
 

 

 

Designing a structural model of the consequences of leader 

conscientiousness 

Peyman akbari1    
 

Article Info Abstract 
Article type: 

Research Article  

 
Article history:  
Received 21 October 

2025 

Received in revised 
form 7 November 

2025 

Accepted 23 
November 2025 

Published online 10 

December 2025 
 

 

 

 
Keywords:  

Ibn Sina 
Petrochemical 

Company, ethical 

leadership, decision to 
leave the service, 

moral climate at the 
individual level, 

emotional exhaustion 

Background and Objective: Despite the importance of leader 

conscientiousness, its precise consequences in the organization have 

received less attention. The main goal of this research is to design and test a 

structural model of the consequences of "leader conscientiousness" in the 

organization. 

Methodology : Considering the quantitative research approach, this research 

is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of method. 

The statistical population consisted of 1,100 employees of Ibn Sina 

Petrochemical Company, and the sample size was determined as 284 using 

the Cochran formula. The data collection tool was a standard questionnaire, 

whose validity (convergent and divergent) and reliability (Cronbach's alpha, 

composite reliability, and factor loading) were confirmed. 

Findings: The results of data analysis using SMART-PLS software and t-

statistics and path coefficients (β) indicate that all research hypotheses, 

except for the mediating role of "emotional burnout", were confirmed. 

Conclusion: The structural model designed in the context of the 

petrochemical industry shows that the leader's conscientiousness is a key 

variable that can bring important consequences such as "ethical leadership", 

"personal moral climate", "decision to leave the service" and "emotional 

burnout" in the organization. However, given the specific cultural and 

environmental characteristics of the statistical population under study, direct 

generalization of these results to other organizations, industries or societies 

with different cultural backgrounds requires further research and caution in 

interpretation. Therefore, it is suggested that Ibn Sina Petrochemical pays 

special attention to strengthening this characteristic in its leaders in order to 

advance its organizational goals. 
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Designing a structural model of the consequences of leader conscientiousness 
 

Extended Abstract 
 

Background and Objective: Organizations today face costly challenges like high employee turnover, 

emotional exhaustion, and eroding ethical standards. While ethical leadership is a known solution, the 

underlying personality traits that create such leaders are not well understood. This study addresses this gap 
by designing a model that tests "leader conscientiousness"—a trait defined by responsibility and 

commitment—as a key foundation for ethical leadership. The research argues that this type of leadership, 

in turn, shapes the organization's moral climate and directly reduces negative outcomes like employee 
turnover and burnout. By mapping this causal chain from a leader's personality to organizational results, 

the study provides a clear roadmap for effective management interventions. 

Methodology: This research is applied in purpose and descriptive-survey in method, designed to test the 
relationships between variables. The field study was conducted at Ibn Sina Petrochemical Company, a 

large industrial organization where these challenges are tangibly present. The statistical population 

comprised all 1,100 employees of the company. A sample size of 284 people was estimated using the 
Cochran formula, and a stratified random sampling method was employed to ensure appropriate 

representation across different organizational levels and departments. Data were collected through a 

standard questionnaire measuring the main research constructs: leader conscientiousness, ethical 
leadership, individual moral climate, intention to leave, and emotional exhaustion. The validity of the 

measurement model was carefully examined through convergent and discriminant validity indicators. Its 

reliability was also robustly confirmed using Cronbach's alpha (all above 0.70), composite reliability, and 
factor loadings, with all indicators exceeding recommended thresholds, indicating a high fit and robustness 

for the measurement model. 

Findings: Data analysis was performed using SMART-PLS software, a powerful tool for modeling 

complex structural equations with a predictive focus. The research hypotheses were tested using t-statistics 

and path coefficients (β) at a 95% confidence level. The results provided strong and significant support for 

the proposed model. It was confirmed that leader conscientiousness has a positive and significant effect on 
ethical leadership (H1), confirming the model's cornerstone. Subsequently, ethical leadership was found 

to have a positive and significant effect on the individual ethical climate (H3) while simultaneously having 

a significant negative effect on both turnover intention (H2) and emotional exhaustion (H5). Furthermore, 
the ethical climate itself negatively affected turnover intention (H4) and emotional exhaustion (H7), and 

emotional exhaustion, in turn, negatively influenced turnover intention (H6). The mediating role of the 

ethical climate in the relationship between ethical leadership and turnover intention was confirmed (H8). 
However, in an unexpected and noteworthy finding, the hypothesized mediating role of emotional 

exhaustion in this relationship (H9) was not supported. This suggests that while ethical leadership helps 

reduce burnout, the primary and more powerful pathway through which it reduces employee turnover is 
by fostering and strengthening a strong and sustainable ethical climate, not simply by relieving emotional 

exhaustion. 

Conclusion : The structural model validated in this study highlights leader conscientiousness as a pivotal 
and fundamental variable with broad and strategic implications for the organization. This study strongly 

confirms that a leader’s inherent sense of conscientiousness is a key building block for the development 

and sustainability of ethical leadership, which in turn fosters a positive ethical climate at the individual and 
team levels. Based on the findings, this ethical climate is a more direct and effective factor in reducing 

employee turnover intention than focusing solely on reducing emotional exhaustion. Therefore, managers 

and organizational policymakers are advised to focus seriously on strengthening and assessing the 
conscientiousness trait in key human resource processes, including the selection, development, and 

promotion of leaders. This necessitates integrating psychometric assessments, such as personality 
inventories, into recruitment processes to identify candidates with high levels of conscientiousness. It also 

involves designing leadership development programs that specifically target accountability and 

commitment and institutionalizing these values in promotion criteria. By investing purposefully in 

responsible and committed leaders, a company can not only achieve its short-term operational goals but 

also create a sustainable, committed, and ethical workforce, and ultimately achieve a sustainable and 

meaningful competitive advantage in the marketplace that is difficult for competitors to replicate. 
 

Keywords: Leader's conscientiousness, ethical leadership, decision to leave the service, moral climate at 
the individual level, emotional exhaustion 
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  ها:واژهکلید

،  نایس  نبا  یمیپتروش
  گرا، اخلاق  یرهبر
ترک    متصمی به 

در    یخدمت، جو اخلاق
  یفرسودگ  ،یسطح فرد

 یعاطف

 

آن در سناممان    قیدق  یامدهایرهبر، پ  یشنناسن فهیوظ  تیبا وجود اهم زمینه و هدف:

و آممون مدل    یپژوهش، طراح  نیا یکمتر مورد توجه قرار گرفته اسنننتد هدص ا ننن 

 .رهبر« در ساممان است  یشناسفهی»وظ  یامدهایپ  یساختار
  یام نظر هدص، کاربرد  ی، این تحقیقپژوهشنن   با توجه به رویکرد کمی:  پژوهش  روش

نفر ام کارکنان   1100شنام     یاسنتد جامهه آمار  یشن یمایپ-یفیو ام نظر روش، تو ن 

  نیینفر ته  284بود که با اسنتفاد  ام فرمول کوکران، حمم نمونه    نایابن سن   یمیپتروشن 

)همگرا و واگرا( و    ییها، پرسننشنننامه اسننتاندارد بود که رواداد   ید ابزار گردآوردیگرد

 شدد    دیی( آن تأیو بار عام   یبیترک  ییایکرونباخ، پا  ی)آلفا  ییایپا
و    تی  یهاو آمار    SMART-PLSافزار  ها با استفاد  ام نرمداد   یتح  جینتا:  هایافته

نقش    یپژوهش، به اسننتانا  یهاهیتمام فرضنن  هام آن اسننت ک  یحاک  ریمسنن   بیضننرا

 شدندد    دییتأ  «،یعاطف  ی»فرسودگ  گریانمیم
دهد  شند  در بسنتر  ننهت پتروشنیمی نشنان میطراحیمدل سناختاری  :  گیرینتیجه

تواند پیامدهای مهمی مانند  شننناسننی رهبر، مت یری ک یدی اسننت که میکه وظیفه

گرا«، »جو اخلاقی فردی«، »تصننمیم به ترک خدمت« و »فرسننودگی  »رهبری اخلاق

های خاص  با این حال، با توجه به ویژگی .عاطفی« را در سناممان به همرا  داشنته باشند

فرهنگی و محیطی جنامهنه آمناری مورد مطنالهنه، تهمیم مسنننتقیم این نتنایج بنه سنننایر  

های  های فرهنگی متفاوت نیاممند انمام پژوهش ها،  نننایی یا جوامی با ممینهسنناممان

شنود که پتروشنیمی ابن سنینا  بنابراین، پیشننهاد می .بیشنتر و احتیا  در تفسنیر اسنت

