
 

انی و رفتار انحرافی کاري که به عنوان رفتارهاي داوطلبانه و غیر هاي اخیر رفتار شهروندي سازم در سال

اي کارکنان در نظر گرفته شده است، توجه بسیاري از محققان را جلب کرده است. یکی از عوامل  وظیفه

هدف این پژوهش بررسی تأثیر رهبري اخلاقی بر رفتار شهروندي  باشد. تأثیرگذار بر این نوع رفتارها رهبري می

باشد. روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماري این  مان و رفتارهاي انحرافی کاري میساز

باشد. حجم نمونه به وسیله فرمول تعیین  نفر می 361پژوهش، کارکنان جهاد کشاورزي استان اصفهان به تعداد 

رهبري اخلاقی براون و همکاران ها سه پرسشنامه استاندارد  آوري داده تعیین شد. ابزار جمع 98حجم نمونه 

) بود. 2000) و رفتار انحرافی کاري رابینسون و بنت (2002) و رفتار شهروندي سازمانی لی و آلن (2005(

تجزیه و تحلیل شد. نتایج پژوهش نشان داد  Smart-PLS 2.0اطلاعات به دست آمده با استفاده از نرم افزار 

باشد. و بر رفتار  می 0,650نی اثر مستقیم و مثبت دارد و مقدار آن برابر رهبري اخلاقی بر رفتار شهروندي سازما
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  مقدمه

حیط کار توجه محققان را در یک دهه گذشته تا حد زیادي به خود بررسی رفتار فردي در م

ها و  معطوف کرده است. محیط کار عرصه اعمال رفتارهایی است که براي افراد، سازمان

رسان یا مدنی هستند که داراي  جامعه داراي پیامدهاي مهمی هستند. برخی از این رفتارها یاري

ها، یک نوع رفتار ارزشمند و مفید است که افراد به باشند. این رفتارمطلوبیت اجتماعی می

نمایند. و برخی دیگر از رفتارها به عنوان صورت دلخواه و داوطلبانه مبادرت به انجام آن می

باشند. این رفتارها هم ها مضر می شوند که براي سازمانرفتارهاي نامناسب یا انحرافی مطرح می

  گذارند.ی تأثیر میبر عملکرد سازمان و هم بر روابط شخص

که  1اي در ادبیات، دو نوع از رفتارهاي کاري از هم متمایز شده اند: رفتارهاي وظیفه

که در خارج از شرح شغل قرار دارند  2اي مرتبط با وظایف رسمی است و رفتارهاي غیر وظیفه

(Kelloway & et al, 1999)ازمانیس بقاي براي مهم عوامل از اي یکی وظیفه غیر . رفتارهاي 

اي یعنی رفتار  و اهمیت دو نوع از این رفتارهاي غیر وظیفه ).Ali & Waqar, 2013( هستند

ها مورد توجه بسیار قرار گرفته شده  در پژوهش 4و رفتار انحرافی کاري 3شهروندي سازمانی

  ).Dunlop & Lee ,2004 (است 

ت ذاتی در راستاي ارتقاء و صور یکی از این رفتارها که شامل اقدامات داوطلبانه بوده و به

شود و رفتار دوم که باز شوند، رفتار شهروندي سازمانی نامیده می ها به کار گرفته می تعالی سازمان

ها را به دنبال  صورت ذاتی زیان بار و نقشی مخرب در سازمان اي داوطلبانه بوده ولی بهگونه هم به

ها، بدون تمایل  سازمان ).1393و همکاران،  دارد، موسوم به رفتار کاري مخرب است (قاسم زاده

داوطلبانه افراد به همکاري، قادر به توسعه اثربخشی خرد جمعی خود نیستند. تفاوت همکاري 

داوطلبانه و اجباري از اهمیت فراوان برخوردار است. در حالت اجباري شخص وظایف خود را در 

یک سازمان و صرفاً در حد رعایت الزامات راستاي مقررات و قوانین و استانداردهاي قابل قبول 

ها، انرژي  دهد. ولی در همکاري داوطلبانه مقوله وراي وظیفه مطرح است و افراد کوششانجام می

کنند. در این حالت افراد هاي خود به نفع سازمان ابراز می و بصیرت خود را براي شکوفایی توانایی

                                                                                                                                  
1. Task Behaviors 

2. Non-task behaviors 

3. Organizational Citizenship Behavior 

4. Deviant workplace Behavior 
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پذیري در راستاي منافع دیگران را در الویت  ولیتگذرند و مسئمعمولاً از منافع شخصی خود می

  ).1385دهند (زارعی متین و همکاران،  قرار می

هاي فراتحلیلی ارتباط بین رفتار شهروندي سازمانی و عوامل تأثیرگذار بر آن، بیانگر  بررسی

: این واقعیت است که چهار دسته از این عوامل مورد تأیید تحقیقات بوده است که عبارتند از

هاي رهبري که در  هاي سازمانی و ویژگی هاي شغلی، ویژگی هاي فردي کارکنان، ویژگی ویژگی

هاي اثرگذار بر رفتار شهروندي سازمانی، مهم نهایت با توجه به مطالعه و بررسی متغیرها و مؤلفه

لی، تعهد هایی که بر رفتار شهروندي تأثیرگذار هستند عبارتند از: رضایت شغ ترین متغیرها و مؤلفه

هاي شغلی و  هاي شخصیتی کارکنان، ویژگی سازمانی، عدالت سازمانی، سبک رهبري، ویژگی

  ).1392هاي سازمانی. (امجدي کیا و همکاران،  ویژگی

هاي امروزي وجود رفتارهایی همچون کم  از طرفی یکی از معضلات جامعه سازمان

ها و هم  ها هم بر عملکرد سازمانکاري، پرخاشگري، قلدري، لجبازي و غیره است. این رفتار

). Bolino et al, 2002(گذارند  بر روابط بین شخصی و روحیه همکاري کارکنان تأثیر می

نامند،  می» رفتارهاي انحرافی کاري«بروز چنین رفتارهایی که از بعد رفتار سازمانی آنها را 

  دهد. میزان توسعه یافتگی سازمان را تحت تأثیر قرار می

اي انجام شده در زمینه رهبري بر نقش رهبران در شکل دهی مفاهیم و رفتار پیروان ه پژوهش

رهبران یکی از عوامل تأثیرگذار بر رفتارهاي اعضاي  ).Saltz et al, 2005(در سازمان تأکید دارند 

دهند. رهبران  ها و هنجارها را تعریف کرده و تصویري از سازمان ارائه می سازمان هستند که ارزش

ر نحوه و میزان اعتماد در سازمان، ایجاد احترام متقابل، تشخیص و اصلاح مشکلات و در د

ها یا تنبیه نقش مؤثري دارند. هم چنین مهارت رهبر در اداره تغییرات، تضادها و  پرداخت پاداش

