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Abstract 

Introduction 
The coaching style is considered a kind of supportive and encouraging relationship in 

organizations and is formed in the context of interactions and close relationships and can 

influence organizational citizenship behaviors. Also, organizational citizenship behaviors 

increase performance, commitment, and job satisfaction through influencing the internal 

factors of the organization and reducing destructive organizational behaviors and attitudes. 

Based on this, the aim of the present study was to investigate the mediating role of 

organizational citizenship behavior in the relatonship of perceived coaching style and 

workplace deviant behaviors.  

 

Method  

Type of research was descriptive-correlation and the statistical population consisted of 3237 

teachers of Kashan city  by using Cochran's formula and stratified random sampling method. 

315 teachers were selected as research sample. The instrument consisted of three 

questionnaires of coaching by Mc Lean et al (2005), deviant behavior by Bennett & Robinson 

(2000) and organizational citizenship behavior by Organ & Kanovsky (1989). In order to 

confirm the questionnaire's validity, face validity and construct validity were used. Data 

analysis of the research was done using AMOS and SPSS software. 
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Results 

The results showed that the mean variable of coaching style and organizational citizenship 

behavior is higher than average and the deviant behaviors of teachers is lower than average. 

Also, the total effect of coaching on deviant behavior was negative and meaningful, the  

effect of citizenship behavior on deviant behavior was negative and significant and the  

effect of coaching on citizenship behavior was positive and significant. The mediating role  

of citizenship behavior in effect of coaching on deviant behavior was significant and 

confirmed. 

 

Discussion 

Based on the results, it can be said that with the appropriate leadership style, mutual trust  

and commitment are formed between the individual and organization. The organization  

also seeks personal and professional growth and development of individuals, and individuals 

mutually seek to achieve organizational goals, even with behaviors are voluntary, less  

deviant behaviors will be seen in the organization. 
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رفتارهای  با شده ادراک گری مربی سبک  رابطه نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی در

 محیط کارانحرافی 

 
  راضیه آقابابایی

 
 استادیار گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه کاشان، کاشان، ایران 

 

   چکیده 
شکل شود و در بستر تعاملات و روابط نزدیک  ها محسوب می نوعی رابطه حمایتی و تشویقی در سازمآنگری  مربی سبک  

رفتارهای شهروندی سازمانی نیز از طریق تأثیرگذاری بر عوامل    .گذار باشد تواند بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر گیرد و می می 

همین  شود. بر  های مخرب سازمانی می عملکرد، تعهد و رضایت شغلی و کاهش رفتارها و نگرش درونی سازمان موجب افزایش  

تأثیر سبک    اساس، هدف پژوهش  رفتار شهروندی سازمانی در  نقش میانجی  انحرافات کاری ادراک گری  مربی بررسی  بر  شده 

توصیفی  پژوهش،  نوع  بود.  کار  تعداد  شامل    آماری  جامعه   و  همبستگی -محیط  به  کاشان  شهر  که    3237معلمان  بود  با  نفر 

ها  داده   ی ورآگرد   ابزار عنوان نمونه انتخاب شدند.  نفر به    315ای  طبقه   ی گیری تصادف و به روش نمونه   فرمول کوکران استفاده از  

پرسش  ) .McLean et al(  2005) گری  مربی   نامهسه  انحرافی  رفتار   ،2000  )Bennett & Robinson    سازمانی رفتار شهروندی  و 

 (1989)Organ & Konovsky     .پرسش بود روایی  تأیید  شد نامه جهت  استفاده  سازه  و  صوری  روایی  از    هایداده   ل ی تحل   .ها، 

نرم  از  استفاده  با  توص   SPSSو    AMOSی  آمار  یافزارها پژوهش  سطح  دو  استنباط   ی ف ی در  داد    گردید. انجام    ی و  نشان  نتایج 

  متوسط  حد   از   معلمان، کمتر   انحرافی   رفتار   و   متوسط   حد  از   بالاتر   سازمانی   شهروندی   رفتار   و گری  مربی سبک    متغیر   میانگین 

  و  دار معنی   و   منفی   انحرافی،   رفتار   بر   شهروندی   رفتار   دار،معنی   و   منفی   انحرافی،   رفتار   بر گری  مربی   کل   همچنین اثرات .  است 

برادراکگری  مربی   تأثیر   در   شهروندی   رفتار   میانجی   نقش   و   بود   دار معنی   و   مثبت   شهروندی،   رفتار   بر گری  مربی   رفتار  شده 

با نتایج می اساس  بر   .شد   تأیید   و   بوده   دار معنی   انحرافی،    و  فرد   بین   متقابل   تعهد   و   اعتماد   مناسب،   رهبری   سبک   توان گفت 

 اهداف   دنبال تحقق به  متقابلاا   هم   افراد   و   است   افراد ای  حرفه   و   شخصی   توسعه   و   رشد   دنبال به   سازمان   و   گرفته   شکل   سازمان 

 شد. خواهد   دیده  کمتری  انحرافی  رفتارهای  سازمان   در  هستند   داوطلبانه  رفتارهای  با  حتی  سازمانی 
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 مقدمه
مورد توجه پژوهشگران   رفتارهای انحرافی در محیط کار های منفی کارکنان تحت عنوان  رفتارها و نگرش   امروزه 

نگرش  و  رفتارها  که  همانطور  زیرا  است،  گرفته  قرار  سازمانی  رهبران  سازمان و  عملکرد  ارتقای  باعث  مثبت  های 

تجربیات   آورد. همراه می   شود، نگرش و رفتارهای منفی نیز کاهش عملکرد و مشکلاتی برای سازمان را با خود به می 

توانند به نتایج مثبت و  کند و این تجربیات می ها را تا حد زیادی معین می نیروی کار در سازمان، نگرش و رفتار آن 

نتایج منفی ختم شوند. هنگامی  در یا  منبعی منفی  به شکل  را  کار، سازمان  نیروی  را مجبور نظر می که  گیرد، خود 

نسبتمی  انحرافی  و  منفی  رفتاری  و  نگرش  که  )   بیند  باشد  داشته  سازمان  رفتارهای  Kocak & Kerse, 2022به   .)

ای مهم در ( و همواره پدیده Apaydin & Sirin, 2016به سقوط سازمان شود ) تواند منجرانحرافی در محیط کار می 

می  تلقی  ) سازمان  رفتارها Robbins & Judge, 2018شود  این  برای هزینه   (.  را  فراوانی  اقتصادی  و  اجتماعی  های 

  10دهد در کشورهایی، رفتارهای انحرافی در محیط کار باعث ضرر  سازمان به همراه دارد. نتایج تحقیقات نشان می 

سازما   40تا   برای  دلاری  هزینه ن میلیارد  افزایش  سازمان،  اجتماعی  آبروی  کاهش  باعث  همچنین  و  شده  های ها 

 ( است  ناراضی شده  به مشتریان  دادن مشتری و خسارت  از دست  از Appelbaum et al., 2005ارتباطی سازمان،   .)

