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Abstract 
The aim of this research is to design a sustainable organizational citizenship 
behavior model in the country's banking system. The present research is 
applicable in terms of its purpose, and is an exploratory research. The 
statistical population of the research includes experts and employees 
experienced in working with organizational sustainability. The statistical 
sample is based on the unlimited nature of the community; and the sample size 
was calculated by the formula 5q<n<15q, and 384 people were selected. 
Sampling in this research is random, and the collection tool is a questionnaire. 
Data analysis was performed using SPSS and PLS software. The findings 
showed that the appropriate model of sustainable organizational citizenship 
behavior in the banking system is consistent with the paradigmatic model, 
including six main variables: causal conditions, background conditions, 
intervention conditions, strategies, consequences, and the central phenomenon; 
and has 18 indicators. The paradigmatic model of the research is presented 
based on the data-based theory strategy, which includes 5 indicators in the 
main variable of "causal conditions" and three sub-categories, individual 
factors, organizational factors. Organizational sustainable performance is a 
category of skills development in the main variable of "contextual conditions"; 
a category of sustainable tools and resources and the category of organization-
oriented factors in the main variable of "intervening conditions"; sustainable 
organizational citizenship behavior in the main variable of "strategies"; and 
environmental transformational leadership in the main variable of 
"consequences", and the overall fit index (GOF) was obtained as 0.6534, 
which indicates a strong overall fit of the research model. 

Receive:  
26 November 2024 
Revise:  
31 January 2025 
Accept:  
09 March 2025 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
Keywords: 
Organizational 
citizenship behavior, 
sustainable 
organizational 
citizenship behavior,  
training and 
development, 
technological factors 

 
 

 

Please cite this article as (APA): Tohidast, M., Goudarzvand Chegini, M., Bagher Salimi, S. and Doostar,M. (2026). 
Designing a sustainable organizational citizenship behavior model in the country's banking system. Journal of value 
creating in Business Management, 5(4), 227-251.  

  https://doi.org/10.22034/jvcbm.2025.502094.1492 

  

Authors retain the copyright and full publishing rights. 
Published by Research Center of Resource Management Studies and Knowledge-Based 
Business. This article is an open access article licensed under the Creative Commons 
Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

Publisher: Research Center of Resource Management Studies and Knowledge-Based Business 

Corresponding Author: Mehrdad Goudarzvand Chegini Email: m.goudarzvand@ihcs.ac.ir 



     

228 

Volume 5, Issue 4, Winter 2026, Pages 227 to 251 

Journal of  
Value Creating in Business Management 

https://www.jvcbm.ir 

Mehrdad Goudarzvand Chegini, Saeid Bagher Salimi, Mohammad Doostar: Designing a sustainable organizational 
citizenship behavior model in the country's banking system Maryam Tohidast, 

 

Extended Abstract  
Introduction 
Today, environmental issues and the sustainable development agenda have acquired 
international dimensions. This means that the challenge facing organizations at the global 
level is to adopt sustainable business practices. Organizations need to make efforts to 
incorporate sustainable concepts into their ethical philosophy and shape organizational 
citizenship behavior based on it (Widyastuti & Arif, 2017). In fact, just as a good citizen in 
civil society does not simply violate the law, nor does he simply obey like everyone else, but 
rather promotes more obligations and cultivates the feeling that he should be treated based on 
rights and respect (Rastegar et al, 2019). In the organization, one of the main factors that can 
improve the behaviors, attitudes, and interactions of employees to provide higher quality 
services is sustainable organizational citizenship behavior. Some studies have focused on the 
consequences of organizational citizenship behavior and have mentioned factors such as 
organizational performance, organizational effectiveness, organizational success, customer 
satisfaction, customer loyalty, social capital, etc. as these consequences (Hadjimarzban et al, 
2022). The occurrence of these behaviors in service organizations is of particular importance; 
because the lifeblood of a service organization is its employees who are directly in contact 
with the customer. Unlike products, services are produced and consumed at the same time; 
service employees can be both producers and service providers. This aspect of services has 
led to a great deal of focus on the vital role of service employees in delivering quality 
services. Given that in service companies, especially in the banking system, there is a direct 
relationship between employees and customers, sustainable organizational citizenship 
behavior will have a great impact on the success of the organization (Tehrani et al, 2018). The 
lack of effective cooperation between human resources, marketing, and finance departments 
can lead to a decrease in the effectiveness of environmental and social programs, which can 
also be considered as an obstacle to the implementation of sustainable organizational 
citizenship behaviors between different departments of the bank (Kim & Park, 2019). To 
address these problems, banks should show a tendency towards sustainable organizational 
citizenship behaviors. These behaviors include compliance with laws and regulations, 
consideration for the interests of society, protection of employee rights, protection of the 
environment, and protection of customer privacy; which will lead to the promotion of a 
citizenship culture in the organization and facilitate interaction with other organizations and 
local communities. In fact, the important concept of sustainable organizational citizenship 
behavior is that the organization does not view individual voluntary behavior as part of its 
reward system. Although each of these behaviors may seem minor and insignificant when 
considered separately, promoting these behaviors throughout an organization can have a 
significant impact (Althnayan et al, 2022). Therefore, the research question is: What is the 
model of sustainable organizational citizenship behavior in the country's banking system? 
 
Theoretical Framework 
Sustainable Organizational Citizenship Behavior 
Sustainable organizational citizenship behavior can be defined as "individual and voluntary 
social behaviors that are not explicitly recognized by the formal reward system." These 
“individual and voluntary behaviors” include a variety of initiatives, such as sharing 
knowledge to prevent pollution in the workplace, suggesting solutions to reduce garbage, 
representing the organization at an environmental conference, and collaborating with the 
environmental department to implement green technologies. Although each of these behaviors 
may seem small and insignificant on its own, their sum can help to make a significant 
difference in the organization’s environmental performance (Boiral & Paillé, 2012). 
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Nuringsi et al, (2024) investigated the path of sustainable citizenship behavior: A study in the 
literature of sustainable entrepreneurship education. In this study, seven main constructs were 
identified, including local government support, sustainable entrepreneurship orientation, 
sustainability values, sustainability attitude, opportunity recognition, sustainable 
entrepreneurship intention, and sustainable organizational citizenship behavior. A total of 56 
indicators were identified to measure these seven constructs, which will be used as 
measurement tools in subsequent research. The findings of this study will be used as a basis 
for further research and development of entrepreneurship education. 
Jankelová et al, (2024) investigated the improvement of organizational citizenship behavior 
towards the environment. The findings showed that there is a direct relationship between 
instrumental environmental support of mayors and organizational citizenship behavior 
towards the environment of local management employees in municipalities. The mediation 
hypotheses of stakeholder demand and individual-organization fit were also confirmed. Also, 
the positive moderating effect of trust in the mayor was confirmed. The moderating effect of 
commitment to the mayor was not confirmed. These results increase our understanding of the 
mechanisms behind the additional role of employee behavior at the micro level in local 
contexts and provide new insights into the factors positively associated with these behaviors. 
 
Research Methodology 
The present research is applicable in terms of its purpose, and is an exploratory research. The 
statistical population of the research includes experts and employees experienced in working 
with organizational sustainability. The statistical sample is based on the unlimited nature of 
the community; and the sample size was calculated by the formula 5q<n<15q, and 384 people 
were selected. Sampling in this research is random, and the collection tool is a questionnaire. 
 
