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 مقدمه

تاثیرگذار ترین عامل نظران معتقدند در میان نیروهای موثر بر کارایی یک سازمان آموزشی، معلمان مهمصاحب

 و کیفیت به زیادی حد توان گفت موفقیت یک سازمان تادر جریان تعلیم و تربیت هستند. به بیان دیگر، می

 د.کنسازمان تبدیل می هر وابسته است و نیروی انسانی را به افرادی مستعد در عملکرد افراد

شوند. ود آوردن بحران میسازمان وجود دارد که باعث به وج و هامشکلات بسیاری در شرکت مسائل و

هستند بنابراین به دنبال شناسایی،  روها بدون توجه به اندازه و نوع صنعت و حرفه با مسائل زیادی روبههمه سازمان

پیشگیری، اجتناب و کاهش مشکلات موجود در بین منابع انسانی هستند. از آنجایی که قلدری کردن در محیط 

 پردازیم. متغیرهای زیادی براین پژوهش به بررسی این مشکل سازمانی می درافراد دارد  کار تاثیر جمعی بر

شغلی یکی از عوامل  عملکرد ها عملکرد بالای شغلی است.است که یکی از آن قلدری سازمانی تاثیرگذار

توسط آن ( و روشی است که 1،2۰2۰)سالین سازمان است هر برای دستیابی به توسعه پایدار در کلیدی موردنیاز

شوند هنجارهای سازمان یا شرکت تعریف می کارکنان با همچنین پیوند رفتار سازمان و وظایف کارکنان در

کننده برای عملکرد کل سازمان شغلی کارکنان یک عامل تعیین (. مسئله عملکرد2۰۰۹ همکاران، و 2)بالین

حساسیت  آموزش و پرورش از اهمیت وهای آموزشی و جایی که سازماناست از آن معتقد باشد. چندلرمی
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ها گذارد تا ارزش آنها تاثیر میشغلی آن عملکرد پویایی کارکنان بر هستند و مفهوم توانایی و بالایی برخوردار

سال  ای دارد و هرکارکرد معلمان و کارمندان اهمیت ویژه مبحث ارزشیابی عملکرد و تر نشان دهدرا دقیق

گیرد مقایسه قرار می سنجش و های مشخصی مورد آزمون،طبق قوانین و کاربرگها عملکرد آن کارکرد و

همان قلدری سازمانی بر عملکرد  سازمان یا اذیت در آزار و های انجام شده تاثیر(. طبق پژوهش2۰۰۸ )بالین،

 باشد موجب کاهش عملکرد شغلی میزان قلدری در یک سازمان بیشتر ای است که هر چقدرشغلی به گونه

ای منفی وجود دارد. بنابراین مدیران باید به گردد و میان عملکرد شغلی و قلدری سازمانی رابطهکارکنان می

روی عملکرد کارکنان کمترین تاثیر را داشته باشد و موجب  ای عمل کنند که موضوع قلدری سازمانی برگونه

باعث ایجاد رقابت در لکرد ممکن است عم شیافزا یکار یهاوهیشپرسنل نگردد.  کاهش عملکرد کارکنان و

که بحث پاداش مطرح باشد و این پاداش قرار باشد به تعداد معدودی از بین کارمندان شود به خصوص زمانی

ی محققانکارمندان داده شود و این رقابت ایجاد شده ممکن است به درگیری و بروز رفتارهای مضر بیانجامد. 

 یرقابت یهاطیدر مح آزار و اذیتکه  انددادهگزارش اند، تحقیق کردهدر محل کار که بر روی مسئله زورگویی 

اثبات ارزش  یرا برا یتهاجم یهاکه روش رندیبگ زهیکه کارکنان ممکن است انگییشود، جایم دهید شتریب

د دارد که وجو یمحکم یهااستدلالکه حالی در ،گریاز طرف دد. از رقابت رقبا انجام دهن یریخود و جلوگ

، که احتمالاً با آزار و دکار شو دیو تشد شتریممکن است منجر به رقابت ب بالا عملکرد های کاری باشیوهچرا 

 ادیبه احتمال زبالای شغلی  عملکردآنها  قیکه از طر ردیمک ییرا شناسا ییندهایهمراه است، فرا شتریب تیاذ

تعارض  را کاهش دهد. تیخطر آزار و اذهایی با روشرود یانتظار مو بخشد یم بودکار را به محیط و طیشرا

عنوان یک مقوله مهم تشکیلات مختلف به ها ودر سازمان باشد وقابل توجه می در سازمان یک مسئله مهم و

تواند با به وجود اگرچه تعارض ممکن است باعث منحل شدن سازمان نشود ولی می خود را نشان داده است.

