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 چکيده 

طریق    زپدرسالار با رفتار شهروند سازمانی ارابطه ی بین رهبری    بررسی  حاضر  پژوهش  هدف

  پژوهش   باشد.می  متغیر میانجی تبادل رهبر عضو ادراک شده در شرکت ذغالسنگ کرمان 

  جامعه   .است  شده  انجام  پیمایشی  روش  به   که  است  توصیفی  پژوهش های  نوع  از  حاضر

  مطابق   نفر  140  تعداد  و  میباشد  کرمان  شرکت ذغالسنگ  کارکنان  کلیه  شامل  پژوهش  آماری

 از  ها  داده  وتحلیل  تجزیه  منظور  به  .گردید  انتخاب  پژوهش  نمونه  عنوان  به  مورگان  جدول  با

ساختاری  روش رهبری  پرسشنامه   اطلاعات  ابزارگردآوری  و  شده  استفاده  معادلات  های 

  پژوهش   های  یافته  .میباشد  عضو ادراک شده و رفتار شهروند سازمانی-پدرسالار، تبادل رهبر

از طریق متغیر میانجی    که  دهدمی   نشان بین رهبری پدرسالار و رفتار شهروند سازمانی 

   .تبادل رهبر عضو ادراک شده در کارکنان ذغالسنگ کرمان رابطه معنی دار وجود دارد

رهبری پدرسالار، رفتار شهروند سازمانی، تبادل رهبر عضو ادراک شده،    :واژگان کليدي

   .، کرمانسنگشرکت ذغال 
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 لاله طهمورثی

 . دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت دولتی دانشگاه پیام نور کرمان
 

  نام نویسنده مسئول:

 لاله طهمورثی 

رابطه ي بين رهبري پدرسالار با رفتار شهروند سازمانی از طریق  بررسی

 غالسنگ کرمانزادل رهبر عضو ادراک شده در شرکت متغير ميانجی تب
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 مقدمه 
تواند در بروز  می  یکی از مشکلات اصلی سازمان ها در این دریای متحول و به شدت متغیر امروزی شناسایی عواملی است که

نوظهور در زمینه رفتار سازمانی است تاثیر بگذارد. در مکاتبات اولیه مدیریت افراد های  رفتار شهروندی سازمانی که یکی از پدیده

رفت. ولی امروز رفتارهایی فراتر از آن ها مد نظر می  شوند که در شرح شغل و شرایط احراز از شاغل انتظارمی با رفتارهایی ارزیابی

ای رفتار خود جوش و یا رفتار قرار گرفته است. این رفتارها به مفاهیم رفتارهای پیش اجتماعی، رفتارهای فرانقشی، عملکرد زمینه

رسمی عمل کنند.  های  رفت تا در حد نقشمی شهروندی سازمانی مد نظر قرار گرفته است. بر خلاف گذشته که از کارکنان انتظار

انتظار است. سازمان از نقش مورد  انعطاف پذیری برای در قراردادهای روان شناختی جدید رفتارهای فراتر  های امروزی نیاز به 

موفقیت و مواجهه با رقبا دارند. رفتار شهروندی سازمانی نوعی رفتار است که ضمن ایجاد منافعی همچون بهره وری بیشتر و بهبود  

زندگ کاریکیفیت  و می  ی  اورگان  توسط  که  حوزه  این  در  اول  تحقیقات  دارد.  بر  مهم  گامی  مزیت،  این  ایجاد  در جهت  تواند 

 ,.Podsakoff et alکارکنان، گرایشات و حمایت گری رهبر متمرکز بوده است )های  همکارانش صورت گرفته، عمدتاً بر نگرش

2012, 125 .) 

سازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانی تا اندازه ای دارای به هم ریختگی است. به گونه ای که نه رسمیت های  روابط بین ویژگی

سازمانی، انعطاف پذیری سازمانی، حمایت ستادی و نه فاصله فضایی، ارتباط مستمری با رفتارهای شهروندی سازمانی نداشته اند.  

مولف تمام  با  گروهی  همبستگی  مولفه  حال  هر  به  است های  هولی  بوده  مثبت  ارتباط  دارای  سازمانی  شهروندی  رفتار 

(Truckenbroot, 2000, 21 .) 

تواند در بروز و یا نوع رفتارهای شهروندی سازمانی موثر باشد. تعهد سازمانی نگرشی است  می  میزان تعهد کارکنان به سازمان

نماید  می کنند، تعیین هویتمی  باشد که اعضای سازمان، به چه میزان خودشان را با سازمانی که در آن کارمی  که بیانگر این نکته

پذیرد و برای رسیدن می  ماند، اهداف آن رامی و چقدر در آن درگیر هستند. فردی که تعهد سازمانی بالایی دارد در ساززمان باقی

دارند که افزایش تعهد سازمانی  می  دهد. محققان بسیاری بیانمی  به آن اهداف از خود تلاش بیش از حد و یا حتی ایثار نشان 

  (.Truckenbroot, 2000, 22گردد )می موجب افزایش بروز رفتار شهروند سازمانی 

تلاش برای بهبود عملکرد از روزهای اولیه شکل گیری رشته مدیریت به عنوان اصل خدشه ناپذیری بوده است که هر روز وارد  

شوند که  می  کند. در مکاتب اولیه مدیریت، افراد با رفتارهایی ارزیابیمی  بیشتری را تسخیرهای  شودو حوزهمی  مباحث جدیدتری

رفت. ولی امروزه رفتارهایی فراتر از آن ها مد نظر است. این رفتارها با مفاهیم  می  در شرح شغل و شرایط احراز از شاغل انتظار

رفتارهای پیش اجتماعی، رفتارهای فرا نقشی، عملکرد زمینه ای، رفتار خودش یا رفتار شهروندی سازمانی مد نظر قرار گرفته اند.  

 Vanمختلف سازمانی وارد شده اند )های شود و در جنبهمی امروزه این رفتارها جز جدایی ناپذیری در مدیریت عملکرد محسوب

Dyne et al., 2013,12.) 

