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Abstract 

Purpose: Turnover Intention of key employees in leading organizations has become one of 

the most important concerns of managers and leaders. By changing the type of leadership style 

and relationships between managers and employees can reduce the tendency to turnover 

employees. Ethical leaders try to encourage employees to do the right thing, have justice, and 

deal appropriately with clients in any situation and condition by creating moral awareness, 

giving responsibility, and delegating some responsibilities to subordinates, creating a 

collaborative atmosphere. Ethical leadership style leads to improvement and promotion of 

leader-member exchange. Ethical leadership is an influencing factor in pro-social rule-

breaking. Pro-social rule-breaking, which is a constructive and positive law-breaking, leads to 

the reduction of deviant behaviors in employees, makes them attached to their organization, 

and leads to the reduction of employee turnover intention. The purpose of this study is to 

investigate the effect of ethical leadership on employee turnover with an emphasis on mediation 

pro-social rule-breaking and leader-member exchange.  

Design/Methodology/Approach: The research method is practical in terms of the type of 

purpose. 3200 employees of the Tehran Social Security Organization were selected as the 

population based on random cluster sampling and using Cochran's formula, 342 people were 

selected as a statistical sample, and during this time, a questionnaire tool was used to collect 

data. In this regard, standard questionnaires were used, whose reliability and validity were 

confirmed during the research. To analyze the data, SPSS and AMOS software were used, and 

the data was analyzed using the structural equation modeling method.  

Findings: The results showed that the ethical leadership style has a direct and significant 

effect on employee turnover intention. Ethical leadership always considers the interests of 

employees and promotes friendship and justice among employees so that employees can trust 
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their leaders. Employees' high trust in their leaders prevents them from leaving the service, so 

the rate of turnover in the organization decreases. Through the mediating variables of leader-

member exchange and pro-social rule-breaking, it can indirectly have a significant effect on 

employee turnover intention. Ethical leaders, due to the promotion of ethical principles and fair 

treatment of employees, want employees to achieve their individual goals and achieve the goals 

of the beneficiaries. As a result, they grant the necessary power to the employees to be able to 

fulfill their individual goals and the beneficiaries of the cumbersome laws. Bypass Ethical 

leaders lead to the creation of friendly and intimate relationships with employees through fair 

behaviors, by creating value and moral awareness, giving authority and responsibility to 

people, adopting collaborative management, etc. In this way, leader-member exchange 

between managers and employees is strengthened and they can freely transfer information to 

each other with full openness. Also, the leader-member exchange can independently lead to 

pro-social rule-breaking in the organization.  

Discussion and Conclusion: The present research can bring many positive results and lead 

to the expansion of ethical leadership in organizations, which provides the basis for increasing 

communication between managers and employees, and also leads to achieving the 

organization's high goals and reducing employee turnover intention. Social security 

organizations can encourage benevolent rule-breaking by promoting a culture of creativity and 

innovation, which can include giving employees more autonomy and flexibility in their work 

and encouraging them to think outside the box when dealing with social issues. Social security 

managers should try to establish an ethical leadership style in the organization and create a 

friendly and cooperative atmosphere in the organization so that employees can strive to achieve 

organizational goals and not be afraid of existing obstacles. Also, strengthening relationships 

is one of the requirements of any organization, especially the social security providers, so that 

the employees who are attracted and hired and training courses are held for them, do not want 

to leave the place of service and can bring the organization closer to its real vision with 

increasing efforts. Social security organizations can promote ethical decision-making among 

employees by providing clear guidance on the organization's values and ethical principles and 

encouraging employees to consider the potential consequences of their actions. 
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- خیرخواهانه و تبادل رهبر  شکنیقانونبررسی نقش میانجی 

قصد ترک خدمت کارکنان  رهبری اخلاقی بر تأثیریرو در پ  

 اجتماعی تهران(  تأمین: سازمان مورد مطالعه) 

 2هدیه حسنی، 1عباسعلی رستگار

 .  رانیدانشگاه سمنان، سمنان، ا یو علوم ادار ت یریاقتصاد، مد ۀدانشکد استاد 1

 a_rastgar@semnan.ac.ir : مسئول ۀسندی نو  ۀانامیرا

 .رانیا سمنان، ،دانشگاه سمنان یو علوم ادار ت یریاقتصاد، مد ۀدانشکد  ،یانسان  منابع یدکتر یدانشجو  2

 ده یچک
با  ترین نگرانی های سرآمد به یکی از مهمترک خدمت کارکنان کارآمد در سازمان های مدیران و رهبران تبدیل شده است. 

توان تمایل به ترک خدمت کارکنان را کاهش داد. هدف از این پژوهش،  سبک رهبری و روابط مدیران و کارکنان میتغییر نوع  

پیرو است. روش  -شکنی خیرخواهانه و تبادل رهبرگری قانونبررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر قصد ترک خدمت کارکنان با میانجی 

عنوان جامعۀ هدف انتخاب  نفر به    3200زمان تأمین اجتماعی تهران به تعداد  پژوهش از نظر نوع هدف کاربردی است. کارکنان سا

های استاندارد استفاده شد و  نامهراستا، از پرسشنامه تحلیل شد. در این  پرسش 342ای، گیری تصادفی خوشه شدند و بر اساس نمونه 

سازی معادلات ساختاری تحلیل شد. نتایج  استفاده از روش مدلها نیز با  ها نیز در جریان پژوهش تأیید شد. داده پایایی و روایی آن 

  - واسطۀ متغیرهای میانجی رابطۀ رهبرنشان داد سبک رهبری اخلاقی بر قصد ترک خدمت کارکنان تأثیری مستقیم و معنادار دارد و به 

نان تأثیری معنادار داشته باشد. این  صورت غیرمستقیم بر تمایل به ترک خدمت کارک تواند به  شکنی خیرخواهانه می پیرو و قانون 

 .ها شودتواند نتایج مثبت زیادی را به همراه داشته باشد و موجب گسترش رهبری اخلاقی در سازمانپژوهش می

 .یپیرو، قصد ترک خدمت کارکنان، سازمان تأمین اجتماع - شکنی خیرخواهانه، تبادل رهبررهبری اخلاقی، قانون کلیدواژگان:

پیرو در تأثیر رهبری  -شکنی خیرخواهانه و تبادل رهبر(، بررسی نقش میانجی قانون1402و حسنی، هدیه )  ،رستگار، عباسعلی:  استناد 

،  (2)9، شناختی در مدیریتهای روان پژوهش مورد مطالعه: سازمان تأمین اجتماعی تهران(، کارکنان )اخلاقی بر قصد ترک خدمت 

223-203 . 
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 مقدمه
دنبال جذب افراد    به  هاانسانی، سازمان  نیروهای  مدیریت   و  توسعه  هایروش  بودنگسترده    و  فضای رقابتی  بهبا توجه  

  شودی محسوب م  یمنابع انسان  تی ریمد  بسیار مهماز عناصر    یکیدر سازمان    یانسان  یروی جذب نتوانمند هستند.  

(NurHalifah et al, 2019.)    مهم برای مدیران  استعدادها  از دست  هزینه است.حفظ  کارکنان و جذب،  های  دادن 

 & Bryant)  رودانتخاب و آموزش کارکنان جدید معمولًا از صددرصد اخذ غرامت از فرد در این موقعیت فراتر می

Allen, 2013  .)دلیل   های فردی بهمهارت  ارتقای  و  آموزش  برای  زیاد  گذاریسرمایه  از  هاسازمان  مدیران  و  رهبران

  سازمان داوطلبانۀ  ترک  خدمت،   ترک  قصد  (.Zhang et al., 2019کنند )می  اجتناب  جایی کارکنانز قصد جابهنگرانی ا

جایی تأثیر  توجه بر قصد جابهرضایت کارکنان از سرپرستان به طرزی جالب    . (Al-mamun & Hasan, 2017)  است

جایی از طریق تعهد  طور غیرمستقیم بر قصد جابه  شخصی و سیاست منابع انسانی به  که توسعۀگذارد؛ در حالی  می

   (.Yamazakia et al., 2015)گذارد سازمانی تأثیر می

  ها، سازمان  در   عدالتیمانند بی  شوند؛  کارکنان  خدمت  ترک   قصد   کاهش  باعث  توانند می  متعددی   عوامل  راستا،در این  

  ترک   و  جاییجابه  قصد  ضروری   درآمدهایپیش  از  یکی  و  (Nasir & Bashir, 2012)  مالی  فشارهای   قدرت،  فاصلۀ

