
 

 

The effect of ethical leadership on mobbing behaviors encountered by 
employees in organization: Clarifying the mediating role of leader-

member exchange and organizational silence 
Abstract 

 

Introduction: The present study aimed to examine the effect of ethical leadership 

confrontation with mobbing behaviors, considering the mediating role of leader-

member exchange and nurses’ organizational silence. 

Method: This applied study employed a quantitative, descriptive-correlational research 

design. The statistical population included 779 nurses (all nurses at Loghman Hakim 

Hospital in Tehran), from which a sample of 257 participants was selected. 

Standardized questionnaires were used to collect data. Data analysis was conducted 

using descriptive and inferential statistics, with SPSS and Smart PLS software 

employed for the analyses. 

Findings: The study revealed that ethical leadership, through the mediating role of 

leader-member exchange and organizational silence, has a significant negative effect 

on employees’ exposure to mobbing behaviors. Ethical leadership was positively 

associated with leader-member exchange, but negatively and significantly related to 

organizational silence and mobbing. Additionally, organizational silence was positively 

correlated with mobbing behaviors, whereas leader-member exchange showed a 

significant negative relationship with mobbing. 

Conclusion: The findings indicated that ethical leadership and the quality of leader-

member exchanges are effective in reducing mobbing in healthcare organizations. 

Ethical managerial behavior also decreases nurses’ organizational silence. Conversely, 

organizational silence among nurses can contribute to an increase in mobbing in such 

organizations. 

Keywords: Ethical Leadership، Mobbing، Leader-member exchange، Organizational 

silence 

 

 

 

 

 

 



 

 

نقش  : تبیینبا رفتارهای اوباشگری )موبینگ( در سازمان کارکنانثیر رهبری اخلاقی بر مواجهه أت

  پیرو و سکوت سازمانی-میانجی مبادله رهبر

 هچکید

با رفتارهای اوباشگری )موبینگ( با نقش  کارکناناخلاقی بر مواجهۀ ثیر رهبریأپژوهش حاضر با هدف بررسی ت :هدف

 پیرو و سکوت سازمانی انجام شده است._میانجی مبادله رهبر

 یجامعه آمارانجام شده است.  یهمبستگ_یفیو توص یبا روش کم و یکاربرد از نظر هدف پژوهش نیا: شناسیروش

ها، داده یآورجمع ی. براردیگیم نفر را دربر ۲۵۷ یبوده و نمونه آمار (نفر ۷۷۹) تهران لقمان مارستانیپرستاران بکلیه 

 یو استنباط یفیاز دو روش آمار توص یریگها با بهرهداده لیو تحل هیتجز است. استاندارد استفاده شده یهاهاز پرسشنام

 .صورت پذیرفت Smart PLS و SPSS یافزارهانرم و

پیرو و سکوت سازمانی تأثیر منفی و _مبادله رهبر نقش میانجی اخلاقی از طریقدر این پژوهش، رهبری: هایافته

پیرو رابطه مثبت، اما با سکوت _رهبر اخلاقی با مبادلهکارکنان با رفتارهای اوباشگری دارد. رهبری ۀمعناداری بر مواجه

رفتارهای اوباشگری رابطه مثبت، و مبادله با سازمانی و اوباشگری رابطه منفی و معنادار دارد. همچنین، سکوت سازمانی 

 .پیرو با اوباشگری رابطه منفی و معنادار دارند-رهبر

( نگیموبپدیدۀ اوباشگری )در کاهش  رویپ_مبادلات رهبر تیفیو ک یاخلاقیرهبر دادنشان  ی پژوهشهاافتهی :نتیجه

 یاز سو. دهدیرا کاهش م پرستاران یسکوت سازمان رانیمد یرفتاراخلاق، همچنین مؤثر بوده های درمانیدر سازمان

 ها منجر شود.نوع سازمان نیدر ا نگیموب شیبه افزا تواندیم پرستاران یسکوت سازمان گر،ید

  پیرو، سکوت سازمانی_اخلاقی، اوباشگری )موبینگ(، مبادله رهبررهبری :هاهکلید واژ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 مقدمه

 یژگیدر محل کار ظاهر شد، که و ۲قلدریو  )موبینگ(1اوباش نیبا عناو دیجد یقاتیحوزه تحق کی، 1۹۹0در دهه 

مافوق با استفاده از  ایچند همکار  ای کیتوسط  کیستماتیمداوم و س طوراست که کارکنان به نیمشترک آنها ا

  .(Einarsen et al., 2003)گیرند برای مدت طولانی مورد آزار و اذیت قرار می و غیراخلاقیو  خصمانه یهاروش

 ورشد شناسایی کرده بهرو و جدی یاجتماع ینگران کی نعنوارا به (نگیموب) ی اوباشگریازمان بهداشت جهانس

 .(Kourkouta, 2019)  آن بر کارکنان را نشان داده است اثراتو  (نگیموباوباشگری )شدت  تیاهمبسیاری مطالعات 

سلامت  و یبر رفاه عموم رایاست ز یمهم یاجتماععارضه  یدر محل کار دارا (نگیموباوباشگری ) ن،یعلاوه بر ا

 یخاص عیکه صنا دهدیمنشان یتجرب قاتیتحق .(Vevodova et al., 2020) گذاردیم یمنف ریتأث یقربان یجسمان

 نیریت نسبت به ساممکن اس یاسیس احزابها، آموزش، رسانه ،و درمانی یبهداشت یهامراقبت ،یعموم تیریمانند مد

ها به عنوان نبیمارستا .(Feria et al., 2018)د باشن رتریپذبیمحل کار و وقوع اوباش آس تیدر برابر آزار و اذ

ات درمانی مشغول شوند که در آنها تعداد زیادی از  متخصصان به ارائه خدممؤسساتی با نیروی کار گسترده شناخته می

ارکنان از کدستمزد ناکافی و کمبود ها، ساعات کاری طولانی، عوامل متعددی از جمله تعداد بالای شیفت هستند.

مطالعات  .) ,2026Akyıldız & Kose( روندها به شمار میجمله علل بروز رفتارهای اوباشگری در محیط بیمارستان

جهی در معرض طور قابل توهایی هستند که بههای بهداشتی، از جمله گروهاند که کارکنان حوزه مراقبتنشان داده

 .) .2022Akca et al( ندقرار داررفتارهای اوباشگری 

های ه مراقبتهای درمانی، نقش اساسی در ارائترین سرمایه انسانی در نظامپرستاران، به عنوان اصلیدر حالیکه 

تان محسوب کننده موفقیت و کیفیت عملکرد بیمارسیکی از عوامل کلیدی تعیین آنهاکارآمدی  ،بیمارستانی دارند

ست که ا کیستماتیس مشکل کی یدر حرفه پرستار )اوباشگری( نگیموب دهیپد .(13۹8ذاکریان و همکاران، ) شودمی

ر تمام دوران و د شودپرستار به این حرفه شروع می یرسم ورودقبل از  یپرستار دانشکدهدر  یاغلب در مرحله آموزش

 ریاز تحق یاتیکنند تجربیم تجربهرا  نگیخود موبای کار حرفهکه در طول  پرستارانیپرستار ادامه دارد.  یاحرفه

ای مشاهده هبا وجود اینکه تفاوت .(Clarke et al., 2012 )اندکردهگزارش  ییعدم احترام و عدم پاسخگو ،یعموم

بزارهای اهای پژوهش و المللی ممکن است تا حدی به تفاوت در نمونهح ملی و بینوشده در میزان موبینگ در سط

 ابل توجهیقای خود با سطوح دهد که پرستاران در پنج سال نخست فعالیت حرفهسنجش مرتبط باشد، نتایج نشان می

یط کار است شوند. شیوع  گسترده موبینگ نمایانگر مشکلات ساختاری و مدیریتی عمیقی در محاز موبینگ مواجه می

