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 مقاله پژوهشی

 

در  عاتیو شا یسازمان یقلدر یانجی: نقش میسازمان ینیبا بدب یاخلاق یارتباط رهبر یبررس
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 .رانیبجنورد، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یدانشکده علوم انسان ،یمنابع انسان شیگرا یدولت تیریمد یدکتر ی. دانشجو2

 
  دهیچک

کارکنان  نیکار در ب طیدر مح عاتیو شا یسازمان یقلدر یانجیبا ملاحظه نقش م ،یسازمان ینیبا بدب یاخلاق یرابطه رهبر یپژوهش بررسهدف از این 
است  یهمبستگ - یفیاطلاعات، از نوع توص ینحوه گردآور ثیو از ح یاز منظر هدف، کاربردهش بود. پژو خراسان رضویاداره کل ورزش و جوانان 

موردنظر را کارکنان اداره کل ورزش  یاست. جامعه آمار Smart Pls 3افزار  با استفاده از نرم یمعادلات ساختار یساز بر مدل یطور مشخص مبتن بهکه 
(، 2011کالشون و همکاران ) یاخلاق ینامه، رهبر ها، از چهار پرسش داده یگردآور جهت دادند.  لیتشک ( نفر9۶صورت کل شمار ) به مشهدو جوانان 

 ریمقاد ( استفاده شد.201۵در محل کار کو و همکاران ) عاتی(  و شا1994و همکاران )ی برگن سازمان ی(، قلدر199۸و همکاران ) نید یسازمان ینیبدب
 یی. روادیگرد دییمحاسبه و تأ 91۶/0در محل کار  عاتیو شا 949/0 یزمانسا ی، قلدر943/0 یسازمان ینی، بدب917/0 یاخلاق یکرونباخ رهبر یآلفا

اثر معکوس و  یسازمان ینیبر بدب یاخلاق ینشان داد رهبر یافته هاقرار گرفت.  دییو تأ یها با استفاده از نظر متخصصان مورد بررس نامه پرسش ییمحتوا
براین اساس  .ندینما یم یگریانجیرا م یسازمان ینیو بدب یاخلاق یعات در محل کار رابطه رهبریو شا یسازمان یقلدر یرهایمتغ نیندارد. همچ یمعنادار
در محل کار را فراهم  عاتیو شا یکاهش قلدر نهیتا خود زم ادهد شیرا افزا یاخلاق یسبک رهبرمی بایست  ،یسازمان ینیجهت کاهش بدب رانیمد
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Abstract 
The present study was conducted in order to investigate the relationship between ethical leadership 

and organizational cynicism, taking into account the mediating role of organizational bullying and 

gossips in the workplace among the employees of the General Directorate of Sports and Youth in 

Mashhad. The current research is practical from the point of view of the goal and descriptive-

correlation in terms of the method of data collection, which is specifically based on structural equation 

modeling using Smart Pls 3 software. The desired statistical population was formed by the employees 

of the General Directorate of Sports and Youth of Mashhad in total (96) people. In order to collect 

data, four questionnaires were used: ethical leadership by Calshoven et al. (2011), organizational 

cynicism by Dean et al. (1998), organizational bullying by Bergen et al. (1994), and workplace gossip 

by Kuo et al. (2015). Cronbach's alpha values of 0.917 ethical leadership, 0.943 organizational 

cynicism, 0.949 organizational bullying and 0.916 workplace gossips were calculated and confirmed. 

The content validity of the questionnaires was checked and confirmed using experts' opinions. The 

results of the research showed that ethical leadership has an inverse and significant effect on 

organizational cynicism. Also, variables of organizational bullying and workplace gossip mediate the 

relationship between ethical leadership and organizational cynicism. In order to reduce organizational 

c, managers have increased the ethical leadership style to provide the ground for reducing bullying and 

gossip in the workplace. 
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 مقدمه 
ها با سرعت چشممگیری   امروزه محیط پیرامون سازمان

همای   چمالش باشمد و ایمن تغییمرات     در حال تغییر ممی 

پدیمد   .هممراه داشمته اسمت    ها به بسیاری برای سازمان

 ها بمه  آمدن چنین شرایطی موجب شده است تا سازمان

 باشمند.  های خمود  دارایی دنبال استفاده بهینه از منابع و

کی از مهمتمرین اقمدامات در شمرایط موجمود، توجمه      ی

عنموان مهمتمرین    ها به نیروی انسانی بمه  بیشتر سازمان

هم  .باشد کسب مزیت رقابتی از طریق آن می سرمایه و

 یدر ارتباطمممات سمممازمان نیمحققمممان و همممم شممما ل

جامعممه  کیممعنمموان  هاسممت کممه کارکنممان را بمه  ممدت 

کممه نگممرش و رابطممه بمما    شناسممند یممم کیاسممتراتژ

 ریشمان ممکمن اسمت تمأث     کننمده  استخدام یها سازمان

اسدی بر عملکرد و شهرت سازمان داشته باشد ) یمهم

 شمود  یمی اخیر مشاهده ها دههدر (. 1399 ،نوهمکارا

که پیچیمدگی زنمدگی کماری، تفماوت بمین انتظمارات       

 ساز مشکلاجتماعی و فردی، شرایط محیطی و مسائل 

مدیریت زممان باعمث ایجماد اضمطرات و تمنش بمرای       

 ،1همکاران براون وکارکنان در هر سازمانی شده است )

ان، یک (. برای چندین دهه، بررسی نگرش کارکن200۵

و محققان بموده   ها سازمانحوزه تحقیقاتی جالب برای 

است چرا که ایمن علایمق تمأثیر عمیقمی بمر عملکمرد       

 .(2،2010همکاران  نیر وسازمانی و رفتار کارکنان دارد )

 هما  نگرشبدبینی سازمانی افزوده نسبتاً جدیدی به این 

 تیریمکرر، مد راتییها با تغ سازمان که ییآنجا ازاست، 

شموند،   یمواجه مم  یا دهیعد یها ییخواهانه و رسواخود

همکاران  برگر واست ) شیدر حال افزا یسازمان ینیبدب
یکی از عناصری  (.2004، 4همکاران دیویس و؛ 3،2014

شمود نفموب بمدبینی     که منجر به بروز رفتار انحرافی می

بدبینی سازمانی به نگرش منفی کارمند  .سازمانی است

 (،2019 همکاران، )دوراه و ره داردنسبت به سازمان اشا

                                                                       
1. Brown 

2. Nair 

3. Berger 

4. Davis 

باور به این است که سمازمان فاقمد صمداقت    آن  که در

براسمماس  .( 1397همکمماران ، )میرزایممی و باشممد مممی

گرفته بدبینی سازمانی دارای سمه بعمد    تحقیقات انجام

 )ارسملان و  متفاوت احساسی، شناختی و  رفتاری است

عماد فمو    هر کدام از اب (201۸، رهان ؛201۸ همکاران،

بعداحساسمی:    -1 .شود الذکر به صورت بیل تبیین می

این بعد به واکنشهای احساسمی و عماطفی کارمنمد بمه     

سازمان اشاره دارد، واکنشهایی مانند تنش، اضمطرات و  

نشماندهنده  ،دیگر، بدبینی احساسمی   عبارت ناراحتی. به

سموی  احترامی کارمند از  احساساتی چون ناامیدی و بی

افراد بدبین  (201۸)رهان ،ت به خود است سازمان نسب

احساساتی چون خشم، عصبانیت و نفرت به سمازمان را  

بعدشناختی: این بعد زمانی  -2 .کنند در خود تجربه می

ایجاد میشود که کارمندان به این باور رسیده باشند کمه  

سازمان برای مشارکت آنان اهمیتی قائل نیسمت و بمه   

 )ممت،  نمدارد  ن تموجهی  شها و احساساتشما لانظرات، ت

کماهش   بدبینی شناختی موجمب   (201۸ رهان، ؛2013

 و عمدم تعهمد آنمان    (2000،ابراهمام )عملکرد کارکنمان  

عمد  ب -3  شود به سازمان می (2007برنرث وهمکاران،)