Research Findings 
Data analysis was performed using SPSS and PLS software. The findings showed that the 
appropriate model of sustainable organizational citizenship behavior in the banking system is 
consistent with the paradigmatic model, including six main variables: causal conditions, 
background conditions, intervention conditions, strategies, consequences, and the central 
phenomenon; and has 18 indicators. The paradigmatic model of the research is presented 
based on the data-based theory strategy, which includes 5 indicators in the main variable of 
"causal conditions" and three sub-categories, individual factors, organizational factors. 
Organizational sustainable performance is a category of skills development in the main 
variable of "contextual conditions"; a category of sustainable tools and resources and the 
category of organization-oriented factors in the main variable of "intervening conditions"; 
sustainable organizational citizenship behavior in the main variable of "strategies"; and 
environmental transformational leadership in the main variable of "consequences", and the 
overall fit index (GOF) was obtained as 0.6534, which indicates a strong overall fit of the 
research model. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of designing a model of sustainable 
organizational citizenship behavior in the country's banking system. The results of this study 
are consistent with the results of Nuringsihet al, (2024), Jankelová et al, (2024), Yang et al, 
(2023), D'Arco & Marino (2022), Shafiei Jafarloo (2022), Ebadifar & Mesbahi (2022), 
Ghanbari & Ahmadi (2022), Setiadi & Arieftiara (2022), and Sabati (2022). Jankelová et al, 
(2024) showed that there is a direct relationship between instrumental environmental support 
of mayors and organizational citizenship behavior of local management employees towards 
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the environment in municipalities. The mediation hypotheses of stakeholder demand and 
individual-organization fit were also confirmed. Also, the positive moderating effect of trust 
in the mayor was confirmed. The moderating effect of commitment to the mayor was not 
confirmed. These results increase our understanding of the mechanisms behind the additional 
role of micro-level employee behavior in local contexts and provide new insights into the 
factors positively associated with these behaviors. 
In line with the results obtained, it is suggested that: 
Variation in personal characteristics and psychological states of individuals can lead to 
different interpretations of data and results; and especially in qualitative studies, cognitive 
biases may lead to inaccurate results. 
These variables can be difficult to measure accurately, as they are strongly influenced by 
organizational culture and individual experiences, which leads to inhomogeneity in the data. 
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  ها:كليد واژه
رفتارشهروندي سازماني، 

 ،رفتارشهروندي سازماني پايدار
  ، آموزش و توسعه

  عوامل تكنولوژيك

  چكيده
تحقيق حاضر باشد. مي سازماني پايدار در نظام بانكي كشورطراحي مدل رفتارشهروندي هدف اين تحقيق 

جامعه آماري پژوهش شامل  .باشدميهاي اكتشافي به لحاظ هدف، كاربردي و از نوع پژوهش
با آماري  باشد كه نمونهميكه تجربه همكاري با پايداري سازمان را دارند,  كارشناسان و كاركنان است

نفر در نظر  384محاسبه شد و تعداد  5q<n<15qحجم نمونه از فرمول توجه به نامحدود بودن جامعه, 
ابزار گردآوري در تحقيق حاضر، باشد. ميتصادفي صورت بهگيري در اين پژوهش نمونه .گرفته شد
ها نشان يافتهانجام گرفت.  PLSو  SPSSبا استفاده از نرم افزار ها داده تحليلباشد. تجزيه و ميپرسشنامه 

منطبق بر الگوي پارادايمي شامل شش رفتارشهروندي سازماني پايداردرنظام بانكي مناسب  مدلداد كه 
اي، راهبردها، پيامدها و پديده محوري بوده و هاي، شرايط مداخلهمتغير اصلي شرايط عليّ، شرايط زمينه

رد نظريه داده بنياد نمايش داده شده باشد. مدل پارادايمي پژوهش بر اساس راهبشاخص مي 18داراي 
و زيرمجموعه سه مقوله، عوامل فردي، عوامل » شرايط عليّ«شاخص در متغير اصلي  5است كه شامل 
ها، در متغير اصلي و يك مقوله توسعه مهارت» ايشرايط زمينه«گيرند. متغير اصلي سازماني قرار مي

رفتارشهروندي سازماني  محور،پايدار و مقوله عوامل سازمان يك مقوله ابزارها و منابع» گرشرايط مداخله«
 عملكرد پايدار» پيامدها«رهبري تحول ساز محيطي در متغير اصلي » راهبردها«پايداردر متغير اصلي 

نشان از برازش به دست آمد كه  6534/0) عددي برابر GOFشاخص كلي برازش (باشد و سازماني مي
  دارد.كلي قوي مدل پژوهش 
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  مقدمه
المللي يافته است. اين بدان معناست كه چالش پيش محيطي و دستور كار توسعه پايدار ابعادي بين  امروزه مسائل زيست

هايي دارند تا مفاهيم ها نياز به تلاشوكار پايدار است. سازمانهاي كسبها در سطح جهاني، پذيرش شيوهروي سازمان
 ,Widyastuti & Arifو رفتار شهروندي سازماني را بر اساس آن شكل دهند (پايدار را به فلسفه اخلاقي خود وارد كنند 

كند و نيز صرفاً مانند ) در واقع، همان گونه كه يك شهروند خوب در جامعه مدني به سادگي قانون را نقض نمي2017
دهد كه بايد بر پايه ميكند، بلكه بيشتر تعهدات را ارتقاء داده و اين احساس را در خود پرورش بقيه اطاعت محض نمي

 ).Rastegar et al, 2019( حقوق و احترام با او برخورد شود

ها و تعاملات كاركنان را براي ارائه خدمات با كيفيت تواند رفتارها، نگرشدر سازمان نيز يكي از عوامل اصلي كه مي
ر پيامدهاي رفتار شهروندي سازماني متمركز بالاتر بهبود بخشد، رفتار شهروندي پايدار سازماني است. برخي از مطالعات ب

بوده و عواملي مانند عملكرد سازماني، اثربخشي سازماني، موفقيت سازماني، رضايت مشتري، وفاداري مشتري، سرمايه 
هاي ). بروز اين رفتارها در سازمانHadjimarzban et al, 2022اند (اجتماعي و غيره را به عنوان اين پيامدها ذكر نموده

تري دارد؛ زيرا نيروي حياتي يك سازمان خدماتي، كاركنان آن هستند كه به طور مستقيم با مشتري خدماتي، اهميت ويژه
توانند شوند؛ كاركنان خدماتي ميبرخلاف محصولات، خدمات در يك زمان توليد و مصرف مي در ارتباطند.

ت سبب شده است تا تمركز زيادي بر نقش حياتي كاركنان باشند. اين جنبه از خدماتوليدكننده و ارائه كننده خدمت مي
، نظام بانكيهاي خدماتي، به خصوص خدماتي در توزيع خدمات باكيفيت صورت پذيرد. با توجه به اينكه در شركت

كاميابي سازمان رابطه مستقيم بين كاركنان و مشتريان وجود دارد، لذا رفتار شهروندي سازماني پايدار تأثير زيادي بر 
  ).Tehrani et al, 2018خواهد نهاد (

هاي ها به عنوان نهادهاي مالي اثرگذار بر توسعه اقتصادي و اجتماعي، نقشي كليدي در ترويج و تأمين مالي پروژهبانك
توسعه  تواند تهديدي جدي برايمحيطي ميسبز دارند. اما رفتارهاي شهروندي غير پايدار و عدم توجه به مسائل زيست

ها با تغيير رويكردهاي مديريتي و فرهنگي ). بنابراين، ضروري است كه اين سازمانKim & Park, 2019( پايدار باشد
خود، به سمت ايجاد رفتارهاي شهروندي پايدار حركتي جدي داشته باشند ضرورت شناخت عواملي كه بر رفتار 

هاي پاداش و تند، همانندعواملي نظير فرهنگ سازماني، نظامشهروندي سازماني پايدار در نظام بانكي تأثيرگذار هس
عدم گيري رفتارهاي مثبت شهروندي در اين نهادها كمك نمايند. توانند به شكلهاي مرتبط ميانگيزشي، و آموزش

آگاهي و آموزش كافي كاركنان در مورد اهميت و فوايد رفتارهاي است كه بسياري از كاركنان درك درستي از 
ها تواند باعث شود كه آنمحيطي بر عملكرد سازمان و جامعه ندارند. اين عدم آگاهي ميرات مثبت رفتارهاي زيستتأثي

 Priyashantha(محيطي خود دست يابند ها نتوانند به اهداف زيستهاي پايدار مشاركت نكنند و در نتيجه، بانكدر برنامه

& Yogendran, 2022 .(محيطي گيري و ارزيابي تأثيرات اقدامات زيستب براي اندازههاي مناسعدم وجود سيستم
هاي خود را در زمينه رفتار توانند به درستي پيشرفتها نميگيري، سازماناست. بدون معيارهاي مشخص و قابل اندازه

هاي منابع انساني، بازاريابي و نبود همكاري مؤثر بين بخش ).Wu & Jin, 2022( شهروندي سازماني پايدار ارزيابي كنند
هاي مختلف بانك نيز محيطي و اجتماعي منجر شود كه بين بخشهاي زيستتواند به كاهش اثربخشي برنامهمالي مي

