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 مقدمه 

شود که دلیل آن افزایش مداوم رقابت در این عصر جهانی شدن است و کسب  الگوهای زیست محیطی جهان روز به روز بدتر می

تا تغییرات محیطی را    هستند  در تلاش  پژوهشگرانو کارها در تلاش برای حفظ توسعه زیست محیطی پایدار هستند. بسیاری از  

اما سطح   کنند،  بررسی  استراتژیک  سونگ   کارکناندر سطح  و  )بانسال  شود  می  گرفته  نادیده  زمینه  این  و  2017،  1در  گالپین  ؛ 

کند.  ها نسبت به محیط زیست بعد مهمی است که از مدیریت پایدار کسب و کار پشتیبانی می(. بنابراین دیدگاه آن 2012،  2ویتینگتون 

رفتار شهروندی سازمانی محیط زیست کار شامل چنین شیوه یبنابراین،  توسط    کنانهای زیست محیطی  به طور رسمی  که  است 

های سبز  وکار برای شیوهو تحلیل تاکتیکی کسب  کنانشناختی کار هایی با اقدامات دفاعی بومسازمان ها اعطا نمی شود. چنین شیوه

های دفاعی  نگرش ،کنندشرکت می یرفتار شهروندی سازمانی محیط زیست که درکنانی (. کار2000، 3همراه است )راموس و استگر 

 دهند. بنابراین، ارائه محیطی سازمان تحت تأثیرمحیطی دارند و از این طریق تجزیه و تحلیل استراتژیک سبز سازمان را انجام می 
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سکوت  زیستی با نقش میانجی    رهبری فراگیر و رفتار شهروندی سازمانی محیط  هدف از پژوهش حاضر بررسی تاثیر 

بود. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی بود.    ایرابطه 

نفر تشکیل دادند    2200های استان چهارمحال و بختیاری به تعداد  جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان دانشگاه

  انتخاب شدند. ای  تصادفی طبقه گیری   نفر به عنوان نمونه از طریق روش نمونه  327که از طریق جدول مورگان تعداد 

زیستی   رفتار شهروندی سازمانی محیطنامه  ، پرسش(2010)کارملی و همکاران    رهبری فراگیرنامه  ابزار پژوهش پرسش 

روایی ها بر اساس  نامهبود که روایی پرسش (2013ای برینزفیلد )سکوت رابطه نامه  و  پرسش (2012)  بویرال و پیله  

محتوایی، صوری و سازه مورد بررسی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار گرفت و از سوی  

برآورد شد و تجزیه و تحلیل داده ها   87/0و    0/ 86،    0/ 85ها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب  نامهدیگرپایایی پرسش

رفتار شهروندی سازمانی  بر  رهبری فراگیر  ها نشان داد  یافته  سازی معادلات ساختاری انجام گرفت.با استفاده از مدل 

رفتار    اب رهبری فراگیر    بین  رابطه  در  ایسکوت رابطه بود و    66/0تاثیر مثبت دارد که ضریب تاثیر آن  زیستی    محیط

 نقش کرد.  ایفای متغیر میانجی عنوان به  ،زیستی  شهروندی سازمانی محیط

 ایسکوت رابطه زیستی،  رهبری فراگیر، رفتار شهروندی سازمانی محیط :کلیدی کلمات  
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زیست محیط  سازمانی  شهروندی  همکاران؛  1،2014مورلوس -مجیاو    پیله )است   کنانکار  یرفتار  و  و   پیله؛  2،2015تممینک 

رفتار شهروندی سازمانی   درگیر در کنانکه کار دادنشان  های قبلیپژوهشعلاوه بر این، (. 4،2015لام و همکاران ؛3،2013همکاران

،  کنانهای مختلف توسعه و رشد کار مند به بررسی جنبهاز اهمیت حیاتی برخوردار هستند. امروزه پژوهشگران علاقه ی محیط زیست

 )مربوط به محیط کسب و کار و رفتار محیطی کسب و کار هستندخودمراقبتی محیطی، رویه امنیت محیط کسب و کار، مشکلات 

؛ 2016،  5ژانگ و همکاران   ؛2015لام و همکاران،  ؛2013و همکاران،  پیله؛  2015،تممینک و همکاران؛  2014،مورلوس-مجیاو    پیله

از تعدادی  نادیده گرفت. در این راستا،    در سازمان  توان نقش رهبر راها نمیبا بررسی همه این جنبه(.    6،2023عبده و همکاران

  پژوهش حاضر،   (.7،2023)آین و همکاراناندکرده  تاییدرا   یرفتار شهروندی سازمانی محیط زیست تأثیر رهبران بر  های قبلیپژوهش

 . سازی ادبیات موجود است نیز تلاشی برای غنی

رفتار شهروندی سازمانی محیط   توجهی برآفرین تأثیر قابلتحولهای مختلف رهبری مانند حمایتی، خدماتی،  علاوه بر این، سبک

محیطی پایدار و تغییرات مثبت در جامعه دارند )پلس تر بر توسعه زیست عنوان دامنه وسیع، قابل اعتماد اما به طور قطعیبه یزیست

