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 یدهچک
برین کارکاران مرکر  و مارانج پاِ ران       یط کرار در  حر این پژوهش، باهدف بررسی تأثیر ابعاد بدگمانی سازمانی برر لدردرد در م   

کرارگیرد ابر ار پرساراامه و    همبست ی بوده و برا بره   از نوع توصیفی و ،رشت صورت گرفته است. روش پژوهش شهردارد شهر

جامعه آمارد شرام  کدیره مردیران و کارکاران مرکر  و مارانج پاِ ران          شده است.آوردهاد موردنیاز جمعروش پیمایای داده

گیررد تارادفی   نفرد کارکاان شهردارد شرهر رشرت بره شریوه نمونره       317 هاد تحقیج از نمونهدادهشهردارد شهر رشت است. 

افر ار ییر رل مرورد    برا اسرتفاده از نرر     شرده و آورداد با استفاده از دو پرسااامه بدگمانی سازمانی و لددرد محیط کار جمعنبقه

وتحدی  لرارگرفته است. نتایج آزمون فرضیات پژوهش با استفاده از مدل معادلات سراتتارد اراکی از آن اسرت کره بعرد      تِ یه

محریط  )رفتارهاد تحقیرآمی  و بدتواهان ( بدگمانی سازمانی تأثیر مثبت بر لددرد  دمخرب( و بعد رفتار و عقاید شااتتی )باورها

هراد  یابد. همچارین یافتره  نی  اف ایش می مانی سازمانی، لددرد در محیط کارکار دارد و با اف ایش بعد شااتتی و بعد رفتارد بدگ

 تحقیج ناان داد که بعد عانفی)ااساسات مافی( بدگمانی سازمانی تأثیر معاادار بر لددرد در محیط کار ندارد.
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 مقدمه

و برا عوالرن نرامبدوب برراد      شدهشااساییزاد اصدی در محیط کار یکی از عوام  استرس عاوانبهلددرد 

شروند داراد  کارمادان مافرد، گروه کارمادان و ک  سازمان همراه است. کارمادانی که مورد آزار والع می

تر رضایت شغدی و سبح بالاتر اضبراب و افسردگی هستاد و بیارتر ااتمرال دارد محر  کرار     سبوح پایین

ها با اف ایش تبر کاهش مهارت و غیبت روبرو هستاد کره ماِرر بره از دسرت     تود را ترک کااد. سازمان

 ارک  م یر   لددرد .(Gilen et al., 2017) شودهاد بایقوه لانونی و موارد دادگاهی میدادن سود، ه یاه

میدیرون  18سرالانه اردود   ناران دادن کره لدردرد     1پیرت و بومارت   امروزه است. کارد زندگی در گسترده

 . (Shojaee & Khani, 2016) کادوارد می ساعت کارد تسارت بر التااد ان دیس 

ارهرراد بررد افررراد در محرر  کررار نررور ف ایاررده برره اشررکال مختدرر  رفتهرراد اتیررر، محققرران بررهدر سررال      

رفتررارد، پرتاشرر رد، رفتررار انررد از کررجتوجرره از ایررن رفتارهررا عبررارتهرراد لابرر انررد. نمونررهکررردهتمرک 

عاوان بخای از کار رشد کرده است. پرتاشر رد در محریط   ضداجتماعی و تاونت است که متأسفانه، به

کارد  تر به تود جرذب مری  وجود، اگرچه تاونت توجه فورد را بیشبااین ؛کار موضوع بسیار مهمی است

ن اکتری ممکرن   رؤیت و آشکار است، اما اشکال زیرکانه رفتار ناتوشایاد ماناد لددرد و یا بیآسانی لاب به

مفهرو  لدردرد    .(Safari, 2011)رسراند   ها و افراد آسینتواند به سازمانکم گرفته شود که میاست دست

سازمانی بوده  -رواناااسی صاعتیبسیارد از متخااان اوزه  موردتوجهمحیط کار در دو دهه گذشته، در 

مبایعات زیرادد عوالرن ناشری از لدردرد      بر اساس. (Golipour, Bodfakhry & Bozorgy, 2009) است

آورد برراد  زیران   لدردرد محریط کرار، نترایج     .اسرت  کاارده ن رران هرا  محیط کار هم براد افراد و سازمان

اثررات فرردد و سرازمانی      1ورد )در جردول  آتوییدات سازمان و وضعیت رواری روانری افرراد بره برار مری      

 . (است شدهارائهی سازمانی و لددرد در محیط کار بدگمان

 هواداران زعمبه .گرددیبازم میلاد از لب  چهار  لرن در کدبیون مکتن به بدگمانی پدیده سابقه       

  زیستی، ساده کدبیون، دیدگاه از کرد. اعتماد دی ران پاکی و صدالت به تواننمی فدسفی، مکتن این

 از و باشرد  یندبر راارت  و توشری  دنبرال  بره  انسران  چاانچره  و اسرت  اقیقری  تیر ،استغاا و نیازدبی

 مکتن آراد در فقط بدگمانی افتد. پدیدهمی تبر به او سعادت گ یاد، دورد پارسایی و یداماپاک

    نرور  به نی  سازمانی عرصه در یراًات و اجتماعی انتظامی، و پدیسی هادفعاییت در و نمانده بالی فدسفی

________________________________________________________________ 
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اعتقادد، داشتن ااساس مافی و بروز رفتار همسرو یرا   بدگمانی به معااد بیاست.  یافته ادول گیردچام 

 هاد تغییر یا جامعره باشرد  باور و ااساس مافی است. بدگمانی ممکن است معبوف به شخص، شغ ، برنامه

(Najjari, 2013). 

