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 مقدمه

 امكانرات و  ینبه آخرر  یزو تجه یدر انباشت ثروت ماد فقط توان یها را نمسازمان موفقیتامروزه 

 ییكرارآ  فاقرد   بدون سرمایة اجتمرایی  یو انسان یزیكیف ی،مال یةسرمایرا كرد، ز یابیارز هایفناور

هرای ذششرته ننران داده اسرت بررای       هتجربر (. 52، ص831 و همكراران،  شناس حق)است  ثرؤم

ای شود وكار توجه ویژه كسب ها باید به محیط اجتماییتقویت، رشد و توسعة اقتصادی در سازمان

مایی وكار، سرمایة اجت ی موجود در محیط كسباجتمای متغیرهای ترینمهمیكی از  كه در این میان

توان دریافت كه چررا یر    یقت، با سرمایة اجتمایی میحقدر . (11 -12 ، ص831  یطار،)است 

تروان در  اساس، سرمایة اجتمایی را مری بر این . ذیردمجمویه در مسیر پینرفت قرار می سازمان یا

ای های اقتصادی و انسانی، بخنی از ثروت ملی به حساب آورد كه بسرتر مناسربی برر   كنار سرمایه

بره یقیردة    (.25، ص831 كنارسری،  پرستجمنیدی و حقمؤذن )شود نیل به موفقیت قلمداد می

شرامل   وكرار  كسب یطمحموجود در  یاجتمای یرهایاز متغ ینوان یكی بهسرمایة اجتمایی محققان، 

افرراد   مناركت كهاست  متقابل و ایتماد یاجتمای یهاهنجارها، شبكه یلاز قب یسازمان هایویژذی

منراركت در   ، البتره (12 ، ص831 یطرار،  )كنرد   یمر  تسرهیل  به منراف  منرتر   یابی دست یبرا را

هرا ممكرن اسرت    ارزش ایرن  شود زیررا  نمیایى ماجت ةسرمای تولید ها و هنجارها خود بایث ارزش

امل اساسى باید شر  طوربه، كنندتولید مىرا اجتمایى ة كه سرمای هنجارهایى .هاى منفى باشندارزش

، در (12تنهایی و صومعه، ص) دنصداقت، اداى تعهدات و ارتباطات دوجانبه باش سجایایى از قبیل

ممكن است با ها درون سازمان ینظام اجتمای .یستثابت ن ی وخنث یسرمایة اجتمایی ینصرواق ، 

 كاركنران ی میران  انسجام و مناركت اجتمای ی،دچار نقص و انحراف در ایتماد اجتمایحركتی  هر

مهرم   ةاین مسئل .رو خواهد شدروبه سرمایة اجتمایی كاهشكه در این صورت سازمان نیز با  شود

حیردری،  )خواهد داشرت   نیز در پی را اغتناش و فروپاشی افسردذی، نارضایتی یمومی، تدریج به

 یی كره اغشتولید مواد  ی صناویژه  ، بهتولیدی صنای وكار مانند  كسب هایدر محیط (.55، ص831 

                                                           
1. Social capital  
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دارند، نیروی انسرانی   یاقابل ملاحظه یتاهمكنند و در ذردش اقتصاد كنور نقش مهمی را ایفا می

ای در اثربخنری و  ینوان یامل بالقوه كند و سرمایة اجتمایی بهترین نقش اجرایی آن را ایفا میمهم

هرای  طریق ایجراد شربكه  تواند از سرمایة اجتمایی می .بهبود یملكرد سازمانی نیز یمل خواهد كرد

 میران كاركنران و   سرط  همكرارى  ی ارتقا یملكرد ذروهی،افزایش  كاركنان موجبات ارتباطی بین

 هراى هزینره  در كاهش تواندامر مى این را فراهم كند كه یكدیگر به هاایضاى ذروه دانش بین انتقال

باشرد   نی بسریار مرؤثر  وری نیرروی انسرا  و سرازمانى، و بهبرود بهرره    اجتمرایى  و توسرعة  مردیریتى 

 (.52-52، ص831 شناس و همكاران،  حق)

طرور مسرتقیم یرا غیرمسرتقیم برر       برای بسیاری از محققان مهم بوده است كه چه متغیرهایی بره 

ینروان یكری از    را بره   موجود میان كاركنان تأثیرذشارند، برخی قلردری سرازمانی  سرمایة اجتمایی 

و  5انرد كره از طریرق ایجراد رفتارهرای غیرمولرد      اجتمایی یاد كررده های تأثیرذشار بر سرمایة مؤلفه

دلیرل   ذونه رفتارها بهشود كه غالباً بروز اینهای سرمایة اجتمایی میشدن جلوه قلدرمآبانه بایث كم

هرای تولیردی   در سرازمان  برر ایرن اسراس،   . در محیط كار است 8سازمانیهای وجود برخی كژتابی

 رامناسرب   یكرار  یاستانداردهای و اصول اخلاق كهدی صنای  غشایی های تولیخصوص سازمان به

برر   یمبتنر  یروابطر  یجراد با اتوانند ذیرند، نمینمی كار بهخود  یسازمانهای  یمیملكردها و تصم رد

 یدرسرت كارهرا   دادن انجام ، در واق ،رسانند یاری هاسازمان در یاجتمای یةتوسعة سرما به اخلاق

نظرام  یی كره  هرا سرازمان . باشندمجهز سالم  یكه به نظام ادار یدآیبرم ییهاسازمان ةدرست از یهد

شرود  ذیری كنند كه این امر سربب مری    جا تصمیم طور مناسب و به توانند به ندارند، نمیسالم  یادار

نی و سرازما  بر افراد یامطلوبآثار نو  شوددار  خدشهها سازمان این در یو سازمان یسلامت نظام ادار

 و اثربخنری سرازمان را نیرز    ، تولیردات كرار  رونرد  سرمایة اجتمایی بر جای ذشارند و در نهایرت، 

 سررمایة اجتمرایی در  یرت  اهمبا توجه بره   (.831 و همكاران، شناس حق)النعاع قرار ذیرد  تحت

                                                           
1. Organization bullying   
2. Unproductive behavior  
3. Organization anomie 
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آیرا  شود كه به این پرسش پاسخ داده  ی، در این پژوهش سعی شده استو سازمان یاجتمای ةتوسع

 ذرشارد   بر سرمایة اجتمایی تأثیر مری قلدرمآبانه شده از طریق رفتارهای  سازمانی ادرا  هایكژتابی

شده را از طریق بروز رفتارهرای   ادرا  هایكژتابیمحقق قصد دارد، تأثیر پژوهش در واق ، در این 

صرنای   های یی شهر تولیدكنندة مواد غشا هایكارخانه بر سرمایة اجتمایی میان كاركنان قلدرمآبانه