 آوردن شرایط واثرات ناگوار برای کارکنان منجر به ترک سازمان توسط نیروهای کارآمد و مفید آن شود

ای سازمان موجب از بین رفتن همکاری و همچنین عامل تهدیدکننده (. وجود تعارض در2۰1۶ ،1رابینز، استیفن)

جاد شود یا ماحصل روابط افراد در آن طور طبیعی در سازمان ایاین تعارض ممکن است به باشد.برای سازمان می

تواند مدعی شود که تعارض را درک نکرده یا با ت هیچ کسی نمیفتوان گصورت می سازمان باشد که در هر

از  یکیکار، نقش تضاد  طیمح اتیتمام خصوص نی، از بقتیدر حق(. 2۰۰۴ ،2)کوهن آن روبرو نشده است.
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است که تصور  یمنطق نیبنابرا. کار است طیو آزار در مح تیاذو قلدری )زورگویی(  فاکتورهای نیتریقو

 کمتر همراه باشند. یتوانند با قلدریمعملکرد بالای شغلی ، )ناسازگاری( در کاهش تعارض میکن

ای از تقاضای شغلی تعریف ترین عوامل ایجاد تنش شغلی است و درجهحجم کاری یکی از قابل توجه

مانند سختی و پیچیدگی و فشار ناشی از زمان ممکن است تاثیر قابل توجهی روی آن داشته شود که عواملی می

(. حجم کاری یعنی کارکنان یک سازمان علیرغم وجود عوامل محدودکننده که 2۰11، 1)دوریان جی باشد

 افتداتفاق می باشد بیش از حد توان خود کار انجام دهند.این امر زمانیشامل عامل محدودکننده زمانی نیز می

که وظایف شغلی هر شخص بدون در نظر گرفتن محدودیت زمانی زیادتر از توانایی کارکنان باشد و افراد 

 (.2۰1۶ ،2)شاو وویکلی سازمان قادر به انجام  وظایف تعریف شده و معین نباشند

فیزیو لوژیکی تنش های های کیفیت کاری پایین، شاخصهای انجام شده عواملی مانند شاخصطبق پژوهش

، نیعلاوه بر ا(. 2۰۰1 ،۳شناختی تاثیر محسوسی بر حجم کاری دارند )مازیارهای روانمقیاس استرس و و

های موجود در کشمکش تیریمد یبرا یدارند ممکن است وقت کم ییبالا اریبس یکار حجم که یکارکنان

 لیتبد ییها با گذشت زمان به زورگویریگباعث شود در استداشته باشند، که به نوبه خود ممکن  محل کار

اذیت در محل کار به آزار و اذیت، آزار یا کنار گذاشتن کسی یا تاثیر منفی بر کار کسی گفته  آزار و شود.

 .(2۰11 و همکاران، ۴شود )کوپرمی

همراه با یک تر منظم در معرض رفتارهای منفی اجتماعی در طی یک دوره طولانی قرار گرفتن مداوم و

آمیز به طور معمول عناصر اصلی تعاریف احساس حقارت یعنی عدم توانایی در محافظت از خود به طور موفقیت

قلدری در محل کار هستند. قلدری هم در رفاه و نگرش کارکنان و هم بر عملکرد کارکنان تاثیر به سزایی دارد 

شود که در صورت رخ و تهدید و خرابکاری گفته می در این پژوهش قلدری به هرگونه توهین و اهانت، تحقیر

شود. وجود آمدن رفتار و عاطفه منفی در کارکنان قربانی شده و حتی افراد ناظر میدادن در سازمان باعث به

باشد. مرتبط با کار کار می قلدری سازمانی شامل سه مؤلفه قلدری فیزیکی، قلدری شخصی و قلدری مرتبط با