اند. نقش بوم شناختی در سطح سازمانی، در سطح فردی نادیده  مدیریت بررسی کرده پژوهشگران(. بسیاری از 2011، 8و همکاران 

نیز بر نقش کلیدی رهبری در توسعه رفتار سبز متمرکز    قبلی  های پژوهش(. به طور مشابه،  2012،  9گرفته شد )گالپین و ویتینگتون 

اختیاری متمایز است.  مسئول ایجاد رفتار   یرفتار شهروندی سازمانی محیط زیست .(2016،  11؛ کورا 2016،  10بودند )ژانگ و همکاران 

این توسط یک سیستم رسمی پاداش به رسمیت شناخته نمی شود، اما در مجموع نقش مهمی در پیشرفت قابل نگهداری سازمان  

در نتیجه، بر اساس بحث فوق می توان دو هدف پژوهشی را برای پژوهش حاضر    .(2017،  12کند )رابرتسون و بارلینگ ایفا می

کند و ثانیاً، هدف آن بررسی کارکنان را تشریح می یرفتار شهروندی سازمانی محیط زیست اولاً، تأثیر رهبری فراگیر برترسیم کرد.  

برای تشویق رفتار سبز کارکنان   یرفتار شهروندی سازمانی محیط زیست ای بین انجمن رهبری فراگیر ومیانجیگری سکوت رابطه

 . است 

 بررسی ادبیات 

 رهبری فراگیر و رفتار شهروندی سازمانی برای محیط

ها را  های آنرهبری فراگیر به درک کارکنان در مورد موقعیت خود در یک تیم خاص از طریق رفتار منصفانه اشاره دارد که خواسته

امور سازمانی  به مشارکت دادن افراد در    (. رهبری فراگیر،2011،  13کند )شور و همکاران برای استثنایی بودن و وابستگی برآورده می

است. در نتیجه، احساس   ه وسیله کارکنانبه جای انجام کارها ب کارکنانشود. هدف اصلی رهبری فراگیر، انجام کارها با مربوط می

سازد تا به اهمیت خود در سازمان پی ببرند، احساس تعهد را قادر میکنان  ارک   کند. رهبری فراگیر،دلبستگی و انحصار را ایجاد می 

( کنند.  کار  بلندمدت  خروجی  برای  و  یابند  دست  جمعی  بازپرداخت  برای  اهدافی  به  دهند،  توسعه  را  وفاداری  و  و  سوگیاما 

شود. تئوری تمایز بهینه،  رهبری فراگیر بر اساس عمومیت و احساس قرابت، رهبری منحصر به فرد تلقی می(.  14،2016همکاران

نظریه هویت اجتماعی نشان می افراد دیگر متفاوت و شبیه هم بودند.   کارکناندهد که  طولانی شدن  با  همیشه به طور همزمان 
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گنجاندن لازمه فرد برای داشتن احساس دلبستگی و منحصر به فرد بودن است. به طور همزمان برای ایجاد حالت سود به غیر مشابه  

بر  و    کندهای سازمانی ایجاد می(. در نهایت، حس وابستگی را با رویه2018،  1و مشابه با دیگران اشاره دارد )راندل و همکاران

تصمیم  فرآیند  در  کارکنان  همه  دادن  آنمشارکت  به  دادن  اهمیت  همچنین  و  سازمانی  فرآیند  گیری  دارد.  تمرکز  سازمان  در  ها 

ها و اقدامات نوآورانه را برای  کند تا ایدهگرا را تشویق میسازمانی، کارکنان محیط  هایگیری ترکیبی و مشارکت در  بحث تصمیم 

نجات محیط اطراف توسعه دهند. آرامش سازمان در قالب رهبری فراگیر برای معرفی و اجرای رفتار دوستدار محیط در سازمان  

 :  توان پیشنهاد کردها میبر اساس همه این بحث  .(2017، 2لازم است )جاوید و همکاران

 محیط زیستی تاثیر دارد. رفتار شهروندی سازمانی  ررهبری فراگیر بفرضیه اول: 

 ایرهبری فراگیر و سکوت رابطه 

(، رفتار کارکنان را برای ساکت ماندن برای ایجاد و حفظ رابطه قوی با افراد دیگر در سازمان سکوت  2013)  3برینزفیلد  زعمبه  

بسیار کمی در گذشته وجود دارد که    هایپژوهشمعاصر بر سکوت کارکنان است، اما  های  پژوهش.. اگرچه تمرکز  نامدای میرابطه

باشد. به  با هدف بررسی این رابطه می  حاضر   ای را بررسی کرده باشد. از این رو این پژوهشارتباط رهبری فراگیر با سکوت رابطه

  کنانکنند. به همین ترتیب، شجاعت کار(، رهبران با فکر باز آشکارا با کارکنان ارتباط برقرار می2000)4نمبهارد و ادموندسون   زعم

سازد سکوت خود را در سازمان بشکنند. به دلیل باز بودن و دسترسی به رهبری فراگیر، کارکنان  ها را قادر می برای اظهار نظر آن 

