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 چکیده

 .شرود   مری رکر  الر ی ایر  دهراد م سرو        عنروان  بر  دبیرران   ست.ر بوده امهم کشو های بخشیکی از همواره  ،وپرورش آموزش

ک  قرار است آین ه کشرور را   آموزادی دادش وتربیت تع یمبرای  ها آنارتباط م یران با دبیران در آمادگی ذهنی و روحی چگودگی 

برا دقرش   قری و برروز رفتارهرای اد رافری     بررسی رابط  بی  رهبرری ال   باه ف، پژوهش حاضر رو ازای بسازد  تأثیر مستقیم دارد. 

 هر ف  دظرر  ازایر  پرژوهش    لورت پرییرفت.  شهر بجنورد ع الت سازمادی در جامع  دبیران دوره دوم متوسط  از میادجی ادراک

دفرر   004جامع  آماری پژوهش، شامل . است یهمبستگ - یشیمایپ دوع از و یفیتول اط عات، یگردآور د وه دظر از و یکاربرد

دفرر برا روش تدرادفی سراده      324شهرستان بجنورد بود ک  با استفاده از فرمرول مورگران    یها رستانیدبان دوره دوم متوسط  یردب از

 ،(6440برروان و همکراران     رهبرری ال قری   دامر   پرسشپژوهش از  های دادهگردآوری  منظور ب . دمود  ادتخا  گردی د  عنوان ب 

. اسرتفاده شر    (،6444بنرت و رابینسرون     رفتارهای اد رافری  دام  پرسشو  (6443ک کوئیت   ادراک از ع الت سازمادی دام  پرسش

هرا و آزمرون    داده وت  یرل  تجزی جهت  با استفاده از روش آلفای کرودباخ و روایی لوری احراز ش . ها دام  پرسشپایایی و روایی 

دترای   گردیر .  اسرتفاده   Smart Pls 3 افرزار  دررم فاده از اسرت برا  ها از م ل معادلات سالتاری بر پای  ح اقل مربعات جزئری   فرضی 

 میرابط  مثبرت و مسرتق   ادگریب . همچنی استرفتارهای اد رافی  وزبرو رهبری ال قی  بی  و معنادار رابط  معکوسپژوهش، بیادگر 

و  یاد رافر  یو رفتارهرا  یزمادادراک از عر الت سرا    یرابط  معکوس و معنادار ب ،یو ادراک از ع الت سازماد یال ق یرهبر  یب

رابطر    یزماددشان داد، ادراک از عر الت سرا    یدتا  ی. همچناست یاد راف یو رفتارها یال ق یرهبر  یرابط  معکوس و معنادار ب

 و یال قر  یرهبرر  تیپژوهش، دشادگر اهم  یا بیترت  ی. ب  یدما یم یگر یادجیرا م یاد راف یو بروز رفتارها یال ق یرهبر  یب

 یهرا  بردامر   ،شرود  یمر  شرنهاد یپ .است رانیدب یاد راف یکاهش بروز رفتارها یبرا رانیم  یادجام اق امات عادلاد  از سو الزام برای

 کراهش  یبررا  یکررد یرو عنوان ب   یمع م ییراهنما و شود گنجاد ه م ارس یا توسع  بردام  در یج  لورت ب  ییراهنما و دظارت

 و گرفت  قرار یبررس مورد ایمزا و حقوق مورد در یع الت یب از  یمع م درک   یهمچن  گرد یت ق انرس بیآس و یاد راف یرفتارها

 .گردد اق ام آدها ایمزا و حقوق یساز متعادل ب  دسبت داشت  تیواقع لورت در
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  مسئله انیب و مقدمه

هرای   هرا و رسرالت   و رسری ن بر  هر ف    در جهان رقابتی امروز، یکی از ابزارهای مهم برای ایجراد ت رول و بقرای سرازمان    

کنر ،   بخش  و بقای سرازمان را دیرز تیرمی  مری     ، دیروی ادسادی است. در ای  میان آدچ  مقول  حیات را ت ول میمورددظر

منابع ادسادی است. دقش ادسان در سازمان و دگاه ب  او سهم بسزایی در موفقیت یا شکست سازمان لواه  داشرت. برا آزراز    

تنهرا عامرل کسرب موفقیرت و مزیرت رقرابتی        عنوان ب تر ش ه و اکنون از آن  روز دقش منابع ادسادی پرردگ هزاره سوم هر

های کنودی، برر ایر  باوردر  کر  کارکنران،       م یران سازمان .(3934زاد،   یپور امهاشمی و   شود پای ار در سازمان یاد می

 داپرییری  جادشری  ک  منابع ادسادی کارآمر ، بر  دلیرل کمیرابی و     ها معتق د   تری  منبع مزیت رقابتی سازمان هستن . آن مهم

-Weechکننر     ها برای حفظ سرمای  ادسادی ماهر و توسع  تعه  آدران تر ش مری    ، سازمانرو ازای بسیار بااهمیت است. 

Maldonado et al, 2018)       ق رت و ثروت ال ی هر کشوری بع  از وابسرتگی بر  منرابع طبیعری، بر  داشرت  دیرروی . 

هایی هستن   ها و تجرب  ها دارای دادش، مهارت ادسادی دادا و برلوردار از ع م و دادش وابست  است. منابع ادسادی در سازمان

کننر    ، بر  توسرع  و رشر  کشرور کمر  مری      حرال  درعری  ک  تمام اینها، مزایای رقابتی برای سرازمان بر  وجرود آورده و    

 Almannie, 2015) ها است  تری  عامل در زدجیره عم یاتی هر سازمان م ت مهم عنوان ب ادی اساساً، اهمیت دیروی ادس

، توج  ب  ای  موضوع را سرلوح  کارهای لرویش  اد  داشت های چشمگیری  هایی ک  موفقیت ک  ب  اثبات رسی ه و سازمان

 شر  یر و اسرت  یال قر  یها ارزش از متأثر کارمن ان، و رانیم  یرفتارها از یاریبس (.Cartwrith, 2012  اد  دادهقرار 

 و سرازمان  ادسراد   روىید با برلورد در یال ق الول تیع م رعا و یکار ال ق ب  ها سازمان یتوجه یب. دارد ال ق در

 ببررد  سراال  ریر ز را آن اقر امات  و سرازمان  تیمشرروع  و آورد  یپ  سازمان یبرا را یمشک ت تواد  یم ،یرودیب دفعان یذ

 (Reybold et al, 2008. 

قررار گرفتر  اسرت و     موردتوجر  رفتار زیرال قی یا اد رافی،  با دررابط  لدوص ب ها،  امروزه، موضوع ال ق در سازمان 

. ت قیقرات دشران داده   (Aryati et al, 2018) سازمادی و بازرگادی تب یل ش ه اسرت  حوزةب  یکی از مسائل عم ه در 

، رهبرری ال قری اسرت. ایر  سرب  رهبرری، از طریر         سرازمادی  مر  ایاست ک  یکی از عوامل مراثر در برروز رفتارهرای    

(. رهبری 3931همکاران،  ؛فر همایونکن    های یادگیری اجتماعی، رفتار ال قی را ب  زیرمجموع  لود منتقل می مکادیزم

 ,Nguyen et al) شود ک  با هنجارهای ال قی مطابقرت داشرت  باشر     ها و رفتارهایی گفت  می ال قی ب  رهبری ارزش

ای از رفترار مناسرب    دمودر   عنروان  بر  توادر    توان گفت رهبری ال قی می دتای  مطالعات ادجام ش ه، می ب  باتوج  .(2021

از تعامل دوطرف ، رهبری ال قی برا اعمرال شخدری و برقرراری      فراین ی، در دیگر عبارت ب اجتماعی در دظر گرفت  شود. 

