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رابطه بین رهبري اخلاقی، مشروعیت سازمانی، ریاکاري سازمانی و نتایج مربوط به 

 کار معلمان

   2یه حیدري، مرض1نرگس کاظمی

 

 چکیده

رابطه بین رهبري اخلاقی، مشروعیت سازمانی، ریاکاري سازمانی و نتایج مربوط به کار این مطالعه با هدف بررسی 
ها دهند که تعداد آنتشکیل می معلمان مدارس شهر آبادهي آماري این پژوهش را انجام شده است. جامعهمعلمان 
نفري به شیوه تصادفی  295اب حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران نمونه باشد. جهت انتخنفر می 1274برابر با 

طبقه اي متناسب با حجم جامعه انتخاب گردید. جهت اندازه گیري ریاکاري سازمانی از کیلی چوقلو و کیلی چوقلو 
راوون و همکاران ب از پرسشنامه رهبري اخلاقی  )،2018)، مشروعیت سازمانی از پرسشنامه فیدان و بالسی (2019(
)، رفتار 2010(گانه و همکاران، از پرسشنامه )، انگیزه در کار 1990آلن و مایر(از پرسشنامه )، تعهد سازمانی 2005(

) 2016) و رضایت شغلی از پرسشنامه نادانیل و همکاران (1996اورگان و کانوسکی (از پرسشنامه شهروندي سازمانی 
آلفاي کرونباخ و پایایی مرکب و روایی آن توسط روایی سازه و  ها به وسیله ضریبپایایی پرسشنامه استفاده گردید. 

سازي معادلات ساختاري فرضیه هاي تحقیق مورد محتوایی مورد بررسی و تایید قرار گرفت. با استفاده از تکنیک مدل
انی و رهبري اخلاقی با بین مشروعیت سازمتجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که 

ریاکاري سازمانی از نظر معلمان مدارس آباده رابطه منفی و معنادار وجود دارد؛ همچنین بین ریاکاري سازمانی با ابعاد 
نتایج مربوط به کار معلمان (رضایت شغلی؛ تعهدسازمانی؛ انگیزه در کار و رفتار شهروندي سازمانی) رابطه منفی و 

بنابراین با توجه به نتایج می توان گفت وقتی ارزش هاي اخلاقی در مدرسه مورد توجه قرار  معناداري وجود دارد.
گیرد و رفتارهاي اخلاقی در کل فرهنگ مدرسه تشویق شود، نگرش معلمان نسبت به شغل بهبود یافته و انگیزه و تعهد 

 آنها نسبت به کار و مدرسه بیشتر می گردد. 

 .ی، مشروعیت سازمانی، رهبري اخلاقی، نتایج مربوط به کار، معلمانریاکاري سازمانکلید واژه ها: 

 24/04/1400پذیرش مقاله:   1400/ 08/01دریافت مقاله: 
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 مقدمه

در  افراد عملکرد و روابط بر می تواند که است افراد بین روابط در مهم بسیار پدیده اي اعتماد،

ببرد (مانجی و  بین از را آنها میان تنش و) 1388باشد (نادي و مشفقی،  تأثیرگذار سازمان ها

سازمان  کارکنان عملکرد در تأثیرگذار عاملی اعتماد، رفتن از بین ). در حقیقت2011، 1اورتلب

اعتماد است،  مهم ابعاد از یکی روراستی و صداقت از طرفی، ) و2002، 2است (دریکس و فروتین

 عملکرد آنها درنتیجه و افزایش آنها میان ماداعت کنند رفتار صداقت با یکدیگر با افراد چنانچه

مقابل  نقطه که دورویی و ریاکاري تبع، به ). بنابراین2000، 3می گیرد (تن قرار تأثیر تحت

 این متأسفانه .شود عملکرد کاهش درنتیجه و اعتماد رفتن بین از باعث می تواند است صداقت

خورد.  می چشم به بسیار دولتی سازمان هاي ژهوی ما، به سازمان هاي کارکنان بین پدیده ریاکاري

 بوده رایج مردم بین و دنیا جاي همه در و بیش کم ریاکاري و صداقت عدم این نماند البته ناگفته

در  پدیده این اخیرا، ویژه به متأسفانه ما کشور در ولی شود، می بدتر هم روز روز به و و هست

به  نهادن ارج و ما کشور بودن اسلامی به . باتوجهاست کرده رخنه هم جامعه سطوح ترین پایین

از  بتوانند تا بیارایند دینی ظواهر به را خود است ممکن افراد از بسیاري اعتقادي، و دینی مسائل

ظواهر  به آراستگی این درنتیجه است ممکن که اقتصادي و اجتماعی مزایاي و شهروندي حقوق

 دیده  افرادي ها سازمان از برخی در حتی که طوري به شوند. برخوردار شود آنها نصیب دینی

جماعت  نماز اول صف در ظاهر حفظ براي اما ندارند دینی مسائل به اعتقادي هیچ که شوند می

 در ). درواقع1393می گیرند (رستگار و مردانی،  خود به را متدین انسان هاي ظاهر و ایستند می

 سازمان براي واقعی تلاش از که دارند وجود رمتعهدغی و افراد کم کار اي عده همواره ها سازمان

 که است این بر آنها سعی لیکن کنند، می دریغ آن اهداف دست یابی به براي حقیقی کوشش و

 و گذارند جاي به سازمان مسئولان و مدیران ذهن در از خود گري تلاش و کوشا متعهد، چهره

پست  به دست یابی منظور به را خود شغلی مسیر این گونه رفتارها از استفاده با بتوانند همچنین

 خوش ظاهرسازي، با می کنند تلاش افراد همواره این گونه سازند. و کوتاه هموار بالاتر هاي

 و بزرگ مدیران، نظر در را خود و معمولی ارزش کم کارهاي و چاپلوستی، تملق و خدمتی
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 به ویژه و جامعه در پدیده این در شکل گیري تواند می متعددي عوامل دهند. جلوه ارزشمند

) عواملی همچون رهبري  2019و کیلی چوقلو ( 1باشند. کیلی چوقلو مؤثر مدارس هاي سازمان

 اخلاقی و مشرعیت سازمانی را به عنوان عوامل تاثیرگذار بر ریاکاري سازمانی برشمردند.

