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Abstract 
 

Background  and  Aim: The purpose of this research is to investigate the effect of ethical leadership on 

organizational bullying with the mediating role of organizational trust and social capital (study: employees of 

Isfahan Islamic Azad University (Khorasgan)). 

Methods: The current research is applied in terms of purpose and descriptive in terms of correlational data 

collection. The statistical population of the present study was made up of all the employees working in 

Islamic Azad University, Isfahan Branch, in the number of 660 people, and 244 people were selected as a 

sample through the stratified sampling method proportional to the volume through Cochran's sampling 

formula. The research tools are the standard ethical leadership questionnaire of Kalshon et al. (2011), the 

standard organizational bullying questionnaire of Inersen et al. (2009) and the social capital questionnaire of 

Nahapit and Vagoshal (1998) and the standard organizational trust questionnaire of Fayhan and Marlowe 

(1997). The validity of the questionnaires is based on content validity. , form and structure were examined 

and after the necessary terms validity was confirmed and on the other hand the reliability of the questionnaires 

was estimated by Cronbach's alpha method as 0.93, 0.91, 0.91 and 0.92 respectively and analysis and Data 

analysis was done at an inferential level including structural equation modeling. 

Results: The results of the research showed that ethical leadership with the mediating role of organizational 

trust had a negative and significant effect on organizational bullying, the coefficient of this effect is -0.57, and 

with the mediating role of social capital, it has a negative and significant effect on organizational bullying, the 

coefficient of this effect is 0.67. - and also ethical leadership has a significant negative effect on 

organizational bullying, the coefficient of this effect is -0.77. 

Conclusion: By strengthening ethical leadership with the mediating role of organizational trust and social 

capital, organizational bullying is reduced. 
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 چکیده

 )مورد مطالعه:سرمایه اجتماعی اعتماد سازمانی و  با نقش میانجیتاثیر رهبری اخلاقی بر قلدری سازمانی  بررسیهدف این پژوهش  :زمینه و هدف

 .استدانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان((  کارکنان 

. جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه است پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی  :روش

نفر به عنوان نمونه  244فرمول نمونه گیری کوکران تعداد طریق نفر تشکیل دادند که   660به تعداد اصفهان دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاغل درکارکنان 

،  (2011)کالشون و همکاراننامه استاندارد رهبری اخلاقی  پرسشابزار پژوهش گردیدند. انتخاب ای متناسب با حجم  طبقهگیری   روش نمونهاز طریق 

پرسشنامه استاندارد اعتماد  و (1998 ( وگوشال ناهاپیت سرمایه اجتماعینامه  و  پرسش ( 2009) وهمکاران اینرسننامه استاندارد قلدری سازمانی  پرسش

روایی محتوایی، صوری و سازه مورد بررسی قرار گرفتند و  پس از اصطلاحات ها بر اساس  نامه که روایی پرسش است( 1997فایهان و مارلو)سازمانی 

تجزیه برآورد شد و  92/0و  91/0، 91/0،  93/0ها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب  نامه لازم روایی مورد تائید قرار گرفت و از سوی دیگر پایایی  پرسش

 .ی معادلات ساختاری انجام گرفتو تحلیل داده ها در سطح استنباطی مشتمل بر مدل ساز

تاثیر منفی و معناداری داشت که ضریب این تاثیر قلدری سازمانی اعتماد سازمانی  بر  با نقش میانجیرهبری اخلاقی نتایج پژوهش نشان داد که  :ها یافته 

رهبری اخلاقی و همچنین  است  -67/0که ضریب این تاثیر  ردتاثیر منفی و معناداری داقلدری سازمانی بر سرمایه اجتماعی  با نقش میانجیو  است -57/0

 .است  -77/0که  ضریب این تاثیر  ردمعنادار داقلدری سازمانی تاثیر منفی بر 

 یابد. کاهش می قلدری سازمانی سرمایه اجتماعیو اعتماد سازمانی  با نقش میانجیرهبری اخلاقی با تقویت  :یریگ جهینت

 .اعتماد سازمانی، سرمایه اجتماعی، قلدری سازمانی اخلاقی،رهبری  :یدیکل یها واژه
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 مقدمه

 2007ر سال . دها و حتی دولت ها شده است امروزه تبدیل به مسئله ای بسیار جدّی برای بسیاری از سازمان 1قلدری سازمانی

اند. این معضل اخلاقی در محیط کار،  ایالات متحده اعلام کرده بودند که مورد  قلدری قرار گرفته% نیروی کار  37حدود 

گذارد. تحقیر، اظهارات تحقیر آمیز، شایعه پراکنی،  اثرات نامطلوبی بر افراد، خانواده ها، سازمان ها ،اقتصاد و در کل جامعه می

حیط کار باشد. از طرف دیگر این رفتار  نتایج مخربی همچون انزوای غیبت، ترساندن از جمله نمونه های این رفتار در م

چنین انواع مشکلات فیزیکی برای قربانیان خود به دنبال  اجتماعی، اضطراب، تنش، یأس و نا امیدی، افسردگی، پریشانی و هم

قلدری سازمانی در انگلستان بود. های انجام گرفته برای شیوع و گستردگی پدیده  اولین پژوهش(. 2012، 2دارد)تامبور و وادی

درصد  53تا  11، چندین پژوهش گسترده در سراسر بریتانیا انجام گرفت و گستردگی آن بین 2000تا  1996در طول سال های 

گزارش شد. در پژوهش های مختلف نشان داده شده است که قلدری سازمانی پدیده ای شایع در محیط های کار ایالات متحده 

که همواره خسارات زیادی را بر قربانیان سازمان ها و نیز جامعه وارد می کند. در بزرگ ترین پژوهش انجام  آمریکا است