ای به تقویت این ویژگی در رهبران خود  ، توجه ویژ اهداص سناممانی خود  برای پیشنبرد

 دمبذول دارد
 

 د 93-118(، 6) 2، ی انسان هی هوشمند سرما تیری فص نامه مدد رهبر یشناس فهی وظ یامدهایپ یمدل ساختار یطراح(د 1404د )پیمان، اکبری: استناد
              DOI: https://doi.org/10.22034/imhr.2026.563580.1049 
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 مقدمه
در حوم  رهبری  مخت فی های اخلاقی، مطالهات ها به نگرانی های اخیر، با افزایش توجه ساممان در دهه 

شنننخصنننیتی    هنای ویژگی کنه  و مشنننخد شننند  ،   (Ahmad et al, 2017)گرفنت    نننورت اخلاقی  

   کند مدارانه رهبران ایفا می دهی به رفتارهای اخلاقای در شنک  کنند  شنناسنی«، نقش تهیین »وظیفه 

.(Babalola et al, 2017)    گرا،  گیری رهبری اخلاقشنننناب، با تأگیرگذاری بر شنننک  رهبران وظیفه

کنندد در این میان، یکی ام پیامدهای اسننناسنننی و ک یدی رفتارهای مط وب سننناممانی را تقویت می 

یکی ام  شنان ترک خدمت کارکنان چرا که د  رفتارهای رهبران در سناممان، سنرنوشنت نیروی انسنانی اسنت 

های  تواند به عم کرد ضهیف، افزایش هزینه شود که می محسوب می  آنان های اساسی و پرهزینه چالش 

نیت ترک خدمت، که به  (Balogun et al, 2020). وری منمر شنود اسنتخدام و آمومش و کاهش بهر  

تمناین  نهنی کنارکننان برای ترک سننناممنان پد ام ینک دور  تفکر و بنامانندیشنننی اشنننار  دارد، 

با توجه به اینکه بخش قاب   (د Skelton et al, 2019)    هاسنت کنند  ا ن ی خرو  فیزیکی آن بینی پیش 

 یی شنننناسنننا (د  Hancock et al, 2011)  شنننود ها به ترک خدمت واقهی منمر می توجهی ام این نیت 

 دوچندان داردد   ی ت ی مؤگر بر آن اهم   ی شناخت و روان   ق ی دق   ی ها سم ی مکان 

مطالهاتی به  ننورت ممزا در مورد دهد که اگرچه  بررسننی وضننی موجود ادبیات موضننو  نشننان می 

های دقیق میان ویژگی شنخصنیتی رهبر و  شنناسنی و ترک خدمت انمام شند  اسنت، اما مکانیسنم وظیفه 

 & Khateeb)  شند  نیسنت   پیامدهای رفتاری کارکنان در قالبی جامی، همچنان به طور کام  شنناخته 

Nassani, 2025 ) شننناسننی رهبر چگونه و ام طریق چه ؛ به عبارت دیگر، مشننخد نیسننت که وظیفه

افزون    (Saleh et al, 2022). گذارد ممراهایی بر تصنمیم کارکنان برای ماندن یا ترک سناممان تأگیر می 

مطالهات در ممینه فرسننودگی عاطفی و رهبری   بر این، با وجود اهمیت  نننایی تولیدی و حسنناب، 

توجهی آمومش( انمام شد  و خلأ پژوهش قاب  های خدماتی )مانند پرستاری و اخلاقی عمدتاً در حرفه 

 Wang et) در ممینه آممون این روابط در بسنتر  ننایی  ننهتی و پرخطر مانند پتروشنیمی وجود دارد 

al, 2017)  د 

بنابراین، با عنایت به خلأهای نظری و تمربی شنناسنایی شند ، این پژوهش ام دو جنبه دارای اهمیت  

ها شنناسنی رهبر به سناممان حیاتی اسنتد ام منظر ایمابی، شنناسنایی مسنیرهای دقیق تأگیرگذاری وظیفه 

دهی به کند تا با اتکا بر شنننواهد ع می، فرآیندهای انتخاب و ارتقای مدیران را برای شنننک  کمک می 

گرا و ایماد محیط کاری سننالم بهینه کنندد در مقاب ، ام منظر سنن بی )ضننرورت(، عدم  رهبری اخلاق

تواند منمر به تضنهیف جو اخلاقی و  های  ننهتی می های شنخصنیتی رهبران در محیط توجه به ویژگی 

ناپذیری  جبران های سننگین و  ها، هزینه افزایش فرسنودگی شنود؛ چرا که نادید  گرفتن این مکانیسنم 

نظیر افزایش ترک خدمت کارکنان متخصنند، کاهش دانش سنناممانی و هدر رفت منابی مالی  ننرص 

 د آمومش نیروها را به ساممان تحمی  خواهد کرد 



 97                                                                    اکبری   /رهبر ی شناس فه یوظ یامدهایپ یمدل ساختار یطراح 

های این پژوهش در ابهاد گوناگون در راستای پاسخ به این ضرورت و پر کردن خلأهای مذکور، نوآوری 

حائز اهمیت اسننت: الف( در بهد مکان و موضننو ، این پژوهش یکی ام اولین مطالهاتی اسننت که مدل  

کند تا نتایج با شننرایط خاص سننینا آممون می مذکور را در محیط  نننهتی و حسنناب پتروشننیمی ابن 

مت یرهنا، ترکینب منحصنننر بنه فرد مت یر   کنارهنای شنننیفتی و پرخطر انطبناق ینابند؛ ب( در بهند 

گری »جو اخلاقی فردی« و »فرسننودگی عاطفی« در یک مدل یکپارچه  شننناسننی« با میانمی »وظیفه 

سنننامی مهناد ت شننننناسنننی، اسنننتفناد  ام مندل مورد توجنه قرار گرفتنه اسنننت؛ و  ( در بهند روش 

ام توانایی این روش در سنمش پیچیدگی روابط غیرمستقیم  کشی امکان بهر     (PLS-SEM)ساختاری 

 .وجود دارد   و میانمیگر 

ها، پژوهش حاضنر مدلی را بر اسناب نظریه تبادل در نهایت، برای تضنمین انسنمام ع می این نوآوری 

کنند کنه کنارکننان در پناسنننخ بنه  می کنندد این نظرینه اسنننتند ل  طراحی می  (Blau, 1964) اجتمناعی 

منداراننه رهبر، بنا ایمناد ینک جو اخلاقی مط وب و تمربنه فرسنننودگی عناطفی رفتنارهنای مابنت و اخلاق

دهندد در این مدل، جو اخلاقی در سننطح فردی و فرسننودگی عاطفی  کمتر، تههد خود را افزایش می 

شنناسنی و پیامدهای آن اند که منمیر  ع ّی میان وظیفه عنوان مت یرهای میانمی در نظر گرفته شند  به 

های اخیر برای تحقیقات بیشنتر  بنابراین، این مطالهه با هدص پاسنخ به درخواسنت   .نمایند را تکمی  می 

پذیری جو اخلاقی تری ام انطبناقدرک عمیق به دنبنال ارائه  ،  (Magalhães et al, 2019) در این حوم  

کندد در نهایت، این تحقیق  عاطفی، به غنای ادبیات موضنو  کمک می فردی و تأگیر آن بر فرسنودگی  

های مذکور، تواند ام طریق مکانیسنم شنناسنی در رهبران می بر این فرض اسنتوار اسنت که تقویت وظیفه 

 د به عنوان یک راهبرد مؤگر برای کاهش تمای  به ترک خدمت کارکنان عم  کند 

 ادبیات نظری و پیشینه پژوهش 

شنننناسنننی رهبر و رهبری  رابطه وظیفه   : ا گر اخلاق   ی رهبر   و رهبر    ی شننا ن  فه ی وظ نقش مثبت 

شنناسنی رهبر به مهنای تههد  گرا به تهام  بین دو مفهوم ک یدی در رهبری اشنار  داردد وظیفه اخلاق

د این ویژگی شنننام   ( O’Keefe et al, 2018) ها و وظایف به بهترین نحو اسنننت به انمام مسنننیولیت 

 ,Saleh et al) شننود ها برای تحقق اهداص سنناممان می دهی و نظارت بر فهالیت ریزی، سنناممان برنامه 

گیرد و به های انسنانی شنک  می گرا بر اسناب ا نول اخلاقی و ارمش د در مقاب ، رهبری اخلاق( 2022

شنناب مهمو ً به ا نول  رهبران وظیفه (د  Aghighi, 2019) های رهبر مرتبط اسنت گیری رفتار و تصنمیم 

کنند رفتارهایی را ترویج کنند که به نفی تمامی اعضننای سنناممان اخلاقی پایبند هسننتند و تلاش می 

تواند به افزایش انگیز  و  کند و می باشنندد این پایبندی به اخلاق، اعتماد و احترام کارکنان را ج ب می 

شنناب به ا نول  یفه ممانی که رهبران وظ   .( Khateeb & Nassani, 2025) رضنایت شن  ی منمر شنود 

شنود که به بهبود عم کرد ک ی سناممان کمک تری ایماد می اخلاقی پایبندند، فرهنگ سناممانی مابت 

