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ها حاکی از آن است قلدری در مند پژوهشمرور نظام :هدف
ها و بخصوص نیروی پلیس به  کهم مل هس اساسهی سازمان

 تبدکس شده است. از اکن رو هدف از پژوهش حاضهر ارزکهابی
 سهتاد کارکنهان در سهازمانی قلدری ساختاری ملادلات مدل

 :روشاکران بود.  میاسلا جمهوری انتظامی نیروی فرماندهی
پژوهش حاضر توصیفی و از نوع مدلیابی ملادلات سهاختاری 
دهی  ن بود. جامل  پژوهش حاضر متشکس از کارکنان ستاد فرما
نیروی انتظامی جمهوری اسلامی اکران بود. نمونه  پهژوهش 

نفر از کارکنهان سهتاد فرمانهدهی نیهروی  290حاضر شامس 
در دسهتر  انتخها   گیریانتظامی بود ک  به  رو  نمونه 

دهها پرسشنام اند. هم  آنشده د. های پژوهش را تکمیس کر ن ا
کابی های همبسهتیی پیرسهون و مهدلها ب  رو سپس داده

و  19VSPSSافزارهههای ملهادلات سهاختاری بهه  کمهم نرم
8.80VLISREL  .نتهاک   :هاایافتهمورد آزمون قرار گرفتند

ازمانی در سهتاد پژوهش نشان داد الیوی مفهومی قلدری سه
فرماندهی نیروی انتظامی از براز  مطلوبی برخوردار اسهت. 

نتیجاه همچنین روابط بین متغیرها مطلهو  بدسهت آمهد. 
در نهاکت نتاک  حاصس از اکن پژوهش نشان از الیوکی  :گیری
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Abstract 
Aim: A systematic review of research shows 
that workplace bullying has become a 
significant problem, particularly among the 
police. Therefore, this study aimed to evaluate 
the structural equation model of workplace 
bullying among the employees of the Police 
Department of the Islamic Republic of Iran. 
Methods: The present study was a descriptive 
study with a structural equation model. The 
current study population consisted of the 
employees of the Police Headquarters of the 
Islamic Republic of Iran. The present study 
sample included 290 employees of the police 
headquarters who were selected by the 
random sampling method. All of them 
completed the questionnaires. The data were 
then tested by Pearson correlation and 
structural equation modeling using SPSSV19 
and LISRELV8.80 software. Results: The 
results showed that the conceptual model of 
workplace bullying in the police department 
had a good fit. The relationships between the 
variables were also favorable. Conclusion: 
Finally, the results of this study indicate an 
appropriate model of workplace bullying in 
the police department, and it is recommended 
that employees, supervisors, managers, and 
other experts in the field of law enforcement 
know and use this model to deal with 
workplace bullying. 
Keywords: Workplace Bullying, Police 
Headquarters, Structural Equation Modeling 
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 دمهمق

نیروی انتظامی همانند هر سازمان دکیری برای تربیت، آموز  و آماده کردن نیروی کاری خهود 
کنهد و بها از دسهت دادن های بسهیاری را صهرف میوری و کارآکی مطلو ، هزکن تا مرحل  بهره

ه ها با تلا  ب  دست آورددهد ک  طی سالها و تجربیاتی را از دست مینیروهای باارز ، مهارت

(. ککی از مهمترکن عواملی که  در ههر سهازمانی و بخصهوص 2003، 1است )آلن، شو و گرکفس

 3کا قلدری در محهس کهار 2سازمان پلیس و نیروی انتظامی ممکن است رخ دهد، قلدری سازمانی
( نخسهتین تلرکه  2007) 5(. ب  عقیده وانهدرلی 2014، 4است )السی، اردکلم، آلپاکان و سنر

ها قلهدری را به  عنهوان میهس عمهدی و ارائ  کردند. آن 1992در سال  7و تاتوم را تاتوم 6قلدری

ها، برخی پژوهشهیران، اند. با گستر  پژوهشآگاهان  جهت صدم  زدن ب  دکیران تلرک  کرده
سازد و ب  همین دلیس ب  دنبال متماکز نمی 8ملتقد بودند ک  اکن تلرک ، قلدری را از پرخاشیری

ی قلدری برآمدند. اصطلاح قلدری سازمانی کا قلهدری در محهس کهار در سهال هاشناسائی مؤلف 

(. قلدری سازمانی کم الیوی مداوم بدرفتاری 2014مطرح شد )آدامز،  9توسط آندرکا آدامز 1992
ای و کها عهاطفی به  همکهاران های فیزککی، رابط با دکیران در محس کار است ک  موجب آسیب

توانهد شهامس قلهدری کلامهی، لایرکلامهی، روانشهناختی، مانی میشود. در واقه  قلهدری سهازمی

(. همچنین قلهدری در محهس کهار، 2018، 10سوءاستفاده فیزککی و تحقیر باشد )اسمیت و کول

رفتاری است ک  طی آن در کم ارتباط دوطرف ، کم طرف اعمال قدرت کلامی، لایرکلامی همراه 
کابی ب  مناف  محسو  و لایرمحسهو  از با پرخاشیری سلی در ترساندن، مطی  کردن و دست

کند و کم کارمند در محس کار خود طی کم دوره طولانی در ملرض سوءاستفاده طرف دکیر می

های (. شناساکی اکن نوع از خشونت2018، 11رسنگیرد )گلامبم، اسکوگستاد و اکنیروانی قرار م
نی در محهس کهار الالهب خهار  از های سازماسازمانی در محس کار بسیار دشوار است، زکرا قلدری

افتند. در اکثر مهوارد قلهدری در کافت  جامل  و کم سازمان اتفاق میها و قوانین سازمانسیاست

افتد ک  بر قربانیان خود صلاحیت و برتهری دارد و در واقه  به  سازمان توسط شخصی اتفاق می
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تواننهد ها و محیط کار میسازمانباشد. با اکن حال افراد قلدر در عنوان مافوق اشخاص دکیر می

ب  عقیده برخی از پژوهشیران قلدری (. 2018همکاران و کا زکردستان هم باشند )اسمیت و کول، 

رساند و همکاران را در محیط کار رفتار تهاجمی لایرقابس توجیهی است ک  ب  همکاران آسیب می
دهد و دهنده ماهیتاً روانی قرار میآمیز و آزاردر ملرض مداوم و مستمر رفتارهای منفی و خشونت

منهد آمیز ک  مستقیماً و ب  صورت نظامکند ک  در آن رفتارهای خصومتموقلیتی را توصی  می

گیرد و ب  بدنام کردن و قربهانی کهردن علی  کم کا چند نفر از همکاران کا زکردستان صورت می

نظر (. اگر قلدری د2013، 1انجامد )کارتر و لوچیانوها میآن ر محیط کار ب  عنوان کم فرآکند در 
های مختله  مهورد ههدف گیرد، ک  به  شهکسگرفت  شود، فرد قربانی در مرحل  اول آن قرار می

ههای های ک  در زمین  قلدری انجام گرفت  بر روی وکژگیگیرد. بیشتر پژوهشبدرفتاری قرار می

هاکی ک  بر روی قربانیِ قلدری داد پژوهشاند و تلمختل  قربانیان قلدری و ادراکات آنان پرداخت 
های هستند ک  بر روی طهرفین دکیهر، ماننهد قلهدر اند، ب  مراتب بیشتر از پژوهشمتمرکز بوده

( ملتقهد 2011) 3(. اکنرسهن، ههول، زاو و کهوپر2016و همکهاران،  2اند )جیورجیتمرکز کرده

نیز باشد ک  از دانش، تجرب  هستند ک  قدرت کم فرد در سازمان پلیس ممکن است لایررسمی 

و موارد دکیری مانند مورد حماکت کم شخص قدرتمند بودن و حتی از وابست  بودن اجتمهاعی، 
فیزککی، اقتصادی و روانی قربانی ب  قلدر ناشی شده باشد ک  در اکن حالت نیز ممکن است فرد 

قلدری از زمانی که   توان گفت ک صاحب قدرت از موقلیت خود سوءاستفاده کند. در نتیج  می

 است.اند، وجود داشت  افراد قدرت خود را بر فردی دکیر تحمیس کرده
تواند ب  صورت آشکار و کا پنههان باشهد. ااراتهی که  قلهدری قلدری در محس کار پلیس می

تواند داشت  باشد، صرفاً محدود ب  افراد در سهازمان های پلیسی و نظامی میسازمانی در سازمان

 4ک  اکن امر ممکن است منجر ب  کاهش روحی  کارکنان و تغییر در فرهنه  سهازمانینیست. بل

(. برخی از پژوهشیران بر اکن اعتقاد هستند ک  منب  اصهلی فشهار 2011، 5پلیس شود )وکلیامز
روانی در محس کار پلیس، قلدری در محس کار است. در واق  قلدری برخی از کارکنان پلهیس در 

شهود. دهای شهناختی، جسهمانی و روانهی نهاگواری در سهاکر همکهاران میمحس کار باعث پیامه

آور و دهد فشار روانی ناشی از قلدری در محس کار سبب مشکلات زکهانهمچنین نتاک  نشان می
د پژوهشی حاکی از (. از سوی شواه2013، 6شود )جانستر و روسنپرهزکن  فردی و سازمانی می
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ان پلیس، سهلامت روانهی و جسهمانی کارکنهان و متلاقبهاً آن است ک  قلدری در محس کار افسر

(. در بسهیاری از مهوارد 2010، 1دههد )کیاشهلی و نیهومنسلامت سازمانی را تحت تأایر قرار می

کنند، در واق  اکن گروه برای جلوگیری از تلهدات قانونی خهود، کارفرماکان از قلدری استفاده می
های قلهدری کهاری، ادعهای جبهران خسهارت از اسهتراتژیمانند حقوق و مزاکا، سنوات، لارامت بی

انییزه کنند. از سوکی اکن کارفرماکان کنند تا کارکنان خو  و کاری را از فرسوده و بیاستفاده می

های قلدری برای دور کردن کارکنانی ک  تقاضای پرداخهت حقهوق و کا افراد مافوق نیز از تکنیم

 (.2012، 2ساندوکم و ترسی-ند )لوتینکنکنند، استفاده میاضاف  کاری می
های محهیط سهازمانی نیروههای درصهد از قلهدری 72شواهد پژوهشی حاکی از آن است ک  

هاکی که  در آکهد. در واقه  در نظرسهنجینظامی از سوی کارفرماکان و افراد مافوق به  عمهس می

از کارکنهان  درصهد 13دههد که  حهدود های نظامی ب  عمس آماده است، نتاک  نشان میمحیط
اند ک  مورد ضهر  و شهتم درصد مطرح کرده 24نیروهای نظامی مورد آزار و اذکت قرار گرفتند، 

اند ک  شاهد قلدری و بدرفتاری ساکر افراد نظامی با درصد بیان کرده 12در محیط کاری شده و 

وامس اقتصادی (. اگرچ  ع2006، 3ساندوکم و آلبرتز-اند )ترسی، لوتینککدکیر در محیط کار بوده

و اجتماعی ممکن است در رفتارهای قلدری و سوءاستفاده نقش داشت  باشد امها محققهان حهوزه 
شناختی های جملیتب  اکن نتاک  دست کافتند ک  قلدری در محس کار با نشان  4سلامت و زندگی

اند ک  پی بردهها ب  اکن امر همانند جنسیت، قومیت و ... ارتباطی ندارد. اکن در حالی بود ک  آن

های کند و شیوع اکن امر موجب نیرانیمورد قلدری در محس کار را تجرب  می 1کارمند  10از هر 
های کمیته  (. از طرفهی طبهن نظرسهنجی2012ساندوکم و ترسهی، -زکادی شده است )لوتین

 7/7ههای کهاری شیوع نرخ قلهدری در محیط 2015در سال  5ایبهداشت ملی و بهداشت حرف 

(. ساکر شواهد پژوهشی قلدر 2016، 6د برای هر شخص بوده است )کان ، هالدمن، لو و باکردرص