براي ). Kim & Park, 2019(سازي رفتارهاي شهروندي سازماني پايدار مطرح شود تواند به عنوان يك مانع براي پيادهمي
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ها بايد به سمت رفتارهاي شهروندي سازماني پايدار تمايل نشان دهند. اين رفتارها شامل رعايت رفع اين مشكلات، بانك
قوانين و مقررات، توجه به منافع جامعه، حفظ حقوق كاركنان، حفاظت از محيط زيست و حفظ حريم خصوصي مشتريان 

در  .ها و جوامع محلي منجر خواهد شدن و تسهيل تعامل با ديگر سازماناست. كه به ارتقاي فرهنگ شهروندي در سازما
واقع، مفهوم مهم رفتار شهروندي سازماني پايدار اين است كه سازمان به رفتار داوطلبانه فردي به عنوان بخشي از سيستم 

نه در نظر گرفته شوند، كند. اگرچه ممكن است هر يك از اين رفتارها زماني كه به طور جداگاپاداش خود نگاه نمي
 تواند تأثير قابل توجهي داشته باشداهميت به نظر برسند، ترويج اين رفتارها در سراسر يك سازمان ميجزئي و بي

)Althnayan et al, 2022(. كننده هايي براي اعطاي وام به صنايع آلودهاجراي تدابير پايداري ممكن است محدوديت
عمدتاً با رفتارها و اعمالي سروكار دارد كه مورد نياز كاركنان است و محققان نشان  محيط زيست ايجاد نمايند، كه

توجهي با عملكرد سطح واحد و همچنين عملكرد طور قابلاند كه رفتار شهروندي سازماني پايدار در نظام بانكي بهداده
  .)Deb Chowdhury, 2013( كلي محيطي مرتبط است

ها توانند در كاهش مشكلات مربوط به سيستم كاري خود نقش مهمي ايفا كنند. آنكاركنان با رفتارهاي خود مي
اند كه دانش و آگاهي خود را نسبت به مسائل محيط زيستي افزايش دهند، نسبت به مسائل پيراموني حساسيت و موظف

عناي تحقق رفتار محيطي مشاركت كنند. تحقق اين رفتارها به منگراني داشته باشند و در كاهش مشكلات زيست
ها به عنوان يكي از صنايع پيشرو، با آگاهي از تأثيرات منفي خود بر محيط زيست، با ايجاد بانك .شهروندي پايدار است

اند. تحقيقات متعددي در داخل و خارج از كشور در خصوص تمهيدات مناسب به سمت بانكداري سبز حركت كرده
دهد اين رفتار نقش اساسي در فرآيند ارائه خدمات در بخش دولتي كه نشان ميرفتار شهروندي سازماني انجام شده است 

اي از جمعيت براي هاي كشور است و بخش عمدهجايي كه بخش وسيعي از مراكز دولتي مربوط به بانكدارد. از آن
ندي سازماني پايدار كنند، طراحي مدلي متناسب با رفتار شهروها مراجعه ميرسيدگي به كارهاي روزانه خود به بانك

محيطي هاي مربوط به ارتقاي دانش زيستجايي كه برنامهبر همين اساس، از آن .نقش مهمي در ارتقاي فرهنگ دارد
هاي هاي ابلاغي دولت از جمله اولويتهنوز در مراحل اوليه اجرايي خود قرار دارند و لزوم انطباق آن با سياست

مدل رفتارشهروندي سازماني . بنابراين سؤال پژوهش اين است كه: شودوب ميدهنده خدمات محسهاي ارائهسازمان
 باشد؟ميگونه پايدار در نظام بانكي كشور چ

  
 ادبيات نظري

  رفتار شهروندي سازماني پايدار
است، هاي ديگر رفتار سازماني تمركز داشته در حالي كه چارچوب نظري رفتار شهروندي سازماني به طور سنتي بر جنبه

ها منجر به ظهور مفهوم اين تلاش .اند تا اين چارچوب را به حوزه محيط زيست گسترش دهندتحقيقات نوين تلاش كرده
تر پايداري سازماني، مشتقي از مفهوم گسترده ).Temminck et al, 2015( شده است» رفتار شهروندي سازماني پايدار«
اين فرايند،  توسط گفتگوهاي سياسي، عمومي و علمي شكل گرفته است.است كه تاكنون به طور مداوم » پايداري«

را به عنوان راهكاري براي مديريت روابط رو به » پايداري«كننده و پيچيده كرده است؛ برخي، تعاريف پايداري را گيج
را مبهم و بدون » ريپايدا«اند. برخي ديگر مفهوم كره ما و توسعه اقتصادي در حال انجام تعريف كردهزوال بين زيست
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ممكن است » پايداري«گيري آن قابل بحث است. بنابراين، مفهوم اند كه تعريف علمي و اندازهگيري دانستهجهت
شناسي تكاملي، شناسي، زيستهاي مختلف مانند اكولوژي، زيستتعاريف بسياري داشته باشد، زيرا دانشمندان رشته

 Deb( دارند» پايداري«هر كدام ديدگاه خاص خود را در تعريف يا نقد مفهوم شناسي، شناسي و انساناقتصاد، جامعه

Chowdhury, 2013 .( به همين ترتيب، مفهوم رفتار شهروندي سازماني پايدار يا شهروندي زيست محيطي نيز به راحتي
زيستي، هاي محيطرشزيستي، نگزيستي، رفتار محيط قابل تعريف نيست؛ زيرا با مفاهيم ديگري همچون آموزش محيط 

علاوه بر اين، اين مفهوم به دليل ابعاد سياسي،  زيستي، آگاهي، پايداري و آموزش پايداري تداخل دارد.سواد محيط
دهد كه چرا در ادبيات اين مفهوم توضيح مي گيرد.هاي مختلف مورد مطالعه قرار مياقتصادي و اجتماعي خود، در حيطه

ت محيطي تحت عناوين مختلفي مانند شهروندي اكولوژيكي، شهروندي سبز و شهروندي زيسموجود، مفهوم شهروندي 
رفتارهاي «عنوان توان بهرفتار شهروندي سازماني پايدار را مي ).D'Arco & Marino, 2022 (رود به كار مي پايدار

رفتارهاي «تعريف كرد. اين » شوندنميطور صريح توسط سيستم پاداش رسمي شناسايي اجتماعي فردي و اختياري كه به
گذاري دانش براي جلوگيري از آلودگي در شامل انواع مختلفي از ابتكارات است، مانند به اشتراك» فردي و اختياري

محيطي و همكاري با هايي براي كاهش زباله، نمايندگي از سازمان در يك كنفرانس زيستحلمحل كار، پيشنهاد راه
هاي سبز. اگرچه هر يك از اين رفتارها به تنهايي ممكن است كوچك و سازي فناوريبراي پيادهمحيطي بخش زيست

محيطي سازمان كمك كند تواند به ايجاد تغييرات اساسي در عملكرد زيستها مياهميت جلوه كند، اما مجموع آنبي
)Boiral & Paillé, 2012(.  
 

  پايدارهاي رفتار شهروندي سازماني ويژگي
-تواند به عنوان يك ساختار چندسطحي در نظر گرفته شود كه شامل سطوح فردي، سازماني، سياسيپايداري مي

با اين حال، سطح تحليل فردي/كاركنان به مراتب كمتر از ساير سطوح  فرهنگي و اكولوژيكي است.-اقتصادي، اجتماعي
ويژه مرتبط هستند: مديريت و سازمان، دو حوزه تحقيقاتي بهدر ادبيات  ها قرار گرفته است.مورد توجه پژوهش

در رابطه با رفتارها لازم به ذكر است كه  ).Lamm et al, 2013( محيطي و رفتارهاي پايداري مديريتيگيري زيستجهت
انساني را با  هايرسد ارزشاي را مشاهده كرده است كه به نظر ميدوستانهها پيش رفتارهاي نوععلوم اجتماعي از مدت

دهد كه فرد داراي هنجارهاي شخصي مربوط به رفتار دوستانه زماني رخ ميكند. رفتار نوع خدمت به يكديگر تركيب مي
 Deb( شوندخاصي باشد. اين هنجارها تحت تأثير آگاهي از نتايج انجام يا عدم انجام آن رفتار خاص، تعديل مي

Chowdhury, 2013(.  هاي مشخص است. با موارد، شهروندي پايدار نوعي خاص از شهروندي با ويژگيبا توجه به اين
توجه به اينكه ماهيت شهروندي شامل داشتن وضعيت عضويت رسمي در يك نهاد سياسي و حقوقي است كه در آن هر 