انواع می  افراد با توجه به نقش و جایگاه رهبری تصمیم از  گیرند که در مورد مسائل و مشکلات سخن بگویند یا خیر. یکی 

است که  پدرسالار  رهبری    کند،می  عضو ادراک شده نقش ایفا  - رهبری که در شکل گیری رفتار شهروندی سازمانی و تبادل رهبر

بیش از دو دهه است توجه محققان حوزه سازمانی را به خود جلب کرده است. اما بیش از هشت دهه پیش نهضت روابط انسانی  

بیان داشت که اگر مدیران به جای تمرکز بر تولید، بر کارکنان تمرکز داشته باشند، آن گاه کارگران رضایت بیشتری داشته و در  

های  این اعتقاد بودند که مدیران باید پدر سالار بوده و گروه  مدیریت بر های  اهند داشت. این نظریهنتیجه، بهره وری بیشتری خو

پدرسالارانه به علت بروراتیک شدن  های  نیز معتقد بود که فعالیت  ور و راضی باشند. از طرف دیگر وبربهره  کاری ایجاد کنند که 

 (.  Pellegrini et al., 2010,7سازمان ها و اتکای آن ها به قوانین و حمایت از حقوق افرا، کهنه شده اند )

کند و  می شود که اختیار و نظم را با نگرانی و توجه به زیر دستان همراهمی رهبری پدرسالار به عنوان سبکی از رهبری تعریف

دهد که رهبری پدرسالار  می  (. نتایج مختلف نشانChen&Kao, 2009, 9و اخلاقی است )  2، خیرخواهانه1دارای سه بعد مستبدانه

 (. Chan, 2013, 12نقش تاثیر گذاری در بروز رفتارهای شهروند سازمانی دارد )

 
1Authoritarian Leadership 
2Benevolent Leadership 
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رسد که قدرت خود را از باور روانی خانواده ای که پدر نقش  می  در طول تاریخ وجود داشته است و به نظرپدرسالار  رهبری  

وظایف مراقبت کردن، پرورش دادن، هدایت کردن، حفاظت کردن و...  پدرسالار  کند بدست آورده است. رهبری  می  رهبری را بازی

پدر نسبت به فرزاندانش را به عهده دارد. پژوهشگران در زمینه می  را به عهده دارد و در واقع توان گفت که همه وظایف یک 

 در کشورهای در حال توسعه طرفداران بیشتری به دست آورده است.پدرسالار  مطالعات رهبری به این نتیجه رسیدند که رهبری 

های  یک سبک رهبری موثر در کشورهای شرقی است. در فرهنگپدرسالار  پلگرینی و اسکاندورا مدعی شده اند که رهبری  

متعد است که از پیروان خود در برابر دیگران پدرسالار گیرد که رهبر  می  مردم از لحاظ قدرت نقش پدر و مادر را در نظر پدرسالار 

مراقبت و حمایت و حفاظت کند و رفاهی را برای آن ها فراهم کند، در عوض پیروان هم با وفاداری و احترام و اطاعت از رهبران 

هم خیرخواه و هم اقتدارگر است . ثابت شده است که خیرخواهی  پدرسالار  خدمات آن ها را جبران کنند. در واقع رهبری   زحمات

پیرو به صورت داوطلبانه پدرسالار  کند. در یک رابطه رهبری  می  نقش مهمی در اعتماد سازی میان کارمندان ایفاپدرسالار  رهبری  

کند اما در کشورهای غربی چیزی لزوماً به صورت داوطلبانه انجام نمی شود. به همین دلیل یک دید منفی نسبت  می  به رهبر تکیه

علاوه بر فرهنگ ملی،  پدرسالار  در فرهنگ غرب وجود دارد و در غرب تحقیقات محدودی بر روی رهبری  پدرسالار  به رهبری  

بر وفاداری و اعتماد مرئوس به رئیس و نگرانی ریئس در مورد مرئوس  پدرسالار  فرهنگ سازمانی هم اهمیت دارد. سبک رهبری  

 (. Pellegrini et al., 2010, 398تاکید دارد)

مطالعه روابط بین فردی مرکز توجه نظریه و تحقیق در مجموعه گسترده ای ار رشته هاست. در این میان رهبری در سازمان 

مطالعه تحقیق و تجربه در روانشناسی سازمانی است. رهبری موثر به قدری اهمیت دارد  های  ها اهمیت ویژه ای دارد و یکیاز زمینه 

که برای اطمینان از دستیابی به اهداف سازمانی در تمام سطوح دنیا مورد نیاز است. رهبری در قرن بیست و یکم رو به پیچیده  

رفتار  رود. کارکنان دانش آموخته ترمی  شدن آنان  با  بیشتری دارند. می  هستند و در مورد شیوه ای که  انتظار  از رهبران    شود 

نظریه  باشند. در گذشته  آگاه  زیر دستان خود  و  روابط خود  از  رهبران  دارد که  بسیاری  اهمیت  اساس  های  بنابراین  بر  رهبری 

جهان شمول و مشترک )رویکرد صفات مشخص( توجه به وظیفه و رابطه )رویکرد سبکی( بلوغ زیر دستان )رویکرد  های  ویژگی

پرداختند. این رویکرد ها بر این اصل استوارند می  و ارشاد کارکنان برای اجرای وظایف کاریشان  وضعیتی ( به توصیه نحوه هدایت 

پیرو که    -که مدیر اساس هر یک از ملاحظات فوق الذکر با تمامی زیر دستان خود یکسان برخورد کند. اما رویکرد مبادله رهبر

نقش و مبادله های  شود یک سازه رهبری است که تکوین نظری آن در نظریهمی  برخی اوقات پیوند زوجی عمودی بدان گفته

سازد فضای  می  اجتماعی دارد. بر اساس نظریه نقش انتظارات نقشی یک سرپرست و میزانی که زیر دست این انتظارات را بر آورده

دهد. در واقع در رویکرد مزبور مدیران با هر یک از کارکنان خود بر اساس سطح متفاوتی از می  ارتباطی فرایند مبادله را شکل 

 (. 4: 1388کنند. یعنی آن ها با همه زیر دستان خود یکسان رفتار نمی کنند )فرزانه دخت، می مبادلات اجتماعی رفتار

پیرو رهبران   -پیرو بر روابط اجتماعی بین رهبر و پیروان قرار دارد. بر طبق تئوری مبادله رهبر  -مرکز توجه تئوری مبادله رهبر

کنند که منجر به شکل گیری دو گروه از پیروان می  دهند، رهبران به طور متفاوتی با افراد رفتارمی  و پیروان روابط زوجی را توسعه

نامند. اعضای این گروه مورد  می  شود. گروهی که مطلوب رهبر است را گروه خودمانیمی  )گروه خودمانی و گروه غیر خودمانی(

کنند. در مقابل این مزیت ها رهبران از اعضای این گروه انتظار  می  توجه بیشتر رهبر قرار گرفته و سهم بیشتری از منابع را دریافت 

شود و یا ابعادی که  می  پیرو مبادله  –انجام وظایفی فراتر از حوزه شرح شغل رسمی را دارند.آن چیزی که در روابط مبادله رهبر  

( ادعا نمی کنند  2009دهد عبارتند از: کمک ادراک شده، وفاداری، مهر و علاقه. لیدن و دینش )می  پیرو رتا تشکیل -مبادله رهبر

توان متغیرهای دیگری همچون می  دهند. آن ها همچنین افزودندمی  پیرو را تشکیل  -که تنها همین سه بعد ابعاد مبادله رهبر

 اعتماد، احترام گشودگی و صداقت را نیز به حساب آورد.  