لررار گرفرت. اویرین برار      موردتوجره و در کارورهاد اسرکاندیااود    1980ار در سرال  لددرد اویرین بر         

. لررارداد ی بررسر  مرورد یی زورگرو ارهایا ییمان رواناااس کار از دانا اه سوئد این پدیده را تحت  عاوان 

لررار گرفرت. در سرال     موردتوجره رفتارهاد مافی در ان دستان و تحت عاوان لدردرد   1990سپس در سال 

به رشرته تحریرر درآورد. در    درددلربانیان لن ار ان دیسی کتابی را تحت عاوان تانم آدام ، روزنامه 1992

درصد افراد اظهار کرده بودنرد کره در    50شاریوت رایا  تحقیقی انِا  داد که ناان داد  تانمها همان سال

اد ن ک  جهان از وجرود مسرئده  و به دنبال آ پاو بدین ترتین جامعه ارو دمح  کار مورد لددرد لرار گرفتا

 (.Shojaee & Khani, 2016)گستردگی تا آن زمان پاهان مانده بود  باوجودآگاهی یافتاد که 
 

 

 های پژوهشمبانی نظری و فرضیه
 

 1مطالعات نظری، بدگمانی سازمانی و قلدری

. افرراد  اسرت یونران باسرتان پدیرد آمرده     در عاوان ی  مکتن فکرد و سرب  زنردگی   در اص  به بدگمانی

و شخارری اسررتقلال  اسررت و برررادنبیعررت  در تضرراد بررامعتقررد بودنررد کرره هاِارهرراد اجتمرراعی برردگمان 

از ن رشری کره    سازمانی عبرارت اسرت   بدگمانی. (Ozler & Atalami, 2011)یراساسی است تودکفایی غ

بر ایرن براور اسرت    گیرد و اعتماد بودن به دی ران شک  مینسبت به سازمان و بی هدشماانهاد شام  ن رش

(. (Nafi, 2013 کرد کارکاان تود تلاش تواهد کردناامج فرضبراد فالد صدالت و همیاه سازمان  که

 هاسرت سرازمان   نسربت بره مقامرات و    اعتمراد هاد مافی و بری بدگمانی سازمانی، بازتاب ن رشبتمن  ازنظر

(Bateman, 1992) .ار سرازمانی اسرت، امرا در مرورد     که بدگمانی، یر  سرازه جدیرد در اروزه رفتر     با این  

بردگمانی  . (Andersson & Bateman, 1998) وجرود دارد متفراوتی   گیرد آن نظراتسازد و اندازهمفهو 

اعتمرادد بره یر  فررد، گرروه،      که ناکامی، نومیدد و سرتوردگی و نی  بی استی  ن رش عا  و تاص 

واکراش   یر   از بردگمانی  .(Najjari, 2017) ایدئویوژد، رسم اجتماعی یا نهاد از تاوصیات آن هسرتاد 

 .(Mangi & Jalbani, 2013) است شدهتعری   سازمانی یکپارچ ی به کارکاان ش  و تردید از ااساسی

ن ررش مافری ترود را     توانرد یبدگمانی عا  ناان ر نوعی ویژگی شخایتی پایدار بوده و فررد بردگمان مر   

________________________________________________________________ 
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کره فررد برر    محور است؛ یعای آن یتی تاص، اایتی وضعهر چی د ناانه ب یرد. از نرفی، بدگمان دسوبه

 عبارت است از بدگمانی بدگمانی .(Dean, 1998) شوداساس برتی شرایط به چی د یا فردد بدگمان می

 سروظظن  ان جرار، و و  با تمسخر نی  و سرتوردگی،  ناامیدد با ،که تاور شده مِموعه ذهای ی  عاوانبه

کاارد کره   انی سازمانی را ی  ن رش مافی نسبت به سازمان تعریر  مری  بدگم .(Dhar, 2009) استهمراه 

ااساس مافی نسربت   (2که سازمان عارد از صدالت و راستی است باور به این (1ماتم  بر سه وجه است: 

 . و رفتارهاد انتقادد نسبت به سازمان که همسو با این باورها و ااساس هستاد یرتحقمی  به( 3به سازمان و 
 
 

 اد بدگمانی سازمانیابع

که شرام    اندکردهن رش مافی فرد نسبت به سازمان تعری   عاوانبهبدگمانی سازمانی را  ،دین و همکاران

 . (Dean, Brandes & Dhar, 1998) استسه بعد 

 افراد باابراین،. سازمان فالد صدالت است بر این باور است کهسازمانی  بدگمانیبعد شااتتی  :1بعد شناختی

 و صردالت  عردایت،  مثر   اصرویی  نبرود  دهارده ناان سازماناان الدامات که معتقدند سازمان به گمانبد

 اصرویی  چارین  سازماناران،  در کره  باشراد  داشرته  اعتقراد  است بدگمان ممکن افراد است. اینیمیت صم

 د بدگمانافرا علاوه بر این، .است رایج و معمول سازمان در یراتلالیغ رفتار و ی شدهندبفرصت لربانی

 .داباشمییاان و ناماسِم در رفتارها اعتمادیرلاب غ هاکه انسان ممکن است بر این باور باشاد

شام   دارد و سازمان ااساسی / عانفی بهد هاسازمانی اشاره به واکاش بدگمانیبعد عانفی   :2بعد عاطفی

کاارد  مورد سازمان تود فکر مری در افراد بدگمان زمانی ااساسی لود نسبت به سازمان است.  دهاواکاش