ها در هر شرایطی هستند. در نهایت، سکوت کارکنان بر روی رابطه متمرکز  کنند که مدیران همیشه آماده کمک به آناحساس می

ها، بهبود امنیت عاطفی کارکنان که ممکن  چنین محیطی برای توسعه کارکنان، ابراز اطمینان آن (2021)5لی   و   . به زعم جولیمی شود

(. 2005،  8؛ براون و همکاران 2006،  7؛ براون و تروینو2019،  6است سکوت کارکنان را کاهش دهد، مساعد است )آلینگ و همکاران

رهبری فراگیر با هدف افشای خطاها رابطه منفی دارد و با صحبت کردن همبستگی مثبت دارد.    (2021  )9لی و داهینتن   زعمبه  

یابد و رفتار خاموش  ها بهبود میبنابراین، هنگامی که رهبران میزان صمیمیت زیادی داشته باشند، استاندارد روابط با کارکنان آن

کنند  (. علاوه بر این، رهبران سعی می 2021؛ جولی و لی،  2007،  11؛ دترت و بوریس 2015،  10و و همکارانژیابد )کارکنان کاهش می

)یی  شوند، توجه کامل داشته باشند و در نتیجه نیاز خود را به ارتباط برآورده کنندزمانی که در مواقع دشواری به کارکنان نزدیک می

به    .پردازدها میدهد و به آندهد، به نظرات کارکنان گوش میبنابراین، رهبری فراگیر رک بودن را نشان می (12،2019و همکاران 

 :  توان پیشنهاد کردها میکند. بر اساس همه این بحث چنین رفتارهایی دست می زنند که رفتار خاموش کارکنان را مهار می

 . دارد تاثیرای سکوت رابطه ررهبری فراگیر بفرضیه دوم:

 یشهروندی سازمانی برای محیط زیستسکوت رابطه ای و رفتار 

از   نامطلوبی بر رفتار شهروندی سازمانی دارد  دادقبلی نشان    هایپژوهشبسیاری  تأثیر   ؛13،2010)شهیتوغلوکه سکوت سازمانی 

گیری شرکت کنند، سطح رفتار  که اگر کارکنان اجازه نداشته باشند در فرآیند تصمیم  دادنشان    نتایج  (.2013،  14و همکاران  چنار

قبلی همچنین    هایپژوهشیابد. سازمان برای عملکرد روان سیستم به این نوع رفتار نیاز دارد.  ها کاهش میشهروندی سازمانی آن
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سکوت سازمانی به دلایل  (.  2023)آین و همکاران،شودکه رفتار شهروندی سازمانی منجر به بهبود فردی و فردی می  دادنشان  

شود و در نتیجه رفتار شهروندی آید و اگر با آن برخورد مثبت نشود در درازمدت منجر به سکوت کارکنان میمتعددی به وجود می

شود که رفتار  بینی نمیبخش هستند، پیشد. به طور خاص، کارکنانی که دارای سکوت تدافعی و رضایت ندهسازمانی را نشان نمی

رود کارکنان دارای رفتار سکوت اجتماعی در درازمدت رفتار شهروندی  شهروندی سازمانی را نشان دهند، در حالی که انتظار می

 :نهاد داد کهتوان پیشسازمانی را نشان دهند. بنابراین با توجه به بحث فوق می

 دارد تاثیر  ی رفتار شهروندی سازمانی رفتار شهروندی سازمانی برای محیط زیست رای بسکوت رابطهفرضیه سوم: 

 ای ای سکوت رابطهاثر واسطه

کار سکوت کنند. با این حال، ارتباطات مثبت، کمیت و    یطکند که در محترس از آسیب رساندن به روابط، کارکنان را تشویق می

(، سه بعد سکوت کارکنان یعنی سکوت  2013)1وایت ساید و بارکلی   به زعمدهد.  کیفیت اشتراک اطلاعات را در سازمان کاهش می

ضمنی، سکوت انفعالی و سکوت طرفدار اجتماعی با رفاه کارکنان رابطه منفی دارد اما با استرس کارکنان و میزان ترک خدمت  

ها یا معرفی فرآیندهای جدید در سازمان خوب همبستگی مثبت دارد. در این شرایط، سکوت کارکنان در زمان بارور شدن ایده 

، 2شود )موریسون و میلیکن نیست. به این دلیل است که مانع خلاقیت و طوفان فکری در این مراحل توسعه دانش در سازمان می

، 3کند )لی و همکاران عمل می  آمیزسرپرستی توهین  (. علاوه بر این، سکوت کارکنان به عنوان میانجی بین خلاقیت کارکنان و  2000

کند )فرغالی عبدالعلیم و عملکرد سازمانی ایفا می  ژهرآگین(. به همین ترتیب، سکوت پرستاران نیز نقش میانجی بین رهبری  2022

ها را واسطه  تواند رابطه بین خلاقیت کارکنان و احساس طرد سرپرست آن(. به همین ترتیب، سکوت تدافعی می2023،  4و ابوزید 

سکوت ضمنی به عنوان میانجی بین عدالت سازمانی  (    2018  )6برونگ به زعم  (. به طور مشابه،  2021،  5کند )جهانزب و همکاران 

