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 یانجیبر نقش م دیبا تاک یاجتماع شیو سا لیاص یرهبر  نیرابطه ب لیتحل

 )مورد مطالعه: معلمان دوره متوسطه( یسازمان  یوفادار 

 

 1فاطمه طاهرپور

  رانیا رجند،یب ،یخراسان جنوب رجند،یدانشگاه ب  ،یو رواشناس یتیدانشکده علوم ترب  ار،یاستاد

 یپورشافع یهاد

 رانیا رجند،یب ،یخراسان جنوب رجند،یدانشگاه ب  ،یآموزش تیر یارشد مد یکارشناس

 فر  یطالب  دیوح

 رانیا رجند،یب ،یخراسان جنوب رجند،یدانشگاه ب  ،یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب  ار،یدانش

 : دهیچک

بری اصیل و سایش اجتماعی با نقشش میشانجی وفشاداری سشازمانی  مطالعه حاضر با هدف بررسی رابطه بین ره

در بین معلمان دوره دوم متوسطه )دختران و پسران( ششرر بیرجنشد انجشام ششدو پشحوهش حاضشر از ن شر هشدف  

همبستگی و مبتنی بر معادلات ساختاری بودو جامعشه آمشاری ششامل تمشامی  - کاربردی و از ن ر روش، توصیفی

نفر بودنشد    530به تعداد  1400-1399وپرورش شرر بیرجند در سال تحصیلی  سطه آموزشمعلمان دوره دوم متو

ای )برحسشش    یری تصششادفی طبقششه نفششر بششه روش نمونششه  223کششه بششر اسششا  جششدول کرجسششی و مور ششان، تعششداد 

هشای رهبشری اصشیل نامه آوری اطلاعشات پشحوهش ششامل پرسشش جنسیت معلمشان( انتاشاش ششدندو ابشزار جمش 

( 2011( و وفشاداری سشازمانی ولشز و همکشاران )2002(، سایش اجتماعی دافی و همکشاران )2008و همکاران )والومبوا 

هششا از آمششاره ضششری   انجششام  رفششتو بششرای آزمششودن فرضششیه Smart PLSو  spssافششزار هششا بششا نششرمبششودو تحلیششل داده

ها نشان داد اثشر رهبشری اصشیل    همبستگی پیرسون و از معادلات ساختاری برای آزمون مدل استفاده شدو یافته

(، اثشششر رهبشششری اصشششیل بشششر سشششایش اجتمشششاعی منفشششی و  =562/0rبشششر وفشششاداری سشششازمانی مدبشششت ومعنشششادار)

هشا ( بود، همچنین یافته-=370/0r(، اثر وفاداری سازمانی بر سایش اجتماعی منفی ومعنادار)-=329/0rمعنادار)

وپرورش ششرر بیرجنشد از   وره دوم متوسشطه آمشوزشنشان داد که رهبری اصیل بر سشایش اجتمشاعی معلمشان د

( و همچنششین مششدل پششحوهش از بششرازش برخششوردار بششودو از p<01/0طریششو وفششاداری سششازمانی اثششر معنششاداری دارد )

توان نتیجه  رفت که از آنجا که رهبری اصیل در کاهش رفتارهای سایششی اجتمشاعی  های این پحوهش، می یافته

هشای آموزششی تاصصشی، زمینشه و بسشتر  وثر است، لازم است از طریو بر زاری دورهو بربود وفاداری سازمانی م

 مناس  برای افزایش و ارتقای مرارترای رهبری اصیل فراهم شودو
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Abstract: 

The present study was conducted with the aim of investigating the relationship between authentic leadership 

and social wear with the mediating role of organizational loyalty among secondary school teachers (girls and 

boys) in Birjand city. The current research was applied in terms of purpose and descriptive-correlational in 

terms of method and based on structural equations. The statistical population included all the secondary 

school teachers of Birjand city in the academic year of 2014-2016, 530 of whom were selected based on the 

Karjesi and Morgan table, 223 of whom were selected by stratified random sampling (according to the gender 

of the teachers). The data collection tools of the research included authentic leadership questionnaires by 

Walumbwa et al. (2008), social attrition by Duffy et al. (2002), and organizational loyalty by Wells et al. (2011). 

Data analysis was done with spss and Smart PLS software. Pearson's correlation coefficient was used to test 

the hypotheses and structural equations were used to test the model. The findings showed the effect of 

authentic leadership on positive and meaningful organizational loyalty (r=0.562), the effect of authentic 

leadership on negative and meaningful social wear (r=-0.329), the effect of organizational loyalty on negative 

and meaningful social wear (r=-0.370) ), also the findings showed that authentic leadership has a significant 

effect on the social wear of secondary school teachers in Birjand city through organizational loyalty (p<0.01) 

and the research model was appropriate. From the findings of this research, it can be concluded that since 

authentic leadership is effective in reducing socially abrasive behaviors and improving organizational loyalty, 

it is necessary to provide a suitable background and platform for increasing and promoting authentic 

leadership skills through specialized training courses. 
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Analyzing the relationship between authentic leadership and social attrition with an emphasis 

on the mediating role of organizational loyalty (case study: secondary school teachers) 
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 مقدمه

