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Abstract 

Objective(s): The main purpose of this study was to investigate the effect of authentic leadership and organizational bullying 

on job alienation with the mediating role of organizational culture among faculty members of Tabriz University of Medical 

Sciences. 

Methods: This was a descriptive study using the structural equation modeling. A random sample of faculty members of Tabriz 

University of Medical Sciences participated in the study. To collect the data four standard questionnaires were used to assess 

the variables of authentic leadership, organizational bullying, organizational culture, and job alienation. The structural equation 

modeling (partial least square-pls) was used to determine the effect of authentic leadership, organizational bullying on job 

alienation, with the mediating role of organizational culture.  

Results: The results showed that reliable leadership has no direct effect on job alienation of faculty members of Tabriz 

University of Medical Sciences, but the results were significant with the mediating role of organizational culture. Also, 

organizational bullying did not show significant direct effect on job alienation. The indirect effect of organizational bullying on 

job alienation became significant with the mediating role of organizational culture. 

Conclusions: Authentic leadership and organizational bullying due to organizational culture has an effect on job alienation 

among university faculty members. 
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  یفرهنگ سازمان یانجیبا نقش م یشغل یگانگیبر ازخودب یسازمان یموثق و قلدر یرهبر ریتاث یبررس
 
 

 1ی، حسن قلاوند1، بهناز مهاجران1انیفاطمه حضرت

   
 رانیاارومیه،  ه،یدانشگاه اروم ،یو علوم انسان اتیدانشکده ادب .1  

 
 28/6/1400 تاریخ دریافت:

 15/9/1400تاریخ پذیرش: 

 [1400 آذر 22 -الکترونیك پیش از انتشار]نشر 

 1400؛ 20(6:) 671 -686نشریه پایش: 



 چكیده

 یاعض ا  نیدر ب   یفرهن   س ازمان   یانجی  با نقش م یشغل یگانگیخودب بر از یسازمان یموثق و قلدر یرهبر ریتاث یبررسهدف اصلی این پژوهش  :مقدمه

 بود.  زیتبر یدانشگاه علوم پزشک یعلم ئتیه

ی ا طبق ه ی ریگ نمونهی در تحقیق حاضر ریگ نمونهروش مدل معادلات ساختاری استفاده شد. روش  ازاین مطالعه توصیفی   تحلیلی،   در: مواد و روش کار

 دانشگاه علوم یعلم ئتیه یاعضا نیبی مربوطه ها پرسشنامهنفر برآورد شد. و  265تصادفی بوده و با استفاده از فرمول کوکران، حجم نمونه آماری به تعداد 

قلدری سازمانی، فرهن     ،به صورت الکترونیکی توزیع گردید. در این پژوهش چهار پرسشنامه استاندارد برای بررسی متغیرهای رهبری موثق زیتبر یپزشک

ض عیت ه ر ک دام از    گرفتند. در سطح آمار اس تنباطی ب رای تعی ین و   قرار استفاده موردها  ابزار اصلی گردآوری داده عنوان بهسازمانی، ازخودبیگانگی شغلی 

زا )مستقل( یعنی رهبری موث ق، قل دری س ازمانی ب ر      ای و برای تعیین میزان تأثیرگذاری متغیرهای مکنونِ برون متغیرهای پژوهش از آزمون تی تك نمونه

اختاری به روش حداقل مربعات جزئی زا )وابسته( یعنی از خودبیگانگی شغلی، با نقش میانجی متغیر فرهن  سازمانی از مدل معادلات س متغیر مکنونِ درون

(pls .استفاده گردید ) .برای بررسی فرضیات پژوهش از روشهای کمی استفاده شد 

رهبری موثق بر ازخودبیگانگی شغلی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی تبریز به طور مستقیم تاثیر  نتایج به دست آمده نشان می دهد که :یافته ها

ب ا  ول ی   داردن   دار یمعن   میاثر مستق ی شغلیگانگیبر ازخودبقلدری سازمانی نیز  میانجی فرهن  سازمانی نتایج معنی دار است، همچنین ندارد ولی با نقش

 .متغیر قلدری سازمانی بر ازخودبیگانگی شغلی معنی دار شد میرمستقیغنقش میانجی فرهن  سازمانی اثر 

موثق و قلدری سازمانی به واسطه فرهن  سازمانی بر ازخودبیگانگی شغلی اعضای هیئ ت علم ی دانش گاه     ننایج مطالعه نشان داد که رهبری :نتیجه گیری

 علوم پزشکی تبریز تاثیر دارد.

 ازخودبیگانگی شغلی، رهبری موثق، قلدری سازمانی، هیئت علمی، دانشگاه علوم پزشکی تبریز :ها واژه کلید

 

 IR.URMIA.REC.13400.112 کد اخلاق:
 

 ارومیه، دانشکده ادبیات و علوم انسانی :پاسخگو سندهنوی 

E-mail: Hazratianf@yahoo.com 
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 وفاطمه حضرتیان                                                                                                          ...     هبری موثق و قلدری سازمانی بررسی تاثیر ر

 1400  دیـ  آذر، ششمشماره  ستم،یسال ب

همچن ین  همواره موضوع مورد علاقه برای مطالعه هس تند.   سازمانها

سازوکارهای حیاتی  ،جمعی های دسته برای پیگیری هدف سازمان ها

ساس ی  یک ی از دغدغ ه ه ای ا    رن بوده و در این میاندر جوامع مد

مدیران س ازمانها ب رانگیختن نی روی انس انی ب ه عن وان مهمت رین        

و بی تفاوتی و دلسردی کارکنان نس بت ب ه سرنوش ت     سرمایه است

سازمان خود و روحیه ب ی تف اوتی در رفت ار آن ان م ی توان د نت ایج        

ک ارائی ی ك   . ]2،1[مخربی برای س ازمان ب ه دنب ال داش ته باش د      

دانشگاه به اثربخشی و کیفیت کارکنان آن بخصوص اعض ای هیئ ت   

علمی آن وابس ته م ی باش د و م دیریت من ابع انس انی ب ه عن وان         

مهمت  رین عام  ل ایج  اد تفاوته  ای م  دیریتی در ب  ین دانش  گاههای 

مختلف محسوب می گ ردد. در نا ام آموزش ی ای ران دانش گاههای      

بهداش ت ب وده و ی ك ارگ ان ک املا       علوم پزشکی تحت نار وزارت

دولتی می باشد و اعضای هیئت علمی در این سازمان، کارمند دولت 

( 1964طب ق ناری ه مبادل ه اجتم اعی بلائ و )      محسوب می ش وند. 

دیدگاه کارکنان نس بت ب ه س ازمان و مراجعانش ان، جه ت گی ری       

رفتاری کارکنان را تعیین می کند. پژوهش گران ب رای پ یش بین ی     

یك تبی ین مبادل ه اجتم اعی را پیش نهاد م ی       "افراد معمولا  رفتار

کنند که در آن کارکنان در مقابل یك برخورد مناسب یا نامناسب از 

سوی سازمانشان از خود رفتارهای متناسب مثبت یا منفی نشان می 

ب رای ش رکت در ی ك    ها  انسان که نموده استوبر اظهار . [3]دهند 

در آن ب ه   یوس ته و پبه یك سازمان بزرگ باید کنش مهم اجتماعی 

آرزوها  ص پرداخته و برای پذیرفته شدن در آن بایدانجام وظایف خا

ه ای   ها و دس تورالعمل  هدف مقابلشان را در  های شخصی و گرایش

 .[4] نمایندغیرشخصی حاکم بر سازمان، قربانی 

به ب ا س ازمان هس تند    کارکنانی ک ه دارای باوره ا و ارزش های مش ا    

تعاملات موثری را ب ا س ازمان برق رار م ی کنن د و تع ارم و ع دم        

. مغ ایرت ارزش ی ب ین کارکن ان ب ا      [5]اطمینان آنها کمت ر اس ت   

کارکنان را زیاد می کند هرگ اه ارزش   شغلی سازمان از خودبیگانگی

ه ای م دیران ب ا کارکن ان متف اوت و مغ ایر باش د کارکن ان دچ ار          

دادن د   نش ان  یتحقیقات متع دد اضطراب و سردرگمی خواهند شد. 

های سازمان رابطه  به مخاطره افتادن ارزش ن بیگانگی شغلی وبیکه 

. چنانچه در یك س ازمان احس اا ارزش مندی کارکن ان     وجود دارد

ارض  ا نش  ود و کارکن  ان ای  ن احس  اا را داش  ته باش  ند ک  ه ب  رای 

سازمانشان ارزشی ندارند از آن کناره گی ری م ی کنن د ک ه بیش تر      

 .  [6]نی خواهد بود اوقات این کناره گیری روا

ترین عواملی که سلامت روانی و جس می کارکن ان    از مهمدیگر  یکی

قل دری س ازمانی    ان دازد،  ها به خطر م ی  جدی در سازمان به طوررا 

است. قلدری سازمانی به عنوان پدیده رایج سازمانی اه داف گروهه ا   

ع اصلی فشار روانی ب ر  ابمن. یکی از [7]و سازمان را تهدید می نماید 

پیام دهای ش ناختی، جس می و روان ی     بوده و در محل کار کارکنان 

مشکلات پرهزینۀ  بروز فشار روانی در محیط کار سبب. ناگواری دارد

ک اهش س لامت    موج ب  چنینهمو  [8]سازمانی می شود فردی و 

مرخص  ی  ک  ه در نهای  ت اف  زایش کارکن  ان ش  ده روان  ی و جس  می

 ش ایع ت رین و   .[11]غیبت را به دنبال خواه د داش ت   استعلاجی و 

قابل تحمل ترین نوع قلدری در سازمانها، قلدری مرتبط با کار اس ت  

از طرف ی،   که با س لامت روان، غیب ت از ک ار و غی ره ارتب اد دارد.     