گرا نه شننناسننی و رهبری اخلاقافزایی میان وظیفه د در نتیمه، این هم ( Ogunfowora, 2014) کند می 
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کند و محیط کار  تنها به نفی سنناممان اسننت، ب که به رشنند و توسننهه فردی کارکنان نیز کمک می 

 که:   م ی لذا انتظار دار   .( Khattak, 2017) آورد تری را فراهم می سالم 

 د دارد مابت و مهنادار    ر تاگی   گرا اخلاق   ی رهبر بر رهبر   ی شناس   فه ی وظ :  1فرضیه 

گرا و  اخلاق ی رهبر   ان ینم   ی رابطنه منف :  ت خندمنبنه تر    م تصنیی   و  گرا اخلاق   ی رهبر   ی منفتناییر 

در سناممان اشنار  داشنته   ی و روان   ی فرهنگ  ق ی عم   رات ی به تأگ   تواند ی به ترک خدمت کارکنان م   م ی تصنم 

  یی کار ممکن اسنت به فضنا  ط ی اسنت، مح  ی فاقد ا نول اخلاق  ی که رهبر   ی د ممان ( Choi, 2025) باشند 

کنارکننان    ، ی ط ی شنننرا   ن ی د در چن ( Mosquera et al, 2024) شنننود     ینتبند   ی د ینو نناام   ی اعتمناد ی پر ام ب 

 ش یو افزا  ز  ی به کاهش انگ   تواند ی احسنناب م  ن ی و ا   کنند ی م  ی و احترام کمتر   ی ارمشننمند   سنناب اح 

  ها، ی ر ی گ م ی در تصنم   ی به ا نول اخلاق   ی بند ی پا   عدم   .( Lin & Lin, 2017) منمر شنود   ی عاطف   ی فرسنودگ 

  مات ی که تصم   ی ممان   ژ  ی و د به ( Shafique et al, 2018) کند  ماد ی در کارکنان ا  ی ت ی احساب نارضا   تواند ی م 

گرفته شننوند، احتمال ترک خدمت   د  ی حقوق و منافی کارکنان ناد   ا ی اتخان شننوند   رمنصننفانه ی طور غبه 

 ی همکار  ف ی و تضنه  ی م ی ت   ه ی به کاهش روح   تواند ی م  ت ی وضنه  ن ی د ا ( Putri et al, 2025) ابد ی ی م  ش ی افزا 

 ک ی  ماد ی ممکن اسننت باعا ا  ی اخلاق   ر ی غ ی رفتارها   ن، ی بر ا   علاو   .سنناممان منمر شننود  ی اعضننا   ان ی م 

خود  ی بنه فکر مننافی شنننخصننن  ، ی همکنار   ی شنننود کنه در آن افراد بنه جنا  ی سنننم   ی فرهننگ سننناممنان 

 ی هاط ی در مح  ی بهتر  ی ها کارکنان به دنبال فر نت  مه، ی د در نت ( Athanasiadou et al, 2023) هسنتند 

به ترک خدمت  م ی و تصنننم ( 1404گر خشنننت مسنننمدی، )جووری و قناعت   گردند ی تر م مابت   ی کار 

بنه   توانند ی بنه ترک خندمنت م   م ی گرا و تصنننم اخلاق  ی رهبر   ان ینم   ی رابطنه منف   ب، ینترت   ن ی د بنه ا رنند ی گ ی م 

 م یلذا انتظار دار   د ( Haghkhah & Hasanzadeh, 2025) ها منمر شننود سنناممان  ی برا   ی جد   ی ها چالش 

 که: 

 د و مهنادار دارد   ی منف  ر ی به ترک خدمت تاگ   م تصمی   بر   گرا اخلاق   ی رهبر :  2ه ی فرض 

گرا و جو اخلاقی در رهبری اخلاق:  ی در  نح  ررد   اخلاقی  جو   و   گرا اخلاق   ی رهبر نقش مثبت 

 ,Batool et al) های بسنیار مهمی در بهبود محیط کار و افزایش رضنایت شن  ی دارند سنطح فردی نقش 

رهبران بنه ا نننول اخلاقی و ترویج رفتنارهنای مابنت در گرا بنه مهننای پنایبنندی  د رهبری اخلاق( 2025

هنا را توانند اعتمناد و احترام را در مینان کنارکننان ایمناد کنند و آن سننناممنان اسنننتد این نو  رهبری می 

د ممنانی کنه کنارکننان احسننناب کننند کنه ( N.D, 2024) هنای خود نمنایند ترغینب بنه بینان نظرات و ایند  

هنای اخلاقی پنایبنندنند، انگیز  و تههند بیشنننتری برای کنار کردن در سننناممنان پیندا  رهبران بنه ارمش 

آورد که در آن افراد احسنناب امنیت و  جو اخلاقی مابت، فضننایی را فراهم می (د Zhu, 2025) کنند می 

هنا کننندد این جو بنه تقوینت ارتبناطنات مینان کنارکننان، افزایش همکناری و کناهش تنش ارمشنننمنندی می 

کنند، مهمو ً به یادگیری رکنانی که در چنین محیطی فهالیت می د کا ( Sun et al, 2023) کند کمک می 

 Sharma) کند و رشند شنخصنی تمای  بیشنتری دارند و این امر به بهبود عم کرد ک ی سناممان کمک می 

& Patel, 2025 ).  تواند به کاهش فرسنودگی عاطفی و  گرا و جو اخلاقی می علاو  بر این، رهبری اخلاق
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اسنترب در محیط کار کمک کندد این عوام  به نوبه خود به افزایش رضنایت شن  ی و کاهش نرخ ترک 

گرا و جو اخلاقی نه تنها بر فردیت د در نتیمه، رهبری اخلاق( Varma, 2025) شنننوند خدمت منمر می 

  .(Mahmood & Ejaz, 2019) کند گذارد، ب که به سنلامت ک ی سناممان نیز کمک می کارکنان تأگیر می 

 که:   م ی لذا انتظار دار 

 د مابت و مهنادار دارد   ر ی تاگ   ی در سطح فرد   اخلاقی   جو   بر   گرا اخلاق   ی رهبر :  3ه ی فرض 

تأگیر منفی جو اخلاقی در : به تر  خدمت   م ی تصنی   و   ی در  نح  ررد   ی جو اخلاق   ی منف  ر ی تای 

 Ganji et) به طور قاب  توجهی بر تصنمیم به ترک خدمت کارکنان تأگیر بگذارد  تواند سنطح فردی می 

al, 2021 ) شنود، د ممانی که جو اخلاقی در یک سناممان مابت نیسنت و رفتارهای غیر اخلاقی رایج می

تواند به کاهش اعتماد به نفد و  کنندد این احسناسنات می کارکنان احسناب نارضنایتی و ناامیدی می 

(د  Shafique et al, 2018) هنا بنه فکر ترک خندمنت بیفتنند انگیز  در افراد منمر شنننود و در نتیمنه، آن 

توانند بنه تضنننهیف روابط مینان کنارکننان و کناهش همکناری منمر  وجود ینک جو اخلاقی منفی می 

کنند، احتما ً  د ممانی که افراد احسنناب کنند که در یک محیط سننمی کار می ( Yasin, 2021) شننود 

د این مسنی ه نه تنها روحیه تیمی را ( Saleh et al, 2023) کمتری به مشنارکت و تبادل نظر دارند تمای   

علاو  بر این،   .توانند بنه احسننناب انزوا و تنهنایی در کنارکننان منمر شنننود دهند، ب کنه می کناهش می 

ارمشنننی و  توانند بناعنا ایمناد احسننناب بی رفتنارهنای غیر اخلاقی و ننادیند  گرفتن حقوق کنارکننان می 

ها نادید  گرفته ها و محمات آن د وقتی افراد ببینند که تلاش ( Maharani, 2025) نارضنایتی عمیق شنود 

های های بهتری در محیط شنود، احتما ً تصنمیم به ترک خدمت خواهند گرفت و به دنبال فر نت می 

ها ساممان  های جدی برای تواند به چالش در مممو ، جو اخلاقی منفی می  .تر خواهند بود کاری مابت 

های  تواند به هزینه منمر شنننود و نرخ ترک خدمت را افزایش دهد، که این وضنننهیت به نوبه خود می 

لذا  (د Athanasiadou et al, 2023وری منمر شننود) با ی جسننتموی نیروی کار جدید و کاهش بهر  

 که:   م ی انتظار دار 

و مهنادار    منفی   ر ی به ترک خدمت تاگ   م ی تصننم بر   ی در سننطح فرد   اخلاقی   جو : 4ه ی فرض 

 د دارد 

 ی بر فرسنودگ  ی اخلاق  ر ی غ ی رهبر  ی منف   ر ی تأگ : ی عاطف  رر نودگی  و   گرا اخلاق   ی رهبر   ی منف  ر ی تای 

