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Abstract 

Purpose: Leader self-sacrifice is generally regarded as a constructive leadership behavior 
because leaders who voluntarily relinquish personal benefits, privileges, or comfort for 
collective interests can signal commitment to the group and encourage favorable employee 
responses. Nevertheless, recent studies suggest that the consequences of leader self-sacrifice 
are not uniformly positive and may depend on the psychological mechanisms through which 
employees interpret and respond to such behavior. Accordingly, the present study aimed to 
explain the effectiveness of leader self-sacrifice by simultaneously examining three 
complementary psychological mechanisms—trust in the leader, follower self-esteem, and 
collective identity—and the potential boundary role of perceived leader hypocrisy in predicting 
two distinct employee work outcomes: job performance and organizational citizenship 
behavior. More specifically, the study sought to determine whether leader self-sacrifice directly 
improves work outcomes, the psychological mechanisms through which it operates, and 
whether perceived leader hypocrisy weakens the relationship between leader self-sacrifice and 
employee outcomes. By integrating these mediating and moderating mechanisms within a 
single structural model, the study also attempted to address inconsistencies in previous findings 
and provide a more differentiated explanation of how leader self-sacrifice translates into in-
role and extra-role employee behaviors. 

Design/Methodology/Approach: The study was applied in terms of purpose and employed a 
descriptive-survey design. The statistical population consisted of employees of Fars Province 
Gas Company, and the minimum sample size was estimated using G*Power, resulting in 400 
distributed questionnaires. Of the 342 returned questionnaires, three were excluded due to 
unrealistic response patterns, leaving 339 usable questionnaires. Data were collected using 
standardized five-point Likert-type measures, and structural equation modeling was conducted 
in AMOS version 20. The analytical procedure consisted of four stages: confirmatory factor 
analysis, examination of direct structural relationships, testing two moderation hypotheses, and 
bootstrapping six indirect effects. The measurement model demonstrated acceptable fit 
(χ²/df=1.935, CFI=.932, TLI=.924, IFI=.932, RMSEA=.053, PClose=.189). 



Findings: The findings demonstrated that leader self-sacrifice did not produce a uniform effect 
across employee work outcomes. Its direct effect on job performance was positive and 
significant (β=.178, p=.030), whereas its direct effect on organizational citizenship behavior 
was not significant (β=.082, p=.301). The interaction between leader self-sacrifice and 
perceived leader hypocrisy was not significant for either outcome, and therefore the two 
moderation hypotheses were not supported. However, perceived leader hypocrisy had a 
significant negative main effect on job performance (β=-.131, p=.007). Bootstrapping results 
revealed differentiated mediation patterns: trust in leader mediated both outcomes, follower 
self-esteem mediated only organizational citizenship behavior (β=.186, p=.001), and collective 
identity mediated only job performance (β=.187, p=.001). 

Discussion and Conclusion: The findings challenge the assumption that self-sacrificial 
leadership automatically generates uniformly positive employee responses. Leader self-
sacrifice appears more directly relevant to formal task performance, whereas its influence on 
organizational citizenship behavior depends more on employees' psychological interpretation 
of the leader's behavior. Trust in the leader emerged as the most robust explanatory mechanism, 
supporting the logic of social exchange, while follower self-esteem was specifically associated 
with organizational citizenship behavior and collective identity with job performance. The 
nonsignificant moderating effects of perceived leader hypocrisy suggest that hypocrisy did not 
operate as the hypothesized boundary condition, although its negative direct association with 
job performance remains important. Overall, the study demonstrates that the effectiveness of 
leader self-sacrifice is mechanism-specific rather than uniformly direct. From a managerial 
perspective, symbolic sacrifice alone is insufficient; leaders should simultaneously cultivate 
trust, reinforce employees’ sense of personal worth, and strengthen collective identity. The 
study contributes theoretically by integrating social exchange, self-concept, social identity, and 
attribution perspectives in a single model and by demonstrating that job performance and 
organizational citizenship behavior represent psychologically distinct outcomes of self-
sacrificial leadership. 

Keywords: Leader self-sacrifice, Work outcomes, Trust in leader, Follower self-esteem, 
Collective identity, Perceived leader hypocrisy. 
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  چكيده

 بر رهبر شدةادراك رياكاري و شناختيروان سازوكارهاي نقش و رهبر ازخودگذشتگي اثربخشي تبيين هدف با حاضر پژوهش

 ٣٣٩ ها،داده غربال از پس .بود پيمايشي-توصيفي روش نظر از و كاربردي هدف نظر از پژوهش شد. انجام كاركنان كاري پيامدهاي

 مقادير به توجه با .شد تحليل AMOS افزارنرم در ساختاري معادلات يابيمدل با فارس استان گاز شركت كاركنان ةپرسشنام

 رهبر ازخودگذشتگي .بود برخوردار قبول قابل يبرازش از عامليهفت گيرياندازه مدل مفهومي، مدل برازش آزمون از آمدهدستبه

 ازخودگذشتگي تعاملي اثر .نبود معنادار سازماني شهروندي رفتار بر آن مستقيم اثر اما ،كرد بينيپيش را شغلي عملكرد مستقيم طور به

 اعتماد داد نشان استرپبوت تايجن .نشد معنادار سازماني شهروندي رفتار بر نه و شغلي عملكرد بر نه رهبر رياكاري از ادراك و رهبر

عزت كند؛مي گريميانجي شغلي، عملكرد و سازماني شهروندي رفتار يعني پيامد، دو هر با را رهبر ازخودگذشتگي ةرابط برره به

 اثر بنابراين، ؛داشتند ميانجي نقش شغلي عملكرد مسير در فقط جمعي هويت و سازماني شهروندي رفتار مسير در فقط پيرو نفس

 هويت و اعتماد و كندمي عبور متفاوت شناختيروان سازوكارهاي از بلكه نيست، مستقيم و يكنواخت اثر يك رهبر ازخودگذشتگي

  .باشند كاري پيامدهاي بهبود براي مهم يهاياهرم توانندمي جمعي

  .رهبر رياكاري از ادراك جمعي، هويت پيرو، نفسعزت رهبر، به اعتماد كاري، پيامدهاي رهبر، ازخودگذشتگي :كليدواژگان

ستناد ش :ا صغر، ار،يهو ش يمرزها ).١٤٠٥( محمد ،ياردكان شاكر و د،يناه ،يوكيب يامرالله ا شتگ ياثربخ  نقش رهبر: يازخودگذ

-٩ )،٣(١٢ ،تيريمد در يروانشناخت يهاپژوهش .كاركنان يكار يامدهايپ در شدهادراك ياكارير و يشناختروان يسازوكارها

٣٣.  
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  مقدمه
 د.باش معتبر و معنادار پيروان براي رهبر رفتار كه شودمي منجر كاركنان مطلوب پيامدهاي به زماني فقط رهبري

 جمعي منافع راستاي در شخصي آسايش يا امتيازات منافع، از بخشي از داوطلبانه پوشيچشم يعني رهبر ازخودگذشتگي

 اين پيامدهاي دهندمي نشان جديد هايپژوهش حال، اين با شود؛ تلقي گروه به رهبر تعهد از اينشانه است ممكن كه

 ايجاد كاركنان در متفاوت يهايواكنش مطلوب، پيامدهاي كنار در است ممكن و نيست مثبت و يكدست هميشه رفتار

 ست،ين رهبر يازخودگذشتگ ياثربخش صرفاً  ياصل ةمسئل رو، نيا از )؛Yang et al., 2023; Liu et al., 2024( كند

 بودناكارانهير اي اصالت از كاركنان ادراك نقش و يشناختروان يسازوكارها قيطر از رفتار نيا اثر انتقال يچگونگ بلكه

  .است آنان يفرانقش يرفتارها و ينقشدرون عملكرد يريگشكل در رهبر رفتار

 مستقيم اثر ةدربار شواهد نخست، .است روروبه پيوستههمبه ابهام سه با حوزه اين ادبيات نظري، ةجنب از

 Jiao( اندداده گزارش را آن ةدوگان ماهيت مطالعات از برخي و ندنيست يكسان كاري پيامدهاي بر رهبر ازخودگذشتگي

& Wang, 2023; Liu et al., 2024(. ،اجتماعي ةمبادل ةنظري ؛هستند پراكنده رابطه اين ةدهندتوضيح سازوكارهاي دوم 

مي تأكيد جمعي هويت بر اجتماعي هويت رويكرد و پيرو، نفسعزت بر خودپنداره ديدگاه متقابل، عمل و اعتماد بر

 ةنظري طبق سوم، .است گرفته قرار توجه مورد كمتر واحد مدل يك در مسير سه اين قدرت زمانهم ةمقايس اما كنند،

 يك تواندمي رهبر رياكاري از ادراك ،بنابراين كنند؛ تعبير نمايشي يا اصيل را رهبر فداكاري است ممكن كاركنان اسناد،

