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ABSTRACT 
The main goal of the current research was to construct and validate the 
organizational bullying questionnaire in medical-educational centers. The 
current research was a correlational survey in terms of its practical purpose 
and methodology. The statistical population included all doctors, nurses and 
employees working in educational and medical centers of Tabriz in 2022. A 
statistical sample of 250 people was selected using available sampling 
method. The data collection tool was a researcher-made questionnaire, the 
face validity of which was confirmed by 4 experts in the field of evaluation 
and measurement, and the reliability of the tool was estimated through 
Cronbach's alpha coefficient as 95. Exploratory and confirmatory factor 
analysis and SPSS and AMOS software were used to analyze the data. The 
results showed that the organizational bullying questionnaire included 6 
components of unilateral exercise of power, discrimination, unrelated human 
resource management, abuse of job position and weak implementation of the 
law, management based on fear and imposing additional burden and .72 the 
variable explains organizational bullying. The results of this research can be 
used in formulating regulations to prevent bullying in educational and 
therapeutic organizations. 
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Extended Abstract 

Introduction 
Workplace bullying has become increasingly prevalent worldwide in 

recent years. According to Boudrias and colleagues (2021), workplace 

bullying has become a common occurrence observed globally. As a 

result, this issue is of interest to a broad number of researchers (Bari et 

al., 2023; Krishna, 2023; Özer, 2023; Tuckey, 2023; Farley, 2023). 

Studies on workplace bullying have examined dimensions such as 

emotional abuse, harassment, victimization, and conflict (Akella & 

Seay, 2022: 1700). These factors harm organizations and reduce 

employees’ performance and commitment. Organizational bullying can 

cause serious psychological damage to employees in healthcare and 

educational settings and affect their job performance. Organizational 

bullying can lead to decreased motivation and job satisfaction among 

employees. This, in turn, affects the quality of services provided to 

patients. Given the importance of healthcare and educational centers in 

community health and the essential role of employees in providing 

quality services, organizational bullying is a serious challenge in these 

environments. Therefore, the main objective of this study was to 

construct and validate a workplace bullying questionnaire in healthcare 

and educational centers. 

Literature Review 
This research is quantitative in terms of its research approach. In terms 

of its purpose, this research is applied because workplace bullying is 

one of the main issues in educational and healthcare centers. This 

research was conducted using a quantitative research strategy and a 

correlational research method. The statistical population included all 

physicians, nurses, and employees working in educational and 

healthcare centers in Tabriz in 2023. Using the available sampling 

method, a sample of 250 people was selected based on the Cochran 

formula. The result of Cronbach's alpha for the workplace bullying 

questionnaire was 0.95. Exploratory and confirmatory factor analysis 

were used to analyze the data through SPSS and Amos softwares. 

Results 
Based on the results, the mean and standard deviation of unilateral 

power exertion were (2.54 ± 0.99), discrimination (2.51 ± 0.09), fear-
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based management (2.42 ± 0.95), unrelated human resource 

management (1.25 ± 0.09), imposition of additional workload (1.94 ± 

0.13), abuse of position and poor law enforcement (1.89 ± 0.18), and 

the total score of organizational bullying (2.51 ± 0.77). 

To measure "organizational bullying," 32 items were used, which 

were examined through 6 factors based on the obtained eigenvalue, 

which was higher than 1 for 6 factors, and the results showed that these 

6 factors related to the organizational bullying variable explained a total 

of 72% of the variance; that is, the items of this questionnaire can 

explain 72% of the bullying variable. 

After determining the validity of the items of each index, all indices 

were tested through confirmatory factor analysis. In this study, first, the 

questions related to each of the dimensions that were fitted were drawn 

as observed variables. We used AMOS to examine the construct 

validity of the organizational bullying scale. After conducting 

exploratory factor analysis with varimax rotation and confirmatory 

factor analysis, the dimension of unilateral power exertion with {3 

items}, discrimination dimension {3 items}, fear-based management 

dimension {6 items}, unrelated human resource management 

dimension {5 items}, imposition of additional workload dimension {6 

items}, and abuse of position and poor law enforcement dimension {9 

items} were identified and entered into the model. According to the 

obtained results, the modified goodness-of-fit index for the model is 

0.90, the normalized goodness-of-fit index is 0.92, and the comparative 

fit index is 0.92. These indices are 0.90 or higher for good models and 

0.80 for acceptable models, and in the present model, it is good 

(Momany et al., 2012). According to the indices, it can be said that this 

model has an acceptable fit. 

Discussion 
Workplace bullying is often defined as a situation in which one or more 

people consistently receive negative reactions and behaviors from 

superiors or colleagues and find it difficult to defend against these 

actions (Hamrah et al., 2021). Yin Chan et al. (2016) state that if good 

and relaxed working environment is provided for the medical staff; 

there would be less bullying and related experiences in such contexts. 

They concluded that to find bullying in the workplace, one must first 

identify the factors that influence it. This research aimed to construct 

and validate an organizational bullying questionnaire in the workplace 



268 | Educational Leadership Research | Vol. 10 | No. 38 | 2026 

H
o

m
e

p
ag

e
: h

tt
p

s:
//

jr
la

t.
at

u
.a

c.
ir

/ 

of healthcare centers. Based on the results, this questionnaire included 

6 components: unilateral power exertion, discrimination, unrelated 

human resource management, abuse of position and poor law 

enforcement, fear-based management, and imposition of additional 

workload. 

The most important suggestion can be interventions based on 

effective management styles to prevent organizational bullying. Based 

on the findings, prevention-focused interventions for workplace 

bullying should involve joint participation of supervisors and staff 

members in improving the implementation of people management 

practices in work groups. 

One of the limitations of the research was that the measurement was 

done using a self-reported researcher-made questionnaire, which is 

susceptible to social desirability (Hafezneia, 2012). However, since 

workplace bullying, by definition, has strong mental components and is 

influenced by individual perceptions, it is difficult to assess this 

phenomenon using more objective methods. 

