
با نقش  جویانهتلافیکاهش رفتارهای  بررهبری امنیت مدار  اثر

 میانجی وجدان کاری

 3وحید سلطانزاده، 2رقیه بهشتی راد، 1محمدرضا اردلان

 59/55/39تاریخ پذیرش:       51/6/39تاریخ وصول: 

 چکیده

نقش میانجی با  جویانهتلافیکاهش رفتارهای  بررهبری امنیت مدار  اثربررسی  باهدفپژوهش حاضر 

جامعه  .طرح پژوهشی همبستگی از نوع مدل یابی معادلات ساختاری است. نجام شده استاوجدان کاری 

 ایطبقهتصادفی  گیرینمونهروش از که با استفاده  بود. رازی کرمانشاه دانشگاهآماری شامل کلیه کارکنان 

عه انتخاب شدند. برای گردآوری نمونه آماری جهت مطال عنوانبهنفر  229 متناسب با حجم هر طبقه

 جویانهتلافیوجدان کاری و رفتارهای ، امنیت مداررهبری  استاندارد پژوهش از سه پرسشنامه هایداده

اثر مستقیم  رهبری امنیت مدار بر کاهش رفتارهای نتایج معادلات ساختاری نشان داد:  .استفاده شد

( مثبت 47/0ر مستقیم رهبری امنیت مداری بر وجدان کاری)است. اث دارمعنیمثبت و ( 36/0)  جویانهتلافی

( مثبت و معنادار 63/0) جویانهتلافیاثر مستقیم وجدان کاری بر کاهش رفتارهای همچنین است.  دارمعنیو 

با نقش میانجی وجدان کاری  جویانهتلافیرهبری امنیت مدار بر کاهش رفتارهای  غیرمستقیماثر اما است. 

توان شاهد کاهش میبا توجه به ابعاد رهبری امنیت مدار و وجودان کاری  درنتیجهنیست.  دارمعنی( 66/0)

 جویانه کارکنان بود.رفتارهای تلافی

، وجدان کاری، دانشگاه رازی جویانهتلافیرفتارهای ، رهبری امنیت مدار :کلیدی هایواژه

 کرمانشاه.
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 33 بهار، 3سال اول، شماره  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

  مقدمه 

بازرگانی دستخوش سرعت، نوآوری و تغییر  که تجارت ودر عصر اطلاعات و ارتباطات 

درصد  هاسازمان، در چنین اوضاعی و جلب نظر بیشتر مشتریان شدهدر سلایق مشتریان 

ورد. آرا فراهم  هاآنمزیت رقابتی زمینه بقا و ارتقای  عنوانبهدستیابی به عواملی هستند که 

د منشا ایجاد توانمیمهمی که که عامل  انددریافته هاآندر جستجوی این مزایای رقابتی 

 هاسازمان. استباشد سرمایه انسانی  هاسازمانعامل کلیدی در موفقیت  مزیت رقابتی و

 توانمندسازی، دارند، پیچیده و پویا تنها راهی که پیش نامطمئنغلبه بر شرایط  منظوربه

؛ شودمیکهنه و منسوخ  سرعتبهکارکنان از طریق کسب دانش و مهارتی که خود و 

 هایدارایی، داشتن نیروی انسانی توانا و کارآمد که بنیاد ثروت ملی و  رویازاین است.

 .به دنبال خواهد داشت هادانشگاه، منافع بسیار زیادی برای آیندمی حساببهحیاتی سازمان 

برای اثربخشی  تهدیدکنندهد عاملی توانمیع انسانی بعکس این مطلب نیز صادق است. منا

 . (2066، 2و همکاران لاک؛ 2002می یر، ؛ 2007، 6آبیسکرا و گوثری)باشد هانسازما

اثربخشی  یابدمیافزایش  انحرافی و مخرب رفتارهای کههنگامیگفت  توانمی

پژوهشگران و  هایدغدغه با توجه به این رویکرد یکی از  . یابدمیکاهش  هاسازمان

 است جوییتلافیر کاهش رفتارهای مخرب یا ب مؤثراندیشمندان سازمانی شناسایی عوامل 

به رفتارهای انسان در محیط  کار به  مندعلاقه از جانب پژوهشگرانرا  ایفزایندهکه توجه 

ضروری با توجه به اهمیت این امر  (.2009، 6و همکاران )فریسخود جلب کرده است

روز این رفتارها، کارایی و عوامل ب شوند تا با کنترل یابیریشه جویانهتلافی، رفتارهای است

مه و رهبری در هاز سوی دیگر امروزه نیاز به مدیریت اثربخشی سازمان افزایش یابد. 

در نظام  ویژهبهامری محسوس و حیاتی است. این نیاز  اجتماعی هایفعالیت هایزمینه

رهبران نقش مهمی در کمک به کارکنان برای  درواقعآموزش عالی اهمیت بسیار دارد. 

و  وسعه استعدادهای آنان دارند)لیدناز طریق به رسمیت شناختن و ت هایشانتواناییتحقق 

                                                             
1 . Abeysekera & Guthrie 
2 . Lok,  Rhodes &  Westwood 

3 . Ferris, Brown & Heller 
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(. حمایت رهبر با سبک امنیت مدار به دلیل دسترسی 2066، 2؛ چن و لی2002، 6همکاران

به اطلاعات و منابع ارزشمند بسیار مهم است و در کاهش حالت تدافعی در اعضای تیم 

رهبری امنیت مدار سبکی از رهبری است که  رسدمینظر  به . کندیمکمک شایانی 

کند، راه را نشان  واداراعضای را به کنش  ،یک پایگاه امن در سازمان عنوانبهد توانمی

که امکان فعالیت و  ،د نماینده رهبر اثربخش در سازمان باشدتوانمیکند و  الگودهیداده و 

با اعتماد را فراهم  توأمطریق روابط انسانی در محیط سازمان را همواره از  مؤثرهمکاری 

