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  سرآغاز 

ترین اصـل   مهم1 دنیاي امروز عامل اعتمادةدر تغییرات فلج کنند  
به تعبیر برخی از پژوهشگران، در این سه        . موفقیت رهبران است  

 اخیر کاهش اعتماد عمومی به رهبران تجاري و سیاسی بـه            ۀده
شــایعات و . ســرخوردگی و ناامیــدي از رهبــران انجامیــده اســت

هـا و  هـاي خبـري، کتـاب     ر در رسـانه   هاي تکراري فراگی  رسوایی
اي نسبت به   ها نیز آن را دامن زده و مردم را به طور فزاینده           فیلم

هـا و صـداقت رهبـران سـازمانی و سیاسـی            ها، شایستگی انگیزه
 شکلی از رهبـري اسـت کـه         2رهبري اخلاقی . بدبین کرده است  

ــراي اداره رفتارهــاي   نیازمنــد توســعه اســتانداردهاي اخلاقــی ب
 بــه طــور مــؤثر در 3نــان و اجــراي اســتانداردهاي اخلاقــیکارک

تواند به عنوان تـلاش     رهبري اخلاقی می  . باشدرفتارهایشان می 

هاي فـردي    ، نشان دادن احترام به ویژگی     4براي گسترش عدالت  
ها همچون صداقت، قابلیـت اعتمـاد،       دیگران و ترکیبی از ویژگی    

مـشارکت   و   5گیـري دموکراتیـک   امین بـودن، خلـوص، تـصمیم      
رهبـري  . حمایتی، دلسوز بودن و مهربـان بـودن توصـیف شـود           

اي است که به حقـوق و مقـام دیگـران           اخلاقی رهبري به شیوه   
 6هـاي اخلاقـی   در این نوع رهبـري، ارزش     ). 1(گذارد  احترام می 

پذیرفته شده براي همه نظیر عدالت، انصاف، صداقت، درسـتی و         
رهبران سـازمان بـراي     . کرداري محور تمرکز و توجه است     راست

آنکه بتوانند کارکنان خود را براي دسـتیابی بـه هـدفی مـشترك      
متقاعد سازند، باید بدون استثنا به اخلاقیات پذیرفته شده پایبنـد           
باشند و متعهد بودن خود را به اخلاقیات از طریق رفتار ملمـوس             

برخی محققین این شکل از رهبري را از دیـدگاه          ). 2(نشان دهند 
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  چکیده

از ایـن رو، هـدف از پـژوهش حاضـر، بررسـی      . بکارگیري سبک رهبري اخلاقی باعث کسب نتایج مثبت فراوانی براي سازمان خواهد بود        :زمینه
ي با رفتار شهروندي سازمانی از طریـق تبـادل          رابطۀ مستقیم رهبري اخلاقی و رفتار شهروندي سازمانی و همچنین، تحلیل رابطۀ این سبک رهبر              

  . باشد عضو، تعهد سازمانی و خشنودي شغلی می-رهبر
بـرداري نفـت و گـاز مـارون تـشکیل       جامعه آماري پژوهش را تمامی کارکنان شرکت بهـره . این پژوهش توصیفی از نوع همبستگی است   :روش

هاي رهبـري اخلاقـی،    ها با استفاده از پرسشنامهداده. گیري تصادفی ساده انتخاب شدندمونه نفر با استفاده از روش ن      250دهند که از این تعداد        می
آوري و داده ها با اسـتفاده از روش الگویـابی معـادلات       عضو، تعهد سازمانی، خشنودي شغلی و رفتار شهروندي سازمانی جمع          -الگوي تبادل رهبر    

  . قرار گرفتند ساختاري و بوت استرپ مورد تحلیل
 مـستقیم  رابطـۀ  ؛نتایج حاکی از  . ها مورد حمایت قرار دادند    برازندگی الگوي پیشنهادي را با داده     ي  هاي الگویابی معادلات ساختار    تحلیل: هایافته

 عـضو و  - تعهـد سـازمانی، الگـوي تبـادل رهبـر       از طریـق  رهبري اخلاقـی   مثبت غیرمستقیم    رابطۀو  و رفتار شهروندي سازمانی     رهبري اخلاقی   
  .  بودرفتار شهروندي سازمانی شنودي شغلی وخ

توانند بـا بکـارگیري ایـن       ها می بنابراین، سازمان . بکارگیري سبک رهبري اخلاقی با انجام رفتارهاي فرانقش کارکنان ارتباط دارد           :گیرينتیجه
  .وندوري سازمان شسبک از رهبري باعث بروز اینگونه رفتارها در کارکنان و در نتیجه افزایش بهره

  
   عضو، تعهد سازمانی، خشنودي شغلی، رفتار شهروندي سازمانی، رهبري اخلاقی-تبادل رهبر : کلید واژگان

  
 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
94

.1
0.