Conclusion 
Bullying is a multifaceted phenomenon influenced by various factors 

such as management styles, organizational policies, individual 

personality traits, and interactions. How people are managed, especially 

through exertion of unilateral power, discrimination, and the imposition 

of additional workloads, plays a very important role in bullying among 

staff and colleagues. On the other hand, effective and empathetic 

leadership styles can be very effective in reducing the occurrence of 

bullying. The work environment and its characteristics, such as task 

clarity, workload allocation, and supervisor support, affect the 

occurrence of bullying. Finally, to reduce organizational bullying, 

preventive interventions such as employee training, improving 

management styles, and creating appropriate organizational policies are 

necessary. 
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 مقدمه

 اساس بر است. افتهی گسترش جهان سراسر در ریاخ هایسال در 1رکا محل در یقلدر
 اتفاق کی به کار محل در یقلدر (2021) همکاران و Boudrias توسط شدهانجام قاتیتحق
 موردتوجه مسئله این درنتیجه .شودیم مشاهده یجهان سطح در که ،است شده لیتبد جیرا

 Özer ؛Krishna, 2023 ؛Bari et al., 2023) است بوده اخیر هایسال در بسیاری محققان

& Escartín, 2023؛ Tuckey, 2023؛ Farley, 2023.) قلدری مورد در متعددی تعاریف 
 یبرابر معد و ارتکر با غلبا که ستا تهاجمی رفتار از شکلی یقلدر است. شده عنوان
 ظلفاا با انیگرد صداکردن از مختلف لشکاا به تواندیم یقلدر .شودیم مشخص رتقد

 کار طیمح در یقلدر باشد. سازیشایعه و انیگرد با فیزیکی اعنز لشکاا به یا و تحقیرآمیز
 کی یط در و مداوم طوربه نفر چند ای کی آن در که شودیم فیتعر یتیموقع عنوانبه اغلب
یم خود همکاران ای مافوق یسو از یمنف اقدامات افتیدر معرض در را خود یزمان دوره
 یروان و یجسمان حملة یرفتارها شامل یقلدر درمجموع (.Hamre et al., 2021) دانند
 افتدیم اتفاق یوقت ؛شودیم انجام فرد چند ای کی توسط ؛دهدیم رخ ادارات رد هک است

 ؛دهدیم قرار هدف مورد را نفر چند ای کی ؛ندارد وجود قلدر و یقربان نیب قدرت تعادل هک
 یراخلاقیغ یاوهیش به و یتهاجم و خصمانه صورتبه و شودیم انجام مندنظام صورتبه

 یقربان ردنک منفعل آن، دف ؛دارد یادیز لیدلا ؛افتدیم اتفاق مرتب ؛شودیم ریزیبرنامه
 انجام یانقرب تیشخص ای نفساعتمادبه مورد در - و اوست ردنک ارکیب ارک از و ارک محل در
 یقلدر (2020) همکاران و Einarsen گفته به بنا .(Einarsen et al., 2015) شودیم

 غیرمستقیم ای میمستق یرفتارها معرض در فرد :است یاصل یژگیو چهار یدارا ،یسازمان
 اخانه،گست یرفتارها ،ناخودآگاه یحت ،گرانهلهیح یرفتارها شامل که ردیگیم قرار یمنف

 طوربه فوق، یمنف یرفتارها نیا .شودیم یعاطف یعمد یهاکیتحر و خشن یرفتارها
 ست،ین شده زولهیا رفتار کی ای رخداد کی ،یسازمان یقلدر نیبنابرا ؛شوندیم تکرار منظم،
یم تکرار ،کارمند چند ای کی یبرا میمستق طوربه که است پرخاشگرانه رفتار کی بلکه
 یرخدادها که است زمانیمدت از است عبارت ،یمنف تجربه المدتطویل تیماه .شود
 .دهندیم رخ ،یتکرار

                                                                                                                                        
1. workplace bullying 
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 و رآزا ،یعاطف سوءاستفاده ازجمله ابعادی کار، محل در یقلدر به مربوط مطالعات در
 (.Akella & Seay, 2022, 1700) اندگرفته قرار موردبررسی را تضاد و ،کردنیقربان ت،یاذ
 در یقلدر .دهدیم کاهش را کارکنان تعهد و عملکرد و زندیم صدمه سازمان به عوامل نیا

 به منجر تواندیم که شودیم حد از شیب تفکر و اضطراب خشم، شیافزا باعث کار محل
 و فیعض عملکرد بت،یغ ن،ییپا نفسعزت و نفساعتمادبه ،یمغز سکته و یقلب حملات
 نشان قاتیتحق (.Vranjes et al., 2022 ؛Akbolat et al., 2022, 2340) شود شغل ترک
 نظرات به احترام عدم ،کنترلرقابلیغ کار حجم شکل به کار محل در یقلدر که است داده
 استرس باعث تواندیم که است (al., et Bentley 2015) 1جسمانی تجاوزات و هادگاهید و

 Srivastava and ریاخ مطالعه طبق (.Rai & Agarwal, 2018) شود یشغل و یروان

Agarwal (2020)، گزارش یانسان ابعمن تیریمد انجمن یاعضا از درصد 50 از شیب 
 بر کار محل در یقلدر اند.کرده تجربه را یقلدر حوادث خود زمانسا در که اندکرده

 ؛Ali & Butt, 2021) گذاردیم یمنف ریتأث کارکنان کار تیفیک و یوربهره سلامت،
Boudrias et al., 2021.) افت و یارک ردکعمل اهشک خدمت، ترک ار،ک از بتیغ 

 نیا نارک در .باشندیم هاسازمان یبرا یقلدر محسوس یماد یهاانیز ازجمله وریبهره
 طراباض و استرس سراسر و یدشمن و خصومت از پر یطیمح به هاسازمان شدنلیتبد موارد

 یگرید ترمهم صدمات ازجمله سازمان آوازه و شهرت شدن دارخدشه موارد یبرخ در و
 در .(1393 ،یشهباز و ی)نصراصفهان دارد خود دنبال به یسازمان هر در یقلدر هک هستند
 رانیمد که دانداده گزارش اند،کرده تجربه را ییزورگو که یپرستاران ،یفیک مطالعه نیچند

 ,Dzurec & Bromley) است اثریب آنها یهاپاسخ ای ،دهندینم پاسخ یقلدر اتیشکا به ای

 از درصد 45 ،متحدهایالات در کارکنان یعموم تیجمع انیم در ب،یترت نیهم به (.2012
 ییزورگو از یوقت آنها رانیمد که اندگفته اند،گرفته قرار یقلدر هدف مورد که یانکنکار
 که اندداده گزارش زین گرید درصد 18 و اندنداده انجام اقدامی چیه ،اندکرده تیشکا
 یبرا عالف یاهتلاش کههنگامی .است کرده دیتشد را مشکل نیا درواقع یتیریمد یهاپاسخ

 نهیگز تنها که دهندیم گزارش کارکنان است، نتیجهبی کار محل در یقلدر به دادنانیپا
 فقط اهداف دگاهید از ییزورگو درک .(Gaffney, 2012) است دیدج شغل افتنی آنها
 .دهدیم نشان را ماجرا طرف کی