زيست حيطرسد كه شهروندي پايدار به تعهد هر شهروند در حفظ مفرد حقوق و وظايف خاصي دارد، چنين به نظر مي
زيست، در تواند به عنوان رفتاري حامي محيطزيستي مياطرافش اشاره دارد. به طور خاص، رفتار شهروندي محيط 

ساختي زيستي، مشاركت و هماي از اعتقاد به انصاف در توزيع كالاهاي محيطهاي عمومي و خصوصي، كه بر پايهعرصه
اگر رفتار شهروندي سازماني پايدار در  .)D'Arco & Marino, 2022( شود، تعريف شودهاي پايداري هدايت ميسياست

تواند به عنوان يك تابع نقش اضافي در نظر گرفته شود. از سوي ديگر، محققان در شرح شغل رسمي گنجانده شود نمي
اي بودند، به اين حال بررسي تأثير فرهنگ بر ادراك رفتار شهروندي سازماني پايدار به عنوان نقش مستقيم يا نقش واسطه
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كنند، رفتار شهروندي سازماني پايدار را نقشي اضافي نتيجه رسيدند كه افرادي كه پاداش براي درخواست را تأييد مي
  ).Veličkovska, 2017( بينندمي
  

  نقش رفتار شهروندي سازماني پايدار در حفاظت از محيط زيست
زيست، كاهش تنوع زيستي، آلودگي آب، گرمايش جهاني و تخريب محيطزيستي مانند هاي اخير، مسائل محيطدر سال

زيست به وجود آورده هاي زيادي را در مورد توسعه پايدار محيطاند كه نگرانياي برجسته شدهدود به طور فزايندهمه
و حفظ توسعه پايدار  زيستي، تدابير سبز مرتبطي را براي دستيابيها به عنوان عوامل اصلي اين مسائل محيطاست. شركت
اند. با اين حال، اجراي مؤثر و تقويت اين تدابير سبز به شدت به نگرش كاركنان نسبت به رفتار شهروندي طراحي كرده

هاي اختياري كاركنان اين نگرش شامل انواع فعاليت. )Liu et al, 2021زيست بستگي دارد (سازماني پايدار براي محيط
گذاري دانش براي جلوگيري از آلودگي در محل كار، مشاركت بيشتر در كارهاي ه اشتراكتواند شامل باست كه مي

محيطي و موارد مشابه باشد. پايه نظري رفتار شهروندي سازماني پايدار بر هاي زيستزيست، ارائه ايدهدوستدار محيط
براي عملكرد مؤثر يك سازمان بسيار  كند رفتار داوطلبانه كاركنانشهروندي سازماني است كه تأكيد مي اساس ادبيات
اين رفتارها كه از سوي كاركنان و به نفع محيط زيست صورت  ).Massoudie & Shinwari, 2023مهم است (

كنند و در نتيجه، به طور هاي سازمان بر طبيعت كمك ميگيرند، به طور مستقيم به كاهش اثرات مخرب فعاليتمي
شوند. به عنوان مثال، كاهش ميزان توليد زباله در يك سازمان به سازمان نيز منجر مي غيرمستقيم به موفقيت و پايداري

هاي بازيافت و ساير رفتارهاي حفاظتي محيط زيست بستگي دارد. در طور مستقيم به مشاركت فعالانه كاركنان در فعاليت
به توسعه پايدار و بهبود عملكرد  مجموع، رفتار شهروندي سازماني پايدار به عنوان يك عامل كليدي در دستيابي

). بنابراين، متخصصان منابع انساني با چالش Robertson & Barling, 2017شود (ها شناخته ميمحيطي سازمانزيست
 ,Liu et alدهند، مواجه هستند (را نشان ميشهروندي سازماني پايدار ايجاد، توسعه و حفظ نيروي كار سبز كه رفتار 

2021.(  
  

  پژوهش پيشينه
)Nuringsihet al, 2024 ( به بررسي در مسير رفتار شهروندي پايدار: پژوهشي در ادبيات آموزش كارآفريني پايدار

گيري كارآفريني اند كه شامل حمايت دولت محلي، جهتپرداختند. در اين پژوهش، هفت سازه اصلي شناسايي شده
ها، قصد كارآفريني پايدار و رفتار شهروندي سازماني تهاي پايداري، نگرش پايداري، تشخيص فرصپايدار، ارزش

اند كه در پژوهش بعدي به عنوان ابزار گيري اين هفت سازه شناسايي شدهشاخص براي اندازه 56مجموعاً  شود.مي پايدار
آموزش عنوان پايه و اساس براي پژوهش بعدي و توسعه هاي اين پژوهش بهگيري استفاده خواهند شد. يافتهاندازه

 كارآفريني مورد استفاده قرار خواهد گرفت.

)Jankelová et al, 2024 (ها نشان داد به بررسي بهبود رفتار شهروندي سازماني در راستاي محيط زيست پرداختند. يافته
كه رابطه مستقيم بين حمايت ابزاري براي زيست محيطي شهرداران و رفتار شهروندي سازماني كاركنان مديريت محلي 

سازمان نيز -اي ذينفعان و تناسب فردهاي ميانجيگري تقاضها وجود دارد. فرضيهدر راستاي محيط زيست در شهرداري
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تأييد شدند. همچنين، تأثير مثبت تعديلي اعتماد به شهردار نيز تأييد شد. تأثير تعديلي تعهد به شهردار تأييد نشد. اين نتايج 
دهد و هاي محلي افزايش ميهاي پشت نقش اضافي رفتار كاركنان در سطح خرد در زمينهدرك ما را از مكانيسم

 دهد.اي جديدي در مورد عوامل مرتبط مثبت با اين رفتارها ارائه ميهبينش

)Yang et al, 2023 ( سنجي رفتار شهروندي ها: تحليل كتابعوامل كليدي توسعه پايدار سازمان«پژوهشي تحت عنوان
روند تكامل پوياي  انجام دادند. اين پژوهش، با تمركز بر رفتار شهروندي سازماني، به بررسي ساختار دانش و» سازماني

آن پرداخته است تا بتواند به توسعه تحقيقات نظري در زمينه رفتار شهروندي سازماني و پايداري سازمان كمك كند. 
اند: عوامل فردي، پژوهشگران عوامل رفتار شهروندي سازماني فردي و گروهي را از سه جنبه مورد بررسي قرار داده

تحقيقات در مورد نتايج رفتار شهروندي سازماني فردي و گروهي عمدتاً بر روي هاي رهبري و عوامل سازماني. سبك
عملكرد و وضعيت رواني كاركنان و رفتار تمركز دارد. در ميان اين موضوعات، تعريف، ماهيت و مقياس رفتار 

ر اين حوزه هاي رهبري مختلف بر رفتار شهروندي سازماني، از موضوعات كليدي دشهروندي سازماني و تأثير سبك
شناسي يك موضوع داغ در اين هستند؛ مطالعه تأثير وضعيت رواني كاركنان بر رفتار شهروندي سازماني از منظر روان

هاي مختلف و تأثير اين آيد؛ و نيز بروزها و معاني مختلف رفتار شهروندي سازماني بر اساس انگيزهحوزه به شمار مي
هاي تحقيق نه تنها به پژوهشگران گيرين، روندهاي تحقيق در آينده هستند. نتيجهرفتار بر وضعيت رواني و كاري كاركنا

كند تا ساختار دانش و روند تحقيق در مورد رفتار شهروندي سازماني را بهتر درك كنند، بلكه به در اين حوزه كمك مي
ان را برانگيخته و توسعه پايدار سازمان طور كامل رفتار شهروندي سازماني كاركنكند تا بهها نيز كمك ميمديران سازمان
  را ترويج دهند.