 عنروان  بر  ی ال قی را ب  دمایش بگیارد . در واقرع، رهبرری ال قری    بخش  تا رفتارها می، ب  دیگران الهام فردی بی روابط 

ها و جوامع است. ایر  دروع رهبرری بر  دیگرران       ی  دمود  از رفتارهای مناسب در جامع ، دشادگر رش  و پیشرفت سازمان

، طرورک ی  بر  کنر .   ال قری ترزیرب مری    گرایری و اعمرال رفتارهرای    ده  و آدها را ب  عمل های ال قی را دشان می آل ای ه

ها، اساس رش  و پیشرفت است.  کن  ک  رعایت ال ق در تمامی جوامع و سازمان رهبری ال قی ب  دیگران یادآوری می

ی  مثال مثبرت از رفتارهرای ال قری و دشراد  رشر  و       عنوان ب ها  تواد  برای جامع  و سازمان در دتیج ، رهبری ال قی می

( در ت قیقرات  6430  3و همکراران  شری  (.  Brown & Trevino, 2006  دظام اجتماعی و سازمادی باش  پیشرفت در

در سطح سازمان، عم کرد و کارایی سرازمان   ای روی لود ادعا کردد  ک  رهبری ال قی با ارتقا سطوح ع الت تعام ی و 

                                                           
1 Shin et al 
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کنن  ک  رهبری ال قی شامل  می تأکی موضوع  و بر ای  اد  کرده تأیی ده . ت قیقات الیر دیز ای  دتیج  را  را افزایش می

 اسرت پایر اری   سروی  بر   گیرری  جهرت ادسادی در رهبرری، پاسرخگویی بر  مسرائل رهبرری و       گیری جهتس  عامل ال ی 

(Wang et al, 2017).  های ال قی و احترام بر  حقروق افرراد     بر ارزش متمرکزش ن، رهبری ال قی با دیگر عبارت ب

در دهایرت، برا اعمرال رهبرری ال قری،       .ادی بهتر شودتواد  باعث بهبود عم کرد سازمادی و ایجاد جو سازم ، میدر سازمان

شرود. ایر     توج  ب  منافع فردی می جای ب کنن  ک  توج  ب  منافع سازمان  تغییر می ای گود  ب های ال قی  ها و شیوه سیاست

 3بنر ورا  .(Mayer et al., 2009) رائ  شر ه توسرط سرازمان شرود    تواد  باعث بهبود کیفیت م دولات و ل مات ا می

( در دظری  یادگیری اجتماعی معتق  است ک  زیردستان برا مشراه ه رفترار رهبرر، الگوسرازی رفترار رهبرر را ددبرال         3331 

جر ، رهبرری   گیردر . در دتی  الگروی لرود در دظرر مری     عنروان  ب کن  را  کنن  و هنجارهایی ک  رهبر در سازمان تعیی  می می

، ارائر  الگروی رفتراری ال قری و     دیگرر  عبرارت  بر  ش رفتارهای اد رافی در کارکنران شرود.   تواد  موجب کاه ال قی می

 .تواد  بر رفتار کارکنان تأثیرگیار باش  و باعث کاهش رفتارهرای درامط و  و اد رافری شرود     تروی  آن توسط رهبر، می

هرای ال قری را    اعمرال شریوه   هرا و قروادی  ال قری در سرازمان،     قویت ارزشتواد  از طری  ت همچنی ، رهبری ال قی می

هرا بر     ضرورت توج  سرازمان (. Erkutlu & Chafra, 2014 تروی  ده  و جوی ال قی در سازمان را ت ق  بخش  

از قبیرل   دهنر  دترای  مثبرت آن در برلری از پیامر های مهرم سرازمادی        رهبری ال قی ب  دلیل ت قیقاتی است ک  دشان می

بروده   مراثر عم کرد، تعه  سازمادی، رضایت شغ ی، رفتار شهرود ی سازمادی و کاهش رفتارهای اد رافی یا ض  تولیر ی  

ها و رفتارهرای کارکنران دارد    همچنی ، رهبری ال قی دقش مهمی در تروی  دگرش (O’Keefe et al., 2020)است 

(Shakeel et al., 2019) . روابط بیشتر و بهتر رهبرران برا کارکنران و    رس  ک   ش ه، ب  دظر میتوج  ب  ت قیقات ادجام

تواد  در الگوی ال قی رهبران برای زیردستان دقش مهمری داشرت  باشر .     رعایت ادداف در برلورد و عمل ب  گفتار، می

و باعث افرزایش اعتمراد    بخش و الگویی برای کارکنان لود باشن  توادن  الهام ها، رهبران می در واقع، با داشت  ای  ویژگی

توادر  بر  کراهش رفتارهرای اد رافری کارکنران و بهبرود         و همبستگی در سازمان شود . همچنی ، ای  الگوی ال قری مری  

 .(Aguiar-Quintana et al., 2020) ها کم  کن  عم کرد آن

هرای مهرم در    ان یکی از چالشعنو ممک  است باعث ایجاد مشک تی در سازمان شود ، ب  آدک رفتارهای اد رافی ب  دلیل 

 و مقر م  ادر    های الیر بیشتر ب  ایر  موضروع توجر  کررده     و کارشناسان در ده  دظران لاحبو اد   ها شنالت  ش ه سازمان

قررار   ترأثیر  ت رت تواد  هنجارهای پییرفت  ش ه در ی  سازمان را  رفتارهای اد رافی در م یط کار می (.3931م مودی، 

پرلاشرگری شخدری، آسریب و زیران مرالی و اد رراف عم کررد         .شودس مت سازمان و کارکنادش داده و باعث ته ی  

رفتارهای مخر ، تبعات سنگینی برای ی  سازمان دارد کر  مر یریت آن در گررو توجر  بر  عوامرل سرازمادی و         عنوان ب 

آسریب رسراد ن بر  سرازمان و      رمنظرو  بر  رفتارهرای اد رافری در کرار،    (. 3930، یم م  براقر  و  تاب یم یریتی قرار دارد 

ای  اد رافرات رفتراری   (.  Bashir & Long, 2015 شود   ارادی و ب  طور قد ی ادجام می لورت ب جستجوی سود 

، دیافتر   توسرع  و  توسرع   درحرال در کشرورهای   ویرژه  بر  هرا،   ی  مشکل رای  در تقریباً هم  سرازمان  عنوان ب در م ل کار، 

م ققان، دلایرل الر ی توجر  و ت  یرل بیشرتر رفتارهرای اد رافری در        . (Nasir & Bashir, 2012  شنالت  ش ه است

سازمان را شامل کاهش کیفیت م دولات و ل مات ارائ  ش ه ب  دلیل ع م رعایت اسرتاد اردهای ال قری، ترأثیر منفری     

فتارهرای اد رافری بر  وجرود     های مالی و اقتدادی ک  بر  دلیرل ر   ای  رفتارها بر اعتماد و روابط کارکنان سازمان، لسارت
                                                           
1 Bandura 
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هرای روادری در سرازمان کر  ممکر  اسرت باعرث برروز          ، فسراد، برروز مشرک ت و ترنش    دادن رشوهآین ، مادن  تق ب،  می

از دیگرر   (.Neves & Story, 2013 کننر    اعتمرادی در بری  کارکنران شرود ، معرفری مری       افسردگی، اضطرا  و بری 

توان از دو دظری  برابری  می .باش  ادراک از ع الت سازمادی است ماثراد رافی در بروز رفتارهای  تواد  میمتغیرهایی ک  

(، درابرابری  3320  3برر اسراس دظریر  برابرری آدامرز      .آدامز و دظری  مبادل  اجتماعی برای تبیی  ای  موضوع اسرتفاده کررد  

شود  می تأکی کن . در ای  تئوری،  ی  میادراک ش ه توسط افراد، آدها را ب  مبارزه برای ایجاد تعادل مج د بی  افراد تشو

، اگر یر   مثال عنوان ب های ادراک ش ه، ب  ددبال ایجاد تعادلی بی  لود و دیگران هستن .  تفاوت ب  باتوج ک  افراد از ب 

ت کن  تا ایر  تفراو   فرد متوج  شود ک  در مقایس  با دیگران در ی  زمین  لاص، کمتر موف  بوده است، احتمالاً سعی می

، دابرابری ادراک ش ه، افراد را ب  مبارزه برای ایجاد تعادل مج د تشروی    ی؛ بنابرارا کاهش ده  و با دیگران مساوی شود

دظری  مبادل  اجتماعی دیرز   .باش  ماثرتواد   های درک ش ه، می ی  ادگیزه بزرگ برای مبارزه با تفاوت عنوان ب کن  و  می

نن  تا مق ار منافع لرود  ک د با دیگران، ب  ددبال حدول منافع مشترک هستن  و ت ش میمعتق  است ک  افراد در روابط لو