کننده آن بود ک  قلدری در محس کار نظامیان باعث کهاهش های نظامی بیانسازمانی در محیط
 (.2008، 7دهد )فیشر بلاندووری سازمانی را کاهش میمیزان رضاکت شغلی شده و در نهاکت بهره

های نظامی های مختل  بخصوص سازماندهد در سازمانها نشان میتاک  پژوهشهمچنین ن

آکهد و کارکنهان فهرار را شوند، ناراحتی ب  وجهود میافتد اختلافات ظاهر میک  قلدری اتفاق می
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دهند. همچنین شان را از دست میها پلیسی کارکنان کلیدیکنند. در نتیج  سازمانجستجو می

هها دهنهد. در نهاکهت آنسازمان حس تللقشان را نسبت ب  سازمان از دست میافراد و کارکنان 

نماکنهد. همچنهین قلهدری ها را از دست داده و ترک شهغس میشان ب  تحمس کردن سختیاراده
کنند احسا  ناراحتی کهرده و اکهن سهبب شود کارکنان در جاکی ک  کار میسازمانی باعث می

(. در 2006بت ب  سازمان را از دست بدهند )ترسهی و همکهاران، شان نسها انییزهشود تا آنمی

مؤسس  قلدری در محس کار نظامیان انجام داده است، نتهاک  نشهان  2007پژوهشی ک  در سال 

درصد از افهراد  57داد ک  زنان ب  احتمال بیشتری در ملرض قلدری سازمانی قرار دارند چرا ک  
اند. همچنین نتاک  نشهان داد اند، زنان بودهگزار  داده های کاری قلدری رانظامی ک  در محیط

دهند. با اکهن حهال شهواهد درصد مردان ب  احتمال زکاد رفتارهای تهاجمی از خود نشان می 60

اشد  71حاکی از آن بود زمانی ک  فرد قربانی کم زن است ب  احتمال  ب درصد فرد قلدر نیز خانم 
ههای روانهی بیماری 2ی امنیت و سهلامت شهغلی آمرککهاطبن آمار موسسة ملّ (.2016، 1)ورومن

میلیارد دلار خواهد شد. براسا  پژوهش موسس   19نیروی کار منجر ب  کاهش بازده کارکنان تا 

های قلدری در محس کار نظامیان ب  شرح زکر برخی از رو  2006قلدری در محس کار در سال 

شهدن و به  صهورت لایرشهفاهی ترسهاندن  %(، خیهره71بوده است: تهمت دروغ زدن ب  کسی )
%(، جداسهازی 64ارز  و احمقان  جلوه دادن )(، احساسات و تفکرات کسی را در جلس  کم68%)

%(، نادکده گرفتن رضاکت و کیفیت ستودنی از کهار تمهام شهده بها وجهود 64کسی از همکاران )

اران ب  رفتارههای ناشاکسهت %(، ترلایب همک56سازی مخر  در مورد فرد )%(، شاکل 5شواهد )
دهند %(. قلدری ممکن است ب  صورت جسمی نیز رخ دهد ولی مطاللات نشان می55علی  فرد )

 (. 2015، 3تر است )فاکسک  حالت شفاهی راک 

آمیز ها بهرای دسهتیابی به  کهم تغییهر موفقیهتبر اسا  آنچ  در فوق مطرح شد، سهازمان

و توج  نموده و با واکنش مناسب در برابر آن زمین  انجهام  باکست ب  رفتارهای کارکنان دقتمی
تغییر ااربخش را فراهم آورند. در مورد قلدری سازمانی ک  کم مل س اخلاقی در اکران ب  حسا  

های مهرتبط، توجه  آکد، اطلاعات زکادی در دست نیست و لازم است ک  پژوهشهیران حیطه می

قلدری سازمانی ب  عنوان کم عامس مههم و کلیهدی  بیشتری ب  اکن موضوع نشان دهند. چراک 
مطرح شده ک  ن  تنها اارات فردی بر روی کارکنان کم سازمان دارد، بلک  ممکهن اسهت ااهرات 

باری برای سازمان ب  همراه داشت  باشد. اار قلهدری سهازمانی بهر روی متغیرههای مختله  زکان

وری سازمانی، انییهز  سهازمانی، انی، بهرهکار، فرهن  سازمانی، تلهد سازمسازمانی مانند ترک

                                                                 
1. Vrooman 

2. National institute of occupational safety and health  

3. Fox 
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 سلامت سازمانی و ... مورد بررسی قرار گرفت  است و نتهاک  متفهاوتی نیهز بدسهت آمهده اسهت.

 ارزکهابیای ب  صورت اختصاصهی به  همانطور ک  در فوق مطرح شد، تاکنون در کشور ما مطالل 

 جمههوری انتظهامی نیروی ندهیفرما ستاد کارکنان در سازمانی قلدری ساختاری ملادلات مدل
های صورت نیرفت  است. در واق  در کشهورهای مختله  پهس از شناسهاکی مؤلفه اکران  اسلامی

اند، اما در کشور ما ای نمودهکارهای پیشییران  و مداخل سلی در اکجاد راه قلدری سازمانیاصلی 

هنوز مشخص نیست چ   هنوز مدل قلدری سازمانی جاملی ب  عمس نیامده است. بدکن ملنی ک 

شوند. همچنین قلدری سازمانی پیامدهای آکندهاکی باعث بروز قلدری سازمانی میعوامس و پیش
متلددی ممکن است برای فرد و سازمان ب  همراه داشت  باشد. لذا از آنجاکی ک  افزاکش قلهدری 

در کم سازمان باشد،  ر سازمانیهنده افزاکش مقاومت در برابر تغییدتواند نشاندر محیط کار می

کارهاکی را نیز برای مقابل  با آن ارائ  دهند. بنابراکن ههدف از لازم است مطاللات انجام گرفت  راه
 فرمانهدهی سهتاد کارکنهان در سهازمانی قلهدری ساختاری ملادلات مدل ارزکابیپژوهش حاضر 

 باشد.کر میمدل مفهومی پژوهش ب  شرح ز بود. اکران اسلامی جمهوری انتظامی نیروی

 

 
 

مدل مفهومی قلدری سازمانی در کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامی جمهوری اسلامی  :1شکل 

 ایران )ناجا(

 

 روش پژوهش

پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی بهوده و از جههت ماهیهت، توصهیفی به  شهیوه مهدلیابی 
حقین کمی و رو  آن پیماکشی مقطلهی اسهت. جامله  ملادلات ساختاری بود. همچنین نوع ت
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آماری پژوهش حاضر متشکس از کلی  کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامی جمهوری اسهلامی 

 بهودن ها اصهول اخلاقهی نظیهر محرمانه قبس از اجرای پرسشنام بود.  1398-99اکران در سال 

 اطلاعات انتشار عدم پژوهش، انکنندگشرکت آگاهان  رضاکت کسب و جلب شده،کسب اطلاعات
 که  بود ملاحظاتی جمل  از بخشاطمینان جو صمیمی و کم اکجاد و دکیران ب  کنندگانشرکت

نفر از کارکنان ستاد فرماندهی  350تلداد است. سپس  داده قرار مدنظر پژوهشیر در اکن پژوهش

نمون   نفر اکن 350ناجا ب  عنوان گروه نمون  انتخا  شدند. دلیس انتخا   بوده ک  حداقس حجم 

ها تلداد بیشهتری در حهد نفر و برخی پژوهش 150تا  100سازی ملادلات ساختاری برای مدل
کنند ک  (. همچنین ساکر متخصصان پیشنهاد می2015، 1کنند )کلاکننفر را پیشنهاد می 200

(. در 2013، 2یرننفر برای حجم نمون  در نظر گرفت  شود )ب 15ب  ازای هر متغیر آشکار حدود 

نفر هم در نظر گرفت  شهود،  15متغیر آشکار وجود داشت  ک  اگر برای هر متغیر  16اکن مطالل  
پژوهش  350باشد. لذا با توج  ب  حجم کار تلداد نفر نمون  مناسب می 240تلداد  کن  نفر برای ا

نظهر متخصصهان در نظر گرفت  شد ک  در صورت رکز  بتوان ب  تلداد نمون  مطلو  بر اسا  

گیری لایهر دست کافت. قابس ذکر است ک  در کلی  مراحس با توج  ب  حجم کهار از رو  نمونه 

آمهده در خصهوص وضهلیت تصادفی هدفمند استفاده شد و همچنین با توجه  به  شهراکط پیش
)کرونا( هم  ابزارها ب  صورت مجازی در بین اع ا توزک  شد. شاکان ذکر است  19بیماری کوکد 

های پرسشنام  ناقص بود، تکمیس نشد و کا برگردانده نشد و لذا تلهداد پرسشهنام  60لداد ک  ت

های زکهر اسهتفاده شهده اند. در اکن پژوهش از پرسشهنام مورد بوده 290آوری شده نهاکی جم 
 است.

در اکن پژوهش از پرسشهنام  محقهن (: 3OBQساخته قلدری سازمانی )پرسشنامه محقق. 1

، مصهادکن و هااستفاده شد. برای ساخت اکن پرسشنام  ابتدا پژوهش سازمانیقلدری ساخت  

ههدف عمهده از های قلدری سازمانی در نیروهای نظامی مورد بررسهی قهرار گرفهت. شاخص

زمین  قلدری سازمانی وجود دارد. در بررسی اکن مطاللات، استخرا  مواد و عواملی بود ک  در 

عامس قلدری مربوط به   2عبارات  کنطراحی شد ک  ا مانیقلدری سازعبارت برای  40ابتدا 
پرسشهنام  بهر روی کهم  کهنا یها. گوک گرفتیرا در بر م شغس و قلدری مربوط ب  شخص

 ( قرار گرفته  شهد.همیش = 3، الالب اوقات= 2، ب  ندرت =1، هرگز =0ای گزکن چهار طی  

پهس از مشهخص شهدن تلهداد  .باشدمی 120و حداکثر نمره  0حداقس نمره در اکن مقیا  
 10نفر متخصص در حوزه روانسنجی مورد بررسی قرار گرفت و  2سؤالات، پرسشنام  توسط 

                                                                 
1. Kline 

2. Byrne 

3. Organizational Bullying Questionnaire 
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سؤال از مجموع  سؤالات ب  دلیس تکراری بودن محتوا حذف شدند کا در سؤالات دکیر ادلاام 

از نفهر  30سهؤالی در بهین  30سؤالی تهی  شد. در ادام  پرسشهنام   30شدند و پرسشنام  

پس از کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامی جمهوری اسلامی اجرا شد )اجرای مقدماتی(. 
گوک  ب  دلیس همبستیی پاکینی ک  با نمره کس آزمون داشتند )زکر  7ها آوری پرسشنام جم 

و رف   یبررس هاک از پرسشنام  کنار گذاشت  شدند. علاوه بر آن مشکلات مربوط ب  گو، (3/0

 23شدند. در نهاکت پرسشنام   یسازواژه ملادل ککترکنک  مبهم بودند با نزد یواژگانشد و 

عاملی  2گروه نمون  اجرا شد ک  نتاک  تحلیس عاملی اکتشافی و تأکیدی ساختار سوالی بین 
بهرای همچنین پرسشنام  را در کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامی مورد تأکید قرار داد. 

