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نقش تعدیل کنندگی ایدئولوژی اخلاقی در رابطه بین رهبری اخلاقی و 

 عدالت سازمانی با بد رفتاری سازمانی

 

 نزهت الزمان مشفقی، علی قاسمیدکتر ، *محمد علی نادیدکتر
 )خوراسگان(اصفهان واحد یاسلام آزاد دانشگاه ،یروانشناس و یتیدانشکده علوم ترب ،یآموزش تیریمد گروه

 (22/12/69،تاریخ پذیرش:2/11/69ریافت:)تاریخ د 

 

 

 سرآغاز

بینیی رفتیار رفتار سازمانی علمی است که درصدد توصیف، درک و پیش
های رسمی می باشد. در واقی  رفتیار سیازمانی انسانی در محیط سازمان

. در مقابل رفتار ستکاربرد دانش دربارۀ چگونگی رفتار افراد در سازمانها 
ر سازمان و گروه بر ادراکیا،، اسساسیا، و عملدیرد سازمانی که به تأثی

پیردازد، کارکنان، تأثیر محیط بر سازمان و منیاب  انسیانی و اهیدای میی
سیازمانی بیه  (. امیروزه بیدرفتاری1وجود دارد)1پدیده بدرفتاری سازمانی

ترین مسیالل داللیی کیه سیازمانها بیا بن روبیه رو عنوان یدی از جدی
 فته است. هستند مورد توجه قرار گر

 
 
 

 
ییا  اجتمیاعی هنجارهیای سیازمان، اعضای توسط که عمدی اقدام هر

 با که است. رفتارهایی بدرفتاری سازمانی نوعی میدند، نقض را سازمانی
 دارند)مثل تناقض اجتماعی ارزشهای با سازگارند، اما سازمانی ارزشهای

 شوند می تلقی سازمانی منزله بدرفتاری سازمان(، به نف  به گفتن دروغ

 بیا امیا اجتمیاعی سیازگارند، ارزشیهای بیا کیه رفتارهایی همچنان که

سیازمان() و میواردی  اسیرار افشیای درتضیادند)مثل سازمانی ارزشهای
، اعمیا  4، امتنیا  از کیار3، اتلیای وقیت، کنیدکاری2کیاریهمچون کم

 نادرست درمحل کار، کارشدنی، سوء استفاده ازظرفیت وامدانا، سازمان
 
 
 

 چکیده
ز بد رفتاری سازمانی، ایدلولوژی اللاقی مدیران در جهت هدایت درونی برای تصمیم گیری های رفتار سازمانی مناسب و پرهیز ازمینه: 

که باعث افزایش اثربخشی سازمان می شود، لزوم در سازمان و وجود عدالت سازمانی در محل کار  اللاقیا، به دادن اولویتدرست و به جا، 
رفتاری سازمانی را عدالت سازمانی با بدلولوژی اللاقی در رابطه رهبری اللاقی و با هدی بررسی نقش تعدیل کنندگی اید اجرای این پژوهش
 نمایان می کند.

تمامی مدیران مدارس منطقه جنوب غربی شهر اصفهان را  پژوهش این بماری جامعه. بودهمبستگی  نو  از توصیفی روش پژوهش،روش: 
متغیرهای  سنجش برایدر نظر گرفته شد.  (نفر 263) ه به عنوان نمونهکل جامع به دلیل کوچک بودن سجم جامعه،تشدیل می دادند. 

. در تجزیه و تحلیل داده ها از میانگین و انحرای استاندارد ضریب زیر مقیاس بود 3گویه و  33از پرسشنامه استفاده شد که شامل پژوهش
 استفاده 22 نسخه اجتماعی علوم در بماری دپراب و بستهنرم افزار ما کمک همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی تعدیلی با

 شد.

دارد. در رابطه رهبری اللاقی و عدالت سازمانی با بد رفتاری  وجود معنادار یافته ها نشان داد بین متغیرهای پژوهش رابطةیافته ها:  

 (. P<50/5)ایفا می کندایده ب  گرایی اللاقی مدیران نقش تعدیل کنندگی  ریمتغسازمانی 

هرچه فلسفه اللاقی ایده ب  گرایی در افراد بیشتر باشد اثر رهبری اللاقی بر عدالت سازمانی و در نهایت بر بدرفتاری نتیجه گیری: 
 سازمانی نیز افزایش می یابد.

