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 چكيده

هاي مختلف در حال بروز و ظهور است. قلدري سازماني كه همراه با   رفتارهاي سازماني مخرب در شكل

ادي هاي زي دهد مستقيم و منفي بر سلامت افراد تأثير گذاشته و هزينه هاي كاري رخ مي اثرات منفي در محيط

گردد؛ بنابراين هدف اصلي تحقيق بررسي نقش  وري مي را بر سازمان تحميل كرده و منجر به كاهش بهره

شناختي شغلي (درگيري شغلي، استرس شغلي و عدم امنيت شغلي)  هاي روان قلدري سازماني در ويژگي

 همبستگي اجرا شد. جامعه آماري –كاركنان است. تحقيق حاضر كاربردي بوده و به روش توصيفي

گيري  نفر بوده كه براساس جدول مورگان و روش نمونه 800كاركنان صف پنج سطح بانك به تعداد 

نامه بود كه روايي و پايايي آن  ها پرسش آوري داده ابزار گردنفر به عنوان نمونه تعيين شد.  261اي  مرحله

ها  به دست آمد. نتايج تجزيه و تحليل داده 849/0نامه  رسشتأييد شد. ضريب آلفاي كرونباخ براي بررسي پ

شده در ايجاد استرس شغلي و  سازي معادلات ساختاري نشان داد قلدري سازماني درك به روش مدل

احساس عدم امنيت شغلي در كاركنان تأثير مثبت دارد. همچنين نتايج نشان داد قلدري سازماني سبب كاهش 
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  شود. درگيري شغلي كاركنان مي

  

  .ناامني شغلي، استرس شغلي، درگيري شغلي، قلدري سازمانيكليدواژگان: 

 

  مقدمه- 1
گران سازماني به دليل پيامدهاي منفي كه رفتارهاي غيرمولد فردي در  هاي اخير پژوهش در سال

گونه رفتارها   كارهايي جهت اصلاح اين است، علاقه بسياري به مطالعه و ارائه راه  محيط كار داشته

هاي كاري مستقيم و منفي بر  آزار و اذيت و قلدري در محيط .]167، ص 1اند [ از خود نشان داده

هاي زيادي را بر جامعه تحميل كرده و منجر به كاهش  سلامت افراد تأثير گذاشته و هزينه

]. اين رفتارهاي مكرر مخل سلامت بوده و به گونه توهين شفاهي، 371، ص 2گردد [ وري مي بهره

دهد و در محل  ها رخ مي يد، اهانت، تحقير، ترساندن، كارشكني و خرابكاري و تركيبي از اينتهد

ها رخ  هايي كه قلدري در آن ]. در سازمان189، ص 3شود [ كار موجب اختلال جريان امور مي

شان را  ها كاركنان محوري دهند و سازمان دهد، افراد حس تعلقشان را به سازمان از دست مي مي

كنند شغل بهتري  ها ندارند و تلاش مي اي براي تحمل سختي ها اراده دهند. همچنين آن ست مياز د

]. كاركناني كه درگيري شغلي بالايي دارند نسبت به سازمان خود مثبت بوده 128، ص 4پيدا كنند [

و براي توسعه برند سازماني تلاش بيشتري كرده، و تمايل بيشتري براي ماندن در سازمان 

وري، رشد و درآمد  د؛ بنابراين بر تمايل به ترك خدمت نيز اثرمنفي دارد و موجب افزايش بهرهدارن

، ص 5تري از استرس را دارند [ شده و سطح رضايت از زندگي افراد نيز بيشتر بوده، و سطح كم

2.[  

ا در از نيروي كار امريك 27دهد تقريباً % در امريكا نشان مي 2014تحقيقات انجام شده در سال 

از كاركنان شاهد آن بودند. مجموع اين دو نشان  21معرض قلدري سازماني قرار داشتند و %

جا كه عواقب قلدري  ]. از آن288، ص6[دهد كه تقريباً نيمي از نيروي كار تجربه آن را داشتند  مي

.. ها اثرات منفي بر رضايت شغلي، تعهدسازماني، تمايل به ترك خدمت و. سازماني در سازمان

هاي امروزي  دارد، آگاهي از ارتباط آن با ساير متغيرهاي محيط كاري و سازماني براي سازمان

حياتي و مهم است. شواهد تجربي حاكي از اين است كه درگيري شغلي توجه بسياري از محققان 

  را به خود جلب كرده است.
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هاي  ترين چالش جدياز ديگر تأثيرات منفي قلدري افزايش استرس شغلي است كه به يكي از 

سازمان ملل متحد استرس شغلي را  1919]، در سال 324، ص7[نيروي كار تبديل شده است 

ها را رفع  بيماري قرن دانست. ضروري است مديران عوامل ايجاد كننده استرس را شناخته و آن

  ].63، ص 8يا كنترل كنند [

كار است، به آن توجه كمي شده و  كه قلدري يكي از دلايل اصلي فشار رواني در با وجود اين

خلقي، زودرنجي، عصبانيت و خودكشي را درپي  اثرات رواني قلدري، فشار رواني، افسردگي، كج