 متمرکز آن محیط و یدهپیچ سازمان بین طرفه دو تأثیر بر نظري و تجربی ادبیات اخیر، دهه در

 پویا گونه اي به سازمانی اهداف ذاتاً که هستند این مسئله صاحب نظران مدعی و است شده

باید  سازمان ها نتیجه در دارد. سازمان و محیط بین مداوم تعامل به نیاز که شده اند مفروض

  نمایند. اتخاذ خود بقاي تضمین و محیطی مسائل با آمدن فائق براي را استراتژي هایی

 به که سازمان ها بر وارد از فشارهاي نیستند. یکی مستثنی قضیه این از نیز آموزشی سازمان هاي

 محیط به نسبت وارده، فشارهاي این علت به باید سازمان ها و می شود شناخته تهدید یک عنوان

 حفظ و کسب دهد، انجام آنها قبال در سازگاري رفتارهاي و بوده خود پاسخ گو ذینفعان و

 مهمی انگیزه سازمانی مشروعیت واقع ). در1394است (گوهررستمی و امیري، سازمانی مشروعیت

 براي سازمان ها انگیزاننده نیروي و است خلاق رفتارهاي شکل به همزمان براي سازگاري

 اهمیت جهت آن از مسئله این سازمانی است، محیط به نسبت خلاق رفتارهاي و عملکرد افزایش

 می شود، کاسته آن مشروعیت از یا می دهد دست از را خود مشروعیت سازمان وقتی که دارد

و همکاران،  2می دهد (کوئن دست از را خود ذینفعان از ناشی حمایت و حمایت هاي محیطی

 ). بنابراین، این مساله می تواند ناشی از مدیریت و رهبري سازمان باشد. 2007

در می سازد تا اقدامات مطلوب و مناسبی را بر اساس هنجارها، مشروعیت سازمانی سازمان ها را قا

ارزشها، اعتقادات و تعاریف ساخته شده در جامعه انجام دهند. از آنجا که سازمانها به دنبال ایجاد 

همخوانی بین ارزش هاي اجتماعی مرتبط با فعالیت هاي سازمانی یا هنجارهاي رفتاري قابل قبول 

تر هستند، انتظار می رود که سازمانها خوب شناخته شوند و از طرف  در سیستم اجتماعی بزرگ

 مشروعیت یک عامل اساسی براي بقا ذینفعان به آنها حق داده شود. براي ادامه فعالیت هاي خود

سازمان ها و پاسخگویی به خواسته هاي موجود در محیط خود است چون تضمین می کند که 

و  3لوزون-قادات، ارزش ها و اصول انجام می شوند (مورنوفعالیت ها مطابق با هنجارها، اعت
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براي بقا و مطابقت با الزامات نهادي که توسط دولت اعمال می شود، از مدارس  .)2018همکاران، 

در واقع، مدارس  انتظار می رود که پاسخگوي خواسته هاي محیط خاص و محلی خود باشند.

وضع شده از خارج سازگار می شوند. بنابراین،  براي حفظ انسجام و مشروعیت خود با قوانین

بدیهی است که مدارس با ظاهر منطقی، تأکید بر پاسخ گویی و کنترل افراد، به دنبال مشروعیت 

به نظر می رسد مدارس با استفاده از قوانین و مقررات، و نظارت بر معلمان و کنترل دانش  هستند.

ال انجام اهداف اعلام شده خود هستند. علاوه بر این، آموزان، افراد را متقاعد می کنند که در ح

دولت با استفاده از اختیارات خود براي اجراي قوانین و سیاست ها و تعیین وضع بر مشروعیت تأثیر 

 می گذارد.

مدیریت کیفیت  از منظر نهادي، ساختارها و عملکردهاي منطقی مانند استانداردسازي، شیوه هاي

تراتژیک به جاي تقویت توانایی یا عملکرد واقعی، براي اهداف مشروعیت و برنامه ریزي اس جامع

) پیروي از 1977بر طبق می یر و روان ( ).1977، 1اجتماعی به محیط وارد می شوند (می یر و روان

 استانداردهاي تحمیل شده توسط محیط نهادي، گاهی اوقات در یک مرحله بسیار مبهم انجام 

 ریاکاري سازمانی در برخی موارد آسیب شناسانه تلقی شود،  می شود و سطحی. حتی اگر

می تواند کاملاً طبیعی اتفاق بیفتد و در واقع به سازمان ها کمک کند تا در روند کسب مشروعیت 

زنده بمانند. اگرچه سازمانها خیلی سخت به سخنان خود پایبند نیستند و در نتیجه اعتبار آنها را از 

وجود آنها در تلاشند شکاف بین تصویر و شیوه هاي روزمره خود و منابع لازم بین می برند، با این 

براي حفظ موجودیت آنها را به طور همزمان برطرف کنند. از این رو می توان نتیجه گرفت که 

 کسب مشروعیت عاملی است که بر ریاکاري سازمانی تأثیر می گذارد. 

خلاقی براي اعضاي سازمان باشند، اخلاق بخشی همچنین از آنجا که رهبران موظفند یک نمونه ا

مهم از تأثیر رهبري و رفتار رهبران است. در واقع، سازگاري ممکن است براي رهبرانی که علاقه 

مند به رعایت اصول اخلاقی زندگی خود هستند وظیفه اخلاقی باشد. رهبران نقش مهمی در 

اخلاقی، تصمیمات و رفتار دارند تا آنها کشف ناسازگاري در سازمان ها و اصلاح استانداردهاي 

سازگار باشند. به منظور حفظ ثبات در معیارهاي اخلاقی، ارزشها، تصمیمات و اقدامات از رهبران 

 انتظار می رود که رفتارهاي رهبري اخلاقی نشان دهند. رهبران اخلاقی به عنوان کسانی شناخته 
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هد نسبت به سازمان را نشان می دهند. در می شوند که صفاتی مانند صداقت، نوع دوستی، تع

نشان دادن رفتار مناسب هنجاري از طریق اقدامات شخصی و روابط "حقیقت، رهبري اخلاقی به 

 "چنین رفتاري براي پیروان از طریق ارتباط دو طرفه، تقویت و تصمیم گیري بین فردي و ارتقا

ر قبال مسئولیت هاي اجتماعی شرکت ها و اشاره دارد. بنابراین، رهبران باید رفتار اخلاقی را د

اخلاق تجاري داشته باشند. اعتقاد بر این است که رهبري اخلاقی نه تنها نحوه درك افراد از کار 

خود بلکه همچنین اعتقادات و دیدگاه هاي آنها در مورد زمینه کار را تغییر می دهد. علاوه بر این، 

تند با انجام رفتارهاي رهبري اخلاقی به دنبال رهبرانی که داراي هویت اخلاقی بالایی هس

 ). در واقع، اقدامات اخلاقی به افراد اجازه 2003و همکاران،  1(می سازگاري با خود هستند

و  2می دهد تا کلام و عمل خود را تراز کنند و با یکدیگر وابستگی متقابل برقرار کنند (دنیس

 ).2017همکاران ، 

براي این  با افراد براي مشروعیت و رهبري اخلاقی بسیار مهم است. صادق بودن و رفتار منصفانه

که به روشی مناسب از نظر هنجاري عمل کنند، انتظار می رود که رهبران در مورد چگونگی رفتار 

آنها در یک زمینه کاري، مطابق انتظارات کلی رفتار کنند، زیرا این امر به نوبه خود، ممکن است 

به عبارت دیگر، بین اخلاق رهبر و جو اخلاقی سازمان  أثیر اخلاقی قرار دهد.افراد دیگر را تحت ت

رابطه مستقیمی وجود دارد. به طور خاص، اعتقاد بر این است که رهبران اخلاقی در گفته ها و 

اگر افراد در یک سازمان در گفتار یا کردار خود  آنچه انجام می دهند معتبر و سازگار هستند.

