
 

بر رفتار شهروندی سازمانی  پذیریتتأثیر رهبری مسئول
از طریق نقش میانجی عدالت سازمانی و تعهد 

 (احمر استان گیلان کارکنان جمعیت هلالمورد مطالعه: )یسازمان
  زاده حسین ،  آرزو ***عظیمیان ، امید**نژاد همتی ،  مهرعلی*محسن اکبری

 چکیده
عنوان شاخصی ها نیز بهنقشی آن علاوه بر عملکرد درون نقشی کارکنان، عملکرد فرا اخیر،در دو دهه 

بنا افنزایت رمرکنز     برای ارزیابی الگوهای رفتاری و فکری کارکنان مورد اهمیت بوده است. در این  مینان  
رغیینر مهمنی    پذیری اجتماعی، نگاه به رهبری سازمان نینز ادبیات حوزه مدیریت سازمان بر مفهوم مسئولیت

پنووهت حارنر   در همنی  راسنتا   پذیر، مورد روجنه ررارررفتنه اسنت،    سبک رهبری مسئولیت پیدا نموده و
پذیر بر رفتار شهروندی سازمانی از طریق نقت میانجی عندالت  باهدف بررسی رأثیر سبک رهبری مسئولیت

ها لحاظ روش رردآوری دادهشده است. پووهت ازنظر هدف کاربردی و ازسازمانی و رعهد سازمانی انجام
 453احمر استان ریلان به رعداد پیمایشی است. جامعه آماری پووهت کلیه کارکنان جمعیت هلال-روصیفی

ی معنادتت  سازمدلیاز برای روش موردنروش حجم نمونه با استفاده از  یازنفر است که حجم نمونه موردن
چهنار   هنا داده رنردآوری  ابنزار ه انتخنا  شندند.   بنا روش رصنادفی سناد    کهنفر رعیی  شد  042ساختاری، 
پرسشنامه رفتار شهروندی سنازمانی  ، (0202بر اساس مقاله هان و همکاران ) پذیریتمسئول رهبری پرسشنامه

پرسشننامه عندالت   و ( 0202پرسشننامه رعهند سنازمانی کنیم و همکناران )     ، (0202دانگلانگ و همکناران ) 
بر اساس طیف لیکرت بود که روایی و پایایی آن مورد رأییند رنرار   ( 0202سازمانی دانگلانگ و همکاران )

ها با ورحلیل دادهآوری شد. رجزیهپرسشنامه کامل جمع 002، شدهیعپرسشنامه روز 042از  یتررفت. درنها
انجام شد. نتنای  نشنان داد رهبنری     SPSSو  Amosافزار استفاده از روش مدل معادتت ساختاری در نرم

، رعهد سازمانی و عدالت سازمانی رأثیر معنادار و مستقیمی بر رفتار شهروندی سازمانی دارنند.  پذیریتمسئول
پذیر بر رفتار شهروندی همچنی  نقت میانجی عدالت سازمانی و رعهد سازمانی نیز در رأثیر رهبری مسئولیت

 سازمانی، رأیید شد.
.رعهد سازمانی، پذیر، رفتار شهروندی سازمانی، عدالت سازمانیرهبری مسئولیت :کلیدواژگان
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 مقدمه .9
امروز برای رسیدن متغیر اند تا در دنیای پر چالش و در تلاش هاامروزه همه سازمان

گیری از نیروی انسانی، فراتر از نیازهای شغلی، عمل کنند به اهداف خود در بهره

(Wang et al, 2021.) های خدماتی از اهمیت بالاتری برخوردار این موضوع در سازمان

های خدماتی تا حد زیادی ناشی از نقش کارکنان است، است؛ درواقع موفقیت سازمان

به گیرد. اسی از کیفیت خدمات سازمان در تعامل با مشتریان شکل میچراکه بخشی اس

ها عمدتاً نامحسوس هستند و برخلاف صنایع دیگر، خروجی این سازمانعبارتی 

 (.Freire& Gonçalves, 2021)وابستگی زیادی به تعاملات بین کارمندان و مشتریان دارند 

ایجاد ارزش در یک نظام کاری پویا، در همین راستا افزایش فزاینده سهم کارکنان در 

منجر به تغییر نگاه مدیران به کارکنان، از یک منبع تولیدی واحد، به یک شهروند 

شامل  (. رفتار شهروندی سازمانیKhaola & Rambe, 2020) استسازمانی شده

ها نیست و مستقیماً رفتارهای داوطلبانه کارکنان است که بخشی از وظایف رسمی آن

حال باعث افزایش شود، ولی درعیننظام رسمی سازمانی پاداش داده نمیتوسط 

 .Organ, 1988; Milon & Shapira-Lishchinsky, 2021))شوداثربخشی کل سازمان می

و توان کنند و تلاش، فراتر از وظیفه خود عمل میرفتار شهروندی سازمانی،  کارمندان با

 عبداللهی وکنند )می ارائهخود به نفع سازمان های بینش خود را برای شکوفایی توانایی

(. در این حالت، کارمندان معمولاً منافع سازمان را نسبت به منابع 1212، همکاران

نتایج رفتار شهروندی سازمانی دهند. بر این اساس، شخصی خود در اولویت قرار می

پذیری، بهبود خدمات، افزایش روابط مثبت بین کارکنان، انعطاف ازجملهمثبتی 

 .تعملکرد بهتر را در پی خواهد داش طورکلیبهوری و بهره

 (Qiu et al, 2019; Indarti et al, 2017; Kilinc & Ulusoy, 2014)  

از  مؤثر طوربهسازند تا ، سازمان را قادر میشهروندان خوب سازمانیعلاوه بر این، 

منابع کمیاب استفاده کرده و توانایی همکاران و مدیران را در انجام کارهای خود بهبود 

های جذابی برای دهند مکانکه رفتار شهروندی را ارتقا می هاییسازماندهد. و ارتقا می
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کار هستند و قادر به جذب و نگهداری بهترین افراد جهت رشد و کسب اهداف 

قادر به توسعه اثربخشی خود بدون  هاسازمان. درواقع امروزه سازمانی خواهند بود

 .((Qiu et al, 2019به همکاری نیستند  ه کارکنانتمایل داوطلبان

آن  یهاکننده بینییشپ، شناخت رفتار شهروندی سازمانی با توجه به پیامدهای مثبت

ای متع ددی در  برای سازمان از اهمیت بالایی برخوردار است. در همین راستا، متغیره  

، س بک  ی ز برانگچالش. در این میان، یکی از متغیرهای اندقرارگرفته یموردبررسادبیات 

دیگران تعری ف   هاییتفعالبرای تأثیرگذاری و هدایت فنونی  عنوانبهرهبری است که 

 های رهبری متع ددی ک ه در  در بین سبک یراًاخ (.1212 ،و همکاران عسگریشود )می

ش کلی از رابط ه    عن وان بهپذیر سبک رهبری مسئولیتاست،  شدهارائه مطالعات گذشته

در  9اجتم اعی س ازمان   پ ذیری یتمس ئول و  1، رهب ری 2متقابل و تعاملی بین اخلاقی ات 

ب ا اف زایش تمرک ز     درواق ع  (.Patzer et al, 2018) اس ت  گرفت ه شکلادبیات مدیریت 

اجتم اعی، نگ اه ب ه رهب ری      پ ذیری یتمس ئول ادبیات حوزه مدیریت سازمان بر مفهوم 

پذیر بر پایه (. رهبری مسئولیتLin et al, 2020)است  یداکردهپسازمان نیز تغییر مهمی 

پ ذیری اجتم اعی س ازمان، رهب ری اخلاق ی و      های مشترک مس ئولیت مفاهیم و انگاره

(. برخ ورداری از اس تانداردهای   1221اس ت )تس تان و داوودی،    گرفت ه ش کل قانونی 

و  یخ واه  یگ ر د ،قانونی عمل، الزامات داخلی رفت اری )پی روی از اخ لا (   اخلاقی و 

گ ری  قضاوتخودو  های فردی و مدیریتیگیریتوجه به پیامدهای تصمیم، خیرخواهی

گردد که این سبک رهبری جوی مطلوب برای رفتار شهروندی سازمانی فراهم سبب می

 (.Han et al, 2019آورد )

رفت ار  مه م ام ا ناک افی ب رای ب روز       ش ر  یشپ  پ ذیر،  رهبری مسئولیتاز سویی، 

                                                             
1 Ethics 
2 Leadership 

3 Corporate social responsibility 
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مرور ادبیات رابطه بین رهبری و رفت ار ش هروندی    بر اساساست.  شهروندی سازمانی

قرار  تأثیرمیانجی، این رابطه را تحت  یسازوکارهاسازمانی، یک مسیر مستقیم نیست و 

 Freire& Gonçalves, 2021; Han et al, 2019; Afsar et al, 2019; Haque)  دهندمی

(et al, 2019; Zhao & Zhou, 2019. 
پیوند عمیق بین سازمان و کارکنان  گیریشکلاند که در این میان مطالعات نشان داده

-( منجر به افزایش تمایل کارکنان به رفتارهای شهروندی سازمانی م ی 2)تعهد سازمانی

(. کارکنانی که از تعهد سازمانی بالاتر برخ وردار  2919و همکاران،  الدینیشمسگردد )

دارن د ک ه ه دف آن     ایداوطلبان ه هستند تمایل بیشتری نیز به درگی ری در رفتاره ای   

 (.Jehanzeb & Mohanty, 2019)افزایش عملکرد سازمان است 

کنن د و در ح وزه   را فراهم می ایعادلانهکه جو  هاییسازمان شدهمشخصهمچنین 

 تریمثبتهستند، در نگاه کارکنان تصویر  سالارشایستهرفتار با کارکنان عدالت محور و 

)رحمان  کنندداشته و کارکنان را به درگیری در رفتارهای شهروندی سازمانی ترغیب می

( اف زایش ع دالت   1221) 1سینگ و سینگ(. به اعتقاد 2911، جنیدی جعفریسرشت و 

سازمانی در سازمان منجر به تغییر ذهنیت کارکنان نسبت به مدیریت سازمان گردی ده و  

د کنرا به مشارکت در رفتارهای شهروندی سازمانی معطوف به سازمان ترغیب می هاآن

 (.2911زایی و نجفی، ؛ ناستی2912)محمدی و همکاران، 

ب ر تعه د    پ ذیر مس ئولیت رهب ری   ت أثیر ک ه  دهد های اخیر نشان میمرور پژوهش

( و 1221 داوودی، و تس تان (، عدالت سازمانی )Haque et al, 2019سازمانی کارکنان )

 ش ده  ییدتأ( Freire& Gonçalves, 2021; Han et al, 2019رفتار شهروندی سازمانی )

( و تعه د  2911است. همچنین نقش عدالت س ازمانی )رحم ان سرش ت و همک اران،     

 تأیی د ( ب ر رفت ار ش هروندی س ازمانی م ورد      2911زاده و همکاران، سازمانی )حمیدی

                                                             
1 Organizational Commitment 

Singh & Singh 2 
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جه ت دارای   یناز چن د  پیش ین،  یش ده انج ام تحقیق ات   وجودینباااست،  قرارگرفته

پذیر در داخل کشور بس یار  تحقیقات در خصوص رهبری مسئولیت اولاً، هستند شکاف

ش میانجی تعهد و عدالت سازمانی در مسیر تحقیقی که به بررسی نق یاًثانمحدود است، 

خ ورد.  پذیر بر رفتار شهروندی سازمانی پرداخته باشد، به چش م نم ی  رهبری مسئولیت

موض وع پ ژوهش، نت ایج     ین   درزمبه دلیل وجود ش واهد تجرب ی مح دود     طورکلیبه