تجربيات قلدري  45) نشان داد كه %2007( 1]. نتايج نظرسنجي مؤسسه قلدري188، ص5دارد [

ظرسنجي مؤسسه هاي ن احساس شده شامل مشكلات جسمي و احساسي شده است. نتايج يافته

موارد ازدست دادن شغل تنها راه توقف قلدري است  61نشان داد براي % 2014قلدري در سال 

]. در اين ميان با توجه به اثرات منفي قلدري محيط كاري (در هر سطحي از آن) بر 2، ص9[

هاي كاري خلا پژوهشي آن احساس  ها و محيط هاي شغلي و سازماني افراد در سازمان نگرش

هاي كاري و راهكارهاي  گردد و ضرورت توجه به آن و آثار منفي آن براي مديران در محيط مي

ها به بررسي  كاهش و پيشگيري آن از اهميت بسزايي برخوردار است. در بيشتر پژوهش

شود، از جمله  فاكتورها و عواملي پرداخته شده است كه موجب بروز قلدري در محيط كاري مي

و ناامني شغلي است، در اين پژوهش ما به بررسي و تأثير قلدري بر ناامني  اين فاكتورها استرس

شغلي، استرس شغلي و دلبستگي شغلي پرداختيم و رابطه قلدري با اين متغيرها را بررسي 

ايم. در اين راستا پرسش اصلي تحقيق اين است كه نقش قلدري سازماني بر استرس شغلي،  كرده

  غلي كاركنان چيست؟درگيري شغلي و عدم امنيت ش
 

  مباني نظري و پيشينه پژوهش- 2
هاي جسمي و رواني را  هاي مهم انساني و انواع بيماري دهد فشار رواني هزينه تحقيقات نشان مي

هاي فشار رواني براي  رو پيامدهاي مالي سنگيني درپي دارد. هزينه شود و از اين سبب مي

كايات است. تخمين زده شده فشار رواني در كارفرمايان غيبت، ترك خدمت، ضايعات توليد و ش

شود.  هاي درماني محسوب مي هاي پزشكي دخيل است و يك عامل بزرگ در هزينه نارسايي %90
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درصد  7/13رسيد كه  1994ميليارد دلار در سال  950ها تنها در ايالات متحده حدود  اين هزينه

توان كنش متقابل بين  شغلي را مي 2ترس]. اس189، ص 5برابر با توليد ناخالص داخلي كشور بود [

هاي محيط كار بيش از  اي كه خواست هاي فردي شاغل تعريف كرد، به گونه شرايط كار و ويژگي

]. تعارض نقش، حجم كار، ابهام نقش، عدم 72، ص 10آن باشد كه فرد بتواند از عهده آن برآيد [

كار  كه منجر به قلدري محيط زايي است امنيت شغلي و مطالبات شناختي از عوامل مهم استرس

هاي شغلي  توان به بيماري، كاهش سلامتي، نگرش ]. از پيامدهاي استرس شغلي مي11شود [  مي

منفي، رفتارهاي نامطلوب و كاهش عملكرد شغلي اشاره كرد. استرس نه تنها افراد در محيط كار، 

]؛ 524ص  ،12دهد [ قرار ميبلكه زندگي فرد در بيرون از سازمان و خود سازمان را تحت تأثير 

بنابراين از متغيرهاي مهم در محيط كاري سازماني بوده و شناسايي عوامل اثرگذار و 

  شوند. فاكتورهايي حائز اهميت است كه موجب استرس شغلي مي

هاي بالقوه زيادي بين كاركنان در از دست دادن شغلشان در جهان در حال تغيير  نگراني

گيرد به عنوان ادراك ذهني  شناختي مورد مطالعه قرار مي از ديدگاه روان وجود دارد و هنگامي كه

و اين نگراني تنها در سطح » ادراك تهديد بالقوه تداوم شغل فعلي«گونه است: تعريف شده و اين

شود  فردي و شخصي نيست، بلكه در سطح اجتماعي كه ناامني شغلي وجود دارد نيز ادراك مي

شناسي است كه اثرات مهمي بر سلامت فردي و  لي از مخاطرات روان]. عدم امنيت شغ2، ص13[

زاي محيط كاري است، تحقيقات اندكي  كه از عوامل استرس سازماني كاركنان دارد. با وجود آن

]، ناامني شغلي از متغيرهاي منفي در محيط 2، ص 14پيرامون اين موضوع انجام گرفته است [

د كاركنان دچار استرس شغلي شوند. متغيرهاي بسياري شو كاري بوده و احساس آن موجب مي

توان به درگيري  در محيط سازماني تحت تأثير استرس شعلي و ناامني شغلي دارند از جمله مي

حالتي روحي است كه فرد در كارش  3] درگيري شغلي15شغلي اشاره كرد. به زعم بيكر [ 

شناسي مثبت و انرژي  دهد و با روان نجام ميور شده و با اشتياق و همراه با انرژي آن را ا غوطه

برد مرتبط است، درگيري شغلي نياز به شرايط مطلوب محيط كاري از جمله  كه فرد به كار مي

شناختي، شرايط مطلوب فردي (خودكارآمدي) و شرايط مطلوب رواني  منابع شغلي، امنيت روان

