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 چکیده مبسوط

از   یکی . شودی ها شناخته م سازمان  یرقابت  زیو تما تیعامل در موفق نیتری دی عنوان کلبه یانسان  یرویامروزه، عملکرد ن مقدمه:

  ری نظ  ییهابر ارزش   دیبا تأک  یاخلاق  یرهبر  ان،یم  نیاست. در ا   ی کارکنان، سبک رهبر  یعوامل مؤثر بر عملکرد شغل   نیترمهم
تعهد و عملکرد کارکنان را بهبود    زه،یکرده و انگ  جادیا   یمثبت  یفرهنگ سازمان   تواندی م   ،ییپاسخگوو    تیصداقت، انصاف، شفاف

بر سر راه عملکرد    ی عنوان موانع جددانش، به   ی سازو پنهان   ی سازمان  ی همچون قلدر  ی شناختبیآس   ی هاده ی حال، پد  ن یبخشد. با ا
  ی هانه یهز  کننده،ف یو تضع  زیآمن یتوه  یدر محل کار با رفتارها  یمطلوب، توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده است. قلدر

پنهان سازمان   یبرا  ینیسنگ و  دارد  همراه  به  ن  یسازها  اشتراک  یعمد  ی عنوان خودداربه  زی دانش  به  روابط    یگذاراز  دانش، 
  یرهبر   ریتأث  تواندی مثبت، م  یختحالت روانشنا   کیعنوان  به   یشغل  یری درگ  گر،ید  ی. از سوکندی م   فیرا تضع  یو نوآور  یفردنیب

زمان  هم   ی بررس  نهیدر زم  ی قاتیخلأ تحق  ، یغرب   یدر کشورها   نیش یپ  یهاکند. با وجود پژوهش   لی را تعد  ی بر عملکرد شغل  یاخلاق
  هش پژو   ن یا  ی هدف اصل   رو،ن ی. ازاشودی احساس م  ران، یا  مه یدر صنعت ب  ژه یوبه  ، ی شرق  ی هاسازمان   ی در بافت فرهنگ  رها یمتغ  ن یا

پنهان   یسازمان   ی قلدر  ی گری انج یبا نقش م  یبر عملکرد شغل   یاخلاق   ی رهبر  ر یتأث  ی بررس تعد   ی سازو    ی گرل یدانش و نقش 
 .است مه یکارکنان صنعت ب ان ی در م  ی شغل یری درگ

کارکنان    هیشامل کل  یاست. جامعه آمار  ی شیما یپ- یف یتوص   ت،یو از نظر ماه  یمطالعه از نظر هدف، کاربرد   ن یا  روش پژوهش:

از روش نمونه  1۵۸۵به تعداد    1۴0۴البرز در سال    مهیشرکت ب با استفاده  و بر اساس جدول    یاطبقه   یتصادف  یریگنفر بود. 
  اس ینامه استاندارد بود: مقها شامل پنج پرسشداده   ی . ابزار گردآوردی گرد  ن ییتع  نفر  ۳10مورگان، حجم نمونه معادل  -یکرجس

  ی سازپنهان  اس ی(، مق۲00۶  ، ی)سالانووا و شافل  یشغل   ی ری درگ اسی(، مق۲0۲۲ نتو،یو پ  ره ی)فر   یاخلاق  یو رهبر   ی سازمان   ی قلدر
بر اساس بافت پژوهش    هااس یمق  ی (. تمام۲01۵ راجا،)بوکنو، ظفر و    یعملکرد شغل   اس ی( و مق۲019دانش )عبدالله و همکاران، 

  ی ارهایو مع  ید ییتأ   ی عامل  ل یسازه با تحل  یی روا  (0.7از    شتریکرونباخ )ب  ی آلفا  ب یابزارها با استفاده از ضر  یی ا یشدند. پا  یسازی بوم
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AVE  و  (  ۵/0از  شتری)بCR  افزار  ها با نرم . داده دی گرد  د یی( تأ 7/0  از  شتری )بSPSS  معادلات    یسازو با استفاده از مدل   ی کدگذار
 .شدند لی تحل Smart-PLS3افزار در نرم  نگ یاسترپبوت  کردیو رو (PLS-SEM) یبه روش حداقل مربعات جزئ  ی ساختار

  ها ه یمربوط به آزمون فرض  ی هاافتهیمختلف بودند.    ی ل یزن با مدارک تحص  % ۵۸.۳مرد و    % ۴1.7شامل    دهندگان پاسخ   ها:یافته

اول رد شد؛    هیو فرض  (β=0/ ۶۲0و    t=۸۳۸/1)  ندارد  ی معنادار  می مستق  ریتأث  یبر عملکرد شغل   یاخلاق  ی( رهبر1نشان داد که: ) 
  ی سازبر پنهان   ی اخلاق  ی( رهبر۳؛ )(β=۲7۲/0و    t=91۳/۵)   و معنادار دارد  یمنف   ریتأث  ی سازمان  یبر قلدر  ی اخلاق  ی ( رهبر۲)

  مثبت و معنادار دارد   ری دانش تأث  یسازبر پنهان   یسازمان  ی( قلدر۴؛ ) (β=-0/ 7۸9و    t=۴/ ۳۴۳)  و معنادار دارد  یمنف  ریدانش تأث
(۳۸۵ /7=t    ۳۴۳/0و=β)( قلدر۵؛ )دارد  رو معنادا  یمنف   ریتأث   یبر عملکرد شغل   یسازمان   ی  (۵۶۳/۳ =t    ۲۲1/0و-=β)( پنهان ۶؛ )یساز  

 د و معنادار دار یمنف  ر یتأث ی دانش بر عملکرد شغل
(۸۴۵ /9=t   ۴9۳/0و-=β)( درگ7؛ )کندی م ل ی طور مثبت و معنادار تعدرا به  ی و عملکرد شغل  یاخلاق  ی رهبر ن یرابطه ب ی شغل ی ری  
(۸0۵ /۲=t  0/ 1۴1و=β  .) 

و    P=00۲/0)  دانش  یسازو پنهان   ( β=-0/ 1۴و    P=001/0ی )سازمان   یکه قلدر  داداسترپ نشان  آزمون بوت   جینتا  ن، یهمچن 
1۸/0 =β)  برازش    ی هاشاخص   ری . مقادکنندی م   فایا  ی و عملکرد شغل  یاخلاق  یرهبر   نیدر رابطه ب  ی معنادار  یانج یهر دو نقش م

شاخص    ن ی( و همچن0.7۲9)  دانش  ی ساز( و پنهان 0/ ۳7۴)  یسازمان  ی (، قلدر۶1۸/0)  ی عملکرد شغل  یبرا  بیترتبه   R²شامل  
GOF  د. بو ی و قابل قبول مدل ساختار یاز برازش قو  یحاک  0/ ۵79معادل 

 می را به طور مستق  ی عملکرد شغل   تواندی نم   یی تنهابه   یاخلاق   یپژوهش نشان داد که رهبر   یها افته ی  :یریگجه یبحث و نت

 افتهی   نی دارد. ا یبر عملکرد شغل  یو مثبت   میرمستقی دانش، اثر غ  یسازو پنهان   یسازمان  یکاهش قلدر  ق یبهبود بخشد، اما از طر
  ی رهبران اخلاق  گر،ی( همسو است. به عبارت د۲0۲۳و همکاران،    ی ؛ بار۲0۲۲  نتو،یو پ  رهی؛ فر ۲01۸)احمد،    نیش یپ  یهابا پژوهش 

امر در    ن یو ا   دهند ی دانش را کاهش م  یسازو پنهان   یمانند قلدر   ی مخرب   ی و عدالت، رفتارها  تیاعتماد، شفاف  ی فضا  جاد یبا ا
که   ینشان داد که کارکنان  لگریتعد ر یمتغ ک یبه عنوان  یغل ش یر ی درگ ن، ی. همچنشودی به بهبود عملکرد کارکنان منجر م  تینها

  ی سازمان   یقلدر  گر، ید  ی. از سوشودی م   دی بر عملکردشان تشد  یاخلاق  یرهبر  ر یهستند، تأث  ر یبا شغل خود درگ  ی از نظر روانشناخت
دانش، اثر    یسازپنهان   شیاافز  قی و هم از طر  دهدی عملکرد را کاهش م  میاسترس، هم به طور مستق  شی اعتماد و افزا  ف یبا تضع

فرهنگ    تیو تقو  جادیاست: ا  یمهم   یعمل   یامدهایپ  یدارا  مهیصنعت ب   رانیمد  یبرا  جینتا   نیبر عملکرد دارد. ا  میرمستقی غ  یمنف
گزارش   ی هاسمیمکان  ن یتدو   ، یاخلاق   ی رهبر و  برا  ی دهنظارت  ترس  قلدر   ی بدون  با  طراح   ،یمقابله    ش ی افزا  ی هابرنامه  یو 
 .نجامدیب یبه بهبود مؤثر عملکرد شغل  تواندی و مشارکت کارکنان، م یتوانمندساز قی از طر ی شغل یری درگ

  ی قطع  ی ریگجه یکه مانع از نت  یبه استفاده از طرح مقطع   توان یپژوهش م  ن یا  ی هات یاز محدود  : شنهاداتیو پ  هات یمحدود