گیری فیزیولوژیکی دارد و همچنین به عنوان یک واسطه در  کند. همچنین تأثیر قابل توجهی بر رفتار کنارهمی  ایفاو خستگی عاطفی  

ها را رد های ارائه شده توسط آن کند. علاوه بر این، زمانی که مدیریت ارشد اغلب توصیهمی  ایفاسطح عملکرد واقعی در سازمان  

طرفی، اعتماد و حمایت  یابد. با این حال، هنگامی که مدیریت سطح بالا با صراحت، بیکند، سطح سکوت کارکنان افزایش میمی

بنابراین، یک محیط رهبری   (.2005،  واکولا و بوراداس(و قدردانی از عملکرد کارکنان رفتار کند، سکوت کارکنان کاهش می یابد

ها به صحبت، و بهبود کیفیت و فراوانی روابط مبادله  به غلبه بر رفتار خاموش کارکنان، تشویق آنفراگیر مساعد در سازمان منجر  

کند. بر اساس تحلیل فوق،  شود و در نتیجه رفتار شهروندی سازمانی کارکنان را برای محیط تحریک میبین رهبران و کارکنان می

 پیشنهادی می شود  پژوهشزیر در این  فرضیه

 . کندمی ایفا زیستی محیطیرفتار شهروندی سازمانی با  میانجی بین ارتباط رهبری فراگیر نقشای سکوت رابطهفرضیه چهارم: 

 

 پیشینه پژوهش 

های ها و آژانسدر هتل کنانسبز کار  کاری تأثیر رهبری فراگیر سبز بر مشارکت ( در پژوهشی با عنوان2024)7و همکاران  العداوی

نفر در مصر انجام دادند به این نتیجه    392که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری    درونی سبز مسافرتی: نقش انگیزه  

. علاوه بر این، انگیزه  گذاشت رهبری فراگیر سبز به طور مثبت بر انگیزه درونی سبز کارکنان و مشارکت کاری سبز تأثیر    رسیدند که

و رابطه بین رهبری فراگیر سبز و مشارکت کار سبز کارکنان را    گذاشتدرونی سبز کارکنان به طور مثبت بر تعامل کار سبز تأثیر  

 
1 - Whiteside & Barclay 

2 - Morrison & Milliken 

3 - Lee & et al 
4 - Farghaly Abdelaliem & AbouZeid 

5 - Jahanzeb & et al 
6 - Broeng 

7 - Eladawi & et al 
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شهروندی سازمانی سبز: بررسی نقش رفتار  از رهبری فراگیر سبز تا    در پژوهشی با عنوان(  2023عبده و همکاران)کرد.  واسطه  

که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه    سازمانی سبز در زمینه صنعت هتلداری  هویت میانجی مشارکت کاری سبز و  

تاثیر مثبت داشت و    شهروندی سازمانی سبز  بر رهبری فراگیر سبز  نفر در عربستان انجام دادند به این نتیجه رسیدند که    384آماری  

آیا ذهن آگاهی    در پژوهشی با عنوان(  2023)1این رابطه را واسطه کردند. چن و همکاران  سازمانی سبز  هویت مشارکت کاری سبز و  

که با روش توصیفی از نوع همبستگی و    رفتار شهروندی سازمانی سبز را ترویج می کند: یک مدل میانجیگری تعدیل شده؟  ،سبز

رفتار شهروندی  ذهن آگاهی سبز به طور قابل توجهی بر  نفر در چین انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  384با نمونه آماری  

گر مهم رهبری تحول آفرین . علاوه بر این، این مطالعه نقش مداخلهداشت از طریق اثر میانجی انگیزه درونی سبز تأثیر   سازمانی سبز 

. ارتباط مستقیم بین ذهن آگاهی سبز و انگیزه درونی سبز، و رابطه غیرمستقیم بین ذهن  کردسبز را در انجمن های اساسی پیدا  

تر  ی سبز، در سطوح بالاتر )/پایین تر( رهبری تحول آفرین سبز قویاز طریق انگیزه درون رفتار شهروندی سازمانی سبز آگاهی سبز و

( در پژوهشی با عنوان رهبری فراگیر و رفتارهای سبز کارکنان در صنعت هتلداری:  2022)2و همکاران  آبورامدان  بود.تر(  )/ ضعیف

نفر در قطر انجام    436که با روش توصیفی از نوع پیمایشی و با نمونه آماری  آیا حمایت سازمانی سبز درک شده اهمیت دارد؟  

رهبری فراگیر بر رفتارهای سبز کارکنان)رفتارهای نوآورانه سبز، عملکرد بازاریابی خدمات سبز و    دادند به این نتیجه رسیدند که

( در  2019اشتراک دانش سبز( تاثیر مثبت داشت و آیا حمایت سازمانی سبز درک شده این رابط را میانجی کرد. خان و همکاران)

روابط متقابل بین رهبری اخلاقی، جو روانشناختی سبز و رفتار شهروندی محیطی سازمانی: یک مدل میانجیگری  پژوهشی با عنوان  

