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  چكيده
هاي معاصر بر الزامات رسمي را براي دستيابي به اهداف سازماني با كمبود منابع، تكية سازمان

دارايي عمدة سازمان، يعني كاركنان و رفتارهاي فراتر از نقش اين امر، . چالش مواجه ساخته است
پژوهش با هدف بررسي تأثير رهبري  در اين راستا، اين. .دهدآنان را در كانون توجه قرار مي

اخلاقي بر رفتار شهروندي سازماني و رفتار انحرافي محيط كار كاركنان و همچنين، نقش 
روش پژوهش از . كند، صورت گرفته استعضو در اين رابطه ايفا مي –اي كه تعامل رهبر واسطه

كاركنان مدارس شهرستان  اي تصادفي از ميان جامعةنوع همبستگي و نمونة آماري به شيوة طبقه
هاي حاصل از اجراي پرسشنامه با داده. انتخاب شده است 1393-94سنندج در سال تحصيلي 

نتايج نشان داد كه مسير رهبري . افزار ايموس و به شيوة تحليل مسير تحليل شداستفاده از نرم
ر انحرافي محيط كار دار و به رفتااخلاقي به رفتار شهروندي سازماني و تعامل رهبر عضو معني

اي، اثر رهبري اخلاقي بر رفتار عضو با ايفاي نقش واسطه –همچنين، تعامل رهبر. دار نبودمعني
درصد واريانس كل رفتار شهروندي سازماني و  58كاركنان را تعديل و به همراه رهبري اخلاقي 

شود كه رهبران پيشنهاد مي  با توجه به نتايج،. درصد واريانس كل رفتار انحرافي را تبيين نمود 52
سازماني براي افزايش رفتارهاي شهروندي و كاهش رفتارهاي انحرافي كاركنان، علاوه بر ايفاي 

جاي توجه به روابط تعاملي با كيفيت پايين و مبتني بر منافع اقتصادي، نقش رهبري اخلاقي، به
  .تعاملات مبتني بر سازوكارهاي اجتماعي را توسعه دهند

  

عضو؛ رفتار شهروندي سازماني؛ رفتار انحرافي  –رهبري اخلاقي؛ تعامل رهبر: اژهكليدو
  .محيط كار

                                                                                                                                        
 شناسي و علوم تربيتي، دانشگاه علامه طباطبايي، تهران، ايرانريزي آموزشي، دانشكدة رواندانشيار گروه مديريت و برنامه. ∗

ش شناسي و علوم تربيتي، دانشگاه علامه طباطبايي و دبيـر آمـوزش و پـرور   دانشجوي دكتري مديريت آموزشي، دانشكدة روان .∗∗
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 ريزي درسي، دانشگاه خوارزمي و مربي دانشگاه فرهنگيان، پرديس شهيد مدرس كردستان، ايراندانشجوي دكتري برنامه. ∗∗∗
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  مقدمه
عمـل  انجام . ها را به خود اختصاص داده استنخست رسانه عنواناخلاقي همواره  هايانحراف

 اي از اعمـال انحرافـي منجـر شـود كـه     تواند به زنجيرهاخلاقي از سوي يك فرد در سازمان، ميغير
دهـد كـه دزدي بـه تنهـايي     براي نمونه، شـواهد نشـان مـي   . كندهايي نيز بر سازمان تحميل ميهزينه

ايـن   مطالعـات ). 1994، 1بورك(ها در بر دارد بيليون دلار هزينه براي سازمان 120تا  10سالانه بين 
ن را نيـز مسـتند   هاي مالي و اقتصادي اين رفتارها، اثرات رواني و اجتمـاعي آ ، علاوه بر هزينهحوزه
بنابراين، جاي تعجب نيست كه محققان سازماني بر انـواع رفتارهـاي   ). 1993، 2مورفي( است ساخته

 از اين لحاظ، اهميت رهبري اخلاقي). 2005، 3گريفين و لوپِز(اند منفي در محيط كار تمركز نموده
هـا و رفتـار   تقـاي نگـرش  ار بـراي ) 2010، 5؛ بـراون و ميشـل  1986، 4بانـدورا (عنوان الگوي نقش به

هـاي  با وجود ايـن، در ديـدگاه  ). 2005براون و همكاران، (گيرد كاركنان، در كانون توجه قرار مي
هـاي معاصـر نيـز بـا     دهنده ناديده گرفته شـده و در ديـدگاه  يامعنوان پسنتي رهبري، اهميت رهبر به

روان، نقـش اخلاقيـات بـه روشـني     ها و رفتارهـاي رهبـران بـر پي ـ   وجود تأكيد بر تأثير كلمات، ايده
اين امر باعث شده است كه در سرتاسـر دهـة اخيـر، بـه     ). 2013، 6رابينز و جاج(بررسي نشده است 

هـا را افـزايش يـا كـاهش     دليل اهميت شناسايي عواملي كه تأثير رفتار رهبـري اخلاقـي در سـازمان   
مطالعـات  . يردستان متمركز باشـد دهد، تحقيقات بر ايفاي نقش رهبري اخلاقي در تنظيم رفتار ز مي

طور مثبتي با رفتارهاي موافق اجتماعي پيروان، براي نمونـه،  كنند كه رهبري اخلاقي بهاوليه بيان مي
طـور منفـي بـا رفتارهـاي ضـد      و به) 2006، 7ارگان، پودساكف و مكنزي(رفتار شهروندي سازماني 

با اين حـال،  . ارتباط دارد) 2008، 8رتوگدي هوق و دن ها(توليدي از قبيل انحراف در محيط كار 
و سرپرسـت مسـتقيم   كنند كه تبادل بين يك كارمند عضو بيان مي –تحقيقات در زمينة تعامل رهبر
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بـراي نمونـه، رفتـار    ). 1997، 1وايـن، شـور و ليـدن   (كننـدة رفتـار كارمنـد اسـت     نخستين تعيـين  ،او
شـود  عضو بين رهبران و پيـروان شـناخته مـي    –عنوان پيامد روابط تعامل رهبرشهروندي سازماني به

