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تحلیل نقش رهبری اخلاقی بر بدبینی و رفتار شهروندی  

ـ  عضو   سازمانی و مبادله رهبرویتسازمانی از طریق ه 

 ( عملیات انتقال گاز ایران: شرکت منطقه دو موردمطالعه)

 سازمانی و ... قی بر بدبینی و رفتار شهروندی سازمانی از طریق هویت تحلیل نقش رهبری اخلا

 سمیه مظاهری فروشانی1  ـ مرضیه دهقانیزاده2*

 

 چکیده 
شهروندی    باهدفپژوهش حاضر   رفتار  و  بدبینی  بر  اخلاقی  رهبری  نقش  تحلیل 

ی و مبادله رهبر ـ عضو در شرکت منطقه دو عملیات  سازمانت یهوسازمانی از طریق  

انتقال گاز ایران انجام گرفته است. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و به شیوه  

  196فرمول کوکران،  توصیفی ـ همبستگی انجام شده است. حجم نمونه بر اساس  

شد. تعیین  داده  نفر  گردآوری  استانداردهانامه پرسش ها،  ابزار  روش   ی  با  و  بوده 

داد    پژوهش نشان  یابی معادلات ساختاری به آزمون فرضیات پرداخته شد. نتایج مدل

که رهبری اخلاقی بر بدبینی سازمانی در شرکت منطقه دو انتقال گاز تأثیر مستقیم  

ی  سازمان ت یهومچنین نتایج نشان داد، رهبری اخلاقی با نقش میانجی  و منفی دارد. ه 

تواند به افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی و کاهش بدبینی در شرکت منطقه  می

دو عملیات انتقال گاز منجر شود و همچنین، رهبری اخلاقی با نقش میانجی مبادله  

دی سازمانی و کاهش بدبینی  تواند به افزایش رفتارهای شهرونرهبر ـ عضو نیز می 

 در شرکت منطقه دو انتقال گاز منجر شود. 
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 ی، مبادله رهبر ـ عضو. سازمانتیهو
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  مقدمه 
ها بر  یک مجموعه راهبردی که نگرش و رفتار آن عنوانبهامروزه پژوهشگران، کارکنان را 

و شهرت می  ریتأثسازمان    عملکرد  رسمیت  به  دارد،  )بسزایی   ,Qian & Jianشناسند 

 ها،  هنوز در سازمان حالنیباا(، 207 :2020
  ش یافزاروبهسازمانی    های سازمانی و بدبینیطلبی، رسواییتغییرات مکرر، مدیریت منفعت

 ,.Cartwright & Holms, 2006: 199; Dean et al., 1998: 341; Evans et alاست )

 & Kasalak(. بدبینی سازمانی که به عواملی مانند فقدان حمایت سازمانی )79 :2010

Aksu, 2014: 125( سازمانی  عدالت  احساس  فقدان   ،)Wu et al., 2007: 327 نبود  ،)
 :Archimi  et al., 2018: 907; Sheel & Vohra, 2016اعی سازمان )مسئولیت اجتم

( نسبت داده  Davis & Gardner, 2004: 439های منفی در سازمان )( و سیاست1373
 Khan etنامطلوب ) ریتأثشده است؛ بر رضایت شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان  

al., 2016: 141; Nafei & Kaifi, 2013: 131; Neves, 2012: 965  و بر بیگانگی نسبت )

 ,.Akbas et alمثبت دارد )  ریتأثبه کار، ترک شغل، فرسودگی شغلی و خستگی عاطفی  

2018: 5; Chiaburu et al., 2013: 181; Kocoglu, 2014: 24  .)سبک    ریتأث  حال نیباا
 ,.Adawiyah et alرود )ای برای زیردستان به شمار میالگو یا نمونه  عنوانبهرهبر که  

 :Cole et al., 2006قرار گرفته است )  موردتوجه(، بر روی بدبینی کارکنان، کمتر  2022

تأث2010)  1سوهاتنور(.  463 به  اشاره  با  بهعامل  ،  یرهبرسبک    ری(  را  عنوان  اخلاق 

پ  ؛ نفوذ  یبرا  یمحور با  ا  ؛روانی ارتباط  ی توصیف کرد. در واقع  سازمان  ی هاارزش  جاد ی و 
ها و رفتارهای مطلوب  رهبری اخلاقی، هنجارهای رفتاری مناسب را از طریق تقویت نگرش

می ترویج  کارکنان،  و  Hyusein & Eyupoglu, 2022: 13)   دهد در  کارکنان  بر  و   )
)می  ریتأثی عملکرد سازمانی  طورکلبه باعث کاهش  (  Adawiyah et al., 2022گذارد  و 

مینگرش  کارکنان  در  سازمانی  بدبینی  مانند  منفی  رفتارهای  و  پژوهشها  و  های  شود 

 Qian) اند گذشته رابطه مستقیم و منفی رهبری اخلاقی و بدبینی سازمانی را نشان داده

& Jian, 2020: 207) توسط    بار نیاول رهبری اخلاقی که    های انجام شده، طبق پژوهش  ؛ لذا
ها  سازی شد، در عصر رقابتی امروز، برای پایداری شرکت( مفهوم2005و همکاران )  2ون برا

ها دارد. رهبری  ( و مزایای زیادی برای سازمانAdawiyah et al., 2022است )  ازیموردن
کند و از  اخلاقی، رفتارهای مثبت را تشویق کرده و از رفتارهای نادرست جلوگیری می