و    سننتند ی ن   بند ی پا  ی که رهبران به ا ننول اخلاق   ی باشنندد ممان   ی و جد  ق ی عم   تواند ی کارکنان م   ی عاطف 

    ینتبند   ی د ینو نناام   ی اعتمناد ی پر ام ب   یی بنه فضنننا   ی کنار  ط ی مح   کننند، ی م   ج ی را ترو   ی اخلاق   ر ی غ  ی رفتنارهنا 

در کارکنان منمر    ی ت ی و نارضنا  ی ارمشنی به احسناب ب   تواند ی م  ت ی وضنه  ن ی د ا ( Lee et al, 2024) شنود ی م 

  د  ی اتخان کند که باعا احسناب ناد   ی ا رمنصنفانه ی غ  مات ی ممکن اسنت تصنم   ی اخلاق  ر ی رهبر غ  ک ی  .شنود 

و اسنترب شنود و در طول   ی منمر به فشنار روان  تواند ی احسناب م   ن ی گرفته شندن در کارکنان شنودد ا 

 ی که شنناهد رفتارها  ی د کارکنان ( Greenbaum et al, 2014) دهد  ش ی را افزا   ی عاطف  ی ممان، فرسننودگ 
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 افت ی در   ی پاداشن شنان ی ها تلاش  ی اسنت احسناب کنند که برا  کن هسنتند، مم  ت ی ناپسنند و عدم شنفاف 

 Ahmedمنمر شنود)   ی عاطف  ی خسنتگ   ش ی و افزا  ز  ی به کاهش انگ  تواند ی موضنو  م  ن ی و هم   کنند ی نم 

et al, 2024 ).    منمر    هنا م ی بنه کناهش ارتبناطنات مابنت در ت   توانند ی م   ی اخلاق   ر ی غ  ی رهبر   ن، ی بر ا   علاو

کارکنان ممکن اسنت به   ط، ی شنرا   ن ی د در ا شنود ی م   یی خود منمر به احسناب انزوا و تنها  ن ی شنود، که ا 

به   تواند ی م  ت ی وضنه  ن ی بروند، که ا   ش ی پ  ی عاطف  ی شنوند و به سنمت فرسنودگ   د ی ام کار خود ناام   ج ی تدر 

لنذا انتظنار    .( Liyanagamage et al, 2022د) نرخ ترک خندمنت منمر شنننو   ش ی و افزا   ی ور کناهش بهر  

 که:   م ی دار 

 د و مهنادار دارد   ی منف  ر ی تاگ   ی عاطف  فرسودگی   بر   گرا اخلاق   ی رهبر :  5ه ی فرض 

فرسننودگی عاطفی تأگیر منفی قاب   :  به تر  خدمت   م ی تصنی   و  ی عاطف  ی رر نودگ   ی منف  ر ی تای 

د این حنالنت، کنه مهمو ً نناشنننی ام ( Azizah, 2025) توجهی بر تصنننمیم بنه ترک خندمنت کنارکننان دارد 

ناامیدی و خسنتگی تواند به احسناب فشنارهای مزمن کاری و عدم تهادل بین کار و مندگی اسنت، می 

شنوند، انگیز  و  د ممانی که کارکنان دچار فرسنودگی عاطفی می ( Raza et al, 2024) عمیق منمر شنود 

تواند به کاهش عم کرد و  دهند و این وضنهیت می انرژی  مم برای انمام وظایف روممر  را ام دسنت می 

افرادی که دچار فرسنودگی عاطفی هسنتند، مهمو ً احسناب    .( Han et al, 2023) وری منمر شنود بهر  

علاقگی به کار  تواند به بی کنند و این احسناب می هایشنان پاداشنی دریافت نمی کنند که برای تلاش می 

د این نارضنایتی ممکن است به تدریج به فکر ترک خدمت ( Moscu et al, 2023) و نارضنایتی منمر شنود 

علاو  بر این،   .گردنند تر می کننند  مناینت تر و ح هنای کناری سنننالم هنا بنه دنبنال محیط بیفتنند، میرا آن 

د  (Attia et al, 2025) تواند به کاهش ارتباطات مابت با همکاران منمر شنننود فرسنننودگی عاطفی می 

کنارکننانی کنه احسننناب انزوا و خسنننتگی دارنند، مهمو ً تمناین  کمتری بنه همکناری و مشنننارکنت در 

تواند به تضنهیف روابط کاری و  د این وضنهیت می ( Kim et al, 2023) دهند های تیمی نشنان می فهالیت 

 Gedik etد) من افزایش تنش در محیط کار منمر شننود، که خود به افزایش نرخ ترک خدمت دامن می 

al, 2023 ).   تواند مند، ب که می در نتیمه، فرسودگی عاطفی نه تنها به سلامت روانی کارکنان آسیب می

مایی  بر روی سنناممان تأگیرات منفی و هزینه منمر به تصننمیمات جدی مانند ترک خدمت شننود که  

 که:   م ی لذا انتظار دار   .( Shinde, 2025) خواهد داشت 

 د و مهنادار دارد   منفی   ر ی به ترک خدمت تاگ   م ی تصم بر    ی عاطف  ی فرسودگ :  6ه ی فرض 

تأگیر منفی جو اخلاقی در سنطح :  ی عاطف  ی رر نودگ   و   ی در  نح  ررد   ی جو اخلاق   ی منف  ر ی تای 

د ممانی  ( Sahi et al, 2022) تواند به طور مسنتقیم به فرسنودگی عاطفی کارکنان مرتبط باشند فردی می 

شود، کارکنان ممکن است که جو اخلاقی در یک ساممان منفی است و رفتارهای غیر اخلاقی رایج می 

تواند به فشننار روانی و  د این احسنناسننات می ( Saleh et al, 2023) ارمشننی و ناامیدی کنند احسنناب بی 

تواند به یک جو اخلاقی منفی می   .انمامد اسننترب منمر شننود که در نهایت به فرسننودگی عاطفی می 

د در چنین فضنننایی،  ( Santiago-Torner, 2025) کناهش اعتمناد و احترام مینان کنارکننان منمر شنننود 
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تواند به کاهش  شنود و این می هایشنان نادید  گرفته می کارکنان ممکن اسنت احسناب کنند که توانایی 

ویژ  ممانی که کارکنان د به ( Sahi et al, 2025) انگیز  و افزایش احسننناب خسنننتگی عاطفی بیانمامد 

شنناهد رفتارهای غیر مسننیو نه یا ناعاد نه ام سننوی همکاران یا مدیران باشننند، احسنناب ناامیدی و  

تواند به علاو  بر این، جو اخلاقی منفی می   .( (Namin et al, 2022گیرد ها شنک  می اعتمادی در آن بی 

کنند،  کاهش ارتباطات مابت میان کارکنان منمر شننودد ممانی که افراد در یک محیط سننمی کار می 

وا و تنهایی را تشنندید تواند احسنناب انز تمای  کمتری به همکاری و تبادل نظر دارند، که این امر می 

د در چنین شنننرایطی، کنارکننان بنه تندریج دچنار فرسنننودگی عناطفی  ( Santiago-Torner, 2025) کنند 

در نهایت،   .وری منمر شنود تواند به افزایش نرخ ترک خدمت و کاهش بهر  شنوند و این وضنهیت می می 

های با ی  تواند به هزینه گذارد، ب که می جو اخلاقی منفی نه تنها بر سننلامت روانی کارکنان تأگیر می 

 که:   م ی لذا انتظار دار   ( Anggraeni et al, 2025)   .ساممانی و کاهش کیفیت ک ی محیط کار منمر شود 

 د و مهنادار دارد   ی منف  ر ی تاگ   ی عاطف  ی بر فرسودگ   ی در سطح فرد   ی جو اخلاق:  7ه ی فرض 

  م تصیی  بر   گرا اخلاق   ی رهبر  ی منف  گذاری ر ی تای در    ی در  ح  ررد   ی جو اخلاق نقش میانجی  

 ی منف  ر ی بر تنأگ   توانند ی م   ی سننناممنان بنه طور قنابن  توجه   ک یندر    وب ی مه   ی جو اخلاق :  بنه تر  خندمنت 

که رهبران    ی د ممان ( Yasin, 2021) بگذارد   ر ی به ترک خدمت کارکنان تأگ  م ی بر تصنم   ی اخلاق  ر ی غ ی رهبر 

و   ی ارمشننی امر به احسنناب ب  ن ی و ا   ابد ی ی اعتماد کارکنان کاهش م   رند، ی گ ی م   د  ی را ناد   ی ا ننول اخلاق 

و احسناب   شنود ی م  ف ی کارکنان به شندت ضنه   ان ی ارتباطات م   ، یی فضنا   ن ی د در چن شنود ی منمر م   ی د ی ناام 

ممکن اسنت دچار  ط ی شنرا  ن ی د کارکنان در ا ( Mosquera et al, 2024) گردد ی م   د ی تشند   یی انزوا و تنها 