کند، نوع ارتباط با سرپرست مستقیم است محققان معتقدند زیر  می یکی از نقاطی که تجربه شغلی را برای کارمند بد یا خوب

  بیرونی به اطر امتیازات عملکردی بهتر و پیشرفت شغلی دریافتهای عضو نه تنها پاداش -دستان دارای کیفیت بالاتر مبادله رهبر

شواهد و مستندات حاکی از آن است که رفتار  کنند، بلکه رضایت درونی بیشتری نیز از لحاظ استقلال و وظایف چالشی دارند.می

شوند،  می  ( به ندرت ملاحظه)شامل جوانمردی، گذشت، احترام و...شهروند سازمانی در کارکنان شرکت معادن زغالسنگ کرمان  
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تواند نقش چشمگیری را روی رفتار شهروند می  عضو  -لذا در این تحقیق بر آن هستیم که آیا رهبری پدرسالار و رابطه تبادل رهبر

 سازمانی داشته باشد.  

 

 ادبیات پژوهش 

 رهبری پدرسالار

به معنای پدر گرفته شده است. پدر سالاری در رهبری در طول تاریخ وجود داشته است و به   paterپدرسالاری از ریشه کلمه 

کند بدست اورده است. رهبری پدر سالارانه می  رسد که قدرت خود را از باور روانی خانواده ای که پدر نقش رهبری را بازیمی  نظر

کند و دارای سه بعد  شود که اختیار و نظم را با نگرانی و توجه به زیر دستان همراه میرا به عنوان سبکی از رهبری تعریف می

(. رهبری پدر سالارانه نوعی سبک رهبری است که در آن، Chen & Kao, 2009, 21مستبدانه، خیرخواهانه و اخلاقی است )

پدر سالار، افراد دارای قدرت، خود را  های  برد. در فرهنگمی  رهبر، خیرخواهی پدرانه و قدرت سلسله مراتبی را هم زمان به کار

رهبر، افراد نسبت های  شود. در مقابل حمایتمی  بینند و معتقدند حمایت از کارکنانشان جزء وظایفشان محسوبمی  مانند یک پدر 

دارند. در حالی که پدر سالاری مفهومی برجسته در حوزه خط می کنند و احترام وی را نگاه به رهبر وفادار بوده، از وی اطاعت می

مشی عمومی است، اما میان آن در ادبیاتن رهبری بسیار چالش برانگیز است. شکل پدرسالاری که به شدت انتخاب پیروان را مورد 

کند(، از نظر اجتماعی گذیرفته شده نیست و  سازد )به عنوان مثال رهبر با پیروان مانند بچه ها رفتار میمی  مسایل متعدد محدود

شود. این  یافته غربی و جوامع صنعتی، مفهومی منفی در نطر گرفته میاز این رو، این سبک رهبری، بخصوص در کشورهای توسعه 

های جمع گرا که در آنها تطابق زیاد، مسئولیت بیشتر در قبال پدران و وابستگی بیشتر مورد توجه است،  سبک رهبری در فرهنگ

فرد گرا که استقلال، خود اتکایی و خود کار آمدی دارای ارزش است، های  شود ولی در مقابل، در فرهنگمفهومی مثبت تلقی می

فرد گرا در گیری رهبر پدرسالار در زندگی فردی و شخصی کارمند نوعی نقض حریم  های  چندان مورد پسند نیست. در فرهنگ 

 & Otkenجمع گرا کاملاً مطلوب است )های شود اما بالعکس درگیری رهبر در چنین مسایلی در فرهنگخصوصی محسوب می

Cenkci, 2012, 26نشان می آسیایی،  (. شواهد  فرهنگی کشورهای  رهبری معمول  پدرسالارانه، سبک  رهبری  دهد که سبک 

(. پدرسالاری برگرفته از واژه لاتین پاتر به معنای پدر است.  Pellegrini et al., 2010, 399خاورمیانه و آمریکای لاتین است )

نقش  دارای  وزیر دست که  بالادست  بین  مراتبی،  روابط سلسله  رخ میهای  پدرسالاری در  اند،  )متفاوت   & Mussolinoدهد 

Calabro, 2014, 200کند، کاملاً  که در آن پدر از اختیار خود برای ارتقا رفاه خانواده استفاده میهای  (. پدر سالاری در خانواده

مشهود است، بنابراین، رهبری پدرسالارانه نوعی سبک رهبری است که در آن، رهبر، خیر خواهی پدرانه و قدرت سلسله مراتبی را  

بینند  می  پدر سالار، افراد دارای قدرت، خود را مانند یک پدرهای  کند که در فرهنگ( بیان می200۷برد. گلفند )می  هم زمان به کار

رهبر، افراد نسبت به رهبر وفادار بوده، از  های  شود. در مقابل حمایتو معتقدند حمایت از کارکنانشان جزء وظایفشان محسوب می

دارند. برای انجام این کار، این گونه رهبران در زندگی غیر کاری پیروان وارد شده و  می  کنند و احترام وی را نگاهوی اطاعت می

کنند. رهبران پدر سالار همانند سبک عضو ارشد خانواده و مانند یک پدر  عاطفی، از آنها حمایت میهای  در مواقع نیاز به حمایت

ای و شخصی پیروان و ایجاد جو  ورزند. در این گونه روابط، تدارک راهنمایی برای زندگی حرفهمی بر حمایت از پیروان خود تأکید 

 (.Sevilo, 2011,218کاری و غیر کاری کارمندان، اهمیت زیادی برای رهبر دارد )های حمایتی در حوزه

 

 تبادل رهبر عضو ادراک شده 

ورد مطالعه  ، به نام تئوری مبادله رهبر عضو، را مها  همکارانش از حدود سه دهه قبل رویکرد جدیدی در رهبری سازمان  و  گرن

 ,Harris & Kacmarتئوری مبادله اجتماعی و تئوری نقش دانستند )  را  عضو  -قرار دادند.تئوری پردازها مبنای تئوری مبادله رهبر 

  عامل عضو را به عنوان مجموعه گام هایی توصیف کرده اند که با ت- رهبر  لط متقابری روابکل گیمکارانش ش هلیدن و    (.67 ,2006

های  در این تبادلات افراد ویژگی   ، کهگیردورت میروع می شود. تعامل اولیه به دنبال یک سلسله تبادل ها صاعضای زوج ش  ین اولیه ب

ای با کیفیت بالا بسازند،  بادل هرای شکل گیری تد اجزای ارتباطی را بتواننمی   آن ها  آیا  همدیگر را بررسی میکنند تا درباره این که

باشد، افراد به تبادل ادامه می   راضی ها از تبادل از پاسخچه دریافت تبادلی مثبت ارزیابی شود و گروه در آغ  . چنانتصمیم بگیرند
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 هرگز اتفاق نیفتد، فرصت ها برای شکل گیری تبادل های با کیفیت  ها  تبادل  دهند. اگر پاسخ به یک تبادل، مثبت نباشد یا چنانچه

حسب   رب  عضو  - ط سطح پایین رهبر(.روابLiden, 2006, 410د ) شود و احتمالا روابط در سطوح پایینی باقی میمان محدود می بالا

  شوند. درحالی حدود میت، ماستخدامی تعیین شده اس  قرارداد   ه در ه آن چد و بتبادل های اقتصادی و قراردادی مشخص شده ان

