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 چکیده

 

است. پژوهش حاضر از نظر   یاخلاق یتحول گرا و رهبر یرهبر قیاز طر یبر عملکرد شغل یسازمان یقلدر ریتاث یپژوهش بررس نیهدف ا
کارکنان دانشگاه آزاد  هیپژوهش حاضر را کل یاست. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یفیاطلاعات توص یو از نظر نحوه گردآور یهدف کاربرد

 قینفر به عنوان نمونه از طر 287کوکران تعداد  یریفرمول نمونه گ قیدادند که از طر لینفر تشک 1000به تعداد  جنوبواحد تهران  یاسلام
( ، 1997) و همکاران ییتسو یمتناسب با حجم انتخاب شدند. ابزار پژوهش پرسشنامه استاندارد عملکرد شغل یطبقه ا  یریروش نمونه گ

( و 2006) و همکاران میتحول گرا رح ی( ، و پرسش نامه استاندارد رهبر2009) و همکاران نارسنیا ینسازما یپرسش نامه استاندارد قلدر
با استفاده از نظر صاحب  ییمحتوا ییپرسشنامه ها بر اساس روا ییبودند که روا) 2005و همکاران (  براون  یاخلاق یپرسشنامه استاندارد رهبر

قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم  یمورد بررس یعامل لیو سازه  با روش تحل یجامعه آمار زا یتعداد دگاهید یبر مبنا ینظران، صور
( برآورد 88/0) ( و87/0) ( ،85/0) ( ،88/0) بیکرونباخ به ترت یپرسش نامه ها با روش آلفا ییایپا گرید یقرار گرفت و از سو دیمورد تائ ییروا

 یپژوهش نشان داد که قلدر جیانجام گرفت. نتا یمعادلات ساختار یمشتمل بر مدل ساز یباطداده ها در سطح استن لیو تحل هیشد.  تجز
  یاخلاق یرهبر قیاست و از طر- 44/0 ریتاث نیا بیدارد که ضر یو معنادار یمنف ریتاث یتحول گرا بر عملکرد شغل یرهبر قیاز طر یسازمان

و  یمنف ریتاث یبر عملکرد شغل یسازمان یقلدر نیاست و همچن -33/0 ریتاث نیا بیدارد که ضر یو معنادار یمنف ریتاث یبر عملکرد شغل
  .است - 66/0 ریتاث نیا بیدارد که ضر یمعنادار
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 مقدمه
 ارتباط در گوناگون های سازمان با عمر پایان تا زندگی از آغاز افراد که طوری به دارند؛ جامعه افراد همۀ زندگی در مهمی نقش ها سازمان امروزه
 رو، این از .است حاضر درعصر پیشرفت و توسعه اساسی عامل که دارند برعهده را انسانی سرمایه تولید مهم آموزشی وظیفۀ های سازمان .هستند

اهداف  و ها مأموریت به سرآمدی و تعالی راستای در ها دانشگاه بین این در .باشند موفقیت داشته آموزشی های سازمان که هستند موفق کشورهایی

 به آموزشی های سازمان موفقیت که آن جایی از (.1398مهدیزاده و همکاران، ) دارند عهده بر را جامعه فرهیخته قشر رهبری و کنند می عمل خود
 در آنها فعالیت نتایج به کارکنان شغلی گیرد.عملکرد قرار توجه کانون موضوع این باید (.1399زارعی و همکاران، ) دارد بستگی آن کارکنان عملکرد
 گروه چهار به را شغلی عملکرد بر (. عوامل مؤثر1397 مظفری، و طینت خوش( کند می اشاره کارایی  و سودمندی اثربخشی، شامل کار محیط

 که سازمانیعوامل  جمله از .است کرده تقسیم سازمانی تغییرات به مربوط عوامل و سازمانی پاداش، عوامل و شغل به مربوط عوامل فردی، عوامل
 عامل شاخه زیر که است، سازمان رهبری کنند، می تأیید را عملکرد شغلی با آن رابطه معناداری نیز ها پژوهش و کند می بیان (2011) گست

 (.1398همکاران،دلشاد و  (ت اس ارتباط در سازمان رهبری  با مستقیم صورت به سازمان ها موفقیت می کنند ثابت پژوهش هاهمچنین  .است سازمانی
 تمرک نکته این بر بشری جوامع رشد بعضاً و توسعه سازمان ها و رشد در انسانی نیروی اهمیت و نقش درباره از پژوهش ها  بسیاری از حاصل نتایج
 بردهاند پی انسانی نیروی مباحث گران شامروزه پژوه .باشد خود پرداخته انسانی منابع توسعه به که این مگر نیست یافته توسعه هیچ جامعه ای که دارد

 نیم قرن که طوری به .هستند کشورها و سازمانها توسعه و رشد جهت پایان در بی سرمایه ای و باارزش عامل ماهر و شرایط واجد انسانی که نیروی

، 1یون و همکاران (است بوده آنها کارآزموده انسانی نیروی در تحول مرهون یافته و توسعه پیشرفته کشورهای پیشرفت از توجهی قابل بخش گذشته

 شغلی و بازدهی کاری میزان از و  داده قرار تاثیر تحت را کارکنان کاری که عملکرد دارند وجود سازمانی عواملی که کرد اشاره باید این بر (.علاوه2018
قلدری سازمانی عبارتست از اعمال و  (.2018، 2ابیدت و همکاران) نمود اشاره سازمانی قلدری به ، می توان عوامل این مهمترین از .می کاهد آنان

این اقدامات از نظر فرد یا افراد قربانی، نامطلوب بوده و ممکن  ؛اقداماتی که بطور مستمر و مستقیما بر روی یک یا تعدادی از کارکنان انجام می گیرد
اری است از روی عمد یا غیر عمد باشد، اما بطور واضح موجب تحقیر، رنجش و اضطراب و پریشانی فرد شود. این اعمال موجب اختلال در عملکرد  ک

قلدری در محیط کار، رفتار تهاجمی غیر قابل توجیهی است که به همکاران شده و محیط کار نا خوشایندی را برای کارکنان ایجاد می کند. بنابراین 
و در کل موقعیتی را توصیف   دارد "در معرض مداوم و مستمر رفتارهای منفی و خشونت آمیز و آزار دهنده ماهیتاً روانی، قرار گرفتن"آسیب می رساند.

صورت نظام مند بر علیه یک یا چند نفر از همکاران  یا زیر دستان  صورت می گیرند، می کنند که در آن رفتارهای خصومت آمیز که  مستقیماً و به 
 در که می شود توصیف هدفمند منفی رفتارهای عنوان بهقلدری سازمانی  (.3،2013لوچیانو و کارتر) به بدنام سازی و قربانی کردن آنان می انجامند

 با برخورد برای نیاز روانشناختی مورد منابع بالقوه طور به است ممکن و می کنند تنیدگی قلدری ایجاد اهداف برای و می مانند باقی پایدار زمان طول
قلدری سازمانی امروزه تبدیل به مسئله ای بسیار جدّی برای بسیاری از سازمان (.2019، 4در پلوگ و همکاران ) دهند کاهش را قلدرانه رفتارهای این

% نیروی کار ایالات متحده اعلام کرده بودند که مورد قلدری قرار گرفته اند. این معضل  37حدود  2007سال  ها و حتی دولت ها شده است. در
ز، شایعه پراکنی، اخلاقی در محیط کار، اثرات نامطلوبی بر افراد، خانواده ها، سازمان ها، اقتصاد، و در کل جامعه می گذارد . تحقیر، اظهارات تحقیر آمی

از جمله نمونه های این رفتار در محیط کار باشد. از طرف دیگر این رفتار  نتایج مخربی همچون انزوای اجتماعی، اضطراب، تنش، غیبت و ترساندن 
اولین پژوهشات  (.5،2012وادی و تامبور) یأس و نا امیدی، افسردگی، پریشانی، و هم چنین انواع مشکلات فیزیکی برای قربانیان خود به دنبال دارد

، چندین پژوهش گسترده در سراسر 2000تا  1996انجام گرفته برای شیوع و گستردگی پدیده قلدری سازمانی در انگلستان بود. در طول سال های 
یده ای شایع درصد گزارش شد. در پژوهشات مختلف نشان داده شده است که قلدری سازمانی پد 53تا  11بریتانیا انجام گرفت و گستردگی آن بین 

پژوهش  در محیط های کار ایالات متحده آمریکا است که همواره خسارات زیادی را بر قربانیان سازمان ها و نیز جامعه وارد می کند. در بزرگ ترین
سیده نشان داد در میان که توسط موسسه بین المللی زاگبی و برای انجمن قلدری سازمانی ایالات متحده آمریکا به انجام ر 2007انجام گرفته تا سال 

درصد مورد قلدری سازمانی قرار گرفته بودند. همچنین در آخرین پژوهش صورت گرفته توسط موسسه  37نفر از کارکنان بخش های مختلف  7740
درصد شاهد آن بوده اند و  21درصد کارکنان آمریکایی از سوء رفتارهای قلدری رنج برده اند، 27( نشان داد 2015) قربانیان کار ایالات متحده آمریکا

درصد از افراد  34( در پژوهشی در یک شرکت بزرگ تولیدی نشان داد 2009) درصد از آن آگاهی پیدا کرده اند. در استرالیا، پریویترا و کمپل 72
  2007نشجویان پرستار در سالشرکت کننده مورد قلدری قرار گرفته اند که این میزان در پژوهشات قبلی که توسط کورتیس و همکاران در میان دا

درصد بوده است. در ژاپن این معضل اجتماعی را با عنوان آجیم می شناسند.آن ها به دلیل تفاوت های فرهنگی به دیگر  57انجام شده بود به میزان 
 در این زمینه انجام نشده است شکل های استرس پرداخته شده و برخورد های منفی پیش پا افتاده تلقی می شود. همچنین هیچ پژوهش گسترده ای
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سازمانی  قلدری با مواجهه مدیریت، جهت برای قوی ابزاری آفرین تحول رهبری که دهد می نشان پژوهش های اخیر (.1،2015برانش و مورای)
 کننده ای غیرمستقیمپیش بینی  می تواند رهبری سبک که است آن از حاکی ها همچنین پژوهش(.2018، 2هولادار و همکاران) می شود محسوب

 ابتدا در رهبری مفاهیمی مانند بنابراین گذارد، می تاثیر سازمانی عملکرد بر طرفی قلدری سازمانی باشد. از آموزشی های سازمان در سازمانی قلدری

 سبک به با توجه آنها که چرا کرده، ایجاد سالم سازمان نفوذ، با و حمایتی پویا، سبک مدیریت با مدیران .می گیرد قرار بحث مورد سازمان در

 سبک مدیرانی که یکه، درحال .گردند می نزدیکتر خود سازمانی اهداف به حتم و به طور شوند، می کارکنان بین در قلدری ایجاد مانع پویا مدیریتی