به   ی م ی ت   ه ی د به علاو ، روح شنود ی و عم کرد منمر م  ز  ی شنوند، که خود به کاهش انگ   ی عاطف   ی فرسنودگ 

 Saleh et) خود هسنتند   ی به فکر منافی شنخصن ، ی همکار   ی کارکنان به جا  را ی م  شنود، ی م  ف ی شندت تضنه 

al, 2023 ) افراد به دنبال  را ی ترک خدمت منمر شنود، م  ی برا  ی جد  مات ی به تصنم  تواند ی م   ت ی وضنه  ن ی د ا

در سنناممان نه تنها   ی بهبود جو اخلاق  ن، ی د بنابرا گردند ی م   تر کنند  ت ی تر و حما مابت   ی کار  ی ها ط ی مح 

  ی وربهر    ش ی ب کنه بنه حفک کنارکننان و افزا   هند، را کناهش د   ی اخلاق   ر ی غ  ی رهبر   ی منف  رات ی تنأگ   توانند ی م 

  ت ینبنه تقو  توانند ی مابنت، بنه نوبنه خود، م   ی جو اخلاق   ک ین  مناد ی د ا ( Maharani, 2025) کنند ی کمنک م   ز ی ن 

سنناممان کمک   ی و به سننلامت ک   ( 1404)امیدی،   منمر شننود   م ی ت  ی اعضننا   ان ی م  ی اعتماد و همکار 

 که:   م ی لذا انتظار دار   (د Yurtkoru & ErdilekKarabay, 2018کند) 

به ترک   م تصنمی  بر  گرا اخلاق   ی رهبر تاگیرات منفی    ی در سنطح فرد   ی جو اخلاق: 8ه ی فرض 

 کندد را میانمی می   خدمت 

به تر    م تصنیی  بر   گرا اخلاق   ی رهبر  ی منف  گذاری ر ی تای در  ی عاطف  ی رر نودگ   ی انج ی نقش م 

 م یبر تصنم   ی اخلاق   ر ی غ  ی رهبر   ی منف   ر ی در تأگ   ی انم ی عام  م   ک ی عنوان  به   ی عاطف  ی فرسنودگ  : خدمت 

 ی به ا نننول اخلاق ی که رهبر   ی د ممان ( Saleh et al, 2022) دارد   ی ات ی به ترک خدمت کارکنان نقش ح 
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به   تواند ی م  ت ی وضنننه   ن ی که ا   رند ی گ ی و اسنننترب قرار م  ی کارکنان تحت فشنننار روان   سنننت، ی ن   بند ی پا 

  ه یو روح ز  ی باعا کاهش انگ  ی رسنننودگ ف   ن ی د ا ( Saleh et al, 2023) منمر شنننود   ی عاطف  ی فرسنننودگ 

 ی تی و نارضنا   ی ارمشنی احسناب ب  مه، ی د در نت دهد ی سنوق م   ی د ی ها را به سنمت ناام و آن  شنود ی کارکنان م 

به ترک خدمت منمر گرددد به عبارت  م ی به تصنم  تواند ی احسناسنات م  ن ی و ا   شنود ی م   ماد ی در کارکنان ا 

ب که   کند، ی عم  م  ی اخلاق   ر ی غ  ی ام رهبر  ی نف م   امد ی پ  ک ی نه تنها به عنوان   ی عاطف  ی فرسنننودگ   گر، ی د 

درک  ن، ی د بنابرا ( Parray et al, 2020) عم  کند  رات ی تأگ   ن ی ا   د ی در تشنند   ی انم ی م   ک ی عنوان  به   تواند ی م 

و    ی عاطف   ی به کاهش فرسننودگ   تواند ی گرا م اخلاق  ی و رهبر   ی کار  ط ی رابطه و توجه به بهبود شننرا  ن ی ا 

 لذا انتظار داریم که:   د ( McKenna & Jeske, 2020) حفک کارکنان کمک کند 

را  به ترک خدمت    م تصمی  بر  گرا اخلاق   ی رهبر تاگیرات منفی    ی عاطف  ی فرسودگ : 9ه ی فرض 

 د کند میانمی می 

 پیشینه پژوهش 
 . پیشینه پژوهش1جدول 

 نتیجه  عنوان  نویسنده  ردیف 

 ی آشنننننننننور 1

 (1403 )  

بر قصد ترک   ی اخلاق   ی رهبر  ر ی تأگ 

خدمت و اشنننتراک دانش با نقش  

  گر   ی و تهد   ی انم ی م 

من  ی اخنلاقن  ی رهنبنر   ی فنرسنننودگن  ی گنر ی اننمنیننبننا 

بر قصننند    ی ا تههند حرفنه   ی گر   ینو تهند   ی عناطف 

اگر   کنارکننان  اشنننتراک دانش  و  ترک خندمنت 

 مهنادار داردد 

و   ی ام یننننننن 2

هنننمنننکننناران 

 (1402 ) 

رفنتننار    ی اخنلاقن  ی رهنبنر   ر ینتننأگن بنر 

و قصنند ترک شنن   با    ی شننهروند 

 ی درون  ز  ی انگ   ی انم ی نقش م 

و قصند ترک   ی بر رفتار شنهروند   ی اخلاق  ی رهبر 

 ی درون   ز  ی انگ   ی انم ینبنا نقش م   ران ی شننن ن  مند 

 داردد   ی مهنادار   ر ی تأگ 

و   ی حسنننننننن 3

هنننمنننکننناران 

 (1399 ) 

با    ی اخلاق   ی روابط رهبر   ی ابی مدل  

با    یی و پاسننخگو  ی ر ی پذ ت ی مسننیول 

  ی بر جو اخلاق   د ی تأک 

م   ی اخلاق   ی رهبر  اخلاق   ی گر ی انم یننبننا  بر    ی جو 

کارکنان دانشنگا     یی و پاسنخگو   ی ر ی پذ ت ی مسنیول 

 مابت داردد   م ی رمستق ی و غ   م ی اگر مستق 

و   ی مننحننمنند  4

  ی ظننیننحننفنن

 (1399 ) 

 ی در خسننتگ  ی اخلاق  ی نقش رهبر 

  ی انم ی کارکنان با نقش م   ی احساس 

 ی و وجدان کار   م ی انسمام ت   ی گر 

و انسنمام    ی وجدان کار   ق ی ام طر   ی اخلاق  ی رهبر 

کارکنان سنناممان    ی احسنناسنن ی بر خسننتگ  ی م ی ت 

 مابت داردد   ر ی تأگ   ی اجتماع   ن ی تأم 

و   ی رخنناننینامن 5

هنننمنننکننناران 

 (1396 ) 

در    ی ن ی و بندب  ی اخلاق   ی نقش رهبر 

  ی انم ی سننناممان با مطنالهنه نقش م 

  ی جو اخلاق 

بنه    ی جو اخلاق   ت ینتقو   ق ی ام طر   ی اخلاق   ی رهبر 

در کنارکننان    ی سننناممنان  ی ن ی کناهش مهننادار بندب

 د کند ی کمک م 

و   ی شننننکننار  6

هنننمنننکننناران 

 (1396 ) 

بر    ی اخلاق   ی رهبر   ر ی تنأگ   ی بررسننن

 به ترک خدمت کارکنان     ی تما 

    ی بر تما   ی و مهنادار  ی منف   ر ی تأگ   ی اخلاق  ی رهبر 

اسننتان    ی انتظام   ی رو ی به ترک خدمت کارکنان ن

 داردد   زد ی 

7 Singh & 

Tarkar 

(2023) 

بنه      ینبر تمنا   ی اخلاق   ی رهبر   ر ی تنأگ 

- د ی کوو   و  ی ترک خدمت پد ام ش 

کنوو  ام  جنو    ی اخنلاقن  ی رهنبنر   د، یننپند  بنهنبنود  بننا 

به ترک     ی تما   ، ی و کاهش فرسنننودگ   ی سننناممان
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 د دهد ی خدمت را کاهش م   19