  ].13، ص 16دارد [

ي شغلي را ارائه كرد، درگيري اشاره به استفاده تمام درگير 1990به گفته ويليم كاهن كه در 
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از ترجيحات فردي در رفتارهاي كاري كه مرتبط با كار و افراد است. درگيري شغلي عامل اصلي 

توانند از طريق ايجاد درگيري شغلي  وري كاركنان است. مديران مي در بهبود نگرش، رفتار و بهره

بخشند و حتي به مزيت رقابتي دست يابند. وقتي كاركنان در در كاركنان عملكرد سازمان را بهبود 

دهند به طوري كه هم منافع خودشان و هم  شغل خود درگير باشند، رفتارهاي مثبت بروز مي

] و به دليل ارتباط آن با سطح انگيزش، انرژي و 834، ص 17شود [ منافع سازمان تأمين مي

ترين مفاهيم مطرح شده در دهه اخير بوده  بعملكرد مورد توجه پژوهشگران بوده و از محبو

  ].19؛18است [

در اين ميان از متغيرهايي كه موجب بروز رفتارهاي مخرب شده و درپي آن بروز واكنش 

منفي در كاركنان، استرس شغلي، فشار رواني و ساير عملكردهاي مخرب محيط كاري را موجب 

 4براي اولين بار اصطلاح قلدري در محل كارتوان قلدري در محيط كار را نام برد.  شود، مي

از كشورهاي اسكانديناوي به بريتانيا وارد شد. اين واژه در برگيرنده تهمت، اهانت،  1990درسال 

آميزي است كه باعث ناراحتي، تهديد، تحقير، كاهش اعتماد به  ترساندن، بدخواهي و رفتار توهين

]. قلدري سازماني به خشونت 188، ص 5شود [ ا ميه نفس كاركنان و سرانجام فشار رواني در آن

گيرند و در تمام مدت در معرض  مند ميان فردي اشاره دارد كه طي آن تحت فشار قرار مي نظام

اقدامات منفي همكاران يا سرپرستانشان هستند و فرد در برابر اين اقدامات توان دفاع از خود را 

هاي مديريتي  شود كه مديران قربانيان مهارت ]. هنگامي قلدري تشديد مي125، ص 4ندارد [

]. 188، ص 3ضعيف داشته باشند يا افراد از حمايت همكاران يا مديرانشان برخوردار نباشند [

دهد كه رفتارهاي قلدري فراوان شوند، فاصله قدرت بين قلدارن و  آزار واقعي وقتي رخ مي

هاي قربانيان مورد  ها و نگرش باشد، ارزش قربانيان زياد باشد، راه فرار و اجتناب وجود نداشته

درپي موجب تخريب اعتماد به  هايي پي هدف آزاررسانان قرار گيرد. قلدري با رفتارها و توهين

شود. تعارض كوتاه و موقت ميان افراد به معناي قلدري نيست، بلكه  نفس و عزت نفس فرد مي

، و به دليل تفاوت قدرت ميان فرد قلدر و قلدري رفتاري مداوم و درپي تخريب و آزار ديگران است

هاي اجتماعي ضعيفي دارند و يا  ]. افرادي كه شايستگي426، ص20قرباني صورت گرفته است [

شوند، در اين  كاري مي  هاي شخصيتي مشخصي دارند به آساني قرباني قلدري محيط ويژگي
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، 21گيرند [ قلدري قرار مي تر در معرض ميان افرادي كه حيطه كنترل دروني بيشتري دارند كم

توان به عوامل فردي و سازماني تقسيم  ]. عوامل مربوط به قلدري در محيط كار را مي135ص

كرد. فاكتورهاي فردي شامل پرخاشگري و استرس شغلي ميان عاملان، سن و تجربه كاري، 

بل عوامل كمبود مهارت اجتماعي، كمبود عزت نفس و صلاحيت كم ميان قربانيان است. در مقا

سازماني شامل سوء استفاده از قدرت، موقعيت نامشخص مسئوليت، فرهنگ سازماني سلسله 

  ].235، ص22محور است [ مراتبي و فضاي نتيجه
 

  ها و مدل مفهومي توسعه فرضيه- 3
 هاي مهم صورت گرفته پيرامون متغيرهاي پژوهش ارائه شده است. در زير برخي از پژوهش

زاي شغلي و  پژوهش پيرامون عوامل استرس 42ر تحقيقي به بررسي ] د23براند و همكاران [

توان عوامل  ها نشان داد مي شوند پرداختند. نتايج آن فردي كه منجر به قلدري سازماني مي

بندي كرد. سطح شغلي شامل تعارض نقش،  زا را در سه سطح شغل، تيم و سازماني دسته استرس

باري نقش، مطالبات فيزيكي، احساسي،  ضوح نقش، گرانحجم كار، ابهام نقش، ناامني شغلي، و

شناختي و وظيفه، عدم قطعيت، فشار زماني، تغيير شغل، وظايف يكنواخت است. عوامل در سطح 

تيم و سازمان شامل مديريت و رهبري استبدادي، جوسازماني، تغييرسازماني، جواجتماعي و 

اي و منابع نقش مهمي در خودداري از  قابلههاي م ها عنوان كردند كه استراتژي تعارض است. آن