)D'Arco & Marino, 2022(  هاي پايدار: يك بررسي تجربي به بررسي رفتار شهروندي زيست محيطي و اپليكيشن
هاي پايداري بر رفتار سازي هنجاري، به بررسي تأثير تعديلي اپليكيشن پرداختند. پژوهش فوق با استفاده از مدل فعال 

تغير (آگاهي از پيامدها، انتساب اي شامل پنج مشهروندي محيط زيستي پرداخت. پژوهشگران با استفاده از پرسشنامه
ها را سؤال، داده 16مسئوليت، هنجارهاي شخصي، رفتار شهروندي محيط زيستي در حوزه خصوصي و حوزه عمومي) و 

ها نشان داد كه بين آگاهي از پيامدها، انتساب آوري كردند. يافتهدهنده معتبر در ايالات متحده جمعپاسخ 549از 
صي و رفتار شهروندي محيط زيستي در هر دو حوزه خصوصي و عمومي، رابطه مثبت و مسئوليت، هنجارهاي شخ

عنوان يك عامل تعديلي، هاي پايداري، به همچنين، اين پژوهش تأييد كرد كه استفاده از اپليكيشن معناداري وجود دارد.
  هاي رفتار شهروندي محيط زيستي تأثيرگذار است.بينيبر پيش 

)Shafiei Jafarloo, 2022 اثرگذاري منابع انساني سبز بر رفتارهاي شهروندي سازماني زيست محيطي در ) به بررسي
و  20اس نسخه اسپيهاي اسافزارها در اين تحقيق توسط نرمهاي دولتي و خصوصي كشور پرداختند. تحليل دادهسازمان
ترتيب نتايج به دست آمده، فرضيه تحقيق تأييد اس در دو سطح توصيفي و استنباطي صورت پذيرفت. بدين الپياسمارت

شد. نتايج عنوان كرد كه امروزه ديگر اعتماد به تخصص، كيفيت خدمات به مشتري و كيفيت خدمات محصول ديگر 
-ها در حال انتقال پيام آگاهي از محيط زيست هستند. به عبارت ديگر، مشاغل با اقداماتي ابراز ميكافي نيست و سازمان

  .دوست داشتن محيط زيست ضروري است، بلكه حفظ محيط زيست نيز حائز اهميت است نه تنها كنند كه
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)Ebadifar & Mesbahi, 2022 بررسي رابطه بين توانمند سازي كاركنان و مديريت ارتباط با مشتري با نقش ميانجي ) به
هاي تحقيق حاكي از آن است كه: بين توانمند سازي يافتهرفتار شهروندي سازماني در شعب بانك ملي كرمان پرداختند. 

كاركنان و مديريت ارتباط با مشتري با نقش ميانجي رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. اين 
ت ارتباط با نتيجه حاكي از آن است كه وقتي سازماني از كاركنان توانمند برخوردار باشند، ميزان رفتارشهروندي و مديري

 .يابدمشتري افزايش مي

)Ghanbari & Ahmadi, 2022 (نقش رفتارشهروندي فردي در نوآوري سازماني مدارس با ميانجيگري تسهيم  به بررسي
دانش در معلمان دوره ابتدايي پرداختند. نتايج نشان داد كه رفتار شهروندي فردي و تسهيم دانش معلمان اثر معنادار بر 

دارد. رفتار شهروندي فردي به واسطه تسهيم دانش اثر معنادار بر نوآوري  05/0ني مدارس در سطح نوآوري سازما
واريانس نوآوري  %47همچنين رفتار شهروندي فردي و تسهيم دانش قادر به تبيين  .دارد 05/0سازماني مدارس در سطح 

 .باشدسازماني مدارس مي

)Setiadi & Arieftiara, 2022 ( نقش ميانجي رفتار شهروندي سازماني تعادل زندگي كاري، تعبيه «تحت عنوان پژوهشي
اي رفتار انجام دادند. مطالعه فوق به تجزيه و تحليل تأثير واسطه» شغلي و قصد گردش مالي در بانكداري اسلامي

دهنده  پاسخ 300 شهروندي سازماني، تعبيه شغلي و تعادل زندگي كاري بر قصد ترك شغل پرداخت. نمونه شامل حدود
هاي اين مطالعه نشان داد كه تعبيه شغلي و تعادل بين كار و زندگي با از كارمندان بانكداري اسلامي در اندونزي بود. يافته

گذارد. تأثير مثبت بر قصد جابجايي و همچنين تعادل بين كار و زندگي بر رفتار شهروندي سازماني به شدت تأثير مي
تواند توضيح دهد كه چگونه ميانجي گري رفتار شهروندي سازماني براي كاركناني كه در مطالعه ميهاي جديد اين يافته

 كنند بسيار مهم است.بانكداري اسلامي كار مي

)Sabati, 2022 ( انجام داد. يك سازمان موفق به كاركناني نياز » ديدگاه و رفتار شهروندي سازماني«پژوهشي تحت عنوان
نامند. عوامل فردي ر از كارهاي عادي خود انجام دهند و اين رفتار را رفتار شهروندي سازماني ميدارد كه كاري فرات

نقش اساسي در پرورش رفتار شهروندي سازماني دارند. اين پژوهش با هدف شناخت تأثير ديدگاه بر رفتار شهروندي 
 141پسر و  56قطع كارشناسي، شامل دانشجوي م 197سازماني كاركنان انجام شد. شركت كنندگان در اين پژوهش 

ها به صورت آنلاين با استفاده از دو مقياس، مقياس ديدگاه و مقياس رفتار سال بودند. داده 23تا  18دختر با محدوده سني 
نشان داد كه ديدگاه بر  SPSSها با استفاده از رگرسيون ساده در برنامه شهروندي سازماني جمع آوري شد. تحليل داده

  گذارد.ر شهروندي سازماني تأثير ميرفتا
 

  پژوهش روش
هاي مورد نياز از يك طرح تحقيق پيمايشي براي جمع آوري داده .باشدميتحقيق حاضر به لحاظ هدف، كاربردي 

كه تجربه همكاري با پايداري  جامعه آماري پژوهش متشكل از كارشناسان و كاركنان است مقطعي استفاده شده است.
گيري تصادفي براي جامعه نامحدود استفاده شد. سازمان را دارند. در راستاي گزينش اعضاء نمونه، از روش نمونه

گردد، حجم نمونه از فرمول سازي معادلات ساختاري استفاده ميكه در اين پژوهش از روش مدلبه اينباتوجه
5q<n<15q  محاسبه شد كه در آنq اساس، حجم نمونه در پژوهش حاضر اشاره دارد. برايننامه به تعداد سؤالات پرسش
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با استفاده از نرم افزار ها داده تحليلباشد. تجزيه و ميپرسشنامه ابزار گردآوري در تحقيق حاضر، باشد. نفر مي 384برابر با 
SPSS  وPLS .انجام گرفت  

  
 هاي پژوهشيافته

ها و بررسي روابط كردن سازهها در آمار چندمتغيري جهت درستدادهعنوان تكنيك تلخيص تحليل عاملي اكتشافي به
ها را بر مبناي ابعاد خواهد دادهفرض قبلي، ميشود. در واقع محقق با پيشميان متغيرها يا فرض آزمائي بكار برده مي

ا مربوط به كدام عامل است وارد هها و اينكه كدام گويهبندي نمايد، لذا محقق از قبل با فهم روشني از عاملموردنظر طبقه
ها منطبق است يا نه؟ به عبارتي شود؛ بنابراين هدف محقق اين است كه آيا متغيرهاي موردنظر در مدل نظري با دادهمي

خواهد فقط به يك محقق در تحليل عاملي اكتشافي به دنبال تأييد مدل نظري تحقيق است. در واقع در اينجا محقق مي
ها در ساخت اين عامل تأثير معناداري رود. يعني اينكه آيا تمامي گويهس سراغ تحليل بارهاي عاملي ميعامل برسد و سپ

ميزان خوبي است و متعاقباً اينكار ارتباط تنگاتنگي با ميزان آلفاي  40/0اند يا نه؟ معمولاً بارهاي عاملي بالاي داشته
ها در هاي نامناسب با ساير گويهتحليل عاملي براي تشخيص گويهكرونباخ نيز خواهد داشت. بعبارت ديگر از آن جا كه 

ها از انسجام و سنخيت سنجش يك متغير يا يك عامل روش خوبي است، لذا بر مبناي تحليل عاملي تائيدي، هر قدر گويه
ارتقاي ميزان آلفا تنها اين فرايند مورد تائيد قرار خواهد گرفت، بلكه باعث دروني بيشتري برخوردار باشند، آنگاه نه

ترتيب محقق در اجراي تحليل عاملي تائيدي، در دستور استخراج در گزينه تعداد عامل، كرونباخ نيز خواهد شد. بدين
كند. در واقع از آنجا كه تحليل عاملي تائيدي كاملاً بر اساس تئوري است، بهتر است محقق ها را يك درج ميتعداد عامل

  سازي استفاده نمايد.بعنوان مكانيزمي براي فرايند شاخصاز بارهاي عاملي مأخوذه 
 

  . بارهاي عاملي مرتبه در مدل ساختاري طراحي مدل رفتارشهروندي سازماني پايداردر نظام بانكي كشور1جدول 
  ضرايب بارهاي معناداري  ضرايب بارهاي عاملي  سؤالات