8 Kim et al 

(2023) 
بر    ی و درد اخلاق   ی جو اخلاق   ر ی تنأگ 

به ترک خدمت پرسنننتاران      ی تما 

  ز ی ال ی همود 

را      ینمابنت تمنا   ی جو اخلاق  ترک خندمنت  بنه 

اخلاق  درد  امنا  داد ،  م   ی کناهش  در  را    ان ینآن 

 د دهد ی م   ش ی پرستاران افزا 

9 Saleh et al 

(2023) 
به      ی بر تما   ی عاطف   ی خسنتگ  ر ی تأگ 

  کار ترک خدمت کارکنان تام  

بر    ی و مابت  م ی مسنننتق   ر ی تنأگ   ی عناطف   ی خسنننتگ 

تنام      ینتمنا  کنارکننان  ترک خندمنت  کنار  بنه 

 کوچک داردد   ی ها شرکت 

10 Saleh et al 

(2022)    
و    ی کننار وجنندان   ر ینتننأگن رهنبنران 

بنه ترک     ینبر تمنا   ی اخلاق   ی رهبر 

  خدمت 

وجنندان   ی اخنلاقن  ی رهنبنر  بننا    ی کننار و  رهنبنر 

 ، یعناطف   ی و فرسنننودگ   ی جو اخلاق   ی گر ی انم ینم 

 د دهد ی قصد ترک خدمت را کاهش م 

11 Jian et al 

(2022) 
برا  جننامی  منندل  کنناهش    ی ارائننه 

به ترک خدمت در چارچوب      ی تما 

  ی اخلاق   ی رهبر 

اخلاق   ی اخلاق   ی رهبر  بهبود جو  و کناهش    ی بنا 

بنه ترک خندمنت در      ینتمنا   ، ی عناطف   ی فرسنننودگ 

 د دهد ی بخش بهداشت را کاهش م 

12 Yasin 

(2021) 
    ی مسنننیو نه بر تما   ی رهبر  ر ی تأگ 

  ی انم ینبنه ترک خندمنت بنا نقش م 

 ی ساممان  ر ی و تصو   ی جو اخلاق 

  ر ی و تصننو   ی مسننیو نه با بهبود جو اخلاق  ی رهبر 

کنارکننان بنه ترک خندمنت را      ینتمنا   ، ی سننناممنان

 د دهد ی کاهش م 

13 Aloustani 

et al 

(2020) 

ب جو    ، ی اخلاق   ی رهبر   ن ی ارتبننا  

 ی ساممان  ی و رفتار شهروند   ی اخلاق 

طنر   ی اخنلاقن  ی رهنبنر  اخنلاقن  منناد ینا   ق ینام   ی جنو 

  ان ی را در م   ی سننناممان  ی مابت، رفتار شنننهروند 

 د دهد ی م   ش ی پرستاران افزا 

14 Al Halbusi 

et al 

(2019) 

رابطنه    ی کپنارچگ ی نقش   در  رهبر 

ی و جو اخلاق   ی اخلاق   ی رهبر   ن ی ب

  

افنزا   ی اخنلاقن  ی رهنبنر    ی کنپننارچنگنیندرک    ش ینبننا 

اخنلاقن جنو  بنهنبنود  بننه  منحن  ی رهنبنر،    ی هنناط یندر 

 .کند ی کمک م   ی آمومش 

های پژوهش، رابطه بین تمامی مفاهیم  با توجه به مبانی نظری و فرضننیه :  الگوی مفهومی پژوهش 

ی( به عنوان  عاطف  ی فرسنودگ   ، ی در سنطح فرد   ی به ترک خدمت، جو اخلاق   م ی گرا، تصنم اخلاق ی رهبر ) 

بررسنی شندند، در نهایت الگوی مفهوم پژوهش به  نورت میر تدوین   رهبر   ی شنناسن فه ی وظ   ی امدها ی پ

 (د  1شد)شک  

 
 . الگوی مفهومی پژوهش1شکل
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 شنا ی پژوهش روش 
-های تو ننیفیاین پژوهش ام نظر هدص، کاربردی اسننت و ام نظر ماهیت و روش، ترکیبی ام پژوهش 

طراحی و آممون یک مدل  پیمایشنننی و همبسنننتگی اسنننتد با توجه به اینکه هدص ا ننن ی پژوهش،  

سنناختاری برای بررسننی روابط ع ی و مه ولی میان مت یرهاسننت، متدولوژی ا نن ی تحقیق بر پایه  

اسنتوار بود  اسنتد این رویکرد   با اسنتفاد  ام روش حداق  مربهات جزئی  سنامی مهاد ت سناختاری مدل 

گری(، دقیقاً با ماهیت  های پیچید  و بررسنننی روابط غیرمسنننتقیم )میانمی تح ی ی برای آممون مدل 

جامهه آماری این پژوهش شننام  تمامی کارکنان شننرکت پتروشننیمی   .مسننی ه پژوهش مطابقت دارد 

باشنندد برای تهیین حمم نمونه، ام فرمول کوکران و با در نفر می  1100ها سننینا بود که تهداد آن ابن 

)جدول ر محاسنبه گردید نف  284در ند، حمم نمونه   ۵در ند و خطای    9۵نظر گرفتن سنطح اطمینان  

های گیری تصنادفی سناد  بود  و داد  گیری مورد اسنتفاد  در این تحقیق، نمونه د روش نمونه ( 1شنمار  

گویه )سنوال(    17آوری شند  اسنتد با توجه به اینکه مدل شنام   جمی  1403مربوطه در نیمه دوم سنال  

مناسنب تشنخید داد   PLS-SEM بود ، حمم نمونه به دسنت آمد  ام نظر آماری برای اجرای تح ی  

  رهبر   شنناسنی   وظیفه  سنوالی   3"اسنتاندارد  ی ها پژوهش ام پرسنشننامه   ی رها ی سننمش مت   ی برا   .شند 

Donnellan et al (2006) ،   گرا اخلاق رهبری   سنوالی   4 پرسنشننامه Brown et al (2005) ،  3 پرسنشننامه  

 سنطح   در   جواخلاقی  سنوالی   4  پرسنشننامه   ، Kelloway et al (1999)  خدمت  ترک   به  تصنمیم  سنوالی 

 "،Leiter & Schaufeli (1996)  عاطفی   فرسنودگی  سنوالی  3  پرسنشننامه   ، Cullen et al (1993) فردی 

منظور اطمینان ام کیفیت ابزار  اسننتفاد  شنندد به   کرت ی ل   ی ا نه ی گز پنج  ف ی بر ط   ی محقق سنناخته مبتن 

نو    دو برای تنأییند روایی ام    .مورد ارمینابی قرار گرفنت گیری، روایی و پناینایی مندل در دو مرح نه  انندام  

 – اسننتخرا  شنند     اند ی وار  ن ی انگ ی با اسننتفاد  ام م   ، همگرا تایید توسننط متخصننصننان  محتوا " روایی 

)AVE ) "   و ضنننریب پایایی   و برای تایید پایایی ام سنننه مهیار )بارهای عام ی، ضنننریب آلفای کرونباخ

طور کام   نتایج پایایی و روایی ابزار سنننمش به   4و    3( اسننتفاد  شنندد در جدول  0/ 7ام با ی    مرکب 

 آورد  شد  استد 

 . آمار توصیفی2جدول 

 در د من   3۵ در د مرد    6۵ جنسیت 

در ننند کمتر ام  23 سن  

 سال   30

  30در د بین 39

 سال   40تا  

  40در نند بین    28

 سال   ۵0تا  

در نند با ی    10

 سال   ۵0

 ارشد   ی کارشناس در د    3۵ ی کارشناس در د    6۵ تحصیلات 

  1در د کمتر ام  12 سابقه کار 

 سال 

  3در نند بین  26

 سال   ۵تا  

تا    ۵در نند بین  34

 سال   10

در ننند با ی  28

 سال   10

 

 جدول فوق سیمای درستی را ام نمونه جامهه آماری ارائه کرد  استد 
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 گیری. روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه3جدول 
   مت یرهای پژوهش 

 (AVE ) 

آلننننفننننای   پایایی مرکب  بارهای عام ی 

 tآممون  ضریب مسیر  کرونباخ 

 وظیفه شناسی رهبر  

 1سوال 

 2سوال 

 3سوال 

6۵ /0 

 - 

 - 

 - 

 - 

792 /0 

668 /0 

866 /0 

 - 

۵42 /24 

303 /41 

6۵7 /39 

72 /0 

 - 

 - 

 - 

70 /0 

 - 

 - 

 - 

 گرا  رهبری اخلاق 

 4سوال 

 ۵سوال 

 6سوال 

 7سوال 

71 /0 

 - 

 - 

 - 

 - 

 - 

802 /0 

892 /0 

719 /0 

80۵ /0 

 - 

037 /20 

078 /12 

042 /22 

06۵ /1۵ 

88 /0 

 - 

 - 

 - 

 - 

82 /0 

 - 

 - 

 - 

 - 

 تصمیم به ترک خدمت  

 8سوال 

 9سوال 

 10سوال 

69 /0 

 - 

 - 

 - 

 - 

791 /0 

809 /0 

886 /0 

 - 

۵42 /24 

303 /41 

6۵7 /39 

87 /0 

 - 

 - 

 - 

77 /0 

 - 

 - 

 - 

 جو اخلاقی در سطح فردی  

 11سوال 

 12سوال 

 13سوال 

 14سوال 

70 /0 

 - 

 - 

 - 

 - 

 - 

791 /0 

823 /0 

847 /0 

741 /0 

 - 

۵42 /24 

303 /41 

6۵7 /39 

867 /0 

88 /0 

 - 

 - 

 - 

 - 

81 /0 

 - 

 - 

 - 

 - 

 فرسودگی عاطفی 

 1۵سوال 

 16سوال 

 17سوال 

66 /0 

 - 

 - 

 - 

 - 

893 /0 

728 /0 

747 /0 

 - 

037 /20 

078 /12 

042 /22 

83 /0 

 - 

 - 

 - 

71 /0 

 - 

 - 

 - 

 . ماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا4جدول 
تص  میم ب ه  مت یر 