ه ای جوام ع،   های موج ود در ویژگ ی  اندکی وجود دارد و به دلیل تفاوت یناناطمقابل

، روی ن ازاپ ذیر نیس ت.   امک ان  یسادگبه تعمیم نتایج تحقیقات خارجی به داخل کشور

 ، ضرورت دارد.نظری و تجربی موجود خلأتحقیق حاضر در راستای رفع 

خ دماتی   ه ای س ازمان در این میان، برخورداری از رفتار ش هروندی س ازمانی، در   

 ب ر اس اس  اهمیت دوچندان دارد، چراکه بنیان این س ازمان   احمرهلالهمچون سازمان 

و  یفرا نقشو در صورت عدم وجود رفتارهای  های امدادی و بشردوستانه استفعالیت

اگرچ ه رفت ار    ح ال ینب اا ش ود،  باید محق ق نم ی   کهچنانآنداوطلبانه، اهداف سازمان 

گ زینش و انتخ اب    غیررس می در  یه ا م لاک  ینترمهمشهروندی سازمانی به یکی از 

 یه ا س ازمان در  خص وص ب ه آن بر عملکرد سازمان  تأثیرکارکنان محسوب گردیده و 

دهد که است، شواهد عملی و نظری نشان می انکاریرقابلغ احمرهلالخدماتی همچون 

 و داوطلبانه ندارند یفرا نقشاغلب کارکنان، تمایل چندانی به درگیر شدن در رفتارهای 

مش ابه   ه ای س ازمان دغدغ ه ذهن ی م دیران ای ن س ازمان و       عن وان بهکه این موضوع 

کننده ای ن اص ل   و نیازمند کاوش در متن سازمان و شناسایی عوامل تقویت شدهشناخته

 س ؤال پاسخگویی ب ه ای ن    باهدفمهم در سازمان است. در همین راستا تحقیق حاضر 

 :شکل گرفت

وندی سازمانی از طریق نقش میانجی بر رفتار شهر یریتأثپذیر چه رهبری مسئولیت 

 عدالت و تعهد سازمانی دارد؟

ی در راس تای ارتق ا   ه ا سازمانتحقیق حاضر نتایج ارزشمندی را در اختیار مدیران 

دس تیابی ب ه اه داف     ی ت درنهامندی از نیروی انسانی و رفتار شهروندی سازمانی، بهره
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 دهد.عملکردی قرار می
 

 مبانی نظری .2

نظری ه  پ ذیر ب رای اول ین ب ار در     س بک رهب ری مس ئولیت   پذیر: رهبری مسئولیت

(Antunes & Franco, 2016; Freeman et al, 2007   طراح ی گردی ده و ) عن وان ب ه 

ه ای رهب ران   گی ری و تصمیم هاکنشاز کارکنان و نگاهشان به  یاندازچشمرویکرد و 

 عن وان ب ه (. این رهبران Haque et al, 2019)برای خلق ارزش سازمانی شناخته گردید 

های سازمانی خود به منافع کارکن ان  گیریدر هنگام تصمیمد که شونافرادی شناخته می

در یک  پذیرمسئولیت(. رهبری Moses & Pohaka, 2019)ند و سایر ذینفعان توجه دار

ط مثب ت ب ین   گیری و حف   رواب   تعریف کلی به فرایندی اشاره دارد که منجر به شکل

 پ ذیر مس ئولیت (. رهب ری  Han et al, 2019) گرددذینفعان داخلی و بیرونی سازمان می

اس تانداردهای اخلاق ی و ق انونی س عی      ب ر تکیهشود که با رهبری شناخته می عنوانبه

س ازمانی   گی ری تص میم درگیر در  هایگروهبه تصمیم جمعی با حف  منافع  دررسیدن

 (.Haque et al, 2019دارد )

گردد که در آن م دیر ب ه بهب ود و    پذیر به سبکی اطلا  میسبک رهبری مسئولیت 

م دیریتی   گی ری تص میم حف  کیفیت و کمیت عملکرد سازمانی با تأکید ب ر پیام دهای   

اندیشد؛ اهداف سازمانی را با ارزیابی و متوازن ک ردن من افع )کارکن ان و ذینفع ان(     می

های جمعی یگیردستیابی به اهداف سازمانی از تصمیمجایگزین یکدیگر نموده و برای 

رهب ری  (. Han et al, 2019نمای د ) با حف  منافع متنوع کارکنان و ذینفعان پی روی م ی  

ارزشی و از طریق اصول اخلاقی، یک رابطه محرک بین رهبران " عنوانبه پذیرمسئولیت

عواق ب رفت ار خ ود ب رای      شود. از این منظر، رهبران در م ورد تلقی می "و سهامداران

                                                             

Stakeholder theory 1 
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گذارند مثبت می تأثیرو بر نگرش و رفتار سایر اعضای سازمان  کنندسهامداران فکر می

(Voegtlin et al, 2012). 

ای رابط ه -خلاق ی یک پدیده اجتم اعی و ا  عنوانبهتوان پذیر را میرهبری مسئولیت

رهبر و پیروان وی، چه تعریف کرد که در فرآیندهای اجتماعی ناشی از تعامل بین یک 

در "دهد. بر ای ن اس اس، رهب ران مس ئول     در داخل و چه در خارج از سازمان، رخ می

و از  هس تند  "ی در امور مرب و  ب ه ایج اد ارزش س ازمانی    پذیرمسئولیتجهت ایجاد 

 (.Wang et al, 2020برخوردار هستند ) دارمعنیانداز تجاری  چشمیک

که نویس نده   در مورد این ساختار مطابقت دارد (1221) 2این تعریف با دیدگاه پلس

ش ناخت، مراقب ت و مس ئولیت، رواب ط      بر اساسداند که یک رهبر مسئول را کسی می

کند. روند پویای تعامل بین رهب ران  اجتماعی و اخلاقی را با ذینفعان مختلف برقرار می

تغیی رات اجتم اعی   شود که به سمت مشخص می هایییتفعالتوسعه منجر به  و پیروان

 .Freire& Gonçalves, 2021))شوند سو  داده می

همراه است که رهبران مسئولیت بهبود جه ان و  اندیشه با این  پذیرمسئولیترهبری 

 عن وان ب ه . یک رهبر مسئول باید چندین نقش را بر عهده بگی رد:  رادارندحل مشکلات 

یک  عنوانبه، کندیمیک متخصص که برای رسیدن به اهداف عملکرد سازمانی تلاش "

ی ک ش هروند ک ه عواق ب      عن وان ب ه کند، و که از پیروان خود مراقبت می کنندهیلتسه

 ,Freire& Gonçalves) "گی رد تصمیمات تجاری را برای جامعه و محیط در نظ ر م ی  

پ ذیر  رهبر مس ئولیت توان گفت بندی میعدر یک جم، آنچه گفته شدبر اساس (. 2021

استدلال اخلاق ی و   یهامهارتیعنی ؛ اخلاقی است یهاارزششخصی است که دارای 

ک ه   های وی با رعای ت اص ول اخلاق ی   گیریدهد. تصمیمرا نشان می "تخیل اخلاقی"

شود و از نفوذ و قدرت گیرد، انجام میمتعاقب آن را بر ذینفعان مختلف در نظر می تأثیر

 .کندیماستفاده  خود برای دستیابی به اهداف اخلاقی و مشروع

                                                             
1 Pless 
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س ال پ یش مفه وم رفتاره ای ش هروندی       12نزدیک به رفتار شهروندی سازمانی: 

تحقیق ات اص لی در ای ن     (.Chandra et al, 2019اس ت )  یداکردهپگسترش  2سازمانی

رفتاره ای ف ردی   " عنوانبهآغاز شد و در یک تعریف اولیه  1زمینه توسط ارگان و بتمن

ش ود و باع ث تقوی ت    توسط پاداش رس می تش خیص داده نم ی    یماًمستقاختیاری که 

 اختی اری  واژه(. 2911تعریف شد )س الارزهی و همک اران،    "شودعملکرد سازمان می

 ی ا  و نق ش  هایدینیازمن در انتظار را مورد رفتارهای رفتارها، این دهدمی نشان بودن

 رفت ار ش هروندی س ازمانی    ینهمچن(. AlSahi et al, 2017) گیردیبرنمر د شغل شرح

و رفتاری که رهبران ب رای دس تیابی ب ه اه داف مش ترک خ ود از        هایتفعال" عنوانبه

 (2111) ارگ ان (. Freire& Gonçalves, 2021اس ت )  شدهیفتعر "خواهندکارکنان می

 :ه استگرفت سازمانی را در نظر رفتار شهروندی را برای پنج بعد

، یعنی کارمندان به همکاران در انج ام وظ ایف و وظ ایف مربوط ه     یدوستنوع( 2)

 کنند.شغل کمک می یازموردن

کنن د و ب ا   هستند، نسبت ب ه دیگ ران ملاحظ ه م ی     مؤدب( ادب، یعنی کارکنان 1)

 کنند.دیگران با احترام رفتار می

یعنی کارمندان وظایف خود را به شیوه وظیفه شناسانه و درست  ،شناسییفهوظ( 9)

 دهند.انجام می

دهن د و حاض رند   ( جوانمردی، یعنی کارمندان نگرش مثبتی از خ ود نش ان م ی   1)

 برخی شرایط را بدون شکایت تحمل کنند.

( فضیلت مدنی، به این معن ی ک ه کارمن دان آزادان ه در اداره س ازمان مش ارکت       1)

اس ت ک ه ه دف آن     مؤدبانهو  دوستانهنوعتعریف این مفهوم بیانگر یک رفتار کنند. می

کمک به دیگران، رفتار مطلوب نسبت ب ه س ازمان و اف زایش رفت ار کارکن ان فرات ر از       

                                                             
1 Organizational citizenship behavior 

2 Organ & Batman 
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 ,Khaola & Rambeالزامات نقش شغلی خود برای عملکرد پایدار در محل کار است )

2020.) 
، س رمایه اجتم اعی را   نظ ری  ص ورت ب ه رفتارهای شهروندی سازمانی  ،طورکلیبه

ش ود و عملک رد   س ازمانی م ی   س ازگار تر شدن و تسهیل موجب راحت گسترش داده،

ه ای  بخشد. کارکن ان در اب راز رفت ار ش هروندی س ازمانی انگی زه      سازمان را بهبود می

کن د.  اف زایش پی دا م ی   اگر این رفتارها ابراز گ ردد حمای ت س ازمانی     .دمتفاوتی دارن

شهروندی  یرفتارهااین امر است که افرادی بیشتر به  دهندهنشانهای پژوهشگران یافته

توانن د س بب   شوند که وجدان کاری بیشتری دارند و این اف راد م ی  سازمانی درگیر می

، رفت ار  یبن د جمعدر یک . (Chandra et al, 2019ارتقای عملکرد کلی سازمان شوند )

مشارکت اختیاری و داوطلبانه کارکنان در راستای ارتقاء عملک رد  توان شهروندی را می

سازمان دانست که پاداش رسمی برای آن تعریف نگردیده و عدم انجام نیز ب ا واک نش   

 گردد.رسمی روبرو نمی
برای اولین بار به مطالع ه   2122در اوایل دهه  2آدامز استیسی جیعدالت سازمانی: 

 ه ا سازمانبود که در مورد عدالت در  2112اما در سال  درباره مفهوم عدالت پرداخت.

