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     چکیده

 
است.  یاخلاق یتحول گرا و رهبر  یرهبر  قیاز طر یکار بر عملکرد شغل طیدر مح یانحراف یرفتار ها  ریتاث نییپژوهش تع نیهدف ا

پژوهش حاضر را   ی است. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یفیاطلاعات توص یو از نظر نحوه گردآور یز نظر هدف کاربردهش حاضر اپژو 
فرمول   قیدادند که از طر لینفر تشک 660واحد اصفهان)خوراسگان(( به تعداد  ی: دانشگاه آزاد اسلامطالعهکارکنان شاغل در )مورد م هیکل

متناسب با حجم انتخاب شدند. ابزار پژوهش   یطبقه ا  یریروش نمونه گ قیبه عنوان نمونه از طرنفر  244 ران تعدادکوک یرینمونه گ
و  ییتسو ی(، پرسش نامه استاندارد عملکرد شغل2007کار اپلبام و همکاران) طیدر مح یانحراف یپرسش نامه استاندارد رفتار ها

براون و همکاران    یاخلاق ی( و پرسشنامه استاندارد رهبر2006و همکاران ) می رحتحول  یبر( و پرسش نامه استاندارد ره1997همکاران) 
  یی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روا یمورد بررس ازهو س  یصور ،ییمحتوا ییپرسشنامه ها بر اساس روا یی) بود که روا 2005( 

برآورد شد و  87/0و  0/ 90،  88/0،  90/0 بیکرونباخ به ترت یفاپرسش نامه ها با روش آل ییا یگرپاید یقرار گرفت و از سو دیمورد تائ
  ی پژوهش نشان داد که رفتار ها  جی. نتاگرفتانجام  یمعادلات ساختار ی مشتمل بر مدل ساز یداده ها در سطح استنباط  ل یو تحل هیتجز

است و از   -43/0 ریتاث نیا بیدارد که ضر یرو معنادا یمنف ریتاث یغلتحول گرا بر عملکرد ش ی رهبر  قیکار از طر طیدر مح یانحراف
  ی رفتار ها  میمستق ر یتاث ن یاست و همچن -58/0 ریتاث نیا بیدارد که ضر ی و معنادار یمنف ریتاث یبر عملکرد شغل یاخلاق یرهبر قیطر

 . است -75/0 ریتاث نیا بیضر یمعنادار منف یکار بر عملکرد شغل طیدر مح یانحراف

 
 یاخلاق ی،  رهبرتحول گرا ی، رهبری، عملکرد شغلکار طیدر مح یانحراف یرفتار ها ها:کلید واژه
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 قدمه   م
  و  وفاداری ، تعهد بازتاب کارکنان شغلی  رفتارهای .است وفادار و  متعهد کنانکار از مناسب عملکرد و  کارایی افزایش انتظار در امروز رقابتی تجارت دنیای

  در محیط کار  رفتارهای انحرافی (.2016 ،4و همکاران  )شارمادارد.  همراه  به سازمان برای را  متنوعی نتایج کارکنان رفتار در تفاوت .است آنها مثبت نگرش
  و  عبدالله)  است مجاز انسازم در که است قبولی قابل پیامدهای و  اصول ، رفتارها آن انحرافات اخلاقی)هنجارها( .است سازمان قبول قابل هنجارهای از فراتر

  تأثیر تحت را سازمانی فرایندهای های جنبه از یک هر آن تأثیرات ، شود خارج قبلی شده ذکر هنجارهای مجاز حد از  کنانکار رفتار وقتی .(2017 ، 5ماریکان 
شود.   می کلی عملکرد  شدن بدتر باعث که دارد یور بهره بر زیادی منفی تأثیر در محیط کار انحرافی رفتار که کرد  تایید مطالعه دهد. چندین  می قرار

  کاهش نظر از کار  و  کسب بر آنها منفی تأثیر متخصصان متمرکز شده است، زیرا دانشگاهیان، و  ، پژوهشگران توسط سازمانی و انحراف فرسودگی شغلی
 .(2018، 6هولادار و همکاران  )ضعیف تاثیر منفی دارد   عملکرد و  سازمانی تعهد پایین  سطح  ، شغلی رضایت کاهش  ، وریبهره

دارند. فقط در اقتصاد ایالات   در محیط کار از کل شرکت ها در ایالات متحده به نوعی رفتارهای انحرافی ٪95( گزارش دادند که 2005)و همکاران 7هنله 

از کارمندان در ایالات متحده   ٪75وه بر این ، تقریباً (. علا2005و همکاران ،  هنلهمیلیارد دلار گزارش شده است ) 50متحده هزینه سالانه سرقت کارمندان 

رفتارهای  ضرر سالانه ناشی از  (.2017، 8همکاران  و  جیانگ  ) مانند خرابکاری ، غیبت ، سرقت و غیره را گزارش دادند در محیط کار  حرافیانواع رفتارهای ان 
از شکست های تجاری   ٪30اصلی  . برآورد دیگر نشان داد که رفتار ضد تولید دلیلمیلیارد دلار تخمین زدند 200تا  6را رقمی بین  کار در محیط انحرافی

کارمندان در محیط   ٪98گزارش دادند که  کنانکار  14000سال مشاهده با دسته ای کارآزموده از  14به طول پژوهشی ( در 2013) 9پورات و پیرسون .است

صنعت انجام شده است ، گزارش داد که اثرات عدم   17مدیرِ  800ی که توسط همین دانشمندان در بین ا بی نزاکتی)بی ادبی( روبرو هستند. مطالعه دیگرکار ب
  کاهش عملکرد بوده است. استپورات و پیرسون ضمن مصاحبه ای  ٪66کاهش تعهد سازمانی و  ٪78کاهش کیفیت ،  ٪38کاهش کار ،  ٪48تحریک در 

از مدیران گفته اند که بی نزاکتی)بی ادبی( آنها به خاطر رهبرشان است. آنها خاطر نشان کردند که یک   ٪25، نشان دادند که  کناندرباره ی دلیل خشونت کار 

، سازمان  در محیط کار ( تأکید کردند که برای مقابله موثر با رفتار انحرافی2001) 10و همکاران  راه حل بالقوه ، آوردن فرهنگ احترام و قدردانی است. فاکس 
وانشناسی مثبت کارکنان باشد. از این نظر ، رهبری سهم بسزایی در تأثیر رفتار کارکنان نسبت به جذب افراد و  ایجاد جوَی پرورشی برای رممکن است منتظر 

 به را یعموم ارک اف توجه  آن، منفی پیامدهای  و  ها  سازمان  در  مختلف  غیراخلاقی رفتارهای بروزاز طرفی  (.2017همکاران ، و  جیانگ ) عملکرد سازمانی دارد
 داشتن  به  سازمان نیاز امر این که کند  می  جلب ،)مدیران و  سرپرستان  مانند( دارند  عهده رب به را نی سازما ثروم و  حساس های سِمت که  کسانی رفتار

 (.11،2013نوس و استوری ) است کرده پیش از تر برجسته را اخلاقی رهبران

 رفتارهای و  اخلاقی رهبری رابطة بر ویژه بطور پژوهشگران. است گرفته انجام متعددی های هشپژو  سازمان برای اخلاقی رهبری سبک پیامدهای دربارة 

 کارکنان رفتار انواع با اخلاقی رهبری رابطة ه کآن از پس (.2013،  12همکاران  و  استوتن)  اند کرده زتمرک کار محیط در  انحرافی رفتارهای ویژه به کارکنان،
 .می گذارد اثر کارکنان رفتارهای بر چگونه اخلاقی رهبریکه  کردند بررسی را موضوع این پژوهشگران دیگر شد، سی برر پژوهشگران توسط کار محیط در

 جو مانند کاری محیط و  (2013نوس و استوری،)  عاطفی تعهد مانند ، شغلی نگرشهای جمله از کردند، مطرح سازوکارهایی را زمینه این در پژوهشگران
 .( 2012، 13ن )مایر و همکارا اخلاقی

روابط  خوب تبادل   (.2017و همکاران، 14الدین )  را در ایجاد پیروی مثبت و بداهه پردازی عملکرد برجسته کرد رهبری تحول گرااین مطالعات نقش  از طرفی
  ) شوندرفتار شهروندی متعهد به سبب رضایتشان به  کناناعضا در محل کار در افزایش تعهد بین هر دو نقش دارد که این امر باعث می شود کار  -رهبر