از  (.2066، 7؛ کومب2006، 6)استریککندمیکرده و عملکرد کارآمد کارکنان را تضمین 

و  واردشدهاخیر به فرهنگ اداری کشور  هایسالوجدان کاری در  اصطلاح سوی دیگر،

زیرا  نقش  .(6644است)بختیاری،  قرارگرفتهمقامات و مسئولان  مورداستفاده مکرراً

وجدان  هایحوزهوجدان کاری رسیدن به اهداف سازمانی است و وجدان کار، یکی از 

و بین درست و نادرست  و مرز آیدمیانسانی است که در سایه اخلاق کاری به وجود 

سیستم نظارتی، شخص  هرگونهبا این شرط که بدون ، کندمیصالح و ناصالح را معین 

نحو ممکن به انجام رساند. توجه به مفهوم وجدان کار در  وظایف خود را به بهترین

در حقیقت نگاهی اخلاقی و انسانی به مقوله کار و سازمان است، زیرا اخلاق در  هاسازمان

منجر به ایجاد تعهد نسبت به انجام وظایف محوله به بهترین شکل و بدون  ایحرفهرفتار 

هبود وضع جامعه، رضایت باطنی و آرامش کنترل خارجی و در پی آن بهبود نتایج کار، ب

 (.2062، 5و همکاران ی؛ پت6690،  و همکاران )لیاقتدارشودمیوجدان فرد 

 هایسبککه  دهدمیرهبری نشان اثربخشی مطالعات صورت گرفته در خصوص 

و رضایت  انگیزش (،6697سکوت سازمانی)دستی و همکاران،  د برتوانمی رهبری مختلف

 (،6696مرتضوی و نیک کار، (، کیفیت زندگی کاری)6696الحی، شغلی)اکبری و ص

وجدان کاری)سعیدیان و مرادی، (، 6629ضد شهروندی سازمانی)نصیری،  رفتارهای

                                                             
1 . Liden , Wayne, Zhao, & Henderson 

2 . Chen & Li 

3 . Strack 
4 . Coombe 

5 . Petty,  Gregory & Hill 



 

02     

 

 33 بهار، 3سال اول، شماره  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

و  2تعهد سازمانی)تاپ(، 6520، 6)هیثر و همکاران افسردگی شغلی و سلامت روان(، 6622 

، خلاقیت کارکنان) ژانگ  (5206، 6)ارکوتلو و چافرا نوآوری رفتاری (،2065همکاران ، 

و  3(، توسعه منابع انسانی)ویچون2009، 5)تریوز فرانقشی رفتارهای(، 2060، 7و بارتول

کارکنان، مشتریان و  ازجملهو تمامیت شخصی و خدمت به دیگران  (2005همکاران، 

مطالعات محدود  (. علاوه بر این2002جامعه نقش مهمی را ایفا کند)لایدین و همکاران، 

 که رهبری امنیت مدار دهدمیصورت گرفته در خصوص رهبری امنیت مدار نیز نشان 

امنیت روانی)شمس و  و (6692د در راستای اعتیاد به کار)حسنی و شهودی، توانمی

 رفتارهایدر بسیاری از تحقیقات انجام شده،  داشته باشد. مؤثرینقش  (6692خلیجیان، 

بر کاهش بازدهی و عملکرد سازمانی  مؤثرامل اصلی و ع عنوانبهدر سازمان  جویانهتلافی

است و مطالعات صورت گرفته در این خصوص به اهمیت بررسی  قرارگرفته موردبررسی

رهبری امنیت  تأثیر. به همین جهت به بررسی اندکرده تأکیدبر این مفهوم  اثرگذارعوامل 

جدان کاری کارکنان پرداخته و گریمیانجیبا نقش  جویانهتلافیمدار بر کاهش رفتارهای 

در راستای مطالعات سازمانی  جویانهتلافیبر رفتارهای  اثرگذارشناسایی عوامل  چراکهشد. 

در این حوزه گردد  تجربیدر راستای شناخت و ایجاد دانش نظری و  مؤثرد گامی توانمی

شگرفی که  ثیرتأو تحقیق در ماهیت رهبری و مدیریت منابع انسانی به دلیل  همچنین مطالعه

د داشته باشد همواره موضوع حائز توانمیبر انگیزش، عملکرد و تحقق اهداف سازمانی 

این حوزه را به خود مشغول  نظرانصاحبکه توجه پژوهشگران و  ایگونهبهاهمیت بوده 

 داشته است. 

                                                             
1 . Heather 

2 . TOP 

3 . Erkutlu, Jamel Chafra 

4 . Zhang, & Bartol, 
5 . Trivers 

6 . Weichun 
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 تحقیق نظری مبانيمروری  

 رهبری امنیت مدار
و  دانندمیقرن رهبری برای سازمان  ریت و سازمان،مدی پردازاننظریهقرن بیست و یکم را 

امروزی  رهبری  و جامعه هاسازمانبر این است که عامل اصلی موفقیت  هاآناعتقاد 

و  ؛ فریدل2003، 6؛ واشیگتن و فیلد6696، )اردلان، قنبری، نصیری و بهشتی راداست

ا با چالش های جدیدی ، مدیران رهاسازمان(. در مقابل محیط امروزی 2009، 2همکاران

. رقابت جهانی و انتظارات جوامع در حال شودمیاز قبل  پویاتر هرروزو  سازدمی روروبه

یکی از موارد مهم و (. 6624)رضاییان، کندمیتحول، نیاز مالی مدیریتی جدیدی را مطرح 

، . کارکنان به دنبال رهبری هستند که بر اساس انگیزش بیرونیاسترهبری  توجهقابل

بتوانند محرکی را برای ایجاد هماهنگی و سازگاری بین اهداف آنان و اهداف سازمان 

و روان  هاانسانبه تنوع و ظرافت نوع  هرچندپدید آورد. در حقیقت کار رهبری در سازمان 

اشتراک عقیدتی لازم برای اداره اخلاقی و  تبعبهمشغول در درون سازمان است ولی 

، و همکاران و فراگیر است)یوسفی سعیدآبادی والابسیار  ایهوظیف، هاانسانرفتاری 

6629.)  