] در تحقيقي كه انجام دادند بيان كردند 24كند. اسپاگنولي و بالدوچي [ قلدري محيط كاري ايفا مي

شود، بلكه تعامل ميان حجم بالاي كار و ناامني شغلي ريسك  ناامني مستقيم منجر به قلدري نمي

خاص زماني كه سطح ناامني شغلي بالاست، ارتباط دهد. به طور  قلدري محيط كار را افزايش مي

  تري ميان حجم كاري و قلدري در مقايسه با زماني وجود دارد كه اين ناامني پايين است. قوي

هايي اثرات قلدري سازماني بر سلامت رواني و روحي افراد را نشان داده شده  در پژوهش

طه قلدري سازماني و فشار رواني ] در پژوهشي به بررسي راب3پور و همكاران [ است. قلي

نفر به عنوان نمونه  285جامعه آماري متشكل از زنان كارمند دانشگاه تهران بود و پرداختند. 

هاي تحقيق نشان داد بين ادراك قلدري و فشار رواني رابطه  اند. يافته آماري در نظر گرفته شده

، عدم آگاهي از  ي زنان از حقوق واقعيرسد عدم آگاه دار، ولي منفي وجود دارد. به نظر مي معني

ها در محيط سازمان و نيز  توجهي به آن هاي آن و بي تعريف درست قلدري و ناآشنايي با مؤلفه
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  .پذيرش مردسالاري در جامعه باعث ايجاد موضع انفعالي در زنان شده است

  فرضيات پژوهش

پژوهش به صورت زير هاي تحقيق براساس مباني نظري و پيشينه  مدل مفهومي و فرضيه

  شود. بيان مي

 فرضيه اول: قلدري سازماني بر عدم امنيت شغلي تأثير معنادار دارد.

 فرضيه دوم: قلدري سازماني بر درگيري در كار تأثير معنادار دارد.

 فرضيه سوم: قلدري سازماني بر استرس شغلي تأثير معنادار دارد.

 تأثير معنادار دارد. فرضيه چهارم: عدم امنيت شغلي بر استرس شغلي

 فرضيه پنجم: عدم امنيت شغلي بر درگيرشدن در كار تأثير معنادار دارد.

 فرضيه ششم: درگير شدن در كار بر استرس شغلي تأثير معنادار دارد.

  

  

  مدل مفهومي پژوهش 1شكل 
 

  شناسي تحقيق روش - 4
ها توصيفي و از نوع همبستگي  روش اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و از نظر گردآوري داده

 درگيرشدن در شغل قلدري سازماني

 استرس شغلي عدم امنيت شغلي
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سازي معادلات ساختاري است. از نظر زماني در حيطه تحقيقات مقطعي با رويكرد  بر مدل و مبتني

  گرايانه انجام گرفته است. شناسي اثبات شناسي و معرفت كمي و متناسب با روش

  آماريجامعه و نمونه 

جامعه آماري اين پژوهش شامل كاركنان صف شعب منتخب پنج درجه مختلف بانكي منتخب 

نفر بوده كه براساس جدول مورگان نمونه لازم براي انجام اين تحقيق  800در استان قم به تعداد 

نفر تعيين شد. شعب بانك يادشده براساس امتيازدهي بانك مركزي جمهوري اسلامي ايران  260

ج سطح (درجه) تقسيم شده است. در مرحله اول از هر سطح سه شعبه انتخاب شد و در به پن

نامه توزيع شد.  پرسش 310نامه توزيع شد كه در مجموع  مرحله بعد در هر سطح تعدادي پرسش

جا كه اين تحقيق به روش  ). از آن1نامه كامل بازگردانده شد (جدول  پرسش 261در نهايت 

) 1981) و فورنل و لاركر (2010ختاري انجام گرفت، براساس نظر بايرن (سازي معادلات سا مدل

پرسشي تحقيق  42نامه  ها باشد. با توجه به پرسش برابر تعداد پزسش 5كم  ها دست لازم بود داده

  بود. واحد بررسي در اين پژوهش فرد است. 208ها براي كفايت نمونه  كم داده دست

  

  انتخاب كاركنان بانك اطلاعات مربوط به نحوه 1جدول 
 

  

  ها ابزار و روش گردآوري داده

آوري مباني نظري تحقيق و ارائه مدل  اي براي گرد كتابخانهدر اين پژوهش از دو روش 

ها از نمونه آماري از روش ميداني  آوري داده ها استفاده شد، همچنين براي گرد مفهومي و فرضيه

  استفاده شد.