تنها نمی  نه مدیریت سبک این که به طوری نمایند، ایجاد سالم سازمان توانند دهند، نمی می قرار خود عملکرد ی سرلوحه را استبدادی مدیریت
 در این، وجود با(. 1398رستگار و همکاران، ) می گردد سازمان کارکنان بین قلدری در انواع ایجاد باعث بلکه نماید تضمین را سازمان سلامت تواند

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

 اهمیت است. دلیل نشده بررسی به، اخیر، دهۀ سرتاسر در که است شده باعث امر این روشنی  به اخلاقیات نقش روان، پی بر رهبران رفتارهای و

 تنظیم در اخلاقی رهبری نقش ایفای بر پژوهش های دهد، کاهش می یا افزایش را ها سازمان در اخلاقی رهبری رفتار تأثیر که عواملی شناسایی

کار  محیط در انحراف قبیل از تولیدی ضد رفتارهای با منفی به طور اخلاقی رهبری که می کنند بیان مطالعات اولیه . باشد متمرکز زیردستان رفتار
تلاش برای کاهش قلدری سازمانی، پژوهشگران به طور فزاینده ای به نقش  (.2008، 3هارتوگ دن و هوگ د) دارد و قلدری در محیط کارارتباط

( رهبری اخلاقی را به عنوان نمایش رفتار مناسب به صورت هنجاری از طریق 2010) 4رهبری اخلاقی در سازمان علاقه مند هستند. پیکو و همکاران 
یروان از طریق ارتباطات دو طرفه، تقویت و تصمیم گیری تعریف کردند.یک هنجار اقدامات شخصی و روابط بین فردی و ترویج چنین رفتاری به پ

 مناسب نشان می دهد که رهبری عادلانه، صادقانه، اصولی و قابل اعتماد و مسئول اعمال خود می باشد و از پاداش و مجازات برای نگه داشتن
کند و رهبران اخلاقی قع رهبری اخلاقی ،قلدری سازمانی را در محل کار سست میمسئولیت زیر دستان در قبال اقداماتشان استفاده می کند. در وا

ی دهند؛از این این توانایی را دارند که رفتار اخلاقی را در سازمان تهییج کنند و همچنین علاقه مندند به این که چگونه کارکنان وظایفشان را انجام م
اعتماد سازمانی ،عنصری  (.2012، 5همکاران و استوتن ) محرک های غالب قلدری سازمانی مقابله کندرو رهبر اخلاقی تمایل دارد با یکی از مهم ترین 

از یک جو سازمانی است، به این مفهوم که یک موضوع موقعیتی است . اعتماد سازمانی به عنوان یک راهنما در رابطه میان اشخاص خصوصا در 
 اصلی رکن نظامی هر در سازمانی اعتماد ایجاد بدون تردید. (2010، 6منگوچ و بوکنوگه) ندشرایط صراحت ، سرمایه گذاری وفوریت خدمت می ک

 تسهیل ای پدیده اعتماد سازمانی .کرد خواهد متزلزل را نظامی هر بنیان بلندمدت در آن شدن مخدوش و آن است مشروعیت مبنای و حاکمیت

باعث  رهبری به سنتی رویکردهای است رهبری سازمانی، اعتماد بر گذار اثر از عوامل یکیشود.  می ها سازمان بیشتر وری بهره باعث که است گر
و کاهش  معنوی  رهبری خصوص به رهبری، به جدید در رویکردهای که حالی در و شود می ها سازمان در مولد کارکنان پرورش در موانعی ایجاد

رهبری  همچون رهبری سبک های برخی اثربخشی که آنجا واقع از در(. 2003، 7پترسون) رود می شمار به اساسی و قلدری سازمانی عاملی محوری
قلدری   کاهش برای(. 1395احمدی  و همکاران، ) است گرفته قرار تأیید مورد اعتماد سازمانی بر آفرین تحول رهبری و خدمتگزار رهبری ، اخلاقی

 و ارتباطی بر چشم انداز اخلاقی،شفافیت تیکه با توانند می مدیران .هستند متکی رهبری اخلاقی نقش به ای فزاینده طور به سازمانی، پژوهشگران

 کاهش قلدری سازمانی می شود سبب اطلاعات،زمینه ابراز ایده ها و بهره مندی از همه ظرفیت های کارکنان را فراهم می کند و متوازن پردازش

 عواملی شناسایی اساس همین بر .دهد قرار ثیر ت تحت را می تواند بهره وری که است مواردی از کارکنان عملکرد بی تردید(.2009، 8همکاران و مایر)

، 9یو و کو ) است سازمانی هر در انسانی منابع مدیریت امات الز از دهد، ارتقا سازمانی را بهره وری نتیجه در و بخشد بهبود را کارکنان عملکرد که بتواند

 را خود کارهای داشته باشند، را انگیزش لازم و توانایی صرفاً اگر افراد .است روانی حالات انگیزش و توانایی، متقابل تاثیر از پیامدی عملکرد،(. 2010

 دخالت شغلی عملکرد در که موانعی به رفع و دهند افزایش را فردی ویژگی های این میتوانند شغلی و شرایط سازمانی عملیات .دهند می انجام خوب

 و توانایی به خوب شغلی عملکرد .کند مهار را آنها سازمانی می تواند موانع اما شوند، منتهی عملکرد به انگیزه می توانند توانایی و .کنند کمک دارند،

 از عملکرد بخش آن .شد قائل تمایز زمینه ای عملکرد و وظیفه ای عملکرد ، بین باید شغلی، عملکرد فرآیند (.در2007،  10جواهر و کار) انگیزه  نیاز دارد

 زمینه های بر اثر از طریو سازمان اثربخشی به رفتاری صورت به که بخش و آن  وظیفه ای عملکرد دارد وجود رسمی شغل شرح در معمولاً که
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 تداوم و بقاء امروزه دیگر سوی (.از2015، 1پالاتیس و همکاران(می شود نامیده زمینه ای عملکرد کمک می کند، کار سازمانی و اجتماعی روانشناختی،
رابطه  در برجسته نقشی دارای و می باشد انسان زندگی جدایی ناپذیر جزء شغلی فرآیند طرفی از دارد؛ بستگی آن کارکنان شغلی عملکرد به سازمان یک

 مهم بسیار سازمانی برای بقای فرد شغلی عملکرد رودگرنژاد، و اشکوری لاهوتی(است اهداف به برای پژوهش سازمان یک گروه های و افراد میان

 متخصص انسانی نیروی تربیت که دانشگاه بنابراین، (.2008، 2سنکر و کالبرز) شود گرفته قرار کار مدنظر نتیجه مهمترین عنوان به می تواند و است
 دانش و اطلاعات تولید که سازمانی است دانشگاه، این، بر علاوه .باشند داشته را عملکرد بالاترین کارکنان تا است این هدف پی در دارد، عهده بر را

 بهبود سبب سازمان در کاهش قلدری سازمانی با و آشنا باشند رهبری رفتارهای تحولات گسترده، عصر در که دارد نیاز مدیرانی نتیجه در و دارد
 شوند. عملکرد کارکنان

 جایگاه و اهمیت .است دانشگاه ها و به ویژه آموزشی ن های سازما دارند، ن ها انسا زندگی در زیادی نقش و اهمیت که ن هایی سازما جملۀ از

 عوامل به گذرا نگاهی .است غیرقابل انکار جامعه سیاسی و اقتصادی اجتماعی، توسعۀ و رشد آن در کلیدی نقش و انسانی جوامع در دانشگاه ها

 ه اند بود برخوردار اثربخشی و کارآمد دانشگاه ها توانمند، از کشورها قبیل این که می سازد آشکار توسعه یافته کشورهای پیشرفت و رشد مؤثر در

 بین، این در .می آیند حساب به موفقیت در عامل مؤثرترین و مهمترین کارکنان ، م های دانشگاه ها نظا در .برسند توسعه و رشد به توانسته اند که

 و آن، کارایی و جمله اثربخشی از ، دانشگاه ها خروجی های از بسیاری بر چون است، برخورداری زیادی اهمیت از دانشگاه ها کارکنان در عملکرد
 سازمان رکن مهمترین است و رهبری تأثیرگذار دانشجویان  ... خلاقیت و شهروندی، رفتار تحصیلی، پیشرفت خودباوری، شخصیت، رشد نیز

سبک  .شود سازمان شکست یا موفقیت نهایت در و آن کاهش یا و بالای کارکنان عملکرد مشوق خود رفتارهای با می تواند که می شود محسوب
 است. برخوردار های ویژ اهمیت از باشد، داشته ن ها سازما موفقیت بر می تواند رهبران عملکرد که و تأثیری رهبری ش های نگر و ها

کاهش بر  قلدری سازمانیکه تواند بدون همراهی و همکاری افراد سازمان صورت گیرد و با توجه به ایندر سازمان نمی عملکرد شغلیجا که از آن
 انی رهبری تحول گرا و رهبری اخلاقی  زمینه کاهش قلدری سازمتواند از طریق می سبک های رهبریرسد اند ، به نظرمیتأکید کرده عملکرد شغلی 

رهبری تحول گرا از طریق   عملکرد شغلیبر قلدری سازمانی را فراهم نماید. اما بر اساس جستجوهای صورت پذیرفته پژوهشی که به بررسی تأثیر 
 صورت گرفته است، یافت نشد. و رهبری اخلاقی 

 عملکرد افت و فردی ورضایت کارایی تغییر باعث و داشته تاثیر شغلی موفقیت در سازمانی قلدری بروز که است آن سازمان برای پژوهشی ضرورت
 داشته پی در را سازمانی ارتباطات شدن بهتر و طرف مقابل رفتار در تغییر می تواند کارکنان برای مؤثر اجرای آموزش های همچنین .می شود شغلی

 کشور در و بوده  غربی بیشتر کشورهای بین در انجام شده در ارتباط با عملکرد شغلی و ارتباط آن با متغیر های موضوع  پژوهش های اگرچه .باشد

 مطالعات کمبود به توجه با  .است مطرح نیز و دانشگاه ها ایرانی سازمان های برای تهدیدی به عنوان موضوع این اما ایران کمتر توجه شده است.

