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Abstract 
Prevention as an operational strategy will allow the organization to have a dynamic and flexible 
response to destructive phenomena such as workplace bullying, and will help prevent the 
institutionalization of malicious behaviors such as bullying. The purpose of this research is to 
provide a model of organizational bullying prevention priorities based on a Total Interpretive 
Structural Model (TISM). This research is a mixed one and is based on both qualitative and 
quantitative methodologies. The statistical population of the quantitative section consisted of 15 
academic specialists who specialized in behavior management and human resources. The statistical 
population of the quantitative section consisted of 30 human resources managers of the Bonyad 
Shahid Organization in the three provinces of Semnan, Karaj, and Tehran who participated in the 
matrix analysis section. In this study, propositions about organizational bullying prevention 
methods were first studied through extensive study of the previous studies and their related content. 
After the classification of 64 articles, these articles were deeply examined; as a result, 13 articles 
were included in the meta-synthesis. After the meta-synthesis steps, 18 propositions were identified 
in the form of two factors, which were reduced to 11 propositions after the application of Delphi 
analysis. In the analysis section (i.e. TISM), which is superior to Structural-Interpretative Analysis 
(ISM) due to its more mathematical and operational complexity, it was revealed that in the 
presented model that the 11 identified propositions could be classified into five levels (from the 
most effective to the least effective method for the prevention of organizational bullying. In 
particular, it was found that the most effective proposition is the prevention of discrimination and 
conflict as a proposition that enhances the management construct, while the least effective 
proposition is the equal distribution of authority and responsibilities as a component of structural 
construct reinforcement. 
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 ساختاریـ  فراگیر تفسیری

 ۲، عبدالغنی رستگار۲مجید نصیری ،∗۲محمدباقر گرجی ،۱محمدمهدی خداوردی

 کتول، ایران آباد کتول، دانشگاه آزاد اسلامی، علی آباد . دانشجوی دکتری مدیریت، واحد علی۱
 آباد کتول، ایران آباد کتول، دانشگاه آزاد اسلامی، علی . استادیار گروه مدیریت، واحد علی۲

 (51/75/5933 تاریخ پذیرش:ـ  51/70/5931 )تاریخ دریافت:

 چکیده

کـار،    طهمچـون للـدری م ـی    ،های مخرب سازمان در مقابل پدیده شود میباعث  ،یک استراتژی عملیاتی منزلةبه  ،پیشگیری
ایـ  پـژوهش   از از نهادینه شدن رفتارهای مخرب جلوگیری شود. هدف  در نتیجه پذیر داشته باشد و های پویا و انعطاف واکنش

 ـفراگ کردیرو اساس ی برسازمان یللدر از یریشگیپ یها تیاولو یالگو ةارائ ترکیبـی و   ْ . پـژوهش بـود ی سـاتتار ـ  یریتفس ـ ری
نفـر از متخصصـان دانشـگاهی بـود کـه در       پانزدهشامل  یفیآماری بخش کجامعة است. ی شناسی کیفی و کمّ مبتنی بر روش

 ادی ـسـازمان بن  یمنـابع انسـان   ریمـد  سیی شامل آماری بخش کمّ ةجامع. داشتندتخصص  یمدیریت رفتار و منابع انسان ةزمین
. در ایـ  پـژوهش   کردنـد سی مشـارکت  بود که در بخش ت لیل ماتری کرج و تهران و سه استان سمنان یثارگریو امور ا دیشه

آن آغاز شد و پـ  از   اوسیع مطالب مرتبط ب ةمطالعللدری سازمانی از طریق  از های پیشگیری های مربوط به شیوه ابتدا گزاره
وارد ت لیل فراترکیب را پژوهش  سیزدهشده را پایش و در نهایت  بندی های دسته مقاله م ققان مقاله شصت و چهاربندی  دسته
شناسایی شد که پ  از ت لیل دلفـی بـه   لفه ؤمگزاره در لالب دو  هجده ،فراترکیبت لیل . پ  از طی مراحل مربوط به ردندک

که به دلیل پیچیدگی ریاضی و عملیاتی سرآمد  ،(TISMتفسیری فراگیر )ـ  گزاره تقلیل یافت. در بخش ت لیل ساتتاری یازده
از  ،سـط   پـن  شـده در   شناسـایی  ةگزار یازده دششده مشخص  ، در لالب مدل ارائهاست( ISMتفسیری )ـ  بر ت لیل ساتتاری

گـزاره  ثیرگـذارتری   أد تش ـتفکیـک شـدند و مشـخص     ،للـدری سـازمانی   از های پیشـگیری  اثرتری  شیوه تا کمثیرگذارتری  أت
توزیع برابـر اتتیـاراو و     اثرتری  گزاره و کم استمدیریتی  ةسازتقویت  ةلفؤم ةگزاریک  منزلةجلوگیری از تبعیض و تعارض به 

 ساتتاری است. ةسازتقویت  ةلفؤم ةگزار منزلةها به  مسئولیت

 گانکلیدواژ
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 مقدمه

زمی ز   یکی  ز     ،کیدری هیدی   س  ر محیط  زسیر   زیجید   یکی  ز  وازمی    منزلةبه  ،قلدری

که ضمن کدهش زنگطز  ز وملک  هدی ف  ی  شد  زست شندخره خدماش رزح هدی  تع ض

ز  شیا   می  ز حری  محیط  زمرمیدو      کیدر بدوث فشدر رززن  ز ف سا گ  فی    ر محیط    

 ر  کیه  فی  ی  (.Gillen 2017) منج  شا  زنزززی رفردری ز زمرمدو  ف   شدغ  تازند به م 

  هید  می  گط   رضدیت شغل  خا  رز ز   ست  م  ق زربدنه آم قلدریمار  تع ض  کدر حط م

رز ضمن کدهش وملک  هدی ف  ی، سطح بدلات ی ز  زضط زب ز زفسی  گ    ،ز زین ماضاع

آ زر ز زذییت ز قلیدری  ر    ،(. به وبیدر   یگی   Rai & Agarwal 2018) کند زیجد  م  زز ر 

منفی    ثط أمسیریط  تی  بیه ویار    بی  سیتمت کدرکنید      ر سطح ف  ی،  ،کدریهدی  محط 

ز  ر سیطح   کنید  می   یید ی بی  مدمعیه تحمطی      هدی  ز  ر سطح زمرمدو  هزینه گذزر  م 

مخ ب   ط ر ززقع، تأث(. ۷۹۳۱)سه زب  ز همکدرز   شا  م زری  سد مدن  بدوث کدهش به  

 یتعیدمت  فی      وزمرمید  یهید   طمحی   یکدر به سد  طز  مح تازند  کدر م   ر مح  یقلدر

خیدناز   یید تعیدرض  ر نییش     ی ز  ممله تعدرض کدر ،ز بدوث زیجد  تعدرضدت  شا  منری  

 .(Kerse & Babadag 2019)  شا

 بیان مسئله

 روید ز  نطی زی کیدری     ۴۱ تی یبدً  ز  نشد م یکد ز ر  ۴۱۷۲شد   ر سدل  زنجدمهدی  تحیطق

 .زنید    رود ز  کدرکند  نطز شدهد آ  با  ۴۷ ر مع ض قلدری سد مدن  ق زر  زشره ز م یکد ز

 زند  با بدر رززن  قلدری   ی  نطم  ز  نط زی کدر  هد تی یبدً م  نشد  آمدرهدب رس  مجماع 

(Bransh & Murray 2015)۴۱۷۲ ر سیدل   ،طی  گززرشی    ،سد مد  مهدن  کیدر  ،. همچنطن 

م بیا  بیه    کیدر  محیط  بدلات ین مطزز  قلدری ز تعی ض رزحی  ز مسیم   ر     ک  زوتم 

بیه  لطی  زلززمید      ،منسطت  ند  زست ز ز  نظ  آمیدری کشیارهدی  زرزی سیدخردر  زلری     

  ر ملی   پیوزهش  یی   ر  وتز ، . به چدرند  قلدری سد مدنبه پدیدة بطشر   ،م زتب  سلسله

ب رسی    ،نیدم  همطن به زی ندمهشپ س ز  زسرفد   بد ،سد مدن  قلدری زئرتف ،پارتاریکا کشار

 حم ت رز سد مدن  قلدری ۴۱۷۲ ر سدل  کشار زین کدرگ ز  ز   رود 8/۲۷ ص شدمشخ ز



  684     ـ ساختاری های پیشگیری از قلدری سازماني: رويکرد فراگیر تفسیری ارائة الگوی اولويت

 

 (۴۱۱۹) شز همکیدرزن  ۷میدرتطنا  همچنطن،. (Nield 2016; Zapf & Einarsen 2011) زند  ک  

نشد   ز ند  ،که ی  پوزهش مطدزن   ر میطدس زسطع  ر کشار آلمد  با  ،ط  پوزهش خا 

 ۱۴که پطدمید آ  کیدهش    زومدل شد زری قلدری سد مدن  ز  کدرکند  ز  رود  8۸حدزق  ب  

 رویدی زمرمیدو  زفی ز      ۲۳ف  ی  ر سطح سد مدن  ز منززی شید   هدی   رودی زنگطز 

تیاز  آ    م شا ،  نم  منرش  زی ز با   زست. ه چند آمدر مشخص  ز  زین پدید   ر کشار 

کیه   ک  تشبطه  ،رض خدماشهمچا  ی  تعد ،هد شد   ر زغلب سد مد  نهد ینه یرز به رفردر

ز پطدمدی مز ف سا گ  شغل  ز زنیزززی زمرمیدو     گذزشرهثط  أشغل  زف ز  تهدی  زنگطز  ب 

 ر رفریدر   رز ضمن زینکه زهمطت زین پدید  ،شد   ر کشارهدی  یگ  . آمدر زرزئهزستندزشره 

تامیه   بید  بندب زین، ر محط  سد مد .  آ ب زی کنر ل  ی زستهشدزر ، هد نشد  م سد مدن  

بد تاهطن ز خشانت  ر م أتارفردرهدی مبرن  ب  تنش ز  شدم که  ،به مفهام قلدری سد مدن 

پی  ز   )نطی   گیذزر   می  ثط  أسطح کدرهدی ف  ی ز سید مدن  تی   ب که  زست،محط  سد مد  

 ز منسیطر  هدی  همچا  تعدرض ی تامه به زینکه هطچ مبند ز معطدری ز بد ،(۷۹۳8 ندک یم  

 ز  سیای هد به منظار ملاگط ی ز  بی ز  زیین رفردرهید      ر سد مد  ی قامطر  گ نوز ی ز ف هن

تازند به شندخت بهر  رزیک  هدی قلدرمآبدنیه  ر   م  زرکد  قدر  زما  ندزر ، زین پوزهش

سد مدن  ّ  کدرآمدت  ز  مفهام رهب ی  ر محط  ز ما  ز رزک شا ز بدوث  کندسد مد  کم  

ضیمن زیجید  تعدمی  بطشیر ،      ،تید   شیا زیجید    ،ز مدی ز   کدرکندیعن   ،ب زی ه   ز ط ف

. ز  منظی   کننید آزر ب  مبندی نطید  ز رزیک  هیدی زنسیدن  تغططی       سدخردرهدی خش  ز زلززم

 مندسیب کدرهد ز زقدزمد   تامه به زهمطت قلدری  ر محط  کدر ز نطد  به رز  بد ،پوزهش  نطز

شندخت  لای  قلیدری سید مدن  زنجیدم     ز  منظ  تئاری ، هنا  مطدلعد  گسر    بد رزیک  

. کند رزشن م زین پوزهش رز  پ  زخرن بهچ زی   شکدف کدرب   ز تئاری ،نشد  زست. پس

ز هید   لفیه ؤمزبردز  ،ز  ط یق ف زت کطب ز تحلط   لف  شد،زین پوزهش تتش  ،  رزین مبند ب 

 ،مشدبههدی  پوزهش ةززکدززنتحلط   ةززسطبه  ،پطگط ی قلدری سد مدن هدی  شطا  هدی گززر 

یید حیذف    تأیطید بیه   ،بید مشیدرکت نخبگید     ،ز  ط یق تحلط   لف  ،سپس شا  ز شندسدی 

                                                                                                                                        
1. Martino 
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سدخردری ف زگطی    ی زسدس تحلط  تفسط ی  ر نهدیت ب  ز شا  شد  زقدزم شندسدی هدی  گززر 

ز میار   شیا   قلیدری سید مدن  مشیخص    ز  کدرهدی پطشگط ی  رز ثط گذزرت ین أت( )

