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Introduction   

This study investigates the relationship between spiritual leadership and employees' 

green behavior, with green work engagement acting as a mediator. Conducted in the 

medical centers of Mashhad Municipality, the research addresses the growing 

emphasis on environmental sustainability within organizational behavior, particularly 

in healthcare settings where green practices are critical for sustainable operations. 

Literature Review   

Drawing on theories of spiritual leadership (Fry et al., 2005) and green organizational 

behavior, the study posits that spiritual leadership—characterized by vision, 

hope/faith, and altruistic love—can foster employees' voluntary pro-environmental 

actions. Green work engagement is theorized to serve as a motivational mechanism 

linking leadership practices to behavioral outcomes, based on the Job Demands-

Resources (JD-R) and Social Exchange Theory (SET) frameworks. 

Methodology  

The research adopts an applied, descriptive-correlational survey design. The statistical 

population consists of 125 administrative staff in Mashhad municipal medical centers, 

with a sample of 95 selected via Cochran’s formula and simple random sampling. 

Data were collected using standardized questionnaires: Fry et al. (2005) for spiritual 

leadership, Bissing-Olson et al. (2013) for green behavior, and Schaufeli et al. (2006) 

for green work engagement. Reliability was confirmed via Cronbach’s alpha (α > 

0.75), and validity was established through content and convergent validity (AVE > 

0.5). Data analysis was performed using structural equation modeling (SEM) in 

Smart-PLS 2.0. 

Findings  

The results indicate significant positive relationships: spiritual leadership positively 

affects green behavior (β = 0.425, p < 0.001) and green work engagement (β = 0.687, 
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p < 0.001). Green work engagement also positively influences green behavior (β = 

0.203, p < 0.01). Moreover, green work engagement partially mediates the relationship 

between spiritual leadership and green behavior (indirect effect = 0.088, p < 0.05). 

The model demonstrates good fit, with R² values of 0.471 and 0.469 for green work 

engagement and green behavior, respectively. 

Conclusion and Recommendations   

The study confirms that spiritual leadership enhances employees' green behavior both 

directly and indirectly through green work engagement. This underscores the 

importance of fostering spiritually resonant leadership practices to promote 

environmental sustainability in healthcare organizations. It is recommended that 

organizations implement leadership development programs focused on spiritual 

dimensions, encourage green engagement initiatives, and integrate environmental 

values into organizational culture. Future research should explore these dynamics in 

different sectors and cultural contexts, and consider additional mediating variables 

such as environmental awareness or organizational support. 
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 کلمات کلیدی: 

 ،رهبری معنوی

 ،دلبستگی کاری سبز

 .رفتار سبز کارکنان

صورت بررسی رابطه رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان با نقش میانجی دلبستگی کاری سبز پژوهش حاضر با هدف بررسی 
. جامعه آماری استپیمایشی از نوع همبستگی  -ماهیت توصیفی گرفت. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و 

 نفر از طریق روش 95 ،کوکران فرمول با استفاده ازباشد.  میمدیریت مراکز پزشکی شهرداری مشهد در این تحقیق کارکنان 

ی معنوی فری و رهبرنامه  ها از پرسش آوری داده جهت جمع .عنوان نمونه انتخاب گردیدند تصادفی ساده به گیری نمونه
 (2006دلبستگی کاری سبز شاوفلی و همکاران )و  (2013اولسون و همکاران ) -بیسینگ رفتار سبز کارکنان(، 2005همکاران )

 دلبستگی کاری سبز(، 805/0) رهبری معنوینامه مذکور با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای  پایایی پرسشاستفاده شد. 
 آزمودن براینامه نیز مورد تأیید قرار گرفت.  ( بدست آمد و روایی محتوا و صوری پرسش797/0) رکنانرفتار سبز کاو ( 751/0)

 . نتایجاست شده ساختاری استفاده معادلات و به روشSmart Pls2.0 نرم افزار از ها داده تحلیل و تجزیه و تحقیق مدل
یابد  ری سبز، رفتار سبز در بین کارکنان افزایش میافزایش رهبری معنوی و همچنین دلبستگی کابا  ،تحقیق نشان داد

 نماید. همچنین دلبستگی کاری سبز، رابطه رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان را میانجی گری می

بز )مورد مطالعه: مراکز پزشکی بررسی رابطه رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان با نقش میانجی دلبستگی کاری س (.1404) .حیدری، اسماعیل و میرزایی، وحید :استناد

 . 92 -114(، 2)5 ، مدیریت سبز شهرداری مشهد(
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 مقدمه

ست محیطی همچون تغییرات آب و هوا، از د گذرد اما دنیا هنوز با مشکلات زیست حدودا یکصد و پنجاه سال از توسعه صنعتی جهان می

این فرآیندهای صنعتی و اثرات مخرب آنها، نه  .(1،2018)واتسون و تید های زیست محیطی و ... مواجه است دادن منابع طبیعی؛ انتشار انواع آلاینده

ت کند که این امر نیازمند توجه عمومی به مسائل زیس تنها محیط زیست جهانی، بلکه رفاه اقتصادی و اجتماعی کشورها را نیز تهدید می

. به (2021، 2)اسر و همکاران دهد محیطی، همچون حفظ انرژی، بازیافت و منابع انرژی تجدیدپذیر مانند انرژی خورشیدی و... را به خوبی نشان می

های مختلفی تمرکز خود را بر عملکرد سبز داشته باشند تا  طور خاص، خطرات ناشی از مسائل زیست محیطی باعث شده تا صنایع و سازمان

ها به طور همزمان در  سازمان .(2021، 3)جورلیک و کوسیگلو اند ی که آموزش کارکنانشان را در زمینه رفتار سبز در سرلوحه کار خود قرار دادهجای

ها در مداخلات تکنولوژیک درگیر هستند، اما معمولا در تضمین پیامدهای زیست محیطی پایدار  برابر جامعه و ذینفعان مسئول هستند. آن

ها برای داشتن کارکنانی که  لم و پایدار این است که سازمانسا زیستی محیط داشتن مهلاز .(2007، 4و سولیوان ولدسانگ) خورندمی شکست

از همین رو، منابع انسانی  .(2011، 5و مکینتاش راسل) دوستدار محیط زیست هستند باید کارکنان خود را آموزش داده و در آنها انگیزه ایجاد کنند

به این ترتیب رفتار  .(2015، 6و کان )زیبراس باشد گیری سیستم مدیریت زیست محیطی می مان عامل اصلی موفقیت و شکست در تصمیمساز

بنابراین، نیاز به تشویق کارکنان به انجام . (2011، 7و همکاران)دیویس دانند  کارکنان را عامل اصلی موفقیت سازگاری سازمانها با محیط زیست می

در نتیجه در تمام سطوح سازمان . سبز در محل کار به منظور رسیدگی به تهدید رو به رشد تغییرات آب و هوا و... وجود داردرفتار 

 .(2013، 8)پیل و بویرالکارکنان باید از خود رفتار سبز بروز دهند و برای موفقیت تلاش کنند 

با توجه به تعریف  .واملی هستیم که بروز این رفتارها در سازمان را تقویت کندما به دنبال ع ،با توجه به اهمیت مقوله رفتار سبز در سازمان

تواند کارکنان را به بروز  رسد یکی از عواملی که می می رهبری که عبارت است از نفوذ در پیروان به منظور تحقق اهداف سازمانی به نظر