 1222تا سال  هاسازمانمطالعات بسیاری انجام گرفت. در مباحث عدالت و انصاف در 

 رسیده اس ت.  تحقیق کاربردی به ثبت 122تحقیق بنیادی متمرکز و تقریباً  222بیش از 

عدالت را تعیین کنن د؛   منابع یا کانون دنبال این بودند تابه  هادر بخشی از این پژوهش

 ع دالتی یرا در س ازمان عام ل ب    به این معنی که کارکنان چه چیزی را ی ا چ ه کس ی    

را مطرح نمود. عدالت سازمانی  واژه عدالت سازمانی 1گرینبرگ 2111در سال دانند. می

 & Nadiriباش د ) م ی  در سازمانبا ادراک کارکنان از انصاف کاری  او در ارتبا  ازنظر

Tanova, 2016.) 

                                                             

Jay Stacey Adams1  

2 Greenberg 
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( مفهوم عدالت سازمانی را با توجه به چگونگی قضاوت 2111) گرینبرگ از نقل به

عدالت ی ا   معرفی کرد. یک کارمند در مورد رفتار سازمان و نگرش و رفتار ناشی از آن،

ک ه   اخلاقی درس ت اس ت   ازنظراشاره دارد که عمل یا تصمیمی  اندیشهانصاف به این 

 (.Matteson et al, 2021عدالت یا قانون تعریف شود ) انصاف،، دین، بااخلا مطابق 

اخلاق ی، ب ر اس اس     ازنظ ر شود ک ه  عملی یا تصمیمی شناخته می عنوانبهعدالت 

نگرانی عمده ب رای ه ر    یکینااخلا ، مذهب، انصاف، عدالت، یا قانون درست باشد. 

مندان است. ع دالت س ازمانی ب ه درک کارکن ان از انص اف در درون      دو سازمان و کار

 (.1221)اسدالله و دیگران،  سازمان اشاره دارد

ک ه   گی رد یمتی در نظر خشنایک جستار روان مثابهبهعدالت سازمانی را  2کروپانزانو

اس ت. در ابت دا دو نگ رش غال ب در      روی ادراک از انصاف در محیط کاری آن یدتأک

 عدالت سازمانی وجود داشت که عبارت بودند از:خصوص 

ای ن ع دالت را مع ادل     پردازانیهنظربود.  هاعدالت توزیعی: که تمرکز آن بر ستاده 

 .گیرندیممنافع اقتصادی در نظر 

ع دالت   پ ردازان ی ه نظر ازنظ ر بود و د کنترل فراگرر ن بآ یدتأککه  ای:عدالت رویه 

 (.Nadiri & Tanova, 2016) ستمعادل منافع اجتماعی ا اییهرو

برای درک بهتر مقوله عدالت لازم است تا این  که در مطالعات بعدی نشان داده شد

بعد دیگری  (2111) مواگ و بایز از نقل به(. Singh & Singh, 2019) شوند دو ترکیب

از ارتباط ات   شدهادراککه به انصاف  اینیز از عدالت وجود دارد به نام: عدالت مراوده

 .در ارتبا  است های سازمانیرویه بین شخصی اشاره دارد که با

دهن د.  واک نش نش ان م ی    ه ا س ازمان نسبت به اقدامات و تص میمات   هرروزافراد 

و  ه ا نگ رش ب ر   توان د م ی عادلانه یا ناعادلان ه   عنوانبهبرداشت فرد از این تصمیمات 

است زیرا پیامدهای  هاسازمان موردتوجهالباً بگذارد. عدالت غ تأثیررفتارهای بعدی فرد 

                                                             

Kroupanzano 1
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بگذارد.  تأثیرها و رفتارهای شغلی در محل کار بر نگرش تواندمی عدالتیبیبرداشت از 

ش امل موض وعات مرب و  ب ه ادراک حق و  عادلان ه،        توان د می هاسازمانعدالت در 

 Matteson et)د باشکارمندان انتخاب  هایروشسطح و ی های برابر برای ارتقافرصت

al, 2021.) تجرب ه ذهن ی کارکن ان از    ت وان  بندی عدالت س ازمانی را م ی  در یک جمع

 کرد. تبعیض در محیط کاری تعریف دورازبهمساوات و برخورد 

دانش مندان س ازمانی همچن ین تع اریف بس یار متن وعی از تعه د         تعهد ساازمانی: 

. تعه د س ازمانی   ان د ک رده ایج اد   ه ا آنهای متعددی برای س نجش  سازمانی و مقیاس

دیدگاه روانشناسی اعضای  عنوانبهوابستگی روانی فرد به سازمان است. تعهد سازمانی 

شود. تعهد کند، تعریف میسازمان نسبت به وابستگی وی به سازمانی که در آن کار می

سازمان در  ترییطولانسازمانی نقشی اساسی در تعیین اینکه آیا یک کارمند برای مدت 

 Wang etکند )کند ، بازی میماند و با اشتیا  برای رسیدن به هدف سازمان کار میمی

al, 2020.) 

تعهد سازمانی در یک نگاه کلی ب ه درج ه پیون د و دلبس تگی ع اطفی و همچن ین       

کارکنان با سازمان اشاره دارد که با مصادیقی چون تمایل به ماندن در  یابییتهوسطوح 

برای این تعمیق ارتبا  ب ا س ازمان و ب اور ق وی ب ه اه داف س ازمانی         سازمان، تلاش

 (.kim et al, 2020گردد )بازنمایی می

با  شدتبهدلبستگی عاطفی به سازمان اشاره دارد، زیرا فرد متعهد "تعهد سازمانی به 

؛ "ب رد کند، در آن عضو است و از عض ویت در آن ل ذت م ی   سازمان ارتبا  برقرار می

مانند، دارای تعهد سازمانی قوی ، کارکنانی که به دلیل تمایل در سازمان باقی میبنابراین

عوام ل   ازجمل ه و ثب ات   خاطرتعلقهستند. برای کارمندان، افزایش احساس فداکاری، 

 (.1221، همکاران و فرخمثبت تأثیرگذار بر این نوع تعهد است )

 ( برای تعهد سازمانی سه بعد را در نظر گرفتند:2112) 2آلن و به نقل از میر

                                                             

Meyer & Allen 1 
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 تعهد هنجاری: به احساس التزام و دین به سازمان و ادامه کار اشاره داشته است،

بیانگر وابستگی عاطفی، تعیین هویت و عج ین ش دن ب ا س ازمان      تعهد احساسی: 

 است و

 شودسازمان متوجه فرد میکه با ترک د هایی دلالت داربر درک هزینه تعهد مستمر: 

(Ahmed et al, 2019.) 

ش ود  در شرایط مختلف می هاآنشدن افراد و تثبیت رفتارهای  قدرتمندتعهد سبب 

اس ت. تعه د    و دربردارنده توقعات، فواید شخصی، عناصر اخلاق ی، ایث ار و وف اداری   

کن د  زمانی که فرد نسبت به رفت ار و اق دامات خ ود احس اس مس ئولیت و وابس تگی       

 در اف راد  مشارکت واسطهبه که است مستمر فرآیند یک سازمانی یابد. تعهدواقعیت می

ده د و  می نشان را سازمان رفاه و موفقیت و سازمان به افراد توجه سازمانی، تصمیمات

تعهد سازمانی . (kim et al, 2020) سازمان است به کارکنان وفاداری درباره نگرش یک

متغیرهای کاری مانند قصد ترک شغل، رفتار شهروندی س ازمانی و عملک رد ش غلی را    

اس ت ک ه برخ ی از عوام ل مانن د اس ترس در نق ش،         شدهدادهکند. نشان می بینییشپ

تعهد سازمانی  بااحساسزایی و توزیع رهبری ، عدم امنیت شغلی و اشتغالیتوانمندساز

توان را می بندی تعهد سازمانیدر یک جمع (.Wang et al, 2020کارکنان مرتبط است )

درجه پیوند و دلبستگی عاطفی کارکنان به سازمان تعریف کرد که با مص ادیقی   عنوانبه

چون تمایل به ماندن در سازمان، تلاش برای این تعمیق ارتبا  با سازمان و باور ق وی  

 .گرددبه اهداف سازمانی مشخص می

 

 پیشینه پژوهش
و س سس   در حوزه پژوهش شدهانجامبه تحقیقات مشابه خارجی ابتدا در این بخش 

 شود.اشاره می به تحقیقات مشابه داخلی

پ ذیر و  بررسی رابطه رهبری مس ئولیت  باهدفی پژوهش( 1212فریر و گونکالوس )

اجتم اعی   و مس ئولیت  س ازمانی یتهورفتار شهروندی سازمانی از طریق نقش میانجی 



 

 

33 

ول
سئ

ی م
بر

ره
ر 

أثی
ت

ت
ی

یر
پذ

 
مان

از
س

د 
عه

و ت
ی 

مان
از

س
ت 

دال
 ع

ی
ج

یان
ش م

 نق
ق

ری
 ط

 از
ی

مان
از

س
ی 

ند
رو

شه
ار 

فت
 ر

بر
ی

 

پذیر و رفت ار ش هروندی   پرداختند. ایشان در تحقیق خود دریافتند بین رهبری مسئولیت

سازمانی در بخش گردشگری رابطه وجود دارد، همچنین درک مس ئولیت اجتم اعی و   

( نیز ب ه بررس ی   1212) هائولا و رمبخکند. گری میهویت سازمان این رابطه را میانجی

عهد عاطفی و عدالت سازمانی در رابط ه ب ین رهب ری تح ولی و رفت ار      نقش میانجی ت

نتایج نش ان داد  شهروندی سازمانی در بین کارکنان بخش دولتی و خصوصی پرداختند. 

در رابط ه ب ین رهب ری     یت وجه قابلکه عدالت درک شده و تعهد عاطفی نقش میانجی 

( در پ ژوهش  1212) 2ارانهمک و دانگلانگتحولی و رفتار شهروندی سازمانی داشتند. 