 Bharanitharan( ندنيست منسجم هنوز ميانجي سازوكارهاي كنار در آن نقش ةدربار شواهد اما باشد، بالقوه مرزي شرط

et al., 2021; Han et al., 2024.(  

 كيفيت ها،سازمان اين در است؛ مربوط عمومي خدمات هايسازمان به پژوهش ةمسئل نيز ايزمينه و تجربي ةجنب از

 پژوهش عملي ةمسئل .است وابسته كاركنان ةداوطلبان هايهمكاري ،همچنين و رسمي وظايف درست انجام به خدمت

 و ارزشمند را خود ،كنند اداعتم او به كاركنان كندنمي تضمين تنهاييبه مدير ةفداكاران رفتار ةمشاهد كه است آن حاضر

 ماهيت به توجه با نيز، فارس استان گاز شركت در .دهند بروز نقش از فراتر رفتارهاي يا بدانند واحد جمع يك عضو

 رهبر رفتار تبديل براي سازوكارها اين شناخت واحدها، بين هماهنگي ضرورت و رسمي ساختار مستمر، رسانيخدمت

  .دارد مديريتي اهميت اتكا قابل كاري پيامد به

 شهروندي رفتار و شغلي عملكرد( متفاوت كاري پيامد نوع دو قراردادن هم كنار در پژوهش نوآوري اساس، اين بر

 منفي انتسابي ادراك يك و )جمعي هويت و پيرو نفسعزت رهبر، به اعتماد( مكمل شناختيروان سازوكار سه ،)سازماني

 اثر واقعاً مسيرها كدام شود مشخص دهدمي امكان طراحي ينا .است واحد ساختاري مدل يك در )رهبر رياكاري(

 اصلي پرسش ،بنابراين ؛دهدمي تغيير را اثر اين شدت رياكاري از ادراك آيا و كنندمي منتقل را رهبر ازخودگذشتگي



  كاركنان يكار يامدهايشده در پادراك ياكاريو ر يشناختروان يرهبر: نقش سازوكارها يازخودگذشتگ ياثربخش يمرزها  ١١

 

 عملكرد بر اثري چه جمعي هويت و پيرو نفسعزت هبر،ر به اعتماد طريق از رهبر ازخودگذشتگي :است چنين پژوهش

  ؟كندمي تعديل را روابط اين رهبر رياكاري از ادراك آيا و دارد كاركنان سازماني شهروندي رفتار و شغلي

 را شكاف حاضر پژوهش دهد،مي تقليل مطالعات تعداد كمبود به صرفاً را پژوهش شكاف كه رويكردي برخلاف

  .كندمي تعريف رياكاري از ادراك مرزي شرط در ابهام و توضيحي سازوكارهاي شدگيتفكيك نتايج، ناهمساني در

   ينظر يمبان

  كاركنان كاري پيامدهاي

 ناشي كاري محيط و فرد بين تعامل از كه شودمي گفته اثراتي و نتايج از ايمجموعه به كاركنان كاري پيامدهاي

 ميان در ).Robbins & Judge, 2019( باشند داشته عملكردي و شناختيروان رفتاري، هايجنبه توانندمي و شوندمي

 ناميده سازماني شهروندي رفتار مديريت، نوين ادبيات در كه فرانقش و داوطلبانه هايفعاليت كاركنان، كار پيامدهاي

 مورد امروزي هايسازمان در پيش از بيش سازماني، اثربخشي افزايش و عملكرد ارتقاي در تأثير سبب به شوند،مي

 يكل تيموفق كه است ايشالوده شغلي عملكرد ديگر، سوي از ).١٤٠١ مقدم، نادي و ميرزايي( اندگرفته قرار توجه

  ).Lanre-Babalola et al., 2023( شودمي كاركنان يبرا يرپوليغ و يپول جينتا شامل و شودمي بنا آن بر شركت

  رهبري ازخودگذشتگي

 رفتار حوزة در مديران ازخودگذشـــتگي رفتار بررســـي به شـــروع بار اولين براي )١٩٩٨( ١دالتون-ماي و چوي

 توزيع :است جنبه سه شامل عمدتاً كه است رهبري از سبكي رهبري ازخودگذشتگي كردند تأكيد و كردند سازماني

شاره مديريت از سبكي به رهبري ازخودگذشتگي ).Zhang et al., 2025( كار تقسيم و صحيح اعمال پاداش،  دارد ا

 تيم اعضاي و هاسازمان رفاه براي خود شخصي رفاه و امتيازات منافع، از دائم، يا موقت داوطلبانه، رهبران« آن در كه

 استدلال خود يةاول يپردازهينظر در )١٩٩٩( دالتون-يما و يچو ).Huang & Zhou, 2024( »كنندمي نظرصرف خود

ـــتگي يرفتارها كه يرهبران كردند ـــاس كي ازمندين دهند،يم انجام ازخودگذش  يبرا اخلاق و فهيوظ از يقو احس

 متما ،يشــخصــ ةنيهز با معمولاً ،يجمع اهداف به يابيدســت از نانياطم يبرا آنها هســتند. يجمع منافع به خدمت

 كمك خود ردستانيز به تا كشنديم دوش به را ياضاف بار معمولاً رهبران تر،يعمل عبارت به .كننديم را خود تلاش

سته تا كنند شم گرانيد نفع به خود يايمزا از اي نيتأم را يكار يهاخوا شچ عبداالله ).Yang et al., 2023( كنند يپو

 كردند تبيين چندبعدي الگويي صـورتبه عمومي هايسـازمان در را ايثارگرانه رهبري )١٤٠٣( مزاري و مقيمي زاده،

بداالله و ماني و مقيمي زاده،ع مان و هدفمندي جمعي، هويت و وحدت )١٤٠٣( اي  و جوهري هايارزش ي،گرايآر

                                                             
1 Choi & Mai-Dalton 
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فه از را خدمت ةانگيز تارهاي بروز در مؤثر هايمؤل ن رف ثارگرا ند معرفي رهبران ةاي ظام مرور .كرد ندن نگ م  و ١يا

ـــرورت بر نيز )٢٠٢٤( همكاران و ٢ليو يدجد هاييافته و )٢٠٢٣( همكاران  هايهزينه و منافع به زمانهم توجه ض

  .دارند تأكيد رهبري سبك اين احتمالي

  رهبر رياكاري

 توسط وفوربه و كرده جلب خود به را زيادي توجه كه است چندلايه و پيچيده مفهومي رياكاري تازگي،به

 بين سوييهم عدم عنوان به عمدتاً  رياكاري است. گرفته قرار بررسي و بحث مورد اجتماعي فيلسوفان و شناسانروان

 به گاه و عمل و گفتار انحراف ةمنزل به گاه رياكاري ).Ilsev & Aydin, 2021( شودمي تعريف افراد كردار و گفتار

 ناهماهنگي مستلزم رياكاري كه حالي در كنندمي استدلال پژوهشگران از برخي شود.مي تلقي نادرست ادعاي عنوان

 شودمي درك زماني رياكاري و كندمي تعيين رياكاري عنوان به را آن كه است شدهدرك نيت اين است، عمل و گفتار

 ياصل امديپ دهنديم نشان دتريجد مطالعات ).Wagner et al., 2020( باشد داشته وجود منافع كسب يا فريب قصد كه

 اعتماد رهبر ياكارير ادراك دادند نشان )٢٠٢٤( همكاران و ٣اني ست؛ين رهبر ةدربار ياخلاق قضاوت فقط ياكارير

 و ٤لسويا ،نيهمچن .گذارديم اثر نظر ابراز يرفتارها بر ريمس نيا از و كنديم فيتضع را كاركنان يعاطف و يشناخت

  .دانستند مرتبط كاركنان يريگكناره با را آن زين )٢٠٢٤( همكاران

 رهبر به اعتماد

 نظر در رهبري به وفاداري و ايمان عنوان به توانمي را رهبري به كاركنان اعتماد رهبري، صفت نظرية ديدگاه از

 .كرد تقسيم شناخت بر مبتني و احساس بر مبتني اعتماد به توانمي را رهبر به اعتماد ).Wang, & Jiao 2023( گرفت

 مبتني تعاريف .است باز تعامل مطابق خيرخواهي، از متقابل مثبت انتظارات شامل اعتماد احساسات بر مبتني تعاريف

 جديد، مفهومي مرور يك در ).Karikumpu et al., 2024( است متولي شايستگي به باور به مربوط اعتماد شناخت بر

 رفتار و اتكا قابليت از پيرو ارزيابي به وابسته و ايرابطه ايسازه را رهبر به اعتماد )٢٠٢٤( همكاران و ٥كاريكومپا

 طريق از كه است سازوكاري بلكه نيست، مثبت نگرش يك صرفاً حاضر پژوهش در اعتماد ،رو اين از اند؛دانسته رهبر