حت تأثیر قرار تای پرستاران را به شکل منفی طور بالقوه سلامت روان، رضایت شغلی و عملکرد حرفهتواند بهکه می

   .(Balsak et al., 2025) دهد

ط به موارد پرستاران مربو انیدر م یکل های جابجایی بخش قابل توجهی از(، ۲01۹به گفته ادمونسون و زلونکا ) 

که  دندنیز اظهار کر پرستاران ازتعداد بسیاری و  (Edmonson & Zelonka, 2019)است موبینگ )اوباش( ای یقلدر

رستاران به پدر حالیکه . ( Yamada, 2021&Hollis )انداز طرف همکاران خود در را تجربه کرده یکلام تیآزار و اذ

رستاری یکی پکیفیت مراقبت  و شوندعنوان بزرگترین گروه ارائه دهنده خدمات مراقبتی در نظام سلامت شناخته می

یان و همکاران، ذاکر) ارتقای سطح خدمات بهداشتی و درمانی به شمار می رودکننده در های اساسی و تعییناز مولفه

13۹8). 
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در سازمان اثرگذار هستند. یکی از  متغیرهای سازمانی مختلفی بر مواجهه کارکنان با رفتارهای اوباشگری )موبینگ(

مرتبط  روانیبا رفاه پ یاخلاقینشان داد که رهبر امور و لینچمطالعه انجام شده توسط  است. 3اخلاقیمتغیرها رهبری

( ۲010استدلال توسط رودز و همکاران ) نیا .(O’Moore & Lynch, 2007) کندیم یریجلوگ گریاوباشاز و  است

 طیمح یکه طراح کنندیم نیتضم یاخلاقشوند رهبرانیم یاست که مدعشده دییتأ زی( ن۲010و استوتن و همکاران )

. (Rhodes et al., 2010; Stouten et al., 2010) شودیکارکنان م یمطلوب برا یکار طیمح کیکار منجر به 

 ،بودن اعتمادکار را با نشان دادن صداقت، قابل یطو اوباش در مح یمانند قلدر یانحراف یرفتارها یاخلاقرهبران

 Miao et al., 2013; Stouten)دهندیکاهش م ردستانیز توجه واقعی بهو  بالا یاخلاق یاستانداردها پایبندی به

et al., 2010). این و از دهنداغلب رفتارهای اوباشگرانه را ترویج می رهبری هستند، هایویژگی سرپرستانی که فاقد 

 اخلاقی رهبری هایویژگی که اندداده نشان مطالعات .کنندمی استفاده استراتژیک رویکرد یک عنوان به رفتاری پدیده

-واقع رهبران در .(Dundar et al., 2024) کنند تقویت را سازمانی اعتماد و داده کاهش را اوباشگری احتمال وقوع

-گیریکنند که در آن تصمیمکنند و فرهنگی را ایجاد میاخلاقی با ارائه الگوی رفتاری مناسب، کارکنان را ترغیب می

 .) ,2026Triatmanto & Arifin(های مبتنی بر اصول اخلاقی در اولویت قرار گیرد 

روابط کند. یم یسازهیرا شب روانیرهبران و پ نیب یروابط کار 4پیرو _م مبادله رهبر نا به یتبادل اجتماع ندیفرآ کی

گیری از ارتباطات ماند. رهبران باید با بهرهبین رهبر و کارمند دارای ویژگی پویایی و تغییر مستمر است و ثابت باقی نمی

مدارم، این روابط را به صورت فعال مدیریت و تقویت کنند تا از تضعیف آنها در طول زمان های مستمر و ارائه حمایت

خود دارد، در الهام  روانیبا پ یقو یکه رابطه تبادل  یرهبراخلاق کی .) ,.2026Afota et al( جلوگیری به عمل آید

 Aleksic) کندیرا برقرار نم یارابطه نیچن ای ستیاست که قادر ن یتر از رهبردر آنها موفق زهیانگ جادیو ا دنیبخش

et al., 2017).  ممکن است در معرض اعمال اوباش  شوندیگروه محسوب م رونیکه جزء ب یدستان ریزبر این اساس

 یامن و دلگرم کننده برا یطیمح جادیو ا ردستانیحترام به زا .(M Yildiz, 2018) رندیرهبران خود قرار گ

یکارکنان کمک م انیدر م کوتبه کاهش رفتار س رایز (1395زاده و همکاران، )اسماعیل مهم است یاخلاقرهبران

 .کند

و تعهد  مشارکت از یعنوان بازتاباغلب به و مضر باشد یبهداشت یهامراقبت یهاسازمان یتواند برایم کارکنانسکوت 

مواجهۀ  کارکنانی که سطوح بالاتری از سکوت سازمانی دارند، .(Yan et al., 2023) شودیم ریکم کارکنان تعب

 .(Elci et al., 2014)بیشتری با رفتارهای اوباشگری )موبینگ( در سازمان را خواهند داشت 

جهۀ کارکنان با ثیر رهبری اخلاقی بر مواأاین اساس و با توجه به اهمیت موضوع این پژوهش قصد دارد به بررسی ت بر

بنابراین  زد.پیرو و سکوت سازمانی بپردا _رفتارهای اوباشگری )موبینگ( در سازمان با نقش میانجی مبادله رهبر 

پیرو و سکوت  _اخلاقی از طریق نقش میانجی مبادله رهبر پژوهش حاضر این است که آیا رهبریپرسش اصلی 

 سازمانی بر مواجهۀ کارکنان با رفتارهای اوباشگری )موبینگ( در سازمان اثرگذار است؟

 

 مبانی نظری پژوهش

 اوباشگری )موبینگ(
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تمایل به رفتار  که است نظمسرکش و بی گروهی دهندهنشانگرفته شده است، که « ۵موب» از واژه نگ،یموب اصطلاح

را به عنوان موبینگ  )ILO (6المللی کاربینازمان س .)ek,simSren & oDemir 2021( دارندآشوبگرانه یا مخرب 

مداوم است و در آن کارگر یا گروهی از کارگران یک اقدام کلامی یا روانی در محیط کار که سیستماتیک، تکراری و 

 هایموقعیت در که افرادی معمولاً توسط این اعمال .کندد تعریف مینگیریا ارعاب قرار می مورد تحقیر، توهین و

  .(Chappell & Di Martino, 2001)شود هستند انجام می مشابه هایرتبه یا رهبری

حملات  یشود که در آن افراد به طور جمع فیتعرنیز  انهیمخف ندیفرآ کیتواند به عنوان یم در محل کار نگیموب

در  .(Shallcross et al., 2008) خود کنند تیدهند تا آنها را وادار به استعفا از موقعیانجام م قربانیان علیه را یروان

اصطلاح معمولًا  نیدهند. ایکار نشان م طیاشاره دارد که افراد در مح یناهنجار یبه رفتارها ۷یسازمان نگیموبواقع 

 Kovacic) شودیاستفاده م گریافراد د یاز سو یاعمال ارعاب روان اینسبت به همکار  ینشان دادن موارد بدرفتار یبرا

et al., 2017)ای خصمانه یرفتارها نیاز کارمندان در چن یشود که گروهیظاهر م یزمان طلاحاتاص نی. استفاده از ا

سرپرستان  ایاقدامات، توسط همکاران  نیکنند. ایپر آشوب کمک م یفضا کی جادیبه ا جهیدر نت کهشرکت کنند 

از تعارضات  یاغلب ناش اوباشموارد  رایمنجر شود، ز یعواقب مخرب به تواندیم نگیموب یامدهایپ .شودیانجام م

تواند یم اوباش یتداوم رفتارها ت،یشود. در نها دیتشد این را دارد که لیپتانس ،است و در صورت عدم حل یسازمان

تجربه موبینگ توسط  .(Kovacic et al., 2017) کارکنان شود یاها و شهرت حرفهییکرامت، توانا شیمنجر به فرسا

شود. این کاهش عملکرد به طور ها میها منجر به کاهش تعهد سازمانی و عملکرد شغلی آنپرستاران در بیمارستان

گردد نهایت موجب نارضایتی بیماران میمستقیم کیفیت خدمات درمانی ارائه شده را تحت تأثیر قرار داده و در 

)2026Akyıldız & Kose, (. 