  نامه كامل تعداد پرسش  شده نامه توزيع تعداد پرسش  تعداد شعب انتخابي  درجه (سطح) شعب

  49  60  3  1درجه

  59  70  3  2درجه

  56  65  3  3درجه

  55  65  3  4درجه

  42  50  3  5درجه

  261  310  15  مجموع
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شناختي است.  پرسش اصلي و سه پرسش جمعيت 42نامه كه شامل  ابزار اين تحقيق پرسش

) 2001ري سازماني است كه از مقياس ايلي نويز اسپلاگه و هولت (پرسش مربوط به متغير قلد 15

شاخص  6شاخص استرس شغلي، و  14شاخص درگيري شغلي،  7براي تدوين آن استفاده شد، 

)، كن و همكاران 1982هاي كانونگو ( سنجيد كه به ترتيب برمبناي شاخص عدم امنيت شغلي را مي

ن شده است. براي سنجش روايي محتواي ) تدوي2014)، و ككسي و آجي مانگ (1964(

نفر از خبرگان آشنا به موضوع تحقيق و متخصص در اين  12نامه در اختيار  نامه، پرسش پرسش

نامه اجرا شد. تخصص در حوزه  حوزه قرار گرفت و نظرات اصلاحي ايشان در مورد پرسش

و مديران منابع انساني نفر)  7هاي شغلي ( رفتار سازماني با پيشينه مطالعات در حوزه ويژگي

اند  اند و تخصص و تجربه كاري در اين حوزه داشته هايي كه درگير مسائل كاركنان بوده سازمان

اند. اين افراد ابتدا با مراجعه به استادان دانشگاهي انتخاب شد  نفر) معيار انتخاب خبرگان بوده 5(

توصيه اين استادان نفرات بعدي  سپس با ؛اند كه در اين حوزه مطالعاتي تجربه و تخصص داشته

ها اظهار نظر كنند كه  نامه هاي پرسش ها خواسته شد در مورد شاخص شناسايي شدند و از آن

نامه تأييد  ها اعمال شد. به اين ترتيب روايي محتواي پرسش نامه نظرات اصلاحي ايشان در پرسش

م شد و براي سنجش پايايي شد. براي بررسي روايي سازه از طريق تحليل عاملي تأييدي اقدا

نامه اوليه محاسبه شد كه ضرايب آلفا براي  پرسش 24نامه ضريب آلفاي كرونباخ براي  پرسش

تايي  24متغيرهاي قلدري سازماني، درگيري شغلي، استرس شغلي و عدم امنيت شغلي براي نمونه 

نامه  براي كل پرسشبه دست آمد. اين ضريب 831/0و  821/0، 801/0، 793/0به ترتيب برابر با 

نامه از پايايي خوبي  ) پرسش1390به دست آمد كه طبق نظر سرمد و همكاران ( 849/0معادل 

 برخوردار است.

  

  هاي پژوهش يافته

ها در  شود. نتايج بررسي توصيفي اين داده شناختي نمونه تحليل توصيفي مي هاي جمعيت ابتدا داده

  خلاصه شده است. 2جدول 
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 گويان شناختي پاسخ هاي جمعيت ويژگي 2جدول 
  

                        شناختي متغير جمعيت  فراواني درصد فراواني

 جنسيت  زن  47 18%

 مرد  214 72%

 تحصيلات كمتر از كارشناسي  31 12%

 كارشناسي  146 56%

 ارشد و بالاتر كارنشناسي  89 32%

 سابقه كار سال 5كمتر از   18 7%

 سال 10تا  5  76 29%

 سال 15تا  10  84 32%

 سال 20تا  15  62 24%

  سال 20بيش از   21 8%

  

ها تجزيه  ) داده1988( 5اي پيشنهادي اندرسون و گرباين در اين پژوهش طبق روش دو مرحله

و  18اس  اس پي افزارهاي اس هاي گردآوري شده از نرم و تحليل شد. در تجزيه و تحليل داده

 استفاده شد. 22آموس 

ها توزيع نرمال دارد. از دو  نمايي بايد مطمئن شد داده براي استفاده از روش حداكثر درست

ها  متغيره استفاده شد كه مقدار آنبراي آزمون نرمال بودن چند 7و كشيدگي 6شاخص چولگي

+ باشد (شوماخر و لامكس، 5/1الي  -5/1+ و يا 1الي  - 1براي نرمال بودن بايد در دامنه بين 

+ و شاخص 789/0الي  -931/0). دامنه مقادير شاخص چولگي با توجه به نتايج بين 69، 2004

هاي مربوط به متغيرهاي  ده+ به دست آمد كه بر اين اساس دا641/0الي  -899/0كشيدگي بين 

هاي  نفر و تعداد پرسش 301گويان  جا كه تعداد پاسخ مختلف مورد مطالعه نرمال بودند. از آن

توان از روش  رعايت شده و مي 1به  5پرسش است؛ بنابراين نسبت حداقلي  42نامه  پرسش

  نمايي استفاده كرد. حداكثر درست

ها است  تغيرهايي كه بيش از يك سطح براي سنجش آنبراي انجام تحليل عاملي تأييدي ابتدا م

ها تلفيق  و به عبارتي دو سطحي هستند با تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم تأييد شد و در مورد آن
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بعد قلدري، زد و خورد و  3ها صورت گرفت. در اين راستا متغير قلدري سازماني با  ايتم

هاي  لكرد، تراكم كار، زمينه كار و وضعيتبعد عم 4كردن، متغير استرس شغلي با  قرباني

گيري سنجيده شده است؛ بنابراين تحليل عاملي مرتبه دوم براي اين متغيرها انجام گرفت.  تصميم

تحليل عاملي تأييدي براي دو متغير مكنون عدم امنيت شغلي و درگيري شغلي نيز انجام گرفت. 