اشاره   سازد،ی را دشوار م   ی طیکه کنترل عوامل مح  ن یها به صورت آنلاداده   ی آورجمع   نی و همچن  شود، ی م  ی در مورد روابط عل
آ پژوهشگران  به  طرح ی م  هیتوص   نده یکرد.  از  روش   ی طول  ی هاشود  کم  ی فی )ک  یب یترک  ی شناسو  برا ی و    شتر یب  یکاوژرف   ی( 

 . استفاده کنند  یسازمان  ی منف یو رفتارها یاخلاق یمرتبط با رهبر  یهاده ی پد

 

 چکیده 

بنابراین،    .شودمی   کار  محل  در  منفی  رفتارهای  به  منجر  که  کارکنان است  بین  در  جدی  مشکل  یک  کار  محل  در  قلدری  مقدمه:

سازی دانش و  گری قلدری سازمانی و  پنهاناین مطالعه به منظور بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی 
 گری درگیری شغلی در صنعت بیمه انجام شده است.  تعدیل
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پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش جزء تحقیقات توصیفی از نوع مدلسازی معادلات ساختاری است که    روش:

انجام گرفته است. جامعۀ آماری شامل کلیۀ کارکنان بیمه البرز    1۴0۴در یک مقطع زمانی شش ماهه اول در نیمه نخست سال  
کلیۀ کمی  1۴0۴در سال   تعداد  آنجایی که  از  این شرکت  باشد.  به  متعلق  اساس جدول    1۵۸۵ارکنان  بر  نتیجه  در  است،  نفر 
  ابزار  ای است. گیری این پژوهش تصادفی طبقهروش نمونهنفر به دست آمد.    ۳10مورگان حجم نمونۀ لازم به تعداد    - کرجسی
پینتو   قلدری سازمانی   مقیاس   شامل   ها داده   گردآوری  و  پینتو   رهبری اخلاقی   مقیاس   ، ( ۲0۲۲)   فریره  و    مقیاس   ، (۲0۲۲)   فریره 

مقیاس عملکرد    و   ( ۲019عثمان )  و   علی  دچون،  سازی دانش عبدالله، ، مقیاس پنهان(۲00۶)   شافلی  و   درگیری شغلی سالانووا
  بررسی   تأییدی  عاملی   تحلیل  با  ها آن   روایی  و   تأیید  کرونباخ  آلفای   از   استفاده  با  ابزارها   پایایی.  بود (  ۲01۵)  راجا   و   ظفر  بوکنو،   شغلی 

 مورد تحلیل قرار گرفتند.   PLS3و  SPSS26های گردآوری شده با استفاده از نرم افزارهای آماری شد. داده 
داری:  و سطح معنی   ۶۲0/0ها نشان داد که رهبری اخلاقی بر عملکرد شغلی تاثیر معناداری )ضریب مسیر:  ها: نتایج تحلیل داده یافته
سازی دانش تاثیر منفی و معناداری  ( و پنهان۵/ 91۳و سطح معناداری:    - ۲7۲/0( ندارد، اما بر قلدری سازمانی )ضریب مسیر:  1/ ۸۳۸

معناداری:    -0/ 7۸9)ضریب مسیر:   دارد۳۴۳/۴و سطح  پنهان(  بر  قلدری سازمانی  این،  بر  افزون  سازی دانش )ضریب مسیر:  . 
( به ترتیب تاثیر مثبت و  ۳/ ۵۶۳و سطح معناداری:    - 0/ ۲۲1( و عملکرد شغلی )ضریب مسیر:  7/ ۳۸۵و سطح معناداری:    0/ ۳۴۳

کند. علاوه بر این، قلدری سازمانی  شغلی را تعدیل می  منفی معناداری دارد. درگیری شغلی نیز رابطه بین رهبری اخلاقی و عملکرد
سازی دانش  کند. در نهایت، نتایج تحقیق نشان داد که پنهانگری مینیز رابطۀ بین رهبری اخلاقی و عملکرد شغلی را میانجی

 کند. گری میرابطۀ بین رهبری اخلاقی و عملکرد شغلی را میانجی

  کندمی  مشخص  را  توجهی قابل  خطر هستند، ناراحت گرفتن قرار زورگویی  مورد از  که کارکنانی  برای مطالعه : این گیرینتیجه

  اخلاقی  عملکرد  به  دیگر  هاآن   که  معنی  این  به  کند؛  تضعیف   رفتارهایی   چنین   با  مقابله   برای  را   هاآن   توانایی  است  ممکن  که
 دهند. نمی  اهمیت خود سازمان 

 

 . سازی دانش، درگیری شغلی قلدری سازمانی، رهبری اخلاقی، پنهان کلمات کلیدی:

.  
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Abstract 

Introduction: Workplace bullying is a serious problem among employees that leads to negative 

behaviors in the workplace. Accordingly, this study aimed to investigate the effect of ethical leadership 

on job performance, with the mediating roles of workplace bullying and knowledge hiding and the 

moderating role of job engagement among employees in the insurance industry. 
 

Method: This study is applied in purpose and descriptive in method, employing structural equation 

modeling (SEM) over a six-month period during the first half of 2025. The statistical population 

included all employees of Alborz Insurance in 2025 (N = 1,585). Based on the Krejcie-Morgan table, 

the required sample size was 310 individuals, selected using stratified random sampling. Data collection 

instruments included the Organizational Bullying Scale (Freire & Pinto, 2022), the Ethical Leadership 

Scale (Freire & Pinto, 2022), the Job Engagement Scale (Salanova & Schaufeli, 2006), the Knowledge 

Hiding Scale (Abdullah, Dechun, Ali & Usman, 2019), and the Job Performance Scale (Bouckenooghe, 

Zafar & Raja, 2015). Reliability was confirmed using Cronbach's alpha, and validity was examined 

through confirmatory factor analysis. Data were analyzed using SPSS 26 and PLS 3 statistical software. 
 
Results: The results showed that ethical leadership did not have a significant direct effect on job 
performance (path coefficient = 0.620, t-statistic = 1.838). However, ethical leadership had a significant 
negative effect on workplace bullying (path coefficient = -0.272, t = 5.913) and on knowledge hiding 
(path coefficient = -0.789, t = 4.343). Workplace bullying had a significant positive effect on knowledge 
hiding (path coefficient = 0.343, t = 7.385) and a significant negative effect on job performance (path 
coefficient = -0.221, t = 3.563). Job engagement significantly moderated the relationship between 
ethical leadership and job performance. Furthermore, workplace bullying mediated the relationship 
between ethical leadership and job performance, and knowledge hiding also mediated this relationship. 
 
Conclusion: Ethical leadership does not directly enhance job performance; rather, its influence is 
transmitted indirectly through the reduction of workplace bullying and knowledge hiding. Additionally, 
job engagement serves as a critical moderating factor that strengthens the positive effect of ethical 
leadership on performance. These findings suggest that organizations aiming to improve employee 
performance should focus not only on promoting ethical leadership but also on actively reducing 
bullying and knowledge-hiding behaviors while fostering job engagement. Without such intermediary 
mechanisms, ethical leadership alone may be insufficient to drive performance outcomes. 
 
Keywords: Workplace Bullying, Ethical Leadership, Knowledge Hiding, Job Engagement. 
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 مقدمه
 ارائه  هاسازمان   هدف   شود.می   مشاهده  وضوحبه   شغلی،  عملکرد  بر  آن  شگرف   تأثیرات   و   مناسب  رهبری  سبک   اتخاذ   بحث  امروزه،

  انجام   نحوه   ی معنا  به  عملکرد   .( ۲01۵  ،1راجا   و   ظفر  )بوکنو،   است  ی انسان  ی روین  عملکرد   به  وابسته  که   است  کالا/خدمات   ن یبهتر
  دانشگاه   تجارت،   ی هاحوزه  در   مهم   یموضوع   یرهبر  سبک   (.۲0۲۳  ،۲همکاران   و  ق ی)صد  شودی م  ف یتعر  کارکنان  توسط   فیوظا

  ارزشمند   یهایی دارا  عنوانبه   کارکنان  دارد.  یاثربخش   و   یسازمان  عملکرد   کارکنان،  زهی انگ  بر  یم یمستق  ر یتأث  و  است  تیر یمد  و
  ی رهبر  ر،یاخ  ی هاسال   در  (.۲0۲۳  ،۳امز یلیومک   و  ی بیادو )  کنندیم  فای ا  هاشرکت   یرقابت   زی تما  و  تی موفق  در  یدی کل  نقش  سازمان، 

  اعتماد،   جاد یا  با   یرهبر  سبک  نی ا   .ی سازمان  تعهد  و   کارکنان  رفتار  بر   آن   ری تأث  در  ژهیوبه   گرفته،  قرار  هاپژوهش   توجه  مورد   یاخلاق
  وان عنبه   . شودی م  کارکنان   تعهد  و   عملکرد   بهبود  به  منجر   که  کندی م   تیتقو  را   ی مثبت  ی سازمان  فرهنگ  ، ییپاسخگو  و  تیشفاف

 ،۴)تامر   است  رگذاریتأث  یشغل   عملکرد  و  یسازمان  تعهد  بر  یاخلاق  یرهبر  داد  نشان  درمان  و  بهداشت  بخش   در  یامطالعه   مثال،
  و   ۵کانیاموکنگ )  است   مرتبط  سازمان  اهداف  به  کارکنان   تعهد  شی افزا  و  وکارکسب  یدار یپا   با   یاخلاق  یرهبر  ن، ی همچن  (.۲0۲1

