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 چکیده

 یطیو شرا یتعاشاره به موق ی،سازمان یاست. قلدر یجمعاصر را یکار یاست که در زندگ یدر محل کار مشکل یقلدر

 ینا یکهبه طور یرد،گ یمدت قرار م یمکرر و طولان ی،جد یانهجو ینهخصمانه و ک یدارد که فرد در معرض رفتارها

به ترک  یلبر تما یسازمان یقلدر یرتأث یحاضر، بررس وهشباشند. هدف از انجام پژ یرفتارها آزار دهنده و استرس زا م

داده اند  یلنفر تشک 744را، کارکنان فرودگاه مشهد به تعداد  یقتحق یمعه آمارکار کارکنان در فرودگاه مشهد است. جا

پرسش نامه  یعدر دسترس جهت توز یتصادف یریو روش نمونه گ نفر بر اساس جدول مورگان 105آنها  ینکه از ب

پرسشنامه استاندارد  یققتح ینداده ها در ا یو ابزار گردآور یدانیو م یداده ها کتابخانه ا یانتخاب شدند. روش گردآور

به ترک  یلتما یرسنجش متغ ی(؛ و برا1449و همکاران ) ینرسناز پرسشنامه ا یسازمان یقلدر یریاست. جهت اندازه گ

آن از  ییکرونباخ و روا یآلفا یقپرسشنامه از طر یاییشده است. پا ده( استفا1447و همکاران ) یمکار از پرسشنامه ک

با استفاده  یوناز آزمون رگرس یقتحق یها یهفرض قرار گرفت. جهت آزمون ییدمورد تا ییو محتوا یصور ییروا یقطر

به ترک کار کارکنان در  یلبر تما یسازمان یدهد که قلدر ینشان م یقتحق یها یافتهاستفاده شد.  SPSS24از نرم افزار 

و  (1/79) یشخص ی(، قلدر1/89به کار )مرتبط  یقلدر یمؤلفه ها یرتأث ین(. همچن8/51است ) یرگذارفرودگاه مشهد تأث

 است. یدهرس ییدبه ترک کار کارکنان در فرودگاه مشهد به تأ یل( بر تما7/71) یزیکیف یقلدر
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 مقدمه .1

سانی تبدیل های مدیریت منابع ان نگرانی های سرآمد به یکی از مهمترین  امروزه ترک شغل کارکنان کلیدی در سازمان

کارکنان را درک  هایی که بتوانند دلایل و عوامل موثر در تمایل به ترک خدمت شده است. به همین دلیل، سازمان

های موثری را برای حفظ و  ها و روش کنند، خواهند توانست پیش از اینکه کارکنان سازمان را ترک کنند، سیاست

 قابل و مهم بینی پیش کارکنان ترک به تمایل (.1417؛ 1و همکاران)لی  نگهداری منابع انسانی کارآ به کار بگیرند

 با خدمت دهد. ترک می خ ر واقعی، خدمت ک تر از پیش است که ای مرحله و است خدمت ترک واقعی از توجهی

 ترک از تر قبل قدم یك خدمت ترک به تمایل یا قصد که است معنا بدین است. این ترک خدمت متفاوت به تمایل

اجتماعی،  سیستم یك عضویت ی محدوده از خروج سمت به فرد حرکت میزان خدمت ترک به است. تمایلخدمت 

 آشکار ترک خدمت به تمایل حقیقی، خدمت ترک خلاف شود. بر می تعریف باشد، می فرد آن خود آغازگر که

و عمدی نسبت به ترک ترک شغل عبارت است از تمایل آگاهانه تمایل به  .(1095باشد )طبرسا و همکاران؛  نمی

 (.1411؛ 1)جانگ و همکاران سازمان

کند و  آماده سازی کارکنان خود تا مرحله کارایی مطلوب هزینه هایی را صرف می برای آموزش، تربیت وهر سازمانی 

ده سالها تلاش به دست آم با از دست دادن نیروهای ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارتها و تجربیاتی می شود که طی

تا بتوانند سطح  سازمانها باید سه عامل را بر ای پایش دوره ای کارکنان در نظر بگیرند. برای جلوگیری از این امر، است

 کارکنان سازمان خود را به درستی بشناسند و تصمیمات مقتضی در این باب اتخاذ کنند، بر این اساس ترک خدمت

 :می از موارد زیر اطلاع حاصل کنندرسیسازمانها باید تلاش کنند به صورت رسمی و غ

 الف: آیا کارکنان به خروج از سازمان می اندیشند؟

 ب: آیا کارکنان در جست وجوی شغل جدید و جایگزین هستند؟

 ج: آیا کارکنان با سازمانی دیگر به صورت عملی وارد مذاکره در جهت ترک سازمان شده اند؟

تمایل کارکنان به ترک سازمان شده است. محققان براین باورند که  مرحله بعدی شناسایی عواملی است که منجر به

 وجود پدیده ای بنام قلدری سازمانی می تواند اندیشه ترک سازمان را در ذهن کارکنان ایجاد و تقویت کند؛ چرا که:

اى از  شود که فرد احساس کند در معرض مجموعهمی قلدرى سازمانى با بوجود آوردن محیطى قلدرمآبانه باعث 

نرخ جابجایى و ترک  در نتیجه. وانى براى مقابله و دفاع در برابر این رفتارها نداردت رفتارهاى منفى قرار دارد و هیچگونه

شغل بالا رفته و فرد سطح بالایى از فرسودگى و خستگى عاطفى را تجربه کرده و به انتخاب گزینه ترک داوطلبانه شغل 

ترین پیامدهاى قلدرى سازمانى میزان جابجایى و ترک شغل است، به این  جدى(. 1097)زارع و همکاران؛  ترغیب شود

ممکن است محیط کارى نامناسب و دشوارى براى ادامه خدمت را تجربه کرده و به این ترتیب به انتخاب  فردمعنا که 

نوان رفتارهای مکرر قلدری در محل کار به ع(. 1410؛ 0)گلمبك و همکاران گزینه ترک داوطلبانه شغل ترغیب شود

. ، تعریف می شودتبدیل می کندخصمانه  را به محیطی که باعث خجالت، تخلف و رنج می شود و محیط کارناخوشایند 

چنین رفتاری  است.دهد که در آن دفاع از خود دشوار می موضعی پست قرار  علاوه بر این، رفتار قلدری قربانیان را در
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و تماس فیزیکی آزاردهنده  گذاری ناخوشایند، تحقیر عقیده، طرد اجتماعی ب، نامشامل قلدری، تحقیر عمومی، ارعا

 .(1414؛ 1)پائول و هانگ کی است

 شامل حاصل از قلدری نتایج فردی، سطح در باشد. داشته سازمان بر و فردی اهداف بر شدید اثرات تواند می قلدری

 پیامدهای می باشد. همچنین و افسردگی فرسودگی ی،خستگ استرس، اضطراب، بیشتر، منفی احساس کمتر، نفس عزت

 منفی احساسات تر، پایین نفس به اعتماد اهداف احتمالاً فردی، سطح هستند. در توجه قابل اهدف برای قلدری منفی