مدیریت ارتباطات و مدیریت زمان نیز نقش مهمی در اداره رفتارهاي انحرافی دارد (سلمانی و 

  ).1388ران، همکا

اخلاق به عنوان تنظیم کننده روابط میان  ).Ciulla, 2004,13(اخلاق، قلب رهبري است 

ها، همواره از اهمیت بسیاري برخوردار بوده است. در مباحث مدیریتی نیز این سازوکار انسان

ی را هاي بیرونی داشته باشد، قادر است تا عملکردهاي اخلاق درونی، بدون آن که نیاز به اهرم

در کارکنان تضمین نموده و سازمانی اخلاقی را به وجود آورد. نقش اخلاق در عملکردها و 

ها و ارتباطات مهم و تعیین کننده است. از ها و در برخورد ها و انتخابگیري رفتارها، در تصمیم

 ي این رشته گردیدهاین روست که که امروزه بحث اخلاقیات و مدیریت یکی از مباحث عمده
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اند. زیرا داراي مسئولیت هستند. افرادي که در جایگاهی چون  است. رهبران نیز نیازمند اخلاق

توانند منشأ بسیاري از تغییرات در رفتارها شوند.  ها می رهبري قرار دارند با دیگران متفاوتند، آن

روانی و آید (شی بنابراین توجه به فضایل اخلاقی رهبر یکی از مباحث مهم رهبري به شمار می

  ).138، 1388همکاران، 

ها نشان داده است که سبک رهبري اخلاقی بر رفتارهاي شهروندي سازمانی و  پژوهش

استفاده از  ).Resick & et al, 2013; Avey & et al, 2011( رفتارهاي انحرافی تأثیر دارد

یت رفتار دهد تا ضمن تقو سبک رهبري اخلاقی فرصت مطلوبی را در اختیار مدیران قرار می

شهروندي و کاهش رفتارهاي انحرافی در کارکنان، سازمان خود را نیز به رشد و شکوفایی نیل 

هاي  دهند. با توجه به اهمیت اخلاق و رهبري اخلاقی به عنوان شیوه رهبري موفق در سازمان

وهش بر امروز و نیز تأثیري که بر رفتار شهروندي سازمانی و رفتارهاي انحرافی کار دارد این پژ

است تا تأثیر رهبري اخلاقی مدیران بر رفتار شهروندي و رفتار انحرافی کارکنان جامعه   آن

 مورد مطالعه را بررسی کند.

  ادبیات تحقیق .1

 ادبیات تجربی .1-1

). Podsakoff & et al, 2000 (ترین پیشایندهاي رفتار شهروندي سازمانی رهبري است  یکی از مهم

ت متعددي در رابطه با رهبري اخلاقی و رفتار شهروندي سازمانی در طی چند سال گذشته مطالعا

 ,Mayer et al , 2009; Piccolo & et al, 2010; Shin, 2012 Avey & et al(انجام شده است 

2011; Avey & et al, 2012;.( هاي هر یک از این مطالعات بر رابطه بین رهبري اخلاقی بر جنبه

 شته است. مختلف رفتار شهروندي اشاره دا

رهبران اخلاقی بر رفتار شهروندي یا هنجار کارکنان از طریق یادگیري اجتماعی و نیز 

گذارند. رهبران اخلاقی الگوهاي نقش جذاب و فرایندهاي تعاملات اجتماعی تأثیر می

هنجارشان  مشروعی هستند که توجه کارکنان را به معیارهاي اخلاقی خود و رفتار مناسب به

. بنابراین پیروان رهبران اخلاقی باید با این گونه رهبران همانندسازي کنند و کنند جلب می

رفتارهاي آنها را سرمشق خود قرار دهند. پیروان رهبران اخلاقی به احتمال زیاد به علت رفتار 

کنند و نیز به  اي که رهبر در قبال آنها داشته است با رهبر احساس یکدلی می عادلانه و دلسوزانه
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بینند. در  احساس اعتمادي که به وجود آمده است، خود را به نوعی در تعامل با رهبر میدلیل 

ي صرف  نتیجه آنها باید تمایل و انگیزه داشته باشند که براي این رهبران تنها به انجام وظیفه

به طور کلی  ).Dirks & Ferrin, 2002( اکتفا نکنند و سعی کنند از این حیطه فراتر روند

کنند و به  اذعان داشت که رهبران اخلاقی، از طریق انگیزشی که در پیروان ایجاد می توان می

هاي خود، کارکنان خود را به مشارکت فعال در محیط کار ترغیب  سبب رفتارها و دیدگاه

هایی در محیط کار خود  کنند و این منطقی است که پیروان نیز تحت تأثیر چنین ویژگی می

ین شده به وسیله سازمان رفتار کنند؛ به عبارت دیگر از خود رفتارهاي فراتر از الزامات تعی

 شهروندي بیشتري نشان دهند.

تواند رفتارهاي کاري مثبت را بر انگیراند و منجر به کاهش سوء رهبري اخلاقی می

هایی که رهبران از سبک رهبري ر سازمان). دde Wolde & et al,2014(رفتارها گردد 

کنند، سوء رفتارهاي هاي اخلاقی رفتار می کنند و با کارکنان بر طبق ارزشمی اخلاقی استفاده

گران معتقدند که علاوه بر  ). پژوهشMayer & et al, 2009یابد (کارکنان کاهش می

تواند نقش مهمی در تقویت یا مهار  هاي شخصی کارمندان، نوع یا کیفیت رهبري می ویژگی

  )2009تحقیقات اخیر توسط جونز ( ).Pradhan & et al, 2014(این گونه رفتارها بازي کند 

دهد که سوءرفتارها زمانی که مدیران با احترام و عزت با کارکنان در مورد نیز نشان می

  ). Jones, 2009(یابد  تصمیمات گرفته شده توضیحاتی ارائه دهند کاهش می

و تأثیر رهبري اخلاقی بر در رابطه با رفتار شهروندي سازمانی و رفتار انحرافی کاري 

توان به برخی از مطالعات انجام شده  اینگونه رفتارها مطالعات متعددي انجام شده است که می

  به شرح زیر اشاره نمود:

)، وجود یک رابطه قوي بین سبک رهبري مشارکتی رهبران و 2001( 1دیپالوا و شانن مورن

توان دارد که از طریق رفتارهاي رهبري میان میکنند. شانن مورن بیشهروندي سازمانی را تأیید می

دهند که صداقت، ها نشان می نتایج بهتري در ارتباط با شهروندي سازمانی به دست آورد. تحلیل

)، در پژوهشی 2002( 2نیرومندترین متغیر مؤثر بر رفتار شهروندي سازمانی است. اسپکتور و فوکس