 
1. Northouse 

2. Brown 
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کند  لحاظ نظری از محیطی که در آن رفتار شهروندی سازمانی وجود دارد، پشتیبانی می
(Mostafa, 2018: 441 کارکن اجتماعی،  یادگیری  نظریه  اساس  بر  رهبری  (.  با  که  انی 

به اهداف  احتمالاًکنند،  اخلاقی کار می از وظیفه رسمی، سازمان را در دستیابی  فراتر   ،

 Kalshoven et al., 2011: 51; Zoghbi-Manriquede-Lara)کنند  بلندمدت یاری می

& Suarez-Acosta, 2014: 537; Boehm & Dwertmann, 2015: 41)  .در    حالنیباا

قرار    ر یتأثتحتی زیربنایی که رهبری اخلاقی، رفتار شهروندی سازمانی را  هامورد مکانیسم
)می دارد  وجود  کمی  اطلاعات   & Surahman & Imam, 2022: 540; Brownدهد، 

Trevin˜o 2006: 595; Kirkman et al., 2009: 744  .) 

  ر ی تأثی نیز یکی دیگر از مفاهیمی است که سبک رهبری اخلاقی بر آن  سازمان ت یهو

لنز    گذاردیم از  اخلاقی  رهبری  مورد  در  پژوهش  سالسازمانتیهوو  در  اخیر  ی  های 

)  موردتوجه است  گرفته   ;Gerpott et al., 2019: 1063; Zhu et al., 2015: 702قرار 

Costa et al., 2022: 214 )  .ای که  رهبری اخلاقی با رفتار منصفانه و صادقانه  اساسنی برا

  شود دهد منجر به سطوح بالاتر اعتماد و احترام زیردستان به سازمان میاز خود نشان می

(O’Keefe et al., 2019: 20; Qian & Jian, 2020: 207; Zhu et al., 2015: 702)    و

ی دارد تمرکز کرده،  سازمانتیهومثبتی که رهبری اخلاقی بر    ریتأثهای موجود بر  پژوهش

ی را تقویت کند؛ بستگی به  سازمانتیهوتواند  اما این که رهبری اخلاقی تا چه حد می

شان و میزان مطابقت این  ها و رفتارهای اصلی رهبر اخلاقیمیزان درک پیروان از ویژگی

ی پژوهش و  ( و این امر جا Costa et al., 2022: 215رفتارها با هنجارهای سازمان دارد ) 

دارد.   که  سازمان تیهوبررسی  می  عنوانبهی  تعریف  سازمان  با  یگانگی    شود ادراک 

(Ashforth et al., 2008: 328  ،)  درک بهتری از نحوه افزایش مشارکت کارکنان در رفتار

دهد و مشخص شده با افزایش سطح رفتار شهروندی سازمانی  شهروندی سازمانی ارائه می

است با  Van Dick et al., 2006: 283; Schuh et al., 2012: 421)  مرتبط  کارکنان   .)

احتمال زیاد انگیزه ذاتی برای موفقیت سازمان دارند و کمتر احتیاج  سازمانی بالا بههویت 

 Van Dickبه هر گونه انگیزه از سوی رهبران برای انجام رفتار شهروندی سازمانی دارند )

et al., 2006: 287; Van Knippenberg & Sleebos, 2006: 575; Bottomley et al., 

سازمانی در  های تئوری رهبری، اینکه هویت(، لذا بر اساس نظریه جایگزین394 :2016

 رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی نقش میانجی دارد، جای بحث دارد.  

گیرد،  سازمانی بالا که در نتیجه رفتارهای رهبری اخلاقی شکل میکارکنان با هویت

سازمانی  توانند تأثیر مثبت در کاهش بدبینی سازمانی بگذارند و کارکنانی که هویتمی
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 1تری دارند، کمتر باور و نگرش منفی نسبت به سازمان خود دارند. پژوهش میگنوناکقوی

ی توجهقابل ی دوسوگرا با یک سازمان به طور  پندار ذات هم ( نشان داده که  2018و همکاران ) 

یا   د ییتأ با میزان بدبینی سازمانی مرتبط است و بدبینی سازمان که به معنای مخالفت، عدم  

سازمانی پایینی در کارکنانی وجود دارد که هویت   استتصمیمات و اقدامات سازمان    ردکردن

ی در کارکنان، سازمانت ی هو تواند از طریق ایجاد حس قوی  رهبری اخلاقی می   ن ی ؛ بنابرا دارند

  (. Qian & Jian, 2020: 212کند )با رشد بدبینی سازمانی مقابله  

، منصف اعتمادقابلپذیری،  هایی مانند مسئولیتهمچنین رهبری اخلاقی با ویژگی
کارکنان به رهبر خود اعتماد و احساس  مدار و آگاه به انسانیت، باعث شده که  بودن، اخلاق
بدین ترتیب  ( و  Shukurat, 2012: 228; Surahman & Imam, 2022: 541امنیت کنند )

می تشویق  ارزشپیروان  تا  را  شوند  رهبر  کنند ارزش  عنوانبههای  درونی  خود،   های 
(Lee et al., 2017: 47; Costa et al., 2022: 214  باعث نوبه خود  به  این  و    الارفتن ب( 

شود که در آن اعتماد، علاقه، تعهد و احترام بین  کیفیت و بهبود روابط رهبر ـ عضو می
رهبر و پیروانش در سطح بالایی است که این خود، نقش بسزایی در ایجاد رفتار شهروندی  

های سازمانی  پژوهش(.  Zhang et al., 2020: 17)  وری سازمان دارد سازمانی و ارتقای بهره