خود به رابطه ساختاری بین عدالت سازمانی، رفتاری شهروندی س ازمانی در کارکن ان   

چین، با بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی پرداختند و نتایج نشان داد که  یهادانشگاه

، عدالت توزیعی و تعاملی بر رفتار شهروندی سازمانی و تعهد س ازمانی  اییهروعدالت 

. تعهد سازمانی می انجی رابط ه ب ین ع دالت س ازمانی و رفت ار ش هروندی        یرگذارندتأث

انگی زه   ت أثیر ( در پژوهش خود 1212سازمانی است. به همین ترتیب کیم و همکاران )

تعاملات متقابل و تعهد س ازمانی را   گرییانجیمدرونی بر رفتار شهروندی سازمانی با 

درون ی نی از ب رای     هاییزهانگنشان داد که  در بخش گردشگری بررسی کردند و نتایج

پیوستگی، قدرت و موفقیت با تأثیرگذاری بر تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی 

رهب  ری  ت  أثیر( در پ  ژوهش خ  ود 1221تأثیرگذارن  د. در ادام  ه ه  ان و همک  اران ) 

د و در چین را بررس ی کردن    محیطییستز، بر رفتار شهروندی سازمانی پذیرمسئولیت

معناداری ب ر رفت ار ش هروندی س ازمانی      تأثیر پذیرمسئولیتنتایج نشان داد که رهبری 

و نیاز به تغییرات سازنده دارد. نیاز به تغیی رات س ازنده می انجی رابط ه      محیطییستز

است. افسر و همکاران  محیطییستزو رفتار شهروندی سازمانی  پذیرمسئولیترهبری 

داوطلبانه،  محیطییستزرفتارهای  و پذیرمسئولیتطه رهبری ( نیز به بررسی راب1221)

در بخش فناوری  محیطییستزاز طریق نقش تعهد سازمانی، نگرش سبز و منبع کنترل 

                                                             

Donglang et al 1 
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با تأثیرگذاری بر نگ رش   پذیرمسئولیتدر پاکستان پرداختند. نتایج نشان داد که رهبری 

 محیط ی یس ت زفتاره ای  غیرمس تقیم ب ر ر   ص ورت ب ه و تعهد سازمانی  محیطییستز

، پذیرمسئولیت( نیز رابطه بین رهبری 1221داوطلبانه تأثیرگذار است. حق و همکاران )

 وق ت تم ام می ل ب ه ت رک س ازمان را در ب ین کارکن ان        گ ری یانجیمتعهد سازمانی با 

. نتایج ایشان نیز نشان داد ک ه  قراردادند یموردبررساسترالیایی صنایع تولیدی در امریکا 

معناداری بر تعهد سازمانی و میل به ترک شغل کارکنان دارد.  تأثیر پذیرمسئولیتری رهب

 و تعهد سازمانی است. پذیرمسئولیتمیل به ترک شغل کارکنان میانجی رابطه رهبری 

( در پژوهش خود اثر عدالت 2911در داخل کشور نیز رحمان سرشت و همکاران )

دانشگاه تهران را بررسی کردند و نت ایج نش ان    ژوهشسازمانی بر رفتار شهروندی در پ

ها و ادراکاتی که کارکنان از عدالت داشتند، سنجیده برداشت واسطهبهکه  داد که عدالت

ی ک می انجی ب ین ع دالت و      منزل ه ب ه افزاید؛ تعهد شغلی به تعهد شغلی میشده بود، 

( ب ه  2911ان )نمای د. حمی دی زاده و همک ار   رفتارهای شهروندی سازمانی عم ل م ی  

، خ دمت مح ور   یزهانگگیری رفتارهای شهروندی سازمانی بر مبنای بررسی نحوه شکل

های دولتی شهر کرمان پرداختند. نت ایج  اجتماعی و تعهد سازمانی کارکنان بانک یهسرما

محور بر تعهد س ازمانی، رفتاره ای ش هروندی س ازمانی و     خدمت یزهانگنشان داد که 

 امیری ان و  محمودآبادبه همین ترتیب اباذری  گذارد.معناداری می رتأثیاجتماعی  یهسرما

ی معنوی ت در مح یط ک ار و تعه د     ( در پژوهش خ ود ب ه بررس ی رابط ه    2911) زاده

سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اس لامی ش یراز پرداختن د و    

انی با رفتار ش هروندی س ازمانی   نتایج نشان داد که معنویت در محیط کار و تعهد سازم

( نیز در پ ژوهش خ ود رابط ه    2911رابطه معناداری وجود دارد. ناستی زایی و نجفی )

عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان مرکز آموزشی، درمانی و تحقیقاتی 

اد زاهدان را بررسی کردند و نتایج نشان داد که بین عدالت سازمانی و ابع   یپزشکروان

ادام ه   داری وج ود دارد. در آن با رفتار شهروندی سازمانی رابط ه مثب ت معن ی    گانهسه

تعهد س ازمانی ب ر رفت ار     تأثیر( نیز به بررسی 2919مطلق و محمدجانی ) الدینیشمس
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ده د  شهروندی سازمانی میان معلمان شهر کرمان پرداختند که نتایج تحلیلی نش ان م ی  

شهروندی سازمانی ارتب ا  مثب ت و معن اداری وج ود دارد.     بین تعهد سازمانی با رفتار 

 ین   درزم شدهانجامرغم تحقیقات متعدد مرور پیشینه پژوهش حاکی از آن است که علی

پ ذیر ی ک س بک نوظه ور     رهبری و رفتار شهروندی سازمانی، سبک رهبری مسئولیت

های ع دالت و  است. همچنین سازه قرارگرفته یموردبررساست که در تحقیقات اندکی 

، در برانگیزاننده رفتاره ای فرانقش ی کارکن ان   بعد فردی  عنوانبهتعهد سازمانی، گرچه 

میانجی در رابطه  یسازوکارها عنوانبهاست، اما  قرارگرفته یموردبررسمطالعات متعدد 

تحقی ق   رونیازااند. پذیر و رفتار شهروندی سازمانی، بررسی نشدهبین رهبری مسئولیت

ش ود ک ه نیازمن د    یک بستر ناشناخته در ادبیات محس وب م ی   عنوانبهحاضر همچنان 

 تحقیقات بیشتر است.

 
 های داخلی و خارجی( خلاصه پیشینه1جدول 

 نتایج متغیرها سال محقق

Freire & 
Gonçalves 4444 

پذیر و رفتار مسئولیت
 شهروندی سازمانی

رفتار شهروندی سازمانی در پذیر و بین رهبری مسئولیت
بخش گردشگری رابطه وجود دارد، همچنین درک 
مسئولیت اجتماعی و هویت سازمان این رابطه را 

 .کندگری میمیانجی

Khaola & 
Rambe 4444 

رفتار ، تحولیرهبری 
، شهروندی سازمانی

عدالت درک شده و 
 تعهد عاطفی

عدالت درک شده و تعهد عاطفی نقش میانجی 
تحولی و رفتار در رابطه بین رهبری  یتوجهقابل

 شهروندی سازمانی داشتند.

Donglong et al 4444 
عدالت تعهد سازمانی، 

سازمانی و رفتار 
 شهروندی سازمانی

، عدالت توزیعی و تعاملی بر رفتار اییهعدالت رو
. تعهد یرگذارندشهروندی سازمانی و تعهد سازمانی تأث

بین عدالت سازمانی و رفتار  سازمانی میانجی رابطه
 شهروندی سازمانی است.

kim et al 4444 
رفتار  وتعهد سازمانی 

 شهروندی سازمانی

درونی نیاز برای پیوستگی، قدرت و موفقیت  هاییزهانگ
با تأثیرگذاری بر تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی 

 سازمانی تأثیرگذارند.
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Han et al 4443 
پذیر رهبری مسئولیت

رفتار شهروندی  و
 سازمانی

پذیر تأثیر معناداری بر رفتار شهروندی رهبری مسئولیت
 و نیاز به تغییرات سازنده دارد. محیطییستسازمانی ز

Afsar et al 4443 
 پذیررهبری مسئولیت

 و تعهد سازمانی

پذیر با تأثیرگذاری بر نگرش رهبری مسئولیت
صورت غیرمستقیم بر و تعهد سازمانی به محیطییستز

 داوطلبانه تأثیرگذار است. محیطییسترفتارهای ز

Haque et al 4443 
 پذیررهبری مسئولیت

 و تعهد سازمانی

پذیر تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی و رهبری مسئولیت
میل به ترک شغل کارکنان دارد. میل به ترک شغل 

پذیر و تعهد مسئولیت کارکنان میانجی رابطه رهبری
 سازمانی است.

رحمان سرشت و 
 همکاران

4433 
عدالت و تعهد، 

رفتارهای شهروندی 
 سازمانی

ها و ادراکاتی که کارکنان از واسطه برداشتعدالت که به
به تعهد شغلی عدالت داشتند، سنجیده شده بود، 

منزله یک میانجی بین عدالت و افزاید؛ تعهد شغلی بهمی
 نماید.رفتارهای شهروندی سازمانی عمل می

حمیدی زاده و 
 همکاران

4433 
تعهد سازمانی، 

رفتارهای شهروندی 
 سازمانی

محور بر تعهد سازمانی، رفتارهای خدمت یزهانگ
اجتماعی تأثیر معناداری ی هشهروندی سازمانی و سرمای
 گذارد.می

اباذری 
و  محمودآباد

 زاده امیریان
4433 

، محیط کارمعنویت در 
رفتار ، تعهد سازمانی

 شهروندی سازمانی

معنویت در محیط کار و تعهد سازمانی با رفتار 
 شهروندی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.

ناستی زایی و 
 نجفی

4433 
عدالت و رفتارهای 
 شهروندی سازمانی

گانه آن با رفتار بین عدالت سازمانی و ابعاد سه
 داری وجود دارد.مثبت معنیشهروندی سازمانی رابطه 

 الدینیشمس
محمد مطلق و 
 یجان

4434 
تعهد سازمانی با رفتار 

 شهروندی سازمانی
بین تعهد سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی ارتباط 

 مثبت و معناداری وجود دارد.

است که  شدهگزارشدر بسیاری از مطالعات مطالب مذکور، مشخص شد  بر اساس

و همکاران،  عبداللهیمهم رفتار شهروندی سازمانی است ) کننده بینییشپ ،رهبری

اما مطالعات کمی وجود دارد که ارتباطی بین رهبری ؛ (1212، هو رمب خائولا؛ 1212

 دهندهعنوان شکلبهبرقرار کرده باشد. رهبران مسئول  رفتار شهروندی سازمانی مسئول و

سازمانی شناخته  هایگیرییمتصمروابط متقابل ذینفعان و کارکنان در  بخشقوامو 
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( 1221) 2(. با توجه به دیدگاه پاسخگویی، ارهارتMousa & Ayoubi, 2019) شودمی

 ندارد مدنظرکنند که رهبر فقط منافع سازمان را دهد که پیروان وقتی درک مینشان می

و وقتی  باشدهای ذینفع نیز میو سایر گروه و به دنبال دستیابی به منافع پیروان خود

دهند و اصول مسئولیت وظایف خود را انجام می بااحساسافرادی که در رهبری هستند 

کنند، پیروان نیز تمایل دارند با سطوح عملیاتی سازگار با منافع ذینفعان را دنبال می

 & Freireند )بالاتر رفتار شهروندی سازمانی، به این رفتارهای رهبر پاسخ ده

Gonçalves, 2021 .)که  شوندیمپذیر باعث رهبران مسئولیتتوان گفت می روینازا

 شرکت کنند.رفتارهای شهروندی سازمانی  کارمندان در جهت قدردانی از سازمان در

، بر عدالت سازمانی پذیرمسئولیتهمچنین شواهد نظری وجود دارد که رهبری 

این رهبران توجه خاصی به رفاه، صلاح و خیر کارکنان و همه ذینفعان گذارد؛ می تأثیر

های کلان خود گیریکنند در تصمیمهای مدیریتی دارند و سعی میگیریتصمیم

در افزایش  توانیمفردی را لحاظ کنند که برآیند آن را  هایگیرییمتصمپیامدهای 

به سهم عدالت سازمانی نیز (، 1221، داوودیعدالت سازمانی مشاهده نمود )تستان و 

؛ 2911 رحمان سرشت و همکاران،) گذاردیم تأثیررفتار شهروندی سازمانی بر خود 

در  شدهادراکعدالت سازمانی توان ادعا کرد می روینازا. (2911زایی و نجفی، ناستی

 بر رفتار شهروندی سازمانی نقش میانجی دارد. پذیرمسئولیترهبری  تأثیر

پذیر ممکن است عملکرد سطح فردی را از طریق تأثیرگذاری بر مسئولیترهبری 

تمرکز بر  درواقع (.Freire & Gonçalves, 2021های فرد افزایش دهد )انگیزه و نگرش

گردد که میزان تعهد کارکنان به این اخلاقیات، درستکاری و صداقت در کردار سبب می

 بینییشپ تعهد سازمانی(، از سویی دیگر Haque et al, 2019رهبران افزایش یابد )

مناسبی برای رفتارهای شهروندی در سازمان است )موسوی و اسماعیلی،  یهکنند

رفتارهای شهروندی ر تعهد سازمانی تمایل به درگیری بیشتر کارکنان د ( و2911

                                                             
1 Ehrhart 
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 یهاباارزشکارکنانی که  درواقع (.Han et al, 2019دهد )سازمانی را افزایش می

رفتارهای شوند، در می ها متعهدآنکنند و به پنداری می هم ذاتران خود رهب

ی خود سود برسانند. هاسازمانکنند تا به رهبران یا شرکت میشهروندی سازمانی 

بر رفتار  پذیرمسئولیترهبری  تأثیرتعهد سازمانی در توان ادعا کرد می روینازا

 شهروندی سازمانی نقش میانجی دارد.