اوطلبانه: برخی تشابهات بین رفتارهاي کاري مدل هیجان محور رفتار کاري د«تحت عنوان 

نتیجه گرفتند که احساس منفی منجر به افزایش احتمال رفتار » ناکارآمد و رفتارشهروندي سازمانی
                                                                                                                                  
1. Dipaola & Shannon – Moran 

2. Spector& Fox 
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  دهد. شود و احساس مثبت احتمال رفتار شهروندي سازمانی را افزایش می ناکارآمد می

ریافته است که رهبري اخلاقی به شرکت در کره جنوبی د 200اي از  ) در مطالعه2012شاین (

) 2010دهد. پیکولو و همکاران ( طور غیر مستقیم رفتار شهروندي سازمانی را تحت تأثیر قرار می

گري متغیرهاي معنادار   دریافتند که رهبري اخلافی تأثیر مثبتی بر رفتار شهروندي سازمانی با میانجی

رهبري اخلاقی تأثیر مثبتی بر تلاش کارکنان  بودن کار و تلاش پیروان دارد. آنان دریافتند که

گذارد که این تلاش کارکنان به نوبه خود رفتار شهروندي و عملکرد کارکنان را از طریق  می

  دهد. افزایش معناداري در کار تحت تأثیر قرار می

) به بررسی نقش ادراك اخلاقی به عنوان یک مکانیسم روانی 2013رسیک و همکاران (

رهبري اخلاقی با درگیر شدن کارکنان در رفتارهاي اختیاري کارکنان پرداختند. در ارتباط 

)، و - 0,28هاي آنان نشان داده که بین رهبري اخلاقی و رفتار انحرافی کاري رابطه منفی ( یافته

) به بررسی 2011) داشته است. آوي و همکاران (0,36با رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت (

هبري اخلاقی و رفتارهاي پیروان پرداختند. نتایج پژوهش آنان نشان داده است که ارتباط بین ر

رهبري اخلاقی ارتباط مثبت با رفتار شهروندي پیروان و ارتباط منفی با رفتار انحرافی آنان 

هاي آنان همچنین نشان داده است که این ارتباط از طریق متغیر اعتماد به  دارد. نتایج پژوهش

گردد. به عبارت دیگر، زمانی که پیروان اعتماد به نفس بالاتري داشته باشند ینفس تعدیل م

رابطه بین رهبري اخلاقی و رفتار شهروندي پیروان و همچنین رابطه بین رهبري اخلاقی و رفتار 

  شود.    انحرافی پیروان تضعیف می

هاي انحرافی در ) به بررسی رابطه رهبري اخلاقی با رفتار1395منتخب یگانه و همکاران (

محیط کار با نقش میانجی تعهد عاطفی و جو اخلاقی پرداختند. نتایج حاکی از اثر مستقیم 

رهبري اخلاقی بر رفتارهاي انحرافی در محیط کار و اثر غیرمستقیم رهبري اخلاقی بر 

  رفتارهاي انحرافی در محیط کار از طریق تعهد عاطفی و جو اخلاقی بود. 

) در پژوهشی به بررسی رابطه رهبري اخلاقی و رفتار شهروندي 1394(بهارلو و همکاران 

سازمانی پرداختند. نتایج حاکی از رابطه مستقیم رهبري اخلاقی و رفتار شهروندي سازمانی و 

عضو و - رابطه مثبت غیرمستقیم رهبري اخلاقی از طریق تعهد سازمانی، الگوي تبادل رهبر

  انی است. خشنودي شغلی و رفتار شهروندي سازم

) پژوهشی با هدف بررسی تأثیر رهبري اخلاقی بر رفتار 1394عباس پور و همکاران (
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اي که تعامل  شهروندي سازمانی و رفتار انحرافی محیط کار کارکنان و همچنین نقش واسطه

اند. نتایج نشان داد که مسیر رهبري اخلاقی به  کند، انجام داده عضو درد این رابطه ایفا می- رهبر

فتار شهروندي سازمانی و تعامل رهبر عضو معنی دار و به رفتار انحرافی محیط کار معنی دار ر

اي، اثر رهبري اخلاقی بر رفتار کارکنان  عضو با ایفاي نقش واسطه- نبود. همچنین تعامل رهبر

 52درصد واریانس کل رفتار شهروندي سازمانی و  58را تعدیل و به همراه رهبري اخلاقی 

  یانس کل رفتار انحرافی را تبیین نمود.درصد وار

  ادبیات نظري .1-2

  رهبري اخلاقی .1-2-1

رهبري اخلاقی از رویکردهایی است که در دهه پایانی قرن بیستم به طور جدي در ادبیات 

هایی که اخیراً آغاز شده است رهبري اخلاقی را به  رهبري و مدیریت وارد شده است. پژوهش

سبک رهبري جداگانه در نظر گرفته اند. به جاي اینکه اي از رفتارها یا یک عنوان مجموعه

هاي دیگر بر آن تمرکز شده، متمرکز شود براون و  فقط روي یک جزء اخلاقی که در سبک

) اولین کسانی بودند که به مطالعه رهبري اخلاقی به عنوان سبک جداگانه 2005( 1همکاران

هنجاري مناسب به وسیله اقدامات فردي و نمایش رفتار «پرداختند و رهبري اخلاقی را به عنوان 

گیري، تقویت و  روابط میان فردي و گسترش چنین رفتارهایی در پیروان به وسیله تصمیم

اند که  آن دو اظهار داشته ).Kalshoven & et al, 2011(تعریف کردند » ارتباطات دوطرفه

گیري اجتماعی رهبران اخلاقی الگوهاي نقش اخلاقی هستند که از طریق فرایند یاد

دهند. مطابق با نظریه یادگیري اجتماعی افراد، رهنمودهاي اخلاقی را به کارکنان ارائه می

اعمال و تصمیمات الگوهاي نقش و پیامدهاي پس از آن را مشاهده کرده و سپس به تقلید 

  ).Resick & et al, 2013پردازند ( اند می آنچه مشاهده کرده

یه بر نظریه یادگیري اجتماعی بنیان نهاده شده است. بر اساس ساختار رهبري اخلاقی با تک

هاي اخلاقی باعث توجه و الگوبرداري توسط  این نظریه رفتار و عمل اخلاقی مبتنی بر ارزش

شوند. (تقی زاده و  هاي اخلاقی هستند، می افرادي که شاهد و ناظر این رفتارها و ارزش

  ).1393همکاران، 

رهبري است که نیاز به توسعه استانداردهاي اخلاقی و مدیریت رهبري اخلاقی شکلی از 

                                                                                                                                  
1. Brown et al 
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پردازد رفتارهاي کارکنان دارد و به عملی کردن استانداردهاي اخلاقی با رفتارهایشان می