اند که تأثیرات رهبری اخلاقی بر نتایج سازمانی اغلب به طور غیرمستقیم  ن دادهنیز نشا
 ,.Gu et al., 2015: 513; Hassan et alگیرد ) روابط رهبر و اعضا صورت می  واسطهبه

2013: 133; Lee et al., 2017: 47; Lin et al., 2019: 1357; Smith et al., 2017; Thiel 

et al., 2018: 1324; Walumbwa et al., 2011: 204; Yang et al., 2016: 343.)    کیفیت
های  گیریشود که کارکنان، آزادی بیشتر برای تصمیمبالا در تبادل رهبر ـ عضو، باعث می

  مورداعتماد ها  کاری و نحوه اجرای آن داشته باشند و این امر به دلیل این است که آن
اعت رهبران احساس  بنابراین  و  هستند  میشان  خود  نقش  در  به  بار  منجر  این  که  کنند 

می سازمانی  شهروندی  رفتار  و  بهتر  شغلی  )عملکرد   ,Humborstad & Kuvaasشود 

ها  (. بر اساس نظریه تبادل اجتماعی، زمانی که کارکنان احساس کنند با آن363 :2013
بیشتری برای شرکت  شود، تمایل ها داده میشود و کار معناداری به آنمنصفانه رفتار می

( دارند  رفتار شهروندی سازمانی  رفتار  Zhang et al., 2020: 17در  زمانی  کارکنان،  و   )
بالاتری دارند که رهبران آن الهامشهروندی سازمانی  انگیزهها  و  از  بخش  و  باشند  محور 

 ,Hart, Gilstrap & Bolinoسطح بالایی از حمایت سازمانی و اعتماد برخوردار باشند )

2016: 3981 .) 

 
1. Mignonac 
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های مرتبط با کار از نظر اجتماعی  اطلاعات اجتماعی، نگرش  پردازش  هینظرطبق  

و   شده  رفتارهای    ریتأثتحتساخته  اخلاقی،  رهبری  زمینه  در  هستند.  اجتماعی  نفوذ 

دهند که به طور مستقیم  های اجتماعی را ارائه میاخلاقی اعمال شده توسط رهبران، نشانه

ای بین رهبران و  نمادین؛ و به طور غیرمستقیم از طریق ارتباط رابطه  های از طریق پیام

 & Qian)دهد  قرار می  ری تأثتحتی، بدبینی کارکنان را  سازمانتیهوگیری  اعضا و شکل

Jian, 2020: 217)  .های پیشین نیز حاکی از آن است که تبادل رهبر ـ عضو با  پژوهش

 ( دارد  ارتباط  سازمانی   :Davis & Gardner, 2004: 439; Jiang et al., 2014بدبینی 

223; Mehta, 2016: 43  تبادل رهبر ـ عضو باکیفیت بالا؛ از فرصتی برای حل مسائل .)

یکدیگر شوند،   از  منفی  ادراکات  و  نادرست  برداشت  به  منجر  است  احتمالی که ممکن 

بر ـ عضو باکیفیت  ( ولی در تبادل رهGreen & Mitchell, 1979: 429برخوردار است )

دانند  توجیه میپایین؛ ناسازگاری اعضا بیشتر است و اعضا، رفتار رهبر را ناعادلانه و غیرقابل

می سازمانی  بدبینی  ادراک  از  بالاتری  سطوح  به  منجر  خود،  این  )و   & Davisشود 

Gardner, 2004: 439( بر اساس تئوری تبادل منابع .)Foa & Foa, 1974: 1063  در ،)

تر توسط رهبران به اعضا، بدبینی  پایین، با ارائه منابع شغلی کم  ت یفیباکـ عضو    دل رهبرتبا

(، بنابراین بین تبادل رهبر ـ عضو و بدبینی  Jian et al., 2014: 376شود )اعضا بیشتر می

  ر یتأثتوان دریافت که  سازمانی ارتباط مستقیم در جهت منفی وجود دارد. در مجموع می

ی بر بدبینی سازمانی ساده نیست، بلکه از طریق مبادله رهبر ـ عضو که به رهبری اخلاق 

شود. رهبری اخلاقی، ابتدا  سازی شده است، واسطه میعنوان یک فرایند ارتباطی، مفهوم

کند و سپس احتمال ایجاد تصورات  تأثیر خود را در تقویت مبادله رهبر ـ عضو، اعمال می

 (.Qian & Jian, 2020: 211) دهدبدبینی سازمانی را کاهش می

با انعطاف   ی ساختار  یدارا ایران، شرکت منطقه دو عملیات انتقال گاز  کهییازآنجا

بوروکراس ارتباطات  شفاف عدم  و    ریوپاگ دست  های یکم،  در  کافی  تواند می  ، استیت 

شته باشد،  دا  ی در پی  منابع انسان  رایب  ی راو روان  یاز جمله مشکلات روح  یادیمشکلات ز

کاهش  منظور  به  رونیازا و  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  ایجاد  و  کاری  انگیزه  افزایش 

که   به شرکت  نسبت  کارکنان  بازده بهبدبینی  آن،  تحت  شرکتکل    یتبع  قرار    ریتأثرا 

بررسی    ، دهدیم به  که  پژوهش حاضر  اهمیت  و  رفتار    ریتأثضرورت  بر  اخلاقی  رهبری 

ی و مبادله رهبر ـ عضو  سازمانتیهوینی سازمانی با نقش میانجی  شهروندی سازمانی و بدب

باشد و در تلاش است تا  پردازد، روشن می، میشرکت منطقه دو عملیات انتقال گازدر  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
7-

05
 ]

 

                             5 / 21

https://iieshrm.ir/article-1-1577-en.html


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی   / 202

   پانزدهم  سال 58 شماره    1402پاییز 

 