  عاملی   رهبری.  (;Amankwaa & Anku-Tsede, 2015  Mayer et al., 2012)  است   رهبری   سبک  کارکنان،  خدمت

.  کندیم  فای ا  سازمان  رشد  و  شرفتیپ  در  یات یح  و  مهم  ینقش  و  است  سازمان  تیموفق  استمرار   و  اتیح  تداوم  در  مهم

  ی بررس را کار محل در ی انحراف  رفتار و کارکنان جاییجابه تین کاهش در یاخلاق یرهبر تیاهم  پژوهشگران زیادی

  خدمت   ترک   قصد   کاهش  در  را   یاخلاق   یرهبر   تیاهم( 2014) 1آکدوغان   و  رتس یدم(.  Mayer et al., 2012)  اندکرده

  و   مثبت  رفتارهای  پرورش  از  مهم  بخشی  و  کنندمی  رفتار   الگو  عنوانبه    اخلاقی  رهبراناند.  دهکر  یبررس  کارکنان

 .  دارند به عهده را کارکنان در خدمت ترک  قصد و جاییجابه تمایلات از  جلوگیری

  مدیریت   اتخاذ  و  خود  نفوذ  تحت  افراد  به  اقتدار  و  مسئولیت  اعطای  و  ارزش  اخلاقی،  یآگاه  یجادا  با  اخلاقی  رهبران

  ها ارزش  به  عمل  صداقت،  سوی به    را   کارکنان  تا  کنند می  مناسب تلاش  سازمانی   فضای   ایجاد  و  مشارکتی  و  یکدموکرات 

  ارتقای   و  بهبود  به  اخلاقی  رهبری  سبک.  کنند  تشویق  یطی و شرا  موقعیت  هر  در  عادلانه  رفتاری  داشتن  و  رفتار  در

  مثبت   دید  خود  رهبران  هایتعامل  و  رفتارها  بر اساس  پیروان.  ( Qian & Jian, 2020)  شودیم   منجر  پیرو– رهبر  تبادل 

  تبادلات  بهبود  به   و مدیران  رهبران  گرایانۀاخلاق  رفتارهای .  کنندمی  پیدا  خود  وظایف  انجام  و  سازمان  به   نسبت  ی منف  یا

 . ( Buengeler et al., 2021)شود منجر می پیرو-رهبر
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توجه   چقدر  پیرو،-رهبر  تبادلات  بهبا    رهبری   خوبیبه  توانندمی  انسانی  منابع  باشد،  مثبت  ارتباطات  این  هر 

  لازم   راستادر این    است  ممکن  هرچند  یابند؛  دست  سازمانی  اهداف  به  بکوشند  و  کنند  درک  را  مدیران  گرایانۀاخلاق

  تمایل   کاهش  باعث  که  (Zhu et al., 2018)  اقدام کنند  رسمی  و  خشک  قوانینپاگذاشتن  زیر  و  شکنیقانون  به  باشد

  عاملی   اخلاقی   رهبری   (.Majeed et al., 2018)شود  می  کارکنان  خدمت  ترک   قصد   و   انحرافی  رفتارهای  به  کارکنان

 ,.Majeed et al., 2018; Xu & Zhu, 2017; Vardaman et al)  است  کارکنان  خیرخواهانه  شکنیقانون  بر  تأثیرگذار

2014.)   
کنند و ممکن است انواعی خاص  ها عمل میعنوان قوانین غیررسمی به آنجارهایی دارند که به  ها هن همۀ سازمان

  است   ممکن  قوانینی  چنین  متأسفانه،(.  Norman, 2014; Zhu et al., 2018)  از هنجارها با قوانین رسمی در تضاد باشند

  ناپذیر هستندانعطاف  ذاتاً  زیرا  باشند؛  نداشته  همراه  به  ها سازمان  و  همکاران  مشتریان،  برای   را  مطلوبی  نتایج  در عمل،

 Vardaman et) کنندمی مختل  را سازمان اثربخشی خاص، شرایط تحت ودارند می باز سریع واکنش از را کارکنان و

al., 2014 ).  رهبری   سبک  شود.یابی به اهداف و منافع سازمان منجر  ممکن است به تقویت دست  شکنیقانون  رفتارهای  

  را   رهبری  سبک   و  منجر شود  کارکنان  در  خیرخواهانه  شکنیقانون  رفتارهای  بروز  به  که   باشد  عاملی   تواند می  مدیران

که    رخواهانهیشکنی خقانون  (.Zhu et al., 2018)  کند  تبدیل  خیرخواهانه  شکنی قانون  بر   و تأثیرگذار  مهم  عاملی   به

ها را نسبت به سازمان  و آن   شودمیدر کارکنان منجر    یانحراف   یبه کاهش رفتارها   ،شکنی سازنده و مثبت استقانون

 .  (Majeed et al., 2018) شودیو به کاهش قصد ترک خدمت در کارکنان منجر م  کندمیبسته خود دل 

  انواع   گسترش  و  تعمیم  اجرا،  با  این سازمان.  دارداتکا    دولت  و  کارفرما  کارگر،  بعد  سه  بر  اجتماعی  تأمینسازمان  

  از   پشتیبانی  در  اساسی  نقشی   ای،یمهب  محاسبات  بر  مبتنی  و  قانونی  الزامات  چارچوب  در   درمانی  و  اجتماعی  هاییمهب

  - اجتماعی  امنیت  احساس  تعمیق  و  پیشرفت  ایرانی-اسلامی  الگوی  بر اساس  کشور،  پایدار  توسعۀ  فرآیند   در  کار  نیروی

  استفاده   با  و  راهبردی  مزیت  ینترمهم  عنوان  به  انسانی  هاییهسرما  بر  تکیه  با  سازمان یادشده.  دارد  به عهده  اقتصادی

  به   را  خود  وکار،کسب  فضای   در  اثربخش  و  پویا  حضور  طریق  از  نوین  هایفناوری  و  علمی  دستاوردهای  آخرین  از

  متعهد   خود  ذخایر  ارزش  ارتقای  و  منابع  از  صیانت  و  ذینفعان  به  قانونی  تعهدات هنگامبه  انجام  و  پاسخگویی  شفافیت،

 و  انحرافی   رفتارهای  بروز  در   مهم  نقشیو کارکنان    مدیران  بین  تبادلات  نحوۀ   و  مدیران  رهبری   سبک  نوع .  داندیم

 . دارد  کارکنان  خدمتقصد ترک 

  ران ی مد  نیب  روابط  در  چهاست و    بندیپا  ها آن  به  یاجتماع  نیتأم  سازمان  کهاست    ییهاارزش  ۀجمل  از گرایی  اخلاق

  ی اجتماع   نیتأمسازمان    که  یصورت   در.  شودیم  دهید  وضوحبه  رجوعارباب  و  کارکنان  نیب  روابط  در  چه  و  کارکنان  و

مراتبی هستند، اقداماتی در زمینۀ رهبری اخلاقی و روابط های دولتی که دارای ساختار سلسلهر سازمانگیدهمچون  
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بنابراین،    رو خواهد شد که به ترک خدمت تمایل دارند.حجمی عظیم از نیروهای انسانی روبه  پیرو انجام ندهد، با-رهبر

 بررسی این پژوهش در سازمان تأمین اجتماعی ضروری است. 