انه داشته باشند، این یک رفتار غیراخلاقی است و ممکن است باعث ایجاد ریا در رفتار غیر صادق

بنابراین رهبري اخلاقی می تواند با ریاکاري سازمانی ارتباط منفی  واقعیت زندگی سازمانی شود.

 ). 2019داشته باشد (کیلی چوقلو و کیلی چوقلو، 

به تصمیماتی شوند که رضایت همه در سازمان هاي آموزشی، رهبران مدارس ممکن است مجبور 

اعضا را نداشته باشد. آنها ممکن است با یک اقدام تصمیم گیري شده متناقض با تصمیماتی که 

قبلاً به افراد ابلاغ شده نباشد، و حتی ممکن است عملی نباشد. چنین اقدامات ناسازگار و وعده 

بت به مدرسه شود. اگر تعارض هاي ناقص ممکن است منجر به جو نامطلوب و احساسات منفی نس

اخلاقی و ناسازگاري بین گفتگو، تصمیم گیري و اعمال وجود داشته باشد، افراد ممکن است 
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برعکس، اگر معلمان احساس کنند که انتظاراتشان  ، ناراحتی یا نارضایتی شغلی شوند.دچار تنش

 د راضی می شوندبرآورده می شود، احساسات مثبتی در آنها ایجاد می شود و از کار خو

). وقتی رهبران بر ارزشهاي مشترك، رفتار منصفانه و صداقت تأکید نکنند و 1999، 1(اسچوپکر

 دچار نفاق سازمانی شوند، اعضاي سازمان به هنگام ابراز عقاید، از نظر روانی احساس ناامنی 

، تمایل به تلاش می کنند. تعهد اعضاي سازمان به سازمان، اعتقاد به اهداف و ارزش هاي سازمان

از طرف سازمان و تمایل به عضویت در سازمان، همه کاهش می یابد. بنابراین عدم موفقیت 

رهبران در رعایت موازین اخلاقی در شغل، مستقیماً با نگرش کاري پیروان و تمایل آنها به 

). 2009، 4؛ شفر2003، 3؛ جانسن 2008، 2عضویت در سازمان ارتباط دارد (دهوگ و دن هارتوگ

همچنین مشاهده اقدامات ریاکارانه رهبران آنها یا رفتارهاي غیراخلاقی در سازمان ممکن است بر 

). به عبارت دیگر، 2013،  5تحریک افراد براي کار براي منافع تأثیر بگذارد (ییدونگ و شینکسین

شود،  وقتی کلمات از عملکردهاي درون سازمان جدا می شوند و رفتار غیراخلاقی مشاهده می

ممکن است بر تمایل افراد براي انجام هرگونه فعالیت ارادي تأثیر بگذارد. بنابراین، عملکرد غیر 

 قابل اعتماد یا غیراخلاقی منجر به عدم رضایت شغلی و کاهش انگیزه کار می شود. 

در محیط مدرسه معلمان ممکن است به دلیل موقعیت هاي ریاکارانه و غیراخلاقی از جمله عدم 

ایت برنامه هاي استراتژیک یا سالانه، عدم تحقق وعده ها، گفتمان ناسازگار، تصمیم گیري و رع

اقدامات فاقد صداقت آسیب ببینند. در نتیجه، واکنش معلمان نسبت به خود کار ممکن است تغییر 

ی کند و علاقه، مشارکت و انگیزه آنها در کار ممکن است کاهش یابد. از آنجا که این انگیزه ذات

و  6افراد است یعنی آنها به دلیل علاقه ذاتی و لذت بردن از کار کاري را انجام می دهند (موران

). به جاي پاداش و شناخت بیرونی، که با رفتار 2013؛ بیدونگ و شینکسین، 2012همکاران، 

ناسازگاري بین گفتار و عمل ممکن است نحوه درك معلمان از کار و  اخلاقی همراه است،

هایشان در مورد زمینه کار را از بین ببرد، که به نوبه خود انگیزه آنها را کاهش می دهد  دیدگاه
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 ). بنابراین 2011و همکاران،  3؛ رسیک2010و همکاران،  2؛ پیکولو2009و همکاران،  1(نوبرت

می توان گفت ریاکاري سازمانی با معلمان انگیزه در کار ارتباط منفی دارد. همچنین وقتی 

اردها و ارزش هاي اخلاقی در مدرسه حفظ و پشتیبانی شود، رفتارهاي اخلاقی در کل استاند

فرهنگ مدرسه تشویق می شود، معلمان و کارکنان بیشتر درگیر می شوند و نگرش هاي آنها در 

). اگر اعضاي مدرسه به قول هاي خود عمل 2016، 4جهت شغل و سازمان بهبود یافته است (سومچ

ري بین گفتار و کردار افراد وجود دارد که باعث ریاکاري سازمانی می شود، نکنند، و ناسازگا

ممکن است رفتار منفی در محل کار ایجاد شود و برعکس، رفتار شهروندي سازمانی در میان افراد 

 کاهش یابد.

 هر و  امروزه آموزش و پرورش همگانی به عنوان یکی از ارکان توسعه پایدار شناخته شده است

بهبود و کارآیی آن  گسترش، براي را خود ملی درآمد از بزرگی بخش جهان در کشوري

دهد. در واقع آموزش و پرورش رکن اساسی جامعه انسانی است و یکی از اهداف  اختصاص می

اغلب ت. عمده آن پرورش و آموزش کودکان و نوجوانان توسط معلمان و مدیران اس

ترین عامل مؤثر  ترین و مهم ین نظرند که معلمان، بزرگنظران و متفکران مسایل تربیتی بر ا صاحب

راه نیست اگر گفته شود شالوده و اساس یک سیستم  در جریان تعلیم و تربیت هستند. بنابراین بی

اولین قدم در جهت رسیدن به کادر آموزشی موفق د. دهن آموزشی موفق را معلمان تشکیل می

ان مؤثر است. یکی از این عوامل، رضایت شغلی درك عواملی است که بر کیفیت فعالیت معلم

ن است، چرا که رابطه مستقیمی بین رضایت شغلی افراد با عملکرد آنان وجود دارد و کسانی امعلم