)Yilmaz, 2010.( اي به نسبت جدید است، در ایجاد یک فضاي  رهبري اخلاقی که سازه

خلاقی قادر است اعضاي سازمان را به سمت کند. رهبري اکاري سالم نقش به سزایی ایفا می

اهداف و مقاصدي هدایت و رهبري کند که به سود سازمان، اعضاي آن، سهامداران و جامعه 

-باشد. رهبران اخلاقی، با الگو بودن، رفتار نوع دوستانه را در میان اعضاي سازمان رواج می

ابستگی متقابل بیشتري داشته باشند و رود به جاي رقابت، ودهند. در نتیجه از پیروان انتظار می

). 1392بر مشاررکت تأکید کنند و نسبت به سازمان متعهدتر باشند (نصر اصفهانی و همکاران،

براون و همکارانش خاطرنشان کردند که یک رهبر براي آنکه به عنوان یک الگوي نقش 

ب، معقول و معتبر اخلاقی و رهبر اخلاقی در نظر گرفته شود، بایستی به عنوان فردي جذا

درك شود. این ادراك با نشان دادن رفتارهاي هنجاري مناسب و گفتگوي صریح و روشن 

یابد  درباره انتظارات اخلاقی به منظور جلب توجه کارکنان به مسائل اخلاقی، افزایش می

)Resick et al, 2013 .(  

ست را ) شش ویژگی کلیدي که مشخصه رهبري اخلاقی ا2006رسیک و همکاران (

، 3، جامعه محوري/مردم مداري2، آگاهی اخلاقی1شناسایی کردند که شامل: سیرت و صداقت

 7باشد. براون و تروینو می 6و مدیریت جوابگویی اخلاقی 5، تشویق و توانمندسازي4انگیزه بخشی

اند که عبارتند از: ) شش ویژگی شخصیتی براي رهبري اخلاقی ارائه نموده2006نیز (

 12، استدلال اخلاقی11، ماکیاولیسم10گانه، پرهیز از تمایلات بچه9وظیفه شناسی، 8مقبولیت

  . 13وکانون کنترل
                                                                                                                                  
1. Character and integrity 

2. Ethical awareness 

3. Cummunity/people orientation 

4. Motivating 

5. Encourage and empowering 

6. Managing ethical accountability 

7. Brown & Trevino 

8. Agreeableness 

9. Conscientiousness 

10. Neuroticism 

11. Machiavellianism 

12. Moral Reasoning 

13. Locus of Control 
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) شناسایی 2006(1هاي رهبري اخلاقی که توسط فریمن و استوارت علاوه بر این، ویژگی

) تمرکز رهبر 2هاي سازمان توسط رهبر  ) بیان و تجسم اهداف و ارزش1شده اند عبارتند از:

) ایجاد 4) یافتن بهترین افراد و پرورش آنها 3ازمانی به جاي منفعت شخصی روي اهداف س

) درك خیرخواهانه 5ها و ایجاد ارزش براي ذینفعان  ها، ارزش گفتگوي زنده در مورد اخلاق

) حمایت از ذینفعان و 7) ایجاد پیوند محکم و در عین حال باورنکردنی 6هاي دیگران  ارزش

  مشروعیت اجتماعی.

شوند و اخلاقی به عنوان افرادي صادق، نوع دوست و ضابطه مند توصیف می رهبران

نمایند، همچنین آنها اصول اخلاقی را مداوم به تصمیماتی عادلانه و هماهنگ اتخاذ می

کنند، معیارهاي اخلاقی روشنی را تعیین و براي رعایت این معیارها از کارمندان ابلاغ می

پیامدهاي مثبتی ). رهبري اخلاقی Brown & Trevino, 2006(ند کنپاداش و تنبیه استفاده می

هاي خود به این نتیجه رسیدند که رهبري اخلاقی براي سازمان دارد. براون و تروینو در پژوهش

رابطه مثبتی با تصمیم گیري اخلاقی پیروان، رفتار بهنجار کارکنان، رضایت، انگیزه و تعهد 

شود. همچنین رهبري اخلاقی  ش رفتار غیر مولد کارکنان میآنان دارد و همچنین منجر به کاه

پذیري شغلی و تمایل کارکنان به  تأثیر مثبتی بر عملکرد کارکنان، انگیزش درونی، مسئولیت

 ).Bello, 2012( گذارد گزارش مسائل و مشکلات می

داقت در مورد ابعاد رهبري اخلاقی توافق نظر چندانی وجود ندارد. با این حال مفاهیم ص

). از دیدگاه کالشون و 1394پور و همکاران،  و عدالت در کانون مباحث قرار دارند (عباس

داري،  همکاران ابعاد رهبري اخلاقی عبارتند از: انصاف، صداقت، راهنمایی اخلاقی، مردم

). دهوق و 2011سازي نقش و نگرانی براي ثبات. (کالشون و همکاران،  تسهیم قدرت، شفاف

سازي نقش، و تسهیم قدرت براي رهبري اخلاقی  ه عنصر انصاف، شفافدن هارتگ س

  برشمرده اند. 

باشند. چنین  الف) انصاف: رهبران اخلاقی صادق، قابل اعتماد، منصف و نوع دوست می

هاي کاري را منصفانه  دهند و محیط مند و اخلاقی شکل می رهبرانی انتخابات منصفانه، ضابطه

  سازند. می

کنند و با ترفیع، تشویق و دادن  نقش: رهبران اخلاقی شفاف عمل می سازي ب) شفاف

                                                                                                                                  
1. Freeman & Stewart 
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  کنند. دهند و در ارتباطات آشکار شرکت می پاداش رفتار اخلاقی را در میان پیروان رواج می

ها حق اظهار نظر  گیري  ج) تسهیم قدرت: رهبران اخلاقی به زیردستان خود در تصمیم

  ).1391کنند. (نصر اصفهانی و همکاران،  ها گوش می ها و طرز فکر آن دهند و به ایده می

  رفتار شهروندي سازمانی .1-2-2

) در مورد تمایل به 1938هاي چستر بارنارد ( مفهوم رفتار شهروندي سازمانی ریشه در نوشته

) در مورد عملکرد و رفتارهاي خودجوش و 1964و1966همکاري و مطالعات کتز و کان (

ي رفتار شهروندي سازمانی و تحقیقات  . با این وجود واژهفراتر از انتظارات ناشی شده است

)، آن را با این نام (رفتار شهروندي 1983اصلی بر روي این مفهوم از زمانی که باتمان و ارگان (

هاي بعد مطالعات زیادي بر روي این مفهوم  سازمانی) معرفی کردند، آغاز گردید. در سال

اي جدیدي براي توصیف این مفهوم استفاده ه صورت گرفته است که هرکدام از واژه

اند، به طور مثال رفتار پیش اجتماعی، رفتارهاي فرا نقشی و خود جوش سازمانی یا  کرده

  ).1390اي. ( دانایی فرد و همکاران،  عملکرد زمینه

هاي رسمی  است؛ به این معنی که فراتر از نقش 1این نوع رفتارها نوعی رفتار فرانقشی

و اختیاري هستند و معمولاً در سیستم پاداش رسمی سازمان در نظر گرفته  کارکنان بوده

ارگان اذعان داشته که رفتار شهروندي سازمانی براي بقاي  ).Hui & et al, 1999(شوند  نمی