  ی سازمان  تعهد  و  گذاشته  ریتأث  کارکنان  یاخلاق   رفتار  بر  یرهبر  سبک  ن یا  دهندی م  نشان  نیهمچن  هاپژوهش   (.۲0۲۴  کاگواینی،
  و  کارکنان   ن ی ب  یی همسو   جاد یا  با   مؤثر   ی رهبر  (. ۲0۲۳  ،۶یاسمین   و   هی   شو،   )گوو،   کند ی م  عمل   رابطه  ن ی ا  در   واسطه  عنوان به

 ت ی حما  و  تیشفاف با  همراه پاداش،  و  ر یتقد مانند  یزش یانگ ی ابزارها بخشدی م  بهبود  را خدمات  تی فی ک و عملکرد  ، یسازمان اهداف 
  مخرب  ی رفتارها  به تواند ی م  ناکارآمد یرهبر   گر، ی د ی سو  از  (. ۲0۲۳ ،7گائو  و  می  لیو، )  کنندی م جاد یا  ی مثبت ی کار ط یمح ، ی رهبر
  است،   کنندهف یتضع  و  ز یآمن یتوه  یرفتارها   شامل   که  کار   ط یمح  در   ی قلدر  (.۲0۲1  ،۸)سمنانی   شود  منجر  کار   محل  در   ی قلدر  مانند

  که   دهند ی م   نشان  مطالعات   (. ۲017  ،9اسکارتین   و  تاکی   دورمن،  دلاردو )  گذارد ی م  ی منف   ر یتأث  کارکنان   روان  سلامت  و   عملکرد   بر
  قات ی تحق  . رسدی م  دلار   ارد یلیم  ۳۶  تا   17  به  ها سازمان   ی برا  آن   یهانه یهز   و   مواجهند   مشکل   نی ا  با   ی جهان  کار   ی روین  از   درصد   1۸

  یوربهره   کاهش  و   یکار  بتیغ  استرس،  ش یافزا  جمله  از  دارد،   یتوجه  قابل  یمنف   ی امدهایپ  کار  محل  در  یقلدر  که  دهدی م  نشان
  ر ییتغ  جاد یا  و   فعالانه  اقدامات   با  د ی با  ی سازمان  یرهبر  که  اندکرده   د ی تأک  ر یاخ  مطالعات   . شودی م   منجر  ی اقتصاد  ضرر   به  که  ی سازمان
  ها، سازمان   در   یقلدر  مهم   یامدها یپ  از   ی کی  . (۲01۸  ،10)احمد   کند   مقابله   چالش   ن یا   با  ی اخلاق  ی هنجارها  بر   ی مبتن   ی فرهنگ
  کانلیزویگ،   )کانلی،   شود ی م  ف یتعر  شده   درخواست  دانش   کردن ی مخف   ی برا  فرد   ی عمد  تلاش   عنوان به   که  است   دانش   یسازپنهان 
  ف یتضع  را  تیخلاق  و   یری ادگی  ی برا  ی ت یریمد   یهای استراتژ   و  اعتماد   ، یفردن یب  روابط  رفتار  نی ا  . (۲01۲  ،11تروگاکوس   و  وبستر

  در   تواندی م  ی اخلاق  یهاارزش   بر  تمرکز  با  یاخلاق   یرهبر  گر،ید  یسو  از  (.۲019  ،1۲همپسون   و  شیانگ  هان،  وانگ،)  کندیم
 (. ۲01۵ ،1۳تیوسولد   و  ییفنگ باویک،  )تانگ،  باشد داشته  نقش دانش یسازپنهان   مانند یراخلاق یغ ی رفتارها  کاهش

  در   رفتار  ن یا  ج ی ترو  و   ی فردنی ب  روابط   و   ی شخص  اقدامات   ق یطر   از   مناسب   ی هنجار  رفتار   شی »نما  عنوانبه  ی اخلاق  ی رهبر
  ی اخلاق  ی هنجارها  میتنظ  با  ژهیوبه   یرهبر  سبک   نیا  . شودی م  فی تعر   « یریگم یتصم  و  تیتقو  ه،ی دوسو  ارتباط  از   استفاده  با  روان یپ
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  سالم   یسازمان  فرهنگ  تیتقو  با  یاخلاق  رهبران  (. ۲0۲۲  ،1نتو یپ  و  رهی)فر  است  مرتبط  کار  طیحم  در  ی اخلاق  یاستانداردها   یاجرا  و
  رهبران   که  ی زمان   . (1۴01  شجاعی،   و  حامی   علیان، )فتح  دهندی م   شی افزا  را   ها آن   تعهد   و  زه یانگ  کارکنان،   با   مثبت   روابط  ی برقرار  و
  اهداف   به  یابیدست  در  مشتاقانه  کارکنان   دهند،ی م  تعلق  احساس  هاآن   به  و  کنندی م   تعامل  کارکنان  با  هیدوسو   ارتباط   قیطر  از

  ج یترو  و  ح یصح  یرفتارها  یالگوساز   با  ی اخلاق  رهبران  (.۲019  ،۲اویوما   و  کمپ  استوتن،  ،)بابالولا  کنندی م  کتمشار  سازمان
  مثبت  عملکرد   ت یتقو  به   منجر   که  را  ییرفتارها  قادرند   هاآن   . کنندی م   بیترغ  های ژگ یو  ن یا   از  دی تقل  به   را   روان یپ  ، یاخلاق  یهاارزش 

  رابطه   که  ی کارکنان  کنند.  جاد یا   کارکنان   در  ی مثبت  حس   ض،یتبع  بدون  و   منصفانه  برخورد   با   و  کرده   یی شناسا   شود، ی م  کارکنان 
  تیهدا  ری چشمگ  یهاتیموفق  سمت   به  را  سازمان  و  کرده  نییتع  یبخشالهام   اهداف  اغلب  دارند،  یاخلاق  رهبران  با  یاسازنده 

  و   کارکنان   بر   یمخرب   رات یتأث  که  است   جیرا   ی منف  دهی پد  ک ی  کار  محل  در   ی قلدر  (. ۲0۲۳  ،یاسمین  و   هی   شو،  گو،)   کنندیم
  قرار  یسازمان   رفتار   حوزه   توجه  مورد   بارش،انیز  یامدهایپ  ل یدل  به  موضوع   ن یا   (.۲0۲۳  ،۳واگاس   و   خان  ی، )بار  دارد  ها سازمان 
  جاد یا ق یطر  از  ی قلدر کاهش در   ی دی کل نقش رهبران   هک دهد ی م  نشان  قات یتحق (. ۲0۲0 ،۴هوانگ  و لو  ژانگ،  ،ائو ی) است  گرفته

  ی الگو  ، یری پذت یمسئول  و  انصاف   صداقت،   ش ینما   با   یاخلاق   رهبران  .دارند   یاخلاق  یهاارزش   ج یترو  و  مطلوب   یکار  طیمح
  بر   بلکه   کنند،ی م   جاد ی ا  هماهنگ   و  مدار اخلاق   یی فضا  تنهانه   ها آن   (. ۲0۲۴  ،۵)حسن   کنند ی م  ارائه  کارکنان   ی برا  ی مثبت  ی رفتار
  و   مشاهده  ق یطر   از  کارکنان   ، 7ی اجتماع  یر یادگی  هینظر  اساس  بر  (. ۲0۲۳  ،۶همکاران   و  )کولرووا  گذارندی م  ر یتأث  زین  روان یپ   رفتار

  که  کندی م  د یتأک  ( 19۶9)  کولبرگ  هینظر   ن،ی همچن  (.۲0۲۴  ،۸پیترسون   و  ریپان)تره   آموزندی م  را  د ی جد  یرفتارها  رهبران،  از  دی تقل
  تواندی م  ی کار  ط ی مح  که   دهند ی م   نشان   ( ۲019)  همکاران   و   ی لی ب  مانند   ی مطالعات  است.   نقش   یالگوها   ر ی تأث  تحت  ی اخلاق  رشد 
  بروز  از   توانند ی م  انصاف،   ج یترو  و   درست   ی رفتارها  یالگوساز   با  ی اخلاق  رهبران   ن، یبنابرا  ؛باشد  ی قلدر  بازدارنده   ا ی  دکننده ی تشد
  از   ، یاخلاق  رهبران   از   الهام   با  کارکنان   که  کند ی م  استدلال   پژوهش  ن یا   (. ۲019  ، 9ها نورون  و   کروزی )د  کنند   ی ری جلوگ  ی قلدر

  فراهم   را  قلدری  نظیر  اجتماعی  های آسیب   از  ایگسترده   طیف  بستر  شخصیت  تاریک  صفات  .کنندی م  اجتناب  نامناسب  یرفتارها 
  احساس  و   کرده  تجربه  را   اجتماعی   روانی  منفی  اثرات   شوندمی  قلدری  قربانی   که  افرادی   (. ۲0۲۴  تابش،  و  آشتاب   نیا،  )پیمان  کندمی

  خانزاده،  حسین   و   نژاد  خلیلی   کله،  توسه  )رحمتی   هندمی  نشان  را  مخربّ  شناختی  پردازش  از  شکلی  عنوان   به  را  پایین   خودکارآمدی
۲0۲۶.)    