یک مسئله شایع است که بیشتر در کشورهای پیشرفته مانند ایالات متحده آمریکا ، انگلیس ،  در محیط کار رفتارهای انحرافی (.2018، 15و همکاران  فریدمن
حقیقات تجربی  موجود و درک ارتباط جهانی ، به ت استرالیا ، کره جنوبی و چین مورد مطالعه قرار می گیرد. بیشتر مطالعات قبلی برای غنی سازی ادبیات 

بر انحراف مثبت ، مانند رفتار شهروندی و خلاقیت ،   رهبری تحول گرابیشتری در فرهنگ متنوع احتیاج داشتند. با وجود مطالعات زیادی در مورد تأثیر 
تأثیر  رهبری تحول گرات نشان داد که داد. در حالی که برخی مطالعا نشانرا  در محیط کار رفتارهای انحرافیبر  رهبری تحول گرامطالعات نسبتاً کمی تأثیر 

 .(6201 ، 16آکسو ) نامطلوبی بر نگرش منفی دارد
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یک   در محیط کار  رفتار انحرافیبا رفتار غیراخلاقی رابطه مثبت دارد.  رهبری تحول گرا( یافته های متناقضی را نشان دادند که 2014)17و همکاران  افلزبرگ 
بر عملکرد اتخاذ شد. در این میان ، رهبری می تواند نقش بسزایی  در محیط کار  رفتار انحرافیاقدامات سیاسی بسیاری برای بررسی تأثیر  .است رایج پدیده 

و تیجه جیانگ رابطه معکوس دارند. این یافته با ن در محیط کار رفتار انحرافیو  رهبری تحول گرادر کاهش رفتار انحرافی داشته باشد. مشخص شد که 
  ،  واقع زیردستان را کاهش می دهد. در در محیط کار رفتار انحرافی( مطابقت دارد ، به این واقعیت که رهبری موثر 2017همکاران و عبدالله و ماریکان ) 

  که  دادند  نشان( 2013) 18کاران و هم  گرین  .دهد کاهش را زیردستان  در محیط کار  رفتار انحرافی  تواند می رهبری زیرا یابد می  افزایش  عملکرد شغلی 
  در  در محیط کار رفتار انحرافی که جایی ، ایران مانند توسعه حال در کشورهای در .دارد فرسودگی شغلی روابط در ای گرانه مداخله تأثیر اطلاعات فناوری

  یافت  در محیط کار رفتار انحرافی رساندن حداقل به برای  گرارهبری تحول  نقش  مورد در ای مطالعه هیچ  ، است معمول بسیار پدیده ای سازمانی محیط یک
 .وجود ندارد را  عملکرد شغلی  و  در محیط کار رفتار انحرافی  بین رابطه  در رهبری تحول گرا سطح  تأثیر ی موجودی مبنی بر مطالعه  نشد همچنین هیچ

در   رفتار انحرافی بین رابطه بر آن تأثیر بررسی برای کننده تعدیل متغیر دو  عنوان بهو رهبری اخلاقی   رهبری تحول گرا از دارند قصد پژوهشگران ، بنابراین
و   رهبری تحول گرا نقش دادن نشان با تواند کمک رسانی و نیز می مختلفی های دیدگاه از تواند می پژوهش این . کنند استفاده عملکرد شغلی و  محیط کار

رهبری تحول   تأثیر  تواند  می همچنین مطالعه این  .کند کمک  رهبری ادبیات به  ،  توسعه حال  در  کشورهای زمینه در کارکنان منفی  رفتار  بر  رهبری اخلاقی
  چگونه  که دارد را مدیران به خاصی نشان دادن رهنمودهای قابلیت پژوهش این ، این بر علاوه .دهد نشان را کارکنان منفی نگرش بر و رهبری اخلاقی گرا
  ،  ابتدا .دهد می ارائه عملکرد و  نظریه به متعددی های کمک مطالعه این .برسانند حداقل به عملکرد افزایش برای را نکارکنا منفی رفتار و  نگرش توانند می
  چگونه دهد  می  نشان که کند  می بررسی  را  عملکرد شغلی  بر در محیط کار  رفتار انحرافی و  و رهبری اخلاقی رهبری تحول گرا متقابل  اثر پژوهش این

  که همانندسازی طریق از پژوهش این  ، دوم .کند می جبران را عملکرد شغلی بر در محیط کار رفتار انحرافی منفی تأثیر  ری اخلاقیرهبو  رهبری تحول گرا
  یک  در  کاربردی محیط یک در را در محیط کار رفتار انحرافی و  و رهبری اخلاقی گرارهبری تحول  تأثیر ، کند می تأیید جهان سراسر در را ها  یافته  اعتبار
در محیط   رفتار انحرافی در  و رهبری اخلاقی  رهبری تحول گرا تأثیر  مورد در پژوهش به اهمیت به توجه با ،  سرانجام .کند می  بررسی توسعه حال در کشور

  پژوهش های  کمبود سگان(ی از جمله سازمان های آموزشی مانند دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان )خوراایرانسازمان های   در پژوهش ، شغلیعملکرد  و  کار
 .است نیاز مورد بسیار که   ، کند می  پر راکشورهای غربی  در کشورهای اسلامی مانند ایران با

 پژوهش   رچوب نظریچها

 در محیط کار رفتار انحرافی
ارها معمولا در قالب و چارچوب قوانین  است که مجموعه ای از رفتارها هر کدام با اثراتی مختلف بر افراد و کل سازمان رخ می دهد. این رفتمحل کار محلی 

عمل کند   قوانین سازمانی، گروهی از رفتارها، زبان ها، قاعده و قوانینی پیش بینی شده است که کمک میکند تا آن سازمان در مسیری درست .سازمان هستند
ت و همه سطوح سازمانی، از تصمیم گیری و تولید، تا مسائل مالی  و به پیش برود. بنابراین هرگاه رفتاری خارج از این چارچوب رخ دهد، اثرات آن گسترده اس

در محل کار، رفتار ضد تولید و رفتارهای  محققین برای این رفتارها اسامی مختلفی ذکر کرده اند از جمله، انحراف (.2007و همکاران، 19اپلبام  را دربرمی گیرد)
رسوم، قواعد،  -2عمدی و ارادی باشند،-1 ب می شوند که دارای این سه ملاک اصلی باشنددر واقع رفتارهایی در محیط کار انحرافی محسو. ضداجتماعی

لامتی افراد و سازمان، هزینه های آشکار و نهان قابل  مقررات و هنجارهای قابل قبول سازمانی در آنها نادیده گرفته و نقض شود، و  به خطر انداختن س
البته هر رفتاری که هنجار را نقض کند انحرافی  .اثربخشی و عملکرد فردی و سازمانی را به مخاطره بی اندازد توجهی را به سازمان تحمیل کند و ازاین طریق

معمولاً به سازمان ها آسیبی نمی رساند و به عنوان رفتار انحرافی به   سازمانی منیست و ملاک، تهدید کردن سازمان است.. مثلاً پوشیدن لباس خارج از فر
معطوف هستند و اغلب   مجموعه رفتارهای مبتنی بر تخطی از هنجارها، قواعد و دستورالعملهاست که به افراد و سازمان :های انحرافیتاررف .شمار نمی آید

یل  وتحل یهزبه سه دلیل عمده باید بیشتر رفتارهای انحرافی در سازمان تج (.2008و همکاران، 20)بوردیا تنبیه استهدف آنها ایجاد آسیب، ناراحتی یا حتی 
این نوع رفتار شاخص رفتاری مهمی   -2اتفاق می افتد بر برای سازمان است که با فراوانی زیادی ینهزلی فراگیر و هک رفتار انحرافی در محیط کار مش-1ودش

نقض هنجارهای   کنان بهرفتار انحرافی برخاسته از تمایل عمدی کار  -3 دیدگاهی منفی نسبت به سازمان دارند هد چه تعداد از کارکناند است که نشان می
 (.21،2013نوس و استوری )سازمان است  دست آمده و مورد نیاز سازمانی است که از استانداردهای اخلاقی بنیادی به

 شغلی عملکرد
  طبق  .کردند تعریف سازمانهایشان در افراد  نسبی سهم  عنوان  به را آن ندارد. نویسندگان شده  پذیرفته تعریفی و  میانبر هیچ  که است  نسبی اصطلاحی عملکرد

  ،  است شده داده نشان مختلف اشکال به عملکرد .است شده تعیین پیش از هدفی با رابطه در فردی تلاشی نتیجه ی عملکرد شغلی ،( 2002)22 لایتینن گفته
  برخی برابر در سازمان فردی سطح در ذهنی یا عینی طور به عملکرد شغلی ، واقع در .هستند معدودی موارد مدیریتی عملکرد و  شغلی عملکرد ، تیم عملکرد
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 مطابقت  سازمانی و  گروهی اهداف با باید فردی عملکرد که  کردند  پیشنهاد( 2000)23 و اونز ویسوسواران شود. می سنجیده  دقیق  اهداف یا استانداردها  از
 (.2018، 24و همکاران  )هولادارباشد داشته