رفتاری: در این بعد تمایمل و گمرایش بمه نشمان دادن     

رفتارهای تحقیرآمیز و بدخواهانمه نسمبت بمه سمازمان     

کننده رفتارهای نامناسمب اسمت.    د و منعکسوجود دار

آمیمز، انتقماد از    کنایه طبعی بدبینی رفتاری شامل شوخ

می نامطلوت، تفسیر نگرش منفی لاسازمان، رفتار  یرک

های بدبینانه در مورد عملکمرد   بینی در سازمان و پیش

؛رهمان  201۸دوراه وهمکماران ، )سازمان در آینده اسمت 

یمزان انسمداد درون یمک    بدبینی سمازمانی م   .(201۸،

. محققان استدلال کردنمد کمه   دهد یمسازمان را نشان 

ن این باورها تمایل بمه ایجماد پیاممدهای منفمی در بمی     

 ۵همکماران  و جیمان کارکنان، مانند خسمتگی عماطفی )  

(، 201۸ ،۶همکماران  اهمن و (، فرسودگی شغلی )2019،

                                                                       
5. Jian 

6. Ahn 
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(، 201۵ همکماران،  و 1اگوگیسمی تمایل به ترک شغل )

 همکماران،  و 2اکبماس د نسمبت بمه تغییمر )   کاهش تعه

همکاران  و 3اسلامهای منفی ) (، تمایل به رفتاری201۸

4کمو غلی )رضایت شم  وجود (، عدم201۵،
 همکماران،  و 

 همکماران ،  و ۵وسمی ( و بدگویی درباره سازمان )201۵

( خواهد داشت. شناسایی عوامل موثر بر بمدبینی  2009

وده اسممت، سممازمانی همممواره مممورد توجممه محققممان بمم

سمازمانی   لتحقیقات قبلی، بدبینی کارکنان را به عوامم 

(، نقم   201۵وهمکماران،   کمو مانند تأثیر همکماران ) 

؛ 201۵اگورگیسمی وهمکمماران ، شمناختی )  قمرارداد روان 

همکمماران  ،جیممان و201۵همکمماران ، و ۶دکونینممک

قدان عدالت سازمانی ف، (، فقدان حمایت سازمانی2019،

لیت مسمممئو و(2021مکممماران ،وه عزارادراک شمممده )

 و 7اسممممتوتناجتممممماعی درک شممممده  سممممازمانی )

( نسبت 201۸همکاران ، و ۸یوررحمان؛ 2010همکاران،

همای تأثیرگمذار بمر بمدبینی      اخیراً یکی از مولفه اند. داده

 بمراون و سازمانی، رهبری اخلاقی معرفی شمده اسمت )  

(، 200۵و همکماران )  به گفته بمراون  (.200۸همکاران،

اخلاقی عبارت است از نممایش رفتمار مناسمب     رهبری

ی، فرد نیبهنجاری از طریق اقدامات شخصی و روابط 

و ترویج چنمین رفتماری بمه پیمروان از طریمق ارتبما        

 ییفضما  جماد یبمه ا که  یریگ میتصم، تقویت و دوطرفه

کارکنمان،   هیم روح شیافمزا  ،یو نموآور  تیم خلاق یبرا

 یبمرا  ا یشتسطح ا شیکارکنان و افزا ییتوانا شیافزا

. (2007، همکماران  و 9یلمدریم ) کنممد یکمار کممک مم   

در پژوهشی بیان داشمتند  ، (139۸) گودرزی و همکاران

صمورت مسمتقیم و همم     همم بمه   اخلاقمی  که رهبمری 

شناختی بر  صورت  یر مستقیم از طریق سرمایه روان به

                                                                       
1. Agheorghiese 

2. Akbaş 

3.  Aslam 

4. Kuo 

5.  Vessey 

6. DeConinck 

7. Stouten 

8. ur Rehman 

9. Yildirim 

بهزیستی کارکنان وزارت ورزش و جوانمان تمأثیر گمذار    

همچنممین  .(139۸ کمماران،هم گممودرزی و)بمموده اسممت 

نشان دادند که  یدر پژوهش ،(1399) و همکاران اسدی

و ابعماد آن بمر توسمعه اشمتیا  شمغلی      معنموی  رهبری 

کارکنان اداره ورزش و جوانان تأثیر مثبت و معنماداری  

برخممی مطالعممات   .(1399همکمماران، اسممدی و)دارد 

شمامل  ی از رهبری اخلاقی در سازمان را ناش یامدهایپ

و  یتعهد عاطف ،یشغل تیاز رهبر، رضا کارکنان تیرضا

کیمان وهمکماران   اند ) معرفی کردهکار  طیاد ام در مح

دهد عوامل  از سویی نتایج تحقیقات نشان می. (200۸،

ی زیادی بر ادراک کارکنان از رهبری اخلاقی راخلاقی 

و بمه شمایعات    تموان  یمم گذارند که از آن جملمه   ریتأث

همکاران  و 10کارترایته نمود )ی در محل کار اشارقلدر

 کی"عنوان  به توان یدر محل کار را م عاتی. شا(200۶،

 کمه  سمازمان  کیدر  کننده یابیو ارز یررسمیصحبت  

آن  یاز اعضما  گمر ید یکیچند نفر، درباره  نیمعمولاً ب

 و 11کارلندکرد ) فیتعر "سازمان که در آن حضور ندارد

مانننمد    مثبت اثراتبه خاطر  عاتیشا(. 2000همکاران،

 ایم  و (2014همکاران، و 12من) تعامل، اعتماد و شهرت

 کمه بمر   خستگی عاطفی، پریشانی عاطفیمانند  ی منف

 و 13برنمرث ) اسمت حمائز اهمیمت    گمذارد  میها  سازمان

بمر   یساز عهیمطالعات اثرات شا شتری. ب(2007همکاران،

 یمطالعمات کمم   انمد و  هکمرد  یرفتار کارکنمان را بررسم  

 انمد  نمموده  یرهبمران بررسم   یرا برا عاتیشا یامدهایپ

کمه رهبمر همدف     ی. هنگمام (2017همکاران، و 14ارمر)

ب بمه  یباعث آسم  تواند یم یمنف عاتیاست، شا عاتیشا

؛ 2009همکماران،  و 1۵چانمدرا شود ) یا اعتبار افراد حرفه

و  زیآم نیتوه. قلدری به رفتار (200۶همکاران، و 1۶کول

دیگمران   شمود  یمم ی اشاره دارد کمه باعمث   زیآم ارعات

                                                                       
10. Cartwright 

11. Kurland 

12. Men 

13. Bernerth 

14. Armmer 

15. Chandra 

16. Cole 
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شمان   نفمس  به اعتماداحساس تحقیر نموده و در نهایت 

 دیممویس وآنممان را افممزایش دهممد ) رسکمماهش و اسممت

(، 2013) به گفته استاگ و همکماران . (2004همکاران،

در زنمدگی   بمار  کاز هر شش کارمند حداقل یک نفر یم 

سمیف  خود قلدری را در محل کار تجربه کمرده اسمت.   