 این نظاممند و مطالعه دقیق اهمیت رفتارها، این از ناشی هزینه های و دانشگاه ها و سازمان در رفتارها شیوع این گونه خاطر به و نهزمی این در پیشین
رهبری تحول گرا و رهبری  پدیده دو قلدری سازمانی و نقش تا است شده تلاش راستا این در .می کند آشکار را تری کل نگر و جامع صورتی به پدیده

 دانشگاه در عملکرد شغلی گیرد. ادبیات قرار آزاد اسلامی واحد تهران جنوب مورد بررسی دانشگاه کارکنان میان بر عملکرد شغلی در آنها تأثیر و اخلاقی 
 است. رهبری تحول گرا و رهبری اخلاقی  پدیده دو و میان قلدری سازمانی تأثیر خصوص جامع در مطالعه یک آزاد اسلامی واحد تهران جنوب فاقد

رهبری تحول  میانجی متغیرهای به توجه عملکرد شغلی با قلدری سازمانی بر بررسی به اقدام بار نخستین برای که است این در حاضر اهمیت پژوهش
 این موضوع بررسی به تا آن است بر پژوهش این بنابراین است؛ کرده ساختاری معادلات مدلسازی روش با و کل به صورت یک گرا و رهبری اخلاقی 

رهبری  متغیر دو اینکه و گذاشته تأثیر آزاد اسلامی واحد تهران جنوب دانشگاه عملکرد شغلی کارکنان دانشگاه قلدری سازمانی بر چگونه که بپردازد
 شغلی دارند؟عملکرد  قلدری سازمانی بر در تأثیرگذاری نقشی چه تحول گرا و رهبری اخلاقی 

 پژوهش چهارچوب نظری
 مفهوم قلدری در محیط کار

 است رفتارهایی کاری، وشامل محیط یک در مداوم دشمنی و خصومت و آزار جنسی، یا روانی، فیزیکی، استفاده سوء از عبارتست کار محیط در قلدری
 در اند: قلدری کرده ارائه وی همکاران و اینرسن را تعریف کاملترین و جامعترین باشند. اما می نامطلوب یا و ناخواسته آمیز، اهانت مسلّم بطور که

 افراد یا فرد نظر از اقدامات این گیرد؛ می انجام کارکنان از تعدادی یا یک روی بر مستقیماً و مستمرّ بطور که اقداماتی و اعمال از عبارتست کار محیط
 اعمال این .شود می فرد پریشانی و رنجش و اضطراب تحقیر، موجب واضح بطور باشد، اما عمد غیر یا عمد روی از است ممکن و بوده نامطلوب قربانی
 .( 2011 ، 3وهمکاران اینرسن) کنند می ایجاد کارکنان برای را خوشایندی نا کار محیط و شده کاری عملکرد در اختلاف موجب
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 عوامل موثر بر قلدری در محیط کار
 مورد که گیرد، می قرار آن اول مرحله در قربانی شود، گرفته نظر در فرآیند یک بعنوان کار محیط در قلدری آن در فرآیند قلدری: اگر.قربانی و نقش 1

 و قلدری قربانیان مختلف ویژگی های روی بر گرفته انجام قلدری زمینه در پژوهش های که بیشتر گیرد. می قرار بدرفتاری مختلف شکل های هدف
 طرفین روی بر که هستند پژوهش های از بیشتر مراتب به اند بوده متمرکز قلدری قربانی روی بر که پژوهش های تعداد و اند پرداخته آنان ادراکات

 مانده باقی نامشخص هنوز وقلدری جنسیت بین .جنسّیت قلدران و قربانیان: رابطه2  (.5201 و همکاران، 1 جیورجی) اند کرده تمرکز قلدر مانند دیگر،
 دانسته قوی بسیار را رابطه این دیگر برخی( 4201 ،2 همکاران و هاچینسون) دانند می ضعیف جنسیت با را قلدری رابطه صاحب نظران از برخی. است

 قدرت و هستند مردان از تر ضعیف اندامیکارکرد  نظر از زنان طرف یک از گیرند. می قرار قلدری مورد بیشتر زنان که کنند می عنوان آن کنار در و
 نیز لحاظ این از و گیرند می قرار سازمان بالای و مهّم سمت های و پست ها در مردان از کمتر آنان دیگر طرف از و دارند آنان  به نسبت کمتری

 گیرند می قرار قلدری هدف مردان از بیشتر زنان که اند داده نشان نیز مختلف پژوهش های. دارند سازمان ها در کمتری قدرت مردان به معمولاً نسبت
 رابطه که کرد عنوان قاطعیت با توان نمی هنوز حال این با (.2009، همکاران و اینرسن) کنند می قلدری بیشتر که هستند مردان این دیگر طرف از و

 که چرا است معمولی و ساده تعارض یک از متفاوت ای پدیده قلدری قربانی: و قلدر بین قدرت .فاصله 3  .دارد وجود جنسّیت و قلدری بین محکمی
 واقع در کند محافظت خود از بخوبی تواند نمی دیگر که رسد می احساس این به نهایت در قربانی فرد که دارد وجود قلدر –  قربانی حالت یک اینجا در

 و گیرد می قرار توهین و اذیت و آزار مورد که است قربانی این معمول بطور دارد وجود قربانی و قلدر بین قدرت تعادل عدم نوع یک حالت این در
 عنوان و دهند می نسبت سازمان ها خاص مدیریتی نظام های به را قدرت تعادل عدم این. دارد کردن تلافی برای کمی قدرت که کند می احساس

 برتری موقعیت از فرد یک که دلیل این به هم آن و داد خواهد رخ قلدری دارد، وجود مراتبی سلسله سازمانی نظام که مدیریتی نظام یک در کنند می
 (.3،2015رینی و فاکس) دهد می نشان بیشتر را خود قدرت و اهمیت و نقض کرده را آنان موقعیتّ قدرت، واین است برخوردار بقیّه به نسبت
 حتیّ و  بودن قدرتمند شخص یک حمایت مورد مانند دیگری موارد و تجربه دانش، از که باشد نیز رسمی غیر است ممکن سازمان در فرد یک قدرت

 خود موقعیت از قدرت صاحب فرد است ممکن نیز حالت این در که باشد شده ناشی قلدر به قربانی روانی و اقتصادی فیزیکی، اجتماعی، بودن وابسته از
 و اینرسن) است داشته وجود اند کرده تحمیل دیگر فردی بر را خود قدرت افراد که زمانی از قلدری که گفت توان می نتیجه در. کند استفاده سوء

  .(2011، همکاران

 شغلی عملکرد
 تعریف سازمانهایشان در افراد نسبی سهم عنوان به را آن ندارد. نویسندگان شده پذیرفته تعریفی و میانبر هیچ که است نسبی اصطلاحی عملکرد

 مختلف اشکال به عملکرد .است شده تعیین پیش از هدفی با رابطه در فردی تلاشی نتیجه ی عملکرد شغلی ،( 2002) 4 لایتینن گفته طبق .کردند
 سطح در ذهنی یا عینی طور به عملکرد شغلی ، واقع در .هستند معدودی موارد مدیریتی عملکرد و شغلی عملکرد ، تیم عملکرد ، است شده داده نشان
 با باید فردی عملکرد که کردند پیشنهاد( 2000) 5 ویسوسواران و اونز شود. می سنجیده دقیق اهداف یا استانداردها از برخی برابر در سازمان فردی
 (.2018، 6هولادار و همکاران) باشد داشته مطابقت سازمانی و گروهی اهداف

 انتظار شاغل فرد از که کند می اطلاق هدفمند و منسجم های فعالیت از ای مجموعه به را شغلی عملکرد تعریف خود معروف نظریه در پاترسون

 می زیر شرح به کار در وانضباط نظم رعایت و کار در مسئولیت احساس کار، در همکاری کار، بهبود چهارعامل تابع را کارکنان عملکرد و رود می
 .داند

 و بشناسند را خود های ضعف تا کند می کمک افراد به و سازد می میسر را مستمر آمیز موفقیت عملکرد تقویت که است فرآیندی :کار بهبود  -1
 و کارکنان همکاری و عملی فکری، است فرآیندی :کار در همکاری -2.شود می منجر بیشتر وری بهره و اثربخشی به نهایت در که کنند اصلاح

 به :کار در مسئولیت احساس -3.ها برنامه ثمربخش و معین سطوح در مختلف مراحل در عملی های برنامه اجرای و ها هدف تعیین در مدیریت

  -4.داند می متعهد و مسئول دارد عهده بر که هایی کار انجام قبال در را خود فرد که ای گونه به است کار در اخلاقی و قانونی گویی پاسخ معنای
 هماهنگ سازمانی استانداردهای و مقررات و قوانین با را خود سازمان یک انسانی نیروی که موقعیتی ایجاد از است عبارت :کار در انضباط و نظم

 به و میباشد انسانی برخورد طرز و رفتار اصلاح آن هدف که است آموزش نوعی و انضباط و نظم دیگر عبارت به و کند می رفتار آن برابر و نموده

 شغلی عملکرد از که ای چهارگانه ابعاد به توجه با. انگیزد بر مدیریت و سازمان  استانداردهای و مقررات و قوانین رعایت به را آنان تمایل که طریقی

 .نیست مبادله قابل آن آل ایده شکل در سهولت به مطلوب شغلی عملکرد با کارآمد و ماهر انسانی نیروی که گرفت نتیجه توان می گردید بیان

 (.1397منتظری و فردوسی پور،) نمود توجه نیز سازمان آن بودن  توانمند و سلامت شرایط به باید کارآمد و ماهر انسانی نیروی این انتخاب برای
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 رهبری تحول گرا
، پژوهش هابه طور کلی این . و تحت عناوین مختلف مورد بررسی و مطالعه قرار گرفته است پژوهشگران توسط بسیاری از  گراسبک رهبری تحول 

خونگرمی و همدلی، نیاز به قدرت، بلاغت و مهارت بیان خوب، هوش و توجه  اند:را بدین صورت بیان کرده  گرارفتارها و ویژگی های رهبران تحول 
ها و اهداف توانند باورها، نگرشکنند، و میزانند، توانایی الهام بخشی دارند، تعهد پیروان را کسب میبرانگی به دیگران. این رهبران قادرند پیروان را

شود کنند که به آنان به عنوان انسان نگریسته میزیردستان ایجاد می این احساس را در گراافراد و هنجارهای سازمان را تغییر دهند. رهبران تحول 
(. بر اساس نظریه رهبری تحول آفرین، یک رهبر، نیازمند 1،2000لاندروم و همکاران) ه مسایل را به روشی جدید ببینندکنند کو به افراد کمک می

ن آن استفاده از بازیگران داخلی جهت انجام وظایف لازم برای سازمان است تا به اهداف مطلوبش دست یابد. در این راستا، هدف رهبری تحول آفری
کند و مسیر رسیدن به هدف، به وضوح از سوی بازیگران داخلی درک شده است، موانع بالقوه درون سیستم را برطرف می است که اطمینان یابد

و  ایمبادلهطور که بیان گردید، برنز ایده اولیه رهبری  همان(. 2،2003بوینکی) نمایدبازیگران را در رسیدن به اهداف ازپیش تعیین شده ترغیب می
پیرو تحقیقات . د و سپس باس آن را وارد سطح سازمان نمودکر را ارائه نمود. اما وی ابتدا این ایده را در عرصه سیاست مطرح رهبری تحول آفرین

ی های ثبات و تحول سازمانی، به ترتیب ارائه داد که برای موقعیت را بَس مدلی از رهبری ،1985برنز، در سال  ر ب ه یر ا ه  ل د ا ب ل م و ح ت ا و  ر ا  گ تجویز ر
را مشخص نموده و حتی این مدل را  مبادله ای آفرین و رهبریاین مدل را گسترش دادند و ابعاد رهبری تحول 1995د. بسَ و آولیو در سال کرمی