 رهبری تحول گرا 
، رفتارها و  پژوهش هابه طور کلی این . و تحت عناوین مختلف مورد بررسی و مطالعه قرار گرفته است پژوهشگران  توسط بسیاری از گرا سبک رهبری تحول 

خونگرمی و همدلی، نیاز به قدرت، بلاغت و مهارت بیان خوب، هوش و توجه به دیگران. این   اند:را بدین صورت بیان کرده  گرا ویژگی های رهبران تحول 
ها و اهداف افراد و هنجارهای سازمان  ، نگرشتوانند باورهاکنند، و می برانگیزانند، توانایی الهام بخشی دارند، تعهد پیروان را کسب می ن را رهبران قادرند پیروا

کنند که مسایل  ک می شود و به افراد کمکنند که به آنان به عنوان انسان نگریسته میزیردستان ایجاد می  این احساس را در گرارا تغییر دهند. رهبران تحول 
رهبری تحول آفرین، یک رهبر، نیازمند استفاده از بازیگران داخلی جهت انجام وظایف  (. بر اساس نظریه 25،2000)لاندروم و همکاران را به روشی جدید ببینند

طمینان یابد مسیر رسیدن به هدف، به وضوح  لازم برای سازمان است تا به اهداف مطلوبش دست یابد. در این راستا، هدف رهبری تحول آفرین آن است که ا
نماید کند و بازیگران را در رسیدن به اهداف ازپیش تعیین شده ترغیب می قوه درون سیستم را برطرف میاز سوی بازیگران داخلی درک شده است، موانع بال

رین را ارائه نمود. اما وی ابتدا این ایده را در عرصه سیاست  تحول آف و رهبری ایمبادله طور که بیان گردید، برنز ایده اولیه رهبری  همان (. 26،2003)بوینکی
های ثبات و  ارائه داد که برای موقعیت را بسَ مدلی از رهبری ،1985پیرو تحقیقات برنز، در سال . س آن را وارد سطح سازمان نمودد و سپس باکر  مطرح

آفرین و این مدل را گسترش دادند و ابعاد رهبری تحول  1995کرد. بَس و آولیو در سال تجویز می را  گرا و تحول  مبادله ایرهبری تحول سازمانی، به ترتیب 
 « به صورت عملیاتی درآورند27نامه چند عاملی رهبریای با نام »پرسش نامه را مشخص نموده و حتی این مدل را در غالب پرسش  مبادله ای رهبری

کند، کارکنان را  ن و سازمان، رابطه مثبتی با زیردستان برقرار می به منظور تقویت عملکرد کارکناداند که را کسی میگرا (.بس، رهبر تحول 28،2003)هیگز
انگیزاند تا آنچه  کند که از نیازهای شخصی فراتر رفته و در راستای تمایلات گروه و سازمان کار کنند. رهبران تحول آفرین زیردستان خود را بر می تشویق می

 .(29،2001رند انجام دهند )بورکی و کولینزرا در توان دا

 رهبری اخلاقی
 توسط  اخلاقی رهبر یک که  معتقدند و  اند کرده  تعریف  و دیگرخواهانه خودخواهانه انگیزه های بین کشمکش  صورت به  را اخلاقی رهبری پژوهشگران بیشتر

 و  براون تعریف به  معمولاً اخلاقی رهبری تعریف می کند. در عمل  ی،شخص  منفعتطلبی جای به صحیح قضاوت های و  شده باورهای پذیرفته از مجموعه ای
 در  هنجاری  لحاظ به رفتار مناسب  نمود  صورت  به را آن و  بررسی  اجتماعی یادگیری منظر از  را  اخلاقی رهبری  ها آن .شود استناد می ( 2005 همکاران) 

 ،30همکاران  و  کردند)براون تعریف گیری تصمیم و  تشویق دوجانبه، ارتباطات طریق از ندر پیروا رفتارهایی چنین ترغیب و  فردی میان روابط و  شخصی اعمال
 تمرکز نکته این  بر اخلاقی رهبری مفهوم تبیین معرفی شده اند. در هنجاری مناسب رفتار برای الگوهایی عنوان به اخلاقی رهبران تعریف  این (. در 2005

 2005  (همکاران و  براون .(2006 ،31همکاران  و  می کنند)رزیک استفاده دیگران بر تأثیرگذاری و  م گیریمیتص  در خود  قدرت از چگونه رهبران می کنند که
 تشویق رفتارهای و  پیروان به اظهارنظر اجازه انصاف، و  عدالت اساس بر اقدام  :از اند عبارت که اخلاقی برشمردند رهبران برای  را مختلفی رفتارهای "،)

  ای برای اندازه ه ماد ای ده  به کار گرفتند. آنها پرسشنامه  اخلاقی ات مفهوم رهبری ثب فرایندی رسمی برای توسعه و ا .(2005، ناراکبراون و هم)"اخلاقی
و   ذداقت، نفوصبا عدالت دوجانبه،  اخلاقیات این مفهوم دریافتند که رهبری ثبساختند، سپس، با انجام دادن چندین مطالعه برای ا اخلاقیگیری رهبری 

دادن رفتار   یعنی نشان اخلاقیرهبری "را به ا ین شرح تعریف کردند اخلاقیها رهبری  ر رابطة مثبت و با نظارت افراطی رابطة منفی دارد. آنهباد به راعتم
م یداش و تصمفردی و حمایت چنین رفتارهایی از زیردستان از طریق ارتباطات دوطرفه، تقویت پا هنجاری مناسب از طریق اقدامات شخصی و روابط بین

  می یدکا ت اخلاقراحت بر اهمیت ص تنها به . رهبر نه 2مدلی مشروع و معتبر است، . رهبر در نقش1وجود دارد :  اصلیدر این تعریف سه ویژگی . "ها گیری
 ،32همکاران  و  )براوند نک زیابی میتصمیماتش را ار اخلاقیگیری، پیامدها ی  م. رهبر قبل از تصمی 3کند، و  تقویت می زرا نی اخلاقیه رفتارهای ککند، بل
برای ادارة رفتارها ی کارکنان و اجرای این استانداردها   اخلاقیداند که نیازمند توسعة استانداردهای  از رهبری می شکلیرا  اخلاقیرهبر ی  نیز ایلماز(. 2005

های فردی دیگران و  دادن احترام به ویژگی لت، نشانسترش عداش برای گلاوان تت را می اخلاقیکند رهبری  در رفتارهایشان است. وی همچنین، بیان می
ف صیبودن تو ک و مشارکت حمایتی، دلسوزبودن و مهربانی گیری دموکرات م، تصمی صبودن، خلو داقت، قابلیت اعتماد، امینصهای  ترکیبی از ویژگی

    (.2010)ایلماز، کرد
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 .شغلی عملکرد و کار محیط در رفتار انحرافی بر گرا تحول رهبری کننده تعدیل تأثیر
  اتفاق عدالتی بی احساس  و  اجتماعی هویت تهدیدهای افزایش  ،  استقلال کاهش  دلیل به  که است ناامیدی از  ناشی انحرافی  رفتار  ،( 2010) 33سیمز  نظر به

 محیط  در انحرافی رفتارهای که دادند  نشان نهمچنی ( 2002)  34فاکس  و  اسپکتوردارند.  تولید ضد  رفتارهای  در  ای عمده  نقش منفی احساسات  .است افتاده 
اجرا می   غلط  یا  درست های  موقعیت در رهبری .دارد ارتباط  بزهکاری  و  کنترل منبع ،  اضطراب و  عصبانیت مانند  هایی ویژگی یا  شخصیتی های  ویژگی با  کار 

  اندرسون  و  کندی کول مک .است ارتباط در هش رفتارهای انحرافیاک  با  اجتماعی کاریزماتیک رهبری و  اخلاقی  رهبری مانند رهبری رفتارهای از  شود. برخی
  افزایش احتمال شغلی فرسودگی که کرد  مشاهده  تجربی نتیجه .گذارد می تأثیر کارمندان بینی خوش و  ناامیدی  بر گرا تحول رهبری که  زدند  تخمین ( 2002)