  بيان شده است. 3نتايج برازش مدل در جدول 

و بار عاملي گويه اول عدم امنيت شغلي  23/0ملي گويه چهارم درگيري شغلي برابر با بار عا

هاي برازش در محدوده قابل قبول  است و شاخص 5/0به دست آمد و چون كمتر از  31/0برابر با 

گيري به شرح  هاي اندازه هاي برازش مدل براي مدل ها حذف شد. نتايج شاخص نبود، اين گويه

 است. 3جدول 

  

 گيري هاي اندازه هاي برازش مدل براي مدل شاخص 3جدول 
  

  CMIN/DF GFI NFI RFI  IFI TLI  CFI RMSEA 

آستانه قابل 

  قبول
≥5  ≤9/0  ≤9/0  ≤9/0  ≤9/0  ≤9/0  ≤9/0  ≥08/0  

قلدري 

  سازماني
324/2  921/0  893/0  911/0  924/0  894/0  919/0  080/0  

درگيري 

  شغلي
541/2  917/0  901/0  938/0  932/0  924/0  928/0  074/0  

استرس 

  شغلي
594/1  932/0  918/0  958/0  928/0  937/0  931/0  046/0  

عدم امنيت 

  شغلي
525/2  908/0  894/0  918/0  919/0  912/0  917/0  064/0  

مدل 

  گيري اندازه
005/3  921/0  892/0  921/0  929/0  891/0  924/0  079/0  

 

 

 

 



  ...هاي نقش قلدري سازماني در ويژگي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ و همكاران آرزو سهرابي   

172 

گيري شد. به اين منظور اعتبار  ارزيابي مدل اندازهگيري اعتبارسنجي به منظور  ابتدا مدل اندازه

) 2006و همكاران ( 10)، هير1981( 9بررسي شد. طبق نظر فارنل و لركر 8همگرا و تشخيصي

) در صورتي كه شاخص 2006و طبق هير و همكاران ( 5/0كم برابر با  بارهاي عاملي كه دست
11CR  4قابل قبول است. طبق جدول  7/0تا  6/0باشد، پايايي سازه بالا و بين  7/0بالاتر از 

براي قلدري سازماني  829/0براي استرس شغلي تا  789/0براي متغيرهاي مدل بين  CRشاخص 

باشد كه همان  5/0بايد حداقل  AVEدهنده پايايي تركيبي بالاست. شاخص  به دست آمد كه نشان

  است. 5/0تحقيق بيش از شود اين شاخص براي همه متغيرهاي  مشاهده مي 3طور كه در جدول 

نيز بررسي شد. براساس  12در اين مدل بيش از يك متغير پنهان وجود دارد، اعتبار تشخيصي

باشد و جذر ميانگين واريانس  9/0) اگر همبستگي بين متغيرها كمتر از 2010( 13پيشنهاد بايرن

دهنده  باشد، نشانشده براي هر متغير بيش از همبستگي آن متغير با ساير متغيرها   استخراج

 9/0ها كمتر از  گيري است. در اين تحقيق همبستگي ميان تمامي سازه اعتبار تشخيصي ابزار اندازه

هاي همان متغير  هر متغير از همبستگي AVE). از طرفي جذر 4است كه قابل قبول است (جدول 

 ها اعتبار تشخيصي دارند. با ساير متغيرها بيشتر است؛ بنابراين سازه

  

 بررسي پايايي و روايي سازه ابزار پژوهش 4ول جد
  

  مقادير تي  بار عاملي  متغير/ شاخص
آلفاي 

 كرونباخ
AVE  CR TOL VIF 

  934/1  517/0  829/0  726/0  816/0   قلدري سازماني

          651/9 829/0  قلدري

          654/10 832/0  زد و خورد

            058/9 741/0  قرباني كردن

  036/2  491/0  817/0  808/0  863/0      درگيري شغلي

            658/8  643/0  1گويه 

            852/8  681/0  2گويه 

            69/9  842/0  3گويه 

            845/8  750/0  5گويه 
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10 Hair  
11

 Composite Reliability 
12

 Discriminant Validity  
13

 Byren.  
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  4جدول  ادامه
  

  مقادير تي  بار عاملي  متغير/ شاخص
آلفاي 

 كرونباخ
AVE  CR TOL VIF 

            005/9  763/0  6گويه 

          654/8  742/0  7گويه 

 992/1 502/0  789/0  779/0  899/0      استرس شغلي

          662/9  869/0  عملكرد

          518/10  922/0  تراكم كار

          325/8  674/0  زمينه سازماني

          958/9  812/0  گيري تصميم

 919/1 521/0  791/0  821/0  764/0      عدم امنيت شغلي

            412/8  751/0  2گويه 

            958/7  654/0  3گويه 

            854/8  754/0  4گويه 

            652/8  812/0  5گويه 

            845/8  742/0  6گويه 
 

 

 ها بررسي اعتبار  تشخيصي داده 5جدول 
  

  سازه
گويي به  قابليت پاسخ

  محيط

هاي  زيرساخت

  فناوري

تسهيم 

  دانش

  

