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چکیده
هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه صفات شخصیتی )وجدانی بودن، توافق پذیری و روان رنجورخویی(، 
زمینه اخلاقی و تبادل رهبر- عضو به عنوان پیشایند و همچنین تعهد عاطفی، زمینه اخلاقی و سرمایه روان شناختی 
به عنوان پیامد های رهبری قابل اعتماد می باشد. شرکت کنندگان پژوهش شامل 209 نفر از کارکنان پالایشگاه گاز 
بیدبلند بودند که به صورت تصادفی ساده انتخاب گردیدند. برای جمع آوری داده های پژوهش از پرسشنامه های 
تجدید نظرشده صفات شخصیتی نئو )NEO-FFI(، زمینه اخلاقی، تبادل رهبر- عضو، رهبری قابل اعتماد، 
تعهد عاطفی، فضیلت سازمانی و سرمایه روان شناختی استفاده شد. ارزیابی الگوی پیشنهادی از طریق الگویابی 
معادلات ساختاری )SEM( و با استفاده از نرم افزارهای SPSS، ویراست 19 و همچنین AMOS ویراست 19 
انجام گرفت. جهت آزمودن اثرات غیر مستقیم در الگوی پیشنهادی از روش بوت استراپ استفاده شد. یافته ها نشان 
دادند که الگوی پیشنهادی از برازش نسبتاً خوبی با داده ها برخوردار است. برازش بهتر از طریق حذف 2 مسیر 
مستقیم غیر     معنی دار و همبسته  کردن خطاهای دو مسیر حاصل شد. تمامی اثرات غیر مستقیم معنی دار شدند.
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مجله روان شناسی اجتماعی120

مقدمه
و  اقتصادی  از رکود  ماندن  امان  در  و  بقا  به منظور حفظ  رقابت شدید سازمان ها  با  قرن 21، 
ورشکستگی، همچنین تلاش بی وقفه برای کسب موفقیت و سودآوری در سطح جهانی همراه 
است و در این مسیر، نحوه ی هدایت شدن کارکنان و سازمان توسط رهبران حائز اهمیتی فراوان 
به اهداف مورد  بر یک گروه، در جهت دست یابی  اثرگذاری  »توانایی  به عنوان  است. رهبری 
به عنوان جوهره  نفوذ2  از آنجایی که  توافق« تعریف شده است )آپلمبوام1 و همکاران، 2004(. 
رهبری تعریف شده است )کوپر و اسکاندورا و شرایزهیم3، 2005(، رهبران می بایست به منظور 
باشند.  برخوردار  میان کارکنان  در  مثبتی  اجتماعی  نفوذ  از  مفید سازمان ها،  و  اثربخش  هدایت 
سبک رهبری و همچنین کیفیت نفوذ رهبر بر کارکنان، تأثیر چشم گیری بر نگرش ها، انگیزه ها و 
عملکرد شغلی کارکنان دارد که بررسی و تعیین این تأثیرات، تحقیقات و پژوهش های بسیاری را 

در پی داشته است.
در تغییرات سریع و حساس دنیای امروز، عامل اعتماد از مهم ترین شروط موفقیت رهبران و 
سازمان ها می باشد، زیرا یکی از عوامل تعیین کننده ای که رابطه ای قوی با کیفیت و نوع نگرش ها، 
انگیزه ها و عملکرد کارکنان دارد، میزان اعتماد کارکنان نسبت به رهبر سازمان و قابل اعتماد یافتن 
وی از دیدگاه آنان می باشد )کوپر و همکاران، 2005(. شواهد زیادی مبنی بر بروز بحران در تقریبأ 
تمام بخش های زندگی حرفه ای و سازمانی وجود دارد، مانند اختلاس های بزرگ در سازمان ها، 
به کارگیری منابع و     دارایی های عمومی شرکت ها به منظور سوء استفاده های شخصی، عملکرد 
بد مالی، بد رفتاری با کارکنان، فساد اخلاقی و فعالیت های بازاریابی غیر قانونی و سلطه جویانه 
)وینستون4، 2007(. رسوایی های اخلاقی رهبران و در نتیجه بی اعتمادی به رهبران در سطح سازمان 
و جامعه نیز، اهمیت و ضرورت اخلاق مدار بودن و درنتیجه قابل اعتماد رهبران را افزایش داده 
است )براون، تروینو و هریسون5، 2005(. سبک رهبری و ویژگی های رفتاری یک رهبر می تواند 
تأثیرات دوگانه ای بر نگرش، انگیزه و عملکرد شغلی کارکنان داشته باشد، به طوری  که عملکرد 
مناسب و ویژگی های مثبت یک رهبر مانند عدالت، اخلاق مدار بودن و حمایت از کارکنان دارای 
تاثیرات مثبت و سازنده ای بر کارکنان است و در مقابل ویژگی ها و خصوصیات منفی یک رهبر 
مانند بی عدالتی و اخلاق مدار نبودن و بی توجهی به نیازها و خواسته های کارکنان نیز می تواند 
تاثیراتی منفی و مخربی بر نگرش و عملکرد کارکنان داشته باشد )پترسون6، 2001(. کارکنان حق 
دارند در سازمانی کار کنند که مورد توجه قرار گیرند، به خوبی درک شوند و مورد احترام قرار 
بگیرند و همچنین اعتماد متقابل، صداقت، درستکاری و اینکه بخشی از سازمان هستند را احساس 

1. Appelbaum
2. influence
3. Cooper, Scandura & Schriesheim
4. Winston
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کنند. رهبری که چنین محیطی با این خصوصیات را ایجاد می کند، مسلمأ رهبری است که باید 
تمام رفتارهایش اخلاقیات و اعتماد پذیری1 را منعکس کند و به ارزش های اخلاقی وفادار باشد و 
از قوانین اخلاقی که بیان کننده ی راستی، تلاش برای انجام بهترین ها و صادق بودن در همه اوقات 
است، پیروی کند )ایلماز2، 2010(. به نظر مک ماموس3 )2011( اگر اعتماد پذیری رهبران مورد 
شک قرار بگیرد، تمام تلاش رهبران برای نفوذ بر کارکنان به منظور دستیابی به اهداف سازمانی 
شکست خواهد خورد، پس بدیهی است که رهبران سازمان به منظور دستیابی به اهداف خویش، 
و  ورن سینگ4  گاردنر،  آولیو،  والومبوا،  نظر  از  شوند.  تصور  قابل  اعتماد  کارکنان  درنظر  باید 

پترسون )2008( سازه ی رهبری قابل اعتماد دارای چهار بعد می باشد که عبارتند از:
ارزش، هویت، هیجان،  باید کدام  معناست که رهبران می دانند که  بدین  1. خود- آگاهی5: 
هدف و انگیزه خویش را بشناسند تا آگاهی و شناخت کاملی از خویش داشته باشند )آولیو و 
گاردنر، 2005(. اسپارو6 )2005( بیان کرد که خود- آگاهی به همراه خود- تنظیمی7، نقطه شروع 

و هسته مرکزی رهبری قابل اعتماد می باشد.
2. شفافیت در روابط8: به این مطلب اشاره دارد که روابط و مبادلات رهبر، تا چه حد توسط 

کارکنان شفاف ادراک می شود.
3. پردازش متعادل اطلاعات9: بر این مطلب اشاره دارد که رهبر در هنگام تصمیم گیری های 
سازمانی تمام شرایط مهم و تاثیرگذار، خواسته های کارکنان و نیز نقاط ضعف و قوت خویش 
و کارکنان را به درستی بررسی و ارزیابی کند و تصمیمات خود را با توجه به آنان اتخاذ نماید 

)کرنیس و گلدمن10، 2006(. 
4. دیدگاه اخلاقی درونی شده11: این عامل به دیدگاه ها و جهت گیری های اخلاقی درونی شده 
یک رهبر و نیز ثبات موجود بین اخلاقیات و ارزش های رهبر با تصمیمات، رفتارها و گفتار وی 
اشاره دارد. رهبرانی که دارای یک دیدگاه اخلاقی درونی شده قوی هستند، تصمیماتی را اتخاذ 
قوی  اخلاقی  ارزش های  و  اعتقادات  منعکس کننده  که  می کنند  رفتار  به گونه ای  و  می کنند 
آن هاست. براون و تروینو )2007( دریافتند که سه صفت از پنج صفت بزرگ شخصیتی شامل 