که توسط موسسه بین المللی زاگبی و برای انجمن قلدری سازمانی ایالات متحده آمریکا به انجام رسیده  2007گرفته تا سال

درصد مورد قلدری سازمانی قرار گرفته بودند. همچنین در  37تلف نفر از کارکنان بخش های مخ 7740نشان داد در میان 

درصد کارکنان آمریکایی  27( نشان داد 2015آخرین پژوهش صورت گرفته توسط موسسه قربانیان کار ایالات متحده آمریکا)

ده اند. در استرالیا، در درصد از آن آگاهی پیدا کر 72درصد شاهد آن بوده اند و  21از سوء رفتارهای قلدری رنج برده اند، 

درصد از افراد شرکت کننده مورد قلدری قرار گرفته اند که این میزان در  34پژوهشی در یک شرکت بزرگ تولیدی نشان داد 

درصد  57انجام شده بود به میزان  2007در میان دانشجویان پرستار در سال 3های قبلی که توسط کورتیس و همکاران  پژوهش

 های های فرهنگی به دیگر شکل شناسند.آن ها به دلیل تفاوت اپن این معضل اجتماعی را با عنوان آجیم میبوده است. در ژ

ای در این زمینه انجام نشده  شود. همچنین هیچ پژوهش گسترده استرس پرداخته شده و برخورد های منفی پیش پا افتاده تلقی می

ت ازاعمال و اقداماتی که به طور مستمر و مستقیما بر روی یک یا قلدری سازمانی عبارتس (.2015، 4است )برانش و موری

این اقدامات از نظر فرد یا افراد قربانی، نامطلوب بوده و ممکن است  از روی عمد یا غیر  ؛گیرد تعدادی از کارکنان انجام می

عمد باشد، اما بطور واضح موجب تحقیر، رنجش و اضطراب و پریشانی فرد شود. این اعمال موجب اختلال در عملکرد  کاری 

قلدری در محیط کار، رفتار تهاجمی غیر قابل توجیهی  کند. بنابراین شده و محیط کار نا خوشایندی را برای کارکنان ایجاد می

است که به همکاران آسیب می رساند. در معرض مداوم و مستمر رفتارهای منفی و خشونت آمیز و آزار دهنده ماهیتاً روانی، 

صورت نظام مند کنند که در آن رفتارهای خصومت آمیز که  مستقیماً و به  و در کل موقعیتی را توصیف  می دارد"قرار گرفتن

 و انجامند)کارترو گیرند، به بدنام سازی و قربانی کردن آنان می بر علیه یک یا چند نفر از همکاران  یا زیر دستان  صورت می

تعهد و رضایت شغلی و همچنین  که عواقب ناشی از قلدری سازمانی شامل کاهش رفاه،دادنشان ها  پژوهش .(2013، 5لوسیانو

(. اثرات قلدری 2012، 6همکاران و شود)رودول ی، رفتارهای انحرافی در سازمان و بدبینی سازمانی میافزایش سکوت سازمان

                                                           
1 - Organization bullying 

2 - Tambur& Vadi 
3 - Curtis et al 
4 - Bransh & murray 

5 - Carretero & Luciano 

6 - Rodwell & et al 



  

توان به نرخ گردش مالی بالا، غیبت، ترک خدمت، ناامنی  تواند بسیار پر هزینه و ضد تولید باشد. برای مثال می سازمانی می

کرد. از پیامد دیگر قلدری سازمانی صدمه به شهرت سازمان،کاهش وری و هزینه های حقوقی اشاره  شغلی بالا، کاهش بهره

 دیدگاه در این، وجود با(. 2015،  1رنه و وفاداری و تعهد به سازمان و فرهنگ آن و در نهایت کاهش عملکرد است) فاکس

 تأثیر بر تأکید با وجود نیز معاصر های دیدگاه در و شده گرفته نادیده پیام دهنده به عنوان رهبر اهمیت رهبری، های سنتی

 اخیر، دهة سرتاسر در که است شده باعث امر این روشنی  به اخلاقیات نقش روان، پی بر رهبران رفتارهای و ها ایده کلمات،

کاهش  یا افزایش را ها سازمان در اخلاقی رهبری رفتار تأثیر که عواملی شناسایی اهمیت است. دلیل نشده بررسی به،

 می کنند بیان اولیه های پژوهش .باشد متمرکز زیردستان رفتار تنظیم در اخلاقی رهبری نقش ایفای بر های پژوهش دهد، می

 دارد)د کار و قلدری در محیط کارارتباط محیط در انحراف قبیل از تولیدی ضد رفتارهای با منفی به طور اخلاقی رهبری که

ای به نقش رهبری اخلاقی در  تلاش برای کاهش قلدری سازمانی، پژوهشگران به طور فزاینده (.2008، 2هارتوگ دن و هوگ

( رهبری اخلاقی را به عنوان نمایش رفتار مناسب به صورت هنجاری از طریق 2010)3سازمان علاقه مند هستند. پیکو و همکاران 

گیری تعریف ‎ از طریق ارتباطات دو طرفه، تقویت و تصمیماقدامات شخصی و روابط بین فردی و ترویج چنین رفتاری به پیروان 

و از  استدهد که رهبری عادلانه، صادقانه، اصولی و قابل اعتماد و مسئول اعمال خود ‎ یک هنجار مناسب نشان می کردند.