 حث ز زسردلال تئاری  ق زر گط  .ب

 مباني نظری
 سازماني قلدری

  ر خصیمدنه  ز بطمدرگانیه  رفردرهیدی  زنازع شدم  ،زست ممع  حدلت ی  سد مدن  قلدری

 ،پدر مطدلعد  قلدری  ر محط  کیدر  ،(۷۳۳۸) ۷طمد ل (.Fox & Stallworth 2005) کدر محط 

نفس ز زبیززر زرتبیدط ، حملیه بیه رززبی        که ودم  هدف ق زر  ز   زورمد به  زین رفردرهد رز

 ،زی زف ز  ز زضعطت  ندگ  زمرمدو  شخص ، حمله به شه   زف ز ، حمله به کطفطت ح فه

ونیدزین  همچیا    بید  ز ز  آ  قی زر  ز   نید مار    زستز همچنطن حمله به ستمت سد مد  

ز سیدیش   ،ق بیدن  شید    ،زحسدسی   ةساءزسیرفد  ، شاک ودطف   ر مح  کیدر ، ت زر رززن 

مفهام وملطدت  قلدری  ةیکپدرچرزشن  ر تع یف   زما  فیدز  تازفی . بد ک زمرمدو  ید  

تیدززم( ز مید   مید      همچا  کث   )تکی زر/  ی هدی زسدس  آ  زیوگ   مطنة سد مدن ،  ر

منفی  بیا      ،آ  آثیدر ز رزک ذهن  ق بدنطد  ز  چگانگ  رفریدر ز   ،(پدیدزر زومدل )بلندمد /

بنید  زمیا   زر .  حدی تازفق  تد ی ز ... ،تعد ل  ندگ  کدری ز زمرمدو  ه     ب   ،زنگطزش

 .۷: زست زول  زیوگ  چهدر  زرزی سد مدن  قلدری (۴۱۱۹)ز همکدرزنش  ۴زیندرسنِگفرة به 

 رفردرهیدی  شیدم   کیه  گطی    می   قی زر  منف  مسریط  غط  ید مسریط  رفردرهدی مع ض  ر ف  

 ویدطف  هیدی   تح یی   ز ،خشن رفردرهدی گسردخدنه، فردرهدیر ندخا آگد ، حر  گ زنه، حطله

 قلیدری  ،بنیدب زین . شیاند  می   تکی زر  منظ  طاره ب ید شد  منف  رفردرهدی .۴ زست؛ ومدی

 طیار ه بی  که زست پ خدشگ زنه رفردر ی  بلکه نطست، شد  زیززله یرفردر ید رخدز  سد مدن 

 وبیدر   منفی   ةتج بی  مد  لان طا مدهطت .۹ ؛شا  م  زومدل کدرمند چند ید ی  ب  مسریط 

 مید ،   مید   ز تعید   حسیب  ب .  هند م  رخ تک زریهدی  رخدز  که  مدن  مد  ز  زست

                                                                                                                                        
1. Leymann 

2. Einarsen 
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 معی ض   ر به مید  شیش مید     بدر ی  زی هفره حدزق  که زف ز ی  زر  بدزر( ۷۳۳۸)لطمد  

 یی   سید مدن   قلیدری  .۲ ؛نید ز سید مدن   قلیدری  مع ض  ر گط ند م  ق زر منف  رفردر ی 

  ر کیه  فی  ی  ،میثتً  .قلیدری  معی ض   ر ف   ز قلدر بطن زست قدر  ةشد  رک تعد ل ودم

 کیه  منف  رفردرهدی سد ی خنث  ید تاقف به قد ر کند م  زحسدس گ فره ق زر قلدری مع ض

 زسیت  کننید   ندرزحیت  یف زیند سد مدن  قلدری بندب زین،. نطست گط   م  ق زر آ  مع ض  ر

 ز منفی   زمرمیدو   رفردرهیدی  معی ض   ر ز حیط زنیه  ز پسیت   میاقعطر   ر ف   آ  ط  که

 بسیطدر  فی  ی  بطنهدی  نززع ز سد مدن  قلدری بطن شد  قدئ  تمطز .گط   م  ق زر سطسرمدتط 

 سید مدن ،  قلیدری  که  رحدل  ؛ هد م  رخ پ زکند  وار  به ف  ی بطنهدی  نززع. مه  زست

 زسیت  منفی   ز پ خدشگ زنه ردرهدیرف دب مد  طالان  ز سطسرمدتط  یف زیند تع یف، به بند

 زسیت  غط رفریدری  ز رفردری زمرمدو هدی  مح زمطت شدم  ز  زر  رززن  مدهطت ومدتدً که

(Einarsen et al 2011 .)ِپدیید   یی   فیی   سید مدن   قلیدری  کند م  تأکطد( ۴۱۱۱) زیندرسن 

  پ سیر  س مفهیام  میدبی    ر ،میثتً . کنید  می   پطیدز  نما  تدریج هب که زست ف زیندی ؛نطست

 ز م ئیاس  ز میدفا  سیای   ز  خشیانت  ز پ خدشیگ ی  شدم  سد مدن  قلدری ،۷بدرفردرزنه

 شیمدر  آ   ر کیه  زسیت هیدی    رزش ز  ت کطبی   کدر مح   ر  ر ززقع، قلدری .زست همکدر

 بیه  زنید ز  سیتمت  ّ مخی   مک رهدی  رفردر زین. شا  م  زسرفد   زرتبدطد  ز رفردرهد ز   ید ی

 ت کطبی   ید ،کدری خ زب ،کدرشکن  ت سدند ، تحیط ، زهدنت، هدید،ت شفده ، تاهطن وار 

پیار ز   )قلی   شیا   می   زمیار  م یید   زخیرتل  مامیب  کدر مح   ر ز  هد م  رخهد  زین ز 

نفیس ز   هیدف قی زر  ز   زورمد بیه    ه سبببرفردرهد ین ز به (۷۳۳۸) لطمد  (.۷۹88همکدرز  

مله به شه   زفی ز ، حملیه بیه کطفطیت     زبززر زرتبدط ، حمله به رززب  زمرمدو  شخص ، ح

زسیت. رفردرهیدی    ک   زی زف ز  ز زضعطت  ندگ ، ز حمله به ستمت شخص  تامه  ح فه

تی ک خیدمت ز کیدهش    مطیزز   چیا  زفیززیش غطبیت ز     خی ب، م هدی زضعطتقلدری به 

شا . قلدری  ر ه  سد مدن  ممکن زست رخ  هد ز  م  منج  ،زری ز وملک   سد مدن  به  

زیین نیاع    بیدرة (.  رElçi et al 2014) کی   ملاگط ی  آ ث بخش  کدر کدرکند  بدید ز  ب زی ز

                                                                                                                                        
1. Abusive Supervision 



644  ،8311 پايیز، 3، شمارة 81دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 

زنید ز   بی     کیدر ه ززبدشیگ ی رز بی   ةززژ( ۷۹۳۲) شرفردرهدی مخ ب همیدیان  ز همکیدرزن  

زند. لطمید  قلیدری رز  ر  نیدگ      قلدری زسرفد   ک    ةززژ( ز  ۷۹88) شپار ز همکدرزن قل 

یی    ز  سیای  زر  زی نظیدم  کند که بیه شیطا    زختق  مع ف  م  ط کدری زرتبد  خصمدنه ید غ

ز  ث  أمری  ،شا  ز آ  شیخص  م  زومدلی  شخص  ب ید تعدز  بطشر ی ز  زشخدص شخص 

شیا . زیین    ز  ر آنجید نگید   زشیره می      رزند پند   ف زمدند  ز ب   سای مدیگده  به ،قلدری

 میدن    ةبدر  ر هفره( ز طی  یی   زر   ند که تک زر شاند )حدزق  ی ز زومدل  مدن  قلدرزنه

( ۴۱۱۷) 5کیایطن  (.۷۹۳۲همدیان  ز همکدرز  )طالان  )حدزق  شش مد  مسرم ( رخ  هند 

ز  ۴کشیل  . بدلاسیت  هید  آ پیدیطن ز قصید تی ک شیغ       رضدیت شیغل  ق بدنطید   ک   زوتم 

 قلدری س پ سیرد  )میدفا (   یدفرند کدرکندن  که  ر مع ض رفردرهدی ر( ۷۳۳۲) همکدرزنش

 زئی     ی ز .ستبدلاهد  آ قصد ت ک خدمت  ز ز  شغلشد  کمر  رضدیت  زرند گط ند م  ق زر

تحت فشدر رززن  ندش  ز  قلدری ق زر  زرند ز زیین ماضیاع تازنمنیدی زفی ز  رز ت یعطف      

( گززرش  ز  س پ سر  مسربد بد بطگدنگ  ز  کیدر  ۷۳۳۱) ۹آشفار . به همطن ت تطب، کند م 

ف   مار  قلیدری ق زرگ فریه    ک  زوتم  (۴۱۱۱) ۲تطپِ ن هم ز  زست. ز زنسجدم گ زه  پدیط

 گذزر . ز  خا  به نمدیش م  یت  تعهد هنجدری ز تعهد ودطف  پدیطن ز تعهد مسرم همازر  

 تجربيپیشینة 

ق زر ز هدی رززنشندخر  ز نییش آ   »تحت وناز   ( پوزهش ۴۱۷8)ز ندرِش  ۲رزمدلاکدشم 

میار ی بیا  ز بید     ةمطدلعی زین پوزهش هد  ر  آ دم  ز ند. رزش زنج« یکدر محط ب  قلدری 

رزیک  هدی ق زر ز هدی  ک  ندمیدله ز کردب تتش  چه  ز هشتزسرند  به ب رس  بطش ز  

. بی  زسیدس نریدیج زیین پیوزهش      کننید  ر کدهش قلدری سید مدن  ب رسی    رز رززنشندخر  

تعیدمتت  بیطن   هیدی     حططیه بی ثط گذزری أت ةززسطق زر ز هدی رززنشندخر  به  دشمشخص 

 یی ز زفی ز     .بدشید  بسطدر مؤث سد مدن  هدی    کدهش قلدریبتازند  م  کدرکند  بد کدرف مدید 
                                                                                                                                        
1. Quine 

2. Keashly 

3. Ashfort 

4. Tepper 

5. Rajalakshmi 
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ز زیین ماضیاع    آزرنید  به  ست م  یگ   شغل  ی هدی  زظدیف ز مسئالطت  رک بهر ی ز 

د مدن  ز ندب زب ی ز قلیدری سی   ب ق زر شا تعد ل کدری ز مسئالطر   ةحططشا   ر  م  بدوث

شدیسییرگ  »پوزهشیی  تحییت ونییاز   (۴۱۷8) شز همکییدرزن ۷ززبطییدِنت .زمییا  نطدیییدبییه 

  زیسیت ز شصیت ز ن یه   آمدری پوزهش  ةمدمعزنجدم  ز ند. « شد  بد قلدری سد مدن  ز رزک

رزش پوزهش پطمدیشی    ز سشندمه پزبززر پوزهش  .شد  با ند زسرخدزم نف  ز  پ سردرز  تد  

دی زنرخدب حج  نمانه ز  ط یق ف مال کاک ز  زنرخدب شد. نردیج ب  مبنمدمعة هدف با  ز 

نشد   ز  بد ز رزک محریازی شیغل  ز  مدنیب پ سیردرز  ز زمیا  ویدزلت بیطن زهیدزف ز         

سید مدن   ر قدلیب  ز   هیدی   تاز  زنرظدر  زشت سطح قلیدری  م  مندبع زنسدن هدی  زسر زتوی

نردیج نشد   ز  زسیریتل ز آ ز ی   ،قلدری تع ض  ز قلدری سدخردری کدهش یدبد. همچنطن

سید مدن  بدویث   هیدی   گطی ی  تصمط تخصص  ز مشدرکت  ر هدی  وم  ب حسب تازنمندی

بیه طیار   زین ماضاع شا  ز  م  کدر محط زحرمدل  قلدری سد مدن   ر هدی  خنث  شد  تله

ز  ۴رزکِیت بی  .   می   بلندمید  ز  بیطن   گ  رز  رسی خار   ندش  ز  منف هدی  مسریط  زنگطز 

رزیک   مدی یت مندبع زنسدن   ر کدهش قلدری » ( پوزهش  تحت وناز ۴۱۷۱)مکدرزنش ه

آمدری زین پوزهش زو دی هطئت ولم   زنشگد  زِی ش با ند.  ةمدمعزنجدم  ز ند. « سد مدن 

 شد  قلدری سد مدن  رز زفززیش همدی یت مندبع زنسدن  ب ةآم زننردیج نشد   ز  رزیک  هدی 

که مبرن  بی  مشیدرکت ز    ،مدی یت مندبع زنسدن  ةآ ز منشدنرزیک  هدی  هد ز  ر میدب   م 