رهبری سبک جدید رهبری معنوی که کمتر در ادبیات سازمان و  های رفتارهای سبز ترغیب کند، رهبری و رهبران است. در میان سبک

 . (2019، 10و لو؛ 2019، 9)احمد و عمرانی رسد بیشترین تأثیر را در بروز اینگونه رفتارها داشته باشد مدیریت مورد توجه قرار گرفته است به نظر می
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زیرا ایجاد و اجرای طرحهای حامی محیط زیست تا حد . کند ها ایفا می رهبری نقش مهمی در بهبود رفتار مسئولانه محیطی در سازمان

های رهبری، نه از  رهبری در این زمینه حیاتی است و به طور خاص، سبک. نقش (2017، 1)رابرتسون و بارلینگ زیادی به رهبران سازمانی متکی است

اعی بدون به خطر انداختن جریان سود سازمان های مسئولیت پذیر اجتم طریق آن رفتارهای دوستدار محیط زیست، پایداری و ویژگی

. در این میان مباحث مربوط به معنویت در محیط کار، هم از منظر نظریه پردازان و هم مدیران (1402، فرهادی محلی) تشویق و تاکید می شود

ها ضروری است. از آنجا که رهبران نقش  در سازمان« معنویت»ای از دانشمندان معتقدند  اجرائی مورد توجه قرار گرفته است. تعداد فزاینده

. رهبری (2019، 2)چن و همکاران ها اهمیت بیشتری پیدا کرده است اساسی در شکل دادن به نگرش و رفتار کارکنان دارند، نقش آنها در سازمان

رویکرد انگیزه محور و مبتنی بر  معنوی بر برآورده کردن نیازهای معنوی کارکنان تمرکز و توجه دارد. به عبارت دیگر، رهبری معنوی یک

تواند زیردستان خود را به سطوح بالاتری از معنا و هدف تشویق کند و اعضا  . یک رهبر معنوی می(2019، 3)یانگ و همکاران ارزش به رهبری است

 .(2014، 5و هادسون 4،2021) فرمنش و همکاران را به یکدیگر، جامعه و خود متصل نماید

م در بهبود رفتار سبز کارکنان، دلبستگی کاری سبز است. کارمندانی که سطوح بالاتری از دلبستگی کاری دارند، بیشتر های مه یک از سازه

 کند های خود داشته باشند. این به نوبه خود نتایج مطلوب مرتبط با کار را ایجاد می تمایل دارند که رابطه ای امن و با کیفیت بالا با سازمان

دهد تا در  بخشد، بلکه به آنها اجازه می طور مشابه، چنین اقداماتی نه تنها کارکنان را برای انجام وظایف خود الهام میبه  .(6،2006)ساکس

 8و همکاران شامل: ابورامادان . تحقیقات قبلی(7،1990)کان ای که فراتر از وظایف کاری خود هستند شرکت کنند های داوطلبانه فعالیت

( و رودول و 2010) 12(، ریچ و همکاران2016) 11(، هاینی و همکاران2013) 10(، آلفس و همکاران2012) 9ن(، اگارول و همکارا2020)

کننده قابل توجه عملکرد و رفتارهای خارج از نقش، مانند: رفتارهای  بینی دهند که دلبستگی کاری یک پیش نشان می( 2017) 13همکاران

توان استدلال کرد که کارمندانی که سطوح  تباط بین دلبستگی کاری سبز و رفتار سبز، میدر مورد ار سبز، نوآورانه و شهروندی بوده است.

دهند، بیشتر احتمال دارد که مبادلات مثبتی با سازمان داشته باشند. در چنین شرایطی، دلبستگی  بالاتری از دلبستگی کاری سبز را نشان می
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تواند کارکنان را نه تنها برای  با کار سبز داشته باشد. دلبستگی کاری سبز می کاری سبز ممکن است اثرات مثبتی بر نتایج دیگر مرتبط

های سبز، بلکه برای تعهد به ابتکارات سبز و کمک به سایر کارکنان برای رمزگشایی حس رفتارهای سبز برای پایداری  مشارکت در شیوه

های سبز دارد. مراکز  درمان تأکید زیادی بر اجرای استراتژی در حال حاضر، صنعت بهداشت و .(2019)لو، سازمان و جامعه ترغیب کند

های سبز پایدار  های کاری دوستدار محیط زیست برای ترویج توسعه مراکز درمانی و بیمارستان درمانی به طور فعال در جهت ایجاد محیط

جسته کردن رفتار سبز کارکنان، رهبری معنوی و کنند. این تحقیق فراتر از تحقیقات قبلی، به دنبال بر و تقویت برندهای سبز تلاش می

های سبز تأثیر قابل توجهی بر صنعت بهداشت و درمان دارند، به عنوان مثال بر مدیریت  ها و روش دلبستگی کاری سبز است. استراتژی

نند تا اطمینان حاصل ک پسماند پزشکی. خدمات بهداشتی یک سیستم مدیریت پسماند پزشکی ایمن و دوستدار محیط زیست را اجرا می

. با این حال، ادبیات علمی در (2020، 1)انور و همکاران شوند تا تأثیر منفی آنها بر محیط اطراف کاهش یابد ها به درستی پردازش می شود که زباله

ت کارکنان مورد های رهبری و رفتار دوستدار محیط زیس مورد این موضوع هنوز ناقص است. تحقیقات بیشتری در مورد رابطه بین سبک

های سبز. در متون علمی، در مورد اینکه چگونه  رهبری معنوی بر رفتار سبز کارکنان  نیاز است، به ویژه در محیط مراکز درمانی و بیمارستان

فتار سبز گذارد، کمبود وجود دارد. در نتیجه، مطالعات بیشتری برای تأیید ارتباط بین رهبری معنوی، ر و دلبستگی کاری سبز تأثیر می

گیرندگان در بخش بهداشت باید این نکته را مدنظر قرار دهند. با وجود افزایش علاقه  کارکنان و تعامل کاری سبز مورد نیاز است. تصمیم

دانشگاهی به این موضوع، تحقیقات در مورد رویکردهای دوستدار محیط زیست کمبود دارد. هدف این تحقیق ارزیابی دلبستگی کاری 

وان متغیر میانجی در مراکز پزشکی شهرداری مشهد بر رابطه بین رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان مراکز درمانی است. این سبز به عن

ی تأثیر نامشخص رهبری معنوی بر رفتار سبز کارکنان، همچنین  موضوع نیز بر اساس شکاف پژوهشی از تحقیقات قبلی است که بیان کننده

 نوی و دلبستگی کاری سبز و نیز رابطه دلبستگی کاری سبز و رفتار سبز کارکنان  در محیط درمانی است. بررسی رابطه بین رهبری مع

 پیشینه تحقیقو  نظری ادبیات

 رهبری معنوی

، معنا و عضویت 3ایمان، عشق خیرخواهانهو انداز، امید رهبری معنوی شامل چشم (،2016) 2( و فری و همکاران2003فری ) تحقیقاتمطابق 

ها و رفتارهایی که برای انگیزه دادن به خود و دیگران به  ها، نگرش ای از ارزش مجموعه»رهبری معنوی را به عنوان (، 2003ری )ت. فاس

                                                           
1- Anwar et al 

2- Fry et al 
3- Altruistic love 
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فری و همکاران  همچنین،«. کدام احساس بقای معنوی از طریق معنا و عضویت داشته باشندکند تا هر یف میطور ذاتی ضروری هستند، تعر