های جدید علم رفتار سازمانی، به  در تحلیل

های مستمر  زوایای تاریک تعاملات و مواجره

اند و یکی از تبعات منفی   کرده روزمره اشاره

مواجره و رویارویی کارکنان با همکاران، و مراجعان 

مطرح    را با عنوانی به نام سایش اجتماعی

رهای  رفتا (Siavashpour et al.,2018)اند  ساخته

ای از رفتارهای منفی محسوش   سایشی، مجموعه

صورت هدفمند در یک بازه زمانی،  شوند که به می

صورت آزارهای کلامی یا فیزیکی، طرد اجتماعی و   به

حتی تأثیر ذاری منفی بر عملکرد افراد در محیط  

کنند،  کاری و سازمانی ظرور و بروز می

ک رفتار  دیگر، پدیده سایش، بیانگر بروز ی عبارت به

زای هرچند کوچک هست که به   مارش و آسی 

تواند  دلیل تکرار مستمر آن در طول زمان، می

های جدی ای به سازمان  پیامدهای منفی یا آسی 

سایش اجتماعی از    (Taherpour,2016)تحمیل کند 

شناسی، نوعی رفتار فردی و بین فردی  ن ر روان

 پیچیده و مرم است که یک فرد با هدف از بین

بردن شررت و اعتبار سایر همکاران، قصد دارد 

های ماتلف، روابط کاری   ها در موقعیت توانایی آن

های شغلی یا اعتبار و محبوبیت  مدبت، موفقیت

آنان در محیط کار را تضعیف کند، این رفتار  

منفعلانه، شكل ابزاری، کوچک اما ماند ار از 

 (Alavi et al., 2018)شود  پرخاشگری قلمداد می

سایش اجتماعی رفتارهای معطوف به کارکنان در  

محیط کار که بر روابط کارکنان تأثیر منفی  

 ذارد یا ارزیابی با انتقاد منفی و با نیت منفی را   می

و (Rodríguez-Muñoz et al., 2020)کند منتقل می

کننده  رفتارهای فعال مانند توهین، حرکات ناراحت

یی و  صدا با اعضای صورت، بد و اما بی

سازی مکرر، سایش اجتماعی سازمانی   شایعه

  و(Hepburn & Enns, 2013)شوند  محسوش می

شده است:  سایش اجتماعی از دو بعد تشکیل

شود   هایی  فته می ، به بدرفتاری( سایش همکار1

ترین همکار خود، در محل   که فرد از طرف نزدیک

: به  ( سایش سرپرست2ها مواجه است؛  کار با آن

شود که فرد از طرف   هایی  فته می تاریبدرف

رو  ها روبه سرپرست خود در محل کار با آن

تواند   سایش اجتماعی میو (Duffy et al., 2002)است

دارای دو جنبه فعال و غیرفعال باشدو جنبه فعال  

مانند بیان مطال  تحقیرآمیز در مورد فرد و جنبه 

غیرفعال مانند مافی کردن اطلاعات مرم از فرد  

در محیط کار است که عموماً رفتارهایی هستند که  

  یرد با هدف تضعيف فرد، مورداستفاده قرار می

(Nasresfahani et al.,2015)و 

سایش اجتماعی جزو رفتارهایی است که  

فشارهای عصبی شدیدی بر افراد تحمیل کرده و  

دهدو در صورت فرا یر   کارایی آنان را کاهش می

ن، هیچ راهی برای شدن این فرهنگ در سازما

عنوان ارزش و  اصلاح آن وجود ندارد، زیرا این کار به

 یرد و حتی با  باشی از فرهنگ سازمان قرار می

های مدیریتی نیز از بین ناواهد رفت  تغییر در رده

(Reh et al., 2018)سایش اجتماعی با نگرش شغلی    و

ضعیف شامل عدم رضایت شغلی، تعرد سازمانی  

ن فردی، پیامدهای سلامت و کم و اعتماد بی

برزیستی شامل فشار روحی، تنید ی و افسرد ی 

و پیامدهای رفتاری مانند رفتارهای انحرافی ن یر 

خشونت و خرابکاری، غیبت، وقفه در کاره عملکرد  

شغلی ضعیف و رفتار غیر شرروندی، پریشانی 

شناختی، نارضایتی از شغل و زند ی و قصد  روان

گی، تری شدن، فرسود ی ترک شغل، تحلیل رفت

ها و کاهش   عاطفی، ضعف در تعاملات و رویارویی

 ,Hershcovis)عملکرد فردی و سازمانی همراه است 

رهبرانی که سطوح بالایی از رفتارهای مارش،   و(2011

خصومت و عواطف منفی را دارند، بیشتر احتمال  
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دارد که یک محیط استر  زا را برای زیردستانشان 

چنین رهبرانی یک منب  بالقوه برای ایجاد کنند، 

اضطراش می باشندو رفتارهای مارش رهبران، می  

تواند به برره وری سازمانی، عملکرد مالی و روحیه  

کارکنان آسی  وارد نمایدو درواق  وقوع رفتارهای  

مارش از سوی رهبران می تواند زمینه ساز 

 khorasani)رفتارهای انحرافی در کارکنان شود

Taroghi, 2016)  و در نقطه مقابل، رهبران با نگرش و

عملکرد مدبت باعث کاهش رفتارهای انحرافی می  

 شوندو 

 ,Alvesson & Einola) ن ریه پردازانی همچون

تواند  معتقدند که سبک رهبری اصیل می  (2019

های ترغی  کارکنان برای انجام  یکی از شیوه

رفتارهای فرانقشی و داوطلبانه در جرت کاهش 

به  تارهای سایش اجتماعی باشدو رهبری اصیلرف

های  الگویی از رفتار رهبر اشاره دارد که از ظرفیت

روانشناختی مدبت و جو اخلاقی مدبت استفاده  

دهد تا خودآ اهی   ها را ارتقا می نموده و همزمان آن

بیشتر، دید اه اخلاقی درونی، پردازش متوازن 

برانی که با  اطلاعات و شفافیت رابطه را از سوی ره

ای   کنند افزایش داده و خود توسعه پیروان کار می

این نوع  و (Walumbwa et al., 2008)مدبت را رشد دهد

ای  رهبری، سبک نسبتاً جدیدی از رهبری رابطه

است که بر عملکرد کارکنان و پیامدهای سازمانی  

تأثیر  ذاشته و این تأثیر را از طریو کمک به افراد 

ای که باعث ایجاد  افیت رابطهبرای ارتقای شف

شود، اعمال   بینی می اعتماد و خوش

، درواق  یک توافو در (Alilyyani et al, 2018)کند می

رابطه با چرار مؤلفه رهبری اصیل وجود دارد: 

،  ، دید اه اخلاقی درونیپردازش متوازن اطلاعات

 و(Gill & Caza, 2018) و خودآ اهی شفافیت در روابط

صیل با  شود ی و شفافیت و صداقتی  رهبران ا

دهند، باعث روشن شدن افکار  که از خود نشان می

شوند و با ایجاد  و رفتارشان برای کارکنان می

اعتمادسازی در سازمان و با نشان دادن رفتارهای  

دوستانه، کارکنان را به رفتارهای فرانقشی  نوع

همچنین و (Rego et al., 2012) نمایند تشویو می

ها نشان داده است رهبران اصیل افرادی   یبررس

هستند که به برترین شکل با نیازهای موقعیتی و  

که  سازند و هنگامی مقتضی خود را ساز ار می

رهبران سازمانی بر اسا  اعتقادات واقعی و نقاط  

های خود همراه با کمک به پیروان  قوت و ارزش

کنند، این  برای رسیدن به برترین نتایج کمک می

نوبه خود تأثیر مدبتی بر انگیزش پیروان   به

در واق ، رهبران و (Ryan & Deci, 2001) ذارد  می

اصیل با فراهم آوردن محیطی که در آن تبادل 

ها را   عقاید کارکنان آزاد است، موجبات انگیزش آن

آورند که این خود به بربود اجرای برتر  فراهم می

(و Luthans & Avolio, 2003انجامد ) امور می

هایی که دارای رهبری اصیل   طورکلی سازمان به

های روانی مدبت و همچنین جو  باشند ظرفیت می

اخلاقی مدبت برتری در روابط رهبران با پیروان 

 (وHinojosa et al, 2014کنند ) تجربه می

های ن ری از ارتباط بین رهبری اصیل و  دید اه

کنند، به طوری که   حمایت می وفاداری سازمانی

ترین نتیجه و پیامد رهبری اصیل را، رشد و  مرم

 Seyedبربود اعتماد متقابل بین رهبر و پیروان )