پرسشنام  قلدری سازمانی از رو  همسانی درونی ب  کمم آلفهای کرونبهاخ  بررسی پاکاکی

 78/0، برای مؤلف  قلدری شخصی 80/0استفاده شد ک  اکن میزان برای مؤلف  قلدری شغلی 
 بدست آمد. 79/0و برای کس مقیا  

عاملی پرسشنام  قلدری سازمانی از براز   2نتاک  تحلیس عاملی تأکیدی نشان داد ک  مدل 

و بنههابراکن نسههبت  2X ،229=df=62/435مطلههوبی برخههوردار اسههت. در مههدل مرتبهه  اول 

902/1=df/2x ههها نشههان داد مقههدار بدسههت آمههد. همچنههین، تحلیههس عههاملی مرتبهه  دوم داده
45/434=2X ،228=df  905/1و بنابراکن نسبت=df/2x باشد ک  نشان از براز  مطلو  ههر می

 د.باشدو مدل مرتب  اول و دوم می
 

 های برازش مدل دو عاملی قلدری سازمانی در کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامیشاخص :1 جدول

2 مدل
X

* CFI NFI RFI RMSEA RMR GFI AGF
I 

 86/0 88/0 064/0 056/0 93/0 94/0 97/0 62/435 مدل مرتب  اول

 88/0 89/0 079/0 083/0 90/0 90/0 92/0 48/434 مدل مرتب  دوم

مقدار قابس 

 قبول

داری عدم ملنی

01/0 

90/0 

 1الی 

90/0 

 1الی 

90/0 

 1الی 

الی  /05

08/0 

الی  /05

08/0 

الی  /90

1 

90/0 

 1الی 

 نماکی.* مجذور کای ب  رو  بیشین  درست
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و دوم پرسشنامه قلدری سازمانی در کارکنان ستاد  مدل تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول  :2شکل 

 فرماندهی نیروی انتظامی

 

توسط ههال، دلارد و  2010اکن پرسشنام  در سال  اجتماعی سازمان: -مقیاس جو روانی .2

اجتماعی سازمان تهی  و طراحی شهد. پرسشهنام  دارای  -ب  منظور بررسی جو روانی 1کوارد

از  یشییریخود را در خصوص پ کتمافوق حماتلهد مافوق )مقیا  خرده 4آکتم بوده ک   12

 یروانشهناخت کسهتیبهزدههد(، اولوکهت مهافوق )یمشارکت و تلهد نشان م کناستر  از طر
در اکهن شهغس در خصهوص مسهائس (، ارتباطات سازمانی )سازمان است کنا کتکارکنان اولو

( و مشهارکت دههدر قهرار میاکمنی روانشناختی ارتباط خوبی وجود دارد ک  من را تحت تأای

مربوط ب  کهار  یو سلامت روانشناخت کمنیک  در موارد ا شوندیم کنکارکنان تشوسازمانی )

                                                                 
1. Hall, Dollard & Coward 
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تها  1ای از کاملاً مخالفم= گزکن  5( است. اکن مقیا  بر روی کم طی  لیکرت شوند یردرگ

 باشهد.می 48و حهداکثر نمهره  12حداقس نمره در اکهن مقیها   قرار دارد. 5کاملاً موافقم= 

( ب  رو  آلفای کرونباخ محاسب  2010ضرکب پاکاکی اکن پرسشنام  توسط هال و همکاران )
گهزار  شهده اسهت. در اکهن مطالله   α≥81/0ها و نمره کهس مقیا شد و برای هم  خرده

پرسشنام  ابتدا توسط متخصص زبان انیلیسی به  فارسهی برگردانهده شهد، سهپس ترجمه  

س از آن پرسشنام  در اختیار دو نفر از متخصصان روانسنجی قهرار برگردان صورت گرفت. پ

ها بررسی و رف  شد. در کم مطالل  مقدماتی ابتدا داده شد و مشکلات مربوط ب  ترجم  گوک 
نفر از کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامی قهرار گرفهت و پهس از گهردآوری  30در بین 

برای بررسی پاکهاکی همچنین  مطلوبی برخوردار است. ها، مشخص شد ک  ابزار از قابلیتداده

اجتماعی سازمان از رو  همسانی درونی به  کمهم آلفهای کرونبهاخ  -پرسشنام  جو روانی
، ارتبهاط 72/0، اولوکهت مهافوق 71/0استفاده شد ک  اکن میزان بهرای مؤلفه  تلههد مهافوق 

 دست آمد.ب 73/0و برای کس مقیا   72/0، مشارکت سازمانی 69/0سازمانی 

به  منظهور  1توسط کاراسهم 1985اکن پرسشنام  در سال  . پرسشنامه تقاضاهای شغلی:3

سهؤال بهوده که   49( تهی  و طراحهی شهد. پرسشهنام  دارای JCQبررسی محتوای شغلی )

های تقاضاهای شغلی، کنترل شغلی، حماکت اجتماعی و امنیت شغلی را مورد سنجش حیط 

نوع تقاضای  3رسشنام  ب  سنجش تقاضاهای شغلی پرداخت  ک  سؤال از پ 14دهد. قرار می
شهغلم به  تهلا  (، فیزککهی )اسهت ک سر یلیشغس من مستلزم کار خشغلی روانشناختی )

سنجد. اکهن ( را میفرسا استطاقت یشغلم از نظر عاطف( و عاطفی )دارد یازن کادیز یجسم

بوده ک   4تا کاملاً موافقم=  1لفم= ای از کاملاً مخاگزکن  4مقیا  بر روی کم طی  لیکرت 
. اکن پرسشنام  در اکران توسط چوبین ، قهائم و باشدمی 56و حداکثر نمره  14حداقس نمره 

پرستار بیمارستان شهر شیراز مورد رواسازی قرار  107( ترجم  و بر روی 2011نژاد )احمدی

ار عاملی مطلوبی در نمونه  مقیا  تقاضاهای شغلی از بهای مربوط ب  خردهگرفت. هم  آکتم

( در حد مطلو  1985اکرانی برخوردار بودند. ضرکب پاکاکی اکن پرسشنام  توسط کاراسم )
( مقیا  تقاضاهای شهغلی را 2008) 2گزار  شده است. افزون بر آن در پژوهشی ک  هاچی

یها  مورد بررسی قرار داد، ضرکب اعتبار پرسشنام  را ب  رو  آلفای کرونباخ بهرای کهس مق

، 73/0ههای تقاضهاهای روانشهناختی مقیا گزار  کرده است. همچنهین بهرای خرده 79/0
گزار  شده اسهت. همچنهین چوبینه  و  75/0و تقاضاهای فیزککی  70/0تقاضاهای عاطفی 

( ضرکب اعتبهار ابهزار را به  رو  آلفهای کرونبهاخ در نمونه  اکرانهی بهرای 2011همکاران )
                                                                 

1. Karasek 

2. Hachey 
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پرسشهنام   در پژوهش حاضر بهرای بررسهی پاکهاکیاند. ردهگزار  ک 58/0تقاضاهای شغلی 

تقاضای شغلی از رو  همسانی درونی ب  کمم آلفای کرونباخ استفاده شد که  اکهن میهزان 

و  64/0، تقاضاهای عاطفی 66/0، تقاضاهای فیزککی 75/0برای مؤلف  تقاضاهای روانشناختی 
 بدست آمد. 70/0برای کس مقیا  

توسط کاراسم ب  منظور بررسهی  1985اکن پرسشنام  در سال  غلی:. پرسشنامه کنترل ش4

های سؤال بهوده که  حیطه  49( تهی  و طراحی شد. پرسشنام  دارای JCQمحتوای شغلی )
تقاضاهای شغلی، کنترل شغلی، حماکت اجتمهاعی و امنیهت شهغلی را مهورد سهنجش قهرار 

ن مستلزم کادگیری چیزهای سؤال از پرسشنام  ب  سنجش کنترل شغلی )شغس م 9دهد. می

لفم= گزکن  4سنجد. اکن مقیا  بر روی کم طی  لیکرت جدکد است( را می ای از کاملاً مخا
باشد. می 36و حداکثر نمره  9حداقس نمره در اکن پرسشنام  قرار دارد.  4تا کاملاً موافقم=  1

پرسهتار  107وی ( ترجمه  و بهر ر2011اکن پرسشنام  در اکران توسط چوبین  و همکاران )

مقیا  کنترل های مربوط ب  خردهبیمارستان شهر شیراز مورد رواسازی قرار گرفت. هم  آکتم
شغلی از بار عاملی مطلوبی در نمون  اکرانی برخوردار بودند. ضرکب پاکهاکی اکهن پرسشهنام  

( در حد مطلو  گزار  شده است. افهزون بهر آن در پژوهشهی که  1985توسط کاراسم )

( مقیا  کنترل شغلی را مورد بررسی قرار داد، ضرکب اعتبار پرسشنام  را به  2008هاچی )

( ضرکب 2011گزار  کرده است. همچنین چوبین  و همکاران ) 81/0رو  آلفای کرونباخ 
گهزار   64/0اعتبار ابزار را ب  رو  آلفای کرونباخ در نمونه  اکرانهی بهرای کنتهرل شهغلی 

ی بررسی پاکاکی پرسشهنام  کنتهرل شهغلی از رو  همسهانی برادر پژوهش حاضر اند. کرده

 بدست آمد. 85/0درونی ب  کمم آلفای کرونباخ استفاده شد ک  اکن میزان برای کس مقیا  

توسهط کاراسهم به  منظهور  1985اکن پرسشنام  در سال  . پرسشنامه حمایت اجتماعی:5

سهؤال بهوده که   49ی ( تهی  و طراحهی شهد. پرسشهنام  داراJCQبررسی محتوای شغلی )

های تقاضاهای شغلی، کنترل شغلی، حماکت اجتماعی و امنیت شغلی را مورد سنجش حیط 
مؤلفه  حماکهت  2سؤال از پرسشنام  ب  سنجش حماکت اجتماعی در قالهب  9دهد. قرار می

کنم روابط دوستان  دارنهد( و حماکهت اجتمهاعی ها کار میاجتماعی همکار )افرادی ک  با آن

سنجد. اکن مقیا  بر روی کم طی  کند( را میگوکم توج  میق )مافوق من ب  آنچ  میمافو
تها  49و دامنه  نمهره از  قرار دارد 4تا کاملاً موافقم=  1ای از کاملاً مخالفم= گزکن  4لیکرت 

( ترجم  و بهر روی 2011اکن پرسشنام  در اکران توسط چوبین  و همکاران )می باشد.  196

ههای مربهوط به  بیمارستان شهر شیراز مورد رواسازی قهرار گرفهت. همه  آکتمپرستار  107

مقیا  حماکت اجتماعی از بار عاملی مطلوبی در نمون  اکرانی برخوردار بودند. ضهرکب خرده
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( در حد مطلو  گزار  شده است. افزون بر آن 1985پاکاکی اکن پرسشنام  توسط کاراسم )

حماکت اجتماعی را مورد بررسهی قهرار داد، ضهرکب  ( مقیا 2008در پژوهشی ک  هاچی )

گزار  کرده است. بللاوه میزان پاکهاکی را  78/0اعتبار پرسشنام  را ب  رو  آلفای کرونباخ 
گزار  کهرده اسهت. همچنهین چوبینه  و  72/0و برای مافوق  75/0برای حماکت همکاران 

اخ در نمونه  اکرانهی بهرای کهس ( ضرکب اعتبار ابزار را ب  رو  آلفای کرونب2011همکاران )

انهد. گزار  کرده 79/0و برای حماکت همکار  90/0، حماکت مافوق 85/0حماکت اجتماعی 

ب   در پژوهش حاضر برای بررسی پاکاکی پرسشنام  حماکت اجتماعی از رو  همسانی درونی 
وق ، حماکهت مهاف74/0کمم آلفای کرونباخ استفاده شد ک  اکن میزان برای حماکت همکار 

 بدست آمد. 82/0و برای کس مقیا   74/0

( بهرای 2002اکن پرسشنام  توسط کسلر و همکهاران ) پرسشنامه پریشانی روانشناختی: .6

آکهتم  10شناساکی اختلالات روانی در جملیت عمومی تدوکن شده است. پرسشهنام  دارای 

دههد. قهرار می ای تم بلهدی مهورد بررسهیبوده ک  پرکشانی روانشناختی را ب  صورت سازه
قهرار دارد.  4تها همیشه =  0ای از هیچوقهت= گزکن  5پرسشنام  بر روی کم طی  لیکرت 

( برای 2002باشد. کسلر و همکاران )می 0و حداقس نمره  40ن وحداکثر نمره برای اکن آزم

مورد کاهش کافهت. سهپس بها اجهرای  32سؤال طراحی و سپس  45طراحی اکن پرسشنام  

ب   10نسخ  پرسشنام  اصلی  سؤالی بدست آمد. تدوکن کنندگان ضرکب پاکاکی پرسشنام  را 
( 1394اند. اکن پرسشنام  در اکران توسط کلقهوبی )گزار  کرده 75/0رو  آلفای کرونباخ 