انداز متعالی و فرهنگ  انگیزه دادن و الهام بخشیدن به کارکنان از طریق یک چشم؛ ته تأکید دارند که رهبری معنوی شاملبر این نک (2016)

ها و رفتارهای رهبران؛ ثانیاً،  ها، نگرش سازمانی مبتنی بر عشق خیرخواهانه است. سه مورد از رهبری معنوی وجود دارد، یعنی اولاً، ارزش

کند و سپس کارکنان را  انگیزه ذاتی کارکنان را تقویت می ،معنا و عضویت؛ سرانجام، تقویت بقای معنویطریق از احساسات بقای معنوی 

تر معنویت محل کار  توان به عنوان یک الگوی ظهور در زمینه گسترده رهبری معنوی را می. کند که در کار خود مشارکت کنند وادار می

( بیشتر تأکید کرد که رهبری معنوی در ابتدا با استفاده از یک مدل انگیزه ذاتی 2008فری ). (2008؛2003ری، ؛ ف2016)فری و همکاران،  مشاهده کرد

های معنویت در محل کار و رفاه معنوی بود، توسعه یافت. در همین حال، هدف  انداز، امید، عشق خیرخواهانه، نظریه چشم ؛که شامل

فری و  و عضویت است.فراخوان یا  معنارفاه معنوی هم پیروان و هم رهبران از طریق  رهبری معنوی خود پوشش نیازهای اساسی برای

انداز در هدایت و انگیزه دادن به کارکنان سازمانی  چشم :انداز چشم (1را اینگونه تشریح نمودند.  رهبری معنوی ، اجزاء (2005همکاران )

تصویری از آینده با توضیح صریح یا ضمنی در مورد اینکه »انداز، یعنی  خود چشم در همین حال، تعریف .(1994، 1)باس و آوایو شود حیاتی می

دار نه تنها بر مزایای دنیوی  انداز روشن و جهت بنابراین، یک چشم (.1996، 2)کاتر «دده خود تلاش کننچرا مردم باید برای ایجاد آین

 :و ایمان امید (2. ها و رفتار اعضای سازمان خواهد بود نده نگرشده های انسانی شکل های معنوی و ارزش بلکه بر اساس ارزش سازمان

این امید منبعی از اعتماد  .(2016)فری و همکاران،  دهند آرزوهایی با انتظارات برآورده شده هستند، در حالی که باورها به انتظارات اطمینان می

انتظارات و باورها اطمینان از چیزهایی »کند،  تعریف می (2008) انداز، اهداف و مأموریت سازمانی محقق خواهد شد. فری است که چشم

بنابراین، باورها و باورها  .(2008)فری،  «های سازمان محقق خواهد شد انداز، اهداف و مأموریت رود تضمین کنند که چشم هستند که انتظار می

 :عشق خیرخواهانه( 3. (2003)فری،  شوند و از ایمان فعال پر می انداز برای ایمان ضروری هستند و منبع خودانگیزشی برای انجام کار در چشم

احساس تمامیت، هماهنگی و رفاه تولید شده از طریق مراقبت، توجه و »( عشق خیرخواهانه را در رهبری معنوی به عنوان 2008فری )

قدرت حل اثرات نامطلوب احساسات  ز؛عبارتست ا عشق ،روانشناسی مثبتدیدگاه از . کند تعریف می« قدردانی برای خود و دیگران

صداقت، مهربانی، بخشش، پذیرش، احساس سپاسگزاری، : هایی مانند تعاریف اصلی ارزش .(2005)فری و همکاران،  ترس و خشم :مخرب مانند

شخصاً احساس شادی، ، مردم با این عشق خیرخواهانه و تداوم معنوی .(2016)فری و همکاران،  فروتنی، شجاعت، اعتماد، وفاداری و همدلی هستند

                                                           
1- Bass & Avolio 
2- Kotter 
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وری و کاهش سطح استرس سازمانی بالا است. این هدف بسیاری  (، این نتیجه منبع تعهد، بهره2003خواهند کرد. طبق گفته فری )آرامش 

عشق این  (2005. طبق گفته فری و همکاران )شود گزارش میآن نتایج مفید مختلف ها است و اغلب از مطالعات  از مدیران و سازمان

اندازی داشته باشد که انتظارات کارکنان را برآورده کند و انگیزه در  آید که یک شرکت یا سازمان چشم خیرخواهانه زمانی به دست می

دهد زمانی  را با تمام وجود و بدون قید و شرط انجام می خود وظیفه ،انجام وظایف خود را فراهم کند. بنابراین، هر کارمند یا عضو سازمان

 .دهند های سازمانی تشویق مثبت ارائه می هبران یا سیستمکه ر

 رفتار سبز کارکنان

کنند که  می بیان (2023) 1شو و همکاران تلفی ارائه شده استخها بیانگر این است که در زمینه رفتار سبز کارکنان تعاریف م نتایج بررسی

شود. در تعریفی دیگر؛ بیان محیطی سازمان می   قق اهداف زیسترفتار سبز کارکنان در محیط کار مجموعه اقداماتی است که موجب تح

کنند که رفتار سبز کارکنان در محیط کار به عنوان اقداماتی از سوی کارکنان تعریف می شود که به اجرای اهداف پایداری محیطی  می

زیست ارتباط داشته و به آن  با پایداری محیطپذیر است که  های مقیاس رفتار سبز کارکنان دربردارنده فعالیت. سازمانشان کمک می کند

جای  هایی نظیر خاموش کردن روشنایی در هنگام خروج از اتاق، استفاده از اجالس تلفنی به بنابراین، این رفتار شامل فعالیت. کند کمک می

پاره و نیمه سفید می باشد. رفتار  ینت بر روی کاغذهایه صورت الکترونیکی به جای چاپ آنها، پرمسافرت برای جلسات، ویرایش اسناد ب

سبز کارکنان حتی زمانی که توسط سازمان و یا با وظایف شغلی مقرر و تعیین نشده است، بازهم شامل درجه خاصی از نظارت سازمانی می 

ل کلیدی رفتار سبز باشد. همچنین تمرکز اصلی تمام رفتار سبز کاری بر روی پایداری محیطی می باشد و دانش و مهارت و آگاهی از عوام

توان به دو دسته تقسیم کرد: رفتار سبز مرتبط با وظیفه و فعالیت سبز داوطلبانه از سوی  رفتار سبز کارکنان را می .(1401)براتی،  کارکنان هستند

زمان مطابقت دارد و در محدوده های سا رفتار سبز وظیفه به رفتار کارکنانی اشاره دارد که با دستورالعمل .(2015، 2)نورتون و همکاران کارکنان

هایی اشاره دارد که صریحاً بیان شده و به عنوان بخشی از شرح  گیرد. رفتار سبز کارکنان به فعالیت های کاری مورد انتظار قرار می مسئولیت

شود که توسط  محیط زیست مشخص میدوستدار  رفتار سبز داوطلبانه کارکنان به عنوان رفتار. (1997، 3)بورمن و موتوویدلو شوند شغل شناخته می

 .(2015)نورتون و همکاران،  شود ابتکار شخصی و فراتر از انتظارات تعیین شده توسط سازمان هدایت می

                                                           
1-Shao et al 

2- Norton et al 
3- Borman & Motowidlo 
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 سبز  کاری دلبستگی

درت، ق ،یسطوح انرژ. شود یم دهینام دلبستگی شود، یمشخص م و جذب رشیو پذ یوفادار اق،یکه با اشت یزشیخوب، معنادار و انگ رفتار