1. trustworthiness
2. Yilmaz
3. Mc Mamus
4. Walumbwa, Avolio, Gardner & Wernsing
5. self-awareness
6. Sparrow
7. self-regulation
8. relational transparency
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10. Kernis & Goldman
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وجدانی بودن1 بالا، توافق پذیری2 بالا و     روان رنجورخویی3 پایین در رهبران قابل اعتماد به 
خوبی یافت می شود، به طوری  که همین صفات شخصیتی در رهبر، برقراری مبادلات مطلوب و 
اعتماد برانگیز با کارکنان را ممکن می سازد. وجدانی بودن با ویژگی هایی مانند وظیفه شناسی، 
نیاز به پیشرفت    و سازمان دهی مشخص می شود و بر کیفیت گرایش های بین فردی افـراد تأکید 
دارد. صفت وجدانی بودن، شخصی را توصیف می کند که قابل اعتماد، دارای مسئولیت پذیری 
بالا، وظیفه شناس و در دستیابی به اهداف مصمم است. توافق پذیر به فردی گفته    می شود که 
با دیگران احساس همدردی می کند و مشتاق کمک کردن به آن هاست. توافق پذیری، تمایل 
افراد برای قابل  اعتماد بودن، نوع دوستی و همکاری را منعکس می نماید. صفت شخصیتی روان 
رنجورخویی، فردی را توصیف می کند که مضطرب، تندخو یا خشن، تکانشی و نگران می باشد. 
صفت روان رنجورخویی، تمایل فرد برای تجربه ی احساسات منفی همچون عصبانیت، ترس و 
اضطراب را نشان می دهد )کاستا و مک کرا4، 1992(. زمینه اخلاقی5 شامل ویژگی هایی از سازمان 
می باشد که ممکن است نسبت به نگرش ها و رفتارهای اخلاقی و اعتماد برانگیز حمایت کننده 
باشد یا نباشد. بیشتر تحقیقات تجربی در این حیطه به عواملی چون جو اخلاقی6 و فرهنگ اخلاقی7 
تاکید داشته اند، که هر دو ویژگی هایی از سازمان را مشخص می کنند که از     نگرش ها و 
رفتارهای مرتبط با اخلاق حمایت می کند و یا حتی نمی کند )براون و تروینو، 2006(. جو اخلاقی 
به عنوان      برداشت های غالب از عملکردها و روال کاری عادی سازمان تعریف می شود که 
دارای محتوایی اخلاقی است و همچنین جنبه هایی از جو شغلی است که عوامل تشکیل دهنده ی 
رفتار اخلاقی در محیط کار را تعیین می کند )ویکتور و کالن8، 1988(. فرهنگ اخلاقی به عنوان 
زیر مجموعه یا بخشی از فرهنگ کلی سازمان شناخته می شود که قادر به تنظیم رابطه ی میان 
سطح استدلال اخلاقی یک فرد و رفتار اخلاقی و غیراخلاقی می باشد. از نظر والومبوا و همکاران 
)2008( وجود ارزش های اخلاقی مورد توافق در فرهنگ سازمان ها، کیفیت روابط متقابل بین 
رهبر و کارکنان )و نیز کارکنان با یکدیگر( را بهبود می بخشد، همچنین حاکم بودن اخلاقیات 
در جو سازمان، بهبود مبادلات و نیز اعتماد  پذیری رهبر سازمان در نظر کارکنان را در پی دارد. 
متغیر میانجی گر این پژوهش، تبادل رهبر- عضو می باشد که به عنوان کیفیت روابط کاری میان 
یک کارکن و سرپرست بلافصل اش تعریف شده است )دانسریو، گرائن و هاگا9، 1975(. سبک 
رهبري تبادل رهبر- عضو یکي از شیوه هاي رهبری است که بر کیفیت روابط و تعاملات بین رهبر 

1. conscientiousness
2. agreeableness
3. neuroticism
4. Costa & Mc Crae 
5. ethical contex
6. ethical climate
7. ethical culture
8. Victor & Cullen
9. Dansereau, Graen & Haga 
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و کارکنان تأکید دارد و به تفاوت هاي موجود در هدایت کردن هر یک از کارکنان به گونه اي 
متفاوت مي پردازد )دیون1، 2000(. به گفته سایوپ2 )2003( سبک رهبری تبادل رهبر- عضو با 
اعتماد بالا به رهبر، رضایت شغلي بالا، تعهد سازماني بالا، عملکرد مثبت، پیشرفت بیشتر، نگرش 
شغلي بهتر و ترک خدمت کمتر کارکنان مرتبط است. از دیدگاه آولیو و ریچارد3 )2008(، میزان 
قابل اعتماد یافتن سرپرست توسط کارکنان به کیفیت روابط و مبادلات رهبر- عضو بستگی دارد. 
عناصر اصلی و متمایز کننده رهبری قابل اعتماد از سایر سبک های رهبری، تمرکز بر شفافیت و 
استانداردهای بالای اخلاقی در تبادلات با کارکنان می باشد )آولیو، والومبوا و وبر4، 2009(. در 
پژوهش ها تایید شده است که رهبری قابل اعتماد، ریشه و زیربنای ساختارهای مثبت نگرشی و 
رفتاری در سازمان می باشد )هم در سطح فردی و هم سطح سازمانی( مانند: تعهد عاطفی )آولیو و 
والومبوا، 2010؛ آرمناکیس، براون و مهتا5، 2010(، سرمایه روان شناختی )گاردنر، آولیو، لوتانز، 
می و والومباو6، 2004؛ والومبوا، پترسون، آولیو و هارتنل7، 2012(، فضیلت سازمانی )والومبوا، 

لوتانز، آوی و اوک8، 2011(. 
والومبوا و همکاران )2008(، با تحقیقاتی که در مورد رهبری قابل  اعتماد انجام داد به این نتایج 
دست یافتند که رهبری قابل اعتماد به خوبی رضایت از شغل9، تعهد عاطفی و همچنین رفتارهای 
شهروندی سازمانی10 را پیش بینی می کند، زیرا رهبری قابل اعتماد به خوبی یک نمای کامل از 
رهبران اخلاق مدار را نشان می دهد. تعهد عاطفی، دلبستگی احساسی کارکنان و تعیین هویت 
)همانند سازی( آنان با سازمان می باشد که با وابستگی به سازمان مشخص می شود )هارتمن و 

بمبکز11، 2000(. 
در تحقیقاتی که والومبوا و همکاران )2011( انجام دادند، تاثیر رهبری قابل اعتماد بر فضیلت 
به  منجر  که  دارند  اشاره  اقداماتی  و  خواسته ها  عادات،  به  سازمانی  فضایل  شد.  تایید  سازمانی 
منفعت رسانی فردی و اجتماعی می شود و شامل پنج بعد خوش بینی )یعنی اعضای سازمان بر این 
عقیده اند که در انجام دادن مطلوب کارها موفق خواهند شد حتی زمانی که با چالش های عمده رو 
به رو شوند(، بخشش12 )یعنی اشتباهات کارکنان سریعاٌ بخشیده می شوند و به عنوان فرصتی برای 

1. Dionne
2. Siop  
3. Reichard
4. Weber
5. Armenakis & Mehta
6. Luthans & May
7. Hartnell
8. Avey & Oke
9. job satisfaction 
10. organizational citizenship behavior
11. Hartmann &  Bambacas
12. forgiveness
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یادگیری در زمینه ای با استانداردهای بالای عملکرد مورد استفاده قرار می گیرند(، اعتماد1 )نشانگر 
این است که تواضع، توجه و احترام بر سازمان حاکم است و افراد به همدیگر و رهبرانشان اعتماد 
دارند(، شفقت2 )یعنی این که افراد در زمینه مراقبت از همدیگر و فعالیت های دلسوزانه نسبت به 
یکدیگر کوشا هستند( و درستی و کمال3 )بیانگر این است که صداقت، امانت و احترام در سازمان 

شایع است( می باشد )کامرون و وین4، 2012(. 
والومبا و همکاران )2011( در پژوهشی که انجام دادند رابطه بسیار محکمی بین رهبری قابل 
اعتماد و هر چهار بعد سرمایه  روان شناختی یافتند. سرمایه روان شناختی یک حالت روان شناختی 
مثبت نگر و رشد پذیر می باشد که با چهار خصوصیت امیدواری5 )پافشاری در رسیدن به اهداف و 
در صورت لزوم، تغییردادن مسیرهایی که به دستیابی به اهداف منتهی می شود(، خود- کارآمدی6 
)داشتن اعتماد به نفس لازم و تلاش برای موفقیت در کارهای چالش انگیز(، خوش بینی7 )ایجاد 
اسنادی مثبت در مورد موفقیت در زمان حال و آینده( و تاب آوری8 )تحمل کردن و بازگشت به 