 قلدری هدف به منفی اثرات این دارند. اهداف غیر به نسبت و افسردگی فرسودگی خستگی، استرس، اضطراب، بیشتر،

 نگرفته قرار هدف اماشخصاً اند قلدری شاهد که کسانی میان در نیز بهداشتی اثرات منفی واقع در شوند. مین محدود

 بیشتر گیرند، می قرار هدف که افرادی گذارد: می سازمان روی منفی تأثیر همچنین قلدری .است شده یافت اند،

 و سازمان به تعهد شغلی، رضایت هند،د می گزارش را کاری عملکرد از نامشخص گیرند، انتظارات می مرخصی

کنند،  ترک را سازمان بیشتری میزان به غیرهدف افراد به نسبت اهداف اینکه احتمال و یابد می کاهش انگیزه کار

 (.1098همکاران؛  و است )شجاعی بیشتر

ارگان ها تبعات منفی به وجود قلدری در سازمان می تواند در بین کارکنان فرودگاه مشهد نیز همچون سایر سازمان ها و 

تأثیر قلدری سازمانی بر تمایل به ترک کار کارکنان در  یبررسدنبال داشته باشد ازاینرو محقق درصدد برآمده به 

 فرودگاه مشهد بپردازد.

 بنابراین سوال اصلی تحقیق به شکل زیر مطرح می گردد:

 مشهد چگونه است؟ تأثیر قلدری سازمانی بر تمایل به ترک کار کارکنان در فرودگاه

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

 ی:سازمان یقلدر .1. 2

قلدری در محل کار امروزه بطور گسترده ای به عنوان یك مشکل جدی و سترده ناخته شده است. تخمین زده شده که 

قربانی  خود را درصد 11از کارگران هدف رفتارهای قلدری سیستماتیك هستند و  درصد 18در سطح جهانی، حدود 

به  یمتعدد یدر محل کار توجه شده و اسام یبه مسئله قلدر اریبس ریدر دهه اخ(. 1414قلدری می دانند )لی و همکاران؛ 

به عبارت  ؛دانست یم یقلدر دهیاز پد یهمه را قسمت ،یآزار و بدرفتار ،یاحساس یکش بهره نرسن،یآن داده شده است. ا

کند منجر به مشکلات  دایکرد که اگر ادامه پ فیو بالا دستان تعر ردستانین، زآزار مداوم همکارا رای او قلدر گرید

 انیب روزمره برشمرده و یدر زندگ جیرا یندیرا فرآ یقلدر مانیشود. ل یم انیقربان یبرا یو روانشناس یاجتماع دیشد

که  دهدی م رخ یوقت یقعو آزار رخ دهد، آزار وا ریبا هدف تحق یافتد که رفتار یاتفاق م یزمان یکند قلدر یم

 باشد، راه فرار و اجتناب ادیز انیقلدران و قربان نیفراوان شوند، فاصله قدرت ب یقلدر یرفتارها

 1(1991) منیل .(1055 ؛پور و همکاران یقل) ردیهدف آزار رسانان قرارگ انیقربان ینداشته باشد، ارزشها و نگرشها وجود

به شکل  (نفر نیچند نادر، در موارد ا)ینفر  كیاز  (از چهار نفر شیبه ندرت ب) نفر نیچند ای كیمنظم  یرویرا پ یقلدر

است که  یخصمانه ا ای یراخلاقیغ اقدامات ،یکار یدر زندگ یکند. قلدر یم فیتعر تیمختل شده و تبع یجانیرفتار ه

هل داده و  یپناه یب ایفرومانده  گاهیکنند و او به جا یم اعمالی نظام مند نسبت به شخص یها وهینفر به ش نیچند ای كی
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دوره  یو در ط (بار در هفته كیحداقل )هستند که تکرارشونده  قلدرانهی اعمال، زمان نیشود. ا یدر آنجا نگاه داشته م

شخص هدف، مقدار  یتواند برا یمدت م یمکرر و طولان یِرخ دهند. قلدر (استمرار حداقل شش ماه) یا یطولان یزمان

 ،یسازمان یِمنجر به بروز مشکلات اقتصاد ن،یکند. همچن جادیا یو روان تن یروانشناخت ،یتماعاج مشکلاتی ادیز

به  یناراحت شود، یدهد اختلافات ظاهر م یدر آنها رخ م یکه قلدر ییشود. در سازمانها یم یجامعه ا زیو ن یخانوادگ

سازمانها، کارکنان  و حس تعلقشان را به سازمان افراد، جه،ی. درنتندینما یو کارکنان فرار را جست وجو م دیآ یوجود م

 دایپ یکنند شغل بهتر یم تلاش ندارند و هایتحمل سخت یبرا یآنها ارادها ن،یدهند. همچن یشان را از دست م یمحور

نداف و همکاران؛ )کنند  یناراحت احساس کنندی که کار م ییشود کارکنان در جا یرفتار باعث م نیکنند. درواقع ا

1098). 

 ی سازمانیقلدر یها تیفعال .2. 2
توسط  خودش، درک یفرد برا یراهکارها :ش استقکه هدف آنها ایجاد مانع بر سر ارتباطات و درک ن( رفتارهایی 1

با آنها کار  یکه و ییا کسان همکارانش. شودی صحبت کردن، حرفهایش قطع م نی. همواره حشودی مافوقش محدود م

. کنندی و مداماً او را سرزنش م زنندمی او فریاد  برسر کنند،ی درک خودش را محدود م یبرا یاحتمالات و کند،ی م

دریافت  یکتب ی. تهدیدهاردیگی قرار م یلفظ یتهدیدها مورد. ردیگی که انجام داده همواره مورد انتقاد قرار م یکار

ی ارتباط بر قرار نم یبا و انشی. اطرافودشی شدن به او، رد م رهیبا ادا و خ ارتباط یبرقرا یبرا یو ی. تلاشهاکندی م

 .کنند

اشارات رد  با ارتباط یبرقرا یبرا یدرخواست و :است یکه هدف آنها ایجاد منابع بر سر روابط اجتماع یهای نگرش( 1

از سایر همکاران  یمنزو یمکان .شوندیبه دیگران م یو یابیآنها مانع دست کند؛ی کس صحبت نم چی. شخص با هشودی م

که انگار او وجود ندارد و  کنندی رفتار می ممنوع است. آنها طور ی. حرف زدن دیگران با وشودی داده م یوبه 

 .کنندی م یساز او شایعه یدرباره

را  او مردم وجود دارد، انیدر م یو اساس پایهیب یها پچ : شایعات و پچزندی که به اعتبار فرد لطمه م یهای نگرش( 0

تمسخر قرار  مورد داشته باشد؛ تیاست. اگر معلول ماریب یکه انگار از نظر روح یطور شود ی. تهدید مکنندیمسخره م

او نادرست و ساده  ی. تلاشهابگذاردی منف رینفساش تأث بر اعتماد به تواندیکه م کنندی م یرا وادار به کار ی. وردیگی م

 .شودی خوانده م زیخرآمتمس یو با اسام رودی همواره زیر سؤال م ماتشی. تصمشودی انگاشته م