1.
3.

4 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

26
-0

2-
17

 ]
 

                               1 / 9

mailto:mostafa_baharlo@yahoo.com
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1394.10.1.3.4
http://ethicsjournal.ir/article-1-57-fa.html


  تحلیل رابطه رهبري اخلاقی و رفتار شهروندي سازمانی:مصطفی بهارلو و همکاران
  

 20

هــاي  ، رهبــري مبتنــی بــر قواعــد و ارزش7ي اجتمــاعییــادگیر
هــا و  گیــري هنجــاري کــه از طریــق اعمــال، اقــدامات، تــصمیم

 و ضـد    8هاي اجرایـی تـشویق و تنبیـه رفتارهـاي اخلاقـی           شیوه
از منظر . اند یابد، تعریف کرده   اخلاقی در فضاي سازمانی نمود می     

 بـه   این محققین، رهبري اخلاقی نمایش رفتار هنجاري مناسـب        
 اقـدامات فـردي و روابـط بـین فـردي و افـزایش چنـین                 ۀوسیل

گیـري، تقویـت و    رفتارهایی در پیروان است که به وسیله تصمیم       
رهبـري اخلاقـی،   ). 3(پذیر خواهـد بـود   ارتباطات دو طرفه امکان  

اي است که در آن به حقوق و شـرافت دیگـران            رهبري به شیوه  
  ).4(شود احترام گذاشته می

 بیـشتر   9وريدهاي رهبري اخلاقی که موجـب بهـره       یکی از پیام  
یکـی از   ). 5( است   10شود رفتار شهروندي سازمانی   ها می سازمان

محققین رفتار شهروندي سازمانی را به عنوان رفتارهـاي فـردي           
 ۀباشند و به صورت مـستقیم و آشـکار بـه وسـیل           که اختیاري می  
ر دهی رسمی سـازمان تعریـف نـشده اسـت امـا د         سیستم پاداش 

دهـد تعریـف کـرده اسـت      مجموع کارآیی سازمان را افزایش می     
منظور از اختیاري این است که این رفتار جزء شرح وظـایف            ). 6(

باشـد، در تعهـد اسـتخدامی       شغلی و یـا رفتارهـاي نقـشی نمـی         
باشد و کوتـاهی در     کارکنان قرار نگرفته است، کاملاً انتخابی می      

تعریف دیگري که توسط    . دآن هیچگونه تنبیهی را به دنبال ندار      
اي از  مجموعـه : محققان دیگري ارائه شده به این صورت اسـت        

رفتارهاي داوطلبانه و اختیاري که بخشی از وظایف رسـمی فـرد            
شود و باعـث بهبـود       نیستند اما با این وجود توسط فرد انجام می        

به عنوان مثال یـک     . شوندهاي سازمانی می   مؤثر وظایف و نقش   
ست نیازي به اضافه کاري و تا دیر وقت در محل          کارکن ممکن ا  

کار ماندن نداشته باشد، اما با وجود این براي بهبود امور جاري و             
تسهیل جریان کاري سازمان بیشتر از ساعات کاري رسمی خـود          

  ).7(کند ماند و به دیگران کمک میدر سازمان می
فتن یکی از نتایج رهبري اخلاقی که در نهایت باعث افزایش یـا           

 11 عضو است  -شود تبادل رهبر   رفتارهاي شهروندي سازمانی می   
 عـضو را بـه عنـوان کیفیـت          -برخی از محققان تبادل رهبر    ). 8(

اش تعریـف     رابطه کاري  میان یک کارکن و سرپرست بلافـصل         
 عضو بر مبناي نظریـه تبـادل        -تئوري مبادله رهبر    ). 9(اند  کرده