 . كند ین و بررسییتب استان ذیلان

 بیان مسئله

دهرد سرط  سررمایة اجتمرایی در      هرای صرنعتی ننران مری    ذرفته در برخی سازمان تحقیقات انجام

طی سالیان ذششته  های ایرانیموجود در سازمان اجتمایی ةسرمایهای ایرانی بحرانی است،  سازمان

ایرن موضروع بینرتر ناشری از ضرعر مردیریت و        روندی رو به افول را در پیش ذرفته است كره 

های دولتی یا غیردولتری، و ایجراد   ها، نقض هنجارهای سازمانی توسط دستگاهحكمرانی در سازمان

تبعات ناذواری ها میان افراد است كه این پدیده كاهش نرخ سرمایة اجتمایی و در پی آن یدالتیبی

دینری تركمرانی،   )خواهرد داشرت   اقتصادی، سیاسی و اجتمایی كنور بره دنبرال   های  برای نظامرا 

هرا و صرنای  تولیردی    ذرفتره در شرركت   همچنین، براساس مطالعات انجرام  (.12 -15 ، ص832 

 رغم نقش بسیار یمدة سرمایة اجتمایی در بهبود تعهد كاركنان و رضرایت  ایرانی منخص شد یلی

 یهرا یطمحر  سررمایة اجتمرایی در   مندی از سوی مردیران بره  آنان و در نتیجه تولید بهتر، نگاه نظام

، 838 ؛ یطرار،  25، ص831 پرسرت كنارسرری   مؤذن جمنریدی و حرق  )وجود ندارد  وكار كسب

 (. 11 -23 ص

كیفیرت   تب  برر ها و بهطور مستقیم یا غیرمستقیم بر روابط انسانی سازمان از مواردی كه به یكی

هنگامی كره یر  سرازمان     .ی استسازمان هایسرمایة اجتمایی تأثیرذشار خواهد بود، بروز كژتابی

 ،یا كژتابی شرده اسرت    نیست، دچار آنومی طور آشكار های واقعی خود بهدادن ارزش قادر به ننان

                                                           
1. Anomie  
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كننرده در   ویژه فاقد روح اخلاقری هردایت   هایی فاقد حیات و پیوستگی اجتمایی و بهچنین سازمان

شروند  هایی انگاشته میمثابة سازمان ها بهیبارت دیگر، این سازمان ، بهباشندمی میان كاركنان سازمان

هرای آنومیر  كره از فقردان هنجرار منرتر  رنرج        در واق ، در سازمان. اند دهندة آشوب كه ترویج

شرود،  ن احسراس مری  نظمی و نقض قوانین در همة ابعاد سازمان از سوی كاركنابرند، وجود بی می

، 833 پررور،  ی و ذرل نراد )این موضوع سبب شده است كاركنان از خود و دیگران بریرده شروند   

هرا و  قایردذی  ینروان یر  كارمنرد از بری     بنابراین، در بسیاری از موارد احساس فررد بره  (. 11 ص

سرازی  فعرال  و جرز آن بایرث   5سازمانی نامناسب ارتباطاتوجود  ، سوءمدیریتهایی نظیر كژتابی

 .(Switzer, 2013)رفتارهای قلدری و پرخاشرگرانه خواهرد شرد    سازوكارهای دفایی وی در قالب 

برخری   سرازمانی در  هرای كژترابی  هرا و ناهنجراری هرای قضرایی موجرود، وجرود     پرونرده  براساس

كاركنان غشایی، بایث بروز رفتارهای غیرمولد و قلدرمآبانه بین  تولیدكنندة محصولات های هكارخان

، غیرقابل مصرف كردن خرابكاری ،ارشكنیكصورت به اغلب كه شده است، بروز چنین رفتارهایی 

هرای تولیدكننردة   توانرد در شرركت  ، میدهدمی اینها رخ تركیبی از محصولات تولیدی، اغتناش و

و برروز   شرود  جریران امرور  در محرل كرار موجرب اخرتلال      درباشد و موادغشایی بسیار خطرنا  

 دری اخلاقر ی غیرفضرا وجرود ایرن نروع    بنابراین، . اختلافات و تعارضات را در سازمان هویدا كند

ایتماد متقابل و منراركت جمعری را در   كاهش افول انسجام اجتمایی، كاهش همكاری،  كار محل

را نیرز   هامنفی و آسیب جدی به كیفیت سرمایة اجتمایی سازمان و آثارشود  سبب میمیان كاركنان 

 (.Gonzalez, 2012; Leana & Van Buren, 1999; Switzer, 2013)موجب خواهد شد 

 ضرورت و اهمیت تحقیق

 از جملره  اقتصادی متعادل یملكرد برای سرمایة اجتمایی یر ضرورتاخ ةبه دو ده ی در طول نزد

 ذرشاران ذرشاران و سیاسرت   قرانون  توجره بسریاری از   مرورد  كره  آیدموضویاتی مهمی به شمار می

                                                           
1. Abuse management  
2. Organizational communication inappropriate  
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طوری  اهمیت وجود سرمایة اجتمایی در صنای  تولیدی به .است ذرفته قرار یافته توسعه كنورهای

ی برا یدجد یطبا شرا یافتن تطبیق كند یمل یرسازمان ضع افراد ینسرمایة اجتمایی ب است كه اذر

وضروع برر   دهند كه این م میدست  را از خود یاجتمای یلاتتماخواهد شد و كاركنان  منكلآنان 

 یاضی وف؛  83 حاتم و همكاران، )خواهد ذشاشت مخربی  منفی و ها آثاروری سازمانو بهره رشد

البته اهمیت وجود سرمایة اجتمایی در صنای  تولیدی غشایی بینتر خود را  (.831 ی، آرانیوسفیان 

های سازمانی و بره  كژكاركردیها و هایی از قبیل ناهنجاریدهد زیرا وجود یوامل و مؤلفهمیننان 

شرود كره ایرن موضروع      تعهدی كاركنان مری  ظهور یواملی مانند قلدری سازمانی بایث بیدنبال آن 

خواهد كرد، ضمن اینكره برروز    انسجام كاركنان را برای دستیابی به اهداف متعالی سازمانی متزلزل

كننردة كرالا هسرتند، نیرز بسریار       فتواند بر سلامتی افراد خارج از سازمان كره مصرر  این مسئله می

هرا وارد ننرود، شراهد    بنابراین، اذر آسیبی به سرمایة اجتمایی موجود در سرازمان  .تأثیرذشار باشد

ها خرواهیم برود و   ها و جز آن در سازمانو كاهش تنش یمیت فرهنگ كاری و ورآنو فرهنگ ایجاد

ی مواجره  ود فرهنگر كر ری و تصراد اق ركرود  جملره  از یندیناخوشرا  یواقب بادر غیر این صورت، 

