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 چکیده 

محیطهای کاری، امروزه یکی از تعرض های روحی خاموش شناخته شده لدری، به منزله یکی از عوامل ایجاد استرس در ق

است که ضمن کاهش انگیزه و عملکردهای فردی باعث فشار روانی و فرسودگی فرد در محیط کار و حتی محیط 

وهش لذا با توجه به اهمیت این موضوع این پژ. اجتماعی میشود و میتواند انزوای رفتاری و اجتماعی فرد شاغل منجر شود

 سال در است که سیستماتیک مرور مطالعه یک پژوهش به بررسی قلدری سازمانی و پیامدهای ناشی از آن بپردازد. این

 با عوامل مرتبط و شاغل رابطه بین پاسخگویی با شفافیت سازی و سلامت اداری در ادارات آن طی در و شد انجام 9041

 پایگاههای و علم نت وSID ،MagIran ، civilicaملی  اطلاعاتی های منظور پایگاه این شد. به مرور مشکل آن

 44گرفتند. که تعداد  قرار موردبررسی مانند گوگل اسکولار، اسکوپوس، ساینس دایرکت و امرالاد المللی بین اطلاعاتی

این پژوهش استفاده واقع تر مورد در  مرتبط  مقاله 14که از بین آنها  سال پیش تا کنون مورد بررسی قرار گرفت. 94مقاله از 

 _عوامل شغلی ، روانشناختی _عوامل فردی ، عوامل زمینه اینتیجه بررسی این پژوهش ها نشان می دهد. که عوامل  .شد

بر روی قلدری موثر است. و پیامدهای ناشی از قلدری به طور  نگرشی _عوامل رفتاری و  عوامل سازمانی، حرفه ای

فرسودگی  -0نارضایتی و رفاه شغلی کم  -3افسردگی و مشکلات سلامتی،  -1اضطراب خشم و  -9خلاصه عبارتند از: 

کاهش  -94وریکاهش بهره -1گردش مالی بالا  -0نیت ترک خدمت  -7غیبت از کار  -6کاهش عملکرد  -4شغلی 

 باشد. افزایش استرس کاری در کارکنان می -91کاهش انگیزه برای کار  -99تعهد سازمانی 
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 مقدمه 

باشد. بعضی از رفتارها یکی از عواملی که بر شکست و موفقیت یک سازمان تاثیر دارد، رفتار کارکنان آن سازمان می

شود. رفتارهای انحرافی است که به آنها رفتار انحرافی گفته می دارای آثار منفی برای کارکنان، محیط کار و جامعه

های کند. رفتارهای سازمانی با عنوانهنجارهای مهم سازمانی را نقض کرده و سلامت سازمان و اعضای آن را تهدید می

شود. قلدری محل ه میمتفاوتی مثل رفتارهای ضد اجتماعی، رفتارهای ناکارآمد، رفتار ناهنجار و بدرفتاری سازمانی شناخت

ها پیامدهای منفی زیادی داشته باشد )نصر اصفهانی و تواند برای افراد و سازمانکار یکی از رفتارهای انحرافی است که می

(. قلدری سازمانی عبارت است از بدرفتاری عمدی، مضر و مکرر نسبت به یک کارمند، که توسط یک 9311شهبازی، 

گیرد. این پدیده همچنین به عنوان شکلی از رفتارناکارآمد توصیف با انگیزه کنترل صورت می کارمند قلدر )معموال برتر(

، 9کلامی یا فیزیکی داشته باشد )اوپوکو تواند ماهیتی دهد و میشود که خود را از طریق آزار عاطفی مکرر نشان میمی

اذیت، طرد اجتماعی، و توهین یا تأثیر منفی بر وظایف (. قلدری در محل کار در ادبیات علمی به عنوان اعمال آزار و 1419 

برای اولین بار در کتاب اصلی  "قلدری"(. اصطلاح 1443و همکاران،  1مربوط به کار شخصی تعریف شده است )اینارسن

ری در بیان شده است. با این حال، اولین مقاله علمی بررسی شده که صریحاً به مفهوم قلد "کارگر آزار دیده  "برادسکی 

( و لیمان اولین مقاله تحقیقاتی 1449 ،3به زبان نروژی منتشر شد )ماتیسن و اینارسن 9101محل کار اشاره می کند در سال 

 (. 1410منتشر کرد )ویجایاکومار و راجاگوپال،  9116انگلیسی زبان را در قلدری در محل کار در سال 

شاگران و سازمان داشته باشد. قربانیان در چنین شرایطی ممکن است تواند عواقب جدی برای قربانی، مجرم، تماقلدری می

(. قلدری در 1490و همکاران،  0نیاز به مداخله فوری، حمایت و راهنمایی رهبران اداری و دانشگاهی داشته باشند )اولا

ب شدیدی به تواند آسیمحل کار به یک مشکل رایج و قابل توجه در محیط های کاری مدرن تبدیل شده است که می

افراد و سازمان ها وارد کند. منظور از رفتار ناعادلانه و مداوم با کارکنان است که می تواند به اشکال مختلف مانند توهین 

(. قلدری در محل کار یک محرک 1413کلامی، ارعاب، تحقیر و طرد نمودن ظاهر شود. )ویجایاکومار و راجاگوپال، 

(. قلدری در محل کار باید به عنوان یک رفتار 1414و همکاران،  4ارکنان است )یائومهم رفتارهای پنهان کردن دانش ک

های پیشگیری از قلدری باید فرهنگ سازمانی را مورد توجه قرار دهد کاملا غیر قابل قبول و غیراخلاقی تلقی شود. سیاست

مداخلاتی که یک چارچوب مدیریت و  و در عین حال به چالش توسعه ایمنی روانی اجتماعی در محل کار نیز بپردازد.

های گیریدهند و مشارکت کارکنان را در تصمیمرهبری جدید را ترویج می کنند، ارزش های دموکراتیک را افزایش می

و  6ای ارائه کنند )سالینکاری تشویق می کنند، باید اجرا و ارزیابی شوند تا پارامترهای بهتری برای عملکرد بهداشت حرفه

 (. 1419، همکاران

ها و جامعه داشته باشد. پیامدهای قلدری در سطح تواند پیامدهای مادی و معنوی خطرناکی برای افراد، سازمانقلدری می

شامل عزت نفس پایین، استرس، خستگی، فرسودگی، افسردگی و احساس اضطراب بیشتر افراد است، در سطح  فردی

شود وقتی جایی کارکنان میزش، رضایت، عملکرد، غیبت بیشتر و جابهسازمانی قلدری باعث کاهش تعهد سازمانی، انگی
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دهند، ار اده ای برای تحمل سختی ها ندارند و تلاش دهد، افراد حس تعلقشان را به سازمان از دست میدر قلدری رخ می

)الشی و همکاران،  کنند شغل بهتری پیدا کنند. قلدری باعث می شود کارکنان در محیط کاری احساس ناراحتی کنندمی

1490 .) 