جل غیرمنطقی و دریغ کردن اطلاعات، قلدری شخصی که با پخش کردن شایعه و الاضرب که با معین کردن

و  ۵غیبت کردن، و قلدری فیزیکی که با درگیری فیزیکی یا مورد تهدید قرار گرفتن همراه است )لس چینگر
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رار گرفت. ، در کشور اسکاندیناوی مطرح و در مرکز توجه ق1۹۸۰(. قلدری اولین بار در سال 2۰1۴، همکاران

ارهاینزیمان روانشناس کار دانشگاه سوئد برای بار اول این مورد را با عنوان زورگویی مورد بحث و بررسی قرار 

بعد از مواجه شدن جمعی از مردم انگلستان با رفتارهای منفی کتاب قربانیان قلدری را به چاپ  1۹۹۰داد. در سال

درصد افراد مورد بررسی اظهار کرده بودند  ۵۰تحقیقی نشان داد که طور همزمان شارلوت راینز نیز در رسانید. به

اند و بنابراین اروپا و بعد از آن کل جهان از اهمیت و گستردگی موضوع قلدری که مورد زورگویی واقع شده

 نفر از افراد مشخص که در محل 1۶۵که تا آن زمان مورد بررسی قرار نگرفته بود آگاهی یافتند. در یک پژوهش 

های صورت گرفته در یک دوره دو کار خود شاهد استرس شغلی بودند مورد بررسی قرار گرفتند و طی بررسی

درصد شاهد این موضوع  ۶۸درصد این افراد قربانیان زورگویی و قلدری در محل کار و حدود  ۴۰ساله حدود 

درصد با میزان بالایی از  ۴۴دود این از میان کسانی که مورد زورگویی قرار گرفته بودند ح بودند .علاوه بر

نفر قربانی  ۶۴لی من وگستافن با مطالعه و بررسی حدود  1۹۹۶اختلال استرس بعد از ضربه مواجه شدند. در سال 

ها درگیر اختلال درصد آن ۹2شدند به این نتیجه رسیدند که حدود قلدری که به کلینیک روانی ارجاع داده می

 تواند مانعی برای عملکرد بالای شغلی باشد وبه آنچه گفته شد قلدری سازمانی میتوجه  پس از ضربه هستند. با

تواند موجد ارتباط هستند، می هایی که با حوزه آموزش دراین معضل سازمانی در فضاهای کاری مانند سازمان

شرایطی بالقوه پر  به های جامعه تاثیرات غیرقابل جبران داشته باشد وخطاها و مشکلاتی شود که بر دیگر حوزه

متعهد و توانمند برای هر  پرورش تربیت کردن نیروهای آگاه، خطر منتج شود. از آنجایی که هدف آموزش و

فرهنگی هر کشور فقط با تقویت عملکرد این  های اقتصادی، اجتماعی وکشوری است و شکوفا شدن بخش

ترین دلایل به فعلیت رسیدن کشورهای پیشرفته توان اظهار داشت که یکی از مهممی شود،سازمان ایجاد می

رو به نظر محقق با توجه به از این .های این نهاد استتمرکز بر نقش مهم آموزش و پرورش و تقویت توانمندی

اهمیت عملکرد بالای شغلی در حوزه آموزش و پرورش در فضای کنونی جامعه، اجرای این پروژه در فضای 

هدف این است که در  بنابراین، ای برخوردار است.ستان اصفهان، از اهمیت ویژهاداره کل آموزش و پرورش ا

قلدری سازمانی  حجم کاری بر تعارض، رقابت و گریپژوهش پیش رو، تاثیر عملکرد بالای شغلی با نقش میانجی

چگونگی پرورش استان اصفهان بررسی کنیم. این مطالعه با هدف تعیین  را بین کارکنان اداره کل آموزش و

تاثیر عملکرد بالای شغلی بر قلدری سازمانی با نقش میانجی تعارض، رقابت و حجم کاری در بین کارکنان و 

 .پرسنل اداره کل آموزش و پرورش استان اصفهان طبق مدل مفهومی زیر متمرکز است
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 پیشینه پژوهش