رویکردی نوین و تحولی، فرایندی برای توسعه تخصص و  عنوانبهرهبری امنیت مدار 

د محیط سازمانی را به محیطی امن، توانمیرشد و یادگیری فردی و سازمانی است و 

اق با تغییرات گسترده و پویای دنیای بیرون برای انطب ریپذانعطاف، سازگار و نانیاطمقابل

رهبر امنیت مدار با ایجاد امنیت از  (.2066، بکم؛ 6692شمس و خلیجیان، تبدیل کند)

بر  تأکیدطریق ، مقبولیت و قدردانی و فراهم آوردن زمینه کاوش از گذاریارزشطریق 

ق یک رویکرد مثبت، از طری هاموقعیترشد، توسعه و پتانسیل و نیز رسیدگی به وظایف و 

و سازمان را در جهت  آوردمیزمینه رشد، یادگیری و نوآوری را در سازمان فراهم 

مارچ رهبری امنیت  ازنظر(. 2066، ب)کمدهدمیبه سازمان یادگیرنده سوق  شدنتبدیل

قادر خواهند بود پویایی بین  هاسازمانآن  واسطهبهگه  گیردمیمدار رویکردی را در پیش 

                                                             
1 . Washington & Field 

2 . Fridell,  Newcom & Messner 
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و کاوش پیوند  رسندمیبه نظر  ترشناختهتر و  بینیپیشاز منابع موجود که قابل  برداریبهره 

حسنی و شهودی، ؛ 6692شمس و خلیجیان، )کندمیخورده با نوآوری و تغییر را مدیریت 

در این راستا رهبری امنیت (. 2066، 2و همکارانکولرایزر؛ 2006، 6میسلسپوپر و ؛ 6692

و  بستگیدله ویژه به سه عامل اصلی یعنی پایگاه امن و ارتباط مثبت، و توج تأکیدمدار با 

، 7والین؛ 2003، 6ولینزکا)کندمیرا در رهبری مطرح  فردمنحصربهکاوش یک دیدگاه 

مرتبط با تعامل پویا بین  ضرورتاً( رهبری امنیت مدار 2066کمب ) ازنظر(. 2004

نوین  هایشیوه �نهیدرزمادبیات موجود . مروری بر است  بستگیدلاکتشاف و  هایسیستم

رهبری، بیانگر این نکته است که رهبران سازمانی با نشان دادن احترام به کارکنان، حمایت 

ند در توانمیو القای تفکر مثبت  بخشیبین فردی، الهام  هایمهارت، پذیریریسکگری، 

مدار، رویکردی را در رهبری امنیت نفوذ نموده، پیروی آنان را موجب شوند.  زیردستان

از منابع  برداریبهرهقادر خواهند بود پویایی بین  هاسازمانآن  واسطهبهکه  گیردمیپیش 

 رییتغو کاوش که با نوآوری و  رسندمیبه نظر  ترشدهشناختهتر و  بینیپیشموجود که قابل 

ی امنیت مدار نابراین رهبر( ب6692پیوند خورده است را مدیریت نمایند)حسنی و شهودی، 

 دارا بودن فاکتورهایی چون مقبولیت، فراهم کردن ( با2066کمب) هیاز نظرپیروی  با

)استعداد نهایی(، قابلیت دسترسی، استفاده از انگیزش  فرصت ریسک، مشاهده پتانسیل

/بررسی، آرامش و قابلیت اطمینان و ذهنیت مثبت برخوردار وجوپرسذاتی، گوش دادن و 

  . است

 جویانهتلافيی رفتارها
پژوهشی موجود در طول یک دهه گذشته موضوع رفتارهای انحرافی،  یهاگزارش بنا بر

به  مندعلاقهرا از جانب پژوهشگران  ایفزایندهتوجه  جوییتلافیمخرب، ضد تولید و 

 (.2009، و همکاران رفتارهای انسان در محیط کار به خود جلب نموده است)فریس

و  هاارزشو  هابرنامهاجرایی  یهااستیباسرهایی هستند که در تقابل رفتارهای منفی رفتا

                                                             
1 . Popper & Mayseless 

2 . Kohlrieser, Goldsworthy & Coombe 
3 . Cozolino 

4 . Wallin 
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 یهاپژوهش(. در پیشینه 2060، 2؛ سلامی2005، 6دالا)رندیگیمقرار اهداف سازمان 

روانشناسی صنعتی و سازمانی رفتارهایی با عناوینی نظیر رفتارهای انحرافی، ضداجتماعی، 

گل پرور و )اندشدهیمعرفرفتارهای منفی  وانعنبهو مخرب  جویانهتلافی، ضد تولید

بر واژه خاص  تأکیداز  نظرصرف هرحالبه (. 2004، 6و همکاران ؛ اپل بام6624خاکسار، 

گفت در یک تعریف ساده و روشن  توانمییاد شد،  آنچهدر توصیف رفتارهای منفی نظیر 

انسانی و  هایبرنامهو  هاسیاستکه هر رفتاری که در تضاد و تقابل با رسوم، قواعد، 

به  رسانیآسیبسازمانی یک مجموعه کاری قرار بگیرد و هدف آن خواسته و ناخواسته 

رفتارهای  توانمیو اهداف آن مجموعه کاری باشد را  هاارزشحیات سالم و رو به رشد 

 جویانهتلافیاصطلاح رفتارهای  و انحرافی در نظر گرفت. جویانهتلافی، مخرب، ضد تولید

را  جویانهتلافیرفتارهای انحرافی و ، اندشدهمعرفیکه توسط اسکارلیسکی و فولگر 

بوده و  هاسازمانو قواعد درونی  هاسیاستکه در تقابل با رسوم،  انددانستهرفتارهایی 

به اسباب  رسانآسیبگستره رفتارهای . اندازدمیبهزیستی سازمان و کارکنان را به مخاطره 

ف مواد و منابع سازمان، بدگویی از سازمان ، عدم متابعت، برهم ریختن نظم و سازمان ، اتلا