ی گرفته م یو از یشخص یادار یکارها :و حرفه فرد برایش وجود ندارد یزندگ تیفیدر مورد ک یمثبت یها نگرش (0

. شودی به او محول م یغریب و بی. وظایف عجشوندیم یخلق کند، مانع و یاگر خودش هم کار جدید یحت شود،

و  شودی داده م رییاوست. وظایفش مدام تغ تیکمتر از ظرف یاد و توانایکه مستلزم استعد شودی به او محول م یوظایف

دچار  جهیاست، در نت ارتباطی ب هایشی که با شایستگ ندیبیم بیآس ی. عزت نفسش با وظایفشودی به او داده م یوظایف

 .شودی م یمشکلات مال

 سختی زیکیکه از نظر ف شودی م یام کاروادار به انج یو :گذاردی م یمنف ریفرد تأث یکه بر سلامت یهای نگرش( 8

. ندیبی م بیآس ی. از نظر جسمشودی ترسانده م ی. با خشونت کمردیگی قرار م یروان زیخشونتآم یاست. مورد تهدیدها

 (.1099)محبوبی و شاهمرادی؛  ردیگی مورد سوء استفاده قرار م میطور مستق به
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 یسازمان یمبارزه با قلدر یراه ها .3. 2

در  اغلب قانون و مقررات مناسب است. در طول دهه گذشته و نیتدو یمنف یموثر در کاهش رفتارها یراه ها از یکی

 یتنها کشور سوئد ن،یب نینموده است. در ا یبه مبارزه با مشکل قلدر یاریامر کمك بس نیا افتهیتوسعه  یکشورها

 .است دهیرسی قانونگذار یانهاده بیکار به تصو طیدر مح یخاص قلدر مایمستق ینیاست که قوان

نامه  توافق کنند یم تیفعال هیاتحاد نینظر ا ریکه ز ییها هیو اتحاد انیاز کارفرما ی، جمع1447اروپا در سال  هیاتحاد در

شده اند تا در  متعهدیی اروپا یبه امضا رساندند که بر اساس آن شرکت ها یاز قلدر یریشگیمبارزه و پ نهیدر زم یا

 تیریبه منظور مد مناسبی داخل سازمان یها هیها و رو استینامناسب آنها از س یرکنان و رفتارهامقابل تخلف کا

انگلستان،  ا،یدر استرال یمشابه یها نشان داد برنامه قاتی. تحقندیرفتارها استفاده نما نیو کاهش ا طیشرا نیمناسب ا

 .است دهیبه انجام رس زیمتحده ن الاتیکانادا و ا

را در  یقلدر زانیتواند م یکننده و مشاور م تینشان دادند وجود منابع و افراد حما یقیدر تحق (1440ی )انو تهر پراکتور

کنند آشنا  کمك به آنها توانندیم یکننده که در مواقع ضرور تیسازمان کاهش دهد. کارکنان با افراد و منابع حما

در  یقلدر دیبروز تشد ازی اریدر موارد بس توانندیرد که محاصل خواهند ک نانیاطم یبه نوع زیخواهند شد و سازمان ها ن

 (.1098ی؛ و شجاع یخان) ندینما یریمحل کار جلوگ

 :شود یم شنهادیپ نیچن یاز بحران قلدر ییرها یراه برا دو

 :آن انیو درمان قربان یحذف قلدر .1

 همکاران ریسا یغلبه کارکنان بر قلدر یاستفاده از راهبردها .1

 یدولت یتهایانواع حما ریسازمان کار و سا ان،یکارفرما یگزارش برا هیته .1

 متخصصان مراقبت از سلامت هیبق ایبه متخصصان برنامه خدمات آموزش کارمندان  یابیدست .0

 یرمالیو جبران غ یجبران خسارت شامل جبران مال یجستجو برا .1

 نیب چشم انداز نهیدر زم یقلدرضد  یها استیفدرال و س یها دولت نیاز مدل قوان یرمالیجبران غ یها روش اغلب

 یاستهایو س کایآمری و معمول جیرا نیقوان کا،یآمر یو سلامت شغل تیامن نیقوان کا،یآمر یحقوق مدن نیقوان ،یالملل

 مؤثر است. یقلدر رشیاز نظر دور داشت که فرهنگ هر کشور هم در پذ دیو نبا ردیگی نشات م یسازمان

 :وجود دارد یسازمان یارت قلدرو جبران خس ییرها یبرا کردیدو رو

 یضد قلدر یقانونگذار (1

 یسازمان یاستهایاعمال س (1

و  یروانی زخم ها ت،یعصبان ،یزودرنج ،یکج خلق ،یکمک یحس ب ،یاسترس، افسردگ ،یقلدر یروان اثرات

و  یریاندازه گ قابلی ا دهیبه عنوان پد یخواهد به قلدر یم یو سلامت یدر مورد قلدر قاتیاست. تحق یخودکش

را  یتواند قلدر یم تیریمد وهی. شدارد در محل کار یاجتماع طیبا شکل مح میارتباط مستق یمشاهده بنگرد. وقوع قلدر

 وهیوجود دارد. منظور از ش میارتباط مستق رانیمد ،یرهبر وهیو ش یقلدر نیکنند ب یم انیب نرسنیو ا ایکند. وارت لیتعد

 شود یم شتریب یباشد قلدر شتریشود که هر چه ب یم فیضع و ارتباطات یاداستبد وهیسوءاستفاده از قدرت، ش یرهبر

 .(1097)حسن زاده و همکاران؛ 
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 تمایل به ترک شغل .4. 2

سازمان ها تلاش می کنند تا کارکنان مستعدخود را حفظ  ،با افزایش رقابت و گسترش روش های توسعه منابع انسانی

زیرا هر سازمان برای ؛ ا بتوانند عملکرد بالایی از خود بروز دهندو زیان نبینندکرده و آنان را توانمند نمایند تا آنه

هزینه های  ،نیروهای ارزشمند تربیت و آماده سازی کارکنان خود تا مرحله ی بهره دهی و کارایی مطلوب ،آموزش

ا و تجربیاتی می شود که ه متحمل از دست دادن مهارت ،بسیاری را صرف می کنند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند

(. ترک شغل کارکنان معضل مهمی در کشورهای 1417؛ 1)آکگوندوز و سانلی طی سال ها تلاش به دست آمده است

در حال توسعه، بویژه در موسسات عالی آن ها است. تمایل به ترک شغل را می توان بعنوان عامل پیش بینی کننده ترک 

 و شغل ترک تفکر از ناشی کلی جلوه یا نگرش یك شغل ترک قصد .(1414 شغل واقعی دانست )پائول و هانگ کی؛

ترک  برای ریزی برنامه را شغل ترک قصد بیان کرد که معنای 1447مشاغل است. آنگوری در سال  دیگر جستجوی

 1ن(. آجز1091است )شاهی و همکاران؛  واقعی شغل ترک بلافصل آیند پیش که رسد می نظر به و کرده بیان سازمان