ک ار را ب ه    افزایش جه انی قل دری در مح ل   سلامت جهان سازمان 

عنوان یك تهدید جدی برای سلامت و تندرس تی کارمن دان و نی از    

محل کار را به عنوان یك اولویت مهم  بردن خشونت در برای از بین

. م ی ت وان گف ت قل دری تعارض ی ب ین       [9] ده استنموشناسایی 

شخصی است که در سطح ف ردی ب ه شخص یت قربانی ان و قل دران      

محدود شده و در سطح گروه ی و س ازمانی ب ر فرهن   س ازمان و      

مسئولیت پذیری متمرکز است و نتیج ه ق درت ن ابرابر در س ازمان     

بوده و زمانی که افراد از حمایت مدیران و همکاران برخوردار نب وده  

یا مدیران آنها مهارتهای مدیریتی کم داش ته باش ند تش دید م ی     و 

  . [10]شود 

 رهب ری  ش یوه ه ای   از اس تفاده  ک ه  دهد می نشان نتایج تحقیقات

 را ک ار س الم   مح یط  شرایط آموزشی می تواند رهبران توسط موثق

رهب ران  ک ه   ک رده ان د  آولیو، لوتانز و همک اران   .[11]ببخشد  ارتقا

 و ب ه اینک ه   موثق افرادی هستند که به درستی خود را می شناسند

دیگ ران چگون ه    و فکر م ی کنن د  چیز چگونه فکر می کنند، به چه 

نسبت به ارزشها و دی دگاه ه ای اخلاق ی، نق اد      آنها را می بینند و

  .[12] آگاه هستند فعالیت قوت و زمینه های

ازخود بیگانگی شغلی کارکن ان فرهن      رب یکی از عوامل تاثیر گذار

فرهن  سازمان یك ویژگی اجتماعی سازمان ب وده و   .سازمان است

بقیه اجزا آن را به هم پیوند داده و نوع سبك رهبری را تحت ت اثیر  

قرار می دهد و همچنین سبك رهبری نی ز م ی توان د ب ر فرهن        

ی ل اینک ه رهب ر توان ایی تغیی ر فرهن         سازمان تاثیر بگذارد به دل

کنن ده اجتم اعی    فرهن  سازمانی یك کنترل. [13]سازمان را دارد 

ه ای غال ب عم ل     است که برای تقویت رفتارهای مش خ  و ارزش 

معتقد است فرهن  سازمان ب ر روی تم ام    فرانکویس. [14] کند می
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یک ی از عوام ل    از نار تورمین ا . [15] گذار استتعاملات سازمان اثر

کند، فرهن  سازمان است  مهمی که موفقیت سازمان را تضمین می

یکی از مهمترین عواملی که ب ر روی فرهن   س ازمان ت أثیر     . [16]

قلدری سازمانی نیز به فرهن  س ازمان و   .دارد، بیگانگی از کار است

ایجاد هنجارهایی برای قل دری  محیط آن بستگی دارد و می تواند به 

ای عل وم  دانش گاه ه   . [17]قل دری نک ردن منج ر ش ود      کردن و یا

 در ک ه  اهمی ت وظ ایفی   دلیل به بهداشتی، درمانی پزشکی و مراکز

از سازمانهای تاثیر  دارند، بر عهده درمان و مراقبت پیشگیری، زمینه

ه ای   سیس تم  های چالش مهمترین از هستند یکی جامعه در گذار

 خدماتی اس ت  مطلوب تضمین کیفیت سلامت، خدمات دهنده ارایه

 ارائ ه کیفی ت   در تأثیرگ ذار  و عوامل مهم از کیارائه می کند و ی که

تواند  می که است انسانی عوامل درمانی، خدمات بهداشتی نامطلوب

 داش ته  و درم ان  مراقب ت  ام ور  پیشرفت و تحول در سزایی به نقش

پزشکان برای بهبود  (NHS)در سیستم سلامت ملی انگلیس باشد. 

ا در کنار مدیران نتایج مراقبت های بهداشتی نقش رهبری سیستم ر

سال گذشته نشان داد ک ه ب ه    5ایفا می کنند، اما مطالعات در طی 

جای بهبود روابط و همکاری با یکدیگر، اختلافات در م ورد اه داف،   

 .[18]اس ت   کار تیمی و نحوه تصمیم گیری ها افزایش پی دا ک رده  

عدم دستیابی به اصلاحات پیش بینی شده و رهب ری اث ربخش در   "

، راستای تغییرات مورد نا ر نش ان دهن ده ای ن موض وع اس ت ک ه       

 تو تح ولا  یوآور، ن  یمی ت ر ق د  یه ا  می، پارادافعال یمشارکت ها

اعمال  یو چگونگ یرهبر ندآیو فر ی، درک رهبراساسی در کارکنان

از آنج ایی ک ه اکث ر اعض ای هیئ ت       .[19]"ن د ک رییتغ دیبا یرهبر

علمی دانشگاه های علوم پزشکی علاوه بر تدریس و پژوهش وظ ایف  

شغلی دیگری از جمله ویزیت و درمان بیماران را نیز برعه ده دارن د   

درگیری شغلی در یکی از جنبه ها می توان د باع ا از خودبیگ انگی    

شغلی و در سایر جنبه های شغلی گردد. در خصوص از خودبیگانگی 

در ای ن  وضع موجود در این گروه هیچ گون ه پژوهش ی یاف ت نش د.     

ر رهب  ری موث  ق و قل  دری زمین  ه، ض  رورت مطالع  ه پیرام  ون ت  أثی

ش ود، ت ا ب ا     احس اا م ی   فرهن  سازمان سازمانی با میانجی گری

سه متغیر و مولفه های ه ر ک دام از آنه ا ب ر از     شناخت میزان تأثیر 

ریزان و مسؤلان را با میزان تأثیرات آش نا   بیگانگی شغلی، برنامهخود 

همیت اتوجه به  ب ا  در حل مسائل سازمانی مؤثر واق ع ش د.  ه و نمود

اعض ای هیئ ت علم ی دانش گاه      عملکردتأثیر و حساسیت ع و موضو

بسیار مهم آموزش، پژوهش و همچنین یند آفردر  های علوم پزشکی

 فه م  اضر،ح پژوهش های ضرورت مهمترین از تامین سلامت جامعه

قلدری سازمانی  بر از خودبیگانگی ش غلی ب ا   رهبری موثق و تاثیر 

نقش میانجی فرهن  سازمانی در بین اعضای هیئت علمی دانش گاه  

 علوم پزشکی تبریز بود.  

های از جمله مسائل مهم در سازمان :پیشینه پژوهش و نظری مبانی

ک خ دمت  امروزی، کم کاری، تعارم، بیزاری از کار و س رانجام ت ر  

ه ا و عوام ل   کارکنان است. باید مدیران س ازمانها عل ت ای ن پدی ده    

تاثیرگذار ب ر دلس ردی و بیگ انگی کارکن ان نس بت ب ه س ازمان را        

( ب  ه دلی  ل گس  ترش 1969شناس  ایی نماین  د. ب  ه اعتق  اد ک  وهن )

ه ا در درون آن، ای ن حقیق ت    ساختارهای سازمانی و فعالیت انسان

ه ا  ای اجتماعی بیشتر ریشه در س ازمان هآشکار می گردد که بحران

ها که توسط اندیشمندان مورد مطالعه ق رار  دارند. یکی از این بحران

گرفته، بیگانگی از کار در سازمان است. واژه بیگ انگی ترجم ه لغ ت    

اس  ت. از نا  ر ب ودون و بوریک  اد ای  ن واژه در   Alienationلات ین  

ن ف رد و دیگ ران را   معنای جامعه شناختی، جدایی و قطع پیوند میا

به معنای قطع پیون د می ان    "بیگانگی"دهد و از نار دینی نشان می

( واژه بیگ انگی را  1370انسان و خدایان اس ت. محس نی تبری زی )   