 

 ایدلولوژی اللاقی، رهبری اللاقی، عدالت سازمانی، بد رفتاری سازمانی.: کلید واژگان

 
 

 
 

 mnadi@khuisf.ac.irنی الدترونیدی: نویسندۀ مسئو : نشا
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همچنین محصو  تعامیل عوامیل  .(2)ردیگهارا نیز دربرمی نظایر اینو  
فردی و سازمانی است که تدرار و شد، بن تحت تأثیر شرایط محیطیی 

کند. از جمله این عوامیل میی تیوان در سیطد فیردی مختلف تغییر می
های سازمانی که شامل وفیاداری بیه وظیفیه و کمبیود هماهنگی ارزش

های در سطد سیازمانی عیواملی ماننید فرصیتارضای نیازهای فردی و 
های نظار،، اهدای، فرهنی  و انسیجام درونی برای بد رفتاری، سیستم

هیای  توان به مقاومیترفتاری سازمانی میهای اصلی بدباشد از ویژگی
 (.3ضعیف و لرابداری، اتلای وقت و کارشدنی اشاره کرد)

 ارتقیای و ایجیاد بیرای ار زمینیه در سازمان، اللاقیا، به دادن اولویت

 عنیوان بیه . اللاقییا، (4)می کنید فراهم سازمانی و فردی اثربخشی

 سیازمان را بیدهای و نییک نباییدها و باییدها و ها ارزش از سیستمی

 افراد معنوی اعتقادا، (.0) می شود متمایز لوب از بد عمل و مشخص

 بودن معنوی رب علاوه را لود افراد که شودمی باعث کار به بنها و ایمان

 موجبا، و دهند توسعه و تقویت تخصصی و نظر شغلی از کار محیط در

 اللاق فلسفة یا 0اللاقی . ایدلولوژی(6بورند) فراهم را کار به علاقه ایجاد

 صیور، بیه کیه اسیت فیردی از اللاقییا، مفهیومی سیستمی فردی،

 عمیل اللاقی دشوار دروضعیتهای تصمیم گیری وراهنمای دستورالعمل

 وجیه دو 3اللیاقی گرایی نسبیت و 6گرایی اللاقی ب  ایده .(3ی کند)م

 انیدازه چه تا فرد یعنی ب  گرایی ایده که سیستم مفهومی اند این ثابت

 می تواند همیشه اللاقی، درست اقدام که است را پذیرفته موضو  این

نسبیت  در مقابل ( .8داشته باشد) همراه به مطلوب و لوشایند اینتیجه
 کندمی تأکیدو  تردید دارد اللاق عمومی در اصو  داردکه وجود ییگرا

 تغیییر فرد وضعیت به توجه با ها می تواندمحیط در اللاقی عملدرد که

 به فرهن  فرهنگی از یا دیگر شخص به شخصی از کندو ممدن است

 طولیانی و سابقه ای با سوزه ای رهبری چه اگر (9)باشد متفاو، دیگر

 هسیتند توسعه سا  در رهبری از نوینی مد  های است، بالغ رشته ای

 (.11، 15اسیت ) متدیی میدیریتی اقتیدار بیه بنها، رهبری، کمتر در که
 شینمیا رهبیری، چشم انداز در نوین رویدرد به عنوان 8اللاقی رهبری

ن یو روابیط بی یاعما  شخص قیهنجاری از طر صور، به رفتار مناسب
دوجانبیه،  ق ارتباطیا،یاز طر روانیپ انیرفتارها در م نیا جیو ترو فردی
 عامیل نیمهمتر رهبری. (12را اعما  می کند) رییگ میو تصم قیتشو

 ریسیا سرمشق نماد و الگو عنوان به او رفتار که است؛ سازمان کی در
استیرام  یرهبری اللاق هایی ژگیو جمله از(. 13)  ردیگیم قرار کارکنان

گیرا  جمی  ،صیادق بیودنو عیاد  بودن،  گرانیلدمتگزار د گران،یبه د
، ردسیتانیهیا و اعتمیاد بیه نفی  ز توسیعه مهیار، تگری،یسما، بودن

و  یاللاق ارهاییمع تیرعا و بندییبه پا روانیپ هی، توصعدالتدلسوزی، 
و  یراللیاقیو غ یبرای رفتارهای اللیاق مجازا، در نظر گرفتن پاداش و

  (.14است) یتوجه و برقراری روابط انسان
 شیافیزا درجهت مهم یعامل کارکنان سوی از 9 یسازمان لتعدا درک
 سیازمان فضیای در یشیغل اللیاق گسیترش و سیازمان بیه بنان تعهد

 میثثر کارکرد برای اساسی الزام سازمانی، یک ادراک عدالت(. 10)است

 و نگرشیها دادن شیدل در و بیوده شغلی کارکنیان رضایت سازمانها و
 اجیرای و (. عدالت16)ایفا می کند را مهمی بسیار بنان نقش رفتارهای

 پاییه عنیوان بیه و اسیت انسان فطری و اساسی نیازهای از یدی بن،

(. وجود عدالت 13است) بوده سازمانی فرایندهای اثربخشی برای اساسی
ی اهمییت دادن سیازمان بیه کارکنیان سازمانی در محل کار بیان کننده