( 1221( و هان و همکاران )1212در همین راستا تحقیق اخیر فریر و گونکالوس )

در سازمان به افزایش تمایل کارکنان به  پذیرمسئولیتنیز نشان داده است که رهبری 

اخیر حاکی از  . همچنین تحقیقاتانجامدیمدرگیری در رفتارهای شهروندی سازمانی 

 ,Haque et alمعناداری بر تعهد سازمانی کارکنان ) یرتأث پذیریتمسئولکه رهبری  اندآن

عدالت سازمانی و  تأثیرو  ( دارد1221، داوودیعدالت سازمانی )تستان و  ( و2019

 (. برKhaola & Rambe, 2020است ) ییدشدهتأرفتار شهروندی سازمانی نیز  تعهد بر

 شود:زیر مطرح می صورتبهاین اساس مدل مفهومی تحقیق 

  

 
 

حق ؛ 0202، هائولا و رمبخ؛ 0201فریر و گونکالوس،  برگرفته از تحقیق( مدل مفهومی 1شکل 

 0212، داوودی؛ تستان و 0212و همکاران، 

 

 دارد. تأثیربر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان  پذیرمسئولیترهبری  .2

رهبری 

 پذیرمسئولیت

 عدالت سازمانی

 

رفتار شهروندی 

 سازمانی

 تعهد سازمانی
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بر رفتار شهروندی س ازمانی نق ش    پذیرمسئولیترهبری  تأثیرتعهد سازمانی در  .1

 میانجی دارد.

ب ر رفت ار ش هروندی     پذیرمسئولیترهبری  تأثیردر  شدهادراکعدالت سازمانی  .9

 سازمانی نقش میانجی دارد.
 

 . روش پژوهش9
پیمایش ی  -ها توصیفیروش گردآوری داده ازلحاظهدف کاربردی و  ازنظرپژوهش 

اس تان گ یلان    احم ر ه لال جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکن ان جمعی ت    است.

ب ا   نفر هستند. 911از سوی سازمان مذکور  شدهارائهآخرین آمار  بر اساسکه  باشندمی

ه ای ام دادی و بشردوس تانه    فعالیت بر اساس، احمرهلالکه بنیان سازمان توجه به این

باید  کهچنانآن و داوطلبانه یفرا نقشدر صورت عدم وجود رفتارهای این اهداف است، 

با توجه به ماهیت این سازمان، رفتار شهروندی سازمانی ی ک   روینازا. شودمحقق نمی

که تحقق آن همسو با تحقق اه داف متع الی    پدیده سازمانی ضروری در این نهاد است

 یس از م دل ن حجم نمونه ب رای  روش تعییجهت تعیین حجم نمونه از  سازمان است.

م دل   یشناسروشدر  طورکلیبه( 2911هومن ) زعمبهاستفاده شد. معادلات ساختاری 

مش اهده ب ه ازای ه ر     21تا  1تواند بین معادلات ساختاری تعیین حجم نمونه می یابی

 :شده تعیین شود یریگاندازهمتغیر 

1 Q < n < 15Q 

 n ( پرسشنامه وسؤالاتها )شده یا تعداد گویهمشاهدهتعداد متغیرهای  Q که در آن

گوی ه اس ت، حج م     92پرسش نامه دارای  در تحقیق حاضر که حجم نمونه است. پس 

 ههمیشه بر این است ک دیتأکهمچنین  .باشدیم نمونه 112تا  212نمونه این تحقیق بین 

نفر حج م نمون ه    192این اساس  (. بر2911نفر کمتر باشد )هومن،  122نمونه نباید از 

 192تص ادفی س اده انتخ اب ش دند. ب ا توزی ع        ی ری گنمونهکه با روش  مناسبی است
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نف ر   121ای به حجم مخدوش نمونه یهادادهپرسشنامه در بین کارکنان و کنار گذاردن 

 قرار گرفت. مورداستفاده وتحلیلیهتجزبرای  هاآناز کارکنان و اطلاعات 

مقاله  بر اساس پذیرمسئولیتهای استاندارد رهبری ها پرسشنامهدادهابزار گردآوری 

 ک املاً لیک رت از   ییتا 1طیف  بر اساسگویه بود که  1( شامل 1221) هان و همکاران

 ب رآورد گردی د.   112/2که پایایی این اب زار   طراحی شد 2مخالفم= کاملاًتا  1فقم =امو

گوی ه و دو   1( ش امل  1212و همکاران ) پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی دانگلانگ

گویه( و رفتار ش هروندی   1خرده مقیاس رفتار شهروندی سازمانی معطوف به سازمان )

که پایایی این ابزار برای هر خرده مقیاس ب ه   گویه( بود 1سازمانی معطوف به کارکنان )

همک اران   کیم و پرسشنامه تعهد سازمانید. برآورد گردی 121/2و  111/2ترتیب مقدار 

 9گوی ه(، تعه د ع اطفی )    9گویه و سه خرده مقیاس تعه د مس تمر )   1( شامل 1212)

که پایایی این اب زار ب رای ه ر خ رده مقی اس ب ه        گویه( بود 9گویه( و تعهد هنجاری )

ب  رآورد گردی  د. پرسش  نامه ع  دالت س  ازمانی  111/2و  111/2، 121/2ترتی  ب مق  دار 

گویه و سه خرده مقیاس ع دالت ت وزیعی    22بر ( مشتمل 1212دانگلانگ و همکاران )

ک ه پای ایی ای ن     گویه( ب ود  1ای )مراوده تگویه( و عدال 1ای )گویه(، عدالت رویه 9)

 برآورد گردید. 122/2و  121/2، 121/2ابزار برای هر خرده مقیاس به ترتیب مقدار 

 

 هایافته .4
 گردد.ارائه می یاستنباطپژوهش در دو بخش توصیفی و  هاییافتهدر این بخش 

دهندگان در غالب جنسیت، س ن، تحص یلات و   پاسخ یشناخت یتجمعهای ویژگی

 شود:کاری ارائه می سابقه

 
 دهندگانپاسخ یشناخت یتهای جمعویژگی( 0جدول 

 درصد فراوانی جنسیت

 
 4393 33 زن

 3493 444 مرد
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 گردد.در ادامه وضعیت توصیفی متغیرهای مستقل و وابسته و پژوهش ارائه می

 وضعیت توصیفی متغیرهای مستقل و وابسته و پژوهش( 3جدول 

 

انحراف  میانگین

 معیار

 فراوانی واریانس

 443 4933 4933 4934 پذیررهبری مسئولیت

 443 4933 4934 4944 عدالت توزیعی

 443 4934 4934 4934 اییهعدالت رو

 443 4934 4933 4933 یاعدالت مراوده

 443 4934 4933 4943 تعهد مستمر

 443 4944 4944 4933 تعهد عاطفی

 443 4944 4944 4934 تعهد هنجاری

 443 4944 4944 4944 رفتار شهروندی معطوف به کارکنان

 443 4933 4933 4944 رفتار شهروندی معطوف به سازمان

آزمون فرضیات پژوهش از روش  منظوربهپس از بررسی وضعیت توصیفی متغیرها، 

 یس از م دل اس تفاده از روش   ش ر  یشپ   معادلات ساختاری استفاده ش د.  یسازمدل

 روی ن ازاپ ژوهش اس ت.    یه ا دادهآموس، نرمال ب ودن   افزارنرممعادلات ساختاری با 

 درصد فراوانی سن

 

 4393 43 سال 44زیر 

 4394 33 سال 34الی  44بین 

 4493 33  سال 34الی  34بین 

 4393 33 سال 34بیشتر از 

 درصد فراوانی تحصیلات

 

 4493 34 یپلمدفوق

 3394 443 لیسانس

 4393 34 و بالاتر یسانسلفوق

 444 443 کل 
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 ش ده استفادهاسمیرنف -ها از آزمون کالموگرافبودن دادهآزمون نرمال  بررسی منظوربه

 است.
 پژوهش( آزمون توزیع نرمال متغیرهای 4جدول 

 سطح معناداری ضریب آزمون متغیرها

 444/4 433/4 پذیررهبری مسئولیت

 444/4 433/4 عدالت سازمانی

 433/4 434/4 تعهد سازمانی

 444/4 433/4 رفتار شهروندی سازمانی

 

ده د، آم اره   اسمیرنف نشان می - ( آزمون کالموگراف1که نتایج جدول ) طورهمان

)پرهیزگ ار و   ه ا نرم ال اس ت   اس ت و توزی ع داده   آم ده دستبه 21/2 تربزرگآزمون 

 یسازمدلآزمون فرضیات پژوهش از روش  منظوربهدر ادامه  (.2912افروزی، آقاجانی

 معادلات ساختاری استفاده شد.

تحلیل چند متغیری بسیار دقیق اس ت ک ه    روشیک  ساختاری تمعادلا یسازمدل

در یک ساختار مبتنی و  کندیمرا فراهم  معادلاتمورد آزمون قرار دادن  زمانهمامکان 

مع ادلات   یس از م دل روش  .دهدیممتغیرها را به هم نشان  زمانهم یراتتأث، نظریهبر 

گیری و ساختاری است. در این روش ابت دا  اندازه یهامدلساختاری ترکیبی از برازش 

گیری پژوهش که دربردارنده روابط بین متغیرهای آش کار و پنه ان در م دل    اندازه مدل

. در ادام ه  شودمیاستفاده  ییدیتأ، به این منظور از تحلیل عاملی شوندیماست، برازش 

 شود.گیری تحقیق بررسی میبرازش مدل اندازه

ک ه   گی رد یم  ق رار   یموردبررس  گزین ه  س ه   یریگاندازهرازش مدل برای بررسی ب

( صحت شاخص که خود توسط س ه معی ار ال ف( ص حت س ازگاری      2از:  اندعبارت

 شودمی تعیین درونی یا آلفای کرونباخ، ب( صحت ترکیبی و ج( ضرایب بارهای عاملی

 (.2911، قاسمی) ( روایی واگرا9( روایی همگرا، 1
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 گیریبرازش مدل اندازه( نتایج 5جدول 

 یموردبررسابعاد  متغیرها

 بار عاملی

پایایی 

 مرکب

روایی 

 همگرا

 روایی واگرا

کمینه بار 

 عاملی

بیشینه 

 بار عاملی

حداکثر واریانس 

روایی  >مشترک 

 همگرا

رهبری 
 پذیرمسئولیت

این متغیر فاقد 
 زیرمولفه است.