هرای ادراک شر ه و ایجراد     را افزایش دهن  و لسارت کمتری ببینن . بر اساس ای  دظریر ، تر ش بررای کراهش درابرابری     

توادر  بهبرودی در روابرط     مری تقسیم منافع بهترری بررای همر  اعیرای سرازمان لواهر  داشرت و ایر           جةیدتتعادل مج د، 

ادر  کر     برلی مطالعات دشان داده. (Loi et al, 2020)دالل سازمان ب  ددبال داشت  باش   الت فاتاجتماعی و کاهش 

ادر  کر  مع مران     ، مطالعات دشران داده مثال عنوان ب ها ممک  است دچار رفتارهای اد رافی شود .  مع مان همادن  سایر حرف 

   شیوع بیش از ح  استرس و فشار شرغ ی، بر    شرایط شغ ی پراکن ه و ع م پشتیبادی م یریتی، از جم ممک  است ب  ع ت

اکبریران،   ؛از موقعیت لود بررای ارضرای دیازهرای شخدری، دچرار شرود   پیررایش        سوءاستفادهرفتارهای اد رافی، مادن  

وجرود دارد. در   ای گسرترده  لرورت  بر  ان کر  رفتارهرای اد رافری در مع مر     دهنر   میگوداگون دشان  های بررسی (.3931

، هرا  کاردامر  ، تألیر در تد یح آموزان دادشمطالعات ادجام ش ه، بیشتری  رفتارهای اد رافی شامل ت ش برای تغییر دمره 

 ،مر ارس  .(Suleiman et al, 2018) تمقرررات م رسر  اسر    گررفت   دادیر ه تب یل پاسخ ل یح ب  پاسخ دادرست و 

 برروز  داردر   دوش برر  جامعر   تیترب و آموزش در یمهم رسالت اد  گرفت  قرار یآموزش یها ستمیس رهزم در ک  ییازآدجا

 و یور بهرره  کراهش  باعرث  رفتارهرا  دروع   یا نک یا اول است؛ بار لسارت جهت دو از ها ستمیس  یا در یاد راف یرفتارها

 ,Ferris et al) کنر   یمر  مواجر   مشرکل  برا  لرود  رسرالت  و اهر اف  ب   نیرس در را مجموع  و شود یم ستمیس ییکارا

. شرود  یمر  مخرر   و سوء آثار جادیا موجب زید یفرهنگ و یتیترب جنب  از م ارس در رفتارها  یا بروز نک یا دوم .(2009

 و هستن  فعالیت مشغول کشور وپرورش آموزش ستمیس در مع م و آموز دادش ونی یم 30 ب   یدزد امروزه گرید یجهت از

 یضررور  اساس  یبرا ده  یم قرار ریتأث ت ت میمستق طور ب  را تیجمع  یا یزد گ یادیز ح  تاآموزشی  مدظا  یا طیم 

 ییرفتارهرا   یچنر  کنتررل  و ینر یب شیپر  ، یری تب یهرا  نر  یزم وپرورش آموزش ستمیس در یقاتیت ق ادجام با ک  رس  یم دظر ب 

 یسرازماد  عر الت  از ادراک و یال قر  یرهبر یرهایمتغ ک  ده  یم دشان ها پژوهش .(3931ی، برق ی وعیرف  گردد جادیا

 نر  یزم  یر ا در و اسرت  دگرفتر   قررار  یبررس مورد وپرورش آموزش رانیدب جامع  در یاد راف یرفتارها با زمان هم گود  ب 

برروز  بی  رهبرری ال قری و    است ک  آیا ساالت قی  حاضر ب  ددبال پاسخ ب  ای   ؛ لیادارد وجود رانیا در یمبهم دکات

                                                           
1
 Adams 
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 ادراکرابط  معنراداری وجرود داردو و آیرا     شهرستان بجنورد یها رستانیدبدر بی  دبیران  فی در م ل کاررفتارهای اد را

 داردو رابط  درای از ع الت سازمادی دقش میادجی 

 مبانی نظری

 رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی

ع الت عبارت . (Greenberg, 1987 ن اشاره دارد ب  ادراک کارکنان از برابری درون سازماادراک ع الت سازمادی 

 ,Demir)دیگرران   هرای  کاسرتی و بهره دبردن از اشرتباهات یرا    طرفی، اعتراف ب  عیو ، رفتار یکسان با افراد است از بی

و رفتارهرای مثبرت در    هرا  دگررش باعرث   ،ک  ادراک بالا از عر الت  شود میدر ادبیات ع الت سازمادی است لال . (2018

دظرات مخت فی وجود دارد. برلی از م ققان، ادراک ع الت سازمادی  در مورد ابعاد. (Choi, 2011) شود مینان کارک

 & Folger  ای رویر  شرامل عر الت تروزیعی، عر الت     عر الت سرازمادی    است لال کردد  ک  ،(6443  3مادن  ک کوئیت

Konovsky, 1989)  استو ع الت تعام ی  Greenberg, 1987). عر الت   ،(3331  6ر و کروپادزادور فولگطب  دظ

یرا لیرر.    شود میب  طور عادلاد  توزیع  آورد  میتوزیعی عبارت است از ادراک کارکنان از اینک  آیا منافعی ک  ب  دست 

تخدرریا اشرراره دارد  گیررری تدررمیمبرررای  مورداسررتفاده هررای سیاسررتیررا  گیررری تدررمیم فراینرر برر   ای رویرر عرر الت 

 Cropanzano & Molina, 2015) .  ارزش، اد  و احترامی است ک  توسرط سرپرسرتادی    دهن ه دشان فردی بی بع

. ع الت اط عاتی ارائر  اط عرات در   ده  میک  در تعیی  دستاوردها و اجرای معام ت مشارکت دارد  ب  کارکنان دشان 

در مطالعر  لرود    (6432  9نلرو و همکرارا   .(Colquitt et al., 2001)مورد اجرای معرام ت یرا توزیرع سرود اسرت      

دریافتن  ک  رابط  مثبتی بی  رفتار رهبری ال قی و ادراکات ع الت وجود دارد. آدهرا اههرار داشرتن  کر  اعتمراد میرادجی       

و توزیعی است. ب  طرور مشراب ، ممکر  اسرت متغیرهرای میرادجی        ای روی روابط مثبت بی  رفتار رهبری ال قی و ع الت 

ی را توضیح دهر   اشت  باش  ک  بتواد  رابط  بی  رهبری ال قی و ابعاد فرعی ادراک ع الت سازمادپنهان متفاوتی وجود د

، رهبری ال قی بر تمام ابعاد فرعی ع الت سازمادی از جم ر  عر الت تروزیعی،    طورک ی ب ک  دیاز ب  ت قیقات بیشتر دارد. 

ادراک  ،ال قری  یرل رهبرران ال قری بر  دلا    .(Schwepker, 2016) گریارد  مری و اط عاتی ترأثیر   فردی بی ، ای روی 

رهبرران ال قری تمایرل داردر  برروز رفتارهرای اد رافری را در         ع وه بر ایر   .دهن  میع الت را در سازمان لود افزایش 

، شرود  ت قری مری   هبرری ال قری  ر هرای ضرروری   اددراف یکری از ویژگری    (.Demirtas, 1987  سازمان کاهش دهن 

 Al)و رفتارهای اد رافی لرود را کراهش لواهنر  داد   لاد ، کارمن ان ب  اجرای ع الت اعتماد کرده ادع ی بنابرای ، در 

Halbusi et al, 2021). ادراک عر الت   برر  معناداریتأثیر مثبت و  رهبری ال قی ک  ده  می مطالعات مخت ف دشان

مطالرب  برر اسراس    .(Xu et al.,2016; Al Halbusi et al., 2021; Bayer & Sahin, 2020  داردسرازمادی  

 .مطرح گردی ، فرضی  زیر را فوق

 .و معناداری وجود دارد مثبت رابط  ع الت سازمادیاز  ادراک ورهبری ال قی بی   .3فرضی   

 عدالت سازمانی و رفتارهای انحرافی

گیررد، امرا    ی ادسادی لورت مری برداری بهین  از دیرو منظور داشت  مزیت رقابتی، ت ش برای بهره های م رن، ب  در سازمان