هایی که باعث کاهش بدبینی سازمانی و افزایش رفتار  تر مکانیسمتر و جزئیصورت دقیقبه

 ی کند. شود را بررسشهروندی سازمانی کارکنان می

 ارائه شد:  1شکل  صورت بهمدل مفهومی پژوهش، ، رور ادبیاتبه مباتوجهلذا، 

 
 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 
 

 Qian & Jian, 2020; Freire et al., 2022; Zhang et al., 2020 منبع:

 

 شناسی روش

رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی و بدبینی سازمانی    ریتأثپژوهش حاضر با تحلیل  

انتقال گاز  سازمانی و مبادله رهبر ـ عضو در  از طریق هویت شرکت منطقه دو عملیات 

ها  آوری دادهرو، از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر شیوة جمعریزی شده است؛ ازاینطرح

هش حاضر، کلیه کارکنان رسمی و  از نوع توصیفی ـ همبستگی است. جامعه آماری پژو

به تعداد   انتقال گاز  بر  نفر می  400قراردادی ستاد شرکت منطقه دو عملیات  باشد که 

فرمول کوکران،   به  196اساس  نمونهنفر  نمونه    عنوانبه گیری در دسترس  صورت  حجم 

ابزار گردآوری اطلاعات،   انتخاب شدند.  بر ـ  ی استاندارد مبادله رههانامهپرسشآماری، 

نامه استاندارد  ، پرسش10گویه، از گویه ا الی    10(، شامل  1998)  1عضو لیدن و ماسلین 

نامه  ، پرسش14الی  11گویه، از گویه    4(، شامل  2019)  2سازمانی سو و سوانسونهویت 

، بدبینی  35الی    15گویه، از گویه    20(، شامل  2010)  3استاندارد رهبری اخلاقی کالشوون

نامه  و پرسش  44الی    36گویه، از گویه    8(، شامل  2019و همکاران )  4هسازمانی دیورا

 
1. Liden & Maslyn 

2. Su & Swanson 

3. Kalshoven 

4. Durrah 
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   60الی    45گویه، از گویه   15(، شامل  1988)  1استاندارد رفتار شهروندی سازمانی اورگان 

 شود. است. در ادامه نتایج پایایی و روایی ابزار پژوهش ارائه می

 پایایی ابزار پژوهش 

ترکیبی   پایایی  و  کرونباخ  آلفای  دو روش ضریب  از  پژوهش،  ابزار  پایایی  برای سنجش 

 استفاده شد.  

 . ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش 1جدول  

 AVEمقدار  پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  نام متغیر 

 538/0 911/0 891/0 بدبینی سازمانی 

 850/0 919/0 823/0 ی سازمانتیهو

 586/0 926/0 909/0 مبادله رهبر ـ عضو 

 431/0 912/0 898/0 رفتار شهروندی سازمانی 

 531/0 959/0 955/0 رهبری اخلاقی 
 

باشد،  می  7/0ی  لابا  نشان داده شده است، پایایی متغیرها  1که در جدول    طورهمان

 باشد. میابزار سنجش از پایایی مناسبی برخوردار لذا، 

 

 روایی ابزار پژوهش 
شد.  استفاده  عاملی  بارهای  و  واگرا  همگرا،  روایی  از  پژوهش،  ابزار  روایی  بررسی    برای 

، در مجموع روایی همگرایی مناسب برای تمام متغیرهای مرتبه  1نتایج جدول    بهباتوجه 
باشد و به  می  431/0ار شهروندی سازمانی برابر  متغیر رفت AVEاول حاصل شده و میزان  
است، ابزار پژوهش از روایی همگرای خوبی برخوردار هست.   5/0دلیل آن که نزدیک مقدار  

 برای سنجش روایی واگرا از روش مدل فورنل و لاکر استفاده شد.
واگرای  مشاهده می  2طور که در جدول  همان روایی  از  ابزار پژوهش  مناسبی  شود، 

همچنین برای سنجش روایی ابزار پژوهش از بارهای عاملی نیز استفاده    برخوردار است.
شاخصشد،   همبستگی  مقدار  محاسبه  طریق  از  عاملی  با بارهای  سازه  یک   های 

بیشتر و    5/0ها از  که در این پژوهش، بار عاملی تمامی آیتمشوند  آن سازه محاسبه می
 تأیید شدند. 

 
1. Organ 
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 ماتریس سنجش روایی واگرا .  2جدول  

 
بدبینی  

 سازمانی 
 ی سازمانتیهو

 مبادله

 رهبر ـ عضو

رفتار  

 شهروندی 

رهبری  

 اخلاقی 

     733/0 بدبینی سازمانی 

    922/0 -212/0 سازمانی هویت

مبادله رهبر ـ  

 عضو 

388/0- 347/0 765/0   

رفتار شهروندی  

 سازمانی 

015/0 468/0 316/0 656/0  

 729/0 307/0 858/0 366/0 512/0 اخلاقی رهبری  

 

 هایافته 

گیری، همگی مناسب بودند، به بررسی  های مربوط به مدل اندازهاین که آزمون  بهباتوجه 

کننده رابطه نظری بین متغیرهاست، پرداخته شد و  مدل ساختاری که مشخص  آزمون

با روش معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئی     Smart PLSافزارنرمبرای این منظور از  

 استفاده شده است.

