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Abstract 
The aim of this study was to model the structural relationships between 
authentic leadership and teachers' social attrition with an emphasis on the 
mediating role of organizational virtue. The present study is applicable in 
terms of purpose, and descriptive-correlative in nature, and was 
conducted using the structural equation modeling method. The statistical 
population included all elementary school teachers in districts one and 
four of Tabriz, 1360 in number; and based on the rules of structural 
equation modeling, the sample size was estimated at 360 people selected 
using the proportional stratified sampling method. Data collection was 
based on authentic leadership, organizational virtue, and social attrition 
questionnaires. Research data analysis was performed using SPSS26 and 
SMART PLS3 software. The findings indicate that the proposed model 
has a good fit. The results of structural analysis showed that authentic 
leadership and organizational virtue were able to significantly and 
inversely predict teachers' social attrition. Also, the relationship between 
authentic leadership and social attrition was also significant and inverse, 
while the relationship between authentic leadership and organizational 
virtue was assessed as significant and positive . 
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Extended Abstract 
Introduction 
Human communication is the foundation of social relationships, the key to understanding and 
empathy, and a tool for conflict resolution and individual and social development. Effective 
communication shapes healthy and dynamic societies and is essential for survival and 
progress. Therefore, interpersonal relationships have a significant impact on employee 
behavior and organizational performance and can have both positive and negative aspects in 
the workplace. Its positive aspects, such as social support (Tosun et al, 2025), enhance 
employee morale and performance; and its negative aspects, such as social attrition, can lead 
to negative behaviors and lead to a decline in the quality of work life, reduced productivity, 
and weakened interpersonal relationships (Dulfer et al, 2023). This phenomenon is 
particularly influenced by two key factors, namely supervisors and colleagues. From this 
perspective, it can be inferred that social attrition is affected by the leadership styles applied 
in organizations. 
In the meantime, authentic leadership plays a fundamental role in the growth and 
development of organizations (Ling et al, 2017). This style of leadership refers to leaders who 
act with authenticity and honesty, and are known as trustworthy people (Derakhshan & Zandi, 
2016). Proponents of authentic leadership believe that these leaders provide the best 
conditions for inspiration, loyalty, and strong performance among employees; they are self-
aware leaders who are trusted by others due to their values and ethical views and are also 
proficient in their field of activity. These leaders usually have self-confidence, flexibility, and 
outstanding moral qualities. On the other hand, another factor affecting social attrition is 
organizational virtue, which can play an important role in creating a healthy and constructive 
environment and lead to strengthening interpersonal relationships and reducing social attrition 
(Cameron et al, 2008). The study by Cameron & Spreitzer (2012) also confirms that 
organizations with stronger virtues are able to increase teacher satisfaction and commitment 
and reduce social attrition. However, social attrition, as a fundamental challenge in the 
education system, can damage teachers' motivation and commitment and bring undesirable 
consequences such as job stress, decreased perceived self-efficacy, impaired psychological 
well-being, and increased willingness to leave the service (Tore & Cetin, 2022). It is worth 
noting that, despite extensive research in this area, identifying factors that reduce the effects 
of social attrition has been neglected, and few studies have examined the role of authentic 
leadership and organizational virtue in this relationship. Accordingly, the present study seeks 
to answer the question: what is the structural relationship model of authentic leadership and 
social attrition of teachers with the mediating role of organizational virtue? 
 
Theoretical Framework 
Social Attrition 
The concept of social attrition includes gradual negative behaviors manifested by employees 
and can reduce the abilities of the individual. In addition to behavioral and emotional 
dimensions, this phenomenon is one of the negative consequences of social life that carries 
great costs for organizations and society and can weaken individual capacities, including 
career success, reputation, and popularity in the organization. (Kafinejad, 2018) Social 
attrition has two dimensions: coworker attrition and supervisor attrition. Colleague attrition 
includes behaviors such as gossiping and insults; and supervisor attrition includes all actions 
that disrupt supervisors' performance. Social attrition can manifest as overt, direct, and covert, 
verbal, physical, and nonverbal attrition (Duffy et al., 2002). 
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Authentic Leadership 
Crawford et al (2020) defines authentic leadership as a model of leadership behavior that 
utilizes psychological capacities and a positive moral climate, and helps to enhance self-
awareness, ethical perspective, balanced information processing, and transparency in 
communication. By strengthening self-belief and values, authentic leadership increases trust 
in the organization, reinforces positive employee behaviors, and prevents unethical behaviors 
(Sendjaya et al, 2016., Kiersch & Peters, 2017). This approach empowers employees, 
increases a sense of responsibility and job satisfaction, reduces the desire to leave work, and 
strengthens effective leader-member relationships (Hirst et al, 2016). Authentic leadership 
includes four main dimensions: Self-awareness, which is related to the leader's recognition of 
his or her abilities, weaknesses, and the impact of his or her behavior on others. Balanced 
information processing means critical thinking and non-bias in analyzing information and 
different opinions, and helps leaders to fairly consider different opinions and make evidence-
based decisions. An internalized ethical perspective emphasizes the necessity of a strong 
value and ethical framework in all decision-making and helps leaders to pursue the goals and 
values of the organization with determination. Finally, relationship transparency refers to 
establishing open and honest communication between the leader and followers, which helps to 
improve the quality of human relationships and build trust (Çevik, 2024; Cottrill et al, 2014; 
Jiewen et al, 2025.) 
 
Organizational Virtue 
Organizational virtue means having a positive approach to virtue in the organization that helps 
increase the well-being and health of employees and improves the performance of the 
organization (Hessel, 2013). In fact, virtue in an organization is a symbol of inherent 
greatness that supports the moral goals of the organization and specifically emphasizes human 
values (Meyer, 2018). It is an approach in which habits and ideals such as leadership, honesty, 
forgiveness and trust are promoted and supported at the individual and group levels. 
Organizational virtue includes the following five dimensions : 
A- Organizational optimism: It is a positive and hopeful attitude towards the future, promoted 
in organizations and encourages members to trust in their abilities and increases their 
motivation and job loyalty by creating a positive culture . 
B- Organizational forgiveness: It is an approach in which organizations, by promoting a 
culture of forgiveness, create an atmosphere in which unintentional errors are treated with 
forgiveness and employees accept their mistakes and learn from them . 
C- Organizational trust: Organizational trust is the positive individual expectations and 
perceptions that individuals have about the competence, reliability, and benevolence of 
managers and other members of the organization and their behaviors . 
D- Sympathy: Based on this aspect, individuals in the organization are concerned about each 
other and feelings of sympathy and care are widely prevalent in the organizational 
environment. 
F- Organizational honesty: It means the prevalence of honesty, confidentiality, 
trustworthiness, and respect for honor (Rego et al, 2011.) 
 
Research methodology 
The present study is applicable in terms of purpose and descriptive-correlative in nature, 
conducted using the structural equation modeling method. The statistical population of the 
study includes 1360 elementary school teachers in the first and fourth districts of Tabriz city. 
Based on the rules of structural equation modeling, the sample size was estimated at 360 and 
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was selected using the proportional stratified sampling method. To collect data, questionnaires 
on authentic leadership, organizational virtue, and social attrition were used. 
 
Research findings 
To analyze the research data, structural equation modeling was used utilizing SPSS and 
SmartPLS2 software. The research findings showed that the proposed model has a good fit. It 
was also found that authentic leadership has a positive relationship with organizational virtue 
and an inverse relationship with social attrition. In addition, organizational virtue, in turn, has 
an inverse relationship with social attrition . 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of modeling the structural relationships 
between authentic leadership and social attrition of teachers with the mediating role of 
organizational virtue. The research findings regarding the significant relationships between 
authentic leadership and organizational virtue are consistent with the findings of Faghernejad 
& Fatahi (2019), Derakhshan & Zandi (2016), and Rego et al (2015); and the existence of a 
significant inverse relationship between organizational virtue and social attrition is consistent 
with the findings of Faghernejad & Fatahi (2019); and the existence of a significant inverse 
relationship between authentic leadership and social attrition is consistent with the findings of 
Taherpour et al (2016). In line with the findings, Cameron et al (2004) believe that authentic 
leadership is effective in reducing social attrition, and organizational virtue can play an 
important role in reducing social attrition. Also, the findings of Tore & Cetin (2022) have 
shown that authentic leadership, by emphasizing human values and ethical principles, can 
help reduce social attrition and strengthen organizational virtue. The study of Cameron & 
Spreitzer (2012) also confirms the inverse relationship between organizational virtue and 
social attrition. 
Based on the research findings, it is suggested that school principals utilize authentic 
leadership styles to reduce conflicts and minimize social attrition. Also, given the positive 
relationship between authentic leadership and organizational virtue, it is expected that school 
principals will strive to implement the principles of authentic leadership and organizational 
virtue and its dimensions of justice, fairness, and honesty; and to develop authentic leadership 
and organizational virtue processes in schools. In addition, strengthening organizational virtue 
through the development of a culture of participation and cooperation in teams and programs 
to recognize and appreciate positive teacher behaviors can help improve morale and reduce 
social attrition. Finally, education administrators should conduct regular assessments of levels 
of organizational virtue and social attrition and pay more attention to criteria related to 
authentic leadership and organizational virtue when appointing school principals . 
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ميانجي  نقش  با  معلمان  اجتماعي  سايش  و  اصيل  رهبري  ساختاري  روابط  مدليابي 
 فضيلت سازماني

