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Abstract 
Organizational bullying refers to the situation and circumstances that an individual is exposed to 

serious, repeated, and long - term behaviors. Such bullying behaviors are stressful and bullying 

behaviors in the organization can cause staff burnout and abrasion and thus indifference. The 

purpose of this study was to investigate the effect of bullying dimensions on organizational apathy 

among employees of Fars Regional Electricity Company with mediating role of social wear. the 

research method was descriptive - correlation and the statistical population of the research, the 

organization staff of 387 people and statistical sample, 193 of which were based on morgan chart. 

standard questionnaire was used to collect data. the reliability of the questionnaire was 

investigated using cronbach's alpha coefficient. Data were analyzed using SPSS 25 software for 

inferential statistics and LISREL8.8 for path fitting. The results showed that bullying and its 

dimensions have a significant effect on apathy. Also, it was found that social wear plays a 

mediating role in the relationship between bullying and organizational apathy. 
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ای سایش تفاوتی سازمانی با در نظر گرفتن نقش واسطهتأثیر ابعاد قلدری بر بی
 ای فارسای در شرکت برق منطقهمطالعهاجتماعی؛ 

 زهرا شفیعی
دانشجوی دکتری رشته مدیریت بازرگانی، بازاریابی دانشگاه آزاد اصفهان، واحد 

 ، ایراندهاقان
  

 کانیحامد قلعه
دانشجوی دکتری رشته مدیریت بازرگانی، بازاریابی دانشگاه آزاد اصفهان، واحد 

 ، ایراندهاقان

 

 چکیده
مدت قرار آمیز جدی، تکرار شونده و طولانیقلدری سازمانی، به موقعیت و شرایطی اشاره دارد که فرد در معرض رفتارهای خصومت

تواند باعث فرسودگی شغلی باشند وجود رفتارهای قلدرمآبانه در سازمان میزا میطوری که این رفتارها آزاردهنده و تنشگیرد، بهمی
تفاوتی ها شود. هدف پژوهش حاضر، بررسی تأثیر ابعاد قلدری بر بیتفاوتی در آند و در نتیجه باعث ایجاد بیکارکنان و سایش افرا

-باشد. روش پژوهش از نوع توصیفیای سایش اجتماعی میای فارس با نقش واسطهسازمانی در میان کارکنان شرکت برق منطقه
نفر از کارکنان براساس جدول  193نفر و نمونه آماری،  387ورد اشاره به تعداد همبستگی و جامعه آماریِ پژوهش، کارکنان سازمان م

نامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ بررسی نامه استاندارد استفاده شد. پایایی پرسشآوری اطلاعات از پرسشمورگان بود. جهت جمع
برای برازش مسیر انجام  LISREL8.8برای آمار استنباطی و  SPSS 25های افزارها با استفاده از نرموتحلیل دادهو تأیید گردید. تجزیه

ها مشخص شد داری دارند. همچنین با توجه به یافتهتفاوتی تأثیر معنیشد. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که قلدری و ابعاد آن بر بی
 .کنندی ایفا میتفاوتی سازمانگری را در روابط قلدری و بیکه سایش اجتماعی، سهم واسطه

 منابع انسانی ،تفاوتی سازمانیبی ،سایش اجتماعی ،قلدری ها:کلیدواژه
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 مقدمه
ها و موضوعات مربوط به سازمان، توجه به نقش نیروی انسانی اهمیت زیادی دارد و باید به آن پرداخته شود، در بحث

(. در جامعه امروز وابستگی Barney, 1991شوند )میریزی و اداره ها توسط افراد و نیروی انسانی برنامهزیرا سازمان
ها و در پی آن بر عملکرد سازمان ها به نیروی انسانی بر کسی پوشیده نیست. رفتار کارکنان، بر عملکرد آنسازمان

نحرف تفاوتی، م(. بی1395تفاوتی سازمانی است )شایمی برزکی و همکاران، تأثیر مستقیم دارد. ازجمله این رفتارها، بی
تفاوتی ویژگی افرادی است که به ها پدیده بی(. در سازمانRaeichi, 2010شدن از وضعیت تعادل سازمان است )

مشاغل کسل کننده و تکراری اشتغال دارند و در محیط کار خود بر این باورند که امیدی برای بهبود و پیشرفت وجود 
تفاوتی (. بی1396گویند )پیرایش و بهرامی، فاوتی سازمانی میترفتاری مشخص بی-ندارد، اصولاً به این حالت روانی

صورت ماشینی و بدون استفاده از های سازمانی را بهکند که تمام دستورالعملدر سازمان، رفتار فردی را توصیف می
باشد،  صورت دستوری که به دور از هرگونه علاقهدهد، در نتیجه چنین پذیرشی بهنبوغ و خلاقیت خود انجام می

ها و یا نشان دادن ابتکار ممکن است در ظاهر باعث حفظ نظم سازمانی شود، اما کارکنان را به تلاش، پذیرش مسئولیت
دهند که کـه هایی را از خود نشان میها و اعتصابانگیزد. گاهی افراد در واکنش به دستورها، اعتراضبر نمی

(. در 1395زاده و همکاران، زیاد کارکنان بیانگر این امر است )ترک آشکارترین نوع بیان نارضایتی است و گاه غیبت
زا در اجتماع محسوب زا و استرسزندگی کاری امروزه قلدری یک مشکل گسترده و شایع و یک عامل مهم تنش

(. قلدری سازمانی، به موقعیت و شرایطی Zapf et al., 1996؛ Nield, 1996؛ 1396شود )ولیان و همکاران، می
طوری که گیرد، بهمدت قرار میآمیز جدی، تکرار شونده و طولانیاشاره دارد که فرد در معرض رفتارهای خصومت

هایی که . در سازمان(Leymann, 1996; Zapf & Einarsen, 2011)باشند زا میاین رفتارها آزاردهنده و تنش
کنند. در د و افراد فرار و گریختن را انتخاب میشوکنند، ناراحتی ایجاد میشاهد قلدری است اختلافات ظهور می

دهند. در واقع، پیامدهای منفی قلدری موجب شان را از دست میها نیروی انسانی کارآمد و کلیدینتیجه، سازمان
(. وجود رفتارهای قلدری 1397ها شده است )یعقوبی و همکاران، های کاری و پژوهشاهمیت این موضوع در محیط