كـه  ) 2002، 3پترسـون (همچنـين، از عناصـري ماننـد جـو غيراخلاقـي      ). 2006، 2لو، رامايا و هيوي(
عنوان دلايل مشغوليت كاركنان در رفتارهاي انحرافي ياد به ،رهبران نقش اصلي در ايجاد آن دارند

عضو، عاملي مؤثر بر رفتار كاركنان باشد و  –مل رهبرشود كيفيت تعابنابراين، استدلال مي. شودمي
بـراي  . براي درك رفتار افراد بايستي علاوه بر شخص و موقعيـت، تعامـل آن دو را در نظـر گرفـت    

شـدة كاركنـان از   دريافتند كه كيفيـت ادراك ) 1394( نمونه، مصلح، الهياري بوزنجاني و جعفرپور
گـراي  داري بـر رفتارهـاي شـهروندي خـدمت    يبت و معن ـشده توسط مديران، تأثير مثخدمات ارائه
دربارة رهبري اخلاقي، روابـط رهبـران بـا     هاييپرسشبيان اين موارد، اهميت طرح . كاركنان دارد

اگـر چـه تحقيقـات متعـددي در ايـن      . پيروان و تأثير آنها بر رفتـار كاركنـان را افـزايش داده اسـت    
اي تأثيرگذار بر اين رابطه به نقش متغيرهاي واسطهخصوص صورت گرفته است، اما توجه چنداني 

اي كه محدود به هدايت يـك يـا   همچنين، اغلب مطالعات، رفتار كاركنان را در جامعه. نشده است
كـه  در حالي. دهنددست نمياند كه نتايج قابل اتكايي بهبررسي نموده ،دو رهبر سازماني بوده است

وان جامعة هدف مـورد مداقـه قـرار گرفتـه اسـت؛ كـه تصـور        عندر اين پژوهش، سازمان مدارس به
رهبـري و امكـان    هـاي متفـاوت  واسطة تعداد رهبران، تجربة سـبك شده، بههاي كسبشود داده مي

بنابراين، هدف اصـلي ايـن   . شودبروز رفتارهاي متفاوت از سوي كاركنان، به نتايج معتبرتري منجر 
ه است كه رهبري اخلاقي چه تأثيري بر رفتار كاركنان كلي بود پرسشپژوهش، پاسخگويي به اين 
  كند؟عضو چه نقشي در اين ميان ايفا مي –در مدارس دارد و تعامل رهبر

  
 مباني نظري پژوهش

  رفتار شهروندي سازماني
در ) 1977(عنوان رفتار فراتر از نقش، با پيشنهاد ارگان ظهور مفهوم رفتار شهروندي سازماني به
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ايـن  . شـد اقدامات مرسوم عملكرد در حيطة عملكـرد كـل كاركنـان گنجانيـده نمـي      ارتباط بود كه
ــه ــدهجنب ــار شــهروندي ســازماني جســتجو شــدند    هــاي نادي ــه شــدة عملكــرد، در مفهــوم رفت گرفت

سال و انتشـار بـيش از   پذيرند كه پس از گذشت سيبا اين حال، محققان مي). 2009، 1بادرينارايان(
پودسـاكف  (ين زمينه، شيوة تعريف رفتار شهروندي سازماني روشن نيست مطالعة تحقيقي در ا 650

اي از رفتارهـاي  مجموعـه  عنـوان بـه  سـازماني  شـهروندي  كلي، رفتـار طـور بـه ). 2009و همكـاران،  
امـا عملكـرد مـؤثر سـازمان را بهبـود       ،اختياري و داوطلبانه كه بخشي از وظايف رسمي فرد نيسـتند 

اغلـب تحقيقـات پيشـين، تـأثير رهبـري      ). 2009، 2وركماز و آرپاسيك(شود بخشند، تعريف مي مي
). 2011، 3كاناس –پالومنيو و مارتينز  –ريويز (اند اخلاقي بر رفتارهاي غيراخلاقي را بررسي نموده

با اين حال، اهميت رفتار رهبر در تقويت رفتارهاي فراتر از نقش تأييد و نشان داده شـده اسـت كـه    
هايي كه بر رفتار محيط كـار  ها و رويهمشيتغيير ساختار وظايف، جريان كار، خطتواند با رهبر مي

طور مستقيم بر محـيط تـأثير بگـذارد و رفتـار شـهروندي سـازماني را تسـهيل نمايـد         به ،حاكم است
محققان در زمينة تأثير سرپرست مسـتقيم بـر رفتارهـاي فراتـر از نقـش      ). 2006ارگان و همكاران، (

كنـد و  وقتي كه يك فرد، رابطـة بـا كيفيـت خـوب را بـا سرپرسـت خـود درك مـي        "معتقدند كه 
بـارتون،  ( "رودبينـد، از وظـايف متعـارف خـود فراتـر مـي      هاي رسمي سازمان را منصفانه مـي  رويه

شناســي رفتــار شــهروندي، بــه همچنــين، نمــايش وظيفــه). 57: 2008، 4سابلينســكي و ســكيجيوچي
روابط خود با رهبران تأثير بگذارند، يعني، جهت تأثيرگـذاري از   دهد بر كيفيتكاركنان اجازه مي

از رفتار شهروندي سازماني بـه تعامـل   "، به جهت "عضو به رفتار شهروندي سازماني –تعامل رهبر"
كـه  ساير محققان معتقدنـد بـه دليـل ايـن    ). 2007، 5لاپيرري و هاكت(كند تغيير پيدا  "عضو –رهبر 

نمايد، اعتمـاد  خلاقي، نيازهاي كاركنان را در نظر گرفته و عادلانه رفتار ميهاي ارهبرِ داراي ارزش
  نماينـد هـاي سـازماني را معتبـر درك مـي    و رويـه ) 2014چِنـگ و همكـاران،   (آنان افـزايش يافتـه   