می این  رفتارها  ضد گونه  رفتارهای  قوانین،  نقض  به  ضد توان  رفتارهای  خرابکارانه،  رفتارهای  و  بهره سازمانی،  وری 

) رفتارهای بی  اشاره کرد  با همکاران  به Litzky et al., 2006ادبانه  رفتارهایی که عنوان نگرش  (. انحرافات کاری  ها و 

می  سازمان  استاندادهای  و  هنجارها  از  افراد  انحراف  ) باعث  است  شده  تعریف  انحراف  Mayer et al., 2009شود،   .)

می  قرار  تهدید  مورد  را  سازمان  و  کارکنان  رفاه  که  است  سازمانی  هنجارهای  نقض  و  آگاهانه  انحرافی  دهد  کاری، 

 (Robinson & Bennett, 1995 دسته دو  و  (.  سازمانی  انحرافات  دارد:  وجود  کاری  انحرافات  برای  گسترده  بندی 

،  نند دروغ گفتن شود، ما فردی. انحرافات سازمانی، رفتارهایی است که باعث صدمه زدن به سازمان می انحرافات بین 

انحرافات بین بهره  از اموال سازمانی و  افراد فردی به رفتارهایی باز می برداری شخصی  گردد که باعث صدمه زدن به 

افراد،  می  پیرامون  شایعه  پخش  و  تولید  کردن،  را  کسی  غیبت  مانند  قلدری   زدن   فریاد شود  یا  و  دیگران  سر  بر 

 (Robinson & Bennett, 1995 ( .)2007  ) Hershcovis et al.نظر فردی دربندی دیگر را برای انحرافات بین دو دسته

اند: نخست رفتارهایی که به نیروی کار و همکاران ضربه می  زنند و سپس رفتارهایی که سرپرستان را هدف  گرفته 

ها در محیط کار تأثیرگذار دهند. در این میان، درکی که افراد از رهبر خود دارند، بر نگرش و رفتارهای آن قرار می 

 ( است که می Chullen et al., 2010است  رهبری سازمان  و  نوع مدیریت  در (.  را  روابط مثبت  و  نگرش  رفتار،  تواند 

ارتقا داده و یا رفتار، نگرش و روابط منفی را   ها و بروز رفتارهای رفتاری در سازمان نهادینه کند و باعث کژ سازمان 

 ( شود  سازمان  در  می Bhandarker & Rai, 2019مخرب  رهبران  رفتارهای  (.  میزان  از  راهکارهایی  طریق  از  توانند 

به آن  بکاهند:  کار  نیروی  آنانحرافی  برای  را  اجتماعی سازمان  بدهند، هنجارهای  یادگیری  قابل درک  ها فرصت  ها 

(. در این شرایط، Resick et al., 2013ها الگو باشند ) ای مناسب ارزیابی کنند و برای آن ها را به شیوه کنند، رفتار آن 

اثربخش  رهبری  و  مدیریت  باعث  که  راهکارهایی  بر  مدیران  و  بهتر پژوهشگران  نتایج  و  عملکرد  ارتقای  سازمان،  تر 

می می  تمرکز  آن گری  مربی نمایند.  شود،  پیرامون  بیشتر  پژوهش  به  نیاز  که  راهکارهاست  همین  مصادیق  از  یکی 

می  )احساس  به Beattie et al., 2014شود  دیگر  از سوی  و  عدم  (  یا  بروز  بالقوه  عوامل  از  یکی  رفتارهای عنوان  بروز 

 (. Raza & Ahmed, 2020انحرافی محیط کار چندان مورد مطالعه قرار نگرفته است ) 

عنوان رویه مدیریتی مشهور، جایی را برای خود در ادبیات سازمان باز کرده است و رفتاری از سوی به گری  مربی 

تسهیل  که  است  راهبردی رهبران  مدیریت  و  کار  نیروی  آموزش  و  رشد  یادگیری،  و  تحول  سازمان،  توسعه  کننده 
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می  انسانی  ) سرمایه  سرمایه گری  مربی (.  Gilley et al., 2010باشد  برای  است  رهبران راهی  توسعه  مسیر  در  گذاری 

 (Valar et al., 2020  .) نیروی کار موجب می گری  مربی را در  رفتاری  نتایج  تغییرات  به  تغییرات  زنجیره  شود که در 

می  منجر  سازمانی  مربی پایدار  هم شود.  ارتباطی  کارکنان گری،  و  مربی  میان  را  می   کارانه  زمینه ایجاد  که  ساز کند 

از طریق افزایش خودآگاهی نیروی کار و بهبود یادگیری گری  مربی (.  Grant & Gerrard, 2020شود ) تغییر افراد می 

 (. Cox, 2013های شغلی را بهتر دیده و تصمیمات به موقع اتخاذ نمایند ) سازد که فرصت خودراهبر، افراد را قادر می 

شخصی،   توسعه  و  یادگیری  مفهوم  پایه  بر  واقع  خودشان، گری  مربی در  تر  کامل  شناسایی  چالش  افراد،  برای 

با به چالش کشیدن نیروی کار به  گری  مربی (.  Perez et al., 2018نماید ) هایشان را فراهم می نیازهایشان و خواسته 

 ,.Lee et alنماید ) ها ایجاد می شان، محیط کاری خوشایندی را برای آن ها و تحقق اهداف حداکثر توانایی منظور ارائه  

2019 .)  ( زیساک  ویژه در گری  مربی (  کلد  و شنود  گیرد که شامل گوش  نظر می را یک گفت 

مل، بازخورد و متعادل کردن آهنگ صدا هنگام صحبت با نیروی کار است. فعال، سؤالات باز پاسخ، تفسیر، تأدادن  

ادبیات   محور  ( و رویکرد استعداد Ellinger, 2013محور ) شود: رویکرد رفتار نظر گرفته می دو رویکرد در گری  مربی در 

 (McLean et al., 2005 رفتار رویکرد  در  در   بهگری  مربی محور،  (.  رفتاری  شاخص  می   عنوان  گرفته  با  نظر  و  شود 

شن  مربی  رهبر  می رفتارهای  استعداد اسایی  رویکرد  در  در شود.  مربی  رفتار  تنها  نه  می محور،  گرفته  بلکه نظر  شود 

 ,Hagen & Petersonشود ) گذارد نیز مهم تلقی می های او که ذهنیت مربی را به معرض نمایش می باورها و نگرش 

 (.  Kim, 2017شود ) می   و حمایتی سازمان از سوی کارکنان باعث ادراک جگری  مربی (.  2015

آنجایی که   بر توسعه مهارت گری  مربی از  بر توسعه مهارتهای حرفه علاوه  تأثیر گذار  ای  نیز  افراد  های شخصی 

مهارت  رشد  از  کار  نیروی  خشنودی  باعث  شخصی است،  می های  موجب  و  شده  تری شان  مثبت  احساس  که  شود 

)   نسبت  پیدا کنند  راستا،  Walker, 2011به سازمان  از طریق با سرمایه گری  مربی (. در همین  کار  نیروی  بر  گذاری 

نظارت شخصی  و  آموزش  و  پاسخدهی سریع  و مسیر مشخص،  اهداف  اثربخش،  ارتقای سازی رهبری  باعث  نیز  شده 

می  سازمانی  شهروندی  ) رفتار  عوامل Bester et al., 2015شود  از  یکی  واقع  در  شکل   (.  در  رفتارهای  مهم  گیری 

ادراک  سازمانی  حمایت  سازمانی،  می شهروندی  سازمان  ناظر  و  رهبر  سوی  از  ) شده  از  Carrel et al., 2021باشد   .)