شوند و در برابر سازمان انگیزه میشود در نتیجه افراد بیها باعث ایجاد ناراحتی، افسردگی و تحقیر افراد میدر سازمان
(. سایش اجتماعی شامل همة رفتارهای منفی است که فرد در 1389گردند )دانایی فرد و همکاران، تفاوتی میدچار بی

های شخص مانند برقراری و نگهداری روابط مثبت ف تواناییدهد و این پدیده باعث تضعیطول زمان از خود نشان می
(. سایش اجتماعی Duffy et al., 2006شود )های شغلی، اعتبار و محبوبیت در سازمان، میفردی، موفقیتمیان

عنوان معضلی ای برخوردار است بههایی که ارتباطات و تعاملات بین کارکنان از اهمیت ویژهمخصوصاً در سازمان
(. در نهایت اگر افراد حس تعلقشان نسبت به سازمان را از 1395مانی مورد توجه است )نصر اصفهانی و همکاران، ساز

کنند تا شغلی با شرایط کاری بهتر و دهند و تلاش میها را از دست میدست دهند توانشان در تحمل کردن سختی
شان احساس ناراحتی کرده و بت به شغل فعلیشود کارکنان نسوجو کنند. این حالت باعث میتری جستمناسب

 (. 1394شان نسبت به سازمان را از دست دهند )همایونی و همکاران، شود انگیزههمچنین سبب می

 تفاوتی سازمانیبی
تأثیر قرار داده است )رابینز، ها را تحتها، ابعاد و زوایای مختلف زندگی انسانتوسعه و گسترش روزافزون سازمان

وری در سازمان های مدیران استفاده از نیروی انسانی در جهت بالا بردن بهره(. از همین جهت، یکی از دغدغه1384
 (.1389فرد و همکاران، گردد )داناییتفاوتی میتوجهی به نیروی انسانی موجب بروز پدیده بیاست و در این راستا بی



 9           ای سایش اجتماعیدر نظر گرفتن نقش واسطه تفاوتی سازمانی باتأثیر ابعاد قلدری بر بی، کانیشفیعی و قلعه

تفاوت، سازمان گیرد و در پی کارکنان بیتلاش را از آنان می تفاوتی در رفتار کارکنان، انگیزه کار وروح بی
تفاوتی (. نوعی نگرش که کارکنان نسبت به شغل و سازمان خود دارند را بیKeefe, 2003گیرد )تفاوت شکل میبی

ج از خدمت همراه داشته باشد ازجمله اینکه باعث خروتواند پیامدهای منفی و مخربی بهسازمانی گویند. این پدیده می
افراد سازمان شود. وقتی قدرت در دست عده معدودی متمرکز شود و فرد در آخرین حلقه زنجیره فرماندهی قرار 

علاقگی و قابلیت انعطاف او کم شود شود فرد به مرور زمان دچار بیگیرد و باید تابع دستورات باشد، موجب می
های رفتاری تفاوتی شده است را در نشانههای فردی که دچار بیه(، شاخص2008) 1(. بیرد2010فرد و اسلامی، )دانایی

شود که در رفتار و عملکرد کلی افراد قابل هایی گفته میهای رفتاری به نشانهکند. نشانهو عملکردی وی خلاصه می
هدر دادن منابع و  های سازمانی، مقررات، اهداف،توان به عدم احترام به قانونهای رفتاری میمشاهده است. از نشانه

های (. همچنین از نشانه1395زاده و همکاران، بستگی به سازمان اشاره کرد )ترکامکانات سازمان و نبود احساس دل
دلیل مرتفع تفاوتی کارکنان نسبت به شرایط و موقعیت سازمان و کار کردن فقط بهتوان به بیتفاوتی سازمانی میبی

(، در پژوهشی 2011فرد و همکاران )(. دانایی2003هداف سازمانی اشاره کرد )کئف، شدن اهداف مادی و پول و نه ا
تفاوت تفاوتی به مدیر که در آن فرد نسبت به مدیر و دستورات بیاند: بیتفاوتی را چنین عنوان کردهها و ابعاد بیمؤلفه

تفاوتی به باشد؛ بیسازمان توسط کارکنان میتفاوتی به سازمان که نتیجه آن نادیده گرفتن اهداف و منافع شود؛ بیمی
گردد و باعث کاهش مزیت رقابتی سازمان توجه میرجوع، در این زمینه فرد به منافع، وقت و خواسته مشتریان بیارباب

مراتب و پیوندهای دوستانه و کاری، همچنین کاهش کار گروهی را تفاوتی به همکار، عدم توجه به سلسلهشود؛ بیمی
 گردد.کاری و ایجاد زیرکار در روی سازمانی میسردی و گاهی کمتفاوتی به کار، باعث ایجاد دلهمراه دارد؛ بیبه

 قلدری
شود، در نتیجه توجه و آگاهی به بخش عمده و قابل توجهی از زندگی نیروهای انسانی در محیط سازمانی سپری می

(. بسیاری 1380نان از اهمیت بالایی برخوردار است )مشبکی، فیزیکی، روانی و اجتماعی کارک-ابعاد سلامت جسمانی
دهند که قلدری سازمانی تأثیری مهم و اثرگذار بر سلامت جسمانی، فیزیکی و روانی ها و تحقیقات نشان میاز پژوهش
-Einarsen & Mikkelsen, 2003; Rayner et al., 2002; Rosado Vázquez, 2005; Rosario)افراد دارد 

Hernández & Rovira Millán, 2011; Rosario-Hernández et al., 2013) برای اولین بار، واژه قلدری .
از کشورهای اسکاندیناوی به بریتانیا ورود کرد. قلدری دربرگیرنده معانی و تعاریف  1990در محل کار در سال 

جاد وحشت، بدخواهی و عملکردهای توان به اهانت کردن، ایباشد. ازجمله این معانی میمتفاوت وگوناگونی می
نفس افراد در سازمان و فشار روانی بر آمیز اشاره کرد که باعث ایجاد ناراحتی، تهدید و تحقیر، کاهش عزتتوهین

اند، نسبت به (. همچنین، افرادی که در معرض قلدری سازمانی قرار گرفته1388پور و همکاران، شود )قلیها میآن
 Hansen etدهند )بیشتری از افسردگی، نگرانی، اختلالات جسمانی و عواطف منفی، گزارش میدیگر افراد، علائم 

2014al., بُعد بیان کرده است:  5( برای قلدری 1990) 2(. لیمان 
رفتارهای تهدید کننده ارتباطات: رفتارهای تهدید کننده برای کاهش شانس قربانی برای برقراری ارتباط مناسب  -1

های تهدیدآمیز، جلوگیری از برقراری ارتباط با سایرین، تهدیدهای شفاهی و مثل توهین شفاهی، تماسبا سایرین )
 کتبی در کار(. 