سیار با اهمیت برای ب 15.همچنین به عنوان یک ارزش اللاقی (18)است
افرادی که نشانه های عدالت را تجربه می کنند، ساوی اهمیت ارزشهای 

(. عیدالت سیازمانی 19اللاقی در محیط های مختلیف سیازمانی اسیت)
اساس روابط لوب بین ارباب رجو  و کارمندان است و باعیث افیزایش 
ت اثربخشی سازمان می شود و نیز عواقب قانونی بیی عیدالتی در فعالیی

 و رفتارهیا از ارییبسی (.25های مدیریتی در سازمان ها نیز وجود دارد)
 ریتیاث تحیت امیروزی، سیازمانهای در رانیمید و کارکنیان مهاییتصم

لزوم رفتار سازمانی مناسب و پرهیز از بد (. 21)بنهاست یاللاق ارزشهای
رفتاری سازمانی از طری کارکنان و بیه وییژه میدیران سیطوت مختلیف 

ای نیل به اهدای از پیش تعیین شده سازمان، اهمیت پژوهش سازمان بر
در این زمینه را بیشیتر مشیخص میی کنید و از مجموعیه مثلفیه هیای 
تاثیرگذار بر کاهش بد رفتاری سازمانی و بروز رفتیار سیازمانی اییده ب ، 
نقش رهبری اللاقی در اعما  نو  مناسب مدیریت و رهبیری سیازمان، 

مقوله ای مهم و اثرگذار در رفتارهای واکنشی  عدالت سازمانی به عنوان
کارکنان و مدیران، ایدلولوژی اللاقی مدیران در جهیت هیدایت درونیی 
برای تصمیم گیریهای درست و به جا در این پژوهش مورد بررسی قیرار 
می گیرند. از طری دیگر بسیاری از بدرفتاری های سازمانی منشیأ درون 

بن توسط مدیران ارشد نیاز به معرفیی و سازمانی دارد که شنالت و رف  
تبیییین دارد و بخییش دیگییری از بییدرفتاری هییای سییازمانی منشییأ 
فردی)کارمند محوری( دارد که عدم بشنایی و توجه کارکنان باعث میی 
شود بنها با این که روزانه مرتدب این بدرفتاری ها می شوند بیه راستیی 

ز جملیه مطالعیة درک از کنار بن بگذرند. پژوهش های میرتبط داللیی ا
 ای سرفه اللاق بین رابطة (،22وشنالت گونه های بدرفتاری سازمانی)

(، 23اصیفهان) دانشیگاه مطالعیه:کارکنان شیهروندی: میورد ضد رفتار و
 عملدیرد و میدیران اللیاقی رهبیری سیبک ادراک بیین رابطه بررسی

(، رهبری اللیاقی و سیلامت روان شینالتی محییط کیار بیا 24کارکنان)
( میورد 26(، رهبری اللاقی و توانمند سازی کارکنان)20ماد سازمانی)اعت

بررسییی قییرار گرفییت. رابطییه مثبییت بییین رهبییری اللییاقی و عییدالت 
، ادراک از عیدالت سیازمانی و رفتیار اعضیای سیازمان بیا (23سازمانی)
(، انتقا  یا سرایت بدرفتاری سازمانی در میان اعضای ییک 28مشارکت)
بیود.  پژوهش های لارجی مرتبط با ایین پیژوهش( از جمله 29سازمان)

بررسی  گستره پژوهش های انجام شده درسطد کشور مثیید بن اسیت 
در بیین  با بدرفتاری سیازمانی که رابطه رهبری اللاقی وعدالت سازمانی

مدیران که لدمت گزاران ومتولیان بموزش وپرورش کشور هستند میورد 
وعا، میرتبط بیا پیژوهش و با توجیه بیه موضی توجه قرار نگرفته است.

دستیابی به مد  پیش فرض می توان ادعا نمود رهبری اللاقی و عدالت 
سازمانی به طیور مسیتقیم بیر بیدرفتاری سیازمانی تیأثیر گیذار اسیت و 
ایدلولوژی اللاقی مدیران نقش تعدیل کنندگی را در این میان ایفیا میی 

 مفهیومی ویالگی ،نظری پیژوهش مبانی نماید. به این ترتیب، براساس

 شد.  طراسی 1براساس نگاره 
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 : مدل مفهومی پژوهش1نگاره  

 

 روش 
از لحاظ هدی کاربردی  همبستگی و نو  از توصیفی پژوهش، اینروش 
تمامی مدیران مدارس منطقه جنیوب را  پژوهش این بماری جامعهاست. 