می گری  مربی که  آنجایی  محسوب  تشویقی  و  حمایتی  رابطه  شکل نوعی  نزدیک  روابط  و  تعاملات  بستر  در  و  شود 

(. رفتارهای شهروندی سازمانی نیز Purwanto, 2022تواند بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیرگذار باشد ) گیرد، می می 

و   رفتارها  کاهش  و  شغلی  رضایت  و  تعهد  عملکرد،  افزایش  موجب  سازمان  درونی  عوامل  بر  تأثیرگذاری  طریق  از 

می نگرش  سازمانی  مخرب  ) های  بالایی  Yaakobi & Weisberg, 2020شود  شهروندی  رفتار  که  کارکنانی  واقع  در   .)

به   کنند و نگرش مثبت خود را نسبت ها را تحمل می کنند، مشکلات و نارضایتی های سازمان پیروی می رویه دارند، از  

می  توسعه  و  کرده  ) سازمان حفظ  وفاداری Guo & Zhou, 2013دهند  و  تعلق  بالا، حس  شهروندی  رفتار  با  افراد   .)

انحراف کاری می  اثر بیشتری به سازمان دارند و کمتر دچار  بر سازمان،  رفتار شهروندی سازمانی  آنجا که  از  شوند. 

می  انتظار  دارد،  نامطلوب  اثر  انحرافی  رفتارهای  و  باشند مطلوب  داشته  یکدیگر  با  معکوسی  رابطه  دو  این  که  رود 

 (Apaydin & Sirin, 2016 رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی، اختیاری و فراوظیفه .)  ای است که لزوماا پاداش

عملکرد سازمان می  ارتقای  باعث  ولی  ندارد  پی  را در  ) رسمی  رفتار شهروندی سازمانی  (.  Zhang et al., 2017شود 

است  رفتارهایی  وظیفه   شامل  عملکرد  از  فراتر  می ای  که  قرار  فنی  مهارت  رفتارها،گیرند،  و  و    این  تأیید  حمایت، 

از محیط  انجام   های کننده عنوان تسهیل   شود که به ی، اجتماعی و سازمانی را شامل می خت شنا روان   پشتیبانی  اصلی 
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که مبین اهمیت و حساسیت سازمان    است   برای رفتار صحیح   ملاکی کنند. رفتار شهروندی سازمانی  عمل می   ، وظایف 

 (.  Kim, 2017باشد ) با افراد می   قی، انصاف و عدالت اخلا به اصول  نسبت 

می    ( 2022)  معرفی  رفتاری  را  سازمانی  شهروندی  کاری  رفتار  وظایف  از  بخشی  که  کنند 

نمی  حساب  به  فرد  می رسمی  سازمانی  کارکردهای  ارتقای  باعث  ولی  ) آید  رفتار   Klotz & Buckley(  2013شود. 

دانند که منحصر به انجام وظایف رسمی سازمان نیست و رفتارهای دیگر  شهروندی سازمانی را شامل رفتارهایی می 

های کاری و حفظ منابع سازمانی را  مانند کمک کردن به دیگران در حل مشکلات کاریشان، پذیرش دیگران در تیم 

) می بر در  می   Organ & Konovsky(  1989گیرد.  رفتاری  را  سازمانی  شهروندی  پاداش  رفتار  نظام  توسط  که  داند 

می  سازمان  اثربخش  عملکرد  ارتقاء  باعث  و  است  اختیاری  و  داوطلبانه  است،  نشده  سازماندهی  شود.  رسمی، 

بندی جامع و کامل  شده توسط او پیرامون رفتار شهروندی سازمانی طیق نظر اکثر پژوهشگران، طبقه بندی ارائه طبقه 

(. این ابعاد عبارتند از نوع دوستی: کمک کردن به همکاران در انجام وظایف سازمانی  Nikookar et al., 2021)  است

غیر  شرایط  در  می شان  تعریف  نقش معمولی  معین  انتظارات  از  فراتر  است  رفتارهایی  شامل  شناسی:  وظیفه  شود. 

جنبه  بر  تأکید  جوانمردی:  اش.  سازمانی  وظایف  با  ارتباط  در  به سازمانی  سازمان  مثبت  در های  گرفتن جای  نظر 

دشواری جنبه  مقابل  در  شکیبایی  و  منفی  و    های های  مشارکت  به  تمایل  که  رفتاری  مدنی:  فضیلت  سازمانی. 

نشان می مسئولیت را  سازمانی  و پذیری  کرده  توجه  دیگران  امتیاز  و  به حقوق  که  رفتارهایی  تکریم:  و  احترام  دهد. 

آن آن  به  که  تصمیماتی  جریان  در  را  می ها  قرار  است،  مربوط  ) ها  راستای  (.Castro et al., 2010دهد  در  همچنین 

 ( زمینه  است. در همین  انجام شده  نیز  تا حدی مشابه  و  نزدیک  تحقیقاتی  در     .Pasha et al(2017پژوهش حاضر، 

ضد ب  رفتارهای  با  اجتماعی  سرمایه  و  سازمانی  معنویت  سازمانی،  شهروندی  رفتارهای  رابطه  کارکنان ررسی  تولید 

تولید کارکنان رابطه بین با رفتارهای ضد که تمامی متغیرهای پیش   ند نشان داد   ، کارخانه صنایع هفت الماس قزوین 

از واریانس رفتارهای ضد   10دارند و حدود   ( در  Abbasi Rostami et al., 2018. ) کنند بینی می تولید را پیش درصد 

بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی و رفتار انحرافی محیط کار در میان کارکنان جهاد کشاورزی 

اصفهان دریافتند که رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر مثبت و بر رفتارهای انحرافی محیط کار، تأثیر  

 ( دارد.  بررسی    .Jafari Sirizi et al(  2019منفی  به    رابطه در  گرایش  با  سازمانی  شهروندی  رفتار  و  هیجانی  هوش 

تری در سازمان داشته چه افراد نگرش مثبت های تهران دریافتند هر رفتارهای کاری انحرافی در کارکنان بیمارستان 

   Arabshahi & Hoseini( 2022باشند، رفتار شهروندی سازمانی بیشتر و گرایش کمتر به انجام تخلفات کاری دارند. ) 

گرا در سازمانی در انگیزه خدمت عمومی با نقش میانجی رفتار سازمانی مثبت گری  مربی در پژوهشی با عنوان نقش  