  غفلت  خیرخواهانه  شکنی قانون  بر   اخلاقی  رهبری   سبک   تأثیر   تبیین   به  نسبت   دیگر  های پژوهش  در  اینکه  بهتوجه    با

. داد  پوشش  را   موجود  یخلأها   کاربردی   لحاظبه    هم  و  نظری   لحاظ به    هم   توانمی  پژوهش  این  انجام  با  است،  شده

  سازمان   در  اخلاقی  رهبری  سبک  از  کارکنان  ادراک   اخلاقی،  رهبری  سبک   متغیر  سنجش  در هنگام  پژوهش،  این  در

  کارکنان   خدمت   ترک  قصد  و   اخلاقی  رهبری  متغیرهای   با   رابطه  در  هایی پژوهش  انجامعدم    به  با توجه .  است  مدنظر 

  در   کاربردی  پژوهشی  عنوانبه    تواندمی  و  است  برخوردار  لازم  نوآوری  از  پژوهش  این   اجتماعی،  تأمین  سازمان  در

  ترک  قصد  بر  اخلاقی  رهبری  سبک  تأثیر  بررسی  حاضر  پژوهش  هدف.  گیرد  قرار  مورد توجه  اجتماعی  تأمین  سازمان

 . است تهران اجتماعی  تأمین سازمان  در  پیرو-رهبر  تبادلات  و  خیرخواهانه  شکنیقانون گریمیانجی  با  کارکنان خدمت

  ینظر یمبان

 ی اخلاق یرهبر 

  هایشیوه  ارائۀ  به  که  ( Majeed et al., 2018)  یافت  رواج   بیستم  قرن  اوایل  در  بارنخستین  برای  اخلاقی  رهبری

  ارتباطات   برقراری   طریق   از  هاشیوه  این   نمایش   و  فردی  هایفعالیت  و  اجتماعی   ارتباطات   طریق   از  درست  هنجاری

ابعاد  ووارد  یریگمیتصم ندیاخلاق را در فرآ ی،رهبران اخلاق (.Brown et al., 2005) دارد اشاره کارکنان  با اثربخش

 Theriou et)دهند  یانتخاب منصفانه انجام م  ی کنند و تمام تلاش خود را برایم   یخود را بررس  های میتصم  یاخلاق

al., 2020 )  .کند می ترویج  کارکنان  میان  در  را  عدالت  و  دوستی  و  دارد  مدنظر  را  کارکنان  منافع  همواره  اخلاقی  رهبری  

کوشند با استفاده از  رهبران اخلاقی دارای رفتارهای مثبت هستند و می.  کنند  اعتماد  خود  رهبران  به  بتوانند  کارکنان  تا

بگذارند تأثیر  پیروان خود  بر  تمر  یاخلاق  یرهبر  (.Al-Halbusi et al., 2020)   استانداردهای اخلاقی روشن    ن یبه 

   (.Mayer et al., 2012) شود  تی هدا یاخلاق یها اساس اصول و ارزش که بر شود یاطلاق م   یبه روش یرهبر

اخلاق بالای صداقترهبران  استانداردهای  قرار   مدار  اولویت  در  خود  تصمیمات  و  اقدامات  در  را  شفافیت  و 

داران و جامعه به رسمیت  مسئولیت خود را در قبال همۀ ذینفعان از جمله کارمندان، مشتریان، سهام  ها آن دهند.می

 و   معیارها   دنبال به  هاآن .  ( Fulmer, 2004)  کنندشناسند و برای ایجاد تعادل بین منافع و نیازهای خود تلاش میمی

توان گفت  بنابراین، می  .( Adams et al., 2017)  ندگیرمی  اخلاقی  و  ایحرفه  هایتصمیم  هستند و  اجتماعی  هایارزش

حاصل شود اقدامات    نانیدهند تا اطمرا انجام می  یتأثیر مثبت بر جامعه هستند و اقدامات  جادیمتعهد به ا  یرهبران اخلاق

   هماهنگ است. ی ها با اصول اخلاقسازمان آن ماتیو تصم
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  اخلاقی   فضای   دارد؛ مانند   سازمانی  مثبت   نتایج  به  یابیدست  در  را   العادهفوق  نقشی  اخلاقی   رهبری   بر این،افزون  

(Schaubroeck et al., 2011)، کارکنان  عملکرد  (Piccolo et al., 2010 )،  کارکنان  شهروندی  رفتار  (Kacmar et al., 

  اخلاقی،   رشد  صداقت،  اعتماد،  با  اخلاقی  رهبری  (.Walumbwa et al., 2017)  گروهی  یادگیری  رفتار  افزایش  و  (2011

  کارکنان  منافع  رابطه با  در  نگرانی  ابراز  و   اخلاقی  هنجارهای  به  شخصی  پایبندی.  است  مرتبط  کاریزما بودن  و  انصاف

  رهبری .  کندمی  تبدیل  معتبر الگوهای  به  را  اخلاقی  رهبران  اخلاقی،  رفتاری  داشتن  و  متقابل  واکنش  به  هاآن  تحریک  و

  دهد می  افزایش   را  سازمانی  شهروندی  رفتار  و  (Mo & Shi, 2017)  کاهش  را  سازمان  در  موجود  انحرافات  اخلاقی،

(Shareef & Atan, 2019 ).   

  (. Zhu et al., 2018)  دهندمی  تأثیر قرار   تحت  را  کارکنان  سازنده  و  خیرخواهانه   شکنی قانون  رفتارهای  همچنین،

  شوند می  تشویق  نیز   کارکنان  و  (Brown et al., 2005)  کنند می  عمل  خود  زیردستان  منافع  در راستای   اخلاقی  رهبران

  رهبران   دیگر سخن،  به  شوند؛   گامپیش  موجود  وضعیت  بهبود  و  مشکلات  حل  برای  و  دهند   اهمیت  ذینفعان  منافع  به  تا

  مانع   رسمی  قوانین  اگر  و  شوندمیقائل    ارزش  سازمانی  رسمی  قوانین  از  بیش  ذینفعان  و  کارکنان  منافع  برای  اخلاقی

 ,.Vardaman et al)  زد  خواهند  دور  ماهرانه   ی اگونهبه  را  هاآن  شود،   کارکنان  و  مشتریان  منافع   تحقق   و   اثربخشی

2014)  . 

قرار    الگو  با  و  دارند  تمایل  رهبران  اخلاقی  اصول   اجرای  و  یادگیری  به  نیز  زیردستان  اجتماعی،  شناخت  نظریۀ  طبق

 و  2مجید   و  (2018)  همکاران  و  1ژو  هایپژوهش  بر اساس.  کنندمی  خیرخواهانه اقدام  شکنیقانون  به  رهبران  دادن

رهبران  ،(2018)  همکاران  رهبران.  دارد  معنادار  و  مثبت   تأثیری  کارکنان  خیرخواهانه  شکنیقانون  بر  اخلاقی  رفتار 

  و   رهبران  بین  روابط  توانندمی  و  هستند  عدالت  و  توانمندسازی  انصاف،   دوستی،نوع  صداقت،  ابعاد  دارای   اخلاقی

 Irshad et)  باشند  داشته  ملاحظهقابل    تأثیری  کارکنان  رفتارهای  و  احساسات  بر  و  دهند  تأثیر قرار  تحت  را  کارکنان

al., 2022 .) .رهبران باید برای ایجاد تبادلات )روابط( با کیفیت زیاد با همۀ پیروان تلاش کنند 

عنوان پایۀ نظری تکیه کرده است. نظریۀ    به طرزی فزاینده بر نظریۀ تبادل اجتماعی  به پیرو-تبادلات رهبر نظریۀ 

ها سودمند  شوند که برای آنیر روابطی می کند روابط مبتنی بر مبادلۀ منابع است و افراد درگپیشنهاد می تبادل اجتماعی 

  اعضا به را اعتماد و صداقت انصاف، از  قوی  احساسی  که اخلاقی  رهبری رفتارهای (.Andersen et al., 2020) است

   شوند بیشتر منجر می  کیفیت  با  روابط  به  و  دهندمی  پرورش  پیرو-رهبر  بین  را  متقابل  احترام   و  اعتماد  کنند،می  منتقل

(Mahsud et al., 2010  ;Hassan et al., 2013  ;Thiel et al., 2018  .)،پژوهش   در(  2020)  3جیان  و  گیان  همچنین  

  تبادلات   بر اخلاقی رهبران رفتارهای نویسندمی  و کنندپیرو را بررسی می-رهبر تبادلات بر  اخلاقی رهبری  تأثیر خود
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  ، ( 2016) 1پنگ . شوندمنجر می  کارکنان و مدیران بین اثربخش  ارتباطات به و دارند معنادار و مثبت تأثیری پیرو-رهبر

 پیرو -رهبر  تبادلات  بر  اخلاقی  رهبری  مثبت  تأثیر  به  نیز(  2019)  همکاران  و  3کالیار   و  (2202)  همکاران  و  2ایرشاد 

 اند. داشته اشاره

 رو ی پ-رهبر  تبادل

 Teng et)  است  کرده  جلب  خود  را به  سازمانی  علوم  حوزۀ  پژوهشگران  از  بسیاری  توجه  پیرو-رهبر  تبادل   نظریۀ

al., 2020.)  با   کارکنان  از  هر یک  که  دارد  تمرکز  ایرابطه  توسعۀ  بر   سازمان  و  فرد  روابط  در  اجتماعی  تبادل   نظریۀ  