های مورد رواسازی قرار گرفت. وی پهس از اجهرای پرسشهنام  بهر روی دانشهجوکان دانشهیاه

با بارهای عاملی مناسب تأکید کهرد. همچنهین بهرای تهران ساختار تم عاملی پرسشنام  را 
بررسی پاکاکی پرسشنام  از رو  آلفای کرونباخ استفاده کرد ک  اکن میزان در نمون  اکرانهی 

بهرای بررسهی پاکهاکی پرسشهنام  پرکشهانی  در پهژوهش حاضهرگزار  شهده اسهت.  93/0

ه شد ک  اکن میزان برای روانشناختی از رو  همسانی درونی ب  کمم آلفای کرونباخ استفاد

 بدست آمد. 86/0کس مقیا  

برای سنجش فرسهودگی عهاطفی از پرسشهنام  فرسهودگی  پرسشنامه فرسودگی عاطفی: .7

( استفاده شد. اکن ابزار به  صهورت همزمهان فرسهودگی 2012سؤالی چن و کاو ) 10شغلی 
دی مهورد سهنجش بلهگیری از کار را ب  صورت تمعاطفی، خستیی مفرط و تماکس ب  کناره

تها کهاملاً  1ای از کاملاً مخهالفم= گزکن  5دهد. پرسشنام  بر روی کم طی  لیکرت قرار می

اکهن باشهد. مهی 50و حهداکثر  10حهداقس نمهره در اکهن پرسشهنام  قهرار دارد.  5موافقم= 

ده 1394پور )پرور و آتشپرسشنام  در اکران توسط برآبادی، گس ن ( ترجم  و ب  فارسی برگردا



 اکران اسلامی جمهوری انتظامی نیروی فرماندهی ستاد کارکنان در سازمانی الیوی قلدری ارائ 

   93 

های بهراز  مناسهب شد. تحلیس عاملی اکتشافی و تأکیدی ساختار پرسشنام  را بها شهاخص

( ضهرکب پاکهاکی پرسشهنام  به  رو  آلفهای 2012تأکید کرد. در مطالل  چن و همکاران )

( بهرای بررسهی 1394بدست آمد. همچنین برآبهادی و همکهاران ) 89/0کرونباخ بررسی و 
بدست آمد.  87/0ی کرونباخ استفاده کردند ک  اکن میزان پاکاکی اکن پرسشنام  از رو  آلفا

برای بررسی پاکاکی پرسشنام  فرسودگی عاطفی از رو  همسانی درونی ب  در پژوهش حاضر 

 بدست آمد. 88/0کمم آلفای کرونباخ استفاده شد ک  اکن میزان برای کس مقیا  

( ب  منظهور قصهد تهرک 2011) لونیو و مورااکن پرسشنام  توسط  . پرسشنامه ترک شغل:8

آکتم بوده که  قصهد تهرک شهغس را به  صهورت  9شغس تدوکن شده است. پرسشنام  دارای 

ای گزکن  5دهد. پرسشنام  بر روی کم طی  لیکرت ای تم بلدی مورد بررسی قرار میسازه
حهداقس و  45ن وقرار دارد. حداکثر نمره برای اکن آزم 5تا کاملاً موافقم=  1از کاملاً مخالفم= 

کرونبهاخ  یآلفها کبپرسشهنام  از ضهر کهاکیپا ی( برا2011لونیو و مورا )باشد. می 9نمره 

اکن پرسشهنام  در اکهران توسهط . ندگزار  کرد 93/0پرسشنام  را  کاکیو پا نداستفاده کرد
در عاملی آن مورد تأکید قرار گرفت. ( مورد رواسازی قرار گرفت و ساختار تم1393قهرمانی )

 30نمون   یبر رو یمطالل  مقدمات کمپرسشنام  بر اسا   کاکی( پا1393)ی قهرمانمطالل  

برای بررسی پاکاکی پرسشهنام  . در پژوهش حاضر شد گزار  80/0پرسشنام   کاکیپا ینفر

ترک شغس از رو  همسانی درونی ب  کمم آلفای کرونباخ استفاده شد ک  اکن میزان بهرای 
 بدست آمد. 79/0کس مقیا  

توسهط  2006پرسشهنام  درگیهری شهغلی اوترخهت در سهال  رسشنامه درگیری شغلی:. پ9

های سرزندگی، سؤال بوده ک  حیط  9اسکافلی، باکر و سالانوا تهی  و تدوکن شد. ابزار دارای 

دههد. بلهدی مهورد سهنجش قهرار میای تمفداکاری و شیفتیی در کار را ب  صهورت سهازه

. در اکهن قرار دارد 7تا همیش =  1ای از هرگز= گزکن  7پرسشنام  بر روی کم طی  لیکرت 

. اکن پرسشنام  در اکران توسط قنبری، باشدمی 63و حداکثر نمره  9پرسشنام  حداقس نمره 
نفهر از اکارکنهان آمهوز  و پهرور   127( بهر روی 1393اردلان، زندی و سهی  پنهاهی )

را در نمون  اکرانی مورد تأکیهد قهرار گوک   9کردستان اجرا شد. پژوهشیران ساختار عاملی با 

کنندگان برای بررسی پاکاکی پرسشنام  از رو  آلفای کرونباخ استفاده کردنهد دادند. تدوکن
گزار  شد. همچنین پاکاکی اکن پرسشنام  در نمونه   81/0ک  اکن میزان برای کس مقیا  

بررسی قرار گرفت ک   ( ب  رو  آلفای کرونباخ مورد1393اکرانی توسط قنبری و همکاران )

برای بررسی پاکهاکی گزار  شده است. در پژوهش حاضر  87/0اکن میزان برای کس مقیا  
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پرسشنام  درگیری شغلی از رو  همسانی درونی ب  کمم آلفای کرونباخ استفاده شهد که  

 بدست آمد. 71/0اکن میزان برای کس مقیا  

استفاده شهده  9-سشنام  سلامت بیماربرای سنجش افسردگی از پر . پرسشنامه افسردگی:10

( طراحی شهده و میهزان افسهردگی کها 2008است. اکن پرسشنام  توسط لامرز و همکاران )

دهد. پرسشهنام  افسهردگی افهراد بزرگسهال را به  سؤال نشان می 9سلامت فرد را در قالب 

 4دههد. پرسشهنام  بهر روی کهم طیه  لیکهرت ای مورد بررسی قهرار میمؤلف صورت تم
تها  0قرار دارد. دامن  نمرات اکهن پرسشهنام   3تا تقرکباً هر روز= 0ی از ب  هی  وج = اگزکن 

حاکی از وجود سلامت روانشناختی و عدم افسردگی است. نمرات  5باشد. نمرات زکر می 27

و بهالاتر  15افسردگی متوسط و نمرات  14تا  10مبین افسردگی خفی ، نمرات  9تا  5بین 
گزار  شده  89/0دگی شدکد است. پاکاکی اکن پرسشنام  ب  رو  آلفای کرونباخ مبین افسر

( اکهن ابهزار را در 1391(. رحیمیان بوگر و مهاجری تهرانی )2008است )لامرز و همکاران، 

های براز  مناسب عاملی آن را با شاخصنمون  اکرانی مورد رواسازی قرار دادند و ساختار تم
د برای بررسی میزان پاکاکی ابزار از رو  آلفای کرونباخ استفاده کردهتأکید کردند. همچنین  ن ا

بهرای بررسهی پاکهاکی پرسشهنام  اند. در پژوهش حاضر گزار  کرده 87/0ک  اکن میزان را 

افسردگی از رو  همسانی درونی ب  کمم آلفای کرونباخ استفاده شد ک  اکهن میهزان بهرای 

 بدست آمد. 86/0کس مقیا  

 -برای سنجش پادا  سازمانی از پرسشنام  عدم تلادل تلا  نامه پاداش سازمانی:. پرسش11

سؤال است که  بهر  16( استفاده شده است. اکن پرسشنام  دارای 1996پادا  سییرکست )
. در اکهن قهرار دارد 4تا کاملاً موافقم=  1ای کاملاً مخالفم=روی کم طی  لیکرت چهارگزکن 

ب  صورت ملکو   13و  7، 6، 5. سؤالات باشدمی 64کثر نمره و حدا 16آزمون حداقس نمره 

( میهزان پاکهاکی اکهن 2009) 1شوند. سییرسیت، ول، پوهلهوفر و واهنهدورفگذاری مینمره

 70/0پرسشنام  را ب  رو  آلفای کرونباخ محاسب  کردند ک  اکن میزان بهرای کهس آزمهون 
( 1394زاده )، خالن خواه، جلفری و مقدمگزار  شده است. اکن ابزار در اکران توسط آرکاکی

مورد رواسازی قرار گرفت و برای تلیین پاکاکی پرسشهنام  از رو  آلفهای کرونبهاخ اسهتفاده 

بهرای بررسهی بدست آمد. در پژوهش حاضهر  92/0اند ک  اکن میزان برای کس مقیا  کرده
ی کرونبهاخ اسهتفاده پاکاکی پرسشنام  پادا  سازمانی از رو  همسانی درونی ب  کمم آلفا

 بدست آمد. 92/0شد ک  اکن میزان برای کس مقیا  

                                                                 
1. Wege, Puhlhofer & Wahrendorf 
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( مقیاسی جههت سهنجش رضهاکت از 1985دکنر و همکاران ) . پرسشنامه رضایت شغلی:12

اند ک  اکن ابزار در کشورهای زکادی ترجم  و مهورد رواسهازی قهرار زندگی افراد طراحی کرده
ا  در کشورهای مختل  ب  خوبی تأکید شده است. گرفت. از اکن رو رواکی و پاکاکی اکن مقی

انهد و به  نتهاک  برخی از مطاللات تأایر مقیا  رضاکت از زندگی را بهر شهغس بررسهی کرده
( بها تغییهر در مقیها  رضهاکت از 1991مطلوبی دست کافتند. سپس بالاکس و همکهاران )

 5اند. اکن مقیا  از سؤالی پرسشنام  رضاکت شغلی را تهی  و طراحی کرده 5زندگی، نسخ  
سهنجید و سهبم نظهارت، عاملی میسؤال تشکیس شده است و رضاکت شغلی را بصورت تم
کنهد. بهرخلاف اکثهر ها بررسهی میانییزه خودمختار و رفتار شهروندی سازمانی را در سهؤال

ملیارهای رضاکت شغلی ک  بر روی رضاکت کلی شغس هستند، اکن مقیا  بر روی شغس افراد 
تها کهاملاً  1ای از کهاملاً مخهالفم= گزکن  5دارد. پرسشنام  بر روی کم طی  لیکرت  تمرکز

گانی ، بروب ،  باشد.می 25و حداکثر نمره  5حداقس نمره برای اکن آزمون  قرار دارد. 5موافقم= 
نمونه  از کارکنهان انیلیسهی و  4( اکهن ابهزار را بهر روی 2007) 1دونیا، هولفورت و کوستنر

های براز  مناسهب تأکیهد عاملی پرسشنام  با شاخصاند ک  ساختار تمجرا کردهفرانسوی ا
شده است. همچنین اکن پژوهشیران برای بررسی میهزان پاکهاکی پرسشهنام  از رو  آلفهای 

بدست آمد.  74/0و  87/0، 85/0، 82/0نمون   4اند ک  میزان آلفا برای کرونباخ استفاده کرده
ابتدا توسط متخصص زبان انیلیسی ب  فارسی برگردانده شد، سپس در اکن مطالل  پرسشنام  

ترجمه  برگهردان صههورت گرفهت. پهس از آن پرسشههنام  در اختیهار دو نفهر از متخصصههان 
ها بررسهی و رفه  شهد. در کهم روانسنجی قرار داده شد و مشکلات مربوط ب  ترجم  گوکه 

رماندهی نیروی انتظامی قرار گرفت و نفر از کارکنان ستاد ف 30مطالل  مقدماتی ابتدا در بین 
 همچنهینها، مشخص شد ک  ابزار از قابلیت مطلهوبی برخهوردار اسهت. پس از گردآوری داده