  را کارمندان شغلی فرسودگی ، بالا گرا تحول رهبری دادن نشان که دریافتند( 2013)  همکاران و  گرین .دهد می افزایش را کارمندان مالی در گردش قصد
با فرسودگی شغلی، تاثیر فرسودگی شغلی ارائه دهندگان   گرا تحول رهبریدهد. اثر تعاملی  می افزایش را ماندن برای آنها قصد نتیجه در و  دهد می کاهش

  به  منجر که دهد می ارائه واقعی صورت به را ای  سازنده و  احساسی بازخورد و  پشتیبانی گرا تحول رهبری خدمات بر قصد ترک)شغل( را مهار می کند.  
  به  منجر که دهد می ارائه واقعی صورت به را ای سازنده و  شغلی بازخورد و  پشتیبانی گرا تحول رهبری .شود می کمتر استرس با شغلی محیط یک تسهیل
خصومت دارند، به رفتار انحرافی در محل کار روی  یا خشم که احساس افرادی داد نشان قبلی مطالعات .شود می کمتر استرس با شغلی محیط یک تسهیل

  باعث  و  کند می خنثی را زیردستان منفی احساسات ، آنها مشکلات حل برای آفرین تحول رهبر شخصی توجه و  انگیزه ، الهام ، دیگر طرف از .می آورند
  35آوی  .دارد منفی همبستگی کار محیط در انحرافی رفتارهای با گرا تحول رهبری که دریافت( 2016) آکسو .شود می خوب کردعمل برای بیشتر انگیزه ایجاد

  سان  .دارد منفی رابطه کار محیط در انحرافی رفتارهای  با پذیر انعطاف و  کننده کنترل رهبری که  دریافتند نیز( 1985) 36و همکاران  بین   و ( 2011)و همکاران 
تصمیم   از که کند  می  ایجاد را کاری محیطی ، فکری تحریکات  و  فردی بازخوردهای ،  وقفه بی پشتیبانی با  گرا تحول رهبری که داد  نشان( 2017)  37نگوا و 

  گرا  تحول  رهبری وجود  ، بنابراین .کند می  درگیر همکاری فرهنگِ پرورش برای غیرمستقیم طور به  را آنها و  کند می جلوگیری کار ترک برای  کارکنان
  نظر  اظهار ، بالا های یافته به توجه با .بخشد می بهبود را شغلی عملکرد ، خود  نوبه به که ، دهد  کاهش را کار محیط در انحرافی رفتارهای سطح  است ممکن

  توضیحات به توجه با زیر فرضیه  ، اس اس این بر .دارد شغلی  عملکرد  و  کار محیط  در  انحرافی رفتارهای  بین  ارتباط بر  متقابل تأثیر گرا تحول  رهبری که شد
 . است شده تنظیم فوق

 .شغلی عملکرد و کار محیط در رفتار انحرافی بر اخلاقی رهبری کننده تعدیل تأثیر
 مورد انتظار، مورد که را آنچه کارکنان به و  کنند فراهم می را اخلاقی ی شیوه ها و  ها سیاست روش ها، از مجموعه ای سازمان برای اخلاقی رهبران
می   را کاهش کار محیط در کارکنان انحرافی رفتارهای دادن رخ احتمال رهبر رویه های و  رفتارها این درنتیجه، . دهند می نشان است، باارزش و  تشویق

 خاص  ی  رفتارها مردم که کرد  بیان می توان  شرح  این  به   )1986 )38اجتماعی بندورا یادگیری نظریة به توجه  با را  فرایند  ( .این2010)مایر و همکاران،  دهد
)منتخب یگانه و همکاران،  می گیرند یاد شود، می ادراک معتبر و مشروع که فردی رفتارهای مشاهدة با یعنی نقش، سازی مدل فرایند طریق از را

 یکی و  ؛)  2008،  39رید و    آدلر)بگذارد  رثیتأ کارکنان عملکرد روی بر رهبری می تواند سبک که دریافتند پژوهشگران می دهد نشان نظری مبانی مطالعة(.1394
 بر و  (،2012، 41دیون)یافت گسترش بیستم قرن در اوایل بار اولین برای اخلاقی رهبری(2011، 40و همکاران والومبوا)است اخلاقی رهبری ها، این سبک از

 تا  می نماید ترویج آنها بین  در غیرمستقیم صورت را به یدوست و  عدالت و  داشته، مدنظر را کارکنان منافع  همواره مجموعه  سازمان و  ی رهبر آن، اساس 
در   و همچنین  همکاران با  خود  طرفته دو  روابط در یا و  رفتارهای شخصتی در را  اخلتاقی  هنجارهای رهبر مسیر، این در  .کنند اعتماد به وی  بتوانند  کارکنان

 (.1396همکاران،)فرحبد و می نمایتد منتقل  خود زیرمجموعة به اجتماعی، یریهای یادگمکانیزم   طریق  از را اخلاقی رفتار  و  می کند  رعایت تصمیم گیری ها،
 اثر رهبرانی چنین  که  است این  بر انتظار  که  چرا  ؛  است سازمانها از بسیاری دستور کار  در  مدیریت سطوح  تمام در  آن ترویج و  توسعه و  اخلاقی امروزه رهبری

  ، دهد کاهش  را  کار  محیط در  کارکنان انحرافی رفتارهای سطح  است ممکن اخلاقی  رهبری وجود  ، بنابراین  (.1395)مهاجران و دیوبند،می کنند ایجاد  مثبتی
 رفتارهای بین ارتباط بر متقابل تأثیر اخلاقی رهبری که شد نظر اظهار ، بالا  های یافته به توجه با .بخشد می بهبود شغلی را عملکرد ، خود نوبه به که

 .دارد  شغلی عملکرد و  کار محیط  در انحرافی
نفر   349که با نمونه آماری که با روش توصیفی از نوع همبستگی  کارکنان عملکرد  در اخلاقی رهبری نقش در پژوهشی با عنوان( 1399رضایی و همکاران)

 هوی و  خودکارآمدی عضو، – رهبر رابطة طریق از اخلاقی، رهبریاز کارکنان دانشگاه علوم پژشکی استان گیلان انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 
در   (1398شفیع زاده ) نوید ادهم و  .نگردید دتأیی کارکنان  عملکرد با اخلاقی رهبری مستقیم  رابطة همچنین  شتند و دا رابطه کارکنان عملکرد  با  سازمانی

که با روش توصیفی از نوع همبستگی که با نمونه   هر تهرانبررسی رابطه رهبری تحول گرا با عملکرد شغلی معلمان دوره دوم متوسطه ش پژوهشی با عنوان
 وجود کارکنان رابطه مثبت و معناداری شغلی عملکرد و  گرا تحول رهبری سبک  چهارگانه های مؤلفهبین  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 380آماری 
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که با روش توصیفی از نوع   انگیزش درونی گرانه میانجی نقش :انطباقی عملکرد اخلاقی با رهبری رابطه در پژوهشی با عنوان (1397همتی و مهداد ) داشت.
 رهبری که نفر از کارکنان  یکی سازمان شهرداری تهران  انجام دادند به این نتیجه رسیدند 270همبستگی )مدل سازی معادلات ساختاری( با نمونه آماری 

 معادلات  تحلیل نتایج علاوه براین،بود و و معناداردارای  همبستگی مثبت   انطباقی عملکرد با درونی انگیزش و  انطباقی عملکرد و  درونی انگیزش با  اخلاقی

 رابطه معنادار و  انطباقی مثبت عملکرد با درونی انگیزش و  درونی انگیزش با اخلاقی رهبری زنجیرهای بین روابط سلسله یک طی که داد نشان ساختاری

که با روش  کارکنان  عملکرد و  مدیران اخلاقی  رهبری سبک  ادراک بین  رابطه بررسی در پژوهشی با عنوان (1395و  کرمی )میر کمالی  وجود داشت. معنادار
 و  مدیران اخلاقی رهبری وضعیت نفر از کارکنان دانشگاه تهران  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  185توصیفی از نوع همبستگی که با نمونه آماری 

 رهبری بین همچنینو  اشتد قرار پژوهش فرضی میانگین و  متوسط از بالاتر حد در کارکنان عملکرد های مولفه از کار بهبود مولفه جز به انکارکن عملکرد

 سبک  کادرا بین  رابطه بررسی در پژوهشی با عنوان (1395شعبانی نژاد و همکاران) شت.دا  وجود  معناداری و  مثبت رابطه  کارکنان عملکرد و  مدیران اخلاقی

نفر از کارکنان بیمارستان فارابی  انجام دادند به این   216که با روش توصیفی از نوع همبستگی که با نمونه آماری کارکنان  عملکرد  و  مدیران  اخلاقی رهبری
منتخب یگانه و   داشت. وجود کارکنان رابطه مثبت و معناداری شغلی عملکرد و  گرا تحول رهبری سبک چهارگانه های مؤلفهنتیجه رسیدند که بین 

اخلاقی که با روش   جو  و  عاطفی  تعهد میانجی نقش:کار محیط  در رفتارهای انحرافی با اخلاقی رهبری رابطة بررسی( در پژوهشی با عنوان 1394همکاران) 
استان خوزستان انجام دادند به این   نفر از کارکنان سازمان جهاد کشاورزی  220توصیفی از نوع همبستگی )مدل سازی معادلات ساختاری( با نمونه آماری 

ر رفتارهای انحرافی در محیط کار از  کار و اثر غیر مستقیم رهبری اخلاقی ب محیط در انحرافی رفتارهای بر اخلاقی رهبری مستقیم اثرنتیجه رسیدند که 
   در محیط کار وعملکرد شغلی : نقش تعدیل کننده  ی انحرافیرفتار ها در پژوهشی با عنوان( 2018)42هولادار و همکاران  طریق تعهد عاطفی و جو اخلاقی بود.