های مختلف روانی، علائم افسردگی و اضطراب، استرس  دهد که قلدری با بیماری همچنین نتایج تحقیقات نشان می

خوابی، خستگی، غیبت و جابجایی کارکنان به دلیل استرس روانی همراه  های قلبی عروقی، بی جسمانی به شکل بیماری

توان عامل اصلی استرس کاری دانست که پیامدهای در واقع قلدری در محل کار را می (.9310است )ناظری و همکاران، 

زا است که در روابط منفی دارد. قلدری در محیط کار شامل هرگونه رفتار عمدی، هدفمند، تکراری، بدخواهانه و آسیب

رسان زمانی به د که یک رفتار آسیبشود و قابل مشاهده است. محققان معتقدنشود و باعث آسیب میبین فردی استفاده می

دهد. سایر محققان شود که به طور مکرر و به صورتی منظم در یک دوره زمانی معین رخ میعنوان قلدری طبقه بندی می

-دهد و تنزل رتبه میای که فرد به مرور زمان شغل خود را از دست میاند، به گونهنیز به ماهیت فزاینده قلدری اشاره کرده

. در بسیاری از تعاریف قلدری، بر عدم تعادل قدرت تاکید دارد. قلدری فقط یک بحث یا درگیری معمولی بین دو فرد یابد

توانند مدیران، همکاران یا حتی زیردستان باشند و ممکن است در یک زمینه سازمانی با قدرت برابر نیست. البته قلدرها می

محل کار( از قدرت یا موقعیت بهتری برخوردارند. قلدری یک مشکل رایج قربانی شوند، اما در یک موقعیت گروهی )در 

ها در سراسر جهان است.  مطالعات زیادی در مورد قلدری در محل کار در کشورهای در محل کار و در بسیاری از سازمان

دهد این رفتار در ن میاسکاندیناوی، سایر کشورهای اروپایی، آمریکای شمالی، استرالیا و آسیا انجام شده است که نشا

شود که منجر به مشکلات سلامتی، روانشناختی، کاهش شغل، رضایت، سایر محل کار یک مشکل جدی تلقی می

 (. 9041شود )فرج زاده و سلیمان پور عمران، اقدامات قلدری در محل کار می

اند پیامدهای نامطلوبی داشته توبر اساس تحقیقات انجام شده قلدری در محل کار تجربه ناخوشایندی است که می

های کاری  این شامل رفتاری است که هدف آن حمله به زندگی افراد مرتبط با کار است و معمولاً با دادن مهلت باشد.

سازمان نیز از اثرات مخرب قلدری  شود. ها و نظارت بیش از حد بر کار مشخص می غیرمنطقی، کاهش یا حذف مسئولیت

-بر عملکرد سازمان تأثیر می احساس ناراحتی، استرس، عدم تمرکز و حتی تعهد خوبی ندارند. اعضای تیم برد.رنج می

دهد )ذوالقرنین و همکاران، های روحی و روانی می شود و کیفیت زندگی کاری را کاهش میگذارد، منجر به آسیب

ی جامعه داشته باشد. جامعه شامل نهادهایی گذارد و پیامدهایی براعلاوه بر این قلدری بر روابط اجتماعی تأثیر می (.1413

ها و  ها و پیامدهای منفی که قلدری برای افراد، خانواده کنند. بنابراین تمام هزینهتری را نمایندگی میاست که محیط وسیع

انی و شود )نصراصفه ها در سطح بالاتری به جامعه بازگردانده می کند، توسط این افراد و سازمان ها ایجاد می سازمان

(. سطح قلدری در فرهنگ های ملی متفاوت است، به عنوان مثال، شیوع قلدری در کشورهای اسکاندیناوی 9311شهبازی، 

(. نکته مهمی که درباره فرهنگ وجود دارد این است 1497، 9کمتر از کشورهای دیگر مانند انگلیس است )رای و آگروال

باشد اما در فرهنگ دیگر غیرقابل قبول باشد. به عبارت دیگر، قلدری  که رفتار ممکن است در یک فرهنگ غیرقابل قبول

هایی با فاصله قدرت بالا و  دهد که در فرهنگ در یک فرهنگ رفتار قابل قبولی ممکن است تلقی شود. تحقیقات نشان می

شوند  ارهای قلدری میهای منفی تحمل بیشتری دارند و کمتر درگیر رفت گرایی، مانند هند، کارکنان نسبت به نگرش جمع

های خشونت (. با مطالعه تحقیقات انجام شده در زمینه قلدری، عوامل مختلفی به عنوان محرک9310)ناظری و همکاران، 
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دهد که گستردگی و تنوع نتیجه اهمیت روزافزون قلدری به عنوان یک اند. تحقیقات نشان میدر محل کار شناسایی شده

ها و نیز دیدگاه هر محقق به این موضوع است. همین امر در مورد پیامدهای قلدری نیز مانمعضل جدی برای جوامع و ساز

کند و دانشمندان این پدیده را از منظر طبیعت، روانشناسی، پزشکی، جامعه شناسی و فرهنگ بررسی کرده و صدق می

یچیدگی موضوع قلدری و نیاز به تحقیق برای اند. تنوع و پیچیدگی سوابق و پیامدها، پبرخی از پیامدهای آن را توضیح داده

دهد. علاوه بر این، لازم است تحقیقات انجام شده در زمینه سوء استفاده که نتایج متفاوت و گاه درک بهتر آن را نشان می

ا توجه به متناقضی دارد، به طور سیستماتیک بررسی شود تا بتوان ارزیابی تقریباً واحدی از این مطالعات استخراج کرد اذا ب

اند و همین امر های کشورمان ایران که کم و بیش به این موضوع پرداختهخلا تحقیقاتی در این زمینه خصوصا در سازمان

ها به بار آورد پژوهشگر در این تحقیق به بررسی قلدری سازمانی و پیامدهای ناشی تواند معضلات زیادی برای سازمانمی

 پردازد.از آن می

 قلدری سازمانیتعریف 

اند، بر این اساس قلدری کارکنان سازمان، رفتاری داوطلبانه محققین قلدری را نوعی رفتار انحرافی در سازمان تعریف کرده

و منظم است که در پی وقوع آن، رفاه، امنیت و آرامش سازمان، کارکنان یا هر دو در معرض خطر و تهدید هستند. این 

(. همچنین، 9314پرست کنارسری، ه روند کاری کارکنان وارد کن )مؤذن جمشیدی و حقتواند آسیب جدی بشرایط می

یابد و برای اهداف شود که در طول زمان ادامه میعنوان رفتارهای منفی هدفمندی شناخته میقلدری در محل کار به

مقابله با این رفتارهای قلدری را کند و ممکن است به طور بالقوه منابع روانی مورد نیاز برای قلدری ایجاد استرس می

 (.1491، 1؛ درپلوگ، استگلیچ و ونسترا1490، 9کاهش دهد )لسچینگر و فیدا

 دیشود که ممکن است مشکلات شد یم فیبه عنوان رفتار متجاوزانه در سازمان تعر ،یسازمان یقلدر یطور کل به

 شتری(. مطالعات نشان داده است که زنان ب9044)سپهوند و همکاران،  دینما جادیدر فرد ا یو روانت یروانشناخت ،یاجتماع

پور  یقل نیباشند )آر یرا گزارش کرده اند خانم م یکه قلدر ین% از کسا47در محل کار قرار دارند و  یدر معرض قلدر

،  3و جلال بیبود )حب میخواه یا شهیسقف ش دهیپد یریشاهد شکل گ یقلدر نیا جهی( که در نت9300و همکاران، 

 یها نیکمپ اقعمساله در سازمان نوشته شود. به و نیغلبه بر ا یبرا یداخل یها استیس ای(. لذا لازم است تا قانون ها و 1411

،  0تیکمک خواهد کرد )اسم اریبس یاز قلدر یناش یا شهیبه شکستن سقف ش یآموزش و گزارش رفتار قلدر ،یآگاه

1496.) 