Naqvi and Kahe, 2013 و احیای اعتماد از دست رفته )

(  Bandach, 2008و در نتیجه وفاداری سازمانی )

منزله احسا   دانندو وفاداری سازمانی که به می

باط با یک  تعلو و تمایل به حفظ عضویت و ارت

شده، بر احسا  وابستگی، اشتیاق   سازمان تعریف

شدید به عضویت در یک  روه، آماد ی برای 

مساعی، حس اعتماد، همسویی داوطلبانه   تشریک

با یک  روه و تمایل به پیروی از رهنمودهای  

(و وفاداری  Pourezat et al, 2012سازمانی دلالت دارد )
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سازمان و هم سازمانی کارکنان هم نگرشی مرم در  

جزء اقدامات بنیادین استو برخی رفتارهای  

دهد  ها را نشان می کارکنان که وفاداری سازمانی آن

)همچون بدون خطر کارکردن، رعایت قوانین، 

ها و   پیروی از دستورات، حفظ کیفیت، خروجی

مراقبت از اموال سازمان( در شرح شغل کارکنان  

ها که در  شده است؛ اما آن دسته از رفتار  تعیین

اند )همچون تا دیروقت   شرح شغل ذکر نشده

های   کارکردن برای تکمیل پروژه، شرکت در فعالیت

های سازمانی،  برنامه، مشارکت در همکاری فوق

پیشنرادها و باقی ماندن در سازمان( بر   ۀارائ

های نانوشته یا هنجارهای فرهنگ  مبنای سیاست

وفاداری   (وKumar & Shekhar, 2012اند ) سازمانی

برد و   وری کارکنان و سازمان را بالا می سازمانی برره

تضمینی است بر کیفیت مطلوش خدمات و 

سازهای نوآوری   ترین زمینه تولیدات و یکی از مرم

های کار است، وفاداری تنرا محدود به  در محیط

اطاعت در محیط کار نیست، بلکه تشویو دیگران  

 ,Brown et al)شود  در محیط کار را نیز شامل می

 (و 2011

توان  فت که  ی متغیرها می در بیان رابطه

  شود ی های آموزشی با اصیل در سازمان رهبران

 دهند،می نشان خود از که صداقتی و شفافیت و

 کارکنان رفتار و افکارشان برای شدن روشن سب 

در سازمان از جمله  اعتماد ایجاد با شوند و می

 نوع رفتارهای دادن نشان با و آموزش و پرورش

 رفتارها و احساسات به را معلمان دوستانه،

نمایندو از آنجا که رهبری می تشویو فرانقشی

اصیل استانداردهای سطح بالای اخلاقی را در ن ر  

ها است و   یرد، اقداماتش بر اسا  ارزش می

بینی را در  احسا  معناداری و امید و خوش

ر وفاداری  تواند بکند، میمعلمان ایجاد می

سازمانی افراد تأثیر ذار باشدو عبدالله زاده لاله  

( در پحوهش خود  1399دشتی، محمدی بشمنی )

نشان دادند که رهبری اصیل در افزایش وفاداری  

مشتریان موثر است و از طریو افزایش رضایت  

شغلی و افزایش تعرد کارکنان موج  ارائه 

خدمات برتر و ارزشمندتری به مشتریان شده 

که افراد به سازمان و استو  از طرفی دیگر زمانی

-اهداف آن وفادار باشند، افکار، نگرش و فعالیت

های خود را در جرت تحقو هرچه برتر اهداف  

-دهندو بنابراین از اقدامات آسی سازمان سوق می

-زدا در مقابل همکاران خود اجتناش میزا و انگیزه

وستانه، از کنند و با تأکید بر همکاری و روابط د

رفتارهای انحراف کاری و رفتارهای سایشی اجتناش  

کنندو مطالعه اندیشمند، اسدی خانوکی و می

( نشان داد وفاداری سازمانی 1399اسدی خانوکی )

درصد از تغییرات متغیر رفتار انحرافی در    60

کندو نتایج مطالعه  ل  بینی میمحیط کار را پیش

ه وفاداری سازمانی  ( نشان داد ک1390پرور و نادی )

با رفتارهای انحرافی دارای رابطه معکو  و  

سازی معادله ساختاری و  معنادار بودو نتایج الگو

تحلیل ر رسیون میانجی نشان داد که وفاداری  

سازمانی رابطه میانجی را در رابطه اخلاق کاری 

اسلامی با رفتارهای انحرافی در محیط کار ایفاء  

 کندو می

( با 2020ارلی و زهارئی )پحوهش مصطفی، ف

کننده رهبری اخلاقی در رابطه   عنوان رابطه تعدیل

سایش اجتماعی همکار با نگرش مدبت به اشتغال  

توانند  نتایج نشان داد که  رچه رهبران اخلاقی می

های مدبت کارمندان را ارتقا دهند، اما در   نگرش

شرایطی که سایش اجتماعی همکار وجود دارد، 

 یابدو ا کاهش میه اثرباشی آن

نشان   طی پحوهشی (2015) ریگو، جونیر و کانرا

 متغیر دو باواسطه اصیل رهبری که دادند
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بربود  بر معناداری تأثیر  روه، توانایی و فضیلت

 عملکرد سازمان داردو

های آموزشی نیز وفاداری و تعرد، در سیستم

های متقابل، رفتارهای  روابط دوستانه، همکاری

أم با اعتماد از ضروریات پیشرفت و  صادقانه و تو

های آموزشی است که هم باعث بربود سیستم

آموز  ترقی کل سیستم و هم رشد معلم و دانش

ها سبک رهبری موجود   رددو در این سیستممی

تواند در ایجاد روابط صحیح و تقویت وفاداری  می

معلمان به مدرسه تأثیر ذار باشدو بنابراین بر 

های ماتلفی در   شد، پحوهشاسا  آنچه مطرح  

 رفته  حیطه سایش اجتماعی نیروی انسانی انجام

ای مبسوط در  است، ولیکن عدم وجود مطالعه

زمینه رابطه بین رهبری اصیل و سایش اجتماعی  

با نقش میانجی وفاداری سازمانی در بین معلمان،  

ضرورت اصلی هدایت پحوهشگران به اجرای  

ا به دنبال پاسخ به (، لذ1مطالعه حاضر بود )شکل 

این سؤال است که آیا وفاداری سازمانی در رابطه 

بین رهبری اصیل و سایش اجتماعی، نقش  

  میانجی دارد؟

 

 
 

 
 

 
 و مدل پیشنرادی پحوهش1شکل 

 