جای اول، برای دست یابی به موفقیت هنگام مواجه با مشکلات    می باشد( مشخص می گردند.
با وجود این که در کشورمان، رهبران و مدیران دارای صفات عالیه  ای بوده و مـورد اقبال و 
اعتـماد مردم و کارکنان می باشند، اما به این علت که تحقیقات بسیار اندکی در مورد سبک رهبری 
قابل اعتماد در سازمان ها صورت گرفته است و رهبری قابل اعتماد از سازه های جدیدی است که 
در ایجاد یک فضای کاری سالم و در نتیجه بالندگی سازمان نقش به سزایی ایفا می کند. با توجه 
به پیشینة موجود، پژوهش حاضر در پی آن است که با توجه به میانجی گری تبادل رهبر- عضو، 
رابطة صفات شخصیتی وجدانی بودن، توافق پذیری و روان رنجورخویی و زمینه اخلاقی را بر 
رهبری قابل اعتماد مورد بررسی قرار دهد و همچنین رابطه رهبری قابل اعتماد را بر تعهد عاطفی، 
فضیلت سازمانی و سرمایه روان شناختی را مورد بررسی قرار دهد. بنابر آنچه در خصوص رابطه 
بین این متغیرها گفته شد الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر به بررسی پیشایندها و پیامدهای رهبری 
قابل اعتماد پرداخته است. این الگو به منظور بررسی اثر مستقیم وجدانی بودن، توافق پذیری، روان 
رنجورخویی، زمینه اخلاقی و تبادل رهبر- عضو بر رهبری قابل اعتماد طراحی شده است. همچنین 
اثرات غیر مستقیم متغیرهای مستقل از طریق متغیر میانجی گر تبادل رهبر- عضو مورد آزمون قرار 
گرفت. اثرات مستقیم رهبری قابل اعتماد بر تعهد عاطفی، فضیلت سازمانی و سرمایه روان شناختی 

نیز مورد بررسی و آزمون قرار گرفت.

1. trust
2. compassion
3. integrity
4. Cameron & Winn
5. hope
6. self-efficacy 
7. optimism 
8. resilience
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نمودار 1. الگوی پیشنهادی برخی از پیشایندها و پیامدهای رهبری قابل  اعتماد
فرضیه های پژوهش

فرضیه های پژوهش شامل 16 فرضیه )12 فرضیه مستقیم و 4 فرضیه غیر مستقیم( می باشد که 
عبارتند از:

1. وجدانی بودن با تبادل رهبر- عضو رابطه مثبت مستقیم دارد.
2. توافق پذیری با تبادل رهبر- عضو رابطه مثبت مستقیم دارد.

3. روان رنجورخویی با تبادل رهبر- عضو رابطه منفی مستقیم دارد.
4. زمینه اخلاقی با تبادل رهبر- عضو رابطه مثبت مستقیم دارد.

5. وجدانی بودن با رهبری قابل  اعتماد رابطه مثبت مستقیم دارد.
6. توافق پذیری با رهبری قابل  اعتماد رابطه مثبت مستقیم دارد.

7. روان رنجور خویی با رهبری قابل  اعتماد رابطه منفی مستقیم دارد.
8. زمینه اخلاقی با رهبری قابل  اعتماد رابطه مثبت مستقیم دارد.

9. تبادل رهبر- عضو با رهبری قابل  اعتماد رابطه مثبت مستقیم دارد.
10. رهبری قابل اعتماد با تعهد عاطفی رابطه مثبت مستقیم دارد.

11. رهبری قابل اعتماد با فضیلت سازمانی رابطه مثبت مستقیم دارد.
12. رهبری قابل اعتماد با سرمایه روان شناختی رابطه مثبت مستقیم دارد.

13. وجدانی بودن از طریق تبادل رهبر- عضو با رهبری قابل اعتماد رابطه مثبت غیر مستقیم دارد.

14. توافق پذیری از طریق تبادل رهبر- عضو با رهبری قابل اعتماد رابطه مثبت غیر مستقیم دارد.
15. روان رنجور خویی از طریق تبادل رهبر- عضو با رهبری قابل اعتماد رابطه منفی غیر مستقیم دارد.
16. زمینه  اخلاقی از طریق تبادل رهبر- عضو با رهبری قابل اعتماد رابطه مثبت غیر مستقیم دارد.

روش پژوهش
جامعه، نمونه و روش نمونه گیری

جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان )اعم از رسمی، قراردادی و پیمانی( پالایشگاه 

فضیلت سازمانی

تبادل رهبر ـ عضورهبری قابل اعتماد
روان رنجوری

توافق پذیری

وجدانی بودن

زمینه اخلاقی

تعهد عاطفی

سرمایه روان شناختی
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گاز بیدبلند بوده است. جامعه مورد نظر متشکل از 8 واحد صف و ستادی، شامل بخش اداری، 
دفتر فنی، مدیریت کیفیت، امور مالی، بخش تعمیرات، حراست، HSE و کامپیوتر بود. به منظور 
به دست آوردن نمونه ای که بیشتر معرف جامعه باشد با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده 
دو نمونه )فرضیه آزمایی و اعتبار یابی پرسش نامه ها( انتخاب گردیدند. نمونه فرضیه آزمایی 250 
نفر و نمونه مرحله اعتباریابی پرسش نامه ها شامل 80 نفر بودند. از بین پرسشنامه های توزیع شده 
تعداد 221 پرسشنامه برگشت داده شدند که از این تعداد 209 عدد قابل استفاده بوده و نمونه این 

تحقیق را تشکیل دادند.

ابزار پژوهش
در پژوهش حاضر به منظور سنجش متغیرهای مورد نظر از ابزارهای مختلفی استفاده شده است 

که شامل موارد زیر می باشند:
1. پرسش نامه ویژگی های شخصیتی )خرده مقیاس های توافق پذیری، وظیفه شناسی و روان رنجورخویی(: 
و  وظیفه شناسی  پذیری،  توافق  شخصیتي  ویژگي هاي  اندازه گیري  به منظور  پژوهش  این  در 
 )NEO-PI( روان رنجور خویی از پرسش نامه ي شخصیتي نئو استفاده شد. پرسشنامه اولیه نئو
توسط  تر  پیش  که  شخصیت  اصلي  عامل  پنج  و  شد  ساخته   )1987( کاستا  و  مک کرا  توسط 
متخصصین و پژوهشگران طراحی شده بود را ارزیابی می کرد. در این پژوهش از خرده مقیاس های 
فرم کوتاه پرسشنامه ي نئو که NEO-FFI نامیده مي شود و شامل 60 سؤال می باشد، استفاده شده 
است. در این فرم، براي اندازه گیري هر کدام از صفات شخصیتی 12 ماده اختصاص یافته است. 
نمره گذاري این پرسشنامه بر روي مقیاس پنج درجه اي لیکرتي انجام مي گیرد که از 1 )کاملًا 
مخالفم( تا 5 )کاملًا موافقم( درجه بندی شده است. کاستا و مک کرا )1992( در پژوهشي روایي 
و پایایي پرسشنامه ویژگی های شخصیتی را مورد تأیید قرار دادند و ضریب پایایي آن را بین 0/68 
تا 0/83 گزارش کردند. این پرسشنامه برای اولین بار در ایران توسط کیامهر )1381( به زبان فارسی 
ترجمه و اعتباریابی استفاده شده است. در پژوهش حاضر، پایایی پرسش نامه ویژگی های شخصیتی 
از روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب برای وجدانی بودن 0/85 و 0/83، توافق پذیری 0/81 و 
0/78 روان رنجورخویی 0/75 و 0/71 بدست آمد. همچنین روایی این پرسش نامه از طریق همبسته 

کردن با یک سوال کلی محقق ساخته به ترتیب 0/67، 0/61 و 0/59 به دست آمد.
2. پرسش نامه زمینه اخلاقی: در این پژوهش به منظور سنجش زمینه ی اخلاقی در سازمان از مقیاس 
ارزش های اخلاقی هانت، وود و چونکو1 )1989( استفاده شد. این مقیاس شامل پنج ماده است. 
پاسخ ها ی این ابزار روی یک مقیاس 5 درجه ای لیکرتی از 1 )کاملًا مخالفم( تا 5 )کاملًا موافقم( 
درجه بندی شده است. کسب نمره بالا در این مقیاس نشان دهنده اعتقاد به اصول اخلاقی در سازمان 
است. هانت و همکاران )1989( پایایی این مقیاس را به روش آلفای کرونباخ 0/82 گزارش دادند. 