دان د. در  دارای سه ک اربرد روان ی، حق وقی و جامع ه ش ناختی م ی      

معنای جامعه شناختی، بیگانگی به تنفر یا بیزاری در احساا و نی ز  

انفصال، ج دایی و دور افت ادن ف رد از خ ود، دیگ ران و ب ا        احساا

جامعه و کار اش اره دارد. در ابت دا فیلس وفان ب ر تحلی ل فلس فی و       

ان د. بع دها   ها پرداخت ه انتزاغی این پدیده در زندگی اجتماعی انسان

 اندیشمندان به تعریف علمی و شناسایی عوامل موثر بر آن پرداخت ه 

ش ناختی م ورد   ش ناختی و روان یک رد جامع ه  و آن را در قالب دو رو

 از ف رد  آگ اهی  بیگ انگی . از خود [20]مطالعه و ارزیابی قرار دادند 

م ی   تعری ف  پیش روی واقعیت و خود تمایلات مغایرت میان وجود

 ای ده  ح اوی  بیگ انگی  مطالع ات  ک ه  شود. سیمن نیز معتقد اس ت 

 ی ك  ش کل  ب ه  معم ولاا  رک ا  در محیط مغایرت این بوده و مغایرت

 ه ای دغدغ ه  برخ ی  و عینی کاری وضعیت از میان ادراکات شکاف

-گر میجلوه انتاارات یا و آرزوها ارزشها، نیازها، همچون خاص فرد

 تکالیف شرایط میان مغایرت وجود . بیگانگی شغلی بیانگر[21]شود 

 خ ود  و ه دف  کنت رل،  همچ ون  خاص امتداد ابعادی در کار عینی

 برآین د  ک ه  است ابعاد این خصوص در و انتاارات کار در ابرازگری

از  و معناییبی ناتوانی، حس یك به را افراد مغایرت، انتاار این مورد

س یمن از طری ق شناس ایی پ نج بع د       .[22]رس اند  خودبیزاری می

ازخودبیگانگی شغلی این مفهوم را شفاف تر نمود، پ نج بع د مط ر     

 شده توسط سیمن عبادرتنداز:
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 وفاطمه حضرتیان                                                                                                          ...     هبری موثق و قلدری سازمانی بررسی تاثیر ر

 1400  دیـ  آذر، ششمشماره  ستم،یسال ب

یعن ی فق دان اس تقلال و خودمخت اری در فعالیته ای       ناتوانی،( 1

تب اد دادن  ، یعن ی ن اتوانی در ار  ( بی معنـایی 2 کاری در کارکنان.

، انجام رفتارهای بی هنجاری( 3تلاشهای فردی به یك هدف بالاتر. 

، زم انی  انزواطلبـی ( 4تاییدنشده برای رسیدن به هدفهای مع ین.  

اتفاق می افتد که هنجاری های فردی در رس یدن ب ه اه داف م وثر     

، در ای ن حال ت ش غل وس یله ای ب رای      ازخـودبیزاری ( 5نباشند. 

ی است و برای بروز توانمندیهای ب القوه ف ردی   ارضای نیازهای بیرون

ب ه اص لا  و تع دیل    ابزار مناسبی نیست. سیمن در ادامه کار خ ود  

هنج  اری و  ح  ذف دو مؤلف  ه ب  یب  ا نش  انگرهای ف  وق پرداخ  ت و 

را با سه مؤلفه ب اقی مان ده دنب ال     ، کار خود(گیری کنارهطلبی )انزوا

ان در سطح س ازمان  بسیاری از پژوهشگر توسطکرد. این سه مؤلفه، 

. س یمن همچن ین معتق د اس ت ک ه      قرار گرفته استمورد استفاده 

مغایرتی که در محیط کار سبب ایجاد از خود بیگانگی می گردد ب ه  

شکل یك شکاف میان ادراک ات از وض عیت ک اری عین ی و برخ ی      

دغدغه های خاص فرد مانند ارزش ها و یا انتاارات نمایان می ش ود  

[ 6،23]. 

کنند با افراد خانواده،  اشخاصی که ازخودبیگانگی شغلی را تجربه می

جامعه و حتی خویشتن خویش مشکل دارن د و س لامت جس می و    

ان د و   شود و برای افرادی که ب ا آنه ا در تعام ل    روانی آنان تهدید می

وری  سوی به ره   آورند و حرکت به مشکلاتی به وجود می شانسازمان

 .[24]د کنن رو می کندی و گاه توقف روبه سازمان را با

هر چند هنوز تعریف مشخصی از قلدری وجود ندارد و نمی توان ب ه  

ف طور قطعی یك رفتار را قلدری نامید، ول ی در ه ر کش وری تعری     

نسبتاا روشنی از آن وجود دارد. معیارهای رفتاری قابل قب ول و غی ر   

قابل قبول معمولاا بر اساا مفروضات نانوشته اس ت. طب ق تحقی ق    

برخ ی از روش   2006موسسه بررسی قلدری در محل کار در س ال  

های قلدری در محل کار به شر  زیر بوده اس ت: تهم ت دروز زدن   

ش دن و ب ه ص ورت غی ر ش فاهی       درصد(، خیره 71به کسی زدن )

درصد(، احساسات و تفکرات کس ی را در جلس ه ک م     68ترساندن )

درصد(، جداسازی کسی از دیگران  64ارزش و احمقانه جلوه دادن )

درصد(، نادیده گرفتن رضایت و کیفی ت س تودنی از ک ار تم ام      64)

درصد(، انتقادات خش ن و تحری ف ک ردن     58شده با وجود شواهد )

درصد(، شایعه س ازی مخ رب در    57رد مختلف برای هدف )استاندا

درصد(، ترغیب دیگران به رفتاره ای ناشایس ت علی ه     56مورد فرد )

درصد(. تحقیقات پیرامون مسائل مرتبط ب ا قل دری نش ان     55فرد )

می دهد که پیامدهای دراز مدت شدیدی هم ب رای قربانی ان و ه م    

. چالمه، بیان نموده اس ت ک ه قل دری    [25]برای قلدران وجود دارد 

کردن هم اثرات کوتاه مدت و ه م اث رات بلندم دتی ب ر اف راد دارد.      

تارهای قلدر مابانه بر س لامت جس می اف راد ت اثیر دارد. قل دری      رف

کردن می توان د نت ایج منف ی اجتم اعی، ع اطفی و فیزیک ی ب رای        

قربانیان قلدری و کسانی که مرتکب قل دری م ی ش وند، ب ه هم راه      

. امروزه شواهدی وجود دارد مبنی بر اینکه قلدری [26]داشته باشد 

شدید یا مداوم م ی توان د ع لاوه ب ر ناخش نودی لحا ه ای، باع ا        

. از پیام دهای منف ی قل دری،    [25]مشکلات درازم دت نی ز بش ود    

کاهش عملکرد و بهره وری )چس لر(، اف زایش غیب ت از مح ل ک ار      

)ج  ورجی(، ک  اهش توانمن  دی روانش  ناختی کارکن  ان )جین  ی( در 

. همچنین قلدری در محل کار تبع ات  [27]سازمان عنوان شده است

قلدری، شخ  قلدر و شاهدان قل دری و  زیادی برای شخ  قربانی 

 .حتی سازمان دارد

قلدری یك تع ارم ب ین شخص ی اس ت ک ه در س طح ف ردی ب ه         

شخصیت قربانیان و قلدران محدود می شد و در س طح گروه ی ی ا    

سازمانی روی فرهن  سازمانی و مسئولیت پ ذیری متمرک ز اس ت.    

امل تحقیقات نشان می دهد قلدری نتیجه قدرت ن ابرابر اس ت و ش    

افرادی است که قادر به دفاع از خود نیستند. قل دری زم انی ش دید    

می شود که مدیران قربانیان، مهارت های م دیریتی ض عیف داش ته    

باشند، یا افراد از حمایت همکاران یا مدیرانشان برخوردار نباشند. در 

دهه اخیر بسیار به مساله قلدری در محل کار توج ه ش ده و اس امی    

داده شده است. اینرس ن، به ره کش ی اص لی، آزار و     متعددی به آن 

بدرفتاری، همه را قسمتی از پدیده ی قلدری م ی دان د. ب ه عب ارت     

دیگر او قلدری را آزار مداوم همکاران، زیردستان و بالادستان تعریف 

نموده که اگر ادامه پیدا کند منجر به مش کلات ش دید اجتم اعی و    

 .[10]روانشناسی برای قربانیان می شود 

دری در محل کار به وسیله ی هول و کوپر اندازه گیری شده رفتار قل

 که شامل چهار دسته است:

 . آزار و اذیت ناشی از کار مثل انتقاد مداوم از کار قربانی.1

 . مزاحمت های شخصی به عنوان مثال پخش شایعات در مورد قربانی.2

. آزار و اذیت سازمانی به عنوان مثال برداشتن زمینه های کلی دی  3

 مسئولیت از قربانی.

 .[28]. ترساندن به عنوان مثال تهدید قربانی با خشونت 4

ایجر ولد به یك سری عوامل سازمانی که ممکن است خطر قل دری  

تغیی ر ک ار ب ه عن وان     -1سازمانی را افزایش دهد، اشاره کرده است:

ازمانی مث ل  ش رایط س    -2معرفی فناوری اطلاعات، ادغ ام و غی ره؛   
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 1400  دیـ آذر ، ششم شماره ستم،یسال ب

 

فشارکاری و تقاضاهای عملکردی بالا از نیروی کار، عدم اطمین ان و  

فرهن  سازمانی ک ه در آن قل دری ب ه عن وان      -3تعارم در نقش؛ 

سبك رهبری ک ه در   -4بخشی از فرهن  در نار گرفته شده است؛ 

آن سبك مدیریت استبدادی می تواند به عنوان پیش روی مس تقیم   

 .[29]ر گرفته شود قلدری سازمانی در نا

به دلیل کثرت نیات و رفتارهای غیراخلاقی و همچنین تبدیل شدن 

فعالیته  ای غی  ر اخلاق  ی ب  ه ع  رف ن  امطلوب در جوام  ع بش  ری،   

اندیشمندان حوزه رهبری با مط ر  ک ردن ناری ه ه ای اخلاق ی و      

رهبری موثق به دنبال احیای اصول اخلاقی در بین سازمانها هستند. 