 سازمانیاهمیت بررسی قلدری 

قلدری سازمانی نوعی خشونت غیر فیزیکی است که ممکن است به دلیل خشونت و سوء استفاده نهفته در آن، کارکنان را 

به خطر بیندازد و باعث آسیب روحی آنها شود. یکی از دلایل رایج بودن قلدری سازمانی این است که هنوز غیرقانونی 

طبق آمار، قلدری سازمانی چهار برابر بیشتر از آزار (. 1497، 4)کوکس و همکارانها شناخته شده نیست نیست و در سازمان

جنسی و تبعیض نژادی در محل کار است. قلدرها معمولاً افرادی هستند که دیگران را برای رسیدن به اهداف خود کنترل 

منصف یا صادق نیستند. بر اساس  کنند. این افراد ممکن است بعد از رسیدن به هدفشان همکاری کنند، امایا مرعوب می
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درصد و  43نفر در معرض قلدری سازمانی قرار داشتند. در آمارهایی  7نفر  94از هر  1490نظرسنجی انجام شده در سال 

 (.1441، 9درصد نیروی کار، در معرض قلدری سازمانی قرار دارند )کورتیس و همکاران 74در برخی موارد حتی تا 

به جستجوی مفاهیم پیچیده نیست، مانند پنهان کردن یک کارمند از اطلاعات حساس و مهم از  برای درک قلدری نیازی

های شخصی، یا حتی برخی شایعات که به منافع شخصی افراد آسیب  دیگران، یا تحقیر همکار دیگری از طریق شوخی

قلدری در محل کار، تأثیر شخصی  رساند، همه این موارد شامل مقوله قلدری در محیط کار است. اولین پیامد منفی می

گذارید. ایجاد نقایص شناختی اولین پیامدی خواهد بود که منجر به ناتوانی فرد در انجام وظایفی است که بر قربانی می

شود که به طور طبیعی قادر به انجام آنهاست. ناتوانی در انجام کاری که احتمالاً برای انجام آن استخدام شده است. علم می

توانند به اضطراب، فشار کند که اگر نارسایی شناختی درمان نشود و موانع آن برطرف نگردد میشناسی توصیه مینروا

 (.9310آلودگی و اختلالات عاطفی منجر شود )فیروزی اردکانی و رستگار، روانی، خستگی، خواب

ح فردی است و بر فرهنگ و مسئولیت قلدری درگیری بین افراد است که محدود به شخصیت قربانیان و قلدرها در سط

دهد. قلدری نتیجه قدرت نابرابر است و شامل افرادی سازمانی در سطح گروهی یا سازمانی تمرکز دارد. تحقیقات نشان می

های مدیریتی ضعیف داشته شود که مدیران قربانیان مهارتشود که قادر به دفاع از خود نیستند. قلدری زمانی شدید میمی

 (.9316یا افراد از حمایت همکاران یا مدیرانشان برخوردار نباشند )غفاری و عاشوری، باشند 

 پیامدهای قلدری سازمانی

باشد، از پیامدهای قلدری و افراد قلدر میتوان موارد زیر را بررسی نشان دهنده قلدری تأثیر منفی قلدری بر روی سازمان می

 نام برد:

کنند، رضایت شغلی، تعهد به گیرند، انتظارات نامشخص از عملکرد کاری را گزارش میافراد قلدر مرخصی بیشتری می

شود و احتمال اینکه افراد هدف نسبت به افراد غیرهدف به میزان بیشتری سازمان را ترک سازمان و انگیزه کار کم می

 3وانانن –(؛ وارتینا 9300اغستانی برزگی )کنان و ب(. قلیپور، فاخری کوزه1493، 1یابد )توماس و همکارانکنند، افزایش می

اند که قلدری در  فضای کار های خود نشان داده( در پژوهش1490) 4(؛ جیا و میکامی1490) 0(؛ آتل، برون و تریبر1443)

فاق های سازمان رخ دهد، این رفتار ممکن است در میان کارکنان با یکدیگر یا کارکنان با مدیران اتتواند در همه ردهمی

بیفتد. بر این اساس قلدری در هر سطحی که رخ دهد، سبب نارضایتی شغلی، فردی و ارتباطی در فضای کار برای کارکنان 

 (.1491شود )درپلوگ، استگلیچ و ونسترا، می

تواند اثرات شدید بر اهداف فردی و بر سازمان داشته باشد. از نظر شخصی، نتایج قلدری شامل کاهش عزتقلدری می

(. 1493باشد )توماس و همکاران، س، احساسات منفی بیشتر، اضطراب، تنش، خستگی، فرسودگی و افسردگی مینف

همچنین پیامدهای منفی قلدری برای هدف قلدری قابل توجه است. در سطح فردی، اهداف احتمالاً نسبت به سایر 

شغلی و افسردگی کمتری دارند )هارتین کارکنان عزت نفس کمتر، احساسات منفی، اضطراب، تنش، خستگی، فرسودگی 

شوند. در واقع اثرات منفی بهداشتی نیز در میان کسانی (. این منفی به هدف قلدری محدود نمی1490، 6بیرکس و لیندسای
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پیامدهای  9(. جدول 1491، 9اند، یافت شده است )بنتلی و همکاراناند اما شخصاً هدف قرار نگرفتهکه شاهد قلدری

 دهد.لدری سازمانی را نشان میحاصل از ق

 : پیامدهای قلدری در محیط کار1جدول 

 پیامدها متغیر

 

 

 

 

 قلدری

 خشم و اضطراب

 افسردگی و مشکلات سلامتی

 نارضایتی و رفاه شغلی کم

 فرسودگی شغلی

 کاهش عملکرد

 غیبت از کار

 نیت ترک خدمت

 گردش مالی بالا

 وریکاهش بهره

 سازمانی کاهش تعهد

 کاهش انگیزه برای کار

 افزایش استرس کاری

 عوامل بروز قلدری سازمانی

مطالعه انتخاب شده در زمینه قلدری سازمانی در این تحقیق ،  74عوامل بروز قلدری سازمانی پس از بررسی محتوا و نتایج 

دسته گروه بندی شدند  4قلدری سازمانی در  عامل اثرگذار بر قلدری سازمانی استخراج گردید. عوامل موثر بر 90تعداد 

 _عامل، عوامل شغلی  79روانشناختی مشتمل بر  _عامل، عوامل فردی 70که عبارت بودند از: عوامل زمینه ای مشتمل بر 