خص تخدامی مشرارداد اسشخص شده اند که ورای آن چه در قتماعی ماج ایه ر حسب تبادل عضو ب -سطح بالای رهبر روابط  که

 (. Cropanzano, 2005, 878یابند ) ، توسعه می است دهش

 ,Graen, 2003ول فرآیند نقش سازی میداند )ط  در  رور و پی ین رهبده بدار شط پدیرواب  یفیتک  را   ضوع   -رهبر  مبادله  گرن

  . اعضای سازمان کارشان را از کنندمی   نقشی که دارند، ایفا  ود را از راهایف خازمان وظس  اعضای  هکند ک(. نظریه نقش بیان می16

  شغل  شرح  ها به تنهایی به وسیله. نقشدهنده مورد انتظار متصدیان مشاغل است، انجام مینقش ها یا مجموعه رفتارهایی ک  راه

ها از راه فرایندهای غیر رسمی به نام فرایندهای نقش آفرینی شکل    نقش  شوند، بلکهعیین نمیمی ترس  دارکم  ته شده و یانوش

برای تمامی    است  و لازم  استانداردی هستند  رفتاری  (.از نظرکاتز و کان نقش ها الگوهایLiden, 2006, 410-411گیرند )می

با نفوذترین شخص در    رهبر  کنند وجود داشته باشند. کاتز و کان معتقدند کهبخشی از یک رابطه کارکردی را ایفا می   افرادی که

افراد را تعیین کند. رهبر را دارد و می  رسمی   اختیار حدود فرامین  رهبر   فقط  ؛ زیرا است  تعیین وظایف از این راه وظایف  تواند 

(، و سپس اعضا این انتظارت را  نقش  )انتظار  کندمی  مطرح  عضو  اصحیح رفتار در قبال هر نقش ب  حوهن  زمینه   انتظارات خود را در 

ارهای اعضا در قبال  ود را اصلاح و تعدیل کنند. در نهایت رفتقش(، و ممکن است رفتار نقش خد )دریافت نکنندریافت و تفسیر می

 (.Katz & Kahn, 1978, 126دهد )رفتارهای آگاهی دهنده ( )بر انتقال میه رهها بازخوردهایی را ب نقش
 

 رفتار شهروند سازمانی 

ت بار  ارگرفتار شهروندی سازمانی نخستین  بوسط  و  )ان  علیرغم    (Nielsen et all.,2011, 561)  شد  ( مطرح1983تمن  و 

کند و از خود گذشتگی شغلی دارد و جهت ارتقای بهره  ایثار می  بلکه  از سازمان نیست  سود  کسب   جستجوی   ، دررفتارهای فرانقش

ارائه   وناگونیگ  تعاریف  شهروندی  از رفتار   (.Chrystine & Serroni, 2004, 15)  گیردمی   کار  به   وان خود را ل ت، کوری سازمان

 شود: است که در ادامه به آنها اشاره می شده

شود )هال،  گردد گفته میازمان میرفتار شهروندی سازمانی، به رفتارهای فردی و داوطلبانه ای که سبب بهبود عملکرد س  

زایش ترس را افموجود و در دستار شهروند سازمانی وضعیت مطلوبی است ، که از یک طرف منابع  (. به عقیده ارگان رف8:  2009

 (. Banks, 2008, 131گردد )های پر هزینه می  و روش و از سوی دیگر، باعث کاهش نیاز به شیوه های نظارت رسمی

ا  (رفتاری است گسترده تر از آنچه توسط سازمان ه 1تار شهروندی سازمانی عبارتند از:  در یک جمع بندی، عناصر کلیدی رف

رورتی  ( ض4شود می( از سوی ساختار رسمی سازمان ، مستقیماً اجرتی برای آن در نظر گرفته ن3 است  ( اختیاری 2شود تصور می

به حداقل    ببس  ر رفتار شهروند سازمانیاکید بت(.  Prajogo & McDermott, 2011, 721باشد )جهت بهبود عملکرد سازمان می

انتظارات شغل میگردد و نیز کاهش احتیاج به منابع کمیاب را موجب میرسیدن ت ابهام در  از   & Izharشود )عارضات ناشی 

Oplatka, 2009, 5 .) 

یرخواهانه، متأثر شدن از رنجش  ای خعالیت ه ستمر در فرکت مرفتار شهروندی عبارتند از: ش  شدن  جمله شاخص های عملی  از 

 (.  48-49:  1391های انسان های دیگر، ایمان قوی و بیشترین تلاش را در کار داشتن و ... )سلطانی، رفتاریو گ

رفتار شهروندی سازمانی توسط هادی زاده و همکاران    مؤلفه های  درباره  شاید بتوان گفت که معتبرترین تقسیم بندی ارائه شده

آداب اجتماعی،    از  ( ارائه شده است که تحقیقات زیادی مبنای مطالعه پژوهشگران قرار گرفته است. ابعاد این مدل عبارتند2011)

 . استفاده شده است مدلنوع دوستی، وجدان کاری، جوانمردی و نزاکت.در این پژوهش از ابعاد این 

بر احساس تنهایی در کار با میانجی  پدرسالار  ( در پایان نامه کارشناسی ارشد خود با موضوع »تاثیر رهبری  139۷عزیزی )

 بر احساس تنهایی در کار و دلبستگی کاری تاثیر معنادار دارد.پدرسالار رهبریدلبستگی کاری« به این نتیجه رسید که 
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هایمسافرتیشهر تهران  ( در پژوهش خود به بررسی تاثیررفتارشهروندیسازمانیبرکیفیت خدمات درآژانس1396نجات و دیگران )

مدیران رابطه معناداری با رفتار شهروندی سازمانی    به  نسبت  کارکنان  اعتماد   و  شغلی  رضایت  پرداختند. نتایج تحقیق نشان داد که

 دارد. مشتری توسط شده  اکادر خدمات  دارد و همچنین رفتار شهروندی سازمانی نیز رابطه مثبتی با کیفیت

با تسهیل کار1395جعفر صالحی ) نیکخواه  رابطه رهبری  با موضوع بررسی  ارشد خود  نامه کارشناسی  پایان  خانواده،  -( در 

تبادل رهبر   از طریق میانجی گری  نتیجه رسید که رهبری نیک  –بهزیستی سازمانی و بهزیستی معنوی  این  به  بر  عضو  خواه 

  گری عضو اثر مستقیم و بر بهزیستی معنوی و بهزیستی سازمانی با میانجی - بهزیستی سازمانی، تسهیل کار خانواده و تبادل رهبر

 عضو، اثر غیرمستقیم دارد.  -کامل تبادل رهبر  

پور و حضرتی ) به بررسی رهبری  1395قلی  ای  توانمندسازی در سازمانپدرسالار( در مقاله  اعتماد سازی و  دولتی  های  بر 

پرداختند و رهنمودهایی را برای اثربخشی هر چه بیشتر مدیران دولتی ارائه کردند. نتایج حاصله بر وجود رابطه قوی بین رهبری 

 و اعتماد سازی و توانمند سازی کارکنان دلالت دارد. پدرسالار

رفتارهای    - 1نتیجه مهم به دست آید:    3شود  می  باعث پدرسالار  ( به این نتیجه رسیدند که رهبری  2006لایدن و همکاران )

توان گفت که رهبری  می  تعهد کارکنان به سازمان و به طور کلی  - 3عملکرد درون شغلی کارکنان و    - 2مدنی اجتماعی کارکنان  

گذارد. همچنین نتایج تحقیق آن ها نشان داد که رهبری می  اشخاص تاثیرهای  در سطح گروهی بر رفتارها و نگرشپدرسالار  

های  خدمتگزار پیش بینی کننده مهمی برای رفتار مدنی اجتماعی عملکرد درون شغلی و تعهد سازمانی است و تاثیر موثری بر رفتار

 مدنی اجتماعی دارد.