 مورد به اهداف خود پیروان در نفوذ طریق از که هستند رهبران این

 وظ ایف  از یک ی  رهب ری،  وظیف ه  . امروزه[11]یابند  می دست نار

 رک ن  ی ك  عن وان  ب ه  و ش ده  محس وب ناام سلامت  مدیران اصلی

 مط  ر  درم  انی و بهداش  تی خ  دمات اه  داف پیش  برد در اساس  ی

 بلک ه  دارد بس زایی  ت أثیر  ه ی گرو عملک رد  ب ر  تنها نه زیرا شود، می

نا ام   م دیران  رهب ری  مرهون شده ارائه خدمات شکست و موفقیت

ب ه   ازی  داد ک ه ن  نشانخلاق  یمطالعه مرکز رهبرمی باشد.  سلامت

در  یاص ل  تیاولو یکار یها میو ت شرویمهارت در کارکنان پ یارتقا

گون ه ک ه    هم ان  اس ت.  یبهداش ت  سیس تم ه ای  رهبران ارشد  نیب

ان د   مانند دورکیم، مرتن، پارسونز، وب ر تأکی د ک رده    یشناسان جامعه

کنن د، در   های توافق شده را دنبال نم ی  ارزش، افراد بیگانه با جامعه

توانند در دستیابی گروه به اه داف جمع ی موف ق عم ل      نتیجه نمی

ند. بنابراین، بیگانگی از کار به عمل خ ار  از چ ارچوب ارزش ی    نمای

در نتیجه همراهی ب ا   ؛شود سازمان منجر میر توافق و ادراک شده د

ها( را کند و حتی متوق ف   ها و رویه فرهن  سازمان )مجموعه ارزش

کن د.   دستیابی سازمان به اهدافش را با مشکل روبه رو می و سازد می

بیگانگی یکی از عوامل تأثیرگذار بر فراین دهای مش ارکت ب وده؛ ب ه     

ش ود. ص احبنارانی    تلق ی م ی   مثابه مانعی بر سر راه مشارکت افراد

و فیوئر، مشارکت فرد را در ارتب اد   ، سیمن انیمن، اسروللمانند دا

با انفصال وی از ناام باورها و ارزش ها، هنجارها و انتاارات جمعی، 

اهداف فرهنگی و تأثیر آن بر الگوهای رفتار نا ام جمع ی )خ انواده،    

 .داده اندسازمان و سایر ناامات اجتماعی( توضیح 

 یموث ق و قل در   یرهب ر  بررس ی ت اثیر  ای ن پ ژوهش   هدف اص لی  

ی اعضای هیئت علمی دانشگاه عل وم  شغل یگانگیبر از خودب یسازمان

این به  لین یبرای بود. فرهن  سازمان یانجیبا نقش م پزشکی تبریز

 نیوجود رابطه ب یاحتمال ینیب شیمناور پ  پژوهش و به یهدف اصل

ک ه   شده اس ت  یپژوهش طراح تیكشما یالگو ،پژوهش یرهایمتغ

ب  رای آزم  ون رواب  ط متغیره  ا از مع  ادلات س  اختاری اس  تفاده     

 (.  1گردید)شکل شماره

 كار  مواد و روش

هدف کاربردی بوده و به دنبال توس عه دان ش    نار ازپژوهش حاضر 

ی س اختار  مع ادلات  م دل  نوع ازتخصصی در یك زمینه خاص بود، 

ی ه اعض ای هیئ ت علم ی     جامع ه آم اری پ ژوهش ش امل کل    . است

نف ر ب ود.    860به تع داد   1399 سال دردانشگاه علوم پزشکی تبریز 

در تعیین حجم نمونه عوامل متعددی از جمله هدف تحقیق، می زان  

متغی  ر مس  تقل ب  ر متغی  ر وابس  ته، گس  تردگی متغیره  ای   ریت  أث

ناخواسته، حجم جامعه آماری، روش تحقیق مورد استفاده، امکان ات  

لی و زمان محقق و درصد خطاپذیری تاثیر گذارن د. روش  و منابع ما

ی تصادفی بوده و ب ا  ا طبقهی ریگ نمونهی در تحقیق حاضر ریگ نمونه

 %5 یدرس طح خط ا  استفاده از فرمول کوکران، حجم نمونه آم اری  

که حج م جامع ه    860به مقدار   Nمحاسبه شد. به این صورت که 

حداکثر و  /.05 یعنیار آنها از حداکثر مقد qو  p زانیمآماری است. 

ب ه ای ن ترتی ب حج م نمون ه       .ش د استفاده   /.05برابر  که dمقدار 

نفر برآورد شد. در این پژوهش چهار پرسشنامه  265آماری به تعداد 

استاندارد برای بررسی متغیرهای رهب ری موث ق، قل دری س ازمانی،     

گردآوری ابزار اصلی  عنوان بهفرهن  سازمانی، ازخودبیگانگی شغلی 

به صورت الکترونیکی  ها پرسشنامهو  قرارگرفت استفاده موردها  داده

 توزیع گردید.

 گوی ه  16 ش امل  موثق رهبری پرسشنامه :موثق رهبری پرسشنامه

 اخلاق انداز چشم رابطه، شفافیت آگاهی، خود ارزیابی اولیو برای که

 2 مقی اا  خ رده  هر)است  نموده متعادل طراحی پردازش و درونی

 پ نج  طی ف  ای ن اب زار   پاسخگویی مقیاا(. گیرد می بر در را سوال

و ( 1=  م وافقم  ک املا  ت ا  5=  مخ الفم  کاملا)بوده  ای لیکرت گزینه

 9/0 پرسش  نامه ای  ن کرونب  ا  آلف  ای( 2008)همک  اران  و والومب  ا

 .]30[شده است  گزارش

قل دری   می زان  س نجش  ب رای  :کـار  محـ   در قلـدری  پرسشنامه

اس تفاده   س لیمی و همک اران   یسازمان یپرسشنامه قلدرسازمانی از 

، قلدری مرتبط با کار، قلدری م رتبط ب ا ش خ    بعد دارد:  3شد که 

 درج ه ای  پنج طیف مقیاا پاسخگویی قلدری مرتبط با ترک شغل.

 آلف ای  اس ت.  (1=  ک املا م وافققم   ت ا  5=  مخ الفم  ک املا ) لیکرت

 بدست آمده است.  85/0 پرسشنامه این کرونبا 

گوی ه   36که شامل (، 2007) سونیدن یپرسشنامه فرهنگ سازمان

 ی  س ازمان فرهن   یها پژوهش یبازنگر در مقیاا لیکرت می باشد.
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 از یاریبس   ،یاز فرهن   س ازمان   س ون یک ه م دل دن   دهد ینشان م

را در ب ر   رانی  ا یه ا  س ازمان  یس ازمان  مربود ب ه فرهن     میمفاه

 . [31] گزارش شده است 93/0و آلفای کرونبا  آن  ردیگ یم

شـللی دـداقتی فـرد     یگـانگ یبخود  ازپرسشنامه سنجش 

اس  ت و می  زان  ک  رتیل اای  مق درگوی  ه  22ح  اوی  ک  ه( 1388)

گ زارش   91/0آن ازخودبیگانگی شغلی را می سنجد. آلفای کرونبا  

در دو سطح توص یفی و اس تنباطی تحلی ل نت ایج     . [32] شده است

و  SPSS22افزاره  ای  حاص  ل از ای  ن پ  ژوهش ب  ا اس  تفاده از ن  رم

Smart Pls    انجام شد. برای تعیین میزان تأثیرگ ذاری متغیره ای

زا )مستقل( یعنی رهب ری موث ق، قل دری س ازمانی ب ر       مکنونِ برون

غلی، ب ا نق ش   زا )وابسته( یعنی ازخودبیگانگی ش   متغیرمکنونِ درون

میانجی متغیر فرهن  سازمانی از مدل معادلات س اختاری اس تفاده   

شد. مدل یابی معادلات ساختاری، فن تحلیل چن د متغی ری بس یار    

تر بسط مدل  قوی از خانواده رگرسیون چند متغیری و به بیان دقیق

 باشد.   خطی کلی می

 یافته ها

زن بودن د.   درص د  27درص د م رد و     73هیئت علمی   259از بین

درصد از اعضای  1/81وضعیت تاهل پاسخگویان نشانگر آن است که 

درص  د مج  رد بودن  د و در ای  ن ب  ین 9/18هیئ  ت علم  ی متاه  ل و 

و در  87/9ب  ا انح  راف اس  تاندارد  34/14می  انگین س  ابقه خ  دمت 

درص د در مرتب ه علم ی اس تادیاری ب ا      4/51خصوص مرتبه علم ی  

صد در مرتب ه علم ی اس تادی ب ا     در 6/21بیشترین درصد فراوانی و 

برای بررسی همبستگی بین س ازه   .کمترین درصد فراوانی می باشد

و ابعاد یا بین سازه گویه مربوطه استفاده ش د. گوی ه ه ا ب ا باره ای      

وارد  4/0حذف گردید و گویه ها با بار ع املی ب الای    4/0عاملی زیر 

ض رایب   دی  آ یبرم( 1که از جدول ) گونه همانمرحله تحلیل گردید. 