منظور جلوگیری قربانی از حفظ روابط های تهدید کننده بههای تهدید کننده روابط اجتماعی: رفتاررفتار -2
 فرد در سازمان و جدا کردن فرد از سایرین(. اجتماعی )عدم امکان صحبت کردن با سایرین، انکار حضور 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Byrd 
2. Leymann 



 1405بهار ، 3 ه، شمار3دوره ، یسازمان یو تعال یفصلنامه مطالعات رفتار          10

اعتبار کردن قربانی و شهرت کاری های تهدیدکننده شهرت شخصی: رفتارهای تهدیدکننده با هدف بیرفتار -3
 سازی، تمسخر، تخریب فرد و...(. و شخصی او؛ )توهین، تهمت، شایعه

با هدف کاهش توانایی شغلی قربانی از طریق  های تهدیدکننده موقعیت شغلی: رفتارهای تهدیدکنندهرفتار -4
 سازی، وظایف سخت یا بیهوده، عدم توجه به ظرفیت افراد در کار و...(.اعتبار کردن شغلی؛ )محرومبی

های تهدیدکننده سلامت جسمانی: رفتارهای تهدیدکننده تأثیرگذار بر سلامت فیزیکی یا ذهنی قربانی رفتار -5
 ریزی شده در زندگی و کار(. ید فیزیکی فرد، تجاوز جنسیتی به فرد و اتفاقات برنامه)وظایف کاری خطرناک، تهد

 سایش اجتماعی

ها ها همچنین نحوه رفتار آنادراکات کارکنان از محیط و سازمان، همچنین برداشت افراد از شرایط کاری، دیدگاه آن
(. سایش Jaewon, 2013سازمان مؤثر است )کند و بر زندگی شغلی کارکنان و افراد را در سازمان هدایت می

اجتماعی ادراک فرد است از اینکه مورد علاقة دیگر افراد نیست و به او توجهی ندارند و این امکان وجود دارد که در 
های متفاوت و در شرایط مختلف، افراد و اطرافیان فرد اعمال و سخنان او را به سخره بگیرند؛ در نتیجه ها و مکانزمان

شود و این امکان وجود دارد که نوع شدیدی از عدم تطابق و عدم توافق بین او بت به افراد دچار تعارض و تنش مینس
(. رفتارهای سایشی در سازمان اثرات و پیامدهای منفی بر 1395و دیگر افراد به وجود آید )نصراصفهانی و همکاران، 

مان باعث کاهش رضایتمندی در شغل، افزایش احتمال ترک ها و کارکنان دارند. رفتارهای سایشی در سازسازمان
(. به Kehr, 2003شوند و رفتارهای کاری غیرسازنده افزایش یابد )شغل و کاهش عملکرد افراد در سازمان شود می

علاقگی عقیده وینکور و همکارانش، سایش اجتماعی عبارت است از احساسات و هیجانات منفی همچون خشم و بی
صورت منفی، اعمال و های کارکنان بهها و فعالیتشود. ارزیابی نگرشخصوص هدایت مییک فرد به سویکه به

های وی را در راه رسیدن به هدف های انجام رفتارهای ارادی و عمدی از طرف سرپرست و همکاران فرد که توانایی
دهای سایش اجتماعی بر افراد سازمان (. دانشمندان این حوزه، پیامDar Ong & Tay, 2015کنند )شغلیش مختل می

های نگرشی؛ شامل مواردی همچون نارضایتی، کاهش تعهد، کاهش پیامد -1اند: بندی کردهرا در سه دسته تقسیم
پیامدهای سلامت و روان؛ شامل مواردی همچون افزایش فشارهای  -2وابستگی شغلی و عدم اعتماد در میان کارکنان. 

پیامدهای رفتاری؛ شامل مواردی همچون رفتارهای انحرافی مثل خشونت و  -3ی. روحی، تنیدگی و افسردگ
صورت ارادی و انجام رفتارهای غیرشهروندی است خرابکاری، غیبت در شغل، ایجاد وقفه و کند کردن روند کار به

(Floger & Cropanzano, 1998به .) ،خانواده، همکاران طور کلی، سایش اجتماعی اثرات منفی بر اعضای سازمان
تواند باعث کاهش کیفیت زندگی و شغلی اعضای و اطرافیان افراد و در مجموع، اثرات منفی بر جامعه دارد و می

تواند افزایش مشکلات در سازمان را در پی داشته باشد )نصراصفهانی و همکاران، سازمان شود و به مرور زمان می
1395.) 

 پیشینه پژوهش

تفاوتی سازمانی با جام شده، مشخص گردید که تاکنون پژوهشی به بررسی تأثیر قلدری بر بیبراساس مطالعات ان
صورت جداگانه یا با متغیرهای دیگری، توسط میانجی سایش اجتماعی انجام نشده است، اما هرکدام از متغیرها به

جهت، پژوهش حاضر کاری نو و اند. لذا ازاینمحققان و نویسندگان مختلف در ایران و دیگر کشورها بررسی شده
صورت مستقل یا با متغیرهای ها پژوهش بههایی که به مطالعه هریک از متغیرتازه است. در ادامه به برخی از پژوهش

 شود. اند، اشاره میدیگر بررسی کرده
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« نان بانک ملتتفاوتی سازمانی با تعهد سازمانی کارکبررسی بی»( در پژوهشی باعنوان 1392لطیفیان و همکاران )
تفاوتی سازمانی و ابعاد آن و تعهد سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد. همچنین دارد که بین بیبیان می

