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الگوی ساختاری رابطه قلدری سازمانی با مقاومت در برابر تغییر 

 اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمالدر 

، 1ده چشمه یمهرداد صادق، 2یزاده دستجرد یمرضا ابراه، �3یهارون ینیعباس قائدام

 3صادق زاده یننازن

 22/22/79تاریخ پذیرش:  22/60/79تاریخ دریافت: 

 هچکید
هدف این پژوهش بررسی الگوی ساختاری رابطة بین قلدری سازمانی با مقاومت در برابر تغییر در اعضای 

ه نحو ازنظرهدف کاربردی و  ازنظر هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال بود. روش پژوهش
 اعضای هیأت علمی لیهک را حاضر پژوهش آماری جامعه. توصیفی از نوع همبستگی بود هادادهگردآوری 

 کوکران گیرینمونه فرمول طریق از که دادند تشکیل 230 تعداد بهدانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال 
 ژوهشپ شدند. ابزار انتخاب یاطبقهتصادفی تصادفی از نوع  روش طریق از نمونه عنوانبه نفر 246 تعداد

 مقاومت در برابر تغییر ارگ استانداردنامه پرسش، (2662) قلدری سازمانی ایلی نویز استاندارد نامهپرسش
ی بر روایی صور، نظرانصاحب ازنظربر اساس روایی محتوایی با استفاده  هانامهپرسشبود. روایی  (2666)

فتند و قرار گر موردبررسیبا روش تحلیل عاملی  مبنای دیدگاه تعدادی از اعضای هیأت علمی و روایی سازه
 لفایآ روش با هانامهپرسش ییایپا گرید سوی قرار گرفتند. از تأییدت لازم روایی مورد پس از اصلاحا

 شد. برآورد 99/6 سازمانی رییبرابر تغمقاومت در  و 97/6 برای قلدری سازمانی ترتیب به کرونباخ
( SEM) ساختاری معادلات الگوسازی بر مشتمل استنباطی و توصیفی سطح دو در هاداده وتحلیلتجزیه
 تأثیراین  دارد و تأثیر بر مقاومت در برابر تغییرکه قلدری سازمانی  نتایج پژوهش نشان داد. گرفت انجام

 .بود 09/6برابر  کل آن تأثیرمعنادار بوده و میزان 

 ،سازمانیقلدری ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال، اعضای هیأت علمیواژگان کلیدی: 

  مقاومت در برابر تغییر
                                                           

 یرانا، تهران، واحد تهران جنوب یمدانشگاه آزاد اسلا، یریتدانشکده مد، یفرهنگ یریتمد یدکتر یدانشجو �.2

abbasgheadamini2020@gmail.com 
 یرانا، اصفهان، خوراسگان() اصفهانواحد  یدانشگاه آزاد اسلام، یریتدانشکده مد، یاراستاد .2

 یرانا، اصفهان، خوراسگان() اصفهانواحد  یدانشگاه آزاد اسلام، یریتدانشکده مد، یاراستاد .3

 رانیا، تهران، واحد تهران جنوب یدانشگاه آزاد اسلام، یریتدانشکده مد، یفرهنگ یریتمد یدکتر یدانشجو .4



 

2 

 

 

 69 ، پاییز31شماره ، چهارمسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 مقدمه

و حتی  هاسازمانبسیار جدّی برای بسیاری از  یامسئلهدر محیط کار امروزه تبدیل به  قلدری

اعلام کرده بودند  متحدهایالاتنیروی کار  %39حدود  2669سال  در شده است. هادولت

، فرادنامطلوبی بر ا اثرات، معضل اخلاقی در محیط کار نیا .اندگرفتهکه مورد قلدری قرار 

، تحقیرآمیزاظهارات ، . تحقیرگذاردیمو در کل جامعه ، اقتصاد، هاسازمان، هانوادهخا

ر این رفتار در محیط کار باشد. از طرف دیگ یهانمونه ازجمله ترساندن، بتیغ، پراکنیشایعه

، یسردگاف، ناامیدییأس و ، تنش، اضطراب، نتایج مخربی همچون انزوای اجتماعی این رفتار

، 2ک کیمدارد )انواع مشکلات فیزیکی برای قربانیان خود به دنبال  چنینهمو ، پریشانی

2624.) 

ار به قلدری در محیط ک هادانشگاهبنابراین با توجه به پیچیدگی رخداد این پدیده در 

آن  بر نظرانصاحبمختلفی تعریف شده و هنوز تعریف واحدی از قلدری که  یهاشکل

ا افراد مختلفی تعاریف متفاوتی از قلدری ر وجودباایناست.  اجماع داشته باشند ارائه نشده

و  سمنانیاند )دادهقرار  مورداستفادهخود  یاحرفهاز دید خود و با توجه به علایق شغلی و 

 (.2622، 2سینگ

بر  ماًیمستقمستمر و  طوربهو اقداماتی که  از اعمال عبارت استقلدری در محیط کار 

 ،فرد یا افراد قربانی ازنظراین اقدامات  ؛ردیگیمرکنان انجام روی یک یا تعدادی از کا

 ،واضح موجب تحقیر طوربهاما ، از روی عمد یا غیر عمد باشد بوده و ممکن است نامطلوب

 کاری شده و و اضطراب و پریشانی فرد شود. این اعمال موجب اختلال در عملکرد رنجش

رفتار ، قلدری در محیط کار نیبنابرا .کندیمد را برای کارکنان ایجا ناخوشایندیمحیط کار 

در معرض مداوم و مستمر ».رساندیماست که به همکاران آسیب  توجیهیغیرقابلتهاجمی 

قعیتی در کل مو و دارد« قرار گرفتن، ماهیتاً روانی آزاردهندهو  آمیزخشونترفتارهای منفی و 

 هیعل مندامنظ صورتبهمستقیماً و  که آمیزخصومتکه در آن رفتارهای  کنندیم را توصیف

                                                           

1. McKay 

2. Samnani & Singh 
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ن به بدنام سازی و قربانی کرد، رندیگیمصورت  ردستانیزیا  یک یا چند نفر از همکاران

 (.2623، 2لوچیانو و کارترانجامند )یمآنان 

که قلدری در سه سطح دوتایی و  دهدیمنشان  هاسازمانگوناگون در  یهایبررسنتایج 

 -2کند یمظهور و بروز  4و نیز در سطح سازمانی و کلان، 3نیگروهی یا میا، 2بین فردی

ی فردی و شخصیتی افراد ناش یهایژگیوقلدری در سطح دوتایی و بین فردی: این بعد از 

نفس عزتحفظ ارزش شخصی و  منظوربهخود قلدر ممکن است این عمل را  شودیم

ادت و حس اضطراب، خصومت، تیعصبان، مانند سرخوردگی یعوامل مرتکب شود. شیخو

قلدری -2(. 2624، 2لشینجر و فیداکنند )بین این دو متغیر برگزار  یتریقورابطه  توانندیمنیز 

گروهی باشد که بسیاری اعضای گروه در این  یادهیپد تواندیمدر سطح گروه یا میانی: 

حامی ، 9طرفیبقلدری  کنندهکیتحر، 0قلدر همدست، فرآیند نقشی را با عناوین قلدر

بنتلی و ند )کبالایی و پایینی را درگیر  هیلا. این لایه میانی ممکن است کنندیمقربانی بازی 

سازمان خود نقش قلدر را بازی  قلدری در سطح سازمانی و کلان:-3(.2622، 9همکاران

که جو و  دهدیماین نشان  دیگویمسخن  سازمان یهانظامبودن  ناعادلانهکه از  کندیم

 شودمنفی و ضد تولید در آن  یرفتارهامانع و یا محرک و عامل  تواندیمود فضای موج

نیز مواردی  یالمللنیبدیگر قلدری در سطح ملی و  سطوح (.2623، 7همکاران و تریدوی)

، و نحوه واکنش به آن در مورد این پدیده یالمللنیبهمچون آگاهی و هوشیاری ملی و 

 هاانهرسدائماً در سطح ملّی  استو همچنین مسئولان  نظرانصاحبپژوهشگران و  موردتوجه

 یهاسازماندر سطح  دهندیمکار هشدار  یهاطیمحنسبت به این مسئله و شیوع آن در 

است.  وردتوجهممختلف هستند  یهاتیملنیز که متشکّل از کارکنان با  یتیچندملو  یالمللنیب

                                                           

1. Carretero & Luciano 

2. Dyadic and interpersonal level 

3. Group or middle 

4. Organizational/Macro Level 

5. Laschinger   & Fida, 

6. Assistant To The Bully 

7. Outsider 

8. Bentley & etal 

9. Treadway 
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 عامل تحریک کهنیا یجابهری سازمان که در برخی موارد رهب دهدیمنشان  هاپژوهشسایر 

ه با عامل قلدری باشد یا اینک خود، و انگیزش کارکنان در دستیابی به اهداف سازمان باشد

دهند رار ق تأثیرمنفی تحت  صورتبهرهبری جو سازمان را  نامناسب یهاسبک یریکارگبه

 (.2623، 2همکاران و تامس)

ود به وج ناراحتی، شوندیم ظاهر اختلافات تدافمی قلدری اتفاق که ییهاسازمان در

 از را انشیدیکل کارکنان هاسازمان، جهیدرنت. کنندیجستجو م را فرار کارکنان و دیآیم

 نانآ سرانجام .دهندیم دست از را سازمانشان به نسبت تعلقشان افراد حس. دهندیم دست

اری ک شرایط با شغلی تا کنندیم تلاش و دادهازدست را هایسخت کردن تحمل به شاناراده

 ناراحتی اساحس کنندیم کار که ییدرجا کارکنان شودیم موجب رفتار این کنند. پیدا بهتر

ایونی و )هم دست بدهند از را سازمان به نسبت شانزهیانگ آنان تا شودیمموجب  این و کنند

 (.2374، همکاران

 ارکنانک مقاومت. دارد به دنبال را ارکنانک آمیز مقاومت واکنش معمولاً سازمان در تغییر

هاست ناشناخته یوسبه هاشناخته از حرکتی تغییر زیرا، شودیمتلقی  تغییر به طبیعی پاسخی

 (.2397، هادوی نژاد و همکاران)

 برابر رد مقاومت تقلیل یا تشدید در سازمانی عوامل نقش که رسدیم نظر به گونهنیا 

 در نانکارک مقاومت موجب تواندیمکه  عواملی از یکی .باشد ملعوا سایر از بیش، تغییر

ایی را در مسئله این است که تغییر چه مزای، . بنابرایناست قلدری کارکنان، شود تغییر برابر

اطر که به خ شوندیم روروبه« کارکنان غیرمنطقی»با « فراوان یهارنجرهبران با »پی دارد 

انات . همة ما با نوسکنندیمدر برابر آن مقاومت « هستندخواستار توقف تغییرات »اینکه 

 ولی تغییر چیست؟ چهار ویژگی در درک ماهیت، آشنایی داریم مانیزندگناگهانی تغییر در 

ر ممکن تغیی، مدو، دهدیمروی  وقتهمهتغییر در ، . اولین ویژگیکنندیمتغییر به ما یاری 

، است زیبرانگبحثتغییر ، یا نشده باشد. سوم شدهیزیربرنامه، است عمدی یا غیرعمدی

برای به  اصلی یهایژگیو هانیا، هستند سازمشکلچهارم: بعضی از تغییرات بیش از بقیه 

                                                           

1. Thomas & etal 
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( اولین کسانی 2794) 2خاطر سپردن مقاومت در برابر تغییر هستند. ممکن است کوچ و فرنج

ک مقابل بلو»مقاومت را مانند ، اندکردهکارکنان استفاده  زیآمهیکنا« مقاومت»هستند که از 

ابر تغییرات . مقاومت در براندکردهتعریف « نبودن تغییرات زیآمتیموفقتغییر و اولین دلیل 

 در همه جای طبیعت وجود دارد.