شـان بـا فـداكاري و انـرژي بيشـتري كـار       در نتيجه، در اجـراي وظـايف  ) 2012، 6لويي، لام و چن(
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 -بـابكوك (تمايـل بيشـتري پيـدا خواهنـد كـرد       و بـا فضـيلت   دوسـتانه رهاي نـوع كنند و به رفتا مي
  ).1،2010رابرسون و استريكلند

  
  رفتار انحرافي محيط كار
رفتارهـاي عمـدي كـه هنجارهـاي مهـم سـازماني را نقـض        "عنوان رفتار انحرافي محيط كار به

شـود  تعريـف مـي   "كنـد ديـد مـي  كند و انجام آن، رفاه يك سازمان، اعضاي آن يا هـر دو را ته  مي
درصـد كاركنـان درگيـر رفتارهـاي      75تا  33شود تخمين زده مي). 556: 1995، 2رابينسون و بنت(

اين رفتارها ). 1990، 3هارپر(اي مانند سرقت، كلاهبرداري، تخريب و خرابكاري باشند پرخاشگرانه
ه شايد تصور شود كه در برخـي از  البت. طور خاص معطوف به فرد يا به سازمان باشندممكن است به

احتمال بروز چنـين  ) 2012، 4هوي و ميسكل(بودن به دليل ماهيت هنجاري ها مانند مدارس،سازمان
اي از رفتارها مانند غيبت، خودداري از تلاش، رفتارهايي كمتر باشد؛ با اين حال، ممكن است دامنه

محققـان دربـارة   . ني وجـود داشـته باشـد   مشاجره، تمسخر، شوخي زننده، دروغگويي و شايعه پراك
اي از دلايـل درگيـري كاركنـان در ايـن گونـه رفتارهـا اشـاره        منشاء رفتارهـاي انحرافـي، بـه دامنـه    

و ) 2002، 6لـي و آلـن  (، براي نمونـه، شـناخت منفـي از شـغل     )2012، 5فَگ بوهانگ بي(اند  نموده
رفتارهـاي انحرافـي، واكنشـي بـه      بـا ايـن حـال، در صـورتي كـه     ). 2000، 7فيشـر (عدالتي درك بي

باشـد، رابطـة منفـي    ) مانند سرپرست(نارضايتي حاصل از محيط كار و يا تجربة روابط منفي با افراد 
كه محققان در اين طوريبه. شودوسيلة جو اخلاقي تعديل ميدرفتاري زيردست بهبين سرپرست و ب

را بـا ايجـاد جـو اخلاقـي كـه       زيردسـتان زمينه دريافتنـد كـه رهبـران اخلاقـي، رفتـار غيـر اخلاقـي        
مـاير، كيـونزي و گـرين بـايوم،     (دهند دهد، كاهش ميهايي در مورد رفتارهاي قابل قبول مي سرنخ
2010.(  
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  رهبري اخلاقي
ها نقش مهمي در توسـعه و تـداوم فرهنـگ اخلاقـي و رفتـار      مختلف سازمان سطوح رهبران در
ها به رهبري اخلاقي از ضرورت توجه سازمان). 2004ران، و همكا 1گروجين(كنند اخلاقي ايفا مي
شود كه تحقيقات، نتايج مثبـت آن را در برخـي از پيامـدهاي مهـم سـازماني از قبيـل       آنجا ناشي مي

عملكرد، تعهد سازماني، رضايت شـغلي، رفتـار شـهروندي سـازماني و رفتارهـاي انحرافـي يـا ضـد         
نسـب،  اصـفهاني، غضـنفري و عـامري   نصـر  ؛ 2013، 2او براي نمونـه، كيـو  (توليدي نشان داده است 

بنابراين، رشـد ادبيـات نظـري رهبـري     ). 2013و همكاران،  4؛ هسان2012و همكاران،  3؛ ماير1391
و  5چِنـگ ( كنـد اخلاقي در دهة اخير، رشد آگـاهي نسـبت بـه اهميـت ايـن سـازه را مـنعكس مـي        

ر مناسب هنجـاري از طريـق اعمـال فـردي و     عنوان نمايش رفتارهبري اخلاقي به). 2014همكاران، 
-سـويه، تقويـت و تصـميم   ي به پيروان از طريق ارتباطـات دو روابط بين فردي و ترويج چنين رفتار

شـود كـه   از تعريف رهبري اخلاقي استنباط مي). 2005براون و همكاران، (شود تعريف مي ،گيري
طور هنجاري مناسب هستند، بنـابراين،  وان بهدهند كه از ديد پيررهبران اخلاقي رفتارهايي انجام مي

يـادگيري   نظريـة در ايـن زمينـه،   ). 2013و همكـاران،   6ميـاو (كننـد  عنوان الگو اعتبار كسـب مـي  به
اساس نظري لازم را بـراي توضـيح چگـونگي تـأثير رهبـران اخلاقـي بـر        ) 1986باندورا، (اجتماعي 

آن اسـت كـه    نظريـه پيش فـرض اصـلي ايـن    ). 2013مياو و همكاران، (كند  رفتار پيروان فراهم مي
ي، يعن ـ). 1977بانـدورا،  (گيرنـد  ها و رفتار ديگران را ياد مـي افراد از طريق مشاهده و تقليد، نگرش

شان مانند صـداقت، قابليـت اعتمـاد و اعتبـار رفتـار      بواسطة رفتارهاي شخصي جذارهبران اخلاقي به
و ) 2009، 7واليـوم بـوآ و اسـكاوبرويك   (ليـد هسـتند   اي بـراي مشـاهده و تق  ، منبـع برجسـته  اخلاقي

دربارة ابعاد رهبـري اخلاقـي،   . توانند تأثير قابل توجهي بر رفتار كاركنان در سازمان داشته باشند مي
توافق نظر چنداني وجود ندارد، با اين حال، مفاهيم صداقت و عدالت در كانون مباحث قرار دارنـد  
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در مجموع، رهبـران اخلاقـي بـه داشـتن سـطوح بـالايي از       ). 2005 براي نمونه، براون و همكاران،(
ــامي    ــيتي حـ ــميمات اخلاقـــي و شخصـ ــرفتن تصـ ــي، گـ ــتانداردهاي اخلاقـ ــين اسـ ــجام، تعيـ   انسـ