و  کاریکم، و فضای محیط کار، عدم مشارکت در توزیع اطلاعات لازم با همکاران، 

گل پرور و است) برگرفتهرا در  سرکارانجام کارهای شخصی در زمان حضور بر 

در فضای ذهنی ین رفتارها ممکن است (. ا6994، 7اسکارلیسکی و فولگر؛ 6696، همکاران

( منطقی به نظر تراشیدلیلشناختی انسان، نظیر عقلانی سازی ) هایویژگیو مبتنی بر 

از رفتارهای انحرافی، مخرب و ضد  شدهارائه هایتعریفبرسند، ولی بدون تردید همسو با 

ه آورند)اپل بام و را به همرا هاییزیانبرای یک فضای سازمانی مطلوب  ند توانمیتولید 

بر همین اساس، شناسایی پیشایندهای موقعیتی و فردی این نوع رفتارها (. 2004همکاران، 

 لازم فراهم سازد.  هایپیشگیریو اجرای  ریزیبرنامهد بستر و زمینه را برای توانمی

                                                             
1 . Dalal 

2 . Salami 
3 . Appelbaum, Iaconi & Matousek 

4 . Skarlicki & Folger 



 

05     

 

 33 بهار، 3سال اول، شماره  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 وجدان کاری 

و  داندمیجامعه مطلوب  کهنحویبه، هاتکانهقدرت کنترل  کنندهتوصیفوجدان کاری 

ی چون تفکر قبل هایویژگیرفتار تکلیف محور و هدف محور است. وجدان  کنندهتسهیل

و  دهیسازمان، رعایت قوانین و هنجارها و هاخواستهخیراندازی ارضای أاز عمل، به ت

(. وجدان کار نوعی 6622)اژه ای و همکاران، گیردبرمیالویت بندی تکالیف را در 

آن افراد بدون نظارت مستقیم و غیرمستقیم  واسطهبهر امور است که د خو کنترلیمکانیزم 

؛ 6696حیاتی، )دهندمیتمام و کمال انجام  طوربهکمی و کیفی  ازنظراز بیرون کار خود را 

 منظوربهوجدان کاری عبارت است از احساس تعهد درونی (. 2003، 6ونگ و همکاران

برخی از متفکران وجدان  است،  قرارگرفته دتوافقموررعایت الزاماتی که در ارتباط با کار 

و حتی  ناخودآگاه آنچه، یعنی دانندمیپنهان آدمی  هایاندیشهرا به معنای آگاهی از 

جه مشترک و(. 6627، سلیمی دانگشر)کندمیدر ارتباط با اعمال تلقی و ارزیابی  خودآگاه

دن نهفته است، یعنی در خصوص وجدان کار در مفهوم درونی کر شدهارائهتعاریف 

 صورتبهکه  اندآوردهدرونی به شماره  مقیدکنندهوجدان کاری را نوعی احساس تعهد 

؛ از طرف دیگر شودمی گرجلوهو تعهدات در افراد  هاگرایش، هاارزشاز   ایمجموعه

وجدان کار نوعی گرایش درونی تلقی شده است که به مدد آن فرد به انجام کار بیشتر و 

)ساروخانی و طالبان، شودمیو به لحاظ روحی و مادی ارضا  کندمیگرایش پیدا بهتر 

(. از دیدگاه اسلام مفهوم وجدان کاری در قالب 2060، 2؛ سیمرینگ و چرامی6626

 هایشاخص ازجمله( 6623)هاشمی محمدآباد، یابدمیوجدان ایمانی اهمیت و ارزش 

احترام به افکار دیگران، خدمت به خلق، ،  وظیفهانجاموجدان کاری، رعایت عدالت در 

بیرونی و تلاش برای  هایکنندهکنترلاحساس مسئولیت، لذت بردن از کار، نیاز اندک به 

بسیاری از نویسندگان در مورد  (.6645خداوند و مردم هستند)علیزاده،  داشتننگهراضی 

یک  عنوانبهجدان را (، و6996) 6بریک و مانت ازجملهاند، وجدان کاری اظهارنظر نموده

                                                             
1 . Wong , Hang  & Wong 
2 . Simmering &Cheramie 

3 . Barrick & Mount 
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 شدهتشکیللیت اتکا گیرند که از دو رویه موفقیت مداری و قابویژگی شخصیتی درنظر می

 (.  2006، 6و همکاران یک،؛ بر6629، و همکاران است.  )براتی

 چهارچوب مفهومي تحقیق
 احتمالی وجود رابطه بین متغیرهای بینیپیش منظوربهبرای نیل به هدف اصلی پژوهش، و 

متغیر  غیرمستقیمات مستقیم و تأثیرو  شدهیطراحپژوهش با توجه به پیشینه پژوهش الگویی 

، با ارزیابی روابط میان متغیرها جویانهتلافیرهبری امنیت مدار بر وجدان کاری و رفتارهای 

. گیردمیقرار  موردبررسیو برآورد ضریب برازش الگو،  هرکدامو معنادار بودن روابط 

 نمایش داده شده است. 6ومی پژوهش حاضر در شکل الگوی مفه

 

   

 

    

 

 

 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 پژوهشی زیر برای بررسی و آزمون تدوین شد: یهاهیفرضبر این اساس 

 اثر مستقیم دارد. جویانهتلافیرهبری امنیت مدار در کاهش رفتارهای  .6

 د رهبری امنیت مدار بر وجدان کاری اثر مستقیم دار .2

 اثر مستقیم دارد. جویانهتلافیوجدان کاری بر کاهش رفتارهای  .6

 جویانهتلافیوجدان کاری بر کاهش رفتارهای  گریمیانجیرهبری امنیت مدار با  .7

 اثر غیرمستقیم دارد.