برای بررسی پاکاکی پرسشنام  رضاکت شغلی از رو  همسانی درونی ب  کمم آلفای کرونباخ 
 بدست آمد. 77/0استفاده شد ک  اکن میزان برای کس مقیا  

های آمار توصیفی )میهانیین، از رو ها، آوری آنها و جم از اجرای پرسشنام در نهاکت پس 
های کجی و کشیدگی( و آمهار اسهتنباطی انحراف استاندارد، کمترکن و بیشترکن نمره و شاخص

ضرکب همبستیی پیرسون و آلفهای کرونبهاخ بهرای رواکهی و مدلیابی ملادلات ساختاری، شامس 
 انجام شد. 8.80VLISRELو  19VSPSSافزارهای کمم نرم ب  شهای پژوهاعتبار پرسشنام 

 

 هایافته
ها نفر از کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامی قرار داشتند. هم  آن 290در اکن پژوهش تلداد 

 35تها  30%( در دامن  سهنی 2/16نفر ) 47سال و بالاتر بودند. تلداد  46تا  30در دامن  سنی 

                                                                 
1. Gagné, Bérubé, Donia, Houlfort & Koestner 
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%( در دامنه  9/26نفر ) 78سال، تلداد  40تا  36%( در دامن  سنی 4/43ر )نف 126سال، تلداد 
اند. از اکهن رو بیشهترکن سال قرار داشهت  46%( بالاتر از 4/13نفر ) 39و تلداد  45تا  41سنی 

همچنهین  اند.سال قهرار داشهت  40تا  36کننده در اکن پژوهش در رن  سنی تلداد افراد شرکت
%( دارای 3/58نفهر ) 169تر و تلداد ( دارای تحصیلات لیسانس و پاکین%7/41نفر ) 121تلداد 

( از افهراد نمونه  %6/28نفهر ) 83اند. افهزون بهر آن تلهداد تحصیلات فوق لیسانس و بالاتر بوده
%( سابق  خشونت 4/71نفر ) 207اند اکن در حالی بود ک  پژوهش سابق  قلدری و خشونت داشت 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش ارائ  شده است.اند. در ادام  کافت دهو قلدری گزار  نکر
 

 های توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش: یافته2 جدول
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78 15 4 89/2 25/11 47/2 99/11 تعهد مافوق
5

/0- 

295/0- 

79 15 3 41/3 75/10 74/2 83/11 اولویت مافوق
7

/0- 

282/0- 

78 15 4 16/3 99/10 63/2 90/11 ارتباط سازمانی
0

/- 

307/0- 

05 15 3 18/3 05/11 49/2 97/11 مشارکت سازمانی
9

/1- 

263/0 

18 60 15 45/10 04/44 51/8 51/46 جو سازمانی
3

/1- 

335/1 

05 20 5 26/5 71/12 71/4 87/14 اختیتقاضاهای روانشن
8

/0- 

327/1- 

19 20 5 71/4 61/12 18/4 37/14 تقاضاهای فیزیکی
5

/0- 

967/0- 

33 16 4 43/3 35/9 40/3 61/10 تقاضاهای عاطفی
3

/0 

940/0- 

16 58 14 54/11 69/34 52/10 51/38 تقاضاهای شغلی
6

/0- 

650/0- 
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26 36 9 68/7 94/27 83/5 05/30 کنترل شغلی
8

/1- 

623/0 

حمایت 

 اجتماعی
11/29 15/6 82/26 85/7 9 36 02

9
/1- 

120/0 

82 64 16 52/15 80/45 08/12 04/51 پاداش سازمانی
5

/0- 

502/0- 

47 36 0 06/11 09/15 92/9 17/23 قلدری شغلی
1

/0
 

756/0- 

40 33 0 89/9 65/13 66/8 79/20 قلدری شخصی
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های کمهی شناختی و توصیفی، در ادامه  به  بررسهی کافته های جملیتپس از بررسی کافت 

کابی ملهادلات سهاختاری مهاترکس ههای مربهوط به  مهدلانجام تحلیسپرداخت  شد. لذا قبس از 

 های پژوهش آورده شده است.همبستیی جهت بررسی روابط بین متغیرها ارائ  و سپس کافت 
 

 : ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش3جدول
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  P<01/0* سطح 

 

متغیرههای پهژوهش ارائه  شود ماترکس همبستیی طور ک  در جدول فوق مشاهده میهمان
اجتماعی با تقاضاهای شغلی، قلهدری  -شده است. بر اسا  آنچ  در جدول آمده است، جو روانی

سازمانی، پیامدهای روانشناختی و همچنین متغیر ترک شغس از پیامدهای شغلی رابط  منفهی و 

شامس کنترل  دارد. اکن در حالی است ک  با متغیرهای مناب  شغلی P<01/0داری در سطح ملنی

شغلی، حماکت اجتماعی و پادا  سازمانی و همچنین متغیرهای پیامدهای شغلی شامس رضاکت 
های مربوط دارد. ساکر کافت  P<01/0داری در سطح شغلی و درگیری شغلی رابط  مثبت و ملنی

ب  همبستیی بین متغیرهای پژوهش در جدول فوق آمده است. پس از بررسی همبسهتیی بهین 

شهود. لهذا کابی ملادلات ساختاری ارائ  میهای مربوط ب  مدلای پژوهش، در ادام  کافت متغیره
ههای پهرت بها های آزمون مورد بررسهی قهرار گرفهت. در ابتهدا دادهقبس از بررسی مدل، مفروض 

( مورد بررسی قرار گرفت ک  نتهاک  نشهان داد ههی  داده Box Plotاستفاده از نمودار مستطیلی )

هها بها اسهتفاده از نمهرات کجهی و ها وجود ندارد. مفروض  نرمهال بهودن دادهمیان دادهپرتی در 
 شهودمی مشهاهده که  گون . همانها بودکشیدگی بررسی شد و نتاک  نشان از نرمال بودن داده
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 عهدم بیهانیر ک  اندداشت  قرار 2 و -2 بین آشکار متغیرهای هم  کشیدگی و کجی هایشاخص

 از نقهس ب  ؛2001 شولین، و ماکلز) است نرمال توزک  از متغیرها نمرات توزک  ازحدبیش انحراف

های متغیرههای پهژوهش های مربوط به  همبسهتییهمچنین کافت  (.1387 کبیری، و کیامنش
دهد ک  همخطی چندگان  بین متغیرها وجود ندارد و اکن مفروض  برقرار است. لهذا در نشان می

های نیکوکی براز  مدل نهاکی پژوهش ، قابس قبول و مطلو  شاخصادام  مقادکر ب  دست آمده

 اند. گزار  شده
 های نیکویی برازش مورد مشاهده و مورد انتظار: مقادیر شاخص4 جدول

 ردیف
های شاخص

 برازش

مقدار بدست 

 آمده
 مقدار مطلوب مقدار قابل قبول

1  80/558 
ر سطح عدم ملناداری حداقس د

01/0 

عدم ملناداری حداقس در سطح 

05/0 

2 df 128   

3 p 000/0  01/0بالاتر از  05/0بالاتر از 

4 RMSEA 066/0 5/0  05/0 08/0الی> 

5 NFI 95/0 90/0  1الی  95/0 1الی 

6 NNFI 95/0  90/0بالاتر از  1و  90/0بالاتر از 

7 CFI 96/0 90/0  1الی  95/0 1الی 

8 RFI 94/0 90/0  1الی  95/0 1الی 

9 RMR 072/0 50/0  05/0 80/0الی > 

10 SRMR 75/0 50/0  05/0 80/0الی > 

11 GFI 89/0 90/0  1الی  95/0 1الی 

12 AGFI 88/0 90/0  1الی  95/0 1الی 

 

باشد؛ کلنی اکنک  تا چ  حد کم مدل ها میفرض اصلی پژوهش مبنی بر براز  مدل با داده

-ماترکس وارکهانسمربوط  سازگاری و توافن دارد. اکن براز  در واق  میزان نزدککی های با داده

های مختل  دهد و از طرکن رو جامل  را نشان می کوارکانس-ماترکس وارکانسنمون  با  کوارکانس
های مورد استفاده برای بررسهی بهراز  مهدل آمهاره گیرد. ککی از آمارهگیری قرار میمورد اندازه

دار است، اما از آنجاکی ملنی 01/0دو در سطح دهد میزان آماره خیاست. نتاک  نشان میدو خی

نفهر  250تهر از های بزرگک  اکن شاخص تحت تأایر حجم نمونه  قهرار دارد ملمهولاً در نمونه 

کن 2012، 1پوشی کرد )وست، تیلور و ووتوان از آن چشمآکد ک  میدست می دار ب ملنی (. بنابرا

                                                                 
1. West, Taylor & Wu 
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بوده ک  در نتیج  میهزان  128بدست آمده و درج  آزادی  80/558دو در اکن تحلیس خی مقدار

365/4=df/2X .بدست آمده است 

 1های رکش  وارکانس خطای تقرکهبنماکی و شاخصبرای برآورد مدل از رو  بیشین  درست
(RMSEA)2مانده، رکش  استاندارد وارکانس پس (SRMR)3ایبرازندگی مقاکس  ، شاخص (CFI،) 

و شاخص نیکوکی براز  تلهدکس  (GFI) 5شاخص نیکوکی براز  (NFI) 4شدهشاخص براز  نرم

های متلهددی توسهط متخصصهان های برازندگی بر استفاده شد. برای شاخص (AGFI) 6شده

برای رکش  وارکانس خطای تقرکهب،  05/0مطرح شده است. برای مثال، مقدار مساوی کا کمتر از 
ای و براز  نرم شده، مقدار مساوی برای شاخص برازندگی مقاکس  96/0ا بالاتر از مقدار مساوی ک

دهنده برازندگی کافی مدل اسهت ماند، نشانبرای رکش  استاندارد وارکانس پس 07/0کا کمتر از 

های برازندگی (. از طرف دکیر پیشنهاد شده است ک  اگر شاخص2003، 7)جورسکوگ و سوربوم
های رکشه  و شهاخص 9/0تهر از کی براز  و نیکوکی براز  تلهدکس شهده بزرگای، نیکومقاکس 

باشد بر براز  بسیار مطلو   05/0تر از ماند کوچموارکانس خطای تقرکب و رکش  وارکانس پس

 گرفت نتیج  توانمی نهاکت (. در1990، 8بر براز  مطلو  دلالت دارد )برکلر 1/0تر از و کوچم

 .دارد براز  هاداده با موردنظر مدل و برخوردارند خوبی مطلوبیت از وکینیک هایشاخص اکثر ک 
 اند.اارات مستقیم، لایرمستقیم و کس متغیرها در جدول زکر قرار گرفت 

 

 برآورد اثر مستقیم، غیرمستقیم و کل برای مدل ساختاری :5 جدول

 ت کلاثرا اثرات غیرمستقیم اثرات مستقیم مسیرها

 tمیزان  اار tمیزان  اار tمیزان  اار به پیامدهای شغلی

 -01/3 -16/0 -01/3 -16/0 --- --- اجتماعی-جو روانی

 -97/2 -13/0 -97/2 -13/0 --- --- تقاضاهای شغلی

 -82/3 -21/0 -82/3 -21/0 --- --- مناب  شغلی

 -03/4 -23/0 --- --- -03/4 -23/0 قلدری سازمانی

       های روانشناختیبه پیامد

 -12/4 -27/0 -12/4 -27/0 --- --- اجتماعی-جو روانی

                                                                 
1. Root Mean Square Error of Approximation 

2. Standardized Root Mean Square Residual 

3. Comparative Fit Index 

4. Normed Fit Index 

5. Goodness of Fit Index 

6. Adjusted Goodness of Fit Index 

7. Joreskog & Sorbom 

8. Berkler 
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 ت کلاثرا اثرات غیرمستقیم اثرات مستقیم مسیرها

 05/4 23/0 05/4 23/0 --- --- تقاضاهای شغلی

 -99/2 -14/0 -99/2 -14/0 --- --- مناب  شغلی

 44/5 56/0 --- --- 44/5 56/0 قلدری سازمانی

       به قلدری سازمانی

 -15/8 -47/0 -11/4 -25/0 -05/4 -22/0 اجتماعی-جو روانی

 12/4 27/0 --- --- 12/4 27/0 تقاضاهای شغلی

 -25/4 -33/0 --- --- -25/4 -33/0 مناب  شغلی

       به تقاضاهای شغلی

 -29/5 -50/0 --- --- -29/5 -50/0 اجتماعی-جو روانی

       ب  مناب  شغلی

 70/6 62/0 --- --- 70/6 62/0 اجتماعی -جو روانی

 
عنوان از بررسی و مداخل  متغیرهای تقاضاهای شغلی، مناب  شغلی و قلدری سازمانی ب  پس

داری اجتماعی اار مستقیم و ملنی -دهد، جو روانیمتغیر میانجی، نتاک  حاصس از مدل نشان می