است که مقاومت در برابر تغییر یک واکنش طبیعی بوده که  بر آناین پژوهش ، درواقع 

 (.2666، 2)پیدریت استدارا  یدهسازمان بالقوه و فطری برای طوربهیک شخص 

 اگرچه هاسازمان که است آن بیانگر هاسازمان در تغییر مدیریت به مربوط یهاهینظر امّا

 روروبه مقاومت با همواره تغییرها این اماّ کنند یسازادهیپ و طرّاحی را تغییر یهابرنامه باید

 در تغییر یهابرنامه از ریناپذییجدا ءجز یک تغییر برابر در مقاومت، درواقع .شودیم

 ژهیوبه، باشد مردّد تغییر اعمال به نسبت که است انسان سرشت در این .است هاسازمان

، پذیرش مانند مقاومت .است اطلاعبی آن به اقدام ضرورت و چرایی مورد در کهوقتی

 تغییرات با مخالفت عنوانبه مقاومتی باشد اگر داشته دنبال به را مهمی یهاواکنش تواندیم

 سوق مقاومتی شدید یهاتنش سَمت به را سازمان جو تواندیم، شود مشاهده سازمان در

 را کارکنان کاری راندمان تواندیم که عواملی از یکی که دهندیم نشان شواهد .دهد

 ینا ؛است تغییر برابر آنان در دفاعی سطوح، شود یوربهره کاهش به منجر و آورده پایین

 (.2662، 3بورکیباشد ) داشته سازمانی یا گروهی، فردی منشأ تواندیم سطوح

با  نیز غالباً و افتد می اتفاق دائم طوربه و است شده فراگیر هاسازمان در تغییر امروزه

دنیای  در مدیریت اصلی مضمون آن مدیریت و تغییر درک .است همراه زیادی سرعت

 دل پاردو) است بهتر عملکرد و محیط با یریپذانطباق انیسازم تغییر از هدف .است امروز

 (.2663، فوئنتس و وال

 .دهندیم نشان العملعکستغییرات  برابر در گوناگونی یهاصورتبه سازمان کارکنان

 رهبران و سازگاران اولین این افراد .است آورجانیه و جدید، خوشایند تغییر یادسته برای

                                                           

1. Coch & French 

2. Piedrit 

3. Burke 
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 کنندیم سعی و بوده ترمحتاطدیگر  گروهی .رندیپذیم باز آغوش با را تغییر و بوده تغییر

 و هاارزش است ممکن دیگر تغییر برخی برای .بیازمایند را آن تغییر به مبادرت از پیش

 آنان برای تغییر همین دلیل به و دهد قرار تهدید مورد را آنان شدهتیتثب ادراکات

 کنندیم مقاومت مقابل آن در که است یادهیپد آخر گروه برای تغییر .است ترکنندهنگران

 از بخشی و طبیعی آن امری برابر در مقاومت، دارد همراه به را یثباتیب تغییر کهییازآنجا

 (.2662، تیاسم) است سازمانی تغییر روند

 رفتارهای به ستیبایم زیآمتیموفق تغییر یک به برای دستیابی هاسازمان بنابراین

 را اثربخش تغییر انجام زمینه آن برابر در مناسب با واکنش و نموده توجه و قّتد کارکنان

اخلاقی در ایران اطلاعات  مورد میزان شیوع قلدری سازمانی که یک معضل در .آورند فراهم

به این  بیشتری نسبت توجهو لازم پژوهشگران حیطه رفتار سازمانی  ستینزیادی در دست 

 دهندهاننش تواندیمافزایش قلدری در محیط کار  کهییازآنجا، ینموضوع نشان دهند. بنابرا

لازم است ، (2662، 2مکینتاشباشد )افزایش مقاومت در برابر تغییر سازمانی در یک سازمان 

را نیز برای مقابله با آن ارائه دهند. لذا مسئله اصلی این  ییراهکارها گرفتهانجاممطالعات 

برابر تغییر در اعضای هیأت  در مقاومت بر ی سازمانیقلدر پژوهش این پرسش است که

 قرار موردبررسیپژوهش  این در دارد؟ تأثیرعلمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال 

 مقاومت قلدری سازمانی بر تأثیرتعیین  این پژوهش انجام از هدف، ترتیباینبه .است گرفته

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال است.در اعضای هیأت علمی  تغییر سازمانی برابر در

 قرار گرفته است: موردبررسیو پیشینه پژوهش در ادامه مبنای نظری 

، یفیزیک سوءاستفاده از عبارت است کار محیط در قلدری. مفهوم قلدری در محیط کار

 رفتارهایی و شامل، کاری محیط یک در مداوم دشمنی و خصومت و آزار، جنسی یا، روانی

 تریناملک و ترینجامع اما .باشندیم نامطلوب یا و ناخواسته، آمیزاهانت مسلّم طوربه که تاس

 مالاع از عبارت است کار محیط در یقلدر :اندکرده ارائه وی همکاران و اینرسن را تعریف

 ؛ردیگیم انجام کارکنان از تعدادی یا یک روی بر مستقیماً و مستمر طوربه که اقداماتی و

                                                           

1. macintosh et al 
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 عمد غیر یا عمد روی از است ممکن و بوده نامطلوب قربانی افراد یا فرد ازنظر اقدامات نای

 اعمال نای. شودیم فرد پریشانی و اضطراب و، رنجش، تحقیر موجب واضح طوربه اما، باشد

 ادایج کارکنان برای را ناخوشایندی کار محیط و شده کاری عملکرد در اختلاف موجب

 .(2622، 2همکارانو  اینرسن) کنندیم

 از قرار زیر است: بر قلدری در محیط کار مؤثرعوامل 

 در ندفرآی یک عنوانبه کار محیط در قلدری اگر و نقش آن در فرآیند قلدری: یقربان .2

 لفمخت یهاشکل هدف مورد که، ردیگیم قرار آن اول مرحله در قربانی، شود گرفته نظر

 روی رب گرفته انجام قلدری زمینه در که یهاهشپژو بیشتر .ردیگیم قرار بدرفتاری

 بر هک یهاپژوهش تعداد و اندپرداخته آنان ادراکات و قلدری قربانیان مختلف یهایژگیو

 طرفین روی رب که هستند یهاپژوهش از بیشتر مراتببه اندبوده متمرکز قلدری قربانی روی

 (.2262، رانو همکا 2جیورجی) اندکرده تمرکز قلدر مانند، دیگر

. است اندهم باقی نامشخص هنوز یو قلدر جنسیت بین رابطه قلدران و قربانیان: جنسیت .2 

، 3ارانهمک و هاچینسون) دانندیم ضعیف جنسیت با را قلدری رابطه نظرانصاحب از برخی

 تربیش زنان هک کنندیم عنوان آن کنار در و دانسته قوی بسیار را رابطه این دیگر برخی( 2622

 ستنده مردان از ترفیضع کارکرد اندامی ازنظر زنان طرفکیاز .رندیگیم قرار قلدری مورد

 و هاپست در مردان از کمتر آنان دیگر طرف از و دارند آنان به نسبت کمتری قدرت و

 درتق مردان به معمولاً نسبت نیز لحاظ این از و رندیگیم قرار سازمان بالای و مهم یهاسمت

 دانمر از بیشتر زنان که اندداده نشان نیز مختلف یهاپژوهش. دارند هاسازمان رد کمتری

 کنندیم قلدری بیشتر که هستند مردان این دیگر طرف از و رندیگیم قرار قلدری هدف

 رابطه که کرد عنوان قاطعیت با توانینم هنوز حالنیباا(. 2667، همکاران و اینرسن)

 .دارد وجود جنسیت و قلدری بین محکمی

                                                           

1. Einarsen Et Al 

2. Giorgi 

3. Hutchinson And Eveline 
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 معمولی و ساده تعارض یک از متفاوت یادهیپد قلدری قربانی: و قلدر بین قدرت فاصله .3

 این هب تیدرنها قربانی فرد که دارد وجود قلدر – قربانی حالت یک اینجا در چراکه است

 یک تحال این در درواقع کند محافظت خود از خوبیبه تواندینم دیگر که رسدیم احساس

 این طورمعمولبه(. 2666، اینرسن) دارد وجود قربانی و قلدر بین قدرت تعادل دمع نوع

 میک قدرت که کندیم احساس و ردیگیم قرار توهین و اذیت و آزار مورد که است قربانی

 سبتن هاسازمان خاص مدیریتی یهانظام به را قدرت تعادل عدم این. دارد کردن تلافی برای

، دارد جودو مراتبی سلسله سازمانی نظام که مدیریتی نظام یک در نندکیم عنوان و دهندیم

 قیّهب به نسبت برتری موقعیت از فرد یک که دلیل این به همآن و داد خواهد رخ قلدری

 ربیشت را خود قدرت و اهمیت و نقض کرده را آنان موقعیت، قدرت و این است برخوردار

 .دهدیم نشان

 واردم و تجربه، دانش از که باشد نیز غیررسمی است کنمم سازمان در فرد یک قدرت

، اجتماعی بودن وابسته از حتّی و بودن قدرتمند شخص یک موردحمایت مانند دیگری

 است ممکن زنی حالت این در که باشد شده ناشی قلدر به قربانی روانی و اقتصادی، فیزیکی

 از لدریق که گفت توانیم درنتیجه. کند سوءاستفاده خود موقعیت از قدرت صاحب فرد

 و سناینر) است داشته وجود اندکرده تحمیل دیگر فردی بر را خود قدرت افراد که زمانی

 .(2622، همکاران

 قلدری در که افرادی. 2قلدر شاهدان -2:اندکرده تقسیم دسته چهار به را قلدری شاهدان

 -3. شوندیم اتفاقات همه رمنک که کسانی. 2کنندهاجتناب شاهدان -2. شوندیم نیز درگیر

. وندشیم قربانی و گرفته قرار هدف مورد قلدری جریان در خود که کسانی. 3قربانی شاهدان