ی یعن ی  ری  گ ان دازه اس ت، بن ابراین اب زار     7/0آلفای کرونبا  بالای 

ی اب زار  عب ارت  ب ه و  ب وده  برخ وردار از پایایی مناس بی   ها پرسشنامه

ی نت ایج یکس انی ب ه دس ت     ا اندازه تای در شرایط یکسان ریگ اندازه

 ،گ ردد  یم   مش اهده ( 2)ج دول ش ماره    در همانطوریک ه   .دهد یم

 اس ت،  7/0 م لاک  مقدار از بالاتر ترکیبی پایایی شده اسبهمح مقادیر

 .گ ردد  یم   تائید حاضر تحقیق پایایی وضعیت بودن مناسب بنابراین

می انگین   گ ردد  یم  ( مش اهده  3که در ج دول ش ماره )   گونه همان

ی ا   شیه ا  ش اخ  بین هر سازه ب ا   شده گذاشتهواریانس به اشتراک 

از مقدار ملاک است. فورن ل و  بیش  شده  استخرا میانگین واریانس 

( معرف ی  5/0ب رای س نجش روای ی همگ را را )     AVE لارکر معی ار 

را نش ان   قبول قابلروایی همگرای  5/0بالای  AVEو مقدار  اند کرده

 اب  زار. بن  ابراین در ای  ن تحقی  ق روای  ی همگ  رای  [33] دهن  د یم  

طبق نتایج بدست آمده تحقیق حاض ر در   شد. قبول قابلی ریگ اندازه

مولفه های ابزار سنجش روای ی  می توان گفت همه  4جدول شماره 

واگرای خوبی دارند. داده های این جدول روایی واگرای مولفه ه ا را  

نش ان م ی    4نیز نشان می دهد. همانطور که نت ایج ج دول ش ماره    

دهد، اع داد روی قط ر ج دول )ج ذر روای ی همگ را( ب زرگ ت ر از         

همبستگی هر مولفه با مولفه های دیگر است که نشان می دهد ک ه  

 امی مولفه های ابزار از روایی واگرا برخوردار است. تم

مق  دار  گ  ردد یم  ( مش  اهده 4ک  ه در ج  دول ش  ماره ) گون  ه هم  ان

ی مربود به خود از همبس تگی  ها سازهبا  ها شاخ همبستگی میان 

بیشتراست ک ه ای ن مطل ب گ واه روای ی       ها سازه ریسا و ها آنمیان 

 نیرواب ط موج ود ب     یبررسواگرای مناسب در این مدل است. برای 

 یس اختار  از ب رازش زا  زا و درون پنه ان ب رون   ای  مکنون  یرهایمتغ

 ، موث ق  یرهب ر حاض ر   قی  تحق یزا ب رون  یره ا ی. متغاستفاده شد

)وابس ته(  ی زا درون ریبوده و متغ یسازمان فرهن  و یسازمان یقلدر

اس تون   اریو مع  R2کار از  نیا ی. برااست یشغل یگانگیخودب ازآن 

اس ت ک ه نش ان از     یاری  مع  R2. گردد یم استفاده Q2 ای زریگ –

دارد و س ه   زا درون ری  متغ كی  بر  زا برون ایمستقل  ریمتغ كی ریتأث

 ریمق اد  یمق دار م لاک ب را    عن وان  به،  67/0؛  33/0؛  19/0مقدار 

 جینت ا  .[34] ش ود  یم  در نا ر گرفت ه    R2 یمتوسط و ق و  ف،یضع

 یب را  ش ده   محاس به  R2 مقدار که دهد یم نشان( 5شماره ) جدول

 .دهد یم نشان را یساختار مدل برازش بودن مناسب قیتحق مدل

ی م دل را مش خ    ن  یب شیپ  گی زر ق درت    –یا اس تون   Q2معیار

س ه   زا ب رون ی مورد یك س ازه  در Q2مقدار که یدرصورتو  سازد یم

ی ن  یب شیپ  باشد به ترتیب نشان از ق درت   35/0/ ؛ 20/ ؛ 15مقدار 

ی مرب ود ب ا آن را   زا ب رون ی ها سازهضعیف، متوسط و قوی سازه یا 

 س از   Q2که مقدار  دهد یم نشان 6شماره جدول . نتایج [35]دارد 

 22/0و  31/0 مانی و از خودبیک انگی ش غلی  فرهن  س از  یزا درون

 س ازه  ای ن  خصوص در مدل مناسب ینیب شیپ  دهند نشان است که

این معیار از طریق فرمول  G یا تحقیق کلی مدل برازش و می باشد

 .  گردد یم محاسبه ریز

GOF = 

csiitilamummo       نشانه می انگین مق ادیر اش تراکی چه ار س ازه

فرهن    ی، س ازمان  یقل در ، موث ق  یرهبرن مقادیر در و ای باشد یم
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 1400  دیـ آذر ، ششم شماره ستم،یسال ب

 

، 94/0، 98/0ی ب ه ترتی ب برابرن د ب ا     ازخودبیگانگی شغلی و سازمان

.  68/0براب  ر اس ت ب  ا:   csiitilamummoدر نتیج ه   31/0و  22/0

به مناسب  توان یمحاضر  قیتحق مورددر  GOFبرای  68/0حصول 

ان دازه   م دلهای  زشب را  از پس داشت. دیتأکبودن برازش مدل کلی 

 ب  ین رواب ط  بررس ی  اج  ازه کل ی،  م دل  و س  اختاری م دل  گی ری، 

t مق ادیر  به توجه با. آمده است بوجود مدل متغیرهای  ب ین  رواب ط  

 2ش کل  در پ ژوهش  م دل  شده استاندارد ضرایب و مدل متغیرهای

 است. شده مشخ 

تی  گردد، مقدار آماره مشاهده می 7گونه که در  جدول شماره  همان

ب ا ازخودبیگ انگی ش غلی براب ر     موث ق   یرهبرر رابطه میان متغیر د

باش د.   م ی  96/1کمت ر از   05/0( است که در س طح خط ای   21/0)

بر  موثق یرهبرتوان ادعا نمود که  درصد می 95بنابراین با اطمینان 

رابط ه  منا ور بررس ی     بهدار ندارد.  ی اثر مستقیم معنیگانگیازخودب

فرهن     متغیر میانجی گانگی شغلی با نقشبا ازخودبیموثق  یرهبر

-zدر آزم ون س وبل مق دار     اس تفاده ش د.  از آزمون سوبل سازمانی 

value آید ک ه در ص ورت بیش تر     از طریق رابطه ذیل به دست می

 95توان در س طح اطمین ان    می 96/1شدن قدر مطلق این مقدار از 

 رد.درصد، معنادار بودن تأثیر میانجی یك متغیر را تأیید ک

 
ب ه دس ت    7.12با قرار گرفتن اع داد در فرم ول، مق دار معن اداری     

حاص ل از آزم ون    z-valueآید. با توجه ب ه اینک ه ق در مطل ق      می

ت وان اظه ار ک رد ک ه ت أثیر متغی ر        است، می 96/1سوبل بیشتر از 

از و موث  ق  یرهب  ردر رابط  ه می  ان   یفرهن    س  ازمان می  انجی 

گی ری ان دازه ت أثیر     ب رای ان دازه  معنادار اس ت.   یشغل یگانگیخودب

پ س از محاس به    .ش ود  استفاده م ی  VAF گری از شاخ  میانجی

 گری عدم میانجی باشد % 20کمتر از ، اگر مقدار آن VAF مقدار

 (Absecnce mediation) برقرار است. 

 VAF= (a×b) / (a×b)+c = 0.29 

 

 

 

  ازدرصد  29از  بیش که است معنی بدین  VAF برای .29 مقدار

 و غیرمس تقیم  ی از طری ق ش غل  یگ انگ یازخودب ب ر  موثق رهبری اثر

 .شود تبیین می فرهن  سازمانی میانجی متغیر

 مقدار آماره تی گردد، یم مشاهده 9جدول شماره   در که گونه همان

( 5/0) براب ر  یش غل  یگ انگ یازخودب با یسازمان یقلدر انیمدر رابطه 

ب ا   نی. بن ابرا اس ت  96/1 از کمت ر  05/0 یخط ا  سطح در که است

ب ر  قل دری س ازمانی   ادع ا نم ود ک ه     ت وان  یدرصد م   95 نانیاطم

 متغی ر  . نتایج بررسی تأثیرداردن دار یمعن میاثر مستق یگانگیازخودب

ب  ر قل  دری س  ازمانی  می  ان رابط  ه در س  ازمانی فرهن    می  انجی

 شده است.  ارائه 10در جدول شماره ی گانگیازخودب

از طری ق رابط ه ذی ل ب ه دس ت       z-value در آزمون سوبل مق دار 

 96/1آید که در صورت بیشتر ش دن ق در مطل ق ای ن مق دار از       می

درصد، معنادار ب ودن ت أثیر می انجی     95توان در سطح اطمینان  می

یك متغیر را تأیید ک رد. ب ا ق رار گ رفتن اع داد در فرم ول، مق دار        

-zطل ق  آید. ب ا توج ه ب ه اینک ه ق در م      به دست می 3.2معناداری 

value  توان اظه ار   است، می 96/1حاصل از آزمون سوبل بیشتر از

 یقل در در رابطه میان  یفرهن  سازمانکرد که تأثیر متغیر میانجی 

نی ز    VAFب رای باش د.   معنادار می یشغل یگانگیاز خودبو  یسازمان

درص د   37از  بیش که است معنی بدست آمد که بدین  0.37 مقدار

 و غیرمستقیم ی از طریقشغل یگانگیازخودب بر یانسازم یقلدر اثر از

 .شود تبیین می فرهن  سازمانی میانجی متغیّر

 آم اره  مق دار  گردد، یم مشاهده 11جدول شماره   در که گونه همان

 براب ر  یش غل  یگ انگ یب خود از بافرهن  سازمانی  انیمدر رابطه  تی

. ش د با یم   96/1 از ش تر یب 05/0 یخط ا  سطح در که است( 07/8)