                                                                                                                                        
1. sensual assault 
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 نییتع یفرهنگ و یساختار ،یقانون ،یسازمان یهاجنبه و است یجهان موضوع کی یقلدر
 ،ارتباطات هنجارها، اساس بر هافرهنگ نیب در یقلدر .است یقلدر یزیچ چه که کندیم
 دیبا سازمان .(Fox et al., 2012, 273) است متفاوت مراتبسلسله و یارزش یهاستمیس
 تمشکلا باعث کار محل در یقلدر کند. یادیز نهیهز یقلدر کاهش و یریشگیپ یبرا

 با لهمقاب یراب آنهاست. یقلدر ضد دانش بهبود یبرا راه نیبهتر آموزش .ودشیم کارکنان
 ارشد تیریمد ن،یبنابرا ؛شود استفاده یانسان منابع یهااستیس از دیبا کار، محل در یقلدر
 و ازمانس به تا دهد انجام یعیسر اقدام انکنکار فیوظا و کار نیب تعادل جادیا یبرا دیبا

 همم چالش کی به کار محل در یقلدر کند. کمک خود اهداف هب یابیدست در کارکنان
 عتقدندم اقتصاددانان از یبرخ است. شده لیتبد درمانی مراکز و بهداشتی یهاسازمان یبرا
 باشد یفعل طیشرا در بلندمدت توسعه یبرا یمانع تواندیم کار محل در یقلدر که
(Usmani et al., 2019, 72.) کار محل تواندیم فرد کی مورد در مکرر نامطلوب نظرات 
 یفرد هر تواندیم یقلدر که است یهیبد (.Keashly et al., 2015, 23) کند زااسترس را
 Hassan and Jagirani (2019) توسط که طورهمان دهد، قرار ریتأثتحت سازمان کی در را

 مختلف یهاجنبه بر بلکه ،گذاردیم ریتأث افراد رفاه بر تنهانه کار محل در یقلدر کنندیم بیان
 .گذاردیم ریتأث زین کارکنان زهیانگ و تارهارف مانند سازمان

 آموزشی - یدرمان مراکز در که است چندوجهی و پیچیده ایپدیده سازمانی، قلدری
 ارائه خدمات کیفیت بر بلکه گذارد،می تأثیر درگیر افراد جسمی و روانی سلامت بر تنهانه

 شرایط در افراد درمانی، مراکز در .گذاردمی منفی تأثیر نیز ازمانس وریبهره و شده
 تواندیم محیطی چنین در قلدری دارند. نیاز مراقبت و حمایت به و دارند قرار پذیریآسیب

 .دهد کاهش را هامراقبت کیفیت و گذاشته تأثیر درمانی سیستم به بیماران اعتماد بر شدتبه
 انکارکن به جدی روانی هایآسیب تواندمی آموزشی - یرماند هایمحیط در قلدری پدیده
 کاهش به منجر تواندمی سازمانی قلدری .بگذارد تأثیر شانشغلی عملکرد بر و کرده وارد
 به شدهائهار خدمات کیفیت بر خود نوبه به امر این شود. کارکنان شغلی رضایت و انگیزه
 همراه به هاسازمان برای را زیادی هایهزینه تواندمی سازمانی قلدری .گذاردمی تأثیر بیماران
 ارکنان،ک به خسارت جبران کار، از غیبت به مربوط هایهزینه شامل هاهزینه این باشد. داشته
 مراکز اهمیت بهباتوجه .است کار نیروی بالای گردش از ناشی هایهزینه و وریبهره کاهش
 باکیفیت، خدمات ارائه در کارکنان ساسیا نقش و جامعه سلامت در آموزشی - درمانی
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 ،رونیازا .شودمی مطرح هامحیط این در جدی چالش یک عنوانبه سازمانی قلدری پدیده
 درمانی مراکز در سازمانی قلدری نامهپرسش رواسازی و ساخت پژوهش، این اصلی هدف

 .است آموزشی -

 روش
 نوع از حاضر پژوهش هدف، ازنظر است. کمی پژوهشی، رویکرد ازلحاظ پژوهش این
 یلاص مسائل از یکی درمانی و آموزشی مراکز در حاضر طیشرا در چراکه هست؛ یاربردک

 یقتحق روش نوع و کمی پژوهش راهبرد از استفاده با پژوهش این است. سازمانی قلدری
 است. همبستگی
 و شیآموز مراکز در شاغل کارمندان و پرستاران پزشکان، کلیه شامل آماری جامعه
 نفر 250 تعداد دسترس در گیرینمونه روش از استفاده با بودند. 1401 سال در تبریز درمانی
 شد. انتخاب کوکران فرمول اساس بر نمونه

 این بود. سازمانی قلدری ساخته محقق نامهپرسش شامل هاداده گردآوری ابزار
 پایایی و هامؤلفه ره سؤالات 1 جدول در که بود مؤلفه 6 و سؤال 49 شامل نامهپرسش
 است. آمده نامهپرسش کرونباخ

 سازمانی قلدری نامهپرسش هایمؤلفه کل پایایی .1 جدول

 هر پایایی ضریب داشتند. بالای پایایی دارای مؤلفه 6 که داد نشان کرونباخ آلفای نتیجه
 فت.گر قرار موردبررسی مجزا صورتبه نیز سازمانی قلدری نامهپرسش هایمؤلفه از یک
 هامؤلفه از یک هر پایایی تأیید از حاکی و اندشدهارائه 1 جدول در آمدهدستبه رمقادی
 نمود عتمادا پژوهش از حاصل نتایج به توانمی ،نامهپرسش پایایی و روایی به توجه با .است

 کرونباخ آلفای ضریب گویه تعداد مؤلفه

 817/0 3 جانبهیک قدرت اعمال
 844/0 3 تبعیض

 928/0 6 ترس بر مبتنی مدیریت
 879/0 5 نامرتبط انسانی منابع مدیریت

 892/0 6 اضافی کاریبار تحمیل

 941/0 9 قانون ضعیف اجرای و شغلی موقعیت از سوءاستفاده
 949/0 کل پایایی
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 .(1402 سنلگار، و کمپ س،یبر) هستند مناسب اکتشافی عاملی تحلیل جهت هامؤلفه و
 و Spss افزارمنر از استفاده با تائیدی و اکتشافی عاملی تحلیل از هاداده وتحلیلتجزیه جهت