وری سازمادی ضررب  بزدر  و رفراه     تواد  ب  بهره دهن  ک  می یمتأسفاد ، برلی از کارکنان رفتارهای اد رافی از لود دشان م

                                                           
1 Colquitt 
2 Folger & Cropanzano 
3 Xu , Loi & Hang-yue  
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ع التی در رویر ادهای   بیشتر رفتارهای اد رافی از بی (.Syaebani & Sobri, 2013 ته ی  کن   ش ت ب سازمادی را 

مفهروم رفترار اد رافری    . Hany et al., 2020) (شرود  ردی ه ک  باعث کراهش رضرایت کارکنران مری    سازمادی داشی گ

ته یر   را اعیرای آن   یرا  داوط باد  تعریف ش ه اسرت کر  هنجارهرای سرازمادی را دقرف و رفراه سرازمان        یرفتار عنوان ب 

عر التی   ک  کارکنان با بری  ادیزم ،(3320  3طب  دظری  تبادل اجتماعی ب و(. Robinson & Bennet,1995  کن  می

 ,Wu et al) کنن  با بروز رفتارهای اد رافی، تعادلی برای ال ح آن ایجراد کننر    شود ، ت ش می در سازمان مواج  می

 از لرود ، ممک  است رفتارهایی دظیر کاهش ت ش و ادگیزه، ایجاد احساسات منفی دسبت ب  سازمان اساس برای  .(2016

 (.Skarlicki & Folger, 1997 بروز دهن  

رفتارهای اد رافری   کنن ه تعیی عوامل  تری  مهمیکی از ادراک ع الت سازمادی  بیان کردد  ک  (6430  6و رل ی الیاس

سازمادی را پوشرش   های هزین طیف وسیعی از رفتارهای اد رافی در م ل کار  عم ی، چون دظر ازدقط  .استدر م ل کار 

باعث  ها سازمانحیاتی است. افزایش ادداف در  وری بهرهبرای افزایش  رهایی در هر سازمادی، شناسایی چنی  رفتاده  می

ادراک  بری   منفری مطالعات مخت ف رابط   (.Kim & Chung, 2019  شود میرفتارهای اد رافی در م ل کار  کاهش

ه فرضری  زیرر مطررح    الرب ذکرر شر    بر اساس مط .اد  را دشان دادهرفتارهای اد رافی در م ل کار  بروز وع الت سازمادی 

 گردد. می

 دارد.وجود  یمعکوس و معناداررفتارهای اد رافی در م ل کار رابط   وادراک ع الت سازمادی  بی . 6فرضی  

 رهبری اخلاقی و رفتارهای انحرافی

تق یر  از رفتارهایشران   ها را ب   الگوی مناسبی برای زیردستان لود عمل کرده و آن عنوان ب توادن   رهبران ی  سازمان، می

 ،کر  وقتری پیرروان    کنر   مری دظری  تبرادل اجتمراعی اسرت لال    . (Bian,2021)کنن  ها تشوی   و در دتیج  یادگیری از آن

رفتارهرای   و وقروع  دهنر   می، با مشارکت در عم کرد گروهی یا سازمادی پاسخ دادن  میرهبران لود را ال قی و مندف 

 .(Wu Et al, 2016; Jacobs, 2013; Haldorai et al., 2020  دهنر   یمر را کراهش  اد رافری در م رل کرار    

 بنر ی  طبقر   و سرازمادی  فرردی  بری  اد رراف   را بر  دو لرورت  در م ل کرار   رفتارهای اد رافی ،(3330  9رابینسون و بنت

عمال فیزیکی است. در مورد کارکنان و ا پراکنی شایع شامل اق اماتی دظیر آزار ک می، حم  ،  فردی بی . اد راف کردد 

گیرد. از سوی دیگرر، اد رراف سرازمادی     ، هرگود  رفتار دامناسب و تع ی ب  افراد درون سازمان را در بر میدیگر عبارت ب 

عم ی و هر گود  رفتاری ک  ع ی  سرازمان باشر ،    کاری آهست منابع، دزدی، لرابکاری ابزار و تجهیزات،  ه ردادنشامل 

، بیشرتر در رفتارهرای اد رافری    کننر   مری کارکنادی ک  رهبرران لرود را منفری ارزیرابی     اده است دتای  ت قی  دشان د. است

رفتارهرای   برر  رهبرری ال قری   ادر  کر    مطالعرات مخت رف دشران داده    .(Tufan & Ugurlu, 2019  کنن  میت شرک

 .ردی بر اساس مطالب فوق فرضی  زیر مطرح گ. (Bian, 2021)گیارد میتأثیر  اد رافی در م ل کار

 .وجود دارد یرابط  معکوس و معنادار رفتارهای اد رافی در م ل کاربروز و رهبری ال قی  بی . 9فرضی  

 نقش میانجی ادراک عدالت سازمانی

ها و رفتارهای مثبت کارکنان دسبت ب  سازمادشران بسریار زیراد اسرت، زیررا رهبرران        اهمیت سب  رهبری در ایجاد دگرش

، سرب  رهبرری   دیگرر  عبرارت  بر  کننر .   کنن  و کارکنان را ه ایت می میمات استراتژی  کار میافرادی هستن  ک  بر تد

                                                           
1 Blau 
2 Alias, Rasdi 
3 Robinson & Bennet 
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 Walumbwa)ها و رفتارهای مثبت در میان کارکنان کم  کنر    تأثیرگیار باش  و ب  تشکیل دگرش ش ت ب تواد   می

et al, 2011).  الگو در دظرر   عنوان ب رهبران لود را گیرد  و  رفتار رهبران لود قرار می تأثیر ت تکارکنان ی  سازمان

کارکنران را بر  مشرارکت تشروی       م ترمادر ، رهبران ال قری برا رفترار لرمیماد  و      .(Sonğur Et al,2017)گیرد   می

و رفتارهرای ال قری    ها فرهنگ، آدها با تعامل مثبت با کارکنان لود، دقش اساسی در توسع  و حفظ ترتیب ای  ب . کنن  می

افزایر . ایر  امرر همر       رفتارهای ال قی بر فیای ع الت در سازمان می (.Brown & Treviño, 2006   کنن میایفا 

 ,Shkoler & Tziner کن  تا ب  دفع سازمان و همکاران لود رفتار ال قی داشت  باشرن    اعیای سازمان را تشوی  می

اران را فرراهم کنر . رفترار ال قری اعیرا باعرث       تواد  تروی  ع الت در بی  همک رفتار ال قی اعیای گروه می(. 2017

شرود و احتمرال رفترار عادلادر  و م ترمادر  برا همکراران را         متم داد  و متقابل م ترماد  در میان گروه می گسترش تعام ت

اعتمرادی و   های منفی مادن  دلخوری، بری  کارکنان در لورتی دگرش .(Walumbwa Et al, 2012) ده  افزایش می

تواد  بر  رفتارهرای    های منفی می رشرس . ای  دگ دهن  ک  ب  دظرشان م ل کارشان داعادلاد  ب  دظر می دشان میاسترس را 

رفترار اد رافری    .(Haldorai Et al, 2020)کنر    اد رافی در م یط کار منجر شود ک  ب  هر دو طرف ضررر وارد مری  

ادر ازد و   کر  سرایر اعیرای سرازمان را بر  لطرر مری       ممک  است شامل اق امات و رفتارهای منفی عم ی کارکنان باشر   

ادر  کر     مطالعرات دشران داده   (.Bennett & Robinson, 2000 کنر    ن را دقرف مری  هنجارها و استاد اردهای سازما

هرا بر     تواد  باعث رفتارهای اد رافی کارکنان شود بنرابرای ، لازم اسرت سرازمان    ع التی ادراک ش ه در م یط کار می بی

ط کار عادلاد  و پایبن ی ب  استاد اردها و هنجارهای ال قی لود توج  کننر  ترا رفتارهرای اد رافری در م ریط      ایجاد م ی

عر الت   دریافتنر  کر    ،(6434  3چادرگ و اسرمیتی کررای   (. Li & Zeng, 2019; Demir, 2011  کار کاهش یاب 

( بر   6436  6. لیو و دینرگ فی داردتارهای اد راشخدیتی و رف های ویژگیبر رابط  بی   معکوسی کنن ه تع یلاثر سازمادی 

اد  ک  ادراک کارکنان از ع الت تعرام ی، ترأثیر بسرزایی در     اد  و دتیج  گرفت  بررسی ع الت تعام ی در م ل کار پردالت 

ر ، افرادی ک  در م ل کارشان احساس کنن  ع الت تعام ی وجرود دارد، کمتر  دیگر عبارت ب رفتارشان در م ل کار دارد. 