الهام، ارزش و  اق،یاشت ،یهستند. احساس قدردان 1اقیشور و اشت یها ها همه نشانه شدن در برابر چالش میبه تسل لیو عدم تما یریپذ انعطاف

رد به ف لیتما یبه معنا دلبستگی .(2010، 4)شوافلی و باکرشود یکار نشان داده م کیبا تمرکز کامل بر  3هستند. جذب 2یفداکار یها چالش نشانه

 .(2015، 5)دجانی شود یکل سازمان م یبرا یو سودآور تیمورد انتظار خود است که منجر به احساس مالک یها تیفراتر رفتن از مسئول

به  تواند یسبز در محل کار م دلبستگی ن،ی. بنابراکند یم فیکارکنان به کار خود را توص یو جسم یعاطف ،یتعهد ذهن «دلبستگی» مفهوم

 نیانجام ا یبرا شتریبه تلاش ب لیتما شود؛ یداده م ستیز طیانجام کار دوستدار مح یکه توسط کارکنان هنگام کار برا ی باشدقیعنوان تشو

 دهند یرا از خود نشان م ها یژگیو نیکه ا یکه افراد کند یاستدلال م( 2014 ) 7شاک و همکاران .(2020، 6)آبورامادان و همکاران کار؛ و نرخ جذب

 یکار خود و وابستگ یارزش برا و یدارند، احساس قو یو جسم یاز مشارکت ذهن ییبه سطح بالا ازیکه ن کنند یکار م یعیو در صنا

 یعاطف ،یاست که شامل شناخت یروانشناخت یژگیو کی یکاربرد یدر معنا 8تعاملو  . مشارکتکنند یم جادیوکار خود ا به کسب یعاطف

متفاوت است. سطح  یکاربرد یبا معنا یو تعهد سازمان یشغل تیکه مفهوم آن مشابه رضا ،یردکارب زهیو نگرش است، مانند مورد انگ

از  یفیمطابق با تعر نی. اشود یمنجر به عملکرد بهتر م تر یتعهد قو هک یبا عملکرد او مرتبط است، به طور ماًیتعهد کارمند به شرکت مستق

و کاهش  تیفیک شیافزا تر، عیکار سر شتر،یمرتبط است، از جمله تلاش ب یتجار جیتااز ن یاریاست که مفهوم تعامل با بس( 2011) 9شیمان

خود،  بالای یهوش تجار لیکنند. کارکنان به دل جادیخود ا نخود و کارکنا نیرابطه متقابل ب کیتلاش کنند تا  دیها با درآمد. شرکت

 .سازمان ارائه دهند شرفتیپ یرا برا نهیتا عملکرد به کنند یتلاش م

 رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان

رهبری معنوی تأثیر مثبتی بر طیف وسیعی از نتایج کارکنان از جمله رضایت شغلی، تعهد سازمانی و (، 2005فری و همکاران ) طبق گفته

مدیریت منابع  های سبز هشیو .عملکرد دارد. با این حال، مطالعات کمی در مورد تأثیر رهبری معنوی بر رفتار سبز محل کار انجام شده است

همگی عواملی هستند که بر رفتار سبز  ،های فردی نسبت به محیط زیست محیطی و نگرش ، حمایت سازمانی برای پایداری زیستانسانی
                                                           
1-Passion 

2-Dedication 
3- Absorption 

4-Schaufeli & Bakker 

5- Dajani 
6- Aboramadan et al 

7- Shuck et al 

8- Involvement 
9- Schiemann 
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ی محیطی و احساس مسئولیت شخص برعکس، رفتار شهروندی سازمانی، آگاهی زیست .(2013، 2)رنویک و همکاران گذارند تأثیر می 1درون نقش

، 6و نظریه حفظ منابع 5مبانی نظری مانند نظریه مبادله اجتماعی .(2013، 4)پیل و همکاران گذارند تأثیر می 3محیطی بر رفتار سبز خارج از نقش زیست

دهند  شان میهای نظریه مبادله اجتماعی احتمال بیشتری را ن دهند. ایده پایه مفیدی برای درک ارتباط بین رهبری معنوی و رفتار سبز ارائه می

طبق نظریه حفظ منابع، مردم تلاش  .(1964، 7)بلو ای خود، مثبت عمل کنند که کارکنان هنگام احساس علاقه رهبران خود به رفاه و توسعه حرفه

پایداری  ها و رهبران آنها به بنابراین، کارکنان زمانی که معتقدند سازمان. (1989، 8)هابفول حفظ کنندکنند منابع ارزشمند خود را  می

انجام شد، ارزش معنویت در رهبری  2023محیطی متعهد هستند، بیشتر تمایل دارند رفتار سبز را اتخاذ کنند. تحقیقی که در سال  زیست

تواند احساسات شادی، آرامش و  وکارهای دوستدار محیط زیست را ارزیابی کرد. طبق بررسی ادبیات، رهبری معنوی می برای کسب

کنیم که  ما استدلال می. (2020، 9)سامول ا افزایش دهد که تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی و تأثیر منفی بر غیبت و جدایی داردرضایت کارکنان ر

احساسات مثبت یک رهبر معنوی مانند قدردانی، مراقبت، احترام و قدردانی نسبت به پیروان به عنوان تجلی عمل معنوی، رفتار داوطلبانه 

آید  محیطی سازمان به دست می یعت را هدایت خواهد کرد. از این رو، این باور که اهداف پایداری زیستزیردستان نسبت به طب

کنند و  )امید/ایمان( و همچنین مراقبت و قدردانی رهبر برای کارکنان خود )عشق خیرخواهانه(، احتمالاً اعتماد و روابط پایدار را ایجاد می

محیطی را توسعه  توانند فرآیندهای تأثیر جمعی نگرانی زیست علاوه بر این، رهبران معنوی می. بخشند میابتکار رفتار سبز کارکنان را بهبود 

و تشویق کنند، مانند انگیزه دادن به ذینفعان از طریق تعامل و گفتگوی فکری برای یافتن معنای زندگی و هدف و همسو کردن اخلاق و 

اولویت رهبری معنوی است که کارکنان را برای  ،های اکولوژیکی افراد توسعه ارزشن. سازماهای نیروی کار با اهداف پایداری  ارزش

کنیم که رهبری معنوی رفتار سبز کارکنان را  از این رو، ما استدلال می .(2017، 10)لین و گانستر کند فتار داوطلبانه سبز تشویق میمشارکت در ر

و  مثبترهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان رابطه  بین -1ین شرح مطرح گردید: . بر اساس مطالب ذکر شده فرضیه ای بدکند تشویق می

 معناداری وجود دارد. 