 تمایل سنجش فرد، یك رفتارِ ی کننده بینی پیش بهترین که کند می فرض گونه این خود ( در نظریه ی نگرش1978)

( مطرح کردند که تمایل به ترک شغل 1978) 0(. فیشبن و آجزن1094)دعایی و همکاران؛ است او در رفتار آن به انجام

غل کارکنان می باشد و تمایل موجود در زمینه ترک شغل به عنوان بهترین معیار اندازه گیری برای ارزیابی رفتار ترک ش

( دریافتند که فرصت های رشد 1991) 0نشابهترین پیش بین برای ترک شغل در نظر گرفته شده است. بدیان و همکار

شغلی یا چیزی که آنها سودمندی شغل کنونی برای یك فرد می نامند، به تمایلات ترک شغل کارکنان مربوط می 

شوند. تمایل به ترک شغل از رفتار ترک شغل واقعی از این جهت متمایز است که به معنای درک ذهنی اعضای سازمان 

 (.1411؛ 8از ترک شغل کنونی می باشد )لیائو و همکاران

نوعی گرایش رفتاری محسوب می شود که از عوامل موقعیتی درون و برون سازمانی همراه با  تمایل به ترک خدمت

در نظریه نگرش خود این گونه فرض می کند که بهترین پیش بینی کننده رفتار  1های فردی متاثر می شود. آجزن ویژگی

 حرکت میزان خدمت، ترک به (. تمایل1091)سلاجقه و همکاران؛  فرد، سنجش تمایل به انجام آن رفتار در او می باشد

 است. موبلی، فرد خود آن آغازگر که می شود یفتعر سامانه اجتماعی هر عضویت محدوده از خروج سمت به فرد

 به تعریف کرده اند. تمایل شغل ترک قصد و برنامه ریزی کردن، فکر فرایند عنوان به را و همکاران آن هند گریفیث،

 خود شغل معینی زمانی دوره طی فردی که شود می تعریف مسئله این احتمال ذهنی به فکرکردن صورت به شغل ترک

 ترک از قبل گام است. تمایل به ترک خدمت یك واقعی شغل ترک اصلی نیازهای پیش از و یکی داد واهدخ تغییر را

 شغل واقعی، ترک دارد. برخلاف دنبال به سازمانها برای و غیرمستقیمی مستقیم سنگین هزینه های و است شغل واقعی

عرب ) است علاقه مورد رفتار خاص هر مورد در عباراتی اظهار تمایلات، واقع در .نیست آشکار شغل، ترک به تمایل

تابعی  با ترک شغل واقعی ارتباط دارد. تمایل به ترک خدمت (. از آن جا که تمایل به ترک خدمت1098وهمکاران؛ 

است از مطلوبیت و سهولت درک شده از ترک سازمان. در مجموع، عوامل فردی )همانند رابطه منفی بین سن و 

                                                           
1 Akgunduz & Sanli 

2 Ajzan 

3 Fishbein & Ajzen 

4 Bedeian et al 

5 Liao et al, 

6 Ajzen 
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بر ترک شغل(، درون سازمانی )مانند شرایط شغلی( و برون سازمانی )همانند شرایط اقتصادی(  استخدام رسمی با تمایل

 خدمت ترک (. قصد1091کارکنان به شمار می روند )سلاجقه و همکاران؛  تعیین کننده احتمال تمایل به ترک خدمت

شوند  می باعث عواملی چه هک موضوع این از است. آگاهی حقیقی خدمت ترک مهم کننده بینی عوامل پیش از یکی

 بینی پیش است. بهترین حیاتی بسیار کارمندان حفظ برای توانایی سازمان در بگیرد، جدایی به تصمیم کارمند یك تا

 خدمت ترک بین که است داده است. پژوهش ها نیز نشان رفتار آن انجام برای نیت وی سنجش فرد، یك رفتار کننده

 که طیف است شده داده نشان سویی برقرار می باشد. از مستقیمی رابطه کارمندان عیواق خدمت و ترک شده بینی پیش

پی خواهد داشت )دلوی و  در را سازمان کارکنان خدمت ترک شوند شغل می با مرتبط استرس به منجر که عواملی

 .(1090گنجی؛ 

 پیامدهای ناشی از ترک خدمت کارکنان .5. 2

افراد جدید و اجتماعی  مل، هزینه های لاز م جه ت کارمندیابی مجدد، آموزشترک خدمت کارکنان برای سازمان شا

تا زمانی که افراد تازه وارد مهارت و  کردن آنها از یك سو و کاهش تولید، عملکرد و بهره وری سازمان یا شرکت

ن کارکنان جدید با از قبیل ایجا د هماهنگی بی تجربه کافی در زمینه کار خویش به دس ت آورند، می باشد. مسائلی

روحیه سایر کارکنان اثر منفی گذاشته و در صورت گسترش نرخ  گروه کار ی و واحد سازمانی مربوطه نیز می تواند بر

خود تا  اعتباری آن منجر گردد. هر سازمانی برای آموزش، تربیت وآماده سازی کارکنان ترک خدمت در سازمان، به بی

متحمل از دست دادن مهارتها  را صرف می کند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، مرحله کارایی مطلوب، هزینه هایی

 .و تجربیاتی می شود که طی سالها تلاش به دست آمده است

 :هزینه های ترک خدمت کارکنان را می توان به این موارد خلاصه کرد

حقوق و دستمزد و  ینه های اداری قطعهزینه های مربوط به پست بلاتصدی: شامل هزینه مربوط به مصاحبه خروج، هز .1

 و هزینه دانش ومهارت از دست رفته استعفا

مصاحبه  هزینه های استخدام کارکنان جدید: شامل هزینه آگهی و پست، هزینه کارمندیابی )بررسی سوابق کاری، .1

)تشکیل پرونده  مانساز استخدامی، اجرای آزمونهای استخدامی برای بررسی مهارتها( و هزینه ورود یك فرد جدید به

 (اداری، صدور کارت شناسایی-استخدامی

آموزش مهارتهای مورد  هزینه های آمورش: شامل هزینه معارفه و توجیه کارکنان تازه وارد، هزینه های صرف شده برای .0

د، هزینه تا زمانیکه برای کار آماده شو وحق التدریس مدرسین(، حقوق و مزایای شاغل تازه وارد کتابها )جزوات، نیاز

 .تازه وارد ساعات صرف شده برای تعیین وظایف و تشریح کاربه کارکنان

کارکنان تازه وارد،  هزینه های کاهش بهره وری: هزینه بهره وری پایین کارکنان تازه استخدام، هزینه اشتباهات احتمالی .0

)طبرسا و  بهره وری واحدی هش های در اختیار کارکنان کلیدی پس از استعفای آنان و هزینه کا هزینه تکمیل طرح

 .(1095 ؛همکاران

 پژوهشپیشینه  .6. 2

 محققان مختلف هر یك به گونه ای به ارتباط بین این متغیرها صحه گذاشته اند از جمله:

رفتار  قیبه ترک خدمت از طر لیبر تما یسازمان یادراک از قلدر ریتاث( پژوهشی با عنوان: 1044عبدی و همکارانش )