( در پژوهش خود به بررسی رابطه میان روحیات معنوی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان با میزان 2014و دیگران)  3بورنر 

استرس و فرسودگی شغلی پرداختند. نتایج تحقیق نشان داد که ارتبط مثبتی میان رفتار شهروندی سازمانی و روحیات معنوی  

فتار شهروندی سازمانی و روحیات معنوی کارکنان با میزان استرس و ترک کارکنان وجود دارد و همچنین رابطه منفی میان ر

 خدمت کارکنان وجود دارد. 

 

 مدل مفهومی تحقیق 

 

 مدل مفهومی پژوهش   -1شکل 

 
3 - Borner 
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 ابزار و روش ها
از نوع توصیفی رامی  پژوهش حاضر  پژوهش  این  پژوهشمی  باشد.  از نوع  این های  توان  انجم  آورد. روش  میدانی به حساب 

باشد. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت ذغالسنگ می  پژوهش، پیمایشی است.این پژوهش از نظر هدف کاربردی

نفر محاسبه گردید. در    140باشد. در این پژوهش حجم نمونه با استفاده زا جدول موران  می  نفر  200کرمان بوده، که تعداد آن ها  

مورد نیاز از سه پرسشنامه استفاده شده است. پرسشنامه اول برای سنجش رهبری  های  این پژوهش به منظور جمع آوری داده

سوال و پرسشنامه سوم تبادل رهبر   21باشد. پرسشنامه دوم پرسشنامه رفتار شهروند سازمانی با می سوال 12پدرسالار که شامل 

 باشد. می سوال12عضو ادراک شده با 

 

 تجزیه و تحلیل داده ها 
( استفاده شد. پیش از بررسی ضرایب ساختاری،  SEMجهت ارزیابی الگوی پیشنهادی از روش الگو یابی معادلات ساختاری )

برازندگی مورد استفاده در این مطالعه در ردیف  های  برازندگی الگو مورد بررسی قرار گرفت. برازش الگوی اولیه بر اساس شاخص

دهد مقادیر بعضی از شاخصهای برازندگی الگوی اولیه حاکی می  گزارش شده است که نشان  -1- 1اول )مدل تدوین شده ( شکل  

با توجه به شاخصهای اصلاحی  این منظور در مرحله بعد  برای  نیاز دارد،  بهبود  به اصلاحات و  پیشنهادی  الگوی  بود که    از آن 

(MI  در خروجی)18Amos ( به مدل اضافه گردید پس از اعمال این تغییرات 2-2کواریانس ابعاد متغیرهای تحقیق )شکلهای  مسیر

آورده شده است. همانگونه   ۷- 4تحلیل دیگری روی داده ها انجام شد که نتایج شاخصهای برازندگی آن در ردیف الگوی دوم جدول  

دهد الگوی اول از برازش خوبی برخوردار نمی باشد در مراحل بعد با اضافه کردن مسیرهای  می  نشان   ۷-4که مندرجات جدول  

 باشد. می برازندگی الگوی نهایی مورد قبولهای ( پیشنهادی، الگو بهبود یافته و شاخصMIاصلاحی)های شاخص

 

ادارک شده در رابطه بین رهبری پدرسالار و رفتار شهروند  عضو   –مدل تدوین شده نقش میانجی تبادل رهبر   -2شکل 

 سازمانی کارکنان ستاد شرکت معادن زغالسنگ کرمان 
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عضو ادارک شده در رابطه بین رهبری پدرسالار و رفتار شهروند   –الگوی اصلاح شده نقش میانجی تبادل رهبر   -2شکل 

 سازمانی کارکنان ستاد شرکت معادن زغالسنگ کرمان 

 های برازندگی برای الگوهای تدوین شده و الگوی نهاییشاخص-1جدول

RMSEA CFI TLI IFI GFI NPAR X2/Df Df X2 
برازندگی    شاخصهای

 الگو 

 مدل تدوین شده  19/1650 591 ۷92/2 ۷5 6۷۷/0 522/0 482/0 514/0 114/0

0۷4/0 938/0 921/0 94/0 894/0 81 666/2 585 628/1559 
  مدل اصلاحی

 )نهایی( 

 مدل استقلال  1۷5/2809 630 459/4 36 334/0 001/0 001/0 001/0 158/0

باشد.  می  مناسب و هرچقدر به صفر نزدیکتر باشد حاکی از برازش خوب الگو  5مقادیر کوچکتر از    X2/Dfبرای شاخص برازندگی  

شود که  می و بالاتر به عنوان برازش نیکویی قابل قبول تلقی  90/0مقدار نزدیک به    AGFI ،  IFI  ،CFI  ،TLIو    GFI  برای شاخص

یا کمتر نشان دهنده برازش خوب  05/0مقادیر نزدیک به  RMSEAباشد. در ارتباط با شاخص می نشان دهنده خوب بودن مدل

باشد )قاسمی،  می   نشان از الزام رد کردن الگو  10/0یا کمتر بیانگر خطای منطقی تقریب است؛ مقدار بالاتر از    08/0الگو و مقدار  

(. بنابراین با توجه به مقادیر شاخصهای برازش الگوی نهایی )الگوی تدوین شده( و مرز مقادیر قابل قبول که در بالا ذکر  1389

دهد که متغیرهای ذکر  می  باشد. ضرایب رگرسیونی مدل نشان می  توان گفت که مدل ارائه شده در این تحقیق مورد قبولمی  شد،

با توجه به نقش میانجی تبادل رهبر   عضو ادارک شده در   –شده بخوبی رابطه بین رهبری پدرسالار و رفتار شهروند سازمانی 

 کند. می کارکنان شرکت معادن زغالسنگ کرمان را تبیین

 

 تحقیق های تبیین فرضیه
 ستاد شرکت معادن زغالسنگ کرمان رابطه وجود دارد.بین رهبری پدرسالار و رفتار شهروند سازمانی کارکنان 

نشان می دهد که بین رهبری پدرسالار    (SEMتجزیه و تحلیل داده ها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادلات ساختاری )

 p<2.4۷,C.R , 05/0و رفتار شهروند سازمانی کارکنان ستاد شرکت معادن زغالسنگ کرمان رابطه معنی داری وجود دارد، )
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=252/0β =  شود. با توجه می  درصد اطمینان تایید   95(. لذا فرض وجود رابطه رهبری پدرسالار و رفتار شهروند سازمانی با بیش از

 به مثبت بودن ضرایب همبستگی رابطه مستقیم بین این دو متغیر وجود دارد.