فرهن     نیب   ش ده  استاندارد یعامل یبارها ریمس بیضر نیهمچن

 مطل ب  نی  ا. اس ت ( 50/0) براب ر  یشغل یگانگیب خود از باسازمانی 

  50 زانی  م بهمرتبط با شخ  فرهن  سازمانی  که است آن انگریب

 95 ن ان یاطم ب ا  نیبن ابرا  د؛ی  نما یم نییتب را یگانگیخودب از درصد

 زا ب ر مرتبط با شخ  فرهن  سازمانی  که نمود ادعا توان یم درصد

 .داردی دار یمعن میمستق اثری گانگیخودب
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 1400  دیـ  آذر، ششمشماره  ستم،یسال ب

  ها پرسشنامهضرایب پایایی آلفای کرونباخ : 1جدول 

 ضریب آلفای کرونبا  متغیرها ضریب آلفای کرونبا  

 0/791 قلدری سازمانی 0/851 رهبری موثق

 0/896 قلدری مرتبط با کار 0/843 شفافیت رابطه

 0/755 قلدری مرتبط با شخ  0/864 چشم انداز اخلاق درونی

 0/737 قلدری مرتبط با نیت ترک شغل 0/854 پردازش متعادل اطلاعات

 0/924 فرهن  سازمانی 0/823 خودآگاهی

  0/901 ازخودبیگانگی شغلی

 

 ها پرسشنامه پایایی ترکیبی ضرایب: 2جدول 

 پایایی ترکیبی متلیر ردیف

 0/855 وثقرهبری م 1

 0/801 قلدری سازمانی 2

 0/934 فرهن  سازمانی 3

 0/918 ازخودبیگانگی شغلی 4

 

 ی تحقیقها پرسشنامه: روایی همگرای 3جدول 

 AVE مقدار ملاک 

5/0 0/653 رهبری موثق  

5/0 0/560 قلدری سازمانی  

5/0 0/503 فرهن  سازمانی  

5/0 0/510 ازخودبیگانگی شغلی  

 

 

 ی واگرای پرسشنامه های تحقیق: روا4جدول 

ازخودبیگ     انگی   

 شغلی

رهب   ری  خودآگاهی

 موثق

ش  فافیت 

 رابطه

فرهن     

 سازمانی

قل    دری 

 سازمانی

قل   دری  

م   رتبط  

 با شخ 

قل   دری  

م   رتبط  

ب  ا نی  ت  

ت     رک 

 شغل

قل   دری  

م   رتبط  

 با کار

پ    ردازش 

متع    ادل 

 اطلاعات

چش     م 

ان      داز 

اخ    لاق 

 درونی

                     0/71 ازخودبیگانگی شغلی

                   0/89 0/07 خودآگاهی

                 1/00 0/81 0/13- رهبری موثق

               0/83 0/87 0/64 0/18- شفافیت رابطه

             0/71 0/57- 0/68- 0/55- 0/42 فرهن  سازمانی

           1/00 0/35 0/37- 0/32- 0/13- 0/58 قلدری سازمانی

         0/72 0/86 0/32 0/34- 0/26- 0/07- 0/49 با شخ  مرتبط قلدری

       0/85 0/67 0/87 0/28 0/19- 0/15- 0/01- 0/53 قلدری مرتبط با نیت ترک شغل

     0/77 0/81 0/67 0/92 0/29 0/28- 0/26- 0/12- 0/58 قلدری مرتبط با کار

   0/86 0/23- 0/14- 0/24- 0/30- 0/73- 0/69 0/92 0/80 0/17- پردازش متعادل اطلاعات

 0/85 0/85 0/33- 0/21- 0/29- 0/38- 0/62- 0/81 0/95 0/81 0/21- چشم انداز اخلاق درونی
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 مدل R2: مقدار ضریب 5جدول 

  R Square R Square Adjusted 

 0/523 0/542 ازخودبیگانگی شغلی

 0/967 0/954 رهبری موثق

 0/474 0/478 فرهن  سازمانی

 0/959 0/959 قلدری سازمانی

 

 

 مدل تحقیق Q2ضریب  :6 جدول

 بینی پیش در خطا مقادیر مجذور مجموع 

 SSO زا درون های شاخ 

ها شاخ  مجذور مجموع  

SSE 

Q² (=1-SSE/SSO) 

 0/313 1/958 2/849 ازخودبیگانگی شغلی

 0/222 2/820 3/626 فرهن  سازمانی

 

 

 ن متلیررهبری موثر و از خودبیگانگی شللیبی : نتایج آماری روابط7جدول 

 یدار یسطح معن Tآماره  انحراف معیار میانگین بیمقدار ضر 

 0/833 0/211 3/690 0/134- 0/778- ازخودبیگانگی شغلی <-رهبری موثق 

 

 

 یشللی با نقش میانجی فرهنگ سازمان خودبیگانگی از و موثر متلیررهبری بین روابط آماری : نتایج 8جدول 

بیمقدار ضر  یدار یسطح معن  Tآماره  انحراف معیار میانگین   

 0/628 -0/630 0/039 16/081 0/000- (A)فرهن  سازمانی <-رهبری موثق 

 0/503 0/507 0/062 8/079 0/000 (B)ازخودبیگانگی شغلی <-فرهن  سازمانی 

 0/778 -0/134 3/690 0/211 0/833-  (C)ازخودبیگانگی شغلی <-رهبری موثق 

 

 

 : نتایج آماری ارتباط قلدری سازمانی با از خودبیگانگی شللی9جدول 

یدار یسطح معن  Tآماره  انحراف معیار میانگین مقدار ضریب   

ازخودبیگـانگی   <-قلدری سـازمانی  

 شللی

-0/123 -0/104 0/246 0/502 0/615 

 

 

 ازخودبیگانگی بر سازمانی قلدری میان رابطه در یسازمان فرهنگ میانجی متلیر تأثیر بررسی: نتایج آماری 10جدول 

یدار یسطح معن  Tآماره  انحراف معیار میانگین مقدار ضریب   

 A( 0/150 0/152 0/042 3/545 0/000( یفرهن  سازمان <- یسازمان یقلدر

 0/489 0/492 0/058 8/415 0/000 (B) ازخودبیگانگی شغلی <-فرهن  سازمانی 

 0/615 0/49 0/246 0/104- 0/123 ازخودبیگانگی شغلی <-قلدری سازمانی 

 

 

 شللی بیگانگی خود از با سازمانی فرهنگ میان : نتایج آماری بررسی ارتباط11جدول 

یدار یسطح معن  Tآماره  انحراف معیار میانگین مقدار ضریب   

 0/000 8/079 0/062 0/507 0/503 ازخودبیگانگی شغلی <-فرهن  سازمانی 
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 وفاطمه حضرتیان                                                                                                          ...     هبری موثق و قلدری سازمانی بررسی تاثیر ر

 1400  دیـ  آذر، ششمشماره  ستم،یسال ب

 پژوهش شماتیک یالگو :1 شك 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

رهبری 

 موثق

قلدری 

 سازمانی

فرهنگ 

 سازمانی
از 

خودبیگانگی 

 شللی

 خودآگاهی

 شفافی  رابطه

 چشم انداز اخلاق درونی

 پردازش متعادل اطلاعا 

 
 

 از خودبیزاری

 بی هنجاری

 بی معنایی

 انزواطلبی

 ناتوانی

 

 

 
 گيري نتيجهبحث و 

نتایج نشان می ده د ک ه رهب ری موث ق ب ر ازخودبیگ انگی ش غلی        

اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی تبری ز ب ه ط ور مس تقیم     

تاثیر ندارد ولی با نقش میانجی فرهن   س ازمانی نت ایج معن ی دار     

ساختاری سازمان  از آنجا که بیگانگی شغلی از پیامدهای شرایط بود.