                                                             
1 . Barrick , Mount &  Judge 

 رهبری امنیت مدار

 

 رفتارهای تلافی جویانه

 وجدان کاری
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 پژوهشروش  

همبستگی با استفاده از روش مدل یابی معادلات  هایپژوهشپژوهش حاضر از نوع 

، زابرونمتغیر  عنوانبهاز : رهبری امنیت مدار  اندعبارتتحقیق  . متغیرهایاست 6ساختاری

 متغیر عنوانبهو وجدان کاری  زادرونمتغیر  عنوانبه جویانهتلافیوجدان کاری و رفتارهای 

  در مدل بررسی شده است. جویانهتلافیبرای رفتارهای  میانجی

با استفاده نفر است.  507جم کلیه کارکنان دانشگاه رازی به ح موردنظرجامعه آماری 

نفر  209  هادانشکدهمتناسب با حجم هر یک از  ایطبقهتصادفی گیری از روش نمونه

 حجمبا توجه به  موردنظربرای تعیین حجم نمونه نمونه پژوهش انتخاب شدند.  عنوانبه

 . جامعه آماری از فرمول کوکران استفاده شده است

بود. برای سنجش رهبری امنیت مدار از استاندار سشنامه پر هادادهوری آابزار اصلی گرد

استفاده شد. پایایی این پرسشنامه بر اساس  (2066ومب)مدل کبر اساس پرسشنامه استاندارد 

این  هایمؤلفهبرای بررسی روایی کل  به دست آمد. α=236/0کرونباخ  آلفایضریب 

 ,GFI=0.91برازش  هایاخصشاستفاده شد که  تأییدیپرسشنامه از روش تحلیل عاملی 

AGFI=0.87, CFI=0.93, RMSEA=0.06  نشانگر روایی مناسب این پرسشنامه

بر پایه مدل بریک  وجدان کاری گیریاندازهاست. برای  امنیت مداربرای سنجش رهبری 

 ایدرجهپنجگویه به گونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس  63در قالب (، 6996و مانت )

( و قابلیت 2تا  6 هایسؤالاین پرسشنامه شامل موفقیت مداری) است.  شدهطراحیلیکرت 

کرونباخ  آلفایپایایی این پرسشنامه بر اساس ضریب  .است( 63تا  9 هایسؤالاتکا )

262/0=α  این پرسشنامه از روش تحلیل  هایمؤلفهبه دست آمد.برای بررسی روایی کل

 ,GFI=0.93, AGFI=0.89رازش ب هایشاخصاستفاده شد که  تأییدیعاملی 

CFI=0.95, RMSEA=0.09  نشانگر روایی مناسب این پرسشنامه برای سنجش

اسکارلیسکی و از مقیاس  جویانهتلافیرفتارهای برای سنجش رهبری امنیت مدار است. 

کلامی و همکاران ، امکانات جویانهتلافیبعد  سهاستفاده شد. با این پرسشنامه (6994فولگر)

به  α=233/0کرونباخ  آلفای. پایایی این پرسشنامه بر اساس ضریب شودمیسنجیده و زمان 

                                                             
1. Structural Equation Modeling  
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 تأییدیاین پرسشنامه از روش تحلیل عاملی  هایمؤلفهدست آمد.برای بررسی روایی کل 

 ,GFI=0.94, AGFI=0.91, CFI=0.96برازش هایشاخصاستفاده شد که 

RMSEA=0.04 .نشانگر روایی مناسب این پرسشنامه است 

 پژوهش هاییافته

های توصیفی متغیرها شامل میانگین، انحراف استاندارد، چولگی و شاخص 6در جدول 

که در مدل یابی علی، توزیع  کنندمی( پیشنهاد 2066)6. کلایناندشدهارائهکشیدگی 

 60و  6متغیرها باید نرمال باشد. قدر مطلق چولگی و کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از 

قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر  6باشد. با توجه به جدول شماره  بیشتر

مدل یابی علی یعنی نرمال بودن تک  فرضپیش. بنابراین این است شدهمطرحاز مقادیر 

 .اندشدهارائهماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش  2متغیری برقرار است. در جدول شماره 

 تغیرهای پژوهشتوصیفی م هایشاخص .1جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 -12/0 01/0 11/0 11/3 رهبری امنیت مدار

 -11/0 -12/0 27/0 12/3 وجدان کاری

 -01/0 11/0 22/0 12/3 جویانهتلافیرفتارهای 

 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش .1جدول 

 3 1 1 متغیرها

   1 رهبری امنیت مدار

  1 22/0** ن کاریوجدا

 1 13/0** 23/0** جویانهتلافیرفتارهای 

                                                             
1 . Kline 



 

55     

 

 33 بهار، 3سال اول، شماره  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

( با 56/0) وجدان کاری( و 36/0) رهبری امنیت مدار، بین 2با توجه به جدول  

. آزمون الگوی نظری است یدارمعنیمثبت و رابطه  06/0در سطح  جویانهتلافیرفتارهای 

یشینه احتمال و با استفاده از  ، با روش بشدهگردآوری هایدادهپژوهش و برازش آن با 

الگوی آزمون شده پژوهش حاضر  6 مودارنانجام شد. در  2/2لیزرل نسخه  افزارنرم

 است. شدهارائه

 الگو آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد .1 نمودار

 جویانهتلافیامنیت مدار بر کاهش رفتارهای رهبری  اثر مستقیم 6طبق اطلاعات نمودار 

است و اثر مستقیم وجدان کاری بر کاهش  دارمعنیمثبت و  006/0( در سطح 36/0)