  
    3 ليلا كيواني،   2حسين تزبتي نژاد،   1اسداله خديوي 

  
  ايران  تهران،  فرهنگيان،  دانشگاه آموزشي، مديريت  گروه -1
  ايران  تهران،  فرهنگيان،  دانشگاه آموزشي، مديريت  گروه -2
       ايران  شبستر، واحد اسلامي  آزاد  آموزشي، دانشگاه مديريت  ارشد كارشناسي  -3
  : تاريخ دريافت 
 1403 دي 21 

  : تاريخ بازنگري 
  1404 فروردين 24 

  : تاريخ پذيرش
 1404 ارديبهشت 07 

  
  
 
  
  

  ها: كليد واژه
 رهبري اصيل، 

سايش  
  اجتماعي، 

    فضيلت سازماني،
 آگاهي اجتماعي.

 چكيده
اجتماعي معلمان با تأكيد بر نقش ميانجي   رهبري اصيل و سايش  روابط ساختاري بين  يابي  مدل  پژوهش  اين  هدف 

همبستگي است كه   -پژوهش حاضر به لحاظ هدف، كاربردي و ازنظر ماهيت، توصيفي    بوده است.  فضيلت سازماني
جامعه آماري شامل كليه معلمان دوره ابتدايي نواحي . شده استبا استفاده از روش مدل يابي معادلات ساختاري انجام

نفر برآورد  360كه بر اساس قواعد مدل يابي معادلات ساختاري، حجم نمونه    1360يك و چهار شهر تبريز به تعداد  
هاي رهبري اصيل  ها بر اساس پرسشنامهآوري داده اي نسبتي انتخاب شدند. جمعگيري طبقهو با استفاده از روش نمونه

) همكاران  و  (2018والوموا  كمرون  سازماني  فضيلت   ،(2008) همكاران  و  دافي  اجتماعي  سايش  و  انجام  2012)   (
داده تحليل  نرمگرفت.  از  استفاده  با  پژوهش  گرديد.    SMART PLS3و  SPSS26افزارهاي  هاي  نشان يافتهانجام  ها 

برخوردار   خوبي  برازش  از  پيشنهادي  مدل  كه  كه  بوده  دادند  داد  نشان  ساختاري  تحليل  نتايج  اصيلو  و    رهبري 
ر  هستند؛  سايش اجتماعي معلمانپيش بيني  صورت معنادار و معكوس قادر بهبهفضيلت سازماني   بين  وابطهمچنين، 

حال، رابطه بين رهبري اصيل و فضيلت سازماني معنادار و و درعينمعنادار و معكوس رهبري اصيل و سايش اجتماعي 
دهد كه رهبري اصيل و فضيلت سازماني نقش كليدي در كاهش سايش نتايج پژوهش نشان مي  .) p>0/ 01(مثبت بود  

مي و  دارند  معلمان  يافتهاجتماعي  اين  كنند.  كمك  معلمان  اجتماعي  شرايط  بهبود  به  ميتوانند  راهگشاي ها  توانند 
  وپرورش باشند تا اقداماتي مؤثر در راستاي ايجاد يك محيط كاري مثبت و حمايتي اتخاذ كنند.مديران آموزش
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 مقدمه 
به آموزشي  است.  نظام  متعهد  و  باانگيزه  توانمند،  معلمان  نيازمند  امروزه  جوامع،  توسعه  اصلي  اركان  از  يكي  عنوان 

چالش بااين  با  همواره  مدارس  محيط  انساني  حال،  ارتباطات  است.  بوده  همراه  نامطلوب  فردي  بين  روابط  نظير  هايي 
توسعه شالوده  براي  عاملي  و  منازعات  حل  ابزار  همدلي،  و  درك  كليد  اجتماعي،  روابط  است.  ي  اجتماعي  و  فردي  ي 

رو، روابط بين فردي نقش  دهد و براي بقا و پيشرفت ضروري است. ازاين ارتباطات مؤثر، جوامع سالم و پويا را شكل مي 
هاي  جنبه  هاي مثبت و هم منفي دارد.كند و در محيط كار، هم جنبهبسزايي در رفتار كاركنان و عملكرد سازمان ايفا مي

مطالعات كند.  تقويت روحيه و عملكرد كاركنان كمك مي  به (Tosun et al, 2025) مثبت آن، مانند حمايت اجتماعي
داده و  نشان  شده  مطلوب  سازماني  رفتارهاي  بروز  و  شغلي  رضايت  افزايش  به  منجر  همكاران،  با  مثبت  روابط  كه  اند 

تواند مي هاي منفي، مانند سايش اجتماعي در مقابل، جنبه  ؛(Yean et al, 2022) تواند نتايج سازماني را بهبود بخشد  مي
اي است سايش اجتماعي پديده   .(Tosun et al,2025) رفتارهاي منفي شده و مشاركت كاركنان را كاهش دهدمنجر به  

مي كاركنان،  انگيزه  و  كاركرد  بر  منفي  تأثير  با  بهره كه  كاهش  كاري،  زندگي  كيفيت  افول  به  تضعيف  تواند  وري، 
موفقيت به  دستيابي  مانع  درنهايت  و  فردي  بين  حرفهارتباطات  شود  هاي  پديده  (Dulfer et al, 2023)اي  اين  تأثيرات  . 

شود. اين وضعيت  گذاري منفي از سوي سرپرستان و همكاران ميتوجهي بر روابط اجتماعي دارد و باعث هدف منفي قابل
ي سايش رفتار، احساسات منفي و شرايط . نتيجه)Yeganeh et al, 2022توجهي را ايجاد كند (هاي قابلتواند چالش مي

كه در سازمان به كاهش انگيزه و توانمندي كاركنان منجر شده و روابط )  Jung & Yoon, 2022(كاري نامطلوب است  
مي مختل  را  فردي  بين  ارزيابيمثبت  از  معمولاً  پديده  اين  ميسازد.  ناشي  منفي  متعددي هاي  نگرشي  پيامدهاي  و  شود 

همچنين، اين . (Tosun et al, 2025)ازجمله نگرش شغلي ضعيف، تعهد پايين و كاهش اعتماد ميان افراد را به همراه دارد 
اقدام  با  نهپديده  شرايط  اين  است.  مرتبط  كار  محيط  در  مثبت  روابط  تضعيف  براي  عمدي  و هاي  شغلي  موفقيت  به  تنها 

تواند منجر به افزايش نارضايتي و جابجايي نيروي كار، فشار روحي و افسردگي شود زند، بلكه ميشهرت افراد آسيب مي
 ). (Duffy et al, 2002 و به بروز رفتارهاي انحرافي دامن بزند

دهي  منظور پاسخهاي خود بههاي خودتنظيمي براي ارزيابي و كنترل پاسخطبق نظريه شناخت اجتماعي افراد از مكانيسم 
موقعيت ميبه  استفاده  ناعادلانه  مواجه  هاي  همكاران  يا  سرپرستان  سوي  از  سايشي  رفتارهاي  با  كاركنان  كه  زماني  كنند. 