داند که (.بس، رهبر تحول گرا را کسی می4،2003هیگز) « به صورت عملیاتی درآورند3نامه چند عاملی رهبریای با نام »پرسشنامهدر غالب پرسش
کند که از نیازهای شخصی فراتر رفته و ق میکند، کارکنان را تشویبه منظور تقویت عملکرد کارکنان و سازمان، رابطه مثبتی با زیردستان برقرار می

بورکی و ) انگیزاند تا آنچه را در توان دارند انجام دهنددر راستای تمایلات گروه و سازمان کار کنند. رهبران تحول آفرین زیردستان خود را بر می
 (.5،2001کولینز

 رهبری اخلاقی
 اخلاقی رهبر یک که معتقدند و اند کرده تعریف و دیگرخواهانه خودخواهانه نگیزه هایا بین کشمکش صورت به را اخلاقی رهبری پژوهشگران بیشتر
 به معمولاً اخلاقی رهبری تعریف می کند. در عمل شخصی، منفعتطلبی جای به صحیح قضاوت های و شده باورهای پذیرفته از مجموعه ای توسط
 رفتار مناسب نمود صورت به را آن و بررسی اجتماعی یادگیری منظر از را اخلاقی رهبری ها آن .شود استناد می ( 2005 ) همکاران و براون تعریف

 گیری تصمیم و تشویق دوجانبه، ارتباطات طریق از در پیروان رفتارهایی چنین ترغیب و فردی میان روابط و شخصی اعمال در هنجاری لحاظ به
 تبیین معرفی شده اند. در هنجاری مناسب رفتار برای الگوهایی عنوان به اخلاقی رهبران تعریف این (. در 2005 ،6همکاران و براون) کردند تعریف
 رزیک) می کنند استفاده دیگران بر تأثیرگذاری و تصمیم گیری در خود قدرت از چگونه رهبران می کنند که تمرکز نکته این بر اخلاقی رهبری مفهوم

 و عدالت اساس بر اقدام :از اند عبارت که اخلاقی برشمردند رهبران برای را مختلفی رفتارهای "،) 2005  (همکاران و براون .(2006 ،7همکاران و
 اخلاقیات مفهوم رهبری ثبفرایندی رسمی برای توسعه و ا .(2005، ارانکبراون و هم) "اخلاقی تشویق رفتارهای و پیروان به اظهارنظر اجازه انصاف،

ات این مفهوم ثبساختند، سپس، با انجام دادن چندین مطالعه برای ا اخلاقیگیری رهبری  ای برای اندازهه ماد ای ده ا پرسشنامهبه کار گرفتند. آنه
 اخلاقیها رهبری  و اعتماد به رهبر رابطۀ مثبت و با نظارت افراطی رابطۀ منفی دارد. آن ذداقت، نفوصبا عدالت دوجانبه،  اخلاقیدریافتند که رهبری 

فردی و حمایت چنین  دادن رفتار هنجاری مناسب از طریق اقدامات شخصی و روابط بین یعنی نشان اخلاقیرهبری "را به ا ین شرح تعریف کردند
 . رهبر در نقش1وجود دارد :  اصلیدر این تعریف سه ویژگی . "ها گیریم قویت پاداش و تصمیرفتارهایی از زیردستان از طریق ارتباطات دوطرفه، ت

. رهبر قبل  3کند، و تقویت می زرا نی اخلاقیه رفتارهای ککند، بل می یدکات اخلاقراحت بر اهمیت ص تنها به . رهبر نه 2مدلی مشروع و معتبر است،
 از رهبری می شکلیرا  اخلاقیرهبر ی  نیز ایلماز(. 2005 ،8همکاران و براون) دنک ش را ارزیابی میتصمیمات اخلاقیگیری، پیامدها ی  ماز تصمی

کند  برای ادارة رفتارها ی کارکنان و اجرای این استانداردها در رفتارهایشان است. وی همچنین، بیان می اخلاقیداند که نیازمند توسعۀ استانداردهای 
داقت، قابلیت صهای  های فردی دیگران و ترکیبی از ویژگی دادن احترام به ویژگی ش برای گسترش عدالت، نشانلاتوان ت را می اخلاقیرهبری 

  (. 2010، 9جورجی  و همکاران) ف کردصیبودن تو ک و مشارکت حمایتی، دلسوزبودن و مهربانیری دموکراتگی م، تصمی صبودن، خلو اعتماد، امین

 پیشینه پژوهش
کارکنان که با روش توصیفی از نوع همبستگی که با نمونه آماری  عملکرد در اخلاقی رهبری نقش ( در پژوهشی با عنوان1399) رضایی و همکاران

 عضو، – رهبر رابطۀ طریق از اخلاقی، رهبرینفر از کارکنان دانشگاه علوم پژشکی استان گیلان انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  349
رستگار و  .نگردید تأیید کارکنان عملکرد با اخلاقی رهبری مستقیم رابطۀ داشتند و همچنین رابطه کارکنان عملکرد با سازمانی هویت و خودکارآمدی
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 بین در سازمانی سلامت ای نقش واسطه به توجه با کار محل در قلدری و آفرین تحول رهبری ی رابطه در پژوهشی با عنوان( 1398) همکاران

 مولفهنفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  256که با روش توصیفی از نوع همبستگی و  با نمونه آماری  شیراز پزشکی علوم دانشگاه کارکنان
اشتند. قاسمی و گذ می تأثیر کار محل قلدری بر منفی و غیرمستقیم صورت به سازمانی سلامت گری واسطه طریق از آفرین تحول رهبری های

که بدنی  تربیت سازمان زن کارکنان شغلی عملکرد و شده ادراک قلدری بر هیجانی نظم جویی آموزش تأثیردر پژوهشی با عنوان ( 1398) همکاران
تجربه  افزایش مانند هیجانی نظم جویی آموزشنفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که   30با روش توصیفی از نوع همبستگی  و  با نمونه آماری 

 ناظری و همکارانداشت.  معناداری تاثیر بدنی تربیت سازمان زن کارکنان شغلی عملکرد و شده ادراک قلدری بر منفی هیجانات کاهش و مثبت  های
د فرا تحلیل پیشایندها و پسایندهای قلدری محل کار که با روش فرا تحلیل انجام دادند به این نتیجه رسیدن فراتحلیل( در پژوهشی با عنوان 1398)

( 31/0) (، ماکیاولیسم33/0) (، مدیریت منابع انسانی36/0) (، سکوت سازمانی56/0) که بیشترین اندازه اثر میان پیشایندهای قلدری مربوط به استرس
( و 41/0) (، عاطفه منفی61/0) (، تمایل به ترک خدمت77/0) ( و بیشترین اندازه اثر پیامدهای قلدری مربوط به استرس30/0) و الزمات شغلی
بررسی رابطه رهبری تحول گرا با عملکرد شغلی معلمان دوره دوم  در پژوهشی با عنوان (1398) نوید ادهم و شفیع زاده( بود. 38/0) فرسودگی شغلی

 چهارگانه ایه مؤلفهانجام دادند به این نتیجه رسیدند که بین  380که با روش توصیفی از نوع همبستگی که با نمونه آماری  متوسطه شهر تهران

 رهبری رابطه ( در پژوهشی با عنوان1397) همتی و مهدادداشت.  وجود کارکنان رابطه مثبت و معناداری شغلی عملکرد و گرا تحول رهبری سبک

ساختاری( با نمونه آماری مدل سازی معادلات ) که با روش توصیفی از نوع همبستگی انگیزش درونی نقش میانجی گرانه :انطباقی عملکرد اخلاقی با
 و انطباقی عملکرد و درونی انگیزش با اخلاقی رهبری که نفر از کارکنان  یکی سازمان شهرداری تهران  انجام دادند به این نتیجه رسیدند 270

 یک طی که داد نشان تاریساخ معادلات تحلیل نتایج دارای  همبستگی مثبت  و معناداربود و علاوه براین، انطباقی عملکرد با درونی انگیزش

زارع وجود داشت.  معنادار رابطه معنادار و انطباقی مثبت عملکرد با درونی انگیزش و درونی انگیزش با اخلاقی رهبری زنجیرهای بین روابط سلسله
شغلى که با  فرسودگى و سازمانىقلدرى  اى واسطه نقش تبیین : شغل ترک به تمایل و اصیل ( در  پژوهشی با عنوان رهبرى1397) و همکاران

 قلدرى بروز بر معنادارى و منفى تأثیر اصیل نفر و با روش توصیفی از نوع پیمایشی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که رهبرى 88نمونه آماری

 تمایل و اصیل رهبرى رابطه بین در شغلى فرسودگى و سازمانى قلدرى گر میانجى نقش پژوهش نتایج مبناى بر . داشت شغلى و فرسودگى سازمانى

 سهرابی و همکاران .داشتند معنادارى و مثبت تأثیر شغل به ترک تمایل بر شغلى فرسودگى و سازمانى قلدرى همچنین . شد تائید شغل ترک به
عدم امنیت شغلی( مورد مطالعه: درگیری شغلی، استرس و ) ( در  پژوهشی با عنوان نقش قلدری سازمانی در ویژگی های روان شناختی شغل1397)

نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  261شعب یکی از بانک های منتخب در استان قم. که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری 
نتایج نشان داد که قلدری سازمانی  قلدری سازمانی درک شده در ایجاد استرس شغلی و احساس امنیت شغلی در کارکنان تاثیر مثبت داشت و همچنین

 سبب کاهش درگیری شغلی کارکنان شد.
سیستماتیک با روش تحلیل مضون انجام دادند به  یک بررسی :کار محل در قلدری خطر ( در  پژوهشی با عنوان  عوامل2019) و همکاران 1فیجی 

. بودند همراه قلدری مثبت با اقتدارگرایانه رهبری های سبک بودند  گرفته قرار اذیت و آزار مورد بیشتر خطر معرض در این نتیجه رسیدند که زنان
 وظایف ، نقش ابهام ، نقش تضاد ، کار پذیر انعطاف روش های مانند کار سازمان به مربوط شغلی خطرات و استرس مانند روانشناختی عامل چندین

 را قلدری در سازمانی عوامل اصلی نقش و  . بود قلدری همراه با شدت به وظایف بودن غیرقانونی و کار فشار ، زیاد تقاضاهای ، چرخان یا یکنواخت
 ( در  پژوهشی با عنوان تأثیر2018) 2بود.رجالاخشی و نارش ها سازمان تقویت فرهنگ  با باید زورگویی از جلوگیری های سیاست. کرد می برجسته

نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که   333سازمانی که در امریکا و با روش توصیفی از نوع پیمایشی با نمونه آماری   قلدری بر نفوذ روانشناختی
 کاری، محیط در نگرش و کارکنان رفتار کارکنان، کارکنان،  عملکرد روحیه کارکنان، وری بهره کارکنان، قلدری سازمانی در محیط کار با رضایت