 طیار   به زست،گط ی  تصمط نظ هد ز  ةزرزئزفززیش زسریتل ز آ ز ی وم  بطشر  کدرکند   ر 

 ،خصیاص کدرکنید      زنشیگد     بیه  ،بدوث کدهش قلدری سد مدن  ب  کدرکند  تامه  قدب 

 یرفردرهید   طثأتی   ب رسی »تحیت ونیاز      هشی ( پوز۷۹۳۱) شز همکدرزن  عیابی.  شا م 

پیوزهش  نید     نیز یآمدرة مدمعزنجدم  ز ند.  « ز سد مدن  شغل  ب  نگ ش  سد مدن یقلدر

  منطزسیپ   همبسرگ بیکه ض  آ  با ز    پوزهش حدک جینرد با ند.کدرمند  زنشگد  ته ز  

  همبسیرگ  نطهمچنزست ز   منف  ز سد مدن  غلش  بد نگ ش  سد مدن یقلدر یرفردرهد نطب

زلطید  ز  ز معند زر زست.   منف یقلدر یبد رفردرهد  ز سد مدن  ز  زبعد  نگ ش شغل  یه  
                                                                                                                                        
1. Obeidat 

2. Rockett 
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خیازب   تطی فطبد ک  سد مدن یقلدر  طثأت  ب رس»( پوزهش  تحت وناز  ۷۹۳۱) شهمکدرزن

 ةدمعی مزنجیدم  ز نید.    «پ سردرز     د ط ر م ینشخازر فک   دنجطبه نیش م تامه بد یف  

نریدیج نشید   ز     .با نید  گ گید   ی ز طشی  د طوی  مدرسرد طپ سردرز     ب قطتحی نیز یآمدر

ز  ر  گیذزر   می   رزز معنید    منف  طثأت دطمد   مد  خازب ز خازب مف ب   سد مدن یقلدر

 ةکننید   یتعید   طی بید زرز  مرغ  ،نطهمچن . زر نیش مثبت خازب پ سردرز      زز طکدهش م

شید ز    یتعید  شر طب  خازب  ر مهت منف تطفطب  ک  سد مدن یقلدر  طثأت ینشخازر فک 

 دیخیازب تشید   تطی فطسید مد  رز بی  کیدهش ک    یقلیدر   طثأت  نشخازر ودطف دشمشخص 

خیازب   تطفطسد مد  رز ب  ک یقلدر  طثأت ید یتازند تد حد   م  ز  مسدئ  ی زمد رهد .کند م 

 . هد شیخازب رز زفزز تطفطز ک کند ک 

 شناسي تحقیق روش

 هد تاویطف    ست آزر    ز  ه ب ةنحاکدرب  ی ز ز  حطث  ، به لحدظ هدف ض ،حد پوزهش

سیدخردری   ی ت کطب  ز  تحلط  ف زت کطیب ز تحلطی  تفسیط ی    ْ شندس  ز به لحدظ رزش زست

شندسیدی    د هیدف بی پیوزهش،   تحیق هدف منظار به ،آید.  ر زین رزش به شمدر م  ف زگط 

زسدس رزش ف زت کطب، تتش شد زبردز مییدلا    ب  ،قلدری سد مدن  ز  هدی پطشگط ی شطا 

 ،ز  ط یق رزش تحلطل  زر یدب  زنریید ی  ،ز سپس شا  آزری مدهطت پوزهش ممع دم تب  ب

قلدری  ر  ه ز پطشگط زن ر زقدزمد   گززر ثط گذزرت ین أتبد مشدرکت مرخصصد  زین مفهام، 

قلدری سید مدن ،   ز  گط یهدی م با  به پطش  . پس ز  شندسدی  گززر شاب رس   کدر محط 

هیدی   نف  ز  مرخصصد  مدی یت رفردر سید مدن  ز منیدبع زنسیدن ، گیززر      پدنز  مشدرکت  بد

هید،   حیذف زیین گیززر     /تأیطید . پیس ز   نددشی شد   ر قدلب تحلط   لف  ززکدزی  شندسدی 

ط زح  شید   ،(TISMتفسط ی ف زگط  )ی  تحلط  سدخردری منظار به ،هدی مدت یس  پ سشندمه

 ز ی سه زسرد  سیمند  ثدرگ یز زمار ز دطشه د طسد مد  بنمدی  مندبع زنسدن   س ز زین بدر ز  

هیدی تج بی  ز    زسیدس زیوگی    بی   ،گطی ی  ر  سیر س   که ز  ط ییق نمانیه   ،ک ج ز ته ز 

 ،شید   هدی زرسدل زنرخدب شد  با ند، خازسره شد  ر قدلب پ سشندمه ،تحصطت   زنشگده 

تید  ر   کننید  یگی ، مشیدرکت    هد بد یی    زج به  زج گززر  ةمیدیس یس ،  ر به وار  مدت
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زقیاع   ز  هدی م تب  بد پطشگط ی ت ین گززر  که مه  ،تفسط ی ف زگط ی  نهدیت مدل سدخردری

 هید بی    زیین گیززر    ،می    ر قدلب نما زر مط  . س زنجدم، شا هد، زرزئه  قلدری رز نشد  م 

 ند.شدرفردر سد مدن  تحلط   هدی زسر زتوی   ر حسب ماقعطت

 پژوهشآماری  ة جامع

  ح ار  زشرند که  ر قدلب  ز بخش کطف  ز کم ی   کنند  ر زین پوزهش  ز گ ز  مشدرکت

کریدب ز   ز پوزهش شصت ز چهدر.  ر بخش کطف  زبردز بطش ز   ندک بد محیید  همکدری 

زسرفد   قدب  منبع  سطز  فی  ند که ز  زین تعدز  شدمفهام پوزهش ب رس   دم تب  بمفدهط  

نفی  ز   پیدنز     بید مشیدرکت   ، ر قدلب تحلطی  زر ییدب  زنریید ی    ر بخش کطف   ،با . سپس

هدی م تب   ند، گززر   با گط ی همگن زنرخدب شد که ز  ط یق نمانه ،مرخصصد   زنشگده 

  نطیز ز   .  ر بخیش کم ی  شیدند زقاع قلیدری سید مدن  شندسیدی      ز  هدی پطشگط ی بد شطا 

کی ج   ز زسرد  سمند  سه یثدرگ یز زمار ز دطشه د طسد مد  بن  مندبع زنسدن  یمدس   ار ح

تحلطلی   یندهدی زف هد  ر قدلب  تخصص  آ  هدی  یدگد تتش شد ز   زد شزسرفد    ز ته ز 

 نظ  زسرفد   شا . مار 

 ابزار گردآوری اطلاعات

زی  گزینیه  هفتهدی زمرطد ی  تلطس چ  ، ر بخش کطف  ،زبززر گ  آزری  ز    ر زین پوزهش

هیدی   شیطا   دهدی م تب  ب ز  ر قدلب گززر  شد تحلط  ف زت کطب شندسدی  ةم حل  ربا  که 

 قدبی   ةنکری . دشی آزری  ممیع سیپس  بطن مرخصصد  تا یع ز  قلدری سد مدن  ز  پطشگط ی

 ز نیاع  طنتعط ( زهد لفهؤ ی م ز هد لفهؤم) هد شدخص زز ز  تعططن منظار  به که تامه زین زست 

 ه  ی  زهمطت ز نیش بد آشندی  ز مدی یر   زنش به نطد  لحدظ به هد، آ  مطد  شد  زرتبدطد 

 رززیی   تأیطید   زیبی  ز گ فریه شید   بهی    مسیریط   به طیار  خب گد   یدگد  ز  ،هد شدخص ز 

 پ سشیندمة  شید. بیدین منظیار    زسیرفد    محریاز  زوربیدر  رزش ز  پدییدزری  سنجش پ سشندمة

  ر شید   مطی    هیدی  زوربدر شدخص هد آ  نظ  تجمطع بد ز شد زرسدل خب گد  یب ز شد  نهدی 

بی  زسیدس    چدرچاب زسرخ زم  مبندی ب  نظ  مار  پ سشندمة شد. همچنطن تأیطد پ سشندمه
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 محرازی تازند زوربدر م  ماضاع زین که شد زسرخ زج مند نظدم رزش   مبندیب پطشطنة پوزهش

 دهیدی می تب  بی    حذف گززر  /تأیطد. بعد ز  رز ثدبت کند هشپوز زین  ر رفرهکدر به پ سشندمة

بیه   زهیدی مدت یسی  کدگیذزری     شد   ر قدلب پ سشندمه هدی نهدی  ماضاع پوزهش، گززر 

 شد.هدی  یگ  ب رس  ز تحلط   ه  گززر  بد گززر   زم ِ ةمیدیسوار  

 های پژوهش تحلیل يافته
 های فراترکیب يافته

هیدی زطتویدت     میا  ر بدنی   ز بد کم  ماتارهدی مست ،بردزز  ر رزش تحلط  ف زت کطب،

ز  ط ییق   سیپس مفهیام پیوزهش شندسیدی  ز     د زخ  ز خدرج ز  کشار، میدلا  می تب  بی  

 قلیدری سید مدن   ز  پطشیگط ی  هیدی   هدی م با  بیه شیطا    زر یدب  زنرید ی معطدرهد ز گززر 

محیدز  کی    پیوزهش  ر    به  لط   ،ماز مست ز  حدو  ةززلط نردیج زسدس ب  شد.تعططن 

محراز ز کردب م تب  بد مدهطت پوزهش شندسیدی    ز پوزهش شصت ز چهدربخش زر یدب ، 

زبریدز محییید  بید     ۷زسدس زلگاریر  زر یدب  حطیدت   شد ز ب زی زنرخدب مطدلعد  مندسب ب 

 بیدرة  ررز هدی لا م  هد ززلایت ب  زری ز  میدلا  مشدبه ب  حسب چکطد  ز محرازی آ  فطش

 ۷ ر مدزل  شد  م زح  پدلایش مندبع زسرفد   . ندک هد مشخص  ی  ز  میدلا  ز کردب ه 

  رج شد  زست.

 حیاتی ارزیابی روش اساس بر شده استفاده منابع پالایش مراحل .۱جدول 

 تعداد جوشدهو منابع جست مراحل

 ۷م حلة 
 ۸۲ شد  تعدز  مندبع یدفت

 (۷۸) وناز  ولت به ر شد  مندبع تعدز 

 ۴م حلة 
 ۲8 زسدس وناز  شد  ب  مندبع غ بدل

 (۷۴) رززی  ولم  نظ  ز  ر شد  مندبع تعدز 

 ۹م حلة 
 ۹۸ رززی  تأیطد زسدس ب  شد  غ بدل مندبع

 (۴۹) تعدز  مندبع ر شد  ز  نظ  محراز

 ۷۹ تعدز  مندبع نهدی  ۲م حلة 

                                                                                                                                        
1. Critical Appraisal Skills Program 
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هیدی   هدی شیطا     گززر شندسدی منظار  بهپوزهش  سطز  شا ،  طار که مشدهد  م  همد 

زین پوزهش  زنرید یزسدس رزش زر یدب   زنرخدب شدند که ب  قلدری سد مدن  ز  پطشگط ی

تحیطیق،    معطیدر زهیدزف  َ    .  ر زین رزش ز  ط یق شد مرا  زطتود  زسرخ زج ةم حل ززر ِ

ت پیذی ی،  قی   هد، زنعکیدس  آزری  ز   ، ممعب  زری تحیطق، نمانه  منطق رزش تحیطق، ط  

نفی  ز    پیدنز   تحیطیق ز بیه کمی       ز زر ش ،هد زتحلط ، بطد  تئاری  ز شفدف یدفره تجزیه

 ز  پطشیگط ی هیدی   هیدی شیطا    زو دی پدن   ر بخش کطف  زقدزم به تعططن معطدرهد ز گیززر  

 بی   ،محییق  کیه  زسیت زمرطید ی   پنجید  شا . زر یدب  زنرید ی ی  میطدس  م  قلدری سد مدن 

 زیین . کنید  می   حیذف  بدشید  س  ز  ت  پدیطنزمرطد  آ   که رز زی میدله دی،بن زمرطد  نظدم زسدس

 هیدی  مطدلعیه  زهمطیت  ز زوربیدر  ز  قت کند م  کم  پوزهشگ  به که زست شدخص  ب ندمه

 ز  زسیرفد    بد ،۴طبق مدزل  ،م تب  تحیطید  زبردز بندب زین،. کند مشخص رز پوزهش کطف 

هیدی   شیطا   بیه  م بیا   هدی شدخص سپس ز سدی شند ،۹ مدزل مبندی ب  ، ه  زمرطد  رزش