قلدری  ی اخلاقی،کند. در واقع رهبر پاداش و مجازات برای نگه داشتن مسئولیت زیر دستان در قبال اقداماتشان استفاده می

کند و رهبران اخلاقی این توانایی را دارند که رفتار اخلاقی را در سازمان تهییج کنند و  سازمانی را در محل کار سست می

از این رو رهبر اخلاقی تمایل دارد با یکی از  دهند؛ همچنین علاقه مندند به این که چگونه کارکنان وظایفشان را انجام می

عنصری از یک جو  اعتماد سازمانی، (.2012، 4همکاران و استوتن ای غالب قلدری سازمانی مقابله کند)ترین محرک ه مهم

اعتماد سازمانی به عنوان یک راهنما در رابطه میان اشخاص  .سازمانی است، به این مفهوم که یک موضوع موقعیتی است

 اعتماد ایجاد بدون تردید. (2010، 5منگوچ و هکند)بوکنوگ خصوصا در شرایط صراحت، سرمایه گذاری وفوریت خدمت می

 را نظامی هر بنیان بلندمدت در آن شدن مخدوش و آن است مشروعیت مبنای و حاکمیت اصلی رکن نظامی هر در سازمانی

 اثر از عوامل شود. یکی می ها سازمان بیشتر وری بهره باعث که است گر تسهیل ای پدیده اعتماد سازمانی .کرد خواهد متزلزل

 در مولد کارکنان پرورش در موانعی باعث ایجاد رهبری به سنتی رویکردهای است رهبری سازمانی، اعتماد بر گذار

و کاهش قلدری سازمانی  معنوی  رهبری خصوص به رهبری، به جدید در رویکردهای که حالی در و شود می ها سازمان

 همچون رهبری سبک های برخی اثربخشی که جا آن واقع از در(. 2003، 6)پترسونرود می شمار به اساسی و عاملی محوری

است )احمدی  و  گرفته قرار تأیید مورد اعتماد سازمانی بر آفرین تحول رهبری و خدمتگزار رهبری ، رهبری اخلاقی

 مدیران .هستند متکی رهبری اخلاقی نقش به ای فزاینده طور به قلدری سازمانی، پژوهشگران  کاهش برای(. 1395همکاران، 

مندی از همه  ها و بهره زمینه ابراز ایده اطلاعات، متوازن پردازش و ارتباطی شفافیت بر چشم انداز اخلاقی، تیکه با توانند می

 در اخلاقی رهبری (.2009، 7همکاران و شود)مایر کاهش قلدری سازمانی می سبب کند و ظرفیت های کارکنان را فراهم می

                                                           
1 -  Fox &Renee 
2 - De Hoogh & Den Hartog 

3  -Pico et al 
4 - Stouten  & et al 
5 - Bouckenooghe & Menguç 

6 - Patterson 
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 بسیاری (. برای2010، 1دهد)ایلماز کاهش را قلدری سازمانی تواند می اجتماعی های سرمایه ابعاد ای استفاده کنار

 کارکنان میان موجود اجتمایی بر سرمایة غیرمستقیم یا مستقیم طور به متغیرهایی چه که است بوده مهم ازپژوهشگران

 طریق از که اند کرده یاد اجتمایی سرمایة بر تأثیرگذار های از مؤلفه یکی به عنوان را سازمانی قلدری برخی تأثیرگذارند،

 به رفتارها این گونه بروز غالباً که شود می اجتمایی سرمایة های جلوه شدن کم بایث و قلدرمآبانه 2غیرمولد رفتارهای ایجاد

 که جا آن از (.1395)موذن جمشیدی  و حق پرست کنارسری ،  است کار محیط در 3سازمانی کژتابی های برخی دلیل وجود

 کارآمد مدیریت هستند، هر جامعه در اقتصادی و اجتماعی فرهنگی، تحولات عامل پیشگام و فرهنگی علمی، نهاد ها دانشگاه

 خود های رسالت و وظایف ادای با که رود می انتظار و گذارد می تأثیر جامعه عملکرد و رشد دانشگاه بر در انسانی منابع

 این بی تردید سازد. رهنمون پیشرفت سمت به را کشور و همواره بردارد جامعه های آرمان تحقق در مؤثری گام های بتواند

 جوانان به را اعتمادبه نفس و ابتکار، خودباوری، روحیه، خلاقیت، و کرده کمک جامعه پیشرفت به تواند می است که دانشگاه

 و مدیریت رهبری .دارد سازمان اهداف پیشیرد در نقش مهمی که است رهبری و مدیریت این جهت به همین  .کند تزریق

 تجارب و ادراکی های انسانی، مهارت کسب نیز و تخصصی و عمومی آگاهی تنها با آموزشی های سازمان ویژه به ها سازمان

 یک. دارد وجود اخلاقی ابعاد کاری هر برای انجام آن در که است ای مقوله مدیریت عمل. رسد نمی سامان به عملی و فنی

 نماهای خوب قطب ناخداهای دارد، نیاز خوب حس یک از به بیش کشتی یک رهبری است، کشتی یک ناخدای رهبر مانند

و  اخلاق اهمیت یک طرف از شد، مطرح که به مسائلی توجه با حال کنند استفاده آن از چطور که دانند می و دارند خوب

 با وجود اهمیت دیگر طرف از و شد روشن ما برای ها مانند دانشگاه آموزشی موسسات سطح در ویژه به اخلاقی رفتار

هستند. به  قلدری سازمانی بی توجه پیامدهای به نسبت و گرفته را نادیده آن مدیران اکثر متأسفانه قلدری سازمانی، موضوع

یفتد. بدین معنا که رهبران رفتارهایی عبارت دیگر ، رفتارهای رهبران اخلاقی موجب می شود کمترین قلدری سازمانی اتفاق ب

کنند. با توجه به رابطه مفهومی و تجربی  تعریف می اخلاقی تشویق رفتارهای و پیروان به اظهارنظر اجازه انصاف، و عدالتمانند 

 به های آموزشی دارد،  بیان شده در پیشینه پژوهش میان متغییرها و همچنین با توجه به اهمیتی که بررسی این موضوع در  سازمان

سرمایه اعتماد سازمانی و با نقش میانتاثیر رهبری اخلاقی بر قلدری سازمانی تعیین  این پژوهش در ما هدف علت همین