) (Action-orientedمحور  توانند با رويكرد كنش ها ميگيرند. آنشوند، وقايع را ارزيابي كرده و تحت تأثير قرار ميمي
اين نوع سايش اغلب شامل .  با شرايط دشوار سازگار شوند   (Stimuli-driven)  يا محرك گرا  (Goal-driven)  گراهدف 

مي كه  است  خودشان  شهرت  بهبود  و  يكديگر  كارهاي  انجام  از  ممانعت  براي  همكاران  سوي  از  به اقداماتي  منجر  تواند 
اين پديده درواقع به انواع اشكال رايج رفتارهاي منفي در    .بروز رقابت، اختلافات بين فردي و بيزاري از كار تيمي شود

. اگرچه Schwepker & Dimitriou, 2023)پنهان بروز كند (يا  صورت آشكار  تواند به شود و ميمحيط كار مربوط مي
در  آن  تجمعي  اثرات  ندارد،  شديدي  و  آني  آثار  لزوماً  و  است  تعمدي  و  آگاهانه  رفتاري  همواره  اجتماعي  سايش 

 Duffy) .ويژه، تحت تأثير دو عامل كليدي يعني سرپرستان و همكاران قرار داردتوجه است. اين پديده، به درازمدت قابل

et al, 2002)   مياز منظر،  سبك اين  از  متأثر  اجتماعي  سايش  كه  كرد  استنباط  سازمان توان  در  كه  است  رهبري  ها  هاي 
  شود. اعمال مي
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 ,Ling et al)ها دارند (رهبري در تحقيقات سازماني يك پديده حياتي است و رهبران نقش اساسي در بالندگي سازمان 

مي  .2017 عمل  صداقت  و  اصالت  با  رهبران  آن،  در  كه  است  رهبري  از  سبكي  اصيل،  بهرهبري  و  افرادي  كنند  عنوان 
ميقابل شناخته  بهترين  )Zandi&  Derakhshan (2016 ,شونداعتماد  اصيل  رهبران  كه  معتقدند  سبك  اين  طرفداران   .

اند كه به  ها رهبراني خودآگاهكنند؛ آن شرايط را براي الهام بخشي، وفاداري و عملكرد قوي در ميان كاركنان ايجاد مي
ي فعاليت خود نيز مسلط گيرند و به زمينهشان، مورد اعتماد ديگران قرار ميهاي اخلاقيها و ديدگاهدليل شناخت ارزش 

اعتمادبه  از  معمولاً  رهبران  اين  خوشهستند.  اميدواري،  انعطافنفس،  ويژگي بيني،  و  برجستهپذيري  اخلاقي  اي  هاي 
انداز اخلاقي، شناختي و اخلاقيات، به خودآگاهي، چشمرهبري اصيل با تقويت روان (Winton el al, 2022).برخوردارند

). رهبري اصيل داراي  (Shaikh et al. 2022شودتعادل اطلاعات و ارتباط شفاف كمك كرده و موجب رشد پيروان مي
تبادلات  در  گشودگي  و  (صداقت  ارتباطي  شفافيت  ديگران)،  بر  تأثيراتش  درباره  رهبر  (دانش  خودآگاهي  ابعاد 

چشم نهادينهاطلاعاتي)،  اخلاقي  بهانداز  و  (صداقت  ارزش شده  اخلاقي  كارگيري  استانداردهاي  كنار  در  فردي  هاي 
ديدگاه به  (توجه  متوازن  پردازش  و  تصميم بيروني)  فرآيند  در  مختلف  استهاي  يك (Kim et al, 2023گيري)  در   .(

و   كرده  كسب  خودآگاهي  پيروان،  و  رهبران  آن  در  كه  است  مداومي  فرآيندهاي  شامل  اصيل  رهبري  توسعه  سازمان، 
قابل شفاف،  باز،  ميروابط  برقرار  واقعي  و  مياعتماد  فرآيندها  اين  برنامهكنند.  مداخلات  توسط  مانند ريزيتوانند  شده 

  .  (Chen & Sriphon, 2022)  گرفته و تحت تأثير قرار گيرندآموزش، شكل 
و   معلمان  اجتماعي  سايش  بر  سبك  اين  تأثير  چگونگي  اجتماعي،  سايش  كاهش  در  اصيل  رهبري  اهميت  باوجود 

تواند نقش  اند. از سوي ديگر، فضيلت سازماني، ميطور كامل مطالعه نشده گر در اين رابطه، هنوز به هاي مداخلهمكانيسم
فردي بين  روابط  تقويت  به  و  كند  ايفا  سازنده  و  سالم  محيطي  ايجاد  در  شود    مهمي  منجر  اجتماعي  سايش  كاهش  و 

(Cameron et al,2008)يافته مطالعه.  بر    Avolio & Gardner(2005) هاي  تأكيد  با  اصيل،  رهبري  كه  است  داده  نشان 
ميارزش  اخلاقي،  اصول  و  انساني  اين  هاي  از  و  شده  منجر  سازماني  فضيلت  تقويت  و  اجتماعي  سايش  كاهش  به  تواند 

نيز مؤيد اين    Cameron & Spreitzer(2012)طريق، محيطي مساعد براي رشد و شكوفايي معلمان فراهم آورد. مطالعه  
سازمان  فضيلت است  داراي  كه  قويهايي  سايش  هاي  و  داده  افزايش  را  معلمان  تعهد  و  رضايت  قادرند  هستند،  تري 

بيني و سازي فضايلي مانند صداقت، بخشش، اعتماد، خوش اجتماعي را كاهش دهند. فضيلت سازماني به ترويج و نهادينه
اين فضايل در سطوح فردي و جمعي موردحمايت و    (Ricaplaza & Quines, 2022)كند  شفقت در سازمان كمك مي

مي قرار  بااين  گيرندتشويق  يابد،  كاهش  آنان  منفي  اثرات  و  خودداري  سايشي  رفتارهاي  از  اجتماعي تا  سايش  حال، 
ميبه تربيت،  و  نظام تعليم  نظير  عنوان چالشي اساسي در  نامطلوبي  پيامدهاي  و  بزند  معلمان آسيب  تعهد  و  به انگيزه  تواند 

شده، اختلال در بهزيستي رواني و افزايش تمايل به ترك خدمت را به همراه استرس شغلي، كاهش خودكارآمدي ادراك
 Deery et)تواند منجر به غيبت و تأخير در كار  علاوه بر اين، سايش اجتماعي مي   (Tore & Cetin, 2022)داشته باشد  

al,2011)    و نيز تأثيرات منفي بر خلاقيت، اشتراك دانش و عملكرد شغلي كاركنان داشته باشد(Ahmad et al, 2021).  
دهد كه قربانيان سايش اجتماعي بيشتر در معرض افسردگي و فرسودگي عاطفي  نشان مي  Deery et al(2011))مطالعه (

به   اعتماد  و  آن قرارگرفته  خلاقيت  و  تحت نفس  نيز  ميها  قرار  تحليل  الشعاع  فرا  راستا،  همين  در   Bowling andگيرد. 

Beehr (2006)    ارتباط معناداري بين اين رفتارها و ترك شغل نشان داده و اهميت و ضرورت توجه بيشتر به اين موضوع
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كنند. اهميت نظري اين پژوهش در ارائه شواهد تجربي پيرامون نقش رهبري اصيل در كاهش  در محيط كار را تأييد مي
توسعه  به  موضوع،  ادبيات  به  بخشيدن  غنا  با  مهم،  اين  است.  نهفته  سازماني  فضيلت  ميانجي  نقش  و  اجتماعي  سايش 

مكانيسمنظريه  سازماني،  فضيلت  ميانجي  نقش  بررسي  با  و  كرده  كمك  سازماني  رفتار  و  رهبري  مداخلههاي  در  هاي  گر 
سازد. از منظر عملي، اين تحقيق با شناسايي عوامل مؤثر بر سايش  رابطه بين رهبري اصيل و سايش اجتماعي را آشكار مي

اجتماعي معلمان و پر كردن خلأ ناشي از كمبود تحقيقات، به بهبود محيط كار مدارس و افزايش انگيزه شغلي ايشان ياري  
شايان مي عليرساند.  است،  اجتماعي ذكر  سايش  اثرات  كاهنده  عوامل  شناسايي  حوزه،  اين  در  گسترده  تحقيقات  رغم 

و فضيلت سازماني دراينشده و پژوهشمورد غفلت واقع  رهبري اصيل  بررسي نقش  به  اند. ارتباط پرداختههاي معدودي 
سايش  و  اصيل  رهبري  ساختاري  روابط  مدل  كه  است  سؤال  اين  به  پاسخگويي  درصدد  حاضر  پژوهش  اساس  براين 

  اجتماعي معلمان با نقش ميانجي فضيلت سازماني چگونه است؟ 
  

  مباني نظري پژوهش 
  سايش اجتماعي

شامل رفتارهاي منفي تدريجي است كه از سوي كاركنان بروز كــرده و  (Social Undermining)مفهوم سايش اجتماعي 
هاي فرد را كاهش دهد. اين پديده، علاوه بر ابعاد رفتاري و احساســي، يكــي از پيامــدهاي منفــي زنــدگي تواند تواناييمي