  .شود تبديل كاركنان رفتاري پاسخ به تواندمي ازخودگذشتگي رفتار ،آن

                                                             
١ Yang 
٢ Liu 
٣ Yan  
٤ Ilsev  
٥ Karikumpu 
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 پيرو نفسعزت

 دربارة منفي هايديدگاه پايين نفسعزت با افراد است. خود ارزش دربارة فرد عمومي احساسات بيانگر نفسعزت

 به نسبت دارند تمايل كم نفسعزت با افراد اين، بر علاوه .كنندنمي ارزشمندي احساس گروه يك در و دارند خود

 با افراد زياد، نفسعزت با افراد با مقايسه در همچنين، باشند. داشته اضطراب و افسردگي اطمينان، عدم احساس خود

 استفاده سازگارتر ارتباطي هايسبك از بيشتر هستند، ترمطيع ديگران با خود تعاملات در صفت اين پايين سطوح

   ).Mawritz et al., 2023( بكشند چالش به را موجود وضعيت دارند تمايل كمتر و كنندمي

  جمعي هويت
 De( اســت شــده تشــكيل »جمعي عملكرد« و »بودن ما« از تعاملي و مشــترك حس يك توســط جمعي هويت

Cremer & Van Knippenberg, 2004.( شودمي تعريف هاييويژگي از ايمجموعه عنوان به جمعي هويت 

 با جمعي هايهويت دارند. مشــابه هاييخروجي و خاص هدفي كه هســتند بازيگران از گروهي ســازندة و ذاتي كه

 Kavanagh et( كنندمي مشخص را گروه يك در عضويت كه شوندمي سازيمفهوم ضروري هايويژگي تعريف

al., 2021.( بداالله ماني و مقيمي زاده،ع ـــطح در را جمعي هويت و وحدت )١٤٠٣( اي يادي س تارهاي مدل بن  رف

 مسير از تواندمي رهبر ازخودگذشتگي دادند نشان )٢٠٢٥( همكاران و ١ژانگ ،مچنينه .دادند قرار رهبران ةايثارگران

 ســازوكار يك عنوان به را هويت نقش شــواهد اين كند؛ كمك بحراني شــرايط در كاركنان حفظ به ســازماني هويت

  .ندنكمي تقويت انتقالي

  پژوهش ةنيشيپ
ــداالله داخلــي، مطالعــات در ــا )١٤٠٣( مــزاري و مقيمــي ،زادهعب ــةنظر رويكــرد ب ــاد،داده ي ــري بني ــه رهب  ايثارگران

 ةانگيــز و هدفمنــدي جمعــي، هويــت جــوهري، هــايارزش نقــش بــر و پــردازيمفهــوم عمــومي هــايســازمان در را

ــدمت ــد خ ــد تأكي ــي در. كردن ــر، پژوهش ــداالله ديگ ــي زاده،عب ــاني و مقيم ــا )١٤٠٣( ايم ــدل ب ــازيم ــاختاري س  س

ــد نشــان تفســيري ــاهي دادن ــناخت و آگ ــدت و ش ــي وح ــه از جمع ــايمؤلف ــادي ه ــدل بني ــاي م ــ رفتاره  ةايثارگران

ــران ــتند رهب ــين .هس ــاد ،همچن ــاران و زادهبي ــا )١٤٠٢( همك ــرد ب ــناختي، رويك ــري پديدارش ــه رهب  از را ايثارگران

 ســمت بــه ايثــار كلــي توصــيف از داخلــي ادبيــات دهنــدمــي نشــان مطالعــات ايــن .كردنــد بررســي مشــاركتي نظــر

 و شــناختيروان ســازوكارهاي زمــانهــم ةمقايســ بــراي امــا اســت، كــرده حركــت آن ســازوكارهاي و ســاختار تبيــين

 .دارد ضرورت همچنان يكپارچه آزمون رفتاري، پيامدهاي

                                                             
١ Zhang  
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 و مثبت اجتماعي رفتارهاي بر رهبر ازخودگذشتگي ةدوگان اثرات )٢٠٢٤( همكاران و ويل خارجي، مطالعات در

 سازوكارهابه رهبري سبك اين پيامدهاي دادند نشان )٢٠٢٥( ١ژو و انگوه و كردند گزارش را تغييرمحور رفتارهاي

 سازماني بدبيني تواندمي رهبر ازخودگذشتگي دادند نشان يزن )٢٠٢٤( همكاران و يان .است وابسته فردي شرايط و

 رياكاري دادند نشان آنها ديگر، سوي در .دهد كاهش اخلاقي پذيريمسئوليت و توزيعي عدالت ادراك مسير از را

 را ابرازنظر رفتار با رياكاري ارتباط اعتماد، نوع دو اين و دهدمي كاهش را كاركنان عاطفي و شناختي اعتماد رهبر

 و تفسير طريق از رهبر رفتار اثر كه هستند گراهم نكته اين در جديد شواهد مجموع، رد .كنندمي گريميانجي

 ١ جدول .است حاضر پژوهش ةيكپارچ مدل مبناي منطق همين و شودمي منتقل كاركنان شناختيروان سازوكارهاي

  دهد.مي نشان را خارجي و داخلي هايپژوهش پيشينة از ايخلاصه

  خارجي و داخلي پيشينة خلاصة .١ جدول

 گرپژوهش
  (سال)

  هاافتهي  عنوان

 زاده،عبداالله
 يمزار و يميمق

)١٤٠٣(  

 در ايثارگرانه رهبري پردازيمفهوم
 بر مبتني رويكردي :عمومي هايسازمان
  بنيادداده نظرية

 و آوريتاب اجتماعي، گريكنش و ابرازگري مانند پيامدهايي بروز به
  .شد خواهد منجر وظيفه انجام و خدمت به تمايل و هاسختي تحمل

 همكاران و تابلي
)١٤٠١(  

 به اعتماد بر متعهد رهبري تأثير بررسي
 كيفيت و سازماني شهروندي رفتار رهبر،

 فتا پليس در خدمات

 سازماني شهروندي رفتار و متعهد رهبري بين ةرابط در رهبر به اعتماد
 متعهد رهبري بين ةرابط در سازماني شهروندي رفتار و دارد ميانجي نقش

 .كندمي ايفا را ميانجي نقش خدمات كيفيت و

 كاظمي و حيدري
)١٤٠٠(  

 اخلاقي، رهبري بين ةرابط بررسي
 و سازماني رياكاري سازماني، مشروعيت

 معلمان كار به مربوط نتايج

 ةرابط سازماني رياكاري با اخلاقي رهبري و سازماني مشروعيت بين
 نتايج ابعاد با سازماني رياكاري بين همچنين، دارد. وجود معنادار و منفي

 و كار در انگيزه سازماني، تعهد شغلي، (رضايت معلمان كار به مربوط
 دارد. وجود معنادار و منفي ةرابط سازماني) شهروندي رفتار

 همكاران و ژانگ
)٢٠٢٥(  

 هويت بر رهبري ازخودگذشتگي تأثير
 :بحران طول در كاركنان حفظ و سازماني

  تركيبي بررسي يك

 نقش طريق از كاركنان حفظ قصد بر رهبري ازخودگذشتگي مثبت تأثير
 شده مشخص اين، بر علاوه .كندمي تأييد را سازماني هويت ايواسطه

 سازماني هويت و رهبري ازخودگذشتگي بين رابطة سياسي سرماية است
  كند.مي تقويت را كاركنان

 و ٢عثماني
  )٢٠٢٥( همكاران

 سرماية بر رهبري ازخودگذشتگي تأثير
 صنعت در شغلي عملكرد و اجتماعي
  پاكستان فروشيخرده پوشاك

 شغلي عملكرد بر معنادار تأثيري رهبري ازخودگذشتگي داد نشان نتايج
  دارد.

 همكاران و ليو
)٢٠٢٤(  

 تغيير عوامل جاي به خوب سربازان
 دوگانة اثرات بررسي :خوب

 اجتماعي رفتار بر رهبري ازخودگذشتگي
  هاتيم در تغييرگرا رفتار و

 مفيد اثرات زمانهم طور به اجتماعي، يادگيري نظرية از استفاده با
 رفتار بر آن مضر اثرات و تيم به كمك بر رهبري ازخودگذشتگي

  .كندمي بررسي فردمنحصربه هايمكانيسم طريق از را تيمي تغييرگراي

                                                             
١ Huang & Zhou 
2 Usmani 
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 ١وانگ و جيائو
)٢٠٢٣( 

 بر رهبر ازخودگذشتگي ةدولب شمشير اثر
 ميانجي متغيرهاي با كاركنان كاري نتايج

 رهبر رياكاري از ادراك و رهبر به اعتماد

 شد، مواجه كم كاركنان اصالت اسناد با رهبري ازخودگذشتگي كه زماني
 رفتار ،بنابراين ؛كنند درك رياكارانه را رهبري داشتند تمايل كاركنان

 يافت.مي كاهش آنها سازماني شهروندي

 همكاران و يانگ
)٢٠٢٣( 

 مروري رهبر: ازخودگذشتگي مفهوم
 دستوركار و پژوهش دهه دو از مندنظام
 آينده هايپژوهش براي