پژوهش نشان داد  جینتاانجام داده اند.  واحد تهران جنوب( یآزاد اسلام دانشگاه )مورد مطالعه: یعهد سازمانو ت یرهبر
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 است. 17/4 ریتاث نیا بیدارد که ضر یمثبت و معنادار ریبه ترک خدمت تاث لیبر تما یسازمان یادراک از قلدر که

 تیحما ،یشغل یگانگیکار، ازخودب طیدر مح یز قلدرادراک ا نیرابطه ب( پژوهشی با عنوان: 1095نادی و شجاعی )

 ینشان دادند ادراک از قلدر جینتای انجام داده اند. اجبار یرفتار شهروند یانجیترک خدمت و نقش م تیبا ن یسازمان

ه دخترانه به منزل یها رستانیدب رانیدب نیب یاجبار یرفتار شهروند یانجیو نقش م یشغل یگانگیکار، ازخودب طیدر مح

رهبرى ( در تحقیق خود با عنوان: 1097زارع و همکارانش ) شود. یترک خدمت شناخته م تیبر ن موثرمهم و  یعامل

وجود روابط معنادار میان رهبرى ؛ اى قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى اصیل و تمایل به ترک شغل: تبیین نقش واسطه

ى با فرسودگى شغلى و تمایل به ترک شغل؛ و فرسودگى اصیل با قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى؛ قلدرى سازمان

نتایج پژوهش حاکى از آن بود که قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى بر  .کردندتایید را شغلى با تمایل به ترک شغل 

 سکوت ریتاث یبررس( در پژوهشی با عنوان: 1098نداف و همکارانش ) .تمایل به ترک شغل تأثیر مثبت و معنادارى دارند

( نشان در کلان شهر اهواز یدولت یسازمانها از یورد مطالعه: منتخب)م ییکارکنان به جابجا لیبر تما یسازمان یو قلدر

 ریسازمان تاث یو قلدر یسکوت سازمان نیب نیو همچن ییبه جابجا کارکنان لیو تما یسکوت سازمان نیبدادند که 

کارکنان به  لیبر تما یسازمان یقلدر میمستق ریبدست آمده تاث جی. اگرچه بر اساس نتادارد وجود یمعنادار و مثبت

 شد. دییتا ییکارکنان به جابجا لیبر تما یسکوت با واسطه قلدر میمستق ریغ ریتاث ینشد ول دییتایی جابجا

و قصد ترک شغل: نقش  منابع انسانی، قلدری در محل کار( پژوهش خود تحت عنوان: 1414) 1پائول و هانگ کی

باعث کاهش عملکرد و  یقلدر یرفتارها ایکه آ ابدیتا در کند یتلاش م قیتحق نیا .انجام داده اند کاریمشارکت 

 نیهمچن قیتحق نی. اشود یم یباعث خسارات مال تیدر نها ی( وو جسم یروح یها یاز ناراحت یناش)کارکنان  یور بهره

لی و دهد.  یدر سازمان ارائه م انهمحافظت از رفتار قلدر و تیریدم یبرا یراه بهتر افتنیبه  رانیمد ازیدر مورد ن ینشیب

انجام داده  کارکنان: نقش عزت نفس ییدر محل کار بر قصد جابجا یقلدر ریتأث( پژوهشی با عنوان: 1414) 1همکارانش

ش عزت نفس نقو  کارمندان است ییجابجا یبرا یعال ینیب شیپ كیدر محل کار  یقلدر دهد که ینشان م جینتااند. 

( تحقیقی با 1414) 0میچتی و همکارانشدر محل کار و قصد ترک شغل دارد.  یقلدر نیدر رابطه ب یکننده ا لیتعد

 یبرا یمقطع یکم یك نظرسنجانجام داده اند. ی نیدر چ یریشگیدر محل کار: علل، اثرات و پ یموضوع قلدرعنوان: 

درصد از  84از آن است که  یها حاک افتهی شد. نجاما یدر مورد قلدر ینیاز کارگران چ هیاول یداده ها یجمع آور

 یریپذ بیآس ،یناامن ض،یعبارتند از: تبع یعمده قلدر علل در محل کار مواجه شده اند. یقلدر یپاسخ دهندگان با نوع

 یدیهدبه عنوان ت گرانیدرک د نیو همچن گرید یکنترل بر کارها ایبه تسلط  لیم ،یریپذ تیعدم تقابل، فقدان مسئول ای

از خود  ایشامل انزوا  میکه شاهد آن بوده ا یقلدر یقسمت ها نیتر عیشا .ییو خودنما ییانتقام جو ت،یموقع یبرا

منجر به عزت نفس  ی%( است. قلدر8و نام بردن ) %(14) یهشدار کلام ای دی%(، تهد18) یکیزی%(، تجاوز ف18) یگانگیب

عوامل به طور همزمان  نیهمه ا ای( ٪8) نییپا وری بهره و( ٪14) استرس ،(٪14) ادیز یی/ جابجا بتغی ،(٪18) نییپا

 یدر محل کار و قصد ترک شغل: بررس یقلدر( پژوهشی تحت عنوان: 1417) 0کوتزی و ون دایكشده است. 

فرد با مربوط به کار و  ینشان داد که ادراک از قلدرنتیجه انجام داده اند. بالقوه  یانجیم كیبه عنوان  یمشارکت کار

                                                           
1 Paul & Hung Kee 

2 Li et al., 

3 Michetti et al., 

4 Coetzee & Van Dyk 
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 یتا حد یمرتبط است که به نوبه خود با قصد ترک شغل بالا مرتبط است. مشارکت کار یو فداکار یانرژ نییسطوح پا

روابط : خود تحت عنوان قیدر تحق (1418) 1ناریدر محل کار را بر قصد ترک شغل بالا واسطه کرد. س ادیز یقلدر ریتأث

 ،یسازمان یقلدر نیرابطه ب یبه بررس ،هیدر کشور ترک ی: مطالعه اییجاقصد جا و یسازمان یرفتار شهروند ،یقلدر نیب

 نیب زین یمثبت و قو رابطهنشان داد  یو قیتحق جیپرداخت. نتا (ترک خدمتیی )و قصد جاجا یسازمان یشهروند رفتار

 یسازمان یدرقل زانیدر م یشناخت تیجمع یرهایمتغ نیو قصد ترک خدمت کارکنان وجود دارد. همچن یسازمان یقلدر

 یدر محل کار به عنوان مقدمه ا یقلدر( در تحقیقی که با عنوان: 1410گلامبك و همکارنش ) کارکنان نقش دارند.