  ،10)فاوزی   بگذارد   تأثیر   کارکنان  و  ها شرکت  عملکرد   بر  تواند می  که   کند می  ایفا   سازمان   هر   در   مهمی   نقش  دانش   مدیریت 
  برانگیز   چالش   اغلب  دانش  مدیریت  در   بخش  رضایت  نتایج   به   دستیابی  ،« دانش  کردن  پنهان»   تمرین  دلیل   به  حال،   این  با  (.۲0۲۳
  کنترل   و  حفاظت  مانند  دلایلی  به  کارکنان   که  است  داده  نشان  پیشین   های پژوهش   (. ۲019  ،11عثمان   و  علی   دچون،  )عبدالله،  است

 گمراه   خودداری،   قصد  کارکنان  از  درصد   ۵0  حدود  ندارند.  دانش  اشتراک  به  تمایلی  دفاعی  آگاهی   و   تخصص  تسلط  دانش،  مالکیت
  نیاز مورد دانش  آگاهانه  ارائه عدم  رفتار  این  است.  شده درخواست  دیگری  شخص  توسط که  دارند  را  دانشی  کردن پنهان  یا  کردن 

  عنوان  به  دانش  سازیپنهان  (.۲019  ،1۲لو   و  لی   لیو،  )ژائو،   شودمی   نامیده   دانش«  کردن   »پنهان   درخواست،  صورت   در  همکاران   به
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  موسوی،   و   منتی   نژاد، )عارف  دارد  کنونی  عصر   در  سازمانی  اثربخشی   بر  مخربی   آثار   شغلی   عملکرد   بر   اثرگذار   عوامل   از   دیگر  یکی 
  دیگری  فرد   توسط  که  است  دانشی  دادن  قرار   اختیار  در  از  آگاهانه  خودداری  شامل  و  منفی  رفتار  یک  دانش  سازی پنهان  (.1۴0۳

  بسیار   سازمانی   و  فردی   عملکرد  برای   و  شود   منجر   اعتمادی بی  به  کند،   مختل  را  کارکنان  بین   روابط  تواندمی  که   است  شده   خواسته
 به   هم  کار،   محل   در  فرد   با   مرتبط   ی قلدر  داد   نشان  ( ۲0۲۳)  واگاس  و   خان  باری،   ۀ مطالع  (. ۲0۲1  ،1سلطانا   و  فاروق )  باشد   مضر 

  هاسازمان   ندارد.   ی ریتأث  ی منطق   دانش   ی سازپنهان   بر   اما   است،   رگذاریتأث  دانش   ی سازپنهان   بر   می رمستقیغ  هم   و  م یمستق  صورت 
  قرارداد   از  ،یفردن یب  اعتماد   فرهنگ   جاد ی ا  با  و  داده   هشکا  را   رفتار  ن یا  در   مشارکت  یبرا  کارکنان   قصد  ، یقلدر  از   ی ریجلوگ  با  د یبا

 (. ۲0۲۳ واگاس،  و خان  )باری، کنند محافظت رابطه یشناختروان 
  وجود   از   سازمان  یاعضا  یر یگ»بهره   عنوان به   و  دارد  اشاره  شغلشان   با  افراد  ی روانشناخت  یابیت یهو   زانیم  به  ی شغل  یری درگ

  مشابه   مفهوم  ن یا  (. ۲0۲۳  ،۲همکاران   و  ی )مازت   شود ی م  ف یتعر  «ی شغل  یهانقش   انجام   یبرا  (یاحساس   و   یشناخت   ، ی)جسم   خود 
  ی شغل اهداف  به ی ابی دست در   را  خود یی توانا  تلاش،  و نفس اعتمادبه  با  کارکنان  و است ی ضرور ینوآور  یبرا که است ی ذات  زهیانگ
  ی بررس   یشغل   عملکرد  و  یاخلاق  ی رهبر  نیب  رابطه  گر ل یتعد  عنوانبه   یشغل   یریدرگ  (.۲00۸  ،۳ی شافل   و  )سالانووا  رند یگی م  کار  به
  دهند.   انجام  را خود  کار  اق،یاشت  و  تیرضا  با  و  شده  ری درگ  یاحساس  نظر   از  کارکنان  که  دهدی م  رخ  یزمان   عملکرد  بهبود  .شود یم
  یجا)به  ی مشارکت   ی رفتارها و  مسائل   بهتر   درک   به   منجر   و   است  کار   به   ی دلبستگ  و   تعهد   مشارکت،  شامل   ی روانشناخت   حالت   ن یا

  عدم  داد  نشان   ( ۲0۲۲)  ۵م یل  و  یکوئا   مطالعه  (.۲0۲۴  ،۴اشرف   و  چیما  خاتون،  ،)اسلام  شودی م  مشترک  اهداف  حضور  در  (یرقابت
  . کند ی م ل ی تعد را  رابطه ن ی ا یسازمان تعهد  و  کندی م ی گری انجیم را  دانش   یسازپنهان   و  یاخلاق  ی رهبر رابطه  ،ی اخلاق مشارکت

  مرتبط   کار  محل  یقلدر  با  و  مثبت  مرتبط  یدولت   کارمندان  یعاطف  تعهد  با  ی اخلاق  یرهبر  افتندیدر  (۲0۲۴)   همکاران  و  نینگو
  کاهش   را   ی قلدر  معرض   در   کارکنان  ی ریقرارگ  ، یتعامل   عدالت  ت یتقو   با  یاخلاق   ی رهبر  داد   نشان   ( ۲01۸)  ۶احمد   . است  ی منف

 ۀرابط  و  ییجابجا تین و یرفتگل ی تحل ،یسازمان  ی قلدر با ل یاص ی رهبر ی منف ۀرابط (1۳9۵) همکاران و ی شجاع  مطالعه  . دهدیم
  مانند شناختیآسیب  هایپدیده  کاهش در  رهبری مثبت نقش مورد در  اندکی  تحقیقات داد.   نشان را یرفتگل ی تحل با یقلدر مثبت

  انجام   غربی  کشورهای  در  عمدتاً  موجود  تحقیقات  این،  بر  علاوه  دارد.  وجود  هاسازمان   در  دانش  سازیپنهان  و  کار  محل  در  قلدری
  بالاتری   فردگرایانه  هایارزش  هاتفاوت   این  بارز  نمونه  است.  متفاوت  شرقی  کشورهای  با  شدت   به  هافرهنگ  که  جایی   است،  شده
  مرتبط  کاری هایمکان  سمت  به  معاصر  هایگرایش   پرتو  در   فرهنگی های تفاوت  چنین  مشاهده   با است. حاکم  غرب  در که است
  غربی و شرقی هایزمینه  سراسر  در   کارکنان رفتار  مدیریت در  را  اخلاقی  رهبری  سبک اثربخشی  که پژوهشی  اهمیت  المللی، بین

  شده   شناخته   قبول   غیرقابل   رفتار  دهنده نشان   عنوان   به   المللی بین  سطح   در   کار   محل   در   قلدری   شود.می   آشکار   کند، می   بررسی 
  است.   رایج  جهان  سراسر  هایفرهنگ  در  حال  این  با  کند.می  نقض  را  کار  محل  در  حیثیت  و  احترام  اخلاقی   هنجارهای  زیرا  است؛

  کار   محل   در   قلدری  اصلی   عامل  عنوان  به   منفی  کاری   محیط   فرهنگی، -اجتماعی  هایزمینه  از  فراتر   که  است   دلیل  این  به  این
  گری میانجی  نقش   با   شغلی   عملکرد   بر  اخلاقی  رهبری   تأثیر   بررسی  حاضر   مطالعه   از  هدف   ادبیات،   این   دنبال   به   شود. می  شناخته
 باشد. می شغلی درگیری   گریتعدیل و دانش  سازیپنهان و  سازمانی قلدری 

 است. شده  داده   نشان 1  شماره شکل در   پژوهش  پیشنهادی مدل
 

 
1. Farooq & Sultana 

2. Mazzetti  

3.  Salanova & Schaufeli 

4. Islam, khatoon, Cheema & Ashraf 

5. Koay & Lim 

6. Ahmad 
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قلدری سازمانی

رهبری اخلاقیعملکرد شغلی

پنهان سازی 
دانش

H4

درگیری شغلی

قلدری مرتبط با کار قلدری شخصی

 
 پژوهش  مفهومی مدل .1 شکل

 

 روش 
  در   البرز  بیمه  کارکنان  کلیۀ  پژوهش  آماری  جامعۀ  است.  پیمایشی  توصیفی   ماهیت،  نظر  از  و  کاربردی  هدف،  نظر  از  پژوهش  نیا

 استفاده   ای طبقه  تصادفی   گیری نمونه  روش   از   آماری،   جامعۀ   حجم  به   باتوجه   است.   نفر   1۵۸۵  ها آن  تعداد   که  باشد می  1۴0۴ سال

  این   در   آمد.   بدست   نفر   ۳10  نمونه  حجم   تعداد   رو، این   از   شد.   گرفته  بهره   مورگان   - ی کرجس  جدول  از   نمونه   حجم   تعیین   جهت   و

  هر  از  سپس و شدند  بندی تقسیم  مختلف طبقات به شغلی سطوح  یا   سازمانی هایبخش مانند معیارهایی اساس  بر  کارکنان روش