بنابراين، رهبري اخلاقي نيازمند توسعة استانداردهاي ). 2014چِنگ و همكاران، (شوند  توصيف مي
 اسـت جراي مؤثر استانداردهاي اخلاقي در رفتار آنـان  اخلاقي براي ادارة رفتارهاي كاركنان و نيز ا

  ).2010، 1ايلماز(
  

  عضو –اي تعامل رهبرنقش واسطه
كنند استانداردهاي اخلاقـي و رفتـار اخلاقـي الگـو را بـه      طور فعال تلاش ميرهبران اخلاقي به

). 2006تروينـو،   بـراون و (پيروان منتقل نمايند و آنها را نسبت به اعمال اخلاقي پاسخگو نگه دارند 
 نظريـة از اين لحاظ، . استاين امر نيازمند برقراري نوعي رابطة تبادلي مناسب ميان رهبران و پيروان 

نهرگنـگ،  (اي در علـوم سـازماني دريافـت نمـوده اسـت      عضو، توجـه قابـل ملاحظـه    –تعامل رهبر
رهبـر و يـك    عنـوان كيفيـت تبـادل بـين يـك     عضو به –تعامل رهبر). 2009، 2موركسون و آيليس
كند كه مبـادلات دوتـايي   بيان مي نظريهاين ). 1987، 3گراين و اسكاندورا(شود كارمند تعريف مي

تواند در طول پيوستاري از مبادلات اقتصادي با كيفيت پايين تا تعاملات اجتماعي با كيفيت بـالا  مي
راسـاس كيفيـت آن توصـيف    در واقـع، ايـن رابطـه ب   ). 2006، 4اردوغان، ليندر و كرايمر(فتد ااتفاق 
يافتة تبـادل اجتمـاعي   وسيلة شكل ترقيعضو با كيفيت بالا به –بنابراين، روابط تعامل رهبر .شودمي

شود كه به شكل اعتماد دوطرفه، احترام، تعهد و مذاكرة نقش براي زيردسـتان آشـكار   توصيف مي
-وسيلة سلسـله يفيت پايين بهعضو با ك –برعكس، تعامل رهبر). 2005و همكاران،  5وانگ(شود مي

محققان معتقدنـد  ). 2013، 6نورثوز(شود بودن به قاعده و روابط قراردادي توصيف ميمراتب، مقيد
ــوع رابطــة تبــادلي، اقتصــادي و اجتمــاعي وجــود دارد     كــه در زنــدگي اجتمــاعي و ســازماني دو ن
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، 2روبـين (اقتصـادي باشـد    شود روابط تبـادلي سـازمان بـا كاركنـان بيشـتر     تصور مي). 1964، 1بلاو(
عنوان منبع اجتماعي، از طريق تبادل رفتارهايي كه با وجود اين، رفتار شهروندي سازماني به). 2013
). 1389فر و جواهري كامل، بهاري(گيرد كند مورد توجه قرار ميهاي اجتماعي دريافت مي پاداش

؛ 1996، 3واردي و وينر(في محيط كار عضو و رفتار انحرا –همچنين، مطالعات در زمينة تعامل رهبر
كنندة رفتارهاي انحرافي محيط كار را به عوامل فردي، اجتمـاعي، بـين   عوامل تبيين) 2001واردي، 

 طور مسـتقيم يـا  جز عوامل فردي، ساير عوامل بهاند كه در اين ميان بهفردي و سازماني تقسيم نموده
  .ر انحرافي محيط كار كاركنان اشاره داردعضو بر رفتا –مستقيم به تأثير تعامل رهبرغير

  
  پيشينة تجربي پژوهش

و رفتـار   در تحقيقات متعدد تأثير رهبري اخلاقي بـر رفتـار پيـروان، رفتـار شـهروندي سـازماني      
ها به روش معادلات سـاختاري  عنوان متغيري وابسته مورد مطالعه قرار گرفته است و دادهانحرافي به

قيقات حاكي از آن است كه رهبري اخلاقي، رفتار شـهروندي سـازماني   نتايج تح. تحليل شده است
، 4؛ آوي، پالانسكي و واليوم بـوا 2006ارگان و همكاران، (را افزايش داده و با آن رابطة مثبتي دارد 

  ). 2011و همكاران،  5؛ كاكمر2014؛ چِنگ و همكاران، 2011
 و 6اسـتاوتن . دهـد ايج متضادي را نشان ميبا اين حال، تحقيقات در زمينة رفتارهاي انحرافي، نت

. رابطة منفي بين رهبري اخلاقي و رفتار انحرافي يافتند) 2010(و ماير و همكاران ) 2010(همكاران 
اسـت كـه رهبـري     نشان داده) 2011؛ آوي و همكاران، 2009ماير و همكاران، (ساير تحقيقات نيز 

. و قلدري سازماني در محيط كار مؤثر بـوده اسـت  رفتاري، رفتارهاي انحرافي اخلاقي بر كاهش بد
و همكـاران   8در صـنعت بانكـداري و ديتـرت   ) 2006( 7در صورتي كه دينين، ليويكي و تاملينسـون 

  . داري بين رهبري اخلاقي و رفتار ضد توليدي نيافتنديدر صنعت رستوران، رابطة معن) 2007(
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در زمينة تأثير رهبـري اخلاقـي بـر تعامـل      طي تحقيقي) 2011(همچنين، واليوم بوآ و همكاران 
به همين نحـو،  . دار مثبتي بين اين دو متغير وجود دارديعضو، به نتيجه رسيدند كه رابطة معن –رهبر

طـور مسـتقيم و غيرمسـتقيم    نشان داد كه رهبري اخلاقي به) 2010( 1پروسيا و مطالعة مهسود، يوكل
  .عضو دارد –رابطة مثبتي با تعامل رهبر