 .دش مشخص قلدری سد مدن  ز  پطشگط ی

 قلدری سازمانی از پیشگیریهای  ارزیابی حیاتی تحقیقات مرتبط با شیوه .۲جدول 

 معطدرهدی زر یدب  زنرید ی
 
 

 هد میدله

ف تحیطق
زهدز

ش تحیطق 
منطق رز

 

ط   تحیطق
 

نمانه
 

ب  زری
 

ممع
 

ی  ز  
آزر

 
هد
 

س
زنعکد

پ 
ذی ی
 

  
متحظد

زختق 
 

ت تجزیه
 ق

 
زتحلط 
 

  یدفره
بطد  تئاری

هد 
 

ش تحیطق
زر 

 

ممع
 

Kerse (2019) ۹ ۴ ۹ ۴ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۹8 

Hsu et al (2019) ۹ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲۷ 

Islam et al (2019) ۲ ۲ ۲ ۲ ۹ ۲ ۲ ۹ ۲ ۲ ۹۳ 

Appelbaum et al (2018) ۲ ۴ ۹ ۹ ۹ ۹ ۲ ۹ ۲ ۲ ۹۲ 

Rai & Agarwal (2018) ۲ ۲ ۹ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۹ ۲ ۲۱ 

Rockett et al (2017) ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۹ ۲ ۲ ۲ ۲۹ 
.’ Cruz & Noronha 

(2016) 
۹ ۹ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴۴ 

McDaniel et al (2015) ۲ ۲ ۲ ۹ ۲ ۹ ۲ ۲ ۹ ۲ ۹8 

Beirne & Hunter (2015) ۲ ۲ ۹ ۲ ۹ ۴ ۲ ۲ ۲ ۲ ۹8 
 ۴۳ ۹ ۹ ۹ ۴ ۴ ۲ ۹ ۹ ۹ ۹ (۷۹۳8ند ی ز شجدو  )
 ۹8 ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۲ ۴ ۹ ۴ ۹ (۷۹۳۱زلطد  ز همکدرز  )

 ز    زلله  ز حسن سطف
(۷۹۳۱) 

۲ ۲ ۲ ۹ ۲ ۹ ۹ ۹ ۲ ۲ ۹8 

 ۹۲ ۹ ۹ ۲ ۹ ۹ ۲ ۹ ۲ ۲ ۲ (۷۹۳۱یعیاب  ز همکدرز  )
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 یند  ( ز۴۱۷۸) هد ز نارز  ۷ ی ک ز  پوزهش  زشد ، تأیطدپوزهش  سطز  ز  مجماع 

ت  ز     زو دی پدن  پدیطن هزسدس زمرطد  ب  هد زمرطد  آ  کهتامه به زین بد ،(۷۹۳8)  ز شجدو

 به ،.  ر ز زمهشدندهدی پوزهش حذف  ، ز   زر تعططن گززر با  پنجد  زمرطد ،ز  مجماع  س ،

 ی ز  رزش تحلطی  سیدخردری   ،قلدری سد مدن  ز  پطشگط ی دبهدی م تب   تعططن گززر  منظار 

 میرن  ز  شد  زسرخ زج ف و  معطدرهدی همة رزش زین مبندی ب  .شدتفسط ی ف زگط  زسرفد   

 محییید   ندم مدزل ه  ر یف  ر سپس ز شا  م  ناشره مدزل سرا   ر شد تأیطد میدلا 

 ف وی   معطدرهیدی  ز  پوزهشیگ   ه  ةزسرفد  مبندی ب . شا  م  نگدشره شد تأیطدهدی  پوزهش

 سیرا    ر سیردر   ه  دیزمرطد ه سپس .شا  م   رج« a» وتمت مدزل سرا   ر شد  ناشره

 ونیاز   بیه  شد  زنجدم هدی پوزهش مطدنگطن ز  بدلات  زمرطد هدی ز ممع ه  بد ف و  معطدرهدی

 .شاند م  زنرخدب پوزهش هدی لفهؤم

 قلدری سازمانی از های پیشگیری شیوهاصلی های  مؤلفهتعیین  .۳جدول 

 محققان

علل فرهنگی
علل روانشناختی 

 

علل ساختاری
 

علل 
فرایندی

 

ع
لل اجتماعی

 

علل رهبری
علل جنسیتی 
 

Kerse (2019) - - a - - a - 

Hsu et al (2019) - - a - - a - 

Islam et al (2019) a - - - a a a 

Appelbaum et al (2018) - a - - - a - 

Rai & Agarwal (2018) - - a - a - - 

Rockett et al (2017) - a - - - a - 

McDaniel et al (2015) - - a - - - a 

Beirne & Hunter (2015) a - a a - - - 

 a - - - - a - (۷۹۳۱زلطد  ز همکدرز  )
 - ی - a a - - (۷۹۳۱ ز   ) زلله  ز حسن سطف

 - a a - a - - (۷۹۳۱یعیاب  ز همکدرز  )

 ۲ ۶ ۲ ۳ ۷ ۳ ۲ جمع

                                                                                                                                        
1. C’CruC 
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هدی  لفهؤم ة، کلطیطدشد   ر سط هدی مدزل آزر   شدأت پوزهشید    به زینکه  تامه بد

ب حسب ف زززن   د تدشنطز  ر سرا  م تب   قلدری سد مدن ز  پطشگط ی هدی  شطا م تب  بد 

کی     شید  رز کسیب   تأیطدهیدی   که بطش ز  نصف پوزهشهدی   لفهؤمشد   زمرطد هدی کسب

زیین زسیدس  ز    . بی  نداف و  پوزهش زنرخدب شمؤلفة م با  به هدی  مؤلفهبه وناز   بدشند

سید ی  ر محریازی پیوزهش  ر     گیززر   منظار بهف و  ول  سدخردری ز ول  رهب ی  مؤلفة

 شاند. هدی تحلط   لف  مدز  لطست تد چ  شدب رس   ۲قدلب مدزل 

 قلدری سازمانیاز پیشگیری های  های شیوه لیست شاخص چک .۴جدول 

های  مؤلفه

 اصلی
 ها گزاره فرعیهای  مؤلفه

شطا 
 

ی 
هد

پطشگط زنة 
ی سد مد

قلدر
ن 
 

هدی  تیایت سد   دول  پطشگط زنه م تب  ب

 سدخردری

 محاری ودزلتف زیندهدی بد نگ ی 

 بد نگ ی سدخردرهدی زقردزر زنحصدری

 هد تا یع ب زب  زخرطدرز  ز مسئالطت

 زی هدی نیطه گط ی تصمط ودم زنحصدری شد  

 هدی سد مدن  شفدف تعططن رزیه

 ک   ندود لانههدی زر یدب  ومل رزیه بد نگ ی

زیجد  زنسجدم ف هنگ  غدلب  ر زحر زم به حیا  

 هد زقلطت

 هدی شغل  بد شدغ  سد ی زیوگ  مرندسب

 هدی مخرلف زیجد  تاز   آما ش ز زرتید  ر بخش

 طد سدخرن ش زی  فطزیک  کدرهم

 هدی مدی یر / تیایت سد  بد ول  پطشگط زنه م تب  

 رهب ی

 دی تیایت مثبته زسرفد   ز  شطا 

 زسرفد   ز  تعدم  ز زحر زم مریدب 

 حمدیت ز  پ سن 

 هدی ف  ی زیجد  زنگطز 

 پ هطز ز  نهد ینه سدخرن رفردرهدی تحیط آمطز

ممدنعت ز  رفردرهدی پشت پ    مهت زومدل 

 قدر 

 ملاگط ی ز  تبعطض ز تعدرض

 هدی تعدم  مریدب  زسرفد   ز  کدندل
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کنری ل کطفطیت ز  رززیی  ز پدییدی  ز تحلطی   لفی  ) ر بخیش         منظار  بهشش    ر گدم

شید  ز  رزش   هدی سیدخره  رززی  پ سشندمه تأیطد منظار  به. شدزتحلط  یدفره( زسرفد    تجزیه

 ر بخش کطف  خازسره  پدن  و اَ    زین زسدس ز  ه   ب  .شدزسرفد   ( CVRرززی  محراز )

ز  آنجید کیه بی  زسیدس      .ندکنف و  زوتم هدی  لفهؤمی  ز   خا  رز ب زی ه شد زمرطد هدی 

)حدزق  میدزر نسیبت رززیی  محریازی  بی زی    نفی        ۸۴/۱ت  ز   بزرگ CVR  نردیج میدزر

طار  همد  ،پدیدی  نطز  ر  مطنة .هدی تحیطق تأیطد شد زو دی پدن ( با  زوربدر محرازی  مؤلفه

طبیق نظی     ،ز   ز معطدر مطدنگطن ز ض یب تازفیق  زست،ط   لف  مشخص که  ر بخش تحل

هی  شدخصی  کیه زمرطید  لا م رز بی  حسیب        .شا  زسرفد   م  ،زو دی پدن   ر بخش کطف 

شیا  ز بی     زی لطک   )زبززر سنجش تحلط   لف ( کسب نکند حذف م  گزینه هفتمیطدس 

لطسیت   چی   ، ر گدم شش  ز هفر  ،دیتگط  .  ر نه زین زسدس پدیدی  مار  زسرفد   ق زر م 

 به  ست آمد. ۲   ر قدلب مدزل تحلط  کم  منظار بهنهدی  

 شدهتأییدهای  مؤلفه .۵جدول 

 ۱ ۲ ۳ ۴ ۵ ۶ ۷ ها گزاره فرعیهای  مؤلفه اصلیهای  مؤلفه

شطا 
 

هدی 
پطشگط زنة 

قلدری سد مدن 
 

تیایت بد ول  پطشگط زنه م تب  
 هدی سدخردری سد  

        محاری ودزلتیندهدی ف زبد نگ ی 
        بد نگ ی سدخردرهدی زقردزر زنحصدری
        هد تا یع ب زب  زخرطدرز  ز مسئالطت

        زی هدی نیطه گط ی تصمط ودم زنحصدری شد  
        هدی سد مدن  شفدف تعططن رزیه
        هدی زر یدب  وملک   ندود لانه بد نگ ی رزیه

یجد  زنسجدم ف هنگ  غدلب  ر زحر زم به حیا  ز
 هد زقلطت

       

        هدی شغل  بد شدغ  سد ی زیوگ  مرندسب
        هدی مخرلف زیجد  تاز   آما ش ز زرتید  ر بخش

        طد سدخرن ش زی  فطزیک  کدرهم

تیایت بد ول  پطشگط زنه م تب  
 رهب ی هدی مدی یر / سد  

        هدی تیایت مثبت ز  شطا  زسرفد  
        زسرفد   ز  تعدم  ز زحر زم مریدب 

        حمدیت ز  پ سن 
        هدی ف  ی زیجد  زنگطز 

        پ هطز ز  نهد ینه سدخرن رفردرهدی تحیط آمطز
ممدنعت ز  رفردرهدی پشت پ    مهت زومدل 

 قدر 
       

        ز تعدرضملاگط ی ز  تبعطض 
        هدی تعدم  مریدب  زسرفد   ز  کدندل
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 های دلفي يافته

پوزهش، بد زسرفد   ز  مشدرکت مرخصصید   هدی  لفهؤمحذف  /تأیطد منظار به ر بخش  زم 

ندشی  ز  تحلطی    هیدی   لفیه ؤمزسدس  ز میطدس مطدنگطن ز ض یب تازفق،  ب  ،)زو دی پدن (