  ،( ۲0۲۲)  پینتو  و   فریره  سازمانی   قلدری   مقیاس   شامل  هاداده   گردآوری  ابزار  شد.   انتخاب  تصادفی  صورت  به  هایینمونه  طبقه،

  عبدالله،   دانش   سازی پنهان  مقیاس  ، (۲00۶)  شافلی   و  سالانووا   شغلی   درگیری   مقیاس  ، (۲0۲۲)   پینتو  و   فریره  اخلاقی   رهبری   مقیاس 

  پژوهش   زمینۀ  به  توجه   به  ها هنامپرسش   این  . بود  ( ۲01۵)  راجا   و   ظفر  بوکنو،  شغلی   عملکرد   مقیاس   و   ( ۲019)  عثمان   و   علی   دچون، 

  همچنین،  شد.  استفاده   کرونباخ  آلفای  شاخص  از  ها، مقیاس   پایایی  بررسی   برای   شدند.   سازیبومی  و  تعدیل  آماری  جامعۀ   و   حاضر

  توسط   درستی به  هامؤلفه   و  ابعاد  که   شود  حاصل  اطمینان  تا  شد  برده   بهره  تأیید  عاملی   تحلیل  از  ها،مقیاس   روایی  ارزیابی  برای

  ذکر   شایان  شدند.   ل یتحل  Smart-PLS3  در   و   یکدگذار   SPSS  افزار   نرم   در  ها داده   شوند.می  گیری اندازه  هنامپرسش   سؤالات

  ساختاری   معادلات  مدلسازی  شد. استفاده  متغیرها  میان  غیرمستقیم  و  مستقیم  روابط بررسی  برای  مسیر  تحلیل  روش  از  که  است

 رفت.  کار  به ها فرضیه  میانجی نقش بررسی  برای یژهوبه

  شد.   دیی تأ  یدانشگاه   صص متخ  چهار  نظرات   و   Q-Sort  روش  با  ها آن   اعتبار   که   است  ینظر  سازه  پنج  شامل   پژوهش   مدل

  از   ها هیگو   ی تمام  و   شد   استفاده   رها یمتغ  ی ری گاندازه  ی برا  موافقم(   کاملاً   = ۵  تا   مخالفم   کاملاً   =1  )از   کرت ی ل  ی ادرجه  ۵  اس یمق

 . دندیگرد   اقتباس موجود اتیادب
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 هایافته
  ی کاردان   و  %( ۳۳)  سانسیل  %(،۴7)   ارشد  یکارشناس   %(،1۸.۵)  یدکتر   مدارک  با  زن  %۵۸.۳  و  مرد  %۴1.7  شامل  دهندگانپاسخ 

  آماری   هایتحلیل  و   (PLS-SEM)  جزئی   مربعات  حداقل   ساختاری   معادلات   مدل   از   ها داده  تحلیل   و  تجزیه   برای  .بودند   (1.۵%)
  از   اطمینان   برای  شد.  استفاده  مدل  برازش   های شاخص   و   هامقیاس  روایی   و  پایایی   ها، داده  بودن   نرمال  های آزمون   نظیر  دیگر 
  متغیرها   اکثر  که  است  ذکر  به  لازم  شد.  استفاده  ویلک-شاپیرو  و  اسمیرنوف-کولمولوگروف  هایآزمون  از  ها،داده  بودن  نرمال

  که   داد   نشان  1  جدول  نتایج   شد.   استفاده  کرونباخ   آلفای   از  ها، مقیاس   پایایی  بررسی  برای   (.p-value<0.05)  بودند   غیرنرمال
  تحلیل   از   سازه   روایی   ارزیابی   برای  همچنین،   بودند.   7/0  از   بیشتر  کرونباخ   آلفای   مقادیر   زیرا   دارند،   مطلوبی   پایایی   ها مقیاس   تمامی 
  با  خوبی به مدل که دادند  نشان برازش  هایشاخص  مقادیر و شد  استفاده (ولیوپی و سؤالات )بارعاملی 1 جدول در  تأییدی  عاملی

 دارد.   برازش هاداده
 عاملی بارهای اساس  بر ابزار روایی .1 جدول

 هاگویه
 بار

 عاملی
p-value AVE CR α 

 7۸0/0 ۸۵1/0 ۵۳9/0 - - سازمانی  قلدری

 اجبار شماست،  منزلت و شأن  از ترپایین که کاری انجام برای شما به  حدی چه تا
 شود. می

71۸/0 000/0 

 

 گرفته نادیده  یا گیردمی قرار غفلت مورد شما پیشنهادات یا نظرات  حدی چه تا
 شود. می

۵7۵/0 001/0 

 روی  بر  که اندشده شما به کار مورد در ضروری اطلاعات رسیدن مانع حد چه تا
 است.  مؤثر شما عملکرد

719/0 00۲/0 

 شده داده شما  به  منطقیغیر تحویل زمان  با وظایفی یا هامسئولیت اندازه چه تا
 است. 

۵0۳/0 000/0 

 000/0 ۴۳9/0 دارد. وجود نظارت من کار بر  حد از بیش کنممی احساس

 00۲/0 ۵7۴/0 است.  شده  داده من به کنترلی قابلغیر و زیاد خیلی کاری حجم کنممی احساس

 001/0 ۴۴۸/0 کنند.می بدنام مرا و  سازیشایعه من سر پشت همکارانم

 000/0 7۴۶/0 کنند. می یادآوری را اشتباهاتتان یا و خطاها کار محل در حد چه تا

 001/0 7۸۵/0 کنید. ترک را کارتان باید  که است شده گفته شما  به  ضمنی طور به  حدی چه تا

 000/0 7۳۴/0 شود.می پایمال حقوقتان یا شویدمی گرفته نادیده کار محل در حدی چه تا

  دوستانهغیر واکنش یا سایرین اعتناییبی مورد رسممی کار محل به  که زمانی
 گیرم.می قرار هاآن

۶۸۴/0 000/0 

 00۲/0 ۵79/0 گیرد. می قرار انتقاد مورد اشتباهاتتان یا و خطاها کار محل در حد چه تا

 00۲/0 ۸۴1/0 گیرم.می قرار بقیه توسط  انداختن دست  و طعنه مورد حد از بیش کنممی احساس

 000/0 ۶۵7/0 شود. می مطرح شما علیه اتهاماتی کار محل در اندازه چه تا

 000/0 ۵۳1/0 کنند.می فیزیکی  هایشوخی شما با نیستید جور هاآن  با  که افرادی حد چه تا

 خصوصیتان زندگی یا و هایتاننگرش شما، مورد در آمیزتوهین اظهارات حد چه تا
 شود.می مطرح

۵9۳/0 000/0 

 001/0 7۶0/0 اید.بوده توهین یا تمسخر  معرض در کارتان محل در حد چه تا

 90۲/0 9۲0/0 ۵۶۳/0 - - اخلاقی  رهبری
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 000/0 ۶۳1/0 دهد. می فرا گوش گویندمی کارکنان آنچه به شما مدیر

 

 000/0 ۸۵۸/0 .کندمی  تنبیه ،کنندمی نقض   را اخلاقی استانداردهای که را کارکنانی شما مدیر

 000/0 ۶71/0 .کندمی رفتار اخلاقی ایشیوه  به خود شخصی  زندگی در شما مدیر

 001/0 77۳/0 کند.می آرزو خود کارکنان برای را هابهترین شما مدیر

 00۲/0 77۵/0 گیرد.می عادلانه و متعادل تصمیمات شما مدیر

 000/0 ۶9۶/0 کرد. اعتماد او  به  توانمی شما مدیر

 000/0 7۴1/0 .کندمی صحبت کاری هایارزش یا اخلاقیات مورد در کارکنان با شما مدیر

 000/0 ۸11/0 دهد.می ارائه اخلاقی و درست مسیری  در امور  انجام برای الگویی شما مدیر

  بدست  شیوه اساس بر  همچنین بلکه نتایج برحسب  صرفاً نه  را موفقیت شما مدیر
 کند.می تعریف نتایج آوردن

771/0 001/0 

 ۸۲7/0 ۸۶۶/0 ۵0۵/0 - - دانش  سازیپنهان

 000/0 ۶۳۸/0 ندارد را کار این قصد هرگز اما کند، کمک من به  که کندمی موافقت همکارم

 

  است  ممکن که آنجا تا اما کرد، خواهد کمک من به  بعداً که گویدمی همکارم
 .دهدمی لفتش

۵۳۲/0 000/0 

 000/0 ۴۵9/0 دهد.می ارائه  من به  دیگری اطلاعات  خواهم، می واقعاً آنچه جایبه همکارم

 را کار نیا اما بدهد،  من به  را اطلاعات است مایل که دهدمی توضیح همکارم
 .دهدنمی انجام

۴۶۵/0 000/0 

 000/0 ۸۳۶/0 .بگذارد اشتراک به  را دانش این کسی دهدنمی اجازه مدیر که گویدمی همکارم

 000/0 ۸9۲/0 دهم.نمی پاسخ شما  سؤالات  به که گویدمی همکارم

 000/0 ۸10/0 .داندنمی را  اطلاعات که کندمی وانمود همکارم

 000/0 ۸۲۸/0 .داندمی اینکه  وجود با ،دانمینم  چیزی باره این در گویدمی همکارم

 000/0 9۴۳/0 کنم.می صحبت چیزی چه دربارۀ من داندنمی که کندمی وانمود همکارم

 000/0 7۸۶/0 .ندارم  چندانی اطلاع موضوع دربارۀ گویدمی همکارم

 ۸70/0 90۸/0 ۶7۲/0 - - کارکنان شغلی درگیری

 000/0 9۲0/0 روم. می کار محل به اشتیاق با شوم،می بیدار  خواب از که صبح

 

 000/0 9۶1/0 هستم. انرژی از سرشار کار محل در

 000/0 ۸۵۳/0 دهم. ادامه کارم به  طولانی  مدت به توانممی

 000/0 ۵1۲/0 کنم.می شادی  احساس شدت به کارم در

 000/0 77۶/0 هستم. کارم در غرق کارکردن، زمان در

 ۸7۳/0 91۵/0 ۶۴۶/0 - - شغلی  عملکرد 

 مسئول را خود و نمایممی مسئولیت احساس ام،کرده قبول که کاری به نسبت
 .دانممی آن عواقب

7۲۵/0 001/0 

 

 000/0 ۸71/0 .کنممی کار صادقانه مافوق، نظارت  بدون

  ارائه مطلوب کیفیت با را آن که نمایممی سعی و هستم دلسوز کارم به نسبت
 دهم. 