نفر از کارکنان سازمان های دولتی بنگلادش    228که با روش توصیفی از نوع همبستگی )مدل سازی معادلات ساختاری( با نمونه آماری  رهبری تحول گرا
محیط کار   گرا رابطه میان رفتار انحرافی درول رد شغلی تأثیر منفی دارد و رهبری تحرفتار انحرافی در محیط کار بر عملک انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

با عنوان رفتارهای انحرافی سازمانی و رهبری چند عاملی که در دبیرستان های ترکیه با روش  در پژوهشی  (2016) 43اکسو .درکو عملکرد شغلی را تعدیل می 
با  رابطه مثبت  ،یتحول گرا و تعامل یسبک رهبرمعلم دبیرستانی انجام داد به این نتیجه رسید ند که  557توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری

تحول   یرهبر یرفتارها انحرافی سازمانی تاثیر داشت و  رفتارها نیکاهش ا ی برا رانیمد یرهبر سبکداشت و  آزاد بازار یو رهبر یسازمان یانحراف یرفتارها

  چگونه  در پژوهشی با عنوان( 2015)44و همکاران بوکنوگه  .شود  ی انحراف یو کاهش رفتارها  ی سازمانی انحراف یرفتارها تیهداث باع تواند یم ی گرا معاملات
با روش توصیفی از نوع همبستگی که  روانشناختی سرمایه و  هدف انسجام ای  واسطه های نقش: دهد می شکل را کارکنان شغلی عملکرد اخلاقی رهبری

 بر مثبتی تأثیر اخلاقی رهبری نفر از کارکنان سازمان های دولتی  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 195ت ساختاری( با نمونه آماری )مدل سازی معادلا
 عنوان اب پژوهشیدر (2014)45شین  شد. داده توضیح رهبر پیرو  هدف تطابق و  روانشناختی سرمایه نقش طریق از تأثیر این اما ، شتدا پیروان شغلی عملکرد

که با روش توصیفی از نوع همبستگی )مدل سازی معادلات   اخلاقی جو و  رویهای عدالت واسطه  نقش با سازمان عملکرد و  اخلاقی رهبری میان رابطه"
 طور به ارشد مدیران اخلاقی رهبری کهانجام دادند به این نتیجه رسیدند   کره جنوبینفر از کارکنان سازمان های دولتی  4468ساختاری( با نمونه آماری 

 میان رابطه اخلاقی جو و  ای رویه عدالت همچنین .شد  سازمان در ای رویه عدالت به منجر امر این که است اخلاقی جو کننده بینی پیش ی توجه قابل

 عملکرد افزایش  "عنوان با پژوهشی( در 2012) 46 شراز .درک می گری میانجی کامل  طور به  را سازمان عملکرد و  سازمان ارشد  مدیران اخلاقی رهبری

  سازمانهای  از کنانکار  377 شامل نمونه .داد انجام "پاکستان توسعه بخش در سازمانی فرهنگ و  گرا تحول رهبری اخلاقی، رهبری طریق از کارکنان
 و  سازمانی فرهنگ  اخلاقی، رهبری گرا،  ولحت رهبری بین معنادار و  مثبت رابطه که  داد نشان نتایجند. شد انتخاب پاکستان در المللی بین و  ملی غیردولتی،

  ی فرد نانی: ادغام عدم اطمیانحراف یرهبر، خصومت کارمند و رفتارها یبدرفتار با عنوان  در پژوهشی (2012و همکاران)  47ر یما داشت. وجود  عملکردکارکنان
  به  رهبر یهر چند بدرفتارختاری انجام دادند به این نتیجه رسیدند که نفر و با روش معادلات سا 412که در امریکا با نمونه آماری  با انحراف یخنث یازهایو ن

رار  ق در محیط عدم اصمینان  که که است یکسان ی محرک برا کیرهبر  یبدرفتار  افزایش می داد و   یانحراف یبه مقابله به مثل با رفتارها زهیکارمندان انگ
 داشتند.

رهبری تحول   طریق از عملکرد شغلیبر  رفتار های انحرافی در محیط کار ای کمی به موضوع تاثیر با وجود اهمیت و ضرورت موضوع، تا کنون پژوهش ه
پژوهش های مختلف هر کدام از  رهبری اخلاقی در این زمینه انجام شده و این موضوع موضوع حاشیه و کم اهمیت در میان پژوهشگران بوده است. در  و  گرا

متغییر ها را بر روی یکدیگر مورد سنجش قرار می  و تجزیه و تحلیل شده اند، اما پژوهش حاضر تاثیر متغییر هریک از این متغییرها به طور جداگانه بررسی 
آن هم در محیطی مانند دانشگاه  با نقش   لکرد شغلیعمبر  رفتار های انحرافی در محیط کار تاثیر از این رو نوآوری پژوهش حاضر در این است که  دهد.

 رهبری اخلاقی بررسی می کند.  و  رهبری تحول گرا ،تعدیل کنندگی 
  داده نشان 1 شکل در که) فرضی مدل یک ، فوق های فرضیه و  ادبیات به توجه با.است شده تنظیم فوق توضیحات به توجه با زیر فرضیه ، اساس این بر 

  است: شده  ایجاد( است شده
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 فرضیه های پژوهش
 ضیه اصلی رف

 تاثیر دارد .  رهبری اخلاقی  و  رهبری تحول گرا طریق از  عملکرد شغلیبر  رفتار های انحرافی در محیط کار 
 فرضیه ها فرعی

 تاثیر دارد . عملکرد شغلیبر   رفتار های انحرافی در محیط کار  -1

 دارد . تاثیر  عملکرد شغلی بر رهبری تحول گرا از طریق  رفتار های انحرافی در محیط کار  -2

 تاثیر دارد .  رهبری تحول گرا   بر رفتار های انحرافی در محیط کار  -3

 تاثیر دارد .  رهبری اخلاقی  بر رفتار های انحرافی در محیط کار  -4

 تاثیر دارد  عملکرد شغلی  بر رهبری اخلاقیاز طریق  رفتار های انحرافی در محیط کار  -5

 تاثیر دارد. عملکرد شغلی بر  رهبری تحول گرا  -6
 تاثیر دارد.  عملکرد شغلیبر  رهبری اخلاقی -7

    پژوهش  شناسیوشر

  پژوهش  گرید یسو از . پردازد ی م عملکرد شغلی  افزایش   به کمک  یبرا شده مطرح یرهاییمتغ کاربرد به رایز حاضر از نظر هدف کاربردی است، پژوهش
و  رهبری تحول گرا  از طریق  رفتار های انحرافی در محیط کار  ی بررس به رایز. است یتگبسهم نوع از  یفیتوص اطلاعات  یآور گرد  نحوه  نظر از  مذکور 

ی   جامعه. و روابط میان متغیر های مذکور را در قالب مدل سازی معادلات ساختاری مورد بررسی قرار می دهد. پردازدی م عملکرد شغلیبر  رهبری اخلاقی
نفر می باشد که نمونه گیری از بین این افراد صورت خواهد گرفت.   660به تعداد )خوراسگان( نآزاد واحد اصفها شاغل در دانشگاه آماری این پژوهش کارکنان

حجم جامعه آماری محدود است و زمانی که حجم جامعه آماری محدود است تعداد   این آمار مستخرج از داده های مدیریت منابع انسانی دانشگاه می باشد.
در این پژوهش برای  استفاده شده است.  طبقه ای متناسب با حجمدر این پژوهش از روش نمونه گیری   نفر خواهد بود. 244رمول کوکراننمونه با استفاده از ف