تواند بهره وري سازمان را به حداکثر برساند و منجر به کارایی  سازمان امري حیاتی است و می

 & Suresh(در نهایت به عملکرد مؤثر سازمان کمک خواهد کرد  فرد و سازمان گردد که

Venkatammal, 2010.(  وي معتقد است رفتار شهروندي سازمانی، رفتاري فردي و داوطلبانه

هاي رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده، اما باعث ارتقاي  است که مستقیماً به وسیله سیستم

 د. شو اثربخشی و کارایی عملکرد سازمان می

تعریف ارگان چهار مؤلفه را به شرح زیر مطرح نمود: اول داوطلبانه بودن و نه اجبار رفتار 

باشد، سوم رفتاري است که براي عملکرد سازمان و است، دوم داراي ماهیت چند وجهی می

موفقیت عملیاتی سازمان خیلی مهم است و چهارم رفتاري است که به طور مستقیم پاداش به 

 ).1384گیرد (مقیمی، د و یا از طریق ساختاردهی سازمان مورد قدردانی قرار نمیدنبال ندار

دانند که هایی غیر رسمی می ) نیز رفتار شهروندي سازمانی را کمک2007ویگودا و همکاران (

                                                                                                                                  
1. Extra-role 
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تواند آزادانه آنها را  هاي رسمی به عنوان یک فرد، می ها و پاداش کارمند بدون توجه به تحریم

  یا از انجام شان خوداري نماید. انجام دهد و

در مورد ابعاد رفتار شهروندي سازمانی هنوز توافق واحدي میان محققان وجود ندارد. 

بندي ارائه شده درباره ابعاد رفتار شهروندي  شاید بتوان گفت که یکی از معتبرترین تقسیم

روندي شناسایی ) ارائه شده است. وي پنج بعد براي رفتار شه1988سازمانی توسط ارگان (

) جوانمردي و 4 3) وظیفه شناسی3 2) رفتار مؤدبانه2 1) نوع دوستی1کرده که عبارتند از: 

  .5) اخلاق اجتماعی5 4مروت

نوع دوستی عبارت است از یاري و کمک به دیگران در انجام امور کاري و یا ممانعت از 

ن، مافوق یا سرپرستان. رفتار بروز مسائل و مشکلات در کار دیگران اعم از همکاران، زیردستا

اي که براي سازمان سودمند باشد. این بعد شامل مؤدبانه کاري یعنی انجام کارها به گونه

شناسی به عنوان یکی از پنج بعد با اهمیت  پایبندي داوطلبانه به مصوبات سازمانی است. وظیفه

گهانی از محیط اطلاق هاي ناشخصیت است که به قابلیت سازگاري و توانایی کنترل انگیزش

ها و ناملایمات  شود. جوانمردي به عنوان تمایل به تحمل و به جان خریدن سختیمی

پذیر و بدیهی محیط کار و همچنین تکالیف دشوار کاري، بدون گلایه و شکایت  اجتناب

شود. اخلاق اجتماعی رفتاري به مسئولیتی که کارکنان به عنوان عضوي از کردن تعریف می

اي که در گفتگوها و دیدارهاي خارج شوند، اشاره دارد. به گونهسازمان عهده دار می اعضاي

  ). Organ, 1988کنند ( از سازمان با نحوه برخورد خود از سازمان خویش دفاع و حمایت می

بندي مفصلی از این گونه رفتارها انجام داده است. وي با  دسته 2000پودساکف در سال 

هاي مختلف هفت بعد اصلی این رفتارها را نشان داد که عبارتند  دي دیدگاهبن بندي و طبقه جمع

کننده، رادمردي، وفاداري سازمانی، اطاعت سازمانی، ابتکارات فردي،   از: رفتارهاي کمک

)، 1991( ویلیامز و اندرسون). Podsakoff et al, 2000 (رفتار یا فضیلت مدنی، و توسعه خود 

) رفتارهایی که مستقیماً 1اند:  ازمانی را به دو طبقه کلی تقسیم کردهنیز رفتارهاي شهروندي س

) رفتارهایی که 2اند و  رسانند مانند کمک به کارکنانی که غایب بوده به افراد سازمان سود می

                                                                                                                                  
1. Altruism 

2. Courtesy 

3. Conscientiousness 

4. Sportmanship 

5. Civic Virtue 
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 & Williams(رسانند مانند کارکردن بیشتر از زمان تعیین شده  مستقیماً به سازمان سود می

Anderson, 1991 .(یز بین رفتار شهروندي سازمانی معطوف به فرد و رفتار شهروندي تما

سازمانی معطوف به سازمان معنی دار است، زیرا رفتار شهروندي سازمانی معطوف به فرد بر 

وجه بین فردي رفتار شهروندي سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی معطوف به سازمان بر وجه 

 ).1390کند (رافضی و همکاران، د میغیر شخصی رفتار شهروندي سازمانی تأکی

 رفتارهاي انحرافی کاري .1-2-3

در دهه گذشته موضوع انحرافات کاري و رفتارهاي انحرافی در محیط کار مورد توجه تعداد 

امروزه انحرافات در  ).Colbert & et al, 2004( زیادي از مطالعات پژوهشی قرار گرفته است

تبدیل شده و توجه زیاد به پژوهش در این زمینه را ها محیط کاري به مسئله مهمی در سازمان

باشد. براي طلبد. رفتارهاي انحرافی در سازمان داراي اثرات اقتصادي، اجتماعی و روانی میمی

میلیارد دلار  50هاي مالی ناشی از سرقت توسط کارکنان در ایالات متحده آمریکا مثال هزینه

دهند تمایل ارکنانی که رفتارهاي انحرافی را بروز میدر سال برآورد شده است. علاوه بر این ک

  ).Bodankin & Tziner, 2009(گیري، افزایش استرس و روحیه پایین دارند  بیشتري به کناره

رفتارهاي انحرافی در محیط کار، اعمالی عمدي و اختیاري در تقابل با هنجارهاي 

از نظر  ).Bennett & Robinson,2000( باشدسازمانی و زیان بار براي کارکرد سازمانی می

) رفتار انحرافی کاري عبارت است از رفتار ارادي که هنجارهاي 2004کولبرت و همکاران (

کند. وي رفتارهاي  سازمانی را نقض کرده و سلامتی سازمان، کارکنان و یا هر دو را تهدید می

کرده است. انحراف فردي، بندي  انحرافی را به دو دسته انحراف فردي و انحراف سازمانی طبقه