91۶/0 000/0 

 00۳/0 ۸97/0 .کنممی پیگیری دلگرمی و نتیجه حصول برای  ام،گرفته عهده بر که را کاری

-می کاری مشکلات رفع در و کنممی حفظ را آن ارزش هستم، جدی کارم در
 .کوشم

۸۶1/0 000/0 

 00۲/0 7۸۸/0 .کوشممی آنان مشکلات رفع در و کنممی رفتار احترام  با متقاضیان و مراجعان با

 00۵/0 7۸۴/0 .کنممی خودداری بیهوده کارهای دادن  انجام و  وقت اتلاف از
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  ی بیترک  ییا یپا  ،۴/0  یبالا  یعامل   یبارها  همه  است.  برخوردار  یکاف  ییای پا  و  اعتبار  از  یریگ اندازه   مدل  که  کرد  د ییتأ   جینتا
  ن یا  شد.   دیی تأ  یاشتراک  انس یوار  و  AVE  ر یمقاد   سهیمقا   با   واگرا  یی روا  نی همچن  بودند.  0/ ۵  از   شتریب  AVE  ر یمقاد  و   0/ 7  از   شیب
 است.  مناسب یبعد یهال ی تحل ی برا مدل دهدی م نشان  ها افتهی

 
 همبستگی  ضریب  ماتریس :2 جدول

 
  قرار   ماتریس  اصلی  قطر  در  موجود  ی هاخانه  در  که  مکنون   متغیرهای    AVEجذر  مقدار   شود، می  مشاهده   که  طورهمان 

  توان می   رو،  این  از   . است  بیشتر  ،اندگرفته   قرار   اصلی  قطر   چپ  و  زیرین  یهاخانه   در  که  ها آن   میان  همبستگی   مقدار   از  ، اندگرفته
  .دارند  دیگر  یهاسازه   به  نسبت   خود  هایسازه   با   بیشتری   تعامل   مدل،   در  ( مکنون  متغیرهای )  ها سازه  حاضر،   پژوهش  در  که  گفت 

  ارتباط   (، 2R)  1تعیین   ضریب   طریق  از  مطالعه  این   ساختاری   مدل   . است  مناسبی   حد  در   مدل  واگرای   روایی   دیگر،  بیان   به
  های سازه  برای  آمدهدست به 2R  مقادیر  شود. می  ارزیابی  ها فرضیه آزمون  و (GOF)۳برازش  نیکویی  آزمون (، 2Q) ۲کنندهبینی پیش 
  شرح   را  دانش  سازیپنهان  از  % 7۲  و  سازمانی  قلدری  از  %۳7  شغلی،  عملکرد  از  %۶1  پژوهش  مدل  که  دهدمی   نشان  ۴زادرون 

  برازش  بودن  قوی  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر  برای  ملاک   مقدار  عنوان   به  را  ۶7/0  و  ۳۳/0  ،19/0  مقدار  سه  (199۸)  ۵چین   دهد.می
  سطح   در   2Rمقادیر  تمامی  که   کرد  بیان  توانمی  ۳  جدول  به  توجه  با   است.  گرفته   نظر   در  2R  معیار  وسیله  به  مدل   ساختاری   بخش
  )متغیرهای دوایر  اعداد داخل   از تعیین ضریب مقادیر  که است ذکر به لازم اند.گرفته قرار  مدل ساختاری بخش برازش برای قوی

  دهد می   نشان   ۶بلایندفولدینگ   مسیر  از   افزار نرم  خروجی   از  آمده  دست  به   2Q  مقادیر   اند. شده  استخراج  ۲  شکل   در  رنگ(   آبی   پنهان
  را   معیارها   تمام  مدل   اینکه   به  توجه   با  هستند.  0/ 000  7آستانه  از  بالاتر   مقادیر   زیرا  است،  کافی   بینیپیش   ارتباط  دارای   مدل  که

  مدل   کلی   برازش  بررسی  برای  حلی  راه   ،   PLSمدل  در   GOF  شاخص   است.  خوب   ساختاری  مدل  که  داد   پیشنهاد  توانمی  دارد، 
  را   مدل   مناسب   کیفیت   یک   به   نزدیک  مقادیر   است.   شده   گرفته  نظر   در   یک   تا   صفر   بین   شاخص،   این   برای   مناسب   مقدار   است.
  بینی پیش  در  شده  آزمایش  مدل  که  دهدمی  نشان  و  کند می  بررسی  را  مدل  کلی  بینیپیش  توانایی  شاخص  این  دهد.می   نشان

  عنوان   به  1/0  که  شود می  استفاده   GOF  معیار   از  کلی،   مدل  برازش  بررسی  برای   خیر.  یا   است   بوده  موفق   درونزا  مکنون   متغیرهای 
  توجه   با   است.   شده  گرفته  نظر  در  PLS  های مدل  اعتبار   سنجش  برای   قوی   مقادیر   ۳۶/0  و   متوسط  مقادیر  ۲۵/0  ضعیف،   مقادیر

 (. ۳  )جدول شود می تأیید  کلی  مدل  مناسب  بسیار برازش ۵79/0 میزان به GOF برای  آمده دست  به مقدار  به
 

 
1.  Coefficient of Determination 

2.  Predictive Relevance 

3. Goodness of Fit Test 

4. Endogenous Constructs 

5.  Chin 
6. Blindfolding 

7.  Higher Than the 0.000 Threshold 

 ۵ ۴ ۳ ۲ 1 متغیرها 

 شغلی   عملکرد .1

 دانش  سازیپنهان .2

 شغلی درگیری .3

 اخلاقی  رهبری .4

 سازمانی  قلدری .5

۸0۳/0 
۶۵0/0 - 
۵۸7/0 
۶۴۴/0 
۳۲7/0 - 

- 
710/0 
۶۳۲/0 
۵1۴/0 - 
۴۴۸/0 

- 
- 
۸19/0 
70۴/0 - 
۵9۶/0 

- 
- 
- 
7۵0/0 
۶۲7/0 - 

- 
- 
- 
- 
7۳۴/0 
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 سازه  مدل برازش بررسی .3 جدول

پنهان  متغیرهای  R2 Q2 جوامع 

۶۴۶/0 شغلی  عملکرد .1  ۶1۸/0  ۵۲۵/0  
۵0۵/0 دانش سازیپنهان .۲  7۲9/0  ۳۸۲/0  

۶7۲/0 شغلی درگیری .۳  - - 

۵۶۳/0 اخلاقی  رهبری .۴  - - 

۵۳9/0 سازمانی قلدری .۵  ۳7۴/0  ۲۸9/0  
برازش  نیکویی معیار قبول  قابل فاصله   نتیجه  

۵79/0  
≤ضعیف 0/1 ≤ متوسط  ;  ۲۵/0  ≤قوی  ; 

0/۳۶  
شده پذیرفته  

 

 
 اصلی  هایسازه تبیین ضرایب و مدل عاملی بارهای استاندارد ضریب با  همراه مطالعه ساختاری  مدل .2 شکل

 



 ... گریسازی دانش و تعدیلگری قلدری سازمانی و  پنهانبررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی

1۲1 

  دهنده نشان   مسیرها  روی   اعداد   دهد.می  نشان   تعیین   ضرایب  و   مسیر  ضرایب  تخمین   حالت  در  را   افزار نرم  خروجی  ۲  شکل
  متغیرهای   های فلش   روی   اعداد  و   دهد می  نشان  را  تعیین  ضریب  مقدار  زا؛ درون  متغیرهای   برای  دوایر   داخل  اعداد   مسیر،  ضریب
 .است عاملی  بارهای  بیانگر پنهان،
 

 
 اصلی  هایسازه معناداری سطح و T-values مقادیر  با  همراه تحقیق  ساختاری  مدل .3 شکل
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 مدل  هایفرضیه  آزمون   جهت   باشد. می   T-value  مقادیر   دهندهنشان  ها فلش   روی  بر  شده   مشخص   اعداد   ، ۳  شکل   در 
 متغیر  دو   بین  مستقیم  ارتباط  وجود  معنای   به   ،9۶/1  مطلق  قدر   مساوی  و  تربزرگ   مقادیر   درصد  9۵  اطمینان  سطح  در  پژوهش 