(، گزارش کردند که قربانیان 2011) اللهی و حسن زاده

قلمدری و بممدرفتاری از شمغل خممود ناراضمی هسممتند و    

سمیف  ) کننمد  یمم استرس و فرسودگی شغلی را تجربه 

قلمدری یمک    کمه  ییازآنجما (. 201۸همکاران ، اللهی و

چیمزی   عنموان  بمه تموان آن را   حالت منفی است که می

رود که سمبک    یراخلاقی در کار تصور کرد، انتظار می

هبری اخلاقی بتواند در تبدیل این وضعیت به وضعیت ر

(. 201۵ همکماران،  اسلام وی عمل کند )خوب بهمطلوت 

صداقت و با اعتمماد  افرادی با  عنوان بهرهبران اخلاقی 

که چنمین   داشت باور توان یمبنابراین شوند،  معرفی می

رهبرانی احتمالاً از قلمدری و بمدرفتاری در محمل کمار     

. (2010ممممایر و همکممماران،) نمممدکن یممممجلممموگیری 

بر نتمایج   رارهبری اخلاقی اثرات  های گذشته پژوهش

 و 1ابراهمام ازمانی، مانند عملکمرد کارکنمان )  مختلف س

(، رفتمممار 2020همکممماران، و کمممو، 2000همکممماران،

 ؛2010همکممماران، و 2اوانممس ) یسمممازمانشممهروندی  

(، رفتمار نادرسمت کارکنمان    2022همکاران، فتحلعیان و

( و قلممدری در محممل کممار   2014کمماران،هم مممن و)

 . ادبیاتِاند (، بررسی کرده2010همکاران، و 3رودریگرز)

را در ریشمه   اخلاقی نقش رهبران ،قلدری در محل کار

ممورد توجمه   پیاممدهای زیانبمار آن   از بین کن کردن و 

 (.2019همکاران، الطافی و) ویژه قرارداده است

وجود بدبینی  در رابطه با مفهوم یدیکل کردیرو نیچند

بر  واست  یشخص یها یژگیاول، شامل و کردی. رودارد

 رقابلیفرض استوار است که اکثر کارمندان   نیا

 یشغل ینیبدوم، بد شیهستند. گرا و خودخواه اعتماد

                                                                       
1. Abraham 

2. Evans 

3. Rodrigues 

مانند حرفه  یشود که به مشا ل خاص یم دهینام

 ینیبدب بر این اساسشود.  یمحدود م سیو پل یپزشک

از مشا ل  یبرخشخص است که  یمعن نیفرد به ا کی

نسبت به  ینیسوم بدب شیگراد. دان یم ستیرا ناشا

شود که به موجب آن افراد  یم دهینام یانسازم رییتغ

سودمند برای  عنوان چیه  را به یسازمان اترییتغانجام 

عنوان  چهارم به شیگرا ت،یدر نهادانند.  سازمان نمی

نوع  نیا شود. ینسبت به سازمان شناخته م ینیبدب

ثابت کارکنان نسبت  ینگرش منف هنشان دهند بدبینی

سازمان  نکهیبر ا یبه خود سازمان و احساس آنها مبن

سازمان را درو ین  یها و وعده بودهفاقد صداقت 

 و 4نیومن ؛2021 همکاران، و عبداللهی)دانند  می

متکی بر  حاضر قیحقت بدبینی در (.،199۸همکاران،

 هی و کاشفلعبدالاست.  نیگرایش چهارم به بدبی

در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که بین  ،(2019)

سازمانی، از طریق  سازمانی و حسادت متغیرهای قلدری

 سازمانی معلمان تربیت شغلی در بروز بدبینی  سکون

عبداللهی گدللو ) بدنی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

 را متعددی تحقیقات پژوهشگران(. 139۸ و کاشف،

این چهار مقوله )رهبری اخلاقی، بدبینی  رابطه پیرامون

 سازمانی، قلدری سازمانی، شایعات محیط کار( با

 اینکه تحقیقات به توجه با اما اند؛ داده انجام یکدیگر

هم  با را متغیرها این کلی صورت به محدودی

 از برخی به تا است شده سعی ادامه در اند، سنجیده

زمینه ارتبا  رهبری اخلاقی و  جدیدترین تحقیقات در

بدبینی سازمانی، رهبری اخلاقی با قلدری سازمانی و 

 و همکاران لطافیا شایعات در محل کار پرداخته شود.

بر  یاخلاق یرهبر ریتأث یبه بررس یقیدر تحق (،139۸)

نشان داد  ها آن قیتحق جینتا، پرداختند یسازمان ینیبدب

 است معنادار ینیبدببر کاهش  یاخلاق یرهبر ریکه تأث

 تیمنجر به تقو یاخلاق یکه رهبر یرو در صورت نیاز ا

تواند منجر به کاهش  یدر سازمان شود م یاخلاقجو 

                                                                       
4. Neuman 
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شناس  زدان. نتایج تحقیق یشود یسازمان ینیسطح بدب

(، با عنوان بررسی رابطه بین رهبری اخلاقی، 1394)

و  یشناخت روان یو توانمندساز یشناخت روان هیسرما

ی و بدبینی سازمانی نشان داد که رهبری اخلاق یهبرر

داشته  یسازمان ینیبر بدب یمنف یریتاث تواند یماخلاقی 

(، با 201۵. نتایج تحقیق فتحعلیان و همکاران )اشدب

طراحی مدل نقش رهبری اخلاقی بر سکوت عنوان 

تفاوتی کارکنان  گری قلدری و بی سازمانی با میانجی

که در کارکنان وزارت  ن دادنشا های ورزشی سازمان

 قلدری سازمانی باورزش و جوانان بین رهبری اخلاقی 

 .تفاوتی سازمانی رابطه منفی معناداری وجود دارد بی و

 یبر رو (،1397) زارع و همکاراننتایج پژوهش 

 یمنف ریاستان فارس تاث یانتظام یکارکنان فرمانده

 یگو فرسود یسازمان یبروز قلدر در یاخلاق یرهبر

گدللو و عبداللهی . نتیجه تحقیقات کرد دأییرا ت یشغل

بدنی جنوت  روی معلمان تربیت (، بر139۸کاشف )

این بود که گسترش قلدری  آبربایجان  ربی حاکی از

زدگی را در پی داشته و این خود بروز  سازمانی، سکون

. در تحقیق همراه خواهد داشت بدبینی سازمانی را به

روی کارکنان  برکه (، 1397اده )سیف اللهی و حسن ز

 ا هدفشهرداری مناطق پنج گانه شهرداری رشت ب

صورت بررسی رابطه ابعاد بدبینی بر قلدری سازمانی 

اری نتایج نشان داد بدبینی سازمانی تاثیر معناد پذیرفت،

. عبدی و همکاران روی قلدری سازمانی دارد بر

انی از (، در تحقیقات خود دریافتند قلدری سازم139۸)

 طریق سکوت سازمانی بر بدبینی سازمانی تاثیر مثبت و

 یقیدر تحق ،(2007) و همکارانث ربرنمعناداری دارد. 

عمل کنند  یاگر رهبران منصفانه و اخلاق افتندیدر

از  یزیرا به هر چ ینیبدب یمنف یامدهایتوانند پ یم

(. 2010و همکاران،  1استوتن) کاهش دهند ،رییجمله تغ

که در پاکستان و  (،2017و همکاران )اسلام تحقیقات 

از آن  یانجام شد حاک یپزشک یها در بخش مراقبت

                                                                       
1. Stouten 

را  یو کم یفیک یکار طیمح ،یاخلاق یبود که رهبر

و از  نموده تیرا تقو یسازمان تیو هو کردهحفظ 

و   2الرحمانکند ) می یریدر محل کار جلوگ یقلدر

در  زین (،201۸) و همکاران حق(. 201۸همکاران، 

در محل  یقلدر نیب یرابطه مثبت و معنادار یقیتحق

در دری دادند که قل صیکارکنان را تشخ ینیکار و بدب

نموده و  فیتواند اعتماد کارکنان را تضع یمحل کار م

عبداللهی و شکاف، د )ده شیرا افزا یسازمان ینیبدب

در  داشتند انیب (،2019همکاران ) و 3احمد(. 139۸

با رفاه بالاتر کارکنان مرتبط  یاخلاق یکه رهبر یحال

 یمثبت و اخلاق یرهبر رایندف ،یاست اما چالش قلدر

در  (،2020) و همکارانکو. سازد یرا با مشکل مواجه م

 شیرا افزا ینیبدب ،یمنف عاتیشا افتندیدرتحقیقات خود 

 با. ندارد در محل کار یمعنادار ریمثبت تاث عاتیو شا

 های سال در که شویم می جهمتو تحقیقات پیشینه مرور

 کشورهای در زمینه این در ای گسترده تحقیقات اخیر

در  مباحث این اهمیت از نشان که گرفته صورت جهان

 مرور کاهش زمینه بروز بدبینی سازمانی است همچنین

 با متغیرها، از یک که هر داد نشان پیشین تحقیقات

 تحقیقی هیچ اند، اما شده سنجیده دیگر متغیر دو یا یک

 نداده سنجش قرار مورد هم با را شده یاد متغیرهای اثر

شده تا با  سعی پژوهش این در خاطر همین به .است

ارائه مدلی جامع، به بررسی رابطه رهبری اخلاقی، 

قلدری سازمانی، شایعات محیط کار با بدبینی سازمانی 

کارکنان پرداخته شود که در آن فرض شده است که 

متغیر مستقل( به واسطه قلدری رهبری اخلاقی )