عا، علیّ همبستگی میی در مطالغربی شهر اصفهان تشدیل می دادند. 
به دلیل کوچک بیودن که ( 35نفر باشد) 265سداقل سجم نمونه  بایست

و تعیداد بن سجم جامعه و نمونه برابر در نظر گرفتیه شید  سجم جامعه،
 بالاتر تعیین گردید. تمامی و فوق دیپلم تحصیلی مدرک نفر دارای 263

 8/0مونیه . از کیل ندر پژوهش شرکت داده شدند بماری جامعه اعضای
درصید کارشناسیی و 1/38درصد دارای میدرک تحصییلی فیوق دییپلم، 

درصد نمونه را مردان تشدیل دادند.  8/05درصد کارشناسی ارشد و2/16
  3/42سیا  ، 15درصد از مدیران مدارس کمتیر از  6/39سابقه مدیریت 

سا  بوده است.  35تا  25درصد بین   1/18سا  و  25تا  15درصد بین 
 33از پرسشنامه استفاده شد واین پرسشنامه شامل متغیرها شسنج برای

گویه، عدالت سازمانی بیا  15زیر مقیاس بود. رهبری اللاقی با  3گویه و 
لرده مقیاس ایده ب  گرایی و  2و گویه 25اللاقی با ، ایدلولوژیگویه 26

 11محورنسبیت گرایی و بدرفتاری سازمانی با دو مثلفه بدرفتاری سازمان 
گوییه زییر مقییاس هیای ایین 0و 12شیامل12درفتاری کارمنیدمحور و ب

درجیه ای لیدیر، از کاملیا   0با طییف که  (33-31و  22پرسشنامه بود)
شید. بیرای تعییین قابلییت اعتمیاد  ( تدوین1( تا کاملا  مخالفم)0موافقم)

 ،88/5ها از بلفای کرونباخ استفاده شدکه برای رهبری اللیاقیپرسشنامه
و  90/5و عیدالت تعیاملی  86/5، عدالت روییه ای 89/5 عدالت توزیعی

، نسیبیت قیوانین اللیاقی 09/5اییده ب  گراییی  ،96/5عدالت سازمانی 
، کارمنید 83/5بدرفتاری سازمان محیور  ،32/5اللاقی  ، ایدلولوژی09/5

بیرای  بدسیت بمید.91/5و بدرفتاری سازمانی به طیور کیل  33/5محور 
پرسشنامه به گونه ای تیدوین  0یی تعداد محتوا اطمینان  با کمک روایی

و تنظیییم شیید کییه ابعییاد بن کاملییا  مشییخص باشیید. سییپ  از نظییرا، 
متخصصین سوزه مدیریت درمیورد همخیوانی گوییه هیا بیا مقیاسیهای 
 35مربوطه استفاده شد و برای روایی صیوری بیا کمیک پییش بزمیون 
و بیا  پرسشنامه بزمایشی در بین مدیران اجیرا شید. پی  از پاسیخگویی

بگاهی از اشدالا، استمالی و چگونگی برداشت پاسخ دهندگان از گوییه 
ها نواقص بنها رف ، اصلاسا، لازم صور، گرفت و در نهایت فرم نهیایی 
پرسشنامه تنظیم شد. شرکت کنندگان در این مطالعه به پرسشنامه ها به 
صور، لود گزارش دهی پاسخ دادند. تجزیه و تحلیل هیا در دو سیطد 

یفی و استنباطی انجام شد کیه در بخیش توصییفی از بمیاره هیای توص
فراوانی، درصد، میانگین و انحیرای اسیتاندارد و در بخیش اسیتنباطی از 
 ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسییون سلسیله مراتبیی تعیدیلی

که توسیط صیاسب  2نسخه  مبتنی بر روش های  با نرم افزار ماد پراب
 (. 34ته شده است استفاده شد)نوش  2516نظران  در سا  

 

 یافته ها
از  پیژوهش هیای داده توزی  بودن نرما  فرض پیش بررسی منظور به

شد کیه بیه ایین ترتییب پییش  استفاده اسمیرنوی -کولموگروی بزمون
(. ≤50/5Pها در تمام متغیرها برقرار بیود )نرما  بودن توزی  داده فرض

همبستگی پیرسیون انیدازه همبستگی بین متغیرهای پژوهش با ضریب 
 گیری شد.