  رتبه بین سیدند کهنفر در چین انجام دادند به این نتیجه ر447که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  تعدیل شده

  جو   این،  بر   علاوه.  داشت   وجود  مثبت  رابطه  سازمانی  محیطی  شهروندی  رفتار   و   سرپرستان  اخلاقی   رهبری   از  کارکنان   بندی

 کرد. واسطه را سازمانی محیطی شهروندی رفتار و سرپرستان اخلاقی رهبری  بین رابطه سبز روانشناختی

گذارد  یم  ر یتأث  رفتارهای شهروندی سازمانی زیست محیطیبر    مثبت  به طور  رهبری فراگیر سبزکه    شود می،فرض  پژوهش  نیدر ا

رفتارهای    مستقل، »  ری« به عنوان متغ  رهبری فراگیر سبز   »د. در مدل،نکنیعمل م  یانجیم  کیبه عنوان  ای سبز  سکوت رابطهو  

 .  دنشو یدر نظر گرفته م یانجی م ریبه عنوان متغ «ای سکوت رابطه وابسته »  ریبه عنوان متغ « شهروندی سازمانی زیست محیطی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2023)آین و همکارانمدل مفهومی پژوهش برگرفته از پژوهش 

 

 
1 - Chen,& et al 

2 - Aboramadan& et al 

 رفتار شهروندی سازمانی رهبری فراگیر

 ایسکوت رابطه
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 پژوهش شناسی  روش

 

بر مدل معادلات   یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحو ی گردآوری اطلاعات توصیفی و از نوع همبستگی مبتن

به تعداد های استان چهارمحال و بختیاری  کارکنان دانشگاهکارکنان  کلیه  جامعه آماری پژوهش حاضر     .آیدساختاری به شمار می

ای  گیری تصادفی طبقهنفر به عنوان نمونه، از طریق روش نمونه  327، تعداد  جدول مورگاننفر تشکیل دادند که از طریق    2200

متغییر مورد بررسی در    3نامه بوده که شامل سوالات تخصصی از  ها در این پژوهش، پرسشآوری داده. ابزار جمع  انتخاب شدند

 .  استفاده گردیده است 1نامه های استاندارد به شرح جدولسوال بوده که از پرسش 35درجه ای و شامل  5طیف لیکرت 
 

 نامه( تركيب سئوالات پرسش1جدول شماره )

 مولفه ها  متغیرهای  مورد بررسی 
شماره سوالات در  

 پرسشنامه 
 جمع سوالات 

 15 15تا 1 (2010)کارملی و همکاران  رهبری فراگیر 

 15 30تا16 ( 2012) بویرال و پیله  رفتارهای شهروندی سازمانی زیست محیطی

 5 35تا31 ( 2013برینزفیلد ) ای سکوت رابطه

 

 نامه تلاش گردید تا میزان روایی و پایایی پرسش نامه ها تعیین شود.پس از تدوین طرح مقدماتی پرسش

ها قبل از اجرا با استفاده از نظرات اساتید و خبرگان مورد بررسی قرار گرفت. به  نامهبررسی روایی محتوایی،  پرسش به منظور  

نفر از جامعه آماری پژوهش تکمیل گردید و پس از ویرایش مفهومی    10های مذکور توسط  نامهمنظور بررسی روایی صوری پرسش

های  برخی از سوالات، ابزار اندازه گیری از روایی صوری برخوردار گردید. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان داد تمامی شاخص

ها است. در این پژوهش به منظور تعیین پایایی آزمون  هستند و این نشان دهنده مورد قبول بودن گویه  9/0های بالای  برازش، سوال

نامه پیش آزمون گردید و سپس با  پرسش  30لیه شامل  بدین منظور یک نمونه اواز روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده است.  

میزان ضریب اعتماد با روش    1اس.پی.اس.اس افزار آماری  ها و به کمک نرمهای به دست آمده از این پرسش نامهاستفاده از داده

باشد. این اعداد نشان دهندة آن است که آلفای کرونباخ محاسبه شد که عدد بدست آمده برای هر ابزار به شرح جداول ذیل می

 نامه های مورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار می باشد. پرسش
 

 نامه پژوهش (ضرایب آلفای كرونباخ برای پرسش3جدول )

 ضریب پایایی  متغیرهای  مورد بررسی 

 85/0 رهبری فراگیر 

 86/0 رفتارهای شهروندی سازمانی زیست محیطی

 87/0 ای سکوت رابطه

 

 یافته های پژوهش 

 بررسی مدل اصلی

 
1 SPSS 
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   اصلی پژوهش مدل: 2شکل

 

زیستی با نقش  رهبری فراگیر و رفتار شهروندی سازمانی محیطها و مدل ارائه شده دربالا، ضرایب تأثیر با توجه به تحلیل فرضیه

 طور کلی به شرح زیر است:  ایسکوت رابطهمیانجی 

 
 مدلداری ضرایب معنی  بررسی ( 4جدول)