 8رهبری اخلاقی 

ها دارد، و سازمان هامی، ترمندانکا یبرا مختلف جیاز نتا یعیوس فیبر ط یمطلوب ریتأث یاخلاق یکه رهبر ییاز آنجا

اخلاقی نقش رهبریدر واقع  .),.Banks et al 2021( را به خود جلب کرده است یادیتوجه ز یرهبر اتیدر ادب

) & Mohi Ud Dinنماید میدهی به عملکرد سازمانی و تضمین موفقیت پایدار مؤسسات ایفا محوری در شکل

)2023, Zhang. و  یاقدامات شخص قیکه از طرمناسب  هنجاریرفتار  شیتوان به عنوان نمایرا م یاخلاق یرهبر

 ت،یتقو ،یارتباطات تعامل قیاز طر ردستانیز هب یرفتار نیچنارتقای  نیو همچن شودینشان داده م گرانیروابط با د

 .(Brown et al., 2005; Lee et al., 2017)تعریف کرد  ،یریگمیتصم یندهایو فرآ

 رفتارهای نیو همچنداری امانت ،قابل اعتماد بودنرهبر مانند صداقت،  کی یشخص یهایژگیبا و نه تنها یاخلاق یرهبر

 تیریمد یهایاستراتژ یشود، بلکه به اجرایمشخص م یاخلاق یریگمیانصاف و تصم ،یاز جمله صراحت، نگران یاخلاق

مؤثر و استفاده  یارتباط یهاوهیش قیدر سازمان از طر یاخلاق یدهااستاندار جادیامر مستلزم ا نیا که ،بر ارزش یمبتن

رهبران در واقع  .(Trevino et al., 2003) است نیز مرتبط است، یرفتار اخلاق تیتقو یپاداش برا یهاستمیاز س

 کارکنان دارند یبر رفتار اخلاق یرگذاریدر تأث یخود، نقش مهم روانیتعاملات روزانه خود با پ قیاز طر یاخلاق

)2018; Neves et al., 2019Moore et al., (. یهاتیمستلزم فعال یاخلاق ی(، رهبر۲01۵) ۹به گفته نگ و فلدمن 

  .کنندیم تیتقو یو رفتار شخص یریگمیارتباط مؤثر، تصم قیاست که رفتار درست را از طر یرهبران
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8 Ethical Leadership 

۹ Ng & Feldman 



 

 

 10پیرو-مبادله رهبر

خود  روانیاز پ کیتواند با هر یرهبر م کی باشد،که رویکردی به رهبری می ، پیرو _ تبادل رهبر یاساس تئورر ب

رویکردهای خود  ردستانیآنها با ز گر،یبه عبارت د. (Scandura & Graen, 2014) کند جادیا منحصر به فردی رابطه

که رهبران با  یزمان .(Scandura & Graen, 2014) متفاوت است نیزآنها  جینتا تیفیک جهیو در نت دارندمتفاوت 

چنین لطف  ،در کارشان شتریب تلاش  کنند موظف هستند بایکنند، کارکنان احساس میکارمندان بهتر رفتار م یبرخ

را ارائه  ی، چارچوبپیرو _ تبادل رهبر هینظردر واقع  .(Liden & Maslyn, 1998)را متقابلاً جبران نمایند  یو محبت

 ایسرپرست  کیمعمولاً )شده،  نییرهبر تع کی نیب یرا که در چارچوب سازمان یو چند وجه ایدهد که تعامل پویم

مارشا . به گفته (Huang et al., 2021) کندیم لیدهد، روشن و تحلیمربوطه رخ م رمجموعهیو کارمند ز (ریمد

سرپرست  ای ریمد کی نیکند که بیم فیرا توص ییتعامل دوتا پیرو( _عبارت ) رهبر  نی(، ا۲0۲۲و همکاران ) 11پرمرو

 شودمبادلات است که منجر به توسعه رابطه می توضیحی در مورد کیفیتو  وجود دارد زیردست ایکارمند  کیو 

(Premru et al., 2022).  درگیریاست.  ردستانیمافوق و ز نیب ییایجنبه پو نیترمرتبطپیرو  _در واقع تبادل رهبر 

مشارکت و  ندیاست که هم بر فرآ یسازمان یاز زندگ یاتیجزء ح کیمرتبط است، که  پیرو _ کارکنان با تبادل رهبر

رابطه برقرار  ردستانیرهبر با ز کیکه  یهنگام .(Wagner & Koob, 2022) گذاردیم ریتأث یرفتار جیهم بر نتا

که به عنوان تبادل  یندیدر شرکت شود، فرآ ردستانیز گاهیتواند منجر به نفوذ متقابل و مذاکره در مورد جایکند، میم

 .(Yukl & Gardner, 2020) شودیشناخته م پیرو _ رهبر

 12سکوت سازمانی

 ,Anderson) کل سازمان مرتبط است ینامطلوب برا یامدهایاغلب با پ یسازمان طیمح کیسکوت کارکنان در  دهیپد

2018; Zill et al., 2020). دارند و انتشار  یمشهود است که کارمندان نقش مهم ییهادر سازمان ژهیوامر به نیا

که در ارائه  ییهابه عنوان مثال، در سازمان سازمان دارد. تیبر عملکرد و موفق یقابل توجه ریل تأثیپتانس ،دانش

و از  دموضع سکوت را حفظ کنن رندیبگ میافراد مشارکت دارند، اگر کارمندان تصم سلامتو حفظ  یخدمات بهداشت

 یو گسترده تلق ناپذیرجبرانتواند یکنند، عواقب آن بر سازمان م یخوددار ،خود نیبه اشتراک گذاشتن دانش مهم ب

 تیداشتن ظرف رغمیشود که کارمندان، علیظاهر م یزمان یسکوت سازمان . (Erkutlu & Chafra, 2018)شود

 کیکه به عنوان  دهیپد نی. ا(Jiang & Yao, 2020) سکوت کنندتا  رندیگیم میتصم ،یسازمان یمشارکت در ارتقا

در  یروانشناخت قیعم یهاچالش جادیشناخته شده است، باعث ا یسازمان و پیشرفت تکامل یبالقوه مضر برا یروین

و  ی، ناامیدیکارکنان ممکن است احساس فرسودگ جه،یدر نت.  (Shaukat & Khurshid, 2022)شودیممیان افراد 

دامغانیان و شهباز،  ;Shaukat & Khurshid, 2022; Sherf ,et al., 2021) بودن در نقش خود را تجربه کنند یناکاف

مانند  پیامدهای منفیشوند که منجر به یخود م یکار طیکارکنان دچار عدم استقلال در مح ،همچنین .(13۹۹

به عنوان  یسکوت کارکنان نسبت به مسائل سازمان وعیش (.13۹۹دامغانیان و شهباز، ) شودیم یاسترس و افسردگ

 (13۹8نادری و اسماعیلی شاد، ) شودیمطرح م یردولتیو غ یدولت ینهادها نیمشترک ب یچالش

و مشغله  ن،یتعامل دارند. علاوه بر ا مارانیاز افراد از جمله ب یعیوس فیپرستاران با ط ،یدرمان یدر مراکز بهداشت

 یادار ای یسازمان یهاینگران لیاوقات، آنها به دل یگاهبر این اساس است.  جیپرستاران را یبرا ینامساعد کار طیشرا

 .(2012Yalcin & Baykal,)کنند یشغل خود سکوت م ددر مور ینگران ایرساندن به روابط خود  بیدر مورد آس

                                                           
10 Leader-member exchange 

11 Maruša Premru 

1 2 Organizational silence 
 



 

 

 