1. Hunt, Wood & Chonko
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روایی این مقیاس توسط کاراند، رائو و سیگناپاکدی1 )2002( مطلوب گزارش شد. پرسش نامه 
زمینه اخلاقی توسط ظهیری )1392( ترجمه و آماده استفاده در ایران شد. وی پایایی این پرسشنامه 
را از روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 0/89 و 0/75 به دست آورد. در پژوهش حاضر، 
پایایی پرسش نامه  زمینه اخلاقی از روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 0/84 و 0/69 بدست 
آمد. روایی این سازه از روش همبسته کردن با یک سؤال کلی 0/55 به دست آمد که در سطح 

0/001 معنی دار می باشد.
3. پرسش نامه تبادل رهبر- عضو: در پژوهش  حاضر، جهت سنجش کیفیت تبادلات رهبر- عضو، 
از پرسشنامه تبادل رهبر- عضو گرائن و اوهل-  باین2 )1995( استفاده شد. این پرسش نامه دارای 
هفت ماده بوده و پاسخ های آن به صورت لیکرت پنج درجه ای از 1 )کاملًا مخالفم( تا 5 )کاملاً  
موافقم( می باشد. کاترنیلی3 و همکاران )2010( ضریب پایایی این مقیاس را از طریق روش آلفای 
به  ایران توسط زارع )1390(  بار در  اولین  برای  این پرسش نامه  کرونباخ 0/88 گزارش کردند. 
فارسی برگردانده شد و مورد استفاده قرار گرفت. زارع )1390( در پژوهش خود ضریب پایایی این 
مقیاس را با استفاده از روش های آلفای کرونباخ و ضریب تنصیف به ترتیب برابر با 0/86 و 0/86 
گزارش نموده است. در پژوهش حاضر، پایایی پرسش نامه های تبادل رهبر- عضو از روش آلفای 
کرونباخ و تنصیف به ترتیب 0/84 و 0/69 بدست آمد. روایی این سازه از روش همبسته کردن با 

یک سؤال کلی 0/67 به دست آمد که در سطح 0/001 معنی دار می باشد.
4. پرسش نامه رهبری قابل اعتماد: در پژوهش حاضر، به منظور میزان قابل اعتماد بودن رهبر از نظر 
کارکنان از پرسش نامه رهبری قابل اعتماد والومبوا و همکاران )2008( استفاده شد. این پرسش نامه 
اطلاعات  متعادل  پردازش  روابط،  در  شفافیت  آگاهی،  خود-    مولفه  چهار  و  ماده   16 دارای 
نظر گرفته  از مولفه ها 4 سوال در  برای هر کدام  و جهان بینی اخلاقی درونی شده می  باشد و 
شده است. پاسخ های این پرسش نامه بر روی یک طیف لیکرت پنج درجه ای از 1 )هیچ گاه( 
تا 5 )بیشتر اوقات( نمره گذاری شده است. این پرسش نامه توسط صادقی )1392( ترجمه و برای 
استفاده در ایران تنظیم شده است. صادقی )1392( به منظور تعیین روایی پرسشنامه از تحلیل عامل 
تأییدی استفاده نمود و نتایج حاصل از تحلیل عامل تأییدی، بیانگر نیکویی برازندگی این پرسش نامه 
بودند که در جدول 1 نشان داده شده است. همچنین ضرایب پایایی این پرسشنامه به دو روش 
آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 0/85 و 0/78 به دست آمد. در پژوهش حاضر، ضرایب پایایی 
پرسش نامه رهبری قابل اعتماد و نیز ابعاد آن با استفاده از روش آلفای کرونباخ و تنصیف محاسبه 
گردید که برای ابعاد خود- آگاهی )0/82 و 0/76(، شفافیت در روابط )0/79 و 0/73(، پردازش 
اطلاعات متعادل )0/84 و 0/78( و جهان بینی اخلاقی درونی شده )0/83 و 0/78( و نیز رهبری قابل 
اعتماد به صورت کلی )0/85 و 0/78( به دست آمد. همچنین ضرایب روایی این پرسش نامه و نیز 

1. Karande, Rao & Singhapakdi
2. Graen & Uhl–Bien
3. Katrinli 
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ابعاد آن به روش همبسته کردن با یک سوال کلی محقق ساخته به ترتیب 0/74، 0/72، 0/73، 0/59 
و نیز 0/62 به دست آمد.

5. پرسش نامه تعهد عاطفی
در این پژوهش به منظور سنجش تعهد عاطفی از خرده مقیاس تعهد عاطفی از پرسش نامه تعهد 

سازمانی ارائه شده توسط آلن و مایر)1991( استفاده شد. این پرسش نامه دارای 8 ماده می باشد و 
بر مبنای یک طیف لیکرتی پنج درجه ای از 1 )کاملًا موافقم( تا 5 )کاملًا مخالفم( نمره گزاری 
شده است. این پرسش نامه برای اولین بار توسط شکرکن )1375( ترجمه و برای استفاده در ایران 
آماده شد. مایر و آلن )1990( ضریب پایایی خرده مقیاس  تعهد عاطفی از پرسش نامه تعهد سازمانی 
را از طریق آلفای کرونباخ 0/87 بدست آوردند. صراطی )1386( روایی این خرده مقیاس را از 
طریق همبسته کردن با یک سئوال کلی محقق ساخته 0/76 گزار نمود. ظهیری )1392( در پژوهش 
خود، پایایی این پرسش نامه را از روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 0/87 و 0/84 به دست 
آورد. در پژوهش حاضر، پایایی پرسش نامه های تعهد عاطفی از روش آلفای کرونباخ و تنصیف به 
ترتیب 0/81 و 0/75 به دست آمد. روایی این پرسش نامه از روش همبسته کردن با یک سؤال کلی 

محقق ساخته 0/7 به دست آمد که در سطح 0/001 معنی دار می باشد.
5. مقیاس فضیلت سازمانی 

ارائه شده  سازمانی  فضیلت  مقیاس  از  سازمانی  فضیلت  سنجش  به منظور  حاضر  پژوهش  در 
بعد  دارد و شامل 5  مقیاس 15 سئوال  این  استفاده شد.  برایت و کازا1 )2004(  توسط کامرون، 
خوش بینی، بخشش، اعتماد، شفقت و صداقت می باشد که برای هر بعد، پنج سوال مدنظر قرار 
گرفته است. این مقیاس بر مبنای یک طیف لیکرتی شش درجه ای از 1 )کاملًا موافقم( تا 6 )کاملًا 
مخالفم( نمره گزاری شده است. آلفای کرونباخ محاسبه شده در پژوهش ریگو، ریبریو و چونها2 
)2010( برای ابعاد خوش بینی 0/61، برای بخشش 0/70، برای اعتماد 0/70، برای شفقت 0/77، 
برای صداقت 0/80 و همچنین برای فضیلت سازمانی به طور کلی 0/90 گزارش شده است. این 
پرسش نامه برای اولین بار در ایران توسط بهزادی )1392( به فارسی برگردانده شد و مورد استفاده 
از روش  استفاده  با  را  مقیاس  این  پایایی  پژوهش خود ضریب  بهزادی )1392( در  قرار گرفت. 
آلفای کرونباخ برای فضیلت سازمانی 0/81 بدست آورد. در پژوهش حاضر، ضرایب پایایی این 
مقیاس به دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 0/85 و 0/78 به دست آمد. همچنین جهت 

1. Cameron, Bright & Caza
2. Rego, Riberio & Cunha

شاخص های برازندگی
χ2dfIFICFIRMSEAالگو

179/54672/680/940/950/083رهبری قابل اعتماد

جدول 1. شاخص های برازش پرسش نامه ی رهبری قابل اعتماد در پژوهش حاضر
2

df
cχ2
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  Amosتعیین روایی مقیاس فضیلت سازمانی، از روش تحلیل عامل تائیدی با استفاده از نرم افزار
ویراست 19 روی ماده های این مقیاس انجام گرفت. جدول 2  شاخص های برازش مقیاس فضیلت 

سازمانی در پژوهش حاضر را نشان می دهد.
6. پرسش نامه سرمایه روان شناختی

برای سنجش سرمایه روان شناختی از پرسشنامه 24 ماده ای سرمایه روان شناختی لوتانز، آولیو، 

آوی و نورمن1 )2007( استفاده شد. پاسخ های این پرسش نامه به صورت لیکرتی و شش درجه ای 
از 1 )کاملًا مخالفم( تا 6 )کاملًا موافقم( می باشد. لوتانز و همکاران )2007( ضریب آلفای کرونباخ 
این مقیاس را 0/89 و 0/88 به دست آوردند. پرسشنامه مذکور برای اولین بار توسط رحیمی )1389( 
به فارسی برگردانده شد. فردوسی زاده )1392( آلفای کرونباخ را برای 4 خرده مقیاس امیدواری، 
خود- کارامدی، خوش بینی و تاب آوری به ترتیب: 0/75، 0/81، 0/78 و 0/76 گزارش کرده 
است. در پژوهش حاضر پایایی پرسشنامه سرمایه  روان شناختی با استفاده از روش آلفای کرونباخ 
برای ابعاد امیدواری، خوش بینی، خود- کارآمدی و تاب آوری به ترتیب برابر 0/85، 0/79، 0/87 
و 0/70 همچنین با استفاده از روش تنصیف پایایی این خرده مقیاس ها به ترتیب 0/77، 0/7، 0/86 

و 0/66 به دست آمد. 

یافته های پژوهش
جدول 3، یافته های توصیفی مربوط به میانگین، حداقل و حداکثر نمره ها و همچنین انحراف 

معیار و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش را نشان می دهد.