( دارد. قابهس ذکهر -22/0( و قلدری سازمانی )62/0(، مناب  شغلی )-50/0بر تقاضاهای شغلی )
یزان اکن اار برای متغیرهای قلدری سازمانی و تقاضاهای شغلی منفهی و بهرای متغیهر است ک  م

( بهر قلهدری -33/0( و مناب  شغلی )27/0مناب  شغلی مثبت است. همچنین تقاضاهای شغلی )

داری داری داشتند. افزون بر آن قلدری سازمانی اار مستقیم و ملنهیسازمانی اار مستقیم و ملنی

( داشهت  اسهت. عهلاوه بهر اارههای 56/0( و پیامدهای روانشناختی )-23/0لی )بر پیامدهای شغ
مستقیم، در اکن پژوهش چندکن اار لایرمستقیم بررسی شد ک  نتاک  در جدول فوق ارائه  شهده 

دار بوده، ب  اکن ملنهی است. قابس ذکر است ک  هم  مسیرها اعم از مستقیم و لایرمستقیم ملنی

پهس از بررسهی ااهرات مسهتقیم، بهوده اسهت.  ±96/1رها بهالاتر از برای همه  مسهی tک  میزان 
لایرمستقیم و کس مدل سهاختاری در ادامه  میهزان تهأایرات و ضهراکب مسهیر متغیرههای مهدل 

 شود.گیری ارائ  میاندازه
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 گیریهای اندازه: تأثیرات و ضرایب مسیر متغیرهای مدل6 جدول

 متغیر مکنون متغیر آشکار ضریب مسیر تگی چندگانهمجذور همبس

 تلهد مافوق 82/0** 65/0

 اجتماعی -جو روانی
 اولوکت مافوق 80/0** 63/0

 ارتباطات سازمانی 73/0** 54/0

 مشارکت سازمانی 69/0** 50/0

 تقاضاهای روانشناختی 71/0** 52/0

 تقاضاهای فیزککی 85/0** 67/0 تقاضاهای شغلی

 تقاضاهای عاطفی 77/0** 58/0

 کنترل شغلی 81/0** 64/0

 حماکت اجتماعی 86/0** 68/0 منابع شغلی

 پادا  سازمانی 68/0** 49/0

 قلدری شغلی 66/0** 47/0
 قلدری سازمانی

 قلدری شخصی 74/0** 56/0

 ترک شغس -59/0** 40/0

 رضاکت شغلی 82/0** 65/0 پیامدهای شغلی

 یری شغلیدرگ 85/0** 67/0

 پرکشانی روانشناختی 80/0** 63/0
پیامدهای 

 روانشناختی
 فرسودگی عاطفی 78/0** 59/0

 افسردگی 75/0** 55/0

 

در جدول فوق ضراکب مسیر و همچنین میزان ضرکب همبستیی چندگان  بهرای متغیرههای 
سهیر مناسهب و شود کلیه  ضهراکب مطور ک  ملاحظ  میگیری ارائ  شده است. همانمدل اندازه

دار بهوده و ملنهی 01/0و  05/0دار بودند. ب  اکن ملنی ک  تمام ضهراکب مسهیر در سهطح ملنی

گیری توان نتیج  گرفت ک  متغیرهای آشکار ب  میزان مناسهبی متغیرههای مکنهون را انهدازهمی
  مهدل روند. در ادامگیری متغیرهای مکنون ب  شمار میهای مناسبی برای اندازهکرده و شاخص

 نهاکی پژوهش ارائ  شده است.
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 : ضرایب مسیر استاندارد شده مدل ساختاری پژوهش3شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه

کننهده قلهدری بینیاجتمهاعی مهمتهرکن پیش -بر اسا  نتاک  حاصس از اکن مطالل ، جو روانی
های پیشهین . اکن کافت  با نتاک  پژوهشسازمانی در کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامی بود

و همکهاران،  3؛ لهو2010؛ بانهد و همکهاران، 2010، 2؛ دولارد و باکر2002و همکاران،  1)کاکس

همخوان بود. بر اسا  مبنی بر اکنک  جو روانی بر رفتارهای افراد در سازمان موار است، ( 2011
بینی کننده اصلی برای هم  لی و پیشاجتماعی ب  عنوان شاخص اص -نظر پژوهشیران، جو روانی

شود )لو و ها در نظر گرفت  میاجتماعی مرتبط با کار و نتاک  بهداشتی پیامدهای آن-عوامس روانی

بینی موارد قلدری و آزار و اذکت در اجتماعی در پیش -(. میزان تواناکی جو روانی2011همکاران، 
ماه بلد قلدری و  12ها، اجتماعی در کلانتری -دهد جو روانیتحقیقات آشکار است ک  نشان می

(. عهلاوه بهر 2010و همکاران،  4بینی کرده است )باندآزار و اذکت در بین افسران پلیس را پیش

 -کارگر نتاک  نشان داد ک  جو روانهی 1095ای از اکن، در کم مطالل  طولی با استفاده از نمون 

ماه بلد، حتی پس از محاسب  سهطح اولیه   12ا اجتماعی سطح قلدری، آزار و اذکت و خشونت ر
بینی کرده است. ب  نوب  خهود، قلهدری، آزار و اذکهت و خشهونت حتهی پهس از اکن عوامس، پیش

محاسب  ادعاهای جبران خسارت ب  دلیس فشارهای روحی دکیر، سطح ادعاهای جبران خسارت را 

                                                                 
1. Cox 

2. Dollard & Baker 

3. Lou 

4. Bound 
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پذکر گیری امکانشتری را در نتیج افزاکش داد. اکن نوع تحقیقات طولی و ن  مقطلی اطمینان بی

ب   -سازد ک  جو روانیمی اجتماعی پاکین ممکن است دلیس اصلی قلدری و آزار و اذکت باشد، ک  

(. بنابراکن، تمرکز بر ارزکابی جو 2015شود )بیلی و همکاران، آور مینوب  خود منجر ب  نتاک  زکان
ها ب  منظور پرور  جو سازمانی، به  جهای  ها و در نتیج  هداکت تلااجتماعی سازمان -روانی

پرداختن ب  نتاک  ساده و واکنشی در خصوص قلدری سازمانی کارآمدتر است. هیلتن و همکاران 

شوند، محیط و جهو را اند ک  افرادی ک  قربانی خشونت و قلدری دکیران می( بیان کرده2010)

ک  اگر فرد از جو و محیط کار درک  کنند. همچنین بیان شده استکم محیط ناامن قلمداد می
کابد. در واق  فهرض بهر مثبتی داشت  باشد، رفتارهای برونیراکان  همانند قلدری در او کاهش می

های قربانی و قلدر در شهروع کهم وضهلیت قلهدری اکن است ک  هم عامس محیطی و هم وکژگی

اسی در قلدری تأکید دارد. نقش دارند. دکدگاه محیطی بر نقش محیط کار ب  عنوان کم عامس اس
اند ک  محیط و شراکط کار از دلاکس اصلی قلدری است بنابراکن بسیاری از پژوهشیران تأکید کرده

توان گفت قلدری (. در تبیین اکن کافت  می1996و شخصیت قربانی ارتباط زکادی ندارد )لیمان، 

در آن محیط کار و سازمان،  ب  عنوان کم فراکند تلاملی و تشدکد پیچیده توصی  شده است ک 

های کلی تلامس انسانی در سهازمان و سهاکر اع های های شخصیتی قربانی و قلدر، وکژگیوکژگی
اجتمهاعی در محهس کهار  -های مشخصی دارند. همچنین خطرات روانهیواحد کاری همیی نقش

ن و قلهدری امکان اکجاد آسیب روانهی و اجتمهاعی را دارد که  در اکجهاد نهاتوانی در سهلامت روا

اجتماعی از هم گسیخت  قهرار بییهرد  -سازمانی افراد نقش دارد. زمانی ک  فرد در کم جو روانی
گیرد. همچنین اگهر جهو سهازمانی همهراه بها صهمیمیت، بروز رفتارهای قلدری در وی شکس می

ارتباط، مشارکت و تلهد باشد، رفتارهای قلدری در سازمان خودبخهود خهامو  شهده و محهیط 

 گیرد.نی پوکا ب  دور از هر گون  قلدری و خشونت شکس میسازما

های ملقهول کها لایهر ملقهول از سوی دکیر نتاک  اکن پژوهش نشان داد تقاضاها و درخواست
، 1های )آگرولد و میکلسنتواند در قلدری سازمانی مؤار باشد. اکن کافت  با نتاک  پژوهشمافوق می

( همسو 2010و همکاران،  4؛ هاوسر2005و همکاران،  3؛ فیشر2005و همکاران،  2؛ سان 2004

کننهده و محهافظتی بود. بر اسا  شواهد پژوهشی، تقاضاهای شغلی ب  عنوان کم عامهس تلدکس
ای ک  (. در مطالل 2005شود )سان  و همکاران، برای قلدری سازمانی در محیط کار محسو  می

الا و ن داد ک  تقاضاها و درخواست( انجام دادند، نتاک  نشا2004آگرولد و میکلسن ) ب های شغلی 

                                                                 
1. Agervold & Mikkelsen 

2. Sanne et al 

3. Fischer et al 

4. Häusser et al 
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شهود و از های مدکرکتی منفی و ضلی  منجر ب  سطوح بالاتری از قلدری در محس کهار میسبم

های شغلی بالاتر با قلدری بیشتر در محیط کار همهراه توان گفت تقاضاها و درخواستاکن رو می

های شغلی بهالا و لایرملقهول از ا و درخواستاست. بنابراکن نتاک  مطاللات نشان داد ک  تقاضاه
شهغس، شود ک  اکن امهر خهود ترککارکنان، باعث افزاکش خشونت و قلدری در بین کارکنان می

ای ک  توسط فیشر و افسردگی و ساکر پیامدهای روانشناختی و شغلی را ب  همراه دارد. در مطالل 

کش ( صورت گرفت، نتاک  نشان داد ک  تقا2005همکاران ) ضاهای شغلی روانشناختی بالاتر با افزا

درد جسمی، کاهش مدت خوا  در روزهای هفت  و تلداد بیشتری از صدمات جسهمی در محهس 
های پیشین تقاضاهای شغلی و قلدری سازمانی را با ککهدکیر بسیاری از پژوهشکار همراه است. 