 پیشینه پژوهش

یرو پ -مبادله رهبر سکوت سازمانی،، اخلاقیپیرامون روابط بین رهبری  شدهانجامی هاپژوهش( برخی از 1در جدول )

 آمده است.  و مواجهه کارکنان با رفتارهای موبینگ

 

 

 خلاصه پیشینه پژوهش روابط بین متغیرها .1جدول
پشتوانه نظری روابط بین 

 متغیرها

 نتایج عنوان پژوهش / سال ام محققن

 

اخلاقی و مواجهۀ رهبری 

کارکنان با رفتارهای 

اوباشگری )موبینگ( در 

 سازمان

 

 

و همکاران  13گلاولی

(۲0۲3) 

 

: نگیموب تیماه دیتشد

-یرهبر یرفتارها یبررس

 یمنف جیو نتا 14سازنده

 کارکنان

و  اصیل ،یاخلاق یرهبر یهاسبک

با برخورد کارکنان با  نیآفرتحول

ادراک  قیاز طر یریگکناره یهاپاسخ

ض کارکنان از قرار گرفتن در معر

 نشان یارتباط منف موبینگ رو به پایین 

 .دهندیم

 

 

 

 

 

 

 

 

اخلاقی و سکوت رهبری 

 سازمانی

 

 

 

 

 (۲0۲3و همکاران ) 1۵شی

عملکرد  یچگونگ یبررس

به عنوان  16یعدالت سازمان

 یرهبر ریو تأث یانجیم کی

 یبر سکوت سازمان یاخلاق

 پرستاران
 

 

 

 

 

و  یمنف ریتأث یسکوت درون سازمان

و  یبهداشت یهابر سازمان یراخلاقیغ

در  یکاهش سکوت سازمان دارد. یدرمان

عدالت  تیپرستاران مستلزم تقو انیم

است.  یاخلاق یو پرورش رهبر یسازمان

 یهابا ارائه آموزش یپرستار تیریمد

 ینارهایمانند سم ،یاخلاق یرهبر

ها مارستانیپرستار، ب رانیبه مد ،یرهبر

 .را بشکنند توانند چرخه سکوتیم

 

 

 

 

 (۲0۲3) 1۷ژوانگ

 

 

 

تأثیر رهبری اخلاقی بر 

 سکوت سازمانی

 یسازمان تیبر هو یاخلاق یرهبر

و بر  گذاردیمثبت م ریکارکنان تأث

. گذاردیم یمنف ریسکوت کارکنان تأث

شرکت، که  کیبرجسته  یجو سازمان

 شود،یم تیهدا یاخلاق یتوسط رهبر

کارکنان را نسبت به  شناخت تواندیم

سکوت  جه،یدهد و در نت شیسازمان افزا

 .کارکنان را کاهش دهد

   

 

با  یاخلاق یرهبر وندپی

عملکرد خلاقانه کارکنان: 

 یکه رهبر دهدیمطالعه نشان م نیا

و تعامل   پیرو- بر تبادل رهبر یاخلاق

                                                           
13 Niki Glaveli 

14 Constructive leadership 

1۵ Jiachen She 

16 Organizational justice 

1۷ Yutao Zhuang 



 

 

 

 

اخلاقی و مبادله رهبری 

 پیرو _رهبر 

 (۲0۲3و همکاران ) 18وان

 

و  پیرو- نقش تبادل رهبر

 یمشارکت کار
و باعث تقویت  گذاردیم ریتأث یکار

رفتارهای مبتکرانه و خلاقیت کارکنان 

 شود.    می

 

 (۲0۲1و همکاران ) 1۹گوا

-تبادل رهبر زیچگونه تما

 یاخلاق یرهبر ریتأث پیرو

را بر انحراف در محل کار 

دهد: نقش یکاهش م

 یتوانمندساز یانجیم

 یروان

 یریادگی هیمطالعه با استفاده از نظر نیا

چارچوب، به  کیبه عنوان  یاجتماع

بر رفتار  یاخلاق یرهبر ریتأث یچگونگ

  کارکنان پرداخت. انیدر م ۲0یانحراف

 

 

پیرو و  _مبادله رهبر 

مواجهۀ کارکنان با 

رفتارهای اوباشگری 

 )موبینگ( در سازمان

 

 

 

 (۲018) ۲1یلدیز

 

 

تجزیه و تحلیل تجربی از 

پیرو و  _مبادله رهبر 

اهداف جابجایی کارکنان با 

 گری موبینگواسطه

مبادله   نیب یقو یمنف یهمبستگ کی

کارکنان و  ییصد جابجاقپیرو با -رهبر 

 نگیاوباش وجود دارد. در مقابل، موب

با اهداف  یمثبت قابل توجه یهمبستگ

کارکنان نشان داد و به عنوان  ییجابجا

 مبادله رهبر نیواسطه در ارتباط ب کی

کارکنان عمل  ییعضو و اهداف جابجا _

 .کرد

 

 

سکوت سازمانی و مواجهۀ 

رفتارهای  کارکنان با

اوباشگری )موبینگ( در 

 سازمان

 

 

 

 (۲014الچی و همکاران )

 

 

در  نگیموب یانجینقش م

 یسکوت سازمان نیرابطه ب

 ۲۲جابجاییو قصد 

 ریهر دو تأث نگیو موب یسکوت سازمان

 یبر قصد کارکنان برا یمثبت و معنادار

 زین یترک شغل دارند و سکوت سازمان

دارد.  نگیبر موب یمثبت معنادار ریتأث

که  دهدینشان م جینتا ن،یعلاوه بر ا

بر رابطه  یجزئ یگریانجیاثر م نگیموب

 ییو قصد جابجا یسکوت سازمان نیب

 .دارد

 

های پژوهشمدل مفهومی و فرضیه

مواجهۀ کارکنان  وسکوت سازمانی ، پیرو-مبادله رهبر، رهبری اخلاقیرابطه با توجه به مطالعات صورت گرفته پیرامون  

  .ارائه می شوندها و مدل مفهومی پژوهش به شرح زیر فرضیه با رفتارهای موبینگ

ازمانی بر مواجهه کارکنان با رفتارهای سپیرو و سکوت -رهبری اخلاقی از طریق نقش میانجی مبادله رهبر -

 تاثیر دارد. (موبینگاوباشگری )

 .دارد معنادار و مثبت تأثیر پیرو _ رهبر مبادله بر اخلاقیرهبری . 1

 .دارد معنادار و منفی تأثیر سازمانی سکوت بر اخلاقیرهبری . ۲

 .دارد عنادارم و منفی تأثیر سازمان )موبینگ( در اوباشگری رفتارهای با کارکنان مواجهۀ بر اخلاقیرهبری . 3

                                                           
18 Ha Khanh Van 

1۹ Yirong Guo 

۲0 Deviant behavior 

۲1 Suleyman M. Yildiz 

۲۲ Turnover Intention 



 

 

 .دارد معنادار و منفی تأثیر سازمان در )موبینگ( اوباشگری رفتارهای با کارکنان مواجهۀ بر پیرو _ رهبر . مبادله4

 .دارد عنادارم و مثبت تأثیر سازمان در )موبینگ( اوباشگری رفتارهای با کارکنان مواجهۀ بر سازمانی سکوت . ۵
     

 

 

 

 

 

 

 

. مدل مفهومی تحقیق1شکل

 پژوهش شناسیروش

این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی و از نوع همبستگی و به طور مشخص 

متغیرهای پژوهش در از آنجا که  .تاس یکمنیز  آنمورد استفاده در  کردیرو .مبتنی بر مدل معادلات ساختاری است

جامعه آماری در این پژوهش با توجه به متغیرهای  فردی است. نیز سطح فردی هستند، سطح تحلیل این پژوهش

 اعضای تعداد بودن محدود به توجه باباشد. نفر می ۷۷۹تعداد  به تهران کلیه پرستاران بیمارستان لقمان مورد مطالعه