دهند. بنابراین لازم است آموزش و پرورش به  که رضایت داشته باشند، کار خود را بهتر انجام می

سوي دیگر عواملی بر نتایج مرتبط  . ازهده نشان دموضوع رضایت شغلی معلمان، بیش از پیش توج

با کار معلمان تاثیرگذارند که می تواند مشروعیت سازمان را با چالش مواجه کند. ریاکاري 

سازمانی از جمله عوامل مضر در سازمان هاي دولتی و به خصوص آموزش و پرورش است 

 براي سازمان در آرمان گرایی و فضیلت و تقوا ادعاي داشتن از است عبارت سازمانی ریاکاري
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 شده اعلام هاي ارزش براساس فرد که داوطلبانه رفتار یک یا خود شخصی اهداف به رسیدن

 ). 2005، 1شخصی (فیلیپ و کوهلر ارزش هاي و انتظارات براساس نه می کند عمل سازمان

 هاي زمینه یا فردي ویژگی هاي علت به تواند می غیراخلاقی رفتارهاي چنین کلی طور به

) که بر عملکرد سازمان و رهبري آن تاثیر گذارد. 2011و همکاران،  2باشد (دکریمر سازمانی

با  معلمان به مدارس آشکار نیاز ها، پژوهشمتاسفانه علی رغم درك اهمیت و روند رو به رشد 

 سطح مدارس، در و ایران متغیرها در این به هنوز انگیزه، داراي تعهد، با رفتار شهروندي بالا و ...،

 شود، ناشی می نیز پژوهشگران غفلت و دانش ضعف مسائل از این که آنجا شود. از نمی توجه

 به پیشینه توجه با و ماهیتی نظري، مفهومی، لحاظ به و کامل طور به متغیرها، این است ضروري

  به هتوج با شوند. همچنین متغیر رهبري و مشروعیت سازمانی کشیده تصویر به آن پژوهشی

 این است. درك یافته روزافزونی اهمیت آموزشی، نظام بر گوناگون حاکم و متعدد هاي چالش

 در که هایی مقاله میان در اما نیست، محدود خاصی کشور پژوهشگران، به جانب از اهمیت

  چشم به ایران از موارد بسیار کمی متأسفانه است، منتشر شده گوناگون هاي قاره کشورهاي

  مفهوم به هنوز و متغیري نوپاست که ریاکاري سازمانی در میان معلمان آنجا زخورد. ا می

 میدان این از نیز پژوهشگران ایرانی است لازم دارد، نیاز زیادي تجربی هاي تحلیل و ها سازي

در ایران گرایش  برشمرد. متأسفانه توان می شناختی روش بعد از را دیگر نباشند. ضرورت دور

لازم  ها پژوهش این دادن انجام اگرچه .دارد وجود کمی و پیمایشی هاي وهشگسترده اي به پژ

 کرد. غفلت دارند، مفیدي نظري و کاربردي آثار که دیگري هاي است، اما نباید از پژوهش

) در مطالعه اي کیفی به بررسی ریاکاري سازمانی در مدارس انگلستان 2019و همکاران ( 3سلسون

موکان و همکاران رابطه بین ریاکاري و تعهد در مدارس انگلستان بود. نتایج بیانگر  پرداختند.

) در مطالعه خود به بررسی نقش میانجی ریاکاري سازمانی بین رهبري اخلاقی و تعهد 2019(

سازمانی پرداختند. نتایج این پژوهش نشان داد که رهبري اخلاقی تاثیر مثبت و معناداري بر تعهد و 

) در مطالعه اي به بررسی مشروعیت سازمانی، 2014( 4گذارد. نیکل و رابرتمی ریاکاري سازمانی 
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تعارض و ریاکاري از دیدگاه جایگزین نقش حسابرسی داخلی پرداختند. نتایج پژوهش داد 

 ) در در2016و همکاران ( 1بشیر رابلمشروعیت سازمانی بر ریاکاري و تعارض سازمانی تاثیر دارد. 

دادند مادامی  نشانقی و قصد ترك کار در صنعت پوشاك بنگلادش با عنوان جو اخلا پژوهشی

 حس و یافته کاهش کار ترك به کارکنان می یابد، تمایل بهبود سازمان یک اخلاقی جو که

 و کار اخلاق رابطۀ مورد در پژوهشی در) 2000( 2افزا .می یابد افزایش آنها تعهدسازمانی

 اخلاقی رفتار براي ارشد مدیران حمایت و کاريهم و همدلی نشان داد بین جو شغلی رضایت

 دهد می نشان تحقیق این هاي یافته .شد مشاهده شغلی کارکنان رضایت با مثبتی و معنادار رابطۀ

 کار به زیاد احتمال به اخلاقی، رفتار براي ارشد پشتیبانی مدیریت و سازمان قوي اخلاقی جو که

 شود. می منجر سازمان نتایج عنوان به مطلوب بسیار

هدف مطالعه حاضر بررسی رابطه بین ریاکاري سازمانی، رهبري اخلاقی، مشروعیت سازمانی و 

نتایج مربوط به کار همچون رضایت شغلی، تعهد سازمانی، انگیزه در کار، رفتار شهروندي 

 ) مدل مفهومی پژوهش را نشان 1شکل (سازمانی در بین معلمان مدارس شهر آباده می باشد. 

 د. می ده
 

 

 

 

 

 پژوهش . مدل مفهومی1شکل

 فرضیه هاي تحقیق

 . بین مشروعیت سازمانی و ریاکاري سازمانی رابطه منفی و معناداري وجود دارد.1

 . بین رهبري اخلاقی و ریاکاري سازمانی رابطه منفی و معناداري وجود دارد.2
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مان (رضایت شغلی، تعهد، انگیزه در کار، و ابعاد نتایج مربوط به کار معلسازمانی بین ریاکاري . 3

 رفتار شهروندي سازمانی) رابطه منفی و معنادار وجود دارد.

 روش تحقیق 

پژوهش حاضر، از نظر هدف کاربردي و از نظر نحوه گردآوري اطلاعات، توصیفی از نوع 

همبستگی است. توصیفی از این جهت که هدف این پژوهش توصیف و تجزیه و تحلیل نظرات 

معلمان مدارس شهرستان آباده بود و همبستگی به این دلیل که به بررسی رابطه بین رهبري اخلاقی، 

جامعه ي آماري مشروعیت سازمانی، ریاکاري سازمانی و نتایج مربوط به کار معلمان پرداخته شد. 