 

 همبستگی بین متغیرهای پژوهش و معیار انحراف میانگین، :1جدول

 

 

 

 

 8 7 6 2 2 2 3 1 انحراف معیار میانگین متغیر ردیف

        1 499/5 43/4 رهبری اللاقی 1

       1 486/5** 999/5 09/3 عدالت سازمانی 2

      1 353/5** 434/5** 494/5 04/4 ایده ب  گرایی 3

     1 139/5** 034/5** 233/5** 823/5 01/3 نسبیت گرایی 4

    1 883/5** 619/5** 035/5** 412/5** 018/5 53/4 ایدلولوژی اللاقی 0

   1 238/5** 130/5* 303/5** 398/5** 404/5** 469/5 04/4 محور سازمان 6

  1 819/5** 251/5** 502/5 334/5** 288/5** 381/5** 485/5 03/4 محور کارمند 3

 1 958/5** 984/5** 260/5** 110/5 360/5** 385/5** 405/5** 404/5 00/4 بدرفتاری سازمانی 8
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 50/5( که کوچدتر از5551/5با توجه به سطد معناداری محاسبه شده )
می باشد و مقادیر ضریب همبستگی پیرسون بین رهبری اللاقی، عدالت 

لوژی اللاقی با بد رفتاری سازمانی می توان نتیجه گرفت سازمانی ، ایدلو
 فرضیة او  با ارتباط که بین متغیرها رابطه مثبت معنادار وجود دارد. در

بین رهبری اللاقی با ایدلولوژی اللاقی ، در سطد  این که بر مبنی

.0.1 P ≤ دارد  و مثبت وجود معنادار رابطة 412/5با ضریب همبستگی

گرفت. بین عدالت سازمانی با ایدلولوژی اللاقی  نیز  رقرا تأیید مورد

 ≥ P 0.1.دارد و در سطد  وجود معنادار رابطة

فرضیه دوم تایید می  03/5درصد و ضریب همبستگی  99با اطمینان  
 گردد.

بر این که بین رهبری اللاقی با بدرفتاری سازمانی  مبنی سوم فرضیة
ضریب همبستگی به دست بمده با دارد، با توجه به  وجود معنادار رابطة

بین  این که بر مبنی چهارم فرضیة به پاسخ تایید شد. در 38/5مقدار 
می توان  دارد وجود معنادار عدالت سازمانی با بدرفتاری سازمانی رابطة

معنادار و مثبت  38/5گفت ضریب همبستگی این دو متغیر با مقدار 
د فرضیه پنجم که در رابطه برای تأیی است و این رابطه تأیید می گردد.

رهبری اللاقی و عدالت سازمانی با بدرفتاری سازمانی ایدلولوژی اللاقی 
از رگرسیون سلسله مراتبی  ایفا می کند،مدیران نقش تعدیل کنندگی 

نقش تعدیل کنندگی ایده ب  ( 3( و)2درجدو ) تعدیلی استفاده شد.
لاقی در رابطه رهبری گرایی و نسبیت گرایی از مثلفه های ایدلولوژی ال

 نشان داده می شود. اللاقی و عدالت سازمانی با بدرفتاری سازمانی

 

نتایج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی بدرفتاری سازمان محور)متغیر ملاک( با عدالت سازمانی و رهبری اخلاقی  :3جدول

 )متغیر پیش بین اصلی( و اثر تعاملی ایدئولوژی اخلاقی
اثرات اصلی و  تغیر های پیش بینم بلوک متغیر ملاک

 تعاملی

F F∆ 2R 2R∆ 

ور
ح

ن م
ما

از
س

ی 
ار

رفت
بد

 

 
 او 

 21/5* عدالت سازمانی

 -50/5* نسبیت گرایی اللاقی 552/5 13/5 36/5 44/13

 54/5 نسبیت گرایی اللاقی عدالت سازمانی

 
 دوم

 10/5* عدالت سازمانی

 26/5* گرایی اللاقی ایده ب  522/5 24/5 33/3 44/23

 -13/5* ایده ب  گرایی اللاقی عدالت سازمانی

 
 سوم

 10/5* رهبری اللاقی

 -32/5* نسبیت گرایی اللاقی 554/5 21/5 09/1 94/22

 53/5* نسبیت گرایی اللاقی رهبری اللاقی 

 
 چهارم

 39/5* رهبری اللاقی

 64/5* یده ب  گرایی اللاقیا 554/5 24/5 43/1 43/26

 -15/5* ایده ب  گرایی اللاقی رهبری اللاقی 

 
 بدرفتاری سازمان محور با سازمانی عدالت در رابطه 2با توجه به جدو  

نسبیت   رابطهاین در است. ولی  کننده تعدیل اللاقی گرایی ایده ب 
در  ی نمی کند.کننده نیست و نقش تعدیلی باز تعدیل اللاقی گرایی

و  اللاقی گرایی نسبیت بدرفتاری سازمان محوررابطه رهبری اللاقی با 
ند. این تعاملا، به معنای ستهتعدیل کننده هر دو  ایده ب  گرایی اللاقی

 تعدیل رابطه رهبری اللاقی و عدالت سازمانی با بدرفتاری سازمان محور
درصد از واریان  13بوسیله ایدلولوژی اللاقی  است. عدالت سازمانی  