توان چگونگی ایجاد و    ی مطرح شد که به وسیله آن م       12اجتماعی

فـرض  .  رابطه دو طرفه بین رهبر و پیروان را توضـیح داد           ۀتوسع
 پیرو این است که رهبران انواع مختلفی        -اساسی در مبادل رهبر   

کننـد و کیفیـت ایـن        اي را با پیروانشان ایجاد می      از روابط مبادله  
هاي رهبران و پیروان را تحت تاثیر قـرار         روابط رفتارها و نگرش   

 عضو، مدیران با    -براساس نظریه تبادل رهبر   ). 11 و10(دهد  یم
کننـد،   اي که بـا زیردسـتان خـود برقـرار مـی            توجه به نوع رابطه   

گیرند و انتظارات خود از   هاي مختلفی از رهبري را بکار می       سبک
زیردستانشان را از طریق تکالیف کاري کـه برعهـده زیردسـتان            

میـزان تابعیـت و کیفیـت       . دکنن ـدهند بـرآورده مـی    خود قرار می  
 عـضو را    -عملکرد زیردستان از این وظایف، ماهیت رابطه رهبـر        

  .)12 (دهدنشان می
هـاي   علاوه بر این ثابت شده است که رهبري اخلاقی بر نگرش          

 15 و خـشنودي شـغلی     14 کارکنان همچون تعهد سازمانی    13مثبت
نی گذارد و باعث افزایش رفتارهاي شـهروندي سـازما          نیز اثر می  

تعهـد بـه اشـکال مختلـف و از          ). 14و13،  6(شـود   کارکنان مـی  
برخـی تعهـد را بـه عنـوان         . هاي متنوع تعریف شده است    دیدگاه

 درگیـري و   ۀمیزان تعیین هویت فرد بـا سـازمان خـاص و درج ـ           
شاخص مورد استفاده آنـان     . اندمشارکت با سازمان تعریف نموده    

ایل به باقی   جهت سنجش این متغیر شامل سنجش انگیزش، تم       
هـاي سـازمان    ماندن در سازمان و تعیـین هویـت فـرد بـا ارزش        

برخی دیگر از محققین تعهـد سـازمانی را نـوعی           ). 15(باشد    می
دانند که فرد را به سـمت وفـاداري انفعـالی بـه       پاسخ عاطفی می  

براین اساس در تعهد سازمانی سـه       . دهدطرف سازمان سوق می   
در . اننـد شـدن و درونـی کـردن        پذیرفتن، هم : مرحله وجود دارد  

پـذیرد،  مرحله اول یک عضو سازمان نفوذ دیگران بر خود را مـی         
بیشتر براي آنکه چیزي از دیگران دریافت کنـد، ماننـد حقـوق و         

در مرحله دوم عضو سـازمان نفـوذ دیگـران را بـر خـود               . پاداش
پذیرد تا از آن راه به یک پیوند خشنودي دست یابد و خویش              می

در این مرحله است که افـراد از پیونـد بـا یـک              . ه سازد را برجست 
در مرحله سوم عضو    . کنندسازمان احساس غرور و سرافرازي می     

اي درونـی و   هاي سـازمان بـه گونـه      یابد که ارزش  سازمان درمی 
هاي شخصی وي همنـوا و      سازد و با ارزش   ذاتی او را خشنود می    

  ).16(سازگارند 
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هـاي نظـري گونـاگون خـود        پژوهشگران با توجه بـه چـارچوب      
به طـور کلـی     . اندتعاریف متفاوتی از خشنودي شغلی ارائه نموده      

 خـشنودي شـغلی     ؛ صاحبنظران بر ایـن بـاور هـستند کـه          بیشتر
بـه عنـوان    . احساسات مثبت یک فرد در مورد شغل خـود اسـت          

داننـد  هایی می محققی خشنودي شغلی را مجموعه نگرش  :نمونه
ت به شـغل خـود و در حالـت کلـی            که اعضاي یک سازمان نسب    

محققی دیگر و در تعریفی مـشابه،       ). 17(نسبت به سازمان دارند     
هاي خشنودي شغلی را میزان احساسات مثبت یک فرد و نگرش         

بـه طـور کلـی،    ). 18(کنـد  او نسبت به شغل خویش تعریف مـی       
خشنودي شغلی به عنوان یک احساس کلی درباره شـغل و یـک     