1. Norman

شاخص های برازندگی
χ2dfIFICFIRMSEAالگو

167/54662/540/890/870/076فضیلت سازمانی

جدول 2. شاخص های برازش مقیاس فضیلت سازمانی در پژوهش حاضر
2

df
cχ2
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الگویابی معادلات ساختاری
پیش از بررسی ضرایب ساختاری، برازش الگوی پیشنهادی با داده ها مورد بررسی قرار گرفت .با 
وجود اینکه مقادیر اکثر شاخص های برازندگی نشان دهنده برازش قابل قبول الگوی پیشنهادی با 
داده ها بودند، اما شاخص جذر میانگین مجذورات خطای تقریب )RMSEA( نشان داد که الگو 
نیاز به بهبود دارد. گام بعدی ارتقای برازش الگوی پیشنهادی حذف دو مسیر غیرمعنی دار توافق 
پذیری به رهبری قابل اعتماد و همچنین روان رنجورخویی به رهبری قابل اعتماد و نیز همبسته کردن 
خطای مسیر تعهد عاطفی به فضیلت سازمانی به توصیه نرم افزار AMOS  ویراست 19 بود. نتایج 
الگوی  برازندگی  شاخص های   ،4 جدول  است.  نهایی  الگوی  مطلوب  نسبتاً  برازش  از  حاکی 

پیشنهادی، الگوی اصلاح شده اول و الگوی را نشان می دهد. 

متغیرهای 
انحراف میانگینپژوهش

معیار
حداقل 

نمره
حداکثر 

123456789نمره

رهبری 
67/0611/5178010/43قابل  اعتماد

**
0/29
**

-0/16
*

0/26
**

0/37
**

0/35
**

0/37
**

0/34
**

51/67/35126010/34وجدانی بودن
**-0/120/27

**
0/3
**

0/18
**

0/21
**

0/14
*

0/17-47/056/215581توافق پذیری
*

0/2
**

0/14
*

0/17
*

0/21
**

0/21
**

روان 
0/17-28/044/812391رنجورخویی

*
-0/16

*
-0/15

*-0/1-0/15
*

21/073/8562510/17زمینه اخلاقی
*

0/15
*

0/22
**

0/18
**

تبادل رهبر- 
29/054/0973510/15عضو

*
0/21
**

0/14
*

31/34/5794010/17تعهد عاطفی
*

0/2
**

فضیلت 
63/0510179010/18سازمانی

**
سرمایه 

118/4113/6321441روانشناختی

جدول 3. میانگین، انحراف معیار، حداقل، حداکثر نمره ها
 همچنین ضرایب ساده همبستگی بین متغیرهای پژوهش 

** p ≤0/01                * p ≤0/05  
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نمودار 2. الگوی نهایی پژوهش حاضر و ضرایب مسیر را نشان می دهد

نمودار 2. الگوی نهایی پژوهش حاضر و ضرایب استاندارد مسیرها
ضرایب مسیر در نمودار 2 حاکی از آن است که تمامی مسیرهای مستقیم معنی دار می باشند. 
نتایج حاصل از روابط واسطه ای از روش بوت استراپ1 برای مسیرهای غیر مستقیم در جدول 5 

نشان داده شده است.

جدول 5، نتایج بوت استراپ برای ضرایب مسیرهای غیر مستقیم بین متغیرهای مستقل و رهبری قابل اعتماد با 
میانجی گری تبادل رهبر- عضو را نشان می دهد. تمامی مسیرهای غیر مستقیم در پژوهش حاضر معنی دار می باشند. 

1. bootstrap

شاخص
χ2dfGFIAGFIIFITLICFINFIRMSEAالگو

236663/580/90/840/870/810/860/820/095الگوی پیشنهادی

الگوی
212673/170/90/850/890/820/860/830/091اصلاح  شده اولیه

189672/830/920/870/910/850/900/850/081الگوی نهایی

2

df
cχ2

جدول 4. شاخص های برازندگی الگوی پیشنهادی، الگوی اصلاح شده اولیه و الگوی نهایی

خطای سوگیریبوتداده  هامسیر
حد بالاحد پاییناستاندارد

0/11470/07930/02090/02410/07090/1572وجدانی بودن      تبادل رهبر- عضو      رهبری قابل اعتماد
0/07540/08230/02960/03680/04120/1093توافق پذیری      تبادل رهبر- عضو      رهبری قابل اعتماد

0/04390/08780/03150/05780/01180/0914روان رنجوری      تبادل رهبر- عضو      رهبری قابل اعتماد
0/06970/08030/02800/02490/03220/1176زمینه اخلاقی      تبادل رهبر- عضو      رهبری قابل اعتماد

جدول 5. نتایج بوت استراپ برای مسیرهای متغیرهای مستقل
 با رهبری قابل اعتماد با توجه به میانجی گری تبادل رهبر- عضو

فضیلت سازمانی

تبادل رهبر ـ عضورهبری قابل اعتماد
روان رنجوری

توافق پذیری

وجدانی بودن

زمینه اخلاقی

تعهد عاطفی

سرمایه روان شناختی

0/16

0/15

0/18

0/22

0/14

0/14
-0/14

0/15

0/25

0/16
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بحث و نتیجه گیری
هدف پژوهش حاضر، طراحی و آزمون الگویی از پیشایندها )وجدانی بودن، توافق پذیری، روان 
رنجورخویی و زمینه اخلاقی( و پیامدهای رهبری قابل اعتماد )تعهد عاطفی، فضیلت سازمانی و 

سرمایه روان شناختی( با میانجی گری تبادل رهبر- عضو بود. 
یافته های پژوهش حاضر حاکی از تایًید فرضیه های 1 )اثر مستقیم وجدانی بودن بر تبادل رهبر- 
عضو(، 5 )اثر مستقیم وجدانی بودن بر رهبری قابل اعتماد( و 13 )اثر غیر مستقیم وجدانی بودن بر 
رهبری قابل اعتماد از طریق تبادل رهبر- عضو( می باشد. این یافته ها همسو با نتایج پژوهش های 
دین2  و  کامدار  نیز  و   )2007( تروینو  و  براون   ،)1998( مونت1  و  نیبرت  استوارت،  باریک، 
)2007( است. رهبرانی که دارای صفت وجدانی بودن هستند در نظر دیگران افرادی قابل  اعتماد 
)مسئولیت پذیر، دقیق و قابل اتکا(، کارآمد )با برنامه، منظم و وقت شناس( و کوشا )سخت کوش، 
مصر، پرانرژی و توفیق طلب( هستند. این افراد، به تعهدات خویش در قبال کارکنان وفادار بوده و 
برخوردها و تعاملاتی محترمانه و مبتنی بر اخلاق با آنان برقرار می سازند، در گفتار و کردار خود 
صداقت دارند و از این طریق می توانند تبادلات رهبر- عضو مطلوبی را با کارکنان خویش برقرار 
سازند )باریک و مونت، 1991؛ باس3، 1998؛ کامدار و دین، 2007(. صفت وجدانی بودن از آن 
جهت بر کیفیت تبادلات رهبر- عضو در سازمان تاثیر مطلوب می گذارد که تعاملات بین فردی 
و همچنین وابستگی متقابل بین رهبر و کارکنان را بهبود می بخشد )کامدار و دین، 2007(. طبق 
نظریه تبادل رهبر- عضو )گرائن و باتلر، 1987(، رهبرانی که بتوانند روابط مطلوبی را با کارکنان 
خویش برقرار سازند، می توانند اعتماد بالایی را به خود جلب کنند و در اصل، مهم ترین نتیجه و 
پیامد تبادلات مطلوب رهبر با کارکنان، اعتماد بالای کارکنان نسبت به رهبر می باشد )دانسراو و 
همکاران، 1975؛ اسکاندورا و پلگرینی4، 2008(. از دیدگاه آولیو و همکاران )2008(، هر چهار 
بعد رهبری قابل اعتماد از تبادلات مطلوب رهبر با کارکنان نشاتً می گیرد. همچنین نمره بالا در 
تعاملات رهبر- عضو، با موفقیت شغلی در کارکنان و نیز قابل اعتماد بودن در رهبران همراه است. 