ادبانه با همکاران و انحراف  باشد مانند رفتارهاي بی انحرافی است که معطوف به افراد می

  شود مانند عدم تمایل به تلاش. سازمانی، انحرافی است که در سازمان هدایت می

سازي چند بعدي، دو بعد را  ) با استفاده از روش تحلیل مقیاس1995رابینسون و بنت (

گیرید. این دو بعد شامل شدت ناسایی کردند که محدوده کامل انحرافات کاري را در بر میش

باشد. بعد شدت اشاره به این دارد که تا چه حدي عمل انحرافی و هدف انحرافات می

بار براي سازمان یا  کند و به عنوان یک عامل بالقوه زیان هنجارهاي مهم سازمانی را نقض می

شود. بعد هدف اشاره به این دارد که انحراف کاري معطوف به سازمان  یاعضاي آن تصور م

  ). Lawrence& Robinson, 2007(است یا اعضاي سازمان 
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شود که شامل از ترکیب این دو بعد چهار خانواده از رفتارهاي انحرافی حاصل می

 1کل انحراف تولیدي، انحراف مالی، انحراف سیاسی و پرخاشگري به افراد است. در ش

 شناسی رابینسون و بنت نشان داده شده است: گونه
 
 
 
 
  

  

  

  

  

  

  

 
 

 )Robinson & Bennett, 1995(. گونه شناسی رابینسون و بنت 1شکل 

دهد که کارکنان استانداردهاي کیفیت و کمیت در تولید ، زمانی رخ می1انحراف تولیدي

هاي تولید و کاهش در زینهتوانند باعث افزایش هکنند و میخدمت یا محصول را نقض می

دهد که کارکنان از سهامداران خاص ،  زمانی رخ می2کنترل موجودي شود. انحراف سیاسی

هایی گیرند. چنین حمایتحمایت کنند که در این صورت سایرین در معرض مضراتی قرار می

حساس هایی ایجاد کند که ناشی از کیفیت بی ثبات خدمات، نارضایتی و اممکن است هزینه

، شامل کسب یا اتلاف اموال شرکت بدون تایید شرکت است. 3بی عدالتی است. انحراف مالی

                                                                                                                                  
1. Production Deviance 

2. Political Deviance 

3. Property deviance 

 انحراف مالی

 یزاتخرابکاري در تجه -

 پذیرش رشوه -

 دروغ درباره ساعات کار -

 دزدي از شرکت -

 انحراف تولیدي

 زود ترك کردن کار -

 ي بیش از حدهامرخصی -

 آهسته کار کردن عمدي -

 اتلاف منابع -

 تهاجم شخصی

 آزارجنسی -

 دشنام شفاهی -

 دزدي از همکاران -

 ایجاد خطر براي همکاران -

 انحراف سیاسی

 ن دادنطرفداري نشا -

 شایعه سازي در مورد همکاران -

 سرزنش کردن همکاران -

 رقابت غیر مفید -
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، شامل خصومت و رفتارهاي 1هاي هزینه. و تهاجم شخصیمثل دزدي و دستکاري در حساب

تواند اعتبار شرکت را به خطر بیندازد و پیامدهاي شود که میتجاوزکارانه نسبت به دیگران می

 ).  Robinson & Bennett, 1995(راي افراد مورد نظر داشته باشد جدي منفی ب

براي تدوین فرضیات تحقیق، هر پژوهشگري نیازمند مدلی مفهومی است تا بر اساس آن 

ضمن شناسایی متغیرهاي فرضیات روابط بین این متغیرها و تعاریف مفهومی و عملیاتی آنها را 

بین (مستقل) و رفتار شهروندي  قی به عنوان متغیر پیشتبیین نماید. در این پژوهش، رهبري اخلا

اند.  سازمانی و رفتار انحرافی کاري به عنوان متغیرهاي ملاك (وابسته) مورد مطالعه قرار گرفته

  )، مدل مفهومی این پژوهش ارائه شده است:2در شکل شماره (

    

  

  

  

  

 
 
 
 
 
 

  

  

  

  

 . مدل مفهومی پژوهش2شکل 

                                                                                                                                  
1. personal aggression 

 رهبري اخلاقی

رفتار انحرافی 

 فردي 

رفتار انحرافی 

 سازمانی

رفتار شهروندي 

 گراسازمان

رفتار شهروندي 

 فرد گرا

رفتارهاي  انحرافی 

 محیط کار

رفتار  شهروندي 

 سازمانی 
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هاي پژوهش به صورت  ث بیان شده و مدل مفهومی پژوهش فرضیهحال با توجه به مباح

  شود: زیر بیان می

  : رهبري اخلاقی بر رفتارشهروندي سازمانی  تأثیر دارد. 1فرضیه اصلی

  : رهبري اخلاقی بر رفتارهاي انحرافی محیط کار تأثیر دارد.2فرضیه اصلی

  هاي فرعی: فرضیه

  ا تأثیر  دارد.رهبري اخلاقی بر رفتار شهروندي فرد گر-1

  گرا تأثیر  دارد. رهبري اخلاقی بر رفتار شهروندي سازمان-2

  رهبري اخلاقی بر رفتار انحرافی فردي تأثیر  دارد.-3

  رهبري اخلاقی بر رفتار انحرافی سازمانی تأثیر  دارد.-4

  شناختی چارچوب روش .2

- ع توصیفیها از نو این پژوهش از لحاظ هدف کاربردي و از نظر روش گردآوري داده

پیمایشی است. جامعه آماري مورد مطالعه در این پژوهش کارکنان اداره جهاد کشاورزي 

باشد. براي به دست آوردن نمونه از  نفر می 361باشد که تعداد آنها در حدود  استان اصفهان می

 0,087نفر، واریانس نمونه  30گیري اولیه به تعداد  فرمول کوکران استفاده شده است. با نمونه

درصد و دقت  95بدست آمد. با توجه به فرمول و واریانس بدست آمده در سطح اطمینان 

گیري  گیري نیز  به روش نمونه نفر تعیین گردید. نمونه 98حداقل حجم نمونه برابر با  05/0

 تصادفی ساده صورت گرفته است.