ول ، متوسطه ا574نفر معلمان مدارس شهرستان آباده (ابتدایی  1274پژوهش حاضر شامل تمامی 

 295نفر) بوده است. از این جامعه با استفاده از فرمول کوکران تعداد  430نفر، متوسطه دوم  270

نفر با روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي متناسب با حجم به عنوان جامعه نمونه انتخاب شدند. این 

واردي روش زمانی به کار می رود که جامعه ي آماري داراي ساخت متجانس نباشد. در چنین م

باید جامعه به طبقاتی تقسیم شود که هر یک از آن ها داراي ساخت متجانس باشد و سپس از هر 

طبقه به طور تصادفی یک نمونه انتخاب شود. تعداد نمونه در هر طبقه به اندازه ي نسبت آن  طبقه 

امل به دلیل این که جامعه آماري ش حاضر پژوهشدر  .در کل جامعه ي آماري انتخاب می شود

 62نفر، متوسطه اول 133سه مقطع بوده و از هر مقطع به نسبت حجم نمونه تعدادي معلم (ابتدایی

حجم نمونه  )1نفر) انتخاب شدند، از این روش استفاده شده است. جدول ( 100نفر و متوسطه دوم 

 معلمان به تفکیک مقطع را نشان میدهد.
 . حجم نمونه معلمان به تفکیک مقطع1جدول

 درصد نمونه امعهج مقطع

 1/45 133 574 ابتدایی

 2/21 62 270 متوسطه اول

 7/33 100 430 متوسطه دوم

 100 295 1274 جمع کل

 

در پژوهش حاضر براي جمع آوري مبانی نظري و پیشینه پژوهش از فیش تحقیق و براي جمع 

ش نامه هاي آوري داده ها جهت آزمون فرضیه ها از پرسش نامه استفاده گردیده است. پرس

 استفاده شده در این پژوهش به صورت زیر می باشد:
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فیدان و پرسشنامه : جهت اندازه گیري مشروعیت سازمانی از پرسشنامه مشروعیت سازمانی

 5سوال و بر اساس طیف لیکرت  26) استفاده شد که مشروعیت سازمانی را در قالب 2018( 1بالسی

 83/0) پایایی این ابزار را 2018ی سنجد. فیدان و بالسی (تایی(کاملا موافقم تا کاملا مخالفم) م

در پژوهش حاضر پایایی این پرسش  بدست آوردند که نشان از پایایی مطلوب پرسشنامه می باشد.

 درصد برآورد گردید.  81/0نامه با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 

و همکاران  2براوونپرسشنامه : جهت اندازه گیري رهبري اخلاقی از پرسشنامه رهبري اخلاقی

تایی(کاملا  5سوال و بر اساس طیف لیکرت  10) استفاده شد که رهبري اخلاقی را در قالب 2005(

بدست  92/0)  پایایی این ابزار را 2017و همکاران ( 3موافقم تا کاملا مخالفم) می سنجد. نوس

حاضر پایایی این پرسش نامه با  در پژوهش آوردند که نشان از پایایی مطلوب پرسشنامه می باشد.

 درصد برآورد گردید.  73/0استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 

: جهت اندازه گیري ریاکاري سازمانی از پرسشنامه کیلی چوقلو و کیلی ریاکاري سازمانی

 5سوال و بر اساس طیف لیکرت  17) استفاده شد که ریاکاري سازمانی را در قالب 2019چوقلو (

) پایایی این 2019لا موافقم تا کاملا مخالفم) می سنجد. کیلی چوقلو و کیلی چوقلو (تایی(کام

در پژوهش حاضر  بدست آوردند که نشان از پایایی مطلوب پرسشنامه می باشد. 82/0ابزار را 

 درصد برآورد گردید.  71/0پایایی این پرسش نامه با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 

)  استفاده شد که 1985( 4از پرسشنامه اسپکتوررضایت شغلی ي ریندازه گجهت ارضایت شغلی: 

تایی(کاملا موافقم تا کاملا مخالفم)  5سوال بر اساس طیف لیکرت  36را در قالب  رضایت شغلی

 86/0می سنجد. در پژوهش حاضر پایایی این پرسش نامه با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 

 درصد برآورد گردید. 

) استفاده شد. این 1990(5: جهت اندازه گیري تعهد سازمانی ازپرسشنامه آلن و مایرسازمانی تعهد

و خرده مقیاس ها بر اساس پرسشنامه داراي سه خرده مقیاس  تعهد عاطفی، هنجاري و مستمر است 

به منظور اخذ روایی،  .سنجیده  شده استتایی(کاملا موافقم تا کاملا مخالفم)  5طیف لیکرت 
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3
 .Neves 

4
 . Spector 

5
 . Allen & Meyer 
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، تعهد 68/0ستگی بین هر یک از خرده مقیاس ها با نمره کل بدست آمده و تعهدعاطفی همب

در پژوهش حاضر پایایی این پرسش نامه با را نشان دادند.  70/0و تعهد هنجاري 48/0مستمر 

 درصد برآورد گردید.  80/0استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 

ر شهروندي سازمانی از پرسشنامه اورگان و ي رفتاریجهت اندازه گ: رفتار شهروندي سازمانی

سوال بوده و هدف آن ارزیابی ابعاد رفتار  15این پرسشنامه داراي ) استفاده شد. 1989(1کانوسکی

و بر  شهروندي و ابعاد آن (نوع دوستی، وجدان، جوانمردي، رفتار مدنی، ادب و ملاحظه) است

در پژوهش پورسلطانی زرندي و الفم) تایی(کاملا موافقم تا کاملا مخ 5اساس طیف لیکرت 

) پایایی درونی پرسشنامه رفتار شهروندي سازمانی با استفاده از آزمون آلفاي 1392همکاران (

در پژوهش حاضر  د که نشان از پایایی و اعتبار بالاي این پرسشنامه است.بدست آم 76/0کرونباخ 

 درصد برآورد گردید.  78/0اخ پایایی این پرسش نامه با استفاده از ضریب آلفاي کرونب

و همکاران  2گانهپرسشنامه : جهت اندازه گیري انگیزه در کار از پرسشنامه انگیزه در کار

تایی  5سوال و بر اساس طیف لیکرت  12) استفاده شد که انگیزه در کار را در قالب 2010(

) 2010گانه و همکاران ((هیچوقت، به ندرت، گاهی اوقات، اکثر اوقات، تقریبا همیشه) می سنجد. 