)هوگان، کورفی و هوگان5، 1994(.
یافته های این پژوهش، حاکی از تایًید فرضیه 2 )اثر مستقیم توافق پذیری بر تبادل رهبر- عضو(، 
عدم تایید فرضیه 6 )اثر مستقیم توافق پذیری بر رهبری قابل اعتماد( و همچنین تایید فرضیه 14 )اثر 
غیر مستقیم توافق پذیری بر رهبری قابل اعتماد از طریق تبادل رهبر- عضو( می باشد. به استثنای 
فرضیه 6، این یافته ها همسو با نتایج پژوهش های باریک، مونت و باس )1991(، باریک، نیبرت 
و استوارت )2003(، براون و تروینو )2007( و نیز کامدار و دین )2007( است. افرادی که توافق 
پذیری بالایی دارند، عموماً رفتار دوستانه تر، همکاری مناسب تر، قلبی رئوف تر و خصومت کمتری 

1. Barrick, Stewart, Neubert & Mount 
2. Kamdar & Dyne
3. Bass
4. Pellegrini
5. Hogan, Curphy & Hogan
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نسبت به سایرین دارند و کمک کننده، مؤدب و منعطف هستند و در کل توافق پذیری، تمایل 
فرد برای قابل اعتماد بودن، نوعدوستی و همکاری سازنده را منعکس می کند. )باریک و مونت، 
1991؛ باریک، نیبرت و استوارت، 2003(. توافق پذیری، تاثیر زیادی بر گسترش یافتن و مطلوبیت 
تبادلات رهبر- عضو دارد، زیرا توافق پذیری یک عامل اساسی در ایجاد همبستگی متقابل اجتماعی 
بین  فردی است )هادکینسون و  اعتماد  افزایش  بهبود مبادلات کاری و  مطلوب در محیط کار، 
فورد1، 2010(. افرادی که توافق پذیری بالایی دارند، سطوح بالاتری از قابلیت های ارتباطی بین 
فردی را به نمایش می گذارند )باریک، مانت و استروس، 1993؛ باریک و همکاران، 2003(. طبق 
نظریه تبادل رهبر- عضو )گرائن و باتلر، 1987(، رهبرانی که بتوانند روابط مطلوبی را با کارکنان 
خویش برقرار سازند، می توانند اعتماد بالایی را به خود جلب کنند و در اصل مهم ترین نتیجه و 
پیامد تبادلات مطلوب رهبر با کارکنان، اعتماد بالای کارکنان نسبت به رهبر می باشد )اسکاندورا 
و پلگرینی، 2008(. نتایج مطالعاتی که توسط کاستا و مک کرا )2004( و همچنین براون و تروینو 
)2007( صورت گرفت، ثابت کرد که توافق پذیری، صفت شخصیتی است که رهبران را در نظر 
کارکنانشان به عنوان افرادی قابل اعتماد، اهل مشارکت و همکاری معرفی می کند. در تبیین تایید 
نشدن فرضیه 6 نیز می توان بیان کرد که صفت شخصیتی مانند توافق پذیری، به واسطه تاثیر مطلوبی 
که بر کیفیت تبادلات رهبر با کارکنان می گذارد، می تواند اعتمادپذیری رهبر در نظر کارکنان را 

افزایش دهد. 
یافته های پژوهش حاضر، حاکی از تایًید فرضیه 3 )اثر مستقیم روان رنجورخویی بر تبادل رهبر- 
عضو(، عدم تایید فرضیه 7 )اثر مستقیم روان رنجورخویی بر رهبری قابل اعتماد( و تایید فرضیه 15 
)اثر غیر مستقیم روان رنجورخویی بر رهبری قابل اعتماد از طریق تبادل رهبر- عضو( می باشد. 
به استثنای فرضیه 7، این یافته ها همسو با نتایج پژوهش های برادبوری و فینچام2، )2001( کوپر، 
اسکاندورا و شرایزهیم )2005( و براون و تروینو )2007( می باشد. صفت روان رنجورخویی در 
رهبران، تاثیر نامطلوبی بر کیفیت مبادلات کاری با اعضای سازمان می گذارد، زیرا باعث می شود 
که بر جنبه های منفی و ضعیف عملکرد کارکنان تمرکز کرده و آن را بزرگ نمایی کنند و در 
از خود نشان دهند.  تند و خشونت آمیزی  اشتباهات کوچک کارکنان، واکنش هایی  به  نسبت 
افراد روان رنجورخو، فاقد مهارت های لازم برای برقراری مبادلات اجتماعی مطلوب با کارکنان 
هستند )لوین و استوکز3، 1989؛ براون و تروینو، 2007(. روابط اجتماعی، هسته اصلی تبادلات 
رهبر- عضو را شکل می دهد و به منظور پایدار بودن، نیازمند وجود اعتماد متقابل می باشد. در 
کل لازمه بهبود کیفیت مبادلات رهبر- عضو این است که هر دو طرف مبادله کاری، از ثبات 
روان  دارای  رهبرانی که  نتیجه  در  و همکاران، 1998(.  )باریک  باشند  برخوردار  کافی  هیجانی 
رنجورخویی در سطح بالایی هستند، نمی توانند مبادلات مطلوبی با کارکنان خویش برقرار سازند 

1. Hodgkinson & Ford
2. Bradbury & Fincham
3. Levin & Stokes
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و اعتماد آنان را به خود جلب کنند )جادگ، هلر و مانت1، 2002؛ راجا، جونز و نتالیانیس2، 2004(. 
در تبیین تایید نشدن فرضیه 7 می توان بیان کرد که تبادلات بین فردی مانند جایگاهی برای نمود 
پیدا کردن ویژگی ها و صفات شخصیتی می باشد و به نحوی که افراد بر اساس کیفیت تبادلاتی 
که با دیگران برقرار می سازند، به ویژگی ها و صفات شخصیتی طرف مقابل پی می برند. صفات 
شخصیتی رهبران مانند روان رنجورخویی به وسیله تاثیر نامطلوبی که بر کیفیت تبادلات رهبر- 
عضو می گذارد، اعتماد پذیری وی در نزد کارکنان کاهش می دهد. همچنین پایین بودن صفت 
شخصیتی روان رنجورخویی در رهبران به واسطه بهبود بخشیدن به تبادلات رهبر با کارکنان، اعتماد 

پذیری وی را افزایش می بخشد.
یافته های پژوهش حاضر حاکی از تایًید فرضیه های 4 )اثر مستقیم زمینه اخلاقی بر تبادل رهبر- 
عضو(، 8 )اثر مستقیم زمینه اخلاقی بر رهبری قابل اعتماد( و 16 )اثر غیر مستقیم زمینه اخلاقی بر 
رهبری قابل اعتماد از طریق تبادل رهبر- عضو( می باشد. این یافته ها همسو با نتایج پژوهش های 
گاردنر و همکاران )2005( و همچنین آولیو و همکاران )2010( می باشد. زمینه اخلاقی به ارزش ها، 
هنجارها، سیاست ها، فرهنگ و جو اخلاقی اشاره دارد و در بر گیرنده صداقت، درستکاری، احترام 
متقابل و عدالت در تعاملات می باشد و از این طریق بر الگوهای رفتاری، کیفیت تبادلات کاری 
و همچنین میزان اعتمادپذیری رهبر در نزد کارکنان تاثیر می گذارد )گاردنر و همکاران، 2005؛ 
آولیو و والومباو، 2010(. زمینه اخلاقی در سازمان این مطلب را مد نظر قرار می دهد که چگونه 
وجود ارزش ها و هنجارهای اخلاقی مشترک در بین اعضای سازمان، مبادلات بین کارکنان و 
را در سازمان  متقابل  اعتماد  و  از طرفی صداقت  و  بخشیده  بهبود  را  و کارکنان  رهبران  بین  نیز 
ارتقاء می بخشد )آربوگاست3، 2008؛ لیوایز4، 2009(. اگر رهبران، ارزش ها، هنجارها و اصول 
اخلاقی حاکم بر سازمان را به درستی تدوین کرده و مورد حمایت قرار  دهند، این عناصر اخلاقی    
یک چارچوب هدایتگر فراهم می کند تا رهبر و اعضای سازمان تعاملات اخلاق  مدارانه ای را با 
یکدیگر برقرار سازند و نیز تصمیم گیری های سازمانی صحیح تر و اخلاق  مدارانه تری را اتخاذ 
نمایند. این ارزش ها و هنجارهای اخلاقی، اصول و قواعدی را مورد تاکید و حمایت قرار می دهند 
که برقراری تعاملات اجتماعی مثبت و محترمانه بین رهبر و اعضای سازمان را تسهیل می کند 
)والومبوا و همکاران، 2008؛ آولیو و همکاران، 2010(. اگر رهبران، فرایندهای کاری و جوی را 
در سازمان ایجاد کرده و مورد حمایت قرار دهند که تعاملات بین فردی اخلاق مدارانه و مطلوبی 
را در سازمان گسترش دهد، این تعاملات بین فردی، صداقت و اعتماد را در سازمان گسترش داده 
و رهبران را در نظر کارکنان قابل اعتماد می سازد )چان و آولیو5، 2003(. ایجاد محیط های اخلاقی 
قویتر که حمایت کننده و تشویق کننده رفتارهای اخلاقی هستند، در بهبود روابط بین فردی و ایجاد 
1. Judge & Heller 
2. Raja, Johns & Ntalianis
3. Arbogast 
4. Lewis
5. Chan 
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و حفظ اعتمادپذیری رهبر در نزد کارکنان موثر می باشند )تنبرونسل، اسمیت- کرو و آمفرس1، 
.)2003