نشان  1عامل درجدول  3نگرشی مشتمل بر  _،عوامل رفتاری  74عامل. عوامل سازمانی مشتمل بر  70حرفه ای مشتمل بر 

 (.9044)یوسفی،  شده اندداد ه 

 امل تاثیر گذار بر قلدری در محیط کاروع 2جدول 

عوامل تأثیر 

گذار بر قلدری 

 سازمانی

 متغیر

 عوامل زمینه ای

دم تعادل قدرت،سابقه کاری، ویژگی های فردی، ساختارسازمانی نامناسب، عدم شایسته ساالری، ع

بود قوانین و نظارت شفاف، سیستم پاداش تبعیض و ناعدالتی، نبود سیستم ارزیابی عملکرد، ن

ناعادالنه، فشار اقتصادی مالی، نبود امکانات رفاهی، اهمیت ندادن به کارکنان و نیازهایشان، نبود 

 امکانات در محل کار، رقابت
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عوامل تأثیر 

گذار بر قلدری 

 سازمانی

 متغیر

 _عوامل فردی 

 روانشناختی

فرد، تاب خود برتر بینی، عدم همبستگی بین کارکنان، سکوت سازمانی، برآورده نشدن انتظارات 

آوری پایین، نارضایتی، فشار عصبی و روانی، استرس های کاری، عدم توازن بین کار و زندگی، 

یکاری، ترس از قربانی بعدی شدن، عدم امنیت شغلی، قانون گریزی، ب مشکالت خانوادگی، ترس از

 .بی انگیزگی، سن، جنسیت، فقدان مهارتهای اجتماعی

 _عوامل شغلی 

 حرفه ای

شغل با شاغل، فشار کاری، حجم زیاد کار، عدم توسعه و ترفیع شغلی، عادات نامناسب  عدم تناسب

کاری، نداشتن استقالل و آزادی عمل، عدم مشارکت افراد در تصمیم گیری، یکنواختی کارها، 

جابجایی بی مورد، ابهام و تضاد نقش، عمل نکردن به شرح وظایف، از خود بیگانگی شغلی، تعامل 

 رپایین با کا

 عوامل سازمانی

مدیریت ضعیف، ناآگاهی باالدستی، عدم حمایت سازمانی، تغییر و تحول سازمانی مداوم، جو 

سازمانی نامناسب، عدم تعلق سازمانی و شغلی، فرهنگ سازمانی نامناسب، عدم تعهدسازمانی، ضعف 

 .بخش منابع انسانی، روند استخدام نادرست

 _عوامل رفتاری 

 نگرشی

سازگار و مخرب، بی مسئولیتی و عدم پاسخگویی، نبود اخالق حرفه ای، حسادت به رفتارهای نا

کارکنان، سواستفاده از قدرت توسط مدیران، نظارت بیش از حد مدیران، رابطه گرایی، ارتباطات 

 .نامناسب با افراد، اهمیت ندادن به سازمان و اهدافش

 تأثیر قلدری بر محیط کار

هایی از زیان  تواند نتایج مشابهی به همراه داشته باشد. در جدول زیر نمونهدر محل کار می سوء ظن سازمانی و قلدری

 ها ارائه شده است.وارده به افراد و سازمان

 (2112، 1: تأثیر سوء ظن و قلدری در محیط کار بر سازمان )پلیت و پلیت3جدول 

 اثرات فردی اثرات سازمانی

 فرسودگی شغلیافزایش در  کاهش عملکرد سازمانی

 افسردگی کاهش تعهد سازمانی

 ترس از دست دادن شغل کاهش در حضوروغیاب

 کمبود توجه، مشکلات فیزیکی افزایش در هزینه

 کاهش انگیزه کاهش در کیفیت تولید

 کاهش عملکرد افزایش تحقیر سازمانی

 نارضایتی کوش و موفقاز دست دادن کارکنان سخت

 کاهش رفتار شهروندی سازمانی سازمانیکاهش در اعتماد 
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ها پیامد ناشی از قلدری استخراج گردید دسته 91در بررسی نتایج و محتوای مطالعات منتشر شده در نشریات علمی، 

عبارتند از: خشم و اضطراب، افسردگی و مشکلات سلامتی، نارضایتی و رفاه شغلی کم، فرسودگی شغلی، کاهش 

وری، کاهش تعهد سازمانی، کاهش انگیزه برای نیت ترک خدمت، گردش مالی بالا، کاهش بهرهعملکرد، غیبت از کار، 

 کار، افزایش استرس کاری تقسیم شد. 

 روش پژوهش

به بررسی قلدری سازمانی و  آن طی در و شد انجام 9041 سال در است که سیستماتیک مرور مطالعه یک پژوهش این

 و علم نت وSID ،MagIran ، civilicaملی  اطلاعاتی های منظور پایگاه این پیامدهای ناش از آن بررسی شد. به

گرفتند.  قرار موردبررسی مانند گوگل اسکولار، اسکوپوس، ساینس دایرکت و امرالاد المللی بین اطلاعاتی پایگاههای

تر مورد در این  مرتبط  مقاله 14که از بین آنها  سال پیش تا کنون مورد بررسی قرار گرفت. 94مقاله از  44که تعداد 

 .پژوهش استفاده واقع شد

 پیشینه پژوهش

. پرداختند طراحی الگوی پیشگیری از قلدری سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی( به بررسی 9041عبدی و همکاران )

طریق مصاحبه  پژوهش حاضر از جمله پژوهش های کیفی است، از نوع نظریه داده بنیاد است و داده های مورد نیاز از

نفر از خبرگان و اساتید و مدیران دانشگاه که با روش نمونه گیری نظری نمونه ها انتخاب شده  14عمیق با 

ساختمند ، جمع آوری، و همزمان با رویه های تفضیلی در سه مرحله   نیمه  عمیق مصاحبه بودند،گردآوری شد. داده ها با 

ستروس و کوربن، تجزیه و تحلیل شد.یافته ها نشان داد که در مرحله اول کدگذاری باز، محوری و گزینشی؛ به روش ا

مقوله اصلی استخراج شد 74طبقه تبدیل و در نهایت  444کد اولیه به دست آمد. در کدگذاری انتخابی این مفاهیم به  777

ل مدیریتی و عوامل فردی(، که هر کدام زیر مقوله های الگوی نظام مند )شرایط علی)عوامل سازمانی، عوامل شغلی، عوام

پدیده محوری، شرایط زمینه ای)اجتماعی، موقعیتی و محیطی(، شرایط مداخله گر)ویژگی های شخصیت افراد قلدر، 

تفاوت های جنسیتی مردان با زنان، تفاوت های قومیتی کارکنان، سیاسی بازی، قانون گریزی، راهبردها)مدیریت قلدری، 

 .و پیامدها) سازمانی، فردی ، اخلاقی و اجتماعی( جای گرفت کنترل قلدری و تغییر قلدری(

تاثیر قلدری بر ناامنی شغلی و رفتار انحرافی کارکنان: تبیین نقش میانجی تاب آوری ( به بررسی 9041موسوی و همکاران )

پژوهش حاضر از نظر هدف، از پرداختند.  موردی: فرماندهی نیروی انتظامی شهرستان خرم آباد و حمایت سازمانی مطالعه