 .خواهیم شد

 مبانی نظری پژوهش

 سرمایة اجتماعی

 كلمن
ای از هنجارهرا و  ای اجتمرایی شرامل مجمویره   ینوان پدیده ، سرمایة اجتمایی را به(333 ) 

وجرود   كه در نظام از جامعة فكری، اجتمایی، اقتصادی و سیاسی بره كرده است هایی تعریر ارزش

هایی از قبیل روابط ذرم، توسعة انسجام اجتمرایی، توسرعة   ها ویژذیهنجارها و ارزشآید، این  می

كنارسرری،   پرسرت جمنریدی و حرق  مرؤذن  )مناركت اجتمایی و ایتماد متقابل را به همراه دارند 

ای از ، سررمایة اجتمرایی بره مجمویره    ( 522) 5به یقیدة كروهن و پروسرا   (. 22-21، ص831 

                                                           
1. Coleman 

2. Cohen & Prusak 
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هرا، امكران دسترسری بره اطلایرات،      ها و شبكهشود كه درون ذروهمی اطلاقها و روابطی موقعیت

ایتماد و همكاری و حمایت احساسری را   ها، قدرت و نفوذ، ، نظریههاراهنمایی های شغلی،فرصت

 یروابرط انسران   بره چگرونگی  سرمایة اجتمرایی سرازمان   به لحاظ فردی  همچنین،. دهدافزایش می

ی ایتماد متقابل و تعهد سرازمان  ی،همكار یفیتك انسانی، روابط منظور از. پردازدمی یداخل سازمان

ای از روابط میران ایضرای سرازمان تعریرر     محققان سرمایة اجتمایی را شبكه ،یلاوه بر این .است

منتر  و اند كه با برقراری نظم اجتمایی، افراد در ی  فضای سالم اخلاقی دست به اقدامات كرده

 (.Leana & Van Buren, 1999; Putnam, 1995) زد مثبت خواهند

 های سازمانیکژتابی

مكترب   ذرشار  یران بن، (312 )  برار دوركریم   را اولرین  هرا  هرا و ارزش  اغتناش هنجرار واژة انومی یا 

فقدان نظم و انسرجام در   ینوان قایدذی را بهاینان انومی یا بی. مطرح كرددر فرانسه  یشناس جامعه

كژكراركردی یرا   . انرد تعریرر كررده  هرا  ذرروه  دریكپرارچگی یمرومی    فقردان اجتمایی و ر ساختا

سرتوار  ا هنجراری  یهای فاقد ارزش یا فاقرد چرارچوب  سازمان ةاساساً از دریچهای سازمانی  كژتابی

طرور   هرایش را بره  وقتری یر  سرازمان ارزش    ،كندبیان می 5آلپورت .مورد مطالعه قرار ذرفته است

 كره فاقرد   كنرد تعریرر مری   سرازمانی  او سازمان آنومیر  را . شودمی كند، آنومی شفاف بیان نمی

آسرانی   به ویژه به شود ومی مناهده اشاجتمایی تكلی همبستگی در ، ضعراستهای حیات  ننانه

همچنین، محققان معتقدنرد  (. 1، ص831 مظلومی و سفیدچیان، )خواهد شد  اخلاقیبی دستخوش

هرای  شردن بره روش   آید افراد سعی دارند با متوسلوجود  كه شرایط آنومی  در سازمان به ینگامه

و غیراخلاقی برای رسیدن به اهرداف فرردی، ذروهری یرا سرازمانی خرود ترلاش كننرد         غیرقانونی 

(Tsahuridu, 2009, p.2.) شرده   یو بررسر  یرین تبكه در این تحقیق  شده های سازمانی ادرا كژتابی

رفتارهرایی از قبیرل   برروز   است كه در آن سازمان به( مدیریت ناصحی )سوءمدیریت  است، شامل

                                                           
1. Durkheim 

2. Allport 
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محولره در  یر وظرا  دادن انجرام  یكاركنان بررا  ییپاسخگو ،مناسبنا یرهبر سب  فناركاری زیاد،

. پرردازد اسرتفاده مردیران از قدرتنران مری     و سروء   كردن وظایر غیرقابل انجام محول، زمان محدود

یدم ثبرات  اقداماتی مبنی بر اخراج كاركنان، واسطه  است كه به  انی دیگر، ناامنی شغلیسازم كژتابی

 یرلاوه ارتباطرات   بره . وجود خواهد آمرد  به كاركنان یهیل یادار یانةجو یوجود اقدامات تلاف ی،كار

های دیگر موجود در سازمان است كه ناشی از ابهرام در نقرش و   نامناسب سازمانی از جمله كژتابی

وظایر كاركنان، فقدان مناركت ذروهی و تعاملات مرؤثر میران ایضرای سرازمان و از ایرن قبیرل       

  . ;Switzer, 2013) 83 همكاران، شیری و )اقدامات است 

 در محل کارقلدری 

هرای مختلرر متفراوت    سرازمان  و ترهامختلر دارد و در بس معانی و كاربردهای ،صطلاح قلدریا

آن  كره در  انرد برشرمرده  هرایی تركیبی از تاكتی را  قلدری در محل كاراما در اكثر مطالعات . است

ذونره رفتارهرا در ازای    اغلرب ایرن  شرود كره   مری  كرار ذرفتره   بره ارتباطات  شمار زیادی رفتارها و

شرفاهی،   این رفتارهای مكرر به صورت توهین .پیوندد، به وقوع میهای ارزشی پدیدآمدهدذرذونی

یا  ترغیب دیگران به رفتارهای ناشایست یلیه فرد ،تهدید، تحقیر، ترساندن، كارشكنی و خرابكاری

 شرود جریران امرور مری    لمحرل كرار موجرب اخرتلا     و در دهدمی رخموارد  تركیبی از اینافراد و 

اوكونرل و  (. Sandvik & Tracy, 2012؛;Vartia, 2003 33 -35 ، ص833 پرور و همكراران،    قلی)

به وقروع بپیونردد، ایرن     تواند در همة سطوح سازمان، قلدری در محیط كار می(، (333 )همكاران 

مآبانره در  قلدررفترار   .یابرد رفتار ممكن است در میان كاركنان با یكدیگر یا كاركنان با مدیران بروز 

هرای   به صورت فیزیكی یا كلامی همراه برا نیرت  را شامل اقدامات منفی كه ممكن است  محیط كار

طرور   اند، به یقیدة آنران رفترار قلردری در محریط كرار بینرتر بره       خصمانه بروز یابد، تعریر كرده

های اجتمایی در  مستقیم شامل خرابكاریغیرطور  بهمعمولاً رفتار قلدری . ذیردغیرمستقیم انجام می

 'O) شرود برخوردهرای فیزیكری منجرر مری    طور مستقیم بره   بهمحیط سازمان است و رفتار قلدری 