 معناداری  ميزان اثر  رابطه 

 <001/0 66/0 زیستی  شهروندی سازمانی محيطرفتار   -رهبری فراگير 

 ای سکوت رابطه   -رهبری فراگير 
52/0 - 

 
001/0> 

 <001/0 - 58/0 زیستی  رفتار شهروندی سازمانی محيط  - ایسکوت رابطه 

 

است و با توجه    0/ 66دارد که ضریب تأثیر آن  تاثیر  زیستی    رفتار شهروندی سازمانی محیط  بررهبری فراگیر  :  4با توجه به جدول  

است و همچنین   –  0/ 52که ضریب تأثیر آن    معنادار و منفی است  ایسکوت رابطهبر  رهبری فراگیر  به خروجی  وارپ مقدار تاثیر  

 است -0/ 58که ضریب تأثیر آن و منفی است زیستی  رفتار شهروندی سازمانی محیطبر  ایسکوت رابطهتاثیر 

 
 ( : همبستگی بين متغيرها 5جدول )

سکوت   زیستی  رفتار شهروندی سازمانی محيط رهبری فراگير  

 ای رابطه 

 524/0 444/0 ( 885/0) رهبری فراگير 

 569/0 ( 844/0) 521/0 زیستی  رفتار شهروندی سازمانی محيط

 ( 825/0) 485/0 440/0 ای سکوت رابطه 
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 ( برازش مدل  7جدول )

 نتيجه گيری  مقدارمدل  مقداراستاندارد  بررسی شاخص های مورد 

AVIF  برازش مدل مناسب است  05/1 در حالت ایده آل  3/3کمتر از 

GOF برازش مدل مناسب است  77/0   25/0مقدار مناسب بیشتر از 

SPR   برازش مدل مناسب است  1 1حالت ایده آل 

RSCR   برازش مدل مناسب است  1 1حالت ایده آل 

SSR  برازش مدل مناسب است  1 7/0ازبیش 

NLBCDR برازش مدل مناسب است  1 7/0بیش از 

 

 مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.  8با توجه به جدول 

  بررسی1  استرپ  بوت   روش  از  استفاده  با  روابط   این  که  بود  واسطه ای  مسیرهای  وجود  حاضر،  پیشنهادی  مدل  زیربنایی  فرض  یک

  مندرج   که نتایج  طورهمان.  نمود  مشاهده  8  جدول  در   می توان  را  مدل پیشنهادی  واسطه ای  مسیرهای  برای  استرپ  بوت  نتایج.  شدند

رفتار    بارهبری فراگیر    بین  میانجی  متغیر  عنوان  به  ،ایسکوت رابطه  برای   اطمینان  فاصله  پایین  حد  دهد،می  نشان  8  جدول  در

  تعداد   و  95  اطمینان،  فاصله  این   برای  اطمینان  سطح.  است   (0/ 0112(و حد بالای آن)0/ 0775)زیستی    شهروندی سازمانی محیط

  ایرابطه واسطه  این  گیرد،می قرار  اطمینان  فاصله  این  از  بیرون  صفر   کهاین به  توجه  با. است   5000  استراپ  بوت  مجدد  نمونه گیری

  متغیر میانجی  عنوان  به   ،  زیستی  رفتار شهروندی سازمانی محیط  بارهبری فراگیر    بین  رابطه  ایسکوت رابطه   بنابراین  است؛   دارمعنی

 کند.می نقش ایفای
 پيشنهادی  مدل واسطه ای مسيرهای برای استرپ بوت نتایج  (8) جدول

خطای   سوگیری بوت  مقدار  مسیر 

 استاندارد

 95/0سطح اطمینان

 حد بالا  پایینحد 

رفتار  - ایسکوت رابطه  - رهبری فراگیر سبز

 زیستی  شهروندی سازمانی محیط

0385/0 0205/0 0001/0 0121/0 0775/0 0112/0 

 برازش كلی مدل 

نهایتاً جهت برازش کلی مدل، از شاخص هایی همچون میانگین نرخ تورم واریانی، شاخص نیکویی برازش کلی، میانگین ضریب  

 ( ارائه شده است. 7میانگین ضریب تعیین استفاده شده است که نتایج آن در جدول)مسیر و 
 ( شاخص های برازش كلی مدل از نرم افزار وارپ پی ال اس 9جدول)

 تفسیر معناداری  ملاک  میزان  شاخص های برازش 

 برازش مطلوب  - قابل قبول،  ایده آل  <5 325/3 2میانگین نرخ تورم واریانس 

 >36/0متوسط،  >0/ 25ضعیف،  >1/0 532/0 3نیکویی برازش کلی شاخص 

 عالی

 برازش مطلوب  -

 برازش مطلوب  <001/0 <05/0 586/0 4میانگین ضریب مسیر

 برازش مطلوب  <001/0 <05/0 550/0 5میانگین ضریب تعیین 

 
1 - Bootstrap 

2 -Average Variance Inflation Factor (AVIF) 

3-Goodness-of Fit Index (GOF) 
4 -Average path coefficient (APC) 
5 -Average R-squared (ARS) 
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 گیریو نتیجه  بحث