 تجربي كار كه كرد ايجاد يكپارچه نظري چارچوب يك پژوهش اين
 و جغرافيايي شرايط نتايج، گذشته، هايپژوهش در شدهانجام

 .كرد تركيب هم با موضوع راستاي در را زيربنايي هايمكانيسم

 ٢شين و شين
)٢٠٢٢(  

 و ايثارگر رهبري بين ةرابط بررسي
 در شغلي عملكرد با اجتماعي ةسرماي

 هتلداري صنعت

 عملكرد و اجتماعي ةسرماي بر معنادار و مثبت يتأثير ايثارگر رهبري
 ملاحظه قابل طرزي به اجتماعي ةسرماي اين، بر علاوه داشت. شغلي

 .بخشيد بهبود را شغلي عملكرد

  پژوهش نظري چارچوب

   سازماني شهروندي رفتار و رهبر ازخودگذشتگي بين رابطة
ــتگي نقش محدودي مطالعات ــهروندي رفتار بر را رهبر ازخودگذش ــازماني ش ــي س  De( اندكرده تأييد و بررس

Cremer & Van Knippenberg, 2004; Zhang & Ye, 2016.( فراتر تا كندمي قادر را كاركنان رهبر ازخودگذشتگي 

 عنوان به رهبري، ازخودگذشتگي دهندمي نشان مطالعات كنند. دنبال را سازمان اهداف و هاارزش شخصي، منافع از

ستان بر زيادي تأثير الگو، يك شت. خواهد زيرد ستان بر رهبري رفتارهاي چنين دا  رفتارهاي تا گذاردمي تأثير زيرد

  شد: مطرح اول فرضية ،اساس نيا بر )؛Zhang & Ye, 2016( كنند ايجاد را يفراسازمان

  دارد. معنادار و مثبت تأثيري كاركنان سازماني شهروندي رفتار بر رهبر ازخودگذشتگي اول: فرضية

   شغلي عملكرد و رهبر ازخودگذشتگي رابطة
ساس بر شين، مطالعات ا شتگي پي  )،Zhang et al., 2025( كاركنان حفظ همچون پيامدهايي با رهبري ازخودگذ

 )Usmani et al., 2025( عملكرد و )Huang & Zhou, 2024( خودشكوفايي )،Yang et al., 2025( شغلي مشاركت

ــت. همراه ــان مطالعات اس ــتگي دهندمي نش ــتاي در رهبر ازخودگذش ــازمان راس  افزايش باعث جمعي منافع دهيس

 )٢٠٢٢( شين و شين زمينه، اين در ).Zhang & Ye, 2016( شد خواهد كاركنان در شغلي عملكرد بهبود و وفاداري

  شد: مطرح دوم فرضية اساس اين بر ؛داشت شغلي عملكرد بر معنادار و مثبت يتأثير ازخودگذشته رهبري دريافتند

  دارد. معنادار و مثبت تأثيري كاركنان شغلي عملكرد بر رهبر يازخودگذشتگ دوم: فرضية

                                                             
١ Jiao & Wang 
2 Shin & Shin 
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  رهبر رياكاري از ادراك گرتعديل نقش
 توسط كنندمي منتقل آنها كه هاييارزش و رهبران توسط شدهدادهنشان شخصي جذابيت آيا اينكه اسناد، نظرية طبق

 نمونة رهبر كه زماني فقط دارد. بستگي رهبري رفتار اسناد و كاركنان درك به خير، يا شودمي پذيرفته و درك كاركنان

 چوي ).Saeed et al., 2022( شودمي منعكس آنها رفتار در و شناسايي پيروانش توسط هايشارزش باشد، واقعي

 مديريت راهبردهاي از بخشي عنوان به را ازخودگذشتگي است ممكن رهبران دادند گزارش )١٩٩٨( دالتون-ماي و

 باشد همراه شخصي منفعت هايانگيزه با است ممكن رهبري ازخودگذشتگي بنابراين، دهند؛ نشان خود تأثيرگذاري

 اين بر )؛Greenbaum et al., 2015( كنند ايجاد سوءظن رفتاري چنين انگيزة به نسبت كاركنان شودمي باعث كه

  شوند:مي مطرح زير هايفرضيه اساس،

 تعديل منفي طور به را سازماني شهروندي رفتار بر رهبر ازخودگذشتگي تأثير رهبر رياكاري از ادراك سوم: فرضية

  كند.مي

 تعديل منفي طور به را كاركنان شغلي عملكرد بر رهبر ازخودگذشتگي تأثير رهبر رياكاري از ادراك چهارم: فرضية

  كند.مي

  رهبر به اعتماد و رهبر گيازخودگذشت رابطة
 مرتبط سازماني عملكرد با را رهبري فرايند كه است ايواسطه متغيرهاي ترينمهم از يكي رهبر به زيردستان اعتماد

 به و پذيرفته دارند اعتماد آنها به كه زيردستاني توسط فقط رهبران ازخودگذشتگي ).Zada et al., 2022( كندمي

 به نسبت معمولاً  دهند،مي نشان خود از ازخودگذشتگي رفتار كار محل در كه رهبراني شود.مي شناخته رسميت

 شخصي علايق از جمعي، يا سازماني توسعة خاطر به و دهندمي انجام را برانگيزترچالش وظايفي و كارها كارمندان،

 پيشنهاد زير هايفرضيه شواهد، اين اساس بر )؛De Cremer & Van Knippenberg, 2004( كنندمي پوشيچشم

  شوند:مي

 و مثبت تأثيري سازماني شهروندي رفتار بر رهبر به اعتماد افزايش طريق از رهبر يازخودگذشتگ پنجم: فرضية

  دارد. معنادار

 و مثبت تأثيري كاركنان شغلي عملكرد بر رهبر به اعتماد افزايش طريق از رهبر يازخودگذشتگ ششم: فرضية

  دارد. معنادار

  پيرو نفسعزت و رهبر گيازخودگذشت رابطة
ساني رفتار ةكنندنييتع نيازهاي از يكي شتن ان ست نفسعزت دا  هايجنبه بر ،فرد خود به كنترل انتقال ضمن كه ا

 تأثير سازماني عملكرد و خلاقيت موفقيت، ديگران، با روابط پيروزي، فردي، شادكامي شامل افراد زندگي از زيادي
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شانگر هاپژوهش نتايج ).١٣٨٩بابايي و همكاران، ( گذاردمي ست پيرو نفسعزت و رهبري سبك معنادار ارتباط ن  .ا

 كه است هاييسازمان از بيش پيروان نفسعزت ميزان اند،كرده استفاده مشاركتي رهبري سبك از كه هاييسازمان در

ساس، اين بر )؛De Cremer & Van Knippenberg, 2004( گيرندمي بهره ديپلماتيك سبك از ضيه ا  هايفر

  شوند:مي مطرح زير

 و مثبت تأثيري سازماني شهروندي رفتار بر پيرو نفسعزت افزايش طريق از رهبر يازخودگذشتگ هفتم: فرضية

  دارد. معنادار

 و مثبت تأثيري كاركنان شغلي عملكرد بر پيرو نفسعزت افزايش طريق از رهبر يازخودگذشتگ هشتم: فرضية

  دارد. معنادار

  كاركنان جمعي هويت و رهبر گيازخودگذشت رابطة
 هــم فــرد ،آن قيــطر از كــه شــوديمــ فــرض يجمعدســته و ياجتمــاع تيــهو از خــاص ينــوع جمعــي تيــهو

 ).Piccoli et al., 2017( دانــديمــ ســازمان بــه متعلــق را خــود ياحساســ صــورت بــه هــم و يشــناخت طــور بــه

 كــه كننــدمي تصــور اســت، جمــع و تــيم توســعة بــه يابيدســت رهبــر رفتــار از هــدف دارنــد بــاور كاركنــان وقتــي

ــز را رفتــار ايــن تواننــدمي ــيم از بخشــي عنــوان بــه ني ــل مزيــت ايــن شــوند. منــدبهره آن از و دهنــد توســعه ت  قاب

 در مثبــت اقــدامات بــا را وفــاداري ايــن و بماننــد وفــادار خــود رهبــري بــه تــا كنــدمي تشــويق را كاركنــان ملاحظه

 مطــرح زيــر هايفرضــيه اســاس، ايــن بــر )؛De Cremer & Van Knippenberg, 2004( دهنــد نشــان ســازمان

  شوند:مي

 مثبت تأثيري سازماني شهروندي رفتار بر كاركنان جمعي هويت افزايش طريق از رهبر يازخودگذشتگ نهم: فرضية

  دارد. معنادار و

 مثبت تأثيري كاركنان شغلي عملكرد بر كاركنان جمعي هويت افزايش طريق از رهبر يازخودگذشتگ دهم: فرضية

  دارد. معنادار و

 بر اثرگذاري طريق از رهبر، ازخودگذشتگي دهدمی نشان مفهومي مدل پژوهش، نظري چارچوب اساس بر