سازمانی و شایعات در محل کار بر بدبینی سازمانی 

، حال نیا با(. 1گذارد )شکل  )متغیر وابسته( تاثیر می

تحقیقات کمی رابطه نظری بین رهبری اخلاقی و 

 باومیستر وبدبینی سازمانی را بررسی کرده است )

اگر چه محققان مدت زیادی است  (.2004همکاران ،

 تردهگس سیارها و اثرات ب سازمان که از وجود بدبینی در

                                                                       
2. Rehman 

3. Ahmad 
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رسد این  دارند اما به نظر میی آگاه یکار طیآن در مح

موضوع که کدامیک از متغیرهای موثر بر ایجاد بدبینی 

نماید مورد توجه قرار  تری ایفا می سازمانی نقش پررنگ

ن آ ونورزش و ابعاد گوناگ وزهنگرفته است. امر

محافل مختلف مورد  حثی بسیار مهم درعنوان مب به

این تحقیق از این نظر برای . است هتوجه قرار گرفت

عنوان برداشتن گامی  سازمان حائز اهمیت است که به

و در جهت انجام تحقیق در زمینه رهبری اخلاقی 

کاهش بدبینی سازمانی از طریق کاهش قلدری و 

جاد یک عنوان ای تواند به شایعات در سازمان بوده و می

ه تحقیقاتی مدیریتی برای سازمان محسوت گردد و دای

مدیران سازمانهای ورزشی از این موضوع مستثنی 

اند  این سازمانها از، کارکنانی تشکیل شدهنیستند زیرا 

وری و کارایی آنها، به مثابه بهبود  که افزایش بهره

اثربخشی این سازمانها در دستیابی به هدف  ایی خود، 

ن به جایگاهی در خورِ شأن، برای ورزش یعنی رسید

قهرمانی و همگانی کشور است. با توجه به نقش با 

اهمیت اداره ورزش و جوانان در ارتقاء انگاره بین المللی 

متی و لاکشور و همچنین کمک به توسعه و حفظ س

نینی برای چ روحیه عموم مردم، انجام تحقیقات این

این سازمانها و ارتقاء کیفیت ارائه خدمات کارکنان 

 نشان داد ها یررسببهبود عملکرد آنها ضروری است. 

کل ورزش و جوانان  ادارهدر  چنین تحقیقی نه تنها

عنوان بانی اول و نماینده ورزش در  خراسان رضوی به

انجام  دکه نقش بسزایی در ورزش کشورداراستان 

تحقیقی  نیزداخل کشور  بلکه حتی در نگردیده است 

 باشد شده  پرداختهمطرح شده  تغیرهایم یتمام به که

شیوع رفتارهای  که این موضوع وبسیار کم است 

های ناشی از بروز این  هزینه ها و یادشده در سازمان

تواند تهدیدی  های ایرانی می گونه رفتارها بر سازمان

 مند و ه نظامعها قلمداد گردد، لذا اهمیت مطال نآبرای 

انجام پژوهش در  دیده وها آشکار گر دقیق این پدیده

کاربرد و  گریاز طرف د، ابدی این زمینه ضرورت می

کشورها و  ریانجام شده در سا قاتیتحق جینتا میتعم

و  یبستر اجتماع یکه دارا یسازمان یها طیمح

 یداخل کشور خال یها سازمان بهمتفاوت بوده  یفرهنگ

حاصل از  جینتا یریکارگ چراکه به باشد یاز اشکال نم

به  باتوجه جیهش در هر جامعه مشرو  به آزمون نتاپژو

، حاکم بر آن جامعه است یو اجتماع یفرهنگ طیشرا

وزارت ورزش و جمله  سازمان ازامر هر  نیبه ا باتوجه

 نیو تدو یزیر برنامه یاصل یعنوان متول جوانان به

کل تابعه در  کلان ورزش کشور و ادارات یها یاستراتژ

تاثیرات اجتماعی زیادی که بر که به دلیل  ها استان

 بایست عملکرد خود را در می افراد جامعه داشته و

 ازمندینراستای دستیابی به اهداف افزایش دهند 

ها را از دستیابی به  شناسایی عواملی هستند که آن

 یها روشدارند همچنین بکارگیری  اهداف باز می

خود و  یکار یهاندیدر فرآ یریگ میتصم حیصح

آگاهی  خود با یمنابع انسان یتخصص تیاز ظرفاستفاده 

ی ها نگرشی رهبری بر رگذاریتأثاز فرایندهای 

های اخیر شیوع  که در سالکارکنان از جمله بدبینی 

تواند  میمشکلاتی گردیده  باعث بروز مسائل و یافته و

زمینه بهبود عملکرد سازمان و کاهش بدبینی سازمانی 

ای که در این تحقیق  بنابراین مسأله را فراهم سازد

 مورد توجه قرار گرفته است این است که آیا بین

رهبری اخلاقی با بدبینی سازمانی کارکنان رابطه 

معناداری وجود دارد؟ و آیا قلدری سازمانی و شایعات در 

 ای در این رابطه خواهند داشت؟ محل کار نقش واسطه

 

 شناسی روش

 همدف کماربردی، شمیوه گمردآوری     این پژوهش از نظر

از نموع   ها میمدانی و از نظمر روش اجمرا توصمیفی     داده

جامعه آماری پمژوهش حاضمر شمامل     همبستگی است.

 مشممهدجوانممان  کارکنممان اداره کممل ورزش وتمممامی 

. نمونه آماری به روش سرشمماری و برابمر بما    باشند می

جهمت  ( در نظر گرفتمه شمد.   N=n =96جامعه آماری )

یمق از ابمزار   ممورد نیماز ایمن تحق    عمات طلاآوری ا جمع

 : پرسشنامه استفاده شده است. که شامل
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رهبممری پرسشممنامه  :رهبممری اخلاقممیپرسشممنامه  -1

تمدوین   (،2011همکاران ) و 1کالشون به وسیلهاخلاقی 

لفه تسهیم قمدرت،  مؤ 3سوال و  23دارای  و شده است

باشمد و بمر اسماس     رهنمودهای اخلاقی و انصماف ممی  

زیاد، زیماد، متوسمط،   )بسیار  لیکرت ای پنج گزینه طیف

پس از ترجمه سوالات  شود. کم، خیلی کم( سنجیده می

توسمط   یاخلاقم  یپرسشمنامه رهبمر   ییوارپرسشنامه، 

 ییایم پا. شده است دییحوزه تأ نیو متخصصان ا دیاسات

کرونبمماخ  یاز روش آلفمما یاخلاقمم یپرسشممنامه رهبممر

 .به دست آمد 917/0 یبالا

نامه بممدبینی پرسشممنامه بممدبینی سممازمانی: پرسشمم  -2

 ، طراحمی و (199۸دیمن و همکماران )  سازمانی بوسیله 

بدبینی سازمانی را بما   پرسشنامهاین  .ساخته شده است

شممناختی و رفتمماری  ،سمموال در سممه بعممد عمماطفی 13

 گیمری از مقیماس پمنج    کند. برای اندازه گیری می اندازه

پمس از ترجممه    .لیکرت اسمتفاده شمده اسمت    ای گزینه

پرسشممنامه توسممط ایممن  روایممی، سمموالات پرسشممنامه

پایمایی پرسشمنامه بمه    و  متخصصان تأیید شمده اسمت  

 . بدست آمد/ 943روش آلفای کرونباخ 

منفی در محمیط کمار: شمایعات     اتپرسشنامه شایع -3

ای  منفی مرتبط با کار با استفاده از مقیماس پمنج مماده   

سمنجیده   ،(201۵توسعه یافته توسط کمو و همکماران )  

ایمن   روایمی ه سموالات پرسشمنامه،   پس از ترجمم  شد.