میان معلمان  رفتاری قلدری سازمانی در ای تحت عنوان بررسی ابعاددر مقاله 1۳۹۹نژاد و اندیشمند در سال فاتح

 اند.مدارس به بررسی رفتار قلدری و ابعاد آن و ارائه راهکار جلوگیری از رفتارهای مخرب و قلدری پرداخته

ترین نظام ترین و مهمترین عامل ترک شغل از سازمان است و از طرفی یکی از حساسها معتقدند قلدری مهمآن

باشد. وجود محیطی سالم و بدون استرس و اضطراب و رفتارهای مخرب در یک آموزشی آن میکشور نظام  هر

 آموزان را برعهده دارند ضروری و حیاتی است.نظام آموزشی برای معلمان که وظیفه تربیت دانش

 ای تحت عنوان شناسایی و ارزیابی عوامل موثر بر قلدری دردر مقاله 1۳۹۸مسلمی و همکاران در سال  

اند. از آنجایی که پرداخته به موثر بر قلدری در محیط کارهای اجرایی شهر بندرعباس محیط کار در دستگاه

های بومی از روش اکتشافی دست آوردن شاخصها بررسی این عوامل بود برای بههدف اصلی پژوهش آن

ی رفتاری و ای، مولفهشغلی حرفهشوند: مولفه توصیفی استفاده شد و نتایج حاصل از آن به شرح زیر خلاصه می

اهمیت هر  ی فردی روانشناختی. درباره ارزیابی این عوامل ومولفه ی سازمانی وای، مولفهی زمینهنگرشی، مولفه

عامل دیگر فرد را تحریک به انجام دادن رفتارهای منفی  ای بیش از هریک نیز عنوان کردند که عوامل زمینه

دری در لحذف ق توان بهترین راهکار برای کاهش ورا بر قلدری در محل کار دارند. می کنند و بیشترین تاثیرمی

 ای دانست.تر کردن عوامل زمینهمحل کار را تلاش برای کمرنگ

ای تحت عنوان بررسی تاثیر رهبری موثق بر قلدری سازمانی با در مقاله 1۳۹۸پی و زندکریمی در سال نیک

ا هدف بررسی این تاثیر در میان کارکنان دانشگاه لرستان انجام شد. این پژوهش، نقش میانجی فرهنگ سازمانی ب

به  1۳۹۶ی کارکنان دانشگاه درسال تحصیلی ی آماری پژوهش همهپژوهش توصیفی، همبستگی است و جامعه

رهبری موثق بر های انجام گرفته مشخص شد دست آمده و تحلیل دادهنفر بود و با توجه به نتایج  به ۵۷۵تعداد 

ها در این پژوهش عنوان کردند که امروزه در رقابت اقتصاد جهانی قلدری و آزار و اذیت سازمانی تاثیر دارد. آن

اند و در های اخلاقی از قبیل قلدری مواجهها با درجات فراوانی از چالشها و اعضای آنآلود، سازمانخشم

ور باشند بنابراین وجود رهبری موثق به یاز دارند تا بتوانند بهرهحقیقت کارکنان به یک محیط سالم و اخلاقی ن

هایی از قبیل قلدری زورگویی سازمان کمک تواند به درک چالشمنزله یکی از رویکردهای مثبت سازمانی می

 کند.

دری ای تحت عنوان بررسی تاثیر ابعاد بدگمانی سازمانی بر قلدر مقاله 1۳۹۷ زاده در سالالهی و حسنسیف

قلدری در محیط کار در بین کارکنان مرکز و مناطق  در محیط کار به بررسی تاثیر ابعاد بدگمانی سازمانی بر
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شهرداری رشت صورت گرفته است. روش این پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی بوده و با به  هپنجگان

است. نتایج این پژوهش بیانگر آن  آوری شدههای موردنیاز جمعکارگیری ابزار پرسشنامه و روش پیمایشی داده

است که باورهای مخرب و رفتارهای تحقیرآمیز بر قلدری سازمانی تاثیر مثبت دارند و با افزایش این ابعاد قلدری 

کند. علاوه بر این، این پژوهش نشان داد که بعد عاطفی تاثیر معناداری بر قلدری در محل کار نیز افزایش پیدا می