نشان دادند کارکنانی که در محیط کار با ه و انجام داد ماهه 1 ای با چشم انداز و قصد ترک: مطالعه یشغل یناامن یبرا

 و در معرض خطر جابجایی یا ترک کار هستند. ود احساس ناامنی داشتهقلوری مواجه می شوند، نسبت به کار خ

 ( ارائه داده است:1ادبیات و پیشینه پژوهش محقق مدل مفهومی تحقیق را در قالب شکل ) با توجه به

 

 

 

 

 

 

 

 (1447(؛ کیم و همکاران؛ 1449مدل مفهومی تحقیق )منبع: اینرسن و همکاران؛  (1)شکل 

 ستناد به مدل مفهومی پژوهش، فرضیه ها به صورت زیر ارائه می گردد:با ا

 دارد. یربه ترک کار کارکنان در فرودگاه مشهد تأث یلبر تما یسازمان یقلدر فرضیه اصلی: 

 :یفرع فرضیات

 دارد. یربه ترک کار کارکنان در فرودگاه مشهد تأث یلمرتبط به کار بر تما قلدری .1

 دارد. یرترک کار کارکنان در فرودگاه مشهد تأث به یلبر تما یشخص قلدری .1

 دارد. یربه ترک کار کارکنان در فرودگاه مشهد تأث یلبر تما یزیکیف قلدری .0

 پژوهش شناسی روش .3

روش  ، توصیفی از نوع پیمایشی است.ها داده آوری جمعهدف، کاربردی و ازنظر نحوه  لحاظ ازپژوهش حاضر 

 جامعه آماری تحقیق را،. استپرسشنامه استاندارد  پژوهشدر این  ها دادهر گردآوری میدانی و ابزا ها دادهگردآوری 

و روش نمونه  نفر بر اساس جدول مورگان 105که از بین آنها  اند داده لیتشک نفر 744 تعداد به فرودگاه مشهدکارکنان 

ها کتابخانه ای و میدانی و ابزار گیری تصادفی در دسترس جهت توزیع پرسش نامه انتخاب شدند. روش گردآوری داده 

و  نرسنیاگردآوری داده ها در این تحقیق پرسشنامه استاندارد است. جهت اندازه گیری قلدری سازمانی از پرسشنامه 

استفاده شده است. ( 1447و همکاران ) میکو برای سنجش متغیر تمایل به ترک کار از پرسشنامه (؛ 1449همکاران )

                                                           
1 Cinar 

 یقلدری سازمان

 

 ترک کار

 

 قلدری مرتبط با کار

 فیزیکیقلدری 

 

 شخصیقلدری 

 

 اجتماعی

 محیطی

 فردی
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جهت طریق آلفای کرونباخ و روایی آن از طریق روایی صوری و محتوایی مورد تایید قرار گرفت. پایایی پرسشنامه از 

 استفاده شد. SPSS24با استفاده از نرم افزار  رگرسیوناز آزمون  قیتحق یها هیفرض آزمون

 پژوهش های یافته. 4

 توصیف متغیرهای جمعیت شناختی. 1. 4
 04درصد مررد و   74نفر پاسخ دهنده  105از تعداد دهد که در این مطالعه،  شان میآمده ن دست های به نتایج حاصل از داده

سرال بره    14درصرد   18 و سال 14تا  14درصد  74سال،  14 یرسابقه کار ز یدارا یاندرصد پاسخ گو 8. درصد زن بودند

 14حردود   یسرانس، ل درصرد  54حردود   یرپلم، و فروق د  یرپلم مردرک د  یدرصد پاسخ دهندگان دارا 14حدود  بالا بودند.

 04ترا   04درصرد برین    04سرال،   04ترا   14درصد پاسخ دهندگان برین   18همچنین  باشند. یو بالاتر م یسانسدرصد فوق ل

 سال به بالا بودند. 84درصد نیز در سن  14و  سال 84تا  04درصد بین  08سال، 

 آزمون فرضیه ها(ها )تحلیل داده  .2. 4

فرضیات مطرح شده در مدل مربوطه نیازمند انجام آزمون می باشیم. در این بخش به  در این مرحله برای بررسی مبحث

 استفاده شده است. spss24آزمون فرضیه های تحقیق پرداخته می شود. برای بررسی آزمون فرضیه ها از نرم افزار 

 رگرسیون مدل از استفاده های فرض پیش آزمون -4-2-1

منظور،  بدین گیرد. قرار آزمون مورد آن از استفاده های فرض است پیش لازم رگرسیون مدل از استفاده برای

 باشد: می ادامه مشخص در آن نتایج که گرفته انجام خطاها بودن بررسی نرمال واتسون،_دوربین های آزمون

 واتسون -دوربین آزمون -4-2-1-1

 فرضیه در صورتی که است. یکدیگر از خطاها استقلال گیرد، قرار می مدنظر رگرسیون در که هایی فرض از یکی

 برای ندارد. گرسیون وجودر امکان استفاده از باشند، داشته یکدیگر همبستگی با خطاها و شود رد خطاها استقلال

 به نزدیك ،%98 اطمینان به سطح توجه با آماره چنانچه این شد. استفاده دوربین واتسون آزمون از مهم این به رسیدن

 آزمون این آماره (1) شماره جدول به ندارد. با توجه وجود قرار گیرد( خود همبستگی 1.8تا  1.8زه با )در باشد 1 عدد

 می و بوده مستقل از یکدیگر خطاها که کرد گیری نتیجه می توان برای تمامی فرضیه ها در این بازه قرار دارد. پس

 .کرد استفاده ها فرضیه جهت آزمون رگرسیون مدل از توان

 خطای رگرسیون همبستگی خود آزمون از حاصل نتایج (1) جدول

 واتسون -دوربین مدل رگرسیون

 1.719 تمایل به ترک کار -قلدری سازمانی 

 1.101 تمایل به ترک کار -قلدری مرتبط به کار 

 1.800 تمایل به ترک کار -قلدری شخصی 

 1.145 تمایل به ترک کار -قلدری فیزیکی 
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 خطاها بودن نرمال بررسی-2-1-2-4

 با توزیع نرمال دارای خطاها که است این شود، آزمون باید هایی که فرض پیش از یکی رگرسیون از استفاده هنگام

 مدل از فوق نمیتوان فرض پیش تحقق عدم صورت در است بدیهی .باشند معیار کمتر از یك انحراف و صفر میانگین

 تحقیق های برای فرضیه را رگرسیون خطای بودن نرمال آزمون از نتایج حاصل (1) جدول .کرد استفاده رگرسیون

 دهد. می نشان

 خطای رگرسیون بودن نرمال آزمون از حاصل نتایج از حاصل نتایج (1) جدول

 میانگین ماکزیمم مینیمم مدل رگرسیون
انحراف 

 استاندارد
 تعداد

 105 4.091 4.444 4.781 -4.941 تمایل به ترک کار -قلدری سازمانی 

 105 4.809 4.444 1.817 -1.119 تمایل به ترک کار -قلدری مرتبط به کار 

 105 4.015 4.444 4.900 -4.911 تمایل به ترک کار -قلدری شخصی 

 105 4.071 4.444 1.171 -1.181 تمایل به ترک کار -قلدری فیزیکی 

معیار کمتر از  انحراف و صفر میانگین با النرم توزیع دارای 0تا  1های  مدل استاندارد خطای( 1) جدول به توجه با

 ندارد. وجود رگرسیون از استفاده در مشکلی در نتیجه باشد. یك می

 رگرسیون معناداری آزمون-3-1-2-4

 (F)فیشر  آماره آزمون این آماره شود. می استفاده Anova از آزمون رگرسیون مدل معناداری کردن مشخص برای