مثبت و معنادار است. اثر مستقیم  05/0ی دارمعنی( در سطح 63/0) جویانهتلافیرفتارهای 

است. اثر  دارمعنیمثبت و  006/0( در سطح 47/0رهبری امنیت مداری بر وجدان کاری)

با نقش میانجی وجدان  جویانهتلافیرهبری امنیت مدار بر کاهش رفتارهای  غیرمستقیم

 .نیست دارمعنی( 66/0کاری )
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 یدارمعنیالگوی آزمون شده پژوهش در حالت  .1 نمودار

 برازندگی انطباق هایمشخصه. 3جدول 

AGFI GFI CFI RMSEA /df2X 
22/0 71/0 73/0 02/0 27/1 

توسط کلاین  شدهمعرفی هایشاخصبرای بررسی میزان برازش مدل آزمون شده از 

هستند،  پذیرشقابل 3که مقادیر کمتر از  X2/d.fشامل  هاشاخص( استفاده شد. این 1011)

 7/0( که مقادیر بیشتر از CFI) 1(، شاخص برازش تطبیقیGFI) 1شاخص نیکویی برازش

( که AGFI) 3یافتهتعدیلنشانگر برازش مناسب الگوی هستند، شاخص نیکویی برازش 

                                                             
1. Goodness of Fit Index 
2. Comparative Fit Index 

3. Adjusted Goodness of Fit Index 
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( RMSEA) 1هستند و مجذور میانگین مربعات خطای تقریب قبولقابل 2/0بیشتر از  مقادیر 

 نشانگر برازش مناسب الگوی هستند. 02/0که مقادیر کمتر از 

 تحقیق هایفرضیهنتایج بررسی  .2جدول 

 نتیجه t P ضریب مسیر فرضیه

اثر  جویانهتلافی رفتارهایرهبری امنیت مداری بر کاهش 

 مستقیم دارد
 شد تأیید 001/0 22/2 23/0

 شد تأیید 001/0 21/11 22/0 رهبری امنیت مداری بر وجدان کاری اثر مستقیم دارد

اثر مستقیم  جویانهتلافی رفتارهایوجدان کاری  بر کاهش 

 دارد
 شد تأیید 03/0 12/1 12/0

با نقش  جویانهتلافی رفتارهایرهبری امنیت مداری بر کاهش 

 دارد غیرمستقیماثر میانجی وجدان کاری 
 نشد تأیید 11/0 33/1 11/0

 

 گیرینتیجهبحث و 

هستند که به همکاران خود کمک  ایباتجربهسازمانی افراد برجسته و  ازنظرمدیران 

که از وجدان کاری به نحو مطلوبی استفاده کنند ولی  سازندمیرا مطلع  هاآنو  کنندمی

تحمیل کنند، بلکه با توجه به وجدان و  هاآنرا به خود  ند نظرها و عقایدتوانمین گاههیچ

به اثربخشی و . بنابراین دستیابی کنندمیتخصص و مهارتی که دارند از زیردستان حمایت 

و با تعهد است،  باوجداننیازمند کار و تلاش هدفمند و اصولی نیروهای کاری  کارایی

مربوط به فرهنگ ،  هاآناز عوامل مختلفی است بخشی  تأثیروجدان کاری کارکنان تحت 

 نگرش و شخصیت فردی است اما بخش مهمی از آن مربوط به سازمان، مدیریت و رهبری 

و نحوه برخورد با فرد در سازمان است. اگر مدیریت و رهبری ضعیف باشد محیط کاری 

سازمان  درنتیجهو  گیردمیزمان اصلاحی صورت ن باگذشتو  شودمیسازمان دلسرد 

د نقش مهم و سرنوشت سازی را ایفا توانمیبه اهداف خود برسد. پس رهبری  دتوانمین

 و تعهد بیشتر کار کنند.   باوجدانکند که کارکنان بتوانند 

                                                             
1. Root Mean Square Error of Approximation 
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رهبری امنیت مدار بر کاهش رفتارهای  تأثیردر این پژوهش تلاش شده است به بررسی 

ایج پژوهش نشان داد که وجدان کاری پرداخته شود. نت گریمیانجیبا نقش  جویانهتلافی

مثبت و  جویانهتلافی رفتارهایو کاهش  رهبری امنیت مدار بر وجدان کاریاثر مستقیم 

اثر  مستقیم و  جویانهتلافیی دارد، همچنین  وجدان کاری بر کاهش رفتارهای دارمعنی

با  هجویانتلافیغیرمستقیم رهبری امنیت مدار بر کاهش رفتارهای  تأثیری دارد. دارمعنی

( 6692شمس و خلیجان)در مطالعه و بررسی بود. ن دارمعنینقش میانجی وجدان کاری نیز 

اثربخشی  باواسطهمستقیم و  طوربهرهبری امنیت مدار  هایمؤلفهکه همه  مشخص شد

( ضمن گزارش 6692حسنی و شهودی )دارد.  دارمعنیمثبت و  تأثیررهبری بر امنیت روانی 

 ازنظربین رهبری امنیت مدار و اعتیاد به کار بیان داشتند که  ردامعنیرابطه مثبت و 

کارکنان، مدیر خوب کسی است که با کارکنان روابط گرم و مثبتی داشته باشد، در مواقع 

را  هاآنحمایت نماید، استعداد ذاتی آنان را شکوفا کند، شنونده خوبی باشد،  هاآنلازم از 

پژوهش حاضر باشد.  هاییافته مؤیدد توانمینتایج این  که هستند بپذیرد. گونههمان

گل پرور و  ازجملهگذشته  هایپژوهش هاییافتهد با توانمیهمچنین نتایج حاصل 

 است( همسو 6622(، و سعیدیان و مرادی )6696(، گل پرور و همکاران )6690واثقی)