یافته پژوهش حاضر حاکی از تایًید فرضیه 9 )اثر مستقیم تبادل رهبر- عضو بر رهبری قابل اعتماد( 
والومباو و همکاران  نیز  و  با پژوهش های آولیو و گاردنر )2005(  یافته ها همسو  این  می باشد. 
)2008( می باشد. رهبران به منظور قابل اعتماد بودن می بایست با هر یک از کارکنان بر اساس 
کیفیت عملکردی که از خود نشان می دهد، تبادلات رهبر- عضو متناسب و عادلانه ای را برقرار      
می کنند و علاوه بر آن، نسبت به کارکنانی که دارای عملکرد نسبتاً ضعیفی هستند، از رویکردهای 
آموزشی و حمایتی استفاده کنند تا آن کارکنان نیز عملکرد شغلی مطلوبی از خود نشان دهند 
)والومبوا و همکاران، 2008(. هر چهار بعد الگوی رهبری قابل  اعتماد تا حد زیادی از کیفیت 
تبادلات رهبر- عضو در سازمان تاثیر می پذیرد، بدین صورت که رهبران از طریق تبادلات شفاف 
و مطلوبی که برقرار می سازند، می توانند از نقاط ضعف و قوت خویش و دیگران و همچنین 
تصمیماتی که گرفته اند مطلع شوند )خود- آگاهی(. ویژگی مهم تبادلات مطلوب رهبر با اعضای 
واضح،  شکلی  به  اطلاعات  آن  طی  و  بوده  برخوردار  بالایی  شفافیت  از  که  است  این  سازمان 
شفاف و صادقانه بازخورد داده می شود. برقراری روابط شفاف و صادقانه، عنصری مهم در قابل 
اعتماد یافتن رهبران در نظر کارکنان می باشد )شفافیت در روابط(. رهبران بدین منظور که بتوانند 
تصمیم گیری های صحیح و سودمندی داشته باشند، می بایست اطلاعات مختلف و گوناگونی را 
جمع آوری کرده و بدون سوگیری آنها را پردازش نمایند. رهبران بوسیله برقرار کردن ارتباطات 
و تعاملات باز و شفاف با کارکنان، می توانند از اقدامات گذشته خود، بازخورد گرفته و از طرفی 
بهترین و مناسب ترین تصمیمات را برای آینده سازمان اتخاذ نمایند )پردازش متعادل اطلاعات(. 
رفتارها و مبادلات مطلوب رهبر با کارکنان، می بایست تائیدی بر ارزش های اخلاقی پذیرفته شده 
با کارکنان به  در سازمان باشد )مانند صداقت در گفتار و عدالت در رفتار(. رهبران می بایست 
شکلی صحیح و اخلاق مدارانه رفتار کنند، نه به این خاطر که از این طریق به اهداف اقتصادی 
خود دست یابند، بلکه به خاطر مطلوبیت ذاتی آن باشد )جهان بینی اخلاقی درونی شده(. در کل 
می توان گفت که میزان قابل  اعتماد یافتن رهبر توسط کارکنان به کیفیت روابط و مبادلات رهبر 
با اعضای سازمان بستگی دارد )آولیو و همکاران، 2009(. از دیدگاه سایوپ )2003(، تبادل رهبر- 
عضو مطلوب با اعتماد بالا به رهبر، رضایت شغلي بالا، تعهد سازماني بالا، عملکرد مثبت و ترک 

خدمت کمتر در کارکنان همراه است.
یافته پژوهش حاضر حاکی از تایًید فرضیه 10 )اثر مستقیم رهبری قابل اعتماد بر تعهد عاطفی( 
می باشد. این یافته ها همسو با نتایج پژوهش های آرمناکیس، بروان و مهتا )2010( و همچنین آولیو 
و والومباو )2010( می باشد. رهبران قابل  اعتماد از طریق ایجاد یک ادراک و جو مبتنی بر عدالت و 
اعتماد بین  فردی در سازمان، می توانند اعتماد پذیری خویش را در نزد کارکنان شان بهبود ببخشند 

1. Tenbrunsel, Smith-Crowe & Umphress
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و این افزایش تعهد عاطفی کارکنان نسبت به رهبر و سازمان را تضمین می کند. افزایش سطح 
افزایش  اثرگذاری رهبران قابل  اعتماد و  عدالت ادراک شده توسط کارکنان، کلید موفقیت و 
تعهد عاطفی کارکنان نسبت به سازمان می باشد )آولیو و والومباو، 2010(. در تحقیقات ثابت شده 
که منش اخلاقی رهبران، آنان را در نظر کارکنان قابل  اعتماد می سازد و این باعث می شود که 
کارکنان با رهبر سازمان در زمینه ارزش ها و باورهای اخلاقی هویت یابی کنند و از این طریق تعهد 
عاطفی کارکنان نسبت به سازمان افزایش می یابد )آلن و میر1، 1990؛ گاردنر و همکاران، 2005 و 

شامیر و الیام2، 2005(.
یافته پژوهش حاضر حاکی از تایًید فرضیه 11 )اثر مستقیم رهبری قابل اعتماد بر فضیلت سازمانی( 
نتایج پژوهش های والومباو و همکاران )2011( می باشد.  از نظر  با  می باشد. این یافته ها همسو 
از  اعتماد،  قابل  رهبران   )2008( و دن هارتوگ4  نیز دی هوگ  و   )2004( و چرمرهورن3  گاردنر 
به صورتی  تعاملات خویش  آن جایی که دارای یک دیدگاه اخلاقی درونی شده می باشند، در 
اخلاقی عمل می کنند و همچنین بیان و گفتاری صادقانه دارند. این رهبران برای ویژگی ها و عملکرد 
مثبت کارکنان ارزش قائل هستند و عدالت را در سطوح مختلف سازمان گسترش  می دهند و روابط 
مطلوب و حمایتگرانه ای با کارکنان برقرار می سازند و همچنین خواسته ها و نیازهای کارکنان را تا 
حد امکان برآورده می کنند و از این طریق می توانند خوش بینی کارکنان را افرایش بدهند. رهبران 
قابل اعتماد، روابط شفاف و صادقانه ای با کارکنان برقرار می سازند و بواسطه بهره گیری از یک 
فرایند پردازش متعادل اطلاعات، می توانند تصمیم گیری های صحیح و رفتارهای بین فردی مطلوبی 
را برقرار سازند و از این طریق اعتماد متقابل را در سازمان و گروه های کاری ارتقاء بخشند. آن 
ویژگی اصلی رهبران قابل اعتماد که باعث می شود اعتماد و خوش بینی در سازمان فراگیر شود، این 
است که در بین گفتار و رفتار این رهبران تطابق و همسانی وجود دارد. رهبران قابل اعتماد به وسیله 
ویژگی ها و سبک رفتاری که دارند، باعث می شوند، اعتماد بین فردی را که به معنی نسبت دادن 

نیات خوب به سایرین است در سازمان گسترش یابد )آولیو و همکاران، 2011(.
رهبران قابل  اعتماد در نظر کارکنان سازمان، به عنوان یک الگوی رفتاری اخلاق مدار جلوه 
کرده و ارزش های اخلاقی مانند بخشش و شفقت را در رفتارهای بین فردی نشان داده و نهادینه 
می کنند. این رهبران اشتباهات غیرعمدی کارکنان را مورد بخشش قرار داده و به عنوان فرصتی برای 
یادگیری، پیشرفت و بهبود عملکرد تلقی می کنند. در نتیجه می توان انتظار داشت که رفتارهایی 
که با بخشش و شفقت همراه است، در بین کارکنان به عنوان ارزش تلقی شده و گسترش یابد. 
رهبران قابل  اعتماد با پذیرفتن و درونی کردن یک دیدگاه اخلاقی، می توانند درستی و کمال را در 
سازمان گسترش دهند. رهبران قابل اعتماد نه تنها با صداقت رفتار می کنند، بلکه رفتارهای اخلاق 

1. Mayer  &Allen 
2. Shamir & Eilam
3. Schermerhorn
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مدارانه کارکنان را نیز پاداش داده و تقویت می کنند و از بروز رفتارهای غیراخلاقی جلوگیری    
می کنند )آولیو و همکاران، 2004(.