 آزمون   برای  1استرپینگ  بوت  روش  از  همچنین  است.  شده  گزارش  ۴  جدول  در  هافرضیه  آزمون  به  مربوط  نتایج  خلاصه  است.
 درگیری  فوق   مدل   در   که   است   ذکر   شایان   شد.   استفاده   t  آماره   و   بتا   ضریب   از  استفاده   با   پژوهش   های فرضیه  اعتبار   تایید  و 

 است.  شده  داده  نمایش  سبز   رنگ با   تعدیلگری  اثر  با  متغیر  این  اسم   و   بوده  تعدیلگری متغیر   شغلی 
 

 پژوهش های فرضیه   نتایج  . 4  جدول 

 نتیجه t  آماره  β ایسازه   مسیر 

 رد  1/ ۸۳۸ 0/ ۶۲0 شغلی  عملکرد    اخلاقی   رهبری 

 تأیید  ۵/ 91۳ - 0/ ۲7۲ سازمانی قلدری     اخلاقی  رهبری 

 تأیید  ۴/ ۳۴۳ - 0/ 7۸9 دانش   سازی پنهان    اخلاقی  هبری ر 

 تأیید  7/ ۳۸۵ 0/ ۳۴۳ دانش   سازیپنهان     سازمانی   قلدری 

 تأیید  ۳/ ۵۶۳ - 0/ ۲۲1 شغلی عملکرد    سازمانی   قلدری 

 تأیید  9/ ۸۴۵ - 0/ ۴9۳ شغلی عملکرد    دانش   سازی پنهان 

 تأیید  ۲/ ۸0۵ 0/ 1۴1 کند می   تعدیل را  شغلی  عملکرد   و  اخلاقی  رهبری   بین  رابطۀ   شغلی  درگیری 

 
 ذکر  شایان  شوند.می   تأیید  اول،  فرضیه  جزء  به  پیشنهادی  های فرضیه  تمامی  که  است  امر  این  تأیید  گویای  ۴  جدول  نتایج

  شد. استفاده   %9۵ اطمینان  سطح  در استرپبوت   روش   از میانجی   های فرضیه  آزمون برای  که   است 
 

 استرپبوت   آزمون  نتایج  . 5  جدول 

 p-value بالا  حد  پایین   حد  معیار  انحراف غیرمستقیم  اثر  مسیر

 شغلی  عملکرد   و  اخلاقی   رهبری   بین  رابطۀ  سازمان  قلدری 
 کندمی   گری میانجی   را 

1۴ /0 - 0۴ /0 07 /0 ۲۲ /0 001 /0 

 عملکرد   و  اخلاقی   رهبری  بین   رابطۀ  دانش  سازی پنهان 
 کندمی   گری میانجی  را   شغلی 

1۸ /0 0۳ /0 1۲ /0 ۲۵ /0 00۲ /0 

 
-p)  هستند  معنادار  دانش  سازی پنهان   و  سازمانی  قلدری  غیرمستقیم  اثرات  که  دهدمی  نشان  استرپبوت  آزمون  نتایج

value<0.05 .)   قلدری  متغیر   دو   هر   گرفت  نتیجه   توانمی   شود،نمی   صفر   شامل   اثرات  این   برای  9۵%  اطمینان   فاصله   که   آنجا  از 
  کنند. می   ایفا  معناداری  میانجی  نقش   دانش سازیپنهان   و  سازمانی

 

 گیرینتیجه  و  بحث
 سازی پنهان   و  سازمانی  قلدری  گریمیانجی  نقش   با  شغلی  عملکرد  بر  اخلاقی   رهبری  تأثیر  بررسی  منظور  به  حاضر  مطالعه
 نشان   سوم   و   دوم   اول،   فرضیۀ   برای  هاداده   تحلیل   شد.  انجام  بیمه  صنعت   کارکنان  بین   در  شغلی   درگیری  تعدیلگری  و   دانش

 دانش سازی پنهان  و   سازمانی   قلدری   بر   اما   شد؛   رد   فرضیه   این  و  ندارد  معناداری  تاثیر شغلی  عملکرد   بر  اخلاقی   رهبری   که   داد

 
1. bootstrapping approach 
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 و  اسلام   ؛۲01۸  )احمد   قبلی  مطالعات  نتایج   با   حاضر   پژوهش  های یافته  گرفتند.  قرار  تأیید   مورد   و  دارد   معناداری  و  منفی  تاثیر
 راستا،  این   در   دارد.  همسویی  ( ۲0۲۳  همکاران،  و  باری   و   ۲0۲۴  همکاران،  و   نگوین   ؛۲0۲۲  پینتو،   و   فریره  ؛۲0۲۴  همکاران، 

 زیرا  کند،   ایجاد   شغلی   عملکرد   در  توجهی   قابل   بهبود   نتواند   تنهایی  به   اخلاقی   رهبری  است   ممکن   که  نمود   استدلال   توانمی 
 اخلاقی  رهبری  این،  بر   افزون  .دارند   مهمی  نقش  نیز  سازمانی  فرهنگ   و  کار  محیط   شرایط  فردی،  انگیزش   مانند  دیگری  عوامل
 که  باشد   دلیل  این   به  تواند می   امر  این   .شود   دانش   سازیپنهان   و   قلدری  مانند  منفی  رفتارهای  کاهش   به   منجر   است   ممکن 

 منفی  رفتارهای  به  تمایل  کمتر  و  دارند  بیشتری  امنیت  احساس  کارکنان  آن  در  که  کنندمی   ایجاد  را  فضایی  اخلاقی  رهبران
 مدیریت  برای   را  آن پتانسیل  وضوح   به  قلدری   با  کارکنان  مواجهه   کاهش  در   اخلاقی رهبری   مدل   یک  هاییافته  اهمیت  .دارند 

 محل  در   قلدری   با   مقابله   حال   در  غربی  کشورهای  از  بسیاری  اگرچه   دهد. می  نشان  جهان  سراسر  در   کاری  های محیط  در   قلدری 
 است.  گرفته  قرار  تردید  مورد  کار  محل  در  قلدری  وقوع  کاهش  در  ابزارهایی  چنین  اثربخشی  هستند،  قانونی  ابزارهای  با  کار

 آمده   دست  به   نتیجه   توضیح  رد   کند.می   کمک  کارکنان  با  قوی  روابط  ایجاد  و  کار  محل  در  قلدری   کاهش  به  اخلاقی  رهبری
 اخلاقی  رفتار  و   اخلاقی   فرهنگ   تداوم  و   توسعه  در  مهمی   نقش  هاسازمان  مختلف  سطوح  در   رهبران  که  داشت   بیان  توانمی 
 در  را   آن   مثبت   نتایج   متعددی   تحقیقات  که   شودمی   ناشی   آنجا   از  اخلاقی  رهبری  به   هاسازمان  توجه   ضرورت  و   کنندمی   ایفا 

 انحرافی رفتارهای  و سازمانی شهروندی  رفتار   شغلی،  رضایت  سازمانی، تعهد عملکرد،  قبیل  از  سازمانی  مهم پیامدهای  از  برخی
 تولیدی ضد  و  انحرافی رفتارهای  کاهش در بتواند مدیران  اخلاقی رهبری که رسد می نظر  به  پس   اند. داده   نشان تولیدی ضد یا

 باید   بیمه   صنایع   رو، این   از   باشد.   داشته   مثبتی  اثر   شود،می  محسوب  انحرافی   رفتارهای   این   هایگونه  از  یکی   سازمانی   قلدری   که 
 های آموزش   شامل  تواند می   این   .کند   حمایت  مثبت   رفتارهای  از   و   دهد  ترویج   را   اخلاقی   های ارزش   که   کنند  ایجاد   را  فرهنگی

 ایجاد   کارکنان   رفتارهای   بر  نظارت   برای   هایی مکانیسم  همچنین،   .باشد   آگاهی  ارتقاء   های برنامه   و  آموزشی   های کارگاه  مداوم،
 و  ها نظرسنجی  شامل   تواند می   پیشنهاد   این  . است  یافته  کاهش   دانش   سازی پنهان   و  قلدری   که   شود   حاصل   اطمینان  تا  کنند

 .باشد  بازخورد   جلسات
 معناداری  منفی   و   مثبت  تاثیر  ترتیب  به   شغلی  عملکرد   و  دانش   سازیپنهان   بر  سازمانی  قلدری   که   داد  نشان  تحلیل  نتایج 

 رابطۀ  نیز  سازمانی  قلدری  این،  بر  علاوه  کند.می   تعدیل  را  شغلی  عملکرد  و  اخلاقی  رهبری  بین  رابطه  نیز  شغلی  درگیری  دارد.