Amos شد. استفاده 

 هایافته
 نفر 140 و مرد %41 یعنی نفر 96 پژوهش نیا یآمار نمونه کل از که داد نشان حاصله نتایج
 نفر 48 ،سال 10 زیر %14 یعنی نفر 32 پژوهش نیا یآمار نمونه کل از بودند. زن %59 یعنی
 21 بین %22 یعنی نفر 52 سال، 20 تا 16 بین %30 یعنی نفر 72 سال، 15 تا 11 بین %20 یعنی
 یارمع انحراف و میانگین همچنین داشتند. سابقه سال 26 بالای %14 یعنی نفر 32 و سال 25 تا

 بودند. سال 33 و 2 ترتیب به حداکثر و حداقل و (27/18±81/6) با برابر خدمت سابقه
 دانشجوی %9 یعنی نفر 17 و لیسانسفوق %49 یعنی نفر 98لیسانس، %42 یعنی نفر 84 نیهمچن

 یعنی نفر 72 پژوهش نیا یآمار نمونه کل از بالاخره و ؛بودند تخصصی دکتری و دکتری
 سال 50 تا 46 بین %22 یعنی نفر 42 سال، 45 تا 41 بین %32 یعنی نفر 76 ،سال 40 زیر 31%
 با ربراب سن معیار انحراف و میانگین همچنین داشتند. سن سال 51 الایب %15 یعنی نفر 38 و
 بودند. سال 63 و 29 ترتیب به حداکثر و حداقل و (73/6±76/43)

 شدهئهارا تحقیق متغیرهای استاندارد انحراف و میانگین حداکثر، ،حداقل (2) جدول در
 است.

 سازمانی قلدری توصیفی طلاعاتا .2 جدول

 استاندارد انحراف میانگین حداکثر حداقل تعداد متغیر

 99/0 54/2 67/4 1 236 جانبهیک قدرت اعمال

 09/1 51/2 5 1 236 تبعیض

 95/0 42/2 80/4 1 236 ترس بر مبتنی مدیریت

 09/1 25/2 83/4 1 236 نامرتبط انسانی منابع مدیریت

 13/1 94/2 5 1 236 اضافی بارکاری تحمیل

 89/0 18/2 17/4 1 236 نونقا ضعیف اجرای و شغلی تموقعی از سوءاستفاده

 77/0 51/2 06/4 1 236 سازمانی قلدری کل نمره

 با برابر جانبهیک قدرت اعمال معیار انحراف و میانگین (2) جدول اساس بر
 منابع مدیریت (،42/2±95/0) ترس بر مبتنی مدیریت (،51/2±09/1) ضیتبع (،99/0±54/2)
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 از سوءاستفاده (،94/2±13/1) یاضاف بارکاری تحمیل (،25/2±09/1) نامرتبط انسانی
 77/0) یسازمان قلدری کل نمره (،18/2± 89/0) قانون ضعیف اجرای و شغلی موقعیت

 .است (±51/2
 بزرگی بتا  نس مجموعة زیربنایی ساختار کشف درصدد محقق اکتشافی عاملی تحلیل در

 عاملی ره با است ممکن متغیری هر که است آن تحقیق اولیه فرضپیش و است متغیرها از
 نوع از واییر سنجش جهت در اکتشافی عاملی تحلیل از تحقیق این در باشد. داشته ارتباط
 پیشنهاد ارزش آنکه بر علاوه اکتشافی عاملی تحلیل عبارتی به است. گردیده استفاده 1واگرا
 و گیریاندازه هایمدل زمودنآ جهت همچنین باشد. سازمدل و ساز ساختار تواندمی دارد

 لیتحل در است. شدهاستفاده (2همگرا روایی) تأییدی عاملی تحلیل از هاآن صحت از اطمینان
 هیپا بر را یتجرب هایداده شودمی فرض هک است یمدل هیته دنبال به پژوهشگر یدییتأ یعامل
 ه(یفرض زمون)آ یعامل لیتحل کند.می هیتوج ای نییتب ف،یتوص ،کاند اریبس پارامتر چند
 نه. ای دانهماهنگ آمده( هیفرض در هک) نیمع یعامل ساختار کی با هاداده هک کندمی نییتع

 یکدیگر با کمی که است محاسبهقابل Amos و SPSS افزارنرم دو طریق از عاملی، تحلیل
 .(1402 سنلگار، و کمپ س،یبر) دارند تفاوت
 هایادهد توانمی هک شود حاصل نانیاطم مسئله نیا از دیبا ابتدا ،یعامل لیتحل انجام در
 لیتحل یراب هاداده بودنمناسب یبررس به ابتدا در قرارداد. مورداستفاده لیتحل یبرا را موجود
 پردازیم:می یعامل

 (KMO) آزمون به توانمی هاآن ازجمله هک دارد وجود ارک نیا یبرا یمختلف یهاروش
 از مترک KMO مقدار کهدرصورتی است. نوسان در 1 تا 0 نیب ههموار آن مقدار هک است
 69/0 تا 50/0 نیب آن مقدار اگر و بود نخواهد مناسب یعامل لیتحل یبرا هاداده باشد 50/0

 تربزرگ آن دارمق کهدرصورتی یول پرداخت یعامل لیتحل به شتریب بااحتیاط توانمی باشد
 از ود.ب خواهد مناسب یعامل لیتحل یبرا هاداده نیب در موجود هایهمبستگی باشد 70/0 از
 هک یهایهمبستگی سیماتر هکنیا بر یمبن هاداده بودن مناسب از نانیاطم یبرا گرید یسو
 به ایم.کرده ادهاستف بارتلت آزمون از ستین صفر با برابر جامعه در گیردمی قرار لیتحل هیپا

 در نمود. لحاص نانیاطم گیرینمونه تیفاک از وانتمی بارتلت آزمون از استفاده با عبارتی

                                                                                                                                        
1. divergent validity 

2. convergent validity 
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 سازمانی قلدری نامهپرسش گانهشش ابعاد اکتشافی عاملی تحلیل یبررس به ابتدا قسمت، نیا
 .(1402 سنلگار، و کمپ س،ی)بر شد پرداخته
 است گیرینمونه کفایت دهندهنشان باشد ترنزدیک یک به قدر هرچه KMO آزمون در

 سطح حداقل بارتلت کرویت آزمون در چنینهم است. 60/0 قبولقابل مقدار حداقل و
 لازم کفایت از گیرینمونه دهدمی نشان (3) جدول نتایج کهچنان هم .است 05/0 قبولقابل