                                                           
1. Job insecurity  
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Connell et al., 1999, p.438 .) ،قلدری را نویی رفتار انحرافی در سازمان تعریرر   محققانهمچنین

ینوان رفتاری ارادی و منظم اسرت كره در پری     اند، به یقیدة آنان قلدری كاركنان در سازمان بهكرده

افترد و مرورد تهدیرد قررار      سازمان، كاركنان یا هر دو به خطرر مری   و آرامشایجاد آن، رفاه، امنیت 

  (.(Morrison & Macky, 2014, p.12; Salin, 2003; Hoel et al., 2010) ذیرد می

 پیشینة پژوهش

شده بر سرمایة اجتمرایی   های سازمانی ادرا در زمینة نقش قلدری سازمانی در تأثیرذشاری كژتابی

 .شود ها اشاره مینجام ذرفته است كه در ادامه به برخی از آنتحقیقات بسیار معدودی ا

برر آن در  ثر ؤمر  برخری یوامرل  قلدری و ارتباط بین  در بررسی، (5228) مطالعات سالین نتایج

توانرد در برروز    مری مردیریت   ناشری از سروء   های سازمانیكژتابیبرخی  وجودننان داد  محیط كار

فنار كراری   ناشی ازا هسازمان درمدیریت  در واق ، سوء. باشدبسیار تأثیرذشار  در محل كارقلدری 

، سیسرتم  فقدان شرایط فیزیكی مناسب در محرل كرار  ی كاركنان، كارها از حد بر یشنظارت بزیاد، 

توانرد  جای یملكرد ذروهی و اقداماتی از این قیبرل مری   براساس یملكرد فردی به پرداخت پاداش

. كنرد آمیرز كاركنران در محرل كرار را فرراهم       رهرای خنرونت  زمینة بروز قلدری، خصومت و رفتا

شرده و میرل بره     یدالت سرازمانی ادرا   رابطة بین، در بررسی (835 )همچنین، مهداد و همكاران 

بره   خودروسازی بزرگ های هكاركنان یكی از كارخاننفر از  513، میان كار خنونت در محیط بروز

توانرد در برروز    ها ناشی از سوءمدیریت مری د در سازمانیدالتی موجواین نتیجه دست یافتند كه بی

مطالعات آنان حاكی از آن است كه وجود احسراس  . پدیدة قلدری كاركنان در محل كار مؤثر باشد

كند كره ایرن    ها، كاركنان را با فنار روانی و استرس زیاد مواجه می یدالتی در سازماناجحاف و بی

 اركنان محسوب شود و بایرث شرود كره آنران در پاسرخ بره      نقطة شروع قلدری كتواند  موضوع می

براسراس مطالعرات پژوهنری     .های سازمانی به رفتارهای منفی و ضرداجتمایی اقردام كننرد   كژتابی

یران  م غیراخلاقرى در  رهبرى ستمگرانه و رفتارهای ةرابط»در بررسی  ،( 83 )پرور و همكاران  ذل

ناشری از   سرپرسرتان  ةرفتارهراى سرتمگران  ، وجرود  «اصفهان شهر صنعتى در ةكاركنان ی  مجموی

ها، احساس ناهنجاری و كژتابی سرازمانی را در   غیرانسانى در سازمان ییو تسلط فضا سوءمدیریت
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فرراهم   و قلردری سرازمانی   را براى وقوع رفتارهراى غیراخلاقرى   زمینه آورد و وجود می كاركنان به

 تضعیر تدریجى كاركنران در  ةذرا، زمیناخلاق كه برخلاف رهبران این رهبران در حقیقت، ،كند یم

یا بررای   شاناقتدارقدرت و  ذشاشتن یشنما به یبراو كنند   را ایجاد می هاى روانى و سازمانىیرصه

كاركنان اقدام  یكسری اقدامات تنبیهی برای هدایت ایجادحفظ و كنترل محیط كاری خود از طریق 

های پژوهنی مهداد و  یافته .وجود خواهند آورد سازمانی نیز بهظهور قلدری ای برای كنند، زمینهمی

كار  یوامل مؤثر در بروز رفتارهای ضدتولید و انحرافی در محل»، در بررسی (833 )زادذان  مهدی

حاكی از آن اسرت كره نراامنی    « یو مالز یرانا یخودروساز های هكاركنان كارخاننفر از  223  یانم

ه مواردی است كه در پرخاشرگری و برروز رفتارهرای انحرافری كاركنران تأثیرذرشار       شغلی از جمل

ی از شغل ناامنی یطشرا در كه یكاركناندر پژوهنی دریافت كه ( 838 )یلاوه، دهناد  به. خواهد بود

قررار  بردون دلیرل موجره و جرز آن      اخرراج جایی زیاد كاركنان، نبود رضایت اقتصادی،  جمله جابه

كنند، در واق ، ناامنی شغلی از طریرق  یمتجربه  را یاو اضطراب قابل ملاحظه یتوممحرذیرند،  یم

خنرونت   بریش از حرد   افزایشكاهش رضایت شغلی كاركنان موجب بروز رفتارهای قلدرمآبانه و 

در بررسری   (838 )شرایان جهرمری و همكراران     در تحقیق امین. كاركنان در محیط كار خواهد شد

بره  نفر از كاركنان ادارة ورزش و جوانان فارس  12 رفتگی شغلی میان  تحلیلارتباطات سازمانی و 

هرا ناشری از كراهش و تضرعیر     در سرازمان  اثرربخش این نتیجه دست یافتند كه فقدان ارتباطرات  

ارتباطات و تعاملات سازنده میان مدیران و كاركنان و همچنین، كاركنان برا یكردیگر بایرث ایجراد     

رفتگی شرغلی را   ر كاركنان شده است كه ناكامی یاطفی و به دنبال آن، تحلیلدادن د فنارهای روانی

رفتگی شغلی ناشری از ناكرامی یراطفی بایرث برروز رفتارهرای        برای آنان به همراه دارد كه تحلیل

در بررسری مطالعراتی   ( 5223)جیرورجی   .پرخاشگرانه و قلدری كاركنان در سازمان نیز خواهد شد

 برخری ننران داد  « سرازمان ایتالیرایی   5  در محرل كرار، میران   خطر وجرود قلردری   »ینوان با خود 

تواند در بروز قلدری در محرل كرار بسریار تأثیرذرشار     از قبیل سوءمدیریت می های سازمانی كژتابی

متقابرل   یهمكرار و  ذسسته شرود  یكدیگر افراد از یارتباط ةشبكشود  باشد كه این مسئله بایث می

، (8 52) و ذنزالرز  (5228)مطالعرات وارتیرا    همچنین براساس. كاهش یابدسازمان  یضاای یاندر م

كره افرراد    هرایی در سرازمان ، باشرد ن مری آدر رابطه با بررسی قلدری در محل كار، نتایج حراكی از  
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ممكن است پدیده قلردری در محرل كرار    بینتری از وض  موجود داشته باشند، احساس نارضایتی 

 ها بایث كاهش ایتمراد و همكراری متقابرل میران    وقوع این امر در سازمان كه ا كندبینتر بروز پید

پاشریده خواهرد    هرم  شود و وحدت و یكپارچگی ایضای سازمان را متزلزل و از می ایضای سازمان

  .كرد

 های پژوهش مدل مفهومی و فرضیه

 . دهد، مدل این تحقیق را ننان می شكل 

 

 

 

 

 

 
 
 

 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

 :شود های زیر بیان می براساس مدل تحقیق، فرضیه

 .ذشارد معنادار می تأثیر سرمایة اجتمایی برسوءمدیریت از طریق قلدری سازمانی  . 