                                                           
1-In-role green behavior 

2- Renwick et al 

3- Extra-role green behavior 
4- Paillé et al 

5- Social exchange theory 

6- Resource conservation theory 
7- Blau 

8- Hobfoll 

9- Samul 
10-Lean & Ganster 
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 دلبستگی کاری سبزرهبری معنوی و 

انداز متعالی خدمت به  تواند به عنوان فرآیندی در نظر گرفته شود که از طریق امید/ایمان به یک چشم به طور کلی، رهبری معنوی می

علاوه بر این، رهبری معنوی برخی عناصر  .(2018، 1)یانگ و فری دهد یق عشق خیرخواهانه، پیروان را به طور ذاتی انگیزه میدیگران از طر

مشترک با دین دارد، مانند عشق خیرخواهانه. با این حال، همچنان تفاوت اساسی بین معنویت و دین وجود دارد. معنویت برای دین 

ن، اگرچه دین با رهبری معنوی مرتبط است، اما هنگام بحث در مورد یبنابرا .(2003)فری،  ویت ضروری نیستمعن ضروری است، اما دین برای

کند که رهبری معنوی با مشارکت کاری  ، این مطالعه استدلال میNJD-Rل بر اساس مد. سازه رهبری معنوی، یک عامل ضروری نیست

کنند؛ بنابراین، آنها در کار روزانه خود از کارکنان  ا ارزش عشق خیرخواهانه رفتار میارتباط مثبت دارد. رهبران معنوی با کارکنان خود ب

علاوه بر این، رهبران معنوی اطمینان زیادی به زیردستان خود دارند و آنها را  .(2005)فری و همکاران،  کنند و نگران آنها هستند خود مراقبت می

توانند محیطی حمایتی و دوستانه ایجاد کنند تا به  د. به عبارت دیگر، رهبران معنوی میکنن برای رسیدن به اهداف کاری خود تشویق می

( 2017 ،2)لوتانز و یوسف مرگان وری واحد اند که رهبری معنوی با بهره کارکنان خود کمک کنند در کار خود موفق شوند. مطالعات قبلی نشان داده

ارتباط مثبت دارد. در نتیجه، پرستارانی که تحت رهبری معنوی هستند، بیشتر احتمال دارد  (2019، 3)وانگ و همکاران ای کارکنان و عملکرد وظیفه

بر اساس . (2011، 4)باکر به اهداف کاری دست یابند، در حالی که تجربیات موفقیت در کار منجر به مشارکت بیشتر در کار آنها خواهد شد

 رهبری معنوی و دلبستگی کاری سبز رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بین -2ای بدین شرح مطرح گردید:  مطالب ذکر شده فرضیه

 دلبستگی کاری سبز و رفتار سبز کارکنان

در نتیجه، نتایج خوب مرتبط  .(2019)لوو،  های خود هستند، احتمالاً روابط پایدار و باکیفیت با آنها دارند سازمانی  دلبستهکارمندانی که بیشتر 

دهند که کارفرمایان نه تنها کارمندان را در انجام وظایف  هایی نشان می بنابراین، چنین شاخص .(2020، 5)شفایی و همکاران شوند میبا کار پدیدار 

های سبز داوطلبانه که با مشاغل آنها مرتبط نیستند،  سازند تا در فعالیت کنند، بلکه آنها را قادر می دهند و به آنها کمک می خود انگیزه می

نشان داده ( 2020) آبرامادانتوسط  به عنوان مثال، یک مطالعه اخیر .(2017، 6)مسری و جارون کنند و منجر به رفتار سبز کارکنان شوند شرکت

دلبستگی  رود کارمندانی با سطوح بالاتر کننده کلیدی برای بهبود رفتار کاری سبز است. انتظار می بینی کاری یک پیش دلبستگیاست که 

                                                           
1-Yang & Fry 

2- Luthans & Youssef-Morgan 
3- Wang 

4- Bakker 
5-Shafaei et al 
6-Masri & Jaaron 
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دلبستگی کاری . (2019، 1)پینزون و همکاران و رفتار سبز دلبستگی کاری سبز رتباطات مثبتی با سازمان داشته باشند، بر اساس ارتباط بینا کاری سبز

های سبز، بلکه برای اطمینان از اجرای ابتکارات سبز و کمک به سایر کارکنان در  تواند کارکنان را نه تنها به مشارکت در شیوه می سبز

به  دلبستگی کاری سبز ما بر این باور بودیم که. (2019)لوو،  عنای رفتارهای سبز برای پایداری بلندمدت سازمان و جامعه الهام بخشدتفسیر م

های  بالا در فعالیت دلبستگیبا مراکز درمانی  دلیل بحث فوق با رفتار سبز مرتبط خواهد بود. به عبارت دیگر، ما معتقد بودیم که کارکنان

محیطی کار سازمان خود از طریق رفتار سبز خود نشان  های جدید برای کاهش پیامدهای منفی زیست ایل به کشف و پیشنهاد ایدهسبز، تم

توان انتظار داشت که  کنند، می های سبز شرکت می در فعالیت دلبستگیخواهند داد. خلاصه اینکه، هنگامی که کارکنان با سطح بالاتری از 

از  تعامل کاری سبز تأثیر مثبتی بر رفتار سبز :شود از این رو، فرضیه زیر بر اساس بحث پیش رو ارائه می. (2020)آبرامادان، درفتار سبز بالاتر باش

و رفتار سبز کارکنان رابطه مثبت و  دلبستگی کاری سبز بین -3ای بدین شرح ارائه گردید:  این رو بر اساس مطالب ذکر شده فرضیه

 معناداری وجود دارد.

 بستگی کاری سبز میانجی رابطه رهبری معنوی و رفتار سبز کارکناندل

(، 2020مانند: آبورامادان و همکاران ) قابل توجه نشان داده شده است یانجیم کیمطالعه به عنوان  نیدر چند یکار دلبستگی ،یطور کل به

 یزشیانگ سمیمکان کیمعمولاً به عنوان  یکار دلبستگی (2012) 2( و سولیا و همکاران2010(، ریچ و همکاران )2012اگارول و همکاران )

را به  دلبستگی کاری سبز، مطالعه SETو  JD-R مدل بر هیبا تک .(2014، 3)کاراتپ دهد یقرار م ریعملکرد را تحت تأث جیکه نتا شود یم دهید

ن ی، فرض بر اJD-R. طبق چارچوب کند یم هادشنیمطالعه پ نیمستقل و وابسته در ا یرهایمتغ نیبالقوه ب یا مداخله سمیمکان کیعنوان 

دلبستگی کاری سبز مانند  شود یمثبت مرتبط با کار م یرفتارها یبه اهداف و القا یابیدست قیباعث تشومختلف، است که وجود منابع 

 جادیآنها به تلاش و ا قیسبز و تشو یاکارکنان در نشان دادن رفتاره ییتوانا شیافزا یبرا زهیاز انگ یحالت جادیباعث ا جهیدر نت .(2001)هابفول،

که  ی، کارمندانSET دگاهی. از درندیدر سطح سبز شکل بگ دیجد یها نیگزیو جا ها دهیبه عنوان ا توانند یکه ممی شود  دیجد یزهایچ

کارکنان  جه،یهستند. در نت با کارفرما تیفیبا ک یمستعد قرار گرفتن در مبادلات اجتماع شتریدارند، ب دلبستگی کاری سبزاز  یسطوح بالاتر

و  دلبستگی کاری سبزبه طور مثبت  رهبری معنویرو، درک مثبت از  نی. از ا(2006)ساکس،  سبز را نشان خواهند داد رفتاراز جمله  یمثبت رفتار

                                                           
1-Pinzone et al 

2-Sulea et al 
3-Karatepe et al 
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بستگی کاری سبز رابطه بین دل -4 :دشو یارائه م بدین شرح یا هی، فرضمباحث نی. با توجه به ادهد یم شیسبز آنها را افزا رفتار تیدر نها

 کند. گری می رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان را میانجی

 

 

 

 تحقیق : مدل مفهومی1شکل 

 شناسیروش 

دلبستگی کاری سبز  یانجیبا توجه به نقش م رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان انیم یروابط عل نییتع ق،یتحق اصلی این از آنجا که هدف