 در دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان(( است.اجتماعی 

 .است گرفته صورت مختلفی و خارجی داخلی های پژوهش سازمانی مختلف متغیرهای با اخلاقی رهبری رابطة تأثیر زمینه در

 ارتباط ترین نزدیک که ها پژوهش این از برخی ادامه در .اند شده مختلفی انجام سازمانی شرایط و ها محیط در ها پژوهش این

 موثق رهبری تأثیر بررسی در پژوهشی با عنوان (1398نیک پی و زندکریمی )شده است.  عنوان داشتهاند حاضر پژوهش با را

ممبستگی و ئنمونه  -توصیفیکه با روش   )دانشگاه لرستان :مطالعه مورد(سازمانی میانجی فرهنگ نقش با سازمانی قلدری بر

سازمانی به صورت مستقیم تاثیر گذار بود و همچنین  قلدری بر موثق رهبرینفر اجرا کردند به این نتیجه رسیدند که 202آماری 

فرا  فراتحلیل( در پژوهشی با عنوان 1398ناظری و همکاران)موثق با نقش میان جی فرهنگ سازمانی  تاثیر گذار بود.   رهبری

تحلیل پیشایندها و پسایندهای قلدری محل کار که با روش فرا تحلیل انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بیشترین اندازه اثر میان 

( و الزمات 31/0(، ماکیاولیسم)33/0(، مدیریت منابع انسانی)36/0(، سکوت سازمانی)56/0رس)پیشایندهای قلدری مربوط به است

                                                           
1 - Yilmaz 
2 - Unproductive behavior 
3 - Organization anomie 



  

( 41/0(، عاطفه منفی)61/0(، تمایل به ترک خدمت)77/0( و بیشترین اندازه اثر پیامدهای قلدری مربوط به استرس)30/0شغلی)

 در قلدری بر مؤثر عوامل ارزیابی و شناسایی واندر پژوهشی با عن (1398( بود. مسلمی و همکارن)38/0و فرسودگی شغلی)

که با روش آمیخته از نوع اکتشافی انجام دادند به این نتیجه  )بندرعباس شهر اجرایی های مطالعه: دستگاه مورد(کار محیط

روان –ی رسیدند که پنج عامل اصلی بر قلدری در محیط کار تاثیر می گذاشت که عبارتند از: عوامل زمینه ای، عوامل فرد

حرفه ای، عوامل سازمانی و عوامل رفتاری نگرشی که بین عوامل شناخته شده؛ عوامل زمینه ای بیشترین -شناختی، عوامل شغلی

 وضعیت بررسیدر پژوهشی با عنوان  (1397تاثیر و عوامل شغلی کمترین تاثیر را در بروز قلدری داشتند.قادری و همکاران)

علمی که با روش  هیئت اعضای و مدیران از دیدگاه کردستان پزشکی علوم دانشگاه آموزشی مدیران میان در اخلاقی رهبری

 شرکت دیدگاه از اخلاقی رهبری نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که وضعیت118تحلیلی و نمونه آماری  -توصیفی

، رفتار اخلاقی  درصد 89/73 و گیری تصمیم در اخلاق 8/69اخلاقی، اصول مدیران درصد از 28/69که داد نشان کنندگان

های  سازمان در اجتماعی سرمایة بر آن تأثیر و اخلاقی رهبری( در پژوهشی با عنوان 1396عبدالشاه و همکاران)داشتند.

نفر 202ممبستگی و ئنمونه آماری  -توصیفیکه با روش  )تهران املاک و اسناد ثبت سازمان :مطالعه مورد(دولتی  خدماتی

( 1395احمدی و همکاران)اجتماعی رابطه معنا دار مثبت داشت. اخلاقی با  سرمایة رهبریاجرا کردند به این نتیجه رسیدند که 

سازمانی که در بانک های کشاورزی و  اعتماد اخلاقی و فضای امنیت مدار، روابط رهبری تحلیلدر پژوهشی با عنوان 

 رهبری بیننفر اجرا کردند به این نتیجه رسیدند که 202ممبستگی و ئنمونه آماری  -توصیفیبا روش صادرات شهر سنندج و 

اعتماد  و اخلاقی فضای بین رابطه .داشت وجود معناداری و مثبت رابطه سازمانی اعتماد و اخلاقی فضای با مدار امنیت

 و امنیتمدار رهبری ابعاد از برخی بین ارتباط در را میانجی نقش میتوانست اخلاقی فضای متغیر .بود معنادار و مثبت سازمانی،

  مسئولیت با روابط ، استبدادی و اخلاقی رهبری ( در پژوهشی با عنوان2018)1ایفا نماید. هوگ و هارتوگ سازمانی اعتماد

نفر مدیر انجام  262 که با نمونه آماری روشی چند مطالعه یک: زیردستان بینی و خوش برتر مدیریت تیم اثربخشی اجتماعی،

 رهبری. بودند تر پایین استبدادی رهبری و بالاتر اخلاقی نظر از اجتماعی مسئولیت دادند به این نتیجه رسیدند که رهبران با

 درون سازمان در خود جایگاه و سازمان آینده به نسبت زیردستان بینی خوش و ارشد مدیریت تیم بالای عملکرد به نیز اخلاقی

 های پاسخ در محیط کار در رفتارهای انحرافی  انداز ( در پژوهشی با عنوان چشم2018)2مالک و همکاران.داشتند مثبت ارتباط

 نمونه آماری عاطفی که با فرسودگی از ای واسطه تأثیر و سمی رهبری کننده تعدیل با نقش : قلدری در محیط کار به کارمندان

 بر قلدری در محیط کار  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که پاکستان در پارچه سازی کارخانه کارخانجات از نفر 262

در  رفتارهای انحرافی قلدری در محیط کار بر میان رابطه عاطفی فرسودگی. داشت در محیط کار تأثیر مثبت  رفتارهای انحرافی

