؛ کنندیمخود برخورد    یختشناروان   یتوانمند

 .  دارد کارکنان و عملکرد رهبران یکارو اشتیاق  شور نیب

 یطیمحستیزو عملکرد    یطیمحستیز، فرهنگ  3تعلق  بر احساس  یشناختروان های دیگر مربوط به توانمندسازی  یافته

 4ی ائومیش  ی مطالعاتهاافتهیدار دارند. نتای  این بخش با  امعن  ریتأث  نیآفرتحول است که به صورت غیر مستقیم بر رهبری  

( همخوانی 2020)  اقتداری و همکاران  و  (2019)و همکاران    5نگ یس(،  2020)  و همکاران  محمد (،  2022)و همکاران  

که این نوع رهبری بر توانمندسازی    دهدیمنشان  یشناخت روانحاصل از تحلیل رهبری بر توانمندسازی  یهاافتهی دارد.

سبب   یشناختروان ذکر شود که توانمندسازی    دار دارد. در تفسیر این مسئله لازم استامثبت و معن  ریتأث  یشناختروان 

از خودکارآمد ادراکات  ناتوانشود  می  یطیشناخت شرا  برای  ی بهبود  از طر  یکه  و    ی رسم  یهاوهیو ش  ها کیتکن  ق یرا 

. این  دنکن  تیرا تقو  کارکنان  یطیمح  یرفتارها  که رهبران  شودیم. از طرفی، سبب  د کنیم   یترو  ی سازمان  یررسمیغ 

  ی هاافتهی. نتای  این بخش با  کنند  مطابق آن عملتا    شودیمکارکنان از محیط کاری خود  ارتقای درک    مسئله موجب

را انجام دهند که از    ییتا کارها  شوند یم لیتبد  ردستانیز  یبرا ییرهبران به الگوها( همخوانی دارد.  2019)6تحقیق مونز 

احساس تعلق باعث شود کارکنان با    تواندیمامر    نی که ا  یبه طور  ؛کند یم  یبانیپشت  ستیزطیمحدوستدار    یهابرنامه

  یکه رهبرگفت    توان یمدهند.    ش یرا افزا  زیستیسبز و عملکرد    یمشارکت کار  توانندیم   انی کار کنند و در پا  بیشتری

تبیین کرد که    توانیمگونه  و این  دارد  ریتأثزیستی کارکنان  و عملکرد    یطیمحستیزبر تعهد    یطیمحستیز  نیآفرتحول 

  هاسازمانویژه زمانی ضرورت دارد که  و این امر به  بخشدیمسازمان را ارتقا    یطیمحستیز، عملکرد  نیآفرتحول رهبری  
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در پاکستان    یامطالعه(  2017)  و همکاران  1رظفور باشند.  خود نوآدر فرایندهای    دست آوردن مزیت رقابتی سبزه  برای ب

به   ؛دارد  یطیمحست یزبر عملکرد    یمثبت و معنادار  ریسبز تأثآفرین  تحول  یرهبر  ، نشان داد   اهافتهیکه    ندانجام داد

  ی هابرنامهکارکنان به کار مطابق با اهداف شرکت در    شتریب  قیبا تشو  نیآفرتحول   یکه رهبر  شودیم  هیتوص  ل،یدل  نیهم

 . ابدی شیافزا ستیزطیمحسازگار با 

رابطه    نیآفرتحولبین احساس تعلق، فرهنگ و عملکردزیست محیطی با رهبری    دهد یم براساس یافته تحقیق که نشان   

نسبت به مشکلات    یریپذ  تیو مسئول  یاحساس دلبستگبیانگر    2ی طیمحستیزتعهد    وجود دارد،   یطیمحست یزفرد 

 توان یم .  کردمشخص    ،است  یضرور  ستیزطیمحانجام آنچه به خاطر    یافراد را برا  یآمادگ  توانیمآن    از طریقکه   تاس

ین امر  ا  مثال،  عنوان  به  ؛هاستسبز مدنظر آن   یکننده رفتارهان ییتع  یخوببه  یطیمحست یزتعهد  گونه بیان کرد که  این

را انجام   ستیزطی محبه سوی    دیخر  یریگبر ق د م رف مح ولات سبز تمرکز کنند و جهت  فرادکه ا  شودیمموجب  