Q1  0,896 483663  
Q2  0,899  52,265  
Q3  0,855  31,378  
Q4  0,778  24,359  
Q5  0,821  28,092  
Q6  0,830  32,600  
Q7  0,873  45,629  
Q8  0,711  14,452  
Q9  0,880  38,267  

Q10  0,920  86,081  
Q11  0,858  34,290  
Q12  0,844  33,513  
Q13  0,862 29,764  
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Q14  0,888  78,363  
Q15  0,817  16,991  
Q16  0,812  24,594  
Q17  0,758  17,954  
Q18  0,734  17,867  
Q19  0,708  17,392  
Q20  0,775  22,820  
Q21  0,829  27,666  
Q22  0,840  37,435  
Q23  0,628  10,894  
Q24  0,826 51,076  
Q25  0,839  24,538  
Q26  0,787 22,456  
Q27  0,654 11,394  
Q28  0,824  23,148  
Q29  0,880  23,163  
Q30  0,936  129,215  
Q31  0,891  69,604  
Q32  0,806 18,576  
Q33  0,669  11,411  
Q34  0,908  81,195  
Q35  0,863  33,769  
Q36  0,807 23,260  
Q37  000/1 0,000  
Q38  0,839  44,326  
Q39  0,915  60,530  
Q40  0,904 48,578  
Q41  0,865 40,752  
Q42  0,755 14,489  
Q43  0,913 132,340  
Q44  0,802 19,075  
Q45  0,829 37,055  
Q46  0,823  24,688 
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Q47  0,816  21,401  
Q48  0,758 17,423  
Q49  0,870 50,008  
Q50  0,832  26,695  
Q51  0,840  25,623  
Q52  0,879 34,406  
Q53  0,927 130,101  
Q54  0,754 16,665  
Q55  0,861 45,452  
Q56  0,788 23,320  

  
باشد و ضرايب بارهاي عاملي نمي 4/0جدول فوق كمتر از كدام از بارهاي عاملي در شود هيچطور كه ملاحظه ميهمان

توان نتيجه گرفت كه اجزاء مدل در لايه اول روابط (روابط بين زير باشد، و لذا مي) نمي-96/1؛96/1نيز داخل بازه (
هاي مؤلفهها براي سنجش زير ها يا سؤالات مربوطه) مناسب بوده يا به اصطلاح اين سؤالات يا شاخصها و شاخصمؤلفه

  مربوط داراي اعتبار (روايي) سازه مناسبي هستند.
  گردد.براي ارزيابي مدل ساختاري چهار معيار اصلي ذكر مي

زاي زا مكنون دروناين معيار از معيارهاي اساسي براي متغيرهاي درون :2Rالف: مقدار و محدودة ضريب تعيين 
ترتيب قابل توجه، متوسط و ضعيف به PLSهاي مسيري در مدل 19/0، 33/0، 67/0گردد، مقادير برابر با محسوب مي
به برونزا بپردازد، زاي گردد، در صورتي كه مدل به تبيين ارتباط تعداد محدود (يك يا دو) متغيرهاي درونمحسوب مي

  .)Azar et al, 2012ضريب تعيين متوسط قابل پذيرش است در غير اين صورت بايد مقدار قابل توجه را داشته باشد (
  

  . مقدار ضرايب تعيين مدل و ارزيابي آن2جدول 
  تفسير  ضريب تعيين  متغيرهاي

  توجهقابل 0,325  آموزش و توسعه
  توجهقابل  0,833  ابزارها و منابع پايدار
  توجهقابل  0,429  انعطاف پذيري

  توجهقابل  0,721  تأثير مثبت محيط زيست
  توجهقابل  0,837  تعهد عاطفي

  توجهقابل  0,750  توانمندسازي رواني
  توجهقابل  0,868  هاتوسعه مهارت

  توجهقابل  0,437  حمايت ادراك شده سازماني
  توجهقابل  0,641  رشد شغلي سازماني
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  توجهقابل  0,660  رفاه كاركنان
  توجهقابل  0,685  رفتارشهروندي سازماني پايدار
  توجهقابل  0,429  رهبري تحول ساز محيطي

  توجهقابل  0,712  رهبري حمايتي
  توجهقابل  0,506  شرايط راهبردها

  توجهقابل  0,504  عملكرد پايدارسازماني
  توجهقابل  0,518  عملكردوظيفه اي
  توجهقابل  0,346  عوامل تكنولوژيكي
  توجهقابل  0,408  عوامل سازماني
  توجهقابل  0,234  عوامل فردي

  توجهقابل  0,674  هاي شغليفرصت
  توجهقابل  0,313  محوري

  توجهقابل  0,715  هاي شخصي و حالات روانيويژگي
  توجهقابل  0,361  پاداش

  توجهقابل  0,766  پايداري بلندمدت
  توجهقابل  0,637  پايداري شغلي

  توجهقابل  0,623  پايداري محيط زيست
  توجهقابل  0,456  پيامدها

  توجهقابل  0,644  كارتيمي (ارتباطات)
  هاي تحقيق)منبع (يافته 

  
مناسب به نظر توجه است، براي همين ارقام ضريب در تعيين در مدل بين موارد مذكور قابلچون تعداد متغيرهاي پيش

  رسد.مي
  بينب: ارتباط پيش

كردن بينيگيرد، توانايي مدل در پيشروش نهايي براي ارزيابي مدل ساختاري كه در اين تحقيق مورداستفاده قرار مي
سنجيد. ادعاي  BFتوان با استفاده از شيوة گاسير است كه مي -استون  2Qبيني شاخص است، معيار غالب براي رابطه پيش

زا ارائه دهد نكته مهم اينكه اين روش فقط هاي متغير مكنون درونبيني از معرفمعيار اين است مدل بايد بتواند پيش اين
توان گفت متغيرهاي اجرا است اگر مقدار آن براي اين متغير بيش از صفر بايد ميزا قابلبراي متغيرهاي مكنون درون

  ).Azar et al, 2012بين دارند (مستقل آن ارتباط پيش
  بينيد.) مي3زا را در جدول (شاخص درون 3گاسير براي  -استون  2Qشاخص 
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  زا مدل نهاييگاسير براي متغيرها درون -استون 2Q. خروجي شاخص 3جدول 
  تفسير  گاسير -استون  2Q  متغيرهاي

  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش 0,242  آموزش و توسعه
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,502  ابزارها و منابع پايدار
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,330  انعطاف پذيري

  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,477  تأثير مثبت محيط زيست
  بين برخوردارند.مستقل آن از ارتباط پيشمتغيرهاي   0,508  تعهد عاطفي

  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,431  توانمندسازي رواني
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,496  هاتوسعه مهارت

  برخوردارند.بين متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,300  حمايت ادراك شده سازماني
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,490  رشد شغلي سازماني

  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,492  رفاه كاركنان
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,482  رفتارشهروندي سازماني پايدار

  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,261  محيطيرهبري تحول ساز 
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,378  رهبري حمايتي
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,364  شرايط راهبردها

  بين برخوردارند.ارتباط پيشمتغيرهاي مستقل آن از   0,360  عملكرد پايدارسازماني
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,310  عملكردوظيفه اي
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,323  عوامل تكنولوژيكي
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,237  عوامل سازماني
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,347  عوامل فردي

  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,433  هاي شغليفرصت
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,208  محوري

هاي شخصي و حالات ويژگي
  رواني

  بين برخوردارند.پيشمتغيرهاي مستقل آن از ارتباط   0,494

  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,350  پاداش
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,592  پايداري بلندمدت
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,329  پايداري شغلي

  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,443  پايداري محيط زيست
  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,320  پيامدها

  بين برخوردارند.متغيرهاي مستقل آن از ارتباط پيش  0,439  كارتيمي (ارتباطات)
  هاي تحقيق)منبع (يافته 
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  بين مناسب برخوردار است.مدل در اين قسمت از ارتباط پيشتوان گفت كه بودن آن ميبه مثبتكه باتوجه
  ج: شاخص افزونگي

گيري آن است، اين شاخص به مدل اندازهزا باتوجهاين شاخص معيار سنجش كيفيت مدل ساختاري براي هر بلوك درون
ارائه آن شاخص از  به اينكه درزا در مقدار اشتراك آن است، باتوجهضرب مقدار ضريب تعيين هر سازه درونحاصل