)رادول و  دهند بهبود را وضعیت کنندیم تلاش که افرادی. 4رسانیاری شاهدان -4

 (.2623، 2همکاران

                                                           

1. Bully Bystanders 

2. Avoidant Bystanders 

3. Victim Bystanders 

4. Helpful By Standers 

5. Rodwell etal 
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 ربهتج را تنش کار محل در که متخصصی افراد از نفر 202 پژوهش یک در .قلدری یامدهایپ

 قربانی افراد %46 ساله 2 دوره در یک که دادند نشان نتایج. گرفتند قرار موردمطالعه کردند

 قلدری مورد که افرادی میان از. بودند کار محیط در قلدری کنندهمشاهده %09 و قلدری

 محل در یقلدر. کردند تجربه را 2ضربه پس تنش اختلال از بالایی درصد، %44 شدند واقع

 عصبانیت و تنش افزایش موجب قلدری و دارد کارکنان سلامتی و رفاه روی منفی تأثیر کار

 زیویل (.2664، تهرانیدهد )یم افزایش را روانی فشار و کاهش را روانی سلامت و شودیم

 یریگنمونه، بودند دولتی بخش در شاغل زنان آن هدف جامعه که کیفی مطالعه ( در2660)

 در زن 26 قلدری تجربه مقاله این. دانستندمی قلدری قربانی را خود که بوده رادیاف شامل

( تئوری گراند) هادادهبرخاسته از  نظریه آر استفاده با و مصاحبه روش با را دولتی یهابخش

 محل رد روانی فشار اصلی منبع قلدری که دهندیم نشان پژوهش این نتایج. است سنجیده

 ردانم و زنان بین آن اثرات و زندمی روانی و جسمی آسیب قربانیان هب قلدری. است کار

 آنان در یزن بیشتری روانی آثار واند شده واقع قلدری مورد بیشتر خیلی زنان: است متفاوت

 .(2626، همکاران و هاچینسناست ) گشته پدیدار

 قربانی هک فرادیا تنوع و مدرسه در روانی فشار بر غلبه و قلدری رابطه دیگر پژوهشی در

 و بوده سال 22 تا 26 بین نفر 226 آماری جامعه. است شده بررسی، شدند واقع نیز قلدری

 .ودشیم مشاهده همکاران از بیش قلدری قربانیان در روانی فشار که اندداده نشان نتایج

 اهداف برای هم است مضر سازمان برای هم که است مولدی غیر رفتار کار محل در قلدری

 برای که داندیم اقتصادی یهانهیهز را قلدری مشهود یهاخسارت حداقل لیمان. ازمانس

شود یم پرداخت قلدری حادثه هر برای دلار 266666 تا 36666 سالانه سازمان هر در نمونه

 .(2622، جکسن و هاچینسن)

 با بطمرت یهایماریب سومکی که کرده منچستر اعلام دانشگاه فناوری و علوم موسسه

 بر هایقلدر %29. است کار محل در زنان علیه خشونت و ییزورگو به منسوب روانی فشار

 بیان اندشده واقع قلدری مورد که کسانی زا %94/3. است شده اعمال دیگر زنان توسط، زنان

                                                           

1. Post Traumatic Stress Disorder(Ptsd) 
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 که کنندیم بیان آنان از %93/4 و اندداده انجام را عمل این قلدران نیز قبلاً که دارندیم

 در قلدری %72 که است آمده پژوهش این در چنینهم اندبوده آگاه امر این از نشانمدیرا

 ارشگز را رفتار این سختیبه کارکنان کهاین علت به %72، حدّ از زیاد کار صورتبه زنان

 امر نای دلیل به را خود کار که گویندمی اندشده واقع قلدری مورد که زنانی %20/4.دهدیم

 کار محل در قلدری معرض در بیشتر زنان(. 2669، 2سنتر ایندیکیتر بولی نگ) اندکرده ترک

 اندلیما بیشتر مردها %06 اندبوده هاخانم، اندداده گزارش را قلدری که کسانی %29 هستند

 بیشتر هدفش، باشد زن اگر قلدر اما. کنند مشارکت آمیزخشونت و قلدری یرفتارها در که

 رفاه»طرح  طبق. کندیم ایفا مهمی نقش شکل این در هم نژاد (.2326، 2دافیهاست )خانم

 همراه اجتماعی و سازمانی، روانی، جسمی یهانهیهز با کار محل در قلدری «3کار- زندگی

 سلامت موجب کاهش هم روانی فشار. است پدیده این اصلی نتیجه روانی فشار و است

 در نیافتن حضور و استعلاجی رخصیم به منجر آن خود هم و شد خواهد جسمی و روانی

 .شودیم کار محل

 کار نیروی روانی یهایماریب 4آمریکا شغلی سلامت و امنیت ملّی موسّسة آمار طبق 

 بررسی موسسه پژوهش طبق .شد خواهد دلار میلیارد 27 تا کارکنان بازده کاهش به منجر

 بوده زیر شرح به کار حلم در قلدری یهاروش از برخی 2660 سال در کار محل در قلدری

، (%09) ترساندن غیرشفاهی صورتبه و شدن خیره، (%92) کسی به زدن دروغ تهمت: است

 جداسازی، (%04) دادن جلوه احمقانه و ارزشکم جلسه در را کسی تفکرات و احساسات

 وجود با شده تمام کار از ستودنی کیفیت و رضایت گرفتن نادیده، (%04) همکاران از کسی

 یرفتارها به همکاران ترغیب، (%20) فرد مورد در مخرب سازیشایعه، (%29) اهدشو

 مطالعات ولی دهد رخ نیز جسمی صورتبه است ممکن قلدری(. %22فرد ) علیه ناشایست

 (.2622، کون و فاکساست ) ترجیرا شفاهی حالت که دهندیم نشان

                                                           

1. Bullying Indicator Center 

2. Duffy 

3. The project for wellness and Work-Life at arizona state university 

4. National institute of occupational safety and health 
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ت و یا افزایشی در خدما یاشهیریک نوع تغییر ، تغییر سازمانی. مفهوم تغییر سازمانی 

مقاومت یک پاسخ طبیعی از . استمردم و فرهنگ یا فناوری ، و ساختار راهبرد، تولیدات

، انددهشسوی پیروان به اطلاعات جدید یا متناقض است که توسط تغییرات ابتکاری ایجاد 

لامی یا رد ککه شامل هرگونه عملک، اصطلاح کتمان است« مقاومت»، از دیدگاه عامل تغییر

شود یم برندیمتغییر یا تأخیر به کار ، برای توقف، غیرکلامی که عوامل تغییر برای تلاش

 .(2662، 2کراتز و زاجاک)

 از قرار زیر است: ییرمقاومت در برابر تغ یدیابعاد کل

 ایشدهشناخته یشمنداند ین( نخست2722، 2749) 2ینلو :ییرمقاومت در برابر تغ یبعد رفتار-1

 ییرغکننده در برابر تمقاومت یروهایاز ن یناش یمقاومت را رفتار یرسم صورتبهاست که 

 یروهایاز ن یناش یمقاومت را رفتار، خود یدانیم یهازنظرکرده است. او ملهم  قلمداد

 هاییرومادام که ن، یو زعمبهداند می ییرکننده تغاعمال یروهایکننده در برابر نمقاومت

موار ه ییرتغ یراه برا، کننده را کاهش دهندمقاومت یروهاینتوانند ن ییرغکننده تاعمال

با عنوان ))غلبه بر مقاومت در برابر  شانمقالهکه  از اندیشمندانی یگردو تن د نخواهد شد

و  یفتارر متغیریات مقاومت طالعم حیطهدر  ماندهبرجایآثار  یناز اثرگذارتر یکی(( ییرتغ

 ،دهندکه کارکنان دو نوع رفتار از خود بروز می یحتوض ینا با، دو قطب است یدارا

د. مخالف مقاومت آلو یا نامطلوب یموافق )پالوده از مقاومت( و رفتارها یامطلوب  یرفتارها

ابر ت در برممقاو یاست که به بعد رفتار یمتقدم نظرانصاحبدر زمره  یزن، (2726) 3زندر

لب تواند در قامی ییرگاه مقاومت در برابر تغ معتقد است یاذعان داشته است. و ییرتغ

را  ییرتغ مقاومت در برابر یکه صبغه رفتار متأخرینیاز  یظهور کند. برخ یاسیس یرفتارها

از کنش )انجام عمل  ینوع خاص، ییرمعتقدند مقاومت در برابر تغ، اندقرار داده موردتوجه

(. 2772، 4یابروویر و آپولاف( است )ییرغ( و ناکنش )استنکاف از انجام تییرجهت مقابله با تغ

شاپیرو و اند )( اذعان داشتهمجریاندادن  یباز مقاومت )فر یعده از آنان به شکل خاص

                                                           

1. Kraatz and Zajac 

2. Lewin 

3. Zander 

4. Brower & Apolafia 
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 یریدر برابر تغ یاراد یآن را کنش، مقاومت یفدر تعر یزن یگرای د( و عده2772، 2همکاران

 .(2779، 2آشفورث و مایلدانند )می

 یل ناکامحصوه ن، مقاومت آلود یرفتارها یینتب در ییر:رابر تغمقاومت در ب عاطفیبعد -2

 و شده است یمعرف یزشیای انگلهئمس یزو ن، کارکنان در اثر به هم خوردن وضع موجود

وویر و بر) دارندبازمیبه هدفش  یابیکه فرد را از دست است یمحصول وجود موانع یناکام

معتقد است ابهام در  یو، قاومت اشاره کرده استبعد از م ینبه ا یز(. زندر ن2772، آپولافیا

ال را به دنب انآن یجانیهمقاومت  اقعاًو، اندکه در معرض آن واقع شده یکسان یبرا ییرتغ

 یدفاع یهاانیجرو  یاز ناکام ییردر برابر تغ مقاومت .(2726زندر )خواهد داشت. 