ی به صورت زیر می  سوالات تخصصی در طیف لیکرت بوده که نحوه امتیاز ده . از ابزار پرسشنامه استفاده شده است پژوهش گردآوری داده های مورد نیاز 
 ه به ترتیب زیر می باشد: باشد:ترکیب سوالات پرسشنام 

 ترکیب سئوالات پرسشنامه ها  .1جدول شماره  

 متغیرهای  مورد بررسی

 

 نگارنده پرسشنامه جمع سوالات شماره سوالات در پرسشنامه

 ( 2007اپلبام و همکاران) 22 22-1 رفتار های انحرافی در محیط کار

 ( 2006)  همکاران و  رحیم 12 34-23 راتحول گرهبری 

 ( 2005 ( همکاران و  براون 10 44-35 رهبری اخلاقی

 ( 1997تسویی و همکاران) 6 50-45 عملکرد شغلی 

 سازمانو  مدیریت حوزه  اساتید و  صاحبنظران از  نفر 10 اختیار در را آن پرسشنامه ساخت از  پس محقق منظور بدینالف :روایی محتوا: :روایی پرسش نامه ها

  30گردد. برای افزایش روایی پرسشنامه، ابتدا گیری محقق برمیروایی در اصل به صحت و درستی اندازهب :روایی صوری: و مورد تایید قرار گرفت داد  قرار
شد. بدین ترتیب تعدادی از  سئوالات مشخص ی ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه باپرسشنامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری توزیع و کلیه

ج :روایی  سئوالات، حذف و تعداد دیگری جایگزین آن شد و در نهایت پس از شفاف شدن نقاط ضعف و قوت سئوالات، پرسشنامه نهایی و توزیع گردید.

رفتارهای انحرافی  

 در محیط کار

 

 هبری تحول گرا  ر

 رهبری اخلاقی

 د شغلیعملکر
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پایایی .حاضر استفاده گردید  پژوهش و اکتشافی در  برای بررسی اعتبار عاملی پرسشنامه های بکار رفته از دو روش تحلیل عاملی تائیدی اعتبار عاملی پرسشنامه سازه 

افزار  ه کمک نرم ها و ب های به دست آمده از این پرسشنامه پرسشنامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از داده  30بدین منظور یک نمونه اولیه شامل پرسش نامه ها:
22  SPSS   عدد بدست آمده برای هر ابزار بدین شرح می باشد.    میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که 

 پژوهش ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه  . 2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ شماره سوالات در پرسشنامه مولفه ها

 90/0 22-1 کاررفتار های انحرافی در محیط 

 90/0 91-68 رهبری تحول گرا

 87/0 34-23 رهبری اخلاقی

 88/0 44-35 عملکرد شغلی 

 92/0 50-45 کل

 پژوهش   یها  افتهی
 تاثیر دارد . رهبری اخلاقی و  رهبری تحول گرا  طریق از  عملکرد شغلیبر  رفتار های انحرافی در محیط کار    فرضیه اصلی پژوهش :

 
 اصلی پژوهش  مدل  .1شکل

 برازش مدل . 3جدول 

 نتیجه گیری مقدارمدل  مقداراستاندارد  شاخص های مورد بررسی 
AVIF برازش مدل مناسب است 11/2 در حالت    ایده آل  3/3کمتر از ا.وی.آی.اف 

GOF برازش مدل مناسب است 55/0   25/0مقدار مناسب بیشتر از جی.او.اف 

SPR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل   اس.پی.آر 

RSCR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل   آر.اس.سی.آر 

SSR  برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از اس.اس.آر 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از آن.ال.بی.سی.دی.آر 
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رفتار های  مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.  با توجه به جدول و مدل ارائه شده دربالا، ضرایب تأثیر  4با توجه به جدول 
 به طور کلی به شرح زیر است:رهبری اخلاقی  و  رهبری تحول گرا طریق از  عملکرد شغلیبر   انحرافی در محیط کار 

 رفتار های انحرافی در محیط  بر اخلاق کار اسلامی    سرمایه اجتماعی و  قیطر از   رهبری اسلامیثیر ضرایب تأ. 4جدول 

رفتار های انحرافی در   
 محیط کار 

رهبری تحول   
 گرا

 عملکرد شغلی  رهبری اخلاقی 

     رفتار های انحرافی در محیط کار 

    -25/0 رهبری تحول گرا 

    -35/0 رهبری اخلاقی 

  65/0 55/0 -75/0 عملکرد شغلی 

 مدل معنی داری ضرایب  بررسی. 5جدول

رفتار های انحرافی در محیط   
 کار 

 عملکرد شغلی  رهبری اخلاقی  رهبری تحول گرا  

     رفتار های انحرافی در محیط کار 

    <001/0 هبری تحول گرا ر 

    <001/0 رهبری اخلاقی 

  <001/0 <001/0 <001/0 عملکرد شغلی 

 مدل معنی داری روابط  بررسی. 6جدول

میزان  رابطه 
 اثر

 معناداری 

 <001/0 -75/0 عملکرد شغلی  – رفتار های انحرافی در محیط کار

 <001/0 -43/0 د شغلی عملکر - رهبری تحول گرا  – رفتار های انحرافی در محیط کار

 <001/0 -58/0 عملکرد شغلی   - رهبری اخلاقی – رفتار های انحرافی در محیط کار

  -43/0و معناداری دارد که ضریب این تاثیر  منفیتاثیر  عملکرد شغلی بر رهبری تحول گرا  قیطر از رفتار های انحرافی در محیط کار 7با توجه به جدول 
  عملکرد شغلی و همچنین تاثیر مستقیم بر  است -58/0دارد که ضریب این تاثیر منفی و معناداری تاثیر  عملکرد شغلیبر اخلاقی رهبری می باشد و از طریق 

 است.  -0/ 75می باشد. که ضریب این تاثیر  منفینیز معنادار  و 
 همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا . 7جدول 

رفتار های انحرافی در   
 محیط کار 

 عملکرد شغلی  رهبری اخلاقی  گرا رهبری تحول 

 61/0 75/0 66/0 ( 88/0) انحرافی در محیط کار رفتار های 

 55/0 61/0 ( 82/0) 63/0 رهبری تحول گرا  

 52/0 ( 85/0) 55/0 75/0 رهبری اخلاقی 

 ( 83/0)  58/0 54/0 53/0 عملکرد شغلی 

 فرعی پژوهش  ه هایفرضی
 آزمون فرضیه های فرعی مدل پژوهش. 8جدول

 میزان ضیه ها فر 
 اثر

مقدار  
 معناداری 

خطای  
 معیار 

نتیجه  
 فرضیه 

فرضیه  
 اول

 ییدتأ 035/0 <001/0 -75/0 تاثیر دارد .  عملکرد شغلیبر  رفتار های انحرافی در محیط کار 

فرضیه  
 دوم

 ییدتأ 035/0 <001/0 -43/0 تاثیر دارد . عملکرد شغلی بر رهبری تحول گرا از طریق  رفتار های انحرافی در محیط کار 

فرضیه  
 سوم

 ییدتأ 035/0 <001/0 -25/0 تاثیر دارد . رهبری تحول گرا   بر رفتار های انحرافی در محیط کار 

فرضیه  
   چهارم

 ییدتأ 035/0 <001/0 -35/0 تاثیر دارد .  رهبری اخلاقی بر رفتار های انحرافی در محیط کار 
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فرضیه  
 پنجم 

 ییدتأ 035/0 <001/0 -58/0 تاثیر دارد  عملکرد شغلی بر رهبری اخلاقیطریق از  در محیط کار رفتار های انحرافی

  فرضیه
 ششم 

 ییدتأ 034/0 <001/0 55/0 تاثیر دارد.  عملکرد شغلیبر  رهبری تحول گرا

فرضیه  
 هفتم

 ییدتأ 034/0 <001/0 65/0 تاثیر دارد. عملکرد شغلیبر   رهبری اخلاقی

  بر  رفتار های انحرافی در محیط کار نشان داد که    بالا جیو  نتا استروابط معنادار  هیکل و بوده  05/0از  کمترآمده  دستهب ی، سطح معنادار8 جدول به توجه با
  عملکرد شغلی  زانیم رفتار های انحرافی در محیط کار  افزایشتوان گفت با یاست، م -75/0 ریتأث نیا بیضر دارد  منفی یمعنادار ریتأث عملکرد شغلی

منفی . با توجه به است -43/0 ریتأث نیا بیضر و  دارد  ریتأث عملکرد شغلی بر  رهبری تحول گرا طریق از  رفتار های انحرافی در محیط کار  و  ابدییم کاهش