34/4 34/4 333/4 334/4 443/4 < 334/4 

 333/4 > 344/4 333/4 333/4 34/4 33/4 عدالت توزیعی عدالت سازمانی

 333/4 > 333/4 333/4 333/4 33/4 34/4 اییهروعدالت  عدالت سازمانی

 333/4 > 333/4 333/4 333/4 33/4 33/4 یامراودهعدالت  عدالت سازمانی

 333/4 > 334/4 333/4 343/4 34/4 34/4 تعهد مستمر تعهد سازمانی

 334/4 > 343/4 334/4 334/4 34/4 33/4 تعهد عاطفی تعهد سازمانی

 344/4 > 334/4 344/4 333/4 34/4 33/4 تعهد هنجاری تعهد سازمانی

رفتار شهروندی 
 سازمانی

رفتار شهروندی 
 معطوف به کارکنان

33/4 33/4 334/4 334/4 333/4 < 334/4 

رفتار شهروندی 
 سازمانی

رفتار شهروندی 
 به سازمانمعطوف 

33/4 34/4 344/4 333/4 333/4 < 333/4 

گ ردد؛ ب رای تم امی متغیره ا، مق ادیر      ( مشاهده می1که از نتایج جدول ) طورهمان

 گی ری اس ت  که ح اکی از س ازگاری مرک ب مناس ب اب زار ان دازه       باشدیم 1/2بالای 

بر روی متغیره ای خ ود، دارای ب ار ع املی      سؤالات(. همچنین تمامی 2911، قاسمی)

به جهت تخمین متغی ر   سؤالاتمناسب بودن  یدهندهنشانکه  باشندیم 1/2از  تربزرگ

ک ه ض رایب مرب و  ب ه      طورهمانبه همین ترتیب  .(2911)کلانتری،  باشدیممربوطه 

ح اکی از آن  ب وده و   1/2دهد کلیه متغیرها دارای نمرات ب الاتر  روایی همگرا نشان می

( 1است که مدل از روایی همگرای مطلوبی برخوردار است. همچن ین نت ایج ج دول )   

از حداکثر واریانس مشترک است. ب ر ای ن    تربزرگدهد، نمرات روایی همگرا نشان می

در تحقیق از روایی واگ رای مناس بی    مورداستفادهنتیجه گرفت که ابزار  توانیماساس 

ه ر س ازه    س ؤالات ای ن ب دان معن ی اس ت ک ه       ،(2911، قاس می ) باشدبرخوردار می
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 دارد. هاسازهبا سازه مربو  به خود نسبت به سایر  همبستگی بیشتری

ی ه ا ه ا، ترکیب ی از ش اخص   جهت تعیین کفایت برازش الگوی پیشنهادی ب ا داده 

 قرار گرفتند: مورداستفاده( 2برازندگی به شرح جدول )

 

 پژوهش ( گزارش ضرایب برازش مدل6جدول 

های شاخص
برازندگی 

 مدل

شاخص هنجار 
شده مجذور 

 کای

شاخص 
نیکویی 
 برازش

نیکویی 
برازش 

 هنجارشده

شاخص 

 –توکر 

 لویس

شاخص 
برازندگی 
 تطبیقی

شاخص 
برازندگی 
 افزایشی

جذر میانگین 
مجذورات 

 خطای تقریب

 (2df) GFI AGFI TLI CFI IFI RMSEA 

 444/4 333/4 333/4 334/4 333/4 333/4 434/4 تخمین مدل

میزان 
قبولقابل  

 4کمتر از 
)منبع: قاسمی، 

4433) 

 نزدیک به یک برازش کامل
 (4433)منبع: قاسمی، 

 43/4کمتر از 
)منبع: قاسمی، 

4433) 

 

دهد، الگوی پژوهش از برازش خوبی برخ وردار  ( نشان می2گونه که جدول )همان

را نش ان   مسیر در حالت ضرایب اس تاندارد  مدل تحلیل( نتایج 1در ادامه شکل )است. 

 دهد.می
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 ( مدل تحلیل مسیر در حالت ضرایب استاندارد0شکل 

 های رگرسیونی شامل؛، مجموعه برآوردهای استاندارد برای وزن1در شکل شماره 

شود. اثرات متغیرهای مستقل بر وابسته، مثبت مشاهده می تأثیربارهای عاملی و ضرایب 

( ›2021Pمعنادار )کلیه بارهای عاملی دارای تفاوت معن ادار ب ا ص فر هس تند )    است و 

نتایج تحلی ل مس یر ب ه آزم ون فرض یات پرداخت ه        بر اساس(. در ادامه 2911)قاسمی، 

( ضرایب استاندارد و نسبت بحران ی، مس یرهای مس تقیم تحقی ق را     1شود. جدول )می

 دهد.نشان می
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1 b value 

2 Critical Ratio 

3 B value 

4 P value 

 ندارد و نسبت بحرانی روابط پژوهش( جدول ضرایب استا7جدول 

 ضرایب مستقیم مدل پژوهش  
ضریب تأثیر 
غیراستاندارد

4 

نسبت 
بحرانی

4 

ضریب تأثیر 
 4استاندارد

سطح 
معناداری

3 

نتیجه 
 مسیر

رهبری 
 ---> پذیرمسئولیت

رفتار 
شهروندی 

 سازمانی
 تأیید 444/4 443/4 333/4 433/4

 ---> تعهد سازمانی

رفتار 
شهروندی 

 سازمانی
433/4 334/4 433/4  تأیید 443/4 

 ---> عدالت سازمانی

رفتار 
شهروندی 

 سازمانی
343/4 334/4 434/4  تأیید 443/4 

رهبری 
 ---> پذیرمسئولیت

عدالت 
 سازمانی

 تأیید 444/4 334/4 444/3 443/4

رهبری 
 ---> پذیرمسئولیت

تعهد 
 سازمانی

 تأیید 444/4 434/4 344/3 433/4

رهبری 
->پذیرمسئولیت

-- 

عدالت 
 سازمانی

رفتار --->
شهروندی 

 سازمانی
 تأیید - 43/4*33/4=434/4 - -

رهبری 
->پذیرمسئولیت

-- 

تعهد 
 سازمانی

رفتار --->
شهروندی 

 سازمانی
 تأیید - 43/4*43/4=43/4 - -
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 ده د، )ضرایب مستقیم( مدل نش ان م ی   شدهگزارشکه خلاصه ضرایب  طورهمان

( و 111/2تعه د س ازمانی )ض ریب بت ا:      (،911/2)ض ریب بت ا:    پذیرمسئولیترهبری 

معن ادار و مس تقیمی ب ر رفت ار ش هروندی       ت أثیر ( 911/2عدالت سازمانی )ضریب بتا: 

معناداری بر عدالت س ازمانی   تأثیر پذیرمسئولیتسازمانی دارند. در بعدی دیگر رهبری 

همچنین در خص وص   ( دارد.912/2بتا: ( و تعهد سازمانی )ضریب 112/2)ضریب بتا: 

 ت أثیر درص د ب ه    1/22بررسی نقش میانجی مشخص شد که عدالت سازمانی به می زان  

 تأییدکنند، لذا نقش میانجی پذیر بر رفتار شهروندی سازمانی اضافه میرهبری مسئولیت

ری رهب   ت أثیر درصد به  21/2شود. در ادامه نیز مشخص شد تعهد سازمانی به میزان می

کنن د، ل ذا نق ش می انجی تعه د      پذیر بر رفتار شهروندی سازمانی اض افه م ی  مسئولیت

( ضرایب تعیین متغیرهای وابسته پژوهش 1در ادامه جدول )شود. می تأییدسازمانی نیز 

 .دهدرا  نشان می
 ( گزارش ضرایب تعیین مدل پژوهش8جدول 

ضرایب تعیین متغیرهای  رابطه

 وابسته پژوهش
رهبری 

 پذیرمسئولیت
<- 

رفتار شهروندی سازمان 
 کارکنان

344/4 
 تعهد سازمانی

 عدالت سازمانی

رهبری 
 پذیرمسئولیت

 443/4 تعهد سازمانی --->

رهبری 
 پذیرمسئولیت

 433/4 عدالت سازمانی --->

، تعهد سازمانی و عدالت پذیرمسئولیتدهد که رهبری ( نشان می1نتایج جدول )

 بینییشپدرصد از واریانس رفتار شهروندی سازمانی کارکنان را  11اند سازمانی توانسته

درصد از واریانس تعهد سازمانی  21توانسته است  پذیرمسئولیتکنند. همچنین رهبری 

 کند. بینییشپدرصد از واریانس عدالت سازمانی را  21و 



  

34 

ش
پژوه

سال 
ت/

ی در مدیری
شناخت

ی روان
ها

شم
ش

شماره 
/

دوم
 /

ن
ستا

پاییز و زم
 

9911
 

 گیریو نتیجه بحث .5
اه د ب ا برخ ورداری از رس التی روش ن،      که اگ ر س ازمان بخو   اعتقاددارندمحققان 

کامل به  طوربهراهبردی مطلوب، ساختارهای سازمانی کارآمد و طراحی شغلی مناسب 

باشد که علاوه بر تمرک ز ب ر وظ ایف    خود نائل گردد، نیازمند نیروی انسانی می اهداف

ته و در صورت امکان به همکاران خود نی ز  نیز داش نقشی فراشغلی خویش، رفتارهای 

گ ردد ک ه س ازمان در    سبب می نقشی فرامشارکت کارکنان در رفتارهای کمک نمایند. 

رهب ران،  از س وی دیگ ر،    تری را بسیماید.خود مسیر کوتاه شدهتعییندستیابی به اهداف 

روابط متقابل ذینفعان و کارکن ان در س ازمان ش ناخته     بخشقوامو  دهندهشکل عنوانبه

های مش ترک  بر پایه مفاهیم و انگاره پذیرمسئولیترهبری ، در این میان سبک شوندمی

 حالباایناست؛  گرفتهشکلی اجتماعی سازمان، رهبری اخلاقی و قانونی پذیرمسئولیت

در هم ین راس تا،   های رهبری بر رفتار ش هروندی نامش خص اس ت.    نقش چنین سبک

پذیر ب ا رفت ار ش هروندی    بررسی رابطه سبک رهبری مسئولیت باهدفپژوهش حاضر 

اس ت.   ش ده انج ام سازمانی از طریق نقش میانجی عدالت س ازمانی و تعه د س ازمانی    

ب ر رفت ار    پ ذیر مس ئولیت رهب ری   های مربو  به فرضیه اول پ ژوهش نش ان داد،  یافته

فریر و  های(. این نتیجه با یافته91/2)ضریب بتا:  ددار تأثیرشهروندی سازمانی کارکنان 

(، افس ر و  1221(، هان و همک اران ) 1212دانگلانگ و همکاران ) (،1212گونکالوس )

 اییافت  ه( همسوس  ت. در تبی  ین چن  ین 1221( و ح  ق و همک  اران )1221همک  اران )

رویکردی عدالت محور و  یریکارگبهبا  پذیرمسئولیتاشاره نمود که رهبری  بایستیم

و حف  رواب ط مثب ت ب ین کارکن ان، مش تریان،       گیریشکلمتقابل در سازمان منجر به 

اف رادی   عن وان به پذیرمسئولیتگردد. رهبران و نهادهای مرتبط با سازمان می هاسازمان

های سازمانی خود به منافع کارکنان و س ایر  گیریتصمیمدر هنگام که  شوندشناخته می

نفعان توجه دارند. چنین رویکرد تعاملی منج ر ب ه اف زایش رض ایتمندی هم ه اف راد       ذی

مرتبط با سازمان گردیده و سطوح پیوند عاطفی بالاتر با سازمان را افزایش خواه د داد.  