 یاست. جامعه آمار یهمبستگ-یشیمایپ نوع،و از  یفیاطلاعات، توص یو از نظر نحوه گردآور یکاربرد ،از نظر هدف تحقیق حاضر است،

که از این  نفر است 125 آماری جامعه افراد تعداد .هستند مدیریت مراکز پزشکی شهرداری مشهد مقدسکارکنان  تحقیق کلیه نیدر ا

 نیا یلیدر مدل تحلعنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند.  بهی تصادفی ساده ریگ نمونهبه روش  نفر با استفاده از فرمول کوکران 95تعداد 

جهت سنجش متغیر رهبری وابسته است.  ریمتغرفتار سبز کارکنان و  یانجیم ریمتغ دلبستگی کاری سبزمستقل،  رمتغی رهبری معنوی ق،یتحق

اولسون و  -با سه مؤلفه، متغیر رفتار سبز کارکنان از پرسشنامه استاندارد بیسینگ (2005نامه استاندارد فری و همکاران )معنوی از پرسش

( با شش سؤال استفاده 2006( با دو مؤلفه و متغیر دلبستگی کاری سبز کارکنان از پرسشنامه استاندارد شاوفلی و همکاران )2013همکاران )

بدست آمده با روش  یها است. داده کرتیل یا پنج درجه فیبرگرفته از ط رها،یمتغ یتمام ینظر گرفته شده برا در سهیمقاشده است.  

 ها به دو صورت روایی محتوا و روایی همگرا مورد تایید قرار گرفت. روایی پرسشنامه دارد. یمناسب ییایو پا دهکرونباخ محاسبه ش یآلفا

 : نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها1جدول 

 پایایی مرکب AVE واریانس استخراج شده  متوسط آلفای کرونباخ متغیرها

 CR 

 873/0 633/0 805/0 رهبری معنوی

 816/0 531/0 751/0 دلبستگی کاری سبز

 851/0 535/0 797/0 رفتار سبز کارکنان

  

 رهبری معنوی

 سبز دلبستگی کاری

 سبز

 رفتار سبز کارکنان
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، میزان روایی باشد 7/0( بیشتر از (CR و پایایی مرکب  5/0( بیشتر از AVE) براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده 

و پایایی مرکب نیز بالاتر  5/0متغیرها بالاتر از  تمامی AVEگردد،  مشاهده می 1همانطور که در جدول .(1981، 1)فورنل و لارکرمورد تأیید است 

 باشد.  باشد. این نشان دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق می می 7/0از 

 ها یافته

پرسشنامه استفاده شده برای تحلیل  95ها بدین شرح است: از  ا جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونهه نتایج ناشی از آمار توصیفی داده

نفر  15%( را افراد متأهل و 84نفر )معادل  80%( را زنان، 48نفر )معادل  46%( را مردان و 52نفر )معادل  49های مربوط به کارکنان،  داده

 معادلنفر) 43سال ،  35تا  25( بین  %7/35نفر )معادل  34سال،  25% ( کمتر از 2/4نفر )معادل  4( را افراد مجرد تشکیل داده اند. %16)معادل

%( دارای مدرک فوق دیپلم 6/12نفر )معادل  12سال سن داشتند. همچنین  45%( بالاتر از 7/14نفر )معادل  14سال و  45تا  35بین  %( 2/45

%( دارای مدرک  1/2نفر  )معادل  2%( دارای مدرک فوق لیسانس و 1/23نفر )معادل  22%( دارای مدرک لیسانس، 1/62نفر )معادل  59، 

 35سال،  15تا  10%( بین  4/29نفر )معادل  28سال،  10تا  5( دارای سابقه فعالیت بین %4/28 نفر )معادل 27اند. در بین این افراد  دکتری بوده

 سال سابقه فعالیت داشتند.  25تا  20%( بین 2/5عادل نفر )م 5سال و  20تا  15%( بین  8/36نفر )معادل 

 آمار استنباطی

 هابررسی نرمال بودن داده

ها در این مطالعه استفاده از معادلات ساختاری بر پایه حداقل مربعات جزئی است، نیازی به فرض نرمال  چون روش تجزیه و تحلیل داده

ها ناشناخته هستند و  شود که توزیع داده برخلاف نرم افزارهای آماری دیگر، فرض میبودن متغیرها نیست. زیرا در نرم افزار پی ال اس 

 . ها نیست ها است، در اینجا نیازی به فرض نرمال بودن داده برخلاف سایر نرم افزارها که نرمال بودن فرض ابتدایی و اساسی داده

 بررسی مدل تحقیق

نماید پاسخ ها تلاش می و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز تجزیه و تحلیل آن ها گر با گردآوری داده ای پژوهشدر هر مطالعه

آمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین پژوهش گر با استناد بر نتایج تحلیل آماری های بر های پژوهش را یافته و فرضیه سؤال

ها، مدل معادلات ساختاری زیر   کند. با تحلیل دادهها را تایید یا رد می یج بدست آمده آنها اظهار نظر کرده و با توجه به نتا در مورد فرضیه

 حاصل شده است.

                                                           
1-Fornell & Larcker 
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 برازش شده در حالت تخمین استاندارد   . مدل مفهومی2شکل 

 

 
 برازش شده در حالت معناداری پارامترها . مدل مفهومی 3شکل 

 

 تحلیل مدل ساختاری

شده با  های گردآوری باشد که باید ارزیابی و تائید شود تا به نتایج حاصل از مدل و داده ن شاخص و معیار میمدل ساختاری دارای چندی

(، بررسی شاخص ضریب تعیین T-Valueاطمینان بالا استناد نمود. این معیارها شامل بررسی ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن )مقادیر 

 3نمودار مسیر به همراه ضرایب استاندارد و در شکل  2باشد. در شکل  ( میVIFو بررسی شاخص هم خطی ) زا متغیرهای مکنون درون

 شده است.  ارائه Tنمودار مسیر به همراه ضرایب 
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 معیار اول: ضرایب مسیر )بتا( و معناداری روابط 

شده باشد، آن رابطه یا سؤال  96/1آمده بیشتر از  دست است. چنانچه مقدار به Tاولین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضرایب معناداری

 شود.تائید می

 متغیرها بین روابط معناداری به مربوط نتایج . 2جدول 

 T-Value ضریب مسیر متغیرها بین روابط
 نتیجه سطح معناداری

 معنادار 001/0 597/2 203/0 رفتار سبز کارکنان ← دلبستگی کاری سبز

 معنادار 000/0 504/7 687/0 دلبستگی کاری سبز ← رهبری معنوی

 معنادار 000/0 432/7 425/0 رفتار سبز کارکنان ← رهبری معنوی

 

بوده و در سطح  96/1تر از  مسیرهای موجود در مدل بزرگ شده برای تمامی محاسبه Tشود، مقادیر  ملاحظه می 2طور که در جدول  همان

تأثیر حدود  دلبستگی کاری سبزمشخص شد که به عنوان مثال،  2با توجه به اطلاعات ارائه شده در جدول شماره  ستند.درصد معنادار ه 95

در بین کارکنان افزایش یابد، رفتار سبز  . بدین معنا که هر چه دلبستگی کاری سبزداردرفتار سبز کارکنان بر  به صورت مستقیم درصدی 20

 .یابد کارکنان نیز افزایش می

  زا(  معیار دوم: شاخص ضریب تعیین )متغیرهای مکنون درون

زا )وابسته( در مدل است و نشان دهنده تأثیر یک  دومین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضریب تعیین مربوط به متغیرهای مکنون درون

مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل  زای یک های درون زا است. هر چه ضریب تعیین مربوط به سازه زا بر یک متغیر درون متغیر برون

 است.