 یفرارو ینانه سبب عدم اطمکارکنان ب یجانیمقاومت ه، (2792کنتر ) زعمبه. خیزدبرمی

( علاوه بر ترس 2772) یک. گرسیدآمی یدبر امور پد یشانکارکنان و از دست دادن کنترل ا

 ییجانمقاومت ه یلدلا ازجمله یزرا ن ییراز تغ یدلهره از ضرر متحمل ناش، یناناز عدم اطم

را دفاع در  ییرغر برابر ترا دارد و مقاومت د یرتعب ینهم یز. نشمردبرمی ییرنان در برابر تغککار

موجب  یریاحساس کنند تغ هاانسانباور است که اگر  ینبر ا یو، داندبرابر ترس از ضرر می

، ه استناشناخت نآنا یبرا یندهآ ینکها یلدل به، شودمی آنان یفعل یتها و موقعزوال داشته

 (.2663، 3اوگنند )کای محدود مییهآت ینچن سویبهحرکت  یرخود را در مس یهایتوانمند

 ازیسذخیرهنظام پردازش و ، از شناخت منظور ییر:مقاومت در برابر تغ یبعد شناخت -3

کارکنان با استفاده از  انست انسان یتوسط حواس در نظام عصب شدهجذباطلاعات 

 یامفهوم  یکفرد نسبت به  افتهیسازمانکه نشانگر دانش  یشناخت ی)ساختارها هاوارهطرح

 یررا درک و تفس یسازمان ییراتهمچون تغ، یسازمان یدادهایک هستند( رومحر یک

فرد  شود کهمی یجادا یزمان ییردر برابر تغ یمقاومت شناخت .(2794، 4فیسکی و تیلرکنند )می

، اعمال آن که در قبال یدنما یردرک و تفس ایگونهبهرا  ییرتغ، خود یهاوارهطرح تأثیرتحت 

 . گرچه مقاومت رایستن میلیبیاکراه و  ینجز هم یزیچ، شودمی یاد اکراه و عدم مقاومت

                                                           

1. Shapiro &Al 

2. Ashforth & Mael 

1. Oeg 

4. Fiske & Taylor 
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 اند.اذعان داشته یآن بر بعد رفتار یبر تقدم ساحت شناخت، اندکرده یفتعر یرفتار صورتبه

 بساچهاند شده یعمدّ، از اثر کچ و فرنچ یری( در تفس2792) 2بارتلم و لاک نیهمچن

د. نته باشداش یاثرات شناخت ییراتدر برابر تغ نانت آد در مقاومنمشارکت کارکنان بتوان

دهند نشان می ییرپژوهش درباره مقاومت کارکنان در برابر تغ ادبیاتهای آموزه درمجموع

 آن در قالب یاست. ظهور رفتار یو شناخت یجانیه، یابعاد رفتار یدارا یدهپد ینکه ا

 یه ناکامآن ب یجانیعد هبُ، ییراسته تغکننداعمال یروهایکننده در برابر نمقاومت یروهاین

ای مبهم اشعار یندهو آ یترس از ضرر احتمال، کارکنان در اثر به هم خوردن وضع موجود

ه از ک یطور، توسط کارکنان اشاره دارد ییرآن به نحوه ادراک تغ یو صبغه شناخت، دارد

 (.2666 2،پیدیریتاعمال آن اکراه دارند )

و مقاومت در برابر  قلدری سازمانیدر موضوع  شدهانجام هایپژوهش یسابقهبر  یمرور

ا دیگر ب قلدری سازمانی یبه بررس، حوزه یندر ا هاپژوهش یشتردهد که بنشان می، تغییر

 یناز ا یبخش یرقرار نگرفته است. در ز موردبررسیدو  یناند و رابطه اپرداختهموضوعات 

 رابطه عنوان با پژوهشی در( 2374) پرور گل و دیاحم بابا یمیکر گردد.ارائه می هاپژوهش

 شرو با خوزستان فولاد شرکت کارکنان سازمانی حمایت و شغلی رضایت با قلدری

 زمانیقلدری سا بین که رسیدند نتیجه این به دادند انجام نفر 342 آماری نمونه با و همبستگی

 ت.داش وجود معنادار بطهرا شغلی رضایت با قلدری و بین شدهادراک سازمانی حمایت با

 در سازمانی سلامت نقش عنوان با پژوهشی در( 2374) رستگار و فیروزی اردکانی

 همبستگی-یفیتوص روش با شیراز پزشکی علوم دانشگاه کارکنان کار محل قلدری ینیبشیپ

 ینسازما سلامت یهامؤلفه که رسیدند نتیجه این به دادند انجام نفر 202 آماری نمونه با و

 ینیبشیپ( پایدار موفقیت و مثبت فرهنگ، بخشالهام کارکنان، پرطراوت کاری محیط)

، ازمانیس سلامت یهامؤلفه میان از که داد نشان نتایج چنینهم. بودند کار محل قلدری کننده

 نشان نتایج نبنابرای است دارا کار محل قلدری ینیبشیپ در را سهم بیشترین مثبت فرهنگ

 .شدیم کار محل در قلدری کاهش موجب سازمانی سلامت فزایشا که دادندیم

                                                           

1. Bartl em& Locke 

2. Piderit 
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 بر لیشغ رفتگی تحلیل تأثیر بررسی عنوان با پژوهشی در( 2372) همکاران و اقبالی

 نمونه با ار همبستگی روش با سیرجان شعب ملی بانک در کارکنان تغییر برابر در مقاومت

 بر غلیش رفتگی تحلیل که رسیدند یجهنت این به دادند و انجام کارکنان از نفر 92 یآمار

 یشغل فتگیر تحلیل یهامؤلفه نیهمچن .دارد میمستق ریتأث کارکنان تغییر برابر در مقاومت

 تغییر برابر رد مقاومت بر نیز( شخصیت مسخ و فردی موفقیت عدم احساس، عاطفی خستگی)

 .داشت مستقیم ریتأث سیرجان شعب ملی بانک کارکنان

 اومتمق با خدمتگزار رهبری بین یرابطه عنوان با پژوهشی ( در2370) دهبزرگزا و کرمی 

 سهامی شرکت در کارکنان یاحرفه اخلاق یگریانجیم نقش با تغییر برابر در کارکنان

 درسیدن نتیجه این به دادند انجام نفر 230 آماری نمونه با و پیمایشی روش با خدمات – تجاری

 اخلاق بر و، معنادار و منفی تأثیر، تغییر برابر در کارکنان مقاومت بر خدمتگزار رهبری که

 تغییر ربراب در مقاومت بر کارکنان یاحرفه اخلاق. داشت معناداری و مثبت تأثیر، یاحرفه

 یرابطه در درصد 76 نانیاطم سطح در یاحرفه اخلاق، علاوهبه. داشت معنادار و مثبت تأثیر

 .داشت را میانجی نقش، تغییر برابر در ارکنانک مقاومت و خدمتگزار رهبری بین

 مطالعه یک عنوان با (2629) فراکارولی و یبالودچ، اسپاگنولی که پژوهشی در

 میانجیگری تحلیل یک: سازمانی تغییر از پس کار محل در مورد قلدری در یادومرحله

 روش با اهیدانشگ اداری کارمند 242 میان در ساختاری معادلات یسازمدل روش با مدون

 راتیأثت کار محل در قلدری و کاری حجم میان رابطه در که رسیدند نتیجه این به دادند انجام

 تجربه را تغییر ماًیمستق که کارکنانی میان در میانجی متغیر یک عنوانبه فشار غیرمستقیم

 .داشت وجود اندکرده

 ترک قصد و قلدری، ارک یدهسازمان عنوان با( 2629) همکاران و بهله که پژوهشی در

 انجام استرالیایی کارگر 92 میان در MPLUS7 تحلیل روش با هتل داری صنعت در خدمت

 مدل. دارد وجود متغیرها همه بین دوطرفه مثبت همبستگی که رسیدند نتیجه این به دادند

 فشار .دارد یقلدر با مستقیمی ارتباط که بود نظارتی یهایینارسا و اختلال دهندهنشان مسیر

، لیانگ هک پژوهشی در .داشتند خدمت ترک به تمایل با مستقیم مثبت رابطه قلدری و مالی

 جانیهی خستگی میانجی ریمتغ :کار محل در انحراف و قلدری عنوان با( 2629) ژوآنگ و ون
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 با درمانی مراکز در کنندگانمراقبت نفر 266 میان در خودارزیابی اثر کنندهلیتعد متغیر و

 هیجانی یخستگ با قلدری که رسیدند نتیجه این به دادند انجام تأییدی عاملی حلیلت روش

 و شتدا منفی همبستگی کار محل در انحراف با هیجانی خستگی، داشت مثبت رابطه

 .داشت منفی همبستگی کار محل در انحراف با خودارزیابی

 از شواهدی: ارک محل در قلدری تهدیدهای عنوان ( با2629) دوونیش که پژوهشی در

 چند رگرسیون روش با فروشخرده و عمده یسازمان کارکنان از نفر 466 بین از کارائیب

 کار محل و شخص به وابسته قلدری که رسید نتیجه این به داد انجام مراتبی سلسله متغیره

 رابطه یفیزیک قلدری کهدرحالی .دارد کار از ناشی افسردگی با معناداری و مثبت ارتباط

 .داشت تولید ضد رفتار با بتیمث

 در قلدری در گراتحول رهبری نقش عنوان با( 2629) 2تاکی و همکاران که پژوهشی در

 ینب از سطحی چند مطالعه یک در پیروان و رهبران شغلی یهایژگیو با تعامل: کار محل

 رسیدند هنتیج این به دادند انجام توصیفی از نوع پیمایشی روش با نشانآتش داوطلب 246

 بینیپیش بتمث طوربه رهبران وظایف، پیروان استقلال و عاطفی یهاخواسته کنترل از بعد که

 ستا همراه بیشتر زورگویی با درواقع یانهگراتحول رهبری. کردیم را مورد دو هر نتایج

 .بود پایین پیروان استقلال و عاطفی یهاخواسته کههنگامی

 ناامنی و زیاد کاری حجم آیا عنوان با( 2620) ودچیبال و اسپاگنولی که پژوهشی در

وصیفی از ت روش با ؟کندیم بینیپیش سازمانی تغییر از پس را کار محل در قلدری شغلی

 جامان اندکرده درک را سازمانی تغییرات که ایتالیایی کارگر 234 میان در نوع همبستگی

 بود؛ ارک محل در قلدری به مربوط کار حجم از بالایی سطح که رسیدند نتیجه این به .دادند

 کاری الایب حجم بین تعامل. نبود مربوط کار محل در قلدری به مستقیم طوربه شغلی ناامنی

و این امر موجب مقاومت  شدیم کار محل در قلدری خطر افزایش موجب شغلی ناامنی و

، است بالا لیشغ اامنین سطح کههنگامی، خاص طوربه در برابر تغییر کارکنان افزایش یابد.