تبادلات(.  Martin et al., 2016)  کنند می  برقرار  خود  مدیران   منبع   یک  عنوان  به  رهبراینکه    دلیل به    پیرو- رهبر  در 

  ارتقا   را  سازمان  به  هاآن  وفاداری  و  منجر شود  کارکنان  توانمندسازی  به  تواندمی  کند،می  رفتار  اجتماعی  –  عاطفی

  و ندارند یکسانی رفتار کارکنان  با مدیران که  است این بر  اعتقاد پیرو -رهبر تبادلات در(. Chen et al., 2016) بخشد

 ,.Irshad et al)  دارند   متمایز   و  مشخص  روابطی   کارکنان  از  برخی  با   کهی  ا گونه  به  است؛  متغیر  هاآن  بین  تبادلات 

2022.)   
  رسمی   روابط  جایگزین  غیررسمی  روابط  برخی از  و  یابد  توسعه  ممکن است  پیروان  و  رهبران  زمان، روابط  طول   در

تواند اعتماد و حمایت بیشتر  کیفیت زیاد بین رهبران و پیروان میروابط با    (.Teng et al., 2020)  شود   پیشین   خشک  و

دنبال تحقق منافع  شکنی مثبت شود که به  شکنی خیرخواهانه یا قانونرا تشویق کند و سبب مشارکت بیشتر در قانون

  خود   پژوهش  در  نیز(  2019)  همکاران  و  4وانگ  و(  2202)همکاران    و  ایرشاد  راستا،در این    سازمان و ذینفعان است و

  شود؛ منجر می  کارکنان  در  خیرخواهانه  شکنیقانون  ویژگی  تقویت   به  که  است  عاملی  پیرو  - رهبر  تبادلات  نویسند می

  اهداف   به  یابیدر جهت دست  که  کارکنان  رفتارهای  از  رهبران  شودمی   سبب  کارکنان  و  مدیران  بین  مثبت  ارتباط  زیرا

 .  بردارند  سازمان اهداف تحقق  جهت را موجود موانع بتوانند ترس بدون کارکنان و کنند حمایت است، سازمانی عالی

  شود. منجر می  سازمان  ترک   به  کارکنان  تمایل  کاهش  به   پیرو- رهبر  مبادلۀ  نویسندمی(  2016)   همکاران  و  5چن

 و  سازمانی  شهروندی رفتار  سازمانی، تعهد  افزایش به  عضو- رهبر تبادلات نویسند می  نیز ( 2014) همکاران و 6هریس 

  رفتارهای   و  هانگرش   نویسند می  نیز(  2020)  همکاران  و  7گودنکیو .  شودمنجر می  کارکنان  خدمت  ترک  قصد  کاهش 

  کاهش   و  متخصص  کارکنان  حفظ  و  جذب  افزایش  به  عضو-رهبر  مبادلۀ  و  بستگی دارد  مدیران  رفتارهای  به  کارکنان
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  نگرش   به  عضو-رهبر  روابط  تقویت  نویسندمی  نیز(  2019)  همکاران  و   1الهاشمی .  شودمنجر می  خدمت  ترک  قصد

 دهد. می کاهش را کارکنان خدمت ترک قصد و شودمنجر می کارکنان مثبت

 شکنی خیرخواهانهقانون

دنبال    به  ای  شترینفع ب  یرا برا  شدهتیتثب  یهنجارها  ای  نیکه قوان  شودیم  گفته  یبه اقدامات  خیرخواهانه  شکنیقانون

به نفع کل جامعه منجر    ا یمثبت    راتییبه تغ  ممکن استخاص وجود دارد که    یط ی. شراگذارندمیپا  ر یمثبت ز  جینتا

دست به    یمسائل اجتماع  ایناعادلانه    نیاعتراض به قوان  یبرا   ییهاگروه  ایگاه افراد    (.Wang & Shi, 2020)شود.  

 است  رییاز تغ  تیمهم و حما  لیتوجه به دلا   قانون، جلب  زی آمنقض مسالمتها با  نند. هدف آنز می  یمدن  ینافرمان

(Majeed et al., 2018 )یهاحلتواند به راهمرسوم می  نیاز قوان  یخاص، تفکر خارج از چارچوب و دور  طی. در شرا  

  ی ها زمینه  در  شرفتیتواند به پو می  کشدیموجود را به چالش م  تیشکنی وضعنوع قانون  نیمنجر شود. ا  یابتکار

   (.Morrison, 2006) علم و هنر منجر شود. ،یمختلف مانند فناور

 Li)  باشد   یاساس  ینقض اصول اخلاق  ای   بی آس  جادی مثبت بدون ا  راتیی تغ  ج یبا هدف ترو  دی شکنی بااعمال قانون

et al., 2019 )  .تأمین   و  خودخواهانه  نیات  روی  از  شکنیقانون  عنوانبه    فقط  نه  خیرخواهانه  حالت  در  شکنیقانون  

  را   اقدامات   این  سازمانی  مأموریت  تحقق   و  ذینفعان  به  ی رسان خدمت  نیت  با  فرد  بلکه  نیست،   افراد  فردی  های خواسته

  و   خود  روابط  و  مدیران  به  مثبت نسبت  دید  چنین رفتارهایی سبب ایجاد(.  1397سیدنقوی و ثابت،  )  دهدمی  انجام

  منفی   و  انحرافی  رفتارهای  بروز  به  کارکنان  تمایل  بنابراین،  .(Wang & Shi, 2020)  شوندمحیط کار میو    سازمان

  سازنده   شکنیقانون  که  خیرخواهانه   شکنیقانون  نویسندمی  خود   پژوهش  در(  2018)  همکاران  و  مجید.  یابدمی  کاهش 

  کند می  بستهدل   خود  سازمان  به  نسبت  را  هاآن  و  شودمیمنجر    کارکنان  در  انحرافی  رفتارهای  کاهش  به  است  مثبتی  و

 . شودمنجر می  کارکنان در  خدمت ترک  قصد  کاهش به و

 خدمت  ترک   قصد

کارمندانی که از شغل  .  است  سازمان  در  همکاری  به  دادن  پایان  برای  افراد  ارادی  میل  کارکنان،  خدمت   ترک  قصد

به   فعالانه  معمولًا  نیستند،  راضی  خود  آنها فرصتدنبال  فعلی  هستند.  بهتری  شغلی  به  ی  است  ممکن  دنبال  ها 

بالاتر، مزایای بیشتر، بهبود شرایط کاری، فرهنگ سازمانی بهتر یا  هاتیموقع ی بیشتر  هافرصتیی باشند که حقوق 

ها مهم است که به نارضایتی  برای سازمان.  (Akgunduz & Eryilmaz, 2018)  دهندبرای پیشرفت شغلی را ارائه می

ها با درک و  سازمان. (Zhang et al., 2019) ها برای حفظ کارکنان مستعد رسیدگی کندجایی آنکارکنان و قصد جابه
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تری را ایجاد کنند که  شبخ توانند محیط کاری رضایتکنند، فعالانه میجایی کمک میقصد جابهبررسی عواملی که به  

 .  (Safavi & Karatepe, 2019) دهدها را افزایش تمایل کارکنان به ترک خدمت را کاهش و مشارکت و حفظ آن

  است   گرایانهاخلاق  رهبری  سبک  منجر شود،  کارکنان  خدمت  ترک  قصد  کاهش  به   تواندمی  که  عواملی  از جملۀ

(Majeed et al., 2018.)  کنند  پیروی  ها آن  از  کارکنان  و  باشند  الگو  کارکنان  برای  دارند  تمایل   اخلاقی  رهبران  (Brown 

et al., 2005).  هر    کنند.تقلید می  هاآن  رفتارهای  از  کارکنان  رهبران،  جانب  از  منصفانه  رفتارهای  مشاهدۀ  صورت  در

.  شوندمی  کشیده  انحرافی  رفتارهای  سمتبه    کمتر  باشند،  رهبران  درست   و  منصفانه  رفتارهای   شاهد  کارکنان  چقدر

  افزایش   به  هاگیریتصمیم   در  کارکنان  مشارکت  افزایش  سبب  به  اخلاقی  رهبران  نویسندمی(  2015)  1استوری   و  نیوز

  ( 2017)  3لیو  و  لین  ،(2016)  همکاران  و  2آبادن .  شوندمنجر می  کارکنان  در  انحرافی  رفتارهای  کاهش  و  سازمانی  عملکرد

 دارند. معنادار تأثیری کارکنان خدمت ترک قصد کاهش بر اخلاقی رهبران نویسندمی نیز ( 2018) همکاران و مجید و

 پژوهش ۀنیشیپ
-تبادل رهبر  تیفیک  تأثیر  ؛شودمی  یضرور  شکنیقانون  که»هنگامیبا عنوان    یدر پژوهش(  2022همکاران )و    ایرشاد

  ی ها مارستانیپرستاران شاغل در ب  در رابطه با  یکمّ  ایمطالعه  نویسندمی«  پرستاران  ۀخیرخواهان   شکنی قانونبر    یروپ

با   یتبادل  ۀپرستاران با داشتن رابط  گرفته شدنتیجه  پرستاران    از  شدهیآورجمع  ۀداد  224  اساس  بر  پاکستان انجام شد.