 روش تحقیو

پحوهش حاضر،از ن ر ماهیت کمی، از ن ر  

  -هدف کاربردی، از ن ر روش اجرا توصیفی

سازی معادلات  همبستگی و مبتنی بر مدل

ساختاری بودو جامعه آماری شامل تمامی معلمان  

وپرورش شرر بیرجند   دوره دوم متوسطه آموزش

نفر(و که به    530بودند ) 1400-1399در سال تحصیلی 

دلیل مشاص نبودن واریانس جامعه بر اسا  

برآورد   223مور ان حجم جامعه  جدول جسی و

 240ها، تعداد  ردید که برای جلو یری از ریزش داده

پرسشنامه   225پرسشنامه توزی  شد و در نرایت 

 یری به روش  آوری  ردیدو نمونهصحیح جم 

ای )برحس  جنسیت    یری تصادفی طبقه نمونه

آوری اطلاعات از   معلمان( انجام شدو جرت جم 

نامه استفاده شد که اطلاعات آن به   سه پرسش

 شرح زیر هستو

  16ن پرسشنامه پرسشنامه رهبری اصیل: ای -1

شده   ساخته  (Walumbwa et al, 2008)سؤالی توسط 

که چرار خرده مقیا  خودآ اهی ، شفافیت در 

روابط، جران بینی اخلاقی درونی شده و پردازش  

متعادل اطلاعات را بر روی یک مقیا  لیکرت 

(  5تا کاملاً موافقم  1ای )از کاملاً ماالفم  درجه پنج

لومبوا و همکاران سنجدو نتایج پحوهش وا می

(، پایایی کلی مقیا  رهبری اصیل بر اسا   2008)

شده استو در   زارش  91/0ضری  آلفای کرونباخ، 

پحوهش حاضر پایایی کل به روش آلفای کرونباخ 

 به دست آمدو 86/0

نامه سایش اجتماعی: این مقیا   پرسش-2

شده  ساخته  (Duffy et al, 2002)سؤالی توسط   26

سایش توسط همکار و سایش   است که دو بعد

توسط مدیر / سرپرست را بر روی یک طیف لیکرت  

ای از کاملاً ماالفم )نمره یک( تا کاملاً   درجه پنج

سنجدو دافی و همکاران  ( می5موافقم )نمره 

( برای بررسی روایی این مقیا  از تحلیل 2002)

عاملی اکتشافی و تأییدی و روایی تشایصی 

روایی مطلوش این مقیا   استفاده شد که بیانگر

بودندو پایایی این مقیا  به روش ثبات درونی با  

ضری  آلفای کرونباخ بررسی شد که برای سایش  

و برای سایش همکار برابر   92/0سرپرست برابر با 

 وفاداری سازمانی

سایش  رهبری اصیل

 اجتماعی



 

100-83، 1401پاییز ، 3 شماره  ،  سومسال  ،  رهبری آموزشی کاربردی علمی مجله    

 

AEL. Vol. 3. No.3. Autumn 2022, 83-100 

 

89 |   

 

به دست آمد که مؤید پایایی مطلوش   90/0با 

(و در پحوهش 2002مقیا  است )دافی و همکاران، 

یش سرپرست و سایش  حاضر پایایی برای سا

و  76/0همکار به ترتی  به روش آلفای کرونباخ 

 به دست آمدو 82/0

پرسشنامه وفاداری سازمانی: این -3

(  2011سؤالی توسط ولز و همکاران )  12نامه  پرسش

شده است که دو بعد وفاداری نگرشی و  ساخته

ای لیکرت  درجه وفاداری رفتاری را بر روی طیف پنج

(  5تا کاملاً موافقم: نمره  1نمره   )کاملاً ماالفم:

(  2011دهد، ولز و همکاران ) موردسنجش قرار می

نامه بر اسا  ضری  آلفای   ضری  پایایی پرسش

 زارش کردند؛ و روایی سازه    812/0کرونباخ برابر با 

به روش تحلیل عاملی تأیید شدو در پحوهش حاضر  

به دست  79/0پایایی کل به روش آلفای کرونباخ 

 وآمد

به من ور آزمون فرضیه کلی پحوهش و بررسی 

نقش میانجی وفاداری سازمانی در رابطه بین 

 رهبری اصیل با 

سایش اجتماعی در بین معلمان دوره دوم  

متوسطه شرر بیرجند از مدل سازی معادلات  

ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی و نرم 

 استفاده شدو  Smart PLSافزار 

 

 های تحقیو یافته

بر اسا  نتایج توصیفی پحوهش، از بین افراد 

  36نفر مرد)  81درصد( و   64نفر زن)  144نمونه 

درصد( از شرکت    7نفر)  16درصد( بودندو همچنین 

  24نفر)  55سال،   5کنند ان در پحوهش کمتر از 

تا  11درصد( بین   27نفر)  60سال،   10تا  6درصد( بین 

  4نفر)  9ل، سا  20تا  16درصد( بین   20نفر)  46سال،   15

تا  26نفر( بین   8نفر)  18سال،   25تا  21درصد( بین 

سال    30درصد( نیز بيش از   10نفر)  22سال و   30

درصد(    8نفر)  18سابقه خدمت داشتندو در پحوهش 

نفر( مدرک   75نفر)  169دارای مدرک فوق دیپلم، 

درصد(مدرک فوق لیسانس   14نفر )  33لیسانس، 

رک دکترای تاصصی  درصد( نیز دارای مد  3نفر)  6و 

 داشتندو 

و نرمالیتی  1ها جدولهمچنین بر اسا  یافته

 داده مشاص  ردیده استو 

 

 های توصیفی متغیرهای پحوهشو  شاخص1جدول 

 انحراف استاندارد میانگین کشید ي چولگي ببیشینه کمینه 

 1.944 16.54 0.464- 0.165- 20 11 خودآ اهی

 1.836 16.50 0.077 0.360- 20 11 شفافیت در روابط

 1.809 16.77 1.679 0.849- 20 10 بینی اخلاقی درونی شده جران

 2.002 16.72 0.071- 0.577- 20 10 پردازش متعادل اطلاعات

 5.953 66.52 0.537 0.513- 78 45 رهبری اصیل

 3.903 23.58 0.395 0.933- 29 11 وفاداری نگرشی

 3.625 24.50 1.347 1.191- 30 12 وفاداری رفتاری

 7.171 48.08 0.868 1.130- 59 23 وفاداری سازمانی

 5.509 23.64 1.214 1.051 46 13 سایش توسط همکار

 5.638 27.10 1.888 1.480 59 15 سایش توسط مدیر/ سرپرست

 10.139 50.73 1.079 0.989 89 29 سایش اجتماعی

( نشان می دهد که مقادير 1نتایج جدول )

باشد و  می  -2+ و 2ها بین د ي دادهچولگي و کشی

 .از توزي  برنجار برخوردارند 05/0ها در سطح داده

 

 ( نتایج آزمون بررسی هم خطی چند انه2جدول )

 VIF آماره تحمل متغیرها

 461/1 684/0 رهبری اصیل

 461/1 684/0 وفاداری سازمانی
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(، مقادير 2شده در جدول ) بر اسا  نتایج ارائه