عضو نيز نشان داده است كه ايـن   –اي تعامل رهبرگرفته در زمينة نقش واسطهالعات صورتمط
) 2013( 2مطالعـة كيواينسـون  . كندنقش مؤثري در رابطة بين رهبري و رفتار كاركنان ايفا مي ،متغير

ضمن اشاره به رابطة مثبت رهبري اخلاقـي و رفتـار شـهروندي سـازماني معطـوف بـه افـراد، نشـان         
به اين صورت كه رهبري اخلاقـي  . استداري ياي معنعضو متغير واسطه –هد كه تعامل رهبرد مي

وقتي كه كيفيت روابط بين سرپرست مستقيم و زيردست بالاتر است، رفتار شهروندي سازماني را با 
نيـز كـه بـه بررسـي روابـط بـين       ) 2012( 3مطالعة استيوارت هـري . كندبيني ميقدرت بيشتري پيش

پردازد، مي عضو –اي تعامل رهبرهاي رفتار شهروندي سازماني با نقش واسطهموثق و مؤلفهرهبري 
همچنـين،  . كنـد دوستي را تعديل مـي عضو رابطة بين رهبري موثق و نوع –نشان داد كه تعامل رهبر

طور كامل رابطة بين رهبري تحـولي و  عضو به –دريافتند كه تعامل رهبر) 2005(وانگ و همكاران 
با ارائه شواهد ) 2002(و همكاران  4نهايت، كلاوويدر. كندتار شهروندي سازماني را تقويت ميرف

كنند كه رفتـار شـهروندي سـازماني و رفتـار انحرافـي دو مفهـوم مجـزا هسـتند كـه          تجربي بيان مي
 )2007( 5تحليل بري، آونز و سـاكت در حمايت از اين نتيجه، فرا. رندداري با هم دايهمبستگي معن

نشان داد كه بين رفتار شهروندي و انحرافي رابطة منفي شديد وجود دارد، يعنـي، بـا افـزايش رفتـار     
تـوان  در واقع، بر ايـن اسـاس مـي   . يابدشهروندي سازماني، رفتار انحرافي در محيط كار كاهش مي

قـي بـا   عضو، همزمان اما در جهتي متفاوت، رابطة بـين رهبـري اخلا   –كه تعامل رهبر كرداستدلال 
رسـيدن بـه هـدف پـژوهش، بـر       بـراي بنـابراين،  . كندرفتار شهروندي و رفتار انحرافي را تعديل مي

  شـده، الگـوي روابـط بـين متغيرهـا بـه صـورت        هاي نظري و تحقيقات تجربـي بيـان  اساس استدلال
  .زير مطرح شده است هايهترسيم و بر اين مبنا، فرضي) 1(شكل 
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  ژوهشمدل پيشنهادي پ. 1شكل 
  

  :هاي پژوهشفرضيه
  .داري بر رفتار شهروندي سازماني كاركنان دارديرهبري اخلاقي تأثير معن. 1
  .داري بر رفتار انحرافي محيط كار كاركنان دارديرهبري اخلاقي تأثير معن. 2
  .عضو كاركنان دارد –داري بر تعامل رهبريرهبري اخلاقي تأثير معن. 3
  .كندبري اخلاقي بر رفتارهاي شهروندي سازماني را تعديل ميعضو اثر ره –تعامل رهبر. 4
  .كندعضو اثر رهبري اخلاقي بر رفتار انحرافي كاركنان را تعديل مي –تعامل رهبر .5
  
 شناسي پژوهشروش

جامعه آمـاري شـامل كليـة    . استتحليل مسير  ةشيوبهاين پژوهش از نوع مطالعات همبستگي و 
بـا تعـداد    1393 -94زش و پرورش شهرستان سنندج در سال تحصيلي كاركنان اجرايي نواحي آمو

نفـر   293صورت تصادفي برابر به اي وگيري طبقهحجم نمونه بر اساس روش نمونه. استنفر  1237
  . داددرصـد را مـردان تشـكيل مـي     49/49درصـد نمونـه را زنـان و     51/50كلي، طوربه. شدانتخاب 

سـابقة  . بـود ) 78/8انحـراف معيـار   ( 93/36سال بـا ميـانگين    58تا  23سن افراد نمونه در دامنة سني 
. بـود ) 92/6انحراف معيـار  ( 24/15سال با ميانگين  30تا  2دهندگان در پست فعلي از خدمت پاسخ

 8/19درصـد ليسـانس،    9/65درصد افراد نمونه داراي مدرك تحصيلي فوق ليسانس و بـالاتر،   8/6
  درصـد نمونـه، زيـر    7/13حقـوق دريـافتي   . تـر بودنـد  ديپلم و پاييندرصد  5/7درصد فوق ديپلم و 

  تــا 15درصــد در دامنــة  9/24ميليــون ريــال و  15تــا  10درصــد در دامنــة  4/61ميليــون ريــال،  10
  .ميليون ريال بود 20

 رهبري اخلاقي

 عضو-تعامل رهبر

 رفتار شهروندي سازماني

 رفتار انحرافي محيط كار
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) 2005(بـراون و همكـاران    مـوردي  10در اين پژوهش، رهبري اخلاقي بـا اسـتفاده از مقيـاس    
 بلكـه  نتـايج  خـاطر  بـه  تنهـا  نـه  موفقيـت ": اين مقياس عبارتند از موارددو نمونه از . گيري شداندازه

هاي كسـب و  اخلاقيات و ارزش"و  "شودمي تعريف ،شودمي كسب كه ايشيوه خاطر به همچنين
 مـوردي  7وسيلة مقيـاس  به عضو، –تعامل رهبر. "گيردكار با كاركنان مطرح و مورد بحث قرار مي

رهبـر شـما   ": اين مقياس عبارتند از موارددو نمونه از . گيري شداندازه) 1984(اين اسكاندورا و گر
روابط كاري خود را با رهبرتان "و  "كند؟تا چه اندازه مشكلات و نيازهاي شغلي شما را درك مي