 های پژوهشپرداخته اسرت. یافتهمحیط زیسرتی  بررسری تأثیر رهبری فراگیر بر رفتار شرهروندی سرازمانی    حاضرر پژوهشهدف  

. رهبری محیط زیسررتی داردرفتار شررهروندی سررازمانی   بامیانجی بین رهبری فراگیر    نقش اینشرران داد که سررکوت رابطه  حاضررر

ای . رهبری فراگیر با سرکوت رابطهمحیط زیسرتی داردهمبسرتگی مثبت با رفتار شرهروندی سرازمانی    فراگیر به طور قابل توجهی

  حاضرر  . پژوهشمحیط زیسرتی داردهمبسرتگی منفی دارد. سرکوت رابطه ای تأثیر منفی قابل توجهی بر رفتار شرهروندی سرازمانی  

پژوهش نشان   هایهیافت .روشن کردمحیط زیستی رفتار شهروندی سازمانی   باای بین رهبری فراگیر  تأثیر میانجیگری سکوت رابطه

(، 2023الشرعیر و همکاران) (،2024و همکاران)  العداوی هایها با پژوهشهای پژوهش تایید شردند که این یافتهداد که تمام فرضریه

از   همراسرررترایی دارد.(  2019(، خران و همکراران)2022و همکراران)  آبورامردان(،  2023(، چن و همکراران )2023عبرده و همکراران)

رو   سراختاررفتار شرهروندی سرازمانی سربز دارد. این نتیجه با   رهبری فراگیر سربز تأثیر قابل توجهی بر مشرهود اسرت که  هادادهتحلیل 

کند، همسرو  ها تأکید میبه رشرد ادبیات که بر نقش حیاتی رهبری فراگیر سربز در پرورش رفتارهای مسرئولانه محیطی در سرازمان

توجهی به افزایش خلاقیت سربز کارکنان، رفتار رهبری فراگیر سربز به طور قابل که دادنشران   پژوهش حاضررهای  یافته  .شرودمی

،  کند. بر این اسرراسگذاری دانش سرربز، و رفتار فعالانه و مرتبط با محیط زیسررت کمک میکاری نوآورانه سرربز، رفتار به اشررتراک 

دانند، آماده گفتگو در مورد اهداف دوستدار توان پیشرنهاد کرد که کارکنانی که رهبران خود را دارای وجدان محیطی و حامی میمی

ها هسرتند، در دسرترس برای مشراوره در مورد مسرائل زیسرت محیطی  محیط زیسرت و روش های سربز خلاقانه برای دسرتیابی به آن

محیطی تمایل بیشرتری به های زیسرت های مربوط به این موضروع هسرتند. مدیریت نگرانیکار هسرتند و پذیرای درخواسرت  یطدر مح

ها را سرازمان تواناییهاسرت. این یافته  محیطی دارد که فراتر از شررح وظایف آنمشرارکت داوطلبانه در اقدامات مسرئولانه زیسرت 

در چارچوب   . کندهای پایداری خود برجسررته میفزایش تلاشبرای ا  کنندهتسررهیلرهبری فراگیر سرربز به عنوان   برای اسررتفاده از

توان به عنوان منبعی در نظر گرفت که با ایجاد فضررایی از شررمولیت و اعتماد،  تئوری حفاظت از منابع، مفهوم رهبری فراگیر را می

شرررود، بره عنوان یرک عرامرل  دهرد. این منبع، کره توسرررط رهبری فراگیر نشررران داده میرفراه روانی و عراطفی کرارکنران را افزایش می

ای را جایی که کارکنان کاهش سررکوت رابطهکند. از آنای عمل میمحافظتی در برابر از دسررت دادن منابع در قالب سررکوت رابطه

تواند منجر به تمایل بیشرررتری برای مشرررارکت در  کنند، که به نوبه خود میکنند، منابع عاطفی و روانی خود را حفظ میتجربه می

کند که رهبری فراگیر نه تنها به طور مثبت  شرود. در این زمینه، این نظریه پیشرنهاد می  زیسرت  رفتار شرهروندی سرازمانی برای محیط

کنرد و در نهرایرت رفترار  ای، بره کراهش اتلاف منرابع کمرک میکنرد، بلکره برا کراهش سرررکوت رابطرهبره کسرررب منرابع کرارکنران کمرک می
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در نتیجه، لازم است سازمان محیطی مساعد را حفظ کند که بتواند ابعاد فعال،  .  دهددر محیط کار ارتقا میمحیط زیستی شهروندی 

ای از فرهنگ را ایجاد کند تا مدیران بتوانند به طور موثر با کارکنان سررطوح پایین تر ارتباط برقرار کنند. در نتیجه، باز و گسررترده

دهد. برای مدیران بدون قید و شررط ضرروری اسرت که سربک رهبری تأثیر محیط خارجی بر نگرش خاموش کارکنان را کاهش می

هرا، بهبود  هرای آنتلاش  .هرا برا نگرش در دسرررترس رفترار کننرد، قردردانی کننردفراگیر را اتخراذ کننرد، از کرارکنران حمرایرت کننرد، برا آن