 به تواندمي رهبر، رياكاري از ادراك گرتعديل و جمعي، هويت و پيرو نفسعزت رهبر، به اعتماد ميانجي متغيرهاي

 نشان زير ١ شكل در مفهومي مدل بگذارد. تأثير كاركنان شغلي عملكرد و سازماني شهروندي رفتار بر غيرمستقيم طور

  است. شده داده
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  پژوهش مفهومي مدل .١ شكل

  روش پژوهش
 كاركنان شــامل آماري ةامعج .اســت پيمايشــي-توصــيفي روش نظر از و كاربردي هدف نظر از حاضــر پژوهش

ستان گاز شركت ستفاده با .بود فارس ا  آزمون توان ،٠٥/٠ خطاي سطح ،٦٠/٠ اثر ةانداز با و G*Power افزارنرم از ا

 توزيع پرسشنامه ٤٠٠ ريزش، گرفتن نظر در با و شد برآورد نفر ٣٣٦ نمونه حجم حداقل بين،پيش متغير پنج و ٩٥/٠

شنام ٣٤٢ از اوليه، غربال در شد. س شتي، ةپر شنام سه بازگ س سخ الگوي دليل به ٣١٠ و ٣٠٤ ،٨ ةشمار ةپر  دهيپا

 گمشده ةداد ٢٤ ،هاگويه سطح در ند.شد نهايي تحليل وارد پرسشنامه ٣٣٩ و حذف صفر معيار انحراف و غيرواقعي

 ةفاصـــل با چندمتغيره پرت ةمشـــاهد هفت ،همچنين ند.شـــد جايگزين گذاريميانگين روش با كه ندداشـــت وجود

سايي ماهالانوبيس شاهدات اين با بار يك مدل ؛ندشد شنا  آنها حذف كه آنجا از و شد اجرا آنها بدون بار يك و م

 ؛شــدند حفظ نهايي تحليل در موارد اين نكرد، ايجاد ســاختاري روابط و برازش هايشــاخص در محســوس يتغيير

 .پرت هايداده حذف نه است، غيرواقعي پاسخ سه حذف از ناشي ٣٣٩ عدد بنابراين،

ــنام اطلاعات گردآوري ابزار ــش ــتاندارد ةپرس ــاس بر اس  كاملاً  تا ١=مخالف كاملاً( ليكرت ايدرجهپنج طيف اس

ـــنجش يبرا .بود )٥=موافق ـــتگ س  عملكرد )،٢٠٠٤( ١پنبرگيكن فان و كرمر دِ يتميآ٥ اسيمق از رهبر، يازخودگذش

 )،١٩٩٠( همكاران و ٣پادساكف يتميآ٦ اسيمق از رهبر به اعتماد )،٢٠٠٢( همكاران و ٢چنِ يتميآ٤ اسيمق از يشغل

                                                             
١ De Cremer & Van Knippenberg 
٢ Chen  
٣ Podsakoff  

كاركنان كاري پيامدهاي  
 
 
 

رهبر يازخودگذشتگ  

به رهبر اعتماد  

روينفس پ عزت  

يجمع تيهو  

رهبر  ياكارياز ر ادراك  

 يشهروند رفتار
يسازمان  

يشغل عملكرد  
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ـــهروند رفتار ـــازمان يش  يتميآ٤ اسيمق از رهبر ياكارير از ادراك )،٢٠٠٤( همكاران و ١فاره يتميآ٥ اسيمق از يس

شفورث و مائل يتميآ٦ اسيمق از يجمع تيهو )،٢٠١٥( همكاران و ٢نباميگر  اسيمق از رويپ نفسعزت و )١٩٩٢( ٣اَ

  شد. استفاده )١٩٨٩( همكاران و ٤رسيپ يتميآ٤

شخ ييروا و گراهم ييروا سازه، ييروا ،يصور ييروا س يصيت  يبيترك ييايپا و كرونباخ يآلفا با ييايپا و يبرر

سخ يبرا هاسازه ةهم كرونباخ يآلفا بيضر .شدند يابيارز ستق پا  شده گزارش ٢ جدول در داور ةملاحظ به ميم

  .شدند ليتحل ٢٠ ةنسخ AMOS در يساختار معادلات يابيمدل با هاداده است.

 پژوهش متغيرهاي كرونباخ آلفاي ضرايب .٢ جدول

  )α( كرونباخ يآلفا  ريمتغ
 ٠/٧١١ رهبر يازخودگذشتگ

 ٠/٩٢٧ رهبر به اعتماد
 ٠/٨١٨ رويپ نفسعزت
 ٠/٨٨٣ يجمع تيهو
 ٠/٩٣٩ رهبر ياكارير از ادراك

 ٠/٨١٥ يسازمان يشهروند رفتار
 ٠/٨٩٧ يشغل عملكرد

  هايافته
  توصيفي هاييافته
ساس بر  ٨٢( زن آنها از درصد ٢٤ و مرد كاركنان از نفر) ٢٥٧( درصد ٧٥ شد مشخص توصيفي، آمار هاييافته ا

 نفر) ٨١( مجرد آنها از درصـــد ٢٤ و متأهل كاركنان از نفر) ٢٥٨( درصـــد ٧٥ تأهل، وضـــعيت نظر از اند.بوده نفر)

شترين اند.بوده صد) ٣٩( اندبوده سال ٥٠ تا ٤١ سن داراي كنندهشركت افراد بي  سال ٤٠ تا ٣١ سن آن، از بعد و در

شته را فراواني بيشترين درصد) ٣٣(  از بيشتر سن درصد ٨ و اندبوده سال ٣٠ تا ٢٠ سن داراي درصد ١٩ است. دا

 ٩٠( بالاتر و ليسانسفوق درصد ٢٦ نفر)، ١٥٨( ليسانس كاركنان از درصد ٤٦ تحصيلات، نظر از اند.داشته سال ٥٠

صد ١٩ و نفر) صد ٨ و نفر) ٦٥( ديپلمفوق در صيلات در شتند. نفر) ٢٦( ديپلم تح صد ٣٣ كاري، سابقة نظر از دا  در

صد ٣٦ سال، ١٠ از كمتر صد ٢٤ سال، ٢٠ تا ١١ بين در صد ٦ و سال ٣٠ تا ٢١ بين در شتر در  سابقة سال ٣٠ از بي

  داشتند. كاري

                                                             
١ Farh  
٢ Greenbaum  
٣ Mael & Ashforth 
٤ Pierce  
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  مدل هايفرضپيش
 يديـــكل يهـــافرضشيپ از يكـــي هـــاداده بودننرمـــال يبررســـ ،يســـاختار معـــادلات يابيمـــدل در

ـــي .اســـت ـــه بررس ـــان هايافت ـــدمي نش ـــايداده ده ـــع ه ـــدهآوريجم ـــاي از ش ـــژوهش متغيره ـــولگي از پ  چ

 اســـت ممكــن چندگانــه خطـــيهم وجــود ايــن، بـــر عــلاوه هســتند. برخـــوردار قبــولي قابــل كشــيدگي و

ـــين باعـــث ـــدل ضـــرايب نادرســـت تخم ـــاهش و م ـــت ك ـــابينيپيش دق ـــه شـــود؛ ه  دهـــدمي نشـــان هايافت

  .ندارد وجود خطيهم شغلي عملكرد و سازماني شهروند رفتار بر تأثيرگذار متغيرهاي بين

 ساختاري معادلات سازيمدل
 :شـــد انجـــام گـــام چهـــار در و مفهـــومي مـــدل مطـــابق دقيقـــاً ســـاختاري معـــادلات يـــابيمـــدل تحليـــل

 مســـتقيم روابـــط آزمـــون )٢( ،تأييـــدي عـــاملي تحليـــل بـــا عـــامليهفـــت گيـــريانـــدازه مـــدل آزمـــون )١(

ــــان ــــازه مي ــــايس ــــون، ه ــــون )٣( مكن ــــي دو آزم ــــديل ةفرض ــــا گريتع ــــاخت ب ــــر س ــــاملي متغي  تع

بــــوت بــــا غيرمســــتقيم اثــــر شــــش آزمــــون )٤( و رهبــــر رياكــــاري از ادراك×رهبــــر ازخودگذشــــتگي

 هــاياخصشــ .شــد بررســي متنــاظر آمــاري آزمــون بــا مفهــومي مســير هــر ترتيــب، ايــن بــه .اســترپ

  .است شده ارائه ٢ شكل در CFA مدل و ٣ جدول در گيرياندازه مدل برازش

  عامليهفت گيرياندازه مدل برازش هايشاخص .٣ جدول

df  تناسب شاخص

2  IFI  TLI  CFI  RMSEA PClose 

  <٠/٠٥  >٠/٠٨ >٠/٩ >٠/٩  >٠/٩  >٣  قبول قابل دامنة
  ٠/١٨٩  ٠/٠٥٣  ٠/٩٣٢  ٠/٩٢٤  ٠/٩٣٢  ١/٩٣٥   مدل برازش
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  استاندارد يبرآوردها اساس بر هاهيگو يخطاها يعدد شينما با يعاملهفت يريگاندازه مدل يدييتأ يعامل ليتحل .٢ شكل