 د.در محیط کار ندار

ای تحت عنوان دوست یا دشمن؟ تاثیر عملکرد بالای شغلی در مقاله 2۰1۹در سال  1دنیس سالین و همکارش

های کاری با عملکرد بالا و آزار و اذیت در محیط کار بر آزار و اذیت در محیط کار به بررسی رابطه بین شیوه

های احتمالی محیط کار و شناسایی واسطه ذیت درهای کاری با عملکرد بالا و آزار و ابه بررسی رابطه بین شیوه

دهد که دهد. نتایج این پژوهش نشان میدیدگاه رقابتی ارائه می 2هایی مبنی برپردازد. این مطالعه فرضیهمی

ی غیرمستقیم با آنها دارند عملکرد بالا با آزار و اذیت کم در ارتباط است و عدالت و تضاد )ناسازگاری( رابطه

های رایج در ادعای آزار و اذیت را نشان بنابراین نتایج از منظر سود متقابل در مورد عملکرد بالای شغلی فرضیه

 شود.های انسانی یک عامل خطر محسوب میدهد که افزایش عملکرد مهارتمی

یک کنید با ای تحت عنوان وقتی سخت کار میدر مقاله 2۰1۷و همکارانش در سال  2نیکوا منتریود

ی آن با فرهنگ سازمانی به بررسی عوامل اصلی چهارچوب مفهومی که چگونگی تداوم آزار و اذیت و رابطه

ها معتقدند شیوع قلدری پردازد. آنکننده خطر آزار و اذیت در محل کار و اقدامات فرهنگی مربوطه میتعیین

ز بررسی ادبیات موجود آشکار محل کار ممکن است براساس شغل، بخش و کشور متفاوت باشد. بعد ا در

طور مستقیم و غیرمستقیم با قلدری در محیط کار مرتبط باشد تواند بهشود که اگرچه فرهنگ سازمانی میمی

ارجاع به رابطه فرهنگ سازمانی و قلدری در محل کار ناچیز است و آنچه موجود است فاقد پایه و اساس اساسی 

 است.

 

 اهداف پژوهش

 هدف کلی

قلدری سازمانی با نقش میانجی تعارض، رقابت و حجم کاری در میان  عملکرد بالای شغلی برتاثیر شناسایی 

 کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان اصفهان.

 
1. Denise Salin  
2. Nicole M. Monteiro et al 
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 ی()اختصاص اهداف جزئی

 شناسایی تاثیر عملکرد بالای شغلی بر تعارض در میان کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان اصفهان. -1

 شناسایی تاثیر عملکرد بالای شغلی بر رقابت در میان کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان اصفهان. -2

شناسایی تاثیر عملکرد بالای شغلی بر حجم کاری در میان کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان  -۳

 اصفهان.

 اداره کل آموزش و پرورش استان اصفهان.شناسایی تاثیر تعارض بر قلدری سازمانی در میان کارکنان  -۴

 شناسایی تاثیر رقابت بر قلدری سازمانی در میان کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان اصفهان. -۵

 شناسایی تاثیر حجم کاری بر قلدری سازمانی در میان کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان اصفهان. -۶

شغلی بر قلدری سازمانی با نقش میانجی تعارض در میان کارکنان اداره کل شناسایی تاثیر عملکرد بالای  -۷

 آموزش و پرورش استان اصفهان.

شناسایی تاثیر عملکرد بالای شغلی بر قلدری سازمانی با نقش میانجی رقابت در میان کارکنان اداره کل  -۸

 آموزش و پرورش استان اصفهان.

ر قلدری سازمانی با نقش میانجی حجم کاری در میان کارکنان اداره شناسایی تاثیر عملکرد بالای شغلی ب -۹

 کل آموزش و پرورش استان اصفهان.