 سایر توانمی بنابراین ؛هستند برخوردار خوبی شدن عاملی توانایی از هاداده و است برخوردار
 لیلتح روش از هاداده اکتشافی عاملی تحلیل برای داد. جامان را عاملی تحلیل هایشاخص
 از صلیا هایعامل تعداد تعیین برای .دیگرد استفاده واریماکس چرخش با یاصل هایمؤلفه
 عامل؛ ره توسط شده تبیین واریانس نسبت ب( ویژه؛ ارزش الف( شد: استفاده شاخص سه
 .(1402 سنلگار، و کمپ س،ی)بر ریزه()سنگ ویژه هایارزش نمودار ج( و

 ویژه ارزش به توجه با که شد استفاده گویه 32 «سازمانی قلدری» سنجش برای
 گرفتند قرار موردبررسی عامل 6 در آمد، دست به 1 از بالاتر عامل 6 برای که آمدهدستبه
 از درصد 50/72 درمجموع یسازمان قلدری متغیر به مربوط عامل 6 این که داد نشان نتایج و
 را سازمانی قلدری بعد درصد 72 نامهپرسش این هایگویه یعنی نمودند؛ تبیین را اریانسو

 است. آمده سازمانی قلدری شده تبیین واریانس نسبت زیر جدول در کنند. تبیین توانندمی

 سازمانی قلدری متغیر شده تبیین واریانس نسبت .3 جدول

 است. آمده گویه هر به مربوط عاملی بار (4) جدول در
  

 تراکمی واریانس درصد واریانس درصد کل بعد
1 508/6 337/20 337/20 
2 112/4 900/13 237/34 
3 021/4 021/11 258/45 
4 738/3 681/10 939/55 
5 897/2 053/9 992/64 
6 403/2 511/7 503/72 
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 سازمانی قلدری به مربوط یعامل یبارها و بارتلت و کامو شاخص .4 دولج

 گویه
 هالعام

 قدرت اعمال
 جانبهیک

 تبعیض
 منابع مدیریت

 نامرتبط انسانی
 لیشغ موقعیت از سوءاستفاده

 قانون ضعیف اجرای و

 یمبتن مدیریت
 ترس بر

 تحمیل
 اضافی بارکاری

1 706/0      
2 678/0      
3 578/0      
4  806/0     
5  776/0     
6  613/0     
7   760/0    
8   746/0    
9   723/0    
10   659/0    
11   602/0    
12    867/0   
13    859/0   
14    837/0   
15    804/0   
16    800/0   
17    793/0   
18    780/0   
19    779/0   
20    773/0   
21     771/0  
22     571/0  
23     755/0  
24     697/0  
25     719/0  

26     664/0  

27      819/0 

28      794/0 

29      793/0 

30      718/0 

31      671/0 

32      599/0 
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 رندةیگ اندازه شده،مشاهده یرهایمتغ کدام که شد مشخص یریگاندازه مدل یمبنا بر
 یارب را یدییتأ یعامل لیتحل انجام مراحل بخش، نیا در هستند. پنهان یرهایمتغ کدام

 یهاشاخص اگر ،یدییتأ یعامل لیتحل در که حیتوض نیا با میدهیم شرح نامهپرسش
 یهاشاخص اگر و ردیگیم قرار دییموردتأ ساختار دادند، نشان را مطلوب مقدار یبرازندگ
 انیم در انسیکووار - سانیوار یخطا یبررس به ندادند، نشان را مطلوب مقدار یبرازندگ
 مشخص ات قرارگرفته موردمطالعه سازه روایی تا است لازم ساکنابتدابه .میپردازیم سؤالات

 لازم دقت از خود موردنظر هایسازه یگیراندازه برای شدهانتخاب هایرنشانگ شود
 هایشاخص از برخی شد. استفاده 1تأییدی عاملی تحلیل از منظور این برای هستند. برخوردار
 ار،سنلگ و کمپ س،ی)بر است شده آورده ادامه در هاآن انتظار مورد مقدار و مدل برازندگی

1402). 
 نامهپرسش گانهشش یهامؤلفه یبررس به ابتدا پژوهش نیا در شد، اشاره هک طورهمان
 رس،ت بر مبتنی مدیریت ،تبعیض جانبه،یک قدرت اعمال مؤلفه شامل سازمانی قلدری

 و شغلی تموقعی از سوءاستفاده و اضافی بارکاری تحمیل نامرتبط، انسانی منابع تیریمد
 دلم مرحله این در شد. پرداخته اکتشافی عاملی تحلیل طریق از قانون ضعیف اجرای
 ابعاد هک صورت نیا به م.ینمود رسم عامل 6 برای کیگراف موسیا صفحه در را یریگاندازه

 عنوانبه را موردنظر سؤالات هاآن از هرکدام یبرا و ترسم پنهان یرهایمتغ عنوانبه را
 یراب ونیرگرس بیضرا عنوانبه یعامل یبارها م.یگرفت نظر در شدهمشاهده یرهایمتغ
 هرچه یلکطوربه روند.یم ارک به پنهان یهاعامل توسط شدهمشاهده یرهایمتغ ینیبشیپ

 قرار ریتفس مورد 30/0 از ترنییپا یعامل یبارها نوعا   و است بهتر باشد، شتریب یعامل یبارها
 63/0 ،یعال 71/0 یبالا یعامل یبارها ،یعموم یسرانگشت یقاعده کی عنوانبه رند.یگینم
 همکاران، و ی)مؤمن هستند فیضع نییپا به 32/0 و مناسب 45/0 خوب، 55/0 ،خوب اریبس

1392.) 
 عاملی تحلیل آزمون طریق از هاشاخص هیکل شاخص، هر هایگویه اعتبار نییتع از پس
 را ابعاد زا هرکدام به مربوط سؤالات ابتدا پژوهش نیا در ند.گرفت قرار موردسنجش تأییدی

 سازه اییرو بررسی برای م.ینمود رسم ،شدهمشاهده یارهیمتغ عنوانبه بودند، شده برازش هک
 عاملی یلتحل انجام از بعد شد. استفاده آموس افزارنرم از استفاده با سازمانی، قلدری مقیاس

                                                                                                                                        
1. confirmatory factor analysis(CFA) 
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 3دارای} هجانبیک قدرت اعمال بعد ،یدییتأ عاملی تحلیل و واریماکس چرخش با اکتشافی
 انسانی منابع مدیریت گویه{، 6}ترس بر یمبتن مدیریت بعد ،گویه{ 3}تبعیض بعد ،گویه{
 و شغلی موقعیت از سوءاستفاده گویه{، 6}اضافی بارکاری لیتحم گویه{، 5}نامرتبط
 (6) و (5) جدول و 1 شکل در شد. مدل وارد و شناسایی گویه{ 9قانون} ضعیف اجرای
 است. شدهارائه برازش نیکویی هایشاخص و برآوردها و نهایی مدل