 خود به نتایج مشابه ای دست یافتند.  هایپژوهشنیز در  هاآن چراکه

یکی از الزامات انکارناپذیر برای  بیان کرد توانمی آمدهدستبهبر اساس نتایج 

در رهبری  ازآنجاکه. استرهبری ایجاد و افزایش انگیزه در کارکنان  هایفعالیتاثربخشی 

، پذیرش و قدردانی مناسب، گذاریارزشی همچون هاارزشامنیت مدار به مفاهیم و 

شده  تأکیدمثبت توجه و  ایشیوهبر رشد و توسعه او به  تأکیدو احترام به ارزش ذاتی انسان 

این رفتارها منجر به افزایش وجدان کاری، افزایش رفتارهای مدنی  رسدمیاست لذا به نظر 

، هاویژگیالگوسازی صفات و  وسیلهبه  توانمیلذا گردد.  جویانهتلافیو کاهش رفتارهای 

 هایبرنامهتوسعه داد. تهیه و تدوین  هاسازمانن را در بین مدیران و رهبرا سبکاین 

رهبری امنیت مدار و ارائه امتیازات ویژه به  هایمهارتتوسعه و پرورش  منظوربهآموزشی 

را با موفقیت پشت سر بگذارند، حائز اهمیت است و  هادورهمدیرانی که بتوانند این 

 اشد. ب کارآمدد در کارایی و اثربخشی مدیران بسیار توانمی
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نیستند بلکه  فردمنحصربهرهبران امنیت مدار به خاطر سبک رهبری خاص خودشان  

رهبران  سازدمیرا از سایر رهبران متمایز  هاآننحوه نگاه آنان  به دنیای اطرافشان است که 

مقبولیت، فراهم کردن فرصت ریسک، پتانسیل نهانی، استفاده از  وسیلهبهامنیت مدار 

 دهدمینتیجه مطالعه حاضر نشان  ،دهدمیوجدان را در سازمان افزایش  ذاتی هایانگیزه

رفتارهای مدنی و و نهادینه شدن  هاسازمانبرای تحقق وجدان کاری در  هاسازمانکه. 

در سازمان خود در گام اول بهتر است به سمت ایجاد و  جویانهتلافیکاهش رفتارهای 

ایت از کارکنان و ایجاد فضایی مناسب برای رهبری امنیت مدار و حم هایمهارتپرورش 

با لذا مدیران تعامل، رشد و شکوفایی، تمایل به ریسک برای کارکنان سوق داده شوند. 

، مقبولیت و قدردانی، فراهم نمودن کاوش از گذاریارزشفراهم نمودن امنیت از طریق 

ورد با وظایف و عه و ارائه رفتار با یک شیوه مثبت در برخسبر رشد، تو تأکیدطریق 

انسجام)صداقت و قابلیت  در سازمان وو مثبت  با ایجاد روابط کاری خوب  و هاموقعیت

یک قلمرو  عنوانبه ی مختلف(هاموقعیتو قضاوت در  بینیپیش، ثبات)قابلیت اطمینان(

وجدان و رفتارهای مدنی و ایجاد وضعیتی آکنده از  منظوربه ایرابطه هایمکانیسمغنی با 

در مقابل، در راستای توجه سازمان به  .کنندمیکمک  جویانهتلافیهش  رفتارهای کا

با ایجاد فرصت رشد و  وجدان کاریفرایندهای وجدان کاری کارکنان باید عنوان کرد که 

س امنیت شغلی و که در آن احسا کندمیپیشرفت برای کارکنان شرایط و جوی را ایجاد 

راکی، عاطفی و شناختی در راستای فضای سازمان و روابط ادهای کاری بیشتر کنند و فشار

را کاهش  شودمیدر میان کارکنان  جویانهتلافیبا دیگر همکاران که منجر به رفتارهای 

بگذارد  تأثیرد بر عملکرد، ثبات و تعهد سازمانی کارکنان توانمیوجدان کاری . دهدمی

پیش ببرد و نهایتاً فرد  خواهدمیسازمان  د کارکنان را در جهت آنچهتوانمیکه  ایگونهبه

  .خواهدمیهمانی شود که سازمان 
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 کاربردی هایپیشنهاد

نظرات کارکنان را مدنظر قرار داده و احساس  ، هاگیریتصمیممدیران در اتخاذ  •

 شکوفا کنند.  هاآنارزشمندی و مفید بودن را در 

ارکنان و طرح مشکلات ک سؤالاتبه  گوییپاسخمدیران ساعات مشخصی برای  •

 اختصاص دهند.   هاآن

ایجاد شرایط و جوی که در آن احساس امنیت شغلی و کاری بیشتری به کارکنان  •

 داده شود.

مدیران سعی در شناسایی احساسات و عواطف کارکنان کنند. این شناسایی مستلزم  •

 نزدیکی هر چه بیشتر مدیران به کارکنان است.

ضمن  هایآموزشمساعد و مناسب نظیر  هایزمینهکارکنان در میان  شودمیپیشنهاد  •

 هایحمایتآموزشی برای کارکنان فراهم گردد و  هایکارگاهخدمت، برگزاری 

 لازم در این خصوص مدنظر گرفته شود.

ی کشور نیز انجام شود. در ضمن هاسازماناین پژوهش در دیگر  شودمیپیشنهاد   •

، ارتباط این سبک با دیگر متغیرهای هازمانسارهبری در  هایسبکپس از بررسی 

 سازمانی نیز بررسی گردد.