معنادار  تأثیر سرمایة اجتمایی برنامناسب سازمانی از طریق قلدری سازمانی  ارتباطات. 5

 .ذشارد می

 .ذشارد معنادار می تأثیر سرمایة اجتمایی برناامنی شغلی از طریق قلدری سازمانی  .8

 وش پژوهشر

ز نوع همبسرتگی اسرت و از حیرث    ها تحقیقی توصیفی ا  تحقیق حاضر، از نظر نحوة ذردآوری داده

. انجام ذرفته اسرت  831 ماهه در نیمة دوم سال هدف كاربردی است كه در ی  مقط  زمانی شش

 

 

 

 

 

 
 

 سازمانیكژتابی     

ارتباطات سازمانی 

 نامناسب   
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هرای تحقیرق    روش آزمرون فرضریه  . انجرام ذرفرت   ار پرسننامهبزاها با  آوری اطلایات و داده جم 

 .بوده است حداقل مربعات جزئی با روش سازی معادلات ساختاری مدل

 ه و نمونة آماریجامع

جامعة آماری این پژوهش شامل كاركنان خطوط تولید شش شرركت تولیدكننردة مرواد غرشایی در     

است  نفر بوده 258به تعداد ( های صنعتی رشت و لاهیجانشهر )های صنای  استان ذیلان شركت

برای اطمینران بینرتر و ریایرت    . نفر تعیین شد 531كه براساس فرمول كوكران حداقل نمونة لازم 

بندی متناسب و ذیری طبقهپرسننامه در جامعة مورد نظر به روش نمونه 2 8پشیری، اصل بازذنت

 825و  براساس نسبت تعداد كاركنان هر كارخانه به كرل افرراد جامعرة مرورد مطالعره توزیر  شرد       

 . شد  آوریشده برای تحلیل جم  پرسننامة تكمیل

 هاآوری داده ابزار جمع

پرسنرنامة تحقیرق شرامل چهرار     . وسیلة پرسننامه انجام ذرفرت  ها بهدر این تحقیق ذردآوری داده

و  یتی بروده كره شرامل سرن، جنسر     شرناخت  یتجمع های بخش اول مربوط به پرسش. بخش است

 .مدر  تحصیلی است

مردیریت  سروء )شرده   پرسش برای سنجش ابعراد كژترابی سرازمانی ادرا     1 بخش دوم شامل 

اسرت،  ( 8 52)، براسراس تحقیقرات سرویتزر    (سازمانی، ناامنی شغلی، ارتباطات نامناسب سازمانی

و ( 333 )كرویین   براسراس تحقیقرات   سرازمانی پرسش برای سنجش قلدری  2 بخش سوم شامل

در این تحقیق قلردری سرازمانی   . كار ذرفته شد یر میانجی بهینوان متغبه ،(5225) و همكارانكویی 

 . است ، خنونت یا تهدیدخرابكارانه آمیز،توهین هایرفتارشامل 

پرسش برای سنجش سرمایة اجتمایی است كره براسراس    2 بخش چهارم این پرسننامه شامل

 ( 83 )ان و شریری و همكرار   ،(831 )پرست كنارسری حق و یدیذن جمنؤمطالعات متحقیقات 

  .تنظیم شده است

دهندذان را زنان درصد پاسخ 22های حاصل از پرسننامه ننان داد  ی دادهشناخت یتجمع تحلیل
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 82ترا   52دهندذان در بازة سنیدرصد پاسخ 2 از نظر سنی، . انددرصد را مردان تنكیل داده 12و 

درصرد   2 و  ،سرال  22ترا   12درصد در برازة سرنی    82سال،  12تا  82درصد بین سنین  12سال، 

درصرد، مردر     52دیپلم، ، مدر  دهندذاندرصد پاسخ 82همچنین، . سال قرار دارند 22بالاتر از 

 . درصد مدر  بالاتر از لیسانس داشتند 2 درصد مدر  لیسانس و  82دیپلم،فوق

د ترا  برای بررسی روایی محتوای پرسننامه، از تعدادی از استادان رشتة مدیریت نظرخواهی شر 

در بررسری  . اسرت  اطمینان حاصل شود پرسننامه به لحاظ محتوایی برای سنجش متغیرها مناسرب 

شرود،  مناهده مری   كه در جدول  طورهمان ،( 33 )  و لاركرواذرا براساس روش فورنل  روایی

مقدار جشر میانگین واریانس برای متغیرهای اصلی این تحقیق كره در قطرر اصرلی مراتریس قررار      

هرای زیررین قطرر اصرلی قررار      خانه كه در اند، بزرذتر از مقدار همبستگی میان متغیرها استتهذرف

 .شودبنابراین، روایی واذرای مدل تحقیق نیز تأیید می. اندذرفته
 

 ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فورنل و لارکر. 1جدول

 
 قلدری

 سازمانی

 ناامنی

 شغلی
 مدیریت ءسو

سرمایة 

 اجتماعی

 ارتباطات

 سازمانی نامناسب

     311/2 نامناسب سازمانی ارتباطات

    321/2 -353/2 سرمایة اجتمایی

   381/2 -112/2 111/2 مدیریت سوء

  2/ 38 351/2 -322/2 8/2 3 ی شغلیامننا

 5/2 3 185/2 111/2 -111/2 1/2 1 سازمانی قلدری

ننران داده شرده اسرت مقردار      5در جردول  طرور كره   همان همگراهمچنین، در بررسی روایی 

بروده   2/2ذترر از  ربرای تمامی متغیرهای ایرن تحقیرق بز  ( AVE) 5میانگین واریانس استخراج شده

شود، مقرادیر  طور كه مناهده می همان .ذیری استدهندة روایی همگرای مدل اندازه است، كه ننان

                                                           
1. Fornell & Larcker 
2. Average Variance Extracted 
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سرازذاری    دهرد مردل  است كه ننران مری   1/2ها بزرذتر از ضریب آلفای كرونباخ برای همة مؤلفه