 

 شناسی پژوهشروش

های کاربردی و از نوع همبستگی است، و از نظر نحوه گردآوری پژوهش حاضر از نظر هدف، جز پژوهش

شود. برای تجزیه توصیفی، تحلیلی انجام می هایها جز تحقیقات پیمایشی است. این پژوهش بر مبنای روشداده

های پژوهش، از معادلات ساختاریافته استفاده شده است. جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان و تحلیل داده

 صورت تصادفی انجام پذیرفت. گیری بهاداره کل آموزش وپرورش استان اصفهان است، که نمونه

 

 ختیآمار توصیفی متغیرهای جمعیت شنا 

ها، برای بهتر نشان دادن آنها به خوانندگان استفاده بندی وخلاصه کردن دادهمنظور، جمعاز آمار توصیفی به

 ارائه شد.  1گردید و نتایج آن در جدول 
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 جمعیت شناختیها برحسب متغیرهای آمار توصیفی داده -1 جدول

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 
 

 

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق

( از قبیل میانگین، SPSSهای آمار توصیفی )با استفاده از نرم افزار ها ابتدا از تکنیکجهت تجزیه و تحلیل داده

 ارائه شده است.  2نتایج این بخش در جدول  انحراف معیار، کمترین و بیشترین مقدار پرداخته شده است.

 ها بر حسب متغیرهای تحقیقآمار توصیفی داده -2جدول 
 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین تعداد متغیر

 ۴.۹2 1.۵۰ ۰.۶۴2 ۳.۳۳۳ 1۹۶ عملکرد بالای شغلی
 ۵.۰۰ 1.۰۰ ۰.۹۵۰ ۳.۹۴۰ 1۹۶ تعارض
 ۵.۰۰ 1.2۵ ۰.۷1۹ ۳.۳۹۰ 1۹۶ رقابت

 ۵.۰۰ 1.۰۰ 1.۰2۴ ۳.۰2۳ 1۹۶ حجم کاری
 ۵.۰۰ 1.۵۶ ۰.۶۴۶ ۳.۶۶۳ 1۹۶ قلدری سازمانی

 های هر طبقهدادهدرصد فراوانی  فراوانی هر طبقه عوامل جمعیت شناختی

 جنسیت
 ۶۰.2 11۸ مرد
 ۳۹.۸ ۷۸ زن

 تاهل
 ۷۴ 1۴۵ متاهل
 2۶ ۵1 مجرد

 تحصیلات

 ۹.۷ 1۹ فوق دیپلم
 ۵۷.۷ 11۳ لیسانس

 ۳1.۶ ۶2 فوق لیسانس
 1 2 دکتری

 سن

 1۳.۸ 2۷ سال ۳۰کمتر از 
 1۸.۴ ۳۶ ۴۰تا  ۳۰
 ۴۷.۴ ۹۳ ۵۰تا  ۴۰

 2۰.۴ ۴۰ ۵۰بیشتر از 

 سابقه

 11.2 22 سال ۵کمتر از 
 2۳.۵ ۴۶ سال 1۰تا  ۶

 ۴۸.۵ ۹۵ سال 1۵تا  11
 1۶.۸ ۳۳ سال و بیشتر 1۶
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 شناختیارتباط آمار توصیفی متغیرهای پژوهش با متغیرهای جمعیت 

 .گرفته شدکار ها بهنمونه انیسنجش تفاوت م یاست و برا یناپارامتر یهاجزء آزمونکه  یتنیو-آزمون ماناز 

مستقل  یهاگروه یهاکه از طرح ییهاداده سهیمقا یمستقل است و برا یآزمون ت یپارامتر ریمعادل غ این آزمون

 ارائه گردید. ۳در این تحقیق نتایج این آزمون به شرح جدول  .ردیگیمورد استفاده قرار م ندیآیدست مبه