گیـري شـده    هاي مختلف تعریـف و انـدازه      نبهمفهوم با ابعاد یا ج    
 مفهوم خشنودي شغلی به چیزي بیشتر از ارزیـابی صـرف            .است

اشاره دارد و بر ادراکات و تجارب کاري فرد تاکیـد     ) محیط(بافت  
در واقع، خشنودي شغلی انعکاسی از رفتار یک فرد است          . کندمی

 در لبه طـور معمـو  شود و که منجر به پیامدهاي جالب توجه می    
هـاي  هـا یـا مقولـه   درجاتی از ادراکات متعدد با اسـتفاده از سـازه       

  ).19(گیرد گیري قرار میمختلف مورد اندازه
هـاي زیـر    براساس مبانی نظري و پژوهشی مرور شـده، فرضـیه         

  :اندبراي این پژوهش در نظر گرفته شده
رهبري اخلاقی با رفتار شهروندي سـازمانی، الگـوي تبـادل            -1

   مثبـت   ۀضو، تعهد سـازمانی و خـشنودي شـغلی رابط ـ          ع _رهبر  
 .دارد

 عـضو، تعهـد     _رهبري اخلاقی از طریق الگوي تبادل رهبر         -2
 ۀسازمانی و خشنودي شغلی با رفتـار شـهروندي سـازمانی رابط ـ           

  .مثبت غیرمستقیم دارد

  
  الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر. 1نگاره 

  روش

امعـه آمـاري    ج. پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی اسـت       
بـرداري نفـت و   این پژوهش شامل تمامی کارکنان شرکت بهـره      
گیري تـصادفی  گاز مارون بوده است که با استفاده از روش نمونه  

 نفـر بـه عنـوان نمونـه انتخـاب      250هـا تعـداد   ساده از میان آن  
ــع ــاي جمـ ــین آن گردیدنـــد و ابزارهـ ــات بـ ــا آوري اطلاعـ   هـ

  .توزیع شد
  :ر این پژوهش عبارتند ازابزارهاي مورد استفاده د

جهـت سـنجش رهبـري اخلاقـی،        : پرسشنامه رهبـري اخلاقـی    
اي براون، تروینو و هریـسون       ماده 10پرسشنامه رهبري اخلاقی    

سازندگان این پرسشنامه ضریب پایایی     . مورد استفاده قرار گرفت   
انـد    گـزارش کـرده   95/0 آلفاي کرونباخ     آن را با استفاده از روش     

 حاضر ضریب پایایی این مقیاس از طریق روش         در پژوهش ). 3(
  . به دست آمد84/0آلفاي کرونباخ 

جهت سـنجش کیفیـت تبـادلات       :  عضو -پرسشنامه تبادل رهبر  
 عـضو  -اي تبـادل رهبـر   مـاده 7رهبران با کارکنان از پرسشنامه      

برخـی  ). 20(گرائن و یـوهی بـاین مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت               
ایی این مقیاس را از طریـق       محققین در پژوهش خود ضریب پای     

در پــژوهش ). 21( گــزارش کردنــد 88/0روش آلفــاي کرونبــاخ 
حاضر ضریب پایایی این مقیاس از طریق روش آلفـاي کرونبـاخ            

  . به دست آمد89/0
جهــت ســنجش تعهــد ســازمانی از : پرســشنامه تعهــد ســازمانی

اي ماودي، استیرز و پورتر مورد       ماده 15پرسشنامه تعهد سازمانی    
محققی در پژوهش خود ضریب پایایی      ). 16(فاده قرار گرفت    است

 گزارش کـرد    83/0این مقیاس را از طریق روش آلفاي کرونباخ         
در پژوهش حاضر ضـریب پایـایی ایـن مقیـاس از طریـق              ). 22(

  . به دست آمد88/0روش آلفاي کرونباخ 
جهـت سـنجش خـشنودي شـغلی،        : پرسشنامه خشنودي شـغلی   
اي جاج و بنو مورد استفاده قرار  ماده5پرسشنامه خشنودي شغلی    

سازندگان این پرسشنامه ضریب پایایی این پرسـشنامه را         . گرفت
در ). 23( گـزارش کردنـد   92/0از طریـق روش آلفـاي کرونبـاخ    