 فرمول این از استفاده با نمونه حجم که شد استفاده نمونه حجم تعیین برای مورگان جدول و کوکران فرمول از جامعه

پژوهش، جهت گردآوری اطلاعات در  یندر اصورت تصادفی ساده است. گیری بهروش نمونه .گردید تعیین نفر ۲۵۷

آوری منظور جمع به و استای و مقالات استفاده شدهزمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق موضوع، از منابع کتابخانه

 .(۲)جدول  ها و اطلاعات برای تجزیه و تحلیل از پرسشنامه استفاده شدداده
 . پرسشنامه تحقیق۲جدول

 الات(ؤگویه )س شاخص متغیرهای پژوهش محقق / سال

لیدن و مازلین/ 

1۹۹8 
 پیرو _مبادله رهبر 

 عطوفت

 گویه 1۲
 وفاداری

 مشارکت

 ایاحترام حرفه

دهوق و هارتوگ/ 

۲008 
 رهبری اخلاقی

 اخلاق و انصاف

 شفافیت نقش گویه 1۷

 تسهیم )اشتراک( قدرت

 /واکولا و بوراداس

۲00۵ 

 

 سکوت سازمانی

 نگرش مدیریت ارشد به سکوت
 گویه 1۵

 نگرش سرپرست نسبت به سکوت

 پیرو -مبادله رهبر

مواجهه کارکنان با 

 رفتارهای موبینگ

 رهبری اخلاقی

 سکوت سازمانی 



 

 

 های برقراری ارتباطفرصت

 

یلدریم و همکاران/ 

۲00۷ 

 

 با اوباشگری )موبینگ(مواجهه 

 منزوی و جدا کردن فرد قربانی از )محیط( کار

 گویه 33
 ای فردحمله به موقعیت و جایگاه حرفه

 حمله به شخصیت فرد

 رفتارهای مستقیم منفی

 

( و برای تحلیل پایایی پرسشنامه نیز ۵و  4و واگرا )جداول ( 3)جدول برای سنجش روایی پرسشنامه از روایی همگرا 

( استفاده شده است. به منظور اندازه گیری و سنجش پاسخ های 3از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )جدول 

امتیازی لیکرت که از گزینه کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم را شامل می  ۵ارائه شده از طرف پاسخ دهندگان، از مقیاس 

 ومدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی طریق ده شده است. تحلیل داده ها نیز از شود، استفا

 شده است. انجام Smart PLSکارگیری نرم افزار ب

 هایافته

 شود:طور خلاصه بیان میبخش زیر به دوهای پژوهش حاضر در های حاصل از تحلیل دادهیافته

 بررسی برازش مدل پژوهش (1

 گیری، ب( برازش مدل ساختاری، و ج( برازش مدل کلیبرازش مدل اندازهالف( 

 گیری )بررسی روایی و پایایی مدل پژوهش(الف( برازش مدل اندازه

 AVE میزان 3. بر اساس نتایج جدول شد استفادهگیری از روایی همگرا و واگرا برای بررسی روایی ابزارهای اندازه

. همچنین برای است که نشان دهنده تایید روایی همگرای سازه هاست( AVE>0.5) 0.۵برای همه متغیرها بالاتر از 

بررسی پایایی سؤالات پژوهش، روش آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بکار رفت. با توجه به اینکه مقادیر آلفای کرونباخ 

برخوردار هستند. شاخص پایایی ترکیبی توان گفت سؤالات پرسشنامه از همبستگی درونی است میشده 0.۷بالاتر از 

به همچنین است. داده شده نشان 3استفاده شد، که نتایج در جدول  نیز گیریبرای بررسی پایایی درونی مدل اندازه

مواجهه کارکنان با رفتارهای موبینگ که به دلیل بارعاملی پایین حذف شد تمامی بارهای عاملی متغیر  18غیر از سؤال 

 شد، بنابراین، بقیه ضرایب بارهای عاملی مورد تأیید قرار گرفت.بامی 0.۵ش از سؤالات بی
 های روایی و پایاییشاخص .3جدول

متوسط واریانس  متغیر 

 استخراج شده

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ

 ۹3۹/0 ۹30/0 ۷11/0 رهبری اخلاقی

 ۹1۵/0 8۹8/0 ۷1۹/0 پیرو-مبادله رهبر

 ۹31/0 ۹۲0/0 814/0  سازمانی سکوت

با رفتارهای  کارکنانمواجهه 

 اوباشگری )موبینگ(
۷8۲/0 ۹68/0 ۹۷0/0 

یک سازه باید بیشتر از همبستگی آن  AVE، جذر (1۹81) آزمون فورنل و لارکرجهت محاسبه روایی واگرا طبق 

اش های دیگر باشد. این امر نشانگر آن است که همبستگی آن سازه با نشانگرهای خود بیشتر از همبستگیسازه با سازه



 

 

ی سازه واگرا مقادیر رواییدر پژوهش حاضر  4با توجه به جدول  .(Henseler et al., 2015) های دیگر استبا سازه

 .مورد تأیید قرار گرفت نیز ها

 

 (1۹81) لارکر –: مقادیر روایی واگرای روش فورنل  4جدول 

مواجهه کارکنان با  سکوت سازمانی یروپ-مبادله رهبر رهبری اخلاقی متغیرها

 رفتارهای موبینگ

    84/0 رهبری اخلاقی

   8۵/0 ۵6/0** یروپ-مبادله رهبر

  ۹0/0 -۵۲/0** -۵۷/0** سکوت سازمانی

مواجهۀ کارکنان با 

 رفتارهای موبینگ

**4۹/0- **۵4/0- **41/0 88/0 

 
  جهت بررسی روایی واگرا گزارش شده است. HTMT»۲3» نتایج روش نیز ۵در جدول 

 جهت بررسی روایی واگرا «HTMT»: نتایج روش ۵جدول 

 سکوت سازمانی یروپ-مبادله رهبر رهبری اخلاقی متغیر 

    رهبری اخلاقی

   60۷/0 پیرو-مبادله رهبر

  ۷۹۵/0 61۲/0 سکوت سازمانی

 36/0 343/0 438/0 موبینگمواجهۀ کارکنان با رفتارهای 

 

شود. در ی اول گزارش میاین معیار نیز به مانند معیار فورنل و لاکر برای متغیرهای پنهان مرتبه ۵ مطابق با جدول

بیانگر  (Henseler et al., 2015)باشد  ۹/0ها در این روش کمتر از صورتی که مقادیر تمامی اعداد مندرج در ستون

 .ه استمورد تأیید قرار گرفتپژوهش حاضر روایی واگرای سازه ها با این شاخص نیز در  است.روایی واگرا 

 

 ب( برازش مدل ساختاری

 ±۹6/1است. ضرایب تی بالای ضرایب تی برای مسیرهای پژوهش گزارش شده ۲شمارهدر شکل  :tداری . ضریب معنی1

دار هستند. ضرایب تی معنی 01/0در سطح  ±۵8/۲باشند و ضرایب تی بالاتر از دار میمعنی 0۵/0در سطح  ±۵8/۲تا 

دار بودن روابط که معنی ±۵8/۲تمامی ضرایب تی بالای  طور که مشخص استمعنادار نیستند. همان ۹6/1کمتر از 

 دهد.درصد نشان می ۹۹بین متغیرها را در سطح اطمینان 

صورت  زازا توسط متغیر برونیر دروندهد چند درصد از تغییرات متغاین شاخص نشان می: 2R. ضریب تعیین ۲

باشد که می 0.33زای مدل بالای با توجه به جدول زیر تمامی ضریب تعیین شده مربوط به متغیرهای دورنگیرد. می

  نشانگر بردازش مناسب مدل ساختاری است.