  هد. نردیج تحلط   لف  رز نشد  م  ۸. مدزل شد، ب رس  مد آ ۲که  ر مدزل  ،ف زت کطب

 تحلیل دلفی .۶جدول 

های  مؤلفه

 اصلی
 میانگین ها گزاره فرعیهای  مؤلفه

ضریب 

 توافق

 /تأیید

 حذف

شطا 
 

ی 
هد

پطشگط زنة 
ی سد مدن 

قلدر
 

تیایت بد ول  پطشگط زنه م تب  

 هدی سدخردری سد  

 تأیطد ۸۲/۱ ۷۱/۲ محاری یندهدی ودزلتزبد نگ ی ف 

 تأیطد ۲8/۱ ۲ بد نگ ی سدخردرهدی زقردزر زنحصدری

 تأیطد ۱۲/۱ ۹۱/۲ هد تا یع ب زب  زخرطدرز  ز مسئالطت

هدی  گط ی تصمط ودم زنحصدری شد  

 زی نیطه
 تأیطد ۸۳/۱ ۷۲/۲

 تأیطد ۲8/۱ ۲ هدی سد مدن  شفدف تعططن رزیه

هدی زر یدب  وملک    بد نگ ی رزیه

 نهندود لا
 حذف ۲۲/۱ ۴۲/۲

زیجد  زنسجدم ف هنگ  غدلب  ر زحر زم 

 هد به حیا  زقلطت
 حذف ۹۳/۱ ۲

هدی شغل  بد  سد ی زیوگ  مرندسب

 شدغ 
 حذف ۴۲/۱ ۹

زیجد  تاز   آما ش ز زرتید  ر 

 هدی مخرلف بخش
 حذف ۹۱/۱ ۲۱/۹

 تأیطد ۸۲/۱ ۷۱/۲ طد سدخرن ش زی  فطزیک  کدرهم

تیایت  د تب  بول  پطشگط زنه م

 رهب ی هدی مدی یر / سد  

 حذف ۹8/۱ ۲ هدی تیایت مثبت زسرفد   ز  شطا 

 تأیطد ۲8/۱ ۲ زسرفد   ز  تعدم  ز زحر زم مریدب 

 حذف ۲۷/۱ ۷۱/۲ حمدیت ز  پ سن 

 تأیطد ۱۲/۱ ۹۱/۲ هدی ف  ی زیجد  زنگطز 

پ هطز ز  نهد ینه سدخرن رفردرهدی 

 تحیط آمطز
 تأیطد 8۱/۱ ۲۱/۲

ممدنعت ز  رفردرهدی پشت پ    مهت 

 زومدل قدر 
 تأیطد ۸8/۱ ۷۲/۲

 تأیطد ۲8/۱ ۲ ملاگط ی ز  تبعطض ز تعدرض

 حذف ۴۲/۱ ۹ هدی تعدم  مریدب  زسرفد   ز  کدندل



444  ،8311 پايیز، 3، شمارة 81دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 

زی( ز ضی یب تازفیق )بدیید     گزینیه  هفتبه میطدس  تامه بدزسدس  ز معطدر مطدنگطن ) ب 

قدبی    ۱ ر میدزل  شید    حذف هدی  شدخص حذف شد. شدخص فتهبدشد(  ۲/۱بدلات  ز  

 مشدهد  زست.

تحلطی     زبیدر   زشبدع ةب زی رسطد  به نیط ،شد  هدی حذف پس ز  مشخص شد  گززر 

 قدب  مشدهد  زست. 8نرطجه  ر مدزل . شد لف   ر رزند  زم زنجدم 

 شده حذفهای  گزاره .۷جدول 

 فرعیهای  مؤلفه شده حذفهای  گزاره

 هدی زر یدب  وملک   ندود لانه نگ ی رزیهبد 

 هدی سدخردری تیایت سد   دول  پطشگط زنه م تب  ب

زیجد  زنسجدم ف هنگ  غدلب  ر زحر زم به حیا  

 هد زقلطت

 هدی شغل  بد شدغ  سد ی زیوگ  مرندسب

 هدی مخرلف زیجد  تاز   آما ش ز زرتید  ر بخش

 هدی تیایت مثبت زسرفد   ز  شطا 
 هدی مدی یر / تیایت سد   دبپطشگط زنه م تب   ول 

 رهب ی
 حمدیت ز  پ سن 

 هدی تعدم  مریدب  زسرفد   ز  کدندل

 راند دوم دلفی تحلیل .۸جدول 

 ضریب توافق میانگین ها شاخص اصلیهای  مؤلفه
 /تأیید

 حذف

  زنهطشگطول  پ

 تیتیا دم تب  ب

 یهد سد  

 یسدخردر

 تأیطد ۱۹/۱ ۴۲/۲ محاری لتودزف زیندهدی بد نگ ی  ر 

 تأیطد ۸۲/۱ ۷۱/۲ بد نگ ی  ر سدخردرهدی زقردزر زنحصدری

 تأیطد ۱۱/۱ ۴۱/۲ هد تا یع ب زب  زخرطدرز  ز مسئالطت

 تأیطد ۱۹/۱ ۴۲/۲ زی هدی نیطه گط ی تصمط ودم زنحصدری شد  

 تأیطد ۸۸/۱ ۷۱/۲ هدی سد مدن  شفدف تعططن رزیه

 تأیطد ۱۱/۱ ۴۱/۲ یک  کدرسدخرن ش زی  فطزمهطد 

  زنهطشگطول  پ

 تیتیا دم تب  ب

 یهد سد  

 یرهب  / ری یمد

 تأیطد ۸۸/۱ ۷۱/۲ زسرفد   ز  تعدم  ز زحر زم مریدب 

 تأیطد 8۴/۱ ۲۱/۲ هدی ف  ی زیجد  زنگطز 

 تأیطد 8۷/۱ ۲۱/۲ آمطزز  نهد ینه سدخرن رفردرهدی تحیط پ هطز 

 تأیطد ۱۴/۱ ۴۲/۲ مهت زومدل قدر  ممدنعت ز  رفردرهدی پشت پ   

 تأیطد ۸۲/۱ ۷۱/۲ ملاگط ی ز  تبعطض ز تعدرض
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شدند ز زیین بیه    تأیطد ر رزند  زم  لف  هد  شدخصهمة شا ،  طار که مشدهد  م  همد 

 بیه  ۷ شیک    ر. زسیت مدهطت پوزهش ز مرغط هیدی آ    سا بد ه معندی زیجد  زشبدع نظ ی 

قلیدری   ز  پطشیگط ی هیدی   هدی م بیا  بیه شیطا     ز گززر هد  لفهؤم تاز  م  ختوه وار 

 ک  .مشدهد   رز سد مدن 

 
 قلدری سازمانی از های پیشگیری های شیوه و گزارهها  مؤلفهچارچوب  .۱شکل 

 قلدری سازمانياز های پیشگیری  های شیوه گزاره ةتفسیرگرايانتحلیل 

ی   منزلةه ب ،TISMشد  ب زی  زست، رزش تیایت ISM  ةیدفر بس  ةنمان TISM  آنجد که ز

 .کنید هیدی پیوزهش رز تعطیطن     هدی زرتبد  تعدمل  بطن شدخص تازند لایه م  ،ت  رزش مدمع

قلدری سید مدن    ز  هدی پطشگط ی م با  به گززر تحلط  تفسط گ زیدنه م زح  زول  رزش 

 :زستت تطب دین ب

 ،همچیا  ف زت کطیب   ،هدی تحلط  کطفی   زسدس رزش له ب  ر زین م ح .اول ةمرحل •

) ر ند شیا  م قلدری سد مدن  مشخص ز  هدی م با  به پطشگط ی  ز گززر هد  لفهؤم

 هدی پوزهش مشخص شدند(. بخش ززل یدفره

هد به ویار    پ سشندمه ر زین م حله ب زی تعططن مدت یس خا تعدمل   .دوم ةمرحل •

 ةمیدیسی . ندشیا  م هدف پوزهش تا یع  ةمدمع تدزین ز بطن زو دی زم   ةمیدیس
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پیذی   تید    تی  مرغط هید ویار  می       زم  به وار  سران  ز سط ی بیطن تی   

یید   ز لعکسدشد  ید ب« j»ودم  زیجد  شدخص سرا  « »مشخص شا  شدخص سط  

زرتبد  مریدب  زما   زر  ید زرتبدط  زما  ندزر . همچنطن مطزز  تیدر  زرتبید  بیطن   

 .شا  م  مشخصهد  دخصش

 ،شیا .  ر ززقیع    ر زین م حله مدت یس خا تعدمل  زیجد  ز تفسط  می   .سوم ةمرحل •

ویار   « SSIM» زم  وندو  بد تشکط  میدت یس خا تعیدمل  سیدخردری     ةمیدیس

 کنید؛  مشیخص می   « ISM»تفسیط  تنهید مسیط  زرتبید  رز  ر تحلطی       زین پذی  .  م 

 ةمیدیسی به طار کدمی  هی    « TISM»سدخردری ف زگط   ی ه  ر رزش تفسط یک  رحدل 

. بی زی  شیا   می  تفسیط ی ذک شید   ر گیدم قبی  تفسیط       زل ؤسی  زم  بد پدسخ به 

(زم تد وندو  ز  ) همةزمطن شدخص به وار   ز به  ز بد هدی  زم   میدیسه

ز  ر  شا  م  ز    () «خط »ید  () «بله». ب زی ه  زرتبد  پدسخ  شا  مزم میدیسه 

ویار  منطیق تفسیط ی رززبی       .  ر زینشا  م وار  پدسخ مثبت  لط  آ  بطد  

 ةمیدیسی فی م   ۳. میدزل  شیا   می  منطی  تفسط ی زرزئیه   ی ولم  ةپدی زم  به ف م 

  هد.   م هدی پوزهش رز نشد  زم  بطن شدخص

 تفسری فراگیر ـ تحلیل ساختارییند افرزوجی مبتنی بر  ةمقایسای از  گزیده. 9جدول 

 سؤال شاخص ها
 پاسخ

 خیر بله

 
 ☐ ☐ شا . م  محاری منج  به تغطط  سدخردرهدی زنحصدرگ ی قدر  یندهدی ودزلتزبد نگ ی ف 

 ☐ ☐ شا . هد م  زخرطدرهد ز مسئالطتة ود لانبد نگ ی سدخردرهدی زنحصدرگ ی قدر  منج  به تا یع  

 ☐ ☐ شا . هد م  زخرطدرهد ز مسئالطتود لانة محاری منج  به تا یع  یندهدی ودزلتزبد نگ ی ف  

 ☐ ☐ شا . م   ر ی  نیطههد  گط ی تصمط مدنع ز  زنحصدری شد  هد  تا یع ب زب  زخرطدرز  ز مسئالطت 

 
 ☐ ☐ شا . م   ر ی  نیطههد  گط ی تصمط دنع ز  زنحصدری شد  بد نگ ی سدخردرهدی زنحصدرگ ی قدر  م

هیدی  زمی     زسیدس میدیسیه    ر زین م حلیه میدت یس  سیرطدب  بی      .چهارم ةمرحل •

 ر میدزل مدت یسی  مشیخص     ۱یید   ۷هدف به ویار    ةمدمع ز  سایشد   زنجدم

 شاند: وار  تع یف م  دینبشا . زین رززب   م 

 . هط  رز ق زر م  ۱ود    ةخدنز  ر  ۷ود    ةخدنشا ،  ر  منج  به  زگ   −



  444     ـ ساختاری های پیشگیری از قلدری سازماني: رويکرد فراگیر تفسیری ارائة الگوی اولويت

 

 . هط  رز ق زر م  ۷ود    ةخدنز  ر  ۱ود    ةخدن ر شا ،  منج  به  زگ   −

 . هط  رز ق زر م  ۷ود   ز   ةخدن ز  ،  ر ه شا  ب زب  بد  زگ   −

 . هط  رز ق زر م  ۱ود   ز  خدنة  ز  زما  ندزشره بدشد،  ر ه  بد  زگ  زرتبدط  بطن  −

 سیرطدب  ویار     م زتبی  میدت یس   بنیدی سلسیله    ر زین م حله تیسط  .پنجم ةمرحل •

زرز ی  ةمجماوی  ز خ زم  ةمجماوتعططن رززب  بطن مرغط هد زبردز بدید  ر گط  .  م 

 ةمجماوی  هید  گیززر   ززلاییت  ز سیطح  تعططن ةنم  . ک ز وندو  مشر ک رز شندسدی  

 مرغط  ه   سرطدب  ةمجماو. شا   متعططن  مرغط  ه  ب زی نطد  پطش ةمجماو ز  سرطدب 

 ةمجماوی ز  رسیطد  هید  آ  بیه  تیاز    می  مرغطی   زین ط یق ز  که زستمرغط هدی   شدم 

سیپس  . رسیطد  مرغطی   زیین  بیه  تیاز    هد م آ  که طبق زست مرغط هدی  شدم  نطد  پطش

 یکسید  بیا     وار   ر ز وازم  تعططن ةهم نطد  پطش ز  سرطدب  ةمجماو زشر زکد 

  ر ززلاییت  طحس به وناز  ودم  )وازم ( آ  د زشر زک ةمجماو بد  سرطدب  ةمجماو

 بیه  . بی زی کنید  م زشدر  مدل نهدی   ةشد هدی ط زح  سطح به لایه. شا   م گ فره نظ 

تک زر شا . پیس  یند زف  ست آزر   سدی  سطا  بدید سطا  قبل  ز  مدت یس مدز ز 

میدت یس مدیید    ز زبدر  مدت یس  ریدفر  به ت تطب سطا  م تیب   ،ز  تعططن سطا 

 .ا ش  ممدت یس مخ زط  ندمطد  

هیدی سیطا     شا . شدخص م زتب  تهطه م   ر زین م حله نما زر سلسله .ششم ةمرحل •

زسدس مدت یس قدبلطت  سیرطدب  زرتبید     شاند ز سپس ب  م زتب  زبردز م تب م  سلسله

 شاند. هد پطاند خار   م  بطن شدخص

هید  ر ربیع م بیا  بیه حدلیت       شیدخص « » ر قدلب نمیا زر   .هشتم ةمرحل •

 شاند. بندی م  ید ززبسره طبیه ،ح ک، پطاندی، مسری م

 ها تحلیل يافته
 (تفسیری )ـ  تحلیل ساختاری

تحلطی   لفی     ةم حلشد  ز  تأیطدهدی  لا م زست شدخص ،ش زع زین تحلط  منظار  به ،زبردز