را تبیین می کند ولی با تعامل نسبیت گرایی  سازمان محور بدرفتاری
افزایش می  552/5اللاقی در این رابطه واریان  افزوده انحصاری تنها 

درصد از واریان  بدرفتاری سازمان  24یابد. همچنین عدالت سازمانی  
لاقی در این رابطه ال گرایی را تبیین می کند ولی با تعامل ایده ب  محور

 افزایش می یابد. 522/5واریان  افزوده انحصاری 
 21 رهبری اللاقی بدرفتاری سازمان محور،در رابطه رهبری اللاقی با 

درصد از واریان  را تبیین می کند ولی در تعامل با نسبیت گرایی 
افزایش می یابد. رهبری اللاقی در تعامل با ایده  554/5اللاقی سدود 

 این واریان  را افزایش می دهد.  554/5اللاقی نیز  ییگرا ب 
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با عدالت سازمانی و رهبری اخلاقی و اثر تعاملی  : نتایج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی بدرفتاری کارمند محور2جدول 

 ایدئولوژی اخلاقی
اثرات اصلی و  متغیر های پیش بین بلوک متغیر ملاک

 تعاملی

F F∆ 2R 2R∆ 

کا
ی 

ار
رفت

بد
ور

ح
د م

رمن
 

 
 او 

 50/5* عدالت سازمانی

 -19/5* نسبیت گرایی اللاقی 552/5 15/5 64/5 41/9

 53/5 نسبیت گرایی اللاقی عدالت سازمانی

 
 دوم

 93/5* عدالت سازمانی

 93/5* ایده ب  گرایی اللاقی 53/5 18/5 98/8 08/18

 -19/5* ایده ب  گرایی اللاقی عدالت سازمانی

 
 سوم

 28/5* رهبری اللاقی

 -14/5* نسبیت گرایی اللاقی 5556/5 10/5 18/5 33/14

 53/5 نسبیت گرایی اللاقی رهبری اللاقی 

 
 چهارم

 85/5* رهبری اللاقی

 33/5* ایده ب  گرایی اللاقی 556/5 18/5 38/1 93/18

 -12/5* للاقیایده ب  گرایی ا رهبری اللاقی 

 
 

 بدرفتاری کارمنید محیور با سازمانی عدالت در رابطه 3با توجه به جدو  

نسیبیت   رابطیهایین در است. ولیی  کننده تعدیل اللاقی گرایی ایده ب 
در  کننده نیست و نقش تعیدیلی بیازی نمیی کنید. تعدیل اللاقی گرایی

 ب  گراییی اللیاقی ایده  بدرفتاری کارمند محوررابطه رهبری اللاقی با 
است ولی نسبیت گرایی این نقش را ندارد. این تعاملا، به تعدیل کننده 

معنای تعدیل رابطه رهبری اللاقی و عدالت سازمانی با بدرفتاری کارمند 
درصید از 15اللاقی  است. عدالت سیازمانیایده ب  گرایی  بوسیله محور

لی با تعامیل نسیبیت را تبیین می کند و واریان  بدرفتاری کارمند محور
 552/5گرایی اللاقی در ایین رابطیه وارییان  افیزوده انحصیاری تنهیا 

عیدالت  یاللاق ییگرا تیبا تعامل نسب گریعبار، د بهافزایش می یابد. 
 یمی نییتب را محور کارمند یبدرفتار ان یدرصد از وار 552/15 یسازمان
کارمنید  اریدرصد از وارییان  بیدرفت 18. همچنین عدالت سازمانی کند
اللاقی در این رابطه  گرایی را تبیین می کند ولی با تعامل ایده ب  محور

 تعامیلمعنا که  نیا بهافزایش می یابد.  53/5واریان  افزوده انحصاری 
کارمنید  یبیا بیدرفتار یدر رابطه عیدالت سیازمان یاللاق ییگرا ب  دهیا

 .هدد یم شیفزاا 53/5 زانیدرصد را به م 18 ان یمحور وار
 18 رهبیری اللیاقی بدرفتاری کارمند محیور،در رابطه رهبری اللاقی با 

درصد از واریان  را تبیین می کنید ولیی در تعامیل بیا نسیبیت گراییی 
افزایش می یابد. رهبری اللاقی در تعامل با اییده  5556/5اللاقی سدود 

 این واریان  را افزایش می دهد.  556/5اللاقی نیز  گرایی ب 

 
 
 

 بحث 
 یدلولوژییا بیا یاللیاق یرهبر نیب که این بر مبنی پژوهش او  فرضیة
 پیژوهش بیا پیژوهش نییاشید و  دییتا دارد وجود معنادار رابطة یاللاق