AMOS  

 برابر TLI ،٩٣٢/٠ برابر CFI و IFI هايشاخص ،٩٣٥/١ برابر χ²/df نسبت شد؛ تأييد عامليهفت گيرياندازه مدل

٩٢٤/٠، RMSEA و ٠٥٣/٠ برابر PClose ٥٠/٠ از تربزرگ و معنادار اســتاندارد عاملي بارهاي ةهم .بود ١٨٩/٠ برابر 

 كه شـد بررسـي HTMT شـاخص با تشـخيصـي روايي و گراهم روايي تركيبي، پايايي كلي، برازش بر علاوه .بودند

   .است آمده ٤ جدول در آنها نتايج
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  پژوهش متغيرهاي HTMTشاخص و تركيبي پايايي گرا،هم روايي .٤ جدول

  ٧  ٦  ٥ ٤ ٣ ٢ ١  AVE  CR متغيرها

       ١ ٠/٨٤٢ ٠/٥٢ رهبر ازخودگذشتگي ١

      ١ ٠/٧٠٤ ٠/٩٢٦ ٠/٦٧٨ رهبر به اعتماد 2

     ١ ٠/٦١٩ ٠/٤٩ ٠/٨٣٧ ٠/٥٦٥ پيرو نفسعزت 3

    ١ ٠/٧١١ ٠/٥٢٦ ٠/٤٦٨ ٠/٨٨٧ ٠/٥٧ جمعي هويت ٤

   ١ ٠/٢٨٩ ٠/٣٤٥ ٠/٥٦١ ٠/٣٦ ٠/٩٠٦ ٠/٧٠٦  رهبر رياكاري از ادراك ٥

  ١ ٠/٣٢٤ ٠/٥٣٣ ٠/٥٧٩ ٠/٥٤٧ ٠/٤٦٥ ٠/٨٢٨ ٠/٤٩٦  سازماني شهروندي رفتار ٦

 ١ ٠/٥٥١ ٠/٣٢٦ ٠/٤٦٥ ٠/٣٧ ٠/٤٥٣ ٠/٤٢٢ ٠/٨٧٤ ٠/٦٣٤  شغلي عملكرد  ٧

  

ـــ ـــادير ةهم ـــايي مق ـــي پاي ـــيش تركيب ـــد ٧٠/٠ از ب ـــدار .بودن ـــراي AVE مق ـــ ب ـــازه ةهم ـــاس ـــد در ه  ح

ـــل ـــول قاب ـــود؛ قب ـــط ب ـــار AVE فق ـــازماني شـــهروندي رفت ـــك بســـيار و ٤٩٦/٠ س ـــه نزدي ـــتان ب  ٥٠/٠ ةآس

ــود ــه ب ــا ك ــه ب ــه توج ــاي و C.R.=0/828 ب ــاملي باره ــادار، ع ــه معن ــورت ب ــرزي ص ــل م ــول قاب ــي قب  تلق

  .شد تأييد هاسازه تجربي تمايز ،بنابراين ؛ندبود ٨٥/٠ از كمتر نيز HTMT مقادير ةهم .شد

ـــس ـــد از پ ـــدل تأيي ـــدازه م ـــدل گيري،ان ـــراي ســـاختاري م ـــون ب ـــط آزم ـــان رواب ـــون هايســـازه مي  مكن

 مكنـــون هايســـازه بـــر عـــلاوه ،٣ شـــكل در ســـاختاري، معـــادلات مـــدل كامـــل نمـــايش رايبـــ .شـــد اجـــرا

ـــيرهاي و ـــاختاري، مس ـــام س ـــه تم ـــنجش، هايگوي ـــاي س ـــاملي باره ـــتاندارد، ع ـــاي اس ـــدازه خطاه  گيريان

ـــه ـــاي و هاگوي ـــاختاري خطاه ـــازه س ـــز زادرون هايس ـــه ني ـــابراين ؛اندشـــده ارائ ـــكل ،بن ـــك صـــرفاً ٣ ش  ي

 بـــه را مـــدل ســـاختاري و گيريانـــدازه ســـاختار بلكـــه نيســـت، شـــدهمشاهده هـــاينمره بـــر مســـير تحليـــل

 رگرســــيوني ضــــرايب هاســــازه بــــين مســــيرهاي روي  βمقــــادير .دهــــدمي نشــــان زمــــانهم صــــورت

  .شد ارزيابي  >0/05pو ±٩٦/١ از تربزرگ  C.R.با آنها معناداري و هستند ١استاندارد

  

                                                             
١ Standardized Regression Weights 
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 و يساختار يخطاها ،يريگاندازه يخطاها ها،هيگو با همراه ،AMOS استاندارد يبرآوردها اساس بر كامل يساختار مدل .٣ شكل

  استاندارد يونيرگرس بيضرا

 

 ساختاري مدل مستقيم روابط استاندارد رگرسيوني ضرايب معناداري .٥ جدول

  وابسته متغير  ->  مستقل متغير
 يونيرگرس بيضر

 (β) استاندارد
 عدد

  معناداري
 سطح

  معناداري
2R 

 ٠/٠٣٠ ٢/١٧٠ ٠/١٧٨  شغلي عملكرد ->  رهبر ازخودگذشتگي

٠/٣٤٩ 
 ٠/٠٢٢ ٢/٢٩١- ٠/١٢٣- شغلي عملكرد -> پيرو نفسعزت

 ٠/٠٠٠ ٦/٦٣٤ ٠/٣٤٦ شغلي عملكرد -> جمعي هويت
 ٠/٠٠٠ ٣/٣٦٢ ٠/٢٣٨  شغلي عملكرد ->  رهبر به اعتماد

 ٠/٣٠١ ١/٠٣٥ ٠/٠٨٢  سازماني شهروند رفتار ->  رهبر ازخودگذشتگي

٠/٣٩٤ 
 ٠/٠٠٠ ٣/٧٧٧ ٠/٢٥٨  سازماني شهروند رفتار ->  رهبر به اعتماد
 ٠/٠٠٠ ٦/٢٢٦ ٠/٣٢٣  سازماني شهروند رفتار ->  پيرو نفسعزت

 ٠/٠١٤ ٢/٤٤٩ ٠/١٢٣  سازماني شهروند رفتار ->  جمعي هويت

 ،β=0/082( نيست معنادار سازماني شهروندي رفتار بر رهبر ازخودگذشتگي مستقيم اثر داد نشان ٥ جدول نتايج

p=0/301،( ستقيم اثر اما ست معنادار و مثبت شغلي عملكرد بر آن م شتگي .) β=0/178،p=0/030( ا  ازخودگذ

ـــپس و )β=0/784( رهبر به اعتماد با را رابطه ترينقوي رهبر  جمعي هويت و )β=0/576( پيرو نفسعزت با س

)β=0/541( تعاملي متغير با رهبر رياكاري از ادراك گرتعديل نقش ،بعد گام در مفهومي، مدل اســـاس بر .داشـــت 

  .شد آزمون
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 رهبر ياكارير از ادراك گرليتعد نقش آزمون
ـــراي ـــون ب ـــديل آزم ـــاخت روش از ،گريتع ـــر س ـــاملي متغي ـــتفاده تع ـــد اس ـــن در .ش ـــر روش، اي  متغي

ـــد ـــتگي جدي ـــر ازخودگذش ـــاري از ادراك×رهب ـــر رياك ـــه رهب ـــوان ب ـــل عن ـــربحاص ـــر ض ـــتقل متغي  مس

)X( ـــديل متغيـــر و ـــاخته )Z( كننـــدهتع ـــا همـــراه و س ـــاي ب ـــلي اثره ـــدل در  Z و X اص  ســـاختاري م

ـــد وارد ـــلاك .ش ـــلي م ـــد اص ـــديل تأيي ـــاداربودن گريتع ـــير معن ـــر مس ـــاملي متغي ـــه )X×Z( تع ـــر ب  متغي

ــــه اســــت؛ وابســــته ــــوري ب ــــه ط ــــطح در ك ــــرت .باشــــد C.R.|>1/96| و p<0/05 درصــــد، ٩٥ س  غيي

ـــين ضـــريب ـــس )R²( تعي ـــر ورود از پ ـــاملي متغي ـــز تع ـــه ني ـــوان ب ـــي شـــاهد عن ـــي تكميل  رد .شـــد بررس

ـــر معنادارشـــدن صـــورت ـــداز و علامـــت تعامـــل، اث  و دهـــدمـــي نشـــان را تعـــديل شـــدت و جهـــت β ةان

ـــير ـــي تفس ـــي تكميل ـــدم ـــا توان ـــيب ب ـــايش ـــاده ه ـــام س ـــود انج ـــا ،ش ـــن در ام ـــژوهش اي ـــه ،پ ـــل ب  دلي