نوع تحقیقات کاربردی است و از نظر نحوه گردآوری داده ها، توصیفی است که در آن از روش مدل سازی معادلات 

پژوهش شامل کلیه کارکنان  ساختاری برای آزمون فرضیات و برازش مدل استفاده شده است. جامعه آماری -مسیری

پرسشنامه در بین آنها توزیع  404نیروی انتظامی شهرستان خرم آباد بود که با استفاده از روش نمونه گیری طبقهبندی شده 

 ناامنی مثبت تاثیر انحرافی؛ رفتار بر قلدری مثبت تاثیر شغلی؛ ناامنی بر  نتایج پژوهش حاکی از تاثیر مثبت قلدری .شد

نحرافی است. همچنین نقش میانجی حمایت سازمانی و تاب آوری در ارتباط بین قلدری و ناامنی شغلی و ا فتارر بر شغلی

به عنوان یک نتیجه کلی، دو ویژگی شخصی و اجتماعی مربوط به تاب آوری کارکنان  .رفتار انحرافی نیز تایید گردید

وامل میانجی به کاهش اثرات مضر قلدری بر ناامنی شغلی و نظامی و برداشت آنها از حمایت مدیران و سازمان به عنوان ع

 .رفتار انحرافی در نیروی انتظامی موثر است

https://elmnet.ir/vslgg?id=2490181-1021
https://elmnet.ir/vslgg?id=2490181-1021
https://elmnet.ir/vslgg?id=2490181-1021
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بنیاد برای  مند نظریه داده مطالعه حاضر نوعی پژوهش کیفی بوده که از رویکرد نظام( به بررسی 9044ناظری و همکاران )

آوری،  ساختاریافته با مدیران صنعت بانکداری جمع های عمیق و نیمه ها از طریق مصاحبه داده. است انجام آن استفاده شده

-پس از تحلیل داده. ها اطمینان حاصل شد که بعد از مصاحبه با هفدهمین مدیر، به طور کامل از اشباع نظری و کفایت داده

گیری چارچوب  نشان از شکلها  مقوله حاصل شد. یافته 6مفهوم و  64کد،  344ها با استفاده از فرآیند کدگذاری،  

واکنش به  -های شغلیای)ویژگی پژوهش حول پدیده محوری قلدری)آزار و رنجش مداوم( دارد، که شامل عوامل زمینه

 -گر)شخصیت شناختی کارکنان(، عوامل علی)محیط مستعد قلدری(، عوامل مداخله ویژگی جمعیت -قلدری و شدت آن

 -تدوین قوانین ضد قلدری -مدار)توسعه فرهنگ کارمند راهبردها( ایط خانوادگیشر -نظام آموزشی -ارکان اجتماعی

بر شناخت پیشایندها  در این پژوهش علاوه. باشد اجتماعی( می -سازمانی -مدیریت اثربخش منابع انسانی( و پیامدها)فردی

تاثیر متقابل آن بر جامعه مشخص گیری قلدری و  و پیامدهای قلدری محل کار در فرهنگ حاضر، اهمیت جامعه در شکل

 .داند شد. همچنین مطالعه حاضر، عامل مهم در فرآیند قلدری را درک قربانی از این رفتار می

قلدری توجه به تحقیقات صورت گرفته با موضوع این مطالعه به دنبال  ( به بررسی قلدری سازمانی پرداخت.9044یوسفی )

یک مدل جامع را در جهت مبارزه با فساد  د، تا بتوانهد، عوامل موثر درایجاد فساد اداری را مورد بررسی قرار سازمانی

اداری و کاهش آن در جامعه و درنتیجه افزایش سلامت مالی و اخلاقی جامعه ارائه دهیم. در این مطالعه مروری نظام مند، 

مختلف مورد بررسی قرار گرفت. دراین مقاله تلاش می شود ضمن  کلیه مقالات مرتبط با فساد اداری درسازمان های

بررسی رفتار قلدری عوامل اثرگذار بر قلدری ابعاد قلدریسازمانی پیامدهای قلدری سازمانی بررسی شود. پیشگیری به منزله 

کنش های پویا یک استراتژی عملیاتی، باعث می شود سازمان در مقابل پدیدههای مخرب، همچون قلدری محیط کار، وا

 .جلوگیری شود و انعطاف پذیر داشته باشد و در نتیجه از نهادینه شدن رفتارهای مخرب

-های پیشگیری قلدری سازمانی: رویکرد فراگیر تفسیری ارائه الگوی اولویت( به بررسی 9311خداوردی و همکاران )

های مخرب، همچون  شود سازمان در مقابل پدیده یشگیری، به منزلة یک استراتژی عملیاتی، باعث میپرداختند. پ ساختاری

پذیر داشته باشد و در نتیجه از نهادینه شدن رفتارهای مخرب جلوگیری شود.  های پویا و انعطاف کار، واکنش  قلدری محیط

 ـ ساختاری های پیشگیری از قلدری سازمانی بر اساس رویکرد فراگیر تفسیری هدف از این پژوهش ارائة الگوی اولویت

شناسی کیفی و کمّی است. جامعة آماری بخش کیفی شامل پانزده نفر از متخصصان  ترکیبی و مبتنی بر روشپژوهش بود. 

دانشگاهی بود که در زمینة مدیریت رفتار و منابع انسانی تخصص داشتند. جامعة آماری بخش کمّی شامل سی مدیر منابع 

ستان سمنان و کرج و تهران بود که در بخش تحلیل ماتریسی مشارکت انسانی سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگری سه ا

های پیشگیری از قلدری سازمانی از طریق مطالعة وسیع مطالب  های مربوط به شیوه کردند. در این پژوهش ابتدا گزاره

یش و در نهایت سیزده شده را پا بندی های دسته بندی شصت و چهار مقاله محققان مقاله مرتبط با آن آغاز شد و پس از دسته

پژوهش را وارد تحلیل فراترکیب کردند. پس از طی مراحل مربوط به تحلیل فراترکیب، هجده گزاره در قالب دو مؤلفه 

، که (TISM) ـ تفسیری فراگیر شناسایی شد که پس از تحلیل دلفی به یازده گزاره تقلیل یافت. در بخش تحلیل ساختاری

شده مشخص  است، در قالب مدل ارائه (ISM) ـ تفسیری عملیاتی سرآمد بر تحلیل ساختاریبه دلیل پیچیدگی ریاضی و 

های پیشگیری از قلدری سازمانی،  اثرترین شیوه شده در پنج سطح، از تأثیرگذارترین تا کم شد یازده گزارة شناسایی

ة یک گزارة مؤلفة تقویت سازة تفکیک شدند و مشخص شد تأثیرگذارترین گزاره جلوگیری از تبعیض و تعارض به منزل

 .ها به منزلة گزارة مؤلفة تقویت سازة ساختاری است توزیع برابر اختیارات و مسئولیت  اثرترین گزاره مدیریتی است و کم
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 انیقلدری سازمانی؛ مفاهیم، ابعاد و عوامل اثرگذار بر قلدری سازم( به بررسی 9311تکه ئی و قاسمی کهریزسنگی )

روزه ضروریست که رفتارهای قلدری ریشه یابی شود تا با کنترل عوامل موجد آن ها کارایی و اثربخشی امپرداختند.   