 

 عبمنا

اردلان، محمدرضا، قنبری، سیروس، نصیری ولیک بنی ، فخرالسادات و بهشتی راد، رقیه 

 سازمانی با نقش میانجی اعتماد ارتقای در گزارخدمت رهبری (، نقش6696)

 .92-44 (:7)6،  و ارزشیابی آموزشی گیریاندازهمجله مطالعات و ، توانمندسازی

، جواد، خدا پناهی، محمد کریم، فتحی آشتیانی، علی، ثابتی، آزاد، قنبری، سعید و ایاژه

فراانگیزشی در  هایسبک(، تعامل بین شخصیت و 6622سید موسوی، پریسا )

 .606-660: 7 ،مجله علوم رفتاریعملکرد شغلی، 
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مدیران  آفرینتحولسبک رهبری  یرابطهررسی ب (،6696اکبری، محمد و صالحی، کیوان) 

مدیریت منابع  هایپژوهشفصلنامه ، با اثربخشی، انگیزش و رضایت کارکنان

 .655-629 : 62، انسانی

بر آن،  مؤثرو برخی عوامل  (، نگرشی بر مفهوم وجدان کاری6644بختیاری، صادق )

 . 72و  76، نشریه مدیریت دولتی

و  جوسازمانی(، رابطه بین 6629میدرضا و نوری، ابوالقاسم )براتی، هاجر، عریضی، ح

 . 35-26 (:6)7، کاربردی روانشناسیفصلنامه وجدان کاری با عملکرد شغلی، 

رهبری امنیت مدار و امنیت  هایمؤلفهارتباط بین (، 6692حسنی، محمد و شهودی ، مریم)

پژوهشنامه مدیریت ، رومیهروانی با ابعاد اعتیاد به کار: دیدگاه کارکنان دانشگاه ا
 .602 -23 (: 60)5، اجرایی

بر  تأکیدبررسی رابطه بین وجدان کاری با عملکرد کارکنان با (، 6696)شهریارحیاتی، 

، دانشگاه آزاد کارشناسی ارشد مدیریت دولتی نامهپایاننقش رضایت شغلی، 

 اسلامی واحد سنندج.

رهبری  هایسبکبررسی رابطه  (،6697دستی، مرضیه، ساکی، رضا و نصری، صادق)

، تبادلی مدیران با سکوت سازمانی دبیران مقطع راهنمایی شهرستان ری –تحولی 

  .60-2 :64، مدیریت منابع سازمانی هایپژوهشفصلنامه 

 .سمت انتشارات، تهران، مدیریت  سازمان و مبانی(، 6624رضائیان، علی  )

بر آن،  مؤثروجدان کاری و عوامل اجتماعی (، 6626ساروخانی، باقر، طالبیان، سیدامیر)

 .622-632 (:7)7 ،ایران شناسیجامعه

کاری و  باوجدانرهبری باس  هایسبک(، رابطه 6622سعدیان، نرگس و مرادی، مصیب )

دانش و پژوهش در علوم تعهد کاری مدیران مدارس متوسطه پسرانه شهر اصفهان، 
 .669-670 :22، درسی ریزیبرنامه -تربیتی

وجدان کاری در  گیریاندازه نمایانگرهایو  هاشاخص(، 6627سلیمی دانـشگر،مجید )

 .20-72(: 5)2 توسعه انسانی پلیس، دوماهنامهمـنابع انسانی، 
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مدار بر احساس های رهبری امنیتتأثیر مؤلفّه(، 6692شمس، غلامرضا، خلیجیان، صدف)

نوین  هایاندیشهصلنامه ف، امنیت روانی کارکنان:نقش میانجی اثربخشی رهبری
 .56-62 (:7)9تربیتی

مدیران و  ازنظروجدان کاری  برانگیختن مؤثربررسی عوامل (، 6645علیزاده، اکبر)

 نامهپایان ،بویراحمددولتی استان کهگیلویه و  نهادهایکارکنان ادارات و 

 کارشناسی ارشد، دانشگاه اصفهان.

ارهای ضد تولید از دیدگاه سرپرستان و (. رفت6624گل پرور، محسن و خاکسار، سروره)

 . 62-2 :7و 6، مجله اخلاق در علوم و فناوری. هاسازمانمدیران صنایع و 

گل پرور، محسن، جوادیان، زهرا، واثقی، زهرا، مصباحی، محمدرضا و اسماعیلیان، 

بر رفتارهای  شدهادراک(، نقش تعاملی ابعاد عدالت سازمانی 6696زهره)

 .44-46 (:6)6، شناخت اجتماعی هایپژوهشدوفصلنامه ، جویانهتلافی

وجیهه،  بیبیلیاقتدار، محمد جواد، بختیار نصرآبادی، حسنعلی، سمیعی، فاطمه و هاشمی، 

فصلنامه بر وجدان کاری،  مؤثرو نقش عوامل  تأثیر(، بررسی میزان 6690)
 .24-70(: 6)22، سالکاربردی شناسیجامعه

عدالت سازمانی در رابطه میان  گریمیانجینقش (، 6696امیر) مرتضوی، سعید و نیک کار،

پژوهشنامه مدیریت ، و کیفیت زندگی کاری کارکنان  آفرینتحولسبک رهبری 
  .29-6 (:62)3، اجرایی

و رفتار ضدشهروندی بررسی رابطه بین رهبری سطح پنجم (، 6629)نیمحمدحسنصیری، 
 کارشناسی ارشد. نامهانیپا، در دانشگاه تهران

کارشناسی ارشد، دانشگاه  مؤثربررسی عوامل (. 6623وجیهه) بیبی، محمدآبادهاشمی 

 ،ی دولتی اصفهانهادانشگاهدانشجویان  ازنظرکار  انضباطبر  علامه طباطبایی.

 کارشناسی ارشد، دانشگاه اصفهان. نامهپایان

رابطه  (، 6629)فاطمه اسماعیل تبار،   و ،  رمضان  زادهحسن ی سعیدآبادی،  رضا  ،یوسف

بیمه خدمات  سازمان درکارکنان  زندگی کاری  و کیفیت خدمتگزار بین رهبری

 .73-62: 6 ،مدیریت آموزشی در  مجله تحقیقات تهران ، درمانی

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/557874
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/557874
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