الگوهای رفتاری سبز در افراد را افزایش یا کاهش دهد که این امر سبب افزایش یا کاهش    تواندیمسازمان    رونیازا  ؛دهند

دارد، امکان    ها نه یزمر تمامی این ببسزایی   ریتأثسازی قوی که  و اینکار با فرهنگ  شودیم   ها آندر    یطیمحستیزاشتیاق  

بازنگر  لیبه دلورزش  در    یطیمحستیزفرهنگ    پذیر است. به    دگاهیدر د  یلزوم   محیط زیست م رف منابع و نگرش 

گ  رون یازا  ؛است  ینهگنج  کی  عنوانبه سطح    نیز  آن  یریروند شکل  رسم  سازمانی در  اقدامات    تیبه  و  شناخته شده 

 (.2014، 3کریکایوا است )شده  میتنظمسئولان توسط  نهیزم نیشده در اانجام

با    ؛گذاردیم  ریتأث  یطیمحستیز  ثبات به طور مثبت بر عملکرد  و   یکه سازگار  ندنشان داد(  2018و همکاران )  نیحس

  یادیز  رینهفته تأث  ریمتغ  کی  عنوانبهفرهنگ    ن، یندارد. علاوه بر ا  یطیمحستیزبر عملکرد    یریحال، مشارکت تأث  نیا

است که   طیو حفاظت از مح  تیریدرمورد مد   نینماد  نهیزم  کی  یطیمحست یز  فرهنگ  دارد.  یطیمحستیز  بر عملکرد

درک شرکت   ی چگونگ فیتوص یو هنجارها را برا ها ارزش و مجموعه   عضاا یسازحس  یندهایارفتارها و فر ریدر آن تفس

 ایجاد محیط زیستی سالمو    ستیزط یمحکارکنان را به حفاظت از  رهبران باید    ن،یبنابرا؛  کندیم  تیهدا  یطیمح  ریاز متغ

 .  نجر شوندم ورزشزیستی پایدار در به عملکرد  ،طیرساندن به مح بیبدون آس بتوانند از این طریق  تاتشویق کنند 

و    دنباش  ستیزطیمحظ  حف  یبرا  ییهاارزش و    تیمأمور  یدارا  دی اب  ی ورزشیهاسازمانکه رهبران در    شودیمپیشنهاد  

  دنقرار دهبهتر    طی مح  کیدر ارائه    یگذار  هیو سرماو بهبود  شرکت، تعهد    یارزش اصل  عنوان به  را  ستیزطیمححفاظت از  

بالقوه توسعه مح ول   ریو تأثباشند  نگران هدررفتن منابع    ،بدانند   یضرور  کنند،یرا آلوده نم  طیه محک  ی مواد خامو  

ی ورزشی  هاسازماناگر مدیریت یا سبک رهبری تحول آفرینی که در    چراکه  ؛رندیگبدر نظر    ستیزط یمحرا بر    دیجد

را در سازمان پیاده سازی    یطیمحست یزمسائل    توانیم  ترراحتی باشد،  طیمحست یزوجود دارد، منطبق با فاکتورهای  

اکرد.   با  قابل  یسطح مشخ   نفعانی، ذورزش  در  یطیمحستیز  جادیاساساً  به دست    کارکنان سازمانرفتار    تیاز  را 

 . شودیمتر آسان یطیمحستیزو توسعه عملکرد  یزیربرنامه  ندیافر و  آورندیم

 مقاله  امیپ
  ی طیمحست یزهای ورزشی وجود دارد منطبق با فاکتورهای  آفرینی که در سازماناگر مدیریت یا سبک رهبری تحول

 سازی کرد. را در سازمان پیاده یطیمحستیزمسائل  توانیمتر باشد، راحت
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 ملاحظات اخلاقی

 و  کنندگانشرکت اطلاعات بودن محرمانه دهی،ارجاع اطلاعات، صحت از اعم اخلاقی موازین تمامی حاضر پژوهش در

 . شد رعایت پژوهش در شرکت بودن اختیاری

 مشارکت نویسندگان

 ابوالفضل فراهانی : یپردازدهیا
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