 برای باشد. فیشر بزرگتر آماره از شده، محاسبه آماره باید شود تأیید رگرسیون مدل داریمعنا که این برای باشد. می

 باشد. جدول کمتر( α=%5خطای ) سطح از باید آماره این کرد. استفاده (sigآماره ) از توان می گیری نتیجه چنین

 دهد. می نتحقیق نشا های فرضیه برای را رگرسیون مدل معناداری آزمون از حاصل نتایج( 0)

 های پژوهش فرضیه برای رگرسیون مدل معناداری آزمون از حاصل نتایج( 0) جدول

 مدل رگرسیون
مجموع 

 مربعات
 F درجه آزادی

سطح معناداری 

(sig) 

 4.444 051.755 101 05.711 تمایل به ترک کار -قلدری سازمانی 

 4.444 108.048 101 70.090 تمایل به ترک کار -قلدری مرتبط به کار 

 4.444 014.104 101 00.158 تمایل به ترک کار -قلدری شخصی 

 4.444 189.918 101 81.100 تمایل به ترک کار -قلدری فیزیکی 

( sig) یمعنادارسطح  معنادار است. مقدار Fمیزان  آنکه به با توجه که گرفت نتیجه توان می( 0) جدول به توجه با

 تأیید است. برای آنها قابل رگرسیون مدل بودن پس معنادار شد،با می %8 از برای کلیه مدلها کمتر
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 ضرایب بودن معنادار آزمون-4-2-1-4

 مورد مشخص میکند. آماره نیز را وابسته متغیر بر ضرایب آن اثر ضرایب، جهت معناداری تعیین بر علاوه آزمون این

 ( استفادهsig) یمعنادارستون سطح  از توان می آن جای به می باشد که tآماره ضرایب،  معناداری تعیین برای نظر

 بر مستقل اثر متغیر اندازه هم و جهت هم بتا، ستون در شده ضرایب محاسبه از ضرایب، معناداری تأیید از پس .کرد

های پژوهش  فرضیه رگرسیون برای ضرایب معناداری آزمون از حاصل زیر نتایج جداول .شود می تعیین وابسته متغیر

 دهد. می نشان را

 آزمون فرضیه ها -4-3

 های تحقیق ضرایب رگرسیون برای فرضیه( 0)جدول 

فرضیه های 

 تحقیق
 مدل

 ضریب استاندارد نشده
ضریب استاندارد 

ضریب  شده

 تاثیر

ضریب 

 تعیین
t 

 یمعنادارسطح 

(sig) 
B 

انحراف 

 معیار
 بتا

 

 اصلی

 4.419 1.194 - - - 4.109 4.040 ثابت

 4.914 4.401 4.518 4.518 4.110 11.410 4.444 (X) ریمتغ

فرضیه 

 فرعی اول

 4.444 7.400 - - - 4.179 1.110 ثابت

 4.147 4.481 4.891 4.891 4.088 11.101 4.444 (X) ریمتغ

فرضیه 

 فرعی دوم

 4.444 0.711 - - - 4.104 4.811 ثابت

 4.588 4.401 4.791 4.791 4.118 14.180 4.444 (X) ریمتغ

رضیه ف

 فرعی سوم

 4.444 11.111 - - - 4.110 1.050 ثابت

 4.859 4.407 4.717 4.717 4.810 11.111 4.444 (X) ریمتغ

 4.48پایین تر از  برای فرضیه اصلی و فرضیه های فرعی با توجه به اینکه میزان سطح معناداری( 0شماره )براساس جدول 

 د.نشو تحقیق تایید میهای می باشد، بنابراین فرضیه 

 ( خلاصه نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها8جدول )

 شرح فرضیه فرضیه
ضریب 

 تأثیر

سطح 

 معناداری
 نتیجه آزمون

 اصلی
قلدری سازمانی بر تمایل به ترک کار کارکنان در فرودگاه مشهد 

 تأثیر دارد.
 تائید فرضیه 4.444 4.518

 اول
ر فرودگاه قلدری مرتبط به کار بر تمایل به ترک کار کارکنان د

 مشهد تأثیر دارد.
 تائید فرضیه 4.444 4.891
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 شرح فرضیه فرضیه
ضریب 

 تأثیر

سطح 

 معناداری
 نتیجه آزمون

 دوم
قلدری شخصی بر تمایل به ترک کار کارکنان در فرودگاه مشهد 

 تأثیر دارد.
 تائید فرضیه 4.444 4.791

 سوم
قلدری فیزیکی بر تمایل به ترک کار کارکنان در فرودگاه مشهد 

 تأثیر دارد
 تائید فرضیه 4.444 4.717

 نهادات کاربردییشجه گیری و ارائه پبحث، نتی. 5

 شده است. انجام شناسایی تأثیر قلدری سازمانی بر تمایل به ترک کار کارکنان در فرودگاه مشهدپژوهش حاضر، باهدف 

که قلدری سازمانی بر تمایل به ترک کار کارکنران در فرودگراه مشرهد    که نتیجه حاصل از آزمون فرضیه اصلی نشان داد 

در جهت کنترل و کاهش قلردری سرازمانی   بر این اساس  درصد است. 8/51معناداری دارد و میزان این تأثیر تأثیر مثبت و 

در محل کار به مدیران توصیه می شود با تدوین خط مشى و دستورالعمل هرا، زمینره پیشرگیرى از برروز قلردرى سرازمانى       

ظیم گردد؛ رفتارهاى قابل قبرول و غیرقابرل قبرول در محرل     فراهم شود و قوانین و مقرراتی برای برخورد با رفتار قلدرانه تن

کار تعریف شود )چرا که به کارکنان و رهبران سازمانى در شناسایى رفتارهاى قلدرمآبانره و برخرورد مناسرب برا اینگونره      

رفتارها و کاهش و حذف قلدرى سازمانى کمك خواهد کرد(؛ برنامره هرایی جهرت حرذف رفتارهرای قلدرانره و درمران        

بانیان آن تدوین شود؛ از طریق افراد حمایت کننده، مشاورین و متخصصران مراقبرت از سرلامت، بره کارکنران راههرای       قر

 غلبه بر قلدری سایر همکاران آموزش داده شود.