ها رفتار شرررهروندی سرررازمانی کارکنان را برای محیط ن چارچوب، سرررازمانها. در ایهای ارتباطی و رفع نیازهای فردی آنکانال

وری کارکنان، هماهنگی فعالیت های تیم های متقابل و کمک به سررازمان طلبند. زیرا این نوع رفتار برای افزایش بهرهزیسررت می

که رهبران در این پژوهش با توجه به فرضریات پژوهش، با عنایت به این  .های محیطی ضرروری اسرت برای رویارویی بهتر با چالش

پیشرنهاد    های اسرتان چهارمحال و بختیاریدانشرگاهای بر رفتار اخلاقی کارکنان بگذارند، به رهبران و مدیران   توانند اثر برجسرتهمی

رکنان را به زیسررت و الگو قرار دادن خود در ایجاد رفتارهای اخلاقی در این زمینه، کابه محیطبودن نسرربت شررود با مسررئولمی

زیستی    زیست و ایجاد رفتارهای محیطرفتارهای مسرئولانه تشرویق کنند و کارکنان آگاه شروند که با تعامل، همفکری، توجه به محیط

های اسررتان  دانشررگاهشررود مدیران ها، منافع زیادی در سررطح سررازمانی و اجتماعی ایجاد خواهد شررد؛ همچنین پیشررنهاد میدر آن

شرران زیسررتی  زیسررت اسررت و همچنین رفتارهای محیطمرتبط با حفاظت از محیطهای کارکنان که    به ایده  چهارمحال و بختیاری

شررود و برای زیسررتی در کارکنان می  ها را بالا ببرند، این امر متقابلاً موجب ایجاد رفتارهای محیطپاداش دهند و تعهد سررازمانی آن

شرود رهبران زیسرت وارد کنند. همچنین پیشرنهاد میشرود که انرژی را تلف نکنند و آلودگی و آسریب کمتری به محیط  آنها مهم می

هایی را مدنظر قرار بدهند که به   های خود، برنامه  انداز و اسررتراتژی  در چشررم های اسررتان چهارمحال و بختیاریدانشررگاهمدیران 

ها را برای های آن  دهها، حتماً مشرارکت کارکنان و گرفتن ای  زند و در راسرتای تدوین اسرتراتژی  زیسرت صردمات کمتری میمحیط

سرمت اهداف بلندمدت در  انداز مشرترک سربز و همگرایی به  زیسرتی مدنظر قرار دهند تا باعث ایجاد چشرم  کاهش آثار منفی محیط

های  دانشگاهشود. همچنین به مدیران  زیستی بیشتری در کارکنان می  بین کارکنان شود و این امر متعاقباً باعث ایجاد رفتارهای محیط

به کنترل بر رفتار خویش و شررناختی کارکنان مدیران، نسرربت های روانشررود برای تقویت ویژگیمی اسررتان چهارمحال و بختیاری

شناختی برای کارکنان در نظر گرفته شود و به این گونه، کارکنان رفتارهای شخصی خود را بهتر  های روان  نها، آموزش  خودکنترلی آ

زیسرت صرورت گیرد. همچنین برگزاری  کار و در ارتباط با محیط  یطتا درنهایت رفتارهای صرحیح در محدهند بین قرار میزیر ذره

تواند دادن به آن میزیسرررت و اهمیرت زیسرررت، نحوة برخورد صرررحیح با محیط  حفراظت از محیط   بههای آموزشررری مربوط  دوره
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های اسرتان دانشرگاهزیسرتی در سرطح خرد در مدیران   کردن رفتارهای محیطکننده در این زمینه باشرد و درنهایت ایجاد و نهادینهکمک

 .زیست، مفید خواهد بودو در سطح کلان برای جامعه و محیط  چهارمحال و بختیاری
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The impact of inclusive leadership and environmental 

organizational citizenship behavior with the mediating 

role of relational silence 
 

 

Abstract 

         The purpose of this research was to investigate the impact of inclusive 

leadership and environmental organizational citizenship behavior with the mediating 

role of relational silence. The present study was applied in terms of its purpose and 

descriptive in terms of correlational data collection. The statistical population of the 

present study consisted of all the employees of the universities of Chaharmahal and 

Bakhtiari provinces in the number of 2200 people, of which 327 people were selected 

as a sample through the stratified random sampling method through Morgan's 

table.The research tools were Carmeli et al.'s comprehensive leadership questionnaire 

(2010), Boyeral and Pilleh's environmental organizational citizenship behavior 

questionnaire (2012) and Brinsfield's relational silence questionnaire (2013). Validity 

was confirmed from the necessary terms, and on the other hand, the reliability of the 

questionnaires was estimated by Cronbach's alpha method as 0.85, 0.86, and 0.87, 

respectively, and data analysis was done using structural equation modeling. The 

findings showed that inclusive leadership has a positive effect on environmental 

organizational citizenship behavior, the coefficient of which was 0.66, and relational 

silence played a role as a mediating variable in the relationship between inclusive 

leadership and environmental organizational citizenship behavior. 

Keywords: inclusive leadership, environmental organizational citizenship behavior, 

relational silence 

 

 