در دانشگاه علوم « تفاوتی سازمانی راهبرد گراندد تئوریکشف بی»(، در پژوهشی با عنوان 2010فرد و اسلامی )دانایی
بندی کردند، که تفاوتی سازمانی را به پنج گروه تقسیماز تحقیق عوامل بروز بی پزشکی ایران، براساس نتایج حاصل

توجهی سازمان به کارکنان، مسمومیت جو سازمانی، عناصر درون سازمانی و عدم توجهی مدیریت، بیاند از: بیعبارت
مرکزی موجب مسمومیت جو  عنوان پدیده اصلی وتوجهی سازمان به کارکنان، که بهسلامت شغل. در این نظریه، بی

سازمانی توجهی مدیریت به وجود خواهد آمد. از طرفی، نبود سلامت شغل و عناصر دروندلیل بیگردد، بهسازمان می
عنوان عوامل تثبیت کننده یا گسترش دهنده مسمومیت جو سازمانی شناسایی شدند. در نهایت، نتیجه اصلی مسمومیت به

تفاوتی ادراک شده عنوان بیای تحت(، طی مطالعه2009) 1کند. لیاندرتی سازمانی بروز میتفاوشکل بیجو سازمانی به
تفاوتی در سازمان تأثیر نامطلوبی گیری حالت بیدر دیگران و واکنش غیر ارادی به آن، به این نتیجه رسید که، شکل

داری سازمانی و ایجاد هویت سازمانی خواهد بر سطح انگیزه کارکنان و به تبع آن بر روی سه مؤلفه تعهد سازمانی، وفا
عنوان تأثیر رهبری قلدرمآبانه در بروز رفتارهای منافقانه: تبیین نقش ای تحت(، در مطالعه1396داشت. حسینی و زارع )

گر سکوت سازمانی، به این نتیجه دست یافتند که سبک رهبری قلدرمآبانه بر بروز رفتارهای منافقانه و سکوت میانجی
دهد که سکوت سازمانی هم بر بروز رفتارهای ازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین نتایج پژوهش نشان میس

(، 1994های گذشته مانند بجور کویست، اوسترمن و هیجلت بک )منافقانه تأثیر مثبت و معناداری دارد. اکثر پژوهش
(، که در مورد قلدری موجود است، در خصوص 1999) 4(، زاپف1996) 3(، وارتیا1995) 2(، نیدیل1990لیمان )

کند، مانند استرس ناشی از کار، هایی که بر سلامت و رفاه قربانی وارد میهای قلدری و در درجه اول بر آسیبپیامد
(، در پژوهشی 1393اند. همایونی و همکاران )عدم تمرکز، خروج از شغل، افسردگی، خشم، اضطراب، پرداخته

های شناختی شغلی به نتایجی دست یافتند که رابطه اوباشگری سازمانی با خستگی مزمن و نارساییعنوان تحت
تأثیر رفتار قلدری ایجاد کند و تنی برای افراد تحتشناختی و روانتواند مشکلات روانمدت میاوباشگری طولانی

شوند. همچنین در پژوهشی رضایتی شغلی میتوجهی و نامرور و تکرار رفتارهای قلدرمآبانه و اوباشگری دچار بیبه
(، با عنوان رابطه قلدری سازمانی ادراک شده با فشار روانی زنان انجام شد، نشان 1388پور و همکاران )که توسط قلی

داده شد که رابطه معناداری بین ادراک قلدری و فشار روانی و نبود آگاهی زنان از حقوق واقعی وجود دارد. همچنین 
(، به بررسی رهبری اصیل، رضایت شغلی کارکنان و درگیری در 2014) 5سرنی هشی دیگر که توسط پنگر ودر پژو

شود دست آمد. ازجمله اینکه قلدری با عملکرد شغلی ارتباط منفی دارد و باعث میکار پرداخته شده است، نتایجی به
 هم به تعهدات سازمان آسیب برسانند.  های سازمانی در برابر قلدری و زورگویی هم به سلامت سازمان وطرح

 6اند. نتایج پژوهش دارانگ و تایها انجام شدههای مختلفی در زمینة تأثیر سایش اجتماعی بر سازمانپژوهش
( نشان داد که رفتارهای سایشی برای ایجاد اعتماد در بین کارکنان و رفتارهای کاری بهتر در محیط کار بسیار 2015)

فردی و داشتن زندگی شغلی مناسب است. از رفتارهای کاری در محیط سازمانی، وجود تعارض بین اهمیت دارد. یکی
اند و به این نتیجه رسیدند (، به تأثیر سایش اجتماعی بر تعارض اشاره کرده1392فر )همچنین شجاعی باغینی و بهشتی

د دارد؛ اما بین سایش کلامی و فیزیکی که بین سایش مستقیم توسط همکار و میزان تعارض فردی رابطة معکوس وجو

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Leander 
2. Niedl 
3. Vartia 
4. Zapf 
5. Penger & Černe 
6. Dar Ong & Tay 
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(، نشان داد که 2009) 1توسط همکار و میزان تعارض فردی رابطة مستقیم وجود دارد. نتایج مطالعة رینالدز و همکاران
(، به تأثیر رفتارهای 1395بین سایش اجتماعی و تعارض فردی کارکنان رابطة مثبت وجود دارد. کعب عمیر و نعامی )

توانند با فراهم آوردن ها به این نتیجه رسیدند که مدیران میی بر زندگی شغلی افراد اشاره شده است. آنسایش اجتماع
فرصت کنترل بر شغل و افزایش توانمندی در انجام شغل، زمینه را برای کاهش سایش اجتماعی و افزایش وفاداری 

(، زمینة تضاد کار و زندگی و رفتار 2015) 2سازمانی و بهزیستی شغلی کارکنان فراهم آورند. اسکات و همکاران
طور مؤثری با رفتارهای سایشی مرتبط سایش اجتماعی به مطالعه پرداختند که در این پژوهش، تضاد کار و زندگی به

 بود. 