که   دریافتند  مشهد  پزشکی  علوم  دانشگاه  رفتار گری  مربی کارکنان  و  است  تأثیرگذار  عمومی  خدمت  انگیزه  بر 

مثبت  می سازمانی  ایفاء  را  میانجی  نقش  میان،  آن  در  ) گرا  بررسی    Apaydin & Sirin(  2016کند.  به  پژوهشی  در 

نتیجه    رابطه  این  به  و  پرداختند  کار  محیط  انحرافی  رفتارهای  با  گروهی  انسجام  سازمانی،  شهروندی  رفتار  بین 

گری مربی به بررسی تأثیر     .Raza et al( 2018کاهد. ) رسیدند که رفتار شهروندی سازمانی از میزان انحرافات کاری می 

میانجی  سازمانی،  شهروندی  رفتار  تعدیل بر  و  آن کننده ها  تحقیق  نتایج  و  پرداختند  آن  میانجی  های  نقش  از  ها 

به    Raza & Ahmed(  2020و رفتار شهروندی سازمانی حمایت کرد. ) گری  مربی موفقیت در کار در ارتباط مثبت بین  

نتایج  گری  مربی بین    رابطه بررسی   و  پرداختند  کار  در  موفقیت  میانجی  نقش  با  کار  محیط  انحرافی  رفتارهای  با 

تواند نقش  کاهد و در این میان موفقیت در کار می از میزان انحرافات کاری می گری  مربی پژوهش گویای این بود که  

آن واسطه  بین  ارتباط  در  را  ) گری  کند.  ایفاء  سازمانی    .Firmansyah et al(  2022ها  حمایت  رابطه  بررسی  به 
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چه پرداختند و نشان دادند که هر   19شده با رفتار شهروندی سازمانی در بخش عمومی در دوران پاندمی کووید ادراک

افراد حمایت سازمانی بیشتری را از سوی سازمان و مدیریت آن ادراک نمایند، رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتری 

می  بروز  با را  از دهند.  و  تجربی  و  نظری  مبانی  به  از  آنجایی  توجه  ماناتر  تأثیری  کار،  نیروی  ناخوشایند  تجربیات  که 

آن  خوشایند  بر تجربیات  کار  محیط  در  می ها  ) جا  سازمان Eby et al., 2010گذارد  به (،  باید  شرایطی  ها  ایجاد  دنبال 

عنوان رویه به گری  مربی باشند که مانع تجربیات ناخوشایند و بروز انحرافات کاری در نیروی کار شود. در این پژوهش  

و رفتار   ( Mehdibeigi et al., 2019انجامد ) ای و رضایت شخصی نیروی کار می مدیریتی که به توسعه عملکرد حرفه 

و نوعی از رفتار که توانایی تسهیل حرکت ماشین اجتماعی سازمان را  گری  مربی عنوان پیامد  شهروندی سازمانی به 

 ( است. شکل  Curtis & Curry, 2016داراست  گرفته  قرار  مطالعه  مورد  کار  انحرافات محیط  کاهش  راستای  در   )1  

 دهد. الگوی مفهومی پژوهش را نشان می 

 

 

 

 

 

 
 

Figure 1. Research proposed model 
 

 روش 

 گیریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه

معلمان شهر کاشان به  شامل    حاضر  پژوهش   آماری  جامعه.  بود  همبستگی-توصیفی  مطالعات   از نوع  حاضر  پژوهش 

از  نفر بود که    3237تعداد   ای متناسب با  طبقه   ی گیری تصادفو به روش نمونه  فرمول کوکرانحجم نمونه با استفاده 

نامه برگشت داده شد )نرخ  پرسش  315نفر بود که حدود    342  آمد. حجم نمونه برآورد شدهدست    هبنفر    342حجم  

بر92/0بازگشت   اساس(.  روی  تحلیل  این  آماری  شد.    315های  انجام  از  داده  لیتحلنمونه  استفاده  با  پژوهش  های 

  ی های از شاخص   یف یدر سطح توص  گردید.انجام    یو استنباط  یفیدر دو سطح توص  SPSSو    Amosی  آمار  یافزارهانرم

های پژوهش از هیمتناسب با فرض  یو در سطح استنباط  ، کجی و کشیدگی اریانحراف مع  ن، یانگیدرصد، م  ،ی مانند فراوان

های توصیفی گروه نمونه یافته  شد.استفاده    ای و معادلات ساختارینمونه ی مانند آزمون تی تکهای مختلف آمارآزمون 

درصد    23( معلمان زن بودند.  184درصد )فراوانی    58( معلمان مرد و  131درصد گروه نمونه )فراوانی    42نشان داد که  

تا    21(  153درصد )فراوانی    49سال و    20تا    11(،  89درصد )فراوانی    28سال،    10تا    1( سابقه خدمت  73)فراوانی  

داشتند.    30 )فراوانی    12سال  قراردادی،  37درصد  استخدامی  وضعیت  )فراوانی    5(  و  16درصد  پیمانی  درصد    83( 

 ( رسمی بودند. 262)فراوانی 

 

 پژوهش ابزار 

  20شامل    .McLean et al  (2005)گری  مربینامه  پرسش  (:Coaching Skill Questionnaire)گری  مربیسبک  

مقیاس   در  لیکرتدرجه   پنجگویه  کم(  ای  خیلی  تا  زیاد  بُعد    )خیلی  چهار  ارجدر  باز،  نسبت ح ارتباطات  فرد  به    یت 

 گری مربی 

 رفتار شهروندی 

 انحراف کاری 
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ابهام و رویه تیمی می پایایی برای پرسش  .McLean et al  (2005در پژوهش ).  باشدوظیفه، پذیرش    82/0نامه  ضریب 

 دست آمد. به 75/0نامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ . در پژوهش حاضر، پایایی پرسشبرآورد شد

  Bennett & Robinson (  2000نامه رفتار انحرافی )پرسش  (:Deviant Behavior Questionnaireرفتار انحرافی )

درجه  19شامل   مقیاس هفت  در  که  سؤال  است  تا همیشه(  هرگز  )از  و    12ای  افراد  انحرافی  رفتارهای  آن     7سؤال 

را می مربوط به سازمان  انحرافی  رفتارهای  پرسشسؤال  این  اولینسنجد.  ایران  توسط  نامه در   در سال  Hashemiبار 

2007  ( است.  گرفته  قرار  استفاده  مورد  و  این     Bennett & Robinson(2000ترجمه  پایایی  ضریب  خود  پژوهش  در 

مقیاس کجپرسش برای  آلفای کرونباخ  از طریق  را  مقیاس کج  81/0روی سازمانی  نامه  برای  فردی  و  بین   78/0روی 

نموده  )گزارش  پرسش  Hashemi(  2007اند.  مقیاس  دو  پایایی  تنصیف نیز  و  کرونباخ  آلفای  روش  طریق  از  را  نامه 

گزارش نموده است. در   82/0و    83/0روی سازمانی  و برای مقیاس کج  83/0و    81/0فردی  روی بینکج   ترتیب برایبه

 دست آمد. به 0/ 86نامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ پژوهش حاضر، پایایی پرسش

استاندارد  پرسش  (:Organizational Citizenship Behavior Questionnaireرفتار شهروندی سازمانی ) نامه 

سؤال و پنج مؤلفه نوع دوستی، وجدان کاری، جوانمردی،   30با    Organ & Konovsky(  1989رفتار شهروندی سازمانی )

است. ) و فضیلت شهروندی  پرسش  Organ & Konovsky(  1989تکریم  پایایی  در  برآورد    87/0  را  نامهضریب  کردند. 