  احتمال  به  هاآن خود،  ۀ  نوب  به.  کنندیرا با سازمان خود احساس م  تی از هو  یبا سرپرست خود، سطح بالاتر   زیاد  تیفیک

 .کنندمیانحراف سازنده شرکت   ینوع  عنوان به خواهانهخیر شکنیقانوندر  زیاد

:  ت یخلاق  کیدر تحر  پیرو-روابط رهبرو    یاخلاق  ی رهبر  تأثیر» ( در پژوهشی با عنوان  2020کالیار و همکاران )

پرستار و سرپرستان شاغل    557از    هاداده  ،نامهپرسشبا استفاده از    نویسندمیی«  شناختروان  ۀیسرما  ۀکنندتعدیلنقش  

را    تیخلاق  پیرو،-روابط رهبرو    یاخلاق  یرهبر   دهدمینشان  نتایج  شد.    آوریجمع  یبخش دولت  هایبیمارستاندر  

  ۀ ی. سرماگذاردمی  تأثیر  پیرو-روابط رهبر  قیاز طر  تی بر خلاق   غیرمستقیم  طور   به  یاخلاق   ی . رهبرندنکمی  بینیپیش

ل  یتعد  را  کارکنان  تیبر خلاق  یاخلاق  یرهبر  میرمستقی غ  تأثیرو    پیرو-روابط رهبر  میمستق   تأثیرکارکنان    یشناختروان

 . کندمی

شده بر قصد  درک  یسازمان   تیو حما  پیرو-روابط رهبر  »تأثیر( در پژوهشی با عنوان  2019همکاران )الهاشمی و  

  تی، حماپیرو-روابط رهبر  نیب  ۀرابط   یمقاله بررس   نی هدف ا  نویسندمیی«  استرس روان  یانجی : اثرات مترک خدمت

 
1 Neves & Story 

2 Aabdeen 

3 Lin & Liu 
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 یعرب  ۀ امارات متحد  سیپل  کارکناندر    یاسترس روان  یانج ی اثر م  قیاز طر  ترک خدمتشده و قصد  درک  یسازمان

  ها که در آن  یکامل و جزئ  یانجیم  یهابا مدل   یمعادلات ساختار   یسازمدل   یهالیتحل  ( است.یعرب  ۀ)امارات متحد

- روابط رهبرسازگار بود.    کنند،یم  ینیبشی را پ  قصد ترک خدمت  و  شدهحمایت سازمانی ادراک،  پیرو-روابط رهبر

 منجر شود. کارکنانبه کاهش قصد ترک خدمت  تواندمیپیرو 

  ی رهبر  قیکارکنان از طر  ترک خدمتمهار قصد    ی تلاش برا» ( در پژوهشی با عنوان  2018همکاران )و    مجید

بوده    هاسازمان  یبرا   یمعضل  شهیکارکنان هم  ترک خدمتقصد    شیافزا  نویسندمیخیرخواهانه«    شکنی قانونو    یاخلاق

کار    یرویرا از داشتن ن  هاآن، بلکه  دهدمیقرار    تأثیرمؤسسات را تحت    یکار  یاستانداردها  فقط  نهامر    نیاست. ا

.  گیردمیعهده  ه  کارکنان را ب  ترک خدمت   اتیاز کاهش ن  ی بخش اساس  یلاقاخ  ی. رهبر کندمیو مستعد محروم    سته یشا

است.    خیرخواهانه  شکنیقانون  قی کارکنان از طر  قصد ترک خدمتبر    یاخلاق   یرهبر   تأثیر  یمطالعه بررس   نیهدف از ا

شاغل در چهار    نفر   240از    ینظرسنج  های پاسخکه در آن    استفاده شد  مدل   شی آزما  منظور  به  ونی و رگرس  یهمبستگ

کارکنان و   ترک خدمتو قصد    یاخلاق  یرهبر  نینشان داد ب  جیشد. نتا  آوریجمع پاکستان    یدانشگاه بخش خصوص

ترک  مثبت با قصد    ایرابطه  خیرخواهانه  شکنیقانون  ن،یا  بر   افزونوجود دارد.    یمنف  ۀرابط  خیرخواهانه  شکنیقانون

  ی اخلاق  یرهبر  نیب  ایواسطه  عنوان  به  خیرخواهانه  شکنیقانوننشان داد    ونیرگرس  لی تحل  جی کارکنان دارد. نتا  خدمت

 . کندمیکارکنان عمل  ترک خدمت  اتیو ن

پیرو و تمایل به ترک خدمت«  - پیرو، روابط رهبر-( در پژوهشی با عنوان »همخوانی رهبر2016چن و همکاران )

پیرو در محل کار و -پیرو بین همخوانی رهبر-رهبر  ۀرابط  گریواسطههدف این پژوهش بررسی چگونگی    نویسند می

پیرو    -رهبر  ۀدر چین مشخص شد رابطزوج از ده شرکت    232ی حاصل از  هاداده  بر اساس  .قصد ترک خدمت است

  گری میانجیپیرو و ترک خدمت را  -بین همخوانی رهبر  ۀ رابط  تواندمیو    است   مؤثربر قصد ترک خدمت کارکنان  

 . کند

  به   منصفانه،  و  عادلانه   رفتارهای   دلیل   به  اخلاقی   رهبران  ،(2018)  همکاران  و  مجید   هایپژوهش  ۀ نتیج  بر اساس

  خیرخواهانه  شکنی قانون  به   توانندمی نگرانی و  ترس  بدون  کارکنان  راستا  این  در   و  هستند  ذینفعان   اهداف  تحقق   دنبال

  از و   باشند  داشته  مثبت   ی احساس  خود   سازمان به  نسبت  کارکنان  شودمی  منجر   مثبت   و سازنده شکنیقانون  اقدام کنند.

  رهبران   ،دیگرسوی    از  .باشند  نداشته  تمایلی  منفی  رفتارهای  بروز  به  وباشند    داشته  رضایت  خویش  سازمان  و  شغل

  کارکنان   در  خدمت  ترک  قصد  و  انحرافی  رفتارهای  بروز  از  و  شوندمی  مطرح  کارکنان  برای  الگویی  عنوانبه    اخلاقی

   کنند.ممانعت می

 ، همچنین.  دهندرا کاهش می  کارکنان  خدمت  ترک  قصد  خیرخواهانه   شکنی قانون  طریق  از   اخلاقی  رهبران  ،بنابراین

  تقویت  به  اخلاقی   رهبران  ،(2020)همکاران    و  کالیار  و  (2022)همکاران    و  ایرشاد  ،( 2016)پنگ    هایپژوهش  طبق
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  هریس  ،(2016) همکاران و چن . گذارندمی پیرو-رهبر  تبادلات بر  مثبت  تأثیری  و شوند میمنجر   پیرو- رهبر تبادلات 

- رهبر  روابط  تقویت  نویسندمی نیز(  2019)  همکاران  و   یالهاشم  و(  2020)  همکاران  و   گودنکیو  ،(2014)  همکاران  و

  هایفرضیه  ،بنابراین  .دهدمی  کاهش  را   کارکنان  خدمت  ترک  قصد  و  شودمیمنجر    کارکنان   مثبت  نگرش  به  ضوع

 :شوندمی  مطرحبه این صورت  پژوهش

H1 :دارد معنادار و مثبت  تأثیری کارکنان  خیرخواهانه شکنیقانون  بر اخلاقی  رهبری. 

H2 :دارد معنادار و مثبت  تأثیری  پیرو- رهبر تبادلات  بر اخلاقی  رهبری. 

H3 : دارد معنادار و مثبت تأثیری  کارکنان خیرخواهانه شکنیقانون  بر پیرو- رهبر تبادل. 