 نیبیبه دست بمده  معنادار رابطة(. 36و30دارد) یهمخوان گریمحققان د
 نهیبا پژوهش پژوهشگران در زم زین یبا عدالت سازمان یاللاق یدلولوژیا
. یافتیه هیای  (38و 33)اسیت همخیوان ریمتغ دو نیا معنادار ارتباط ی

ساصل از این پژوهش نشان دهنده این است که رهبری اللاقی، عدالت 
بیا رفتاری سازمانی اثر مستقیم دارنید. سازمانی و ایدلولوژی اللاقی بر بد
عد رفتاری سازمانی می بایست بر تقویت بتوجه به اینده برای غلبه بر بد

رهبری اللاقی مدیران و تعمیم فراگیر ابعاد عدالت سازمانی در سازمان و 
توسعه  ایدلولوژی اللاقی در مدیران همت گماشت، ایین رابطیه مثبیت 
قابل تبیین است. به عبار، دیگر رهبری اللاقی به طور مستقیم بر بروز 
ی بد رفتاری سازمانی تأثیر گذار است. لذا با تقوییت رهبیری اللیاقی می

رفتاری سازمانی بود. همچنین با وجود رابطه مثبت توان شاهد کاهش بد
رفتاری میی تیوان دریافیت کیه عیدالت بین ابعاد عدالت سازمانی با بید

رفتاری سازمانی و ابعاد سه گانه بن می تواند به طور مستقیم در بروز بید
که بیه  یمحققان قبل یها پژوهش با افتهی نیاسازمانی مثثر واق  شود. 

(. 30و 28همسو می باشد) اند پردالته یسازمان یبدرفتار بر عدالتنقش 
لذا شایسته است مدیران سازمان در توسعه فراگیر همیه ابعیاد عیدالت و 
پرهیز از بی عدالتی در وجوه مختلف هم در پیشگیری و هم در کیاهش 

 رفتاری سازمانی دقت نمایند. بین مولفه های ایدلولوژیبد
رفتاری ه ایده ب  گرایی و نسبیت قوانین اللیاقی اسیت بیا بیداللاقی ک

سازمانی رابطه مثبت و معنادار بدست بمد کیه بیا پیژوهش قبلیی مبنیی 
. بیه (35)برتاثیر قوانین اللیاقی بیر بیدرفتاری سیازمانی همخیوانی دارد

عبار، دیگر تبیین جنبه هیای مختلیف اییدلولوژی اللیاقی و دسیتیابی 
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ی ایدلولوژی اللاقی می تواند بنها را در اعما  رفتار مدیران به سطد بالا
و تصمیم گیریها و قضاو، های گوناگون یاری نماید تا از بروز بدرفتاری 

 سازمانی جلوگیری شود.
 رفتاری سازمانی دارای رابطه مستقیم و معنادار بیودعدالت سازمانی با بد

در  ی داشیت.که با یافته های بدست بمده از بزمون همبستگی همخیوان

 اللیاقی گرایی ایده ب  بدرفتاری سازمان محور با سازمانی عدالت رابطه
 به این معنا که اگر عدالت سازمانی محقق شود اقدام است کننده تعدیل
 همراه به مطلوب و لوشایند اینتیجه می تواند همیشه اللاقی، درست

رهبیری در رابطیه  داشته باشد و بدرفتاری سازمان محیور کیاهش یابید.

ایده ب  گراییی و اللاقی گرایی نسبیت بدرفتاری سازمان محوراللاقی با 
ند. این یافته نشان می دهید در صیورتی ستهتعدیل کننده هردو  اللاقی

 یبرقیراری روابیط انسیانبه  وکه در سازمان رهبری اللاقی سایه افدند 
زمانی شود هر نو  ایدلولوژی اللاقی مدیران می تواند بدرفتاری سا توجه

اییده  بدرفتاری کارمنید محیور، با سازمانی را تعدیل کند. دررابطه عدالت
در رابطه رهبری اللیاقی کننده است . همچنین  تعدیل اللاقی گرایی ب 

است . به تعدیل کننده  ایده ب  گرایی اللاقی،  بدرفتاری کارمند محوربا 
ان باعث می عبار، دیگر توجه به تعاملا، انسانی و برلورد مناسب مدیر

شود با تغییر در اعما  و رفتار کارکنان از پدیده بدرفتاری کارمنید محیور 
جلوگیری کند. پژوهش ساضر در بین مدیران مدارس جنوب غربی شیهر 
اصفهان انجام شده است، بنابراین در تعمیم نتایج به گستره های مدانی 

ش مبتنی بیر و سازمانی دیگر باید استیاط شود. نتایج ساصل از این پژوه
همبستگی است و لذا کاربست و تفسیر نتایج به صور، علت و معلیولی 

شیود در پژوهشیی بیه بررسیی منطقی نیست. به این ترتیب پیشنهاد می
بدرفتاری سازمانی در میان سازمان  چرایی و چگونگی رواج و نفوذ پدیده

رد. های مختلف پردالته شود و نتایج بنها مورد مقایسه تطبیقی قیرار گیی
همچنین با توجه به نتیجه این پژوهش مبنی بر اعما  تبعییض میدیران 

شود پژوهشی تحت عنوان علل بد رفتاری در میان کارکنان، پیشنهاد می
 سازمانی از دیدگاه مدیران و راهدارهایی برای بن تنظیم گردد.