در پژوهش  به دست آوردند که نشان از پایایی مطلوب پرسشنامه می باشد. 83/0پایایی این ابزار را 

 درصد برآورد گردید.  72/0حاضر پایایی این پرسش نامه با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 

گی، سوالات پژوهش در اختیار با وجود استاندارد بودن پرسش نامه ها به منظور همسان سازي فرهن

تعدادي از اساتید علوم تربیتی قرار گرفته و از آنان خواسته شد پس از مطالعه نظرات خود را در 

مورد روایی سوالات اعلام نمایند. پس از جمع آوري اظهارنظرهاي اعلام شده، روایی محتوایی 

ی سازه از تحلیل عاملی تاییدي با پرسش نامه ها تایید شده است. در مرحله بعد براي بررسی روای

استفاده شد. نتایج تحلیل عاملی تاییدي نشانگر تایید روایی سازه پرسش نامه ها  PLS2نرم افزار 

می باشد که  97/1و مقدار تی متناظر آنها بالاتر از  3/0بود. مقدار بار عاملی کلیه گویه ها بالاتر از 

ست. در نهایت به منظور بررسی روابط بین متغیرهاي نشانگر تایید روایی سازه پرسش نامه ها ا

 استفاده شد. PLSپژوهش از معادلات ساختاري به روش تحلیل مسیر از نرم افزار 

 

                                                                 
1
 . Organ & konovsky 

2
 .Gagné 



 109.../ کاظمی و همکاران                                                     و سازمانی ریاکاري سازمانی، مشروعیت اخلاقی، رهبري بین رابطه

 یافته ها 

 براي اصلی معیار سه جزیی، مربعات حداقل رویکرد کمک به ساختاري مدل هاي تحلیل در

 یا حشو ) شاخص اعتبار2)؛  ن () شاخص ضریب تعیی1دارد:  وجود مدلهاي ساختاري آزمون

) نشان داده 2) که نتایج آنها در جدول (GOF) شاخص هاي نیکویی برازش (3) و  افزونگی (

 شده است.
 . نیکویی برازش2جدول

 GOF   معیارها

-  رهبري اخلاقی   -  0,656 

 0,631 0,631 رضایت شغلی

 0,808 0,808 انگیزه در کار

 0,632 0,779 رفتار شهروندي سازمانی

 0,590 0,826 تعهد سازمانی

 0,065 0,905 ریاکاري سازمانی

-  -  مشروعیت سازمانی  

 GOFبراي  قوي و متوسط ضعیف، مقادیر عنوان به که 0,36و  0,25، 0,01مقدار  سه به توجه با

 صورت به کلی مدل برازش 656/0مقدار حضور ) و2009همکاران،  و شده است (وتیلس معرفی

 شود. می تایید قوي

 تجزیه و تحلیل مدل مفهومی تحقیق

 در مسیر ضرایب. شده است استفاده PLS-SEMسازي  مدل از تحقیق مفهومی مدل بررسی براي

 .کنند می + تغییر1تا  -1بین  ها آن مقدار و هستند استاندارد حالت
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 اولیه تحقیق . مدل2شکل 

 

. است بیشتر مسیر آن تأثیرگذاري باشد تر نزدیک یک منفی یا و یک به یب مسیرضر مقدار هرچه

 ضرایب. است سازه اعتبار دهنده نشان نوعی عاملی) به (بارهاي هاي بیرونی مدل استاندارد ضرایب

 کنند. می تغییر 1تا  0بین  بیرونی هاي مدل مسیر

 نمود. ضرایب استفاده اس ال پی الگوریتم زا باید ها سازه بین مسیر استاندارد ضرایب محاسبه براي

 تغییرات از درصد میزان این مستقل متغیر که دهد می نشان وابسته و مستقل متغیر بین استاندارد شده

 از یک هر به مربوط مسیرهاي شده استاندارد ) ضرایب3کند. شکل ( می را تبیین وابسته متغیر

 tآماره  محاسبه به استارپ بوت الگوریتم از استفاده با بخش نیز این می دهد. در نشان را ها فرضیه

 بین رابطه صحت از نشان شود، بیشتر 1,96از  tمقدار آماره  که صورتی پرداخته شده است. در

 در معناداري % است (اعداد95سطح اطمینان  پژوهش در هاي فرضیه تایید نتیجه در و ها سازه

) 4شکل ( در الگوریتم این می باشد). نتایج 3,27و  2,58% به ترتیب 99,9% و 99اطمینان  سطوح

 است. شده داده نشان
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 ساختاري تحقیق با ضرایب استاندارد شده . مدل3شکل 

 

 
 tساختاري تحقیق با مقادیر آماره  . مدل4شکل
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 . خلاصه فرضیه هاي پژوهش3جدول 

 نتیجه tآماره  ضریب مسیر  فرضیه

 تایید 258/33 -717/0 با ریاکاري سازمانیرابطه مشروعیت سازمانی  1فرضیه 

 تایید 364/2 -144/0 رابطه رهبري اخلاقی با ریاکاري سازمانی 2فرضیه 

 3فرضیه 

 

 رابطه ریاکاري سازمانی با رضایت شغلی

  یبا تعهد سازمان یسازمان ياکاریرابطه ر

 رابطه ریاکاري سازمانی با انگیزه در کار

 تار شهروندي سازمانیرابطه ریاکاري سازمانی با رف

795/0- 

   482/0-            

499/0- 

709/0- 

875/25 

783/55 

972/55 

124/62 

 تایید

 تایید

 تایید

 تایید

 -717/0) ضریب مسیر رابطه مشروعیت سازمانی با ریاکاري سازمانی برابر 3بر اساس نتایج جدول(

با  -144/0قی با ریاکاري سازمانی برابر ؛ ضریب مسیر رابطه رهبري اخلا 258/33برابر با  tبا مقدار 

با  -795/0؛ ضریب مسیر رابطه ریاکاري سازمانی با رضایت شغلی برابر  364/2برابر با  tمقدار 

با  -482/0؛ ضریب مسیر رابطه ریاکاري سازمانی با تعهد سازمانی برابر 875/25برابر با  tمقدار 

با  -499/0یاکاري سازمانی با انگیزه در کار برابر ؛ ضریب مسیر رابطه ر783/55برابر با  tمقدار 

؛ و ضریب مسیر رابطه ریاکاري سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی برابر  972/55برابر با  tمقدار 

آماره موردنظر معنادار  95/0با اطمینان  05/0در سطح خطاي  124/62برابر با  tبا مقدار  -709/0

ر عدم وجود ضرایب مربوطه رد می شود و کلیه فرضیه هاي است، در نتیجه فرض صفر مبنی ب

 پژوهش مورد تایید قرار می گیرد.