 دست آمد. به 90/0نامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ پژوهش حاضر، پایایی پرسش

نرمداده  لیتحل از  استفاده  با  پژوهش  توص  26نسخه    SPSSو    AMOSی  آمار  یافزارهاهای  سطح  دو  و   یفیدر 

توص  گردید.انجام    یاستنباط سطح  شاخص   یفیدر  فراوان  یهای از  م  ،یمانند  مع  ن،یانگی درصد،  و  اریانحراف  چولگی   ،

استنباط  کشیدگی  سطح  در  فرض  ی و  با  آزمونهیمتناسب  از  پژوهش  آمارهای  مختلف  تی  های  آزمون  مانند  ی 

 شد. استفاده  ای و مدل معادلات ساختارینمونه تک

 

 هایافته
شده  مشاهده  مقدار چولگی جهت بررسی وضعیت نرمال بودن متغیرها، از ضریب چولگی و کشیدگی استفاده شد.  

( قرار  -2و    2)و در بازه   است  51/0و رفتار انحرافی    81/0، رفتار شهروندی سازمانی  0/ 053برابر  گری  مربی  برای متغیر

برای    کشیدگی مقدار  دارد.   رفتار شهروندی سازمانی  32/0برابر  گری  مربیمشاهده شده  انحرافی    4/1،  رفتار   45/0و 

 . (1)جدول  ها متقارن استنرمال بوده و توزیع آن متغیر کشیدگی، هر سهاز لحاظ ( قرار دارد و -2و   2)و در بازه  است

 
Table 1. Means and standard deviations of variables 

p t Criteria score Mean & SD N Variables 

0.001 26.4 60 14.2±81.1 315 Coaching 

0.001 31.9 90 16.31±119.3 315 Organizational Citizenship Behavior 
0.001 -166.8 76 4.65±32.2 315 Deviant Behavior 

 

جدول   متغیر    1طبق  )1/81)گری  مربیمیانگین  متوسط  حد  از  بالاتر  رفتار  60(  متغیر  میانگین  شهروندی (، 

( است. آزمون تی  76( کمتر از حد متوسط )2/32( و رفتار انحرافی معلمان )90( بالاتر از حد متوسط )3/119سازمانی )

 2نتایج الگویابی معادلات ساختاری در شکل    است.  دارمعنی  05/0در سطح خطای  ها  نشان داد این تفاوتای  نمونه تک

 نمایش داده شده است. 



167                                                                         ...     نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی در رابطه سبکآقابابایی:   

 

 
Figure 2. Structural equation modeling results 

 
Table 2. Model fit indices 

RMSEA NFI CFI IFI AGFI GFI CMIN Model 

0.068 0.92 0.93 0.93 0.90 0.93 2.83 Proposed model 

 

 برازش مناسبی دارد.   شده های گردآوری شده مطالعه حاضر با مدل مفهومی و داده مدل آزمون   2اساس نتایج جدول    بر 

 
Table 3. Factor loadings of components 

Factor loading Components Variables 

0.50 Communication  

0.80 Value people  
0.93 Accept Ambiguity Coaching 
0.74 Team Approach  

0.91 Altruism  
0.90 Conscience Organizational Citizenship Behavior 
0.80 Sportsman  

0.42 Courtesy  

0.41 Civic. Value  
0.77 People Deviation Deviant Behavior 
0.46 Organizational Deviation  

 

، در رفتار  93/0پذیرش ابهام با    گری، مؤلفهدر سبک مربیمطلوب است.    بارهای عاملی هر سه متغیر  3طبق جدول  

مؤ نوعشهروندی سازمانی،  با  لفه  انحرافی،    91/0دوستی  رفتار  متغیر  انحرافی    مؤلفهو در  با  به  نسبترفتار   77/0افراد 

 دارای بیشترین وزن و بار عاملی بودند. 
 

Table 4. Path coefficients (standardized effects) 
Model path Direct Indirect Total Sig 

Coaching→ Deviant Behavior -0.605 -0.605 1.21 0.001 

Organizational Citizenship Behavior → Deviant Behavior -0.64 - -0.64 0.001 

Coaching → Organizational Citizenship Behavior 0.95 - 0.95 0.001 
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دار، رفتار شهروندی بر رفتار انحرافی، منفی و  بر رفتار انحرافی، منفی و معنیگری  مربیاثرات کل    4طبق جدول  

و  معنی معنیگری  مربیدار  و  مثبت  شهروندی،  رفتار  بود.بر  ضرایب   دار  روش  دو  از  استفاده  خطای و    رگرسیونبا 

در پژوهش حاضر از ضرایب رگرسیون دست آورد.  هتوان مقدار آماره آزمون سوبل را ب، میآماره تی   روشاستاندارد و  

 استفاده شد. 

 
Table 5. Sobel test 

Variable B SE Confidence interval t 

Coaching→Organizational citizenship behavior 

Organizational Citizenship behavior→ Deviant behavior 

0.66 

0.12 

0.053 

0.016 

0.56-0.76 
0.11-0.13 

6.42 

 

(، ضهرایب رگرسهیون  0/ 66و رفتار شههروندی سهازمانی ) گری  مربی که ضرایب رگرسیون رابطه بین سبک  آنجا   از 
و رفتهار  گهری  مربی (، خطای استاندارد رابطه بهین سهبک  0/ 12رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و رفتار انحرافی ) 

(  0/ 016( و خطای استاندارد رابطه بین متغیر رفتار شهروندی سازمانی و رفتار انحرافهی ) 0/ 053شهروندی سازمانی ) 
نتیجه نقش میهانجی رفتهار شههروندی  بیشتر است و در   1/ 96شد که از مقدار    6/ 42بود و مقدار آماره آزمون برابر با  

 دار بوده و تأیید شد. بر کاهش رفتار انحرافی، معنی گری  مربی سازمانی در تأثیر سبک  
 

 گیری بحث و نتیجه 
اخیر در سال  تنها    های  نه  تأثیرات منفی آن  زیرا  روزافزونی داشته است.  انحرافات در محیط کار، رشد  به  توجه 

افزایش غیبت، کاهش   انگیزش، ترس، استرس،  افراد نیز امری واضح و مبرهن است. فقدان  برای سازمان بلکه روی 

) بهره  است  و سازمانی  فاز فردی  در  آن  تأثیرات  از جمله  مالی  در Gelavic & Glamuzina, 2021وری و ضررهای   .)