H4 : دارد معنادار و منفی  تأثیری کارکنان  خدمت ترک قصد   بر پیرو- رهبر تبادل . 

H5 :دارد معنادار و منفی  تأثیری  کارکنان خدمت ترک  قصد بر خیرخواهانه شکنیقانون. 

H6 :دارد معنادار و منفی  تأثیری کارکنان  خدمت ترک  قصد  بر اخلاقی  رهبری . 

H7 :دارد معنادار تأثیری  سازمان کارکنان خدمت ترک قصد  بر  خیرخواهانه شکنیقانون طریق  از اخلاقی  رهبری. 

H8 :دارد معنادار تأثیری  سازمان کارکنان خدمت ترک  قصد  بر پیرو- رهبر تبادلات  طریق از  اخلاقی  رهبری . 

 .است زیر شکل  صورتبه  پژوهش مفهومی مدل  پژوهش، ۀپیشین  و نظری مبانی مرور با

 پژوهش  یمفهوم مدل( 1 شکل

 روش پژوهش 

آوری است و شیوۀ جمع  1401کاربردی است. بازۀ زمانی پژوهش از خرداد تا دی  روش پژوهش از نظر هدف  

  انتخاب   آماری  جامعۀ   عنوان  به  تهران   اجتماعی  تأمین  سازمان  نفر از کارکنان  3200  نامه است.ها با استفاده از پرسشداده

  به  شعبه یک  منطقه  هر  از   و  شد  تقسیم منطقه  پنج  به  تهران کل  ای،خوشه  تصادفی گیرینمونه  روش  بر اساس  و  شدند
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  در این .  شدند  آماری انتخاب   به عنوان نمونۀ   نفر   342  کوکران،  فرمول  از  گیریبهره  با  شد و  انتخاب   تصادفی   صورت 

به    نامه پرسش  342  و  پخش  نامه پرسش  380  شود،  دریافت   مطلوب   تعداد  به   هانامهپرسش  اینکه  از   برای اطمینان   راستا، 

  سال  45- 36  در محدودۀ  درصد  41/49سال و    35- 25  ۀدرصد کارکنان در محدود  57/31  .شد  دریافت  صحیح  صورت

  46/51  ی،درصد کارکنان مدرک کارشناس  42/37دارند.  قرار  سال    46  ی بالا در محدودۀ  درصد از کارکنان    02/19  و

درصد    12/49  ال،کمتر از ده س  ۀدرصد تجرب  30/ 99  .دارند  ادکتر   مدرکدرصد    12/11  و  ارشد  یکارشناس  مدرک  درصد

 سال دارند.  ست یب یبالا  ۀدرصد تجرب 89/19سال و   ستیده تا ب نیب ۀتجرب

  خیرخواهانه   شکنیقانون  نامۀپرسش  پرسش،  11  تعداد  به(  2011)  همکاران  و  1کالشون  اخلاقی  رهبری  نامۀپرسش  از

و   6  با(  1998)  3ماسلینز   و  لیدن  عضو-رهبر  تبادل   نامۀپرسش  پرسش،  8  با(  2014)  همکاران  و  2واردامان    پرسش 

  صوری   روایی  سنجش  برای.  شد  استفاده  پرسش  5  با(  2013)  4یون   و  جونگ  کارکنان  خدمت  ترک  قصد  نامۀپرسش

 روایی  تعیین  برای  CVR  هایفرم  و  گرفته شد  نمونه  اعضای  از  تعدادی  و  مدیریت  استاد  سه  تأییدیۀ  هانامهپرسش

  به  با توجه  و آمد دست  به 84/0 آن مقدار   که گرفت  قرار خبرگان از  نفر 15  اختیار در  شد و تهیه  نامهپرسش محتوای 

(  واگرا  و  همگرا)  سازه  روایی  همچنین،.  شد  تأیید  محتوایی  روایی  5لاوشه   جدول   طبق  است،  49/0  از  بیشتر  اینکه

  در .  شد  تأیید  نامه پرسش  روایی  آمد،به دست    0/ 70  از  بیشتر  که  کرونباخ  آلفای  از  استفاده  با.  شد  تأیید  نیز  نامهپرسش

  مدنظر  سازمان  در  اخلاقی  رهبری  سبک  از   کارکنان  ادراک  اخلاقی،  رهبری   سبک  متغیر  سنجش   هنگام   در  پژوهش،  این

 .است شده آورده 1شماره   جدول  در پژوهش  متغیرهای  ترکیبی پایایی  و کرونباخ آلفای ضریب میزان. است

 پژوهش  یرها یمتغ یبیترک  ییا یپا و  کرونباخ یآلفا  بیضرا( 1 جدول

رهبری  ادراک از 

 اخلاقی 
 شکنی خیرخواهانه قانون

  تبادلات رهبر 

 پیرو

قصد ترک  

 خدمت

 82/0 71/0 79/0 77/0 آلفای کرونباخ 

 84/0 75/0 80/0 79/0 پایایی ترکیبی 

 ها یافته

  106/0  کهاست    شده   استفاده  اسمیرنوف -کولموگروف  آزمون  از  پژوهش  یهادادهبودن    بررسی نرمال   منظوربه  

- رهبر  تبادلات  متغیر  برای  114/0  خیرخواهانه،  شکنیقانون  متغیر  برای  104/0  اخلاقی،  رهبری  از  ادراک  متغیر  برای

 
1 Calshon 

2 Vardaman 

3 Leiden & Maslins 

4 Jung and Yoon 

5 Lawshe 
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  05/0  از  بیشتر  و  ست ها اآن  معناداری   کنندۀبیان  که  محاسبه شد  کارکنان  خدمت   ترک  قصد   متغیر  برای  122/0  و  پیرو

  ، AMOS  افزارنرم  در  شدهانجام  هایتحلیل  بر اساسهستند.    نرمال   پژوهش  متغیرهای  ۀهم  ،بنابراین  .آمد  دسته  ب

  از   بیشتر   متغیرها  بین  معناداری  اعداد   و  هستند  4/0  از  بیشتر  عاملی   بار   دارای  پژوهش  متغیرهای  ۀهم  شد   مشخص

 .  بگیرند اندازه  را پژوهش  متغیرهای  توانندمی  درستیبه هاشاخصکه   است  این ۀدهندنشان  که آمد دستبه + 96/1

  اینکه   دلیل   به  که  شد  سنجش   (AVE)  استخراجی  واریانس  میانگین  طریق   ازنیز    نامه پرسش  بودن  همگرا   روایی

  تبیین   را  متناظر  هایواریانس معرف  از  نیمی  از  بیش  توانند می  هاشاخص  دهدمی  نشان  ،آمد  به دست  5/0  از  بیشتر

  شکنی قانون  استخراجی   واریانس   میانگین   512/0  اخلاقی،  رهبری   استخراجی  واریانس  میانگین   508/0.  کنند

  ترک   قصد  استخراجی  واریانس   میانگین  0/ 517  و  پیرو- رهبر  تبادل   استخراجی  واریانس  میانگین  524/0  خیرخواهانه،

  استاندارد عدم  و  استاندارد  شرایط  در  ساختاری  معادلات   ،3  و  2  های شکل  در.  شد  تأیید  ی همگرای  روایی   و  است  خدمت 

 .دن شومی  داده نمایش

 

 راستاندارد یغ طیشرا  در ی ساختار معادلات  یالگو( 2 شکل
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 استاندارد  شرایط در ساختاری  معادلات  الگوی( 3 شکل

و با توجه به مقادیر    شدند  بررسیهای نیکویی برازش الگوی پژوهش  شاخص  2  ۀجدول شمار   بر اساس  ،همچنین

 .استقرار دارند و الگو از برازش مناسبی برخوردار  قبول قابل ها در حد تمامی شاخص ،شدهمطلوب بیان

 های نیکویی برازششاخص (2جدول 

 CMIN/DF GFI AGFI TLI NFI CFI IFI PNFI PCFI RMSEA شاخص 

2/ 247 مقدار  972 /0  934 /0  965 /0  978 /0  917 /0  824 /0  687 /0  731 /0  077 /0  

بحرانی    ۀمیزان ضریب مسیر و نقط  بر اساس شود.  میاقدام به بررسی تأیید یا رد فرضیات پژوهش   ،در این مرحله

درصد اگر    5شود. در سطح معناداری  است یا رد می  تأییدقابل  فرضیه    گفتتوان  می  ،و همچنین مقدار سطح معناداری