و پایمایی   پرسشنامه توسط متخصصان تأیید شده است

 91۶/0آلفمای کرونبماخ    ضریبپرسشنامه با استفاده از 

 .بدست آمد

قلدری سازمانی توسمط   پرسشنامه قلدری سازمانی: -4

2شاخص قلدری برگن"معیاری که 
شود، و  نامیده می "

بمالقوه فمردی و    گیری جهمانی از پیاممدهای   یک اندازه

باشد سنجیده شد. شاخص قلمدری   سازمانی قلدری می

برگن شامل پنج گویه بمود کمه همر کمدام در مقیماس      

کماملاً  »تما  « کماملاً مموافقم  »ای از  لیکرت چهار درجه

                                                                       
1. Kalshoven 

1. Bergen 

پمس از ترجممه سموالات     نمره گذاری شدند.« مخالفم

توسمط   یاخلاقم  یپرسشمنامه رهبمر   ییواپرسشنامه، ر

ایمن   .شمده اسمت   دییحوزه تأ نیو متخصصان ا دیاسات

انجام اصلاحات در زمینه  اعمال نظرات و ارائه و با افراد

پیشنهادات  تجانس سوالات با اهداف تحقیق و نگارش،

 .ها را مورد تأیید قمرار دادنمد   روایی پرسشنامهاصلاحی 

علاوه بر این از روایی همگرا نیز استفاده گردید کمه در  

پایمایی   داده شمده اسمت  جدول شماره یک نتایج نشان 

 با روش آلفای کرونباخ بدسمت آممد.   949/0پرسشنامه 

آوری شمده از دو   های جممع  تحلیل داده جهت تجزیه و

از . آمار استنباطی استفاده گردیمد  روش آمار توصیفی و

 در جهت توصمیف متغیرهمای تحقیمق و    آمار توصیفی،

هما جهمت    برای تحلیمل داده ، قسمت آمار استنباطی نیز

همچنمین تخممین    ن در مورد فرضیات پژوهش وآزمو

روابط بین متغیرها از روش معادلات ساختاری تحقیمق  

.اسمتفاده شمد   3نسخه  3اس ال از نرم افزار اسمارت پی
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 ها نتایج پایایی و روایی پرسشنامه -1جدول

 (CR) مرکب پایایی (AVE)متوسط واریانس استخراج شده  آلفای کرونباخ متغیرها

 93۸/0 7۵3/0 91۶/0 یشایعات منف

 9۶1/0 ۸32/0 949/0 قلدری سازمانی

 94۸/0 ۸۵۸/0 917/0 رهبری اخلاقی

 9۶4/0 ۸9۸/0 943/0 بدبینی سازمانی

 

همای یمک    روایی واگرا، میزان مجذورات بین شماخص 

های دیگر در مدل مقایسه  های سازه با شاخصرا سازه 

ایمن مهمم از طریمق مقایسمه جمذر میمانگین        کنمد  می

اریممانس اسممتخراجی هممر سممازه بمما مقادیرضممرایب    و

شود. درصورتی کمه   ها محاسبه می همبستگی بین سازه

همای مربمو  بمه خمود همبسمتگی       ها با شماخص  سازه

همای دیگمر، روایمی     بیشتری داشته باشند تما بما سمازه   

از سمویی روایمی   شمود.   واگرای مناسب مدل تأیید ممی 

همگرا یک سنجه کمی اسمت کمه میمزان همبسمتگی     

همای سمنجش یمک مقولمه را      درونی و همسویی گویه

اساس روایمی همگمرا، اگمر متوسمط     بر . دهد نشان می

و پایایی  ۵/0بیشتر از  (AVE)واریانس استخراج شده 

باشد، میمزان روایمی ممورد     7/0بیشتر از  (CR)مرکب 

مشاهده ممی   1همانطور که در جدول (. 2۶) تأیید است

و پایمایی   ۵/0از  تممامی متغیرهما بمالاتر    AVEگردد، 

باشمد. ایمن نشمان دهنمده      ممی  7/0مرکب نیز بالاتر از 

 باشد.  روایی همگرای متغیرهای تحقیق می

 

 تایجن
نتایج ناشی از آمار توصیفی داده ها جهت وضعیت 

نشان داده شده  3ها در جدول  جمعیت شناختی نمونه

 .است
 

 آمار توصیفی تحقیق -2جدول 

 درصد ادتعد انواع شاخص

 7/41 40 مرد جنسیت

 3/۵۸ ۵۶ زن

 4/۸۵ ۸2 متأهل وضعیت تأهل

 ۶/14 14 مجرد

 3/۶ ۶ سال 2۵-20 سن

 3/32 31 سال 2۶-30

 3/33 32 سال 31-3۵

 3/7 7 سال به بالا 3۵

 3 7 زیردیپلم مدرک تحصیلی

 ۸/19 19 دیپلم

 3/۶ ۶ فو  دیپلم

 4/۵ ۵7 کارشناسی

 3/7 7 د و بالاترکارشناسی ارش

 9/4۶ 4۵ سال ۵تا 1 سابقه فعالیت

 2۵ 24 تا ده سال ۶

 3/7 7 سال 1۵تا  10

 ۸/20 20 سال به بالا 20
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هما در ایمن    روش تجزیه و تحلیمل داده  باتوجه به اینکه

مطالعه استفاده از معادلات سماختاری بمر پایمه حمداقل     

مربعات جزئی اسمت، نیمازی بمه فمرض نرممال بمودن       

متغیرها نیست. زیرا در نرم افمزار پمی ال اس بمرخلاف    

شمود کمه توزیمع     نرم افزارهای آماری دیگر، فرض ممی 

ها ناشناخته هستند و برخلاف سایر نرم افزارها کمه   داده

هما اسمت، در    نرمال بودن فرض ابتدایی و اساسمی داده 

ها نیسمت. ممدل    اینجا نیازی به فرض نرمال بودن داده

دهنده نقش میانجی  نشان 2شکل مفهومی پژوهش در 

قلدری سازمانی در ارتبا  بین رهبری اخلاقی و بدبینی 

باشد. میزان ضرایب مستقیم و  یر مستقیم  سازمانی می

( T-Valueمدل مفهومی پژوهش و مقادیر معنماداری ) 

باشد. مقادیر  قابل مشاهده می 2مرتبط با آن در جدول 

اداری ضرایب مسیر و بیانگر معن 9۶/1، بالاتر از Tآماره 

 باشد. همچنین معناداری بارهای عاملی می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاندارد مربو  به بررسی رابطه رهبری اخلاقی و بدبینی سازمانی -1شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ی رابطه رهبری اخلاقی و بدبینی سازمانیمدل مفهومی برازش شده در حالت معناداری پارامترها مربو  به بررس -2شکل
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 مربو  به بررسی رابطه رهبری اخلاقی و بدبینی سازمانی PLSضرایب مسیر مستقیم و  یر مستقیم بر اساس خروجی  -3جدول 

 اثر  یرمستقیم اثرمستقیم مسیرها 

 )میانجی(

P-Value T-Value اثر کل 

 ← یسازمان یقلدر ← یاخلاق یرهبر

 )نقش میانجی( یسازمان ینیبدب

--- 22۸/0- 03۵/0 114/2 9۵9/0- 

 ← یسازمان شایعات ← یاخلاق یرهبر

 )نقش میانجی( یسازمان ینیبدب

 3۵۶/0- 00۶/0 734/2 9۵9/0- 

 -9۵9/0 29۶/4 000/0 --- -374/0 یسازمان ینیبدب  ← یاخلاق یرهبر

 

دهد.  های برازش مدل را نشان می شاخص -4جدول 

مدل از برازش مناسبی ه دست امده بر اساس نتایج ب

 برخوردار است.
 