 کننده تعدیل در محیط کار با نقش  رفتارهای انحرافی کرد و قلدری در محیط کار  بر می واسطه لکام طور به محیط کار را

قلدری سازمانی  مورد در نفوذ روانشناختی ( در تحقیقی با عنوان تأثیر2008)3رجالاخشی و نارشسمی تاثیر مثبت داشت. رهبری

نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  قلدری سازمانی  333آماری که در امریکا و با روش توصیفی از نوع پیمایشی با نمونه 

 محیط در نگرش و کارکنان رفتار کارکنان، کارکنان،  عملکرد روحیه کارکنان، وری بهره کارکنان، در محیط کار با رضایت

 رضایت سازمان، عدالت نند،ما مختلف های در زمینه و همچنین قلدری سازمانی دهد می افزایش منفی دارد را رابطه کاری،

                                                           
1 -Hoogh  & Hartog 
2 - Malik et al 
3  - Rajalakshmi  &  Naresh 



 

شغل،  بر روانی نفوذ اثرات و نفوذ روانشناختی کار، پیامدهای محل در کارفرما و کارمند ارتباط کارکنان، ای، کار حرفه

"شغلی درگیری و کارکنان آوای رفتار اخلاقی، رهبری عنوان با ( در پژوهشی2014)1 چنگتاثیرگذار بود.  نمونه .داد انجام 

 رهبری داد نشان نتایج .شد تایوان انتخاب شمال در اقتصادی تحقیقات بزرگ موسسه از یک سرپرست 239 شامل تحقیق این

پژوهش  این .می نماید کردن صحبت به تشویق را ها و آن شوند خود شغل در درگیر تا می کند کمک به زیردستان اخلاقی

 شغلی با درگیری اخلاقی رهبری باشد، نظارتی خود بر تمرکز ارتقاء درجه، بر تمرکز جای به که زمانی داد نشان همچنین

 کارکنان و اخلاقی رفتار بر اخلاقی جو و اخلاقی رهبری عنوان اثر با ( در پژوهشی2014) 2لو .داشت خواهد مثبت رابطه

 قابل تاثیر اخلاقی رهبریکه  داد نشان نتایج شد انتخاب تایوان بین ا لمللی بنادر کارمندان نفر از 531 شامل تحقیق این نمونه

  داشت. کارکنان رفتار اخلاقی و اخلاقی جو بر توجهی
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 مدل مفهومی پژوهش 1شکل

 :شود می بیان زیر های فرضیه ،پژوهش  مدل براساس

 تاثیر دارد .سرمایه اجتماعی و  اعتماد سازمانیبا نقش میانجیرهبری اخلاقی بر قلدری سازمانی -1

 تاثیر دارد .قلدری سازمانی بر رهبری اخلاقی  -2

 تاثیر دارد .قلدری سازمانی  بر اعتماد سازمانیبا نقش میانجیرهبری اخلاقی  -3

 تاثیر دارد .اعتماد سازمانی  بررهبری اخلاقی  -4

 تاثیر دارد .سرمایه اجتماعی  بررهبری اخلاقی  -5

 تاثیر داردقلدری سازمانی  بر  اجتماعیسرمایه با نقش میانجیرهبری اخلاقی  -6

 تاثیر دارد.قلدری سازمانی بر اعتماد سازمانی  -7

 تاثیر دارد.قلدری سازمانی بر سرمایه اجتماعی  -8

 دارد.سرمایه اجتماعی بر اعتماد سازمانی تاثیر -9
                                                           
1 - Cheng 
2 -Lu 

 رهبری اخلاقی

 سرمایه اجتماعی

 اعتماد سازمانی

 قلدری سازمانی



  

 

  روش

ی مقلدری سازمانی کاهش   به کمک یبرا شده مطرح یرهاییمتغ کاربرد به رایز پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است،

رهبری  یبررس به رایز. است یهمبستگ نوع از یفیتوص اطلاعات یآور گرد نحوه نظر از مذکور پژوهش گرید یسو از. پردازد

و روابط میان متغیر های مذکور را در  پردازدیمقلدری سازمانی بر سرمایه اجتماعی اعتماد سازمانی و  با نقش میانجیاخلاقی 

شاغل در دانشگاه آزاد  آماری این پژوهش کارکنان جامعه قالب مدل سازی معادلات ساختاری مورد بررسی قرار می دهد.

و تعداد نمونه آماری با استفاده از فرمول کوکران  استنفر زن  200نفرمرد و  460که شامل  استنفر  660واحد اصفهان به تعداد

استفاده شده  ای متناسب با حجم طبقهدر این پژوهش از روش نمونه گیری   نفر زن  محاسبه شد. 100نفر مرد و  144نفر شامل  244

سوالات تخصصی در . نامه استفاده شده است از ابزار پرسشدر این پژوهش برای گردآوری داده های مورد نیاز پژوهش است. 

 :است:ترکیب سوالات پرسشنامه به ترتیب زیر استطیف لیکرت بوده که نحوه امتیاز دهی به صورت زیر 
 نامه ها ترکیب سئوالات پرسش .1جدول 

 متغیرهای  مورد بررسی

 

شماره سوالات 

 در پرسشنامه
 جمع سوالات

 نگارنده پرسشنامه

 )2011) کالشون و همکاران 23 23-1 رهبری اخلاقی

  ( 2009) وهمکاران اینرسن 22 45-24 قلدری سازمانی

 (1998 ( ناهاپیتوگوشال 26 71-46  سرمایه اجتماعی

 (1997فایهان و مارلو) 12 83-72 اعتماد سازمانی

 و صاحبنظران از نفر 10 اختیار در را آن پرسشنامه ساخت از پس محقق منظور بدینالف :روایی محتوا::روایی پرسش نامه ها