پژوهش حاضر ضریب پایایی این مقیاس از طریـق روش آلفـاي            
  . به دست آمد82/0کرونباخ 
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ت ســنجش رفتــار جهــ: پرســشنامه رفتــار شــهروندي ســازمانی

اي اسمیت، ارگان و نیر      ماده 16شهروندي سازمانی از پرسشنامه     
سازندگان این پرسـشنامه در مطالعـه خـود ضـریب           . استفاده شد 

 گـزارش  89/0 - 91/0اي بـین      پایایی این پرسشنامه را در دامنه     
  ). 24(اند کرده

در پژوهش حاضر ضـریب پایـایی ایـن مقیـاس از طریـق روش              
  . به دست آمد79/0اخ آلفاي کرونب

هاي آمار توصیفی و    هاي به دست آمده از روش     براي تحلیل داده  
هـاي آمـاري توصـیفی      از روش . استنباطی اسـتفاده شـده اسـت      

هــا و میــانگین، انحــراف معیــار، بزرگتــرین و کــوچکترین نمــره
همچنــین در ســطح آمــار اســتنباطی از ضــریب همبــستگی دو  

لات سـاختاري و بـوت اسـترپ        متغیري پیرسون و الگویابی معاد    
هـا بـا اسـتفاده از       تمـام تحلیـل   . استفاده بـه عمـل آمـده اسـت        

ــرم ــاي  ن ــل 18 ویراســت AMOS و SPSSافزاره ــورد تحلی  م
  .گرفتند

  

  هایافته

هاي کـسب شـده     هاي توصیفی مربوط به نمره     شاخص 1جدول  
  . دهد کارکنان در متغیرهاي پژوهش را نشان می

  
  
  
  
  

  

هاي  انحراف معیار، کمترین و بیشترین نمرهمیانگین،. 1جدول 
  کسب شده کارکنان در متغیرهاي پژوهش

         شاخص

  متغیر
  میانگین

انحراف 
  معیار

کوچکترین 
  نمره

بزرگترین 
  نمره

رهبري 
  46  10  152/7  091/30  اخلاقی

 _تبادل رهبر 
  34  7  874/5  452/21  عضو

تعهد 
  70  15  967/9  443/47  سازمانی

خشنودي 
  98/23  5  067/4  499/13  شغلی

رفتار 
شهروندي 
  سازمانی

486/49  569/11  16  74  

  
 ارائه 2ضرایب همبستگی ساده بین متغیرهاي پژوهش در جدول 

  .شودمی
 معـادلات  الگویـابی  روش پیـشنهادي،  الگـوي  ارزیابی منظور به

 الگـوي پیـشنهادي   برازندگی. گرفت قرار استفاده مورد ساختاري

 کفایـت  تعیـین  جهـت  برازنـدگی  هايسنجه از ترکیبی براساس

. قـرار گرفتنـد   اسـتفاده  مـورد  هـا داده با پیشنهادي الگوي برازش

 
   استانداردر همراه با ضرایب الگوي پیشنهادي پژوهش حاض. 2نگاره 

  )باشند معنی دار می≥01/0Pکلیه ضرایب در سطح (
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 هايشاخص اساس برخی از بر هاداده با پیشنهادي الگوي برازش

با وجود اینکه مقادیر برخی . است شده گزارش 3جدول برازش در
هاي برازندگی نشان دهنده بـرازش قابـل قبـول الگـوي       شاخص

ها هستند، اما شاخص جذر میانگین مجـذورات        پیشنهادي با داده  
به منظـور  . نشان داد که الگو نیاز به بهبود دارد) RMSEA(خطا  

ارتقاء الگوي پیشنهادي گام بعدي همبسته کردن خطاهاي مسیر         
 -تعهـد سـازمانی و تبـادل رهبـر        (و  ) تعهد سازمانی و خشنودي   (

) خطا(ر داشت موارد اختلال     توان انتظا عنوان شده می  . بود) عضو
براي دو متغیر وقتی داراي علل مشترك باشند که در الگو منظور      

  ).25(اند، همپراش باشند  نگردیده
 الگوي پیـشنهادي پـژوهش حاضـر همـراه بـا ضـرایب              2 ةنگار