ها خواستار دستیابی به عملکردی پایدار هستند باید  ها، اگر آن توجه به شرایط محیطی کنونی سازمان همین راستا با 

( و با  Cho et al., 2019به حمایت از نیروی کار خود بپردازند یعنی کسانی که خالق فرایندهای پایدار برای سازمانند ) 

از طرف سازمان دریافت می  افراد  رفتارهای مثبت و شهروندی گرایش می حمایتی که  به  رفتارهایی که  کنند  یابند، 

نهایت به عملکرد مؤثر سازمان و وری سازمان را به حداکثر رساند و در تواند بهره برای بقای سازمان حیاتی بوده و می 

 ( کرد  خواهد  کمک  انحرافی  و  مخرب  رفتار  با Suresh & Venkattamal, 2010کاهش  به  (.  توجه  به ضرورت  توجه 

بر پیشینه نظری و پژوهشی  شده بنا ادراک گری  مربی رفتارهای مخرب و انحرافی در محیط کار و تأثیری که سبک  

و می  منفی  رفتارهای  وحدت  شدت  از  طریق،  آن  از  و  باشد  داشته  کار  محیط  در  مثبت  رفتارهای  توسعه  بر  تواند 

بر کاهش انحرافات کاری  گری  مربی انحرافی بکاهد، در پژوهش حاضر نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی بر تأثیر  

 معلمان مورد مطالعه قرار گرفت.

نوعی معلمان از سبک   متوسط است و به   حد   از   شده بالاتر ادراک گری  مربی سبک    متغیر   نتایج نشان داد میانگین 

های مشکل کاری، آزادانه و صادقانه  اکثر معلمان معتقدند در موقعیت گری، ادراک مطلوب و مناسبی دارند زیرا  مربی 

ایده می  بیان کنند،  توانند  آزادانه  را  احساسات خود  با دیگران،  و گفتگو  بیان کنند، در مکالمات  را  عقاید خود  و  ها 

همکاران  کاری وقتی  تجربیات  درباره  می شان  می شان  قرار  هم  اختیار  در  را  آن  در  پرسند  دارند  سعی  اکثراا  دهند، 

ها با دیگران مشارکت کنند. همچنین گیریهای تیمی مرتبط با کار مشارکت کنند و تمایل دارند که در تصمیم پروژه 

اکثراا معتقد بودند که در محل کارشان، مدیران سعی دارند با کارکنان تعامل مناسب داشته باشند، مدیران تعارضات  

کنند، دوست دارند  هایی را برای مسائل مختلف جستجو می حل بیند و وقتی راه موجود در محیط کار را سازنده می 

ارائه دهند. نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیق ) که راه حل  که میانگین    .Salajegheh et al(  2014هایی جدیدی را 
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مدیریت  س  پرسنل گری  مربی بک  دیدگاه  از  بیمارست  را  یزد   ی ها ن ادر  شهر  ارزیابی    آموزشی  متوسط  حد  از  بالاتر 

 متوسط و به   حد   از   بالاتر   سازمانی   شهروندی   رفتار   متغیر   کردند، همسویی و مطابقت دارد. نتایج نشان داد میانگین 

شان کمک که بتوانند به همکاران  جا دهد که معلمان تلاش دارند تا آن نوعی در سطح مطلوبی است. این نشان می 

موقع در محل کار خود حاضر شوند و  کنند که به صورت اثربخش انجام دهند، سعی می نمایند که وظایف خود را به 

صورت لزوم کار خود را پس  کنند، در شناس باشند، اکثراا اتمام به موقع کار را از الزامات کاری خود محسوب می وقت 

نشان  خود  از  مضاعف  تلاش  خود،  کاری  فرآیندهای  کیفیت  افزایش  برای  داد،  خواهند  ادامه  نیز  اداری  ساعت  از 

کنند، تلاش  نمایی نمی آیند، مسائل و مشکلات سازمانی را بزرگ های سازمان کنار می دهند، با کمبودها و نقصان می 

به می  که  گلهنمائید  رعایت  جای  دهند،  انجام  امور  اصلاح  جهت  داوطلبانه  اقدام  سازمانی،  فرآیندهای  از  بودن  مند 

کنند که تصویر مثبتی از سازمان خود را ارائه نمایند  دارند، سعی می حقوق و امتیازات دیگران را بر خود ضروری می 

پیشرفت  و  کنند  محسوب  خود  راهبردی  هدف  را  سازمانی  راهبردهای  و  اهداف  را  و  سازمانی  دستاوردهای  و  ها 

می  محسوب  خود  برای  ) موفقیتی  پژوهش  نتایج  با  حاضر  پژوهش  نتایج  رفتار  که    .Mokhtari et al(  2014کنند. 

  فتار شهروندی سازمانی( که ر Yaghoubi, 2016) برداری نفت و گاز  شهروندی سازمانی نیروهای ستادی شرکت بهره 

(  2016را بالاتر از حد متوسط ارزیابی نمودند همسویی و مطابقت دارد. اما )   کارکنان دانشگاه علوم پزشکی ایرانشهر 

Zeinabadi et al.   بابلسر مدارس شهرستآن   انمعلم سازمانی    شهروندی   رفتار و  بابل  پایین   های  متوسط را  از حد  تر 

 ارزیابی نمودند. 

نوعی در سطح مطلوب و   متوسط و به   حد   تر از رفتار انحرافی در محیط کار پایین   متغیر   نتایج نشان داد میانگین 

بدون  کار  اموال محیط  بردن  بیرون  از  باورند که  این  بر  معلمان  اکثراا  است که  این  بیانگر  نتایج  این  است.  مناسبی 

می  خودداری  اجازه  خیال کسب  کار  محیط  در  کمتر  می کنند،  کار پردازی  محل  به  اجازه  کسب  بدون  دیر    کنند، 

شنوی دارند، به جدیت دارند، از مدیر خود حرف   کنند، در انجام امور محوله آیند، کمتر از حد توان خود کار نمی نمی 

حرف  کار  محل  در  ناراحت دیگران  و  ناروا  نمی های  تحقیر  جمع  حضور  در  را  دیگران  زنند،  نمی  کنند،  کننده 

ها در محل  ادبانه با دیگران و مسخره کردن آن بی مورد با دیگران در محل کار ندارند، از انجام رفتار  های بی شوخی 

انحرافی کاری   رفتار که    Rafiee & Barghi(  2018کنند. نتایج تحقیق حاضر با نتایج ) کار تا حد زیادی خودداری می 

تبریز  مدارس  پایین   معلمین  از را  سبک   حد   تر  داد  نشان  نتایج  دارد.  مطابقت  و  همسویی  کردند  ارزیابی  متوسط 

معنی ادراک گری  مربی  و  معکوس  منفی،  تأثیر  معلمان،  انحرافی  رفتار  بر  به شده  دارد.  معلمان  دار  اگر  دیگر  عبارت 

از سبک   مناسبی  و  مطلوب  به گری  مربی ادراک  کمتر  باشند  داشته  کار  مدیران  در محیط  انحرافی  رفتارهای  دنبال 