 .ب  رفتارهای اد رافی متمایل هستن 

و کیفیرت زدر گی    آفرری   ت رول بری  رهبرری    رابطر   ع الت سرازمادی  از ادراک دریافتن  ک  ،(6439  9ژی ت و همکاران

اثرر میرادجی برر    عر الت سرازمادی   از ادراک  دریافتن  کر   0ال  بوسی و همکاران .کن  میگری  میادجی را کاری پرستاران

 .م یران و رفتار ال قی کارکنان دارد قیال  رهبری رابط  بی 

رفترار اد رافری در م رل کرار      یا عر م برروز   ع الت سازمادی دقش مهمی در بروزاز ادراک ت قیقات دشان داده است ک  

در لورت وجود فیای عادلاد ، ب  رفتارهرای اد رافری برا پاسرخ و تنبیر  لازم پاسرخ        .(Colquitt et al., 2001)دارد 

تواد  با ایجراد حرم م یطری عادلادر  بررای کارکنران، رفترار اد رافری را کراهش دهر ،            شود. رهبری ال قی می میداده 

کراهش رفتارهرای اد رافری    . گرردد در ای  م یط، رسری گی بر  رفتارهرای اد رافری از جم ر  مجرازات اجررا         ک  طوری ب 

هرا   ت ریم واسط  ب ی اد رافی، تنها ا مجازات رفتارها، زیرا پیشگیری یتسهیل گرددبا میادجیگری ع الت سازمادی  تواد  می

 :گردد مطرح میفرضی  زیر  اساس برای . است پییر امکانمناسب  های عم کردی سازمادی و سیستم
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 .دمای  میگری  سازمادی رابط  بی  رهبری ال قی و رفتارهای اد رافی در م ل کار را میادجی ع التاز ادراک  .0فرضی  

 پژوهش مفهومی مدل

ادراک ع الت سازمادی، رهبری ال قی و بروز  پیرامون دظری مبادی مرور با پژوهش، یها  یفرض ب  پاسخ برای

 .گردی  مطرح 3 شکل مطاب  پژوهش م ل ،رفتارهای اد رافی م ل کار

 
 (Tufan et al., 2023)  پژوهش مفهومی مدل- 1شکل 

 روش پژوهش

دقش میرادجی   ب  باتوج رهبری ال قی و بروز رفتارهای اد رافی  یرهایمتغ روابط ع ی میان ه ف ت قی ، تعیی  ازآدجاک 

ادراک ع الت سازمادی است، ت قی  ما از دظر ه ف کاربردی و از دظر د روه گرردآوری اط عرات، تولریفی و از دروع      

در  شرهر بجنرورد   های دبیرستانسط  همبستگی است. جامع  آماری در ای  پژوهش تمامی دبیران دوره دوم متو -ی پیمایش

با  دفر 324با حجم  ای دمود دفر است ک  طب  ج ول کرجسی و مورگان   004است. تع اد افراد جامع  آماری  3046سال 

ادراک عر الت  متغیرر مسرتقل،    رهبرری ال قری  ادتخا  ش د . در م ل ت  ی ری ت قیر ،    تدادفی ساده یریگ دمود روش 

دامر  اسرت. بررای     رافی متغیر وابست  است. ابزار ال ی گردآوری اط عرات، پرسرش  و رفتارهای اد متغیر میادجی  سازمادی

گویر    چهرار و  فرردی ال قری  ک  شرامل شرش گویر       (Brown et al., 2005) دام  پرسشاز رهبری ال قی سنجش 

 کر  شرامل   (Colquitt, 2001) دام  پرسشاز  ادراک ع الت سازمادیسنجش  برایاست استفاده گردی .  م یر ال قی

است بهره گرفت  شر  و در   و ع الت اط عاتی فردی بی ، ع الت ای روی ع الت  ،ع الت توزیعی مالف  چهارمقیاس و  64

اد رراف   مالف ک  شامل دو  (Bennett & Robinson, 2000  دام  پرسشدهایت برای سنجش رفتارهای اد رافی از 

اسرتفاده گردیر  و   آلفرای کرودبراخ   از ضرریب  سرنجش پایرایی،    منظرور  ب . اده ش تفاسو اد راف سازمادی است  فردی بی 

 . دتای  در ج ول زیر آم ه است. قرار گرفت  ییتأد ورروایی م توا م   یوس ب  ها دام  پرسشروایی 

 ها نامه پرسش. نتایج پایایی و روایی 1جدول 

متوسط واریادم استخراج ش ه  آلفای کرودباخ متغیرها
(AVE) 

 پایایی مرکب

(CR) 

 33/4 19/4 1/4 رهبری ال قی

 12/4 23/4 13/4 ع الت سازمادی

 11/4 13/4 19/4 رفتارهای اد رافی در م ل کار

بیشرتر اسرت، بنرابرای  شررط      0/4از  AVEبیشتر است و همچنری  مقرادیر    AVEاز  CRچون مقادیر  3ج ول  ب  باتوج 

 (Fornell & Larcker,1981) ر است.قرابر ها سازهروایی همگرایی برای تمامی 
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 های پژوهش یافته

اسرتفاده   دامر   پرسرش  324ب ی  شرح است: از  ها دمود  شنالتی جمعیتجهت وضعیت  ها دادهدتای  داشی از آمار تولیفی 

دفرر   29%( را زدران و  2/24معرادل   دفرر   31 ،مربوط ب  دبیرران دوره دوم متوسرط  شرهر بجنرورد     های دادهش ه برای ت  یل 

 .ادر   داده%( را افراد متأهرل تشرکیل   1/19معادل  دفر  390( را افراد مجرد و 9/32معادل  دفر  62 %( را مردان،0/93معادل  

ترا   90%( بری   1/61دفر  معرادل   02 ،سال 99تا  61%( بی   2/34دفر  معادل  31سال،  62تا  63بی   (% 0/30دفر  معادل  69

%( بری   1/1معادل  دفر  30سال و  09 تا 01%( بی  3/31معادل  دفر  63 سال، 02تا  03%( بی  0/33دفر  معادل  93سال،  04

دارای مر رک   (%3/92معرادل   دفرر   03دارای م رک کراردادی،  ( %3/3دفر  معادل  9سال س  داشتن . همچنی   24تا  00

%( دارای مر رک دکترری   2/34دل معرا  دفرر   31%( دارای مر رک کارشناسری ارشر  و    2/04دفر  معرادل   13کارشناسی، 

 34ترا   0%( بی   0/33دفر  معادل  93سال،  0%( دارای سابق  فعالیت کمتر از  1/31دفر  معادل  94اد . در بی  ای  افراد  بوده

 ترا  64%( بی   3/1دفر  معادل  39 ،سال 64تا  30%( بی  30دفر  معادل  60سال،  30تا  34%( بی   1/39دفر  معادل  66سال، 

   فعالیت داشتن .سال سابق 30تا  34%( بی   60دفر  معادل  04 سال و 60

 یآمار استنباط

 هانرمال بودن داده یبررس

ها در ای  مطالع  استفاده از معادلات سالتاری بر پای  ح اقل مربعات جزئی اسرت، دیرازی    داده وت  یل تجزی چون روش  

شرود کر     آمراری دیگرر، فررض مری     افزارهای درمپی ال اس برل ف  افزار مردب  فرض درمال بودن متغیرها دیست. زیرا در 

هرا اسرت، در اینجرا     ک  درمال بودن فرض ابتر ایی و اساسری داده   افزارها درمها داشنالت  هستن  و برل ف سایر  توزیع داده

 .  ها دیست دیازی ب  فرض درمال بودن داده

 قیمدل تحق یبررس

یهرا تر ش مر   آد وت  یرل  تجزیر  ز یو د یو ع م حیو اط عات ب  روش ل  ها داده یدآورگر با پژوهشگر ای مطالع در هر 

با  پژوهشگر  ی؛ بنابراقرار ده  یابیرا مورد ارز یدظر یآم ه از مبادرب های فرضی افت  و یپژوهش را  های ساال  پاسخ یدما

کنر .  یا رد مر ی تأیی را  ها آن آم ه دست ب   یدتا ب  وج باتکرده و  اههاردظر ها فرضی در مورد  یل آماری  ت  یاستناد بر دتا

 ر حالل ش ه است.یز ی، م ل معادلات سالتارها دادهل یبا ت  

 
 ن استانداردی. مدل مفهومی برازش شده در حالت تخم2شکل 
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 معناداری پارامترها . مدل مفهومی برازش شده در حالت3شکل 

 ل مدل ساختارییتحل

 یهرا    حالرل از مر ل و داده  یشود ترا بر  دترا    تأیی و  یابی  ارزی  باک استار ی  شالا و معیچن  یادار یم ل سالتار

-Tضررایب مسریر  بترا( و معنراداری آن  مقرادیر       یارهرا شرامل بررسر   ی  معیر نان بالا استناد دمرود. ا یش ه با اطم گردآوری

Valueیشرالا هرم لطر    یسر زا و برر ( متغیرهای مکنون درون شالا ضریب تعیی   ی(، بررس  VIF ) در اسرت .