  .دهداستاندارد مسیرها را نشان می
تمـام   ضـریب  گـردد، مـی  مـشاهده  2 نگـاره  در کـه  طـور  همـان 

  .است آمده دست به دارمعنی کامل طور به ستقیمم مسیرهاي
هـاي برازنـدگی    دهد، شـاخص   نشان می  3گونه که جدول     همان

  .هاستحاکی از برازش خوب الگوي پیشنهادي با داده
یک فرض زیربنایی الگوي پیشنهادي حاضـر، وجـود مـسیرهاي           

اي بود که این روابـط بـا اسـتفاده از روش بـوت اسـترپ              واسطه
)Bootstrap (نتایج بوت استرپ بـراي مـسیرهاي    .بررسی شدند

 مـشاهده  4تـوان در جـدول    اي الگوي پیـشنهادي را مـی      واسطه
  .نمود

همانطور که در جدول بالا نشان داده شده است، به دلیل اینکـه              
در هیچکدام از روابط غیرمستقیم حد پایین و حد بالا صـفر را در       

. باشـند دار مـی یرها معنیگیرند، رابطه غیرمستقیم بین متغ  بر نمی 
 رابطـه  کـه  داد نـشان  نیـز  اسـترپ  بوت آزمون نتایج آن، بر علاوه

 بنـابراین . باشـد دار مـی معنـی   ≥001/0Pغیرمستقیم در سـطح  
 عضو، تعهد سازمانی و خشنودي شـغلی        _متغیرهاي تبادل رهبر    

در بین رابطه بین رهبري اخلاقی و رفتـار شـهروندي سـازمانی             
توان گفت  کنند و می  هاي میانجی ایفاي نقش می    عنوان متغیر  به

که میزانی از تأثیر رهبري اخلاقی بر رفتار شـهروندي سـازمانی            
 عضو، تعهد سـازمانی و خـشنودي        _ناشی از الگوي تبادل رهبر      

  .باشدشغلی می
  

  بحث 

 نــشان داد، الگــوي پیــشنهادي در همــه  پــژوهش حاضــرنتــایج
 ،  همچنـین .باشدی میهاي برازندگی داراي برازش خوبشاخص

 به دارمعنی کامل طور به غیرمستقیم و مستقیم ضرایب مسیرهاي
ها تأییـد شـدند کـه    تمام فرضیه،  دیگربیانی به .است آمده دست

، 5،  3(باشـد   هاي سایر پژوهشگران همسو مـی       این نتایج با یافته   
  ). 34-26و 14، 8

ا رهبري   چر ؛دهد مبنی بر اینکه   پژوهش حاضر شواهدي ارایه می    

  هاي برازندگیاخصبرازش مدل پیشنهادي براساس ش. 3جدول

 
 2χ  df 2χ/df  GFI  AGFI NFI CFI IFI TLI  RMSEA  هاي برازش شاخص

  097/0  922/0 950/0 949/0  934/0 856/0  922/0  429/3  3  287/10  الگوي پیشنهادي
  083/0  960/0 976/0 976/0  963/0 905/0  954/0  749/2  1  749/2  الگوي نهایی

 

  
  اي الگوي پیشنهادينتایج بوت استرپ براي مسیرهاي واسطه. 4جدول 

  

  95/0سطح اطمینان 
  بوت  مقدار  مسیر

  خطاي  سوگیري
  حد پایین      حد بالا  استاندارد

  1846/0              0288/0  0424/0  0060/0  1048/0  0988/0  تار شهروندي سازمانی رف← عضو _ تبادل رهبر ←رهبري اخلاقی 
  2412/0              1136/0  0329/0  -0003/0  1709/0  1712/0   رفتار شهروندي سازمانی← تعهد سازمانی←رهبري اخلاقی 
  6025/0              2715/0  0835/0  0025/0  4204/0  4179/0   رفتار شهروندي سازمانی← خشنودي شغلی ←رهبري اخلاقی 
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رهبر اخلاقی . اخلاقی با رفتارهاي شهروندي سازمانی رابطه دارد      
باید بر رفتار شهروندي کارکنان از طریـق یـادگیري اجتمـاعی و           

رهبـران اخلاقـی    . نیز فرایندهاي تعاملات اجتماعی تأثیر بگذارد     
الگوهاي نقش جذاب و مشروعی هستند که توجه کارکنان را بـه    