 و یا ااساس نارااتی، نفرت و اتی  کااد نسبت به سازمان تود ااساسرا  و تام  ااترامییممکن است ب

 . است در ارتباطمختد  مافی  ااساسات با بدگمانیباابراین،  ؛و گااه داشته باشاد شر ااساس 

 دارد. آشرکارترین آمی  تحقیراغدن مافی و  فتارهادرسازمانی اشاره به  بدگمانیبعد رفتارد   :بعد رفتاری

سرازمان   از انتقراد  و دادن لررار  موردانتقراد دارنرد   بدبیاانره  هراد که ن رش هاییآن براد رفتارد گرایش

 دربراره عرد    کرردن  صرحبت  آن تررین واضرح  که باشد داشته مختدفی اشکال تواندمی این انتقاد .است

 (.(Nafi, 2013 است سازمان درستی و صدالت
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 قلدری در محیط کار

، 1992در سرال   .دهرد لرار مری تأثیر را تحت از نیرود کار جهانی  یتوجهبخش لاب در محیط کار لددرد 

آنردریا آدامر     کرار توسرط   یطمافری در محر   رفتارهراد  نروعی از براد تعری   کار یطمح اصبلاح  لددرد

در را  کررار در محرریطلدرردرد واژه  1998 در سررال و گرررد. نررامی معرفرری شررد ن ررار بریتانیرراییروزنامرره

لدردرد توسرط محققران مختدر  در جهرات       .کردنرد اسرتفاده   در مببوعرات عمرومی   آمریکا متحدهیالاتا

ازنظرر او  و  شرده گرفتره در نظرر  عاروان پیار امان پرژوهش لدردرد     بهییمان است. هایا  شدهی مختد  تعر

شرود.  ی آشرکار مری  تاماهیت روان در توددتودبهن نتیِه مافی آاست که  مافیرفتار  دهادهلددرد ناان

 لربانیران در  ناتواسرته  شرود و ایِراد مری   در محر  کرار   یراتلالیغ هادشیوهبرتی از  به دیی  ن رش مافی

 .(Namie & Gary, 1998شود  تِربه می

 یانهکیاه جوسازمانی، اشاره به مولعیت و شرایبی دارد که فرد در معرض رفتارهاد تامانه و  ددردل    

 باشراد زا مری اسرترس  آزاردهارده و  داین رفتارهرا  کهدنورگیرد، بهلرار می مدتینولان   جدد، مکرر و

(,Leymann,1996 Zapf & Einarsen, 2011)  .در محریط  دهاد که لدردرد  ها ناان میبسیارد از پژوهش

 Einarsen; Hoel & Cooper, 2003). کااده بر سلامت فی یکی و روانی افرراد دارد یینو تع متأثیر مه کار

Hernández & Millán, 2011, Rosado, 2005, Hernández et al., 2013).                                       

لدردرد در   در معرض آمریکایی کارگران از درصد 27 که دهدمی ناان سازمانی لددرد آمار موسسه   

مارخص کره در آن    نسربتاً اشاره به یر  پدیرده   مفهومی است که  ارلددرد در محیط کمحیط لرار دارند. 

ی  نفر یرا تعرداد    کارگردانی به سیستماتی   نوربهفی یکی یا غیر فی یکی،  تامانه و تهاجمیرفتارهاد 

. (Einarsen, 1999) شرود دی رر مری   شخص ماِر به بدنامی و لربانیکه زیردستان ترد از همکاران یا بیش

. هسرته  اسرت  اعمال مافی در مح  کرار و پایدارد مربوط به تکرار لددرد در مح  کار ی  اویین هسته تعر

، یر   نورمعمرول اسرت کره بره    درگیرر بین نرفین  غیررسمیعد  تعادل در لدرت رسمی یا  دو  در مورد

ده شر تِربه ماترک و رفتارها ممکن است این نوع از شود.مواجه مینعاه، و توهین  بامداو   نوربه لربانی

  .(Einarsen, 2005) شود ی رد به زمان یاز زمان در مح  کار بسیارد از افراد توسط

 یطتارمانه در محر  و  که شام  انواع رفتارهراد بیمارگونره  است  یاایت جمع  ی ،یسازمان دلددر      

ر چهرا  لدردرد سرازمانی داراد    و همکراران  نبج گفته ایاارسن. (,Fox & Stallworth 2005) شودیم کار

کره شرام     ردیر گیلررار مر   یمافر  یرمسرتقیم غ ایر  یممسرتق  درفتارهرا  معررض فرد در  (1است:  یاصد یژگیو

 یعرانف  دعمد دها یتان و تحر دگستاتانه، رفتارها دآگاه، رفتارهاناتودی ، اتگرانهیدها درفتارها

 ایر رتداد   ی ،یازمانس لددرد نی. باابراشوندیتکرار م منور ماظفوق، به یماف درفتارها نیا (2 ،شودیم
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چاد کارماد،  ای  ی دبرا یممستق نوربه هرفتار پرتاش رانه است ک  یبدکه  ست،یشده ن  ویهیرفتار ا  ی

 داسرت کره رتردادها    یزمران اسرت از مردت   تعبرار  ،تِربه مافری  ایمدتی نو تیماه (3. شودیتکرار م

  یکه ادال  در معرض  درد که افرادباور دا (1996) زمانمدت براسن تعدد و .دهادیم رخ ،دتکرار

( 4 .باشراد یمر  یسرازمان  دلررار دارنرد، در معررض لدردر     تر،شیب ایهفته و در نول شش ماه  در یرفتار ماف