شده براي   محاسبه  VIFتحمل و هاي آماره

متغیرهاي پحوهش، انحرافي از مفروضه 

 ودهد چند انگي خطي را نشان نمی

 

 و ماتریس ضرای  همبستگی بین رهبری اصیل و وفاداری سازمانی با سایش اجتماعی3جدول 

 05/0سطح معناداری   **

و نتایج همبستگی متغیرهای 2در جدول 

اده شده استو تمامی ضرای   پحوهش نشان د

همبستگی محاسبه شده بین رهبری اصیل و 

های آن با سایش  وفاداری سازمانی و مولفه

باشند معنی دار می  01/0اجتماعی در سطح آلفای 

(01/0>p و بر اسا  نتایج بدست آمده همبستگی)

بین رهبری اصیل و وفاداری سازمانی با سایش 

ضرای     اجتماعی منفی است که منفی بودن

بدست آمده نشان دهنده وجود رابطه معکو  

بین رهبری اصیل و وفاداری سازمانی با سایش 

 اجتماعی استو

فرضیه کلی: مدل رابطه رهبری اصیل در  

سایش اجتماعی با میانجی وفاداری سازمانی در 

بین معلمان دوره دوم متوسطه شرر بیرجند 

 برازش داردو

ازی معادلات  س برای بررسی این فرضیه از مدل

افزار ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی و نرم

Smart PLS  استفاده شدو 

  یری مدل اندازه

شناسی مدل معادلات ساختاری،  در روش

ساکن لازم است تا روایی سازه موردمطالعه   ابتدابه

های  قرار رفته تا مشاص شود مؤلفه

 یری متغیرهای موردن ر  شده برای اندازه انتااش

-د از دقت لازم برخوردار هستندو در برازش مدلخو

 يري از سه معيار پايايي، روايي همگرا و هاي اندازه

استفاده شدو پايايي نيز از طريو آلفاي  روايي وا را

بررسي شدو مقدار ملاك  و پایایی مرک  كرونباخ

است  4/0براي مناس  بودن ضراي  بارهاي عاملي 

(Holland, 1999 و) 

( تمامی ضرای  3نتایج جدول )  با توجه به

تر از  ( و بزرگP<01/0دار بوده ) بارهای عاملی معنی

دهنده مناس  بودن  باشد که نشان می  7/0

 یری مورداستفاده در مدل  های اندازه مدل

 پحوهش استو

  یری های اندازه ( ضرای  بارهای عاملی مدل4جدول )

 اریدسطح معنی tآماره  بار عاملی ها مؤلفه متغیر

 رهبری اصیل
 01/0 501/27 804/0 خودآ اهی

 01/0 941/20 770/0 شفافیت در روابط

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرها

           1 خودآ اهی-1

          1 **540/0 فیت در روابطشفا-2

بینی اخلاقی   جران-3

 درونی شده

514/0** 443/0** 1         

پردازش متعادل -4

 اطلاعات

465/0** 500/0** 454/0** 1        

       1 **781/0 **761/0 **788/0 **806/0 رهبری اصیل-5

      1 **549/0 **574/0 **337/0 **328/0 **468/0 وفاداری نگرشی-6

     1 **815/0 **520/0 **555/0 **307/0 **340/0 **414/0 وفاداری رفتاری-7

    1 **949/0 **956/0 **562/0 **593/0 **339/0 **350/0 **464/0 وفاداری سازمانی-8

سایش توسط -9

 همکار

258/0-** 247/0-** 253/0-** 209/0-** 308/0-** 429/0-** 406/0-** 438/0-** 1   

  1 **655/0 **-236/0 **-218/0 **-232/0 **-292/0 **-194/0 **-297/0 **-228/0 **-202/0 سایش توسط مدیر-10

 1 **912/0 **907/0 **-370/0 **-341/0 **-362/0 **-329/0 **-221/0 **-303/0 **-261/0 **-252/0 سایش اجتماعی-11
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 01/0 030/16 746/0 بینی اخلاقی درونی شده جران

 01/0 937/29 808/0 پردازش متعادل اطلاعات

 وفاداری سازمانی
 01/0 662/163 955/0 وفاداری نگرشی

 01/0 846/106 950/0 وفاداری رفتاری

 ایش اجتماعیس
 01/0 875/54 946/0 سایش توسط همکار

 01/0 356/18 864/0 سایش توسط مدیر/ سرپرست

ضرای  پایایی و مقادیر معیار میانگین 

( نشان  4(،  در جدول )Aveشده ) واریانس استاراج

شده استو همه ساختارهای مدل دارای پایایی   داده

ه ک  6/0مرک  بالایی هستند و از شاخص معیار 

تر   شده، بزرگ معرفی  (Bagozzi and Yi, 1988)توسط 

دهنده پایایی درونی هستندو پایایی مرک  نشان

های تحقیو استو مقدار آلفای کرونباخ  بالای داده

قبول است که نشانگر پايايي قابل 7/0بالاتر از 

شده،  استو معیار میانگین واریانس استاراج

زه و  یعنی میانگین واریانس مشترک بین سا

نشانگرهایشان، از معیارهای مناس  برای ارزیابی  

مدل بیرونی است که سازه باید بیشترین واریانس  

مشترک را با نشانگرهایش نسبت به اشتراک آن با  

های دیگر در یک مدل معین داشته باشد در  سازه

 یری  دهنده روایی ابزار اندازه این معیار که نشان

ر پنران موردن ر است، فرض بر این است که متغی

واریانس مشترک بیشتری با نشانگرهای 

شده نسبت به هر متغیر پنران دیگری داردو   تعیین

در این پحوهش روایی همگرا با استفاده از این  

بررسی قرار  رفتو مقدار بیشتر از  معیار،  مورد

دهدو بر  قبول را نشان میروایی همگرای قابل 5/0

گين واريانس آمده مياندستاسا  نتایج به

استاراجي براي تمامي متغيرهاي پنران بیشتر از 

دهنده روايي همگراي مناس   بوده که نشان 5/0

 مدل استو

در این باش لازم به توضیح است که شاخص 

پایایی مرک  به نسبت آلفای کرونباخ دارای اعتبار 

بیشتری است، چراکه در پایایی مرک ، پایایی هر  

شود، درنتیجه   رزیابی میطور جدا انه ا شاخص به

-توان به ترکی  پایاتری رسید و نتایج قابل می

اطمینانی را در مورد پایایی داشتن یا نداشتن یک 

دهد اما فرض آلفای   یری به ما میابزار اندازه

ها  ی شاخص کرونباخ مبتنی بر این است که همه

صورت برابر پایا هستند؛ بنابراین پایایی مرک  به   به

ی   رت و کاربردهای زیادی که درزمینهدلیل قد

معادلات ساختاری دارد، یک انتااش ارجح برای  

 . یری استسنجش پایایی در ابزارهای اندازه

(shook, 2004 استو  ،) 