رفتار  و  ابدییم کاهش  عملکرد شغلی زان یم رهبری تحول گرا یگریانجیبا م و  رفتار های انحرافی در محیط کار  افزایشتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضر
رفتار   افزایشتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضرمنفی . با توجه به است -0/ 25 ریتأث ن یا بیضر و  دارد ر یتأث رهبری اخلاقی بر های انحرافی در محیط کار 
  ر یتأث نیا بیضر و  دارد ریثات ی اخلاقیرهبر بر رفتار های انحرافی در محیط کار   و  ابدییم کاهش رهبری اخلاقی  زانیم های انحرافی در محیط کار 

های  رفتار   و  ابدییم کاهش رهبری اخلاقی زانیم  رفتار های انحرافی در محیط کار  افزایشتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضرمنفی. با توجه به است -35/0

توان یم ریتأث بیبودن ضرمنفی . با توجه به است -58/0 ریتأث نیا بیضر و  دارد ریثات  عملکرد شغلی بر رهبری اخلاقی قیطر از  انحرافی در محیط کار 

  عملکرد شغلی بر رهبری تحول گرا و  ابدییم کاهش  عملکرد شغلی زانیم رهبری اخلاقی یگریانجیبا م و  رفتار های انحرافی در محیط کار  افزایشگفت با 
می   افزایش عملکرد شغلی میزان رهبری تحول گران ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش بود مثبتمی باشد. با توجه به 55/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثات

رهبری  می باشد. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش  65/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثات عملکرد شغلی بر رهبری اخلاقیو  یابد
 افزایش می یابد. عملکرد شغلیمیزان   اخلاقی

 بحث و نتیجه گیری 
)مورد مطالعه:دانشگاه   رهبری اخلاقیطریق  رهبری تحول گرا و  رفتار های انحرافی در محیط کار بر عملکرد شغلی ازتاثیر تعیین این پژوهش که با هدف 

رهبری طریق  رهبری تحول گرا و  ی ازتاثیر رفتار های انحرافی در محیط کار بر عملکرد شغلاجرا شد، شواهدی از  ()خوراسگانآزاد اسلامی واحد اصفهان
پژوهش مورد تأیید قرار گرفت. این یافتـه از پـژوهش  هایفرضیه آمد به دست   )خوراسگان(دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان کارکناندربین  اخلاقی

   های  با پژوهش  حاضـر بـا
 وجود  کارکنان رابطه مثبت و معناداری شغلی  عملکرد  و  گرا  تحول رهبری سبک نهچهارگا های مؤلفه که بین مبنی بر این (1398نوید ادهم و شفیع زاده )

منتخب یگانه و  و  داشت وجود معناداری و  مثبت رابطه  کارکنان عملکرد و  مدیران اخلاقی  رهبری بین مبنی بر این که  (1395کرمی ) میر کمالی و  داشت و 
کار و اثر غیر مستقیم رهبری اخلاقی بر رفتارهای انحرافی در   محیط در انحرافی رفتارهای بر لاقیاخ رهبری مستقیم اثرکه  ( مبنی بر این1394همکاران) 

رفتار انحرافی در محیط کار بر عملکرد شغلی تأثیر منفی دارد   کهمبنی بر این ( 2018)  هولادار و همکارانمحیط کار از طریق تعهد عاطفی و جو اخلاقی بود. 
تحول گرا و   یسبک رهبرکه  مبنی بر این (2016) اکسوو  درکملکرد شغلی را تعدیل می یان رفتار انحرافی در محیط کار و عگرا رابطه مو رهبری تحول 

 انحرافی سازمانی تاثیر داشت و رفتارها نیکاهش ا یبرا رانیمد یرهبر سبکداشت و  بازار آزاد یو رهبر یسازمان ی انحراف یرفتارهابا رابطه مثبت  ،یتعامل
(  2015بوکنوگه و همکاران )شود و   یانحراف یو کاهش رفتارها ی سازمانی انحراف ی رفتارها تیهداباعث  تواند یم  یتحول گرا معاملات ی رهبر ی ارفتاره

  توضیح  رهبر و پیر هدف تطابق و  روانشناختی سرمایه  نقش  طریق از تأثیر این اما ، داشت پیروان شغلی عملکرد بر مثبتی تأثیر اخلاقی رهبری که  مبنی بر این
 داشت. عملکردکارکنان وجود  و  فرهنگ سازمانی اخلاقی، رهبری تحول گرا، بین رهبری معنادار  و  مثبت رابطه  ( مبنی بر این که 2012شراز) شد و  داده 

.  بسنجد را عملکرد شغلی بر ارک رفتار های انحرافی در محیط  تأثیر تا  دارد سعی  پژوهش  اینهمسویی مستقیم دارد و در تفسیر این یافته ها باید گفت که 
  این  .استعملکرد شغلی  و  رفتار های انحرافی در محیط کار  بین  رابطه در رهبری تحول گرا و رهبری اخلاقی  مداخله  تأثیر برآورد  آن هدف ،  همچنین
  پرخاشگری قبیل از  کار  محل در کارکنان  انحرافی  رفتار .دارد کنانکار عملکرد شغلی  بر منفی تأثیر رفتارهای انحرافی در محیط کار که  دهد  می نشان پژوهش

 اثری بی و  کندی ، غیره و  همکاران با  کردن غیبت ، بیکاری با زمان گذراندن ، نیستند برنامه در  که کارهایی  انجام به شدن مشغول ، کار عمدی کردن کند ،
  قابل  منفی تأثیر رفتار های انحرافی در محیط کار که کند می ادعا همچنین شده اثبات قبلا نتایج با سازگار های یافته .دهد می افزایش را شغلی عملکرد در

  را  کنانکار   رفتار های انحرافی در محیط کار  تواند می رهبری تحول گرا که کند  می بررسی مطالعه این ، این بر علاوه .دارد ایران در عملکرد شغلی بر توجهی
  انگیزه  سازمانی اهداف و  دیدگاه ها به  دستیابی برای را کارکنان ، گرا تحول رهبر یک .شود می کارکنان ملکردع افزایش باعث ، خود نوبه به که ، دهد کاهش

  آفرین  تحول رهبران ، این بر علاوه .شوند می انگیزه و  تشویق سازمان دیدگاه های/  اهداف به دستیابی برای کارکنان ،رهبری تحول گرا   حضور در .دهد می
رهبری  که دادند نشان( 2001)  شنک و  اسپارکس .دهند افزایش را عملکرد و  کاهش را خود رفتار های انحرافی در محیط کار که دهند می زهانگی کارکنان به

 و  ،( 2017)  وانگ و  سان ، این بر علاوه .ببیند را آنها  کار بالاتر معنای و  هدف تا کند می متحول فکری تحریک و  آل ایده تأثیر طریق از  را  پیروانتحول گرا 
  ایجاد  نیز مشترک فرهنگ بلکه  دهد تغییر را  کارکنان منفی رفتار و  نگرش تواند می  تنها نهرهبری تحول گرا  که دریافتند( 2002)  اندرسون و  کندی کول  مک
  عملکرد شغلی  در در محیط کار رفتار های انحرافی منفی تأثیر کاهش بهرهبری تحول گرا  مشارکت که دارد اشاره واقعیت این به حاضر مطالعه .کند می
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  که  کند می ادعا  است  شده  ارائه ( 1964) بلاو  و ( 1958) هومنز توسط  که  اجتماعی مبادله  نظریه .شود روایت نظری بینش از بیشتر تواند می  که  کند می کمک 
  مبادله  نظریه. است  تعامل روند طریق از  دیگر طرف خاص رفتار  به مربوط فقط مبادله در طرف یک خاص رفتار آن در  که است اجتماعی نهاد یک سازمان این

  نه  رهبری تحول گرا  .کند می ایجاد را مبادله روند در دیگر طرف از متقابل تعهدات است طرف یک توسط خاص رفتار یا معامله یک معنای به که اجتماعی
  مجدد  تعریف و  ،  حقایق کشیدن چالش به برای  را آنها بلکه ، یابند دست بالاتری اهداف  به و  کنند  عمل  انتظار از  فراتر  تا نیرو می دهد پیروان به تنها

 بالاتری سطح به را آنها  که دارد تمایلرهبری تحول گرا  ، این بر علاوه .دهد  می سوق تخیل  و  کنجکاوی روی از  بدیع های  ایده ایجاد و  ، سازمانی  مشکلات
  موارد  ، رهبری تحول گرا فردی گرفتن در نظر .کنند اعمال و  ایجاد ، تصور ، مشکلات  برای  حل راه  جاد ای و  رفع  برای  را جدیدی رویکرد تا برساند ها  ایده  از