دهد كــه احساســات منفــي عليــه زماني رخ مي،  ها و جامعه به همراه داردهاي زيادي براي سازماناجتماعي است كه هزينه
توانــد يك فرد يا كارمند ابرازشده يا مســائلي مــانع از دســتيابي او بــه اهــداف شخصــي يــا ســازماني شــود. ايــن پديــده مي

؛ كــه (Kafinejad, 2018) هاي فردي را ازجملــه موفقيــت شــغلي، شــهرت و محبوبيــت در ســازمان تضــعيف كنــدظرفيت
ســايش  Anwar &Paul SidinI (2016)كنــد. بــه عقيــده صورت احساسات منفي، تنفــر يــا عصــبانيت بــروز ميمعمولاً به

تواند به اشكال مختلف بروز كنــد و بــه طــرق گونــاگون بــه روابــط و شــهرت آســيب برســاند، ممكــن اســت اجتماعي مي
هــا هاي آنصورت اقدامات آشكار نظير بيان عمدي جملات تحقيرآميز، طرد كردن افراد يا ناديده گرفتن نظرات و ايدهبه

صورت پنهــان بهتواند  توان با اقدامات مناسب از بروز سايش جلوگيري كرد، اما سايش همچنين ميظاهر شود. اگرچه مي
 Taherpour etهاي بازدارنده، مانند محروميت از اطلاعات ضروري يا عدم دفاع از يك فرد انجــام شــود (از طريق روش

al, 2016) صــورت شــود و به. همچنين سايش ممكن است مانع از توانايي ديگران بــراي ايجــاد و حفــظ شــهرت مطلــوب
 ).;Keeves et al, 2017) Smith & Webster, 2017صــورت آشــكار انجــام شــود گويي و همراه بــا شــوخي و يــا بهبذله

 ,Ziaadini & Akbariها و افــراد ســازمان دارد رفتارهاي سايشي در محيط كار تأثيرات و پيامدهاي منفي بر روي سازمان

هاي او را تحليل زند و تواناييمرورزمان به فردي كه با ديگران تعامل دارد آسيب مي). سايش اجتماعي سازماني به(2013
، ســايش Duffy et al (2002)زنــد. بــر اســاس تعريــف برد و به بهداشت رواني و اعتبــار افــراد در ســازمان آســيب مــيمي

تواند منجر ناحق به عملي متهم شود و درنتيجه اعتبار او كاهش يابد. اين امر مي  آيد كه فرد بهاجتماعي زماني به وجود مي
گري در رفتارهــاي ســايش اجتمــاعي باعــث هاي محيط كار گردد. وسوسههاي ضداجتماعي ناشي از بدرفتاريبه واكنش

شود كه توانايي كارمند در حفظ نگرش مثبت نسبت به ديگران و ســازمان از بــين بــرود و درنهايــت رفتارهــايي شــكل مي
سايش اجتماعي داراي دو بعد سايش همكار و سرپرســت  ).(Yoo, 2013بگيرد كه به ضرر او و محيط كار آسيب برساند 
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اقــداماتي  پراكني و توهين اســت. ســايش سرپرســت شــامل كليــههست. سايش همكار مشتمل بر رفتارهايي همچون شايعه
 تحقيــر بازخواست زمان در را فرد ارشد مديران مواقعي كه مانند شودسرپرستان مي عملكرد در اختلال موجب كه است

. سايش اجتماعي مشتمل بر سايش آشكار و مستقيم، سايش كلامي، سايش فيزيكي و ســايش )(Duffy et al, 2002كنند 
غيركلامي است. سايش مستقيم بــه اقــداماتي اشــاره دارد كــه موجــب بــدنام كــردن فــرد، رد كــردن آشــكار نظــرات او و 

چــارچوب ســايش Smith & Webster(2017(). همچنــين (Duffy et al, 2006شــود حمايت در شرايط بحرانــي ميعدم
ها، سوءاستفاده از موقعيت براي تخريــب اعتبــار و تــرجيح منــافع فــردي مستقيم را شامل زير سؤال بردن، تضعيف موفقيت

ســايش  Yoo (2013)شــود. اند. سايش كلامي نيز به تخريب شخصيت فرد و بدگويي درباره او مربــوط ميتوصيف كرده
داند. سايش فيزيكي شــامل اقــداماتي اســت آميز در جمع ديگران ميهاي آشكار و اظهارات توهينكلامي را شامل توهين

هاي شــود. نشــانهطور عمدي باهدف آسيب زدن به فرد يا ممانعت از رسيدن او به شهرت مطلــوب در كــار انجــام ميكه به
ســايش غيركلامــي شــامل رفتارهــايي   .سايش فيزيكي شامل درگيري فيزيكي، تخريب يكديگر، خشونت و تهديــد اســت

  .(Dar Ong & Tay, 2015)احترامي و رفتارهاي غيراخلاقي همراه هست است كه با تخريب و تحقير، بي
  

  رهبري اصيل 
رهبري را اجتناب سازماني، بازنگري در مفهوم و رويكردهاي  باارزش تغييرات  به رهبراني  هاي انساني ناپذير كرده و نياز 

بيش  ببخشند،  معنا  كاركنان  كاري  زندگي  به  بتوانند  نويني  كه  رويكردهاي  زمينه،  اين  در  است.  ساخته  ضروري  ازپيش 
عنوان رهبري اصيل را به   Crawford et al (2020)اند.  عنوان اركان اساسي موردتوجه قرارگرفتههمچون رهبري اصيل به

مي تعريف  رهبري  رفتار  از  ظرفيت الگويي  از  كه  روانكند  بهره هاي  مثبت  اخلاقي  جو  و  تقويت مي  شناختي  به  و  برد 
كند. اين محققان رهبر  خودآگاهي، ديدگاه اخلاقي دروني، پردازش متوازن اطلاعات و شفافيت در ارتباطات كمك مي

مي كسي  را  مياصيل  ترغيب  اهداف  به  دستيابي  به  را  پيروان  مثبت،  اخلاقي  ديدگاه  و  اخلاص  با  كه  رهبري دانند  كند. 
ارزش  و  خودباوري  تقويت  با  مياصيل  تقويت  را  كاركنان  مثبت  رفتارهاي  و  افزايش  سازمان  در  را  اعتماد   كندها، 

(Kiersch & Peters, 2017)كند ( ، از رفتارهاي غيراخلاقي و فرسودگي شغلي جلوگيري ميSendjaya et al, 2016)    و
تمايل به    ،بخشد. اين رويكرد، كاركنان را توانمند، حس مسئوليت و رضايت شغلي را افزايش عدالت سازماني را ارتقا مي

فرهنگ و  مثبت  روحيه  و  كاهش  را  كار  ايجاد  ترك  مطلوبي  رهبر  (George, 2003)سازماني  مؤثر  روابط  را   -و  عضو 
 Shaikh) هاي سازماني ترغيب رهبران اصيل ديگران را به مشاركت فعال در فعاليت (Hirst et al, 2016) .كندتقويت مي 

et al, 2022)   ويژگي با  خوشو  نفس،  به  چون اعتماد  ميبيني، تابهايي  محيطي اخلاقي ايجاد  و صداقت،  كنند،  آوري 
چالشآن و  مثبت  بستري  ايجاد  با  زيردستانها  براي  در   برانگيز  را  سازماني  موفقيت  اخلاقي،  خودآگاهي  به  توجه  و 

پنج بعد رهبري اصيل را شامل    George (2003)  . (Daniëls et al, 2019)كنندهاي اجتماعي دنبال ميچارچوب ارزش
ارزش به  پايبندي  اشتياق،  با  هدف  معرفي  پيگيري  شخصي  انضباط  و  پايدار  روابط  ايجاد  عشق،  با  رهبري  قوي،  هاي 

  : اندبعد رهبري اصيل را به شرح زير مطرح كرده  چهار Jiewen et al (2025)، كند. همچنينمي
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ها، نقاط ضعف و تأثير رفتارش بر ديگران است. اين ويژگي، اساس  خودآگاهي: به معناي شناخت رهبر از توانايي   -الف
مي شمار  به  سازنده  و  مؤثر  ميرهبري  كمك  رهبران  به  و  چالشرود  با  تا  موقعيتكند  و  روبهها  بهتر  گوناگون،  رو  هاي 