                                                           

1. Tuckey 
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 شغلی منیناا سطح که زمانی با مقایسه در، داشت وجود تریقو رابطه قلدری و کار میزان بین

 .بود پایین

 یطمح در قلدری جوسازمانی بین ارتباط عنوان با پژوهشی در( 2624) 2همکاران و قریشی

 در خصوصی بخش 26 و دولتی بخش 26 دانشگاه 26 بین در که کارکنان سلامت و کار

 منفی ارتباط که دندرسی نتیجه این به گرفت انجام همبستگی روش توصیفی از نوع با پاکستان

 یدندرس نتیجه این به آنان دیگر سوی از داشت و وجود سازمانی قلدری و جوسازمانی بین

 نانکارک سلامت که منفی تأثیر ابدییم افزایش کار محیط در قلدری که زمانی که

 د.ش داده نشان آنان پاسخ ساعات روی بر مستقیم صورتبه تأثیر این و گذاشتیم

 اب که کار محیط در قلدری مجدد یبازنگر عنوان با پژوهشی در( 2624) 2سون هاتچین

 ییایرالاست یهاسازمان خدمات بخش کارکنان بین در موردی مطالعه بر مبتنی کیفی روش

 عامل نیترمهم قلدری با مقابله یهامش خط وجود که رسیدند نتیجه این به و گرفت انجام

 و شخصی یهاصهیخص، جنسیت مانند فردی ابعاد دیگر سوی از است قلدری مبحث در

 باشد. مؤثر آن انجام در تواندیم بود آورده دست به قلدری از فرد که سوابقی

 مبنای بر کار محیط در قلدری عنوان با پژوهشی در( 2624) 3همکاران جی کسن و 

 نجاما روش توصیفی از نوع همبستگی با و آمریکا متحدهایالات در فرهنگی فرا ویکردر

 میزان با تقیمیمس ارتباط جرأت و ییگراجمع، قدرت فاصله که رسیدند نتیجه این به گرفت و

 داشت. سازمان در قلدری

 نبی در که سازمانی قلدری و کار محیط عنوان با پژوهشی در( 2624) 4همکاران و یون

 گرفت انجام شیپیمای روش با گرفت انجام کره کشور مراقبتی مراکز و هامارستانیب پرستاران

 باشد تربخشآرامش و بهتر پزشکی مشاغل کارکنان برای کاری محیط هرچه که دادند نشان

 کردن یداپ برای که رسیدند نتیجه این به آنان ابدییم کاهش آن با مرتبط تجارب و قلدری

                                                           

1. Ghoreyshi Et Al 

2. Hutchinson 

3. Jacobson 

4. Uon et al 
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 کره هنگیفر محیط در که شوند شناسایی آن بر موثّر عوامل باید ابتدا کار محیط در قلدری

 بود. نگرفته صورت پژوهشی

 پژوهش یمفهومالگوی  

 

 روش

توصیفی از نوع  هادادهنحوه گردآوری ازنظر  هدف کاربردی و ازنظرپژوهش حاضر 

یه حاضر شامل کل . جامعه آماری در پژوهشاست( ساختاری تمعادلا الگوسازیهمبستگی )

که با  است نفر 230اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال به تعداد 

برآورد شده است. در این پژوهش از روش  نفر 246، احتساب حجم نمونه از فرمول کوکران

به ترتیب  هانامهپرسشاستفاده شده است. و  یاطبقهتصادفی از نوع تصادفی  گیرینمونه

 شدند آوریجمعول زیر توزیع و جد

 هدف جامعه .1 جدول

 حجم نمونه تعداد اعضای هیأت علمی دانشکده

 26 222 علوم انسانی

 22 00 مدیریت

 شناختی

 عاطفی
 مقاومت در

 برابر تغییر

 قلدری

 زدوخورد

 قربانی

قلدری 

 سازمانی

 رفتاری
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 حجم نمونه تعداد اعضای هیأت علمی دانشکده

 22 24 اتیاله

 22 22 شیمی

 22 20 علوم و فنون دریایی

 22 22 علوم پایه

 22 44 علوم زیستی

 32 72 فنی و مهندسی

 26 06 خارجی یهازبان

 246 230 لجمع ک

قلدری  استاندارد ای هیگو 29 پرسشنامهاز در این پژوهش  هاداده یگردآورجهت 

ده شد. استفا، است( و قربانی زدوخورد، قلدری) ابعادکه مبتنی بر  (2662) سازمانی ایلی نویز

تا  2 =)همیشهلیکرت  یادرجهپنجدر این پژوهش  نامهپرسش ایـن ییگوپاسخمقیـاس 

 است که سؤال 22شامل ، (2666) ارگ مقاومت در برابر تغییر نامهپرسش. دبو( 2= هرگز

 .ه شداستفاد، است( رفتاری مقاومت، عاطفی مقاومت، مقاومت شناختیابعاد )مبتنی بر 

تا  2 =قمکاملاً مواف)لیکرت  یادرجهپنجپرسشنامه در این پژوهش  ایـن ییگوپاسخمقیـاس 

 .بود( 2=کاملاً مخالفم

 اختیار در را آن نامهپرسش تدوین از پس پژوهشگر منظور بدین محتوا: ییارو الف:

 :گرفتقرار  دییتأو مورد  داد قرار و سازمان تیریمد حیطه اساتید و نظرانصاحب از نفر 10

رای گردد. بگیری پژوهشگر برمیدر اصل به صحت و درستی اندازه ییروا صوری: ییروا

پرسشنامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری توزیع  36 ابتدا، افزایش روایی پرسشنامه

ی ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با گویه ها مشخص شد. بدین ترتیب تعدادی و کلیه

پس از شفاف شدن نقاط  درنهایتحذف و تعداد دیگری جایگزین شدند و ، از گویه ها

ی عامل سازه اعتبار ییروا :ج دید.نهایی و توزیع گر نامهپرسش، ضعف و قوت گویه ها

 بکار رفته از دو روش تحلیل عاملی یهانامهپرسشبرای بررسی اعتبار عاملی  نامهپرسش

 نامهرسشپتائیدی و اکتشافی در پژوهش حاضر استفاده گردید. در تحلیل عاملی اکتشافی 

بارهای عاملی  9/6از  بالاتر KMOاساس ) ( بر2662) استاندارد قلدری سازمانی ایلی نویز
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این  گانههجده یهاسؤالاکتشافی  نتایج تحلیـل عـاملیشد و ساخته  (بالاتر و 2/6های  گویه

 زدوخورد، گویه( نه) یقلدر یهانام عامـل بـه سه بـر 9/6 تا 2/6پرسشنامه را با بارهای عاملی 

داد که در  نیز نشانعاملی تأییدی  . تحلیلداردقرار بخش  گویه( و قربانی )چهار گویه( پنج)

ت سازه مطلوبی برخوردار اس از روایـی سه عاملبـا قلدری سازمانی نظر گرفتن پرسشنامه 

، 2از  ترکوچکدو بـه درجـه آزادی  نسـبت خـی، غیر معنادار و 2از  ترکوچکدو  خی)

GFI  79/6برابر بـا ،CFI  2بـا برابـر ،IFI  و 79/6برابـر بـا RMR در 666/6 بـا برابـر .)

اساس بر ( 2666) مقاومت در برابر تغییر ارگ استاندارد نامهپرسشتحلیل عاملی اکتشافی 

(KMO بالاتر و 2/6های  گویهبارهای عاملی  9/6از  بالاتر)  نتایج تحلیـل شد و ساخته

 سه بـر 9/6 تا 2/6را با بارهای عاملی  نامهپرسشاین  گانهپانزدههای گویه اکتشافی  عـاملی

 2) یرفتار مقاومت ،گویه( 2) یعاطف مقاومت، گویه( 2) یشناختمقاومت  هاینام مـل بـهعا

قاومت در معاملی تأییدی نیز نشان داد که در نظر گرفتن پرسشنامه  . تحلیلداردقرار ، گویه(

 و 2از  رتکوچکدو  خی)سازه مطلوبی برخوردار است  عامـل از روایـی سهبـا برابر تغییر 

 CFI، 79/6برابر بـا  GFI، 2از  ترکوچکدو بـه درجـه آزادی  نسـبت خـی، ارغیر معناد

 (.666/6 بـا برابـر RMR و 72/6برابـر بـا  IFI، 2بـا برابـر 

گردید  آزمونپیش نامهپرسش 36بدین منظور یک نمونه اولیه شامل . هانامهپرسشپایایی 

 22ماری آافزار ها و به کمک نرمین پرسشنامهاز ا آمدهدستبههای و سپس با استفاده از داده

SPSS  برای  هآمددستبهمیزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که عدد

قلدری سازمانی کل پرسشنامه قلدری سازمانی  نامهپرسش. برای استهر ابزار بدین شرح 

 92/6و  93/6، 76/6رابر با ترتیب ب حاضر به در پژوهش (و قربانی زدوخورد، قلدری)و  97/6

 ابر تغییرمقاومت در برکل پرسشنامه  مقاومت در برابر تغییر نامهپرسشو برای  دست آمد به

 در پژوهش رفتاری( مقاومت، عاطفی مقاومت، )مقاومت شناختی مقیاس خردهو  99/6

 .دست آمد به 99/6و  99/6، 97/6 ترتیب برابر با حاضر به
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 هاافتهی

ری سازمانی در قالب الگوی معادلات ساختاری بر مقاومت در برابر تغییر در بین قلد: فرضیه

 .گذاردیم تأثیراعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال 

عادلات م الگویاز مقاومت در برابر تغییر بر قلدری سازمانی بررسی اثرات  منظوربه

 افزاررمناستفاده گردید نتایج الگوی خروجی بر اساس  لیزرل افزارنرمساختاری با استفاده از 

 نشان داده شده است. 2شکل در 

 

 الگوی اثرات قلدری سازمانی بر مقاومت در برابر تغییر .2شکل 

مذکور  گویالفرضیه اصلی این پژوهش این است که آیا ، شدهاستخراج الگویبا توجه به 

مناسب بودن بر ارزش مدل را بررسی  یهاشاخصور معنایی است یا خیر؟ بدین منظ الگوی

 مدل به شرح زیر است: برازشمناسب بودن  یهاشاخص. میکنیم
 یبندجمع شدهحاصلمقدار  مقدار استاندارد نام شاخص

 مدل مناسب است برازش 79/6 7/6بالاتر از  GFIشاخص 

 مدل مناسب است برازش 79/6 7/6بالاتر از  AGFIشاخص 

 مدل مناسب است برازش 77/6 7/6بالاتر از  CFIشاخص 

 زش مدل مناسب استبرا 70/6 7/6بالاتر از  NFIشاخص 

 شناختی

 عاطفی
 مقاومت در

 برابر تغییر

 قلدری

 زدوخورد

 قربانی

قلدری 

 سازمانی

 رفتاری
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 یبندجمع شدهحاصلمقدار  مقدار استاندارد نام شاخص

 مدل مناسب است برازش 662/6 60/6کمتر از  RMSEAشاخص 

 مدل مناسب است برازش 237/6 62/6بیشتر از  P-VALUEشاخص 

/DF2X  مدل مناسب است برازش 222/2 3کمتر از 

یزان گفت م توانیممناسب بوده و  هاشاخصبه ارزش مدل کلیه  یهاشاخصبا توجه به 

قلدری سازمانی بر مقاومت در برابر تغییر به شرح زیر است: قلدری سازمانی بر مقاومت در 

 .است 09/6برابر تغییر 

ور قرار گیرد. برای این منظ موردتوجهبا توجه به این مسئله در ادامه باید مقدار معناداری 

 70/2باید بالاتر از  T-Valueمقدار شاخص  رندیگیم قرار مورداستفاده T-Valueشاخص 

زری نشان لی افزارنرممعنادار باشد که در زیر این مسئله در برون داد  هاشاخصباشد تا کلیه 

 داده شده است.