 ش ه است.  ارائ  Tدمودار مسیر ب  همراه ضرایب  6دمودار مسیر ب  همراه ضرایب استاد ارد و در شکل  2شکل 

 ار اول: ضرایب مسیر  بتا( و معناداری آن بی  متغیرهای مکنون  پنهان( است.  یمع

ش ه باش ، آن  32/3آم ه بیشتر از  دست ادچ  مق ار ب نچ، است T یب معناداری، ضرایم ل سالتار یاولی  شالا بررس

 شود.می تأیی رابط  یا ساال 
 متغیرها بین روابط معناداری به مربوط نتایج . 2جدول 

 متغیرها بی  روابط
ضریب 

 مسیر
T-Value 

 سطح معناداری
 دتیج 

000/4   سازمادی ع الت از ادراک  ←رهبری ال قی  340/9  44/4  معنادار 

-991/4 کار م ل در اد رافی رفتارهای ← ال قی بریهر  060/6  430/4  معنادار 

-026/4 کار م ل در اد رافی رفتارهای ←  سازمادی ع الت از ادراک  319/9  44/4  معنادار 

 

 32/3ترر از   ش ه برای تمامی مسیرهای موجود در م ل بزرگ م اسب  tر یشود، مقادم حظ  می 6طور ک  در ج ول  همان

، مشخا شر  کر    مثال عنوان ب  6اط عات ارائ  ش ه در ج ول شماره  ب  باتوج درل  معنادار هستن .  30بوده و در سطح 

دبیران دارد. ب ی  معنا ک  هر چر    مستقیم بر ادراک از ع الت سازمادی لورت ب  درل ی 00رهبری ال قی تأثیر ح ود 

افزون بر ای ، ای  تأثیرگیاری و  یاب  میدیز افزایش  از ع الت سازمادی راکاد ،رهبری ال قی در بی  دبیران افزایش یاب 

 .درل  معنادار است 30در سطح اطمینان  340/9 با ع د معناداری
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   زا(متغیرهای مکنون درون  معیار دوم: شالا ضریب تعیی 

ت ( در مر ل اسرت و دشران   زا  وابسر نون درونکم یرهای  مربوط ب  متغییب تعی، ضریم ل سالتار ی  شالا بررسیدوم

مر ل   یر   یزادرون یهرا   مربوط ب  سرازه ییب تعیزا است. هر چ  ضرر درونیمتغ ی زا بر ر برونیمتغ ی دهن ه تأثیر 

 شتر باش ، دشان از برازش بهتر م ل است.یب

 . نتایج مربوط به ضریب تعیین3جدول 

 متغیرهای وابست 
 

 630/4   سازمادی ع الت از ادراک

 032/4 رفتارهای اد رافی در م ل کار

رفتارهای اد رافری در م رل کرار    ( و 630/4  زا  وابست ( ادراک از ع الت سازمادیرهای مکنون درونیمتغ یبرا مقادیر

 ( در ح  متوسط و بالایی قرار دارد.032/4 

 معیار سوم: معیار هم لطی  

ب  ای  منظور از شالا ت مرل  ک   ( متغیرها استVIF  بودن لطیهم سومی  معیار برای بررسی م ل سالتاری، بررسی 

دهنر ه هرم لطری بری  متغیرهرا      (، دشان0بالاتر از  VIF  6/4شود. سطح ت مل کمتر از و عامل تورم واریادم استفاده می

کر    د. درلرورتی   آن اسرتناد دمرو  یشرود بر  دترا    یک  دم طوری ر ساال برده ب یرها م ل را زی  متغی. وجود هم لطی باست

 گزارش شود، ب  معنی ع م هم لطی است و از ای  دظر مشک ی وجود د ارد. 0کمتر از  VIFمق ار 

ایر  موضروع    رعایرت شر ه اسرت.    برودن  لطری ط عر م هرم   ش ه و شرر  م اسب  0کمتر از  VIFمطاب  ج ول فوق مق ار 

 ها مشاه ه دش ه است.   دادهیب یل هم لطکچ مشیاست ک  ه آندهن ه  دشان

هرای   گودر  اسرتنباط دمرود مر ل     تروان ایر    یآمر ه، مر   دست   ب یو دتا یم ل سالتارمربوط ب   یهارایمع ب  باتوج  بنابرای ،

   را آزمون دمود.یات ت قیتوان فرض یواقع گرفت  و م تأیی سالتاری مورد 

 آزمون فرضیات تحقیق
 وجود دارد. بی  رهبری ال قی و ادراک از ع الت سازمادی رابط  مثبت و معناداری  رس  یم دظر ب  فرضی  اول:

شود ضریب مسیر بری  رهبرری    ک  مشاه ه می طور همان. شود میاستفاده  6و ج ول  9و  6در بررسی ای  فرضی  از شکل 

. ایر  ضرریب مسریر در سرطح     اسرت  340/9( برابرر  9  شکل  tو مق ار آماره  000/4ال قی و ادراک از ع الت سازمادی 

( باشر  کر  در   -32/3 ،32/3  لارج از برازه   یآن با داری معنیب، ع د یضر  یمعنادار بودن  ی برا. استمعنادار  40/4

رابطر   ادراک از عر الت سرازمادی   بی  رهبری ال قی و  ؛ بنابرای است( تر کوچ  40/4 داری معنی  لورت از سطح یا

دی در بری  دبیرران   ادراک از عر الت سرازما   ،. ب ی  معنا ک  با افزایش سطح رهبری ال قری استمثبت و مستقیمی برقرار 

 .گردد می. ب ی  ترتیب فرضی  اول تأیی  یاب  میافزایش 

 . نتایج مربوط به شاخص هم خطی متغیرهای مستقل4جدول 

VIF رفتارهای اد رافی در م ل    سازمادی ع الت از ادراک مستقل ریمتغ

 کار

 دتیج 

 و مناسب 0کمتر از  06/3    سازمادی ع الت از ادراک

 و مناسب 0کمتر از  06/3 3 رهبری ال قی
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بی  ادراک از ع الت سازمادی و رفتارهای اد رافی در م ل کرار رابطر  معکروس و معنراداری      رس  یم دظر ب فرضی  دوم: 

کر  مشراه ه    طرور  همران . ودش میاستفاده  6و ج ول  9و  6همادن  فرضی  اول، در بررسی ای  فرضی  از شکل . وجود دارد

  شرکل   tو مقر ار آمراره    -026/4شود ضریب مسیر بی  ادراک از ع الت سازمادی و رفتارهای اد رافی در م ل کار  می

بی  ادراک از عر الت سرازمادی و رفتارهرای     است؛ بنابرای معنادار  40/4. ای  ضریب مسیر در سطح است 319/9( برابر 9

 ،. ب ی  معنا ک  با افزایش سرطح ادراک از عر الت سرازمادی   استمعکوس و معناداری برقرار  اد رافی در م ل کار رابط 

 .گردد می. ب ی  ترتیب فرضی  دوم تأیی  یاب  میرفتارهای اد رافی در م ل کار در بی  دبیران کاهش 

معکوس و معنراداری وجرود    بی  رهبری ال قی و بروز رفتارهای اد رافی در م ل کار رابط  رس  یم دظر ب فرضی  سوم:  

شرود   ک  مشاه ه مری  طور همان. شود میاستفاده  6و ج ول  9و  6همادن  فرضی  اول، در بررسی ای  فرضی  از شکل  دارد.