هاي  نامههاي پژوهش، از پرسش  جهت جمع آوري اطلاعات مورد نیاز و تحلیل یافته

)، سنجش رفتار شهروندي سازمانی 2005استاندارد سنجش رهبري اخلاقی (براون و همکاران، 

) استفاده شده است. 2000) و سنجش رفتار انحرافی کاري رابینسون و بنت (2002آلن و لی (

) 2005) که توسط براون و همکاران (ELSپرسشنامه رهبري اخلاقی از مقیاس رهبري اخلاقی (

سوال است که نحوه پاسخگویی  10گردیده است، استفاده شده است. این پرسشنامه شامل  ارائه

) 5تا کاملاً موافقم= 1اي لیکرت (کاملاً مخالفم= به این پرسشنامه بر اساس مقیاس پنج درجه

سوال این  8سوال است که  16باشد. پرسشنامه رفتار شهروندي سازمانی لی و آلن شامل می

هاي شهروندي سازمانی  سوال دیگر رفتار 8هاي شهروندي معطوف به سازمان و پرسشنامه رفتار

کند. پرسشنامه رفتارهاي انحرافی کاري رابینسون و معطوف به کارکنان را اندازه گیري می
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سوال آن رفتار  7سوال رفتار انحرافی کاري سازمانی و  12سوال است که  19بنت نیز  شامل 

 کند.گیري می ا اندازهانحرافی کاري میان فردي ر

ها از روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده است. طبق نظر  نامه براي تأیید روایی پرسش

وجود  0,5) برابر با AVE)، حداقل مقدار میانگین  واریانس استخراج شده (1981( 1فورنل و لارکر

با همبستگی بین   AVEرکند. روایی واگرا نیز از طریق مقایسه جذ روایی همگرا را تأیید می

باید بیشتر از    AVEهاي انعکاسی جذر هاي مکنون سنجیده شده و براي هرکدام از سازه متغیر

ها در مدل باشد. همچنین در این پژوهش جهت تعیین پایایی  همبستگی آن سازه با سایر سازه

ر فورنل و لاکر نامه از دو معیار ضریب آلفاي کرونباخ و ضریب پایایی مرکب بر طبق نظ پرسش

کند، هر  استفاده شده است. پایایی مرکب بر خلاف آلفاي کرونباخ که به طور ضمنی فرض می

شاخص وزن یکسانی دارد، متکی بر بارهاي عاملی هر سازه است؛ و معیار بهتري براي پایایی ارایه 

ات درونی سازه را به دست آورد، تا بیانگر ثب 0,07دهد. پایایی مرکب باید مقداري بیش از  می

  ها به طور کامل آورده شده است. نامه نتایج پایایی و روایی پرسش 2و 1باشد. در جدول 

  . پایایی درونی و پایایی مرکب  و روایی همگرا1جدول 

تعداد   سازه

 معرف

محدوده بارهاي 

 عاملی

ضریب آلفاي 

 کرونباخ

میانگین واریانس  پایایی مرکب

 )AVEاستخراج شده (

 0,712 0,893 0,901 0,552 – 0,821 10 ري اخلاقیرهب

 0,684 0,814 0,795 0,468 – 0,939 8 گرا-رفتار شهروندي فرد

 0,823 0,817 0,846 0,466 – 0,921 8 گرا رفتار شهروندي سازمان

 0,628 0,746 0,836 0,513 –0,856 7 رفتار انحرافی فردي

 0,501 0,729 0,914 0,440 –0,884 12 رفتار انحرافی سازمانی

  . همبستگی متغیرهاي مکنون و روایی واگرا2جدول 

رفتار انحرافی  

 سازمانی

رفتار انحرافی 

 فردي

رهبري 

 اخلاقی

رفتار شهروندي 

 فردگرا

رفتار شهروندي 

 گرا سازمان

      707/0 رفتار انحرافی سازمانی

    792/0 237/0 رفتار انحرافی فردي

   843/0  259/0 -531/0 رهبري اخلاقی

  827/0 518/0 277/0 -248/0 گرا-رفتار شهروندي فرد

 907/0 452/0 638/0 152/0 -527/0 گرا رفتار شهروندي سازمان

                                                                                                                                  
1. Fornell & Larcker 
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  تحلیل تجربی .3

روش آماري به کار گرفته شده در این پژوهش روش معادلات ساختاري است. براي پیاده سازي 

، تمامی 3با توجه به نتایج به دست آمده در جدول بهره گرفته شده است.  smart-plsافزار  آن از نرم

با   1مورد تأیید قرار گرفتند. بنابراین فرضیه اصلی    p< 0.001هاي مدل در سطح معناداري فرضیه

باشد و در نتیجه رهبري اخلاقی  معنادار می p<0.001ر سطح ) دt=15.210) و (β= 0.650مقادیر 

) t=7.236) و ((β=-0.516نیز با مقادیر 2ارد.  فرضیه اصلی بر رفتار شهروندي سازمانی اثر مثبت د

توان استنباط کرد که رهبري اخلاقی بر رفتارهاي انحرافی باشد و میمعنا دار می p<0.001در سطح 

با  1دهد که فرضیه فرعی  افزار نشان می محیط کار تأثیر منفی دارد . همچنین نتایج خروجی نرم

باشد و در نتیجه رهبري اخلاقی  معنا دار می p<0.001در سطح  )t=11.967(و  )(β= 0.520مقادیر 

 )t=13.748) و ((β= 0.639با مقادیر  2گذارد. فرضیه فرعی  بر رفتار شهروندي فردگرا اثر مثبت می

گرا اثر باشد و در نتیجه رهبري اخلاقی بر رفتار شهروندي سازمانمعنا دار می p<0.001در سطح 

معنا دار  p<0.001در سطح  )t=4.143) و ((β= - 0.323 با مقادیر 3یه فرعی مثبت دارد.  فرض

باشد و در نتیجه رهبري اخلاقی بر رفتار انحرافی فردي اثر منفی دارد. و در نهایت فرضیه فرعی  می

توان استدلال  باشد و می معنا دار می p<0.001در سطح ) t=7.187) و ((β= -0.524نیز با مقادیر  4

 گذارد. رهبري اخلاقی بر رفتار انحرافی سازمانی اثر منفی می کرد که

  آماري t. ضرایب مسیر و 3جدول 

 تایید /رد  آماري t  ضریب مسیر مسیر مورد نظر

 تأیید  ***210/15 650/0 رفتار شهروندي سازمانی                          رهبري اخلاقی

 تأیید  ***236/7 -516/0 فتار انحرافی محیط کارر                        رهبري اخلاقی  

 تأیید  ***967/11  520/0 گرا-رفتار شهروندي فرد                        رهبري اخلاقی 

 تأیید  ***748/13 639/0 رفتار شهروندي سازمان گرا                          رهبري اخلاقی

 تأیید  ***143/4 -323/0 رفتار انحرافی فردي                         رهبري اخلاقی

 تأیید   ***187/7 -524/0 رفتار انحرافی سازمانی                         رهبري اخلاقی 

 *** p< 0.001 
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  دهد.  نتایج آزمون فرضیات را نشان می 4و  3شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*** p< 0.001 

  ها  :نتایج  یافته 3شکل 

  

  

  

 

 

 

 

 

*** p< 0.001  

ها  . نتایج یافته4شکل   

- 516/0 *** 

 رهبري اخلاقی

 رفتار انحرافی محیط کار

 

 رفتار شهروندي سازمانی
650/0 *** 

 رهبري اخلاقی 
 انحرافی سازمانیرفتار 

 رفتار انحرافی میان فردي

 رفتار شهروندي فردگرا

 رفتار شهروندي سازمان گرا

- 232/0 *** 

- 524/0 *** 

520/0*** 

639/0*** 
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معیار نیکویی برازش در  4با توجه به شاخص اشتراك و ضریب تعیین در جدول شماره 

باشد که این مقدار با استفاده از محاسبه میانگین هندسی بین  متوسط ضرایب می 0,725مدل 

) به 1970ن() توسط چR2آید. همچنین مقادیر ضریب تعیین  ( تعیین و متوسط اشتراك بدست می

به ترتیب ضعیف، متوسط و قابل توجه توصیف شده است که در  0,67و  0,33و  0,19ازاي 

هاي  بیشتر است و در نتیجه توانایی مدل در توصیف سازه 0,19) از R2(مقادیر  4جدول شماره 

 وابسته در سطح متوسط و قابل توجه است.