 های پایایی و میزان شاخص AVE( مقادیر 5جدول )

 متغیر
AVE 

(5/0 )< 

 پایایی مرک 

(6/0 )< 

 آلفای کرونباخ

(7/0 )< 

 791/0 863/0 612/0 رهبری اصیل

 791/0 901/0 821/0 سایش اجتماعی

 898/0 951/0 907/0 وفاداری سازمانی

روايي وا را، سومين معيار بررسي برازش  

 يري است كه ميزان همبستگي  هاي اندازه مدل

هاي يك سازه با آن سازه در مقابل   بين شاخص

هاي ديگر را   ها با سازه همبستگي بين آن شاخص

(، مقدار 5کندو با توجه به نتایج جدول ) مقایسه می

جذر ميانگين مقادير اشتراكي متغيرهاي پنران در  

هاي موجود در قطر  پحوهش حاضر كه در خانه

اند، از مقدار همبستگی   اصلي ماتريس قرار رفته

هاي زيرين و راست قطر  ها كه در خانه میان آن

اند بیشتر استو این بدان   شده اصلي ترتي  داده

ناست كه هر سازه در مدل تحقيو نسبت به  مع

هاي خود در تعامل  ها با شاخص ديگر سازه

بيشتري استو اين موضوع، روايي وا راي مناس  

 يري پحوهش را  هاي اندازه و برازش مناس  مدل

 دهدو  نشان می

 ( ماتريس فورنل و لاركر جرت بررسي روايي وا را6جدول )

3 2 1  

 رهبری اصیل 783/0  

 سایش اجتماعی -326/0 906/0 

 وفاداری سازمانی 575/0 -393/0 953/0
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با توجه به نتايج پايايي، روايي همگرا و روايي 

 يري   هاي اندازه شود كه مدل وا را مشاهده مي

مدل معادلات ساختاري پحوهش به نحوي  

 يري متغيرهاي پنران  مطلوش، توانايي اندازه

پحوهش را دارندو لذا، در ادامه برازش مدل ساختاري 

  رددو پحوهش بررسي مي

 مدل ساختاری

ارتباط بین متغيرهاي پنران در این باش 

 یردو اولين معيار براي   تحقيو موردبررسی قرار می

مربوط به    𝑅2بررسي برازش مدل ساختاري ضرای  

   𝑅2زا )وابسته( مدل استو  متغیرهای درون

دهنده تأثیر يك متغير  معياري است كه نشان

، 19/0زا بوده و سه مقدار  زا بر يك متغير درون برون

عنوان مقدار ملاك به ترتی  براي   به 67/0و  33/0

مقادير ضعيف، متوسط و قوي در ن ر  رفته  

(و با توجه به  Davari and Rezazadeh, 2013شود ) مي

آمده مناس   دست به 𝑅2( مقادیر7نتایج جدول )

بودن برازش مدل ساختاري پحوهش را نشان  

 دهدو می

دومين معيار براي بررسي برازش مدل  

زای   متغیرهای درون  𝑄2اري پحوهش مقادیر ساخت

بيني مدل را   مدل استو اين معيار قدرت پيش

هر یک از    (Henslear et al., 2009)سازدو  مشاص مي

برای این معیار را به   35/0و  15/0، 02/0سه مقدار 

بيني ضعيف، متوسط و   ترتي  بيانگر قدرت پيش

دو با ان قوي در مورد سازه مربوطه معرفي نموده

مربوط   𝑄2( مقادیر 7توجه به نتایج جدول )

زا برازش مناس  مدل   تمامی متغیرهای درون به

 كندو ساختاري تحقيو را تأييد مي

 𝑸𝟐و  𝑹𝟐( نتایج ضرای  7جدول )

 𝑹𝟐 𝑸𝟐 متغیر

 120/0 170/0 سایش اجتماعی

 282/0 331/0 وفاداری سازمانی

 

 ی مدل ارزيابي برازش کل

 يري و   هاي اندازه پس از بررسي برازش مدل

مدل ساختاري، مدل كلي معادلات ساختاري 

( GOFپحوهش با استفاده از معيار نيكويي برازش )

 یری و  ارزیابی شدو این شاخص هر دو مدل اندازه

عنوان معیاری دهد و بهساختاری را مدن ر قرار می

رودو این  برای سنجش عملکرد کلی مدل به کار می

شاخص برابر با میانگین هندسی متوسط مقادیر 

متغیرهای     𝑅2اشتراکی و متوسط ضری  تعیین 

 زا استومکنون درون

 

عنوان  به ترتي  به 36/0و  25/0، 01/0سه مقدار 

در ن ر    GOFمقادير ضعيف، متوسط و قوي براي 

شودو با توجه به اينكه مقدار   رفته مي

به دست  325/0دل پحوهش آمده براي م دست به

آمد، لذا برازش بسيار مناس  مدل كلي تحقيو 

 شودو تأیید مي

 يري و   ه هاي انداز پس از بررسي برازش مدل

مدل ساختاري و داشتن برازش مناس  مدل كلي 

و تأیید فرضیه کلی پحوهش، به بررسي نتايج آزمون  

شود كه   های جزئی پحوهش پرداخته مي فرضيه

 شده استو  آمده در ادامه ارائه دست نتایج به

 
 ( مدل اصلی در حالت ضرای  استاندارد1شکل )
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 (t-valueداری ) ( مدل اصلی در حالت اعداد معنی2شکل )

برای کلیه مسیرها   tتحلیل مقدار آماره  این در

بوده و درنتیجه در سطح اطمینان  96/1بالاتر از 

 باشندو % معنادار می95

 یر مستقیم تاثیر رهبری اصیل بر وفاداری سازمانیو ضرای  مس8جدول 

 فرضیه پحوهش داری سطح معنی tآماره  بتا مسیر

 رهبری اصیل
       

 تایید 01/0 582/11 575/0 وفاداری سازمانی

 رهبری اصیل
       

 تایید 05/0 979/1 -149/0 سایش اجتماعی

 وفاداری سازمانی
       

 تایید 01/0 360/3 -307/0 سایش اجتماعی

 تایید 01/0 364/3 -177/0 سایش اجتماعی وفاداری سازمانی        رهبری اصیل

بر اسا  نتایج بدست آمده ضری  مسیر  

مستقیم مربوط به تاثیر رهبری اصیل بر وفاداری  

دار  معنی  01/0سازمانی مدبت بوده و در سطح آلفای 

(و از این رو فرضیه پحوهش مبنی بر  p<01/0است )