سنگ  عضو ادارک شده در رابطه بین رهبری پدرسالار و رفتار شهروند سازمانی کارکنان ستاد شرکت معادن زغال  –تبادل رهبر  

 کرمان نقش میانجی را دارد.

و کوچکتر از سطح معنی    000/0مقدار    pو با    6/12برابر    zتجزیه و تحلیل داده ها از طریق آزمون سوبل نشان می دهد که  

عضو ادارک شده در رابطه بین رهبری پدرسالار و رفتار شهروند سازمانی نقش میانجی    –هستند، در نتیجه تبادل رهبر    05/0داری  

درصد از رابطه بین بین رهبری پدرسالار و رفتار شهروند    131/0باشد و این بدان معناست که  می  131/0برابر  VAF  دارد، مقدار

 شود. می عضو ادارک شده تبیین  –سازمانی از طریق غیر مستقیم توسط متغیر میانجی تبادل رهبر 

 بین رهبری خیرخواهانه و رفتار شهروند سازمانی کارکنان ستاد شرکت معادن زغالسنگ کرمان رابطه وجود دارد. 

( ساختاری  معادالات  مدل  در  رگرسیونی  ضرایب  طریق  از  ها  داده  تحلیل  و  رهبری   (SEMتجزیه  بین  که  دهد  می  نشان 

 ,p<6.85 , 05/0خیرخواهانه و رفتار شهروند سازمانی کارکنان ستاد شرکت معادن زغالسنگ کرمان رابطه معنی داری وجود دارد، )

C.R =۷۷9/0β =  شود.  می  درصد اطمینان تایید   95(. لذا فرض وجود رابطه رهبری خیرخواهانه و رفتار شهروند سازمانی با بیش از

 با توجه به مثبت بودن ضرایب همبستگی رابطه مستقیم بین این دو متغیر وجود دارد.  

 بین رهبری اخلاقی و رفتار شهروند سازمانی کارکنان ستاد شرکت معادن زغالسنگ کرمان رابطه وجود دارد. 

نشان می دهد که بین رهبری اخلاقی    ( SEMتجزیه و تحلیل داده ها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادالات ساختاری )

 p<5.12, C.R , 05/0و رفتار شهروند سازمانی کارکنان ستاد شرکت معادن زغالسنگ کرمان رابطه معنی داری وجود دارد، )

=59۷/0β = شود. با توجه می درصد اطمینان تایید 95(. لذا فرض وجود رابطه رهبری اخلاقی و رفتار شهروند سازمانی با بیش از

 به مثبت بودن ضرایب همبستگی رابطه مستقیم بین این دو متغیر وجود دارد. 

 بین رهبری استبدادی و رفتار شهروند سازمانی کارکنان ستاد شرکت معادن زغالسنگ کرمان رابطه وجود دارد. 

طریق   از  ها  داده  تحلیل  و  )تجزیه  ساختاری  معادالات  مدل  در  رگرسیونی  که    (SEMضرایب  دهد  می  رهبری بین  نشان 

 ,p<۷.08 , 05/0، )معنی داری وجود دارداستبدادی و رفتار شهروند سازمانی کارکنان ستاد شرکت معادن زغالسنگ کرمان رابطه  

C.R =-828/0-β =)  .  شود.  می  درصد اطمینان رد 95با بیش از  رهبری استبدادی و رفتار شهروند سازمانی  لذا فرض وجود رابطه

 .  با توجه به منفی بودن ضرایب همبستگی رابطه مستقیم بین این دو متغیر وجود ندارد

عضو ادارک شده در رابطه بین رهبری خیرخواهانه و رفتار شهروند سازمانی کارکنان شرکت معادن زغالسنگ    –تبادل رهبر  

 کرمان نقش میانجی را دارد.

و کوچکتر از سطح معنی داری   01/0مقدار    pو با    56/3برابر    zتجزیه و تحلیل داده ها از طریق آزمون سوبل نشان می دهد که  

عضو ادارک شده در رابطه بین رهبری خیرخواهانه و رفتار شهروند سازمانی نقش میانجی    –هستند، در نتیجه تبادل رهبر    05/0

درصد از رابطه بین بین رهبری خیرخواهانه و رفتار شهروند    0/ 152باشد و این بدان معناست که  می  152/0برابر  VAF  دارد، مقدار

 شود. می عضو ادارک شده تبیین  –سازمانی از طریق غیر مستقیم توسط متغیر میانجی تبادل رهبر 

عضو ادارک شده در رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار شهروند سازمانی کارکنان شرکت معادن زغالسنگ کرمان    –تبادل رهبر  

 نقش میانجی را دارد. 

و کوچکتر از سطح معنی   003/0مقدار    pو با    42/5برابر    zتجزیه و تحلیل داده ها از طریق آزمون سوبل نشان می دهد که  

عضو ادارک شده در رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار شهروند سازمانی نقش میانجی    –هستند، در نتیجه تبادل رهبر    05/0داری  

درصد از رابطه بین بین رهبری اخلاقی و رفتار شهروند    144/0باشد و این بدان معناست که  می  144/0برابر  VAF  دارد، مقدار

 شود. می عضو ادارک شده تبیین  –سازمانی از طریق غیر مستقیم توسط متغیر میانجی تبادل رهبر 

عضو ادارک شده در رابطه بین رهبری استبدادی و رفتار شهروند سازمانی کارکنان شرکت معادن زغالسنگ   –تبادل رهبر  

 کرمان نقش میانجی را دارد.
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و کوچکتر از سطح معنی   002/0مقدار  pو با    14/4برابر    zتجزیه و تحلیل داده ها از طریق آزمون سوبل نشان می دهد که  

عضو ادارک شده در رابطه بین رهبری   –رد می شود و در نتیجه تبادل رهبر     1Hهستند، لذا در این سطح فرض  05/0داری  

درصد از  111/0باشد و این بدان معناست که می 111/0برابر VAF استبدادی و رفتار شهروند سازمانی نقش میانجی دارد، مقدار

عضو ادارک شده   –رابطه بین رهبری استبدادی و رفتار شهروند سازمانی از طریق غیر مستقیم توسط متغیر میانجی تبادل رهبر  

 شود.  می تبیین
 

 بحث
 برانگیز  چالش  بسیار  رهبری  ادبیات  در  آن  بیان  اما  است  عمومی  مشی  خط  حوزه  در  برجسته  مفهومی  پدرسالاری  حالیکه  در

  سبک   این  باشد.  نمی  شده  پذیرفته  اجتماعی  نظر  از  سازدمی  محدود  را  پیروان  انتخاب  شدت  به  که  پدرسالاری  شکل  باشدمی