 ویتنی-نتایج آزمون من -۳جدول 

 معناداری Z (Uمان ویتنی ) متغیرها 

 جنسیت

- ۰.2۶۵ ۴۴۹۹.۰۰۰ عملکرد  ۰.۷۹1 

- ۰.۳۹۶ ۴۴۴۹.۰۰۰ تعارض  ۰.۶۹2 

- ۰.۰۴۷ ۴۵۸۴.۰۰۰ رقابت  ۰.۹۶۳ 

- 1.۴۳۳ ۴۰۴۷.۵۰۰ کاریحجم   ۰.1۵2 

- 1.2۳۷ ۴122.۰۰۰ قلدری  ۰.21۶ 

 تاهل

- ۰.۷۷۵ ۳۴2۷.۵۰۰ عملکرد  ۰.۴۳۸ 

- 1.۳۸۵ ۳21۷.۵۰۰ تعارض  ۰.1۶۶ 

- 1.۷۰۰ ۳1۰۸.۵۰۰ رقابت  ۰.۰۸۹ 

- ۰.۷22 ۳۴۴۷.۰۰۰ حجم کاری  ۰.۴۷۰ 

- 1.2۳۵ ۳2۶۸.۰۰۰ قلدری  ۰.21۷ 

 
توان نتیجه گرفت که بین نمرات این عوامل است، می ۰۵/۰تمامی متغیرها بیشتر از  sig ا توجه به اینکه مقدارب

دامنه جنسیت دیگر بین نمرات این عوامل با توجه به  عبارت. بهنداردتفاوت معنادار وجود  با توجه به جنسیت

تمامی  sig ه اینکه مقدارا توجه بب .نیست تأثیرگذار متغیرها این جنسیت بر دامنه یعنی دارد.نتفاوت وجود  مختلف

تفاوت معنادار وجود  با توجه به تاهلتوان نتیجه گرفت که بین نمرات این عوامل است، می ۰۵/۰متغیرها بیشتر از 

تاهل  دامنه یعنی دارد.نتفاوت وجود  دامنه تاهل مختلفدیگر بین نمرات این عوامل با توجه به عبارت. بهندارد

 .نیست تأثیرگذار متغیرها این بر
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 آزمون کروسکال والیس

متری است که متناظر آزمون پارامتری تحلیل واریانس اهای ناپارآزمون کروسکال والیس ازجمله آزمون

از این . کنیمکه بیش از دو نمونه مستقل داشته باشیم استفاده میاست. از این آزمون وقتی f تک عاملی یا آزمون

نیز موسوم است و تعمیم  H شود. به آزمونختلاف میانگین چند جامعه آماری استفاده میمنظور بررسی اآزمون به

 . ارائه شده است ۴در جدول جدول  کروسکال والیس. نتایج آزمون ویتنی است-من U آزمون
 ها نتایج آزمون کروسکال والیس عامل -۴جدول 

 معناداری درجه آزادی کای دو متغیرها 

 سن

 ۰.2۹۵ ۳ ۴.۹2۵ عملکرد

 ۰.1۰۷ ۳ ۷.۶2۰ تعارض

 ۰.1۶۴ ۳ ۶.۵۰۹ رقابت

 ۰.1۴۹ ۳ ۶.۷۶2 حجم کاری

 ۰.۹1 ۳ ۸.۰1۶ قلدری

 تحصیلات

 ۰.۸۵۸ 2 ۰.۳۰۷ عملکرد

 ۰.۸۶۹ 2 ۰.2۸1 تعارض

 ۰.۷۹۶ 2 ۰.۴۵۶ رقابت

 ۰.۸۰۷ 2 ۰.۴۳۰ حجم کاری

 ۰.۶۳۹ 2 ۰.۸۹۵ قلدری

 سابقه کار

 ۰.۵11 ۳ 2.۳۰۹ عملکرد

 ۰.۵۷۴ ۳ 1.۹۹۳ تعارض

 ۰.۵۰۸ ۳ 2.۳2۶ رقابت

 ۰.۵۶۷ ۳ 2.۰2۴ حجم کاری

 ۰.2۷۷ ۳ ۳.۸۶2 قلدری

 
 توان گفت تفاوتباشد بنابراین میصدم می ۵کمتر از  رقابتبرای متغیر  با توجه به اینکه مقدار معناداری

تر از بزرگ مقدار معناداریدارد.  برای بقیه متغیرها   های سنی متفاوت وجوددامنه در عوامل این میان معناداری

ندارد.  های سنی متفاوت وجوددامنه در عوامل این میان معناداری توان نتیجه گرفت که تفاوتاست لذا می ۰۵/۰
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از تمامی متغیرها بیشتر   با توجه به اینکه مقدار معناداری نیست. تأثیرگذار متغیرها این بر های سنیدامنه یعنی

 های تحصیلات متفاوت وجوددامنه در عوامل این میان معناداری توان نتیجه گرفت که تفاوتاست لذا می ۰۵/۰