نتایج پژوهش حاضر حاکی از تایًید فرضیه 12 )اثر مثبت مستقیم رهبری قابل اعتماد بر سرمایه 
روان شناختی( می باشد. این یافته ها همسو با نتایج پژوهش های آولیو و همکاران )2004(، ایلیز، 
مورگسون و نهرگانگ1 )2005(، لوتانز، یوسف و آولیو )2007( و همچنین والومباو و همکاران 

)2012( همسو می باشد. 
آولیو و همکاران )2004( بیان کردند که رهبران قابل  اعتماد به وسیله بازخورد مثبت و سازنده ای 
که به کارکنانشان می دهند، می توانند امیدواری واقع بینانه را در کارکنانشان به وجود آورند و از 
این طریق حس خودکارآمدی کارکنانشان را نیز افزایش       می دهند. رهبران قابل اعتماد امیدواری 
را در قالب احساسی از خودمختاری، امنیت و اعتماد به وجود می آورند )آولیو و همکاران، 2004؛ 
ایلیز و همکاران، 2005(. کارکنان با مشاهده کردن رفتارها و ویژگی های روان شناختی رهبران 
انتقادهای  و  بازخوردها  دریافت کردن  با  از طرفی  و  یادگیری جانشینی2  از طریق  قابل  اعتماد، 
سازنده و مفید در قالب یک رفتار و منش محترمانه و موءدبانه،    می تواند اطمینان کارکنان را در 
مورد توانایی خویش به منظور دنبال کردن و دستیابی به اهداف مدنظر توسعه بدهند و از این طریق 
حس خودکارآمدی آنان را افزایش دهند )ایلیز و همکاران، 2005؛ لوتانژ و همکاران، 2007(. این 
رهبران، به صورت مداوم بر      روی رشد و بالندگی کارکنان خویش تاکید کرده و مقدمات آن را 
فراهم می کنند و خودکارآمدی کارکنان را بواسطه پیش گویی خود- کامبخش3 ارتقاء می بخشد 
)آولیو و همکاران، 2004؛ گاردنر و همکاران، 2005؛ لوتانز و همکاران، 2007(. رهبران قابل اعتماد 
به واسطه افزایش دادن شناخت و آگاهی واقع بینانه کارکنان از نقاط قوت و ویژگی های مثبت 
خویش و نیز افزایش دادن هیجانات مثبت، منصف  بودن، اهمیت  دادن به خواسته ها و نیازهای 
کارکنان، برقراری روابط شفاف و باز، پاداش دادن به روابط و تعاملات اخلاقی، قائل شدن حق 
اعتراض برای افراد، می توانند به اعضای سازمان احساسات و هیجانات مثبت را القا می کنند و 
خوش بینی کارکنان را نسبت به شغل و شرایط سازمانی بهبود می بخشند )والومباو و همکاران، 
2009(. تاثیر یک رهبر قابل  اعتماد در سازمان، تقویت کردن تاب آوری و مقاومت کارکنان در 
شرایط دشوار می باشد. رهبران قابل  اعتماد ممکن است که این کار را از چندین روش انجام بدهند 

)لوتانز و یوسف، 2004؛ گارنر و همکاران، 2005؛ لوتانز و همکاران، 2007(:
1( بهبود بخشیدن روابط بین فردی مطلوب و در نتیجه ایجاد شرایطی که کارکنان در آن حمایت 
اجتماعی مطلوبی را دریافت کنند و این حمایت اجتماعی برای افزایش تاب آوری مفید و ثمربخش 
است، 2( افزایش دادن اعتماد به نفس و امنیت روان شناختی کارکنان. این کارکنان را در مواجه شدن 

با مشکلات مختلف مقاوم و تاب آور می کند، 3( افزایش دادن هیجانات مثبت در کارکنان.

1. Ilies, Morgeson & Nahrgang
2. vicarious learning
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محدودیت های پژوهش
جهت سنجش متغیرهای تحت بررسی در پژوهش حاضر از پرسشنامه های خودگزارشی استفاده 
انگیزه ها، سطح  به این سؤالات تحت تأثیر  افراد  گردید و این امکان وجود دارد که پاسخهای 
نوع  از  حاضر  مطالعه  طرح  همچنین  بگیرد.  قرار  اجتماعی1  پسندیدگی  سوگیری  و  تحصیلات 
الگویابی معادلات ساختاری است، که قادر به اثبات علیت نمی باشد. پس در این خصوص باید 

جانب احتیاط را رعایت نمود.

پیشنهادهای پژوهشی
نتایج حاصل از پژوهش حاضر نشان می دهند که صفات شخصیتی مطلوب و همچنین مبرا بودن 
از صفات شخصیتی نامطلوب توسط رهبران، ویژگی لازم برای بهبود تبادلات با کارکنان می باشد. 
ایجاد محیط های اخلاقی قوی نیز که رفتارهای اخلاقی و پسندیده را مورد حمایت قرار می دهند، 
در بهبود روابط بین فردی و به ایجاد و حفظ اعتمادپذیری رهبر در نزد کارکنان بسیار موثر است. 
در نتیجه رهبران سازمان ها می بایست تلاش لازم را در آراستن خود به صفات پسندیده و همچنین 
ایجاد محیط های اخلاقی مبذول دارند و از این طریق روابطی سالم و سازنده را با کارکنان خویش 
برقرار سازند. مدیران و رهبران سازمان ها      می بایست روابطی صادقانه و اعتماد برانگیز را در 
محیط کاری گسترش دهند و تصمیمات و سیاست های سازمان را همواره در راستای خودشکوفایی 
کارکنان و نیز افزایش بهره وری سازمان تنظیم نمایند. به این دلیل که قابل اعتماد یافتن رهبران، 
تاثیر بسیار زیادی بر روی نگرش ها و کیفیت عملکرد فرد دارد، رهبران می بایست از اقداماتی 
که اعتمادپذیری رهبران را مورد تشکیک قرار می دهد دوری جویند مانند: تصمیمات نا عادلانه، 
رفتارها و برخوردهای نامناسب با کارکنان، زیرا اعتماد سازه ای است که به سختی بوجود می آید 

ولی به آسانی از بین می رود. 

1. social desirability bias
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منابع

ارشدی، نسرین )1386(. طراحی و آزمون الگویی از پیشایندها و پیامدهای مهم انگیزش شغلی در 
کارکنان شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب-منطقه اهواز. پایان نامه دکتری روانشناسی صنعتی 

و سازمانی، دانشگاه شهید چمران اهواز.
بهزادی، الهام )1392(. طراحی و آزمون الگویی از پیشایندها و پیامدهای مهم فضیلت سازمانی در 
کارکنان شرکت نفت و گاز کارون- منطقه اهواز. پایان نامه کارشناسی ارشد رشته روان شناسی 

صنعتی و سازمانی، دانشگاه شهید چمران اهواز.
رحیمی، احسان )1389(. رابطه علی سرمایه روانشناختی با هیجانات مثبت، بهزیستی روانشناختی، 
عملکرد شغلی و التزام شغلی در بین پرستاران بیمارستان های شهر شیراز. پایان نامه کارشناسی 

ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه شهید چمران اهواز.
زارع، راضیه )1390(. رابطه حمایت سازمانی ادراک شده، تبادل رهبر- عضو و عزت نفس سازمان 
محور با رفتارهای انحرافی کاری در میان کارکنان شرکت منطقه 2 عملیات انتقال گاز اصفهان. 
پایان نامه کارشناسی ارشد، رشته روان شناسی صنعتی و سازمانی، دانشگاه اصفهان، دانشکده 

علوم تربیتی و روان شناسی.
در  ترک شغل  به  تمابل  با  دلبستگی شغلی  تعهد سازمانی،  بین  رابطه   .)1375( شکرکن، حسین 

کارکنان آموزش و پرورش استان خوزستان.
صادقی، محمدباقر )1392(. طراحی و آزمون الگویی از پیشایندها و پیامدهای مهم رهبری قابل 
اعتماد در کارکنان پالایشگاه گاز بیدبلند، پایان نامه کارشناسی ارشد رشته روان شناسی صنعتی و 

سازمانی، دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز.
ظهیری، آزیتا )1392(. طراحی و آزمون الگویی از پیشایندها و پیامدهای مهم رهبری اخلاقی در 
کارکنان شرکت نفت و گاز کارون- منطقه اهواز. پایان نامه کارشناسی ارشد رشته روان شناسی 

صنعتی و سازمانی، دانشگاه شهید چمران اهواز.
فردوسی زاده، امیر )1392(. طراحی و آزمون الگویی از پیشایندهای شادمانی در کار در کارکنان 
سازمانی،  و  صنعتی  روان شناسی  رشته  ارشد  کارشناسی  پایان نامه  آسیا.  غرب  فولاد  شرکت 

دانشگاه شهید چمران اهواز.
کیامهر، جواد )1381(. هنجاریابی فرم کوتاه پرسش نامه پنج عاملی نئو و بررسی ساختار عاملی 
آن در بین داتشجویان علوم انسانی دانشگاه های تهران. پایان نامه کارشناسی ارشد سنجش و 

اندازه گیری، دانشگاه علامه طباطبایی تهران.
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