 .است مدنظر ۀتأیید فرضی ۀدهندنشان ،شود -1/ 96از   کمتر+ و 96/1از   بیشتربحرانی  ۀمقدار نقط

 نتایج مدل معادلات ساختاری  ۀخلاص (3جدول 

 ر یجهت مس ها هیفرض
  ب یضر

 ریمس
(SE) CR 

سطح  

 ی معنادار

  ۀجینت

 آزمون 

H1 دییتأ 000/0 35/6 105/0 67/0 رخواهانهیخ  یشکنقانون  –  یاخلاق یسبک رهبر 

H2 دییتأ 000/0 31/5 137/0 73/0 رو یپ-رهبر تبادلات – ی اخلاق یسبک رهبر 

H3 دییتأ 000/0 69/3 149/0 55/0 رخواهانه ی خ ی شکنقانون - رویپ-تبادلات رهبر 

H4 دییتأ 000/0 - 97/3 130/0 - 52/0 خدمت ترک قصد – رویپ-تبادلات رهبر 

H5  دییتأ 000/0 - 87/4 129/0 - 63/0 خدمت ترک  قصد – رخواهانه یخ یشکنقانون 

H6 دییتأ 000/0 - 37/4 183/0 - 45/0 قصد ترک خدمت -ی اخلاق یسبک رهبر 
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H7 ترک قصد -رخواهانهیخ ی شکنقانون – یاخلاق یرهبر 

 خدمت

 دییتأ 000/0 - 85/3 124/0 - 48/0

H8 دییتأ 000/0 - 24/3 141/0 - 45/0 خدمت  ترک قصد – رو یپ-تبادلات رهبر  – یاخلاق یرهبر 

 ی ریگجهینتبحث و 
  انداز چشم  و  اهداف  به  یابیدست  جهت  در  را  هاسازمان  که  است  عواملی  از جملۀ  کارکنان  خدمت  ترک  قصد

  کنند  تلاش باید هاسازمان. کندمی تحمیل سازمان بر را سنگینی آشکار و پنهان  هایهزینه و کندمی مشکل دچار خود

  بتوانند   تا  کنند  ایجاد  سازمان  در  کارکنان  برای  را  مساعد  یمحیط  کارکنان،  خدمت  ترک  به  تمایل  میزان  سنجش  با  تا

  فرد منحصربه  هایویژگی  داشتن  دلیل  به  گرااخلاق  رهبران  ،راستا  این  در.  کنند  حفظ  را  خود  توانمند  و  استعداد  با  کارکنان

  وپاگیر دست  قوانین  زدن  دور  با  تا  کنندتلاش می  ذینفعان  اهداف  و  فردی  اهداف  تحقق  و  یر یپذ تی مسئول  حس  تقویت  با

 .  بخشند ارتقا  را کارکنان  تعهد و وفاداری سازمان، اعضای بین  ارتباطات و تعاملات  افزایش و

  با   کارکنان  خدمت  ترک  قصد  بر  اخلاقی  رهبری  سبک  از  کارکنان  ادراک  تأثیر  بررسی  حاضر  پژوهش   هدف

  نخست   ۀفرضی  در.  است  تهران  اجتماعی   تأمین  سازمان  در   پیرو- رهبر  تبادل  و  خیرخواهانه  شکنیقانون  گری میانجی

  ادار معن  و  مثبت  تأثیری   تهران  اجتماعی  تأمین   سازمان  کارکنان   ۀ خیرخواهان  شکنی   قانون  بر  گرااخلاق  رهبری  شد   بیان

 به  گرا اخلاق  رهبران.  شد  تأییدو    آمد  دست  به  6/ 35  به مقدار   CR  ۀآمار  و  67/0  مسیر  ضریب   فرضیه  این  در.  دارد

  اهداف  تحقق  و فردی  اهداف به  هاآن یابیدست خواهان  ،کارکنان  با منصفانه   رفتارهای و اخلاقی   اصول   ترویج   سبب

  ذینفعان   و   فردی  اهداف   تحقق   راستای   در  بتوانند  تا  نددهمی  کارکنان   به   را  لازم   قدرت  در نتیجه،  و  هستند   ذینفعان

 . زنندب دور را وپاگیردست قوانین

تأمین گونهباشد  گرایانهاخلاق  رهبری   سبک  دارای  باید  دولتی  سازمانی  عنوانبه    اجتماعی  سازمان  به    که   ای ؛ 

  اهداف   تحقق  و  قوانین  زدن  دور  به  مدیران  حمایت   تحت  بتوانند  تا  باشند   داشته  مثبت  یروابط  مدیران   با  کارکنان

  این   خود  هایپژوهش  در  نیز  (2018)همکاران    و  مجید  ( و2018)همکاران    و   ژو.  اقدام کنند  رجوعارباب  و  ذینفعان

 . اندیادآوری کرده را مثبت تأثیر

 . در این فرضیه دارد  معنادار  و  مثبت  تأثیری  پیرو-رهبر   تبادلات  بر  اخلاقی  رهبری  سبک  شد  بیان  دوم  ۀفرضی  در

  ایجاد  و  منصفانه  رفتارهای  با  اخلاقی  رهبران.  شد  تأیید  و  آمد   دسته  ب  5/ 31  مقدار  به  CR  ۀآمار  و  73/0  مسیر  ضریب

 با صمیمی و دوستانه روابط...  و مشارکتی مدیریت اتخاذ افراد، به مسئولیت و اقتدار اعطای  اخلاقی، آگاهی و ارزش

ترتیب، .  کنندمیایجاد    کارکنان این    آزادانه   هاآن  و   شودمی  تقویت  کارکنان   و  مدیران   بین  عضو-رهبر  تبادلات  به 

همکاران    و  کالیار  و  (2022)همکاران    و  ایرشاد  (،2016)پنگ  .  کنند  منتقل  روی باز  با  و  یکدیگر   به  را  اطلاعات  توانندمی

 .  نیز است  حاضر پژوهش  نتایج ۀتأییدکنند  که  اندکرده تأیید را رابطه این نیز (2019)
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  تهران   اجتماعی  تأمین  سازمان  کارکنان  خیرخواهانه  شکنیقانون  بر  پیرو- رهبر  تبادلاتتأثیر    ،دیگر  ایهفرضی  در

  کارکنان   کههنگامی  .  شد  تأیید  نیز   فرضیه  این  69/3  مقدار  به  CR  ۀآمار  و  55/0  مسیر  ضریب  تعیین  با  و  بررسی شد

  فردی   اهداف  به  رسیدن  راستای  در  زیادی  جسارت  و  جرأت  با  داشته باشند،  مدیران  با  مثبت  و  سازنده  روابط  بتوانند

  اهداف   تحقق   راستای   در   عملدر    که  قوانین  نقض   از  نوع   این.  کنندمی  نقض  را   حاکم  رسمی  قوانین  و  کنندمی  تلاش

  پژوهش   با  حاضر  ۀفرضی.  شودمنجر می  کارکنان  بیشتر  وفاداری  به  و  است  سازنده  و  مثبت  بسیار  ،است  نیز  ذینفعان

 .  است راستا  یک  در (2019)  همکاران و وانگ و (2022) همکاران و ایرشاد

  مسیر   ضریبدر آن    که  کندرا بررسی می  کارکنان  خدمت  ترک  به  تمایل  بر  پیرو-رهبر  تبادلات  تأثیر  بعدی  ۀفرضی

  کارکنان  و  مدیران  بین  اثربخش  ارتباطات  و  تبادلات.  شد  تأیید  و  آمد  به دست  -97/3  مقدار  به  CR  ۀآمار  و  -52/0

 خود   شغلی  جایگاه  و  پست   در  قبل  از  ترمتعهدانه  و  باشند   نداشته  تمایلی  سازمان  از  خروج  به  افراد  شودمی  منجر

 الهاشمی  ( و2020)  همکاران  و  گودنکیو   (،2014)  همکاران  و  هریس  (،2016)  همکاران  و  چن  ،همچنین.  کنند  فعالیت

  شکنی قانون  تأثیر .  کردند  تأیید  را   کارکنان  خدمت  ترک   به  تمایل  بر   پیرو- رهبر  تبادلات   تأثیر   (2019)  همکاران  و

 مقدار   به  CR  ۀآمار  و  -63/0 مسیر  ضریب  با  تهران  اجتماعی  تأمین  سازمان  کارکنان  خدمت  ترک  قصد  بر  خیرخواهانه