برای متغیرهای تحقیرق بزرذترر از   مقادیر ضرایب پایایی مركب،  همةیلاوه،  به. درونی مناسبی دارد

های این تحقیق در سنجش هر ی  از متغیرهرا بروده    مركب پرسشدهندة پایایی  است كه ننان 1/2

، میرزان  5های یراملی، براسراس جردول    در بررسی بار. شوداست و در نتیجه برازش مدل تأیید می

دهنردة تأییرد پایرایی معررف و در نتیجره،      برود كره ننران    1/2هرا بریش از    بارهای برای همة ذویه

 . ها برای سنجش متغیر است بودن پرسش مناسب
 

 مقادیر ضریب الفای کرونباخ، پایایی مرکب، میانگین، واریانس، و بار عاملی. 2 جدول

 بارعاملی گویه متغیر بارعاملی گویه متغیر

 مدیریت سوء
 313/2  ذویة 

 قلدری سازمانی

 5/2 1  ذویة 

 131/2 5ذویة  311/2 5ذویة 

 188/2 8ذویة  325/2 8ذویة  353/2: ضریب آلفا

CR :315/2  2/ 31 1ذویة  385/2 1ذویة 

AVE :133/2 

 2/ 32 2ذویة  133/2 2ذویة 

 385/2 1ذویة  313/2 1ذویة 

 2/ 31 1ذویة  CR :322/2 112/2 1ذویة 

 122/2 3ذویة  2/ 31: ضریب آلفا 2/ 32  ذویة  ناامنی شغلی

 311/2 5ذویة  32/2: ضریب آلفا
AVE :11/2 

 3/2 3 3ذویة 

CR :333/2  323/2 2 ذویة  113/2 8ذویة 

AVE :135/2  312/2 1ذویة 
 381/2  ذویة  سرمایة اجتمایی

 2/ 11 5ذویة  383/2: ضریب آلفا

ارتباطات نامناسب 

 سازمانی
  ذویة 

 

322/2 

CR :313/2  3/2 3 8ذویة 

AVE :111/2 

 2/2 3 1ذویة 

325/2: ضریب آلفا  

 

 353/2 2ذویة  132/2 5ذویة 

 121/2 1ذویة  333/2 8ذویة 

CR :358/2  325/2 1ذویة  318/2 1ذویة 

AVE :1 3/2  312/2 2ذویة 

 112/2 3ذویة 

 131/2 3ذویة 

 311/2 2 ذویة 
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 های پژوهشها و یافتهتحلیل داده

. آزمرون شرد   Smart-Pls2افرزار   هرای تحقیرق، مردل مفهرومی تحقیرق در نررم       برای آزمون فرضیه

 تبیرین  میرزان  دهنردة  ننران  كره  ننان داده شده است، میزان ضریب تعیین 5طور كه در شكل  همان

دهرد   دست آمد كره ننران مری    به 113/2برای متغیر سرمایة اجتمایی برابر با  ها است،سازه تغییرات

هرای  توسط متغیرهای قلردری و زیرسرازه  « سرمایة اجتمایی»درصد از تغییرات متغیر  11/2حدود 

 .شود می های سازمانی منتمل بر ناامنی شغلی، سوءمدیریت و ارتباطات نامناسب تبیینكژتابی

درصرد از تغییررات متغیرر     12/2دهد حردود  ، ننان میسازمان قلدریضریب تعیین  همچنین، 

 .شود سه بعد كژتابی سازمانی تبیین می قلدری سازمانی توسط
 

 
 های سازمانی بر سرمایة اجتماعی گری قلدری سازمانی در تأثیر کژتابیمیانجی مدل ساختاری اثر. 2شکل 



038                                                               9315، تابستان 2 ةشمار، 3 ةدور، سرمایة اجتماعیمدیریت 
 

 

ی، سرازمان مدیریت بر سرمایة اجتمایی از طریق قلدری  در آزمون فرضیة اول مبنی بر تأثیر سوء

تأثیر معنادار مثبت بر متغیر قلردری   ،<t /31 و 0/ 55متغیر سوء مدیریت با ضریب مسیر استاندارد 

 ،<t /31و  -532/2ی با ضرریب مسریر اسرتاندارد    سازمان متغیر قلدری همچنین،. ذشارد سازمانی می

توان پرشیرفت متغیرر   بر این اساس، می. ذشارد تأثیر معكوس معناداری بر متغیر سرمایة اجتمایی می

 اینكره كند، با توجه به ایفا میقلدری نقش میانجی در تأثیرذشاری سوءمدیریت بر سرمایة اجتمایی 

ذیریم ، نتیجه می>t) /31)مسیر مستقیم تأثیرذشاری سوءمدیریت بر سرمایة اجتمایی معنادار نیست 

 . ی، متغیر میانجی كامل در تأثیرذشاری سوءمدیریت بر سرمایة اجتمایی استسازمانمتغیر قلدری 
 

 بررسی فرضیة اول تحقیق. 3 جدول

 فرضیه
ضریب مسیر 

 B استاندارد
 آمارة تی

نتیجة آزمون 
 فرضیه

 نتیجه

متغیر قلدری سازمانی  تأیید 313/5 2/ 55 مدیریت بر قلدری سازمانی تأثیر سوء
واسطة كامل در 
مدیریت  تأثیرذشاری سوء

 .استاجتمایی  بر سرمایة

 تأیید 121/2 -532/2 تأثیر قلدری سازمانی بر سرمایة اجتمایی

 یدم تأیید 125/2 212/2 مدیریت بر سرمایة اجتمایی تأثیر مستقیم سوء

از طریرق  بر سررمایة اجتمرایی   سازمانی  نامناسب بر تأثیر ارتباطاتفرضیة دوم، مبنی در آزمون 

، متغیرر ارتباطرات نامناسرب برا     اده شرده اسرت  ننان د 1طور كه در جدول قلدری سازمانی، همان

متغیرر  همچنین، . ذشارد ، تأثیر معناداری بر متغیر قلدری می<t /31 و 822/2مسیر استاندارد ضریب 

طور معكوس و معنادار برر سررمایة    به <t /31و  -532/2 ضریب مسیر استاندارد ی باسازمان قلدری

تروان پرشیرفت متغیرر قلردری نقرش میرانجی در       مری  ،ذرشارد و برر ایرن اسراس     اجتمایی تأثیر می

در ضمن با توجه به اینكره   .كندبر سرمایة اجتمایی ایفا میسازمانی  نامناسب ارتباطاتتأثیرذشاری 

 و -158/2بر سرمایة اجتمایی برا ضرریب مسریر اسرتاندارد     نامناسب  متغیر ارتباطاتمسیر مستقیم 