زا زا سازنده مطرح نيست، توجه به صفت درونشود، براي همين اين شاخص براي بلوك درونمقدار اشتراك استفاده مي
بودن در اين بررسي اين شاخص نيز از اهميت بالايي برخوردار است، در تحقيق حاضر تنها و در مدل سطح مؤلفه جدول 

  ) گوياي اين ارقام است.4(
  

 زا. خروجي شاخص افزونگي براي متغيرها درون4 جدول

  تفسير  ضريب تعيين  اشتراك  متغيرهاي
  0,083  0,325 0,242  آموزش و توسعه

  0,331  0,833  0,502  ابزارها و منابع پايدار
  0,099  0,429  0,330  انعطاف پذيري

  0,244  0,721  0,477  تأثير مثبت محيط زيست
  0,329  0,837  0,508  تعهد عاطفي

  0,319  0,750  0,431  توانمندسازي رواني
  0,372  0,868  0,496  هاتوسعه مهارت

  0,137  0,437  0,300  حمايت ادراك شده سازماني
  0,151  0,641  0,490  رشد شغلي سازماني

  0,168  0,660  0,492  رفاه كاركنان
  0,203  0,685  0,482  رفتارشهروندي سازماني پايدار

  0,168  0,429  0,261  محيطيرهبري تحول ساز 
  0,334  0,712  0,378  رهبري حمايتي
  0,142  0,506  0,364  شرايط راهبردها

  0,144  0,504  0,360  عملكرد پايدارسازماني
  0,208  0,518  0,310  عملكردوظيفه اي
  0,023  0,346  0,323  عوامل تكنولوژيكي
  0,171  0,408  0,237  عوامل سازماني
  0,087  0,234  0,147  عوامل فردي

  0,241  0,674  0,433  هاي شغليفرصت
  0,105  0,313  0,208  محوري

هاي شخصي و حالات ويژگي
  رواني

0,494  0,715  0,221  
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  0,011  0,361  0,350  پاداش
  0,174  0,766  0,592  پايداري بلندمدت
  0,308  0,637  0,329  پايداري شغلي

  0,180  0,623  0,443  پايداري محيط زيست
  0,136  0,456  0,320  پيامدها

  0,205  0,644  0,439  كارتيمي (ارتباطات)
  0,2890  ميانگين افزونگي كل مدل

  هاي تحقيق)منبع (يافته
  

  نيكويي برازش ج:
ضرب ميانگين ضريب تعيين در صورت راديكال حاصلبه GOF) شاخص Tenenhaus et al, 2005بر اساس پيشنهاد (

توان خروجي مدل سازنده نيز شود كه براي محاسبه اين شاخص ميگردد، اشاره ميمتوسط مشترك استخراج مي
استخراج كرد در تحقيق حاضر به محاسبة نيكويي برازش كلي مدل اكتفا شد براي شاخص نيكويي برازش نسبي ارقام 

عنوان، كم، متوسط و زياد مطرح شده است، در كل شاخص نيكويي برازش نيز حالت توصيفي دارد و به 36/0 25/0، 1/0
) در اين بخش، برازش مدل 1391اي براي قضاوت در مورد معناداري آماري آن وجود ندارد (آذر و همكاران،آستانه

هاي مرتبه ها (مقادير اشتراكي سازهاكي سازهبه ميانگين مقادير اشترشود. باتوجهبررسي مي GOFكلي بر اساس معيار 
براي برازش كلي مدل پژوهش حاضر برابر  GOFزاي مدل، مقدار هاي درونتمامي سازهمربوط به 2Rاول) و ميانگين 

  است با:
ܨܱܩ ൌ ඥ݈ܽ݊ݑ݉݉݋ܥଓݐଓ݁ݏതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത ൈ ܴଶതതതത ൌ √0.7459 ∗ 0.5725 ൌ 0.6534 

شدن مقدار عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي، حاصلبه 0,36و  0,25، 0,01شده به سه مقدار ملاك معرفيباتوجه
  نشان از برازش كلي قوي مدل پژوهش دارد. GOFبراي  6534/0

شرايط عليّ، منطبق بر الگوي پارادايمي شامل شش متغير اصلي  مدل مناسب رفتارشهروندي سازماني پايداردرنظام بانكي 
باشد. مدل شاخص مي 18اي، راهبردها، پيامدها و پديده محوري بوده و داراي هاي، شرايط مداخلهشرايط زمينه

 5پارادايمي پژوهش بر اساس راهبرد نظريه داده بنياد نمايش داده شده است. با توجه به نظر سنجي از خبرگان پژوهش از 
گيرند. متغير اصلي زيرمجموعه سه مقوله، عوامل فردي، عوامل سازماني قرار مي و» شرايط عليّ«شاخص در متغير اصلي 

يك مقوله ابزارها و منابع پايدار و » گرشرايط مداخله«ها، در متغير اصلي و يك مقوله توسعه مهارت» ايشرايط زمينه«
رهبري تحول ساز محيطي در متغير » هاراهبرد«رفتارشهروندي سازماني پايداردر متغير اصلي  محور،مقوله عوامل سازمان

بنابراين با خلاصه كردن مفاهيم مجتمع شده در ذيل هركدام از  گيرند.عملكرد پايدارسازماني قرار مي» پيامدها«اصلي 
رفتارشهروندي سازماني پايداردرنظام « هاي متناظر، مدل پيشنهاديشش متغير اصلي به مفاهيم كلي و سر فصل

  گردد.) ارائه مي1(مطابق شكل  »بانكي
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 بانكي پايداردرنظام سازماني رفتارشهروندي پيشنهادي مدل .1 نمودار

 

 شرايط علّي

  عوامل فردي -
  عوامل سازماني-

پديده محوري: 
رفتارشهروندي سازماني 

 پايدار

  

 هايشرايط زمينه

  آموزش و توسعه-

 گرشرايط مداخله

  عوامل تكنولوژيكي -

 راهبردها

  رهبري تحول ساز محيطي-

 پيامدها

عملكرد  -
  پايدارسازماني
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  تحقيق هايمؤلفه سطح مسيرهاي معناداري و ساختاري مدل متغيرهاي تدوين
  

  
  

 هاي تحقيق)(منبع: يافته هامؤلفه زير و هامؤلفه سطح مدل در متغيرها همه براي مسيرهاي ضريب براي افزارنرم خروجي

) ديده 1استفاده شد كه نتايج اجراي اين رويكرد، نيز در شكل ( Bootstrappingبراي بررسي معناداري مسيرها از روش 
  شود.مي
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تحقيق)يافتهمنبع: ( هامؤلفه سطح در مدل و متغيرها همه براي مسير معناداري براي افزارنرم خروجي .2 شكل    هاي 

 
هاي يابد كه بررسي آزمون فرضيهگيري و مدل ساختاري محقق اجازه ميهاي اندازهپس از بررسي مدل PLSدر روش 

مربوط به  و همچنين ضرايب استاندارد بارعاملي Zپژوهش خود اقدام كند، اين بخش ازطريق بررسي ضرايب معناداري 
  مشاهده است.هاي قابل) نتايج آزمون فرضيه5شود در جدول (مسيرهاي هر يك عوامل انجام مي

  
  هاي ضريب مسير و معناداري براي متغيرها نهايي. خروجي5جدول 
ضريب   مسير

  مسير
  نتيجه آزمون سطح معناداري

  عدم رد فرضيه  10,711  0,042  عوامل علّي عوامل محوري
  عدم رد فرضيه  2,624 0,168  عوامل محوري راهبردها

  عدم رد فرضيه  2,249  0,121  گر راهبردهاعوامل مداخله 
  عدم رد فرضيه  5,766  0,373  اي راهبردهاعوامل زمينه 

  عدم رد فرضيه  13,949  0,208  راهبردها پيامد
  هاي تحقيق)منبع (يافته

  
درصد  1/0براي  32/3خطا، و درصد  1براي  52/2درصد خطا،  5براي  96/1درصد خطا،  10براي معناداري با  64/1رقم 

  شود.خطا در رويكرد دو طرفه در نظر گرفته مي
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  نتيجه گيريبحث و 
در نظام بانكي كشور به معناي اقداماتي است كه كاركنان فراتر از وظايف رسمي خود  رفتار شهروندي سازماني پايدار

محيطي كمك كنند. اين رفتارها شامل و زيستدهند تا به بهبود عملكرد سازمان و ارتقاء پايداري اجتماعي انجام مي
كاركنان با اتخاذ تصميمات آگاهانه و عمل به  .پذيري، ابتكار عمل و حمايت از اهداف سازماني استهمكاري، مسئوليت