 های برازش مدل شاخص -4جدول

 تفسیر مقادیر شاخص مقدار مطلوت های برازش شاخص
SRMR  مطلوت 031/0 0۵/0کمتر از 

 مطلوت 9۶3/0 9/0بیشتر از  (NFIشاخص برازش هنجار شده )

 

آنچه در اشکال و جداول فو  دیده می شود، حاکی 

اثر  یرمستقیم رهبری اخلاقی بر بدبینی است که 

نقش میانجی شایعات منفی برابر با       سازمانی با 

 -22۸/0و با نقش میانجی قلدری سازمانی  -3۵۶/0

می باشد. همچنین اثر مستقیم رهبری اخلاقی بر 

است. در کل می توان اعلام  -374/0بدبینی سازمانی 

ی به داشت که رهبری اخلاقی به شکل معنی دار

 در کاهش بدبینی سازمانی اثر دارد. 9۵۸/0میزان 

 

 گیری و نتیجهبحث 
بررسی رابطه رهبری اخلاقی با پژوهش حاضر با هدف 

قلمدری سمازمانی و    با نقمش میمانجی  بدبینی سازمانی 

از دیمدگاه کارکنمان ادارات   شایعات منفی در محل کار 

نتمایج   .انجمام گرفمت  رضوی ورزش و جوانان خراسان 

ت سمماختاری بممر روی مممدل  لاآزمممون تحلیممل معمماد 

پیشنهادی پژوهش نشان داد که مدل از برازش خوت و 

قابل قبولی برخوردار است و تمامی مسیرها با اطمینان 

رهبمری اخلاقمی از زممره متغیرهمای      تأیید شمدند.  لابا

جدیدی است که در عرصه علم روانشناسی و ممدیریت  

علوم و فنون مطرح شده است. ایمن سمازه بمه نسمبت     

هما و   جدید به واسطه اهمیتی کمه بمرای اداره سمازمان   

های کار پیمدا نمموده اسمت توجهمات پژوهشمی       محیط

رابطمه   میان در اینزیادی را به خود جلب نموده است. 

معنماداری بمین رهبمری اخلاقمی و بمدبینی      و  عکوسم

 یرهبمر  شیمعنما کمه بما افمزا     نی. بمد باشمد  یبرقرار م

 ابمد ی یمم  کماهش کارکنمان   یسمازمان  ینی، بمدب یاخلاق

 و همکمماران 1بومیسممترتحقیممق حاضممر بمما تحقیقممات  

(، اسممملام و 2011) (، کالشممموون و همکممماران2004)

 وجهمت   (، همم 2014) (، دی کانینک201۶) همکاران

نتمایج ایمن تحقیقمات همچنمین بما نتمایج       . همسوست

گمممودرزی  (،1399همکممماران ) تحقیقمممات اسمممدی و

یمزدان  ، (139۸همکاران ) (، الطافی و139۸وهمکاران )

بممدبینی میممان   .باشممد سممو مممی ( هم1394شممناس )

های بسیاری نیز شیوع پیدا کرده اسمت. هرچمه    سازمان
                                                                       
1. Baumeister 
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بمه   سازمان کمتر به بحث رهبری اخلاقی توجه نمایمد 

همان میزان کارکنان بیشمتر دچمار بمدبینی نسمبت بمه      

شوند. بدبینی کارکنمان بمه سمازمان باعمث      سازمان می

هما و   گیمری  شود که مشارکت کارکنمان در تصممیم   می

همای سمازمان کماهش یابمد، زیمرا بمه نیمات و         فعالیت

های سازمان و مدیریت اعتمماد و اعتقماد ندارنمد.     برنامه

شمود تما    به سازمان، سبب می چنین بدبینی کارکنان هم

کارکنان تبلیغات شفاهی منفی نیز علیه سازمان انجمام  

دهند و به شهرت و اعتبار سازمان نزد عموم و به ویمژه  

اربات رجوع ضربه وارد کنند. در نهایت نیز بمدبینی بمه   

سازد تا در صمورت یمافتن    کارکنان را وادار می ،سازمان

نماینمد و ایمن در    گزینه شغلی مناسب، سازمان را ترک

موارد کارکنان متخصص و ماهر، برای وزارت ورزش و 

زا خواهد بود. لذ بررسی عوامل مؤثر  جوانان بسیار هزینه

بر بدبینی و پیاممدهای آن در جهمت کماهش بمدبینی،     

ای  بممرای هرسممازمانی از اهمیممت ویممژه و فممو  العمماده 

تموان گفمت    در تبیین این فرضیه می .باشد برخوردار می

رهبران برای کماهش بمدبینی سمازمانی، بمه جمای       که

سرزنش، پرسش و تلاش برای تغییر نگرش کارکنمان،  

 هما  یافتمه در درجه اول باید به رفتار خمود توجمه کننمد.    

گیری  دهد که رفتار اخلاقی رهبران در تصمیم نشان می

توانمد   و سایر تعاملات روزانه و ارتبا  بما کارکنمان ممی   

سایی و نگرش آنهما نسمبت بمه    تأثیر قدرتمندی بر شنا

شان داشته باشد. زمانی که کارکنان شاهد رفتار  سازمان

های اخلاقی رهبمران هسمتند، شمانس بیشمتری      و پیام

بما رهبمران، افمزایش    ای بما کیفیمت    رابطمه برای ایجاد 

ها و  احساس تعلق و یافتن همسویی بهتر بین مأموریت

در  همای خمود دارنمد.    های سمازمانی و مأموریمت   ارزش

نتیجه، کارکنان کمتر احتمال دارد که نگمرش بدبینانمه   

از آنجایی که مدیریت  .نسبت به سازمان خود ابراز کنند

های سازمانی ایفا  دهی ارزش ارشد نقش مهمی در شکل

کند. مطالعات آینده باید رهبمری اخلاقمی ممدیریت     می

هایشمان   ارشد و بدبینی کارکنان را نسمبت بمه سمازمان   

همای بمالقوه    تحقیقات آینده باید مکانیسمم بررسی کند. 

دیگری را کمه رهبمری اخلاقمی و بمدبینی سمازمانی و      

سمازد،   ها را به هم مرتبط ممی  ارتبا  بین این مکانیسم

ممده جهمت   آبا توجه به نتیجه بمه دسمت    بررسی کند. 