  (Çevik, 2024) .شوند
پردازش متوازن اطلاعات: به معناي تفكر نقادانه و عدم تعصب در تحليل اطلاعات و نظرات مختلف است. رهبران    -ب

بر شواهد بايد قادر باشند نظرات متفاوت را به كنند كه مبتني  بررسي كرده و تصميماتي را اتخاذ  و متوازن  طور منصفانه 
هاي دريافتي  هاي فردي و دادهوتحليل شفاف اطلاعات مربوط به ويژگي . اين فرآيند شامل تجزيه (Çevik, 2024)باشند  

. رهبران موفق، افرادي هستند كه به دنبال نظرات (Cottrill et al, 2014)شده است  از محيط، بدون سوگيري و دستكاري
هاي مؤثر و طور فعال در جستجوي ايده كشند و بههاي موجود را به چالش ميگردند و وضعيت هاي ديگران ميو ديدگاه 

بي پردازش  ابتدا  در  اگرچه  هستند.  بهمفيد  به  طرفانه  متوازن  پردازش  اما  شد،  تعريف  اصيل  رهبري  عناصر  از  يكي  عنوان 
مي را  امكان  اين  جمع رهبران  را  خود  به  مربوط  منفي  و  مثبت  اطلاعات  كه  پردازش دهد  بنابراين،  كنند.  تحليل  و  آوري 

  . (Diddams & Chang, 2012)شود عنوان كليدي براي رشد و توسعه رهبري اصيل شناخته ميمتوازن اطلاعات، به
تمام  چشم  -ج در  كه  باشند  قوي  اخلاقي  و  ارزشي  چارچوب  يك  داراي  بايد  رهبران  شده:  دروني  اخلاقي  انداز 

 Çevik etهاي سازمان را با قاطعيت دنبال كنند (ها كمك كند تا اهداف و ارزش هايشان نمايان شود و به آنگيريتصميم 

al, 2022) كند تا مورد اعتماد ديگران قرار گيرد هاي اخلاقي دروني، به او كمك مي. اصالت در رهبري، با تأكيد بر ايده
رفتار اصيل به دنبال يكپارچگي بين خودآگاهي و عملكرد فردي است؛ به    .هاي اخلاقي حركت كند و در جهت فعاليت

اين رهبران، شهامت    .كندهايش رفتار ميها و انگيزهاين معنا كه فرد بر اساس شناخت واقعي از خود و هماهنگ باارزش 
مي ايستادگي  ديگران  غيرمعقول  فشارهاي  برابر  در  و  رادارند  درست  رهبران  كنند. انتخاب  معنوي  و  اخلاقي  معيارهاي 

كه ناتواني رهبران در استانداردهاي تواند تأثيرات مثبتي بر هويت اخلاقي و عاطفي پيروان داشته باشد، درحالياصيل مي
  .(Walumbwa et al, 2010) .دهداخلاقي، احتمال فساد اخلاقي در پيروان را افزايش مي

كيفيت   -د به بهبود  كه  پيروان است  و  بين رهبر  صادقانه  و  باز  برقراري ارتباطات  به معناي  رابطه  شفافيت  رابطه:  شفافيت 
كند. رهبران بايد در تعاملات با  روابط انساني كمك كرده و فضايي را براي تبادل اطلاعات و تقويت اصالت فراهم مي
مثبت روابط  و  داده  افزايش  را  اعتماد  تا  باشند  داشته  صادقانه  و  شفاف  رفتاري  دهند ديگران،  شكل  سازمان  در  را  تري 

)Çevik, 2024., Cottrill et al, 2014)مي را  امكان  رهبران اين  به  روابط  در  شفافيت  به .  خود  كه در بيان اصالت  دهد 
موفق  كنند. ديگران  كمك  ارتباطي  اطلاعاتي  شبكه  بهبود  به  واقعي،  اطلاعات  صريح  آشكارسازي  با  و  كنند  عمل  تر 

  . ;Jiewen et al, 2025) (Walumbwa et al, 2018طوركلي، شفافيت، كليد موفقيت و ارتقاي كيفيت تعاملات است به
  

  فضيلت سازماني
سازماني و ايجاد سازمان كليدي در مديريت، مفهوم فضيلت  مباحث  به  هاي فضيلتيكي از  مدار است. فضيلت سازماني 

معناي داشتن رويكرد مثبت به فضيلت در سازمان است كه به افزايش رفاه و سلامتي كاركنان كمك كرده و باعث بهبود  
مي سازمان  غني  (Hessel, 2013) .شودعملكرد  و  شكوفايي  بهبود،  بر  و  سوگيري مثبت است  يك  سازي  فضيلت داراي 
دارد تمركز  به (Cameron, Mora, Leutscher & Calarco, 2011)  نتايج  سازماني  فضيلت  ويژگي بنابراين،  و عنوان  ها 
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مي تعريف  جمعي  مثبت  بهرفتارهاي  كه  داردشود  تأكيد  مطلوب  عملكرد  و  اجتماعي  رفاه  بهزيستي،  ترويج  بر   ويژه 

(Meyer, 2018) تلاش فردي،  رفتارهاي  شامل  مفهوم  اين  ويژگي.  گروهي،  رويه هاي  و  فرهنگي  به  هاي  كه  است  هايي 
درواقع، فضيلت در يك سازمان نماد  .(Cameron et al, 2004)كند  گسترش و حفظ فضيلت در يك سازمان كمك مي

هايي فراتر از اهداف مالي  طور خاص بر روي ارزشكند و بهعظمت ذاتي است كه از اهداف اخلاقي سازمان حمايت مي
دارد  آرمان .(Meyer, 2018) تأكيد  و  عادات  آن  در  كه  است  رويكردي  سازماني  رادمردي، فضيلت  همچون  هايي 

تنها در رفتارهاي فردي  ها نه شوند. اين فضيلتصداقت، بخشش و اعتماد در سطوح فردي و گروهي ترويج و حمايت مي
بر   .(Cameron et al, 2004)شوند وضوح ديده ميسازماني نيز به كنند، بلكه در تعاملات همكارانه و فرهنگنمود پيدا مي

سازمان ديدگاه،  اين  فضيلت اساس  پايه  بر  كه  بناشده هايي  اخلاقي  بههاي  سازماناند،  فضيلتعنوان  شناخته  هاي  محور 
سازمان مي نوع  اين  در  ويژگي شوند.  داراي  كاركنان  و  مديران  فضيلتها،  درون هاي  روابط  و  تعاملات  و  هستند  مداري 

و فضيلت اصول اخلاقي  بر اساس  شكل ميسازمان  را    و (Hejazifar & Bagheri Kani, 2012) گيردمند  سازمان  افراد 
 Manzتوانند به آن دست يابند (كنند كه ميهدايت مي   سوي بهترين شرايط انساني، رفتارهاي وارسته و بالاترين درجهبه

et al, 2008). بعد زير است:  شامل پنج سازماني فضيلت  
خوش  بينيخوش  -الف سازمانسازماني:  در  كه  است  آينده  به  اميدواركننده  و  مثبت  نگرشي  سازماني،  ترويج بيني  ها 
كند و با ايجاد يك فرهنگ مثبت، هاي فردي و جمعي خود ترغيب ميشود. اين نگرش، اعضا را به اعتماد به تواناييمي

مي  افزايش  را  كاركنان  وفاداري  و  شغلي  رضايت  خوش   ).(Behzadi et al, 2013دهد  انگيزه،  به  درواقع،  سازماني  بيني 
چالش  با  مواجهه  در  حتي  دارند،  باور  كاركنان  كه  معناست  موفقيتاين  انجام  به  قادر  بزرگ،  خود هاي  وظايف  آميز 

 هستند. 
سازمان   -ب  آن  در  كه  است  رويكردي  سازماني:  ميبخشش  ايجاد  را  فضايي  بخشش  فرهنگ  ترويج  با  با  ها  كه  كنند 

پذيرند و از كاركنان بدون ترس از تنبيه، اشتباهات خود را مي  شود واشتباهات غيرعمدي با تسامح و گذشت برخورد مي
 (Rego et al, 2011)گيرند تا در آينده عملكرد بهتري داشته باشند ها درس ميآن
اعتماد سازماني انتظارات و ادراكات فردي مثبتي است كه افراد درباره صلاحيت، قابليت اطمينان و  سازماني: اعتماد  -ج

ها، ارتباطات و تجارب و وابستگي خيرخواهي مديران و ديگر اعضاي سازمان و رفتارهاي آنان دارند و بر پايه اين نقش 
  گيرد. سازماني شكل مي

بر اساس اين جنبه، افراد در سازمان نگران يكديگر هستند و احساس همدردي و مراقبت در فضاي  همدردي:  يا شفقت -د
  (Sadat Khoshouei et al, 2014) .اي رايج استطور گسترده سازمان به

  (Rego et al, 2011)داري و رعايت آبرومندي است به معناي رواج درستكاري، رازداري، امانت سازماني: صداقت -و
  

  پيشينه پژوهش
Taherpour et al (2016)    ميانجي نقش  بر  تأكيد  با  اجتماعي  سايش  و  اصيل  رهبري  بين  رابطه  تحليل  به  پژوهشي  در 

وفاداري سازماني پرداختند. نتايج اين مطالعه نشان داد كه رهبري اصيل تأثير مثبت و معناداري بر وفاداري سازماني دارد.  
اجتماعي   سايش  و  سازماني  وفاداري  بين  نيز  و  اجتماعي  سايش  و  اصيل  رهبري  بين  معناداري  و  منفي  ارتباط  همچنين، 
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ها نشان دادند كه رهبري اصيل بر سايش اجتماعي از طريق وفاداري سازماني تأثير معناداري  مشاهده شد. به علاوه، يافته
  دارد.