هاست و ناش ی از م واردی مانن د وج ود ق وانین خش ك و رس می،        

تصمیم گیری های متمرکز و سیاست ها و رویه های انعطاف ناپ ذیر  

س بك   .[36]است که عمدتا ریشه در محیط های بوروکراتیك دارد 

رهبری می تواند از عوامل تاثیر گذار در این زمین ه باش د و رهب ری    

روابط حاکم می تواند تاثیر موثر با تغییر یا تعدیل محیط سازمانی و 

 روانش ناختی،  سطحبه سزایی بر از خودبیگانگی شغلی ایفا نماید. در 

 احس اا  ف رد  که دارد ریشه روانی حالات در شغلی بیگانگی مفهوم

 دچ ار  خ ود  ش غلی  مسئولیتهای و وظایف در مورد درون از می کند

 رواب ط  حف    و ب ه برق راری   تم ایلی  و اس ت  ش ده  روان ی  گسست

 ف ردی  . به عنوان مث ال، [37] نمی کند احساا دیگران با اجتماعی

 را خ ود  ش غلی  مس ئولیتهای  و وظ ایف  است قادر بالقوه به طور که

 دیگران با عیاجتما روابط حف  و برقراری برای و همواره دهد انجام

 و کش ش  خ ود  در شغلی، دیگ ر  بیگانگی تجربۀ با است، کرده سعی

 رواب ط  نا ر  از و کن د  نم ی  احساا شغلی اش وظایف به جاذبه ای

 س بکهای  از اس تفاده . [38]م ی ش ود    کش یده  ب ه ان زوا   اجتماعی

 روح ی  و ک اری  تل ف مخ جنب ه ه ای   بر تواند می رهبری گوناگون

 تأثیر گذار باشد.   کارکنان

م ی کنن د،    اس تفاده  آمران ه  رهب ری  س بك  از م دیران  ک ه  زم انی 

 تأکی د  خ ویش  ق درت  بر و نموده جدا کارکنان از را خود درحقیقت

 دیکت ه  کارکنان به را خود شهای کاری رو به گونه ای که می نمایند

 رهب ر   .[39]ی ك جانب ه اتخ اذ م ی کنن د       تصمیم های و نموده

 س ازمانى ادراک  هنج ار   بى احساا تقویت موجب ابتدا ستمگرانه

 زمین ه  س سس  و شده ادراک هنجار  عارمت و شغلى بیگانگى شده،

 یافت ه  ای ن . ش ود  مى کارکنان اخلاقى در غیر رفتارها  افزایش ساز

 و همک  اران  و پ  رور گ  ل ه  اول، و ه  اوا نا  رات و ه  ا یافت  ه ب  ا

 احس  اا ان  د داده نش  ان ک  ه (2007همک  اران ) و لارا م  انریکود 

 ط ور  غیراخلاق ى ب ه   رهب ران  رفت ار  در مستتر عدالتى بى و اجحاف

 هنجار  تعارم و هنجار  نامى بى احساا باعا مى تواند جد 

 .[40-42]دهد  مى را نشان توجهى قابل همسویى شود،

 زم انى  مرج ع،  هنجار  شناختى آسیب ها  ناام رویکرد اساا بر

 اااحس   کارکن ان،  نزد وضعیت سازمان مانند کلان ا  حوزه در که
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 دیگ ر ،  اتف اق  گون ه  هر از پیش افتد، مى اتفاق نامى بى و آشوب

 نای ر  خردت ر  ه ا   نا ام  ب ه  سازمانى هنجار  بى سرایت اثر ابتدا

 دلی ل  .افتد اتفاق می شده ادراک هنجار  تعارم و شغلى بیگانگى

 ک لان  آش وب  و نام ى  ب ى  اث ر  انتق ال  ک ه  است آن امر این نار 

 پ یش  اساا بر بنابراین. روهى استگ و فرد  ها  آمادگى مستلزم

 قال ب  در چ ه  هنجار  شناختى آسیب ها  ناام رویکرد ها  بینى

 شغلى بیگانگى وجود تعدیلى، روابط قالب در چه و زنجیره ا  روابط

 هنجار  بى و ستمگرانه رهبر  اثر انتقال برا  شده تقویت یا و بالا

 .[40]است  ر ضرو کاملا امر  اخلاقى غیر ها  رفتار به سازمانى

به طور کلی چالش های اخلاقی و عملکردی مرتبط با شرایط فعل ی  

و بغرنج محیط کار نیاز به یك رویکرد ن وین رهب ری را آش کار م ی     

کند. بر این اساا، هم بخش آموزش و هم بخش عملی و ک اربردی  

 بر اهمیت رهبری یا درجه ای که رهبران با خود ص ادق ان د تاکی د   

، به منزله ایجاد یك الگوی رفت اری، از  . رهبری موثق[43]کرده اند 

ظرفیت های روانشناختی و جو مثب ت اخلاق ی نش ات م ی گی رد و      

ر نی ز م ی گ ذارد. رهب ران موث ق ن ه تنه ا از        علاوه بر این برآن تاثی

ظرفی ت ه ای مثب  ت روان ش ناختی خودکارآم  دی، خ وش بین  ی،     

امیدواری  و تاب آوری برخوردارند، بلکه می توانند این کونه ظرفیت 

های مثبت روانشناختی را در کارکنان تقویت کنند. رهب ران موث ق   

بین ی و   ش خ وش با کمك به کارکنان برای یافتن معنا درکار و افزای

خلق روابط شفاف به ایجاد اعتم اد و تقوی ت و ت رویج ج و اخلاق ی      

مثبت یاری می رسانند. از آنجا که رهبران الگوهای رفت اری پی روان   

تلقی می شوند، انتاار می رود رفتار مثبت گرایانه رهب ران از ش وی   

پیروان الگوبرداری شود و پیامدهای مثبت آن در محیط س ازمانی را  

. رهبران موثق با ایج اد ارزش ه ا و   [44-45]نبال  داشته باشد به د

د را هنجارها و انتاارات سازمانی که افراد در قال ب آن وظ ایف خ و   

انجام می دهند، با ش کل ده ی فرهن   س ازمانی موج ب تض عیف       

منابع از خود بیگانگی شغلی و حتی ح ذف آن م ی ش وند. رهب ری     

موثق با ایجاد فرهن  مثبت و تاثیر گذار موج ب ک اهش  بیگ انگی    

بر این اساا می توان بی ان ک رد   شغلی و بهبود اثربخشی می شود. 

رات مثبت و کاهنده بر این گونه که هرچند رهبری موثق می تواند اث

رفتارها داشته  باشد و نهایتا از خودبیگانگی شغلی را ک اهش  ده د   

منته  ا ب  ه تنه  ایی نم  ی توان  د م  وثر باش  د و فرهن    س  ازمانی و  

هنجارهای حاکم و ساختار سازمانی بسیار تعیین کننده اس ت. ای ن   

نت ایج همچن ین ه م راس تا ب ا نت ایج تحقی ق یوس فی و همک  اران         

بر قلدری سازمانی که . علاوه بر این نتایج حاکی از آن بود [46]است

ب ا نق ش می انجی    ول ی   داردن   دار یمعن   میاثر مستق یگانگیازخودب

متغی  ر قل  دری س  ازمانی ب  ر   میرمس  تقیغفرهن    س  ازمانی اث  ر  

ه  ای  ه  ای پ  ژوهش یافت  هازخودبیگ  انگی ش  غلی معن  ی دار ش  د.  

ب ا ای ن یافت ه همخ وانی      آی دین همکاران و اوسل و  اسچلویك و وان

ش وند، از   قل دری واق ع م ی    . وقتی کارکنان م ورد [47-48] داشتند

شود و عواطف منفی آنها افزایش  سطح عواطف مثبت آنها کاسته می

یاب  د. حض  ور قل  دری در مح  ل ک  ار در ان  واع مختل  ف، عواق  ب  م  ی

کن د. در   نامطلوبی را برای قربانیان، شاهدان و کارفرمایان فراهم م ی 

تر م  وارد قل  دری در مح  ل ک  ار ب  ا ک  اهش رض  ایت ش  غلی و  بیش  

از  .وری و افزایش در قصد ترک شغل مرتبط اس ت  دادن بهره ازدست

نتایج پژوهش شفیع زاده و همکاران استنباد می شود ک ه فرهن     

سازمانی بر قلدری موثر بوده و در سازمان های آموزشی که اهمی ت  

انی اهمیت بیش تری پی دا   روابط انسانی بالاست مفهوم فرهن  سازم

می کند و روس ای دانش گاه ه ا م ی توانن د جه ت به ره گی ری از         

استعداد ها،توان فک ری کارکن ان و تج ارب آنه ا در قال ب فرهن         

سازمانی غنی که نیازها ،خواسته ه ا و انتا ارات دان ش، تواناییه ا و     

مهارتها در آن هماهن   و همس و باش ند بهت رین به ره ب رداری را       

ب ه نت ایج    2008آلویس و هارتمن نیز در س ال   .[49]اشند داشته ب

 .[50]مشابه دست یافته اند 

ران ین و ون ه ن در پژوهش ی ب ا عن وان ت اثیر فرهن   س ازمانی        

پرستاری، قلدری محل کار و موانع کاری گردش مالی به این نتیج ه  

نی می تواند باعا ایجاد هنجارهایی ب رای  رسیدند که فرهن  سازما

. آن و کان  در پژوهش ی تح ت   [17]قلدری کردن و یا نکردن شود 

عنوان رابطه بین فرهن  سازمانی و قلدری در میان پرس تاران ک ره   

ای استنباد کردند که فرهن  سازمانی نقش مهمی در جلوگیری از 

در فرهن  و سیاست ه ای عم ومی   قلدری در سازمان دارد و تغییر 

یکی از عناصر دخال ت در می زان قل دری ب وده و بی ان ارزش ه ا و       

فرهن  یك سازمان به صورت رسا و شفاف مانع از رفتارهای قلدرانه 

در پژوهش ی ب ا    1394قانع نیا و همک اران در س ال    .[51]می شود 

عنوان آموزش رفتارهای رهبری اصیل به مدیران بر افزایش س رمایه  

ری موث ق ب ر   روان شناختی کارکنان به این نتیجه رسیدند که رهب  

قلدری سازمانی با نقش میانجی فرهن  س ازمانی ت اثیر دارد و نی از    

 . [43]به یك سبك نوین رهبری را آشکار نمودند 

گزارش ی درب اره می زان آزار و    ن عنوامك موهان در پژوهشی تحت 

اذیت بر پرستاران ایرلندی و رفتارهای منفی محل کار نش ان دادن د   

ساختار سازمانی سلسه مراتبی با ایجاد فرهن  ت را و وحش ت   که 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
pa

ye
sh

.2
0.