 (. 1صورت زیر تنظیم شده است )شکل پس از بررسی پیشینه، مدل علی پژوهش به

 
 مدل علی پژوهش )محقق ساخته( .1شکل 

با توجه به الگوی مفهومی تحقیق، فرضیه اصلی پژوهش حاضر، ایفای نقش سایش همکار و سایش سرپرست 
 تفاوتی سازمانی است. عنوان متغیر میانجی در رابطه بین ابعاد قلدری و بیبه

 شناسی پژوهشروش
های ناسایی عوامل و متغیردنبال شدلیل اینکه بهپژوهش حاضر از منظر هدف کاربردی و از بُعد ماهیت و روش، به

دنبال تعیین نوع و میزان همبستگی بین هاست، توصیفی است و از جهت اینکه بهمرتبط با قلدری و تعیین روابط بین آن
نفر  387آید. جامعه آماری مطالعه، متغیرهاست، از نوع همبستگی و ازحیث زمانی از نوع تحقیقات مقطعی به شمار می

نفر تعیین گردید.  193ای فارس، بوده است و حجم نمونه با توجه به جدول مورگان منطقه از کارکنان شرکت برق
. شدند انتخاب ساده تصادفی صورتبه طبقه هر در افراد و گرفت انجام تناسبی –بندی صورت طبقهگیری بهروش نمونه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Reynolds et al. 
2. Scott et al. 
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 ابزارهای از پژوهش هایمتغیر سنجش برای. شد استفاده مطالعه در اطلاعات آوریجمع ابزار عنوانبه نامهپرسش از
 : آمد عمل به استفاده زیر

گویه استفاده شده است.  20( با 1990نامه لیمان )نامه قلدری: جهت سنجش متغیر قلدری سازمانی از پرسشپرسش
 4گویه(، رفتارهای تهدید کننده روابط اجتماعی ) 4نامه دارای پنج بُعد رفتارهای تهدید کننده ارتباطات )این پرسش

گویه( و رفتارهای  4فتارهای تهدید کننده موقعیت شغلی)گویه(، ر 4گویه(، رفتارهای تهدید کننده شهرت شخصی )
 باشد. گویه( می 4تهدید کننده سلامت جسمانی )

( 1389فرد و همکاران )نامه داناییتفاوتی سازمانی از پرسشتفاوتی سازمانی: جهت سنجش متغیر بینامه بیپرسش
 گویه استفاده شده است.  6با 

گویه استفاده  14( با 2002نامه دافی و همکاران )جش متغیر سایش از پرسشنامه سایش اجتماعی: جهت سنپرسش
 باشد.گویه( می 7گویه( و سایش سرپرست ) 7نامه دارای دو بُعد سایش همکار )گردید. این پرسش

 نامهشاخص پایایی پرسش .1جدول 
 آلفای کرونباخ متغیر

 قلدری سازمانی
 تفاوتی سازمانیبی

 سایش اجتماعی
 کل

968/0 
711/0 
940/0 
964/0 

 
طور که نتایج نامه، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. همانمنظور سنجش قابلیت اعتماد یا همان پایایی پرسشبه

گویی به ای مقیاس لیکرت جهت پاسخنامه تأیید گردیده است. طیف پنج گزینهدهند، پایایی پرسشنشان می 1جدول 
ه در این تحقیق توسط های مورد استفادنامهاکه هریک از پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفت. ازآنجهای پرسشسنجه

طور مکرر مورد استفاده قرار گرفته است و همچنین سؤالات تشکیل دهنده ابزار دقیقاً متغیرهای محققان مختلف به
گیری ابزار اندازه توان با اطمینان خاطر نسبتاً بالایی روایی محتواییکنند، پس میگیری میمورد نظر در تحقیق را اندازه

های های توصیفی، ضریب آلفای کرونباخ و نرمال بودن توزیع دادهوتحلیل دادهرا مورد تأیید قرار داد. جهت تجزیه
افزار وسیله نرمها از تحلیل مسیر بهاستفاده شد. همچنین برای آزمون فرضیه 25نسخه  SPSSافزار پژوهش، از نرم

LISREL  ید.استفاده گرد 8.8نسخه 

 هایافته
باشد، در ادامه ماتریس همبستگی متغیرهای ازآنجاکه پایه و اساس مطالعات تحلیل مسیر همبستگی بین متغیرها می

 پژوهش ارائه شده است.
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 های تحقیق(های پژوهش )منبع: یافتهماتریس همبستگی متغیر .2جدول 
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               1 رفتارهای تهدیدکننده ارتباطات

             1 ** 0/838 رفتارهای تهدیدکننده روابط اجتماعی

           1 ** 0/847 ** 0/808 رفتارهای تهدیدکننده شهرت شخصی

         1 ** 0/872 ** 0/851 ** 0/831 رفتارهای تهدیدکننده موقعیت شغلی

       1 **0/882 **0/905 **0/892 **0/845 رفتارهای تهدیدکننده سلامت جسمانی

     1 **0/888 **0/882 ** 0/886 ** 0/885 **0/841 سایش همکار

   1 **0/887 **0/9 **0/859 **0/889 **0/882 **0/837 سایش سرپرست

 1 **0/707 **0/696 **0/696 ** 0/730 ** 0/709 **0/711 ** 0/723 تفاوتیبی

P**< 01/0   P*< 05/0  

 
(، رفتارهای تهدید 730/0ترتیب برابر است با رفتارهای تهدید کننده موقعیت شغلی )تفاوتی سازمانی( بهملاک )بی

(، رفتارهای تهدید کننده شهرت شخصی 711/0(، رفتارهای تهدید کننده روابط اجتماعی )723/0کننده ارتباطات )
باشند. در دار میمعنی 01/0ه ازنظر آماری در سطح ( ک696/0( و رفتارهای تهدید کننده سلامت جسمانی )709/0)

 %99(، دارای همبستگی با 707/0ای پژوهش نیز متغیر سایش سرپرست با ضریب همبستگی )میان متغیرهای واسطه
( با متغیر ملاک نیز ازنظر 696/0باشد. در نهایت متغیر سایش همکار با ضریب همبستگی )اطمینان با متغیر ملاک می

 باشد. دار میمعنی 01/0در سطح خطای آماری 
ای چندگانه جزئی )بارون و کنی، ازآنجاکه در این پژوهش هدف ارائه مدل علی است که به بررسی نقش واسطه