 

 الگومقدار معناداری هر یک از ضرایب  .3شکل 

بوده لذا  70/2کلیه مقادیر بالاتر از ، کلیه الگویموجود در  T-Valueبا توجه به مقادیر 

 عنوانهبمفهومی بالا را  الگوی توانیم. لذا گرددیم تأیید الگویکلیه ضرایب حاصل در 

 در نظر گرفت. مقاومت در برابر تغییرمدل اصلی اثرگذار قلدری سازمانی بر 

 شناختی

 عاطفی
 مقاومت در

 برابر تغییر

 قلدری

 زدوخورد

 قربانی

قلدری 

 سازمانی

 رفتاری
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 نتیجه بررسی فرضیه اصلی. 2جدول 

 نتیجه آماره تی مقدار تأثیرضریب  بررسی اثر

مقاومت در  – قلدری سازمانی

 برابر تغییر

مقاومت در برابر تغییر  بر قلدری سازمانی 70/2 09/6

 دارد. تأثیر

عنادار بوده و م تأثیردارد و این  تأثیربر مقاومت در برابر تغییر  قلدری سازمانیبنابراین 

 .است 09/6برابر  کل آن تأثیرمیزان 

 یریگجهینت بحث و

بین اعضای  در رییتغقلدری سازمانی بر مقاومت در برابر  تأثیر ن پژوهش که با هدف بررسیای

قلدری  شواهدی از نقش، اجرا شد هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال

اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد  نیدر ب سازمانی در مقاومت در برابر تغییر

ت بر اینکه قلدری سازمانی بر مقاوم یمبتنپژوهش  اصلیفرضیه آمد به دست تهران شمال 

 اردد تأثیردر برابر تغییر در اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال 

 مورد تأیید قرار گرفت.

 کهاینمبنی بر ( 2372) همکاران و اقبالی یهاپژوهش این یافتـه از پـژوهش حاضـر بـا 

 یهامؤلفه نیهمچن .اردد مستقیم ریتأث کارکنان تغییر برابر در مقاومت بر شغلی رفتگی تحلیل

 بر نیز( صیتشخ مسخ و فردی موفقیت عدم احساس، عاطفی خستگی) یشغل رفتگی تحلیل

و پژوهش  .تداش مستقیم ریتأث سیرجان شعب ملی بانک کارکنان تغییر برابر در مقاومت

 نانکارک اعتماد در سازمان ارشد مدیریت نفاق ر اینکهمبنی ب( 2373) عبادی و نژاد هادوی

 تغییر برابر رد مقاومت در کاهنده اثری میانجی متغیر عنوانبه نیز اعتماد و منفی اثری ایشان به

ولی و اسپاگن پژوهش این یافتـه از پـژوهش حاضـر بـا همسویی غیرمستقیم دارد و داشت.

 راتیتأث کار محل در قلدری و کاری حجم یانم رابطه مبنی بر اینکه (2629) همکاران

 تجربه را تغییر ماًیمستق که کارکنانی میان در میانجی متغیر یک عنوانبه فشار غیرمستقیم

 کهاینمبنی بر ( 2620) بالودچی و اسپاگنولی پژوهش و همچنین با .داشت وجود اندکرده

 طورهب شغلی ناامنی کنیول بود؛ کار محل در قلدری به مربوط کار حجم از بالایی سطح
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 غلیش ناامنی و کاری بالای حجم بین تعامل. نبود مربوط کار محل در قلدری به مستقیم

و این امر موجب مقاومت در برابر تغییر  شدیمکار  محل در قلدری خطر افزایش موجب

 همسویی مستقیم دارد. کارکنان افزایش یابد.

 ریغخشونت  نوعی، لدری سازمانیق بیـان داشـت کـه نیچننیا توانیمدر تبیین این یافته 

شغل  ،های نهفته در آنها و سوءاستفادهخشونت لیبه دلاست که ممکن است  یکیزیف

 های عاطفی کند.را دچار آسیب آنانمخاطره بیندازد و را به هاسازمانکارکنان  موردعلاقه

 نوز غیرقانونی نیست. قلدریاین است که ه، بودن قلدری سازمانییکی از دلایل شایع

 ،سازمانی چهار برابر بیشتر از آزار جنسی و تبعیض نژادی در محل کار شایع است. اغلب

ترسانند. یکنند یا مدانند که برای رسیدن به هدفشان دیگران را کنترل میقلدرها را افرادی می

تند. صف یا صادق نیساما من، کاری کنندهم هدفشاناین افراد ممکن است بعد از رسیدن به 

رسانند یا ترتبه با خود را میتر یا همهای پایینافرادی با موقعیت، اغلب، قلدرها در محل کار

ه مثال با تهدید بعنواندهند. آنان ممکن است حتی افراد بالادست خود را هم بهفریب می

ای هیأت علمی و همین امر موجب شده در بین اعض .بترسانند« استعفا در موقعیتی حساس»

دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال کارکنان برای رسیدن به اهداف در سازمان متوسل 

به قلدری در سازمان شوند و این قلدری موجب ایجاد ترس و انفعال در آنان شده و موجب 

در برابر تغییر در بین اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  مقاومت اعضای هیأت علمی

این رفتار انحرافی در محیط سازمان یعنی قلدری موجب  رایز .شودیم د تهران شمالواح

شدن با افراد قلدر در سازمان با مقاومت خود  روروبهاز ترس  اعضای هیأت علمی شودیم

قلدر  ابکه سبب رویارویی  دهندیماز خود بروز  محتاطانهدر برابر تغییر در سازمان رفتارهای 

 نندکینمزیرا افراد قلدر در سازمان از تغییر در سازمان احساس خشنودی  در سازمان نشود

ست ا هاسازمانزیرا موجب از بین رفتن اهدافشان در سازمان که همان منافع شخصی آنان در 

از سوی  و نددهیمزیرا تغییرات سازمانی مثبت همیشه منافع سازمان را بر منافع افراد ترجیح 

 هاازمانسبرای ، باشد زنندهبیآستواند تغییر سازمانی همچنین می در برابر دیگر مقاومت

 و هابرنامهو ارائه  برای ارائه خدمات بیشتر هاسازمانمالی و غیره بردارد. زیرا  یهانهیهز
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احتیاج به تغییرات مثبت در  هادانشگاهخود در  جدید توسط اعضای هیأت علمی یهاطرح

 دارند. شانیهاسازمان

ی در قلدری از رفتارهای انحراف بیـان داشـت کـه نیچننیا توانیمین این یافته در تبی

مان در ساز تحقیر اعضای هیأت علمی، ترس جادیا، ییزورگوسازمان است که مشتمل بر 

ه عدم توجه و لزوم ب توانندیمافراد قلدر در سازمان است که  بنیادینی یهاارزشکه  است

ا لذ ندسازنهادینه  یک ضرورت در بین اعضای هیأت علمی انعنوبهتغییر را در افراد 

در بین اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال چنین  کهیدرصورت

 .میسازنهینهادقرار دهیم و در فرهنگ سازمان در طول زمان در افراد  مدنظررفتارهای را 

ناختی داشته و از منظر ش رییتغعدمعقول به انتظار داشت که افراد دیدگاه منطقی و م توانیم

و بهبود و  رجوعاربابکاری ارتباط با  یندهایفراتلاش کنند تا همواره از تغییرات مثبت در 

و ارتباط با همکاران در بین اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  توسعه امور کاری

 اعضای هیأت علمی کهیدرصورتگفت  توانیمواحد تهران شمال جلوگیری کنند پس 

دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال قلدری سازمانی توسعه یابد نگرش شناختی افراد 

لدری بپذیرند که ق آزاد اسلامی واحد تهران شمال نسبت به تغییر کاهش پیدا خواهد کرد.

ی ابین اعض دردر سازمان جزء بنیادین سازمان است در آن صورت به انجام تغییرات منفی 

 گریدعبارتبههیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال اقدام خواهند نمود 

ب با هستند و متناس روروبهبپذیرند که در مقابل افراد قلدر در سازمان  هاآن کهیدرصورت

برای  هاآنتوانایی خود در محیط کار تلاش و کوشش نکنند برآیند این مسئله در رفتار 

غییرات منفی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال نمایان خواهد حرکت به سمت ت

رفتارهایی را انجام دهند  قلدری موجب خواهد شد تا اعضای هیأت علمی کهآنشد یعنی 

کنند و این رفتار در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال  نیتأمکه اهداف افراد قلدر رو 

روی  یلاقراخیغ یهاروشاز رانت و  استفاده، رهایی سیاسیو بیشتر به رفتا شودیمنهادینه 

 تواندیموجود رابطه قلدری و بعد عاطفی مقاومت در برابر تغییر سازمانی  علت خواهند آورد.