مررتبط بره کرار برر      یقلردر انجام شده نشان می دهرد کره   رگرسیون فرعی نتایج حاصل از تحلیل  هیفرضاولین  با درارتباط

 ینبنرابرا ؛ درصد اسرت  1/89 یرتأث ینا یزاندارد و م یمثبت و معنادار یرترک کار کارکنان در فرودگاه مشهد تأث به یلتما

و  یتجربه کرار  یلات،مشاغل را متناسب با تحص شود یم یهتوص یرانمرتبط به کار به مد یدر جهت کنترل و کاهش قلدر

آنهرا توجره    یشرنهادات مرتبط به کارکنان، به نظرات و پ یها رییگ یمدر زمان تصم یند؛نما یمشأن و منزلت کارمندان تنظ

ارجراع   ینبر  یمناسرب  یبرازه زمران   یررد؛ کارکنران قررار گ   یرار در زمان مناسب و به سرهولت در اخت  یاطلاعات ضرور شود؛

 .یابدآن اختصاص  یلو تحو یفوظا

به ترک کار  یلبر تما یشخص یقلدرد که فرعی نتایج حاصل از تحلیل انجام شده نشان می ده هیفرضدومین  با درارتباط

در جهت مهار و  بنابراین ؛درصد است 1/79 یرتأث ینا یزاندارد و م یمثبت و معنادار یرکارکنان در فرودگاه مشهد تأث

 ین،شود که کارکنان حق تمسخر، توه ییندر سازمان تع یخطوط قرمز شود یم یهتوص یرانبه مد یشخص یکاهش قلدر

 ینو در صورت مشاهده چن خطاها و اشتباهات همکاران خود را نداشته باشند یدنبه رخ کش ی،ازس یعهشا یی،بدگو

متناسب با  یا یفهو به هر شخص وظ شوند یفتعر یشغل یفدر سازمان وظایرد؛ صورت گ یهاخطار و تنب یموارد

شود،  یمدرک به او اطلاع رسان و یلاخراج شود، با دل یاو  یرون یلقرار است تعد یاگر کارمند اعطا شود؛ یو یتصلاح

 .شود یمحسوب م یقلدر یخود نوع ی،واه یچرا که گوشزد کردن مداوم از دست دادن کار به کارکنان به بهانه ها

به ترک کار  یلبر تما یزیکیف یدهد که قلدر ینشان م یونحاصل از آزمون رگرس یجنتافرعی  هیفرضسومین  با درارتباط

در جهت کنترل و  ینبنابرا ؛درصد است 7/71 یرتأث ینا یزاندارد و م یمثبت و معنادار یرتأث کارکنان در فرودگاه مشهد

به هر نوع و  یزیکیف یها یاز شوخ را حاکم سازند که در آن یشود جو یم یهتوص یرانبه مد یزیکیف یکاهش قلدر
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دوستان  ینب ینکه)مگر ارود  یم یشپ یحرمت یب یها به سمت و سو یشوخ ینگونها یشود؛ گاه یریجلوگ یشکل

و در  در مورد همکاران خود و خانواده شان نداشته باشند یزآم ینتوه یافراد حق اظهار نظرها (؛یردصورت گ یمیصم

 یرند.قرار گ یخصورت مشاهده مورد توب

ا ( ب1044و همکارانش ) یعبدتحقیقات انجام شده توسط محققینی چون نتایج حاصل از پژوهش حاضر را با نتایج 

 )مورد مطالعه: یو تعهد سازمان یرفتار رهبر یقبه ترک خدمت از طر یلبر تما یسازمان یادراک از قلدر یرعنوان: تاث

کار،  یطدر مح یادراک از قلدر ین( با عنوان: رابطه ب1095) یو شجاع یواحد تهران جنوب(؛ ناد یآزاد اسلام دانشگاه

زارع و همکارانش  ی؛اجبار یرفتار شهروند یانجیک خدمت و نقش متر یتبا ن یسازمان حمایت ی،شغل یگانگیازخودب

( با عنوان: رهبرى اصیل و تمایل به ترک شغل: تبیین نقش واسطه اى قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى؛ نداف و 1097)

 یطالعه: منتخب)مورد م ییبه جابجا کنانکار یلبر تما یسازمان یسکوت و قلدر یرتاث ی( با عنوان: بررس1098همکارانش )

و  در محل کار یقلدر ی،( تحت عنوان: منابع انسان1414) یدر کلان شهر اهواز(؛ پائول و هانگ ک یدولت یاز سازمانها

 ییدر محل کار بر قصد جابجا یقلدر یر( با عنوان: تأث1414و همکارانش ) یل ی؛قصد ترک شغل: نقش مشارکت کار

 یشگیریدر محل کار: علل، اثرات و پ ی( با عنوان: موضوع قلدر1414ش )و همکاران یچتینفس؛ م عزتکارکنان: نقش 

به  یمشارکت کار یدر محل کار و قصد ترک شغل: بررس ی( تحت عنوان: قلدر1417) یكو ون دا یکوتز ین؛در چ

: ییو قصد جاجا یسازمان روندیرفتار شه ی،قلدر ین( تحت عنوان: روابط ب1418) یناربالقوه؛ س یانجیم یكعنوان 

 یناامن یبرا یدر محل کار به عنوان مقدمه ا ی( با عنوان: قلدر1410گلامبك و همکارنش ) یه؛در کشور ترک یمطالعه ا

 می توان همسو و همراستا دانست.ماهه  1با چشم انداز  یو قصد ترک: مطالعه ا یشغل

 :گردد میزیر به محققان آتی توصیه  مواردی، پژوهشدر جهت هر چه هموارتر شدن مسیر 

شرود کره نقرش     یرابی پرداخته شرود و ارز  ینب یندر ا یشناخت یتجمع یرهایبه نقش متغ یآت یقاتشود در تحق یم یهتوص

مختلرف در صرورت    یطبه چه صورت است و افراد با شرا یسازمان یدر رابطه با قلدر یسابقه کار یلات،تحص یزانسن، م

 دهند. ین مواکنش نشا یدر سازمان به چه شکل یمواجهه با قلدر

 باشد. یدسازمان ها مف یتواند برا یم یزآن ن یامدهایپ یاو  یسازمان یقلدر یمحرک ها یلاز قب یقاتیتحق انجام

 یرل کره تما  یافرراد  ینکره قرار داد. ا یقرا مورد مطالعه و تحق یسازمان یبر قلدر یعوامل روانشناخت یرتوان تاث یم همچنین

 داشته باشند. یتیشخص یها یژگیست چه وقلدرانه دارند، ممکن ا یکه رفتارها
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Abstract 

Bullying at work is a common problem in contemporary work life. Organizational bullying 

refers to situations in which a person is exposed to serious, repetitive, and long-lasting hostile 

and malicious behaviors that are annoying and stressful. The purpose of this study was to 

investigate the effect of organizational bullying on the tendency of employees to leave their 

jobs at Mashhad Airport. The statistical population of the study consisted of 700 employees 

of Mashhad Airport, from which 248 people were selected based on Morgan table, and the 

available random sampling method for the distribution of the questionnaire. The method of 

data collection is library and field and the data collection tool in this research is a standard 

questionnaire. To measure organizational bullying from Inerson et al. (2009) questionnaire; 

Kim et al.'s (2007) questionnaire was used to measure the variable of tendency to leave work. 

The reliability of the questionnaire was confirmed by Cronbach's alpha and its validity was 

confirmed by face and content validity. To test the research hypotheses, regression test was 

used using SPSS24 software. Findings show that organizational bullying affects the tendency 

of employees to leave Mashhad airport (81.5). Also, the effect of work-related bullying 

(59.6), personal bullying (79.1), and physical bullying (71.7) on the tendency of employees to 

leave work at Mashhad airport has been confirmed. 
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