ی ه ا س ازمان که با نهادها، اقشار و  احمرهلالاین سبک رهبری در سازمان  یریکارگبه
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بخش کارکن ان انجامی ده و ب ا بهب ود     تجربه کاری لذتمختلف مرتبط است به افزایش 

مساعد انگیزه و اشتیا  شغلی، زمینه را برای مشارکت در رفتارهای شهروندی سازمانی 

 یه ا ارزشبر  یدتأککارکنان،  یهاخواستهخواهد ساخت. بدین معنا، تمرکز بر نیازها و 

م دیریتی منج ر ب ه    ه ای  گی ری اخلاقی و دخیل نمودن عدالت و مساوات در تص میم 

گردد که ه دف  افزایش تمایل کارکنان به مشارکت در رفتارهای شهروندی سازمانی می

 آن افزایش عملکرد سازمان است.

رهب  ری  ت  أثیرتعه  د س  ازمانی، ک  ه  فرض  یه دوم ح  اکی از آن اس  ته  ای یافت  ه

کند. این نت ایج همس و ب ا    گری میپذیر بر رفتار شهروندی سازمانی را میانجیمسئولیت

(، افس ر و همک اران   1221(، ه ان و همک اران )  1212دانگلانگ و همکاران )های یافته

(، حمیدی زاده و همک اران  1212(، کیم و همکاران )1221( و حق و همکاران )1221)

ک ه از رهب ران    هاییسازمان( است. 2919مطلق و محمدجانی ) الدینیشمسو  (2911)

ی اجتم اعی عملک رد بهت ری    پ ذیر مسئولیتپذیر برخوردار هستند، در حوزه مسئولیت

، محیط ی یس ت زتقاض اهای اخلاق ی، ق انونی،     توانن د یم  بهت ر   ه ا سازماندارند، این 

ر مش تریان( را ب ا د   یهاخواسته) یسازمانبرونکارکنان( و  یهاخواسته) یسازماندرون

ب ا ف راهم ک ردن فرص ت      پ ذیر مسئولیتنظر گرفتن همه جوانب مرتفع سازند. رهبران 

ق درت در س ازمان )کارکن ان و ذینفع ان( جری ان       ه ای گ روه متقاب ل ب ین    وگ و گفت

 پذیرمسئولیتبنابراین رهبری ؛ دهندرا به سمت تفاهم و مصالحه سو  می گیریتصمیم

مختلف سازمانی تأکید دارد و شکلی از رابط ه تع املی    هایگروهبر متوازن کردن منافع 

کند که برای دس تیابی ب ه اه داف س ازمانی من افع      بین کارکنان و مدیریت را ایجاد می

این الگوی رهب ری ب ه اف زایش تعه د س ازمانی       یریکارگبهگیرد. جمعی را در نظر می

ر راستای مرتفع س اختن  انجامد. افزایش توجه به نیازهای کارکنان، تلاش دکارکنان می

رویکرد اخلا  م دار در ام ر    یریکارگبه انتظارات، پیگیری مشکلات شخصی کارکنان،

سطوح پیوند شناختی و عاطفی کارکنان با سازمان را افزایش خواه د داد.   گیریتصمیم

یابد، کارکنان تمایل بیشتری به مشارکت در رفتارهای زمانی که تعهد سازمانی ارتقاء می
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 ندی سازمانی خواهند داشت.شهرو

رهب  ری  ت أثیر ، ش ده ادراکده د ع دالت س  ازمانی   نت ایج فرض یه س وم نش  ان م ی    

با نتایج  اییافتهکند. چنین گری میبر رفتار شهروندی سازمانی را میانجی پذیرمسئولیت

(، افس ر و همک اران   1221(، ه ان و همک اران )  1212دانگلانگ و همکاران )تحقیقات 

( و ناستی زای ی  2911رحمان سرشت و همکاران )(، 1221و همکاران ) ( و حق1221)

بر نیازهای کارکنان  اییژهو، تمرکز پذیرمسئولیت( مطابقت دارد. رهبران 2911و نجفی )

ه ای  گی ری تص میم گ ردد ک ه در   . تأکید بر منافع شخصی کارکنان سبب م ی خوددارند

گیری مدیریتی خود واقف باشند. ای ن  سازمانی محاسبه نگر بوده و بر پیامدهای تصمیم

در فرایند تصمیم هاآنرهبران همچون الگوی نقشی مناسب برای کارکنان خود هستند. 

کنن د و ب رای ح ل    گیری سایر ذینفعان )کارکنان و سهامداران سازمان( را نیز دخیل می

و  گیری جمعی با در نظ ر گ رفتن نقط ه نظ رات متن وع     مسائل سازمان اقدام به تصمیم

های سازمانی دارند. برآین د چن ین رویک رد تع املی اف زایش ع دالت در       لف گروهتمخ

سازمانی است، از سوی دیگر ب ا اف زایش ادراک کارکن ان از ع دالت      هایگیرییمتصم

ی سطوح تمایل کارکنان به سالارشایستهسازمانی و تجربه مساوات در سازمان بر مبنای 

تبع یض در   دورازب ه یابد. تجرب ه  مانی افزایش میدرگیری در رفتارهای شهروندی ساز

محیط کاری را شامل مواردی همچون دستمزد، فرص ت ارتق اء ش غلی و رواب ط ب ین      

مدیریت و کارکنان دانسته که بر نگرش و الگوهای رفتاری کارکن ان تأثیرگ ذار ب وده و    

. گ ردد یم   یف را نقش   داوطلبان ه و   هاییتفعالمنجر به تمایل کارکنان به مشارکت در 

مختل ف   یه ا ح وزه ک ه م دیریت س ازمان در     رس ند یم  کارکنانی که ب ه ای ن ادراک   

ش غلی و همچن ین ارتباط ات ب ین ف ردی       یه ا فرص ت ، توزیع پاداش و گیریتصمیم

از خود  یفرا نقشتبعیض با کارکنان دارد، تمایل بیشتری به رفتارهای  دورازبهبرخوردی 

 دهند.نشان می

توانند از طریق ابتکاره ای مس ئولیت   رهبران مسئول مید که مشخص ش طورکلیبه

اهمی ت س بک رهب ری    و ای ن موض وع    بگذارن د  ت أثیر خود  اجتماعی خود بر پیروان
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پذیر قادر ب ه  یک رهبر مسئولیت. کنندیمپذیر را در اثربخشی سازمان برجسته مسئولیت

 هایسازمان کهییازآنجابه نفع سازمان است.  هاآنایجاد معنی برای کارکنان و تعامل با 

تمایل به مراقبت بهتر از کارمندان فعلی و آینده  ،احمرهلالغیرانتفاعی همچون سازمان 

و به دنبال بهبود مستمر شرایط کار و رفاه از طریق اجرای اقدامات پای دار و   خوددارند

 .هست هاآنبرای پذیر یک سبک مناسب مسئولانه هستند، سبک رهبری مسئولیت

 

 پیشنهادها

  پ ذیر ب ر رفت ار ش هروندی س ازمانی،      سبک رهب ری مس ئولیت   تأثیربا توجه به

، پ ذیر های علمی در باب اهمیت رهبری مس ئولیت همایش گردد با برگزاریپیشنهاد می

همچنین با تعی ین   .ترویج یابدخدماتی  هایسازماناین سبک رهبری در  یریکارگبهبه 

ای م  دیران ب  ا چن  ین دوره ص  ورتب  ه، پ ذیر رهب  ری مس  ئولیته  ایی ب  رای ش اخص 

 هایی در سازمان شناسایی و مورد تشویق قرار گیرند.ویژگی

  گ ردد  پذیر بر تعهد سازمانی، پیشنهاد میسبک رهبری مسئولیت تأثیربا توجه به

نامزد های و فعالیت سوابقدقیق  ضمن مطالعه احمرهلالمدیریت سازمان کلان سازمان 

دسته از مدیرانی بنمایند که در حیط ه فعالی ت    آن یریکارگبهمدیریتی، اقدام به  جایگاه

ه  ای رهب  ری همچن  ین ویژگ  ی برخ  وردار هس  تند. پ  ذیرمس  ئولیتخ  ود از رویک  رد 

ارزش در سازمان مطرح باشد و مدیران در سطوح مختلف مل زم   عنوانبهپذیر مسئولیت

 ها باشند.رعایت این ویژگی به

  پ ذیر ب ر ع دالت س ازمانی، پیش نهاد      س بک رهب ری مس ئولیت    تأثیربا توجه به

های آموزشی و معرفی ای ن  ضمن برگزاری کارگاه احمرهلالگردد مدیریت سازمان می

این الگوی رهبری تش ویق   یریکارگبهسبک و عناصر سازنده آن مدیریت سازمان را به 

پ ذیر در  رهبری مس ئولیت  ٔ  ینهدرزمهمچنین با معرفی تجارب موفق  و ترغیب نمایند.

 جهان، مدیران به استفاده از این سبک تشویق نمایند.
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   و  پ ذیر مس ئولیت با توجه به نقش میانجی تعهد سازمانی در رابطه بین رهب ری

گ ردد ب ا مش ارکت    پیشنهاد می احمرلهلارفتار شهروندی سازمانی به مدیریت سازمان 

در  دی ده یبآس  ی همچون کم ک ب ه اقش ار    پذیرمسئولیتمختلف  یهاحوزهفعال در 

های زیرساخت جامع ه  گذاری در بخشهای اخیر محیطی کشور، افزایش سرمایهبحران

پذیر سازمان زمینه را برای ارتقاء تعهد سازمانی و متعاقب ضمن بهبود تصویر مسئولیت

 درگیری کارکنان در رفتارهای شهروندی سازمانی فراهم کنند. آن

  پ ذیر و  با توجه به نقش میانجی عدالت سازمانی در رابطه بین رهبری مس ئولیت

گ ردد ب ا اف زایش    پیشنهاد م ی  احمرهلالرفتار شهروندی سازمانی به مدیریت سازمان 

ن دگی ش غلی همچ ون    های مختل ف ز های کارکنان در حوزهتوجه به نیازها و خواسته

رفاه، ارتقاء، دستمزد، پاداش، حمایت سازمانی، برخ ورد دوس تانه و ب ا احت رام ض من      

تقویت رابطه متقابل کارکنان ب ا س ازمان و اف زایش ع دالت س ازمانی، کارکن ان را ب ه        

 .رهای شهروندی سازمانی تشویق کننددرگیری بالاتر در رفتا
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 رفتار بر سازمانی عدالت اثر(. 2911) مهدی، جعفریجنیدی حسین و، سرشترحمان .1

 .211-212، 11، شماره 11 دوره (،تحول و بهبود) مدیریت مطالعات. شهروندی
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دانشگاه با توجه به نقش  علمیهیئتسازمانی اعضای  شهروندی رفتارتأثیر رهبری معنوی بر 

، 11، شماره فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی ی.سازمان نفسعزت میانجی 

11-12. 