از موارد ابهام  یاپارهدر -2کرد به موارد زیر اشاره  توانیم ازجملهباشد که  از موارد زیادی

بین اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد فراد ممکن است در ا یهاتیمسئولوظایف و ، در نقش
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 یدهانیفرانگرش مناسبی به  موجب شود تا اعضای هیأت علمی اسلامی واحد تهران شمال

با  توانندیمنکه  کنندیمعاطفی احساس  ازنظربودن آن نداشته باشند لذا  اثربخشتغییر و 

غییر این آنکه بعد عاطفی نسبت به ت یعنی، قلدری در سازمان تغییرات مثبت را نهادینه کنند

از طریق قلدری مبتنی بر  توانینمکه  آوردیمبه وجود  احساس را در اعضای هیأت علمی

-2د.در سازمان ایجاد کنن اثربخشو تحقیر امور را پیش برده و تغییرات  یریزورگ، ترس

ان و مدیر علمیکاری بین اعضای هیأت  ابهامات، ممکن است علت رابطه قلدری سازمانی

د یعنی باش از اعضای هیأت علمی یاعدهو یا رفتارهای مبتنی بر مدیریت برداشت از سویی 

از طریق رفتارهای انحرافی نامطلوب مبتنی بر مدیریت  آنکه بعضی از اعضای هیأت علمی

ضای هیأت بین اعو غیره این احساس را در بقیه  ینیریخودشو  تملق، برداشت مانند چاپلوسی

به وجود آوردند که از طریق قلدری سازمانی  لمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمالع

بت به که بعد عاطفی نگرش نس شودیماین مسئله موجب  افتیدستنتایج مطلوب  توانینم

و بعد عاطفی مقاومت در برابر تغییر هیچ ارتباطی منفی با قلدری داشته  شدهیخنثتغییر 

لت به ع ین اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمالبممکن است -3باشد.

سانی قرار گیرند و این مسئله ارتباطات ان فشارتحتتحت استرس کاری بالا ، قلدری سازمانی

تا ارتباطات انسانی ضعیف شود و ضعیف  شودیمخواهد نمود و موجب  مخدوشآنان را 

 عاطفی نامطلوب در اعضای هیأت علمی ییهاواکنش شودیمشدن ارتباطات انسانی موجب 

آنان نتوانند درک درستی از تغییرات سازمانی داشته  شودیمایجاد شود که این خود موجب 

برابر تغییرات  رو دتصویر نادرستی از تغییرات داشته باشند  شودیمباشند و این مسئله موجب 

ای بین اعضدر  زدوخورد مؤلفه هک بیـان داشـت نیچننیا توانیم نیهمچن مقاومت کنند.

که  نتیجه گرفت توانیمیابد  افزایش هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال

و در ذهن اعضای  رودیماز بین  در سازمان یمساعکیتشرگری و  تیحما، روحیه همدلی

ی رگیرکه تغییرات درون سازمان موجب ایجاد د دیآیم به وجودهیأت علمی این دیدگاه 

دانشگاه در جهت ثابت در سازمان  باید برای حفظ موقعیت خود در هاآنشده و  شتریب

یگر را یکد هاآنکه  شودیماین روحیه موجب ، آنان به خطر نیافتد حرکت کنند تا منافع

 ییهارشنگدر سازمان حرکت نکنند چنین  دیده و تلاش کنند تا با انجام تغییرات بیرق
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گاه آزاد منفی در اذهان دانش صورتبهعد شناختی مقاومت نسبت به تغییر تا ب شودیمموجب 

برای رسیدن اهداف شخصی نه سازمانی  دائماً هاآنو  شدهنهینهاداسلامی واحد تهران شمال 

 دوخوردزگفت که در  توانیم . همچنینکنندیمنگرفتن تغییرات در سازمان رقابت  و انجام

، یک ضد ارزش منبع ترس عنوانبه زدوخوردکه  ایگونهبهست ا بارانیزبسیار  در سازمان

أت علمی بین اعضای هی کهیدرصورتو دیگر فضای نامطلوب است. لذا  دیتهد، تحقیر، تیاذ

عدم احترام به  ازجملهسازمانی  یهاارزشضد  دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال

عدم توجه به اصول انسانی ، و تلاش عدم تعهد به کار، همکاران و سرپرست، رجوعارباب

 در طول زمان نهادینه شود. کار مدنظر قرار گیرد و این اصول در اعضای هیأت علمی

 هانآدر محیط کار  جیتدربهدر رفتار خود  انتظار داشت که اعضای هیأت علمی توانیم 

سازمانی در  یهاارزشدر طول زمان با نهادینه شدن این ضد  نیبنابرارا اعمال خواهند کرد 

مشاهده کرد که  توانیم بین اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال

ل تغییرات در مقاب هاآنو  ابدییمبه تغییر کاهش  هاآنرفتاری  مقاومت در برابر تغییر در بعد

این ضد  کهیدرصورتخواهند داشت. از سوی دیگر  یشتریبمقاومت  هاآن اجراشدنو 

دانشگاه آزاد در  اعضای هیأت علمینهادینه شود اگر  اعضای هیأت علمیدر  هارزشا

 ببرد سایر اعضای سؤالسازمانی را زیر  یهاارزشضد  بخواهد این اسلامی واحد تهران شمال

 الگو به دیگران گوش عنوانبهکاری نامطلوب را  یهاارزشنخواهند پذیرفت و  هیأت علمی

 گفت عامل شناختی موجب توانیمهمچنین  و .رندیکارگبهار خود تا در رفت کنندیمزد 

جه و نتی منطقی و عقلایی جلوه داده شود صورتبه را در سازمان زدوخوردتا افراد  شودیم

 بعد عاطفی که بیشتر منطبق با درگیر شدن نیبنابرا آن در رفتارهای آنان منعکس شود.

توجه به تلاش و فعالیت را  تواندینم، ش استافراد و برای کار و تلا احساسات و عواطف

بین اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران گفت در  توانیمبهبود دهد لذا 

شناختی و رفتاری احساس کنند که توجه به کار و تلاش اهمیت  ازنظرزمانی که افراد  شمال

 صورتهبقرار دهد و افراد  تأثیرحت این رابطه را ت تواندینمعاطفی دیگر  بعد، والایی ندارد

 ن برود.تا تمایل به تغییر از بی شودیمعقلایی اقدام به تلاش خواهند نمود و این مسئله موجب 
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اه در دانشگ اعضای هیأت علمیزمانی که که بیـان داشـت  نیچننیا توانیم همچنین

ارها رفت گونهنیابر و عواطف افراد در برا احساسات، قربانی افراد قلدر قرار بگیرند

 از عدمهیجانی ترس  ییهاواکنشاین  علت، هیجانی از خود نشان خواهد داد ییهاواکنش

ت اس ممکن، شودیمهیجانی موجب دلهره و اضطراب در افراد  صورتبهاطمینان است که 

 یهاارزشبرخی از  در بین اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال

ممکن است در سازمان با  هاارزشباشد و از سویی دیگر این  مبهمی برای پرسنل سازمان

 هااهدانشگغالب در  یهاارزشنحوی ارزشیابی افراد در تضاد باشد و از سویی دیگر ممکن 

ین اعضای هیأت بباشد این مسئله ابهامات زیادی برای  یسالارستهیشا یجابهمبتنی بر روابط 

به همراه خواهد داشت و این ابهامات موجب  اسلامی واحد تهران شمالعلمی دانشگاه آزاد 

سازمانی پیدا  یاهارزشقرار گرفته و نگرش منفی نسبت به  تأثیرعاطفی تحت  ازنظرکه آنان 

 کنند.

 اینهگوبهرا کاهش داد  هانانیاطملذا در چنین حالتی باید تلاش کرد تا ابهامات و عدم 

اس کنند ارزش سازمانی واقعی در سازمان وجود دارد و همان احس که اعضای هیأت علمی

اطفی ع یهاواکنش در چنین حالتی دیگر اعضای هیأت علمی، ندیآیدرمنیز به اجرا  هاارزش

هنجار  ازلحاظمعمولاً کسی است که  یقربان نسبت به تغییر سازمانی خواهد داشت. منفی

ی که وضع صریح و کس، پذیرانعطاف، دهکرلیتحص، سازمانی متفاوت است و فردی شایسته

د و یا متفاوت باش، نژادی و جنسیتی ازنظرقربانی ، کشد. ممکن استموجود را به چالش می

از محل کار  ییجاجابهتحقیر و نهایتاً ، بخشی از یک گروه اقلیت باشد. قربانی با تمسخر

قربانی بدون هیچ ، ارغوغا و قلدریِ سازمانی و یا قلدری در محل ک در .شودمواجه می

هویت  ،عزت، امنیت شخصی، شود. این وضعیت وخیمدر وضعیتی وخیم رها می، توضیحی

گاهی  رساند. حتیاش آسیب میگیرد و به سلامت ذهنی و فیزیکیو تعلق را از قربانی می

 هدوستان و حتی جامعه قربانی نیز ب، خانواده، هایی در همسرای است که آسیبگونهوضع به

 ،گیردقرار می موردانتقاد، کارمند مورد هدف یا همان قربانی کهییازآنجاآید. وجود می

د خوب افرا رازیغبهدر محیط کار شناخته شود و بنابراین  آشوبگرعنوان ممکن است به

گسترش شایعه و تهمت بدون اطلاع و  گیرندوی را منزوی و نادیده می، دیگران، سازمان
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آید. همکاران وفادار اطلاعات است که در قلدریِ سازمانی پیش می از مواردی، قربانی

کنند. اغلب فردی که به قلدری تحریک دریافت می، شخصی قربانی را برای ایجاد شایعه

اد مبتلا گیرد. افرای از طرف قربانی مورد تهدید قرار میگونهعاطفی خام و به طوربه، شودمی

 لذا، اندازمانبه قلدران س شدنلیتبدنی هستند که مستعد کسا ازجملهبه اختلالات شخصیتی 

بین اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد نیاز به انجام تغییرات در  کهیدرصورت

سازمانی هستند رغبت و تعامل  یقلدر، که قربانی هیأت علمی یاعضا باشد. تهران شمال

وجب م قربانی شدن افراد در سازمان گریدعبارتبهبرای پذیرش تغییرات نخواهند داشت. 