-روایی در اصل به صحت و درستی اندازهب :روایی صوری:و مورد تایید قرار گرفت داد قرار وسازمان مدیریت حوزه اساتید

ی توزیع و پرسشنامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه آمار 30گردد. برای افزایش روایی پرسشنامه، ابتدا گیری محقق برمی

ی ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با سئوالات مشخص شد. بدین ترتیب تعدادی از سئوالات، حذف و تعداد دیگری کلیه

ج :روایی نامه نهایی و توزیع گردید. جایگزین آن شد و در نهایت پس از شفاف شدن نقاط ضعف و قوت سئوالات، پرسش

های بکار رفته از دو روش تحلیل عاملی تائیدی و اکتشافی در پژوهش  نامه بررسی اعتبار عاملی پرسشبرای اعتبار عاملی پرسشنامه سازه

نامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از  پرسش 30بدین منظور یک نمونه اولیه شامل نامه ها: پایایی پرسش .حاضر استفاده گردید

میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که  SPSS 22افزار  ها و به کمک نرم نامه های به دست آمده از این پرسش داده

 . استعدد بدست آمده برای هر ابزار بدین شرح 
 نامه پژوهش ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسش. 2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ شماره سوالات در پرسشنامه مولفه ها

 93/0 23-1 رهبری اخلاقی

 91/0 45-24 قلدری سازمانی

 91/0 71-46 سرمایه اجتماعی



 

 92/0 83-72 اعتماد سازمانی

 95/0 83-1 کل

 

 ها یافته

 تاثیر دارد .سرمایه اجتماعی طریق اعتماد سازمانی و  رهبری اخلاقی بر قلدری سازمانی از

 بررسی مدل اصلی

 
 اصلی پژوهش مدل: 2شکل

 برازش مدل . 3جدول 

 نتیجه گیری مقدارمدل مقداراستاندارد های مورد بررسیشاخص 

AVIF  در حالت     3/3کمتر از

 ایده آل

 برازش مدل مناسب است 33/2

GOF  برازش مدل مناسب است 47/0  25/0مقدار مناسب بیشتر از 

SPR   برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

RSCR   برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

SSR  برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از 



  

لذا برازش مدل معنادار است.  با توجه مدل ارائه شده دربالا، ضرایب  .مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد 5با توجه به جدول 

 به طور کلی به شرح زیر است:قلدری سازمانی  برسرمایه اجتماعی اعتماد سازمانی و  با نقش میانجیرهبری اخلاقی تأثیر 
 قلدری سازمانی برسرمایه اجتماعی اعتماد سازمانی و  قیطر ازرهبری اخلاقی ضرایب تأثیر . 4جدول 

سرمایه  اعتماد سازمانی رهبری اخلاقی 

 اجتماعی

 قلدری سازمانی

     رهبری اخلاقی

    33/0 اعتماد سازمانی

    48/0 اجتماعیسرمایه 

  -55/0 -44/0 -77/0 قلدری سازمانی

 مدلمعنی داری ضرایب  بررسی. 5جدول

سرمایه  اعتماد سازمانی رهبری اخلاقی 

 اجتماعی

 قلدری سازمانی

     رهبری اخلاقی

    <001/0 اعتماد سازمانی

    <001/0 سرمایه اجتماعی

  <001/0 <001/0 <001/0 قلدری سازمانی

 مدلمعنی داری روابط  بررسی. 6جدول

 معناداری میزان اثر رابطه

 <001/0 -77/0 قلدری سازمانی –رهبری اخلاقی

 <001/0 -57/0 قلدری سازمانی -اعتماد سازمانی  –رهبری اخلاقی

 <001/0 -67/0 قلدری سازمانی - سرمایه اجتماعی –رهبری اخلاقی

تاثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این تاثیر قلدری سازمانی  براعتماد سازمانی  قیطر ازرهبری اخلاقی  8با توجه به جدول 

است و  -67/0تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر قلدری سازمانی بر سرمایه اجتماعی می باشد و از طریق  -57/0

 است. -77/0که ضریب این تاثیر نیز معنادار  و مثبت می باشد. قلدری سازمانی همچنین تاثیر مستقیم بر 
 همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا .7جدول 

 قلدری سازمانی سرمایه اجتماعی اعتماد سازمانی رهبری اخلاقی 

 55/0 85/0 69/0 (72/0) رهبری اخلاقی

 48/0 64/0 (71/0) 63/0 اعتماد سازمانی

 58/0 (75/0) 65/0 88/0 سرمایه اجتماعی

 (72/0)  52/0 47/0 45/0 قلدری سازمانی

 فرضیه های فرعی پژوهش



 

 های فرعی مدل پژوهش آزمون فرضیه. 8جدول

 میزان فرضیه ها 

 اثر

مقدار 

 معناداری

خطای 

 معیار

نتیجه 

 فرضیه

 ییدتأ 036/0 <001/0 -77/0 تاثیر داردقلدری سازمانی بر رهبری اخلاقی  دوم فرضیه

 ییدتأ 035/0 <001/0 -57/0 تاثیر داردقلدری سازمانی  بر سازمانی اعتماداز طریق رهبری اخلاقی  سومفرضیه 

 ییدتأ 038/0 <001/0 48/0 تاثیر دارداعتماد سازمانی  بررهبری اخلاقی  چهارمفرضیه 

 ییدتأ 038/0 <001/0 33/0 تاثیر دارد  سرمایه اجتماعی بررهبری اخلاقی   پنجمفرضیه 

 ییدتأ 035/0 <001/0 -67/0 داردقلدری سازمانی تاثیر  بر سرمایه اجتماعیاز طریق رهبری اخلاقی  ششمفرضیه 