Boroujerdi et al (2019)   ميانجي فضيلت نقش  با  كاركنان  عملكرد شغلي  بر  اصيل  سبك رهبري  تأثير  به  در پژوهشي 
به  سازماني  فضيلت  و  اصيل  رهبري  كه  داد  نشان  تحقيق  اين  نتايج  پرداختند.  عملكرد  سازماني  بر  معناداري  و  مثبت  طور 

  گذارند. علاوه بر اين، رهبري اصيل تأثير مثبتي و معناداري بر فضيلت سازماني نيز داشته است. شغلي كاركنان تأثير مي
Faghernejad & Fatahi (2019)  ميانجي با  سازماني  فضيلت  بر  اصيل  رهبري  تأثير  بررسي  به  پژوهشي  سرمايه در  گري 

شناختي پرداختند. نتايج اين مطالعه نشان داد كه اثر مستقيم رهبري اصيل بر فضيلت سازماني و همچنين اثر مستقيم  روان 
ها نشان دادند كه اثر غيرمستقيم رهبري اصيل بر فضيلت  شناختي معنادار است. علاوه بر اين، يافتهاين متغير بر سرمايه روان

  شناختي نيز معنادار بوده و رهبري اصيل در بين كاركنان تأثيرگذار است. سازماني از طريق سرمايه روان 
Derakhshan & Zandi (2016)   هاي  در پژوهشي تأثير رهبري اصيل بر فضيلت سازماني را مورد بررسي قرار دادند. يافته

اين پژوهش حاكي از آن است كه رهبري اصيل و ابعاد آن داراي رابطه مثبت و معناداري با فضيلت سازماني هستند. در  
چشم خودآگاهي،  متوازن،  پردازش  اصيل،  رهبري  مختلف  ابعاد  ترتيب ميان  به  ارتباطي  شفافيت  و  دروني  اخلاقي  انداز 

پيش عوامل  عنوان  به  ابعاد  اين  همچنين،  گذاشتند.  نمايش  به  سازماني  فضيلت  با  را  همبستگي  معنادار  بينيبيشترين  كننده 
  فضيلت سازماني شناسايي شدند. 

Tore & Cetin (2022)   مديران اصيل  رهبري  رفتارهاي  تأثير  در  سازماني  فرهنگ  ميانجي  نقش  بررسي  به  پژوهشي  در 
دهد كه رفتار رهبري اصيل مديران، هاي اين تحقيق نشان مياند. يافتهمدرسه بر رفتار شهروندي سازماني معلمان پرداخته

طور خاص، رفتار شهروندي سازماني به  رفتار شهروندي سازماني معلمان و فرهنگ سازماني در سطح بالايي قرار دارند. به
گيري گذارد. نتيجهدرصد بر فرهنگ سازماني تأثير مي  61درصد تحت تأثير رهبري معتبر قرار دارد و همچنين    8ميزان  

شهروندي   رفتار  بر  اصيل  رهبري  تأثير  در  كاملي  ميانجي  نقش  سازماني  فرهنگ  كه  است  آن  از  حاكي  پژوهش  اين 
  كند. سازماني ايفا مي

Jun et al (2023)  در پژوهشي تأثير رهبري معتبر بر قصد جابجايي كاركنان و نقش ميانجي حمايت سرپرست درك شده
مي نتايج تحقيق نشان  كردند.  بررسي  بهرا  اصيل  رهبري  كه  پيشدهد  را  كاركنان  منفي قصد جابجايي  كند. بيني ميطور 

به  شده  درك  سرپرست  حمايت  واسطه همچنين،  را  كاركنان  جابجايي  قصد  و  معتبر  رهبري  بين  رابطه  كامل  گري طور 
و قصد جابجايي را تعديل ميمي بين حمايت سرپرست درك شده  سازماني رابطه  بر اين، شناسايي  كند. در  كند. افزون 

نهايت، شناسايي سازماني اثر ميانجي حمايت سرپرست درك شده را بر رابطه بين رهبري اصيل و قصد جابجايي كاركنان 
  دهد. تحت تأثير قرار مي

Ricaplaza & Quines (2022)   واسطه تأثير  پژوهشي  و در  مدارس  مديران  اصيل  رهبري  بين  رابطه  بر  كاري  اخلاق  اي 
عملكرد وظايف معلمان مدارس دولتي را بررسي كردند. نتايج پژوهش نشان داد كه بين رهبري اصيل و عملكرد وظيفه، 

به  دارد.  وجود  معناداري  رابطه  وظيفه،  عملكرد  و  كاري  اخلاق  كه  همچنين  است  آن  از  حاكي  مطالعه  نتايج  علاوه، 
طور مشخص، نزديك  ميانجيگري جزئي بر تأثير اخلاق كاري بر رابطه بين رهبري اصيل و عملكرد وظيفه وجود دارد. به

طور مستقيم يا از طريق  درصد از تأثير كل، به  63.1درصد از كل تأثير اخلاق كاري بر عملكرد وظيفه و حدود    36.9به  
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مي نشان  نتايج  اين  است.  مدل  در  موجود  متغيرهاي  مي ساير  تأثير  كاري  اخلاق  بر  معتبر  رهبري  كه  اين  دهد  و  گذارد 
  اخلاق كاري به نوبه خود بر عملكرد وظايف معلمان تاثيرگذار است. 

مي    نشان  پژوهش  پيشينه  بااين بررسي  دارد.  وجود  معناداري  رابطه  سازماني  فضيلت  و  اصيل  رهبري  بين  كه  حال، دهد 
روابط بين رهبري اصيل، سايش اجتماعي و نقش ميانجي فضيلت سازماني، تاكنون بررسي نشده است؛ بنابراين، پژوهش 
حاضر باهدف مدل يابي ساختاري روابط بين رهبري اصيل و سايش اجتماعي معلمان با نقش ميانجي فضيلت سازماني و  

  شده است. انجام 1بر اساس مدل مفهومي شكل 
  
  
 

 
  
  
  
  
  

  Cameron et al, 2008) ؛Duffy et al,2021؛(Walumbwa et al, 2018: مدل مفهومي پژوهش  1شكل 
  

  شناسي پژوهش روش
از نوع تحليل مدل معادلات ساختاري است.    همبستگي  -توصيفيپژوهش حاضر به لحاظ هدف كاربردي و ازنظر ماهيت  

نفر    1360جامعه آماري پژوهش شامل كليه معلمان دوره ابتدايي مدارس دولتي نواحي يك و چهار شهر تبريز به تعداد  
اي  گيري طبقه نفر برآورد و به روش نمونه   360پذير، حجم نمونه  نفر به ازاي هر متغير مشاهده   8باشد، با در نظر گرفتن  مي

  شده است: هاي زير استفادهها از پرسشنامهبراي گردآوري داده نسبتي انتخاب شد.
كه   Walumbwa et al (2018)گيري اين متغير، از پرسشنامه استاندارد رهبري  : براي اندازهرهبري اصيلالف. پرسشنامه  

انداز اخلاقي دروني )، چشم8تا  5، شفافيت ارتباطي (گويه هاي )4تا  1گويه هاي ماده و چهار بعد خودآگاهي ( 16شامل 
اي  درجه  5شده است. اين پرسشنامه بر اساس مقياس  ) استفاده16تا    13) و پردازش متوازن (گويه هاي  12تا    9(گويه هاي  