                                                           
۲3 Heterotrait-Monotrait Ratio 



 

 

 اعداد مثبت نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. :2Q. ضریب حشو یا افزودگی 3
 های بررسی کیفیت مدلشاخص .6جدول 

 (2Qضریب حشو یا افزونگی ) ( 2Rضریب تعیین ) کیفیت مدل

 1۵4/0 331/0 پرستاران سکوت سازمانی

 14۵/0 314/0 پیرو-مبادله رهبر

با رفتارهای پرستاران مواجهه 

 موبینگ

۵8۲/0 08۹/0 

 

 

 در حالت تخمین ضرایب استاندارد . الگوی آزمون شده پژوهش۲شکل

 



 

 

 

 داری الگوی آزمون شده پژوهشضرایب معنی. 3شکل

 برازش مدل کلیج( 

های معادلات ساختاری به روش های برازش مدلهای مدل پژوهش از شاخصدر نهایت جهت نشان دادن اعتبار یافته

باشد می ۲4GOFحداقل مربعات جزیی استفاده شد. شاخص برازش کلی الگو در روش حداقل مجذورات جزئی شاخص 

 ,Ringle) توان برای بررسی اعتبار یا کیفیت الگوی حداقل مجذورات جزئی به صورت کلی استفاده کردو از آن می

دست دست آمد که مقدار بهبه GOF ،6۵/0در پژوهش حاضر  برای الگوی آزمون شده شاخص برازش مطلق  .(2006

 آمده برای این شاخص برازش نشانگر برازش مناسب الگوی آزمون شده است.

 های پژوهشفرضیهنتایج آزمون  (2

و مورد تأیید قرار بوده با توجه به ضریب مسیر و آماره تی در جدول زیر مشخص شد تمامی فرضیات پژوهش معنادار 

 د.نگیرمی
 نتایج مدل آزمون شده برای مسیرهای مدل .7جدول

 نتیجه آماره تی ضریب مسیر میانجی مسیرهای مدل

نقش میانجی مبادله رهبری اخلاقی از طریق 

با  کارکنانبر مواجهه  یرو و سکوت سازمانیپ-رهبر

 رفتارهای اوباشگری تأثیر معنادار دارد.

 -1۹8/0** یروپ-مبادله رهبر

 

0۷3/4 

 

 تأیید شد

 -16۹/0** سکوت سازمانی 

 

08۵/3 

 

 تأیید شد

ثبت و پیرو تأثیر م-رهبری اخلاقی بر مبادله رهبر

 معنادار دارد. 

 تأیید شد 368/10 ۵61/0**  -

                                                           
2 4 Goodness of Fit 



 

 

رهبری اخلاقی بر سکوت سازمانی تأثیر منفی  و 

 معنادار دارد. 

 تأیید شد 106/10 -۵۷۵/0**  -

با رفتارهای  کارکنانرهبری اخلاقی بر مواجهه 

 اوباشگری در سازمان تأثیر منفی و معنادار دارد.

 تأیید شد 484/3 -311/0**  -

با رفتارهای  کارکنانیرو بر مواجهه پ-مبادله رهبر

 اوباشگری در سازمان تأثیر منفی و معنادار دارد.

 تأیید شد 4۲۹/4 -3۵4/0** 

با رفتارهای  کارکنانسکوت سازمانی بر مواجهه 

 اوباشگری در سازمان تأثیر مثبت و معنادار دارد.

 تأیید شد ۲40/3 ۲۹4/0** 

 

 بحث

غم نقش حیاتی آنان، رحال، علی ، با اینآیندسی ارائه مراقبت به شمار میاز ارکان اساهای بهداشتی پرستاران در نظام

انعکاسی از  شود. این سکوت نه بیانگر ثبات یا رضایت شغلی، بلکهمین صدایشان اغلب در بسترهای سازمانی شنیده

بیان آزادانه  ه فرصتارهایی است کهای ناگفته و نوعی انفعال تحمیل شده در مواجهه با ساختسفشارهای ساختاری، تر

هایی نظیر دهای در معرض پدیدر چنین شرایطی، پرستاران به طور فزاینده .(Liu et al.,2023) سازندرا محدود می

روان و عملکرد  عواملی که نه تنها سلامت گیرند.اوباشگری، خشونت کلامی و رفتارهای خصمانه در محیط کار قرار می

اندازد. ز به مخاطره میدهد، بلکه کیفیت مراقبت از بیمار و ایمنی نظام سلامت را نیتحت تاثیر قرار می ای آنان راحرفه

با رفتارهای  کارکنانیرو بر مواجهۀ پ-اخلاقی از طریق نقش میانجی مبادله رهبر، رهبریدادنتایج پژوهش حاضر نشان 

بر مواجهۀ  یزن خلاقی از طریق نقش میانجی سکوت سازمانیاو معناداری دارد. همچنین، رهبری اوباشگری تأثیر منفی

ن و رهبرا شود.یمبا رفتارهای اوباشگری تأثیر منفی و معناداری دارد. بنابراین، فرضیه اصلی پژوهش تأیید  کارکنان

پدیده وم یا تداو نیز در پیشگیری  گیری یا کاهش فرهنگ سکوتای در شکلکنندهمدیران نظام سلامت نقش تعیین

ن فعال و دادرهبران با رویکردی مبتنی بر همدلی، گوشکنند. هنگامی که های کاری ایفا میاوباشگری در محیط

 هاان آزادانه دیدگاهتر برای بیسازمانی تقویت شده و فضایی ایمن پاسخگویی مسئولانه با پرستاران تعامل دارند، اعتماد

   .(et al.,2024 Chao)شودفتارهای نامطلوب فراهم میسایر ر خشونت کلامی و اوباشگری، شو گزار

بر این دارد؛  رویپ-بر مبادله رهبر یمثبت و معنادار ریتأث یاخلاق رهبری اول نتایج نشان داد فرعیدر زمینه فرضیه 

ها بر ارزشگذارند که مبتنی طور مستمر اصول اخلاقی را رعایت کرده و رفتارهایی را به نمایش میرهبرانی که بهاساس 

این اعتماد و حمایت  و استانداردهای اخلاقی است، قادر به ایجاد و تقویت اعتماد و حمایت در میان پیروان خود هستند.

شود، که به بهبود عملکرد و کارآیی کلی گروه منجر تر و انسجام بیشتر در گروه میگیری پیوندهای قویباعث شکل

نظارتی تأثیر قابل توجهی بر روابط میان مدیر و کارمند دارد. در واقع رفتارهای  .(Ajmal et al., 2024) خواهد شد

به تقویت این روابط کمک  نظارت تعاملی، که شامل مشارکت در گفتگوهای دو طرفه و مرتبط با وظایف کاری است

ه دور قرار کند. برای ارتقاء ارتباطات مؤثرتر، رهبران باید اولویت خود را بر بازخورد تعاملی نسبت به نظارت از رامی

حاکی  نیز (۲0۲4) ۲۵اجمل و همکاران( و ۲0۲0کالیاری و همکاران ) پژوهش یهاافتهی .) ,.2026Afota et al( دهند

 یرهبرپیرو است و در نتیجه -از آن است که رفتارهای اخلاقی رهبران یک عامل کلیدی در تعیین افزایش مبادله رهبر

در  زهیانگ جادیبا ا یرهبران اخلاق .کنداین فرضیه را تأیید می و گذاردیمثبت م ریتأث پیرو-مبادله رهبربر  یاخلاق

رهبران با توجه به نظرات کارکنان و  نیکنند. ا یبردارموجود بهره یهاتا از فرصت کنندیم بیها را ترغکارکنان، آن
                                                           
۲۵ Ajmal et al 



 

 

 یپردازدهیکه کارکنان بتوانند به صورت خودجوش ا کنندیم جادیا ییها، فضاآن پیشنهادهای فیاز تضع یریجلوگ

  .شودیم تیتقو میت یاعضا انیدر م یروان تیامن ب،یترت نیکنند و به ا

سکوت  دارد. یبر سکوت سازمان یو معنادار یمنف ریتأث یاخلاق یرهبر، داددوم نشان  فرعی نتایج حاصل از فرضیه