بنـابراین،  . کننـد  رفتار مناسب جلب مـی معیارهاي اخلاقی خود و   
پیروان رهبران اخلاقی باید با ایـن گونـه رهبـران همانندسـازي             

بعلاوه، فراتـر   . ها را سرمشق خود قرار دهند     کنند و رفتارهاي آن   
 روابـط میـان رهبـران       احتمـال دارد  از نظریه یادگیري اجتماعی،     

نه از طریق   ها از طریق تعاملات اجتماعی و       اخلاقی و پیروان آن   
محققی میـان   . شودمبادلات اقتصادي ساده توصیف و تعیین می      
مبادلات دوجانبه  . شدتبادلات دوجانبه و اجتماعی تمایز قائل می      

به قراردادها شباهت دارند و از طریق یک منطق متفـاوت ماننـد             
. شـوند کار عادلانه در یک روز براي دستمزد عادلانه توصیف می         

اند و بـه اعتمـاد و       ی به خوبی مشخص نشده    روابط تبادل اجتماع  
بـر طبـق دیـدگاه ایـن        . هنجارهاي رابطه متقابـل بـستگی دارد      

محقق، کارکنان رهبران اخلاقی به احتمال زیاد بـه علـت رفتـار             
هـا داشـته اسـت، بـا        اي که رهبر در قبال آن     عادلانه و دلسوزانه  

 به کنند و نیز به دلیل حس اعتمادي که     رهبر احساس یکدلی می   
در . بیننـد وجود آمده است، خود را به نوعی در تعامل با رهبر می           

ها باید تمایل و انگیـزه داشـته باشـند کـه بـراي ایـن                نتیجه آن 
ي صرف اکتفا نکنند و سعی نماینـد        رهبران تنها به انجام وظیفه    

  ).35(از این حیطه فراتر روند 
یار هاي انجام شده رهبري اخلاقی به احتمـال بـس         طبق پژوهش 

اي سرپرستان و رهبـران سـازمان       زیاد باعث توسعه روابط مبادله    
 اعتمـاد در نـزد      ۀشود، چرا که این گونه رهبران الگوي لازم ـ       می

باشند که این خود باعـث ایجـاد حـس اعتمـاد            کارکنان خود می  
اي براي توسـعه فراینـدهاي      شود و به عنوان واسطه    دوطرفه می 

بنابراین همانطور کـه از     ). 8(د  کنروابط مبادله اجتماعی عمل می    
آید، رهبران اخلاقی به طور مداوم اعتماد و        رهبري اخلاقی برمی  

کشند پایبندي به استانداردهاي اخلاقی و معنوي را به تصویر می         
اي مثبت و بـا کیفیـت بـا    و از این نظر باعث ایجاد الگوي مبادله      

 ـبرخی محققین اسـتدلال کـرده     ). 36(شوند  کارکنان می   ؛د کـه ان
اي از سازمان اسـت و   سرپرست مستقیم کارکن به عنوان نماینده     

بـه طـور   . نقشی کلیدي و مؤثر بر رفتار شهروندي سـازمانی دارد   

بین کننـده رفتـار شـهروندي    مشابه، حمایت رهبر به عنوان پیش   
برخـی دیگـر از محققـین نیـز         ). 13(سازمانی گزارش شده است     

ی ببرند کـه سرپرستانـشان بـا         اگر کارکنان پ   ؛کنند که عنوان می 
کننـد، بـه احتمـال زیـاد آنهـا          آنها به صورت منصفانه رفتار مـی      

هاي مثبت خود در مورد کار، نتایج کاري و سرپرستانشان          نگرش
به ایـن ترتیـب،     . نمایندرا حفظ کرده و این خدمات را جبران می        

 عـضو بـا     -رود نتایج الگوي تبادل رهبـر       همانطور که انتظار می   
هاي مربوط به کار پیروان و رفتارهایی همچـون افـزایش           شنگر

تعهد، خشنودي، عملکـرد و رفتـار شـهروندي سـازمانی مـرتبط             
 عضو، تعاملات با کیفیت     _در زمینه الگوي تبادل رهبر      . باشد می

شود کـه   بالا منجر به برقراري ارتباطی فراتر از قرارداد کاري می         
هاي اضـافی و یـا      رش نقش خود نیز به احتمال زیاد منجر به پذی       