شمود   کاهش بمدبینی سمازمانی کارکنمان پیشمنهاد ممی     

 .پیش رود رهبری اخلا  مدار به سمت معنویت گرایی

است که به حقو    قی، رهبری به شیوه ایلارهبری اخ

و مقام دیگران احتمرام ممی گمذارد. از دیمدگاه برنمز از      

و رابطه بین رهبر و پیروان برآرزوهما،   رفتهقدرت فراتر 

ت و نیازهای متقابل طمرفین پایمه گمذاری ممی     لاتمای

مفاهیم صمداقت، درسمتکاری، اعتمماد و انصماف      وشود

 هلباسمی و ) قی حیماتی هسمتند  لارهبری اخهمه برای 

بر نحوه اسمتفاده از  این سبک رهبری . (2020همکارن،

قدرت اجتماع توسط ممدیران وسرپرسمتان در تصممیم    

محیط کار و نحوه تأثیر و نفوب آنها بر دیگران در  گیری

 کیم  یرفتارها .(201۸ رامیرز، و )اندراده متمرکز است

و از رفتار  کند یم نهیهادرا ن یرفتار اخلاق ،یرهبر اخلاق

که منجر  کند، یم یریجلوگ ردستانیز انینادرست در م

 یاخلاقم  یهما  اسمتانداردها و نگمرش   یریم گ به شمکل 

و  ی؛ بد2021و تورس،  د،ی)ارشاد، عب شود یمشترک م

برای این منظمور، در سمطح فمردی،     .(201۶ همکاران،

 کار معنادار و دارای قدرت و اختیارات مرتبط، در سمطح 

گروهی، ایجاد فضای دوستانه و همدلی بمین کارکنمان   

سازمان و همچنین جو پذیرای انتقادات و انتظارات بین 

کارکنان و مدیران و در سمطح سمازمانی، همسوسمازی    

های سازمانی را فراهم  های فردی در جهت ارزش ارزش

های پمژوهش نشمان    چنین یکی دیگر از یافته هم .آورد

 یسمازمان  ینیمحمل کمار و بمدب   در  عاتیشا بین داد که

بدین معنا که . باشد یبرقرار م یو معنادار میرابطه مستق

 یسمازمان  ینیبمدب ، در محمل کمار   عاتیشما با افمزایش  

یج حاصل از این تحقیق با انتیابد.  کارکنان افزایش می

کمو و همکماران   ، (2007همکماران )  و تحقیقات برنمث 

 عات،یشا یمنف یامدهایاز پ یکی .ست(، همراستا2013)

در  یمنفم  عاتیکه شا یاست. زمان یسازمان ینیبروز بدب

 دیباعث شک و ترد توانند یم شوند، یم دهیمحل کار شن

شمک   نیشوند. ا رانیمد ماتیو تصم یدرباره روند کار

کماهش اعتمماد کارکنمان بمه      لیبه دل تواند یم دیو ترد
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را بمه دنبمال    ینسمازما  ینیو سازمان، بروز بمدب  رانیمد

بمه عمدم اعتمماد و عمدم      ،یسازمان ینیبدب باشد. داشته

آن  یکمار  طیکارکنان نسبت به سازمان و محم  تیرضا

اخبمار   عات،یشا لیبه دل تواند یمسئله م نیاشاره دارد. ا

و...  یتیرینامناسمب ممد   ماتیهما، تصمم   در رسانه یمنف

نمرخ   شیمنجر بمه افمزا   تواند یم یسازمان ینیباشد. بدب

 یزگم یانگ یکار و ب تیفیهش ککارکنان، کا ینیگزیجا

باعمث کماهش عملکمرد     تیم کارکنان شود کمه در نها 

از بمروز   یریجلموگ  یبمرا  جمه، ینت در .شمود  یسازمان م

بمما  دیممبا رانیمممد عات،یاز شمما یناشمم یسممازمان ینیبممدب

مناسب و شفاف، اعتماد کارکنان را به خود  یرسان اطلاع

جلسممات  یماننممد برگممزار  یجلممب کننممد و از منممابع 

سازمان  ماتیو رفع ابهامات در مورد تصم یرسان اطلاع

 عات،یاز شا یریجلوگ یبرا دیبا نیاستفاده کنند. همچن

ارتبا  با کارکنان فراهم کننمد و بمه    یرا برا ییبسترها

امکان را بدهند که مشمکلات خمود را بما     نیکارکنان ا

همای   یافتمه  از و سازمان به اشمتراک بگذارنمد.   رانیمد

 یرهبممر نیبمممعنممادار  منفممی و دیگممر پممژوهش رابطممه

 شیمعنا که با افمزا  نیبداست  یمنف عاتیو شا یاخلاق

 کماهش در محمل کمار    یمنفم  عاتی، شایاخلاق یرهبر

 ،(2019) و همکاران 1لیناین تحقیق با تحقیق  .ابدی یم

نی کسما در پژوهشمی رهبمران اخلاقمی     .خوانی دارد هم

بمر  هما،   که با تزریق معنویت در سمازمان  شدند معرفی

ی سمازمان تمأثیر گذاشمته و احسماس     لاقم فضاهای اخ

بما  و  زننمد  خوشایندی را نسمبت بمه سمازمان رقمم ممی     

قیمات و انصماف،   لاهمایی چمون اخ   اسمتعانت از ویژگمی  

باورهمای معنموی   ت وارتقماء  وضوح نقش و تسهیم قدر

کننمد،   در سمازمان جلموگیری ممی    شایعاتاز بروز  افراد

کمه   رنمد یگ یم مم الهما  یکه کارکنان از رهبمر  یهنگام

دهمد،   یاز خود نشان مم  ییبالا یاخلا  و رفتار اخلاق

 ،ییرا شناسما  یعمادات  نیدارد کمه چنم   یشتریاحتمال ب

؛ هامونمد و  201۶و همکاران،  یو جذت کنند )بد تکرار

                                                                       
1.Lin 

 تمموان مممیدر واقممع، . (2007؛ بممراون، 2011همکماران،  

نمایمد را   شایعات در سازمان ایجاد می اثرات مخربی که

. یجمماد رهبممری اخلاقممی در سممازمان کمماهش داد بمما ا

ممدل  ل نتایج به دست آمده از تحلی سهمچنین بر اسا

و  یسمازمان  یپژوهش مشخص گردید بین متغیر قلمدر 

. باشمد  یبرقرار م میو مستق ثبترابطه م یسازمان ینیبدب

 ینی، بمدب یسمازمان  یقلمدر  شیمعنا کمه بما افمزا    نیبد

ی کممه قلممدری در سممازمان. ابممدی یممم شیافممزا یسممازمان

سازمانی در آن بیشتر ادراک شود، احتمال کاهش بیان 

شمود چمرا کمه     نظرات و تجربیات کارکنان نیز بیشترمی

انمد، نسمبت بمه     افرادی که در معرض قلدری قرارگرفته

شوند و خلاقیمت   تعهد می سازمان و کسب وکار خود بی

دهنمد. قلمدری سمازمانی     شان را از دست ممی  و بازدهی

قیمت  یبت از کار، محروم شدن از مزایا و  چنین به هم

های گردش مالی برای ایمن دسمت افمراد تممام      هزینه

شود. در واقع، ادراک قلدری سازمانی موجبات سلب  می

آزادی بیان در میان کارمندان را فراه مکرده و در نهایت 

شمود.   سبب خسارات زیادی بر کارکنان و سمازمان ممی  

قلمدری سمازمانی ادراک    این موضوع با توجه به میزان

شمود چمرا    شده و آزادی بیان موجود نیز بیشتر تائید می

که نتایج نشان داد در اداره کل ورزش و جوانان مشهد 

قلدری سازمانی جود دارد. لذا منطقی اسمت کمه بیمان    

نمود قلدری سازمانی زمینه ایجماد بمدبینی سمازمانی را    

هی و لعبمدال  تحقیق حاضر با تحقیمق   .سازد فراهم می

سیف اللهی  (،139۸همکاران ) عبدی و ،(139۸کاشف )

 باشممد همسممو مممی  همراسمما و(، 1397حسممن زاده ) و

همکماران   و حمق  بما پمژوهش   نتایج تحقیقهمچنین .

که بمه چگمونگی تماثیر قلمدری بمر باورهمای         ،(201۸)

در  تیم آزار و اب. کارکنان پرداخته بودنمد همراستاسمت  

 یمورد بررس کیستماتیسطور مداوم و  به دیمحل کار با

هما اسمت کمه از     همه سازمان تیمسئول نی. اردیقرار گ

های  یافته محافظت کنند. یکارگران خود در برابر قلدر

 (199۸بارون ) تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات نیومن و

تموان بیمان    لمذا ممی   .دارد  خوانی هم(، 1999ایرلند ) و

تجارت  داشت با کاهش قلدری در یک سازمان به بروز
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مثبت )هیجان، رضایت، درک بهتمر از محمیط، داشمتن    

احساسات مثبت و یره ( در سازمان کمک کرد و باعث 

های  یکی دیگر از یافتهکاهش بدبینی سازمانی گردید. 