ک  قلدری در محس کار ب  طهور  ( درکافتند2011) 1دن بروک، باکلین و د وکتوناند. پیوند زده

کند و منهاب  گری میقابس توجهی بین تقاضاهای شغلی و اختلال استر  پس از سانح  میانجی
توان گفت، کارکنانی ک  هم تقاضاهای سهنیین ها میبرد. در تبیین اکن کافت شغلی را از بین می

کهار هسهتند، بیشهتر از  کنند و هم در ملرض فشارهای ناشی از قلهدری در محهیطرا تحمس می

کارمندانی ک  تقاضاهای شغلی سنیین ندارند، در ملرض خطر و بروز مشکلات منفهی بهداشهتی 

قرار دارند. بنابراکن اگر تقاضاهای مافوق، مدکران و سرپرستان نسبت ب  کارکنان ملقول و منطقی 
ن و مهافوق از زکردسهت شود. بنابراکن زمانی ک  مدکراباشد از بروز قلدری در سازمان کاست  می

تقاضاهای روانشناختی، عاطفی و فیزککی فراتر از توان زکردست دارد و همچنین اکن تقاضهاها در 

چارچوبی ب  لایر از قوانین سازمانی قرار داشت  باشند، نیروی سازمانی رفتارههای پرخاشهیران  از 
 ان ب  همراه دارد.دهد ک  اکن عمس خود پیامدهای متلددی برای شخص و سازمخود بروز می

بینی قلدری سازمانی است. بر اسا  مناب  سازمانی ککی دکیر از مهمترکن متغیرها در پیش

نتاک  اکن مطالل  مناب  سازمانی از مهمترکن عواملی هستند ک  نقهش محهافظتی بهرای قلهدری 

، ؛ لو2009 ،2، اسکوگستاد و اکنرسنگهاهای پیشین )سازمانی دارند. اکن کافت  با نتاک  پژوهش
( همخوان بهود. 2014، 5؛ توکی و نس2013، 4؛ نیلسن و اکنرسن2011، 3دولارد، توکی و دورمان

برای قلدری در محیط کننده در ادبیات و مبانی نظری، مناب  شغلی ب  عنوان پشتیبان و محافظت

کهار (. ب  عقیده بسیاری از پزوهشیران قلهدری در محهیط 2009گ و همکاران، کار هستند )ها
شود. لذا اکن مسأل  مهمی است ک  باکد باعث از بین رفتن بسیاری از مناب  شغلی و شخصی می

های مهمی از روند قلدری را شکس تواند جنب در نظر گرفت  شود زکرا مناب  شغلی و کارمندی می

                                                                 
1. Van den Broeck, Baillien & De Witte 

2. Hauge, Skogstad & Einarsen 

3. Law, Dollard, Tuckey & Dormann 
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( با عنوان قلدری در محیط 2014(. در پژوهشی ک  توکی و نس )2013دهد )نیلسن و اکنرسن، 

کار و از بین رفتن مناب  شخصی و شغلی انجام دادند ب  اکن نتاک  دست کافتند که  قلهدری در 

برد. همچنین نبود مناب  شهغلی مناسهب محیط کار ب  مرور زمان حماکت همکاران را از بین می
شود و اکن امر بصورت متقابس مناب  شغلی و شخصی سازمان را باعث بروز قلدری در سازمان می

سازمان و بر روی  30( ک  در 2011ای ک  لو و همکاران )کند. افزون بر آن در مطالل ه میفرسود

کارمند در استرالیا صورت گرفت، نتاک  نشان داد زمانی ک  مناب  شهغلی بهرای کارمنهدان  220

فراهم باشد، میزان قلدری و خشونت در محس کار بسیار پاکین اسهت و اکهن امهر باعهث افهزاکش 
شود. برعکس اکن مورد نیز نتاک  نشان داد ک  در صهورتی که  نشناختی کارکنان میسلامت روا

مناب  شغلی تأمین نیردند و فشارهای شغلی زکادی بر کارمندان باشد، رفتارهای قلهدری تظهاهر 

کنند ک  اکن امر خود پیامدهای ناگوار شغلی و روانشناختی را در پی خواههد داشهت. در پیدا می
توان گفت، مناب  شغلی متلددی اعم از حماکت اجتمهاعی، پهادا ، کنتهرل ت  میتبیین اکن کاف

ها و بخصوص نیروی انتظامی منهاب  سهازمانی را شغلی در سازمان وجود دارد. زمانی ک  سازمان

برای کارکنان خود تأمین کنند و کارکنان از سوی همکاران و مافوق خود حماکت مناسهب و به  

دهند درکافت کنند و ادا  متناسب با سطح تلا  و فلالیتی ک  انجام میموق  درکافت نماکند، پ
نظارت و کنترل بر نیرو ب  صورت منظم و بدون هرگون  خشونت صورت گیرد، فرد احسا  و باور 

شود ک  اکن امر سبب کاهش و کند ک  در محیط کاری مؤار است و جذ  شغس خود میپیدا می

و ب  دنبال آن پیامدهای مطلوبی برای شهخص و سهازمان اتفهاق از بین رفتن قلدری در سازمان 
 افتد.می

های اکن پژوهش نشان داد قلهدری سهازمانی افزون بر آنچ  تاکنون گفت  شد، شواهد و کافت 

تواند باعث بروز پیامدهای شغلی و روانشناختی شهود. بهر اسها  شهواهد پژوهشهی پیشهین می

، 3کورمهاک و کاسهیمیردجورکهوک ، مم؛ 2006، 2دیولهو؛ 2006، 1نیدهامر، داوکد و دجیهوانی)
، ؛ کرافورد2009، 5جیمنز و پاستور-مونز، باکلین، د وکت، مورنو-رودرکیز؛ 2008، 4سیمونز؛ 2008

؛ فاروههارتون و همکهاران، 2014، 8کیمهم؛ 2014و همکهاران،  7گولاندر؛ 2010، 6لپین و رک 
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د (، قلدری سازمانی می2020 ،2موگ و تانوواآناسوری، باک؛ 2018، 1؛ روسیتر و سوچوز2017 ن توا

پیامدهای شغلی و روانشناختی برای شخص و سازمان ب  همراه داشت  باشد ک  با نتاک  حاصس از 

اکن پژوهش همسو بود. بر اسا  نتاک  حاصس از اکن پژوهش، ککی از پیامدهای شهغلی قلهدری 
ای ب  اکن ملنی ک  افراد قلدر، هی  علاق  باشد. ب سازمانی، عدم درگیری شخص با شغس خود می

شان جذبه  و لهذت لازم را نهدارد. همراسهتا بها نتهاک  اکهن ها شغسشغس خود ندارد و از نظر آن

( ارتباط منفی و منظمی بهین قلهدری سهازمانی و درگیهری 2010پژوهش، کرافورد و همکاران )

در کم محیط کاری خشونت و قلدری اند. ب  گفت  اکن پژوهشیران زمانی ک  شغلی بدست آورده
کابهد و از اکهن رو درگیهری شهغلی حاکم باشد، درگیری شغلی افراد و کارکنان بسیار کاهش می

پاکین از مهمترکن پیامدهای قلدری در محیط کار است. بنابراکن پژوهشیران ملتقدند ک  قلدری 

تواند برای افراد به  بهار می ب  دلیس دشواری در کنار آمدن با آن و فشار روحی طولانی مدت ک 
آورد ب  عنوان کم مان  شغلی شناخت  شده است. لذا مطاللاتی ک  صورت گرفت، نتاک  حاکی از 

شود زکرا کارمنهدان آن بود ک  قلدری در محیط کاری باعث کاهش درگیر شدن افراد در کار می

ارز  و احترامهی قائهس  ههاکنند ک  سرپرستان و کارکنان قلهدری بهرای آنقربانی استدلال می

کننده بینینیستند و لذا بین قلدری در محیط کار و درگیری شغلی افراد کم رابط  منفی و پیش
وجود دارد. ککی دکیر از پیامدهای شغلی قلدری سازمانی بر اسا  نتاک  حاصس از اکن پهژوهش 

بط  ( در پژ2008ترک شغس کا قصد آن بود. همسو با نتاک  اکن پژوهش سیمونز ) وهش خود ب  را

بین رفتار قلدری در محس کار و قصد ترک شغس در بین پرستاران پرداخت ک  نتاک  حاکی از آن 
اند ک  مورد آزار و اذکت قرار گرفتنهد و قلهدری دهندگان گزار  کردهدرصد از پاسخ 31بود ک  

منظهور رابطه  بینی ترک شغس در سازمان بود. از طرفی در پژوهشی ک  ب  عامس مهمی در پیش

ای حماکت اجتماعی صورت گرفت، نتهاک  بین قلدری سازمانی و قصد ترک شغس با نقش واسط 

کننده بین قلدری سازمانی و قصهد تهرک شهغس داشهت نشان داد حماکت اجتماعی نقش تلدکس
(. نارضاکتی شغلی از پیامدهای شغلی دکیری بود که  از قلهدری در محهیط 2008)دجورکوک ، 

س شد. همراستا با نتاک  اکن پژوهش، در پژوهشی ک  تحت عنوان قلدری در محهس سازمان حاص

کار، روابط کاری و پیامدهای شغلی برای افسران پلیس استرالیا صورت گرفت، نتاک  نشان داد ک  
کیفیت روابط بین افسران پلیس بر میزان قلدری در محیط کار اار دارد. از اکن رو شهواهد نشهان 

محیط کار افسران تأایر منفی بر نتاک  شغلی دارد ک  اکن امر بر کیفیهت خهدمات داد قلدری در 

دهد )فاروههارتون ها را تحت تأایر قرار میارائ  شده ب  مردم اار داشت  و میزان رضاکت شغلی آن

( در پژوهشی بها عنهوان روابهط 2009) و همکاران مونز-(. همچنین رودرکیز2017و همکاران، 
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ری در محس کار با رضاکت شغلی، بهزکستی شغلی و تنش ک  در دو مطالل  طولی متقابس بین قلد

د های مختل  انجام دادهنفر از کارکنان سازمان 369نفر و در مطالل  دکیر بر روی  312بر روی  ن ا

ب  اکن نتاک  دست کافتند ک  قلدری در محس کار ن  تنها رابط  منفی با بهزکستی شغلی و رضاکت 
ها بوده است و افرادی ک  از قلدری سازمانی برخوردار کننده منفی آنبینیبلک  پیششغلی دارد 

اند ک  متلاقباً افراد دارای قلدری اند، بهزکستی شغلی و رضاکت شغلی کمتری را گزار  کردهبوده

 اند.شان گزار  کردهدر محس کار تنش بیشتری را در روابط

زمانی برای افراد داشت ، نتاک  حاصس از اکن پهژوهش علاوه بر پیامدهای شغلی ک  قلدری سا
باشهد. ککهی از مهمتهرکن نشان داد ک  قلدری سهازمانی دارای پیامهدهای روانشهناختی نیهز می

پیامدهای حاصس از اکن پژوهش افسردگی بود. نیروهای نظامی ک  در اکن پژوهش مورد بررسهی 

با افسردگی رابط  و اار مستقیم و مثبتی دارد.  اند ک  قلدری سازمانیاند، گزار  کردهقرار گرفت 
عمدتاً نیروهای قلدر، در بلندمهدت افسهرده شهده و احسها  شهادی و لهذت کهافی ندارنهد. در 

( تحت عنوان قلدری در محس کار و علائم افسردگی در 2006)و همکاران  ای ک  نیدهامرمطالل 

  دست کافتند ک  کارگرانی ک  شاهد قلدری اند ب  اکن نتاکجملیت کار کشور فرانست  انجام داده

برابر بیشتر از ساکر کهارگران که  قلهدری را تجربه  نکردنهد، علائهم  4تا  3اند در محس کار بوده
افسردگی را نشان دادند. همچنین نتاک  اکن مطالل  نشان داد کهارگرانی که  قربهانی رفتارههای 

ب  کا شاهد قلدری در محس کار افسردگی داشتند. برابر بیشتر از افراد بدون تجر 8اند، قلدری شده

( تحت عنوان قرار گرفتن در ملرض قلدری 2014همچنین در پژوهشی ک  گولاندر و همکاران )
در محس کار و خطر افسردگی بر روی دو گروه از کارمندان انجام دادند ب  اکن نتاک  دست کافتند 

بوده و از اکن رو افسردگی ککی از مهمترکن  کننده افسردگیبینیک  قلدری در محیط کاری پیش

پیامدهای قلدری در محیط کار است. کافت  دکیر اکن پژوهش حاکی از پرکشانی روانشناختی به  

عنوان ککی از پیامدهای قلدری سازمانی بود. ب  اکن ملنی زمانی ک  قلهدری در سهازمان وجهود 
آکد، اضطرا ، اسهتر  و پرکشهانی وجود میبر افسردگی ک  در بین نیروها ب  داشت  باشد، علاوه

( تحت عنوان قلدری 2020) و همکاران ای ک  توسط آناسوریشود. در مطالل روانی نیز حاکم می

آگاهی و خستیی عاطفی بهر روی کارمنهدان آوری، ذهندر محس کار، پرکشانی روانشناختی، تا 
قلدری در محیط کار ب  صورت قابس  هتس در قبر  انجام شد، ب  اکن نتاک  دست کافتند ک  252