موافقم» متغير است.    5«كاملاً مخالفم» تا    1ها از  ليكرت تنظيم گرديده كه گزينه در    Walumbwa et al (2018)«كاملاً 
نيز در تحقيقي ساختار عاملي و    Ghanbari et al (2015)اند.  محاسبه كرده   92/0خويش پايايي اين پرسشنامه را    پژوهش 

در اين پژوهش جهت سنجش پايايي پرسشنامه از ضريب آلفاي   همساني دروني پرسشنامه رهبري اصيل را تأييد كردند.
  محاسبه گرديد.  92/0كرونباخ استفاده كه مقدار آن 

سازماني ب.پرسشنامه    اندازه   :فضيلت  سازمانيبراي  فضيلت  پرسشنامه  از  متغير  اين   (Cameron et al, 2008) گيري 
)، شفقت  9تا    7)، بخشش (گويه هاي  6تا    4هاي  )، اعتماد (گويه 3تا    1هاي  ماده و پنج بعد خوشبيني (گويه  15مشتمل بر  

هاي   (گويه 12تا    10(گويه  صداقت  و  است.  15تا    13هاي  )  شده  استفاده  مقياس  )  اساس  بر  پرسشنامه  اي درجه  5اين 

ی اصᘮل ᢔᣂره 

 ᡧᣍلت سازماᘮفض 

ᣘش اجتماᛓسا 

ᣦا᝝خودآ 

 شفافᘮت

انداز  چشم

 پردازش
 متوازن

 ساᛓش ᗷا هم᜛ار

 ساᛓش ᗷا ᗙᣃرست

 صداقت شفقت ᗷخشش اعتماد بیᡧᣎ خوش
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 Derakhshan & zandiدر تحقيق  «كاملاً موافقم» متغير است.    5«كاملاً مخالفم» تا    1ها از  ليكرت تنظيم گرديده كه گزينه 

اند. در اين پژوهش، به منظور سنجش محاسبه كرده   0/ 90پايايي پرسشنامه را با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ    (2016)
  محاسبه گرديد.  0/ 91پايايي پرسشنامه، از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه مقدار آن 

 با  Duffy et al (2012) ســايش اجتماعــيگيري اين متغير از پرسشنامه  براي اندازه پرسشــنامه ســايش اجتماعــي:  ج.  

 5بر اساس مقياس  ) استفاده شده است كه  13تا    8سايش سرپرست (گويه هاي   ) و7تا    1سايش همكار (گويه هاي   بعد  دو
گزينه درجه ليكرت،  از  اي  تا    1ها  مخالفم»  است  5«كاملاً  گرديده  تنظيم  پژوهـش  .  «كاملاً موافقم»  در  پرسشـنامه  روائـي 

Duffy et al (2012)    محاسـبه طريـق  از  را  پرسشـنامه  پايائـي  و  گرفـت  قـرار  تائيـد  مـورد  عاملـي  تحليـل  طريـق  از 
كرونبـاخ   آلفـاي  آلفاي   0/ 93ضريـب  ضريب  از  پرسشنامه،  پايايي  سنجش  براي  پژوهش  اين  در  كردنـد.  گـزارش 

  محاسبه گرديد.  0/ 90كرونباخ استفاده و ميزان پايايي ابزار برابر با 
داده  تحليل  شاخصبراي  محاسبه  بر  علاوه  پژوهش،  مدل هاي  از  آماري،  حداقل هاي  روش  به  ساختاري  سازي معادلات 

  نيز استفاده شد.   SmartPLS2و  SPSSافزارهاي مربعات جزئي با استفاده از نرم 
  

  هاي پژوهش يافته
داده تحليل  از  پيشقبل  مدلفرض ها،  بررسي  هاي  متغيرها،  ميان  روابط  بودن  خطي  شامل  ساختاري  معادلات  سازي 

ها  فرض هاي پرت، نرمال بودن توزيع متغيرها و كافي بودن حجم نمونه مورد بررسي قرار گرفت و از رعايت اين پيشداده
  نتايج توصيفي هر يك از متغيرهاي پژوهش آورده شده است.  1اطمينان حاصل شد. در جدول  

  
  پژوهش  متغيرهاي توصيفي هاي: شاخص1جدول 

است.   0/ 67؛  82/0؛  177/3ترتيب    رهبري اصيل بهدهد ميانگين، انحراف معيار و واريانس  نشان مي   1طور كه جدول  همان
براي   مقادير  سازمانياين  ترتيب    فضيلت  براي    53/0؛  73/0؛  859/3به  اجتماعيو  ترتيب    سايش    45/0؛  67/0؛  3/ 458به 

  در بين معلمان بالاست.  سايش اجتماعيو  فضيلت سازمانيدهند كه ميزان رهبري اصيل، هستند. اين نتايج نشان مي
  

  گيري برازش مدل اندازه
در اين پژوهش، براي ارزيابي پايايي مدل تجربي، از پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ استفاده شد. بر اساس نتايج جدول 

اندازه 2 مدل  با  ،  همچنين،  است.  مطلوبي  برازش  داراي  تركيبي)  پايايي  و  كرونباخ  (آلفاي  شاخص  دو  هر  ازنظر  گيري 

 واريانس انحراف استاندارد  ميانگين   متغيرها

  0/ 67  0/ 82  177/3  رهبري اصيل
  0/ 53  0/ 73  859/3  فضيلت سازماني 
  0/ 45  0/ 67   458/3  سايش اجتماعي 
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استخراج واريانس  مقادير  اينكه  به  بالاي  توجه  پژوهش  پنهان  متغيرهاي  براي  ابزارهاي    5/0شده  همگراي  روايي  است، 
  شود. گيري نيز تأييد مي اندازه 

  
  گيري : روايي و پايايي مدل اندازه2جدول 

  
  
  
  
  

جدول   ارائه 3در  پژوهش  متغيرهاي  براي  واگرا  روايي  به  مربوط  نتايج  ضرايب  ،  مقدار  نتايج  اين  اساس  بر  است.  شده 
است كه حاكي از روايي مطلوب بين    7/0دهنده روايي واگراي  ها و قطر اصلي ماتريس هر سازه، نشانهمبستگي بين سازه

  ها است. اين سازه 
AVE= (0/879 + 9410 /0  + 9350( /3=0 918/  

  
  : روايي واگرا 3جدول 

  فضيلت سازماني   سايش اجتماعي   رهبري اصيل  متغير 
      879/0  رهبري اصيل

    941/0  -336/0  سايش اجتماعي 
  935/0  -361/0  888/0  فضيلت سازماني 

  
  بررسي مدل ساختاري 

مشاهده است.  داري مدل معادلات ساختاري پژوهش قابل)، ضرايب تخمين استاندارد و اعداد معني3) و (2هاي (در شكل
مي ساختاري،  مدل  ارزيابي  مدل براي  كرونباخ  آلفاي  و  تركيبي  پايايي  واگرا،  روايي  همگرا،  روايي  بررسي  به  توان 

و نتايج   2گيري و همچنين برازش مطلوب مدل پرداخت. نتايج مدل ساختاري در حالت ضرايب استاندارد در شكل  اندازه 
  اند. شده ارائه 3در شكل  T-Valueصورت ارزيابي مدل به 

  روايي همگرا  پايايي تركيبي   آلفاي كرونباخ   متغير 
 836/0 956/0  952/0  رهبري اصيل

 714/0 964/0  961/0  سايش اجتماعي 

 781/0 878/0  960/0  فضيلت سازماني 
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  : نتايج مدل ساختاري در حالت ضرايب استاندارد2شكل 

  
  T-VALUE: نتايج مدل ساختاري در حالت 3شكل 

  
  برازش ساختاري مدل

مي مدل  ساختاري  برازش  سنجش  تعيين براي  ضريب  از  كرد.  2Qو  توان  جدول    استفاده  برازش شاخص  4در  هاي 
مدل تعيين ساختاري  ضريب  تعديل   ،شدهمحاسبه  ، مقدار  ضريب تعيين  براي متغيرهاي   Q2 و  𝑓ଶشدهمقدار  ترتيب  به 

آمده دست نتايج به  ) بوده است.364/0/.،  265و ()  509/0/.،601( )،  523/0،  0/    621سايش اجتماعي (فضيلت سازماني و  
  دهد مدل تجربي آزمون شده ازنظر ساختاري برازش مطلوبي دارد. نشان مي

R 2

R 2
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  : نتايج برازش ساختاري مدل آزمون شده 4جدول  
  f2  2Qشده ضريب تعيين تعديل R2ضريب تعيين   متغير 

  -   -   -   رهبري اصيل  بينپيش 
  265/0  601/0  621/0  فضيلت سازماني   ميانجي 
  364/0  509/0  523/0  سايش اجتماعي   ملاك

 
  عنوان مقدار ملاك براي مقادير ضعيف، متوسط و قويبه ترتيب به 𝑹𝟐براي 0/ 67و   33/0، 0/ 19سه مقدار 

 
 بيني كم، متوسط و قويبه ترتيب قدرت پيش 𝑸𝟐براي 0/ 35و   15/0، 0/ 02سه مقدار 

  به ترتيب نشان از اندازه تأثير كوچك، متوسط و بزرگ  𝒇𝟐براي 0/ 35و   15/0، 0/ 02سه مقدار 
  

توان هاي پژوهش ميرا براي آزمون فرضيه  6جدول    و روابط بين متغيرهاي مدل مفهومي،با توجه به نتايج مدل ساختاري  
  ارائه داد.