 ییدتأ 034/0 <001/0 -44/0  تاثیر داردقلدری سازمانی  براعتماد سازمانی  هفتم فرضیه

 ییدتأ 034/0 <001/0 -55/0 تاثیر داردقلدری سازمانی  بر سرمایه اجتماعی هشتمفرضیه 

 ییدتأ 038/0 <001/0 52/0 تاثیر دارداعتماد سازمانی  بر سرمایه اجتماعی نهمفرضیه 

نشان داد که   بالا جیو  نتا استروابط معنادار  هیکل وبوده  05/0از  کمترآمده دستهب ی(، سطح معنادار7) جدول به توجه با

رهبری  بهبودتوان گفت با یاست، م -77/0 ریتأث نیا بیضر دارد منفی یمعنادار ریتأثقلدری سازمانی  بررهبری اخلاقی 

 بیضر و دارد ریتأثقلدری سازمانی  بر اعتماد سازمانی از طریقرهبری اخلاقی   و ابدییم کاهشقلدری سازمانی  زانیماخلاقی 

 اعتماد سازمانی یگریانجیبا م ورهبری اخلاقی  بهبودتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضرمنفی . با توجه به است -57/0 ریتأث نیا

. با توجه به است 48/0 ریتأث نیا بیضر و دارد ریتأثاعتماد سازمانی  بررهبری اخلاقی و  ابدییم کاهشقلدری سازمانی  زانیم

سرمایه  بررهبری اخلاقی   و ابدییم شیافزا اعتماد سازمانی زانیمرهبری اخلاقی  بهبودتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضر مثبت

رهبری اخلاقی  بهبودتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضر. با توجه به مثبتاست 33/0 ریتأث نیا بیضر و دارد ریثات اجتماعی

 نیا بیضر و دارد ریثاتقلدری سازمانی  بر سرمایه اجتماعی قیطر ازرهبری اخلاقی   و ابدییم شیافزا سرمایه اجتماعی زانیم

 سرمایه اجتماعی یگریانجیبا م ورهبری اخلاقی  بهبودتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضرمنفی . با توجه به است -67/0 ریتأث

می باشد. با توجه  -44/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثاتقلدری سازمانی  براعتماد سازمانی  و ابدییم کاهشقلدری سازمانی  زانیم

 بر سرمایه اجتماعیکاهش می یابد و قلدری سازمانی  میزاناعتماد سازمانی به منفی بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش 

سرمایه می باشد. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش  52/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثات اعتماد سازمانی

 .افزایش می یابد.اعتماد سازمانی میزان  اجتماعی

 

 یریگ جهینتبحث و 

)مورد سرمایه اجتماعی اعتماد سازمانی و  با نقش میانجیتاثیر رهبری اخلاقی بر قلدری سازمانی تعیین این پژوهش که با هدف 

طریق اعتماد  رهبری اخلاقی بر قلدری سازمانی ازاجرا شد، شواهدی از نقش مطالعه:دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان(

این یافته ها نشان داد که با  مورد تأیید قرار گرفت.حاضر پژوهش  آمد تمامی روابط دربه دست سرمایه اجتماعی سازمانی و 

این یافتـه از پـژوهش و یابد  سرمایه اجتماعی، قلدری سازمانی کاهش میطریق اعتماد سازمانی و  رهبری اخلاقی ازافزایش 



  

عبدالشاه و ، (1397قادری و همکاران) ،(1398مسلمی و همکارن)، (1398ناظری و همکاران) های پژوهش حاضـر بـا

و  (2014) شین، (2014) لو ،(2014چنگ )( و 2018مالک و همکاران )، (1395نیک پی و همکاران) (،1396همکاران)

 ( به طور غیر مستقیم همخوانی دارد.2014) پوچتایت

درک چالش هایی از قبیل تواند به  ها باید گفت که رهبرا ن اخلاقی به منزله یکی از رویکرد مثبت سازمانی می در تفسیر این یافته

از قلدر سازمانی   که دهند می اطمینان حمایت خود از زیردستان خوداین رهبران از طریق   .قلدری سازمانی  کمک کند

 جهت گرایی مردمی رهبران ویژگی نتیجه، در که کنند می تمرکز بهتر و بیشتر خدمت بر اخلاقی رهبران جلوگیری کنند و

 به خدمت برای خود قدرت اجتماعی از و کنند توجه دیگران بر اقداماتشان چگونگی تاثیر به ها آن شود، می باعث اخلاقی

دهند و همین امر سبب کاهش قلدری  می ترجیح فردی منافع بر را منافع جمعی اخلاقی رهبران براساس .استفاده نمایند دیگران

 انتخابات منصفانه، رهبرانی، چنیناست.  نوع دوست منصف  و اعتماد، قابل صادق، اخلاقی سازمانی می شود و رهبران

 با منصفانه صورت به و باصداقت رهبران اخلاقی .سازند می منصفانه را کاری های و محیط دهند می شکل اخلاقی و مند ضابطه

 را اعمال شان و مسئولیت شوند نمی قائل تبعیض خود روابط در کنند، نمی جانبداری خاصی شخص از کنند، می دیگران رفتار

باشد و همین امر سبب کاهش قلدری سازمانی  اخلاقی می رهبری اصلی عنصر انصاف، کلی، به طور .گیرند می عهده به خود

 گوش آنها فکر طرز ایده ها و به دهند، می اظهارنظر حق ها گیری تصمیم خود در زیردستان به اخلاقی شود و رهبران می

به  کمتری وابستگی گردد می باعث و داشته باشند بیشتری کنترل دهد، می اجازه زیردستانبه  قدرت تسهیم .کنند می

 و به ایجاد که هستند نمونه الگوهای اخلاقی، کنند و همین امر سبب کاهش قلدری سازمانی می شود و رهبران پیدا مدیرانشان