نرور  اسرت. بره   دلدردر ایرن  در معرض  ت بین لددر و فردعد  تعادل درک شده لدر  ی ،یسازمان دلددر

 سرازد یتاثر  ایر  ولر  لرادر بره ت   کره  کارد یااساس مر  نیلرار دارد، چا دکه در معرض لددر دنمونه، فرد

کااده ناراات ادیفرا  ی ،یسازمان دلددر ن،ی. باابرایستن رد،یگیم راردر معرض آن ل هک یماف درفتارها

و  یمافرر یاجتمرراع دو در معرررض رفتارهررا رانررهیپسرت و اق  تیررمولع  یرر درفرررد  نرری آناسرت کرره در  

 . (Einarsen, 1999) ردیگیم لرار  ،یاتتمسیس

 صرورت بره  ،دفررد  نیبر  دهاعاست. ن ا ردد مهمف نیب دهاعو ن ا یسازمان دلددر نیلائ  شدن ب  یتم       

 درفتارهرا  ایمدتی و نو  یستماتیس ادیفرا  ی،  ی باا به تعر ،یسازمان دلددر اما ،دهدپراکاده رخ می

و  درفترار  یاجتمراع  دهاتیمحروم  است و شام انیرو تیماه ددارا دتاًکه عم تاس یپرتاش رانه و ماف

  (Valian; Jahromi & Niloufari, 2017).دوشیم درفتار ریغ

لددرد مربوط به شخص،  -2لددرد مربوط به کار،  -1ابعاد مختد  لددرد در محیط کار عبارت است از: 

 .(Einarsen et al., 2009)لددرد فی یکی  -3

 مربوط به کرار و رفتارهراد مربروط بره     مثال رفتارهادعاوانمای  بهدر محیط کار به دو رفتار متلددرد        

تود چاد نمونه  ،فکرد از لربانیان و ان واد اجتماعی انتقادهاداشاره در مورد ت. اسشده باددنبقهشخص 

 ازاد آسان و سبح پایینبیش وظای  به اتتااص ی  کارماد  کهدراایی ،مربوط به فرد استاز لددرد 

 اگرچره  .(Einarsen, 1999) لددرد مربوط به کار استاز  هایینمونهپاتکار کارماد برتی از اد از انتقو یا 

شواهد اما ، مرتبط استبر رود لربانی  تبرناک اثرات روانی و  هاد مافیشیوهدارا بودن با  عمدتاًلددرد 

برا   بدکره همچارین   انرد شدهاونت تهدید به ت تاهانهها که آن اندهداد لربانیان گ ارش وجود دارد که کافی 

  .(Leman,1990)اند شدهتاونت  مواجه 

در کاور پورتریکلا توسط ائتلاف لددرد سازمانی با استفاده از پرسااامه به همین نرا  ناران    یپژوها

در سرازمان ترود تِربره کردنرد      2015درصد از کارگران این کاور لدردرد را در سرال    51داد که ادود 
(Zapf; Knorz & Kulla, 1996.) 
رضرایت، درک   که تِارب مثبت در ی  سرازمان )هیِران،  درااییکااد، کول و همکاران  اشاره می       

 تِارب مافی )تاش(، دهد.می و غیره( بدگمانی سازمانی را کاهش، داشتن ااساسات مثبت  بهتر از محیط
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. (Cole et al., 2006) دهرد افر ایش مری   نفس، فاار، نارضایتی و غیرره( ولروع آن را  به هیِان، عد  اعتماد

کاد. اگر تاونت و عاوان نوعی واسبه براد لراردادهاد روانی در محیط کار عم  میبدگمانی سازمانی به

ترد برتورد دار باشاد، تر باشد و افراد از امایت اجتماعی کمهاد سدبه جویان  در محیط کار بیشدیدگاه

 د. یاببدگمانی سازمانی اف ایش می
 

 

   تأثیر قلدری در محیط کار و بدگمانی سازمانی بر سازمان

زیر چاد نمونره از    2، در جدول بارآورندتواناد نتایج ماابه به بدگمانی سازمانی و لددرد در محیط کار می

 :است شدهارائه هاسازمانهاد وارده به افراد و زیان
 

 ((Pelit & Pelit 2014ر سازمان (: تأثیر بدگمانی و قلدری در محیط کار ب1) جدول
 

 اثرات سازمانی اثرات فردی

 افزایش در فرسودگی شغلی

 افسردگی

 ترس از دست دادن شغل

 کمبود توجه، مشکلات فیزیکی

 کاهش انگیزه

 کاهش عملکرد

 نارضایتی

 کاهش رفتار شهروندی سازمانی  

 کاهش عملکرد سازمانی

 کاهش تعهد سازمانی

 کاهش در حضوروغیاب

 ش در هزینهافزای

 کاهش در کیفیت تولید

 افزایش تحقیر سازمانی

 کوش و موفقاز دست دادن کارکنان سخت

 کاهش در اعتماد سازمانی

 
 مطالعات تجربی

در زمیاه بدگمانی سازمانی و لددرد در محیط کار در کاورهاد دی ر انِا  شده است. امرا  چادین مبایعه 

. ه اسرت صرورت مسرتق  صرورت گرفتر    هرا بره  ناده است، پرژوهش  در ایران پژوهای با این دو مقویه انِا 

 شده پیرامون موضوع پژوهش به شرح زیر است: هاد انِا پژوهش

تررک شرغ  کارکاران: شرواهدد از      سرازمانی و لارد   گمانیارسلان تان در پژوهای تحت عاوان بد       