 

 نتیجه گیری
ر د تصیمیم گییری و راهنمای دستورالعمل صور، اللاقی به ایدلولوژی
رهبران اللاقی با ایجاد ارتباط  می کند و عمل اللاقی دشوار وضعیتهای

مدرر در لصوص اللاقیا، و برجسته سازی پیامهای اللاقی، بیر توجیه 
بیشتر به اللاقیا،، تمرکز می کنند و با تدیه بر ایدلولوژی اللیاقی لیود 
به عنوان تصمیم گیرندگانی منضبط و بی طری در نظر گرفته می شیوند 

(. به این ترتیب برپایه ی فرضییه 3در بین کارکنان مقبولیت می یابند) و
دوم زمانی که عدالت سازمانی در سطد بالایی قرار داشته باشد افیراد بیا 
ایدلولوژی اللاقی نسبی گرا دلیلی برای مشارکت در کج رفتاریها ندارنید 
ت و زمانی که بدرفتاری از ناسیه کارمنیدان بیه وجیود میی بیید و عیدال

اللیاقی میدیران  گرایی سازمانی در اجرا به مشدل برمی لورد،  ایده ب 
می تواند به کاهش بدرفتاری کمک کنید . در صیور، اسیتقرار رهبیری 
اللاقی ایده ب  گرایی اللاقی مدیران به کاهش بدرفتاری کارمند محیور 

کمک میی کنید. بیرای در امیان مانیدن سیازمانها از پدییده بیدرفتاری 
دیران باید دارای توانایی رهبری اللیاقی و بشینایی بیه ابعیاد سازمانی، م

ایدلولوژی اللاقی باشند. مدیران همواره به این ندته توجه داشته باشیند 
که فقدان عدالت سازمانی می تواند باعث ایجاد بدرفتاری سازمانی گردد 

برمبنیای گسیترش عیدالت در 13لذا ضروری است تمام تعاملا، سازمانی
زیعی، تعاملی و رویه ای( پاییه رییزی گیردد. بیرای غلبیه بیر سه بعد)تو

بدرفتاری سازمانی می بایست مدیران افزایش رضایت را در بین کارکنان 
مد نظر قرار دهند. در صور، استقرار رهبیری اللیاقی، اییده ب  گراییی 
اللاقی مدیران به کاهش بدرفتاری کارمنید محیور کمیک میی کنید. از 

در فیرد بیشیتر باشید اثیر  10ایده ب  گرایی 14اقیطرفی هرچه فلسفه الل
رهبری اللاقی بر عدالت سازمانی و در نهایت بر بدرفتاری سازمانی نییز 

 افزایش می یابد.

 

 ملاحظه های اخلاقی
موضوعا، اللاقی همچون صحت داده ها، انتشار چندگانه و صداقت در 

 پژوهش ساضر رعایت شده است.

 

 سپاسگزاری
ان از مدیران مدارس منطقه جنوب غربی شهر اصیفهان، در پای استلازم 

سراست اداره کیل بمیوزش و پیرورش اسیتان اصیفهان و دانشیگاه بزاد 
 .شوددانی قدراسلامی واسد اصفهان)لوراسگان( تشدر و 

 

 هنام واژه
 Organizational misbehavior .1 بدرفتاری سازمانی

 Hypothyroidism .2 کم کاری
 Soldiering .3 کندکاری

 Refusing to work .4 امتنا  از کار
  Ethical ideology .5 ایدلولوژی اللاقی 

  Ethical relativism .6 نسبیت گرایی اللاقی
  Moral idealism .7 ایده ب  گرایی اللاقی

  Ethical leadership .8 رهبری اللاقی
 Organizational justice .9 عدالت سازمانی

 Moral values .10 یارزشهای اللاق

11.Employee-based misbehaver  

 بدرفتاری سازمانی کارمند محور

12.Organization-based organizational misbehaver  

 بدرفتاری سازمانی سازمان  محور

 Organizational interactions .13 یتعاملا، سازمان

 Moral philosophy .14 فلسفه اللاقی

  Idealism .15 یایده ب  گرای
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