 ارتباط کارکنان، ای، کار حرفه رضایت سازمان، عدالت مانند: مختلف های شامل زمینه و همچنین قلدری سازمانی دهد می منفی دارد افزایش را رابطه
رفتار ( در پژوهشی با عنوان 2018) 3هولادار و همکارانشغل بود.  بر روانی نفوذ اثرات و نفوذ روانشناختی کار، پیامدهای محل در کارفرما و کارمند

مدل سازی معادلات ) که با روش توصیفی از نوع همبستگی های انحرافی در محیط کار وعملکرد شغلی : نقش تعدیل کننده  رهبری تحول گرا
بر  رفتار انحرافی در محیط کار نفر از کارکنان سازمان های دولتی بنگلادش  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 228ساختاری( با نمونه آماری 

در  (2016) 4اکسو. درکگرا رابطه میان رفتار انحرافی در محیط کار و عملکرد شغلی را تعدیل میعملکرد شغلی تأثیر منفی دارد و رهبری تحول
 557با عنوان رفتارهای انحرافی سازمانی و رهبری چند عاملی که در دبیرستان های ترکیه با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماریپژوهشی 

 آزاد بازار یو رهبر یسازمان یانحراف یرفتارهابا رابطه مثبت  ،یتحول گرا و تعامل یسبک رهبرمعلم دبیرستانی انجام داد به این نتیجه رسید ند که 
 تیهداباعث  تواند یم یتحول گرا معاملات یرهبر یرفتارها انحرافی سازمانی تاثیر داشت و رفتارها نیکاهش ا یبرا رانیمد یرهبر سبکداشت و

 عملکرد اخلاقی رهبری چگونهدر پژوهشی با عنوان ( 2015) 5بوکنوگه و همکاران  .شود یانحراف یو کاهش رفتارها ی سازمانیانحراف یرفتارها

 
1-  Feijó 
2 - Rajalakshmi &  Naresh 
3 - Howladar & et al 
4- Aksu 
5 Bouckenooghe & et al 
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مدل سازی ) که با روش توصیفی از نوع همبستگی روانشناختی سرمایه و هدف انسجام ای واسطه های نقش: دهد می شکل را کارکنان شغلی
 بر ثبتیم تأثیر اخلاقی رهبری نفر از کارکنان سازمان های دولتی  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 195معادلات ساختاری( با نمونه آماری 

 پژوهشی(در 2014) 1شین شد.  داده توضیح رهبر پیرو هدف تطابق و روانشناختی سرمایه نقش طریق از تأثیر این اما ، داشت پیروان شغلی عملکرد

مدل ) که با روش توصیفی از نوع همبستگی اخلاقی جو و رویهای عدالت واسطه نقش با عملکرد سازمان و اخلاقی رهبری میان رابطه" عنوان با
 اخلاقی رهبری کهنفر از کارکنان سازمان های دولتی کره جنوبی  انجام دادند به این نتیجه رسیدند  4468سازی معادلات ساختاری( با نمونه آماری 

رویه  عدالت همچنین .شد سازمان در رویه ای عدالت منجر به امر این که است اخلاقی جو کننده پیش بینی توجه ی قابل طور ارشد به مدیران
( در 2012)  2می کرد.شراز میانجی گری کامل طور به را عملکرد سازمان و سازمان ارشد مدیران اخلاقی رهبری میان رابطه جو اخلاقی و ای

 .داد انجام "پاکستان بخش توسعه در سازمانی فرهنگ و تحول گرا رهبری اخلاقی، رهبری از طریق کارکنان عملکرد افزایش" عنوان با پژوهشی

 بین رهبری معنادار و مثبت رابطه داد که نشان شدند. نتایج انتخاب پاکستان در بین المللی و ملی سازمانهای غیردولتی، از کارکنان 377 شامل نمونه

 داشت. عملکردکارکنان وجود و فرهنگ سازمانی اخلاقی، رهبری تحول گرا،

 مدل مفهومی پژوهش
 

 
 
 
 
 
 

 

 فرضیه اصلی

 تاثیر دارد . قلدری سازمانی بر عملکرد شغلی از طریق رهبری تحول گرا  و رهبری اخلاقی

 فرضیه ها فرعی
 تاثیر دارد .عملکرد شغلی بر قلدری سازمانی  -1

 تاثیر دارد .عملکرد شغلی  بررهبری تحول گرا  از طریق قلدری سازمانی  -2

 تاثیر دارد .رهبری تحول گرا   برقلدری سازمانی  -3

 تاثیر دارد . رهبری اخلاقی برقلدری سازمانی  -4

 تاثیر دارد .عملکرد شغلی  بر رهبری اخلاقیاز طریق قلدری سازمانی  -5

 تاثیر داردشغلی عملکرد بر رهبری تحول گرا   -6
 تاثیر داردعملکرد شغلی بر  رهبری اخلاقی -7

 پژوهش شناسیروش
 پژوهش گرید یسو از .پردازدی معملکرد شغلی   به کمک یبرا شده مطرح یرهاییمتغ کاربرد به رایز پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است،

 رهبری تحول گرا  و رهبری اخلاقیاز طریق قلدری سازمانی  یبررس به رایز .است یهمبستگ نوع از یفیتوص اطلاعات یآور گرد نحوه نظر از مذکور
ی آماری این  جامعه. و روابط میان متغیر های مذکور را در قالب مدل سازی معادلات ساختاری مورد بررسی قرار می دهد پردازدی معملکرد شغلی بر 

نفر می باشد که نمونه گیری از بین این افراد صورت گرفت. تعداد نمونه با  1000شاغل در دانشگاه آزاد واحد تهران جنوب به تعداد پژوهش کارکنان
در این پژوهش برای استفاده شده است.  طبقه ای متناسب با حجمدر این پژوهش از روش نمونه گیری  نفر خواهد بود. 287استفاده از فرمول کوکران

سوالات تخصصی در طیف لیکرت بوده که نحوه امتیاز دهی به صورت زیر می . ی داده های مورد نیاز پژوهش از ابزار پرسشنامه استفاده شده استگردآور
 باشد: ترکیب سوالات پرسشنامه به ترتیب زیر می باشد:

 
 
 
 
 

 
1 Shin 
2 Sheraz 

 قلدری سازمانی

 تحول گرارهبری 

 رهبری اخلاقی

 عملکرد شغلی
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 . ترکیب سئوالات پرسشنامه ها1جدول شماره 

 نگارنده پرسشنامه جمع سوالات شماره سوالات در پرسشنامه مولفه ها متغیرهای  مورد بررسی

 (1997) تسویی و همکاران 6 6-1 عملکرد شغلی

  ( 2001) ایلی نویز 15 21-7 قلدری سازمانی

 (2006) همکاران و رحیم 12 33-22 رهبری تحول گرا

 (2005 ( همکاران و براون 10 43-34 رهبری اخلاقی

 مدیریت حوزه اساتید و صاحبنظران از نفر 10 اختیار در را آن پرسشنامه ساخت از پس محقق منظور بدین الف: روایی محتوا: :روایی پرسش نامه ها

گردد. برای افزایش روایی گیری محقق برمیروایی در اصل به صحت و درستی اندازه ب : روایی صوری: و مورد تایید قرار گرفت داد قرار وسازمان
ی ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با سئوالات مشخص شد. پرسشنامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری توزیع و کلیه 30پرسشنامه، ابتدا 

نهایی بدین ترتیب تعدادی از سئوالات، حذف و تعداد دیگری جایگزین آن شد و در نهایت پس از شفاف شدن نقاط ضعف و قوت سئوالات، پرسشنامه 
برای بررسی اعتبار عاملی پرسشنامه های بکار رفته از دو روش تحلیل عاملی تائیدی و اکتشافی در اعتبار عاملی پرسشنامه  ج: روایی سازهو توزیع گردید. 

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

میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که عدد بدست آمده برای هر ابزار بدین شرح  SPSS 22افزار ها و به کمک نرمآمده از این پرسشنامه
 می باشد. 

 . ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه پژوهش2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ سوالات در پرسشنامهشماره  مولفه ها

 88/0 6-1 عملکرد شغلی

 85/0 21-7 قلدری سازمانی

 87/0 33-22 رهبری تحول گرا

 88/0 43-34 رهبری اخلاقی

 92/0 43-1 کل

 های پژوهشیافته
 تحلیل استنباطی

 تاثیر دارد . قلدری سازمانی بر عملکرد شغلی از طریق رهبری تحول گرا  و رهبری اخلاقی
 بررسی مدل اصلی

 
 اصلی پژوهش مدل.  1شکل



  سبحانی و همکاران                           (واحد تهران جنوب ی)مورد مطالعه:دانشگاه آزاد اسلامیاخلاق یتحول گرا  و رهبر یرهبر قیاز طر یبر عملکرد شغل یسازمان یرقلدریتاث

 1400 زمستان، 4، شماره4مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  |248 

 .  برازش مدل3جدول 

 نتیجه گیری مقدارمدل مقداراستاندارد شاخص های مورد بررسی
AVIF برازش مدل مناسب است 55/2 در حالت    ایده آل 3/3کمتر از ا.وی.آی.اف 
GOF برازش مدل مناسب است 74/0  25/0مقدار مناسب بیشتر از جی.او.اف 

SPR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل  اس.پی.آر 

RSCR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل  آر.اس.سی.آر 

SSR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از اس.اس.آر 

NLBCDR مناسب استبرازش مدل  1 7/0بیش از آن.ال.بی.سی.دی.آر 

 مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.   3با توجه به جدول 
عملکرد شغلی به طور کلی بر  مدیریت برداشت وسکوت سازمانی  از طریق با توجه به جدول و مدل ارائه شده در بالا، ضرایب تأثیر قلدری سازمانی 

 به شرح زیر است:

 تأثیر قلدری سازمانی بر عملکرد شغلی از طریق رهبری تحول گرا  و رهبری اخلاقیضرایب  .4جدول 
 عملکرد شغلی رهبری اخلاقی رهبری تحول گرا   قلدری سازمانی 

     قلدری سازمانی

    - 52/0 رهبری تحول گرا  

    - 43/0 رهبری اخلاقی

  48/0 57/0 - 66/0 عملکرد شغلی

 مدلمعنی داری ضرایب  بررسی. 5جدول

 عملکرد شغلی رهبری اخلاقی رهبری تحول گرا   قلدری سازمانی 

     قلدری سازمانی

    <001/0 رهبری تحول گرا  

    <001/0 رهبری اخلاقی

  <001/0 <001/0 <001/0 عملکرد شغلی

 مدلمعنی داری روابط  بررسی. 6جدول

 معناداری میزان اثر رابطه

 <001/0 - 66/0 عملکرد شغلی –قلدری سازمانی 

 <001/0 - 44/0 عملکرد شغلی -رهبری تحول گرا   –قلدری سازمانی 

 <001/0 - 33/0 عملکرد شغلی -رهبری اخلاقی  –قلدری سازمانی 

می باشد و  -44/0قلدری سازمانی از طریق رهبری تحول گرا  بر عملکرد شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این تاثیر  6با توجه به جدول 
می باشد و همچنین تاثیر مستقیم بر عملکرد شغلی  -33/0از طریق رهبری اخلاقی بر عملکرد شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 