سازمان افزایش یابد. شناخت علل بروز رفتارهایی همچون قلدری و پرخاشگری نسبت به همکاران و مدیران، به رسمیت 

سازمان کمک می کند تا حتی المقدور از آنان اجتناب  نشناختن اختیار و اقتدار مدیران، زیر پاگذاشتن مقررات سازمانی به

کند. روش تحقیق حاضر توصیفی از نوع کتابخانه ای می باشد. از این در این تحقیق ابتدا به مفاهیم متغیر پرداخته شده 

یری و پیشنهادات است. در ادامه به ابعاد متغیر و عوامل اثرگذار پرداخته شده است. و نهایتا پیشینه تحقیق حاضر و نتیجه گ

 .آورده شده است

این پژوهش ازنظر  پرداختند.  فراتحلیل پیشایندها و پسایندهای قلدری محل کار( به بررسی 9310ناظری و همکاران )

مقاله معتبر  906ها، کمی است. جامعه آماری پژوهش شامل  هدف، کاربردی، ازنظر نوع، توصیفی و ازمنظر ماهیت داده

مورد آن با استفاده از روش قضاوتی وارد فراتحلیل شد. معیار انتخاب مقالات شامل استفاده  90داخلی و خارجی بوده که 

 ا از نرم افزاراز روش تحقیق معتبر، بررسی پیشایندها و پسایندهای قلدری، و تجربی بودن پژوهش است که برای تحلیل آنه

CMA2  استفاده شد. همچنین پایایی شناسایی ازطریق توافق داوران در انتخاب پژوهش ها و طبقه بندی آنها، پایایی

کدگذاری ازطریق توافق داورها درباره استفاده از مفاهیم خاص برای کدگذاری متغیرها و پایایی سطح معنی داری و 

اندازه اثر بین دو فراتحلیل گر به دست آمد. نتایج تحلیل نشان داد که بیشترین اندازه اندازه اثر ازطریق توافق در محاسبات 

(، ماکیاولیسم 33/4(، مدیریت منابع انسانی )36/4(، سکوت سازمانی )46/4اثر میان پیشایندهای قلدری مربوط به استرس )

(، تمایل به ترک خدمت 77/4ربوط به استرس )(، و بیشترین اندازه اثر پیامدهای قلدری م3/4( و الزامات شغلی )39/4)

 .( است30/4( و فرسودگی شغلی )09/4(، عاطفه منفی )69/4)

زده، قربانیان قلدری وحشتبه بررسی قلدری محل کار در میان پرستاران پرداختند. ( 1410) 9ویجایاکومار و راجاگوپال

-شوند و از استیفای حقوق خود منع میبرند، منزوی میشوند، منابع را به سرقت میشوند، تحقیر میعصبانی، طرد می

همچنین به روابط اجتماعی قربانیان  قربانیان قلدری رضایت شغلی، نتایج عملکرد، مشارکت و خلاقیت بدتری دارند. شوند.

در برای انجام یک مرور ادبیات سیستماتیک در مورد قلدری در محیط کار  رساند.در داخل و خارج موسسه آسیب می

آوری شد. تحقیقات انجام شده از مطالعات مختلف جمع  SCOPUSمقالات برای بررسی از پایگاه داده میان پرستاران،

این مرور  شود.دهد که مردم بیشتر آگاه هستند که قلدری اشتباه و غیرقابل قبول است، اما اغلب گزارش مینشان می

های  ران بر اساس تعداد زیادی از شواهد تجربی منتشر شده بین سالسیستماتیک، قلدری در محیط کار را در میان پرستا

 تحلیل کرد. 1411و  1440

به بررسی قلدری در محل کار، استرس، فرسودگی شغلی، و نقش حمایت اجتماعی ادراک ( 1410و همکاران ) 1برگلوند

که معمولاً با پیامدهای زیانبار شده پرداختند. قرار گرفتن در معرض قلدری در محل کار یک تجربه استرس زا است 

-با این حال حمایت اجتماعی نشان داده است که در برابر چنین اثرات منفی قلدری محافظت می سلامت روان همراه است.

های پیمایش مقطعی برای تعیین شیوع قلدری در محل کار و بررسی تأثیر متقابل آن با استرس،  این مطالعه از داده کند.

داده ها به  و حمایت اجتماعی درک شده در میان کارکنان مؤسسات آموزش عالی در سوئد استفاده کرد. فرسودگی شغلی
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آمار فراوانی نشان  مؤسسه آموزش عالی در سوئد جمع آوری شد. 30کارمند از  94404از  1419صورت آنلاین در سال 

با استفاده از رگرسیون سلسله مراتبی، قلدری در  ود.داد که شیوع قلدری در محل کار در بین شرکت کنندگان نسبتاً پایین ب

دهد که با افزایش قلدری، نشان می محل کار به ترتیب با استرس و فرسودگی شغلی ارتباط مثبت و معناداری داشت.نتایج 

وابط را تجزیه و تحلیل اعتدال نشان داد که حمایت اجتماعی ادراک شده آن ر یابد.تجربه این پیامدها نیز افزایش می

با این حال،  بود.کاهش استرس و فرسودگی زمانی که قرار گرفتن در معرض قلدری کم تا متوسط  -کند تعدیل می

این مطالعه اولین نگاه اجمالی  شود.رسد که مزایای محافظتی محو مییابد، به نظر میهنگامی که شدت قلدری افزایش می

  دهد.آموزشی سوئد را ارائه میهای  به این رویدادهای خاص در محیط

در طول به بررسی شیوه های منحصر به فرد قلدری در محل کار در دانشگاه پرداختند. ( 1413و همکاران ) 9بوکک کوهن

دهد که در حال ای به قلدری در محل کار در دانشگاه وجود داشته است و مطالعات نشان میدو دهه گذشته علاقه فزاینده

شده در دانشگاه، و تخمین  فرد قلدری اعمال های منحصربه ها و شیوه العه حاضر به دنبال کشف روشمط افزایش است.

روش قلدری تحصیلی را به همراه داشت که مبنای ساخت یک پرسشنامه مطالعه  13یک مطالعه مقدماتی  ها بود. شیوع آن

کند و پنج ویژگی هر پاسخگو در آن کار میای که ما همچنین سؤالاتی را در مورد فرهنگ سازمانی در مؤسسه بود.

ایم. همچنین پاسخ دهندگان تشویق شدند تا تجربیات خاص خود را در مورد شخصیتی بزرگ پاسخ دهندگان گنجانده

های عضو هیئت علمی از موسسات دانشگاهی در سراسر کشور اسرائیل و از رده 310شرکت کنندگان  قلدری شرح دهند.

بهره برداری از  روش قلدری با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی به سه دسته تقسیم شدند: تحقیر، علمی مختلف بودند.