 ییخدمات، و کاهش توانا تیفیافت ک ،ییگرامنجر به کاهش اخلاق تواندیبهداشت و درمان م یهادر سازمان یسازمان

 دارد مارانیبر عملکرد و سلامت کارکنان و ب یمخرب راتیتأث یعوامل به طور کل نیمؤثر شود، که ا یهایریگمیدر تصم

(She et al., 2023).  مهم است  یرهبران اخلاق یامن و دلگرم کننده برا یطیمح جادیو ا ردستانیاحترام به زدر حالیکه

این فرضیه با  کند.یکارکنان کمک م انیدر م یسازمان سکوتکار به کاهش  نیو انجام ا (13۹۵ زاده و همکاران،اسماعیل(

 .مطابقت داردنیز ( ۲0۲3) ۲۷( و شی و همکاران4۲0۲) ۲6و همکاران های زنگیافته

 ۀبر مواجه یو معنادار یمنف ریتأث یاخلاق یرهبر دهد،نشان میسوم همچنین فرعی در فرضیه نتایج پژوهش حاضر 

مطابقت نیز ( ۲0۲0) ۲8اردمیر و همکاران . این یافته با نتایج پژوهشدر سازمان دارد یاوباشگر یکارکنان با رفتارها

به بیان دیگر  .در سازمان می شود نگیموب یبروز رفتارهااحتمال کاهش  منجر به یرهبرمثبت  یرفتارها شیافزا دارد.

 الگوسازی مثبت رهبران در سازمان با افزایش سلامت سازمانی نقشی تعیین کننده در کاهش اوباشگری ایفا می کند

(Ruzgar, 2023).  ها، در سازمان نگیوبها نسبت به مو ادراکات و نگرش یرهبر یهاسبک نیرابطه ب یابیبا ارز

چگونه ممکن است بر عملکرد و  و کنندیکمک م نگیدست به موب نیاز ا یکرد که چگونه موضوعات نییتع توانیم

 .بگذارند ریکارکنان تأث شغلی یهانگرش

پیرو بر مواجهۀ کارکنان با رفتارهای اوباشگری در سازمان -مبادله رهبر چهارم،فرعی فرضیه نتایج حاصل از بر اساس 

 یزمان اوباشرفتار .( مطابقت دارد۲018) ۲۹های یلدیزبا یافته نیزفرضیه پژوهش این  تأثیر منفی و معناداری دارد.

بر تواند یم پیرو _ رهبر مبادله در نتیجه ،(Soliva, 2009)مزمن شود  هاات و درگیریتواند رخ دهد که تعارضیم

تجربه کارکنان در مواجهه با رفتارهای اوباشگری اثرگذار باشد. رابطه ضعیف تبادلی منجر به مواجهه بیشتر با اوباشگری 

   .نجر به کاهش تجربه اوباشگری در سازمان خواهد شدپیرو م -و رابطه قوی بین رهبر

 ۀبر مواجه یمثبت ریتأث یکه سکوت سازمان دهدینشان م پنجمفرعی در فرضیه  حاضر شپژوه یهاافتهیدر نهایت 

 ( نیز همراستا است.۲014این یافته با نتایج پژوهش الچی و همکاران ). در سازمان دارد یاوباشگر یکارکنان با رفتارها

 .ابدییم شیافزا زینپرستاران توسط  یاوباشگر یرفتارها ۀاحتمال وقوع و تجرب ،یسکوت سازمان شیبا افزابر این اساس 

 نیکه ا دهندیرا نشان م یسکوت سازمان تیبه تقو لیاند، تماکه در معرض اوباش قرار گرفته یافرادبه بیان دیگر 

 یاندهیکه به طور فزا نگ،یموب دهیپددر واقع  . شودیشناخته م نگیموب انیبالقوه قربان یهااز پاسخ یکیبه عنوان  دهیپد

مورد توجه قرار گرفته  یسازمان یهانهیدر زم ژهیوبه راً ی، اخشویمبا آن مواجه می یمختلف زندگ هایهمه جنبه در

 مفاهیم نیاز ا یکیبه عنوان  زیسازمان ن کی. سکوت در داخل ارتباط دارند نگیموب پدیدهبا ی متعدد مفاهیم. است

از مطالعات وجود دارد  یکمبود قابل توجه ،یو سکوت سازمان نگیدر مورد موب قاتیوجود تحق رغمیعل شود.یم دهید

 .(Temelli & Guven, 2021) کنند یدو مفهوم مرتبط را بررس نیطور همزمان اکه به
 

 و پیشنهادهای کاربردی گیرینتیجه

                                                           
۲6 Zeng et al 

۲۷ She et al 

۲8 Erdemir et al 

۲۹ Yildiz 



 

 

گیرند و با توجه به نقش کلیدی آنان در ترین سرمایه انسانی خود در نظر میبه عنوان مهم ها کارکنان راسازمان

برداری کنند مزیت رقابتی پایدار ایجاد نمایند. با این حال، پیش از اقدام به بهرهاهداف استراتژیک، تلاش میدستیابی به 

های کارکنان، ضروری است محیط کاری مناسبی فراهم شود که امکان عملکرد موثر و رفاه شغلی را تضمین از ظرفیت

تواند چالش قابل توجهی میدرمانی  بهداشتی و یهادر سازمان موبینگ یا اوباش .(13۹۹فر، نیا و یوسفیرحیم) کند

کند و احساس اضطراب را در محیط طور بالقوه سطح استرس را تشدید میایجاد کند، بنابراین به پرستارانبرای رفاه 

بنابراین،  .شودتأثیر نامطلوبی بر کیفیت کلی زندگی کاری آنها میباعث کند و در نهایت ایجاد می برای پرستاران کار

و  استیدر مورد س اوباشمستعد  کارکنان یآگاههمچنین  .ها موظف به پیشگیری و مقابله با آن هستندسازمان

 Hogh) مخرب عمل کند یو رفتارها داتیعامل بازدارنده در برابر تهد کیعنوان به تواندیم، سازمان هایاستراتژی

& Dofradottir, 2001; Kara & Kaya, 2021). 

 ،بیمارستانیو مشکلات  هایدر برابر ناهنجار پرستاراناز آن است که سکوت  یحاکحاضر  پژوهش جهینتدر واقع 

و  هادگاهیابراز د عدمشود.  یاوباشگر رینظ یمنف یو گسترش رفتارها دیباعث تشد تواندیها، مکاهش تنش یجابه

 یرا برا بیمارستان یفضا ت،یریبه مد یاعتمادیب ای یاحتمال یامدهایترس از پ لیبه دل پرستارانمشکلات توسط 

و  تیاز حما نکهیا یجابه کنند،یم تیفعال یطیمح نیکه در چن پرستارانی جه،ینت . درکندیمخرب آماده م یرفتارها

های زمانی که مدیران دارای ویژگی. رندیگیقرار م یاوباشگر یرفتارها عرضدر م شتریبرخوردار شوند، ب یهمبستگ

کنند که این امر از دیدگاه دا میهای خود پیاخلاقی باشند، کارکنان احساس امنیت و انگیزه لازم را برای ابراز دیدگاه

ارتباط  یبه برقرار قیتشو .)Koodamara, Rai & ,2026(بهبود عملکرد سازمانی از اهمیت بالایی برخوردار است 

 فایا یکار طیو بهبود مح یمنف یدر کاهش رفتارها یدیکل ینقش تواندینظرات، م انیب یامن برا ییفضا جادیباز و ا

را  یرفتار یهانامهنییو آ یبر اصول اخلاق یمبتن یتیریمد یآموزش یهابرنامه دیبا یمنابع انسان رانیمدبنایراین  کند.