 . شاخص اشتراك و ضرایب تعیین براي براش مدل4جدول 

  )R2 ضریب تعیین  (  ) Communulity(شاخص اشتراك   سازه مورد نظر

 0,984 0,946  رفتار انحرافی سازمانی

 0,221 0,934  رفتار انحرافی فردي

 0,694 0,762  گرا-رفتار شهروندي فرد 

 0,701 0,942  گرا -رفتار شهروندي سازمان

 گیري  نتیجه .4

اي تأثیرگذار و بسیار مهم در موفقیت و عین حال مقولهاي پیچیده و در مقوله رفتار سازمانی مسئله

هاست. از این جهت توجه اندیشمندان و محققان به مسائلی که نیروي کار  سرنوشت سازمان

دهد جلب شده تا بتوانند راهکارهایی براي توانمندسازي و ها را تحت تأثیر و تحول قرار می سازمان

ود خود را داشته باشند. از جهتی امروزه مسائل مربوط به رفتار گیري بهینه از منابع انسانی موج بهره

کارکنان در سطحی فراتر از تکالیف شغلی و سازمانی مورد عنایت قرار گرفته که این بحث تحت 

عنوان رفتار شهروندي سازمانی مورد مطالعه و بررسی پژوهشگران قرار گرفته است. همچنین توجه 

یافتگی سازمان دارد از  نیز به دلیل تأثیري که بر سازمان و میزان توسعه به رفتارهاي انحرافی کارکنان

 اي برخوردار است. اهمیت قابل ملاحظه

هاي اخلاقی در محیط کار و  هاي امروزي، داشتن ارزش یکی از اصول موفقیت سازمان

ستی بتوانند هاي خود بای ها با تکیه بر مهارت هاست. مدیران و رهبران در سازمان ترویج این ارزش

هاي اخلاقی را در محیط سازمان خود حاکم گردانند. این پژوهش با هدف بررسی تأثیر  ارزش

هاي  ریزي گردید. یافته رهبري اخلاقی بر رفتار شهروندي سازمانی و رفتار انحرافی کاري پایه

و رفتار  پژوهش نشان داده که بین رهبري اخلاقی و رفتارهاي کارکنان (رفتار شهروندي سازمانی
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) و آوي و 2013انحرافی کاري) رابطه وجود دارد. این یافته با نتایج پژوهش رسیک و همکاران (

) همخوانی دارد. آنان دریافتند که رهبري اخلاقی با کاهش انحرافات در محیط 2011همکاران (

نجام شده هاي ا هاي پژوهش حاضر با پژوهش باشد. یافته کار و افزایش رفتار شهروندي مرتبط می

) و عباس پور و همکاران 1394)؛ بهار لو و همکاران (1395توسط منتخب یگانه و همکاران (

  ) نیز همخوانی دارد.1394(

توان  همانطور که بیان داشتیم در زمینه رابطه بین رهبري اخلاقی و رفتار شهروندي می

اي که رهبر در قبال آنها  گفت که، پیروان رهبران اخلاقی به دلیل رفتار عادلانه و دلسوزانه

کنند که براي این داشته است با رهبر احساس یکدلی کرده و در نتیجه آنها انگیزه پیدا می

ي صرف اکتفا نکنند و سعی کنند از این حیطه فراتر روند. بنابراین   رهبران تنها به انجام وظیفه

هاي این  یر گذار است. یافتهتوان بیان داشت که وجود رهبري اخلاقی بر رفتار شهروندي تأث می

دهد به  پژوهش نیز تاثیر رهبري اخلاقی بر رفتار شهروندي سازمانی را مورد تأیید قرار می

ها نشان داده است که بین رهبري اخلاقی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه  طوري که یافته

و پیکولو و همکاران ) 2012) وجود داشته است. این یافته با نتایج پژوهش شاین (0,65مثبت (

  ) همخوانی دارد. 2010(

همانطور که بهارلو و همکاران اذعان داشته اند بکارگیري سبک رهبري اخلاقی با انجام 

توانند با بکارگیري این سبک  ها می رفتارهاي فرانقش کارکنان ارتباط دارد. بنابراین سازمان

وري سازمان شوند.  یجه افزایش بهرهرهبري باعث بروز اینگونه رفتارها در کارکنان و در نت

پژوهش آنان رابطه مثبت بین رهبري اخلاقی و رفتار شهروندي سازمانی را تأیید کرده است که 

  هاي پژوهش حاضر با پژوهش آنان مطابقت دارد. یافته

)  - 0,520همچنین نتایج نشان داده که رهبري اخلاقی با رفتارهاي انحرافی رابطه منفی (

) همخوانی دارد. 2009)، مایر و همکاران (2013هاي رسیک و همکاران ( افته با یافتهدارد. این ی

تواند باعث کاهش رفتارهاي غیر مولد کارکنان شود بر اساس این یافته رهبري اخلاقی می

چون کارکنان رهبران اخلاقی را به عنوان الگو قبول دارند و رفتار اخلاقی آنها را سرمشق خود 

توان گفت فضاي اخلاقی یک سازمان از معیارهاي مدیریتی  . به طور کلی میدهند قرار می

تواند تا حد زیادي  است و در نظر داشتن معیارها و اصول رهبري اخلاقی از جمله صداقت، می

توانند با مدیریت کنند، بکاهد. مدیران میاز آسیبی که رفتارهاي انحرافی به سازمان وارد می
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رهاي افراد سازمان اثر گذاشته و سبب کاهش رفتارهاي غیر اخلاقی و فضاي اخلاقی بر رفتا

انحرافی گردند. ذکر این نکته نیز ضروري است که رفتار کارکنان بازتاب رفتار مدیران است و 

اگر سازمانی مایل به بهبود رفتارها در سازمان باشد پیش از توصیه به کارکنان باید ابتدا 

  کنند.خودشان درست و اخلاقی عمل 
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