توانند به كاهش سازي مصرف انرژي، ميهاي سبز و بهينههاي پايدار، نظير كاهش مصرف كاغذ، استفاده از فناوريشيوه
تواند به ارتقاء كيفيت خدمات بانكي و رفتارهاي مثبت كاركنان مي .زيست كمك كنندات منفي سازمان بر محيطاثر

دهند و به نيازهاي افزايش رضايت مشتريان منجر شود. كاركناني كه به پايداري متعهدند، معمولاً خدمات بهتري ارائه مي
تواند به ايجاد يك فرهنگ سازماني مثبت و دي سازماني پايدار ميرفتار شهرون .دهندمشتريان با دقت بيشتري پاسخ مي

ها را ترغيب كند تا تواند به ايجاد وفاداري و تعهد در ميان كاركنان منجر شود و آنهمكارانه كمك كند. اين فرهنگ مي
سازماني پايدار حمايت نظام بانكي كه از رفتارهاي شهروندي  .هاي پايدار و ابتكارات اجتماعي مشاركت كننددر پروژه

ها را تجربه كند. اين موضوع به ها و بحرانآوري و توانايي خود براي مواجهه با چالشتواند بهبود تابكند، ميمي
گذاري در آموزش و توسعه مهارت كاركنان در سرمايه .كندافزايش اعتماد كاركنان و مشتريان به سازمان كمك مي

فزايش كيفيت و كارايي خدمات بانكي منجر شود. كاركنان متخصص و ماهر از توانايي تواند به ازمينه پايداري مي
  .بيشتري براي مشاركت در رفتارهاي مثبت برخوردارند

در سيستم بانكي براي افزايش مشاركت كاركنان، رضايت شغلي و اثربخشي  سازگاري رفتار شهروندي سازماني پايدار
دهد كه رفتار شهروندي سازماني پايدار، كه شامل رفتارهاي اختياري تحقيقات نشان ميكلي سازمان بسيار مهم است. 

كند، به طور قابل توجهي تحت تأثير عواملي مانند مشاركت كاركنان و رضايت است كه به موفقيت سازمان كمك مي
رفتار  ه بين رضايت شغلي وهاي هند نشان داد كه مشاركت كاركنان رابطشغلي قرار دارد. يك مطالعه در مورد بانك

كند و بر اهميت حفظ و رضايت كاركنان براي بقاي بلندمدت در بخش گري ميرا ميانجي شهروندي سازماني پايدار
به عنوان يك جنبه حياتي از  رفتار شهروندي سازماني پايدار هاي سبز درعلاوه بر اين، ادغام شيوه		كندبانكي تأكيد مي

ر حال ظهور است. يك مطالعه در پاكستان بر نقش رفتار شهروندي سازماني سبز در ترويج پايداري در بانكداري د
دهد كه ترويج شوداين نشان ميهاي دوستدار محيط زيست تأكيد كرد كه توسط هوش هيجاني رهبران هدايت ميشيوه

رفتار  در نتيجه، ترويج .مايدتواند به بهبود عملكرد فردي و سازماني كمك نرفتارهاي پايدار در ميان كاركنان مي
بخشد، بلكه به مزيت پايدار در بخش بانكي نه تنها روحيه و مشاركت كاركنان را بهبود مي شهروندي سازماني پايدار

  نمايد.انداز اقتصادي در حال تغيير كمك ميرقابتي و پايداري سازمان در يك چشم
اني پايداردرنظام بانكي منطبق بر الگوي پارادايمي شامل شش متغير مدل مناسب رفتارشهروندي سازمها نشان داد كه يافته

شاخص  18اي، راهبردها، پيامدها و پديده محوري بوده و داراي هاي، شرايط مداخلهاصلي شرايط عليّ، شرايط زمينه
شاخص در متغير  5باشد. مدل پارادايمي پژوهش بر اساس راهبرد نظريه داده بنياد نمايش داده شده است كه شامل مي

» ايشرايط زمينه«گيرند. متغير اصلي و زيرمجموعه سه مقوله، عوامل فردي، عوامل سازماني قرار مي» شرايط عليّ«اصلي 
يك مقوله ابزارها و منابع پايدار و مقوله عوامل » گرشرايط مداخله«ها، در متغير اصلي و يك مقوله توسعه مهارت

رهبري تحول ساز محيطي در متغير اصلي » راهبردها«سازماني پايداردر متغير اصلي رفتارشهروندي  محور،سازمان
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نشان از به دست آمد كه  6534/0) عددي برابر GOFشاخص كلي برازش (باشد و عملكرد پايدارسازماني مي» پيامدها«
 ,Nuringsihet al, 2024) (Jankelová et al(نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش برازش كلي قوي مدل پژوهش دارد. 

2024) (Yang et al, 2023 ()D'Arco & Marino, 2022( )Shafiei Jafarloo, 2022 ()Ebadifar & Mesbahi, 

2022 ()Ghanbari & Ahmadi, 2022 ()Setiadi & Arieftiara, 2022) (Sabati, 2022 ( ميهمسو) .باشدJankelová 

et al, 2024 ( نشان دادند كه رابطه مستقيم بين حمايت ابزاري براي زيست محيطي شهرداران و رفتار شهروندي سازماني
هاي ميانجيگري تقاضاي ذينفعان و ها وجود دارد. فرضيهكاركنان مديريت محلي در راستاي محيط زيست در شهرداري

دند. همچنين، تأثير مثبت تعديلي اعتماد به شهردار نيز تأييد شد. تأثير تعديلي تعهد به سازمان نيز تأييد ش- تناسب فرد
هاي هاي پشت نقش اضافي رفتار كاركنان در سطح خرد در زمينهشهردار تأييد نشد. اين نتايج درك ما را از مكانيسم

 & D'Arco( دهد.رفتارها ارائه ميهاي جديدي در مورد عوامل مرتبط مثبت با اين دهد و بينشمحلي افزايش مي

Marino, 2022(  نشان دادند كه بين آگاهي از پيامدها، انتساب مسئوليت، هنجارهاي شخصي و رفتار شهروندي محيط
همچنين، اين پژوهش تأييد كرد كه  زيستي در هر دو حوزه خصوصي و عمومي، رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.

هاي رفتار شهروندي محيط زيستي تأثيرگذار بينيعنوان يك عامل تعديلي، بر پيش هاي پايداري، به اپليكيشناستفاده از 
  است.

  
  شود:در راستاي نتايج بدست آمده، پيشنهاد مي

ژه ويها و نتايج گردد و بهتواند منجر به تفسيرهاي متفاوت از دادههاي شخصي و حالات رواني افراد ميتنوع در ويژگي
  .هاي شناختي ممكن است به نتايج نادرست منجر شوددر مطالعات كيفي، سوگيري

تواند دشوار باشد، زيرا به شدت تحت تأثير فرهنگ سازماني و تجربيات فردي قرار گيري دقيق اين متغيرها مياندازه
 .شودها ميدارند، كه موجب عدم همگوني در داده

شغلي ممكن است به دليل عدم شفافيت در بازار كار و نوسانات اقتصادي با مشكلاتي ها و پايداري ارزيابي واقعي فرصت
  .همراه باشد

تواند به عواملي همچون نوع مديريت، فرهنگ سازماني و دايره تأثير رهبري بستگي ها ميتأثير رهبري بر عملكرد تيم
  .يستپذير نسادگي امكانها بهگيري آنداشته باشد كه شناسايي و اندازه

هاي اقتصادي يا اين متغيرها به شرايط فردي و محيطي وابسته هستند و ممكن است تحت تأثير عوامل خارجي نظير بحران
  .اجتماعي قرار گيرند

هايي ها با چالشهاي اكوسيستمي و عدم قطعيت در دادهتواند به دليل پيچيدگيدرك و سنجش تأثيرات محيط زيستي مي
  .مواجه گردد

ها نيازمند ابزارهاي معتبر و پايش مداوم است كه ممكن است در دقيق رفاه كاركنان و ارتباط آن با توسعه مهارتارزيابي 
  .عمل دشوار باشد

هـاي سـازماني باشـد كـه خـود      هـا و اسـتراتژي  ارتباط بين عملكرد و پايداري ممكن اسـت متـأثر از تغييـرات در سياسـت    
  كندايجاد ميها هايي را در تحليل دادهچالش
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