لـي و آلـن    مـوردي  8مقيـاس   ةوسـيل بـه رفتار شهروندي سـازماني نيـز   . "كنيد؟چگونه توصيف مي
 بـراي  را خـود  كـاري  زمـان ": ايـن مقيـاس عبارتنـد از    مـوارد دو نمونه از . گيري شدزهاندا) 2002(

هـايي كـه   به فعاليـت "و  "كنممي متوقف ،دارند كاري غير يا كاري مشكلات كه كساني به كمك
همچنين، رفتارهـاي  . "كنمتوجه مي ،كندضروري نيستند اما به تصور ديگران از سازمان كمك مي

دو نمونـه از  . گيـري شـد  اندازه) 1999( 1فاكس و اسپكتور موردي 14ار با مقياس انحرافي محيط ك
در محـل كـار   "و  "كنـد توانـد كـار مـي   عمداً كندتر از آنچه كه مي": اين مقياس عبارتند از موارد

ابزارهاي مورد استفاده در اين پژوهش، در تحقيقات متعدد . "كندادبي رفتار مينسبت به افراد با بي
در ايـن پـژوهش   . ي و خارجي مورد استفاده قرار گرفته و روايي و اعتبار آنها تأييد شده اسـت داخل

در . شـد شده براي سنجش متغيرها در حـد بـالايي بـرآورد     هكار گرفتهاي بهنيز ميزان اعتبار مقياس
) كنـان رهبر يا همكار كار(دهندگان دهي، به جز پرسشنامة رفتار انحرافي كه پاسخمورد نحوة پاسخ

اي بيان درجه 5ميزان موافقت خود را با عبارت بيان شده در مورد همكار خود براساس يك مقياس 
دهي و در گزارشهاي شهروندي سازماني به صورت خودها، در مورد رفتارنمودند، ساير پرسشنامه

) 7(تا  "به شدت مخالفم") 1(اي از درجه 7مورد رهبري اخلاقي، توسط كاركنان بر اساس مقياس 
هاي مـورد اسـتفاده   مشخصات كلي مقياس) 1(در جدول . پاسخ داده شده است "به شدت موافقم"

  .هاي پژوهش ارائه شده استجهت گردآوري داده
  

                                                                                                                                        
1. Fox & Spector 
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 هاي مورد استفاده در پژوهشمشخصات كلي مقياس. 1جدول 

 مقياس  توسعه دهنده تعداد آيتم آلفاي كرونباخ

 رهبري اخلاقي. 1 )2005(براون و همكاران 10 90/0

 عضو–تعامل رهبر. 2 )1984(اسكاندورا و گراين 7 88/0

 رفتار شهروندي سازماني. 3  )2002(لي و آلن  8 93/0

 رفتار انحرافي محيط كار. 4  )1999(فاكس و اسپكتور  14 78/0

  
  هاتحليل داده

قبل از آزمـون  . شدمسير تحليل و به شيوة تحليل ) 5نسخة (افزار ايموس از نرمها با استفاده داده
مـورد اسـتفاده در    موضوعاتها، جهت ارزيابي و كسب اطمينان از ميزان همگرايي و افتراق فرضيه
نتـايج تحليـل عـاملي تأييـدي بـه شـيوة چـرخش        . شـد اجـرا  ) CFA(ها، تحليل عاملي تأييدي سازه

بـراي  . خـودش تناسـب دارد   هر مقياس با عامل مرتبط باموارد نشان داد كه ) 2جدول (واريماكس 
 p ,45 df> 001/0(طور كلي تناسب داشتند رهبري اخلاقي با عامل رهبري اخلاقي به مواردنمونه، 

= ,45/1685 Chi-Square = ,842/0 KMO =.( 

  
 هاي مورد استفاده در پژوهشنتايج تحليل عاملي تأييدي مقياس. 2جدول 

p df Chi-Square KMO مقياس 

 رهبري اخلاقي. 1 842/0 45/1685 45 001/0

 عضو –تعامل رهبر. 2 871/0 277/1087 21 001/0

 رفتار شهروندي سازماني . 3 882/0 003/5117 120 001/0

 رفتار انحرافي محيط كار . 4 741/0 344/3257 91 001/0

  
  هاي پژوهشيافته

ورد بررسـي در ايـن   و آلفاي كرونبـاخ متغيرهـاي م ـ   ، انحراف معيار، ضريب همبستگيميانگين
 –نتايج نشـان داد كـه رهبـري اخلاقـي بـا تعامـل رهبـر       . گزارش شده است) 3(پژوهش، در جدول 

همبسـتگي مثبـت   ) = p ,62/0r> 01/0(و رفتـار شـهروندي سـازماني    )  = p ,55/0r> 01/0(عضـو  
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. دارد) = p ,46/0- r> 01/0(داري يدار و با رفتار انحرافي محيط كـار همبسـتگي منفـي معن ـ   يمعن
) = p ،71/0 r> 01/0(دار  يعضو نيز با رفتار شهروندي سازماني همبستگي مثبت معن ـ –تعامل رهبر

همچنـين،  . دارد) = p ,72/0- r> 01/0(داري  يو با رفتار انحرافي محيط كار همبستگي منفـي معن ـ 
  .داري دارد ينهمبستگي منفي مع) = p ,68/0- r> 01/0(رفتار شهروندي سازماني با رفتار انحرافي 

  
 ميانگين، انحراف استاندارد و ضريب همبستگي متغيرها. 3جدول 

4 3 2 1 SD Mean متغيرها 

 رهبري اخلاقي. 1 05/56 53/6    

 عضو–تعامل رهبر. 2 36/34 33/6 **548/0   

  714/0** 623/0** 39/15  رفتار شهروندي سازماني. 3 57/71

 رفتار انحرافي محيط كار. 4 33/26 09/6 **-459/0 **- 721/0 **-678/0 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed), n= 293 

  
 = p ,239 N = ,1 df> 001/0(دار  يها نشان داد كه با وجـود مجـذور كـاي معن ـ   آزمون فرضيه