 ترک خدمت 

اخ لاق ی   ج و 

س   ط ح   در 

 فردی 

ره  ب  ری  

 گرا اخلاق 

ف رس  ودگ ی  

 عاطفی 

وظ  ی  ف  ه 

ش  ن اس  ی 

 رهبر 

ج      ذر  

 (AVE ) 

 0/ 831     0/ 830 تصمیم به ترک خدمت 

س  ط ح  در  اخ لاق ی  ج و 

 فردی 

746 /0 832 /0    836 /0 

 0/ 842   0/ 829 0/ 802 0/ 727 گرا رهبری اخلاق 

 0/ 812  0/ 807 0/ 793 0/ 772 0/ 712 فرسودگی عاطفی 

 0/ 806 0/ 798 0/ 781 0/ 780 0/ 734 0/ 701 وظیفه شناسی رهبر 
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 برخوردار استد   ی مناسب   یی ا ی و پا   یی ام روا   ی ر ی گ ، ابزار اندام  3و    2جداول    ج ی بر اساب نتا 

 ی پژوهش هایارته 
  یبا اسنننتفاد  ام روش حداق  مربهات جزئ   ی مهاد ت سننناختار   ی سنننام پژوهش، مدل  ن ی در ا 

 (PLS در نرم )  افزارSmartPLS   شد  استد     ی حا   ام آن تح    ی ها ی انمام شد  و خروج 

 
 . ضرایب مسیر مدل1نمودار

 
 t. نتایج آزمون 2نمودار
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 . خلاصه نتایج حاصل از آزمون فرضیات 5جدول 
سننننننطنننح   Tارمش آممون  ضریب مسیر  مت یرها 

 مهناداری 

 میزان تأگیر 

 قوی  مهنادار  20/ ۵3۵ 0/ 798 گرا ¬اخلاق وظیفه شناسی رهبر       رهبری  

 ضهیف  مهنادار  - 2/ ۵72 - 0/ 226 گرا          تصمیم به ترک خدمت رهبری اخلاق 

 قوی  مهنادار  22/ 608 0/ 832 گرا      جو اخلاقی در سطح فردی رهبری اخلاق 

 ضهیف  مهنادار  - 3/ 282 - 0/ 282 جو اخلاقی در سطح فردی  تصمیم به ترک خدمت 

 ضهیف  مهنادار  - 3/ 662 - 0/ 206 گرا                      فرسودگی عاطفیرهبری اخلاق 

 ضهیف  مهنادار   - 2/ 173 - 0/ 24۵ فرسودگی عاطفی             تصمیم به ترک خدمت 

 ضهیف  مهنادار   - 2/ ۵99 - 0/ 268 جو اخلاقی در سطح فردی     فرسودگی عاطفی 

تر ام  )بزرگ   t-statistic  ر ی بنا توجنه بنه مقناد   ، را   ی مورد بررسننن   ی رهنا ی مت    ن ی روابط ب   جندول فوق 

ام    ، ی انم ی م  ی رها ی مت    ی اب ی ارم  ی ، برا ( ۵)جدول  د در ادامه کند ی م   د یی تأ  β  ر ی مس   ب ی ( و ضرا 96د1

ییجز   میانمی (  VAF)   اند ی شننمول وار   ی اب ی ( و ارم 96د1تر ام  بزرگ   Z-valueآممون سننوب  ) 

0.20 0.80VAF  ،    د استفاد  شد  عدم اگر    ا ی     کام 
 حاصل از آزمون سوبل  Z-value. مقادیر  6جدول 

 اگر میانمی  Z-value VAF نام مت یر میانمی  ردیف 

نقش مینانمی جو اخلاقی در سنننطح فردی در تناگیرگنذاری منفی  1

 گرا بر تصمیم به ترک خدمت  رهبری اخلاق 

33 /2 -  ۵1 /0  جزئی  

نقش مینانمی فرسنننودگی عناطفی در تناگیرگنذاری منفی رهبری  2

 گرا بر تصمیم به ترک خدمت  اخلاق 

07 /1  30 /0 -  ندارد  

(، متوسنط  01د0مدل ضنهیف ) که در قالب    ، پرداخته خواهد شند برامش مدل  به  در ادامه 

 .(Wetzels et al, 2009) شود می ( سنمید   36د0( و قوی ) 2۵د0) 

 GOF. نتایج برازش کلی مدل با معیار  7جدول 
GOF Communality 𝑹𝟐  زا متغیر های درون 

GOF = 

√0.69 ∗ 0.36 = 0.50 

 گرا رهبری اخلاق  0/ 637 0/ 420

 تصمیم به ترک خدمت  0/ 702 0/ 363

 جواخلاقی در سطح فردی  0/ 692 0/ 407

 عاطفی فرسودگی   0/ 709 0/ 267
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 شنهادهای و پ   ی ر ی گ جه ی نت 
  رهبر   ی شنناسن  فه ی وظ   ی امدها ی پ ی مدل سناختار   ی طراح طور که گفته شند، هدص ام این پژوهش،  همان 

 بودد  

شنناسنی رهبر تأگیر مابت و مهناداری بر رهبری  نشنان داد که وظیفه   فرض یه اول نتایج آممون  

در د  همسننویی دارد   ، Saleh et al (2022)  های پژوهش هایی  گرا داردد این یافته با نتایج پژوهش اخلاق

شنناسنی مدیران تبیین این رابطه باید توجه داشنت که در بسنتر پرخطر و حسناب پتروشنیمی، وظیفه 

و حد  (HSE) های ایمنی کنند  اجرای دقیق پروتک  اداری اسننت؛ این ویژگی تضننمین فراتر ام امور 

رهبری که این ویژگی را در خود پرورش داد ، به طور ناتی به  .مسنیولیت در قبال جان کارکنان اسنت 

تواند منمر به اسنتانداردهای اخلاقی پایبند اسنت، میرا در  ننایی فرآیندی، خطای اخلاقی مدیران می 

هنای کناری پرتنش خطرات جنانی شنننود و این حد مسنننیولینت، اعتمناد و احترام پیروان را در محیط 

شننود که در فرآیند ارمیابی سننا نه سننینا پیشنننهاد می بنابراین، به پتروشننیمی ابن د .آورد فراهم می 

بندی و تههد  )مانند پایبندی به ممان   " شنناسنی وظیفه " های رفتاری مرتبط با  ، شناخد (KPI)مدیران 

های آمومشننی  در نند( ادغام نمایدد همچنین، برگزاری کارگا   20یمنی( را با ومن مشننخصننی )مالاً  ا 

شننناب در و تقدیر ام مدیران وظیفه  " پذیری در شننرایط بحرانی مدیریت مسننیولیت " عم ی مبتنی بر 

 .ج سات رسمی ماهانه برای الگوسامی، در دستور کار واحد منابی انسانی قرار گیرد 

گرا بر قصننند ترک خندمنت کنارکننان تنأگیر منفی و  نشنننان داد کنه رهبری اخلاق  دوم فرض  ی ه 

(؛ 1403آشننوری ) های  مهناداری داردد این یافته که با مطالهات متهدد داخ ی و خارجی نظیر پژوهش 

Singh & Tarkar (2023) ؛Yasin (2021)  کارکنانی که در رسنند؛  مشننابهت دارد، منطقی به نظر می

شنوند که در آن عدالت، شنفافیت و احترام حاکم اسنت، احسناب ته ق و رضنایت محیطی رهبری می 

های  ننهتی نظیر پتروشنیمی، به دلی  حسناسنیت با ی عم یاتی  ای که در محیط بیشنتری دارند؛ نکته 

تنأگیر مابنت و    فرض  ی ه س  وم د همزمنان،  ینابند و نینام بنه همکناری تیمی دقیق، اهمیتی دوچنندان می 

حسننننی و  هنایی مناننند  ی بر جو اخلاقی فردی را تنأییند کرد کنه بنا نتنایج پژوهش مهننادار رهبری اخلاق 

 ( ) (؛  1399هنمنکنناران  هنمنکنناران  و    Al Halbusi et al (2019)؛  Yasin (2021)(؛  1396امنینرخنناننی 

بنا رفتنار خود، ا نننول را نهنادیننه کرد  و    ه ای تولی دی ش  رک ت گرا در  اخلاقهمخوانی داردد رهبران 

شنود و احتمال خطاهای کنند که در آن، همکاری و اعتماد شنکوفا می فضنایی امن و حمایتی ایماد می 

با    " شنفافیت فصن ی " شنود که ج سنات بنابراین، به پتروشنیمی پیشننهاد می   .یابد عم یاتی کاهش می 