بینی کننده متغیرهای قلدری بر ( سایش اجتماعی با دو بُعد سایش سرپرست و سایش همکار، همچنین پیش1986
بین متغیرها در مدل  tبه این معنی که برآورد اثرات مستقیم، غیرمستقیم، کل و مقادیر  پردازد؛تفاوتی سازمانی میبی

، اثرات مستقیم )ضرایب استاندارد(، 2افزار لیزرل استفاده شد. جدول وسیله نرممد نظر است، از روش تحلیل مسیر به
و  2دهد، همچنین در شکل نشان می)ضرایب معناداری( مربوط به متغیرهای پژوهش را  tغیرمستقیم، کل و مقدار 

 ، مسیر مدل برازش شده همراه با پارامترهای برآورد شده )مقادیر استاندارد و معناداری( ارائه شده است.3شکل 
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 های تحقیق(مدل معادلات ساختاری در حالت تخمین استاندارد ضرایب مسیر )منبع: یافته .2شکل 

 
 های تحقیق()منبع: یافته (t-valueمعناداری ضرایب ) مدل معادلات ساختاری در حالت .3شکل
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 های تحقیق(مربوط به متغیرهای پژوهش )منبع: یافته tاثرات مستقیم، غیرمستقیم، کل و مقدار  .3جدول 
 شماره فرضیه اثرات اثرات مستقیم اثرات غیرمستقیم اثرات کل T-value نتیجه

 بر روی سایش همکار

 H1 رفتارهای تهدید کننده ارتباطات *14/0 --- 14/0 27/2 تأیید

   H2 رفتارهای تهدید کننده روابط اجتماعی **26/0 --- 26/0 49/3 تأیید

  H3 رفتارهای تهدید کننده شهرت شخصی **22/0 --- 22/0 97/2 تأیید

 H4 رفتارهای تهدید کننده موقعیت شغلی **25/0 --- 25/0 73/3 تأیید

 H5 رفتارهای تهدید کننده سلامت جسمانی *12/0 --- 12/0 09/2 تأیید

 بر روی سایش سرپرست

 H6 رفتارهای تهدید کننده ارتباطات *13/0 --- 13/0 14/2 تأیید

 H7 رفتارهای تهدید کننده روابط اجتماعی **22/0 --- 22/0 90/2 تأیید

 H8 رفتارهای تهدید کننده شهرت شخصی **24/0 --- 24/0 10/3 تأیید

 H9 رفتارهای تهدید کننده موقعیت شغلی *11/0 --- 11/0 99/1 تأیید

 H10 رفتارهای تهدید کننده سلامت جسمانی **29/0 --- 29/0 46/3 تأیید

 تفاوتی سازمانیبر روی بی

 H11 رفتارهای تهدید کننده ارتباطات **33/0 32/0 33/0 78/3 تأیید

 H12 تهدید کننده روابط اجتماعیرفتارهای  *19/0 23/0 19/0 54/2 تأیید

 H13 رفتارهای تهدید کننده شهرت شخصی  **0 /28 33/0 28/0 51/3 تأیید

 H14 رفتارهای تهدید کننده موقعیت شغلی **31/0 34/0 31/0 62/3 تأیید

 H15 رفتارهای تهدید کننده سلامت جسمانی **20/0 22/0 20/0 07/3 تأیید

 H16 سایش همکار **34/0 --- 34/0 03/4 تأیید

 H17 سایش سرپرست **39/0 --- 39/0 85/4 تأیید

P*<.05 P**<.01 

، نتایج بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم ابعاد قلدری با دیگر متغیرها ارائه شده است. طبق نتایج 3در جدول 
باشند. همچنین ابعاد قلدری بر متغیر میحاصله، تمام ابعاد قلدری با ابعاد سایش اجتماعی دارای اثری مستقیم و معنادار 

تفاوتی سازمانی(، اثری مستقیم و معنادار دارند و تمام ابعاد قلدری از طریق ابعاد سایش اجتماعی اثری ملاک )بی
تفاوتی سازمانی دارند. در مطالعه حاضر، برای سنجش برازش مدل، از چندین شاخص استفاده شد که غیرمستقیم بر بی

 ارائه شده است. 4ر جدول نتایج آن د

 های تحقیق(های برازش مدل )منبع: یافتهآماره .4جدول 

 مقدار قابل قبول ارزش های برازششاخص

GFI 96/0  9/0حداقل 

AGFI 98/0  9/0حداقل 

CFI 1  9/0حداقل 

RMSEA 066/0 09/0کمتر از 

Chi-Square/df 84/2  3کمتر از 

 
های برازش براساس در پژوهش حاضر و حد قابل پذیرش هریک از شاخص آمدهدست، مقادیر به4در جدول 

های برازش مدل در حد اند. با توجه به این جدول، شاخص( گزارش شده2011) 1های ارائه شده توسط کلاینشاخص
 ها حاکی از برازش بسیار خوب مدل در جامعه آماری تحقیق هستند.مطلوبی قرار دارند. این شاخص

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Kline 
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 گیرینتیجهبحث و 
ای سایش اجتماعی در میان تفاوتی سازمانی با توجه به نقش واسطهدر این پژوهش به بررسی تأثیر ابعاد قلدری بر بی

ای با یکدیگر های پیشبین و واسطهای فارس، پرداخته شد و اثرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرکارکنان شرکت برق منطقه
های موجود، مدل مفهومی پژوهش حاضر، مدل گرفت. با توجه به تأیید همه فرضیه و با متغیر ملاک مورد آزمون قرار

آمده از پژوهش دستباشد. نتایج تحلیل اطلاعات بهتفاوتی در سازمان میبینی عوامل مؤثر بر بیمناسبی برای پیش
های مطالعه حاضر با نتایج . یافتهباشدتفاوتی سازمانی میدهنده ارتباط مستقیم و معنادار همه ابعاد قلدری بر بینشان

 & Bowen ؛1393همایونی و همکاران،  ؛1396؛ حسینی و زارع، 1392مطالعات پیشین )لطیفیان و همکاران، 