 . نتایج مربوط به ضریب تعیین3جدول 

 متغیرهای وابسته
 

 471/0 دلبستگی کاری سبز

 469/0 رفتار سبز کارکنان

 

 ( در حد متوسطی قرار دارد.469/0)رفتار سبز کارکنان ( و 471/0) زا )وابسته( دلبستگی کاری سبز برای متغیرهای پنهان درون مقادیر
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  م: معیار هم خطیسومعیار 

( متغیرها است. که به این منظور از شاخص تحمل و عامل تورم VIFسومین معیار برای بررسی مدل ساختاری، بررسی هم خطی بودن )

باشد. وجود هم خطی بین  یرها می(، نشان دهنده هم خطی بین متغ5بالاتر از  VIF) 2/0شود. سطح تحمل کمتر از  واریانس استفاده می

گزارش شود، به معنی  5کمتر از  VIFکه مقدار  شود به نتایج آن استناد نمود. درصورتی که نمی طوری متغیرها مدل را زیر سؤال برده به

 عدم هم خطی است و از این نظر مشکلی وجود ندارد.

 . نتایج مربوط به شاخص هم خطی متغیرهای مستقل4جدول 

 VIF تیجهن 

 و مناسب 5کمتر از  119/1 رفتار سبز کارکنان ← دلبستگی کاری سبز

 و مناسب 5کمتر از  1 دلبستگی کاری سبز ← رهبری معنوی

 و مناسب 5کمتر از  227/1 رفتار سبز کارکنان ← رهبری معنوی

دهنده این است که هیچ مشکل  ست. و نشانخطی بودن رعایت شده ا شده و شرط عدم هم محاسبه 5کمتر از  VIFمطابق جدول فوق مقدار 

گونه  توان این آمده، می دست های مربوط به مدل ساختاری و نتایج به بنابراین با توجه به معیار ها مشاهده نشده است. خطی بین داده هم

 توان فرضیات تحقیق را آزمون نمود. های ساختاری مورد تائید واقع گرفته و می استنباط نمود مدل

 آزمون فرضیات تحقیق                

 فرضیه اول: بین رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

مقدار آماره و  425/0 کارکنان رفتار سبزو  رهبری معنوی نیب ریمس بیضرشود  مشاهده می 2و جدول شماره  3و  2شکل همانطور که در 

t  رابطه  کارکنان رفتار سبزو  رهبری معنوی نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 05/0در سطح  ریمس بیضر نی. ااشدب یم 432/7( برابر 3)شکل

 هیفرض یابد. بدین ترتیب در بین کارکنان افزایش می بدین معنا که با افزایش رهبری معنوی، رفتار سبز. باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری 

 گردد. می دییتأ اول

 .دارد وجود معناداری و مثبت رابطه بروز دلبستگی کاری سبز و رهبری معنوی بین فرضیه دوم:

رهبری  نیب ریمس بیضر شود یشود. همانطور که مشاهده م استفاده می 2و جدول  3و  2از شکل  هیفرض نیا یدر بررسهمانند فرضیه اول، 

. باشد یمعنادار م 05/0در سطح  ریمس بیضر نی. اباشد یم 504/7( برابر 3)شکل   tمقدار آماره و  687/0 دلبستگی کاری سبزو  معنوی

 بدین معنا که با افزایش سطح رهبری معنوی،. باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه  دلبستگی کاری سبزو  رهبری معنوی نیب نیبنابرا

 گردد. می دییتأ دوم هیفرض یابد. بدین ترتیب دلبستگی کاری سبز در بین کارکنان افزایش می
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 . دارد وجود معناداری و مثبت رابطه کارکنان رفتار سبز و دلبستگی کاری سبز فرضیه سوم: بین

دلبستگی  نیب ریمس بیضر شود یشود. همانطور که مشاهده م استفاده می 2و جدول  3و  2از شکل  هیفرض نیا یدر بررسهمانند فرضیه اول، 

. باشد یمعنادار م 05/0در سطح  ریمس بیضر نی. اباشد یم 597/2( برابر 2)شکل   tقدار آماره مو  203/0 کاری سبز و رفتار سبز کارکنان

بدین معنا که با افزایش سطح دلبستگی . باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه  دلبستگی کاری سبز و رفتار سبز کارکنان نیب نیبنابرا

 گردد. می دییتأ سوم هیفرض یابد. بدین ترتیب کاری سبز، رفتار سبز در بین کارکنان افزایش می

 نماید.   گری می رابطه رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان را میانجی فرضیه چهارم: دلبستگی کاری سبز

باشد.  کارکنان می رهبری معنوی و رفتار سبز در ارتباط بین دهنده نقش میانجی دلبستگی کاری سبز نشان 1پژوهش در شکل  مدل مفهومی

 باشد. قابل مشاهده می 5( مرتبط با آن در جدول T-Valueپژوهش و مقادیر معناداری  ) میزان ضرایب مستقیم و غیر مستقیم مدل مفهومی

 مربوط به فرضیه چهارم PLS خروجی اساس بر مستقیم غیر و مستقیم مسیر . ضرایب5 جدول

 اثرمستقیم مسیرها
 اثر غیرمستقیم

 )میانجی( 
P-Value T-Value اثر کل 

 ←  دلبستگی کاری سبز ← رهبری معنوی

 کارکنان رفتار سبز

 )نقش میانجی(  

--- 088/0 016/0 426/2 
513/0 

 (000/0)سطح معناداری  

  ← رهبری معنوی

 کارکنان رفتار سبز 
425/0 --- 025/0 432/7 

513/0 

 (000/0)سطح معناداری  

 

با نقش  نشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم رهبری معنوی بر رفتار سبز کارکنان 5ل پژوهش در جدو نتایج بدست آمده از مدل مفهومی 

باشد؛  معنادار می 05/0( در سطح خطای 426/2)  T-Valueباشد. با توجه به اینکه مقدار  می 088/0برابر با  میانجی دلبستگی کاری سبز

دارد. ضریب مسیر بین  را در ارتباط بین رهبری معنوی و رفتار سبز کارکناننقش میانجی  توان گفت متغیر دلبستگی کاری سبز بنابراین می

باشد، این مطلب و معناداری اثرکل،  و معنادار می 425/0در حضور متغیر میانجی دلبستگی کاری سبز،  رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان

 گردد.  تحقیق تأیید می چهارمفرضیه باشد. بدین ترتیب  می گری جزئی دلبستگی کاری سبز نشان دهنده میانجی

 بحث و نتیجه گیری

 قالب در متغیرها روابطپرداخته شد. بررسی رابطه رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان؛ با نقش میانجی دلبستگی کاری سبز در این تحقیق به 

های  بنابراین فرضیه. بود پژوهش پیشنهادی مدلها با  . نتایج آزمون مدل نشان دهنده برازش دادهرفتگ قرار آزمون مورد و طراحی مدلی

 تحقیق به شرح ذیل مورد بحث و بررسی قرار گرفت.
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 فرضیه اول: بین رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

توان با افزایش سطح رهبری  یعنی میباشد  توان نتیجه گرفت این رابطه، یک رابطه مستقیم می با توجه به علامت مثبت ضریب مسیر می

دریافت رهبران ( سازگار است که 2017) 1رضاپوراقدم و همکاران قیتحق جیبا نتا نتیجه نیامعنوی، رفتار سبز کارکنان را نیز افزایش داد. 