 060/6( برابرر  9  شرکل   tو مق ار آماره  -991/4ضریب مسیر بی  رهبری ال قی و بروز رفتارهای اد رافی در م ل کار 

بی  رهبری ال قی و بروز رفتارهای اد رافری در م رل کرار     است؛ بنابرای معنادار  40/4ر سطح . ای  ضریب مسیر داست

برروز رفتارهرای    ،. ب ی  معنرا کر  برا افرزایش سرطح رهبرری ال قری       استدر م ل کار رابط  معکوس و معناداری برقرار 

 .گردد مییی  . ب ی  ترتیب فرضی  سوم تأیاب  میاد رافی در م ل کار در بی  دبیران کاهش 

رابط  بی  رهبری ال قی و بروز رفتارهای اد رافی در م ل کار  ادراک از ع الت سازمادی رس  یم دظر ب فرضی  چهارم: 

 . کن  می گری میادجیرا 

رهبری ال قری و برروز    دهن ه دقش میادجی ادراک ع الت سازمادی در ارتباط بی  دشان 6م ل مفهومی پژوهش در شکل 

-Tم ل مفهومی پرژوهش و مقرادیر معنراداری      زیرمستقیم. میزان ضرایب مستقیم و استد رافی در م ل کار رفتارهای ا

Value است مشاه ه قابل 0( مرتبط با آن در ج ول. 

 مربوط به فرضیه چهارم PLS خروجی اساس بر میرمستقیغ و مستقیم مسیر . ضرایب5 جدول

 مسیرها
اثر 

 میمستق

اثر 

 زیرمستقیم

  میادجی(

P-

Value 

T-

Value 
 اثر کل

 بروز ←  سازمادی ع الت از ادراک ← ال قی رهبری

 کار م ل در اد رافی رفتارهای

  دقش میادجی( 

--- 603/4- 493/4 306/6 

011/4- 

 سطح معناداری  

444/4) 

  ← ال قی رهبری

 کار م ل در اد رافی رفتارهای بروز 
991/4- --- 44/4 340/9 

011/4- 

ری   سطح معنادا

444/4) 

آن است ک  اثر زیرمستقیم رهبرری ال قری برر برروز      دهن ه دشان 0از م ل مفهومی پژوهش در ج ول  آم ه دست ب دتای  

اینکر  مقر ار    بر   باتوجر  . اسرت  -603/4برابر با  رفتارهای اد رافی در م ل کار با دقش میادجی ادراک از ع الت سازمادی

T-Value  306/6 دقرش   توان گفت متغیرر ادراک از عر الت سرازمادی    ؛ بنابرای  میاستمعنادار  40/4( در سطح لطای

میادجی را در ارتباط بی  رهبری ال قی و بروز رفتارهای اد رافی در م ل کار دارد. ضریب مسیر بی  رهبرری ال قری و   

، ایر  مط رب و   اسرت دار و معنرا  -991/4بروز رفتارهای اد رافری در حیرور متغیرر میرادجی ادراک از عر الت سرازمادی،       
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ت قیر    چهرارم . بر ی  ترتیرب فرضری     اسرت جزئی ادراک از ع الت سازمادی  گری میادجی دهن ه دشان، اثر کلمعناداری 

 . گردد میتأیی  

 گیری نتیجه و بحث

دقش  با شهرستان بجنورد دبیران دوره دوم متوسط  بررسی تأثیر رهبری ال قی بر رفتارهای اد رافی باه فای  پژوهش 

تأثیر  چگودگی رفتار دبیران در م یط آموزشی،کیفیت ت ریم و  است. گرفت  ادجامع الت سازمادی  ادراکمیادجی 

در دوره دوم متوسط  ک   ای  موضوعدارد.  آموزان دادشت دی ی، شغ ی و حتی زد گی لدولی آین ه  شگرفی بر

پی ا اهمیت بیشتری  اسب ت دی ی و شغ ی لود هستن ع وه بر مسائل درسی، ب  ددبال یافت  مسیر من آموزان دادش

کم   تواد  میو برقراری ع الت در م یط آموزشی توسط م یران ب  دیازهای دبیران  دادن اهمیت ،رو ازای . کن  می

 وتربیت تع یمدر  زیرمستقیم لورت ب مستقیم بر بهبود رود  زد گی کاری و لدولی دبیران و  لورت ب شایادی 

ک  دبیران تمام تمرکز لود را لرف ت ریم مطالب درسی  شود میهم چنی  ای  امر موجب  داشت  باش . انموزآ دادش

 از عوام یرهبری ال قی م یران و ایجاد احساس ع الت در بی  دبیران دماین  و از ادجام رفتارهای اد رافی بپرهیزد . 

بی  ک   ده  میدتای  ای  پژوهش دشان  دشان دادد .د رافی لود را در ج وگیری و کاهش بروز رفتارهای اتأثیر بودد  ک  

 .گردد میفرضی  اول تأیی   ترتیب ای  ب  رهبری ال قی و ادراک از ع الت سازمادی رابط  مثبت و معناداری وجود دارد.

 .مطابقت دارد( 3044 رجبی و اد ام  ،و ل ی ی (3932  دیوبن  و مهاجران، (6431و همکاران   3اله بوشی دتای ای  یافت  با 

مثبت و معنادار بر ع الت سازمادی است و  تأثیر( اذعان داشتن  ک  رهبری ال قی دارای 3932 میرکمالی و همکاران 

تمامی  دردظرگرفت  ضم  م ار ال قرهبر . هاست سازمانرهبری ال قی دارای کارکرد تقویت ع الت در درون 

 دادن مشارکتعادلاد  و  گیری تدمیمبر ای  مهم دیز آگاه است ک   لود، جوادب ال قی م یط آموزشی ت ت التیار

بهبود پشتیبادی از مع مان و م یران با لواه  داد.  مع مان در اتخاذ ای  تدمیمات، میزان بازدهی ت ریم مع مان را افزایش

منوچهری و د دماین . ایجاود ل م یط آموزشیتأثیر مثبتی بر تروی  و ادراک ع الت در  توادن  می ها آنروابط بی  

ک  در آن کارکنان،  ( دیز ب  ای  دکت  اشاره داشتن  ک  اگر کارکنان ت ت سب  رهبری قرار گیرد 3932 همکاران 

تخدیا حقوق و مزایا ب  طور  های روی سازمادی داشت  باشن  و در سازمان، معیارهای ارتقا و  های روی درک مثبتی از 

ت ت حمایت  طورک ی ب اتخاذ گردد و  داری جادبهر گود  تبعیف و  دوراز ب و تدمیمات واضح تعریف ش ه باش  

گفت  توان میدر مجموع بیشتری از جادب م یر قرار گیرد ، دارای درک بالاتری از ع الت سازمادی لواهن  بود. 

عم کرد بهتر دبیران  د، موجبم یران با در هم آمیخت  رعایت مسائل ال قی و ایجاد جو عادلاد  در م یط آموزشی لو

رابط  در م ل کار  و رفتارهای اد رافی بی  ادراک از ع الت سازمادیک   ده  میدتای  ای  پژوهش دشان  لواهن  ش .

 (،6469و همکاران   6طوفان ای  یافت  با دتای  .گردد میتأیی   دوم دیزفرضی   ترتیب ای  ب و معناداری وجود دارد.  معکوس

بای  ب  ای  دکت  توج  داشت ک  مفهومی مادن  ع الت، مطابقت دارد.  (3930  ردجبر کبوترلادی و پور سی ح ؛واعظیو 

و ردجبر کبوترلادی  پور حسی واعظی، ی  مفهوم کیفی است و میزان ادراک از آن برای افراد مخت ف، متفاوت است. 