 استانداردشده ریمس بیضرا همراه به یینها مدل .1 شکل

 
 مدل یکل مشخصات و رآوردهاب .5 جدول

 مسیرها
 ضرایب
 استاندارد

 بحرانی نقطه
(CR) 

 سطح
 داریمعنی

 001/0 669/4 79/0 سازمانی قلدری ←جانبهیک قدرت اعمال

 001/0 187/5 85/0 سازمانی قلدری ←تبعیض

 001/0 792/5 95/0 یسازمان قلدری ←ترس بر مبتنی مدیریت

 001/0 296/4 76/0 سازمانی قلدری ←نامرتبط انسانی منابع مدیریت

 001/0 677/4 92/0 سازمانی قلدری ←اضافی بارکاری تحمیل

 ضعیف اجرای و شغلی موقعیت از سوءاستفاده
 سازمانی قلدری ←قانون

75/0 461/2 001/0 
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 دهدمی نشان مدل برازش نیکویی هایشاخص از آمدهدستبه نتایج 5 جدول به توجه با
 این البته که ؛(P≤01/0) است دارمعنی آزادی درجه به توجه با آمدهدستبه دو خی که
 شاخص شود تقسیم آزادی درجه بر دوخی مقدار اگر و نیست معتبری شاخص دوخی

 درجه بر دوخی تقسیم از آمدهدستبه مقدار (.1392 همکاران، و ی)مؤمن است معتبرتری
 شاخص 3 از کمتر مقدار چراکه است مدل خوب برازش از حاکی که است 493/1 آزادی
 مدل برای 1تقریب مجذورات میانگین خطای ریشه همچنین .است مدل برازش برای خوبی
 قبولقابل هایمدل برای و 05/0 از کمتر خوب هایمدل برای شاخص این است، 065/0
 حاضر مدل برای بنابراین ؛است 10/0 از تربزرگ فضعی هایمدل برای ،08/0 از کمتر
 3یبرازندگ شده نرم شاخص ،90/0 مدل برای 2برازندگی افتهیلیتعد شاخص است. قبولقابل
 یا 90/0 خوب هایمدل برای هاشاخص این است. 92/0 4یقیتطب برازندگی شاخص و 92/0

 و ی)مؤمن است خوب حاضر مدل در و است 80/0 قبولقابل هایمدل برای و است بالاتر
 قبولیقابل برازش از مدل این که گفت توانمی هاشاخص به توجه با (.1392 همکاران،
 است. برخوردار

 مدل برازش نیکویی یهاشاخص .6 جدول

 x2/df NFI RFI IFI AGFI CFI RMSEA برازش هایشاخص
 <10/0 >90/0 >90/0 >90/0 >90/0 >90/0 < 3 قبولقابل برازش

 065/0 916/0 901/0 914/0 912/0 921/0 493/1 شدهمحاسبه ازشبر

 گیرینتیجه و بحث
 طوربه فرن چند یا یک آن در که شودمی تعریف موقعیتی عنوانبه اغلب کار محیط در قلدری
 یا مافوق سوی از منفی اقدامات دریافت حال در را خود زمانی دوره یک طی در و مداوم

 Hamre et) کنند دفاع اقدامات این برابر در خود از است مشکل و دانندمی خود همکاران

al., 2021.) Yen-Chun برای کاری محیط چه هر که کنندمی بیان (2016) همکاران و 
 کاهش آن اب مرتبط تجارب و قلدری باشد تربخشآرامش و بهتر پزشکی مشاغل کارکنان

                                                                                                                                        
1. RSMEA 

2. AGFI 

3. NFI 

4. CFI 
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 عوامل باید داابت کار محیط در قلدری کردن داپی برای که رسیدند نتیجه این به آنان یابدمی
 محیط رد سازمانی قلدری رواسازی و ساخت هدف با تحقیق این .شوند شناسایی آن بر مؤثر
 6 شامل هنامپرسش این آمدهدستبه نتایج اساس بر و شد انجام بهداشتی درمانی مراکز کار
 تیموقع از ادهسوءاستف ،نامرتبط ینانسا منابع تیریمد ،ضیتبع ،جانبهکی قدرت اعمال مؤلفه
 بود. یاضاف یبارکار لیحمت و ترس بر یمبتن تیریمد ،قانون فیضع یاجرا و یشغل

 کهیهنگام است. سازمانی قلدری نامهپرسش اجزاء از یکی جانبهکی قدرت اعمال
 دافرا کامل مشارکت به امر نیا رند،یگیم قرار تیرضا و رشیموردپذ کار محل در کارکنان

 شودیم خلاقانه عملکرد ازجمله شتر،یب عملکرد به منجر که کندیم کمک اشتغال در
(Poturak et al., 2020, 119)نقطه در قا  یدق جانبهکی قدرت اعمال که است یحال در این ؛ 

 دیبا گرفته صورت مطالعات اساس بر .شودیم سازمانی قلدری به منجر و کندمی عمل مقابل
 یتیریمد یهاسبک و هایژگیو یطیشرا چه در و چگونه نکهیا وردم در یاحتمال موارد به

 مطالعه شود. یشتریب توجه شوند،یم یقلدر به منجر
Hodgins فعلی فردگرایانه نگرش از باید هاسازمان که دریافت (2020) همکاران و 

 در هویژبه ،کنند حرکت موضوع این از ترعمیق فهمی سمت به و روند فراتر قلدری به نسبت
 نهادی قدرت از ابزاری به تبدیل قلدری ضد هایرویه و هاسیاست چگونه اینکه مورد
 راستا همین در .پردازندمی موجود قدرت ساختارهای از حفاظت و تقویت به که شوندمی

 هایمهارت انیقربان رانیمد هک شودمی دیتشد یقلدر یهنگام که داده نشان تحقیقات
 باشندن برخوردار مدیرانشان ای ارانکهم تیحما از افراد ای شندبا داشته فیضع یتیریمد
(Venetoklis & Kettunen, 2016, 370). همچنین Tuckey در (2023) همکاران و 