 می باشد.- 66/0ار  و منفی می باشد. که ضریب این تاثیر نیز معناد

 .  همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا7جدول 
 عملکرد شغلی رهبری اخلاقی رهبری تحول گرا   قلدری سازمانی 

 46/0 88/0 61/0 (80/0) قلدری سازمانی

 38/0 66/0 (79/0) 59/0 رهبری تحول گرا  

 57/0 (88/0) 55/0 67/0 رهبری اخلاقی

 (80/0)  55/0 44/0 48/0 عملکرد شغلی
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 فرضیه های فرعی پژوهش
 آزمون فرضیه های فرعی مدل پژوهش. 8جدول

 میزان فرضیه ها 

 اثر

مقدار 

 معناداری

خطای 

 معیار

نتیجه 

 فرضیه

فرضیه 

 اول

 ییدتأ 035/0 <001/0 - 66/0 تاثیر دارد .عملکرد شغلی بر قلدری سازمانی 

فرضیه 

 دوم

 ییدتأ 035/0 <001/0 - 44/0 تاثیر دارد .عملکرد شغلی  بررهبری تحول گرا  از طریق قلدری سازمانی 

فرضیه 

 سوم

 ییدتأ 035/0 <001/0 - 52/0 تاثیر دارد .رهبری تحول گرا   برقلدری سازمانی 

فرضیه 

 چهارم 

 ییدتأ 035/0 <001/0 - 43/0 تاثیر دارد .رهبری اخلاقی  برقلدری سازمانی 

فرضیه 

 پنجم

تاثیر عملکرد شغلی  بررهبری اخلاقی از طریق رفتار های انحرافی در محیط کار 
 دارد

 ییدتأ 035/0 <001/0 - 33/0

فرضیه 

 ششم

 ییدتأ 034/0 <001/0 57/0 تاثیر دارد.عملکرد شغلی بر رهبری تحول گرا 

فرضیه 

 هفتم

 ییدتأ 034/0 <001/0 48/0 تاثیر دارد.عملکرد شغلی بر رهبری اخلاقی 

عملکرد  برقلدری سازمانی نشان داد که   بالا جیو  نتا استروابط معنادار  هیکل وبوده  05/0از  کمترآمده دستهب یسطح معنادار ،8 جدول به توجه با
قلدری   و ابدییم کاهشعملکرد شغلی  زانیمقلدری سازمانی  افزایشتوان گفت با یاست، م -66/0 ریتأث نیا بیضر دارد منفی یمعنادار ریتأثشغلی 

توان گفت با یم ریتأث بیبودن ضرمنفی . با توجه به است -44/0 ریتأث نیا بیضر و دارد ریتأثعملکرد شغلی  بررهبری تحول گرا  از طریقسازمانی 

 و دارد ریتأثرهبری تحول گرا  برقلدری سازمانی و  ابدییم کاهشعملکرد شغلی  زانیمرهبری تحول گرا  یگریانجیبا م وقلدری سازمانی افزایش
  و ابدییم کاهشرهبری تحول گرا   زانیمقلدری سازمانی افزایشتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضرمنفی . با توجه به است -52/0 ریتأث نیا بیضر

قلدری  افزایشتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضرمنفی. با توجه به است -43/0 ریتأث نیا بیضر و دارد ریثاترهبری اخلاقی  برقلدری سازمانی 

. است -33/0 ریتأث نیا بیضر دارد و ریثاتعملکرد شغلی  بررهبری اخلاقی  قیطر ازقلدری سازمانی  و ابدییم کاهشرهبری اخلاقی  زانیمسازمانی

و  ابدییم کاهشعملکرد شغلی  زانیمرهبری اخلاقی  یگریانجیبا م وقلدری سازمانی افزایشتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضرمنفی با توجه به 
رهبری می باشد. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش 57/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثاتعملکرد شغلی  بررهبری تحول گرا 

می باشد. با توجه به مثبت  48/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثاتعملکرد شغلی  بررهبری اخلاقی افزایش می یابد و عملکرد شغلی  میزانتحول گرا 
 افزایش می یابد.عملکرد شغلی میزان رهبری اخلاقی بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش 

 بحث و نتیجه گیری
ارائه  جیانجام شد و مطابق با نتا   یاخلاق یتحول گرا و رهبر یرهبر قیاز طر یبر عملکرد شغل یسازمان یقلدر ریتاث یپژوهش حاضر با هدف بررس

 نیبر ا ی( مبن1399و همکاران) ییرضا یپژوهش با پژوهش ها نیا جیگردد. نتا یم دییروابط پژوهش تا یکرد که تمام یریگ جهیتوان نت یشده م
 ی( مبن1398عضو، خودکارآمدی و هویت سازمانی با عملکرد کارکنان رابطه داشتند  و رستگار و همکاران ) -رهبر ۀکه رهبری اخلاقی، از طریق رابط

 تندگذاش یم ریمحل کار تأث یبر قلدر یو منف میرمستقیبه صورت غ یسلامت سازمان یواسطه گر قیاز طر نیتحول آفر یرهبر یکه مولفه ها نیبر ا
ادراک  یبر قلدر یمنف جاناتیمثبت  و کاهش ه یتجربه ها شیمانند افزا یجانیه ییکه آموزش نظم جو نیبر ا ی( مبن1398و همکاران) یو  قاسم

مربوط به  یقلدر یندهایشایپ انیاندازه اثر م نیشتریکه ب نیبر ا ی( مبن1398و همکاران) یداشت. ناظر یمعنادار ریتاث یشده و عملکرد شغل
 یقلدر یامدهایاندازه اثر پ نیشتری( و ب30/0)ی( و الزمات شغل31/0)سمیاولی(، ماک33/0)یمنابع انسان تیری(، مد36/0)ی(، سکوت سازمان56/0)استرس

بر  ی( مبن1398زاده ) عیادهم و شف دی( بود و نو38/0)یشغل ی( و فرسودگ41/0)ی(، عاطفه منف61/0به ترک خدمت) لی(، تما77/0مربوط به استرس)
( 2019همکاران) ویجیوجود داشت.  ف یکارکنان رابطه مثبت و معنادار یمؤلفه های چهارگانه سبک رهبری تحول گرا و عملکرد شغل نیکه ب نیا

مربوط به  یمانند استرس و خطرات شغل یعامل روانشناخت نیهمراه بودند. چند یبا مثبت قلدر انهیقتدارگراا یرهبر یکه سبک ها نیبر ا یمبن
بودن  یرقانونی، فشار کار و غ ادیز یچرخان ، تقاضاها ای کنواختی فیکار ، تضاد نقش ، ابهام نقش ، وظا ریانعطاف پذ یکار مانند روش ها سازمان
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 تیبا  تقو دیبا ییاز زورگو یریجلوگ یها استیکرد. س یرا برجسته م یدر قلدر یعوامل سازمان یهمراه بود.  و  نقش اصل یبه شدت با قلدر فیوظا
 هیکارکنان، روح یکارکنان، بهره ور تیکار با رضا طیدر مح یسازمان یکه  قلدر یبر ا ی( مبن2018و نارش ) یفرهنگ سازمان ها بود.رجالاخش

 نهیزمشامل  یسازمان یقلدر نیدهد و همچن یدارد م یمنف شیرابطه را افزا ،یکار طینان،  عملکرد کارکنان، رفتار کارکنان و نگرش در محکارک
و اثرات نفوذ  ینفوذ روانشناخت یامدهایکار کارکنان، ارتباط کارمند و کارفرما در محل کار، پ ،یحرفه ا تیمختلف مانند: عدالت سازمان، رضا یها

 ی(مبن2014ن )یداشت و  ش روانیپ یبر عملکرد شغل یمثبت ریتأث یاخلاق یکه رهبر نیبر ا ی( مبن2015بر شغل بود و  بوکنوگه و همکاران ) یروان
ای در سازمان شد   هیامر منجر به عدالت رو نیاست که ا یکننده جو اخلاق ینیب شیپ یطور قابل توجه ارشد به  رانیمد یکه رهبری اخلاق نیبر ا

 ییوجود داشت.همسو نانو عملکردکارک یفرهنگ سازمان ،یرهبری تحول گرا، رهبری اخلاق نیکه رابطه مثبت و معنادار ب  نیبر ا ی( مبن2012و .شراز  )
 دارد. میمستق

 یکارکنان دانشگاه آزاد واحد تهران جنوب م یاسترس زا برا طیاز عوامل و شرا یشامل مجموعه ا یسازمان یگفت که قلدر دیمساله با نیا ریتفس در
کند،  یمواجه م یو روان یاز مشکلات جسم یدهد و فرد را با انبوه یقرار م ریتحت تأث زیفرد را ن یعملکردها ادیز اریموضوع تا حد بس نیباشد که ا

 یروان یفشارها نیکاذب گردد، که ا یها جانیو ه شیفرد در طول انجام کار دچار تشو یروان طیگردد، شرا یکار باعث م طیدر مح یقلدر شیاافز
شود،  یم ددر فر یسرخوردگ یکار، باعث نوع طیدر مح یروان یگفت، فشارها دیبا نیقرار دهد. همچن ریکارکنان را تحت تأث یتواند عملکرد شغل یم

 ایو  دیفشارها را سرکوب نما نیدرون خود ا ریو ناگز ردیرا بپذ طیسازمان فرد ناچار است شرا یسلسله مراتب طیشرا ای یاقتصاد طیچرا که بنا به شرا
 یاو را به سمت ناکارآمد یردهادهد و عمکل یقرار م ریرا تحت تأث یموارد عملکرد شغل نیا یکه تمام دینما هیتخل گرید یناعادلانه در مکان یباه گونه ا

تنگ کردن عرصه بر کارکنان  قیکار الزاما ممکن است به زبان آورده نشود، بلکه از طر طیدر مح یقلدر گر،یکند. به عبارت د یم تیهدا شتریب
خارج شود که باعث گردد،  یا نهبه گو یشغل تیو امن یباعث گردد فرد از تعادل شغل یعملکرد شغل یدانشگاه آزاد واحد تهران جنوب و نارکارآمد

است. و  یو سازمان یبا اهداف گروه یعملکرد فرد قی، تطب یعملکرد شغل یفاکتورها نیاز مهمتر یکیدچار اختلال گردد، چراکه  یعملکرد شغل
 ،یحیتوض چیبدون ه ی، قربان یسازمان یِشود.در غوغا و قلدر یم یو سازمان یبا اهداف گروه یعملکرد فرد نیشکاف ب جادیباعث ا یسازمان یقلدر