 بحث و نتیجه گیري

هدف پژوهش حاضر، بررسی رابطه بین رهبري اخلاقی، مشروعیت سازمانی، ریاکاري سازمانی و 

 مستقیم مسیر ضریبمعلمان بود. یافته هاي پژوهش حاکی از این است که   نتایج مربوط به کار

 258/33برابر با  tمی باشد. مقدار آماره  -717/0با  برابر مشروعیت سازمانی و ریاکاري سازمانی

درصد  95می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  96/1است که بیشتر از 

رابطه  مانیمعنادار می باشند. لذا می توان استنباط نمود بین مشروعیت سازمانی و ریاکاري ساز

گیرد. نتایج این فرضیه  می قرار تایید مورد پژوهش اول فرضیه بنابراین. منفی معناداري وجود دارد

) همسو می باشد. 2019)؛ کیلی چوقلو  و کیلی چوقلو (2014با نتایج پژوهش نیکل و رابرت (

 داراي را افرادي خود مدیران که صورتی در کارکنان که این باورند بر محققان از بسیاري امروزه

هاي  فعالیت نیز و سازمان از خود شناخت و درك که در توانست خواهند بشناسند، مشروعیت
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 و می شود شناخته تهدید یک عنوان به که سازمان ها بر وارد از فشارهاي باشند. یکی موفق آن

 و بوده خود پاسخگو ذینفعان و محیط به نسبت وارده، فشارهاي این علت به باید سازمان ها

 واقع است. در سازمان مشروعیت حفظ و کسب دهد، انجام آنها قبال در سازگاري رفتارهاي

 نیروي و است خلاق رفتارهاي شکل به همزمان براي سازگاري مهمی انگیزه سازمانی مشروعیت

 این سازمانی است. محیط به نسبت خلاق رفتارهاي و عملکرد افزایش براي سازمان ها انگیزاننده

 از یا می دهد دست از را خود مشروعیت سازمان وقتی که دارد اهمیت جهت آن از لهمسئ

 دست از را خود ذینفعان از ناشی حمایت و حمایت هاي محیطی می شود، کاسته آن مشروعیت

). بنابراین افزایش مشروعیت سازمانی می تواند در کاهش بروز 2007(کوئن و بوکارت،  می دهد

 غیراخلاقی موثر باشد. رفتارهاي انحرافی و 

می باشد. مقدار  -144/0برابر با  رهبري اخلاقی و ریاکاري سازمانیضریب مسیر مستقیم  همچنین

می باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح  1,96است که بیشتر از  364/2برابر با  tآماره 

بین رهبري اخلاقی و ریاکاري  درصد معنادار می باشند. لذا می توان استنباط نمود 95اطمینان 

و فرضیه دوم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. نتایج  رابطه منفی و معناداري وجود دارد سازمانی

همسو ) 2019و کیلی چوقلو ( کیلی چوقلو)؛ 2019این فرضیه با نتایج پژوهش موکان و همکاران (

عوامل تاثیرگذار بر رفتار و نگرش  از جمله مدرسهمحیط می باشد. در تبیین نتایج می توان گفت 

امروزه توجه به  کارباشد به همین علت با افزایش اهمیت اخلاق در  در محیط کار می معلمان

مطالعات گذشته . از اهمیت به سزایی برخوردار است مدرسهعوامل ایجاد کننده فضاي اخلاقی در 

خلاقی براي اعضاي سازمان بازي نشان می دهند که مدیران نقشی حیاتی را در ارائه چارچوبی ا

د رفتار با رهبري اخلاقی ترکیب شود و از نند باعث شونتوا با تمرکز بر اخلاقیات می و کنند می

  .رشد چشمگیري برخوردار گردد

مطالعات نشان داده اند که فضاي اخلاقی حاکم بر محیط کار می تواند منجر به رضایت بیشتر 

لاقی با رضایت شغلی، تعهدسازمانی رابطه معناداري دارد. کارکنان گردد. همچنین فضاي اخ

بنابراین مدیران مدارس می توانند از طریق پایبندي و رعایت مسایل و معیارهاي اخلاقی، تاکید بر 

صداقت در کار و رفتار، ارتباط دادن انتظارات اخلاقی، تاکید بر سیاست ها و اقدامات تقویت 

لاقی را در مدرسه ارتقا داده و از بروز رفتارهاي غیراخلاقی در کننده رفتار اخلاقی، رفتار اخ
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مدرسه جلوگیري نمایند. در واقع مدیرانی که به رفتارهاي رهبري اخلاقی عمل کنند می توانند به 

عنوان عامل ترویج کننده فضایل اخلاقی در ایجاد اخلاقیات در مدرسه موثر واقع گردند. همچنین 

اري ارتباطات اخلاقی، ایفاي نقش اخلاقی براي معلمان و الگو بودن و رهبران اخلاقی با برقر

جدیت در توجه به اخلاق در مدرسه با استفاده از روش هاي تقویت رفتار اخلاقی در کاهش 

مدیرانی که اخلاقی رفتار می کنند، می تواند تأثیر  رفتارهاي غیراخلاقی مثل ریاکاري موثر باشند.

نی در محیط و بر کارهایی که سازمان هایشان به نفع جامعه انجام می دهند، مثبتی بر نیروهاي انسا

داشته باشند. مدیرانی که این گونه عمل نمی کنند سازمان هایشان را در فعالیت به نحوي که از 

). 1381مرهورن، رش( جهت اخلاقی و اجتماعی قابل قبول باشد با مشکلات بیشتري روبرو می کنند

لاقی شخصی اخلاقی است که صادق، امین و منصف می باشد، رهبران اخلاقی رهبر اخدر واقع 

آنها در زندگی فردي و حرفه اي . تصمیم گیرانی هستند که نسبت به افراد و جامعه دلسوز هستند

که نقش الگو همچنین رهبر اخلاقی کسی است  ). 2007، 1خود اخلاقی رفتار می کنند (کاراکاس

چگونه در کنارشان به طور اخلاقی رفتار کنند. آنها به طور  می دهد که  دارد و به کارکنان نشان

دایمی کارکنان را در ارزش هاي استانداردها و اصول اخلاقی در سطحی بالا نگه می دارند. آنها 

پاداش هایی به کارکنانی که از این استانداردها پیروي خوبی می کنند، اختصاص می دهند (مک 

معتقدند که این جنبه رهبري اخلاقی تلاش هاي ) 2006براون و تریوینو ( ).2009کان و هالت، 

یر اخلاقی، دزیاد رهبر براي تأثیر بر رفتار اخلاقی و غیر اخلاقی زیر دستان را در بر می گیرد. م

اخلاقیات را بخش واضحی از رهبري خودشان، به وسیله ابلاغ پیام هاي ارزشی و اخلاقی، داشتن 

رفتار اخلاقی، استفاده از سیستم پاداش ( پاداش ها و انضباط ها) براي این که نقش الگو براي 

. بنابراین بر اساس نتایج فرضیه اول و دوم اگر کارکنان مسئول رفتار اخلاقی باشند می سازند

 مشروعیت سازمانی و رهبري اخلاقی کاهش یابد، ممکن است ریاکاري سازمانی افزایش یابد.