 . مدل پژوهش در حالت استاندارد و معناداری 2شکل  

 
 

ضرایب تعیین، شاخص استون گایسر و برازش    لهیوسبهبرازش مدل در این پژوهش  

 کلی مدل بررسی شده است. 
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 GOF و مقادیر ارزیابی معیار    2R , 2Q . ضرایب معنادار3جدول 

ضریب   زا متغیرهای درون 

 2Rتعیین 

مقادیر   2Qمعیار 

 اشتراکی 

 416/0 125/0 273/0 بدبینی سازمانی 

 467/0 108/0 134/0 ی سازمانتیهو

 455/0 414/0 736/0 رهبر ـ عضو مبادله  

 338/0 084/0 246/0 رفتار شهروندی سازمانی 

 476/0 - - رهبری اخلاقی 

 431/0  347/0 میانگین 

GOF = √𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅. 𝑹𝟐̅̅̅̅  =  386/0 
 

زای مبادله رهبر ـ  دهد که ضریب تعیین سه متغیر دروننشان می 3نتایج جدول 

عضو، بدبینی سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در حد قوی و متوسط و ضریب تعیین  

باشد و از آنجایی که مقادیر مربوط به  زای هویت سازمانی در حد ضعیف میمتغیر درون
2Q  بینی قوی در خصوص  زا، مقدار مثبتی شد؛ لذا مدل، قدرت پیشبرای متغیرهای درون

نیز    (GOF)برازش کلی مدلهای پژوهش دارد و برازش مدل ساختاری تایید شد.  سازه

 دهد.شد که برازش قوی مدل پژوهش را نشان می 386/0

 شود. ها ارائه می، نتایج فرضیه4در ادامه در جدول 
 

هانتایج آزمون فرضیه . 4جدول   

 رابطه بین متغیرها 
ضریب  

 اثر
 tآماره 

سطح  

 معناداری 
 نتیجه

 د ییتأ 003/0 978/2 -670/0 بدبینی سازمانی    ←رهبری اخلاقی  

 د ییتأ 001/0 427/3 366/0 ی سازمانتیهو    ←رهبری اخلاقی  

 تأیید  00/0 576/28 858/0 مبادله رهبر ـ عضو     ←رهبری اخلاقی  

 تأیید  00/0 765/3 407/0 رفتار شهروندی سازمانی     ←هویت سازمانی  

رفتار     ←سازمانی هویت    ←رهبری اخلاقی  

 شهروندی سازمانی 
148/0 53/2 01/0 

 تأیید 

 745/0 326/0 -035/0 بدبینی سازمانی     ←سازمانی  هویت
عدم  

 تأیید 

 تأیید  005/0 643/11 -011/0    ←سازمانی هویت    ←رهبری اخلاقی  
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 رابطه بین متغیرها 
ضریب  

 اثر
 tآماره 

سطح  

 معناداری 
 نتیجه

 بدبینی سازمانی 

رفتار شهروندی      ←عضو    -مبادله رهبر

 سازمانی 

عدم   225/0 216/1 175/0

 تأیید 

    ←عضو  -مبادله رهبر    ←رهبری اخلاقی  

 رفتار شهروندی سازمانی 

 تأیید  000/0 229/13 150/0

عدم   328/0 979/0 -199/0 بدبینی سازمانی    ←عضو    -مبادله رهبر

 تأیید 

    ←عضو  -مبادله رهبر    ←رهبری اخلاقی  

 بدبینی سازمانی 

 تأیید  002/0 256/3 170/0

 

های ششم، هشتم و دهم در  برای فرضیه  t، عدد معناداری  4به نتایج جدول  باتوجه 

به دست آمد    979/0و    1/ 216،  326/0، به ترتیب  شرکت منطقه دو عملیات انتقال گاز

ها در  ها رد ولی بقیة فرضیهاست این فرضیه 96/1که به دلیل آن که این مقادیر کمتر از 

  96/1ها بیشتر  آن   tبه این که مقدار معناداری، باتوجهشرکت منطقه دو عملیات انتقال گاز

 به دست آمده، تأیید شدند.

 گیری بحث و نتیجه

ت یک سازمان در دستیابی به اهداف استراتژیک، بستگی زیادی به عملکرد کارکنان  موفقی

برای هدایت   منبع مهمی  این که،  بر  الگو، علاوه  عنوان  به  رهبران  بین،  این  در  و  دارد 

اخلاقی کارکنان هستند، در عین حال، مسئول رشد اخلاقی یک سازمان نیز هستند و  

ی تاثیرگذار بر اخلاق، نگرش و رفتار کارکنان نسبت  بینی کننده کلیدعنوان یک پیشبه

شده گرفته  نظر  در  سازمان  در  به  رهبران  اخلاقی  رفتارهای  و  اخلاق  نتیجه  در  اند، 

های  ترین مکانیسمشود و مهمای ضروری و مهم احساس میها، به طور فزایندهسازمان

رد کارکنان، مانند ایجاد  توانند بر نگرش، رفتار و عملکرهبران اخلاقی این است که می

بگذارند. لذا، پژوهش  تاثیر بسزایی  رفتار شهروندی سازمانی و کاهش بدبینی سازمانی، 

حاضر به تحلیل تاثیر رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی و بدبینی سازمانی از  

رهبر مبادله  و  سازمانی  هویت  در    ـ  طریق  گاز  عضو  انتقال  عملیات  دو  منطقه  شرکت 

اخته است. نتایج پژوهش، در فرضیه اول نشان داد که بین رهبری اخلاقی و بدبینی  پرد
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انتقال گازسازمانی   دو عملیات  یافته  شرکت منطقه  این  و  رابطه معناداری وجود دارد   ،