متغیرهای سازمادی چون ع الت، بیش از آن ک  مبتنی بر  ک  واکنش کارکنان دسبت ب  اد  کرده( ب  ای  دکت  اشاره 3930 

مهم است ک  عم کرد م یران  هاست؛ بنابرای  آنباش ، متکی بر ادراک و تشخیا لودشان از  گوین  میآن چ  م یران 

                                                           
1 Al Halbusi et al 

2 Tufan et al 
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 اگر دبیری احساس کن  طورک ی ب  دیگر چون کارکنان ارزیابی شود. دفعان ذیاز منظر  ها آنو د وه اداره سازمان 

 .افت  میام ش ه توسط او گرفت  عادلاد  است، کمتر ب  فکر ادجام رفتارهای اد رافی تدمیمی ک  م یرش در قبال کار ادج

دبیران از ع الت موجود  ادراک بیشترش نتمامی جوادب ب  هرچ   دردظرگرفت م یران بای  با  گفت توان میدر مجموع 

 گردد . ها آنتارهای اد رافی توسط در م یط کاری لود کم  دماین  و موجب کاهش رف

بی  رهبری ال قی و بروز رفتارهای اد رافی در م ل کار رابط  معکوس و معناداری ک   ده  میدتای  ای  پژوهش دشان 

و همکاران  3مییر، (6469  و همکاران طوفانای  یافت  با دتای   .گردد میفرضی  سوم دیز تأیی   ترتیب ای  ب  .وجود دارد

طب  دظری  یادگیری اجتماعی، زیردستان با مشاه ه، توج  و مطابقت دارد.  (3043  جفرودیو ردجی، و موثقی (6436 

 گیرد ؛ بنابرای  می، یاد شود میو رفتار الگوهای معتبر و جیا  ک  در اشکال رهبری یافت  ها ارزش، ها دگرشبررسی 

و  یگاد . زد  میل قی ب اد ، کمتر دست ب  رفتارهای اد رافی اگر دبیری رفتار و اق امات م یر لود را بر اساس الول ا

ال قی را  های شیوهو  ها سیاست، ها روشاز  ای مجموع ک  رهبران ال قی برای سازمان،  دارد  می( بیان 3930  همکاران

، در دتیج  ای  دهن  میاست دشان  باارزشمورد ادتخا ، ادتظار، مورد تشوی  و فراهم کرده و ب  کارکنان آن چ  را ک  

گفت  توان میدر مجموع . ده  میرفتارهای اد رافی کارکنان را کاهش  دادن رخرهبر، احتمال  های روی رفتارها و 

م ترماد ، موجب کاهش بروز رفتارهای  ای شیوهم یران، با رعایت ضوابط و الول ال قی برقراری ارتباط با دبیران ب  

ادراک از ع الت سازمادی رابط  بی  رهبری ال قی و ک   ده  می  ای  پژوهش دشان دتای .شود  می ها آناد رافی 

  ای  یافت  با دتای . گردد میفرضی  چهارم دیز تأیی   ترتیب ای  ب دمای .  گری می رفتارهای اد رافی در م ل کار را میادجی

 ای شیوهبا کارکنان لود دارد و ب   ای  ترماد مرفتار مطابقت دارد. در سازمادی ک  م یر آن  (6469طوفان و همکاران  

 ریزی پای ع الت الل آن بر اساس  های فعالیتو تمامی اق امات و  کن  میارتباط برقرار  ها آنبا  و لادقاد  لمیماد 

 ت دردظرگرفبا  بایست میگفت م یران  توان می در دهایت .کن  می، احتمال بروز رفتارهای اد رافی کاهش پی ا اد  ش ه

 ها آن تمامیعادلاد  با  لورت ب دماین  و  ها آنسعی در برطرف دمودن مشک ت  تاح امکانتمامی شرایط دبیران، 

  تا دبیران کمتر دست ب  رفتارهای اد رافی بزدن .  شود میبرلورد دماین . ای  موضوع سبب 

 پژوهش یشنهادهایپ

 آموزش  آدها آموزش و سرپرستان ادتدا  است، مهم اریبس یوزشآم دظارت در سرپرستان رفتار و دگرش نک یا ب  باتوج 

 یهرا  روش و کردهرا یرو شرامل   یر با آدهرا  یآموزشر  یهرا  بردامر  . شرود  ادجام بادقت  یبا( ل مت ضم  و ل مت از شیپ

. اموزدر  یب اسرت،  توسرع   یاساسر  یازهرا ید شیپر  از یکر ی کر   را یاط عرات  یها یفناور  یبا  یهمچن. باش  م رن یآموزش

 یادتقراد  تفکر ییتوادا مست زم عم تاً ک  م رن آموزش یازهاید بر اساس و شود  مندو  یسرپرست ب   یبا مع مان  یبهتر

 شرنهاد یپ  یهمچن. دهن  رییتغ را لود کار وهیش و  گاهید  یبا سرپرستان. شود  تیترب است، اط عات عدر در تیل ق و

  یمع مر  ییراهنمرا  و شرود  گنجادر ه  مر ارس  یا توسرع   بردامر   در یج  رتلو ب  ییراهنما و دظارت یها بردام  ،شود یم

 در یعر الت  یبر  از  یمع مر  درک   یهمچنر   گررد  یت قر  رسران  بیآس و یاد راف یرفتارها کاهش یبرا یکردیرو عنوان ب 

 اقر ام  آدهرا  ایمزا و حقوق یساز متعادل ب  دسبت داشت  تیواقع لورت در و گرفت  قرار یبررس مورد ایمزا و حقوق مورد

 عر الت  از ادراک و یال قر  یرهبرر  رابطر   راتیترأث  مرورد  در یکراربرد  قاتیت ق ادجام شتر،یب یها پژوهش یبرا. گردد

                                                           
1  Meyer el al 
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 موردمطالعر   ی یت در  مقاطع یتمام در و یآموزش مخت ف یها طیم  در  رانیدب کار م ل یاد راف یرفتارها بر یسازماد

 .ردیگ قرار

   منابع و مآخذ
(. تأثیر ادراک از رهبرری ال قری برر رفتارهرای اد رافری سرازمادی کارکنران        3931و اکبریان، اکرم   اعظم پیرایش، .3

  .09-92 (،10 0شناسی کاربردی،  دادشگاه. دادش و پژوهش در روان

ی  دزاکتی در م یط کار و تبعرات سرازمادی، اولر    رفتارهای اد رافی و بی .(3930، پرواد   یم م  باقر و تاب ی، حمی  .6

 الم  ی م یریت، اقتداد، حساب اری و ع وم تربیتی.   کنفرادم بی 

 -(. تأثیر سب  رهبری ال قی بر ع الت سازمادی با دقش تعر ی گر تعرارض کرار    6463  ، اکبرل ی ی، اد ام و رجبی .9

 .960-943 ،(6 1ب دی. م یریت منابع ادسادی در ورزش،  لادواده در بی  مع مان تربیت

و  یمع مان و رابطر  آن برا عر الت سرازماد     یرفتار اد راف کار یدمودها یی(. شناسا3931.  یسیع  &, ی, برقیعیرف .0

 . 640-313, 2(0م رس  , تیری. م یآموزش ییدظارت و راهنما

. مطالعرات  یاد رافر  یبر  رفتارهرا   شیبرر گررا   یسرازماد  ینی(. اثرر بر ب  3931  یمه  من ،یم یم مود رضا؛یمق م، ع  .0

 . 02-61(، 13 61ول،  بهبود و ت  تیریم 

ای جو ال قی و تعه  سازمادی. مج ر    موثقی و ردجی جفرودی. تأثیر رهبری ال قی بر رفتار اد رافی با دقش واسط  .2

 .30-3(, 91 36پژوهشی،  ع می -ال ق زیستی 

چالش های فراروی توسع  منابع ادسادی و راهکارهایی برای رفرع  (. 3934 پور امی  زاد، سعی ه  وهاشمی، سی  حام   .1

 .63ا - 0 -  392 - 3934کار و جامع  مهر , آن 

(. تأثیر اق امات سیستم مر یریت ایمنری، رهبرری    3931ل اقت روزب    و ف ایی اشکیکی، مه ی ؛فر، مه ی همایون .1

آور در لرنایع تولیر ی اسرتان     ال قی و لودکارآم ی بر رفتارهای ایمنری کارکنران دارای مشرازل سرخت و زیران     

 .10-20(، 3 2گی ن. ارگودومی، 

(. تأثیر ع الت سازمادی در بروز رفتار اد رافی بر اساس دقرش میرادجی   6432پور و ردجبرکبوترلادی.   واعظی، حسی  .3
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