  ).37(شود رفتار شهروندي سازمانی می
هاي مثبت کارکنان نیز مرتبط     رهبري اخلاقی با برخی از نگرش     

هـاي مثبـت    رود که رهبري اخلاقی با نگرش     انتظار می . باشدمی
کارکنان همچون تعهد سـازمانی و خـشنودي شـغلی، بـه علـت              
صداقت، امین بودن رهبر و نیز دلـسوزي و توجـه او نـسبت بـه                

شـان  گیـري اخلاقـی و عادلانـه    کارکنان و افراد دیگر و تـصمیم      
همانطور که ادبیات مربوط به رهبـري اخلاقـی         ). 3(مرتبط باشد   

هبري اخلاقی منجـر بـه   شود ردهد دلیلی که باعث می    نشان می 
افزایش تعهد سازمانی کارکنان شود، شاید این باشد که هنگـامی   
که با کارکنان به صورت مثبت و منصفانه رفتار شود، کارکنان به            
احتمال زیاد در مورد روابط خود با رهبران و یا سرپرست خـود از              

کند و خدمات رهبر خود را      منظر دیدگاه تبادل اجتماعی تفکر می     
هاي لازم براي پیـشبرد اهـداف سـازمان         صورت حفظ نگرش  به  

یکـی  ). 28(کنند  حفظ کرده و براي ماندن در سازمان تلاش می        
 بهبـود عملکـرد    را از مزایاي فرض شده متعهد شدن به سازمان       

دهد کـه چـرا اشـکال    منطق و نظریه توضیح می   . دانندشغلی می 
هـا  ن نظریـه یکـی از ای ـ   . تعهد با پیامدهاي رفتاري مرتبط اسـت      

کارکنانی کـه مبـادلات مثبـت را از    . نظریه مبادله اجتماعی است   
کنند، در ازاء آن سطوح بالاتر تعهد را هاي خود ادراك می  سازمان

انگیزاند تا به سـازمان در      ها را برمی  دهند که آن  از خود نشان می   
براي مثـال از طریـق      . هاي دیگري کمک و مشارکت کنند      روش
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 سـازمانی  شـهروندي یا سطوح بـالاتر رفتارهـاي       عملکرد بهتر و    
)38.(  

هاي زیادي هستند   علاوه بر این، رهبري اخلاقی مستلزم ویژگی      
، کــه ایــن ...)همچــون صــداقت، اعتمــاد، انــصاف، همــدلی و  (

شوند کـه   توسط کارکنان توصیف میبه طور پی در پی  ها   ویژگی
طراب به احتمال زیاد براي ایجاد اعتماد دوطرفـه و کـاهش اض ـ           

هاي کـاري و    کارکنان در هنگام عدم قطعیت در ارتباط با چالش        
از آنجـایی کـه     ). 39  و 8(باشـند   اخلاقی در کار مـورد نیـاز مـی        

سرپرستان در درجه اول براي بسیاري از مسائل مـرتبط بـه کـار           
پاسخگوي کارکنان هـستند، اعتمـاد بـه سرپرسـت و خـشنودي             

عـلاوه  ). 35(باشـند   شغلی به طور تنگاتنگی با هـم مـرتبط مـی          
براین هرگونه کاهش اضطراب شغلی مرتبط با رهبرانی که نقش          

، منجر به افـزایش ادراك      )40(کنند  مدل رفتار اخلاقی را ایفا می     
کارکنان از محیط کاري گشته  و اثر مثبتی بر خـشنودي شـغلی              

دهند افرادي که از    همچنین، شواهد نشان می   . گذاردکارکنان می 
برند بیشتر  شنود هستند و از مشاغل خود لذت می       مشاغل خود خ  

احتمــال دارد بــه ســمت درگیــري و فعالیــت بیــشتر در ســازمان 
در معـرض قـرار گـرفتن رهبـري      ). 41 و   31(گرایش پیدا کننـد     

  و4(دهـد  اخلاقی استدلال اخلاقی بین پیـروان را افـزایش مـی        
، که در نتیجه باعـث افـزایش بهزیـستی عـاطفی کارکنـان              )42
شود که در نهایت باعث بهبود در نتایج و رفتارهاي سـازمانی             می
  ).34(گردد می
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