6.
67

1 
] 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

68
07

62
6.

14
00

.2
0.

6.
9.

4 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

ay
es

hj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
13

 ]
 

                            12 / 16

http://dx.doi.org/10.52547/payesh.20.6.671
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.16807626.1400.20.6.9.4
https://payeshjournal.ir/article-1-1742-en.html


 

683 
 

 وفاطمه حضرتیان                                                                                                          ...     هبری موثق و قلدری سازمانی بررسی تاثیر ر

 1400  دیـ  آذر، ششمشماره  ستم،یسال ب

در سازمان  بین کارکنان جدایی ایجاد نموده و زمینه ساز رفتارهای 

د و وج ود  قلدرانه و زورگ ویی و ع دم اثربخش ی س ازمانی م ی ش و      

رهبران موثق اهمیت پیدا م ی کن د زی را رهب ران موث ق از طری ق       

ارتباطات دوسویه و اثربخش با کارکنان و با آگ اهی از نق اد ق وت و    

ضعف خود، کارکنان را تشویق به اشتراک دانش و عقای د خ ود م ی    

نمایند و باعا ایجاد اعتماد متقابل و ارزش ها و هنجارها و انتاارات 

شوند در قالب آن افراد وظایف خ ود را انج ام دهن د و     سازمانی می

همان فرهن  سازمانی اس ت م ی ش ود و ب ا اینک ار من ابع قل دری        

سازمانی را تضعیف می نماید. پس رهبران موث ق ب ا ایج اد فرهن       

سازمانی مثبت و تاثیرگذار باعا کاهش رفتارهای مخ رب قلدران ه و   

شوند، بنابراین رهب ری   کاهش هزینه و بهبود اثربخشی سازمانی می

موثق با نقش میانجی فرهن  سازمانی بر قلدری سازمانی تاثیر دارد 

. نتایج این پژوهش نیز ح اکی از ای ن   [52]و آن را کاهش می دهد 

بود که فرهن  سازمانی بر ازخودبیگانگی شغلی اعضای هیئت علمی 

وان معیدفر در پژوهشی با عن  دانشگاه علوم پزشکی تبریز تاثیر دارد. 

، اش اره نم ود ک ه می ان     «اخلاق کار به عنوان یك مسأله اجتماعی»

فرهن  کار و بیگانگی از کار رابطه وجود دارد. فرهن  ک ار ض عیف   

زاده در پژوهش ی ب ا    داقتی و عبداللهص. [53]است با بیگانگی مرتبط 

بررسی بیگانگی شغلی و عوامل مؤثر بر آن با هدف شناسایی »عنوان 

« احساا بیگانگی شغلی در میان کارمن دان دولت ی ش هر گرمس ار    

عنوان کردند که سطحی از بیگ انگی، می ان کارکن ان وج ود دارد و     

با بیگ انگی  علت آن تکراری بودن کار و رابطه درآمد و ارتقای شغلی 

ه ای   معتقد است که پدی ده به نقل از بزمی و همکاران گیدنز  .است

هستی، نه ناشی از آگاهی )ساخت اجتماعی واقعیت( و ن ه ناش ی از   

ها و ش رایطی   یتالساختار اجتماعی است، بلکه از دیالکتیك میان فع

. از این گ زاره  [54]دهد   آید که در زمان و مکان ر  می به وجود می

توان نتیجه گرفت که رابط ه می ان بیگ انگی از ک ار )ب ه عن وان        می

فرهن   س ازمان )ب ه عن وان س ازه س اختاری(        وذهنیت کنش گر(  

شود و  و مکان حاصل می ای دیالکتیك متناسب با شرایط زمان رابطه

 در ش  رایط بیگ  انگی از ک  ار، کارکن  ان احس  اا  ح  التی پوی  ا دارد.

کنند که در کارشان از اختی ار لازم برخ وردار نیس تند، کارش ان      می

کارش ان  معناس ت و نقش ی در موفقی ت س ازمان ن دارد،       پوچ و ب ی 

ای و کم اهمیت اس ت و ه یچ تناس بی ب ا عملی ات س ازمان        حاشیه

لشی نیست و منج ر ب ه ب ه ک ارگیری ق وای ذهن ی آن ان        ندارد، چا

شود؛ بنابراین فرصتی برای رش د و تع الی در س ازمان ندارن د و      نمی

باید تنها به در آمد ناشی از ک ار دلخ وش کنن د. در چن ین ح التی      

شناس ان ای ن     کارکنان از کار بیگان ه هس تند، بن ا ب ه نا ر جامع ه      

ازمان مانن د رواب ط می ان    فرایندهای جاری در س   بیگانگی شغلی بر

گ ذارد. از ای ن رو، بیگ انگی ه م      کارکنان و ایفای نق ش ت أثیر م ی   

تواند ناشی از فشار ساختارها و هم ناشی از درک و معنی ف رد از   می

موقعیت )شرایطی که فرد در آن قرار دارد( باشد. بن ابراین، چنانچ ه   

س ازمان(  کارکنان بیگانه از ک ار ب ه عن وان درون داد وارد سیس تم )     

و همچن ین ب ر فرهن       ها( سازمان )ساختار، فرایند، هدف شوند، بر

تأثیر گذاشته و برونداد سازمان را که دس تیابی س ازمان ب ه    سازمان 

دهن د. و از آنج ا ک ه کارکن ان ب ه       اهداف است، تحت تأثیر قرار می

عنوان کنشگران سازمان )عاملیت( با ساختار در رابط ه دیالکتی ك و   

تند، کنشگران )کارکنان( توانایی عقلانیت و درک دائمی متعامل هس

های کنش برخوردارند ک ه   هایشان دارند، همچنین، از انگیزه از کنش

دهد؛ بنابراین، تنها تح ت ت أثیر س اختار     نیازهای آنان را پوشش می

 .[54] گذارن د ب رمح یط خ ویش ت أثی    توانن د ب ر   نیستند، بلکه م ی 

بیگ انگی  بر از خود  فرهن  سازمان به عنوان یك ویژگی ساختاری 

 نوع سه گذارد.بتواند تأثیر  شغلی به عنوان یك ویژگی درکارکنان می

ص لی  ا ابع اد  خ ود،  از ب ودن  بیگان ه  و پ وچی  ب ی ق درتی،   احساا

 سبك اتخاذ با می توانند سازمانها مدیران که هستند شغلی بیگانگی

  ب     ه س     ازمان س     اختار و تع     دیل مناس     ب رهب     ری

 کارکنان خود شغلی بیگانگی سطح اثربخش، سازمانی فرهن  همراه

از  یگ انگ بی ریت أث  دهند. ماریا مندوزا در پژوهشی با عنوان کاهش را

ب ه    2007در س ال   یقنار ریزاج در یسازمان یبر رفتار شهروندکار 

 و لارا د  م انریکو  ک ه  . مطالع اتی [55]نتایج مشابه دست یافتن د  

(، 2007) ریس ل  و بانایى (،1977لافونته ) و آلن ،( 2007) رودریگز

 ( نیز همگی1981همکاران ) و کورمن (2009) همکاران و گل پرور

 ب ا  هرم ی  و انعطاف ناپ ذیر  سازمانی ساختارهای که است آن بیانگر

م ی   افزایش را کارکنان شغلی بیگانگی ،بالا رسمیت و تمرکز ویژگی

 شده، انجام مطالعات و بررسی ها به توجه با لیو [56،52،25]دهد و

 ش عبه ای  و بخش ی  چن د  ب ین س اختار   ارتب اد  م ورد  در تابه حال

و ب ه   ش غلی  بیگ انگی  س ازه  و آنه ا  س ازمانی  فرهن    با دانشگاهها

می توان د ایف ا     میان این موثق در رهبری سبك که قشین خصوص

 است. نگرفته انجام پژوهشی نماید،

 سهم نویسندگان

 فاطمه حضرتیان: مجری اصلی طر ، ارائه طر ، تهیه مقاله

 بهناز مهاجران: استاد راهنمای اول طر ، کمك در نگارش

 اریی: استاد راهنمای دوم، همکاری در تجزیه و تحلیل آمحسن قلاوند
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