        852/0**  قلدري سازماني

      898/0**  375/0  درگيري شغلي

    882/0**  412/0  596/0  استرس شغلي

  889/0**  612/0  501/0  651/0  عدم امنيت شغلي

          AVE**ريشه دوم 
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است و هيچ پيام خطايي مبني بر همبستگي  9/0تر از  ) پايين5ها (جدول  همبستگي بين سازه

افزار دريافت نشد، در نتيجه همبستگي خطي وجود ندارد.  ها از طريق خروجي نرم خطي سازه

يك متغيرها بررسي شد. نتايج در  درباره يك TOLو   VIFادعا دو شاخص براي اطمينان از اين

  درج شده است.  4جدول 

برقرار باشد نشان از  TOL>3/0و يا  ≤VIF 4چه  ) چنان2006همكاران ( طبق نظر هير و

ها در تمامي متغيرها در محدوده قابل قبول  داده 2خطي چندگانه است. با توجه به جدول  وجود هم

هاي تحقيق تحليل مسير  خطي در هيچ يك مشاهده نشد. به منظور آزمون فرضيه ارند و همقرار د

  نشان داده شده است. 2انجام گرفت. مدل ساختاري تحقيق در شكل 

  

 
  

 مدل ساختاري تحقيق 2شكل 

 

باشد. در اين  9/0بايد بيش از   RFIو  CFI ،IFI ،GFI،TLIهاي  براساس نظر بايرن شاخص

است، به جز  884/0و  912/0، 942/0، 927/0، 924/0ها به ترتيب برابر با  تحقيق اين شاخص

برابر با  RMSEAها در محدوده قابل قبول قرار دارند. شاخص  باقي شاخص RFIشاخص 
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ل و همچنين كاي ) قابل قبو2010است، طبق نظر بايرن ( 08/0به دست آمد و چون كمتر از  073/0

)؛ بنابراين مدل برازش 5به دست آمد كه قابل قبول است (كمتر از  690/2اسكوئر نسبي معادل 

  شود. مي

بر عدم امنيت شغلي  P>01/0و  β=546/0نتايج تحليل مسير نشان داد قلدري سازماني با 

شود.  قيق تأييد ميفرضيه فرعي اول تح 99تأثير مستقيم و مثبت دارد؛ بنابراين در سطح اطمينان %

و  β=744/0تأثير منفي و بر درگيرشدن در كار، و با  P>05/0و  β= - 128/0قلدري سازماني با 

01/0<P  بر استرس شغلي تأثير مثبت دارد، يعني درگيري در كار با افزايش قلدري سازماني

هاي دوم و سوم تحقيق تأييد  يابد؛ بنابراين فرضيه كاهش يافته و استرس شغلي افزايش مي

) و P>05/0و  β=325/0شود. از طرفي، با توجه به نتايج، عدم امنيت شغلي بر استرس شغلي ( مي

دهد عدم امنيت  گذارد كه اين نتايج نشان مي ) تأثير ميP<05/0و  β=045/0( درگيرشدن در كار

شغلي بر استرس شغلي تأثير معنادار دارد، اما بر درگيرشدن در كار تأثير معنادار ندارد. در 

نتيجه فرضيه چهارم تحقيق تأييد شده و فرضيه پنجم رد شد. در نهايت عدم درگيرشدن در كار 

توان گفت فرضيه ششم تحقيق  ) كه ميP<05/0و  β=045/0ير معنادار ندارد (بر استرس شغلي تأث

  شود. رد مي

از طرفي نتايج نشان داد تأثير غيرمستقيم قلدري سازماني بر درگير شدن در كار با ضريب 

معنادار است و تأثير  173/0معنادار نيست، اما تأثير اين متغير بر استرس شغلي با ضريب  03/0

  معنادار نيست. 003/0عدم امنيت شغلي بر استرس شغلي با ضريب غيرمستقيم 

دهنده اين است  به دست آمد كه نشان 309/0از طرفي ضريب تعيين درگيرشدن در كار معادل 

تغييرات اين متغير  69تغييرات درگيرشدن در كار توسط متغير قلدري سازماني و % 31كه حدود %

 41ر اين مدل مد نظر قرار نگرفته است. همچنين %شود كه د توسط عوامل ديگري تبيين مي

تغييرات استرس شغلي توسط دو متغير  61تغييرات عدم امنيت شغلي توسط قلدري سازماني و %

 شود. عدم امنيت شغلي و قلدري سازماني تبيين مي

  

  



  ...هاي نقش قلدري سازماني در ويژگي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ و همكاران آرزو سهرابي   

176 

  گيري نتيجه- 5
، 25ها به وجود آورده است [ امروزه پيچيدگي و نداشتن اطمينان شرايط بغرنجي را براي سازمان

هاي شغلي و كاهش  ]، ناامني شغلي در محيط كار پيامدهايي چون سرخوردگي و استرس188ص 

استرس شغلي نوعي اختلال مزمن رواني است كه در اثر شرايط سخت كاري به وري دارد.  بهره

گذارد. شناسايي  آيد و روي عملكرد فردي و سلامت جسمي و ذهني افراد تأثير مي ميوجود 

  عوامل ايجاد كننده استرس در محيط كاري حائز اهميت است.