دهد که رهبری اخلاقی در شرکت انتقال گاز با رفتار عادلانه و منصفانه خود و  نشان می

شفافیت در کارش، حس اعتماد و احترام را در کارکنان، نسبت به خود و سازمان به وجود  

عات منفی زیادی برای  آورد و منجر به کاهش بدبینی کارکنان نسبت به سازمان که تبمی

(؛ نانی  2020های کیان و ژیان )شود، این یافته با نتایج پژوهشسازمان به دنبال دارد، می

( همکاران  ) 1396و  حبیبی  )1398(؛  همکاران  و  کالشوین  و  دارد.  2011(؛  همخوانی   )

شرکت  سازمانی    نتایج پژوهش، در فرضیه دوم نشان داد که بین رهبری اخلاقی و هویت

دهد که  ، رابطه معناداری وجود دارد و این یافته نشان میقه دو عملیات انتقال گازمنط

شود که کارکنان  اجرای سبک رهبری اخلاقی در سازمان انتقال گاز منطقه دو، باعث می

و   تعریف کنند  از سازمان خود  هر کجا  در  و  کنند  افتخار  سازمان  در  به عضویت خود 

ها منصف و قابل اعتماد هستند، بیشتر هویت خود  بران آنهایی که رهکارکنان در سازمان

می یکی  سازمان  هویت  با  پژوهشرا  نتایج  با  یافته  این  همکاران  دانند،  و  کاستا  های 

(2022( همکاران  و  گیو  )2015(؛  همکاران  و  اوکیف  همکاران  2019(؛  و  والومبوا  (؛ 

در فرضیه سوم نشان داد  سو است. نتایج پژوهش،  ( هم2015(؛ و ژو و همکاران )2011)

، رابطه  شرکت منطقه دو عملیات انتقال گازعضو    -که بین رهبری اخلاقی و مبادله رهبر

می و  دارد  وجود  درصورتیمعناداری  کرد،  استنباط  شرکت  توان  در  اخلاقی  رهبری  که 

ترام  انتقال گاز، اجرا شود، بین رهبر و اعضای سازمان انتقال گاز، اعتماد، علاقه، تعهد و اح

آید که این کیفیت کاری به وجود آمده بین کارکنان و رهبر،  در سطح بالایی به وجود می

بهره ارتقای  نتایج  نقش بسزایی در  با  یافته  این  انتقال گاز منطقه دو دارد،  وری شرکت 

(؛ و والومبوا و همکاران  2010(؛ مهسود و همکاران )2015های گیو و همکاران )پژوهش

ی دارد. نتایج پژوهش، در فرضیه چهارم نشان داد که بین هویت سازمانی  خوان( هم2011)

انتقال گاز  و رفتار شهروندی سازمانی   رابطه معناداری وجود  شرکت منطقه دو عملیات 

دهد که کارکنان شرکت انتقال گاز با هویت بالا به احتمال زیاد،  دارد و این یافته نشان می

دارند و فراتر از وظیفه رسمی خود، تمایل به مشارکت    انگیزه ذاتی برای موفقیت سازمان

فعالیت برای  نتایج  داوطلبانه  با  یافته  این  دارند،  دو  منطقه  گاز  انتقال  شرکت  های 

دیک و همکاران  (؛ و ون2012(؛ اسچوح و همکاران )2005های بیلو و همکاران )پژوهش

د که بین رهبری اخلاقی و  سو است. نتایج پژوهش، در فرضیه پنجم نشان دا(  هم2006)

شرکت منطقه دو عملیات انتقال  رفتار شهروندی سازمانی با نقش میانجی هویت سازمانی  
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دهد که هویت سازمانی در کارکنان  رابطه معناداری وجود دارد و این یافته نشان میگاز  

دارد  شرکت انتقال گاز، در تاثیر رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی، نقش واسطه  

باشد،  و هویت سازمانی کارکنان شرکت انتقال گاز که یک نتیجه مهم رهبری اخلاقی می

شان، رفتار شهروندی سازمانی را در بین  ها با سازمانتواند با ایجاد حس یکی بودن آنمی

پژوهش نتایج  با  یافته  این  دهد،  ارتقا  )کارکنان  مصطفی  ژیان  2018های  و  کیان  و  (؛ 

دارد. نتایج پژوهش، در فرضیه ششم نشان داد که ارتباط بین هویت    خوانی ( هم2020)

، رد شده است و این  شرکت منطقه دو عملیات انتقال گازسازمانی و بدبینی سازمانی در  

رسد که صرفا عامل هویت سازمانی به  مفاهیم، باهم رابطه معناداری ندارند، لذا به نظر می

رکنان شرکت انتقال گاز منطقه دو را کاهش دهد و  تواند بدبینی سازمانی کاتنهایی نمی

توانند در نتایج پژوهش مؤثر باشد، باید مورد بررسی قرار  گر دیگری که میعوامل مداخله

(  2020(؛ و کیان و ژیان )1395های پروری و همکاران )بگیرد، این یافته با نتایج پژوهش

داد که بین رهبری اخلاقی و بدبینی  خوانی ندارد. نتایج پژوهش، در فرضیه هفتم نشان  هم

سازمانی   هویت  میانجی  نقش  با  گازسازمانی  انتقال  عملیات  دو  منطقه  رابطه  شرکت   ،

دهد که عامل رهبری اخلاقی به عنوان یکی از  معناداری وجود دارد و این یافته نشان می

ارتباطات، می در  عالی  کلیدی  انتق عناصر  کارکنان شرکت  مثبت  نگرش  بر  گاز  تواند  ال 

را در   ایجاد هویت یکسان بین کارکنان و سازمان، بدبینی  با  بگذارد و  تاثیر  منطقه دو، 