شرغ    مانی ترأثیر عمیقری برر تررک    بخش بانکدارد در پاکستان به این نتیِه دست یافتاد که بدگمانی سراز 

میانِی رضایت شرغدی و ان یر ه درونری کارکاران ترأثیر بسر ایی در بردگمانی و         کارمادان دارد و دو متغیر

. آپایردین در پژوهاری   (Arsalankhan, 2014)ترک شغ  کارکاان در بخش بان  پاکستان داشرته اسرت   

هراد دویتری ترکیره بره ایرن      ازمانی در دانا اهتحت عاوان ارتباط میان لددرد در محیط کار و بدگمانی س

عدمری ن ررش مافری نسربت بره سرازمان دارنرد و معتقدنرد کره در           نتیِه دسرت یافتارد کره اعضراد هیئرت     
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ها ااکی از آن است که ی  راببه لود مافی میران بردگمانی   هایاان صدالت و جود ندارد و یافتهدانا اه

در پژوهای تحت عاروان    ارکاتلا و کافرا. (Apaydin, 2014) سازمانی و لددرد در محیط کار وجود دارد

که راببه مافی و معارادارد برین رهبررد     ندناان دادرهبرد اتلالی و لددرد محیط کار در آموزش عایی  

 .(Erkutlu, 2014)وجود دارد تحقج لرارداد روانی  ادواسبهنقش  بااتلالی و لددرد 
 

 مدل مفهومی پژوهش  

دهد و ارتباط مااسن، متغیرهاد مهم و مؤثر در مسئده پژوهش را شااسایی و ناان می ی  چارچوب نظرد

از  برگرفتره  . چارچوب نظرد مبایعه ااضر(Khaki, 2013)کاد صورت مابقی توصی  میها را بهبین آن

 بوده و در شک  ناان داده شده است. (Apaydin , 2012)مبایعه 
 

 سؤال اصلی پژوهش

 نی سازمانی بر لددرد در محیط کار تأثیر دارد؟آیا ابعاد بدگما
 

 های پژوهشفرضیه

 تأثیر معاادار دارد. بعد شااتتی بدگمانی سازمانی)باورهاد مخرب( بر لددرد در محیط کار :فرضیه اول

 تأثیر معاادار دارد. بعد عانفی بدگمانی سازمانی )ااساسات مافی( بر لددرد در محیط کار فرضیه دوم:

  دارد. تأثیر معاادار کارهاد تحقیرآمی ( بر لددرد در محیط)رفتاربعد رفتارد بدگمانی سازمانی :فرضیه سوم

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 (.(Apaydin, 2012 مدل مفهومی پژوهشچارچوب : 1 شکل

 

مربوط لددرد 

 کار به

بعد عانفی 

 )ااساسات مافی(

 

بعد شااتتی 

 مخرب( )باورهاد

لددرد مربوط 

 به شخص

 لددرد

 فی یکی

 

 بعد رفتارد

 ()رفتارهاد

 (تحقیرآمی 

 

ابعاد بدگمانی 

 سازمانی
 

لددرد در 

 محیط کار
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 روش پژوهش

مابقه ی  ، دو، شده و کارکاان مرک  رشت و همبست ی انِا  –این پژوهش با استفاده از روش توصیفی  

عاروان جامعره آمرارد انتخراب و برا اسرتفاده از فرمرول        به نفر( 938)سه، چهار و  پاج شهردارد شهر رشت 

نفر از جامعه مرذکور   340دهی، تعداد گردید و براد کاترل نرخ پاسخ 273کوکران اِم نمونه نی  برابر با 

آورد دسترس انتخاب شدند. پس از جمع صورت تاادفی دراساس نسبت اِم نمونه به اِم جامعه به بر

پرسااامه غیر معتبر تاخیص داده شد و اذف گردید و درنتیِره تعرداد نمونره آمرارد بره        23ها، پرسااامه

 اد اف ایش یافت.صورت تاادفی نبقهنفر به 317

نتی و ابر ار  هاد ایاتراد و شبکهآورد انلاعات مربوط به ادبیات موضوع از روش کتابخانهجهت جمع      

و براد بررسری   SPSS20اف ار ها از آمار توصیفی به کم  نر پرسااامه استفاده گردیده، براد تحدی  داده

وتحدیر   شده اسرت و تِ یره  راببه بین بدگمانی سازمانی و لددرد محیط کار از معادلات ساتتارد استفاده

ه مربروط بره لدردرد در محریط کرار برگرفتره از       شده اسرت. پرساراام  اف ار یی رل انِا ها نی  توسط نر داده

( اسرت برراد تعیرین    2005جیمر ،  )پرسااامه  و بدگمانی سازمانی برگرفته از (Einarsen, 2009)پرسااامه 

 شده است:باددشده که نتایج به شرح زیر نبقهباخ استفاده پایایی پرسااامه از روش آیفاد کرون
                                                

 باخ متغیرهای پژوهش (: مقدار آلفای کرون2) جدول

 متغیرها ضریب آلفا متغیرها ضریب آلفا

925/0 911/0 قلدری  در محیط کار    بدگمانی سازمانی 

837/0 770/0 قلدری مربوط به کار   ا(بعد شناختی )باوره   

909/0 905/0 قلدری مربوط به شخص    بعد عاطفی 

803/0 740/0 قلدری فیزیکی  عد رفتاریب   
 

 

 (: توصیف متغیرهای پژوهش3) جدول

 