و  یوربهرهبرای رسیدن به سطوح  تا ضرورت تغییر در رفتار اعضای هیأت علمی شودیم

تاری افزایش رف صورتبهشود و مقاومت در برابر تغییرات  گرکمتر جلوهکاهش و  یاثربخش

 .ابدییم

در مباحث  سازمانی کمتر همچنین باید گفت که با توجه به اینکه قربانی شدن در قلدری

ه از سوی توجه به این مسئل کهیدرصورتگفت که  توانیمقرار گرفته است  مدنظرسازمانی 

نهادینه شود و از سوی  چهارچوب ضد ارزشی در اعضای هیأت علمی عنوانبه هاسازمان

ومت قام انتظار داشت که بعد شناختی توانیمو  ردیگیمقرار  موردتوجه اعضای هیأت علمی

، بر اساس منطق ضعیف شده و اعضای هیأت علمی در برابر تغییر در اعضای هیأت علمی

ه آن دستیابی ب یجابه درست رها کرده و صورتبهبرای رسیدن به اهداف سازمان  تلاش

را  یانسازمدرونو تغییرات  کنندیمرانت و بدون تلاش جایگزین ، رابطه صورتبهاهداف 

ر جهت کاهش تغییرات مثبت در سازمان گام بردارند. در چنین حالتی نپذیرفته و حتی خود د

رات در خود به دنبال تغیی رویکرد اعضای هیأت علمی انتظار داشت که بر اساس این توانیم

در اثر  علمی اعضای هیأت یبه ناکام شناختی مقاومت در برابر تغییربعد سازمان نیستند. زیرا 

و صبغه ، ای مبهم اشعار داردیندهو آ یاز ضرر احتمالترس ، به هم خوردن وضع موجود

عمال که از ا یطور، اشاره دارد توسط اعضای هیأت علمی ییرآن به نحوه ادراک تغ یشناخت

 .آن اکراه دارند

در آینده علاوه بر بررسی نهایی  مندعلاقهدر درجه اول لازم است پژوهشگران  رونیازا 

 متغیرهای متعدد دیگری نیزو  دیگر یهادانشگاهر د در این پژوهش شدهمطرحالگوی 
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 عنوانبه ،متغیرهای رفتاری دیگری را نیز به کار روند قلدری سازمانیدر رابطه با  تواندیم

قرار دهند. باور دیگری که به نظر  موردبررسیدر این مدل  یاواسطهمتغیر پیامد و 

با توجه به جدید بودن موضوع ارزش پیگیری را دارد این است که ، پژوهشگران پژوهش

 یهاپژوهشو شهرهای دیگری  هاسازمانلازم است در  رسدیمبه نظر ، در ایران قلدری

سه متعدد با هم مقای یهاپژوهشو نتایج  قرار گیرد موردپژوهش یتربزرگمتعدد و در حجم 

ی سازمانی رقلددر جهت بهبود رفتار نامناسب  یتریعملو  ترعیوسگردد تا بتوان به دانش 

علولی( علت و م و نههستند )دست یافت. همچنین روابط متغیرها که تغییراتی ، هاسازماندر 

د در ایران توجه لازم را داشته باشند. بدون تردی قلدری سازمانیو نیز نبودن پژوهشی در زمینه 

ناصب م و اعمال دقت لازم در هنگام گزینش افراد برای قلدران یهایژگیوتوجه به صفات و 

 فضای آرام و ناشی از فشار و کاسته و هاسازماندر  قلدری سازمانیاز میزان بروز ، مدیریتی

 نیازاشیپکه  طورهمان رونیازا. آوردیمفراهم  استرس شغلی را برای اعضای هیأت علمی

اهش منجر شده در جهت ک، محیط باشند یزااسترستحت شرایط  که افراد گفته شد زمانی

 .بزنندمقاومت در برابر تغییر سترس وارد بر خود دست به میزان ا

مانع از بروز ضرر و زیان احتمالی  توانیماسترس  دورازبهلذا با ایجاد فضای آرام و  

 طوربه سازمانی ارتباطات پردازانهینظر عمده نظر به که .نیز بشوندمقاومت در برابر تغییر 

، ترس از ناشی انحرافی رفتارهای بروز در صلیمشکل ا عام طوربه شناسان رفتار و خاص

 از یکی همکاران و سازمان به نسبت بدبینی یا بدگمانی .است و برخورد در درون دیتهد

 در همواره اطراف محیط اینکه به توجه با .است امروزی یهاسازمان در رفتارهای نابهنجار

 .دهند وفق تغییرات این با را خود بتوانند که هستند موفق ییهاسازماناست  تغییر حال

 دهند نشان مقاومت خود از تغییرات این در برابر سازمانی اعضای هیأت علمی اگر درواقع

 عمده موانع از یکی درواقع .خواهند شد روروبه یادهیعد مشکلات با هاسازمان قدر مسلم

 را رفتارها ینا هاسازمان اگر .است یسازمانیمنف رفتارهای و هانگرش وجود تغییرات در

به  رو یادهیعد با مشکلات محیطی تغییرات با انطباق فرآیند قدر مسلم ننمایند مدیریت

 بازار در را خود جایگاه خاص طوربه مالی مؤسسات و عام طوربه هاسازمان و شد خواهد



 

11 

 

 

 69 ، پاییز31شماره ، چهارمسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 نمشتریا نیازهای با آنان خدمات زیرا داد خواهند دست از کنندیم فعالیت در آن که رقابتی

 ندارد. همخوانی کندیم تغییر روزروزبه که

 در رگذاریتأثعاملی  سازمانی قلدری وجود که است مطلب این گویای پژوهش نتایج

 آمدن وجود به موجب سازمانی قلدری درواقع .است سازمانی راتییبرابر تغمقاومت در 

 فرسودگی طرفی از و گرددیم سازمانی تعهد و یاعتماد سازمان شغلی کاهش فرسودگی

سازمانی در بین  تغییرات برابر در مقاومت افزایش به نیز منجر اعتماد و تعهد کاهش، شغلی

 .گرددیم اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال

 منابع

( 2399) نیام، قهفرخی دهقان ؛دیمج، فراهانی یجلال ؛مهرزاد، یدیحم ؛یاحمدعل، آصفی

 یبدنتیربت سازمان در تغییر برابر در کارکنان مقاومت و مشارکتی مدیریت بررسی

 .2-20، 3، . مدیریت ورزشیوپرورشآموزش وزارت یبدنتیترب کل ادارة و

 تأثیر (. بررسی2372حامد )، یباران ؛یمحمدعل، پیشه تیرع ؛یعل، پور یقل ؛صادق، اقبالی

 سیرجان. شعب ملی کبان در کارکنان تغییر برابر در مقاومت بر شغلی رفتگی تحلیل

 ،حسابداری و مدیریت با رویکرد علوم پژوهشی نوین یالمللنیبکنفرانس  نیپنجم

 سازمان مدیریت صنعتی. یهاشیهما مرکز، 2372آذر 

، یمیرح ؛جعفر، تزوال ؛ابوالفضل، یبهرام ؛نبیز، دلیب ؛لادیم، نظرزاده ؛عرفان، ایوبی

 مرتبط عوامل و خود به عمدی یبآس، قلدری شیوع( 2372) یعل، پیشه دل ؛محسن

 .2-20، 22، روانی بهداشت اصول. دبیرستانی پسر آموزان دانش در آن با

 هوش ریتأث (. بررسی2372) هیراض، یعزار مجید؛، پورلیاسماع فخریه؛، پور حمیدیان

غییر. ت در مقابل کارکنان مقاومت بر مدیران نیآفرتحول رهبری سبک و فرهنگی

 .222-239، 47، فردا مدیریت

 رب مثبت یجوسازمان تأثیر ( بررسی2372) نیآذ، یلیاسماع ؛یمهد، نداف ؛اللهفرج، رحیمی

 یهاتشرک: موردمطالعهکار ) محل در قلدری میانجی نقش با شغلی یگانگیازخودب
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 یهاژوهشپ یالمللنیب کنفرانس نیچهارم .(ماهشهر اقتصادی ویژه منطقه پتروشیمی

 شهید بهشتی. دانشگاه، 2372 وریشهر، حسابداری کاربردی در مدیریت و

 اصیل رهبری بین رابطة ( بررسی2372) یمرتض، دنکوب ؛منصوره، یصادق ؛سامره، شجاعی

 ان. مطالعاتگلست دانشگاه کارکنان سازمانی قلدری میانجی نقش با ییجاجابه نیت با

 .02-72، 29سازمانی. رفتار

 در مقاومت و سازمانی (. فراموشی2372رزان )، یدزن مصطفی؛، انیباغبان عادل؛، صلواتی

 .47-94، 92، تحول و بهبود مدیریت تغییر. مطالعات برابر

 قلدری بینیپیش در سازمانی سلامت ( نقش2374احمد )، رستگار ؛زهرا، فیروزی اردکانی

 یللالمنیب کنفرانس نیدوم شیراز. پزشکی علوم دانشگاه کارکنان کار محل

 .هیدریحتربت دانشگاه، 2374بهمن ، و سبک زندگی تربیتی ومعل، روانشناسی

 رهبری اساس بر کار محل قلدری بینیپیش (2372احمد )، رستگار ؛زهرا، اردکانی فیروزی

، شیراز پزشکی علوم دانشگاه کارکنان در شناختی جمعیت یهامؤلفه و نیآفرتحول

، ازمانیس و تجاری هوش - تیریمد نوین یهامیپارادا یالمللنیب کنفرانس نخستین

 شهید بهشتی. دانشگاه، 2372 بهشتیارد

( 2399) هیحور، برزکی یباغستان ؛رایسم، کنان کوزه فاخری ؛هیمهد، بد ؛نیآر، پور قلی

 مارهش، نهم سال، اجتماعی رفاه، زنان روانی فشار با شدهادراک سازمانی قلدری رابطه

34 ،260-299. 

 یهایکژتاب ریتأث ی( بررس2372نرجس )، کنارسری پرستحق ؛یرهادیم، جمشیدی مؤذن

 یازمانس قلدری میانجی نقش بر تأکید با اجتماعی هیسرما بر شدهادراک سازمانی

 صنعتی یهاشهرک در غذایی صنایع تولیدی یهاشرکت کارکنان: موردمطالعه)

 .279-326، 2اجتماعی. سرمایة . مدیریت(گیلان استان

 تأثیر از ساختاری یسازمدل( 2372زهرا )، زاده یهاد اله؛ فرج، یمیرح ؛یمهد، نداف

 از بیمنتخ: موردمطالعه) ییجاجابه به کارکنان تمایل در قلدری سازمانی و سکوت

 .223-244، 2، مدیریت در یشناختروان یهاپژوهش. (اهواز شهر دولتی یهاسازمان
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 جهاد انتشارات، کار محیط در قلدری (. مدیریت2372غلامرضا )، شهبازی علی.، ینصر

 دانشگاهی.

 سیاست (.2397محسن )، ثانی زاده علی. یاحمدعل، الهی خائف .یمصطف، نژاد هادوی

 علوم امهفصلن .تغییر برابر در مقاومت کارکنان و سیاسی ادراک، مدیران پیشگی

 .227 - 23 ص .4 شماره، 20سال ، ایران مدیریت

 در کارکنان مقاومت و ارشد مدیریت نفاق (.2373فاطمه )، یعباد مصطفی؛، نژاد هادوی

 مدیریت نامهپژوهش، سازمان ارشد مدیریت اعتماد به یانجیم نقش تبیین: تغییر برابر

 .9-47، 22، تحول

 (. رابطه2374) کیومرث.، بشلیده عبدالزهرا.، اسماعیل. نعامی سید، هاشمی عاطفه.، همایونی

سلامت  دوماهنامه، شغلی شناختی یهاییارسان و مزمن خستگی با سازمانی اوباشگری
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