,41/31 X2 =(   هـاي نيكـويي بـرازش قابـل قبـولي      ، نتايج حاصـل بـه شـاخص)95/0 NFI, CFI = (  
با وجود اين، اندازة ريشـة  . استشده هاي مشاهدهكه نشانة برازش مدل فرض شده با داده شدمنجر 

حاكي از برازش ضعيف مدل و لزوم بـازنگري در  ) = RMSEA 32/0(دوم ميانگين خطاي تقريب 
مشـاهده  طـوري كـه   بـه . دهـد ، مدل اوليه و خلاصة نتايج را نشان مـي )2(شكل . مدل پيشنهادي بود

، همـة مسـيرها از نظـر    )  p ,09/0 >β> 06/0(جز مسير رهبري اخلاقي به رفتـار انحرافـي   شود به مي
  . دار هستند يمعن)  β< 3/0(و عملي )  p> 001/0(آماري 
اصلاح مدل، ابتدا مسير رهبري اخلاقي به رفتـار انحرافـي محـيط كـار كـه در مـدل اوليـه         براي

افـزار مبنـي بـر ايجـاد ارتبـاط بـين خطـاي رفتـار         هـاي نـرم  توصيهسپس، . شدحذف  ،دار نبود يمعن
) 2002(شهروندي سازماني و رفتار انحرافي، بر اساس شواهد تجربي مطالعـة كـلاووي و همكـاران    

رفتار شهروندي سازماني و رفتار انحرافي دو مفهوم مجـزا هسـتند كـه همبسـتگي     "كنند كه بيان مي
كـه دريافتنـد بـين رفتـار     ) 2007(، فرا تحليل بري، آونز و ساكت داري با هم دارند و همچنين يمعن

مـدل  . شـد ، اعمـال  "شهروندي سازماني و انحراف فردي و سازماني رابطة شديد منفي وجـود دارد 
  .ارائه شده است) 3(بازنگري شده در شكل 
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  سازي معادلات ساختاري مدل پيشنهادينتايج مدل. 2شكل 
  
  

  
  

  شدهزنگريمدل نهايي با. 3شكل 
  

ــاخص ــاي ش   = RMSEA= ,99/0 NFI= ,1 CFI= ,99/0 GFI= ,06/0 <p ,1 df 09/0(ه
,54/3 X2 = (     هـاي مشـاهده شـده نشـان داد    شـده و داده برازش قابـل قبـولي را بـين مـدل بـازتعيين .
عضـو را تبيـين    –درصد واريانس كل تعامل رهبـر  30شود، رهبري اخلاقي كه مشاهده ميطوري به

عضو با يكديگر،  –مستقيم رهبري اخلاقي و تعامل رهبرغير همچنين، روابط مستقيم و. تنموده اس
درصد واريانس كل رفتار انحرافي را تبيـين   52درصد واريانس كل رفتار شهروندي سازماني و  58

  .دهدشده را نشان ميمدل بازنگري ضرايب مسيرها در) 4(جدول . نموده است
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  شدهنگريسيرها در مدل نهايي بازضرايب استاندارد م. 4جدول 
داري معني  مسيرها اثرات كلي  اثرمستقيم اثرغيرمستقيم

 عضو–تعامل رهبررهبري اخلاقي. 1 55/0 55/0 00/0  001/0
 رفتار شهروندي سازمانيرهبري اخلاقي. 2 61/0 31/0 30/0  001/0

 يط كاررفتار انحرافي محرهبري اخلاقي. 3 -39/0 00/0 -39/0  001/0
 رفتار شهروندي سازمانيعضو–تعامل رهبر. 4 55/0 55/0 00/0  001/0
رفتار انحرافي محيط كارعضو–تعامل رهبر. 5 -72/0 -72/0 00/0  001/0

  
  گيري و پيشنهادهانتيجه

در حالي كه اغلب مطالعات، متغيرهاي تأثيرگذار بر رفتار كاركنان را در محيطـي همگـن و در   
ايـن پـژوهش    اند، عمده مزيـت محدود به دو يا چند رهبر سازماني مورد آزمون قرار داده ايجامعه

اين است كه اين عمل را در گسترة وسيعي از سازمان مـدارس مـورد بررسـي قـرار داده اسـت كـه       
هـاي متفـاوتي از رهبـري و جـو سـازماني را      كاركنان در آن به دليل حضور رهبران متعـدد، سـبك  

طور كلي، اين پژوهش به منظور حمايت از الگوي مفهومي كه بـر اسـاس نتـايج    به. اندتجربه نموده
ايـن پـژوهش بـا بررسـي تـأثير رهبـري       . صـورت گرفـت   ،مطالعات تجربي پيشين پيشنهاد شده بـود 

عضـو در ايـن    –اي كـه تعامـل رهبـر   نمودن نقـش واسـطه  ويژه روشناخلاقي بر رفتار كاركنان و به
  . به ادبيات پژوهش در اين زمينه افزوده استكند رابطه ايفا مي

، چِنـگ و همكـاران   )2006(نتايج اين پژوهش همسـو بـا نتـايج تحقيقـات ارگـان و همكـاران       
، نشان داد كه رهبري اخلاقي تأثير )2011(و آوي و همكاران ) 2011(، كاكمر و همكاران )2014(

چنين، همسو با نتايج پژوهش تيوماسجان، هم. داري بر رفتار شهروندي سازماني كاركنان دارد يمعن
كه دريافتند ادراك كاركنان از رهبري اخلاقي رهبر خويش، رابطة مثبتي ) 2011( 1استروبل و ولِپ

دار رهبري اخلاقـي بـر    ينتايج اين پژوهش نيز حاكي از تأثير معنبا كيفيت روابط آنها با رهبر دارد، 
و مهسـود و  ) 2011( همكـاران  و بـوآ  مطالعـات واليـوم  عضو بوده است كـه بـا نتـايج     –تعامل رهبر