قش رهبری اصیل در وفاداری سازمانی معلمان  ن

دوره دوم متوسطه شرر بیرجند مورد تایید قرار  

 یردو  ضری  مسیر مستقیم مربوط به تاثیر  می

رهبری اصیل بر سایش اجتماعی منفی بوده و در  

(و از این رو  p<05/0دار است ) معنی  05/0سطح آلفای 

فرضیه پحوهش مبنی بر نقش رهبری اصیل در  

ش اجتماعی معلمان دوره دوم متوسطه شرر  سای

 یردو ضری  مسیر   بیرجند مورد تایید قرار می

مستقیم مربوط به تاثیر وفاداری سازمانی بر سایش 

دار  معنی  01/0اجتماعی منفی بوده و در سطح آلفای 

(و از این رو فرضیه پحوهش مبنی بر  p<01/0است )

ان  نقش وفاداری سازمانی در سایش اجتماعی معلم

دوره دوم متوسطه شرر بیرجند مورد تایید قرار  

 یردو همچنین نتایج آزمون بوت استراپ  نشان   می

می دهد که ضری  مسیر غیرمستقیم مربوط به 

رابطه بین رهبری اصیل با سایش اجتماعی با  

  01/0 ری وفاداری سازمانی در سطح آلفای  میانجی

(و بر این اسا  فرضیه p<01/0دار است ) معنی

شود وفاداری   پحوهش تایید شده و نتیجه  رفته می

سازمانی در رابطه رهبری اصیل با سایش اجتماعی  

معلمان دوره دوم متوسطه شرر بیرجند نقش  

 میانجی داردو

 

 بحث و نتیجه  یری

آمده ضری  مسیر   دست بر اسا  نتایج به

مستقیم مربوط به تأثیر رهبری اصیل بر وفاداری  

رو فرضیه   دار بود، ازاین سازمانی مدبت بوده و معنی

وفاداری  پحوهش مبنی بر نقش رهبری اصیل در 

سازمانی معلمان دوره دوم متوسطه شرر بیرجند  

 یافته فوق با نتایج مطالعاتمورد تأیید قرار  رفتو 

(Abdolahzadeh et al., 2018, Andishmand et al., 2019)    و

مطالعات عبدالله زاده لاله دشتی، محمدی بشمنی 

در تبیین یافته فوق می توان  همسو هستو  ( 1399)
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 یری از ن رات  اصیل قبل از تصمیم  فت که رهبران

های متفاوت افراد ماتلف در زمینه   و دید اه

کنند که   یری آ اهی کس  می موضوع مورد تصمیم

های ذاتی در معلمان و   این مورد سب  انگیزه

ها در سازمان  همچنین احسا  اینکه به مناف  آن

(؛ که انت ار  Cianci, 2014شود )  ردد، می توجه می

این موارد نیز در افزایش وفاداری معلمان رود  می

توان بیان داشت  تأثیر ذار باشدو در نرایت نیز می

که رهبران اصل دارای معیارهای بالای  ازآنجایی

باشند، این امر   اخلاقی و معنوی در رفتار خود می

تواند تأثیرات مدبت و شگرفی بر هویت اخلاقی و   می

 ,Zhuباشد )معنوی و توسعه عاطفی معلمان داشته 

(؛ که همه این موارد نیز تأثیرات قابل ملاح ه 2011

ای در رشد و ارتقاء وفاداری سازمانی در معلمان 

 خواهد داشتو

آمده ضری  مسیر   دست بر اسا  نتایج به

مستقیم مربوط به تأثیر رهبری اصیل بر سایش 

رو فرضیه  دار بود، ازاین اجتماعی منفی و معنی

هبری اصیل در سایش پحوهش مبنی بر نقش ر 

اجتماعی معلمان دوره دوم متوسطه شرر بیرجند  

این نتیجه با مطالعه    مورد تأیید قرار  رفتو

Mostafa, Farley & Zaharie(2020)  وGhanbari and Zandi 

and Saif Panahi (2015)  در تبیین این  همسو استو

و پرورش که   توان  فت مدیرانی در آموزش رابطه می

توانند   باشند، می های رهبران اصیل می دارای ویح ی

نقش و الگوی مدبتی برای رشد روانشناختی مدبت  

معلمان باشند و در واق  بسیاری از محققان  

شود رهبران  معتقدند اولین مکانیسمی که باعث می

د تأثیر ذار باشند نقش اصیل بر روی پیروان خو

تواند رفتار   ها است که این قضیه می الگوی مدبت آن

سازمانی مدبت معلمان را نیز تحت تأثیر قرار دهدو از  

وپرورش که دارای  سوی دیگر معلمانی در آموزش

باشند، رفتارهایی از خود  ویح ی رهبران اصیل می

دهند که عملاً به افزایش رفتار سازمانی   بروز می

مدال  عنوان شودو به ت نگر معلمان منجر میمدب

های شاصیتی  رهبران اصيل در سازمان دارای ویح ی

و اخلاقی واضح و شفافی هستند و به نقاط قوت و  

ضعف خود و پیروانشان آ اهی کاملی دارند که این 

امر سب  یک سری فرآیندهای قانونی درونی در  

ها  آن  ردد که بر وفاداری سازمانی مدبت معلمان می

تأثیر خواهد داشتو به عبارتی دیگر می توان  فت  

کنند  مدیرانی که از سبک رهبری اصیل استفاده می

های خود و  ها و قوت نسبت به دانش، ضعف

کنند آ اهی داشته و ضمن   ای که در آن کار می زمینه

های درونی و نه بر   یری بر اسا  ارزش تصمیم

ابط مدبت و باز، اسا  فشار اجتماعی، با برقراری رو

ها و  ها و حتی ضعف  یری ها، تصمیم ارزش

های خود را در معرض دید همگان قرار   اشتباه

عنوان یک الگو  دهد بدین طریو علاوه بر اینکه به می

برای کارکنان هستند که سب  پذیرش خود و 

شود، باعث   خودماتاری )استقلال( کارکنان می

تر  کرده و راحت  شوند تا کارکنان به آنان اعتماد می

ارتباط برقرار کنند، این مدیران با ن رخواهی از  

هایی را برای رشد   کارکنان در تصمیمات فرصت

کنندو   شاصی وزند ی هدفمند در کارکنان ایجاد می

شوند تا کارکنان از  مجموعه این عوامل باعث می

حوادث و وقای  پیرامون خودارزیابی مدبتی داشته 

و بدین ترتی  باعث کاهش  (Gudarzi, 2018باشند )

 شوندو ها می رفتارهای سایشی اجتماعی آن

آمده ضری  مسیر   دست بر اسا  نتایج به

مستقیم مربوط به تأثیر وفاداری سازمانی بر سایش 

رو فرضیه   دار بودو ازاین اجتماعی منفی بوده و معنی

پحوهش مبنی بر نقش وفاداری سازمانی در سایش 

دوم متوسطه شرر بیرجند    اجتماعی معلمان دوره

یافته فوق با نتایج مطالعه  مورد تأیید قرار  رفتو

Golparvar and Nadi(2010)  وKaabomeir N, Naami(2016) 