 ملکردع مدیریت مانند افراد ناکارآمد مدیریت از عمدتا  قلدری خطر که دریافتند تحقیقی
 از بعضی حتی .دارد وجود حقوقی مشکلات و کاری ساعات نکردن هماهنگ ضعیف،
 و Skogstad اند.کردهاشاره قلدری رفتارهای وجود بر آن تأثیر و کار محیط به محققان
-روانی کار محیط هایویژگی» آن مطابق که کنندمی بیان ایفرضیه (2011) همکاران
 ،شغلی هایویژگی بر فرضیه این دارند. قرار قلدری درآمدهایپیش عنوانبه «اجتماعی

 .است کرده تأکید خطر عوامل عنوانبه جوسازمانی هایجنبه و رهبری هایکسب
 زیساشفاف زمینه در بلکه خلأ، در نه را خاصی رهبری هایسبک مدیران مثال،عنوانبه

 را کنانکار تا گذارندمی نمایش به غیره و عملکرد ارزیابی کاری، حجم تخصیص وظایف،
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 بر احتمالا  خود، نوبهبه هدایت، فرآیند این .کنند هدایت سازمانی اهداف سمت به
 غلی،ش استقلال سطح مانند است، مرتبط قلدری با معمولا  که شده درک شغلی هایویژگی
 این رد مدیران توسط شدهانجام اقدامات .گذاردمی تأثیر نقش، ابهام یا سرپرست، حمایت
 گروه طحس به سازمانی سطح از ریقلد به منجر جو چگونه که کندمی تعیین همچنین هازمینه
 .شودمی بالقوه اثرات با کاری

 است. یتیجنس ضیتبع وجود یبهداشت یهاسازمان در یقلدر ابعاد از یکی گرید یسو از
 است یتیجنس اریبس دهیپد کی کار محل در یقلدر که کنندیم انیب محققان از یبعض
(Salin et al., 2013؛ Zapf et al., 2020.) در را هاتیاقل تیوضع و تیجنس که یمطالعات 

 یدرقل هستند. کم ت،یاقل در زنان یبرا ژهیوبه کنند،یم یبررس کار محل در یقلدر با رابطه
 ای و مافوق توسط کار محل در کیستماتیس مدتیطولان یبدرفتار معرض در یمعن به

 تمام در و عیصنا همه در و گذاردیم ریتأث مرد و زن کارمندان بر که شود فیتعر همکاران
 افراد اجتماعی قدرت تئوری ازنظر .(Einarsen et al., 2020) دهدیم رخ یسازمان سطوح
 نابرابری حفظ در سعی قدرت کم افراد علیه منفی رفتار و تبعیض از استفاده با قدرت صاحب
 سیتجن به مربوط اجتماعی قدرت در هاییتفاوت تئوری این اساس بر (.Salin, 2018) دارند
 در زنان درواقع .گیردمی قرار اقلیت مقابل در جنسیتی اکثریت که زمانی مانند ارد،د وجود
 تحت کاری هایمحیط در مردان که میزانی همان به مردان سلطه تحت کاری هایمحیط
 داشته وانر سلامت مشکلات ازنظر بیشتری پیامدهای است ممکن گیرند،می قرار زنان سلطه
 قربانی را خود مردی اگر (،Eagly & Wood, 2012) تماعیاج نقش تئوری ازنظر .باشد

 قوی مردی هکلیش با بلکه است، طورکلیبه خود از تصور برای تهدیدی تنهانه بداند، قلدری
 هایقشن اساس بر حدی تا فرد جنسیتی هویت و دیگران انتظارات .است تضاد در توانا و

 آن عواقب شکستن، صورت در .شودمی تبدیل شده درونی پنداره خود یک به جنسیتی
 لدریق بلندمدت اثرات روی بر مطالعات .باشد شدیدتر رفاه و سلامتی ازنظر است ممکن
 Einarsen) است زنان از بیشتر مردان برای روانی سلامت مشکلات خطر که است داده نشان

& Nielsen, 2015؛ Attell et al., 2017.) Rosander که کنندمی بیان (2020) همکاران و 
 .است زنان از بیشتر مردان برای قلدری قربانی خود به اعتراف آستانه

 زمینه نیهم در بود. سازمانی قلدری مدل یهامؤلفه از یکی نیز یاضاف یبارکار لیتحم
 که عواملی که دادند نشان Granstra (2015) و Demir and Rodwell (2012) مطالعه
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 مایت،ح شغلی، قاضاهایت از عبارت شوند کار محیط در پرستاران در قلدری باعث توانندمی
 .تندهس ضعیف رهبری و بیمار حقوق تحصیلی، هایتفاوت کار، سابقه کار، کنترل

Spagnoli سازمانی تغییر از پس کار محل در قلدری مورد در پژوهشی (2017) همکاران و 
 یرمستقیمغ تأثیرات کار محل در قلدری و کاری حجم میان رابطه در که رسیدند نتیجه این به

 وجود ،اندکرده ربهتج را تغییر مستقیما  که کارکنانی میان در میانجی متغیر یک عنوانبه فشار
 .داشت

 سازمانی عوامل که اندکرده پیشنهاد قبلا   نیز (2020) همکاران و Lyubykh مطالعات
 توسط تریبیش وضوح با ایده این .کنند مهار یا ترویج را کارگران قلدارنه رفتار است ممکن

Plimmer لدریق وقوع با (مثبت) سازنده رهبری که ایده این بر تمرکز با (2022) همکاران و 
 و رهبری هایسبک بر (بالا روانی ایمنی جو وجود ویژهبه) سازمانی عوامل و است مرتبط
 حال در تا نسب رهبری سبک یک عنوانبه .گرفت قرار موردمطالعه گذارد،می تأثیر کار محل
 و دکننمی همدردی خود پیروان با دیگران و خود احساسات کنترل با نواهم رهبران ور،ظه
 هستند، گهماهن دیگران با کنندمی تشویق عملکرد بالای سطوح به دستیابی برای را هاآن
 هانآ .روندمی خود اهداف سمت به هاآن با شکل همان به و کنندمی احساس کنند،می فکر
 هایسبک سایر با رهبری سبک این .هستند هماهنگ خود اطراف افراد با عاطفی ازنظر
 را افراد تا کندمی تأکید کارکنان اجتماعی و عاطفی نیازهای بر زیرا دارد تفاوت رهبری
 ,Tiwari & Lenka) کند درگیر و تشویق رفتاری و شناختی عاطفی، فیزیکی، ازلحاظ

 قلدری که دهدمی نشان پرستاران رد قلدری حوادث عاملان مورد در قبلی مطالعه (.2015
 بیماران هایخانواده و ٪71 بیماران ،٪43 همکاران ،٪22 مدیران ،٪40.7 سرپرستان توسط
 (.Chatziioannidis, 2018) است شدهانجام 47٪