(  2020سازمان انتقال گاز منطقه دو کاهش دهد، این یافته با نتایج پژوهش کیان و ژیان )

عضو و    -خوانی دارد. نتایج پژوهش، در فرضیه هشتم نشان داد که بین مبادله رهبر هم

، رابطه معناداری وجود ندارد  شرکت منطقه دو عملیات انتقال گازدی سازمانی  رفتار شهرون

دهد که لزوما ارتباط خوب، بین رهبر و اعضای سازمان انتقال گاز  و این یافته نشان می

نمی منجر  سازمانی  شهروندی  رفتار  به  دو  مداخلهمنطقه  عوامل  و  باید  شود  دیگری  گر 

جه آن تاثیر دارند و یا اینکه کارکنان شرکت انتقال گاز  شناسایی شوند که احتمالا در نتی

منطقه دو در ازای رابطه با کیفیت با رهبر خود، همین که از رهبر خود اطاعت کنند و  

وظیفه رسمی خود را به موقع و به خوبی انجام دهند؛ یعنی به رهبر خود احترام گذاشته  

بینند، این  های فرا وظیفه در خود نمیکنند و دلیلی بر انجام رفتارو به همین بسنده می

(؛ و بهارلو  2020(؛ ژانگ و همکاران )2016کان )باکر و مک های ابویافته با نتایج پژوهش

( همکاران  هم1393و  بین  (  که  داد  نشان  نهم  فرضیه  در  پژوهش،  نتایج  ندارد.  خوانی 

با نقش میانجی مبادله رهبر شرکت  ـ عضو    رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی 
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دهد که  ، رابطه معناداری وجود دارد  و این یافته نشان میمنطقه دو عملیات انتقال گاز 

شرکت منطقه  علاوه بر کیفیت بالا در روابط کاری بین رهبر و اعضا، برای این که کارکنان  

ای فراتر از وظیفه رسمی خود انجام دهند، رفتار و سبک  ، وظیفهدو عملیات انتقال گاز

اخلاقی، محیط  ره اصول  رعایت  با  و  باشد  اخلاقیات  از  باید سرشار  کاری  بر در محیط 

رفتار شهروندی   یعنی  فرا وظیفه،  انجام رفتارهای  برای  را  دو  گاز منطقه  انتقال  شرکت 

می آماده  پژوهشسازمانی  نتایج  با  یافته  این  )کند،  همکاران  و  یانگ  و  2016های  (؛ 

خوانی دارد. نتایج پژوهش، در فرضیه دهم نشان داد که  (  هم2011کالشوین و همکاران )

، رابطه  شرکت منطقه دو عملیات انتقال گازبین مبادله رهبر ـ عضو و بدبینی سازمانی  

دهد که لزوما رابطه خوب بین رهبر و اعضا،  معناداری وجود ندارد و این یافته نشان می

کند و به دلیل آن که بدبینی  نمی  بدبینی سازمانی را در شرکت انتقال گاز منطقه دو کم 

توان  سازمانی، یک حس درونی است و تا افراد سازمان آن را بروز ندهند، به آسانی نمی

آن را درک کرد و اعضای سازمان ممکن است سکوت سازمانی اختیار کرده، همچنین  

یر در  ممکن است فقط از عوامل سازمانی مانند فقدان حمایت مدیران و نبود عدالت یا تغی 

های سازمانی نباشد و با وجود رابطه با کیفیت بین رهبر و اعضا، ممکن است بین  شیوه

همکاران ارتباطات با کیفیتی وجود نداشته باشد، مانند قلدری در کار، رفتارهای سیاسی  

تواند  منفی، پاپوش درست کردن، برداشت نادرست و سوءظن به رفتار همکاران نیز می

سا  بدبینی  به  )منجر  گاردنر  و  دیویس  پژوهش  نتایج  با  یافته  این  شود،  (  2004زمانی 

بین رهبری   نشان داد که  یازدهم  فرضیه  نتایج پژوهش، در  نهایت،  ندارد. در  همخوانی 

شرکت منطقه دو عملیات  اخلاقی و بدبینی سازمانی با نقش میانجی مبادله رهبر ـ عضو  

دهد که برای کاهش بدبینی  فته نشان می، رابطه معناداری وجود دارد و این یاانتقال گاز

، باید  شرکت منطقه دو عملیات انتقال گازطور که قبلا بیان شد محیط در سازمان، همان

ی  که همه  ای رواج یافتههنجارهای و رفتارهای مطلوب به گونهمملو از اخلاقیات باشد و  

مگر با سبک رهبری  شود؛  کارکنان در آن احساس راحتی و همکاری کرده و این میسر نمی

اخلاقی، که علاوه بر ایجاد محیط کاری مناسب، منجر به بهبود روابط رهبر ـ عضو شده  

کاهش دهد، این  شرکت منطقه دو عملیات انتقال گاز  تواند بدبینی سازمانی را در  و می

ت  های بدسخوانی دارد. لذا با توجه به یافته( هم2020یافته با نتایج پژوهش کیان و ژیان )

، با توجه و  شرکت منطقه دو عملیات انتقال گازشود که  آمده در این پژوهش پیشنهاد می

ها اعم از حقوق و  از کارکنان؛ به وجود آوردن امنیت شغلی؛ کافی بودن دریافتی  حمایت
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دستمزد و سایر مزایا؛ و به وجود آوردن شرایط یکسان ارتقاء برای همه کارکنان، احساس  

را در کارکنان به وجود بیاورد. همچنین با توجه به اینکه روابط کاری   عدالت و خوشبینی