 رهبری با منفی رابطه )بودن عصبی(عصبی  حالت که گفت توان می بنابراین .توجه دارند زیردستشان با مثبت روابط حفظ

 رفتارهای مورد در استانداردهای اخلاقی اخلاقی رهبران شود و دارد و همین امر سبب کاهش قلدری سازمانی می اخلاقی

 استممکن  که اخلاقی معضلات و ها اولویت در تعیین را زیردستان آنها .کنند می منتقل به زیردستان روشنی به را اخلاقی

 پاداش و ترویج قواعد اخلاقی، توضیح اخلاق، مورد در ارتباطات هدایت اخلاقی از منظور .کنند می هدایت کنند، تجربه

سازمان ها،  و بالایی مدیران قوانین یعنی مجموعه اخلاقی هدایت همچنین .می باشد میان زیردستان در اخلاقی رفتار

 این از را نیز زیردستان رهبران و می آورد فراهم اخلاقی رفتار را برای رهنمودهایی که رفتاری کدهای یا استانداردها

 ای گونه به اخلاقی رهبران سازند و همین امر سبب کاهش قلدری سازمانی می شود  و می استانداردها آگاه و دستورالعملها

 آشکار در ارتباطات و دهند می رواج پیروان میان در را اخلاقی پاداش، رفتار دادن و تشویق ترفیع، با و نندک می شفاف عمل

 رهبران .دارد اشاره انتظارات و اهداف عملکردی در روشنی و شفافیت اهمیت به شفاف سازی نقش، .کنند می شرکت

 چه ها آن دانند از می زیردستان که ای گونه به می سازند، را روشن عملکردی اهداف و انتظارات ها، اخلاقی، مسئولیت

 شود و  رهبران رسد و همین امر سبب کاهش قلدری سازمانی می می انتظار حد به زمانی عملکردشان چه در و رود می انتظاری

 آنها و کرد اعتماد آنها به توان می که کنند می رفتار طوری دائما و کنند می خود عمل وعده های به که هستند کسانی اخلاقی

با  شود. است و همین امر سبب کاهش قلدری سازمانی می انتظار مورد که کنند، می رفتار طوری آنها داشت، زیرا باور را

مشخص شدن تاثیر رهبری اخلاقی بر تولید سرمایه اجتماعی  می توان گفت که با توجه به میزان مطابقت رفتار رهبر با ابعاد 

رشد همدلی ،اعتماد و مشارکت کارکنان خود موثر باشند و توانند بر  رهبری اخلاقی فچگونه رهبران سازمان ها با رفتار خود می

این  شود هنگامی که بین این سرمایه های انسانی بحث اخلاق مطرح باشد، تواند دو سویه باشد و این امر سبب می این تاثیر می



 

توان گفت که  زمانی میبا مشخص شدن تاثیر رهبری اخلاقی بر اعتماد سا شود. های اجتماعی تبدیل می های به سرمایه سرمایه

شود  ویژگی رهبری اخلاقی از جمله انصاف و اخلاق  باعث می شود که تصمیمات اصولی و منصفانه اتخاذ کنندکه باعث می

شود که کارکنان به سازمان  های سازمان بدانند  و همچنین منجر می کارکنان اهداف شخصی خود را همراستا با اهداف و ارزش

با مشخص شدن تاثیر سرمایه اجتماعی برکاهش قلدری  دانند. حاظ اخلاقی  اعتماد به سازمان را درست میاعتماد کنند و به ل

ها  ها ریزی برنامه گیری ها، تصمیم ها، خط مشی حقوق و دستمزد، توان گفت که با ایجاد عواملی از قبیل شرایط کار، سازمانی می

کنند  و  کار می رشود و کارکنان رضایت خاط ا در سازمان حکم فرما میتوان آرامش ر و رعایت اصول اخلاقی در سازمان  می

مناسب در سازمان صورت گیرد   ارتباطاتکنند که این امر سبب می شود  برای پیشبرد اهداف سازمان همکاری و مشارکت می

شخص شدن تاثیر اعتماد با م کند. و باعث ایجاد سرمایه های اجتماعی در سازمان شده و از قلدری سازمانی جلوگیری می

اساساً باعث ایجاد نوعی ارتباط معنادار مثبت بین  سازمان به اعتمادتوان گفت که  سازمانی  بر کاهش قلدری سازمانی می

کنند  گردد آنها به سرپرستان و مدیران و فرایندهای کاری خود اعتماد پیدا می کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان می

شود که تمام گفتار و عمل مدیران خود را معنادار فرض کنند بدین ترتیب که کارکنان احساس می کنند که  باعث میاین مساله 

گویند معنادار و درست است این فرایند به  های سازمان می هر آنچه که مدیران و سرپرستان در رابطه به هنجارها و ارزش

این .د که تا کارکنان نوعی اعتماد اساسی به سازمان خود پیدا کنند معناداری و درست بودن فرهنگ سازمانی باعث می شو

اعتماد سبب می شود تا آنها تعهد به اصول اخلاقی سازمان بیشتری را داشته باشند و آمادگی بسیار بالاتری را برای کاهش 

 .رفتارهای غیر اخلاقی مانند قلدری سازمانی به دنبال داشته باشند

های  واحد اصفهان)خوراسگان( از طریق ایجاد محیطی با فرهنگ مسنجم، رهبری معنوی و اجرای سیاستدانشگاه آزاد اسلامی 

کمک کنند. شفاف سازی و تشریح اهمیت اعتماد سازمانی و سرمایه اجتماعی و  ضد قلدری به ایجاد یک محیط کاری مثبت

و در دست اقدام برای همه کارکنان، دانشجویان و مدیران تبیین اقدامات انجام شده در این زمینه که در دانشگاه صورت پذیرفته 

 و مسئولان خارج از دانشگاه  ضرورتی اجتناب ناپذیر است.
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