Blackmon, 2009 ؛Silva et al., 2010 ؛Elçi et al., 2014 ؛Leymann, 1996 ؛Ikyanyon & Ucho, 

آمده که دستقابل مشاهده هستند، چنین به 2مسیر که در جدول سویی دارد. در نتایج حاصل از تحلیل ( هم2014
تفاوتی سازمان داشته است. حمله به ارتباطات مؤلفه رفتارهای تهدید کننده ارتباطات بیشترین میزان اثرگذاری را بر بی

می و غیره های کلاشخص شامل رفتارهایی ازجمله جدا کردن فرد از سایرین، گرفتن حق اظهارنظر، تهدید و توهین
(، که تمامی این رفتارها درصورت تکرار شدن بر انگیزه و Leymann, 1990؛ 1393همایونی و همکاران، باشد )می

 ,.Elçi et alکند )تفاوتی میسردی و در نهایت بیگذارد و فرد را دچار دلرضایت شغلی فرد در سازمان اثر می

وی انسانی در پیشبرد اهداف و تعالی سازمان، مدیریت شرکت برق رو و با توجه به اهمیت نقش نیر(. ازاین20144
ای فارس باید نسبت به شناخت و جلوگیری از ایجاد رفتارهای قلدری در سازمان تصمیمات راهبردی اتخاذ منطقه

ری از تواند در بروز یا جلوگیتواند محرک قلدری باشد، رفتارها و نوع مدیریت مینمایند. ازآنجاکه سوءمدیریت می
؛ توماس و همکاران، 2015؛ فرانسیولی، 1395؛ شجاعی و همکاران، 1395پرست، قلدری بسیار مؤثر باشد )موذن و حق

های های ارتباطی با افراد، استفاده کمتر از روش(. مدیریت با انتخاب سبکی درست از مدیریت و تقویت مهارت2013
های مشارکتی نین با ایجاد جوی دوستانه و فراهم آوردن زمینه فعالیتهای تشویقی همچتنبیهی و استفاده بیشتر از روش

ها به سازمان و تصمیمات گرفته شده را ارتقا دهد. های تیمی، انگیزه افراد و در نتیجه میزان تعهد آنگیریو تصمیم
ستقیم و معناداری دارند، دهند که تمام ابعاد قلدری سازمانی با بُعد سایش همکار ارتباط مهای پژوهش نشان مییافته

؛ خیرزاهد و 1392نصراصفهانی و شهبازی، خوانی دارد )ها و مطالعات پیشین همها با نتایج پژوهشکه این یافته
؛ Fisher-Blando, 2008 ،Einarsen & Mikkelsen, 2003؛ Fritz Ngale, 2013؛ 1394نصراصفهانی، 

Rayner et al., 2002ردیفان(. قلدری در سطح هم ( و همکارانFritz Ngale, 2013به )های مختلفی صورت
کند؛ مشاهده این رفتارها های گوناگون بروز میهای کلامی، تعارضات جنسی و خشونتازجمله تمسخر، اهانت

کند زده میسرد و دلها را نسبت به وظایف و محیط کار دلصورت مداوم آنازسوی افراد و کارکنان در محیط کار به
 Einarsen؛ Fisher-Blando, 2008؛ 1394خیر زاهد و نصراصفهانی، شوند )به مرور زمان دچار سایش می و فرد

& Mikkelsen, 2003تواند با توجه به جو سازمان، جهت تقویت بینش کارکنان نسبت به ابعاد (. بنابراین مدیریت می
های آموزشی کند و با کنترل رفتارهای کارگاه ای فارس، اقدام به برگزاریقلدری و تبعات آن در شرکت برق منطقه

ترتیب سبب اینتهدید کننده، زمینه رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که جزء وظایف کارکنان نیست را فراهم آورد، به
 های این پژوهش، ارتباط مستقیمشود. همچنین با استناد به یافتههای کارکنان در سازمان میبهبود مؤثر وظایف و نقش

ها با نتایج مطالعات پیشین شوند. این یافتهو معنادار ابعاد قلدری با بُعد سایش سرپرست سایش اجتماعی تأیید می
؛ 1393؛ همایونی و همکاران، 2002؛ راپ و کروپانزانو،Floger, 1994, 1998, 2001؛ 1395نژاد وکریمی، )صالح

Ralston, 1985 ؛Harvey et al., 2007آمده در این پژوهش همه ابعاد دست. با توجه به نتایج بهخوانی دارند( هم
قلدری با سایش سرپرست رابطه معناداری دارند. مادامی که نیروی انسانی در سازمان از سمت سرپرست مورد رفتارهای 
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 شود. پس مدیریت باید بادهی در شغل خود میقلدری واقع شود دچار فرسودگی و عدم تمایل به سازمان و خدمات
منظور تقویت حمایت سازمان از کارکنان توسط سرپرستان عالی سازمان قلدری و اتخاذ راهبردهای کارا و اثربخش به

های ان را در سازمان و میان کارکنان به حداقل برساند. نتایج پژوهش حاضر حاکی از تأیید ارتباط مستقیم هر آسیب
ها با مطالعات باشد. این یافتهتفاوتی سازمانی میرست با بیدو بُعد سایش اجتماعی یعنی سایش همکار و سایش سرپ

 ,.Quade et al؛ Elçi et al., 2014؛ Iqbal et al., 2017؛ 1395نصراصفهانی و همکاران، باشد )سو میپیشین هم

سازمانی تفاوتی سایش سرپرست بیشترین میزان اثرگذاری را بر بی 2(. با توجه به نتایج ارائه شده در جدول 2018
ای که گیرند، یک سری تفکرات مقایسهدارد. وقتی افراد توسط سرپرست یا همکارشان مورد سایش اجتماعی قرار می

  ;Parker & Kohlmeyer, 2005گیرد )شود، در ذهن کارکنان شکل میهای ضد واقعی شناخته میعنوان اندیشهبه
Elovainio et al., 2005, 2006کند و اگر حس کنند در حق اد را نسبت به محیط حساس می(، این عدم تطابق افر