 .کدگذزری شاند
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 شدهتأییدهای  کدگذاری اختصاری گزاره. ۱1جدول 

 اختصار ها شاخص اختصار ها شاخص اختصار ها شاخص
یندهدی زبد نگ ی ف 
 محاری ودزلت

Q1 
هدی  تعططن رزیه

 سد مدن  شفدف
Q5 

پ هطز ز  نهد ینه سدخرن 
 رفردرهدی تحیط آمطز

Q9 

بد نگ ی سدخردرهدی زقردزر 
 Q2 زنحصدری

طد سدخرن ش زی  هم
 Q6 فطزیک  کدر

ممدنعت ز  رفردرهدی پشت 
 Q10 پ    مهت زومدل قدر 

تا یع ب زب  زخرطدرز  ز 
 Q3 هد مسئالطت

زسرفد   ز  تعدم  ز 
 Q7 زحر زم مریدب 

ملاگط ی ز  تبعطض ز 
 Q11 تعدرض

ودم زنحصدری شد  
 زی هدی نیطه گط ی تصمط 

Q4 
هدی  زیجد  زنگطز 
 ف  ی

Q8 

 

خب گد  بیه   ز  سایشد  تأیطدی هد شدخص، مشخص زست ۷۱طار که  ر مدزل  همد 

 بیه ی ب زی تشکط  مدت یس خا تعدمل  سدخردری تعطیطن شید  زسیت.    شک  وتئ  زخرصدر

به طیار   دتفسط ی ف زگط  بدی ی تفسط ی به تحلط  سدخردری ی زرتیدی تحلط  سدخردری منظار

. بی زی   ک تفسط ی ذک شد   ر گدم قب  تفسط  زل ؤس زم  رز بد پدسخ به  ةمیدیسکدم  ه  

زم (زم تید  وندوی  ز  )  همیة به وار   ز به  ز بد زمطن شدخص هدی  زم   میدیسه

ز  ر ویار    شیا   می   ز    (N) «خط »ید  (Y) «بله». ب زی ه  زرتبد  پدسخ شا  م میدیسه 

مفیت   ةبیدر بدشید، بدیید  ر   (N) «خطی  ». زمید زگی  پدسیخ    شیا   م پدسخ مثبت  لط  آ  بطد  

 .شا کنندگد  زظهدرنظ   مرغط هدی مار  نظ  مشدرکت

هیدی   هدی  زم  گززر  میدیسه« SSIM»منظار تشکط  مدت یس خا تعدمل  سدخردری  به

زمیطن  هدی  زم   زرزئه شد  زست. ب زی میدیسه ۷۴قلدری سد مدن   ر مدزل  ز  پطشگط ی

دند. بی زی هی    شی زم میدیسه (زم تد وندو  ز  ) همةشدخص به وار   ز به  ز بد 

ز  ر وار  پدسخ مثبیت  لطی  آ  بطید      شا  م  ز    (N) «خط »ید  (Y) «بله»زرتبد  پدسخ 

ولمی  منطیی  تفسیط ی     ةوار  منطق تفسط ی رززب   زم  به ف م پدیی  .  ر زینشا  م 

 زرزئه شد  زست.

شیاند   ززر  می  « ۱»ید « -۷»به وار   ۷مدت یس  سرطدب  شک  حله رززب  به  ر زین م

 زرند ود  « Y» ةهدی  که گزین خدنه ر  ۷۴. طبق مدزل قدب  مشدهد  زست ۷۴که  ر مدزل 

                                                                                                                                        
1. Reachability Matrix4 
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ز   سیمیدت   ر ززقیع، زیین    شا . ق زر  ز   م  ۱ زرند ود  « N» ةهدی  که گزین خدنه ر ز  ۷

 .دیآ   ست مه ب ۷ز  ۱   ززر ش سیمدت   یبه  یسدخردر  خا تعدمل سیمدت   یتبد

 اساس فرم ماتریس ها بر زوجی بین گزارهمقایسة . ۱۱جدول 

 زوجیمقایسة  شماره
 

 تأثیرشرح چگونگی 

 یمحار ودزلت یندهدیزف  یبد نگ   ��

۷ 
 Yes ☒   No ☐  شا  م  تغطط  سدخردرهدی زقردزرطلب همنج  ب محاری یندهدی ودزلتزبد نگ ی ف. 

۴ 
 Yes ☐   No ☒  

۹ 
 Yes ☒   No ☐ 

هد  زخرطدرهد ز مسئالطت ةمحاری منج  به تا یع ود لان ودزلتف زیندهدی بد نگ ی 

 .شا  م 

۲ 
 Yes ☐   No ☒  

۲ 
 Yes ☒   No ☐ 

 مرم کزهدی  ط یگ تصمط محاری مدنع ز  زنحصدری شد   ودزلتف زیندهدی بد نگ ی 

 .شا  م 

۸ 
 Yes ☒   No ☐ مرم کز  لطل  ب زی زیجد  ودزلت سد مدن  زستهدی  گط ی تصمط صدری شد  حودم زن. 

۱ 
 Yes ☒   No ☐  شا  م  ت  شفدفهدی  محاری منج  به رزیه ودزلتف زیندهدی بد نگ ی. 

8 
 Yes ☐   No ☒  

۳ 
 Yes ☒   No ☐  شا  م  محاری بدوث زیجد  آرزمش ش زی  کدری ودزلتف زیندهدی بد نگ ی. 

۷۱ 
 Yes ☒   No ☐ محاری زست ش زی  کدری زیمن ز آرزم  لطل  ب زی زیجد  ودزلت. 

۷۷ 
 Yes ☒   No ☐  کند م  محاری تعدم  مربن  ب  زحر زم رز تیایت ودزلتف زیندهدی بد نگ ی. 

۷۴ 
 Yes ☒   No ☐  شا  م  محاری زیجد  تیایت ودزلتمریدب  ز ب زب  بدوث هدی  تعدم. 

۷۹ 
 Yes ☒   No ☐  شا  م  ف  یهدی  محاری منج  به زیجد  زنگطز  یندهدی ودزلتزبد نگ ی ف. 

۷۲ 
 Yes ☐   No ☒  

۷۲ 
 Yes ☒   No ☐ 

  زری ز  نهدینه شد  رفردرهدی تحیط آمطز همحاری منج  ب یندهدی ودزلتزبد نگ ی ف 

 شا . م 

۷۸ 
 Yes ☐   No ☒  

۷۱ 
 Yes ☒   No ☐  شا  م  گط ی قدر   ر پشت پ    محاری مدنع ز  شک  یندهدی ودزلتزبد نگ ی ف. 

۷8 
 Yes ☒   No ☐  محاری زست پشت پ     لطل  ب زی زیجد  ودزلتهدی  کنر ل قدر. 

۷۳ 
 Yes ☐   No ☒  

۴۱  Yes ☐   No ☒  

 .هدی  زم   ر زین بخش زرزئه شد زی ز  میدیس ی  گزید به  لط  محدز یت تعدز  وفحد  میدله فنکره: 
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 ماتریس دستیابی. ۱۲جدول 

Q11 Q10 Q9 Q8 Q7 Q6 Q5 Q4 Q3 Q2 Q1 هاشاخص 

           Q1 

           Q2 

           Q3 

           Q4 

           Q5 

           Q6 

           Q7 

           Q8 

           Q9 

           Q10 

           Q11 

 

مهیت   ،شید    ههیدی میدیسی   زسدس تعدمی  شیدخص    ر ز زمه زقدزم به تشکط  زمرطد هد ب 

 شا . م  ،تشکط  مدت یس  سرطدب  مرعدم 

 ها پذیری ارتباط بین گزاره ماتریس دستیابی از نظر میزان انتقال. ۱۳ جدول

 Q11 Q10 Q9 Q8 Q7 Q6 Q5 Q4 Q3 Q2 Q1 شاخص ها 

8۱ ۰ a۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ Q1 

5 ۰ ۰ ۱ a۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۱ ۰ Q2 

8 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۱ ۰ ۰ Q3 

1 ۰ a۱ ۱ a۱ ۰ ۱ a۱ ۱ ۱ ۰ ۱ Q4 

5 ۰ ۰ ۱ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ a۱ ۰ ۰ Q5 

5 ۰ ۰ ۱ ۱ ۰ ۱ ۰ ۰ a۱ ۰ ۰ Q6 

5 ۰ ۰ ۱ ۱ ۱ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۰ Q7 

5 ۰ ۰ a۱ ۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ a۱ ۰ Q8 

5 ۰ ۰ ۱ a۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۰ Q9 

8۱ ۰ ۱ ۱ ۱ a۱ ۱ a۱ a۱ ۱ ۱ a۱ Q10 

1 ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ a۱ ۰ ۱ ۰ a۱ Q11 

 8 5 8۱ 8۱ 5 8۱ 5 3 88 5 5  
a ها پذير بین شاخص ارتباط انتقال 
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  شید  بی     ز   زخرصیدص   شا ، نمد هدی مفهیام   مشدهد  م  ۷۹که  ر مدزل  طار همد 

بیه زویدز  طبیق     مفهیام   ةبه تع یف رزبط تامه بد a۷ز  ۷ز  ۱زسدس شدخص مد به زمرطد  

آمید  ز  سیط (     ست هب ۷)زمرطد   ۷8قدر  نفاذ ۷۲شد  زست.  ر مدزل  تبدی  مدزل قبل 

 زست.مد  ز  سرا ( مشخص آ  ست هب ۷)زمرطد   ۷۳ز قدر  ززبسرگ 

 وابستگی و نفوذ نیروهای تفکیک .۱۴ جدول

 قدرت وابستگی قدرت نفوذ اختصار شاخص

 Q1 ۷۱ ۲ محاری بد نگ ی ف زیندهدی ودزلت

 Q2 ۲ ۲ بد نگ ی سدخردرهدی زقردزر زنحصدری

 Q3 ۷ ۷۷ هد تا یع ب زب  زخرطدرز  ز مسئالطت

 Q4 8 ۹ زی هدی نیطه گط ی ودم زنحصدری شد  تصمط 

 Q5 ۲ ۲ هدی سد مدن  شفدف تعططن رزیه

 Q6 ۲ ۷۱ مهطد سدخرن ش زی  فطزیک  کدر

 Q7 ۲ ۲ زسرفد   ز  تعدم  ز زحر زم مریدب 

 Q8 ۲ ۷۱ هدی ف  ی زیجد  زنگطز 

 Q9 ۲ ۷۱ پ هطز ز  نهد ینه سدخرن رفردرهدی تحیط آمطز

 Q10 ۷۱ ۲ ممدنعت ز  رفردرهدی پشت پ    مهت زومدل قدر 

 Q11 ۳ ۷ ملاگط ی ز  تبعطض ز تعدرض

 تعیین روابط بین متغیرها و تشکیل ماتريس مخروطي

خ زم  ز زرز ی ه  مرغطی    ةمجماوبد زسرفد   ز  مدت یس  سر س  نهدی ،  ، ر زین م حله

سیت ز  خیا  آ    ز خدص وبیدر   ةمؤلف خ زم  ب زی ی  بعد/ ةمجماو آید.  مبه  ست 

مرغط هدی  که ز  ط یق زیین   ؛ یعن پذی ند  مط  تأثرغط هدی  که ز  آ  زن مدم سدی  مه مرغط  ب

خیا  آ    وبیدر  زسیت ز   مرغطی    یی   زرز ی ب زی ةمجماورسطد.  هد آ تاز  به   ممرغط  

وندوی  مشیر ک بیه     ، ر نهدییت  .گذزرند  مط  تأثزن مدم سدی  مرغط هدی  که ب  آ  ه مرغط  ب

بیه   ،سیدخردری ی  هدی مرغط هید  ر میدل تفسیط ی    ی ززرخ زم  ز  ةمجماوزبعد  زشر زک  

به وبدر   یگی ، زیین مرغط هید  ر زیجید  هیطچ مرغطی         کند؛ م  زشدر ، مرغط  سطح بدلا منزلة