 این پژوهش رابطه معکموس میمان رهبمری اخلاقمی و    

بر این اساس با افزایش رهبمری  است  سازمانی قلدری

بروز قلدری سازمانی کماهش   اخلاقی در سازمان زمینه

 ورنتمایج ایمن تحقیمق بما تحقیقمات ممای      خواهد یافت، 

(، 2010) همکممماران اسمممتوتن و ،(2009)همکممماران 

ه آگمم(، 2017) بمماد و همکمماران آشممریف برخممورداری 

همسممو  جهممت و (، هممم201۵) و همکمماران یگیسمماور

بما تحقیقمات    نتیجه به دسمت آممده  همچنین .باشد  می

 (،2017همکماران )  اسلام و (،2019همکاران ) و احمد

 (1397همکاران ) زارع و (،201۵همکاران ) فتحعلیان و

قممی بممه منزلممه یکممی از  لااخ یرهبممر . همراستاسممت

از طریق حمایمت   توانند می مثبت سازمانیهای رویکرد

اولویت دادن منافع جمعی بر فمردی،   ،خود از زیردستان

ش هما و گمو   گیمری  مشارکت دادن کارکنان در تصممیم 

هما و طمرز فکرآنمان زمینمه بمروز قلمدری        دادن به ایده

مشمخص شمده اسمت کمه     سازمانی را کماهش دهنمد.   

تواننمد   یمم  یاخلا  و فروتنم  قیاز طر یرهبران اخلاق

توانند  یم نیسالم را پرورش دهند، بنابرا رکا طیمح کی

مبنممای  بممر .را در محممل کممار کمماهش دهنممد  یقلممدر

کماهش   جهمت شمود   های پژوهش پیشمنهاد ممی   یافته

 مشممهدورزش و جوانممان  ه کمملکارکنممان اداربممدبینی 

بمه طمور مموثر     یقلدر ژهیو به و یراخلاقی  هایرفتار

را بر مطلمب ممذکور    این تمرکز مدیران و شود تیریمد

کمه   یزممان  زیم ن روانیم پ ن،یعلاوه بر ا طلب می نماید.

 اریرهبرانشان نسمبت بمه اخملا  بسم     کنند یاحساس م

 بنمابر ایمن   .رنمد یپذ یهبران را محساس هستند، نفوب ر

رهبران بمرای نفموب همر چمه بیشمتر بمر پیمروان خمود         

بایست بمر مموارد اخلاقمی بمیش از پمیش متمرکمز        می

 نجایی که قلدری در محیط کار تاثیر مهمم و آاز  گردند.

روانمی افمراد دارد    تعیین کننده بمر سملامت فیزیکمی و   

در محیط ها باید تلاش کنند تا قلدری  بنابراین سازمان

هما بمرای    شمود سمازمان   را کاهش دهند توصیه می کار

ایجاد محیط کاری مناسب تلاش کنند تا ابعاد بمدبینی  

بمه حمداقل ممکمن برسمانند کمه       سازمانی را کاهش و

 ن باعث کاهش قلدری در محیط کار وآنتیجه مستقیم 

 ایجاد یک محیط کاری به دور از تعارض وکشمکش و

  .ان خواهد بوداحساس امنیت برای کارکن
 

 منابع
 انیزیعز و مهرداد ،محرم زاده ؛سعودم ،زاده مانیا ؛منصور ،یاسد

به منظور توسعه  یمعنو یرهبر یالگو یطراح .(1399) نسرین ،کهن

کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان شمال  رت کشور.  یشغل ا یاشت

 20-11(، 3)7.یدر مطالعات ورزش یرفتار سازمان تیریمد یمجله علم
 یرهبر ریتأث .(1399) احمد ،یعال و یبهط ،یخان ریام ؛الناز ،یالطاف

کارکنان  یصدا یانجیبا نقش م یسازمان یبر قلدر یاخلاق
مهرگان  مارستانی: پرستاران و کارکنان بی)مطالعه مورد

اقتصاد و  ت،یریدر مد دیجد یمشهد(. مطالعات کاربرد
 .12۵-11۸(، ۸)3.یحسابدار

آتش زاده  و اهرهط ،اشکترات ؛عصومهآباد، م فیشر یبرخوردار
در  یاخلاق یرهبر یامدهایپ .(1397) روزانف ،دهیشور

-10۵1(، ۸)2۵.ی. اخلا  پرستاریفیمطالعه ک کی: یپرستار
10۶3. 

 -یساختار یمدلساز .(1394) باسعلیع ،رستگار و حسین ،یبلوچ
 تیری. فصلنامه مدیسازمان ینیعوامل مؤثر بر بدب یریتفس
 .93-72(، 11)2. یدولت یانهاسازم

 ی. رهبر(1397) عیدس ،یسپهر و ینمحمدحس ،یآزاد ؛امین ،زارع
 یقلدر یانجینقش م نییبه ترک شغل: تب شیو گرا لیاص

 ی. مجله پژوهشکده علوم بهداشتیشغل یو فرسودگ یسازمان
 .۶7۶-۶72(، ۶)20. رانیا

 یابعاد ب ریتأث یررسب. (1397) تورج ،حسن زاده و ناصر ،یالله فیس
 تیریمد قیکار. تحق طیمح یبر قلدر یسازمان یاعتماد
 .1۸3-1۶7(، 10)19 تحول.

 یمدل یطراح .(1401) وحید ،یشجاع ؛محمد امی،ح ؛مریم ،انیفتحعل
 یگریانجیبا م یبر سکوت سازمان یاخلاق یاز نقش رهبر

. مطالعات یورزش یکارکنان سازمان ها یتفاوت یو ب یقلدر
 .21-11(، 1)9. در ورزش یازمانرفتار س تیریمد

 ری. تأث(139۸) یعل ،یصابر و مجید ،یفراهان یجلال ؛صمد ،یٍگودرز
کارکنان وزارت  یروان یستیبر بهز لیاص یسبک رهبر

. مجله یشناخت روان هیسرما یانیورزش و جوانان با نقش م
(، 23)۶ .یدر مطالعات ورزش یرفتار سازمان تیریمد یعلم
37-7۸. 

حسادت  نی. رابطه ب(139۸) سیدمحمد ،کاشف و ضار ،دللوگو یعبداله
. یبدن تیمعلمان ترب یسازمان ینیو بدب یو قلدر یسازمان



Journal of Management and Organizational Behavior in Sport, Volume 13, No. 14, 13-29, 2024            

27 

(، 4) 12. یورزش تیری. مجله مدیرکود شغل ینقش واسطه ا
.10۵3-107۶ 
و  یرابطه حسادت سازمان. (139۸) سید محمد ،کاشف و رضا ،یعبداله

 یانجیبا نقش م یبدن تیمثبت در معلمان ترب یکار یریدرگ
در  یرفتار سازمان تیری. مجله مدی. علماکارانهیر یرفتارها

 .۵2-37(، 24)۶. یمطالعات ورزش

 ،یعباس و سید مرتضی ،انیموسو ؛عبدالرضا سبحانی، ا،حمیر ،یعبد
 یسازمان ینیبر بدب یسازمان یقلدر ریتأث .(1397)حجت الله 

مطالعه برداشت ) تیریو مد یسکوت سازمان قیاز طر

واحد تهران جنوت(. مجله  ی: دانشگاه آزاد اسلامیمورد
 .70-37(، 1۶)4. یآموزش تیریو مد یرهبر یپژوهش ها

 ، علیشیرازی، سعید و مرتضوی، فریبرز؛ رحیم نیا ؛وحید ،میرزایی   
بدبینی سازمانی پرستاران: یک مطالعه  (.139۵)

-102(، 1)7.تحقیقات کیفی در علوم سلامت. پدیدارشناسی
۸۸. 

مثبت بر کاهش  یرفتار سازمان راتیتأث .(139۶) مهدی ،شناس زدانی
 تیری. مدیاخلاق یرهبر یانجیو نقش م یسازمان ینیبدب
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