مطابق دارد.  (2023) 2ن و پاشاهمچنین با نتایج تحقیق حس را بهبود بخشد. توانند رفتار داوطلبانه دوستدار محیط زیست کارکنان معنوی می

و تعهد سازمانی(  نیز مطابقت  رفتار شهروندی) نتایج رفتاری با سایر تحقیقات مشابه در خصوص رابطه رهبری معنوی و عملکرد کارکنان،

که منابع ارائه شده  دهد این رابطه نشان می  (.2019( و یانگ و همکاران )2005(، فری و همکاران )2013) 3دارد مانند: تحقیقات چن و لی

های  توسط یک رهبر معنوی با ارزش عشق خیرخواهانه و احساس فراطبیعی برای حفاظت از محیط زیست، زیردستان را برای توسعه ارزش

ار ککنند تا فضایی برای معنای  به اعضای تیم خود کمک میرهبران معنوی کنند. بنابراین،  ترغیب می و بروز رفتار سبز اکولوژیکی فردی

 بهبود و تقویت شود. محیط زیست با آنهاایجاد کنند که ارتباط 

 .دارد وجود معناداری و مثبت رابطه دلبستگی کاری سبز و رهبری معنوی فرضیه دوم: بین

تگی رهبری معنوی و دلبس نیب نیبنابرا. باشد یم مثبت معنادار 05/0در سطح  ریمس بیضرنیز  هیفرض نیا یدر بررسهمانند فرضیه اول، 

در بین کارکنان  بدین معنا که با افزایش سطح رهبری معنوی، دلبستگی کاری سبز. باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه کاری سبز 

با توجه به بررسی های صورت گرفته تحقیقات زیادی در خصوص این رابطه انجام نشده است لیکن در موارد مشابه می یابد.  افزایش می

ای با  که معنویت محیط کار یک رابطه کاملاً مراقبه( اشاره نمود 2017) 4( و دوندهیران و وسلی2011های ساکس ) توان به پژوهش

 5زالسس-لدسما ، مطالعهاشاره داردکاری  دلبستگیکه مستقیماً بر تأثیر رهبری معنوی بر  اتیکند. تحقیق گری می کاری را میانجی دلبستگی

د محیط کاری معنوی ذاتی در رهبری معنوی به شدت بر نده است که نشان می (2022) 7یانگوه(، 2024) 6، کومالو شات(2015)

دهد که رهبری معنوی ارزش ذاتی و معنا/فراخوان را افزایش  این مطالعه نشان می .گذارد کارکنان و عملکرد سازمانی تأثیر می دلبستگی

 کنند. با این حال، هنوز هم باید بیشتر در مورد این موضوع تحقیق کرد. ایجاددلبستگی کند تا در کار خود  دهد و به کارکنان کمک می می

                                                           
1-Rezapouraghdam et al 

2- Hassan & Pasha 
3- Chen & Li 
4-Devendhiran & Wesley 

5- Ledesma-Zalsos 

6- Kumalo & Schutte 
7- Huang 
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تواند تأثیر مثبتی بر ابعاد مثبت کار  دهد که رهبری معنوی می نشان می( 2024) 2( و سامول2008) 1دیگر تحقیقات مانند: سالانووا و شوآفیلی

  (2020) 3توسط هانساکر و ژیانگ در میان کارکنان لهستانیپژوهشی این،  علاوه بر  .شود کارکنان منجر می دلبستگی کاریداشته که به 

 شود. نمی تأییدکارکنان از نظر فرهنگی  دلبستگی کاریکه تأثیر رهبری معنوی بر انجام گردیده 

 .دارد وجود معناداری و مثبت رابطه کارکنان رفتار سبز و دلبستگی کاری سبز  رضیه سوم: بینف

دلبستگی کاری سبز و رفتار  نیب نیبنابراباشد.  توان نتیجه گرفت این رابطه، یک رابطه مستقیم می مثبت ضریب مسیر می با توجه به علامت

 یابد. نیز افزایش می بدین معنا که با افزایش دلبستگی کاری سبز، رفتار سبز کارکنان. باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه  سبز کارکنان

سازگار  (2023) 5و هانی و پرانینگرام( 2017، رودول و همکاران )(2022) 4( و هوو و همکاران2020ات آبرامادان )قیتحق جیبا نتا نتیجه نیا

خود  انیبر اعتماد با کارفرما یو مبتن داریدارد که روابط پا یشتریکه کارگران نسبت به مشاغل خود مشتاق هستند، احتمال ب یهنگاماست. 

 دتا کار خو کنند یم قیعبارات کارگران را تشو نیبه طور مشابه، ا .کند یم جادیمطلوب مرتبط با کار را ا جیوبه خود نتابه ن نیکنند. ا جادیا

نشان داده است که  یقبل قاتیتحق  .(2006)ساکس، خود را خارج از کار دنبال کنند یشخص قیدهند تا علا یرا انجام دهند و به آنها آزاد

همانطور .کارانه است و رفتار خارج از نقش، از جمله رفتار خلاقانه و محافظه یعملکرد شغل یقو کننده ینیب شیپ کدلبستگی کاری سبز ی

دارد که  یشتریهستند، احتمال ب  ستیز طیدوستدار محبیشتر که  یکارمندان دهد، یسبز و رفتار سبز نشان م دلبستگی کاری نیکه ارتباط ب

 یمطلوب ریتأث تواند یم ستیز طیدوستدار مح و مشارکت فعال و تعهد به کار ،یطیشرا نیته باشند. در چنخود داش انیبا کارفرما یروابط مثبت

 داشته باشد. ستیز طیمتمرکز بر مح گرید یشغل جهینت نیبر چند

 نماید. گری می رابطه رهبری معنوی و رفتار سبز کارکنان را میانجی فرضیه چهارم: دلبستگی کاری سبز،

دارد. ضریب مسیر نشان دهنده  کارکنان رهبری معنوی و رفتار سبزنقش میانجی را در ارتباط بین  دهد دلبستگی کاری سبز ینتایج نشان م

گری دلبستگی  یانجیم تیرا در مورد ماه یقابل توجه یمطالعه حاضر اظهارات آمار باشد. می گری جزئی دلبستگی کاری سبز میانجی

که هر  دهد ینشان م نیامورد است.  نیاز چند یکیتنها  یگر یانجیم نیم که ایمعتقدو ما  کند می انیب عملکرد سبزدر بهبود  کاری سبز

و در  یطیمح ستیز یکارکنان در آگاه دلبستگی کاری سبزبر  شتریباشد، ب شتریبرهبری معنوی  یو مثبت بودن در اجرا تیچه سطح فعال

                                                           
1-Salanova & Schaufeli 
2- Samul 

3- Hunsaker & Jeong 

4-Huo et al 
5- Hani & Praningrum 
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بررسی های صورت  خواهد گذاشت. ریتأث و بروز رفتار سبز از سوی آنان کنانتوسط کار ستیز طیعادات دوستدار مح رشیبر پذ جهینت

 یقات مشابه در این خصوص تاکنون انجام نشده است.تحقنشان داد  گرفته
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