  .همخواني دارد) 2010(همكاران 

                                                                                                                                        
1. Tumasjan, Strobel & Welpe  
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در صــنعت ) 2006(از ســوي ديگــر، همســو بــا نتــايج تحقيقــات دينــين، ليــويكي و تاملينســون  
داري بـين رهبـري    يدر صـنعت رسـتوران كـه رابطـة معن ـ    ) 2007(بانكداري و ديتـرت و همكـاران   

داري  ينيافتند، بررسي مدل اوليه نشان داد كه رهبري اخلاقي تأثير معن ـاخلاقي و رفتار ضد توليدي 
، )2011(بر رفتار انحرافي محيط كار كاركنان ندارد كه اين امر با نتايج تحقيقات آوي و همكـاران  

كه دريافتند رهبري اخلاقي بـر كـاهش بـد    ) 2010(همكاران  و و استاوتن) 2010(ماير و همكاران 
در بيـان  . ي انحرافي و قلدري سازماني در محيط كار مؤثر بوده است، مغايرت داردرفتاري، رفتارها

هـاي خـدماتي در مقايسـه بـا     هـاي ذاتـي موجـود در سـازمان    تـوان بـه تفـاوت   اين نـاهمخواني، مـي  
طـور خـاص در   همچنـين، بـه  . هاي توليدي و ميزان فاصلة رهبـران از كاركنـان اشـاره كـرد     سازمان

عضـو در مقايسـه بـا     –زمـاني تعامـل رهبـر   دورة بودن دتمتوان به كوتاهمي امدارس، دليل ديگر ر
عنـوان رهبـران   ها نسبت داد؛ زيرا با وجـود ثبـات نسـبي موقعيـت مـديران مـدارس بـه       ديگر سازمان

طـور  دهي سـاليانه بـه  ثبات و در جريان نقل و انتقال و سازمانآموزشي، وضعيت اغلب كاركنان، بي
  . گيردجايي قرار مير و جابهمدام دستخوش تغيي

عضو، همسو بـا نتـايج    -راي تعامل رهبهاي مرتبط با نقش واسطهنتايج حاصل از بررسي فرضيه
داري در رابطـة   يعنوان متغيـر ميـانجي معن ـ  عضو به –كه از تعامل رهبر) 2013(پژوهش كيواينسون 

ان با نتايج ساير مطالعات مرتبط كند و همچنين، همخوبين رهبري اخلاقي و رفتار شهروندي ياد مي
) 2012(و اسـتيوارت هـري   ) 2005(با رهبري و رفتار كاركنان از جمله مطالعـة وانـگ و همكـاران    

اي، تأثير رهبري اخلاقي بر رفتـار شـهروندي   عضو، با ايفاي نقش واسطه –نشان داد كه تعامل رهبر
  .دهدداري افزايش مي يطور معنهسازماني كاركنان و رفتار انحرافي محيط كار كاركنان را ب

نظريـة  رهبـران اخلاقـي از طريـق     هرچنـد تـوان گفـت كـه    آمـده مـي  دسـت در توضيح نتايج به
تعامـل  كه به دليل اينگذارند، علاوه بر آن، بر كاركنان تأثير مي) 1986باندورا، (يادگيري اجتماعي 

مسترسـون و  (م يـا نـاظر اوسـت    عضو رابطة تعامل اجتماعي بين يك كارمند و مـدير مسـتقي   –رهبر
واليـوم  (تعامل اجتماعي دخيل هسـتند   نظريةهاي ديگري هم مانند سازوكار ، پس)2000همكاران، 

نظريـة تعامـل اجتمـاعي    دهـد كـه   مرور ادبيات رهبري اخلاقي نيز نشان مي. )2011بوا و همكاران، 
پردازند يا از مي رهاي موافق اجتماعيكه چرا پيروان با راهنمايي رهبري اخلاقي به رفتابراي بيان اين

  ). 2010براون و ميشل،(شوند، كاربرد دارد رفتارهاي انحرافي منع مي
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كه رابطة بـين رهبـران   مبني بر اين) 2006(كلي، نتايج اين پژوهش از ايدة براون و تروينو طوربه
در واقـع،  . كنـد ت مـي حماي ـ ،جاي وابستگي به تبادل اقتصادي، اجتماعي استاخلاقي و پيروان، به

جـا  از اين لحاظ، در ايـن . همخوان هستند) 1964بلاو، (تعامل اجتماعي  نظريةهاي بينينتايج با پيش
كننـدة رفتـار   عضو نخستين تعيـين  -بر اينكه تعامل رهبررا مبني  )1997(واين و همكاران باور ما نيز 
به عنوان الگو، جهـت ترغيـب و انجـام     كه مشاهدة رهبران اخلاقيكنيم ، پذيرفته و اذعان مياست 

رفتارهاي مثبت توسط كاركنان مـؤثر اسـت، امـا بـه تنهـايي و بـراي جلـوگيري از بـروز رفتارهـاي          
شـود  بنابراين، با توجه به نتايج اين پژوهش، پيشـنهاد مـي  . انحرافي محيط كار كاركنان كافي نيست

هـا،  زشي مانند مـدارس، بـا الهـام از ايـن يافتـه     هاي آموويژه رهبران سازمانكه رهبران سازماني و به
علاوه بر ايفاي نقـش رهبـري اخلاقـي و الگـوي رفتـاري؛ در كيفيـت تعـاملات خـود بـا كاركنـان           

، و از توجه بيش از حد به روابط تعاملي با كيفيت پايين و مبتني بر منـافع اقتصـادي   كنندتجديدنظر 
 مـوده و بـه تعـاملات بـا كيفيـت بـالا و مبتنـي بـر        مراتـب اداري و روابـط قـراردادي پرهيـز ن    سلسله
بـه ايـن   . روي آورنـد  ،كنـد كارهاي اجتماعي كه به شكل اعتماد و احترام متقابل بروز پيدا ميسازو

طور همزمان علاوه بـر افـزايش رفتارهـاي    توانند بهها، ميصورت، مديران مدارس و يا ساير سازمان
  .حرافي محيط كار آنان را نيز كاهش دهندشهروندي سازماني كاركنان، رفتارهاي ان
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