 در   رهبری  سبک  چنین  شود.می  گرفته  نظر  در  منفی  مفهومی  صنعتی  جوامع  و  غربی  یافته  توسعه  کشورهای  در  مخصوصاً  رهبری

  تلقی  مثبت  مفهومی  باشد،می  توجه  مورد  بیشتر  وابستگی   و  دیگران  قبال   در  بیشتر  ،مسئولیت  زیاد  تطابق  که  گرا  جمعی  ها  فرهنگ

  پسند  مورد  چندان  ،   باشد می  ارزش  دارای  خودکارامدی  و   اتکایی  خود  ،   استقلال  که  فردگراهای  فرهنگ  در  مقابل   لیدر  و  شودمی

 محسوب  خصوصی  حریم  نقض  نوعی   کارمند   شخصی  و   فردی   زندگی   در  پدرسالار   رهبر  ، درگیری  فردگراهای  فرهنگ  در   باشد.   نمی

 ,Otken & Cenkci, 2012باشد )می  مطلوب  کاملاً  جمعگراهای فرهنگ در  مسائلی  چنین  در  یرهبر  درگیر  اما بالعکس   .  شودمی

باشد رفتار شهروند سازمانی است. لذا هدف از انجام  می  (. یکی از مهم ترین متغیرهایی که بر رهبری پدرسالار تاثیرگذار26-27

این پژوهش، بررسی تاثیر ابعاد سه گانه رهبری پدرسالار بر رفتار شهروند سازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی تبادل رهبر عضو  

 باشد. می ادراک شده در کارکنان شرکت ذغالسنگ کرمان

توان گفت که بین رهبری پدر سالار و رفتار شهروند سازمانی با توجه به نقش میانجی تبادل رهبر عضو  می  بر اساس نتایج

خود در رابطه بین رهبری پدرسالارانه و ارتباط های  ( در به بررسی 2009دار وجود دارد. پواچینگ چو )  ادراک شده رابظه معنی

کند. نتایج  می  میان ادراک رهبر عضو به این نتیجه رسید که رهبری پدرسالارانه نقش مهمی در ادراک رهبر عضو در سازمان بازی

رهبری خیرخواهانه و رهبری اخلاقی اثرات مثبتی روی احترام و مشارکت -1پواچینگ چو به صورت زیر است:  های  کلی بررسی

رهبری پدرسالار اثر مثبتی در ارتباط میان رهبر و تبادل رهبر -2حرفه ای دارند، در حالی که رهبری استبدادی تاثیر منفی دارد، 

 (. Chu, 2009, 102عضو قرار خواهد گرفت ) - ترام حرفه ای در بین رابطه رهبر  رابطه بین رهبری پدرسالارانه و اح-3عضو دارد،  

کند. به  می  اعتقاد بر این است که رهبری پدرسالار نقش مهمی در ارتباطات سازمانی و رفتار شهروند سازمانی کارکنان بازی

رهبری خیرخواهانه -1( رابطه رهبری پدرسالار با رفتار شهروند سازمانی به صورت زیر است:  2009)  هوانگطور کل طبق نظر چو و  

و رهبری اخلاقی تاثیر مثبتی روی رفتار شهروند سازمانی رو به بالا دارند، در حالی که رهبری استبدادی تاثیر منفی روی رفتار  

ارتباطات رو به بالا اثر واسطه گری بین    - 3با رفتار شهروند سازمانی دارد.    رهبری پدرسالار رابطه مثبتی   -2شهروند سازمانی دارد.  

 (. Chu & Hung, 2009, 131رهبری پدرسالار و رفتار شهروند سازمانی دارد )

( از رابطه قوی میان تبادل رهبر عضو ادراک شده و رفتار شهروند سازمانی سخن به میان آورده اند.  2015جوزف و وینستون )

گذارد و به ایجاد اعتماد میان اشخاص و  می  همچنین معتقدند که تبادل رهبر عضو ادراک شده بر رفتار سازمانی کارکنان تاثیر

 (. Jozef & winestone, 2015, 22کند )می سازمانها کمک

دهد که بین رهبری استبدادی با رفتار شهروند سازمانی و تبادل رهبر عضو ادراک شده رابطه منفی برقرار  می  یافته ها نشان 

های آنان اطاعت کنند و آنها  است. به عبارت دیگر، هنگامی که رهبران از کارمندان خود بخواهند که به طور کامل از دستورالعمل

رهبران مستبد،  شود. می کنند، باعث کاهش رفتار شهروندی سازمانی کارکنان  را موظف به انجام بی چون و چرای قوانین سازمان

کنند و کارکنان نیز از بیان  می  رفتار شهروند سازمانی کارکنان را به عنوان رفتارهای مشکل آفرین از جانب کارکنان متمرد توصیف

( که ارتباط منفی بین رهبری 2012( و رحمان و لکتور )2014ما سازگار با مطالعه چان )های  یافتهایده هایشان هراس دارند.  

 استبدادی و تبادل رهبر عضو ادراک شده و رفتار شهروند سازمانی است. 
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دهد که رهبری خیرخواهانه به طور قابل توجهی با رفتار شهروند سازمانی و تبادل رهبر عضو  می  در همین حال، نتایج نشان 

ادراک شده رابطه دارد. به عبارت دیگر، رهبر خیرخواه با توجه به زندگی روزمره کارکنان و اختصاص دادن انرژی به مراقبت از آنها  

خود را درمورد مسائل مرتبط با کار مطرح کنند. به طور های  رکنان نگرانیبر رفتار شهروند سازمانی کارکنان تاثیر نمی گذارد تا کا

رهبری استبدادی و اخلاقی به روابط  های  دهند. سبکمی  معمول افراد تفاوت بین روابط مربوط به کار و روابط شخصی را تشخیص

کند. از  می  کاری بسیار نزدیک است، در حالی که ارزیابی رهبری خیرخواهانه، روابط شخصی رهبران با کارکنان را اندازه گیری

آنجا که رفتار شهروند سازمانی با ابراز نظرات در مورد مسائل مربوط به کار مرتبط است، رفتارهای رهبری که با روابط و مسائل  

مربوط به کار ارتباط دارند، ممکن است دارای ارتباط قابل توجهی باشد و رفتار رهبری که مربوط به مسائل مربوط به کار نیست، 

( وچو و  2012معناداری با رفتار شهروند سازمانی نداشته باشد. نتایج این تحقیق با تحقیقات رحمان و لکتور ) ممکن است ارتباط

 ( مطابقت دارد.2009هونگ )

افزاید. همچنین رهبری اخلاقی تاثیر مثبت بر  می  می توان گفت که رهبری اخلاقی بر افزایش رفتار شهروند سازمانی کارکنان

اگر رهبر نمونه خوبی در سازمان و در میان کارکنان باشد، دیگر افراد سازمان را نیز، به همان  تبادل رهبر عضو ادراک شده دارد. 