وندوی  زرز ی ز وندوی  مشیر ک،     ز . پس ز  تعططن وندوی  خ زمی   طسرندن مؤث  یگ ی 
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ن سیطح ز ودمی    ززلیط  منزلةشدخص  که وندو  خ زم  ز وندو  مشر ک یکسد   زرند به 

 ةثط گیذزرت ین گیززر  أتیعنی    ،شاند. پس ز  تعطیطن زیین سیطح     ر زقندع تعططن م ثط گذزر أت

هیدی   حذف ز زقدزم بیه ب رسی  شیدخص   بدید ، آ  شدخص رز قلدری سد مدن  ز  پطشگط ی

 . زین وملطد  تید ب گزیدسطح بعدی  منزلةز آ  رز به  ک  یکسد  وندو  زرز ی ز مشر ک 

 .سطا  سطسر  مشخص شاند همة ة هند شا  که زمززی تشکط   مآنجد تک زر 

 ها ورودی و عناصر مشترک گزارهو  شاخص خروجیمجموعة . ۱۵جدول 

 شاخص ورودی شاخص خروجی اختصار ها شاخص
عناصر 

 مشترک
 سطح

 Q1 ۷،۴،۹،۲،۲،۸،۱،8،۳،۷۱ ۷،۲،۷۱،۷۷ ۷،۲،۷۱ محاری بد نگ ی ف زیندهدی ودزلت
سطح 

 چهدرم

 Q2 ۴،۹،۸،8،۳ ۷،۴،8،۷۱ ۴،8 خردرهدی زقردزر زنحصدریبد نگ ی سد
سطح 

 سام

 سطح ززل Q3 ۹ ۷،۴،۹،۲،۲،۸،۱،8،۳،۷۱،۷۷ ۹ هد تا یع ب زب  زخرطدرز  ز مسئالطت

هدی  گط ی ودم زنحصدری شد  تصمط 

 زی نیطه
Q4 ۷،۹،۲،۲،۸،8،۳،۷۱ ۷،۲،۷۱ ۷،۲،۷۱ 

سطح 

 چهدرم

 Q5 ۹،۲،۸،8،۳ ۷،۲،۲،۷۱،۷۷ ۲ هدی سد مدن  شفدف تعططن رزیه
سطح 

 سام

 سطح  زم Q6 ۹،۸،8،۳ ۷،۴،۲،۲،۸،۱،8،۳،۷۱،۷۷ ۸،8،۳ مهطد سدخرن ش زی  فطزیک  کدر

 Q7 ۹،۸،۱،8،۳ ۷،۲،۱،۷۱،۷۷ ۱ زسرفد   ز  تعدم  ز زحر زم مریدب 
سطح 

 سوم

 سطح  زم Q8 ۹،۸،8،۳ ۷،۴،۲،۲،۸،۱،8،۳،۷۱،۷۷ ۸،8،۳ هدی ف  ی زیجد  زنگطز 

سدخرن رفردرهدی پ هطز ز  نهد ینه 

 تحیط آمطز
Q9 ۹،۸،8،۳ ۷،۴،۲،۲،۸،۱،8،۳،۷۱،۷۷ ۸،8،۳ سطح  زم 

ممدنعت ز  رفردرهدی پشت پ    مهت 

 زومدل قدر 
Q10 ۷،۴،۹،۲،۲،۸،۱،۳،۷۱ ۷،۲،۷۱ ۷،۲،۷۱ 

سطح 

 چهدرم

 Q11 ۷،۹،۲،۸،۱،8،۳،۷۱،۷۷ ۷۷ ۷۷ ملاگط ی ز  تبعطض ز تعدرض
سطح 

 پنج 

 

تا ییع  یعنی    Q3، ززلطن سطح شیدم  کید   شا  هد  م مشد ۷۲طار که  ر مدزل  همد 

قلیدری سید مدن     ز  گیززر   ر پطشیگط ی  زث تی ین   ک  که ستهد ب زب  زخرطدرز  ز مسئالطت

گیززرة  ملاگط ی ز  تبعطض ز تعدرض به وناز  یعن  Q11 گززر   ز آخ ین سطح دشتعططن 
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قلیدری   ز  پطشیگط ی تأثط گیذزرت ین گیززرة    شد که تعططن هدی مدی یر  تیایت سد  مؤلفة 

 .شاند م . سدی  سطا  نطز ب  زین زسدس مشخص شا  محساب م  سد مدن 

 
 قلدری سازمانی از پیشگیریهای  شیوه ةشد بندی طراحی مدل اولویت .۲شکل 

  بحث و نتیجه

قدبی   شیدخص   هجید  ف و   ر قدلیب   ةلفؤم ز  نشد   ز زسدس ف زت کطب  ب زین پوزهش 

شد  ز  تحلط   لفی  زسیرفد      شندسدی هدی  ید حذف شدخص تأیطد منظار  به زست.شندسدی  

منیدبع زنسیدن  ز    ةحیا  نف  ز  مرخصصید    پدنز  که بد مشدرکت  ،زسدس زین تحلط  شد. ب 

 زم ززر   زر شیدخص  ر   یید    شیدخص  ر  زر ززل حیذف ز    هفت، زنجدم شدمدی یت 

 ةنیطشدند تد  تأیطد زم نطز  ةم حلززل  ر  ةم حل ر شد  أیطدتشدخص  همة ید   شدند که 

. به  سیت آیید   ،قلدری سد مدن  ز  یعن  پطشگط ی ،پوزهشهدی  زشبدع نظ ی  ر بدب گززر 

  منیدبع زنسیدن    یمید  سی  تعیدز    ،سیدخردری ف زگطی    ی  ر بخش تحلط  تفسط ی ، ر نهدیت

. نردیج ک  ندمشدرکت  ک ج ز ته ز  ز د سه زسرد  سمن یثدرگ یز زمار ز دطشه د طسد مد  بن

قلدری سد مدن  ز  پطشگط ی هدی  شطا ثط گذزرت ین أتهدف تعططن  که بد پوزهش، زین بخش

ثط گیذزرت ین  أتملاگط ی ز  تبعطض ز تعیدرض بیه ونیاز      ک  وار  پذی فت، مشخص 

 ةسید  یاییت  ت ةلفؤم ةگززرقلدری سد مدن   ر قدلب  ز  پطشگط یهدی  م با  به شطا  ةگززر
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که  ر  شا  م  کنند  ز  زقاع قلدری سد مدن  محساب رهب ی به وناز  ی  ودم  پطشگط ی

 ی  مدی  بدید تازندی  کنر ل تعیدرض  ،.  ر ززقعشد  ق زر گ فره زست سطح پنج  مدل زرزئه

 ز ... ،منسطر ، زقلطت ف هنگ ، زقلطت مذهب ، نوز ی هدی خصاص تبعطض به رز  زشره بدشد؛

گانیه قلیدری    زمار مندبع زنسدن  خا ، مدنع ز  هی   ب  ضمن زحدطهتازند،  م  وار   ر زین

به شیمدر  مدید مدی یر  هدی  . مدی یت  ر ش زی  تعدرض  یک  ز  شطا شا  کدر محط  ر 

 کنید  می  تیتش  هد  ز زکث یتهد  زقلطت بد شندخت ت د  ز تفدز  رز .  ر زین شطا ، مدی  م 

 بیطن تد  ر نیاع رزیک  هیدی میدی یت     کندرزک  رز زیجد  ز  ةرزیخ  مشخص  ز  زحد  

تأثط گیذزری  کیه   ،مشخص شد  ر سطح چهیدرم  ،همچنطن نشا . قدئ  تبعطض خا  کدرکند 

ینییدهدی زبیید نگ ی ف  ر ززقییع  ر زییین سییطح  ،بعیید ز  سییطح پیینج   زر  تییامه   قدبیی 

بیه ونیاز     ،زی همرم کیز یید نیطی   هیدی   گطی ی  تصیمط  شد    زنحصدری ودم محاری ز ودزلت

 ر پطشیگط ی ز  قلیدری ز ممدنعیت ز      ،سیدخردری هیدی   تیاییت سید    مؤلفیة  هیدی   گززر 

هیدی   سید    تیاییتِ گیززرة مؤلفیة   به ونیاز    ،مبرن  ب  زومدل قدر  ،پ    پشتهدی  رفردری

 هید   م   ر زین سطح نشد   ر پطشگط ی ز  قلدری سد مدن  زنرخدب شدند. نرطجه ،مدی یر 

 ز همچیا  زرتیید   ،محیاری  ویدزلت ینیدهدی  زف تازند ز  ط یق زیجید    م  طدسد مد  بنطد  شه

بطشر  ز حج  ز بدر فشدرآزر ب  زنگطزة کدرکند  رز  ، سرمز  بطن کدرکند حیا  ز  ز آما ش

بدویث   ، ر وطن حدلزین کدر،  .گط ی غط مرم کز شا  تصمط  ةزشدو ز بدوثِهد رز ک  کند  آ 

رفردرهیدی   تاسعه یدبد ز ز  ب ز ز مبرن  ب  زیجد  ب زب ی  نههدمدی یر  آگدشطاة خازهد شد 

 سد مدن  خازبطد  زستهدی  پستپ  ة   پشتِ پنهد  ید زوطتحدًهدی  که  ر لایه زی بدنهآقلدرم

 ر  ،.  ر نهدییت  زشیره بدشیند  آرزمش ذهنی  بطشیر ی     ر محط  کدر ز  شا  تد زفملاگط ی 

ز   ، نریدیج نشید   ز  تا ییع ب زبی  زخرطیدرز      قلدری سد مدن ز  زث ت ین سطح پطشگط ی ک 

 ملاگط یچندزن  ب  ثط گذزری أتودمل  زست که گ چه مه  ز قدب  تامه زست هد  مسئالطت

م زتب شغل   چدلش ندش  ز  سلسله ودم که شدید براز   لط  آ  رز ندزر  قلدری سد مدن  ز 

یجد  زنسیجدم رقیدبر  کمی     تازند به ز م  . زما  زین ززقعطت که تعدرض تد حدیک  تلی  

 بریاز   زسیت ز شیدید   شید  بحیث    ربدرة آ سد مدن   زست که بدرهد  ر رفردرزی  هنظ ی کند
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 . ه چند  لای   یید ی به شمدر آزر تنش ز رقدبت  ودم زما  ب زب ی  ر زخرطدرز  رز  لط 

رسید   می  نظی   ه بی  ک  ،قلدری سد مدن  مط    ز  پطشگط ی ةگززرزث ت ین  تاز  ب زی ک  م 

نییش  هید   تازند  ر کنیدر سیدی  گیززر     هد م  لززم تامه به تا یع ب زب  زخرطدرز  ز مسئالطت

 . زشره بدشد مکم 

زرتییدی سیطح تعدمی      منظیار   بیه  ،سد مد  بنطید  شیهطد  شا   م  زسدس نردیج پطشنهد  ب 

ر یی  نهید  م  می ، بید بید نگ ی         ر میدم ،زسدس نطد  زم ز  کشار ب  ،زمرمدو  بد مدمعه

هیدی   ز  زیجد  رخیا  ز سی خار گ    ،م با  به آ یندهدی زف سدخردری خا  ز هدی  سد  

 ،بکاشدز  کندبه  لط  زما  ب خ  تعدمت  مبرن  ب  قلدری  ر سد مد ، ملاگط ی  ،شغل 

وملکی  ی  پطدمدهدی  ،سدخردر سد مدن هدی  ضمن زیجد  ودزلت سد مدن  ز شفدفطت  ر رزیه

سیطح سید مدن      ر ،کدرکند  بیه مدمعیه زرزئیه  هید. همچنیطن      ز  ت ی قدب  تامهز رفردری 

رفریدری ب خی     طلبی   کدهش ف ویت  به منظارمدی یر  هدی  تغطط  رزیهبد شا   م  پطشنهد 

شیغل  تیاییت   هدی   ر مهت زیفدی زظدیف ز مسئالطترز ف  ی کدرکند  هدی  زنگطز  ،زف ز 

 یگی    یی    ر قبدلر زم ز تعهد رفردری ف  ی مبرن  ب  زح ز خ  رزشن  ز  تعدمت  بطن کند

 .به زما  آزر 
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 منابع
 یهید   وگی ی ر ز  سید مدن  ینیش قلیدر » (.۷۹۳۱ی )مالا نبی  ؛ ز   کدظ  حسن ؛آر ز  ،سه زب