توان عنوان داشت  همسو استو در دلایل تأیید آن می

هایشان را   امروزه داشتن کارکنان وفاداری که تلاش

در به در جرت اهداف سازمان را در مقابل رقبا قا

کندو وفاداری موج  مشارکت بیشتر   رقابت می
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کارکنان، افزایش ارتباطات، بالا رفتن مرارت، پرورش  

خلاقیت و نوآوری، پذیرش برتر تغییرات سازمانی، 

افزایش تعامل بین مدیران و کارکنان، کاهش  

های نیروی انسانی و درنرایت افزایش  هزینه

ارتی دیگر  اثرباشی نیروی انسانی خواهد شدو به عب

کارکنان با وفاداری کاری بالاتر دارای یک احسا  

ذهنی و عاطفی مدبتی نسبت به کارشان هستند،  

سطح انرژی و تاش آوری ذهنی بالاتری در زمان کار  

دارند، حس معناداری و اشتیاق شان نسبت به کار 

بیشتر است و در نرایت اینکه مجذوش کارشان  

رضایت باش   هستند، لذا این احساسات مدبت و

نسبت به کار، باعث می شود که آنرا تمایل به  

ماند اری شان در محیطی که آن کار را برایشان ایجاد  

نموده و همچنین میل به پذیرش اهداف و ارزش  

های آن محیط در آنرا بیشتر  ردد و نرایت اینکه  

لذا ایجاد این و نسبت به سازمان شان وفادارتر شوند

به کار می تواند   احسا  مدبت ذهنی نسبت

متضمن کاهش رفتارهای انحرافی مانند سایش 

 اجتماعی در محیط کار شود

آمده ضری  مسیر  دست با توجه به نتایج به

غیرمستقیم مربوط به رابطه بین رهبری اصیل با  

 ری وفاداری سازمانی   سایش اجتماعی با میانجی

دار بود، بر این اسا  فرضیه پحوهش  معنی

وفاداری سازمانی   شود یجه  رفته میتأییدشده و نت

در رابطه رهبری اصیل با سایش اجتماعی معلمان  

 دوره دوم متوسطه شرر بیرجند نقش میانجی داردو

در زمینه یافته فوق با نتایج مطالعات پیشین،  

در نشده استو   صورت مستقیم انجام ای به مطالعه

توان  فت، رهبران اصیل علاوه  تبیین این رابطه می

ای و  اینکه از طریو الگو بودن و شفافیت رابطه بر

توجه به نیازهای کارکنان و ن رخواهی از آنان در 

تصمیمات که باعث کاهش رفتارهای سایشی 

شود، باعث باور فرد به  ها می اجتماعی آن

هایش برای دستیابی به موفقیت،  توانایی

بینی، امیدواری و فداکاری و تحمل مشکلات و   خوش

 Gudarzi)شود  وفاداری بیشتر کارکنان میدرمجموع 

et al, 2018) که این وفاداری سازمانی منجر به تعداد   ؛

پیامدهای مدبتی همچون پذیرش خود، استر   

کمتر، برقراری ارتباط برتر با همکاران و سایرین، 

های خود و رشد شاصی یا  پیگیری خواسته

 شودو طورکلی انسجام روانشناختی کارکنان می به

ر مجموع نتایج نشان داد که رهبری اصیل بر  د

سایش اجتماعی معلمان دوره دوم متوسطه شرر  

 بیرجند از طریو وفاداری سازمانی اثر معناداری داردو

های آماری آزمون این فرضیه آن را تأیید نمودو از  یافته

توان برداشت نمود که رهبری   ونه می فوق اینیافته  

صورت  صورت مستقیم و هم به اصیل هم به

غیرمستقیم از طریو وفاداری سازمانی در سایش 

در زمینه نتیجه اجتماعی تأثیر ذار هستندو  

آمده با نتایج مطالعات پیشین تا آنجا که   دست به

صورت   ای به محقو بررسی نموده است، مطالعه

توان  نشده استو در دلایل تأیید آن می اممستقیم انج

ها و  عنوان داشت رهبران اصیل دارای ویح ی

توانند تأثیر مدبت در   رفتارهایی هستند که می

کاهش رفتارهای سایشی اجتماعی داشته باشدو 

(Sekoere, 2015)   نیز در رابطه با سبک رهبری اصیل

بیان داشته است که این رهبری منب  مرمی جرت 

ایی و هدایت کارمندان، به دلیل دارا بودن راهنم

باشدو در واق  بدان  ونه  جذابیت و اعتبار لازم می

است که توجه رفتاری دیگران را به خودش جذش  

صورت     ها را به کند و امکان هدایت رفتاری آن می

توان بیان   سازدو درنرایت می پذیر می مدبت امکان

و باورهای   ها، اعتقادات داشت که دارا بودن ارزش

وپرورش که دارای  مرمی در رفتار معلمان در آموزش

باشند، در مدرسه و  های رهبران اصیل می ویح ی

وپرورش سب  تمایل بیشتر معلمان به   آموزش

 ردد و   ها، باورها و اعتقادات می شناسایی آن ارزش

ها، اعتقادات و باورهایی در معلمان  تب  آن، ارزش به
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 یری، فعالیت و وفاداری   ردد که در  ایجاد می

ها را افزایش خواهد دادو همچنین  سازمانی آن

صورت واضح و   رهبران اصیل دارای تبادل اطلاعات به

باشند که این امر نیز به کاهش رفتارهای   شفاف می

 کندو سایشی اجتماعی معلمان کمک می

شود که   بر اسا  نتایج پحوهش پیشنراد می

وپرورش با الرام   شمدیران مدار  و مسئولین آموز 

ای را برای آ اهی از   یری از الگوی رهبری اصیل زمینه

ن رات كل معلمان بدون در ن ر  رفتن همسو 

بودن ن راتشان با مدیر فراهم کنند و بدین  ونه نیز 

زمینه کاهش رفتارهای سایشی اجتماعی را در  

هایی   معلمان فراهم کنندو همچنین تقویت ارزش

  مسئولیت و وفاداری در میان  مانند تعرد و احسا

شود که همکاران حقوق  همکاران سازمان موج  می

یکدیگر را رعایت کنند و رفتارهای سایشی اجتماعی  

 کمتری در محیط کار از خود نشان دهندو

ماهیت  های پحوهش  از جمله محدودیت

مقطعی و توصیفی پحوهش بود که حصول به نتایج 

پذیری و  و لذا تعمیمکند علی را با دشواری مواجه می

اظرارن رهای علمی در این زمینه منوط به انجام 

تر و   های  سترده های بیشتر روی نمونه پحوهش

ای   ای و واسطه های زمینه مطالعه رابطه متغیر

 مرتبط استو

 تقدیر و تشکر

پایان نامه کارشناسی این پحوهش بر رفته از  

ارشد دانشگاه بیرجند استو نویسند ان مقاله بر 

خود لازم می دانند از همکاری و مساعدت همه 

عزیزانی که در این پحوهش ما را یاری نموده اند  

 .سپاسگزاری نمایند
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