حضننور مدیران و نمایندگان کارکنان برای تبیین تصننمیمات سنناممانی به  ننورت منظم برگزار گرددد  

سنننامی کام   با قاب یت ناشنننناب   " دهی اخلاقی پ تفرم دیمیتال گزارش " یک  همچنین،  مم اسنننت 

اندامی شود تا کارکنان بدون ترب ام تبهیض، تخ فات را گزارش دهندد علاو  بر این، تدوین و ابلاغ را  

آور  به تمامی مدیران، در قالب قراردادهای اداری الزام " سننینا منشننور رهبری اخلاقی پتروشننیمی ابن " 

 .شود 
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به  ننورت یکپارچه، یک منمیر  تأگیرگذاری حیاتی را  های چهارم تا هفتم فرض یه های  یافته 

سنامند که در آن، جو اخلاقی و فرسنودگی عاطفی به عنوان مت یرهای میانمی ک یدی عم  آشنکار می 

 ( 1403آشنوری ) ، ( 1399)  ی ظ ی و حف  ی های متهددی نظیر و محمد کنندد این نتایج که با پژوهش می 

دهد که یک جو اخلاقی ضنهیف در سنطح فردی، نشنان می نتایج  همخوانی دارد، ، Kim et al (2023) و 

اعتمنادی، نه تنهنا به طور مسنننتقیم تمنای  به ترک خدمت را افزایش با ایمناد احسننناب ناامیندی و بی 

 ن یا   کند ب که مانند یک محرک برای بروم فرسننودگی عاطفی نیز عم  می ،  ( فرض یه چهارم )   دهد می 

و اسنترب    ی فت ی شن  ی ام کارها   ی ناشن ی و روح  ی ک ی ز ی ف   ی که کارکنان با فشنارها  ی م ی امر در  ننهت پتروشن

ام سنوی دیگر، خود فرسنودگی د  ( فرض یه هفتم )  اسنتد   ی ات ی مواجه هسنتند، ح  ی ط ی ام خطرات مح   ی ناشن

در ،  ( فرض یه ش ش م )  کنند  قدرتمند برای تصننمیم به ترک خدمت اسننت بینی عاطفی نیز یک پیش 

عدالتی، این فرسنودگی را به طور مهناداری  تواند با کاهش اسنترب و بی گرا می حالی که رهبری اخلاق

سننینا پیشنننهاد  بر اسنناب این منمیر  تأگیرگذاری، به پتروشننیمی ابن د  ( فرض یه پنجم )   تضننهیف کند 

در هر واحد عم یاتی و بررسننی ماهانه آن در ج سننات    " منشننور اخلاقی تیمی "شننود که با تدوین  می 

دسننتگا ، ا ننول اخلاقی را م موب سننامدد برای مقاب ه با فرسننودگی، مدیران م زم به گذراندن پیش 

های شنبانه( شنوند و در  نورت  )مخصنو ناً در شنیفت   " شنناسنایی علائم فرسنودگی عاطفی " های  دور  

ها اجرا نمایندد همچنین،  را برای آن   شننناسننایی کارکنان در مهرض خطر، فوراً طرخ چرخش شنن  ی 

های بزرگ، برای نظرسنننمی سننریی ام جو سنناممانی پد ام پروژ   "کانال بامخورد اخلاقی "اندامی  را  

 .جهت پایش مستمر و پیشگیرانه الزامی است 

جو اخلاقی در سطح فردی های پژوهش را آشکار ساخت: ترین یافته ، یکی ام مهم فرضیه هشتم 

د این یافته با  گری کند تصنننمیم به ترک خدمت را میانمی گرا بر  تواند تاگیرات منفی رهبری اخلاقمی 

؛  Jian et al (2022)(؛  1402نینامی و همکناران ) ای ام تحقیقنات پیشنننین، ام جم نه  حمم گسنننترد  

Aloustani et al (2020)   دهد که رهبری اخلاقی، عمدتاً ام طریق  این یافته نشنان می   د  همسنویی دارد

در مورد جامهه  .گذارد دهی به یک اق یم کاری مابت، توانایی حفک اسنتهدادها را به نمایش می شنک  

سنینا(، این نتایج حاکی ام آن اسنت که تقویت جو اخلاقی و ایمنی، آماری این پژوهش )پتروشنیمی ابن 

فرض یه د در مقاب ،  های  ننهتی اسنت ابزاری ک یدی برای نگهداشنت نیروهای متخصند فنی در محیط 

کرد، رد شندد این یافته غیرمنتظر  اما بسنیار گی عاطفی را بررسنی می گر فرسنود که نقش میانمی   نهم 

(  1396شکاری و همکاران ) های پیشین، ام جم ه نتایج بسیاری ام پژوهش نه تنها با  مهم است، میرا با  

اگرچه  نشنان داد    ب که ، که این نقش میانمی را تأیید کرد  بودند، م ایرت دارد Saleh et al (2022)و  

فرسنودگی عاطفی ناشنی ام کارهای شنیفتی و فشنار عم یاتی یک چالش واقهی در پتروشنیمی اسنت، اما  

تر  گرا برای کاهش این نو  ام فرسنودگی کافی نیسنت و نیام به مداخلات سناختاری نرفاً رهبری اخلاق

هنای خناص این بننابراین، بنا توجنه بنه ویژگی د  )مناننند مندیرینت شنننیفنت و بهبود شنننرایط محیطی( دارد 

سناخت جو " جامهه آماری، اسنتراتژی حفک اسنتهدادها باید ام تمرکز  نرص بر کاهش فرسنودگی به 
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گرا و ماندن  ت ییر مسیر دهد؛ چرا که جو اخلاقی، پ ی موگرتر برای ارتبا  بین رهبری اخلاق " اخلاقی 

شننود که سننینا پیشنننهاد می ، به پتروشننیمی ابن ن ی بنابرا .شننود کارکنان در این  نننهت محسننوب می 

لف( برای تقویت مسنیر موفق )فرضنیه  :  اسنتراتژی حفک اسنتهدادها را به  نورت دو بخشنی ا نلاخ نماید 

های پیشننرفته رهبری  تواند برنامه تمرکز کند؛ برای این منظور می  "سنناخت جو اخلاقی "هشننتم(، بر  

هنای فصننن ی ام جو اخلاقی فردی را بنه یکی ام متمرکز بر اق یم اخلاقی طراحی کرد  و نظرسننننمی 

م(،  مم ب( در پاسننخ به فرضننیه رد شنند  )نه  .مهیارهای ا نن ی ارمیابی عم کرد مدیران تبدی  نماید 

اسنت سناممان بداند که کاهش فرسنودگی نیاممند مداخلات مسنتقیم منابی انسنانی اسنت؛ لذا باید برنامه 

گرای رهبر( اجرا شود تا فرسودگی ها )و  رفاً تکیه بر رفتار اخلاقمدیریت فشار کاری و تهدی  شیفت 

 .به طور مستقیم مدیریت گردد 

هایی وجود دارد که باید در نظر گرفته شننودد اول،  ع یرغم دسننتاوردهای این مطالهه، محدودیت 

بهر  برد  اسننت؛ بنابراین، اسننتنتا  ع یت قطهی با احتیا  همرا  اسننتد  این پژوهش ام طرخ مقطهی 

هنای طولی، ت ییرات مت یرهنا را در طول ممنان ر ننند گیری ام طرخ تواننند بنا بهر  هنای آتی می پژوهش 

های این پژوهش تنها در یکی ام شنرکت کرد  و روابط ع ی را با اطمینان بیشنتری تأیید نمایندد دوم،  

د برای   ننهت پتروشنیمی انمام شند  اسنت که دارای سناختار اداری و فرهنگ سناممانی خاص خود اسنت 

های خدماتی، دولتی یا  ننایی دیگر و در کشنورهای با  شنود این مدل در سناممان یشننهاد می پ، بنابراین 

د سوم، با توجه به ماهیت  مدل مشخد گردد  پذیری بستر فرهنگی متفاوت آممون شود تا میزان تهمیم 

تر ام تمربیات میسننته کارکنان و رهبران ممکن اسننت م فول ماند  باشنندد  وهش، درک عمیق کمی پژ 

های عمیق یا مطالهات موردی(، به کشننف توانند با رویکرد کیفی )مانند مصنناحبه مطالهات آیند  می 

 .شناسی و تأگیرات آن بپردامند ابهاد پنهان و پیچید  پدید  وظیفه 

پژوهش را  ی مدل مفهوم  توان ی م  ، ی حا ن  ام مدل مهاد ت سناختار   ج ی و با توجه به نتا   ان ی در پا 

  ی ها پژوهش  ی برا  ی به عنوان راهنما و اسننناسننن  تواند ی در نظر گرفت که م   ی مدل تمرب   ک ی به عنوان  

 در نظر گرفتد   ند  ی در آ   ی و عم    ی ع م 
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