  کی ی( مار  مطدلعه: شیعب   شغل تطزمن  ز ودم ،زسر س ، شغل ی طشغ  ) رگ  شندخر رزز 

 .۷۱۳ی ۷۲۳وص  (:۹)۴۴ ، ز ی ر ز تی یدهدی م پوزهش ،«منرخب  ر زسرد  ق  یهد ز  بدن 

  ری ب  قلدر  سد مدن  زبعد  بدگمدن  طتأث  ب رس» (.۷۹۳۱ ز   ) حسن تارج ؛زلله ، ندو  سطف

 .۷8۹ی ۷۸۱ وص (:۴)۷۳، ۷۱ ، ستحال تی یمد ةندم پوزهش، «کدر محط 

 ةرزبطی »(. ۷۹88بدغسیردن  ب  گی  )   حارییه  ؛کند  فدخ ی کا   سمط ز ؛بد مهدیه ؛پار، آرین قل 

 .۴۱۸ی ۷8۱ وص ،۹۲، ش ۳ ، سرفد  زمرمدو ، «شد  بد فشدر  ند  قلدری سد مدن  ز رزک

وازمی     دبیی ز زر  ی شندسید »(. ۷۹۳8)  مه م  کاشک رضد  ول ؛ بدنش وبد زلله ؛ یم   ،مسلم

 تی یمد ،«شه  بندروبدس( ی زم ز یهد کدر )مار  مطدلعه:  سرگد   ط ر مح یمؤث  ب  قلدر

 .۲۷۱ی ۲۳۷وص  :(۹)۷۱،  سد مدن ف هنگ

کییدر،   ر محییط  یز رزک ز  قلییدر نطبیی ةرزبطیی»(. ۷۹۳8)  شییجدو مییو   ؛ محمییدول ی،نیید 

رفریدر    دنجطی ز نییش م  ،تی ک خیدمت   تطی بید ن   سید مدن  تیی حمد ، شغل  گدنگطز خا ب

 .۷88ی ۷۸۱ وص :(۷)۹۱ ،یکدرب    شندس مدمعه ،«یزمبدر یشه زند

بد نییش    سد مدن یماثق ب  قلدر یرهب   طتأث  ب رس»(. ۷۹۳8)  می ندک   یم  ؛ جیز  ،پ  طن

 .۹۹۸ی ۹۷۱وص  :(۴)۷۱،  ف هنگ سد مدن تی یمد ،« ف هنگ سد مدن   دنجطم

  سید مدن  یقلدر  طثأت  ب رس» (.۷۹۳۱) یلاف طن پانه ؛ مه م  کاشک رضد  ول ؛حسن ،د طزل

 ،«پ سیردرز      د طی  ر م ینشیخازر فکی     دنجطی تامه به نیش م بد یخازب ف   تطفطبد ک

 .۷۲۹ی ۷۴۱ وص (:۸۲)۷۲ ،هدی مشدزر  پوزهش

 ةرزبطی »(. ۷۹۳۲بشیلطد  )  کطیام    ؛نعیدم   وبیدزلزه ز  ؛هدشم  سطد زسمدوط  ؛همدیان ، ودطفه

،   ستمت کدر زیی ز  ، «شغل  شندخر  هدی ندرسدی  ز مزمن خسرگ  بد سد مدن  ززبدشگ ی

 .۷۴ی ۷ وص، ۴، ش ۷۴

  طثأتی   ب رسی »(. ۷۹۳۱پار ) تدج یمهد ؛د طکمدل رضد نطزم ؛خار  کاه محمد ؛نارمحمد  ،عیابی

 :(۴)۸  ،هدی  زلر سد مد  تی یمد ،« ز سد مدن  شغل  ب  نگ ش  سد مدن یقلدر یرفردرهد

 .۷۹۸ی ۷۷۱ وص



  444     ـ ساختاری های پیشگیری از قلدری سازماني: رويکرد فراگیر تفسیری ارائة الگوی اولويت

 

References 

Appelbaum, S., Semerjian, G., & Mohan, K. (2012). "Workplace bullying: 

consequences, causes and controls (part two)", Industrial and Commercial 

Training, 44(6): pp. 337-344. https://doi.org/10.1108/00197851211254770. 

Ashfort, B. (1997). Petty tyranny in organizations: A preliminary examination of 

antecedents and consequences. Canadian Journal of Administrative Sciences, 14: 

pp. 126–140. 

Beirne, M. & Hunter, P. (2013). Workplace bullying and the challenge of 

preemptive management, Personnel Review, 42(5): pp. 595-612. 

https://doi.org/10.1108/PR-07-2012-0105. 

Bransh, S. & Murray, j. (2015). Workplace bullying:Is lack of understanding the 

reason for inaction?. Organizational Dynamics, 44(4): pp. 287-295. 
D’Cruz, P. & Noronha, E. (2016). Organizational Governance: A Promising 

Solution for Varieties of Workplace Bullying, Emotions and Organizational 

Governance (Research on Emotion in Organizations, 12(2): pp. 409-444. 

https://doi.org/10.1108/S1746-979120160000012013. 

Einarsen, S. (2000). Harrassment and bullying at work: A review of the 

Scandinavian approach. Agression and Violent Behavior, 4: pp. 371-401. doi: 

10.1016/S1359-1789(98)00043-3. 

Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., & Cooper, C. L. (2003). The concept ofbullying at 

work: The European tradition. In S. Einarsen, H. Hoel, D.Zapf & C. L. Cooper 

(Eds.), Bullying and emotional abuse in the workplace: International 

perspectives in research and practice (pp. 3–30). London: Taylor & Francis. 
Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., & Cooper, C. L. (2011). The concept of bullying 

and harassment at work: The European tradition. In S. Einarsen, H. Hoel, D. 

Zapf, & C. Cooper (Eds.), Bullying and harrassment in the workplace: 

Developments in theory, research, and practice (pp. 3-40). London: CRC Press. 
Elçi, M., Erdilek, M. K., Alpkan, L., & Şener İ. (2014). The mediating role of 

mobbing on the relationship between organizational silence and turnover 

intention. Procedia - Social and Behavioral Sciences; 150: pp. 455-464. 
Fox, S. & Stallworth, L. E. (2005). Racial/ethnic bullying: Exploring link between 

bullying and racism in the US workplace. Journal of Vocational Behavior, 66: 

pp. 438-456. doi: 10.1016/j.jvb.2004.01.002. 

Gholipour, A., Bod, M., Fakheri Kozekanan, S., & Baghestani Barzaki, H. (2009). 

Perceived Organizational Bullying Relationship With Women’s Stress. Solial 
Welfare Journal, 9(34): pp. 187-205. (In Persian) 

Gillen, P. A., Sinclair, M., Kernohan, W. G., Begley, C. M., & Luyben, A. G. 

(2017). Interventions for prevention of bullying in the workplace. Article First 

Published Online: 30 Jan. 

Homayooni, A., Hashemi sheikh shabani, E., Naami, A., & Beshlideh, K. (2015). 

The relationship between organizational mobbing with chronic fatigue and 

workplace cognitive failures, Occupational Health of Iran, 12(2): pp. 1-12. 

Homayooni, A., Hashemi Sheikh Shabani, E., Naami, A., & Beshlideh, K. (2015). 

The relationship between organizational mobbing with chronic fatigue and 



446  ،8311 پايیز، 3، شمارة 81دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 

workplace cognitive failures. ioh. 12(2): pp. 1-12. (In Persian) 

Hsu, F., Liu, Y., & Tsaur, S. (2019). The impact of workplace bullying on hotel 

employees’ . ell-being, International Journal of Contemporary Hospitality 

Management, 31(4): pp. 1702-1719. https://doi.org/10.1108/IJCHM-04-2018-

0330. 

Islam, T., Ahmed, I., & Ali, G. (2019). Effects of ethical leadership on bullying and 

voice behavior among nurses, Leadership in Health Services, 32(1): pp. 2-17. 

https://doi.org/10.1108/LHS-02-2017-0006. 

Keashly, L., Trott, V., & MacLean, L. M. (1994). Abusive behavior inthe 

workplace: A preliminary investigation. Violence and Victims, 9: pp. 341–357. 
Kerse, G. & Babadag, M. (2019). A path from bullying at work to alienation: a 

multi-level view, Management Research Review, Vol. ahead-of-print No. ahead-

of-print. https://doi.org/10.1108/MRR-11-2018-0412. 

Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at work. European 

Journal of Work and Organizational Psychology, 5(2): pp. 165-184. 

doi:10.1080/13594329608414853. 
Martino, V. D., Hoel, H., & Cooper, C. (2003). Preventing Violence and Harassment 

In The Workplace, European Foundation for the Improvement of Living and 

Working Conditions. 

McDaniel, K., Ngala, F., & Leonard, K. (2015). Does competency matter? 

Competency as a factor in workplace bullying, Journal of Managerial 

Psychology, 30(5): pp. 597-609. https://doi.org/10.1108/JMP-02-2013-0046. 

Moslemi, M., Baneshi, E., & Koushkie Jahromi, A. (2019). Identification and 

Evaluation of the Factors Effective on Workplace Bullying (Case Study: Bandar 

Abbas Administrative Agencies). Organizational Culture Management, 17(3): 

pp. 491-510. doi: 10.22059/jomc.2019.249385.1007430. (In Persian) 

Nadi, M. & Shojaee, M. (2019). Relationship between perception of bullying in the 

workplace, job self-alienation, organizational support with the Intention to Leave 

Work and the role of mediator of forced citizenship behavior. Journal of Applied 

Sociology, 30(1): pp. 167-188. (In Persian). doi: 10.22108/jas.2018.75252.0. 

Nield, K. (1996). Mobbing and Well-being: Economic and Personnel Development 

Implications. European Work and Organizational Psychologist, 5(2): pp. 239-

249. doi:10.1080/13594329608414857. 

Nikpay, I. & Zand Karimi, M. (2019). The Impact of Authentic Leadership on 

Organizational Bullying with the Mediating Role of Organizational Culture. 

Organizational Culture Management, 17(2): pp. 317-336. (In Persian). doi: 

10.22059/jomc.2019.238390.1007301. 

Obeidat, R. F., Qanir, Y., & Turaani, H. (2018). The relationship between perceived 

competence and perceived workplace bullying among registered nurses: A cross 

sectional survey, International Journal of Nursing Studies, 88(19): pp. 71-78. 

Quine, L. (2001). Workplace bullying in nurses. Journal of Health Psychology, 6(1), 

pp. 73-84. 
Rai, A. & Agarwal, U. (2018). A review of literature on mediators and moderators 

of workplace bullying, Management Research Review, 41(7): pp. 822-859. 



  444     ـ ساختاری های پیشگیری از قلدری سازماني: رويکرد فراگیر تفسیری ارائة الگوی اولويت

 

https://doi.org/10.1108/MRR-05-2016-0111. 

Rajalakshmi, M. & Naresh, B. (2018). Influence of psychological contract on 

workplace bullying, Aggression and Violent Behavior, 41 (2): pp. 90–97. 

Rockett, P., Fan, S. K., Dwyer, R. J., & Foy, T. (2017) "A human resource 

management perspective of workplace bullying", Journal of Aggression, Conflict 

and Peace Research, Vol. 9 Issue: 2, pp. 116-127, 

https://doi.org/10.1108/JACPR-11-2016-0262. 

Seyfolahi, N. & Hasanzadeh, T. (2018). Investigating the Impact of Organizational 

Suspicion on Workplace Bullying, Transformational Management Research 

Journal, Tenth Year, 19(2): pp. 167-183. (In Persian) 

Sohrabi, A., Hasanzadeh, K., & Molavi, Z. (2018). Role of Organizational Bullying 

in Psychological Characteristics of a Job (Job Engagement, Stress and Job 

Insecurity) Case of Selected Branches of a Bank in Qom Province, IQBQ, 22 (3): 

pp. 159-179. (In Persian) 

Tepper, B. J. (2000). Consequences of abusive supervision. Academy of 

Management Journal, 43(2): pp. 178–190. 

Valiyan, H., Koushkijahromi, A., & Niloofari, P. (2018). The effect of 

organizational bullying with individual sleep quality with respect to a mediating 

role rumination among Hospital female nurse. Journal of Counseling Research, 

16(64): pp. 127-153. (In Persian) 

Yaghoubi, N. M., Koohi Khor, M., Kamaliyn, A. R., & Tajpoor, M. (2018). 

investigate the effect of Organizational Mobbing behaviors on job and 

Organizational Attitude. Quarterly Journal of Public Organzations Management, 

6(2): pp. 117-136. (In Persian). 

Zapf, D. & Einarsen, S. (2011). Individual antecedents of bullying: Victims and 

perpetrators. In S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, & C. Cooper (Eds.), Bullying and 

harrassment in the workplace: Developments in theory, research, and practice 

(pp. 177-200). London: CRC Press. 