 بیاش آس یکیزیو ف یو به سلامت ذهن ردیگ یم یو تعلق را از قربان تیعزت، هو ،یشخص تیامن م،یوخ تیوضع نیشود. ا یرها م میوخ یتیدر وضع
از سازمان  یاریکه در بس یکند، مساله ا یم دایپ یشتریب تیاست که روز به روز اهم یمشکل اجتماع کی یسازمان یقلدر ،یرساند. به طور کل یم

شود. تنها راه برخورد با معضل قلدر در  ینیب شیپ یسازمان یاز قلدر یریجلوگ یبرا ییراه ها دیبا نیتعلق دارد؛ بنابرا یها به مشکلات روزانه سازمان
 است. ینرفتار خاص سازما نیدر ا ریدرگ نیطرف یه همزمان به تمامبلکه توج ستیطرف خاص ن کیکار توجه به  طیمح

 قیرهبران از طر نیکمک کند  ا  یسازمان یقلدر لیاز قب ییتواند به درک چالش ها یم یمثبت سازمان کردیاز رو یکیبه منزله  ین اخلاق رهبرا
کنند و رهبران اخلاقی بر خدمت بیشتر و بهتر تمرکز می کنند که در  یریجلوگ یحمایت خود از زیردستان خود اطمینان می دهند که  از قلدر سازمان

عی خود نتیجه، ویژگی جهت گرایی مردمی رهبران اخلاقی باعث می شود، آنها به چگونگی تاثیر اقداماتشان بر دیگران توجه کنند و از قدرت اجتما
 یرامر سبب کاهش قلد نیبرای خدمت به دیگران استفاده نمایند. براساس رهبران اخلاقی منافع جمعی را بر منافع فردی ترجیح می دهند و هم

قی شود و رهبران اخلاقی صادق، قابل اعتماد، منصف  و نوع دوست می باشند. چنین رهبرانی، انتخابات منصفانه، ضابطه مند و اخلا یم یسازمان
 شکل می دهند و محیط های کاری را منصفانه می سازند. رهبران اخلاقی باصداقت و به صورت منصفانه با دیگران رفتار می کنند، از شخص خاصی
 جانبداری نمی کنند، در روابط خود تبعیض قائل نمی شوند و مسئولیت اعمال شان را خود به عهده می گیرند. به طور کلی، انصاف، عنصر اصلی

شود و رهبران اخلاقی به زیردستان خود در تصمیم گیری ها حق اظهارنظر  یم یسازمان یامر سبب کاهش قلدر نیرهبری اخلاقی می باشد و هم
به ایده ها و طرز فکر آنها گوش می کنند. تسهیم قدرت به زیردستان اجازه می دهد، کنترل بیشتری داشته باشند و باعث می گردد وابستگی  د،می دهن

 طشود و رهبران اخلاقی، الگوهای نمونه هستند که به ایجاد و حفظ رواب یم یسازمان یامر سبب کاهش قلدر نیکمتری به مدیرانشان پیدا کنند و هم
امر سبب  نیمثبت با زیردستشان توجه دارند. بنابراین می توان گفت که حالت عصبی (عصبی بودن) رابطه ی منفی با رهبری اخلاقی دارد و هم

شود ورهبران اخلاقی استانداردهای اخلاقی در مورد رفتارهای اخلاقی را به روشنی به زیردستان منتقل می کنند. آنها  یم یسازمان یکاهش قلدر
را در تعیین اولویت ها و معضلات اخلاقی که ممکن است تجربه کنند، هدایت می کنند. منظور از هدایت اخلاقی ارتباطات در مورد اخلاق،  زیردستان

و  یتوضیح قواعد اخلاقی، ترویج و پاداش رفتار اخلاقی در میان زیردستان می باشد. همچنین هدایت اخلاقی یعنی مجموعه قوانین مدیران بالای
لها و ان ها، استانداردها یا کدهای رفتاری که رهنمودهایی را برای رفتار اخلاقی فراهم می آورد و رهبران نیز زیردستان را از این دستورالعمسازم

شویق ت ترفیع،شود  و رهبران اخلاقی به گونه ای شفاف عمل می کنند و با  یم یسازمان یامر سبب کاهش قلدر نیاستانداردها آگاه می سازند و هم
روشنی و دادن پاداش، رفتار اخلاقی را در میان پیروان رواج می دهند و در ارتباطات آشکار شرکت می کنند. شفاف سازی نقش، به اهمیت شفافیت و 

که زیردستان  در اهداف عملکردی و انتظارات اشاره دارد. رهبران اخلاقی، مسئولیت ها، انتظارات و اهداف عملکردی را روشن می سازند، به گونه ای
شود و  رهبران  یم یسازمان یامر سبب کاهش قلدر نیمی دانند از آن ها چه انتظاری می رود و در چه زمانی عملکردشان به حد انتظار می رسد و هم

ا را باور داشت، زیرا و آنه رداخلاقی کسانی هستند که به وعده های خود عمل می کنند و دائما طوری رفتار می کنند که می توان به آنها اعتماد ک
 شود یم یسازمان یامر سبب کاهش قلدر نیآنها طوری رفتار می کنند، که مورد انتظار است و هم
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، سان و  نی. علاوه بر اندیبالاتر کار آنها را بب یکند تا هدف و معنا یمتحول م یفکر کیآل و تحر دهیا ریتأث قیرا از طر روانیتحول گرا پ یرهبر
دهد بلکه  رییکارکنان را تغ یتواند نگرش و رفتار منف یتحول گرا نه تنها م یکه رهبر افتندی( در2002و اندرسون ) یمک کول کند ( ، و2017وانگ )

در  یسازمان یقلدر یمنف ریتحول گرا به کاهش تأث یاشاره دارد که مشارکت رهبر تیواقع نیکند. مطالعه حاضر به ا یم جادیا زیفرهنگ مشترک ن
( 1964) لاو( و ب1958( که توسط هومنز )SET) یمبادله اجتماع هیشود. نظر تیروا ینظر نشیاز ب شتریتواند ب یکند که م یکمک م یعملکرد شغل

 گریطرف در مبادله فقط مربوط به رفتار خاص طرف د کیاست که در آن رفتار خاص  ینهاد اجتماع کیسازمان  نیکند که ا یارائه شده است ادعا م
طرف  ازطرف است تعهدات متقابل  کیرفتار خاص توسط  ایمعامله  کی ی(  که به معناSET) یمبادله اجتماع هیروند تعامل است. نظر قیاز طر

 ابندیدست  یدهد تا فراتر از انتظار عمل کنند و به اهداف بالاتر یم روین روانیتحول گرا نه تنها به پ یکند.  رهبر یم جادیدر روند مبادله را ا گرید
دهد.  یسوق م لیتخ و یکنجکاو یاز رو عیبد یها دهیا جادی، و ا یمجدد مشکلات سازمان فی، و تعر قیحقا دنیبه چالش کش ی، بلکه آنها را برا

 یراه حل برا جادیرفع و ا یرا  برا یدیجد کردیها برساند تا رو دهیاز ا یدارد که آنها را به سطح بالاتر لیتحول گرا تما ی، رهبر نیعلاوه بر ا
دهد. اعتماد  یم حیرا توض رمشکل و افکا یها نهیزم ،یتحول گرا، موارد فرد یرهبر یو اعمال کنند. در نظر گرفتن فرد جادیمشکلات ، تصور ، ا

تحول گرا مانع از  ی، رهبر نیکند. بنابرا یملزم م یمتقابل با قبل یتعهد اخلاق کیرا به  یاطر بهبود کارکنان ، بعدتحول گرا به خ یرهبر انیپا یب
 است: ریق به شرح زیتحق نیا یتهایپژوهش، محدود یشود .با توجه به موارد مطرح شده در بخش روش شناس یدر م یسازمان یقلدر

 یپژوهش در جامعه آمار نیکه ممکن است با انجام ا ییکارکنان  دانشگاه آزاد واحد تهران جنوب انجام شده است و از آنجا نیپژوهش حاضر در ب -1
 .ردیصورت گ اطیبا احت دیجوامع با ریبه سا جینتا میلذا تعم دیبه دست آ یمتفاوت جینتا گر،ید
 یها رییپردازد اما ممکن است متغ یم یاخلاق یتحول گرا  و رهبر یرهبر قیطر از یبر عملکرد شغل یسازمان یرقلدریتاث یپژوهش به بررس نیا -2

 .ستمد نظر قرار نگرفته ا قیتحق نیدهند که در ا رییحاصل را تغ جینتا ی،فرهنگ سازمان یتیشخص یها یژگیاز جمله و یاریکننده و واسط بس لیتعد
، عملکرد  یسازمان یپژوهش ممکن است در طول زمان از نظر قلدر نیا جیکه نتا ییانجام شده است لذا از آنجا 1399 یحاضر در سالها قیتحق -3

گر ید یبه زمان ها جینتا میکند در تعم رییکارکنان دانشگاه آزاد واحد تهران جنوب در تغ نیدر ب یاخلاق یتحول گرا  و رهبر یرهبر قی، طر یشغل
 .ردیصورت گ اطیاحت دیبا
 یکم یروش ها یها تیمحدود لیبه دلا قیتحق جیو با استفاده از ابزار پرسشنامه انجام شده است حال ممکن است نتا یپژوهش با روش کم نیا-4

 .دیبدست آ یتر قیدق جیانجام شود تا نتا قیتحق نیهم زین گریدر زمان د یستیباشد با دیدچار ترد
به  یانجام شده  و ممکن از هر بخش نمونه به اندازه کاف یطبقه ا یریدانشگاه آزاد انجام شده روش نمونه گ کیپژوهش در  نیکه ا ییاز آنجا-5

 چند ایشود که با حجم نمونه بالاتر  یم شنهادیپ نیمحقق ریبه سا لیدل نیباشد. به هم امدهیبدست ن یدانشکده هاحجم نمونه کاف ادیعلت تعداد ز
 .ندینما تیپژوهش را تقو یریروش نمونه گ
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فرسودگى ( رهبرى اصیل و تمایل به ترک شغل: تبیین نقش واسطه اى قلدرى سازمانى و 1397)دی،سعی.سپهرنی،محمدحسین،آزادی،ام زارع

 .360-333.ص2.شماره13.سالیانتظام تیریمد یشغلى.فصل نامه پژوهش ها
فصلنامه  ،یدانش با عملکرد شغل یرهبر نینوآورانه در رابطه ب یجوّ سازمان ی( نقش واسطه ا1399)یعل ،ی. عسگریهاد ،یزهرا. پور شافع ،یزارع

 .27-1،ص58، شماره15سال ،یبانیو پشت یمنابع انسان تیریتوسعه مد
 ،یشغل یریشغل)درگ یروان شناخت یها یژگیدر و یسازمان ی( نقش قلدر1397)میان،مری.اخوان خرازنبی،زی،آرزو. حسن زاده.کاظم.مولو یسهراب