می پیشنهاد  لذا  شده؛  شرکت  در  بدبینی  باعث  نیز  شفاف  دو  شود،  غیر  منطقه  شرکت 

گاز  انتقال  رویهعملیات  و  ، همه  با مشارکت  و  واضح  کاملاً  را  کار  به  مربوط  روابط  و  ها 

با توجه به اهمیت سبک رهبری اخلاقی و    ریزی نماید. همچنینهمفکری کارکنان طرح

شرکت  شود واحد مدیریت منابع انسانی  میتاثیر آن بر نگرش و ادراک کارکنان پیشنهاد  

وجود معیارهای اخلاقی    هنگام استخدام و انتصاب مدیران به  منطقه دو عملیات انتقال گاز،

های آموزشی جهت آموزش و بهبود  در افراد مورد گزینش توجه نماید و همچنین دوره

ها در اجرای این سبک رهبری برگزار نماید و  رفتارهای اخلاقی برای مدیران و تشویق آن

جای منافع شخصی، به  آمیز این سبک رهبری بهبه مدیران تأکید شود که اجرای موفقیت

فع جمعی توجه کرده، کیفیت روابط بین رهبر ـ عضو را بالا برده و این امر باعث شده  منا

های کاری و نحوه اجرای آن داشته باشند و بر  گیریکارکنان، آزادی بیشتر برای تصمیم

با آن زمانی که کارکنان احساس کنند  اجتماعی،  تبادل  نظریه  رفتار  اساس  ها منصفانه 

شود، تمایل بیشتری برای شرکت در رفتار شهروند  ها داده میبه آنشود و کار معناداری  می

کارکنان   در  احترام  و  اعتماد  اخلاقی، حس  با وجود رهبران  و زمانی که  دارند  سازمانی 

تقویت شود، تصویر مثبت از سازمان در کارکنان به وجود آمده و بدبینی کارکنان نسبت  

همچنین پیشنهاد  یابد.  خود هستند کاهش می  به سازمان و مدیرانی که فقط به فکر منافع 

انتقال گاز   شود رهبرانمی ، برای کاهش بدبینی سازمانی، به  شرکت منطقه دو عملیات 

جای سرزنش، پرسش و تلاش برای تغییر نگرش کارکنان، در درجه اول باید به رفتار خود  

گیری و سایر  تصمیمدهد که رفتار اخلاقی رهبران در  توجه کنند و نتایج پژوهش نشان می

تواند تأثیر قدرتمندی بر هویت و نگرش کارکنان  تعاملات روزانه و ارتباط با کارکنان می

های اخلاقی رهبران  شان داشته باشد. زمانیکه کارکنان شاهد رفتار و پیامنسبت به سازمان

ساس  هستند، شانس بیشتری برای ایجاد کیفیت بالاتر رابطه با رهبران خود، افزایش اح

های خود  های سازمانی و مأموریتها و ارزشتعلق و یافتن همسویی بهتر بین مأموریت

دارند؛ در نتیجه، کارکنان کمتر احتمال دارد که نگرش بدبینانه نسبت به سازمان خود  

شرکت    های ارتباطی های پژوهش در مورد مکانیسمابراز کنند. همچنین با توجه به یافته

شود دست اندرکاران ارتباطات در سازمان از  ، پیشنهاد میتقال گازمنطقه دو عملیات ان

ای  های شرکتی را به گونههای رهبری و پیامجمله واحد مدیریت منابع انسانی، اولا آموزش
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  ای زنجیرهطراحی نمایند که هدف آن، افزایش آگاهی مدیران از نیروی نمادین و تأثیر  

در نهایت نگرش کارکنان نسبت به سازمان باشد    رهبری اخلاقی بر روابط رهبر ـ عضو و

های اخلاقی شرکت با رفتار  های ارتباطی روشن شود که باید ارزشو همچنین در این پیام

اخلاقی فردی رهبران و اعضا همسو باشد. ثانیا، برای به حداکثر رساندن اثرات آموزش و  

انتقال گازرسانی  پیام باید مکانشرکت منطقه دو عملیات  بهبود  یسم،  بازخوردی را  های 

کند و این  بخشند که صدای کارمندان را در گزارش ایمن رفتار غیراخلاقی رهبر، تشویق 

منعکستلاش هماهنگ،  نشانکنندههای  که  هست  مناسب  داخلی  ارتباطات  دهنده  ی 

 های ارتباطی شرکت است.برتری در شیوه
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Analyzing the role of ethical leadership on 

cynicism and organizational citizen behavior 

through of organizational identity and leader-

member exchange; case study: Iranian Gas 

Transmission Company District-2 
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Abstract 
The present study has been conducted with the aim of analyzing the role of 

ethical leadership on cynicism and organizational citizenship behavior 

through of organizational identity and leader-member exchange in Iranian Gas 

Transmission Company District-2. In terms of purpose, this research is 

applied and done in a descriptive-correlational way. The sample size based on 

Cochran's formula, 196 people were selected. The tools of data collection were 

standard questionnaires and the hypotheses were tested using the structural 

equation modeling method. The results of the research showed that ethical 

leadership has a direct and negative effect on organizational cynicism Iranian 

Gas Transmission Company District-2. Also, the results showed that ethical 

leadership with the mediating role of organizational identity can lead to 

increase in organizational citizenship behaviors and a decrease in cynicism in 

Iranian Gas Transmission Company District-2. Also, ethical leadership with 

the mediator role of leader-member exchange can also lead to increase in 

organizational citizenship behaviors and a decrease in cynicism in Iranian Gas 

Transmission Company District-2. 
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