) نسبت  تحقیقات  نتایج  با  حاضر  تحقیق  نتیجه  هستند.  سازمان  و  افراد  سایر  و  .Abbasi Rostami et al (  2018به 

 (2018  ) Raza et al. آن همسو می عامل  باشد.  نتیجه رسیدند که سبک رهبری سازمان  این  به  ها در مطالعات خود 

باشد. قابل تبیین است هنگامی که یک رهبر مربی بر ارتباطات باز تأثیرگذاری در کاهش انحرافات در محیط کار می 

های خود صحبت کند و  تواند با او روابط بیشتری داشته باشد و از دغدغه کند و نیروی کار می در سازمان تأکید می 

کند زیرا رهبر و سازمان را حامی  حمایت او را از خود درک کند کمتر به رفتارهای انحرافی و مخرب گرایش پیدا می 

ها  گیرد، آن نظر می بیند. هنگامی که رهبر مربی، فرصت رشد و پیشرفت و آموزش را برای نیروی کار خود در خود می 

به  را  خود  آن توان  اختیار  در  که  فرصتی  به  انحرافی  و  منفی  امور  در  صرف  تخصیص  جای  است،  شده  نهاده  ها 

زمانی می  می دهند.  مشاهده  افراد  به که  می کنند  توجه  سازمانی  اهداف  به  که  مقدار  آن همان  به  و  شود،  ها 

تر نموده و نظر گرفتن اهداف توسعه شخصی مشخصشود، توجه خود را معطوف به در هایشان نیز توجه می خواسته 

شود  سمت و سوی پیشرفت خواهند داشت. تأکید رهبر مربی بر کار تیمی باعث می  انگیزه بیشتری برای حرکت به
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رسمی و دوستانه بیشتری نیز که نیروی کار، ارتباط بیشتری با یکدیگر داشته باشند که در این ارتباطات، روابط غیر 

شود، افراد یکدیگر را تر می های بالقوه سازمانی کمرنگ گیرد، با صحبت بیشتر با یکدیگر تعارض ها شکل می میان آن

می  نسبت بهتر  مهارت  شناسند،  می به  پیدا  شناخت  هم  می های  هم  از  می کنند،  یاد  هم  به  و  و  آموزند  دهند 

توان تصور توجه به همه این نکات می کند. با افزایی در سازمان، ارتقاء پیدا می هایشان مکمل یکدیگر شده و هم مهارت 

گیرند،  توجه به انگیزه و حمایتی که افراد از سازمان، از رهبر مربی و از همکاران خود می  کرد که در چنین جوی با 

به  گرایش  برای  آن  مجالی  برای  همکاران  و  سازمان  به  معطوف  انحرافی  رفتارهای  و سوی  نمی سمت  باقی  ماند.  ها 

که سبک   داد  نشان  معنی ادراک گری  مربی نتایج  و  مثبت  تأثیر  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  به شده  دارد.  عبارت دار 

سبک   از  مناسبی  و  مطلوب  ادراک  معلمان  اگر  رفتار شهروندی  گری  مربی دیگر  بروز  احتمال  باشند  داشته  مدیران 

 ( تحقیقات  نتایج  با  نتیجه  این  است.  بیشتر  آنان  سوی  از  )  .Sadeghi et al( 2014سازمانی  ؛   .Raza et al( 2018؛ 

 (2022 )Arabshahi & Hoseini    ( 2018و  )Abbasi Rostami et al.   که یک  باشد. قابل ذکر است هنگامی راستا می هم

شده موجود  کار از حمایت ادراک کند که نیروی  شود چنان جوی در سازمان ایجاد می رهبر تبدیل به رهبر مربی می 

می  خاطر  رضایت  احساس  سازمان،  هنگامی در  و  می کند  فردی که  اهداف  به  سازمانی  اهداف  کنار  در  سازمان  بیند 

اهمیت می  نیز  کار  نشان می نیروی  از خود  این سعه صدر سازمان  برابر  در  متقابلی  رفتار  نهایت  دهد،  و  تلاش  دهد 

اش و رفتارهای  نماید تا او هم برای سازمان کاری انجام دهد یعنی بیشتر و فراتر از وظایف نقش سازمانی خود را می 

می  انجام  سازمان  به  راستای کمک  در  فرانقشی  و  این داوطلبانه  را  مطلب  این  برخی  ت دهد.  می گونه  که  فسیر  کنند 

با حمایت خود  از لحاظ اخلاقی درگیر می سازمان  افراد را  را در نماید. هنگامی ،  ارتباطات  باز  که رهبر مربی، فضای 

ها و ارتباطات ارتقاء  چه این همکاری تسهیل شده و هر   دهد، ارتباطات افراد با همکاران و رهبر مربی سازمان رواج می 

می می  تلاش  کار  نیروی  نماید،  یابد،  استفاده  سازمانی  اهداف  تحقق  راستای  در  خود  ظرفیت  نهایت  از  کند 

) طور همان  می   Whitmore(  2002که  که  بیان  حداکثرگری  مربی کند  می باعث  افراد  ظرفیت  در سازی  واقع  شود. 

ها رفتار دهد و با آن ای نیروی کار نشان می که رهبر مربی، دغدغه خود را در ارتباط با رشد شخصی و حرفه هنگامی 

کنند که برای این رهبر تنها به انجام  پیدا می نتیجه انگیزه  دلی کرده و در با او احساس یک   ای دارد عادلانه و دلسوزانه

داند که اگر قرار است خوبی می   وظیفه صرف اکتفاء نکنند و سعی کنند از آن حیطه فراتر روند. یک رهبر مربی به 

سازمان او در عرصه رقابتی دوام بیاورد و حرفی برای زدن داشته باشد، نیاز به تعهد و اعتماد متقابل فرد و سازمان و  

نتیجه در راستای این امر، یک شنوای فعال برای نیروی کار همکاری داوطلبانه فرد و استفاده از خرد جمعی است در 

از پردازد و تعامل و تفسیر در سازمان جاری و ساری است و هنگام صحبت با آن ها به گفتگو می باشد، با آن می  ها 

می  استفاده  کلامی  دغدغه لحن  را  خود  و  است  کار  نیروی  خوشایند  که  خواسته کند  پیشنهادات مند  و  نظرات  ها، 

ایجاد شده نیروی کار می  انجام وظایف تعیین داند و با چنین جو  انگیزه و اعتماد لازم را در راستای  ای، نیروی کار 

غیر  و  بهره نشده  به  که  سازمان می رسمی  بیشتر  می به   انجامد وری  جز  دست  سازمانی،  رفتار شهروندی  امروزه  آورد. 

 ( است  عملکرد سازمانی  ارتقاء  در  Qiu et al., 2020لاینفک  رفتار شهروندی سازمانی  داد که  نشان  پژوهش  نتایج   .)