همچنین از شرکت کنندگان خواسته شد تا مشخص کنند که چه عواقب عاطفی، شناختی،  و ممانعت از ترفیع. موقعیت؛

کننده و همچنین پیامدهای  نتایج نگرانما این  شوند.فیزیکی و پزشکی خود گزارش شده در نتیجه قلدری متحمل می

کنند که با فرهنگ شرکت کنندگانی که در مؤسساتی کار می کنیم. شده خود را برای قربانیان ارائه می نامطلوب گزارش

زنان سطوح بالاتری  شود، کمتر احتمال دارد که هر سه نوع قلدری تحصیلی را تجربه کنند.سازمانی قبیله ای مشخص می

اعضای هیأت علمی غیرمجاز به میزان قابل توجهی از تحقیر  دهند.و مانع ترفیع را در مقایسه با مردان گزارش می از تحقیر

  .برندو استثمار موقعیت نسبت به همتایان خود رنج می

مطالعه با . این به بررسی قلدری در محل کار و تأثیر آن بر کیفیت زندگی کاری پرداخت( 1413و همکاران ) 1ذوالقرنین

هدف بررسی پیامدهای قلدری در محل کار و کشف عوامل تعیین کننده کیفیت زندگی کاری در ارتباط با قلدری انجام 

کارفرما باید  شده است. این مطالعه نشان داد که کارفرما مسئول شناسایی و مدیریت خطرات قلدری در محل کار است.

د، آگاهی نیروی کار را در مورد مسائل مرتبط افزایش دهد و های روشنی را در مورد قلدری اجرا کنسیاست

 استانداردهایی را برای رفتار در محل کار تعیین کند.

این به بررسی قلدری در محل کار: مروری جامع بر علل، اثرات و راهبردهای پیشگیری سازمانی پرداخت. ( 1413) 3دان

کنند را  کند، عواملی را که به آن کمک می حل کار ارائه میمقاله مروری بر تعریف و چارچوب توضیحی قلدری در م

ها ممکن است در نتیجه با آن مواجه شوند، مورد بحث قرار  کند و پیامدهای جدی را که هم افراد و هم سازمان بررسی می

محل کار ارائه  علاوه بر این، این مقاله توصیه های عملی برای سازمان ها برای کاهش و جلوگیری از قلدری در دهد. می
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ها  دهد. از طریق این مطالعه، نویسنده قصد دارد به گفتگوی مداوم پیرامون قلدری در محل کار کمک کند و به سازمانمی

 کننده برای کارکنان خود کمک کند. در ایجاد یک محیط کاری امن و حمایت

در سه چهار به بررسی پیامدهای قلدری در محل کار برای افراد، سازمان ها و جامعه پرداختند. ( 1419و همکاران ) 9هوگ

زای شدید باشد که  تواند یک استرس دهد قلدری در محل کار می دهه گذشته شواهد محکمی ارائه شده است که نشان می

با این حال، سایر پیامدهای قلدری در  ارد.ممکن است بر سلامت روانی و فیزیولوژیکی و همچنین رفاه افراد تأثیر بگذ

هدف فصل حاضر ارائه یک نمای کلی پیشرفته از شواهد بین المللی  محل کار هنوز به طور گسترده کشف نشده است.

موجود در مورد اثرات مختلف قلدری در محل کار است که فراتر از کاهش رفاه فردی و سلامت روان و فیزیولوژیک 

وارد بیشتر است. پیامدهایی برای افراد، سازمان ها و جامعه. این فصل پژوهش تأثیر قلدری در محل کار ضعیف، تمرکز بر م

کند، از جمله غیبت ناشی از بیماری، جابجایی بر مجموعه متنوعی از مشکلات فردی، سازمانی و اجتماعی را بررسی می

از کارافتادگی، کیفیت مراقبت و ایمنی بیمار در شغل، بیکاری و ترک شغل، بازنشستگی پیش از موعد و بازنشستگی 

های اصلی در اظهارات پایانی به تشریح شکاف های بهداشتی و همچنین افکار خودکشی و رفتار خودکشی.بخش مراقبت

های تحقیقاتی آینده را که برای غنی سازی درک ما از پیامدهای فردی، سازمانی و گیریپردازد و جهتدانش فعلی می

 دهد.اعی قلدری در محل کار مورد نیاز است، مورد بحث قرار میاجتم

 نتیجه گیری 

 ،ستاشتهدا رکا محیطدر  دیفر غیرمولد یهارفتار که منفی یمدهاپیا لیلد به مانیزسا گرانهشپژو خیرا یهالسا در

 بمخر مانیزسا یهارفتارند. ا داده ننشا دخو ازها رفتار نهگوینا حصلاا جهت هاییرکاراه ئهارا و مطالعه به ریبسیا علاقه

شود که  یم فیبه عنوان رفتار متجاوزانه در سازمان تعر ،یسازمان ی. قلدرستا رظهو و وزبر لحا در مختلف یشکلها در

 منفی اتثرابا  اههمر که مانیزسا ریقلد .دینما جادیدر فرد ا یو روانت یروانشناخت ،یاجتماع دیممکن است مشکلات شد

 تحمیل نمازسا بر دی رایاز یهزینهها و شتهگذا تأثیر ادفرا سلامت بر منفی و مستقیم هددمی رخ ریکا یمحیطها در

 ادفرا بر سلامت منفی و مستقیم ریکا یمحیطها در ریقلد و یتاذ و گردد آزارمی ه وریبهر کاهش به منجر و دهکر

گردد. پژوهش نشان داد ضرورت میوری  هکاهش بهر به منجر و دهکر تحمیل جامعه بر را دییاز یهزینههاو  شتهگذا تأثیر

بررسی قلدری از این حیث است که طبق آمار، قلدری سازمانی چهار برابر بیشتر از آزار جنسی و تبعیض نژادی در محل 

کنند. این افراد کار است. قلدرها معمولاً افرادی هستند که دیگران را برای رسیدن به اهداف خود کنترل یا مرعوب می

ممکن است بعد از رسیدن به هدفشان همکاری کنند، اما منصف یا صادق نیستند. نتایج نشان داد قلدری سازمانی تحت 

عوامل و  عوامل سازمانی، حرفه ای _عوامل شغلی ، روانشناختی _عوامل فردی ، عوامل زمینه ایتأثیر عواملی چون 

قلدری در محل کار به یک مشکل رایج و قابل توجه در محیط های کاری مدرن تبدیل شده    باشد. می نگرشی _رفتاری 

تواند آسیب شدیدی به افراد و سازمان ها وارد کند. شواهد بین المللی موجود در مورد اثرات مختلف قلدری است که می

ژیک ضعیف، تمرکز بر موارد بیشتر است. در محل کار نشان داد که فراتر از کاهش رفاه فردی و سلامت روان و فیزیولو

باشد تأثیر قلدری در محل کار بر مجموعه متنوعی از مشکلات فردی،  پیامدهایی برای افراد، سازمان ها و جامعه می

کند، از جمله غیبت ناشی از بیماری، جابجایی شغل، بیکاری و ترک شغل، بازنشستگی سازمانی و اجتماعی را بررسی می

                                                                                                                                                                                        
1
 Høgh 
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های بهداشتی و همچنین افکار و بازنشستگی از کارافتادگی، کیفیت مراقبت و ایمنی بیمار در بخش مراقبت پیش از موعد

 خودکشی و رفتار خودکشی نشان داده شده است.