کند. ب  اکن ملنی ک  بینی میآوری را پیشتوجهی خستیی عاطفی، پرکشانی روانشناختی و تا 

قلدری در محیط کار باعث بهروز خسهتیی عهاطفی و همچنهین پرکشهانی روانشهناختی در فهرد 

فرسودگی عاطفی کافت  دهد. آوری کارمند را کاهش میشود. اکن در حالی است ک  میزان تا می
دکیری بود ک  از اکن پژوهش بدست آمد. بر اسا  نتهاک ، افهراد قلهدر در سهازمان، فرسهودگی 

لند ک  اکن امر خود ب  فرسودگی شغلی منتهی خواهد شهد. در پژوهشهی عاطفی را گزار  کرده
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لهدکس ( با عنوان قلدری و فرسودگی شغلی در محس کار با نقهش ت2018ک  روسیتر و سوچوز )

اند ب  اکن نتاک  دست کافتند که  کارمند انجام داده 222کنندگی حماکت اجتماعی ک  بر روی 

حماکت همکاران و سرپرستان رابط  بین قلدری در محیط کار و شخص را بها فرسهودگی شهغلی 
کند، در حالی ک  حماکت مدکران ارشد و خانواده ب  ترتیب روابط بین فرسودگی شغلی تلدکس می

کند. سطح بالاکی از حماکت عاطفی، با خستیی عهاطفی دری مربوط ب  شخص را تلدکس میو قل

بیشتر در قلدری مربوط ب  کار ارتباط داشت. اشکال مختل  حماکت اجتماعی روابط بین اشکال 

کنهد. از اکهن رو های مختل  فرسودگی شغلی را تلهدکس میمختل  قلدری در محس کار و مؤلف 
شوند دچار فرسهودگی ن مطالل  نشان داد، کارمندانی ک  مورد قلدری واق  مینتاک  حاصس از اک

شغلی شده و از اکن رو فرسودگی شغلی از مهمترکن پیامدهای قلدری سازمانی است. در پژوهشی 

دکیر ک  ب  نظرسنجی از کارمندان پلیس در کشورهای انیلیس، اسکاتلند و ولهز بهرای اطهلاع از 
نفر از افسران زن و مهرد پلهیس  1000اذکت در محس کار پرداخت ، تلداد  تجرب  قلدری و آزار و

ها ب  وضوح نشان داد ک  رفتارهای قلدری در اند و نتاک  نظرسنجی از آنمورد بررسی قرار گرفت 

درصد از اع ا قلدری را ب  عنوان کم مشکس  6بین کارکنان پلیس وجود دارد. ب  اکن ملنی ک  

درصهد از اع ها قلهدری را در محهس کهار  20انهد، محس کار گزار  کرده بسیار جدی و حاد در
درصد از اع ا گزار   36اند و مشاهده کرده  از آن ب  عنوان کم مل س با فراوانی زکاد کاد کرده

شهود اند ک  قلدری ب  عنوان کم مشکس جزئی در محس کهار افسهران پلهیس مشهاهده میکرده

ای با عنوان مقابل  با قلدری در محس کار ( در مطالل 2014کی )(. همچنین مم2006دی، و)لو
ک  بر روی پلیس کانادا انجام داد ب  اکن نتاک  دست کافت ک  افسران پلیس در وضلیت تغییر و 

تری را ارائه  های مناسهبدهد، آگاهی و پاسخنوآوری بوده و نسبت ب  قلدری سازمانی ک  رخ می

کارهای مختل  توسط افراد، افسران پلهیس آگهاهی با ارائ  راه دهند. وی اضاف  کرده است ک می

های مقابل  با قلدری سازمانی کسب کرده و محیط همراه با آرامهش و بیشتری در خصوص رو 
 اند.سلامت روانی و ب  دور از تنش شغلی را گزار  کرده

ری سازمانی های اکن پژوهش در خصوص پیامدهای شغلی و روانشناختی قلددر تبیین کافت 

ها الالهب تهأایرات در کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامی، پژوهشیران ملتقدند ک  اکن گروه
بهراکن تهأایرات ذهنهی و انهد. علاوهنفس گزار  کردهقلدری را بر نتاک  شغلی، افسردگی و عزت

رد. جهای جسمی مانند افسردگی و اضطرا  تأایرات متفاوت دکیهری در افهراد قلهدر و قربهانی دا

شود افراد قربانی و تماشاگران قلدری در محهس کهار احسها  امنیهت تلجب نیست ک  گفت  می

کنند و لایبت زکادی از محهس کهار دارنهد و ندارند. اکن افراد رتب  پاکینی در محس کار کسب می
تر شاد هستند و الالب توسط سرپرستان و افهراد دهند ک  در محیط کار کممافوقشان گزار  می

کنند. درنتیج  اکن امهر شده و بلد از قلدری توج  سرپرستانشان را جلب میافوق منفلس دکدهم
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شود تا بسیاری از افراد قربانی و تماشاگران منفلس نتوانند در محیط کار عملکرد مناسب سبب می

  چیز کنند: چبراکن، قربانیان منفلس در ذهنشان با چنین سؤالاتی مبارزه میداشت  باشند. علاوه

توانم آن را متوق  کنم؟ و الالب ب  اکن در من اشتباه است ک  دکیران با من بد هستند؟ چرا نمی
زن  به هها همیشه  نیهران و گو تواند آن را متوق  کند. آنکس نمیرسند ک  هی نتیج  می

شهان یکنند و در مورد تواناکشوند و احسا  ناامیدی میهستند ک  چ  زمانی دوباره قربانی می

کند. افراد کنند و افکار خودکشی در ذهنشان بروز میبرای محافظت از خود احسا  دلسردی می

شهوند، در روابطشهان بها دکیهران قلدر/قربانی نیز بلد از اکنک  بهرای مهدت طهولانی قربهانی می
است  دهند و اگر ب  اکن نوع از روابط پاکان داده نشود، ممکنهای انفجاری از خود نشان میخشم

شود در جاکی ک  قلدری و طورکلی گفت  میشغس ب  همراه داشت  باشد. ب نتاک  بدتری نظیر ترک

شهود و قربانی شدن کم است و کا در محیط کار و کا خان  با گزارشات قلدری برخورد جهدی می
کند و از فرد قربانی حماکهت گیرد، تماشاگر قلدری احسا  قدرت میواکنش مناسب صورت می

ههاکی واکهنش مناسهب نشهان داده های کاری ک  ب  چنین گزار کند و در مقابس در محیطمی

کند و تماکلی ب  کمم کردن تفاوتی و اضطرا  بیشتری در تماشاگر رشد میشود احسا  بینمی

توانهد گسهتره هاکی اسهت که  میها دارای محدودکتندارد. پژوهش حاضر همچون ساکر پژوهش
محدودکت نخست اکن پژوهش آن بوده ب  کس جامل  مورد نظر کاهش دهد.  پذکری آن راتلمیم

در ابتدا اکن پهژوهش بهر روی کارکنهان سهتادی )گهروه طهرح و برنامه ( و عملیهاتی )گهروه ک  

راهنماکی( فرماندهی نیروی انتظامی جمهوری اسلامی اکران قرار بود اجرا شود ک  ب  دلیس شیوع 
ها، بر روی کارکنان ستاد فرمانهدهی نیهروی   کارکنان اکن گروهبیماری کرونا و عدم دسترسی ب

ها و افسران مشغول در سطح شهر( با توج  ب  های مختل  )ب  لایر از کلانتریانتظامی در بخش

دهی گیری در دستر ، احتمال تلمیمبا توج  ب  رو  نمون  دسترسی پژوهشیر، صورت گرفت.

مصاحب  تلفنی و کا تصوکری بها  ا احتیاط باکد صورت گیرد.نتاک  ب  کس جامل  نیروی انتظامی ب
های دکیر اکن پژوهش بوده است. در اکن گیری بیماری کرونا، از محدودکتخبرگان ب  دلیس هم 

توسهط  ی اکنترنتهی،دهو ب  صورت خهودگزار  پرسشنام  کن مصاحب  واز طر هایمطالل  کافت 

 یتا چ  اندازه با رفتارها از مداخلات پژوهشی یست نتاک  حاصسشخص بدست آمده و مشخص ن
دسترسی سخت با نیروهای انتظامی ب  دلیس ماهیت شغلی  روزمره مرتبط است. یدر زندگ یواقل

محدودکت دکیر اکن مطالل  ک  در اکن پژوهش مشاهده شده است. هاکی بوده از دکیر محدودکت

های ارائ  شده با توج  ب  محدودکت اند.هکنندگان دارای جنسیت مرد بوداکن بود ک  کلی  شرکت

مجازی و تلفنی ب  دلیس پژوهش بصورت های ها و اجرای پرسشنام مصاحب ک   کنبا توج  ب  او 
های مناسب شود در مطاللات آتی و در فرصتشیوع بیماری کرونا صورت گرفت، لذا پیشنهاد می

تظامی صورت گیرد. بها توجه  به  اکنکه  هاکی از اکن دست در ساکر نیروهای نظامی و انپژوهش
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شود ک  روابط و تر پیشنهاد میپژوهش بصورت همبستیی اجرا شد، لذا جهت کسب نتاک  دقین

ها همانند مداخلات آزماکشی مورد بررسی قرار گیهرد. اارات اکن متغیرها با استفاده از ساکر رو 

ها و عوامس قلهدری سهازمانی در المقدور تلا  نموده است تا مهمترکن شاخصاکن پژوهش حتی
تر کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامی را مورد بررسی قرار دهد، لذا جهت کسب نتاک  دقین

های احتمالی در ساکر کارکنان ستاد فرمانهدهی نیهروی انتظهامی شود ساکر شاخصپیشنهاد می

ذکر شده و روابهط  رهاییدر خصوص متغ یدانش منسجم کنطر کنتا از امورد بررسی قرار گیرد 

اکن مربوط  دارد، حاصس شود.  هایکزیردر برنام  یشتریب یتها ک  قابلسازه کرها با ساسازه کنا
پژوهش ب  بر روی کارکنان مرد ستاد فرماندهی نیروی انتظامی با توج  ب  دسترسهی پژوهشهیر 

رماندهی نیروی انتظامی شود ک  در کارکنان زن مشغول در ستاد فصورت گرفت، لذا پیشنهاد می

شود که  در آکنهده، مطاللهاتی را ب  پژوهشیران پیشنهاد می ها اجرا شود.و کارکنان ساکر بخش
ها و عوامس مرتبط با قلدری سازمانی در ستاد فرماندهی نیروی رکزی کنند ک  نقش شاخصطرح

دکیهری از قلهدری  هایانتظامی را در متغیرهای مختل  دکیری بررسی کنند تا بتوان به  جنبه 

بسهیاری از متخصصهان، مهدکران،  سازمانی در ستاد فرمانهدهی نیهروی انتظهامی دسهت کابنهد.

های مختله  اطلاعهات کهافی از سرپرستان و کارکنان ستاد فرماندهی نیروی انتظامی در بخش
کی ام ها، برنشود ک  برای اکن گروهپدکده قلدری و قربانی شدن ندارند و از اکن رو پیشنهاد می ها

 -های آموزشی وکژه ب  وسیل  متخصصان حوزه روانشناسی صهنلتیاز قبیس سخنرانی و کا کارگاه

هها سازمانی و سلامت و بهداشت جهت آشناکی با قلدری سازمانی تدارک دکده شود تا اکهن گروه
های نظامی و انتظهامی بتوانند دانش منسجمی در خصوص قلدری و قربانی شدن افراد در محیط

ای رکزی کم الیوی مداخله منظور طراحی و برنام شود از اکن مدل ب پیشنهاد می کسب نماکند.

شناختی باهدف ارتقای سلامت سازمانی و کاهش اارات قلدری سازمانی در کارکنهان سهتاد روان

تهوان، های حاصس از اکن مدل میفرماندهی نیروی انتظامی استفاده شود. بنابراکن بر اسا  کافت 
 هاکی برای کاهش و مدکرکت قلدری سازمانی ارائ  کرد. آموز 
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