  ها: نتايج آزمون فرضيه7جدول 
  نتيجه   سطح معناداري  T. Value  ضريب مسير   مسير فرضيه 

  تائيد  001/0  345/2  -395/0  رهبري اصيل و سايش اجتماعي
  تائيد  001/0  843/4  565/0  رهبري اصيل و فضيلت سازماني
  تائيد  001/0  412/2  -252/0  فضيلت سازماني و سايش اجتماعي

  تائيد  001/0  321/3  -168/0  گري فضيلت سازماني بر سايش اجتماعي رهبري اصيل با ميانجي
  

بر  . استآورده شده    T-Valueنتايج مدل ساختاري در حالت ضرايب استاندارد و ضرايب معناداري    3و    2هاي  در شكل
در تمامي متغيرها   t آمده و ميزان ضريب مسير تمامي متغيرها و همچنين مقدار آماره دست اساس مقدار ضريب معناداري به

استاندارد   اطمينان    96/1از  با  درنتيجه  و  بوده  مي  95بيشتر  فرضيه درصد  همه  گفت  قرار توان  تائيد  مورد  پژوهش  هاي 
  گرفتند. 

  
  گيري بحث و نتيجه 

تأثيرات  كه  هستند  سازمان  و  مديريت  حوزه  در  كليدي  مفاهيم  از  اجتماعي  سايش  و  سازماني  فضيلت  اصيل،  رهبري 
سوي رهبران است  و صادقانه از  ارائه الگوهاي رفتاري شفاف  به معناي  اصيل  رهبري  عميقي بر عملكرد سازماني دارند. 

مي منجر  كاركنان  اعتماد  جلب  و  مثبت  ارتباطات  به  و  كه  اجتماعي  منابع  كاهش  به  اجتماعي  سايش  عوض،  در  شود. 
در    .ها، تعارضات و فقدان ارتباطات مؤثر باشدتواند ناشي از ناهماهنگي ها اشاره دارد كه ميسرمايه اجتماعي در سازمان 

به سازماني  فضيلت  ميانجي  نقش  ميان،  تعادلاين  در  مؤثر  ابزاري  ميعنوان  نمايان  مفهوم  دو  اين  به  پژوهش  بخشي  شود. 
حاضر باهدف مدل يابي روابط ساختاري رهبري اصيل و سايش اجتماعي معلمان با نقش ميانجي فضيلت سازماني انجام 
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ي معكوس  ي مثبت و با سايش اجتماعي رابطههاي پژوهش نشان داد كه رهبري اصيل بافضيلت سازماني رابطهشد. يافته
به  نيز  سازماني  فضيلت  همچنين  رابطه نوبه دارد.  اجتماعي  سايش  با  خود  بهي  و  دارد  معكوس  اثر ي  ميانجي،  يك  عنوان 

يافته پژوهش در خصوص روابط معنادار بين رهبري اصيل و    كند.معكوس رهبري اصيل بر سايش اجتماعي را تقويت مي
 Rego et al و   Faghernejad & Fatahi (2019)،Derakhshan & Zandi (2016)هاي تحقيقات  فضيلت سازماني با يافته

 Taherpour et alهاي مطالعات با يافتهرابطه معكوس و معنادار بين فضيلت سازماني و سايش اجتماعي ؛ و وجود (2015)

با   Faghernejad & Fatahi (2019)  و  (2016) اجتماعي،  سايش  و  اصيل  رهبري  بين  معكوس  و  معنادار  رابطه  وجود 
پژوهش  يافته است  Taherpour et al (2016)ي  يافته.  همسو  راستاي  پژوهش  در  معتقد   Cameron et al(2004)هاي 

كه   ميهستند  سازماني  فضيلت  و  بوده  تأثيرگذار  اجتماعي  سايش  كاهش  در  اصيل  كاهش رهبري  در  مهمي  نقش  تواند 
نيز نشان داده است كه رهبري اصيل، با تأكيد  Tore & Cetin(2022)هاي مطالعه  يافتهسايش اجتماعي ايفا كند. همچنين  

تواند به كاهش سايش اجتماعي و تقويت فضيلت سازماني كمك نمايد. مطالعه هاي انساني و اصول اخلاقي، ميبر ارزش 
Cameron & Spreitzer(2012) نيز مؤيد ارتباط معكوس بين فضيلت سازماني و سايش اجتماعي است .  

تنها  كنند، نههاي اخلاقي عمل ميتوان گفت كه رهبراني كه بر اساس صداقت، شفافيت و ارزشها ميدر تبيين اين يافته 
فضيلت  تقويت  مي   به  كمك  به سازماني  بلكه  همكنند،  ميطور  جلوگيري  اجتماعي  سايش  بروز  از  كنند.  زمان 

جنبهعبارت به ارتقاي  موجب  هم  رهبري  نوع  اين  چالش ديگر،  و  مشكلات  كاهش  و  سازمان  مثبت  مي هاي  از  ها  گردند. 
ها و اصطكاك بين افراد مرتبط است. اين بدان معناست  توجهي با كاهش تنشطور قابلطرف ديگر فضيلت سازماني نيز به

شود. مراتب تقويت ميگذارد، اما اين اثر از طريق فضيلت سازماني بهكه رهبري اصيل بر كاهش سايش اجتماعي اثر مي
ساده بيان  ميبه  ايفا  را  كاتاليزور  يك  نقش  سازماني  فضيلت  اجتماعي تر،  سايش  كاهش  در  را  اصيل  رهبري  اثر  كه  كند 
  نمايد. تشديد مي

يافته  اساس  ميبر  پيشنهاد  تحقيق،  بهره هاي  اصيل  رهبري  سبك  از  مدارس  مديران  كاهش  شود  ضمن  تا  كنند  برداري 
فضيلت  و  اصيل  رهبري  بين  مثبت  ارتباط  به  توجه  با  همچنين،  برسانند.  حداقل  به  نيز  را  اجتماعي  سايش  هاي  اختلافات، 

سازماني انتظار است كه مديران مدارس در اجراي اصول رهبري اصيل و فضيلت سازماني و ابعاد آن عدالت، انصاف و  
صداقت همت گمارند و به توسعه روندهاي رهبري اصيل و فضيلت سازماني در مدارس بپردازند. علاوه بر اين، تقويت 

هاي شناسايي و قدرداني از رفتارهاي  ها و برنامههاي سازماني از طريق توسعه فرهنگ مشاركت و همكاري در تيمفضيلت 
مي معلمان  آموزش مثبت  مديران  درنهايت،  كند.  كمك  اجتماعي  سايش  كاهش  و  روحيه  بهبود  به  بايد  تواند  وپرورش 

مرتبط  ارزيابي  معيارهاي  به  مديران،  انتصاب  در  و  دهند  انجام  اجتماعي  سايش  و  سازماني  فضيلت  سطوح  از  منظم  هاي 
هاي اين پژوهش  از محدوديت   بافضيلت سازماني توجه بيشتري نمايند و امتيازاتي براي تقويت اين فضايل در نظر بگيرند.

مي پيشنهاد  لذا  است.  پرورش  و  آموزش  مناطق  و  نواحي  ساير  و  متوسطه  دوره  به  آن  نتايج  تعميم  پژوهشگران عدم  شود 
  تري انجام دهند.آتي مشابه اين مطالعه را در دوره متوسطه و در نواحي و مناطق ديگر استان و با مقياس بزرگ 
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