  .نداشت موضوعيت ساده شيب تحليل تعاملي، اثر دو هر نامعناداربودن

  

 
 ،يريگاندازه يخطاها ها،هيگو با همراه ،AMOS استاندارد يبرآوردها اساس بر يتعامل ريمتغ با كامل يساختار مدل .٤ شكل

  استاندارد يونيرگرس بيضرا و يساختار يخطاها

ــكل در ــ ،٤ ش ــازه ةهم ــايس ــون ه ــا مكن ــه ب ــاگوي ــاي و ه ــدازه خطاه ــريان ــوط گي ــه مرب ــود ب ــايش خ  نم

 همـــين بـــه و اســـت Z و X ضـــربحاصـــل از شـــدهســـاخته متغيـــر يـــك تعـــاملي متغيـــر .انـــدشـــده داده

  .ندارد جداگانه گيرياندازه خطاي و مستقل ةگوي ،دليل
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  تعاملي متغير با ساختاري مدل استاندارد رگرسيوني ضرايب معناداري .٦ جدول

  وابسته متغير  ->  مستقل متغير
 يونيرگرس بيضر

 (β) استاندارد
 عدد
  يمعنادار

 سطح
  يمعنادار

2R  

   ٠/٩٤٦ ٠/٠٦٨ ٠/٠٠٣  يشغل عملكرد ->   ياكارير رفتار*يازخودگذشتگ
 ٠/٠٢١ ٢/٣١٢ ٠/١٩٥  يشغل عملكرد ->  رهبر يازخودگذشتگ

٣٥٧/٠ 
 ٠/٠٠٧ ٢/٧١٨- ٠/١٣١-  يشغل عملكرد ->  رهبر ياكارير رفتار

   ياكارير رفتار*يازخودگذشتگ
<- 

 يشهروند رفتار
  يسازمان

٠/٤٠٣ ٠/٨٣٧ ٠/٠٣٦ 

٠/٣٩١ 
  رهبر يازخودگذشتگ

<- 
 يشهروند رفتار

  يسازمان
٠/٢٨٣ ١/٠٧٤ ٠/٠٨٨ 

  رهبر ياكارير از ادراك
<- 

 يشهروند رفتار
  يسازمان

- ٠٣٠/٠  -٠/٣١١ ١/٠١٣ 

 
 رفتار R² و كرد رييتغ ٣٥٧/٠ به ٣٤٩/٠ از يشغل عملكرد R² ،يتعامل ريمتغ ورود از پس داد نشان ٦ جدول جينتا

 ،R² رييتغ از ترمهم بود. زيناچ مدل نييتب قدرت رييتغ ن،يبنابرا د؛يرســـ ٣٩١/٠ به ٣٩٤/٠ از يســـازمان يشـــهروند

ــر ــتگ تعامل ريمســ بيض ــغل عملكرد به رهبر ياكارير از ادراك×رهبر يازخودگذش  ،β=0/003( بود نامعنادار يش

C.R.=0/068، p=0/946( شد معنادار زين يسازمان يشهروند رفتار به يتعامل ريمتغ نيهم ريمس و  ،β=0/036( ن

C.R.=0/837، p=0/403(. ساس بر  شرط دو از كي چيه ،C.R.|>1/96| و p<0/05 ةشدنييتع شيپ از ملاك ا

 اثر حال، نيا با نشدند. دييتأ پژوهش چهارم يةفرض و سوم يةفرض جه،ينت در نشد؛ حاصل يليتعد اثر دييتأ يبرا لازم

صل  در ،)β=-0/131، p=0/007( بود معنادار و يمنف يتعامل مدل در يشغل عملكرد بر رهبر ياكارير از ادراك يا

صل اثر كه يحال ستقيغ اثرات جينتا .) β=-0/030،p=0/311( نبود معنادار يسازمان يشهروند رفتار بر آن يا  ميرم

  است. شده گزارش ٧ جدول در

  يساختار مدل در استرپبوت ميرمستقيغ اثرات يمعنادار .٧ جدول

  رابطه

  گرليتعد حضور با  گرليتعد حضور بدون

  يمعنادار سطح (β)  استاندارد ميرمستقيغ اثر

 اثر

 ميرمستقيغ

) استاندارد

β) 

 سطح
  يمعنادار

 >رهبر به عتمادا >يازخودگذشتگ
 يسازمان يفتارشهروندر

٠/٠٤٤ ٠/١٧٠ ٠/٠٠٢ ٠/٢٠٢ 
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 >رويپنفس زتع >يازخودگذشتگ
 يسازمان يفتارشهروندر

٠/٠٠١ ٠/١٨٤ ٠/٠٠١ ٠/١٨٦ 

 >يجمع تيوه >يازخودگذشتگ
  يسازمان يفتارشهروندر

٠/١٤٩  ٠/٠٧٠  ٠/٢٠٤  ٠/٠٦٧  

 >رهبر به عتمادا >يازخودگذشتگ
  يملكردشغلع

٠/١٨٢  ٠/١١٤  ٠/٠١٣  ٠/١٨٧  

 >رويپنفس زتع >يازخودگذشتگ
  يعملكردشغل

-٠/١٠٢  ٠/٠٧٦-  ٠/١٥١  ٠/٠٧١  

 >يجمع تيوه >يازخودگذشتگ
  يعملكردشغل

٠/٠٠١  ٠/١٩٣  ٠/٠٠١  ٠/١٨٧  

 يسازمان يشهروند رفتار بر رهبر يازخودگذشتگ اثر رهبر به اعتماد ،يتعامل ريمتغ حضور بدون ،٧ جدول مطابق

)β=0/202،p=0/002 ( ـــغل عملكرد و  فقط رويپ نفسعزت كرد؛ يگريانجيم را ) β=0/187،p=0/013( يش

س س فقط يجمع تيهو و ) β=0/186،p=0/001( كرد يگريانجيم را يسازمان يشهروند رفتار ريم  عملكرد ريم

ستقيغ اثر .) β=0/187،p=0/001( كرد يگريانجيم را يشغل س از ميرم  از و يشهروند رفتار بر يجمع تيهو ريم

  نبود. معنادار يشغل عملكرد بر نفسعزت ريمس

  يريگجهينتبحث و 
 .ستين يكار يامدهايپ ةهم يبرا كنواختي محرك كي رهبر يازخودگذشتگ دهديم نشان پژوهش نيا يهاافتهي

 اثر از يبخشــ مقابل، رد نشــد. دييتأ يســازمان يشــهروند رفتار بر اما شــد، دييتأ يشــغل عملكرد بر آن ميمســتق اثر

 را امديپ دو هر كه بود يانجيم تنها رهبر به اعتماد شــد: منتقل يشــناختروان يســازوكارها ريمســ از يازخودگذشــتگ

ــ ــهروند رفتار فقط رويپ نفسعزت داد؛ حيتوض ــازمان يش ــغل عملكرد فقط يجمع تيهو و يس  يگريانجيم را يش

ـــان الگو نيا كردند. ـــم ةفيوظ بهتر انجام نيب زيتما دهديم نش  فهم يبرا نقش از فراتر رفتار ةداوطلبان انجام و يرس

  است. يضرور رهبر يازخودگذشتگ يامدهايپ

ستق اثر شتگ مثبت ميم  همكاران و يعثمان و )٢٠٢٢( نيش و نيش يهاافتهي با يشغل عملكرد بر رهبر يازخودگذ

 تعهد از يعلامت را رهبر يفداكار كاركنان شود: داده حيتوض ياجتماع ةمبادل منطق با توانديم و است سوهم )٢٠٢٥(

سخ، در و كننديم يتلق جمع به ستق اثر بودنرمعناداريغ مقابل، در دهند.يم شيافزا را خود يافهيوظ تلاش پا  بر ميم

 يرهبر سبك نيا ةدوگان تيماه ةدربار ديجد شواهد با و است سوناهم كيكلاس اتيادب از يبخش با يشهروند رفتار

 ترنهيپرهز و ترداوطلبانه يشهروند رفتار ).Jiao & Wang, 2023; Liu et al., 2024( دارد يشتريب يسازگار

 احساس اي اعتماد مانند ياضاف سازوكار كي به شدنفعال يبرا است ممكن ن،يبنابرا است؛ يرسم فيوظا انجام از

  باشد. داشته ازين يارزشمند
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ـــتين معنا نيا به ياكارير از ادراك گرليتعد نقش رد ـــت. تياهم فاقد ياكارير كه س  با ياكارير تعامل اثر اس

ــتگ ــد، معنادار امديپ دو از كي چيه بر يازخودگذش ــل اثر ،يتعامل مدل در اما نش  عملكرد بر ياكارير از ادراك ياص

 بود نييپا نمونه در ياكارير از ادراك نيانگيم گر،يد يسو از ). β=-0/131،p=0/007( بود معنادار و يمنف يشغل