31/ t> جزئری   یانجیمذرفت متغیر قلدری سازمانی، متغیر توان نتیجه  می. ذشارد تأثیر معناداری می

 بر این اساس ارتباطات .بر سرمایة اجتمایی است سازمانی نامناسب ارتباطاتدر تأثیرذشاری متغیر 

طور مستقیم نیز بر متغیر سررمایة   تأثیر از طریق متغیر میانجی قلدری، به یلاوه بر سازمانی نامناسب

 . ذشارداجتمایی تأثیر می
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 بررسی فرضیة دوم تحقیق. 4جدول 

 فرضیه
ضریب مسیر 

 استاندارد

آمارة 

 تی

نتیجة آزمون 

 فرضیه
 نتیجه

قلدری سازمانی متغیر  متغیر تأیید 21/2  822/2 قلدری سازمانیتأثیر ارتباطات نامناسب سازمانی بر 

 در تأثیرذشاری جزئی ایواسطه

بر سرمایة  ارتباطات نامناسب

 .اجتمایی است

 تأیید 121/2 -532/2 تأثیر قلدری سازمانی بر سرمایة اجتمایی

سرمایة تأثیر مستقیم ارتباطات نامناسب سازمانی بر 

 اجتمایی
 تأیید 512/1 -158/2

ننان داده شده است، ناامنی شغلی برا   2طور كه در جدول فرضیة سوم تحقیق، همان در آزمون

 ، قلردری همچنرین . ذرشارد  ، تأثیر معناداری بر قلردری مری  <t /31 و 2/ 51ضریب مسیر استاندارد 

معكروس برر متغیرر سررمایة      طرور  بره  <t /31و آمرارة   -532/2كاركنان با ضریب مسیر اسرتاندارد  

متغیرر قلردری نقرش میرانجی را در تأثیرذرشاری       توان پشیرفتمی. ذشارد عنادار میاجتمایی تأثیر م

برر   ناامنی شرغلی با توجه به اینكه مسیر مستقیم  ضمناً. كندبر سرمایة اجتمایی ایفا می ناامنی شغلی

متغیرر  ذیرریم  نتیجه مری  <t) /31)معنادار است  -2/ 53سرمایة اجتمایی با ضریب مسیر استاندارد 

برر سررمایة اجتمرایی ترأثیر     طور مستقیم نیز  ناامنی شغلی یلاوه بر تأثیرذشاری از طریق قلدری، به

برر   نراامنی شرغلی   ذشارد و قلدری سازمانی، متغیر میانجی جزئی در تأثیرذشاری متغیرر  معكوس می

 .سرمایة اجتمایی است
 بررسی فرضیة سوم تحقیق. 5جدول 

 فرضیه
ضریب مسیر 

 استاندارد
آمارة 

 تی
نتیجة آزمون 

 فرضیه
 نتیجه

 ایمتغیر قلدری سازمانی واسطه تأیید 351/5 2/ 51 بر قلدری سازمانی تأثیر ناامنی شغلی
ناامنی شغلی  در تأثیرذشاری جزئی

 .بر سرمایة اجتمایی است
 تأیید 121/2 -532/2 تأثیر قلدری سازمانی بر سرمایة اجتمایی

 تأیید 228/8 -2/ 53 بر سرمایة اجتمایی شغلیتأثیر مستقیم ناامنی 

 نتیجه

شرده برر سررمایة اجتمرایی برا       هرای سرازمانی ادرا   این پژوهش با هردف بررسری ترأثیر كژترابی    

مخررب آن برر    آثرار ذسرترده و  هرای سرازمانی   كژترابی . ذری قلدری سازمانی انجام ذرفت میانجی

یلروم اجتمرایی و اصرحاب    ة حروز اندینرمندان   بسریاری از  دغدغرة ، همرواره  نظام اداری ساختار
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هرای  هرا و كژترابی  قایردذی  هرا، بری  شركنی  ها، قرانون زیرا ناهنجاری مدیریت و سازمان بوده است

اقتصرادی،   سیاسری، هرای   یرصره هرذونره تحرول بنیرادین در     از یافته، مران   ذسترششده و  نهادینه

براسراس نترایج    .خواهد شرد ای واقعی آن معن كنور به ةب  آن مان  توسعت و به اجتمایی و فرهنگی

واسرطة   یسرازمان  یقلردر براساس نتایج آزمون، . آزمون مدل تحقیق، فرضیة اول پژوهش تأیید شد

ایرن بردان معنرا اسرت كره متغیرر       . مدیریت بر سررمایة اجتمرایی اسرت    كامل در تأثیرذشاری سوء

 متغیرر  ، بلكه ابتدا بایرث تغییرر در  ذشارد طور مستقیم بر سرمایة اجتمایی تأثیر نمی مدیریت به سوء

در تأییرد نترایج ایرن فرضریه،     . ذرشارد شود و متغیر قلدری بر سرمایة اجتمایی تأثیر مری  قلدری می

كارمنردی كره در محرل كرارش      كننرد ، بیران مری  ( 83 )پررور و همكراران   ذرل و ( 5228)سالین 

دهرد و  انش از دسرت مری  كند، احساس تعلق خود را نسبت به همكرار مدیریت را احساس می سوء

كند باید رفتاری قلدرمآبانه را در پیش بگیرد تا مروقعیتش را حفرظ كنرد، در حقیقرت،     احساس می

یردالتی و رفترار غیرمنصرفانه برا     ها ناشی از وجود بری مدیریت یا مدیریت ناصحی  در سازمان سوء

و برقرراری   ازحرد  یشبر  یهرا  هرا و بخنرنامه   دسرتورالعمل كاركنان، سب  رهبری نامناسب، اجرای 

وری نیرروی انسرانی و كراهش     هرا، افرت بهرره   ی در سازمانتخلفات ادار ی ومتعدد نظارت ینهادها

و بایث نارضایتی كاركنران  (  83 شیربگی و همكاران، )كاركنان را موجب شده است آزادی یمل 

حقروق خرود بره     هرا و دفراع از  شود، به همین دلیل اغلب كاركنان برای پاسخ به این ناهنجاری می

ها و ایجاد آشروب و  دادن امور متناقض با ارزش از قبیل تهدید افراد برای انجام مآبانهقلدررفتارهای 

دست خواهند زد و از این طریق ایتراض و مخالفت خود را در محیط كاری  كارمحل  دراغتناش 

 یكراهش دلبسرتگ  ، ارهایی در محیط كر رفتارچنین  وقوع ،(835 همكاران، مهداد و ) دهند ننان می

را میان كاركنران   كاهش انسجام و مناركت اجتمایی خدمت كاركنان، تر و  یبتغافزایش ، یشغل

 Macky)رو خواهد كررد   در نهایت، سازمان را نیز با كاهش سرمایة اجتمایی روبه. شود موجب می