در اين پژوهش با هدف نشان دادن اثرات مخرب قلدري سازماني بر درگيري شغلي و استرس 

ر متغيرهاي شغلي كاركنان پرداخته شده گري ناامني شغلي به بررسي اثرات آن ب شغلي با ميانجي

قلدري سازماني بر عدم امنيت هاي تحقيق مشخص شد كه  هايي بر فرضيه است. پس از بررسي

شغلي تأثير مستقيم و مثبت دارد. قلدري سازماني با تأثير منفي و بر درگيرشدن در كار و بر 

قلدري سازماني كاهش يافته و  استرس شغلي تأثير مثبت دارد، يعني درگيري در كار با افزايش

يابد. با توجه به نتايج، عدم امنيت شغلي بر استرس شغلي و درگيرشدن  استرس شغلي افزايش مي

دهد عدم امنيت شغلي بر استرس شغلي تأثير معنادار  گذارد. اين نتايج نشان مي در كار تأثير مي

ايت عدم درگيرشدن در كار بر استرس دارد، اما بر درگيرشدن در كار تأثير معنادار ندارد. در نه

  شغلي تأثير معنادار ندارد.

ها و مديران دارد كه سوء رفتارها از سوي كارمندان براي  اين يافته پيام مهمي براي سازمان

ها نشان خواهد داد و برخي داراي اثرات منفي و  شود و عواقب خود را به آن هميشه تحمل نمي

حاضر ارتباط مثبت ميان قلدري محيط كاري و استرس شغلي و سوء بلند هستند. نتايج پژوهش 

همچنين نتايج رابطه ميان ناامني شغلي و استرس شغلي را نشان داد. ناامني شغلي موجب 

كاري بدبين شده و دچار ابهام شوند، به دنبال آن استرس رواني و شود افراد به شغل و محيط مي

بروز كند كه وقتي از ميزان مشخصي فراتر رود موجب ها  شغلي به دليل نبود امنيت شغلي درآن

كاهش عملكرد شغلي شود. بنابراين امنيت شغلي و دلبستگي فرد به محيط و سازمان از عوامل 

  مؤثر بر بهبود عملكرد شغلي است.

] در تحقيقـي عنـوان كردنـد نـاامني شـغلي مسـتقيم منجـر بـه قلـدري          24اسپاگنولي و بالـدوچي [ 

اـلاي كـار و نـاامني شـغلي ريسـك قلـدري محـيط كـار را افـزايش          شود، بلكه تع نمي امل ميان حجم ب

اـري و      دهد. به طور خاص زماني كه سطح ناامني شغلي بالاست، ارتباط قـوي  مي تـري ميـان حجـم ك
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در اين تحقيق نيز نشان داده شـد كـه   قلدري در مقايسه با زماني وجود دارد كه اين ناامني پايين است. 

تغييـرات اسـترس شـغلي توسـط دو      61دم امنيت شغلي توسط قلـدري سـازماني و %  تغييرات ع %41

شود. ارتباط ميان قلدري و اسـترس شـغلي، عـدم     متغير عدم امنيت شغلي و قلدري سازماني تبيين مي

شـود   تواند به دلايل گوناگوني باشد و فاكتورهايي كه موجب آن مي امنيت شغلي و درگيري شغلي مي

كه درپـي آن موجـب    د. قلدري در محيط كاري چالشي براي مديران ايجاد كرده است نيز متفاوت هستن

شود، اما اثرات منفي آن بـيش از آن اسـت كـه بـه نظـر       رفتارهاي منفي در كاركنان و محيط كاري مي

شـود،   هاي رواني در محيط كار مـي  رسد و در بلندمدت موجب اختلال عملكردي سازمان و بيماري مي

اـزمان       را مي و اين ضرورت اـد كننـده آن در س اـ و   رساند كه با شناسـايي فاكتورهـا و وعوامـل ايج ه

محيط كاري بتوان آثار منفي آن را كاهش داده و از بـروز پديـده قلـدري در محـيط كـاري جلـوگيري       

اـط      شود. پيشنهاد مي شود جهت درك هر چه بيشتر رفتارهاي انحرافي محيط كـاري بـه بررسـي ارتب

اـن بـر ايجـاد قلـدري سـازماني            قلدري سازماني اـ پرداختـه شـود، و فاكتورهـاي پنه با سـاير متغيره

اـي بـروز آن بـه دليـل      شناسايي گردد. عوامل ايجادكننده و تشديد كننده رفتارهاي انحرافي و زمينـه  ه

  اثرات منفي قلدري بر عملكرد و سلامتي رواني كاركنان شناسايي و كنترل گردد.

  

  ها نوشت پي - 6
1. WBI (Workplace Bullying Institute) 

  http://www.workplacebullying.org برگرفته از .2

3. Job stress 

4. Job engagement 

5. Organizational bullying 

6. Anderson & Gerbing 

7. Skewness  

8. Kurtosis 

9. Discriminant Validity  

10. Fornell & Larcker 

11. Hair  

12. Composite Reliability 

13. Discriminant Validity  

14. Byren.  
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