(. لذا مدیریت شرکت برق Davison & Bing, 2008شوند )تفاوتی میها اجحاف شده است، افراد دچار بیآن
صورت مستمر زمینه بروز ها، بهتر است بهتفاوتی آنای فارس جهت جلوگیری از سایش افراد و در نتیجه آن بیمنطقه
ها فراهم آورد، بر اجرای عدالت در سازمان های رشد و پیشرفت شغلی برای آند افراد از طریق آموزش و فرصتاستعدا

تأکید شود و رفتارها مطابق با عدالت سازمانی باشد. همچنین با انجام مناسبات سازمانی براساس احترام و حفظ کرامت 
صیت کارکنان محترم شمرده شود. مدیران باید نسبت به ها رفتار شود و حریم شخصی و شخانسانی کارکنان با آن

و با ایجاد حس تعلق و تعهد نسبت به سازمان با برگزاری  رضایت شغلی کارکنان وعوامل موثر بر آن، حساس باشند
 ها را کاهش دهند. تفاوت شدن آناندیشی و تعامل بیشتر کارکنان بیهای هممراسم

 های پژوهشمحدودیت
رو بوده است؛ که از آن جمله هایی روبهانند هر پژوهش علمی دیگر در عمل با موانع و محدودیتپژوهش حاضر م

ها و همچنین همکاری محتاطانه کارکنان سازمان عنوان تنها منبع گردآوری دادهنامه بهتوان به استفاده از پرسشمی
ه آماری مشخصی صورت گرفته که برای نامه اشاره داشت. همچنین مطالعه حاضر در جامعنسبت به تکمیل پرسش

 .تعمیم دادن نتایج حاصل از این پژوهش به جوامع دیگر باید محتاطانه عمل نمود

 منابع
تفاوتی سازمانی و تأثیر نظام جبران خدمات در کاهش آن در بررسی علل و آثار بی(. 1396بهرامی، فرشته. ) ، وپیرایش، رضا

های نوین مدیریت کنفرانس پارادایممؤسسات آموزش عالی شهرستان آبیک(.  )مطالعه موردی: مؤسسات آموزش عالی
 .و علوم رفتاری

تفاوتی سازمانی: رهنمودهایی برای (. ارزیابی و تبیین پدیده بی1395و سنگی، فروغ. ) ،سلیمی، قاسم ،زاده، جعفرترک
 (.36، )کشاورزینامه پژوهش مدیریت آموزش فصلگذاری مدیریت آموزش کشاورزی. سیاست

گر سکوت (. تأثیر رهبری قلدرمآبانه در بروز رفتارهای منافقانه: تبیین نقش میانجی1396و زارع، امین. ) ،حسینی، سید عبدالرسول
 .27–15، 8فصلنامه رسالت مدیریت دولتی، سازمانی. 

میان عدالت سازمانی و سکوت سازمانی (. اثر میانجی سایش اجتماعی بر رابطه 1394و نصراصفهانی، علی. ) ،خیرزاهد، رویا
ها و ها، نوآوریالمللی علوم مدیریت: پیشرفتاولین همایش بین)مطالعه موردی: سازمان امور مالیاتی استان فارس(. 

 . شیراز، مؤسسه عالی علوم و فناوری خوارزمی.هاچالش

. تهران: تفاوتی سازمانیبنیاد در عمل، ساخت نظریه بیدادهکاربرد استراتژی پژوهشی نظریه (. 1390و اسلامی، آ. ) ،فرد، حدانایی
 انتشارات دانشگاه امام صادق)ع(.
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تفاوتی سازمانی: پژوهش ترکیبی. گیری بی(. طراحی سنجه اندازه1389و سالاریه، نورا. ) ،زاده، علیرضاحسن ،فرد، حسندانایی
 .99–79(، 2)4اندیشه مدیریت راهبردی، 

فرد، مترجمان(. تهران: )سید مهدی الوانی و حسن دانایی تئوری سازمان: ساختار، طراحی و کاربردها(. 1384رابینز، استیفن پی. )
 نشر صفار.

تفاوتی سازمانی کارکنان. سازمان بر بی–(. تحلیل تأثیر تناسب فرد1395و مویدی، زهرا. ) ،ابزری، مهدی ،شایمی برزکی، علی
 (.3، )وسعهفرایند مدیریت ت

های شغلی هاکمن و اولدهام بر (. تحلیل تأثیر ابعاد مدل ویژگی1393و مویدی، زهرا. ) ،ابزری، مهدی ،شائمی برزکی، علی
 .111–89(، 3)3نامه مطالعات رفتار سازمانی، فصلتفاوتی سازمانی کارکنان )مورد مطالعه: شرکت گاز اصفهان(. بی

(. بررسی رابطه بین سایش اجتماعی در سطح همکار و میزان تعارض فردی در 1392، ملیکه. )فرو بهشتی ،شجاعی باغینی، نفیسه
. همدان، شرکت علم و صنعت طلوع فرزین، وکاراولین همایش ملی مدیریت کسبهای اجرایی شهر کرمان. دستگاه

 دانشگاه بوعلی سینا.

(. بررسی رابطه بین سایش اجتماعی کارکنان و تعارضات فردی با توجه به نقش 1395و کریمی، محمد. ) ،نژاد، جوادصالح
المللی مهندسی و دومین کنفرانس بینای شمال شرق نزاجا. گری باورهای فرهنگی افسران پایور قرارگاه منطقهمیانجی

 پرداز پایتخت ویرا.. دبی، مؤسسه مدیران ایدهعلوم کاربردی

شده با فشار روانی زنان. (. رابطه قلدری ادراک1388و باغستان رزکی، حوریه. ) ،کنانفاخری کوزه ،بد، مهدیه ،پور، آرینقلی
 .206–187(، 34)9پژوهشی رفاه اجتماعی، –فصلنامه علمی

گری تی شغلی با میانجیشده بر وفاداری سازمانی و بهزیس(. اثر عدالت سازمانی ادراک1395و نعامی، زهرا. ) ،کعب عمیر، نوری
(، 3)5نشریه آموزش پرستاری، کنندگی کنترل شغلی در کارکنان بیمارستان گلستان اهواز. سایش اجتماعی و تعدیل

55–63. 

تفاوتی سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان بانک ملت (. بررسی رابطه بی1392و لطیفیان، بهزاد. ) ،طوبی، زینب ،لطیفیان، مختار
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