 تعهد تأثیر مطالع (. 2919) محمدرضا، محمدجانی محمدحسن و، مطلقالدینیشمس .2

 اجتماعی تحقیقات و مطالعات. کرمان شهر معلمان میان سازمانی شهروندی رفتار بر سازمانی
 .111-112، 9، شماره 9دوره ، ایران در

های اجتماعی، انتشارات سازی معادله ساختاری در پژوهش( مدل2911قاسمی، وحید ) .1

 جامعه شناسان، تهران.

اقتصادی با -سازی معادلات ساختاری در تحقیقات اجتماعیمدل (2911کلانتری، خلیل ) .1

 .تهران: فرهنگ صبا .سیمسلیسو  لیزرل برنامه

 عدالت تأثیر(. 2912) مریم، یزدیتقوائی کیومرث و، آذرینیاز اعظم؛، البرزیمحمدی .1

 پژوهشی - علمی فصلنامه. سازمانی شهروندی رفتار بروز در سازمانیفرهنگ و سازمانی
 .11-11، 92، شماره 1 دوره ،آموزشی مدیریت در نو رهیافتی
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پیشایند  مثابهبه(. تعهد سازمانی کارکنان 2911احمدرضا ) ،اسماعیلی و محمدرضا ،موسوی .22

، 1، شماره فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی .رفتارهای شهروندی سازمانی

212-212. 

 شهروندی رفتار و سازمانی عدالت (. رابطه2911) معصومه نجفی، ناصر و زاییناستی .22

 .11-11 ،1، شماره 21 ، دورهبهداشت طلوع سازمانی.

لی زرل،   افزارنرممعادلات ساختاری با استفاده از  یابی مدل(. کتاب 2911) هومن، حیدرعلی .21

 .انتشارات سمت

13. Abdullahi, A.Z. Anarfo, E.B. & Anyigba, H. (2020). The impact of leadership 

style on organizational citizenship behavior: does leaders' emotional 

intelligence play a moderating role? Journal of Management Development, 39 

(9&10), pp. 963-987. 

https://doi.org/10.1108/JMD-01-2020-0012. 

14. Afsar, B. Maqsoom, A. Shahjehan, A. Afridi, S. A. Nawaz, A. & Fazliani, H. 

(2019). Responsible leadership and employee's proenvironmental behavior: 

The role of organizational commitment, green shared vision, and internal 

environmental locus of control. Corporate Social Responsibility Environmental 

Management, 4(2), pp.25-40. 

15. Ahmad, R. Islam, T. & Saleem, S. (2019). How commitment and satisfaction 

explain leave intention in police force? Policing: An International Journal, 

42(2), 195-208. 

16. Al Sahi AL Zaabi, M. S. Ahmad, K. Z. & Hossan, C. (2017). Authentic 

leadership, work engagement and organizational citizenship behaviors in 

Petroleum Company. International Journal of Productivity and Performance 

Management, 65(6), pp.811-830. 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Ahmed%20Zakaria%20Abdullahi
https://www.emerald.com/insight/search?q=Ebenezer%20Bugri%20Anarfo
https://www.emerald.com/insight/search?q=Hod%20Anyigba
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0262-1711
https://doi.org/10.1108/JMD-01-2020-0012


 

 

33 

ول
سئ

ی م
بر

ره
ر 

أثی
ت

ت
ی

یر
پذ

 
مان

از
س

د 
عه

و ت
ی 

مان
از

س
ت 

دال
 ع

ی
ج

یان
ش م

 نق
ق

ری
 ط

 از
ی

مان
از

س
ی 

ند
رو

شه
ار 

فت
 ر

بر
ی

 

17. Antunes, A. & Franco, M. (2016). How people in organizations make sense of 

responsible leadership practices. Leadership Organization Development 

Journal, 5(2), pp.101-120. 

18. Asadullah, M. A. Akram, A. Imran, H. and Arain, G. A. (2017). When and 

which employees feel obliged: a personality perspective of how organizational 

identification develops. Rev. Psicol. del Trabajo y de las Organ. 33, pp.125–

135. 

Doi: 10.1016/j.rpto.2017.02.002. 

19. Asgari, A. Mezginejad, S. & Taherpour, F. (2020). The Role of Leadership 

Styles in Organizational Citizenship Behavior through the Mediation of 

Perceived organizational Support and Job satisfaction. Innovar, 30(75), pp.87-

98. https://doi.org/10.15446/innovar.v30n75.83259 

20. Chandra, S. Srivastava, S. C. & Joseph, D. (2019). Can OCB Foster Positive 

Work Attitudes among IT Employees? The Mediating Role of'Meaning of 

Work'. Paper presented at the Academy of Management Proceedings. 

21. Donglong, Z. Taejun, C. Julie, A. & Sanghun, L. (2020). The structural 

relationship between organizational justice and organizational citizenship 

behavior in university faculty in China: the mediating effect of organizational 

commitment. Asia Pacific Education Review, 21(1), pp.167-179. 

22. Ehrhart, M.G. (2004). Leadership and procedural justice climate as antecedents 

of unit‐level organizational citizenship behavior. Personnel psychology, 57(1), 

pp.61-94. 

https://doi.org/10.15446/innovar.v30n75.83259


  

33 

ش
پژوه

سال 
ت/

ی در مدیری
شناخت

ی روان
ها

شم
ش

شماره 
/

دوم
 /

ن
ستا

پاییز و زم
 

9911
 

23. Farrukh, M. Ying, C.W. & Mansori, S. (2017). Organizational commitment: an 

empirical analysis of personality traits. Journal of Work-Applied Management, 

9(1), pp.18–34. 

Doi: 10.1108/jwam-12-2016-0026.  

24. Freeman, R.E. Harrison, J.S. & Wicks, A.C. (2007). Managing for stakeholders: 

Survival, reputation, and success: Yale University Press. 

25. Freire, C. & Gonçalves, J. (2021). The Relationship between Responsible 

Leadership and Organizational Citizenship Behavior in the Hospitality Industry. 

Sustainability, 13(9), 4705. 

26. Han, Z. Wang, Q. & Yan, X. (2019). How responsible leadership motivates 

employees to engage in organizational citizenship behavior for the environment: A 

double-mediation model. Sustainability, 11(3), pp. 605. 

27. Haque, A. Fernando, M. & Caputi, P. (2019). The relationship between responsible 

leadership and organisational commitment and the mediating effect of employee 

turnover intentions: An empirical study with Australian employees. Journal of 

Business Ethics, 156(3), 759-774. 

28. Indarti, S. Fernandes, A.A.R. & Hakim, W. (2017). The effect of OCB in 

relationship between personality, organizational commitment and job satisfaction on 

performance. Journal of Management Development. 

29. Jehanzeb, K. & Mohanty, J. (2019). The mediating role of organizational 

commitment between organizational justice and organizational citizenship behavior. 

Personnel Review, 2(2), pp.25-40. 



 

 

33 

ول
سئ

ی م
بر

ره
ر 

أثی
ت

ت
ی

یر
پذ

 
مان

از
س

د 
عه

و ت
ی 

مان
از

س
ت 

دال
 ع

ی
ج

یان
ش م

 نق
ق

ری
 ط

 از
ی

مان
از

س
ی 

ند
رو

شه
ار 

فت
 ر

بر
ی

 

30. Khaola, P. & Rambe, P. (2020). The effects of transformational leadership on 

organisational citizenship behaviour: The role of organisational justice and affective 

commitment. Management Research Review. 

31. Kilinc, E. & Ulusoy, H. (2014). Investigation of organizational citizenship behavior, 

organizational silence and employee performance at physicians and nurses, and the 

relationship among them. Business Management Dynamics, 3(11), pp.25-34. 

32. Kim, S.H. Kim, M. & Holland, S. (2020). Effects of intrinsic motivation on 

organizational citizenship behaviors of hospitality employees: The mediating roles 

of reciprocity and organizational commitment. Journal of Human Resources in 

Hospitality Tourism, 19(2), pp.168-195. 

33. Lin, C.P. Huang, H.T. & Huang, T.Y. (2020). The effects of responsible leadership 

and knowledge sharing on job performance among knowledge workers. Personnel 

Review, 3(3), pp.1-25. 

34. Matteson, M.L. Ming, Y. & Silva, D.E. (2021). The relationship between work 

conditions and perceptions of organizational justice among library employees. 

Library & Information Science Research, pp.101093. 

35. Milon, L. & Shapira-Lishchinsky, O. (2021). Authentic leadership as a mediator 

between professional identity, ethical climate, citizenship behavior and political 

behavior. International Journal of Educational Management. 

36. Mousa, M. & Ayoubi, R.M. (2019). Inclusive/exclusive talent management, 

responsible leadership and organizational downsizing. Journal of Management 

Development, 6(2), pp.540-555. 



  

34 

ش
پژوه

سال 
ت/

ی در مدیری
شناخت

ی روان
ها

شم
ش

شماره 
/

دوم
 /

ن
ستا

پاییز و زم
 

9911
 

37. Nadiri, H. & Tanova, C. (2016). An investigation of the role of justice in turnover 

intentions, job satisfaction, and organizational citizenship behavior in hospitality 

industry. International Journal of Hospitality Management, 29, pp.33-41. 

38. Patzer, M. Voegtlin, C. & Scherer, A.G. (2018). The normative justification of 

integrative stakeholder engagement: A Habermasian view on responsible leadership. 

Business Ethics Quarterly, 28(3), pp.325-354. 

39. Pless, N.M. (2007). Understanding responsible leadership: Role identity and 

motivational drivers. Journal of Business Ethics, 74(4), pp.437-456. 

40. Qiu, S. Alizadeh, A. Dooley, L.M. & Zhang, R. (2019). The effects of authentic 

leadership on trust in leaders, organizational citizenship behavior, and service 

quality in the Chinese hospitality industry. Journal of Hospitality and Tourism 

Management, 40, pp.77-87. 

41. Singh, S. K. & Singh, A. P. (2019). Interplay of organizational justice, psychological 

empowerment, organizational citizenship behavior, and job satisfaction in the 

context of circular economy. Management Decision, 57(4), pp.937-952. 

42. Taştan, S.B. & Davoudi, S.M.M. (2019). The relationship between socially 

responsible leadership and organisational ethical climate: in search for the role of 

leader's relational transparency. International Journal of Business Governance 

Ethics, 13(3), pp.275-299. 

43. Voegtlin, C. Patzer, M. & Scherer, A.G. (2012). Responsible leadership in global 

business: A new approach to leadership and its multi-level outcomes. Journal of 

Business Ethics, 105(1), pp.1-16. 

44. Wang, W. Albert, L. & Sun, Q. (2020). Employee isolation and telecommuter 

organizational commitment. Employee Relations. The International Journal. 



 

 

34 

ول
سئ

ی م
بر

ره
ر 

أثی
ت

ت
ی

یر
پذ

 
مان

از
س

د 
عه

و ت
ی 

مان
از

س
ت 

دال
 ع

ی
ج

یان
ش م

 نق
ق

ری
 ط

 از
ی

مان
از

س
ی 

ند
رو

شه
ار 

فت
 ر

بر
ی

 

45. Wang, Y. Shen, T. Chen, Y. & Carmeli, A. (2021). CEO environmentally 

responsible leadership and firm environmental innovation: A socio-psychological 

perspective. Journal of Business Research, 126, pp.327-340. 

46. Zhao, H. & Zhou, Q. (2019). Exploring the impact of responsible leadership on 

organizational citizenship behavior for the environment: A leadership identity 

perspective. Sustainability, 11(4), pp.944. 

 



 