  با  متقابل اخلاقی تعهد یک به را بعدی ، کارمندان بهبود خاطر بهرهبری تحول گرا  پایان بی اعتماد توضیح می دهد. افکار را مشکل و  های فردی، زمینه
را    بالارهبری تحول گرا  رهبر عملکرد که زمانیو  ک شود می آنها رفتار های انحرافی در محیط کار  از مانعرهبری تحول گرا  ، بنابراین .کند می ملزم قبلی

  بالاتر  خیلیرهبری تحول گرا  از بالایی سطح  حضور در کارکنانعملکرد شغلی  که  است شده  مشخص .دهد می نشان پایین رهبری تحول گرا  عملکرد  جز به
  مانند  توسعه حال در کشور یک دررهبری تحول گرا  عملکرد ، اولاً .داد توضیح مختلف دیدگاه سه از توان می را این .نیسترهبری تحول گرا  پایین سطح از

 اگر .ستندنی و دلسوز ، بخش الهام خود  زیردستان جزئیات به نسبت بالا سطح و  نظارتی سطح در مدیران از بسیاری دهد می نشان که است ناچیز ایران 
  آگاهی  و  مهارت ، تحصیلات از کنانکار یا کارگران ،  ثانیا .یابد می افزایش کارکنان عملکرد  ،  کنند پیرویرهبری تحول گرا  رویکرد از رهبران مدیران و 

  درک  درستی به را  گراتحول  انویژگی های رهبر ، باشد داشته وجود آنجا در رهبری تحول گرا  اگر حتی که است دلیل  همین به ، نیستند برخوردار بهتری
برای افزایش عملکرد کارمندان در شرایط معین به درستی مطابقت ندارد. این توضیحات  رهبری تحول گرا ،  کارکناندر محدوده ی بستر این  .کنند نمی

( پشتیبانی  2011فِ هاوس )رابینز و همکاران ، هد-( و نظریه مسیر2011همچنین توسط نظریه رهبری موقعیتی هرسی و بلانچارد )رابینز ، کولتر و ووهرا ، 
، برخی از اقدامات و فرهنگ های سازمانی ، از جمله ، خویشاوند سالاری ، پارتی بازی ، سوگیری   ایرانکه ، در  شده است. علاوه بر این ، می توان اشاره کرد 

  پژوهشِ به حداقل برسد.این رهبری تحول گرا که نمی تواند به تنهایی توسط بیشتر است  رفتار های انحرافی در محیط کارهای سیاسی ، و فساد نیز مسئول 
و هم مدیران اجرایی است. در موقعیت)محیط(   پژوهشگران، حوزه ی رفتار انحرافی تحت پژوهشِ هم  ایرانو عملی است. در  های علمیدارای برخی پیامد

ها و   را به سمت اهداف سازمان ترغیب می کند ، بلکه نگرش  کارکناننه تنها رهبری تحول گرا لاً ، آکادمیک ، این مطالعه به این به این امر اشاره دارد که او 
پژوهش  زه ی جدیدی از  رفتارهای منفی کارمندان را نیز برای اطمینان حاصل کردن از نتایجی که از آنها انتظار می رود، محدود می کند. ثانیاً ، این مطالعه حو

ی دهد. بنابراین ، به حجم قابل  کارکنان در سازمان ها به دانشگاهیان نشان مانحرافی هبری مناسب برای خنثی سازی رفتارهای را برای شناسایی رهای 
حرفه ای را   کارکناننیاز دارد. مدیران در یک موقعیت شرکتی باید وظایف شغلی  ایرانتوجهی از مطالعات در این حوزه ی کمتر مورد مطالعه قرار گرفته در 

به شدت زیان آور است ، زیرا کارمندان مستقیماً تولید کننده ی  های خدماتی  ای جلوگیری از انحراف آنها تنظیم کنند. تأثیر نسبی رفتار انحرافی در سازمانبر
منفی کارکنان را بررسی کنند   نشان می دهد که اولاً مدیران باید رفتارهای پژوهش ، این  پژوهشگرانخود هستند. از نظر  ارباب رجوعانخدمات ارائه شده به 

را اعمال  رهبری تحول گرا ن نباید مرتباً از روش تنبیهی برای اصلاح انحراف استفاده کنند ، و ترجیحاً تا عملکرد آنها را اصلاح کنند. ثانیاً ، مدیران یا سرپرستا
  مبادله  نظریهی آنها را فروکش می کند. به دنبال درک اصول اولیه ی را برای نتایج بهتر ترغیب می کند، نگرش منف کارکنانکنند که به شیوه ای مثبت که 

الهام رهبران / مدیران تحول آفرین خواهش می شود که با کارمندان به طور جداگانه رفتار کنند ، مشکلات آنها را درک کنند و آنها را از طریق ، از  اجتماعی
ن را اصلاح خواهند  رهای غیرمولد بازدارد ، حمایت ، مشغول و ترغیب کنند که در نتیجه عملکرد کارمندابخشی که ممکن است آنها )کارمندان( را از انجام رفتا 

 چه دهند تشخیص تا می کند کمک ها آن به که باشد کارکنان راهنمای می تواند اخلاقی محیط .باشد اجتماعی اطلاعات پردازش نظریة اساسو بر  .کرد
احتمال  می گیرند، قرار اخلاقی جو چنین در کارکنان که هنگامی .نیست اخلاقی رفتار نوع چه است و  اخلاقی و  بولق قابل کاری واحد در رفتاری نوع

 قبال  در پاداش  و  ارتقاء  و  قواعد اخلاقی توضیح با اخلاقی  رهبران اخلاقی  هدایت  مؤلفه  به توجه با .باشند داشته تمایل انحرافی  رفتارهای به  که  دارد کمتری

 در را اخلاق مدیران، :شود می پیشنهاد .گردد می عملکرد افزایش به منجر نموده، بیشتر محوله امور موثر و  بهتر انجام  به  را تمایل کارکنان قیاخلا رفتار

 امکان حد در ها گیری تصمیم و  اجرایی امور در آنان از مدیریت استفادهکارکنان  و  های قابلیت و  ها توانمندی همچنین .برند بکار شان اعمال و  رفتار

می   اخلاقی از رهبری انصاف بعد به عنایت با همچنین  شد. تایید شغلی بر عملکرد اخلاقی رهبری تاثیر وجود پژوهشی یافته های براساس .شود شناسایی
نتایج  ارزیابی در کارکنان وقتی .افراد از یک هر یا آورده های سهم بر مبتنی عادلانه جبران یعنی عملکرد، تخصیص براساس یعنی انصاف که گفت توان

 به  برابر شرایط ایجاد و  این احساس کردن برطرف وبرای می کنند  خود ذهن  در  احساس بی انضباطی می بینند بی عدالتی  دیگران با مقایسه  در کارشان

 اخلاقی رهبری رابطه منظر این  از .دارد بسزایی تأثیر شغلی است  عملکرد  مؤلفه های  از یکی که کاری  انضباط روی امر  که این  میزنند اقدام به دست نوعی

پژوهش   -1به شرح زیر است:پژوهش  های این ت با توجه به موارد مطرح شده در بخش روش شناسی تحقیق، محدودیت.است تبیین قابل  شغلی عملکردبا 
اری  جایی که ممکن است با انجام این پژوهش در جامعه آمانجام شده است و از آن  )خوراسگان(دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهانحاضر در بین کارکنان  

تاثیر رفتار های انحرافی در محیط کار   این پژوهش به بررسی -2دیگر، نتایج متفاوتی به دست آید لذا تعمیم نتایج به سایر جوامع باید با احتیاط صورت گیرد.
واسط بسیاری از جمله ویژگی های  زد اما ممکن است متغییر های تعدیل کننده و می پردا رهبری اخلاقیطریق  رهبری تحول گرا و  بر عملکرد شغلی از

انجام شده است لذا از آنجایی    1399تحقیق حاضر در سال    -3شخصیتی ،فرهنگ سازمانی نتایج حاصل را تغییر دهند که در این پژوهش مد نظر قرار نگرفته است.

در بین  عملکرد شغلی  بر رهبری اخلاقیهبری تحول گرا و ر قیطر ازرفتار های انحرافی در محیط کار ر  ممکن است در طول زمان از نظ   پژوهشکه نتایج این  

 . تغییر کند در تعمیم نتایج به زمان های دیگر باید احتیاط صورت گیرد  )خوراسگان(دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهانکارکنان 
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