)M=2/308افتهي باشد. داده كاهش را يليتعد اثر كي يآشكارساز توان توانديم ريمتغ نيا محدود ةدامن ن،يبنابرا )؛

 فيتضــع ريمســ از توانديم ياكارير دهديم نشــان زين )٢٠٢٤( همكاران و ســوليا و )٢٠٢٤( همكاران و ١هان يها

ساس، نيا بر ؛كند عمل يريگكناره شيافزا اي اعتماد ست نيا پژوهش قيدق ةجينت ا  نيا در ياكارير يمرز نقش كه ا

  باشد. اثريب رهبر ياكارير نكهيا نه نشد، دييتأ نمونه

 و ائويج ةمطالع با افتهي نيا اســت. مدل مشــترك ســازوكار نيترمهم امديپ دو هر در رهبر به اعتماد يانجيم نقش

ست. سوهم رهبر رفتار اثر انتقال در اعتماد نقش به مربوط شواهد و )٢٠٢٣( وانگ شتگ ا  رفتار به يزمان يازخودگذ

ستنباط او يرخواهيخ و اتكا تيقابل به رهبر رفتار از كاركنان كه شد ليتبد يشهروند  ل،يدل نيهم به كردند. مثبت ا

 يفداكار خود ةانداز به ديبا رهبر رفتار ثبات و اعتبار شود؛ ديتأك يفداكار شينما بر صرفاً دينبا ،يعمل تيريمد در

  .رديگ قرار توجه مورد

س رويپ نفسعزت س اما كرد، يگريانجيم را يشهروند رفتار به يازخودگذشتگ ريم  عملكرد به آن ميرمستقيغ ريم

 كه يحال در بود؛ يمنف يشغل عملكرد به نفسعزت ميمستق بيضر ره،يچندمتغ مدل در ن،يهمچن نبود. معنادار يشغل

ستگ شانهم احتمال علامت رييتغ نيا ).r=0/316( بود مثبت رهيمتغدو ليتحل در ريمتغ دو يهمب  سركوب اثر و يپو

ــاده ريتفســ برخلاف ن،يبنابرا ؛كنديم مطرح را يجمع تيهو و اعتماد حضــور در يآمار  نفسعزت كه ياانگارانهس

ـــته ييالگو عنوان به و اطياحت با ديبا افتهي نيا بداند، عملكرد كاهش علت را اديز ـــاختار به وابس  مدل ةريچندمتغ س

  شود. تكرار مستقل يهانمونه در و ريتفس

 رفتار بر آن ميرمســـتقيغ اثر اما كرد، يگريانجيم را يشـــغل عملكرد بر رهبر يازخودگذشـــتگ اثر يجمع تيهو

 يرســم اهداف يبرا تلاش و يهماهنگ توانديم بودن ما احســاس دهديم نشــان افتهي نيا نبود. معنادار يشــهروند

ـــترك ـــتين يكاف داوطلبانه يرفتارها جاديا يبرا ييتنهابه اما دهد، شيافزا را مش  و يميمق زاده،عبداالله يهاافتهي .س

 ةمطالع جينتا و كردند يمعرف ثارگرانهيا يرفتارها ياديبن يهامؤلفه از را يجمع تيهو و وحدت كه )١٤٠٣( يمانيا

  كند.يم تيتقو را ريتفس نيا ،يسازمان تيهو نقش ةدربار )٢٠٢٥( همكاران و ژانگ

 نفسعزت مشترك، سازوكار كي عتمادا است: ياثرگذار يرهايمس كيتفك در پژوهش ياصل سهم ،ينظر ةجنب از

ــازوكار كي  شــد. ظاهر يافهيوظ عملكرد با ترمرتبط ســازوكار كي يجمع تيهو و يفرانقشــ رفتار با ترمرتبط س

صل اثر كنار در ياكارير يگرليتعد دييتأ عدم ن،يهمچن شان عملكرد بر آن يمنف يا ست بهتر دهديم ن  در ياكارير ا

                                                             
١ Han 
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ضع عنوان به فقط ندهيآ يهاپژوهش شود يپردازوممفه رابطه كي ةكنندفيت س و ن ستق يرهايم  زين آن يانجيم و ميم

  .شوند يبررس

  نينو يراهكارها و يكاربرد يهادلالت
 ناشــناس و ياهدور يرهبر كوتاه پالس كي توانديم ســازمان عمل:-گفتار ييســوهم و اعتماد محورداده شيپا .١

ـــوهم رهبر، به اعتماد ثابت، يةگو چند با كه كند يطراح نابع عيتوز در عدالت عمل، و وعده ييس  از ادراك و م

شته يرفتارها سنج را ازخودگذ ستفاده .دب سا امكان يامرحلهكي ازيامت يجا به راتييتغ روند از ا  زودهنگام ييشنا

  رود. كار به ه،يتنب نه ران،يمد يگريمرب و توسعه يبرا ديبا هاداده و كنديم فراهم را اعتماد افت

ــواهد بر يمبتن درجه ٣٦٠ بازخورد .٢ ــله يفداكار ةدربار ييگويكل از رانيمد يابيارز :يرفتار ش  بر و رديبگ فاص

شاهده قابل يرفتارها صفانه سهم رشيپذ مانند م شار از من شم ،يكار ف شچ ص ازيامت از يپو  يهاتيموقع در يشخ

 بالادســت ريمد و انيهمتا كاركنان، زمانهم بازخورد .شــود متمركز هاوعده به عمل و كاركنان از تيحما مشــخص،

  كند. آشكار را كاركنان يواقع ةتجرب و رهبر ريتصو انيم ةفاصل توانديم

 منطق د،ندار نهيهز كاركنان اي رهبر يبرا كه ييهايريگميتصــم هنگام فداكارانه: يهاميتصــم تيشــفاف پروتكل .٣

صم شن صورت به هانهيهز عيتوز ةنحو و منتفع يهاگروه ،يجمع منفعت م،يت ض رو يم اقدام نيا شود. داده حيتو

 شــدهادراك ياكارير يريگشــكل از و دهد كاهش را رهبر رفتار به گرانهخودخدمت اي يشــينما اســناد احتمال تواند

  كند. يريشگيپ

ــك :يواقع يهمكار به يجمع تيهو ليتبد .٤ ــائل يبرا يواحدنيب تيمأمور يهاميت ليتش  فيتعر ،ياتيعمل مس

شترك اهداف ستاورد از يقدردان و يريگاندازه قابل م  از را يجمع تيهو توانديم يفرد يسازقهرمان يجا به ميت د

 ةنيزم ت،يهو بر علاوه ديبا زين يشهروند رفتار ي.برا كند ليتبد مشترك عملكرد و يهماهنگ به نينماد احساس كي

  شود. جاديا متقابل اعتماد و داوطلبانه كمك يبرا امن

 كاركنان، اعتماد مانند ييارهايمع عملكرد، يسنت يهاشاخص كنار در :رانيمد يابيارز يهاشاخص يبازطراح .٥

صفان عيتوز ةنحو و يواحدنيب يهمكار تيفيك عمل، و گفتار ثبات سعه يابيارز در ايمزا و هانهيهز ةمن  رانيمد ياتو

  .ددهيم كاهش را اعتمادقابل و داريپا يرفتارها با يشينما يفداكار ينيگزيجا احتمال يكرديرو نيچن د.نشو لحاظ

  ندهيآ پژوهش ريمس و هاتيمحدود

 اســت؛ شــده انجام يخودگزارشــ عمدتاً يهاداده و يمقطع طرح با و يعموم بخش ســازمان كي در پژوهش نيا

ــتنباط و ميتعم ن،يبنابرا ــورت اطياحت با ديبا يعلّ اس  و يچندموج يهاطرح از تواننديم ندهيآ يهاپژوهش .رديگ ص

سط عملكرد يابيارز ،يچندمنبع ست، تو ست يبرا ييويسنار يهاشيآزما سرپر  مطالعات و ياكارير سطح يكارد
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 يهامصاحبه و يانجيم عنوان به ياكارير يبررس ،ياكارير يرخطيغ اثرات آزمون ن،يهمچن كنند. استفاده يچندسطح

ص را رهبر يفداكار چگونه كاركنان نكهيا ةدربار يفيك س يشينما اي ليا  را مدل ينظر يمرزها توانديم كنند،يم ريتف

ــن ــت نيا پژوهش يتيريمد اميپ ،يبندجمع در كند. ترروش ــمندتر يزمان رهبر يفداكار كه اس ــوديم ارزش  به كه ش

 و يارابطه يسازوكارها بدون رهبر، دادننهيهز شينما صرف شود؛ ليتبد تجربه قابل يجمع تيهو و معتبر اعتماد

 .ستين مطلوب يكار يرفتارها يبرا ينيتضم ،يادراك

  سپاسگزاري
  .شوديم يسپاسگزار اند،كرده يهمكار پژوهش نيا ياجرا در كه يكنندگانمشاركت از

  منافع تعارض
  .ندارد وجود مقاله اين انتشار در منافعي تعارض گونههيچ
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