اجرا  هابیمارستاندر  مدیران و پرستاران انیطور مؤثر در مها بهبرنامه نیکه ا ابندی نانیاطم وو اجرا کنند  یطراح

خود را  یهاهیها و توصدگاهیسازد دیرا قادر مپرستاران که ، کیستماتیبازخورد س یهاسمیمکاناستفاده از  .شوندیم

از  یطیدهد و محیم شیکنند تعامل رهبر و عضو را افزا انیب یاخلاق یو استفاده از استانداردها یدر مورد رفتار رهبر

طور فعال به دیبا سرپرستاران همچنین، کند.یم تیتقو و درمانی شتیبهدا یاهمراقبت هایسازماناعتماد متقابل را در 

 تیحما نیکنند. ا تیحما نگ،یموب یهنگام مواجهه با رفتارهای و در مواقع بحران ژهیوخود، به پرستاران بخشاز 

 یمنجر شود و فضا یبه کاهش سکوت سازمان تیکارکنان، در نها انیدر م تیاعتماد و احساس امن تیبا تقو تواندیم

  را بهبود بخشد. یکار
راستا،  نیباز است. در ا تیریمد یاستراتژ ی، اجرابیمارستاندر  نگیموبپدیدۀ از  پیشگیری یبرا موثری هااز راه یکی

در چارچوب  افتهیطور ساختارها را بهحل آن یبرا یضرور یهادهیو ا بیمارستانی و مشکلات مسائل دیبا تیریمد

موضوع را  امدها،یتا بدون ترس از پ دهدیامکان م یاوباشگر انیبه قربان کردیرو نیا. دینما میتنظ یدهگزارش ستمیس

با کاهش سکوت  توانندیم هامارستانیبهمچنین  .شودو بدانند که اطلاعات آنها فاش نمی گزارش دهند تیریبه مد

 یاساس ی، نقشهای بررسی شکایات(تشکیل کمیتهشناختی، )حمایت حقوقی، مشاوره روان به صورت هدفمند یسازمان

 پرسنلمشارکت  شیبه بهبود تعاملات و افزا انه تنه کردیرو نیکنند. ا فایکار ا طیمرتبط با مح یهاترس در کاهش

ها چرا که آن دهد،یکاهش م زین باشد رامی  پرسنل که ناشی از رفتارهای موبینگ جابجایی زانیبلکه م شود،یمنجر م

 کار خود خواهند داشت. طیدر مح یشتریب تیو رضا تیاحساس امن

های پرخطر برای وقوع خشونت در محیط عنوان یکی از حوزهبه و درمانی های بهداشتیبخش مراقبتدر نهایت آنکه 

های نخستین فعالیت ویژه در سالشود. شواهد حاکی از آن است که پرستاران، بهویژه موبینگ، شناخته میکار، به

، که این امر پیامدهای قابل توجهی دارندپذیر بیشترین مواجهه را با این پدیده یبعنوان گروهی آسای خود، بهحرفه



 

 

تواند یم (نگیموباوباشگری ) هتجرب. (Balsak et al., 2025)ای آنان به همراه داردبرای سلامت روان و کارایی حرفه

ورود  یاز پرستاران برا یاریبس یاصل هزیداشته باشد. هرچند انگ انپرستار یبر سلامت روان و رفاه عموم یمنف ریتأث

بر درک  دیبا لذا شوند. تیآزار و اذ یکار قربان طیاست، اما احتمال دارد که آنان در مح گرانیحرفه، کمک به د نیبه ا

تاکید بیشتری وجود داشته اند روبرو شده (نگیموباوباشگری )که با  یپرستاران یبرا یبهبود یهایو استراتژ امدهایپ

با توسعه برنامه های آموزشی  دهند،یم جیرا ترو ییرفتارها نیکه چن ییهادر فرهنگ ژهیوبه یکار یهاطیدر مح باشد و

  .(Pheko et al., 2017) ردیصورت گ یاساس راتییتغو آگاه سازی کارکنان 

 های پژوهشمحدودیت

با وجود اینکه مسئله موبینگ به طور روزافزونی مورد توجه جامعه علمی قرار گرفته است، اما هنوز تعداد مطالعات و 

) et Manziuk های متمرکز بر شناسایی و تشخیص دقیق این پدیده نسبتاً محدود و ناکافی باقی مانده استپژوهش

)2025al., . پذیری تواند بر نتایج و تعمیمهایی مواجه است که میپژوهش حاضر، مشابه سایر مطالعات، با محدودیت

 .آن تأثیر بگذارد

  برخی از پرستاران ممکن است به دلایل مختلف مانند ترس از عواقب کاری یا عدم اعتماد به پژوهشگران، از شرکت

  .کننددر پژوهش امتناع 

  تواند به است برخی از پرستاران به دلیل حساسیت موضوع، اطلاعات نادرستی ارائه دهند. این سوگیری میممکن

 .ها و نتایج منجر شودعدم دقت در داده

 دارند. در  ازین یشتریاست که به زمان ب یضرور یطول یهاانجام پژوهش نگ،یبلندمدت موب راتیتاث یبررس یبرا

 بود.ن اریدر اخت یمطالعات نیچن یاجرا یبرا یپژوهش حاضر، زمان کاف

 پیشنهادهای آتی

 مقابله و  یریشگیپ با هدفرا  ییهااستیس توانیم ،(نگیموباوباشگری )مسئله  ییبا شناساهای آتی در پژوهش

 یبرا ی موثرهااز راه یکی کرد. نیتدو پزشکی، آموزشی و درمانیهای با رفتارهای اوباشگری )موبینگ( در محیط

 مسائل دیبا تیریراستا، مد نیباز است. در ا تیریمد یاستراتژ ی، اجراهابیمارستاندر  نگیموبپدیدۀ از  پیشگیری

 یدهگزارش ستمیدر چارچوب س افتهیطور ساختارها را بهحل آن یبرا یضرور یهادهیو ا بیمارستانی و مشکلات

 تیریموضوع را به مد امدها،یتا بدون ترس از پ دهدیامکان م یاوباشگر انیبه قربان کردیرو نیا. دینما میتنظ

 .شودو بدانند که اطلاعات آنها فاش نمی گزارش دهند

 اوباشگری های کمی و کیفی به منظور شناسایی عوامل مؤثر بر افزایش رفتارهایضروری است که پژوهش 

  .رمانی صورت گیرددآموزشی و های گیری این رفتارها در محیطو همچنین بررسی فرآیندهای شکل )موبینگ(

 بر ادراک  یو درمان  پزشکی، آموزشی یهادر سازمان یسلسله مراتب یهاچارچوب ریجامع تأث یابیارز ،نیا بر علاوه

 .ردیقرار گ ندهیآمطالعات در  لیو تحل یمورد بررس کیستماتیطور سبه دیبا (نگیموب) ۀ اوباشگریدیپد ۀو تجرب

  یدگیچیپ لیبهره برده است، که ممکن است به دل کرتیل یادرجه ۵ اسیپرسشنامه با مقپژوهش حاضر از 

 شنهادیپ نده،یقرار دهد. در مطالعات آ ریها را تحت تأثدقت پاسخ ،یو سکوت سازمان (نگیموباوباشگری ) یرهایمتغ

 .ابدی شیها افزاداده عتبارها استفاده گردد تا دقت و اپرسشنامه یطراح یبرا یانعکاس یهااز روش شودیم

 کارکنان با رفتارهای  هو مواجه پیرو-ندرت به بررسی رابطه بین متغیرهای مبادله رهبرهای پیشین بهپژوهش

پیرو یا کیفیت پایین آن را -طور خاص، تحقیقاتی که تأثیر کیفیت بالای رابطه مبادله رهبراند. بهموبینگ پرداخته

در محیط کار مورد مطالعه قرار دهند، بسیار محدود هستند. از این رو، توصیه  (بینگمواویباشگری )بر رفتارهای 

تر در مطالعات تری به این متغیرها بپردازند و آنها را به شکلی گستردهطور جامعشود که تحقیقات آینده بهمی

 .خود مورد توجه قرار دهند
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