ابعاد نتایج مربوط به کار معلمان  رابطه ریاکاري سازمانی با که به بررسی ژوهشنتایج فرضیه سوم پ

 -795/0برابر با ریاکاري سازمانی و رضایت شغلی ضریب مسیرمستقیم  نشان داد که می پردازد،

ریاکاري سازمانی و تعهد سازمانی ؛ ضریب مسیر مستقیم  875/25برابر با  tمی باشد. مقدار آماره 

ریاکاري سازمانی و انگیزه در کار ضریب مسیر مستقیم ؛ 783/58برابر با  tمقدار  با -482/0
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ریاکاري سازمانی و رفتار شهروندي ضریب مسیر مستقیم ؛ 972/55برابر با  tبا مقدار  -499/0

می باشد. بنابراین ضریب مسیر  1,96که بیشتر از  124/62برابر با  tبا مقدار  -709/0سازمانی 

بین ریاکاري درصد معنادار می باشند. لذا می توان استنباط نمود  95در سطح اطمینان  مستقیم فوق

رابطه منفی و  تعهد سازمانی، انگیزه در کار، و رفتار شهروندي سازمانی سازمانی با رضایت شغلی،

هاي  بنابراین فرضیه سوم پژوهش مورد تایید قرار می گیرد. این نتیجه با یافته معناداري وجود دارد.

) نشان داد دلیل این 2014(1باتسون) همخوانی دارد. 2019( کیلی چوقلو و کیلی چوقلوپژوهش 

که معلمان اغلب نمی توانند عمل اخلاقی انجام دهند، فقدان انگیزه هاي اخلاقی حقیقی است. 

همچنین در تحقیقات دیگري نشان داده شده است که ریاکاري اخلاقی در محیط هایی رایج است 

در جو ). 2015(لانکیوست و همکاران،  گروه ها یا افراد ریاکار ابزارهاي تلافی جویانه ندارند که

معیارهایی نظیر تعهد، تخصص، مهارت، توانایی، تجربه و دلسوزي ملاك انتخاب  اخلاقیو فضاي 

می که و ارتقاي افراد در یک سازمان است و لذا می تواند کلیه رفتارهاي منفی را دور نماید. هنگا

به کارکردن با یکدیگر به صورت گروهی  معلمانجو همکاري وجود داشته باشد،  مدرسهدر یک 

تشویق  مدرسهو رشد و ارتقاي یکدیگر تمایل بیشتري دارند. جو همکاري رفتارهاي مدنی را در 

 .کاهش می یابدو انحرافی از جمله ریاکاري می کند و در نتیجه رفتارهاي منفی 

هاي آموزشی، ارتباطات، همکاري و  وري معلمان و گروه سازمانی، بهره رفتار شهروندي

کند؛ نسبت اشتباهات را کاهش  دهد، کار تیمی را تشویق می هاي بین معلمان را افزایش می مکک

طور کلی جو  دهد و به دهد و مشارکت و درگیر شدن معلمان را در مسائل مدرسه، افزایش می می

آورد. همچنین رفتارهاي ناعادلانه مدیران با معلمان، عدم توجه به  می سازمانی مناسبی را فراهم

اهداف و نیازهاي شخصی معلمان، می تواند موجب ناخشنودي و عدم رضایت شغلی آنها گردد. 

علاوه بر این وقتی مدیران از شغل خود راضی باشند در قبال آن واکنش هایی مثل تعهد به سازمان 

 ر چنین شرایطی مدیران نسبت به مدرسه و آموزش و پرورش متعهد از خود نشان می دهند. د

می شوند و یک رابطه دوسویه بین معلمان و آموزش و پرورش ایجاد می شود. در چنین محیطی 

معلمان برانگیخته می شوند تا با انجام رفتارهاي یاري دهنده مانند رفتار شهروندي سازمانی، درون 

درسه افزایش دهند. در واقع تعهدسازمانی می تواند نوعی تعلق و دادها و مشارکت خود را در م
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ن ایجاد کند که می تواند باعث تقویت رفتارهاي فرانقش و آپاي بندي به سازمان و اهداف 

یکی از وظائف عمده ). 1390رفتارهاي شهروندي سازمانی گردد (حیدري تفرشی و دریابگیان، 

ت انجام بهتر وظائف شان در درون سازمان می باشد. براي مدیران ایجاد انگیزه براي کارکنان جه

افزایش انگیزه کاري کارکنان مدیران این سازمان می بایست بر روي ماهیت انسانی کارکنان کار 

نمایند و با درك بهتري از این ماهیت انسانی میزان انگیزه کاري را ارتقاء دهند. تلاش مدیران در 

ارتقاء این ماهیت کاري به دلیل آن است که ارتباط تنگاتنگ و  خصوص ماهیت انسانی کارکنان و

مستقیمی بین انگیزش کارکنان و عملکرد آنان وجود دارد. همه این مسایل در سازمان ها می تواند 

در بروز یا عدم بروز رفتارهاي انحرافی و ضداخلاقی موثر باشد. بنابراین هر قدر ریاکاري کمتر 

 بیشتري براي تعلق به کار در محیط مدرسه خواهند داشت. باشد معلمان انگیزه هاي

 منابع

 یسازمان يبا رفتار شهروند ی). ارتباط تعهد سازمان1392.(نینقندر، رام یرجیام ن؛یحس ،يزرند یپورسلطان

 .148-127: 16 ،یورزش تیریفصلنامه مدشهر مشهد،  یبدن تیمعلمان ترب

و رفتار  یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا نیرابطه ب یبررس). 1390( .آرزو ان،یابگیدر ن؛یغلام حس ،یتفرش يدریح

، تحقیقات مدیریت آموزشی، در استان هرمزگان یخصوص مهیشرکت ن کیدر کارکنان  یسازمان يشهروند

9 ،31-44. 

 ،مارستانیدر کارکنان ب یاجتماع تیبا حما یارتباط عدالت سازمان .)1393(. میابراه ،یمردانی؛ رستگار، عباسعل
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 . 74-65 :)21(11 ،یو رفتار حرکت یورزش تیریپژوهشنامه مد. رانیا یاسلام يجوانان جمهور

، تهران: )1393، يزینژاد پار رانیا يترجمه مهد( .یزمانو رفتار سا تیریمد ).1381(. یمز هانتج ،شرمرهورن

 .رانینشر مد

با تعهد  یاعتماد سازمان شناخت ادراك معلمان از روابط ابعاد ).1388. (نزهت الزمان ،مشفقی ؛محمدعلی ،نادي 

رهبري و ، پرورش اصفهان مناسب درآموزش و يمدل معادلات ساختار کیبه منظور ارائه  یعاطف مستمر و
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