 تواندیم هابیمارستان کارکنان همه برای آموزش که دهدمی نشان قبلی مطالعات نتایج
 بیان مطالعه چندین (.Seyrek & Ekici, 2017) دهد کاهش را هابیمارستان در قلدری بروز
 ملهازج درمانی کادر در قلدری رفتار از جلوگیری برای را مداخلاتی توانمی که اندکرده

 ،(Brewer et al., 2012 ؛ Giorgi et al., 2012) رهبری حمایت مانند داد، انجام پرستاران
 آموزش، .است (Lasater et al., 20155 ؛Ceravolo et al., 2012) آموزشی مداخلات

 کمک دریقل رفتار با مقابله در پرستاران به تواندمی سازمانی هایسیاست و رهبری کسب
 مداخلات (.Tambur & Vadi, 2012 ؛Zhang et al., 2019 ؛Levy et al., 2020) کند
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 وسطت که است هاییسیاست مستلزم امر این .است مؤثر قلدری رفتار کاهش در آموزشی
 شود حمایت سازمان یک توسط قلدری از جلوگیری برای قلدری هایرویه و رهبری

(Levy et al., 2020.) 

 در ؤثرم مدیریت هایسبک بر مبتنی مداخلات تحقیق این از منتج پیشنهاد ترینمهم
 برای ریپیشگی بر متمرکز مداخلات ها،یافته اساس بر است. سازمانی قلدری از جلوگیری
 بودهب در کارکنان اعضای و سرپرستان مشترک مشارکت شامل باید کار محل در قلدری
 اگرچه شدهبیان که طورهمان باشد. کاری هایگروه در افراد مدیریت هایشیوه اجرای

 اعضای یدد از را افراد مؤثر مدیریت باید مداخلات اما کنند، ایفا مهمی نقش باید سرپرستان
 مدیریت اجرای نحوه تا آورد هم گرد سطوح همه در را کارکنان و کند روشن نیز گروه
 تانسرپرس ،گروه اعضای از توانمی مداخلات، اجرای و طراحی هنگام .بخشد دبهبو را افراد
 ایاعض و سرپرستان آنچه به که کرد حمایت هاییحلراه در همکاری برای ارشد مدیران و

 برای را جدیدی هایایده و دهدمی شکل دهندمی انجام سازمانی اهداف تعقیب در گروه
 مدیریت اب مرتبط هایسیاست .کندمی ارائه (بالاتر سطح) رسمی سازمان در تغییرات ایجاد
 ریتمدی هایشیوه پرورش طریق از قلدری از جلوگیری برای تلاش هنگام درنهایت، افراد
 سایر اب ارتباط در و باهم هاشیوه مختلف هایمجموعه عملکرد نحوه به توجه مؤثرتر، افراد

 چگونه اینکه گرفتن نظر در مثال،وانعنبه .بود خواهد مهم سازمان درون عملکردهای
 مانند یفرآیندهای چگونه و بگذارد تأثیر سایرین بر است ممکن زمینه یک در تغییرات
 افراد ؤثرترم مدیریت از تا باشند داشته تغییر به نیاز است ممکن آموزش و انتخاب استخدام،

 قلدری به منجر آنچه بهتر درک با همچنین .شود حمایت شدهشناسایی ریسک هایزمینه در
 با را مدیران و کارمندان بتوانند است ممکن هاسازمان کند،می حفظ را هاآن و شودمی

 کنند. مجهز قلدری رفتارهای چنین از جلوگیری برای مناسب مداخله هایروش
 ساخته قمحق نامهپرسش از استفاده با سنجش که بود این تحقیق هایمحدودیت از یکی

 ،این ظافح) است اجتماعی خوشایندی و مطلوبیت مستعد است گزارشی خود نوعی که
 ویق ذهنی هایمؤلفه دارای تعریف طبق کار محل در قلدری کهازآنجایی حال،بااین (.1392
 ترعینی هایروش از استفاده با پدیده این ارزیابی است، فردی ادراکات تأثیر تحت و است
 این به شود،می تعریف مدتطولانی بدرفتاری عنوانهب کار محل در قلدری .است دشوار
 رآیندهاییف بلکه نیست، مدتکوتاه درگیری هایدوره حتی یا بارهیک اتفاقات این که معنا
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 .گیرندمی قرار منفی رفتار معرض در مداوم طوربه اهداف آن در که است مدتطولانی
 آن نجشس و باشد غیرمستقیم و ریفظ نسبتا  فرآیند اول مراحل در است ممکن حالبااین
 است. دشوار
 این در تحقیق انجام به مندعلاقه که دانشجویانی و محققان از دسته آن و پژوهشگران به
 با همقابل ایحرفه استانداردهای تدوین موضوعات روی که شودمی پیشنهاد هستند حوزه
 و مدیریتی مداخلات طراحی ملی؛ و المللیبین قوانین اساس بر درمانی مراکز در قلدری

 اثربخشی همچنین و آموزشی و درمانی مراکز در سازمانی قلدری کاهش در آموزشی
 نند.ک تحقیق پروتکل طراحی و آموزشی و درمانی مراکز در قلدری بر آموزشی مداخلات
 هایسبک ازجمله مختلفی عوامل تأثیر تحت که است چندوجهی پدیده یک قلدری
 .دارد رارق هاآن بین تعاملات و افراد شخصیتی هایویژگی سازمانی، یهاسیاست مدیریتی،

 نقش افی،اض بارکاری تحمیل و تبعیض ،جانبهکی قدرت اعمال ژهیوبه افراد، مدیریت حوهن
 وانندتمی همدلانه و مؤثر رهبری هایسبک دیگر سوی از دارد. قلدری بروز در مهمی بسیار
 شفافیت مانند آن هایویژگی و کار محیط .باشند رمؤث بسیار قلدری وقوع کاهش در

 .است تأثیرگذار قلدری بروز بر سرپرست، حمایت و کاری حجم تخصیص وظایف،
 بهبود کارکنان، آموزش مانند ایپیشگیرانه مداخلات سازمانی، قلدری کاهش برای تیدرنها
 .است ضروری مناسب سازمانی هایسیاست ایجاد و مدیریتی هایسبک

 منافع رضتعا
 .کندیم کفایت ندارند منافعی تعارض گونهچیه نویسندگان

 سپاسگزاری
 واحد یاسلام آزاد دانشگاه آموزشی مدیریت رشته یدکتر رساله از برگرفته حاضر مقاله
 .است تبریز
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