پیامدهای ناشی از قلدری می تواند در غالب آثار سازمانی یا آثار فردی خود را نشان دهد. به طور خلاصه این عوامل 

 -4فرسودگی شغلی  -0نارضایتی و رفاه شغلی کم  -3افسردگی و مشکلات سلامتی،  -1خشم و اضطراب  -9عبارتند از: 

کاهش تعهد  -94وریکاهش بهره -1گردش مالی بالا  -0نیت ترک خدمت  -7غیبت از کار  -6کاهش عملکرد 

کاهش  -90عملکرد سازمانی، کاهش  -93افزایش استرس کاری در کارکنان  -91کاهش انگیزه برای کار  -99سازمانی، 

کوش و موفق از دست دادن کارکنان سخت -97کاهش در کیفیت تولید،  -96افزایش در هزینه،  -94در حضوروغیاب، 

ترس از دست دادن  -19افزایش در فرسودگی شغلی،  -14افزایش تحقیر سازمانی،  -91کاهش در اعتماد سازمانی  -90

 باشد. نارضایتی  می -10کاهش انگیزه،  -13یکی، کمبود توجه، مشکلات فیز -11شغل، 

 فارسی منابع

(. رابطه قلدری سازمانی ادراک 9300آرین قلیپور؛ مهدیه بد، فاخری کوزه کنان، سمیرا؛ باغستانی برزکی، حوریه ) -

 .144 -907(، 30) 1، فصلنامة علمی ـ پژوهشی رفاه اجتماعیشده با فشار روانی زنان. 

(. قلدری سازمانی؛ مفاهیم، ابعاد و عوامل اثرگذار بر 9311تکه ئی، عبدالقادر و قاسمی کهریزسنگی، فاطمه ) -

 .ششمین کنفرانس ملی علوم انسانی و مطالعات مدیریتقلدری سازمانی. 

(. ارائه الگوی 9311مجید؛ رستگار، عبدالغنی ) خداوردی، محمدمهدی؛ گرجی؛ نصیری، محمدباقر؛ رستگار، -

(، 3)90 مجله علمی مدیریت فرهنگ سازمانی،ساختاری. -های پیشگیری قلدری سازمانی: رویکرد فراگیر تفسیری ولویتا

004-494.  

(. رابطه قلدری سازمانی و اخلاق 9044سپهوند، رضا، عارف نژاد، محسن؛ فتحی چگنی، فریبرز؛ سپهوند، مسعود ) -

 .09-73(، 96)1 اخلاق در علوم و فناوری،حرفه ای. 

(. طراحی الگوی پیشگیری از 9041عبدی، حمیرا؛ سبحانی، عبدالرضا؛ موسویان، سید مرتضی؛ عباسی، حجت اله ) -

  (.3)99قلدری سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی. فصلنامه علمی مطالعات الگوی پیشرفت اسلامی ایرانی، 

ک قلدری سازمانی در ارتباط بین استرس شغلی و تمایل (. تعیین نقش ادرا9316غفاری، شمس، عاشوری، ماریه. ) -

پژوهشی مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در  -فصلنامه علمی به ترک خدمت درکارکنان وزارت ورزش و جوانان. 

 .999-949، 0(0) ورزش،

یک مطالعه (. عوامل خطر و پیامدهای قلدری در محل کار: 9041فرج زاده، الهام؛ سلیمان پور عمران، محبوبه ) -

 .کنفرانس ملی مطالعات کاربردی در فرآیندهای تعلیم و تربیتمروری، 

بینی قلدری محل کار کارکنان (. نقش سلامت سازمانی در پیش9310فیروزی اردکانی، زهرا و احمد رستگار. ) -

دانشگاه تربت  مشهد،تربیتی و سبک زندگی، المللی روانشناسی، علومدومین کنفرانس بیندانشگاه علوم پزشکی شیراز. 

 حیدریه.

رابطة قلدری سازمانی (. »9300کنان؛ حوریه باغستانی برزگی ) پور، آرین؛ مهدیه بد؛ سمیرا فاخری کوزه قلی -

 .146ـ 907(، 30)1، رفاه اجتماعی«. شده با فشار زنان ادراک
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شده بر ازمانی ادراکهای س(. بررسی تأثیر کژتابی9314موذن جمشیدی، میرهادی؛ حوپرست کنارسری، نرجس ) -

های تولیدی صنایع غذایی در سرمایة اجتماعی با تأکید بر نقش میانجی قلدری سازمانی )مورد مطالعه: کارکنان شرکت

 .117 – 31(: 1)3 (. مدیریت سرمایه اجتماعی،های صنعتی استان گیلانشهرک

تاثیر قلدری بر ناامنی شغلی و (. 9041مریم )  ،مومنی ؛فاطمه ،اکبری پشم؛ رضا ،سپهوند موسوی، سید نجم الدین؛ -

رفتار انحرافی کارکنان: تبیین نقش میانجی تاب آوری و حمایت سازمانی مطالعه موردی: فرماندهی نیروی انتظامی 

 (.09)99، نشریه مدیریت منابع در نیروی انتظامی. شهرستان خرم آباد

(. فراتحلیل پیشایندها و پسایندهای 9310مسعود؛ حسن پور، اکبر؛ جعفری نیا، سعید؛ وکیلی، یوسف ) ناظری،  -

 .9-36(، 34)1، نشریه مطالعات رفتار سازمانیقلدری محل کار. 

. اصفهان: انتشارات جهاد مدیریت قلدری در محیط کاری(. 9311نصر اصفهانی، علی؛ شهبازی، غلامرضا ) -

 .دانشگاهی واحد اصفهان، چاپ اول

 رشت ،9040ششمین کنفرانس ملی نقش مدیریت در چشم انداز (. قلدری سازمانی. 9044یوسفی، زهیر ) -
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Abstract  
Bullying, as one of the factors causing stress in the workplace, is known today as one of the 

silent mental assaults, which, while reducing individual motivation and performance, causes 

mental pressure and exhaustion in the workplace and even in the social environment, and can 

lead to behavioral and social isolation. Therefore, according to the importance of this topic, 

this research investigates organizational bullying and its consequences. This research is a 

systematic review study that was conducted in 1402, during which the relationship between 

accountability and transparency and administrative health in working offices and factors 

related to that problem were reviewed. For this purpose, the national databases of SID, 

MagIran, Civilica and Alamnet and international databases such as Google Scholar, Scopus, 

Science Direct and Emerald were examined. 50 articles were reviewed from 10 years ago until 

now. Among them, 20 relevant articles were used in this research. The results of these 

researches show. that the factors of contextual factors, individual-psychological factors, 

occupational-professional factors, organizational factors and behavioral-attitudinal factors are 

effective on bullying. And the consequences of bullying in brief are: 1- Anger and anxiety 2- 

Depression and health problems, 3- Dissatisfaction and low job well-being 4- Job burnout 5- 

Reduced performance 6- Absenteeism 7- Intention to quit 8- High turnover 9- Decrease in 

productivity 10- Decrease in organizational commitment 11- Decrease in motivation for work 

12- Increase in work stress in employees. 
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