  خود   سازمان  و  رهبران  ،کارکنان  شود می  باعث  فردی  اهداف  تحقق   راستای  در  قوانین   زدن  دور.  دش  تأیید  نیز   - 87/4

 در  مانعی  را  سازمان  زیرا  ؛باشند  داشته  خود  سازمان  به  وافر  یاشتیاق  و  بستگیدل   ،عملدر    و  بدانند  خود  از  بخشی  را

  به کارکنان  تمایل کاهش   به تواندمی خیرخواهانه شکنیقانون ،بنابراین .بینندنمی ذینفعان و فردی  اهداف  تحقق جهت

  در   را   فرضیه   این   نیز   (2022)  همکاران  و  ایرشاد   ( و2018)  همکاران  و  مجید .  منجر شود  سازمان  از   خدمت   ترک

 .  کردند تأیید  خود هایپژوهش

 مسیر  ضریب  با  تهران  اجتماعی  تأمین  سازمان  کارکنان  خدمت  ترک  قصد  بر  گرایانهاخلاق  رهبری  سبک  تأثیر

  و  دوستی  و  دارد  مدنظر  را  کارکنان  منافع  همواره  اخلاقی  رهبری.  دش   تأیید  نیز  -37/4  مقدار  به  CR  ۀآمار  و  -45/0

  رهبران به کارکنان زیاد اعتماد . کنند اعتماد خود رهبران به بتوانند کارکنان تا کندمی ترویج کارکنان میان در را عدالت

  نتایج   با  فرضیه  این.  یابدمی  کاهش  سازمان  از  خروج  میزان  ،بنابراین  .شودمی  هاآن  خدمت  ترک  قصد  از  مانع  خود

  اخلاقی   رهبری  تأثیر.  دارد  همخوانی(  2018)همکاران    و  مجید  ( و2017)  لیو  و  لین  (،2015)  استوری   و  نیوز   فرضیات

  ضریب  با  نیز  تهران  اجتماعی  تأمین  سازمان  کارکنان  خدمت  ترک  به  کارکنان  تمایل  بر  خیرخواهانه  شکنیقانون  طریق  از

 .  شد تأیید -3/ 85  مقدار  به CR آماره و - 48/0  مسیر

  لازم   ۀزمین  دهند،می  خود  حقوق  و  حق  از  دفاع  در  قانون  به  که  زیادی  تیاهم  و  عدالت  ترویج  با  اخلاقی  رهبران

  کنند نمی توبیخ  و  تنبیهشدت  به  را  کارکنان  قوانین،  نقض  از  بعد  ،عملدر    و  کنندمی  فراهم  را  رسمی  قوانین نقض  برای

  اخلاقی   است،  ذینفعان  و   فردی  اهداف  تحقق  راستای  در  که  مقررات  و  قوانین  نقض  چرایی  به  مربوط  دلایل  شنیدن  با  و
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  تمایلی   هاییسازمان  چنین  از   خروج  به  کارکنان   شودمی  باعث  شرایطی   چنین  .دارند  زیادی  ادراک  و  کنندمی  رفتار

همکاران   و  ژو  ( و2022)  همکاران  و  ایرشاد  (،2018)  همکاران  و  مجید  فرضیات  نتایج  با  فرضیه  این.  باشند  نداشته

 .است  راستاهم (2018)

  ضریب   با  نیز   کارکنان  خدمت  ترک  به  تمایل  بر   پیرو- رهبر  تبادلات  طریق  از   اخلاقی  رهبری   سبک  تأثیر در نهایت،

  کارکنان   و  دارند  دوستانه  یروابط  خود  کارکنان  با  اخلاقی رهبران.  دش   تأیید -24/3  مقدار  به  CR  ۀآمار  و  -45/0  مسیر

  خدمت  ترک  به  تمایل  میزان  ،عملدر    و  دارند  رضایت  خود  همکاران  دیگر  و  مدیران  عملکرد  و  سازمان  در  بودن  از

 الهاشمی  ( و2020)  همکاران  و  گودنکیو  (،2022)  همکاران  و  ایرشاد  هایپژوهش  با  فرضیه  این.  یابدمی  کاهش  کارکنان

 .  است راستاهم  و دارد مطابقت (2019)  همکاران و

و احترام را نشان   یدلمداوم شفقت، هم  طور  به  دیممکن در حفظ کارکنان، رهبران با  تأثیر  نیشتریداشتن ب  منظور  به

روابط مؤثر و   جادیبه ا  تواندمی  یاخلاق   یقرار دهند. سبک رهبر  تیمثبت را در اولو  یکار   طیمح  کی  جادیدهند و ا

پا    ریز  یشجاعت کارکنان برا   شی به ترک خدمت و افزا  لیو کارکنان کمک کند و به کاهش تما  رانیمد  نیدوستانه ب

  تأمینسازمان    شودمی  پیشنهاد  ،پژوهش  هاییافته  به  توجه  بامنجر شود.    نفعانیبه اهداف ذ  دنی رس  یبرا   نیگذاشتن قوان 

ترو  ی اجتماع خلاق  ج یبا  نوآور  تیفرهنگ  تشو  رخواهانه یخ  شکنی قانون  ،یو  کارکنان   کند  قی را  به  و   و  استقلال 

.  تشویق کند  یبه تفکر خارج از چارچوب در هنگام پرداختن به مسائل اجتماع ها را  بدهد و آن   ی شتریب  یر یپذ انعطاف

 و  دوستانه  فضایی  و  کنند   حاکم  سازمان  در  را  گرایانهاخلاق  رهبری  سبک  کنند  تلاش   اجتماعی  تأمین  مدیران

  موجود  موانع  از  و  کنند  تلاش  سازمانی  اهداف  تحقق  جهت  بتوانند  کارکنان  تا کنند  ایجاد  سازمان  در  را  طلبانهمشارکت

 .  باشند نداشته هراسی

  که   کارکنانی   تا  است  اجتماعی  تأمین  انم ساز  ویژه  هب  سازمانی   هر  الزامات  از  پیرو-رهبر  روابط  تقویت  ،همچنین

  با   بتوانند  و  نباشند  خدمت  ترک  خواهان  شود،می  برگزار  هاآن  برای   آموزشی  های دوره   و  شوندمی  استخدام  و  جذب

ارائ  تواندمی  یاجتماع  تأمینسازمان    .ندکن  نزدیک  خویش  واقعی  اندازچشم  به  را  سازمان  روزافزون  هایتلاش   ۀ با 

  ۀ بالقو  یامدها ی گرفتن پ  نظر  کارکنان به در  قیسازمان و تشو  یو اصول اخلاق  هاارزش  رابطه با روشن در    یها ییراهنما

 دهد.  جیکارکنان ترو نیرا در ب یاخلاق یریگمیتصماقدامات خود، 

  هایشرکت  و  شهرداری  همچون  دیگر  های سازمان  در  هاییپژوهش  شود می  پیشنهاد  آتی  هایپژوهش  در زمینۀ 

  تواندمی  ترکیبی  رویکردهای  از  گیری بهره.  یافت  دست  موشکافانه  و  تأملقابل    ی نتایج  به   بتوان  تا  انجام شود  خصوصی

به   را   پژوهش   متغیرهای  از   هر کدام  بتوانند   کاربردی  هایراهبرد  ۀارائ   با  تا  بدهد  مدیریتی  پژوهشگران   به   جدید  یدید

  محدودیت .  است  شدهانجام  هایپژوهش  بودن  محدود  ،پژوهش  محدودیت.  ندکن  اجرا  سازمان  در  ترجامع  صورت

  عدم  است.  میانجی  و  وابسته  و  مستقل  از   اعم  متغیرها   ۀ هم  سنجش  در  واحد  پاسخگویان  ات از نظر   استفاده  دیگر،
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از   اثرگذار  دیگر متغیرهای  از  بسیاری به توجه عدم و (غیرکارکردی و کارکردی) خدمت ترک  قصد انواع بین تفکیک 

  ماهر   کارکنان  خدمت  قصد ترک  در  کههای دیگری هستند  محدودیت...  و  اقتصادی  شرایط  استخدامی،  شرایط  جمله

 ند.هست مؤثربسیار 

 سپاسگزاری
 شود.که در این پژوهش همکاری نمودند تشکر و قدردانی می کارکنان سازمان تأمین اجتماعی تهرانبدینوسیله از کلیه 

 تعارض منافع

 در این پژوهش، هیچ گونه تعارض منافع وجود ندارد.
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