قلدری 

 در محیط

 کار

قلدری 

 فیزیکی

قلدری 

مربوط به 

 شخص

قلدری 

 فیزیکی

بدگمانی  

 سازمانی

 بعد

 ناختیش

بعد 

 عاطفی

بعد 

 رفتاری

 317 317 317 317 317 317 317 317 تعداد

1180/2 میانگین  7409/2  9736/1  6393/1  1110/3  3991/3  8344/2  9709/3  

64037/0 انحراف معیار  74336/0  70317/0  77357/0  69830/0  71340/0  03736/1  77552/0  
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 مورد استفاده هادگیریم که پرسااامهنتیِه میو باشد، نتیِه معتبر تواهد بود. 7/0تر از اگر آیفا ب رگ

 .(Rovira; Millán; Rosario & Hernández, 2017) در این تحقیج از اعتبار لاز  برتوردارند

توان وضعیت متغیرهاد سازمان مرذکور  شود با استفاده از میان ین مینور که در بالا ملااظه میهمان       

توان نتیِه گرفت که لددرد در محریط کرار در اایرت کدری، برا میران ین       را شرح داد. با توجه به نتایج می

تر نسبت بره  د. لددرد فی یکی وضعیتی مبدوب( است و وضعیت مااسبی در سازمان دار3تر از )کم 1180/2

 شود. بقیه ابعاد لددرد محیط کار دارد و در اد کم در سازمان مااهده می

( اسرت و وضرعیت نامااسربی در    3ترر از  )بریش  1110/3بدگمانی سازمانی در اایت کدری برا میران ین           

ها دارد تر از بقیه شاتصمراتن مبدوببهسازمان مورد مبایعه دارد. بعد عانفی بدگمانی سازمانی وضعیت 

وضرعیتی نرامبدوب    3تر از شود. اما بقیه ابعاد بدگمانی سازمانی با میان ین بیشتر در سازمان دیده میو کم

 باشاد.تر شایع میدارند و در سازمان بیش

 برآورد و آزمون مدل ساختاری پژوهش

د فرضیات تحقیج در اایت ضراین معاادارد و ضراین در نمودارهاد زیر به ترتین مدل معادلات ساتتار

  -96/1+ و96/1ترار  از برازه    tشده است. چاانچه در اایت ضراین معاادارد، آمراره  ساتتارد ناان داده

ترأثیر   می ان راببه یا گیرد. همچاین ضرین ساتتارد نی  ناان ازلرار داشته باشد فرضیه مورد تأیید لرار می

     شرده در زیرر هریر  از دو مردل ناران      هراد بررازش ناران داده   غیر وابسته دارد. شراتص متغیر مستق  بر مت

آورد نمروده اسرت،   هایی کره محقرج جمرع   دادهنراای مدل مااسن بوده و مدل با  دهد که تا چه می انمی

 تبابج دارد.

 بردگمانی سرازمانی  بعد شااتتی  ،BA)) ، بعد عانفی بدگمانی سازمانیBR)) بعد رفتارد بدگمانی سازمانی

((BS ،لددرد فی یکی ((GF، لددرد شخای ((GS، لددرد مربوط به کار ((GW  لددرد در محریط کرار ، 

((GMK. 

 های برازش مدل فرضیات کلی تحقیقشاخص

نور که مااهده دهد، هماند را ناان میریگاندازه هادمدل دبرازش برا دهاشاتص ترینمهم (4)جدول 

 لاز  برتوردار است.تحقیج ااضر از برازش  هاد مدلشود شاتصمی
 های برازش مدل کلی تحقیق(:  شاخص4) جدول

 AGFI GFI CFI NNFI NFI 2/dfχ RMSEA شاخص  

 075/0 786/2 96/0 96/0 96/0 89/0 85/0 آمدهدستبهمقدار 

 08/0 > 3 > 9/0 < 9/0 < 9/0 < 9/0 < 8/0 < مقدار مجاز
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 در حالت ضرایب معناداریمدل فرضیات تحقیق  :2شکل

         

 برابر آزادد، درجه بر دو -کاد نسبت زیرا ،دارد لرار مااسبی وضعیت در تااسن هادشاتص ازنظر مدل،

 از ترر کرم و  075/0( بررآورد  تباد مربعات میان ین ریاه)  RMSEA ،3مِاز مقدار از ترکم و 786/2 با

  NFI،درصرد  90 مِراز  مقردار  از برالاتر  و درصرد  96فتره(  یاتعردی   برازنردگی )   CFI، 08/0 مِاز مقدار

( شرده  نرر  نرر   برازنردگی )   NNFI، درصرد  90ز مِرا  مقردار  برالاتر از  درصرد  95( شرده  نرر   برازندگی)

درصد و بالاتر  85)شاتص نیکویی برازش تعدی  شده( برابر   AGFI، 90مِاز مقدار از بالاتر و درصد96

 .است درصد 80از مقدار مِاز 
 

 آزمون فرضیات پژوهش با استفاده از مدل ساختاری

     فرضیه اول که تأثیر بعد شااتتی )باورهاد مخرب( بدگمانی سازمانی بر لددرد در محریط کرار را مرورد

شرود. بره عبرارتی، برا     تأییرد مری   %99برا انمیاران    tاساس ضرین بتا و آماره آزمون  دهد، برآزمون لرار می
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یابرد و  مری  افر ایش  %49بدگمانی سازمانی، لددرد در محیط کار به میر ان  اف ایش ی  وااد بعد شااتتی 

 گذارد.می بر لددرد در محیط کار اثر مثبت باابراین اثر بعد شااتتی بدگمانی سازمانی

      فرضیه دو  که تأثیر بعد عوان  و ااساسات بدگمانی سازمانی بر لددرد محریط کرار را مرورد آزمرون