شوند که در این محیط به نحو احسن به فعالیت  می  شوند و تشویقمی  دهد، کارکنان سازمان نیز پیرو رفتار رهبر خود می  سو سوق 

 ( مطابقت دارد. 2016(راوات و کیندون )2014و کار بپردازند. این نتیجه با تحقیقات چن و همکاران )

 

 

 

 

 

  

http://www.rassjournal.ir/


 24 - 36 ص،  1403 تابستان، 38شماره ، رویکردهای پژوهشی در علوم اجتماعی 
ISSN: 2476-3675 

http://www.RassJournal.ir 

 

 مراجع منابع و  
[1] Azizi, m. (2017). The Impact of Patriarchal Leadership on Loneliness in Work with the Intermediary 

of Affective Affinity. Master's thesis at AllamehTabataba'i University. 

[2] Banks, J.A. (2008),” Diversity, group identity and citizenship education in aglobal age”. Education 

Resarcher, 37 (3), 129-139. [In Persian] 

[3] Chan, S. (2013)." Paternalistic leadership andemployeevoice: does knowledge sharingmatter? Human 

relations", Vol.1, No.1, pp1-27. 

[4] Chan, S.C. (2014), “Paternalistic leadership and employee voice: does information sharingmatter?”, 

Human Relations, Vol. 67 No. 6, pp. 667-693 . 

[5] Chen, H. Kao. S., (2009)."Chinese paternalistic leadership and non-chinese subordinates' 

psychological health". The international journal of human resource management, Vol. 20, No. 12, 

pp2533-2546. 

[6] Chrystine and Serroni (2004); “Organizational Citizenship Behavior: A CaseStudy of Culture, 

Leadership and Trust”; Manamement Decision, pp. 13-40. 

[7] Chu, K.,(2009). The construction model of customer trust, perceived value and customer loyalty, 

JornaloF American Academy of Business, Chambridge Vol. 14, No.9, pp. 98-103. 

[8] Chu, P &Hung, Ch., (2009). The Relationship ofPaternalistic Leadership and Organizational 

Citizenship Behavior:TheMediatingEffect of Upward Communication. The Journal of Human 

Resource and Adult Learning Vol. 5, Num. 2, December 2009. 

[9] Cropanzano, R.(2005). “Social Exchange Theory: An Interdisciplinary Review”; Journal of 

Management, Vol. 31, No.6, pp. 874-900. 

[10] FarzanehDukht, N. (2009). Investigating the Effect of Leadership-Following on Creating a Feeling of 

Energy and Creativity in the Workplace Case Study of Al-Zahra University Staff. Master thesis of 

Payam Noor University of Tehran. [In Persian] 

[11] Gholipour, E, Hazrati, M. (2016). Examination of Patriarchal Leadership on Confidence Building and 

Empowerment in Government Organizations. Management research. Year 2 Number 3. [In Persian] 

[12] Graen, G.(2003). “Role-making into the Starting Workteam Using LMX Leadership: Diversity as an 

Asset”, Leadership & Organization Development Journal - Emerald , www.emeraldinsight.com 

/journals.htm. 

[13] Hadizadeh. M. Akram, and Tehrani. Maryam, (2011), “Predicting model oforganizational identity 

toward its effect on organizational citizenship behaviors(OCBs)”, African Journal of Business 

Management, Vol. 5(23), PP.9877-9888. [In Persian] 

[14] Hall, A. T &Zinko, R. P & Alexia A. F and Gerald R, (2009), Organizational citizenship behavior and 

reputation: mediators in the relationships betweenaccountability and Job performance and 

satisfaction”, Journal of Leadership &Organizational Studies, Vol. 15, Num 4, pp381-392. 

[15] Harris K. Kacmar M.(2006). Too Much of a Good Thing: TheCurvilinear Effect of Leader–Member 

Exchange on Stress; The Journal ofSocial Psychology, Vol. 146, No. 1, pp. 65-84. 

[16] Izhar, Oplatka.(2009). "Organizational citizenship behavior in teaching: Theconsequences for 

teachers", pupils and the school. International journalof educational management, Vol.23, No.5 . 

[17] Ja'farSalehi, S. (2013). Review of the relationship between good leadership and family labor 

facilitation, organizational well-being through the mediation of the leader's member exchange. Master 

thesis of Chamran University of Ahvaz. [In Persian] 

[18] Katz, D. and Kahn, R. L.(1978), The Social Psychology of Organizations,New York: Wiley. 

[19] Liden, R. C. &Maslyn, J. M. (2009). “Multi dimensionality of leader _ member exchange an empirical 

assessment theory scale development”. Journal of Management, 24,43-72 . 

[20] Liden, R. W.(2006); “An Examination of the Mediating Role of Psychological Empowerment on the 

Relations between the Job, Interpersonal Relationships and Work Outcomes”; Journal of Applied 

Psychology,Vol.85, No.3, pp. 407-416. 

[21] Mussolino, M., &Calabro., A. (2014). Paternalistic Leadership in family firms: type and implication 

for intergeneration succession. Journal of family Bussiness Strategy, 5, 197-210. 

http://www.rassjournal.ir/


 24 - 36 ص،  1403 تابستان، 38شماره ، رویکردهای پژوهشی در علوم اجتماعی 
ISSN: 2476-3675 

http://www.RassJournal.ir 

 
[22] Nielsen. T. M &Hrivnak, A & Shaw, M. (2011):"Organizational CitizenshipBehavior and 

Performance A Meta-Analysis of Group-Level Research". SmallGroup Research.Volume 40 Number, 

5, 555-577. 

[23] Otken, A.B., Cenkci,T.(2012). The Impact of Paternalistic Leadership on EthicalClimate: The 

Moderating Role of Trust in Leader. J Bus Ethics, Vol.108, PP.525–536. 

[24] Pellegrini, E.K.Scandura,T.A, Jayaraman,V.(2010). "Cross-cultural generalizability ofpaternalistic 

leadership: an expansion ofleader-member exchange theory". Groupand organizationalmanagement, 

Vol. 35, No.4, 391-420. 

[25] Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B. and Bachrach, D. G. (2012). Organizational 

citizenship behaviors: A critical review of the theoretical and empirical literature and suggestions for 

future research, Journal of Management, Vol.26, No.3, pp.513–563. 

[26] Prajogo, Daniel, I. & McDermott, (2011), “The relationship betweenmultidimensional organizational 

culture and performance”, InternationalJournal of Operations & Production Management, Vol.31, 

No.7, pp.712-735. 

[27] Rehman, M & Lecturer, B. A., (2012).The impact of paternalistic leadership on organization 

commitment and organization citizenship behavior. Journal of Business Management and Applied 

Economics http://jbmae.scientificpapers.org. 

[28] Truckenbroot Yolanda (2000), “the relationship between leadermember Exchange and commitment 

and Organizational Citizenship behavior”, Acquisition Review Quaterly, summer 2000 . 

[29] Van Dyne, L. V., Ang. S. &Botero, I. C. (2013). Conceptualizing Employee Silence and Employee 

Voice as Multidimensional Constructs. Jornal of Management Studies. 40 (6), 1359- 1392. 

http://www.rassjournal.ir/
http://jbmae.scientificpapers.org/