در  تیریمد یمنتخب در استان قم. پژوهش ها یاز بانک ها یکی(مورد مطالعه: شعب یشغل تیاسترس و عدم امن
 .181-161.ص3.شماره22.دورهرانیا

کارکنان زن سازمان  یادراک شده و عملکرد شغل یبر قلدر یهیجان ی( تأثیر آموزش نظم جوی1398زهره  ) ،ی. موسودرضایحم ،یضی. عربهیط ،یقاسم
 .296-287، ص75، شماره18دوره ،یمجله علوم روانشاخت ،یتربیت بدن



  سبحانی و همکاران                           (واحد تهران جنوب ی)مورد مطالعه:دانشگاه آزاد اسلامیاخلاق یتحول گرا  و رهبر یرهبر قیاز طر یبر عملکرد شغل یسازمان یرقلدریتاث

 1400 زمستان، 4، شماره4مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  |252 

، 27)بهبود و تحول(، سالتیریر سلامت سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان، فصل نامه مطالعات مد( تاثی1397)یل یپور، ل ی، محمد. فردوس یمنتظر
 .64-45، ص 90شماره

 یافتی. رهیبهشت دیدانشگاه شه یآموزش یگروه ها رانیمد یمهارت یازهاین یی)شناسا 1398(  لایش ،یو لفظ رضایعل ه،یعراق ن؛یرحسیام زاده،یمهد
 .276-252، ص 4،شماره10،سالیآموزش تیرینو در مد

محل  یقلدر یندهایو پسا ندهایشایپ لیفرا تحل لیبا عنوان فراتحل ی( در پژوهش1398)وسفی،یلی.وکدیا،سعین ی.حسن پور،اکبر.جعفری،ناظر یناظر
 .36-1،ص2،شماره8،سالیکار.فصل نامه مطالعات رفتار سازمان

معلمان دوره دوم متوسطه شهر تهران، فصل نامه  یتحول گرا با عملکرد شغل یرابطه رهبر ی( بررس1398) دیزاده، حم عی. شفیادهم، مهد دینو
 .56-35، ص74، شماره19سال ،یآموزش یها ینوآور

 ،یم و فناورفصل نامه اخلاق در علو ،یدرون زشیگرانه انگ یانجی: نقش میبا عملکرد انطباق ی( رابطه رهبری اخلاق1397)یفاطمه. مهداد، عل ،یهمت
 .44-38، ص4، شماره13سال

Yuen, K.F., Loh, H.S., Zhou, Q., Wong, Y.D. (2018). Determinants of job satisfaction and 

performance of seafarers. Transportation Research Part A: Policy and Practice, 110, 1-12. 

Obeidat, R.F., Qan’ir, Y., Turaani, H. (2018). The relationship between perceived competence and 

perceived workplace bullying among registered nurses: A cross sectional survey. International 

Journal of Nursing Studies, 88, 71-78 . 

Der Ploeg, R., Steglich, C., Veenstra, R. (2019). The way bullying works: How new ties facilitate 

the mutual reinforcement of status and bullying in elementary schools. Social Networks, In Press, 

Corrected Proof . 

Kalbers, L.P., Cenker, W.J. (2008). The Impact of Exercised Responsibility, Experience, Autonomy, 

and Role Ambiguity on Job Performance in Public Accounting, Journal of Managerial, 20(3), 327-

347 . 

Platis, C.H., Reklitis, P., Zimeras, S. (2015). Relationbetween Job Satisfaction and Job Performance 

inHealthcare Services. Social and BehavioralSciences, 175, 480-487 . 

Jawahar. I.M., Carr. D., (2007). Conscientiousness and contextual performance: The compensatory 

effects of perceived organizational support and leader member exchange. Journal of Managerial 

Psychology, 22 (4), 330-349. 

Yu, S., Ko, Y.K. (2017). Communication competency as amediator in the self-leadership to job 

performance relationship. Collegian, 24(5), 421-425 . 

Howladar, Mohammad Harisur Rahman, Sahidur Rahman1, Aftab Uddin (2018) Deviant Workplace 

Behavior and Job Performance: The Moderating Effect of Transformational Leadership. Iranian 

Journal of Management Studies, Vol. 11, No. 1, pp. 147-183. 

Carretero, N., Luciano, V.L. (2013). Prevalence and incidence of workplace bullying among Spanish 

employees working with people with intellectual disability, Disability and Health Journal, Vol.6 

,405-409 

Tambur, M., & Vadi, M. (2012). Workplace bullying and organizational culture in a posttransitional 

country. International Journal of Manpower, 33, 754-768. 

Bransh, S, murray, j. (2015). "Workplace bullying: Is lack of understanding the reason for inaction?". 

Organizational Dynamics, 44(4), 287-295 . 

De Hoogh, A. H. B., & Den Hartog, D. N. (2008). Ethical and despotic leadership, relationships with 

leader’s social responsibility, top management team effectiveness and subordinates’ optimism: A 

multi-method study. Leadership Quarterly, 19: 297–311. 

Bouckenooghe, D., & Menguç, B. (2010,). Organizational politics and the moderating role of 

organizational climate on change recipients’ readiness for change. Conference Proceedings, 

Administrative Sciences Association of Canada Conference, Regina , 

Patterson, K (2003). Servant leadership: A theorical model. A Dissertation presented in Partial 

fulfillment of the requirement for the degree Doctor of Philosophy, Regent university . 

Mayer, D. M., Kuenzi, M., & Greenbaum, R. L. (2009). Psychological Perspectives on Ethical 

Behavior and Decision Making, Chapter11: Making ethical climate a mainstream topic, Information 

AGE Publishing, North Carolina, 181-213 . 

Landrum, N. E., Howell, J. P., and Paris, L. (2000). "Leadership for strategic change", Leadership & 

Organization Development Journal, 21(3): 150- 156 



 و همکاران  یواحد تهران جنوب(                           سبحان ی)مورد مطالعه:دانشگاه آزاد اسلامیاخلاق یتحول گرا  و رهبر یرهبر قیاز طر یبر عملکرد شغل یسازمان یرقلدریتاث

 

 253 | 1400 زمستان، 4، شماره4مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

Viswesvaran, C., & Ones, D. S. (2000). Perspectives on models of job performance. International 

Journal of Selection and Assessment,8(4), 216-226 . 

Boenke.k, B. N, Distefano.j. j, and Distefano.A.C. (2003). "Transformational leadership", 

Leadership and Organizational journal, Vol.1, No.24, p.5-6 

Burke, S., and Collins, K.M. (2001). "Gender differences in leadership styles and management 

skills", Women in Management Review, Vol. 16, No.5.pp 244-256 

Higgs, M. (2003)."How can we make sense of leadership in the 21st century", Leadership and 

Organization Development Journal, Vol.24, No.5, pp271-284 

Landrum, N. E., Howell, J. P., and Paris, L. (2000). "Leadership for strategic change", Leadership & 

Organization Development Journal, 21(3): 150- 156 

Resick, CH.J., Hanges, P.J., & Dickson, M.W. (2006). A Cross-Cultural Examination of the 

Endorsement of Ethical Leadership, Journal of Business Ethics, 63, 345-359 

Brown, M. E., Treviño, L. K., & Harrison, D. A. (2005). Ethical leadership: A social learning 

perspective for construct development and testing. Organizational Behavior and Human Decision 

Processes, 97, 117-134 . 

Einarsen, S., Hoel, H., & Notelaers, G. (2009). Measuring exposure to bullying and harassment work: 

Validity, factor structure and psychometric properties of the Negative Acts Questionnaire—Revised. 

Work and Stress, 23(1), 24–44 

Aksu ali (2016). Organizational deviance and multi-factor leadership. Journal Educational Research 

and Reviews. Vol. 11(8), pp. 589-597 . 

Hutchinson/. M. & Hurley/. J. (2014). Exploring leadership capability and emotional intelligence as 

moderatorsof workplace bulling, Journal of Nursing Management 553-562 

Fox, Suzy, Renee L (2015). Revision of the workplace bullying checklist: the importance of human 

resource management’s role in defining and addressing workplace bullying, Human Resource 

Management Journal, Vol 25, no 1, 2015, pages 116–130 . 

Feijó, Fernando R, Débora D. Gräf, Neil Pearce and Anaclaudia G. Fassa (2019). Risk Factors for 

Workplace Bullying: A Systematic Review. International Journal of Environmental Research and 

Public Health — Open Access Journal. 16(23): -1-25. 

Rajalakshmi & Naresh)2018). Influence of psychological contract on workplace bullying. 

Aggression and Violent BehaviorVolume 41, Pages 90-97. 

Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., & Cooper, C. L. (2011). The concept of bullying and harassment 

work: The European tradition. In S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, & C. L. Cooper (Eds.), Bullying and 

harassment in the workplace (pp. 3–40). London: Taylor & Francis 

Stouten, J., Baillien, E., Van den Broeck, A., Camps, J., De Witte, H., & Euwema, M. (2010). 

Discouraging bullying: The role of ethical leadership and its effects on the work environment. Journal 

of Business Ethics, 95: 17–27. 

Sheraz, A., Zaheer, A., Nadeem, M., (2012), Enhancing employee performance through ethical 

leadership, transformational leadership and organizational culture in development sector of Pakistan, 

African Journal of Business Management, 6(4), 1244 . 

Giorgi, G. Mancuso, S. Fiz Perez, F. Castiello D’Antonio, A. Mucci, N, Cupelli, V. Arcangeli, G 

(2015). Bullying among nurses and its relationship with burnout and organizational climate, 

International Journal of Nursing Practice2015. Wiley Publishing Asia Pty Ltd., 

doi:10.1111/ijn.12376 

Shin, Y., Sung, S. Y., Choi, J. N., Kim, M. S, (2014), Top management ethical leadership and firm 

performance: Mediating role of ethical and procedural justice climate, Journal of Business Ethics, 

129(1), 43-57. 

 

 قاله: نحوه استناد به م  
تحول گرا   یرهبر قیاز طر یبر عملکرد شغل یسازمان یرقلدریتاث(. 1400) اللهحجت ؛ی، عباسیمرتضدیس ؛انیعبدالرضا، موسو ؛ی، سبحانرایحم ؛یعبد

. 253-239، (4) 4 ،یانسان هیسرما یمجله توانمندساز. واحد تهران جنوب( ی)مورد مطالعه:دانشگاه آزاد اسلام یاخلاق یو رهبر

http://jhce.iaurasht.ac.ir/article_688084.html  

http://jhce.iaurasht.ac.ir/article_688084.html


  سبحانی و همکاران                           (واحد تهران جنوب ی)مورد مطالعه:دانشگاه آزاد اسلامیاخلاق یتحول گرا  و رهبر یرهبر قیاز طر یبر عملکرد شغل یسازمان یرقلدریتاث

 1400 زمستان، 4، شماره4مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  |254 

 