 کار ندارد. طیدر مح دبر لددر دریتأث یسازمان ی. عوان  و ااساسات بدگمانشودینم دییتأ دهد،یلرار م

 
 

 

 .  مدل فرضیات تحقیق در حالت ضرایب ساختاری3شکل
 

  فرضیه سو  که در آن ادعاشده بود که بعد رفتارد بدگمانی سازمانی بر لددرد در محیط کار اثر معاادار

شرود. بره عبرارتی، برا     تأییرد مری   %95برا انمیاران    tاین آماره اساس مقدار عددد ضرین بتا و همچ دارد، بر

 یابد.اف ایش می %19اف ایش ی  وااد رفتارهاد بد تواهان ، لددرد در محیط کار به می ان 

بردگمانی سرازمانی   بعد شااتتی و بعد رفتارد نتایج ااص  از آزمون فرضیه پژوهش، اثر مثبت و معاادار        

هراد ایرن   نمایرد. یافتره  درصد تأیید می 19درصد و  49ر را با ضرین مسیر به ترتین بر لددرد در محیط کا

پژوهش ااکی از آن است که وجود باورهاد مخرب همچون عد  صدالت و ااساسات مافی ماناد تررس  

و شر  و رفتارهاد تحقیرآمی ، لددرد در محیط کار )که شام  تهمت، اجبار به ترک تدمت، ماع اسرتفاده  

تر از شرأن و ما یرت، محررو  شردن از     پراکای، توهین شفاهی، واگذار کردن کارهایی پایینبع، شایعهاز ماا
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دهد. باابراین با افر ایش بعرد شرااتتی و بعرد رفترارد      غیره( را اف ایش می هاد کارد ووظای  و مسئوییت

  راببره مثبرت لرود    هاد پرژوهش، یر  یابد. نبج یافتهمیمانی، لددرد در محیط کار اف ایش بدگمانی ساز

هرا برا نترایِی کره لربلاً در      میان این دو بعد بدگمانی سازمانی و لددرد در محیط کار وجود دارد. این یافته

 یعمدکررد سرازمان   نیبر اندرسون و بتمن در تحقیج تود دریافتارد کره   . غرب صورت گرفته همخوانی دارد

نسبت به کار ماِرر   یماف ن رش ،تحقیج نیا دهاافتهیبر اساس راببه مافی وجود دارد.  گمانیبد و  یضع

. همچاین یوبایکار (Anderson & Beatman, 1997)شود می به سازمان و رهبران آن نسبت یبه ن رش ماف

بردگمانی وجرود   در کرار و   یتهراجم  دهرا ن رش و لددرد نیمثبت و معاادار ب راببه که افتادیدرو پاگون 

 .(Lobnikar & Pagon, 2004) دارد

بردگمانی سرازمانی اثرر    بعرد عرانفی   دهد کره  همچاین نتایج ااص  از آزمون فرضیه پژوهش، ناان می       

 معاادار بر لددرد محیط کار ندارد.  
 نتایج فرضیات پژوهش (: 5) جدول

 مسیر فرضیه

 نتیجه tآماره  بتا )ضریب مسیر( 

بعددد شددناختی بدددگمانی سددازمانی  بددر قلدددری در   1فرضیه 

 دار دارد.                   ثیر معنیمحیط کار تأ

 تأیید 82/4 49/0

بعد عاطفی بدگمانی سازمانی  بر قلدری در محدیط   2فرضیه 

 دار دارد.                   کار تأثیر معنی

 رد 10/0 01/0

بعد رفتاری بدگمانی سازمانی  بر قلدری در محدیط   3فرضیه 

 دار دارد.                   کار تأثیر معنی

 تأیید 47/2 19/0

 هاد پژوهشمابع : یافته
 

 هاگیری و پیشنهادنتیجهبحث، 

بردگمانی سرازمانی برر    بعد شااتتی و بعرد رفترارد   نتایج ااص  از آزمون فرضیه پژوهش، اثر مثبت و معاادار 

هراد ایرن   نمایرد. یافتره  درصرد تأییرد مری    19درصد و  49لددرد در محیط کار را با ضرین مسیر به ترتین 

ی از آن است که وجود باورهاد مخرب همچون عد  صدالت و ااساسات مافی ماناد تررس  پژوهش ااک

و شر  و رفتارهاد تحقیرآمی ، لددرد در محیط کار )که شام  تهمت، اجبار به ترک تدمت، ماع اسرتفاده  

ن از تر از شرأن و ما یرت، محررو  شرد    پراکای، توهین شفاهی، واگذار کردن کارهایی پاییناز ماابع، شایعه

بالا هاداز رده را باید صدالت هاسازمان ،باابرایندهد. غیره( را اف ایش می هاد کارد ووظای  و مسئوییت

. گر چه صدالت بدین معای  است که در هر شرایبی بایرد اقیقرت را   دهادهاد پایین ادامه شروع و تا رده
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لعیت را باید در  نظرر داشرته باشراد کره مبررح      بیان  نمود و به وعده تود پایباد بود، ییکن کارکاان  این وا

ست که در چارچوب ماافع  ماروع و لرانونی هرررر   ا ادپدیده و تعهدات نمودن اقایج و پایبادد به لرارها

شود. به همین عدت ندادن  انلاعات در برتی شرایط نباید عرد  پایباردد بره صردالت     سررازمان تعری  می

ارد فراگیر نمودن رفتار صادلانه در ی  سازمان نتیِه ایرن فرآیارد برراد    تدقی گردد. باابراین باوجود دشو

 .موفقیت هر سازمان  ایاتی است

هرا بسرت ی   ها تا اد زیادد به روایات، تلاش، ان یر ش و رضرایت مارابع انسرانی آن    موفقیت سازمان        

هرا وابسرت ی   نیررود انسرانی آن  ها با کرارآیی و اثربخاری   کارآیی و اثربخای سازمان دی رعبارتبهدارد. 