کند. نتایج این فرضیه با تحقیقات  بر کاهش رفتارهای انحرافی محیط کار نقش میانجی را ایفاء می گری  مربی تأثیر  

 (2016 )Apaydin & Sirin    ( 2019و  )Jafari Sirizi. et al   ها،  تواند از توانمندی باشد. یک رهبر مربی می راستا می هم

برداری را در راستای اهداف سازمانی کند و  های متفاوت سازمانی نهایت بهره های افراد در حیطه ها و مهارتظرفیت 

نقش  از  فراتر  رفتارهایی  تا  نماید  برانگیخته  را  به افراد  سازمان  در  مربی  رهبر  یک  دهند.  انجام  را  بهبود شان  دنبال 

هایشان در  کند که حضورشان و تلاش نتیجه به افراد گوشزد می روابط و نگهداری افراد شایسته در سازمان است، در 

ای نماید. او تخصص حرفهها فراهم می ای است برای آن و فرصت یادگیری، رشد و ترقی را برای آن سرمایه   سازمان 

را امروزه در گری  مربی کند و همین امر است که نقش  ها پشتیبانی می دهد و از آن خود را به نیروی کار انتقال می 
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می سازمان  الزامی  سازمان ها  موفقیت  راه  تنها  رقابتی،  فشارهای  معرض  در  زیرا  حداکثر کند  به  دستیابی  ها، 

که رهبر  (. هنگامی Arabshahi & Hoseini, 2022کند ) آن را تسهیل می گری  مربی های نیروی کار است که  ظرفیت 

می  قرار  کار  نیروی  کنار  در  همراه  و  دلسوزانه  چنین  این  از مربی  فراتر  حتی  را  سازمان  با  همراهی  احساس  گیرد، 

آن  در  می انتظارات رسمی  برانگیخته  هنگامی ها  از خود نماید.  را  سازمانی  و شهروندی  داوطلبانه  رفتارهای  افراد  که 

می  می بروز  کمک  خود  همکاران  به  هم  می دهند،  انجام  سازمان  ارتقاء  راستای  در  را  کارهایی  هم  و  دهند.  کنند 

که باید  کنند که کار خود را انجام دهد و یا ساعاتی بیشتر از آنچه ها به همکار غایب خود کمک می عنوان مثال آن به 

می  بمانند،  سازمان  در در  به مانند.  افراد  برای واقع  و هم  برای همکاران  را هم  که جلوی مشکلات  آن هستند  دنبال 

نسبت  بگیرند،  آنچه سازمان  می به  سازمان  در  نسبت که  آگاه  را  خود  و  هستند  حساس  نگه  گذرد  سازمان  شرایط  به 

های منفی و اگر مشکلی در سازمان ببینند، سعی  های مثبت سازمان توجه بیشتری دارند تا جنبه دارند. به جنبه می 

کنند در راستای حل آن تلاش نمایند. وقتی با سبک رهبری مناسب، اعتماد و تعهد متقابل بین فرد و سازمان می 

دنبال تحقق اهداف ای افراد است و افراد هم متقابلاا به دنبال رشد و توسعه شخصی و حرفه شکل گرفته و سازمان به 

چنین  زیرا  شد،  خواهد  دیده  کمتری  انحرافی  رفتارهای  سازمان  در  هستند،  داوطلبانه  رفتارهای  با  حتی  سازمانی 

سازی و از کاه کوه ساختن، قلدری، برخورد سرد با همکاران و از زیر بار  دنبال تعارضات شدید، شایعه نیروی کاری به 

در  نیستند.  کردن  خالی  شانه  از مسئولیت  داشت  اذعان  باید  و  آنجایی نهایت  رفتارها  به  سازمان  یک  موفقیت  که 

اندازه تلاش  است،  متکی  کارش  نیروی  آن های  منفی  و  مثبت  رفتارهای  می گیری  جلوه  ضروری  امری  باید  ها  کند. 

های مقتضی در حیطه رهبری و اداره سازمان، میزان رفتارهای مثبت را نظر گرفتن مکانیزم توان با در که می جایی تا 

های منفی و تاریک رفتار سازمانی بر  ارتقاء داده و از این طریق از رفتارهای منفی و تاریک سازمانی کاست. زیرا جنبه

کرده  تلاش  همواره  سازمان  عرصه  پژوهشگران  و  است  تأثیرگذار  سازمان  بروندادهای  و  روشن عملکرد  با  سازی اند 

هایی که در پژوهش حاضر یت محدود ها را کاهش دهند. از جمله  احتمال وقوع آن های منفی و تاریک سازمانی،  جنبه 

وجود داشت، محدود بودن دامنه پژوهش به معلمان شهر کاشان و احتیاط در تعمیم نتایج به دیگر شهرها، استفاده  

پرسش  از  جمع صرف  برای  عدم نامه  و  متغیرها  ارزیابی  و  به  آوری  پاسخگویی  در  معلمان  برخی   سؤالاتهمکاری 

 های تحقیق حاضر بود.یت محدود از دیگر    ها داده آوری مقطعی  بود. بررسی و جمع   ها نامه پرسش 

ارتباطات پیشنهاد می   آموزش و پرورش   به مدیران توجه به نتایج تحقیق حاضر،    با  انسانی در    و روابط   گردد که 

و احساس  اعتماد    همراه با برانگیزنده و  مطلوب،  خوشایند،    و روابط همکاری را دوستانه،   را مهم قلمداد نموده سازمان  

 پایه   و ترفیع بر   ء شود و نظام ارتقا  منطبق   ، های شخصیتی مناسب و ویژگی   خبرگی   پایه  مدیریت بر .  مسئولیت سازند 

کند. در  وجود این عوامل به کاهش رفتارهای انحرافی معلمان کمک می   که چرا ،  انجام گیرد   منسجم   شکل و به    مهارت 

پرورش،  و  آموزش  سازمان  سازمانی،  شهروندی  رفتار  توسعه  خود  نیروی  استخدام و  جذب فرآیند  زمینه   را انسانی 

ها  ها، پوسترها، فیلم کاتالوگ  بروشورها،  شده و از سازمان  جذب  بالا  شهروندی  با رفتار  افرادی  که  نماید  طراحی  نحویبه 

و مدارس استفاده   سازمان در  آن های مؤلفه و  سازمانی  ها و ابعاد رفتار شهروندیشاخص  گسترش  زمینه در ها عکس  و 

با  نمایند    و   ایده   خلق   و   بیشتر   ارتباطات   راستای   در   افراد   انگیزش   پویا،   ایجاد جوی   نمایند. همچنین مدیران سعی 

 جلسات  شود، می   برگزار  رسمی   صورت به   که   جلساتی   کنار   در   توان می   منظور   این   به   دهند،   افزایش   را   بدیع   عملکرد 

  در   و   تعامل   و   همکاری   اعتماد،   فرهنگ   توسعه .  دهند   قرار   کار   دستور   در   نیز   را   شادتر   و   تر دوستانه   گفتگوی   و   بحث 

شهروندی سازمانی و کاهش رفتار انحرافی را فراهم  بروز رفتار    زمینه   سازمان،   رسمی غیر   وجه   به   بیشتر   توجه   آن   کنار 

 کند. می 
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