& Morrison, 2014 .)ار حشف كنیم، باید این اساس، اذر بخواهیم یوامل نارضایتی را از محیط ك بر

هرا و  ریرزی هرا، برنامره  ذیرری ها، تصمیممنیكار، حقوق و دستمزد، خط به یواملی از قبیل شرایط

فرمرا  مدیریت سازمان و جز آن توجه كافی كنیم، در این صورت است كه آرامش در سازمان حكرم 

كنند و برای پینبرد اهداف سازمانی نیرز برا یكردیگر     خاطر كار می شود و كاركنان نیز با رضایت می
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واسرطة   یسازمان یقلدرهمچنین، براساس نتایج آزمون فرضیة دوم تحقیق، متغیر . كند می همكاری

متغیرر   این بدان معنا است كه. جزئی در رابطة ارتباطات نامناسب سازمانی و سرمایة اجتمایی است

برر سررمایة اجتمرایی ترأثیر     ارتباطات نامناسب سازمانی یلاوه بر اینكره از طریرق متغیرر قلردری     

ایرن نتیجره   . ذرشارد  طور مستقیم برر سررمایة اجتمرایی ترأثیر مری      ذشارد، خود نیز با اثر منفی به می

 برر ایرن  . تاسر  (8 52)و ذنزالز ( 838 )جهرمی و همكاران  شایان امین تأییدكنندة نتایج تحقیقات

هرا از  در سرازمان ( یمرودی، افقری  )توجهی مدیران به ایجاد ارتباطات سازمانی مناسرب  بیاساس، 

كره مران  از تعراملات سرازندة كاركنران برا       محیط كرار  طریق ایمال برخی قوانین غیراستاندارد در 

ه ایرن  سازمانی بسیار تأثیرذشار اسرت كر   درون اختلافات و تعارضاتشود، در ذسترش یكدیگر می

آمیز در میان كاركنران خواهرد    مسئله موجب بروز تنش، اختلافات و در نهایت، رفتارهای خنونت

توانرد سرلامت   میها  رفتارهای قلدرمآبانه كاركنان ناشی از وجود ارتباطات ناكارآمد در سازمان .شد

اد متقابرل را  كاركنان را به خطر اندازد كه این امر روحیة انسجام، مناركت و ایتمجسمی و روحی 

واسرطة   وجود سرمایة اجتمایی بهدریافتند محققان همچنین،  .در میان كاركنان تضعیر خواهد كرد

روح ایتمراد  در فضای سرالم اخلاقری موجرب خواهرد شرد       مؤثر و كارآمد میان كاركنان ارتباطات

 تسرهیم و یابرد و موجبرات   ذسرترش  ، میان افراد سازمان است سرمایة اجتمایی ةكه جوهر، جمعی

براساس نترایج  . (Giorgi, 2009; Vartia, 2003)فراهم شود  میان كاركنان نیز دانش و تجربه تسهیل

ترأثیر   آزمون فرضیة سوم تحقیق، ناامنی شغلی یلاوه بر اینكه از طریق قلدری بر سرمایة اجتمرایی 

ایج آزمرون ایرن   نت. ذشارد طور مستقیم بر سرمایة اجتمایی تأثیر می ذشارد، خود نیز با اثر منفی بهمی

برر ایرن    .است (838 )، و دهناد (833 )پژوهنی مهداد و مهدیزادذان  یها یافته تأییدكنندة فرضیه

ضدتولید و قلردری سرازمانی ارتبراط     ،ها با بروز رفتارهای انحرافیاساس، ناامنی شغلی در سازمان

جرایی   از جمله تغییر سازمانی، جابه یشغل ناامنی یطشرادر  كه یكاركنان در حقیقت. معناداری دارد

كنند كه موجرب  یم تجربه را یاقابل ملاحظه و فنار روانی استرس ذیرند،یم قرارشغلی و جز آن 

بهترر و دیگرر انحرافرات رفتراری ر میران      نایادلانه برای كسب موقعیرت  و تخریبی بروز رفتارهای 

خواهرد   منجرر كاهش روحیة تعاون، همكاری و ایتماد متقابل میان كاركنران   شود كه به كاركنان می

یضرو   ممكن است بره یر   فقط  نه در محل كارقلدری  در واق ،. (831  همكاران،شتیانی و آ)شد 
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رو  روبره  تعهرد سرازمانی ایضرا    كراهش سرط  یملكررد و    باسازمان را برساند، بلكه  سازمان ضرر

. را بره دنبرال خواهرد داشرت     از جمله كاهش سرمایة اجتمرایی  گریبار دی زیانو آثار  خواهد كرد

بابرت بره    یرن اركنران از ا ك اذرئلی است كه جمله مسا از یشغل یتامن یسازمان یزندذ دربنابراین، 

خود را در  یجسم و ی فكریبا فراغ بال، توان و انرژ یابند،خاطر دست  یآسودذ از یسط  مطلوب

كاركنران در سرازمان   و مناركت  یذروه هاییتفعال در این صورت و دهند میسازمان قرار  یاراخت

 . خواهد شد یانسان یهاكمتر دچار تنش یزسازمان ن یابد و  می افزایش

 های پژوهش محدودیت

 : تحقیق حاضر به شرح زیر است یپژوهن های یتمحدود

هرای سرازمان   نمونه مناسب میزان سط  كژتابی كافی در این تحقیق برای دستیابی به حجم -

همرین دلیرل كلمرة    بره  دهندذان سرنجش شرد و   براساس ادرا  و برداشت هر ی  از پاسخ

 كنار این متغیر اضافه شده است تا سط  تحلیل از سازمان به فرد انتقرال یابرد   شده در ادرا 

 .ذیری كافی وجود داشته باشد و امكان نمونه

متغیرهرا ماننرد میرزان تحصریلات و     كه برخی  اند، ذفته(5222)برنز محققانی مانند  اذرچه -

هرا در  تواند بر ادرا  و برداشت ما نسبت به محیط مانند ادرا  از سط  كژتابیجنسیت می

هرای  ها، برای تنركیل ذرروه  بودن نمونه دلیل ناكافی سازمان مؤثر باشد، اما در این تحقیق به

 .كار ذرفته نندند تعدیلگر بهینوان  به( مانند جنسیت و سط  تحصیلات همگن، یواملی

 پیشنهادهای پژوهش

 :به شرح زیر استحاضر  یقتحق یوهنژپ یننهادهایپ

در سط   های كارخانهشود موضوع تحقیق حاضر با انتخاب تعداد مناسبی از  پیننهاد می -

 .سازمان نیز تحلیل شود

ینوان  نیز به جنسیت و سط  تحصیلات شود در حجم نمونة بالاتر متغیرهایپیننهاد می -

 .تعدیلگر بررسی شود
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