 بین  رابطۀ   دانش   سازیپنهان   که   داد   نشان  تحقیق  نتایج   نهایت،   در  کند.می   میانجیگری   را   شغلی   عملکرد   و   اخلاقی  رهبری  بین 

 کار درگیر  بیشتر کارکنان  باشد،   داشته وجود اخلاقی رهبری که   زمانی  کند. می  گری میانجی را شغلی عملکرد  و اخلاقی رهبری

 تواندمی   اخلاقی  رهبری دیگر،  عبارت   به  ؛ باشد  داشته   هاآن  شغلی   عملکرد   بر  مثبت  تأثیر  تواندمی   درگیری این   و  شوندمی   خود 

 سازمانی  قلدری  د.گذارمی   تأثیر  کارکنان  مثبت  عملکرد  بر  خود  نوبه  به  نیز  درگیری  این  و  شود  شغلی  درگیری  افزایش  باعث

 رهبری  اگر  حتی  باشد،  داشته وجود  کار  محیط در قلدری  که  زمانی .کند   عمل  رابطه این  در  منفی  عامل  یک عنوان  به تواندمی 

 اعتماد  کاهش  باعث  تواند می   قلدری   .بگذارد   کارکنان  شغلی  عملکرد   بر  منفی  تأثیرات  است  ممکن  باشد،  داشته  وجود  هم  اخلاقی

 .شد   خواهد  شغلی   عملکرد کاهش  نتیجه  در و  شغلی   درگیری کاهش   به   منجر  امر  این  که  شود کارکنان  در استرس  افزایش  و 

 شرایطی،  چنین   در   . شود  کارکنان  میان   در  اعتماد   عدم   و   ترس   از   فضایی  ایجاد   باعث  تواندمی   سازمانی   قلدری   دیگر،   سوی   از 

 این  . کنند  خودداری   خود   تجربیات   و   دانش  گذاریاشتراک   به  از   منفی،  قضاوت   یا  انتقام   از  ترس   دلیل  به  است   ممکن  کارکنان

 و  شغلی   رضایت  انگیزه،  کاهش   به  تواند می   قلدری   .شود  هاتیم   در  همکاری  عدم  و   اطلاعات  سازی پنهان  به  منجر   تواند می   امر 

 و  گیرد می  قرار  تأثیر   تحت   ها آن  عملکرد   معمولاً   کنند،   تهدید   و   ناامنی   احساس  کارکنان   که   زمانی   . شود  منجر  کارکنان   تعهد 

 دارد  سازمانی  قلدری بر  )معکوس( منفی  اثر اخلاقی  رهبری  واقع،   در  .شود  منجر  کار کیفیت و  وری بهره  کاهش  به است  ممکن 
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 قلدری  آنکه،  حال  بود.   سازمانی  قلدری   بر  اخلاقی   رهبری   تاثیر   بر   مبنی   پیشین   تحقیقات  نتیجه   مؤید   نیز  تحقیق  نتیجه  که 

 گذارد، می  شخص  کاری   وظایف  روی   منفی   تأثیر   که  اجتماعی   ازنظر   کسی   کردن   محروم  و   تخلف  اذیت،  و  آزار   معنی   به   سازمانی

 همکاران  و  هارونی   امینی  قائد   تحقیق   نتایج   باشد.   داشته   سازمان بر   و   فردی   اهداف   بر   شدید   اثرات   تواند می   که   شود می   تعریف 

 ضریب  که  داشت   معناداری  و  منفی   تاثیر  سازمانی  قلدری  بر  سازمانی  اعتماد   طریق  از اخلاقی   رهبری   که  داد نشان  نیز  (1۴0۳) 

 -0/ ۶7  تاثیر  این ضریب که  داشت  معناداری و  منفی تاثیر  سازمانی قلدری بر اجتماعی سرمایه طریق از  و   بود  -0/ ۵7  تاثیر  این

 راستا  این   در  بود.   -77/0  تاثیر  این   ضریب  که  داشت   معنادار   منفی  تاثیر  سازمانی   قلدری  بر   اخلاقی  رهبری  همچنین   و   بود

 فردی  بین روابط و فردی اقدامات وسیله به  مناسب هنجاری رفتار  نمایش شامل که اخلاقی  رهبری  که نمود استدلال  توانمی 

 شغلی  عملکرد  بر  مستقیم  بطور  است،  دوطرفه  ارتباطات  و  تشویق  گیری،تصمیم  وسیله  به  پیروان،  در  رفتار  گونه  این  افزایش  و 

 و   ها توانمندی   همچنین،   برند.   بکار   اعمالشان   و   رفتار   در   را   اخلاق   بیمه  هایشرکت  مدیران  شود می   پیشنهاد   است.   تأثیرگذار 

 قرار   بررسی  مورد  و  تشخیص  امکان  حد   در  ها گیریتصمیم   و   اجرایی  امور  در   آنان  از  مدیریت  استفاده  و  دبیران  هایقابلیت

 بهتری   عملکرد  با   شرکت   آن   کارکنان  که   گرددمی  باعث  بیمه   های شرکت  در  اخلاقی  رهبری  وجود  که  است   ذکر   شایان  بگیرند.

 در   را  بخشیرضایت   عملکرد   و   کنند  فعالیت  شرکت   به   نسبت  بیشتر   تعقل   و  تعهد   احساس   با   و   باشند  داشته  فعالیت   شرکت   در

 بنا   همکاری و   متقابل  احترام   اساس   بر  که   کنند  ایجاد  را  فرهنگی   باید   بیمه   صنعت   شودمی   پیشنهاد دهند.   نشان  خود  از  شرکت 

 .است  مؤثر   ارتباطات  زمینه در  کارکنان   برای  لازم   های آموزش  ارائه  و  مثبت  رفتارهای ترویج  شامل  این  .باشد   شده

 مطالعه  هاییافته  با   که   دارد   منفی   تاثیر   دانش   سازیپنهان   بر     اخلاقی  رهبری   که  داد   نشان   نیز  پژوهش   هاییافته  سرانجام، 

 و   کارکنان  دانش  سازی پنهان   کاهش   در  متغیر   این  اهمیت   از   نشان   تواندمی   امر   این   دارد.   همسویی   ( ۲0۲1)  همکاران   و   انصر

 فعالیت  هایحوزه  در  هاییسازمان  و  هاشرکت   در  گفت  توانمی   طورکلی،به   باشد.  داشته  دانش  گذاریاشتراک  به  میل  افزایش

 که است  مؤثر  متغیر یک   کارکنان  توسط  شده  ادراک  اخلاقی  رهبری   مختلف،  کارکنان  بین در و مختلف  کشورهای  در  مختلف، 

 مناسب  ارتباطات  برقراری  به   راستا   این  در شودمی   پیشنهاد  دارد. معناداری   تأثیر  کارکنان  دانش سازی پنهان  کاهش  بر   مستقیماً

 و  ترس  بدون  بالا  رده  مسئولین  به  سرپرستان  رفتارهای  کردن  گزارش  امکان  عملیاتی،  کارکنان  و  هاشرکت  ارشد  مدیران  بین

 همکاری  حس  تقویت  برای  ایحرفه   یهاانجمن  تشکیل  همچنین،  کنند.  فراهم  صورت  این  در  را  زمینه  و  شود  پرداخته  واهمه

 از  مثبت   احساس   و   رود بالاتر   شناختی روان   امنیت  سطح  وقتی  است.   مفید   بسیار   کار   به  اشتیاق   و  کارکنان  اجتماعی  مسئولیت  و 

 باشد  تر اخلاقی   کار   محیط   هرچه   یابد. می   افزایش  همدلانه  کار   به  اشتیاق   و   شود  تقویت   کارکنان  در   آن  بودن   بامعنا  و  کار 

 شود. می   کارکنان  شغلی  درگیری  کاهش   سبب  سازمانی   قلدری   یابد. می   کاهش  دانش  سازیپنهان   نظیر  غیراخلاقی  هایپدیده 

 همراه  که  سازمانی   قلدری   است.   ظهور   و   بروز   حال   در   مختلف   های شکل   در  مخرب   سازمانی   رفتارهای   که   کرد  استدلال   توانمی 

 سازمان بر  را  زیادی های هزینه و گذاشته تاثیر  افراد  سلامت  بر  منفی و  مستقیم  دهد می رخ   کاری  های محیط  در   منفی  اثرات  با 

 گردد.می  کارکنان   شغلی  درگیری   کاهش  به  منجر  و   کرده  تحمیل

 با  رابطه  در  علی  هایاستنباط   در  هاییمحدودیت   نیز  ما  مطالعه   برای  استفاده  مورد  نوع  مانند  مقطعی  هایطرح   پایان،  در

 کنترل  برای  را  هاییمحدودیت   تواندمی   همچنین  آنلاین  هایداده   آوریجمع   کند.می   ایجاد  شدهمشاهده   متغیرهای  بین  روابط

 و  کرده   آزمایش   نظرسنجی  مقطعی   های داده  از  استفاده   با   را  خود   های استدلال  محققان   سرانجام،   کند.   ایجاد   محیطی   عوامل 

 را   محدودیت  این  بتواند  آینده  تحقیقات  امیدواریم  .نشد  کشف   علیت  برای   را  خود  نظری  مدل  در  پیشنهادی  روابط  بنابراین

 افزایش  آرشیوی  هایداده   با  همراه  بزرگ  مقیاس  در  طولی  هایداده  مجموعه  از  استفاده  با  را  ما  نظری  مدل  اعتبار  و  کند  برطرف
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 و  یف یک   یب یترک   یشناسروش  از  استفاده   با   را  یشتر ی ب   یها ده یپد   و  روابط   که   شودی م  ه یتوص   یآت   قاتیتحق   به  ن یبنابرا   دهد؛

 کنند.  یبررس  ترق یعم   ی هانش ی ب   به  ی ابی دست ی برا  یکم 
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