مستقیمی دارد. نیرود انسانی براد ارائه رفتار مبدوب در راستاد اهداف سازمان، باید هم ان ی ه داشته باشد 

شااسایی چراهاد رفتارد یا عد  تمایر    نریج ازیابد م ر و هم درست بران یخته شود و این امر تحقج نمی

   بها را  از  اسرتفاده  و اهرداف  کسن سودبهها هدایت رفتار آن ماظوربهو دلای  ان ی ه و رضایت کارکاان 

در زمیاه بدگمانی چادین مبایعه مااسن ممکن است.  و مبدوب محیبی تحقج باهدف ها توسط مدیرانآن

سازمانی و لددرد در محیط کار در کاورهاد دی ر انِا  شده است. اما در ایران پژوهای با این دو مقویه 

 توسررط صررورت گرفترره  هررادپررژوهش جیپررژوهش همسررو بررا نتررا   نیررا هررادافترره. یاررده اسررت انِررا  ن
Mikkelsen,2003 Einarsen; Hoel, & Cooper, 2002; (Hernández & Millán, 2011; Rosado; 

)2013, .Hernández et al  و  یضرع  یعمدکررد سرازمان   نیبر کره   است. اندرسون و بتمن در تحقیج تود دریافتاد 

نسبت به کار ماِر به ن ررش   یماف ن رش ،تحقیج نیا دهاافتهیبر اساس اببه مافی وجود دارد. ر گمانیبد

همچاین یوبایکار و پراگون  (. Anderson & Beatman, 1997) شودمی به سازمان و رهبران آن نسبت یماف

 جرود دارد بردگمانی و در کرار و   یتهراجم  دهرا ن ررش  و لدردرد  نیمثبت و معاادار بر  راببه که  افتادیدر

(Lobnikar & Pagon, 2004.) 

و  ددیررنوم ترروان برره کرراهش عمدکرررد سررازمان، از اثرررات بسرریار مهررم ابعرراد برردگمانی سررازمانی مرری         

اعتمادد، کاهش تعهد سازمانی، کاهش در کیفیت تویید و اف ایش ه یاه اشاره کررد.  یب  یو ن یسرتوردگ

تررس از دسرت دادن    ،یافسرردگ  ،یشرغد  یدر فرسرودگ  شیفر ا ا توان بره از اثرات فردد ابعاد بدگمانی می

 دو کاهش رفتار شرهروند ی تینارضا، عمدکرد  ه،کاهشیان  ،کاهشیکی یشغ ،کمبود توجه، ماکلات ف

 ی اشاره کرد.سازمان

نترایج ایرن    ،. در سربح نظررد  اسرتفاده کررد  توان در دو سبح نظرد و عمدری  این پژوهش می نتایجاز        

       هاد پژوهش ااضریید کاد. در سبح عمدی، یافتهأت را تکمی  و هاد پیاین ند نتایج پژوهشتواپژوهش می

یِره افر ایش   درنتهاد جابی ابعاد بردگمانی سرازمانی و   ری د براد کاهش زیانتواند براد تدوین برنامهمی
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انرد راه ارایی در جهرت    توهاد این تحقیج مییافتههمچاین  مورداستفاده لرار گیرد.لددرد در محیط کار 

 مورداسرتفاده  کارکاان، نارضایتی و اف ایش ان ی ش و غیره ری د براد برنرف نمودن استرس شغدی برنامه

  لرار گیرد.

تِارب مثبت در ی  سرازمان )هیِران، رضرایت، درک بهترر از محریط، داشرتن       همچاان که وجود          

 کراهش در  یِه لددرد در محیط کار را کراهش و باعر   ااساسات مثبت و غیره( بدگمانی سازمانی و درنت

 کراهش  و  عمدکررد   ه،کراهش یان  ،کراهش  یتینارضرا ترس از دست دادن شغ ،کمبود توجه،  ،یافسردگ

نفرس، فارار،   شود، از نرف دی ر تِارب مافی )تاش(، هیِان، عد  اعتمادبره ی میسازمان درفتار شهروند

رفترار صرادلانه در   دهاد. نتیِه بروز لددرد سازمانی را اف ایش مینارضایتی و غیره( بدگمانی سازمانی و در

 در محریط کرار  لدردرد   کره ییازآنِا .ی  سازمان نتیِه این فرآیاد براد موفقیت هر سازمان  ایاتی است

ها باید تلاش کااد تا لدردرد  کااده بر سلامت فی یکی و روانی افراد دارد. باابراین سازمانیینو تع متأثیر مه

، حیط کارد مااسن و توا  برا برابررد  ها براد ایِاد مشود سازمانتوصیه می ر محیط کار را کاهش دهاد.د

ی سازمانی را کاهش و بره اردال  ممکرن    بدگمانبدون فاار عابی و تقویت صدالت تلاش نمایاد تا ابعاد 

تعارض  دورازبهرد برساناد که نتیِه مستقیم آن باع  کاهش لددرد در محیط کار و ایِاد ی  محیط کا

 تواهد بود.ورد و عمدکرد سازمانی بهرهو کامکش و ااساس امایت براد کارکاان و همراه با اف ایش 
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