تمامی متغیرها  با توجه به اینکه مقدار معناداری نیست. تأثیرگذار متغیرها این های تحصیلات بردامنه ندارد. یعنی

های سابقه متفاوت دامنه در عوامل این میان معناداری توان نتیجه گرفت که تفاوتاست لذا می ۰۵/۰بیشتر  از 

 نیست. تأثیرگذار متغیرها این های سابقه بردامنه ندارد. یعنی وجود

 

 آمار استنباطی

. جهت شدهای آماری مرتبط استفاده ز تکنیکها اتوجه نرمال یا غیر نرمال بودن توزیع داده اب تحقیقدر این 

د و سپس گردیاستفاده اسمیرنف -کولموگروفنرمال بودن، از آزمون ها از نظر نرمال یا غیربررسی توزیع داده

 . شدهای تحقیق استفاده از تکنیک آماری ضریب همبستگی و معادلات ساختاری جهت آزمون فرضیه

 

 فاسمیرن–کولموگروف آزمون از استفاده با هاداده بودن نرمال فرض بررسی

های نیکویی برازش است و برای بررسی اینکه توزیع متغیری با توزیع نظری خاصی این آزمون یکی از آزمون

گیرد. در این پژوهش با استفاده از این آزمون نرمال بودن مشاهدات همگون است یا خیر مورد استفاده قرار می

با توجه  ارائه شده است. ۵مورد بررسی قرار گرفته است. نتایج این آزمون در جدول برای کل متغیرهای پژوهش 

ها دارای توزیع نتیجه داده درباشد. می ۰۵/۰از مقدار خطا تمامی متغیرها کمتر مقدارسطح معناداری برای به نتایج 

 د.بودند. لذا از روش حداقل مربعات جزئی برای تحلیل فرضیات استفاده شنرمال غیر 

 
 اسمیرنوف -نتایج آزمون کولموگروف -5جدول 

 نتیجه سطح معناداری متغیر

 غیرنرمال ۰.۰۰۰ عملکرد بالای شغلی

 غیرنرمال ۰.۰۰۰ تعارض

 غیرنرمال ۰.۰۰۰ رقابت

 غیرنرمال ۰.۰۰1 حجم کاری

 غیرنرمال ۰.۰۰2 قلدری سازمانی
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 (PLS) مربعات جزییسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مدل

( در سه PLS-SEMسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزیی)ها در روش مدلتحلیل مدل

 )معادلات ساختاری( و برازش مدل انجام شد.  گیری(، مدل درونی)مدل اندازه مرحله اصلی ارزیابی مدل بیرونی

 

 گیری  مدل بیرونی با  اندازه

 گیری با سه آزمون مورد بررسی قرار گرفته شده است. بیرونی یا مدل اندازهدر این بخش مدل 

 (۶بررسی پایایی با استفاده از )آلفای کرونباخ و پایایی مرکب؛ جدول  -1

 (۷بررسی روایی با استفاده از )روایی همگرا و واگرا؛ جدول  -2

 (۸بررسی روایی با استفاده از )آزمون بارهای عرضی؛ جدول  -۳

 مقادیر متوسط واریانس استخراج شده لفای کرونباخ و پایایی مرکب و آنتایج آزمون  -6ول جد

 روایی همگرا پایایی مرکب آلفای کرونباخ متغیر

 ۰.۷۹۷ ۰.۹22 ۰.۸۷۳ تعارض

 ۰.۸1۶ ۰.۹۳۰ ۰.۸۸۷ حجم کاری

 ۰.۵۴۵ ۰.۸1۹ ۰.۷۸۸ رقابت

 ۰.۶۵۴ ۰.۹2۹ ۰.۹2۰ عملکرد بالای شغلی

 ۰.۶22 ۰.۸۶۶ ۰.۸۳1 سازمانیقلدری 

 

 همبستگی متغیرها -7جدول 
 قلدری سازمانی عملکرد بالای شغلی رقابت حجم کاری تعارض 

     ۰.۸۹۳ تعارض

    ۰.۹۰۳ ۰.۳۳2 حجم کاری

   ۰.۷۳۸ ۰.۳۹۷ ۰.۳۴2 رقابت

  ۰.۸۰۸ ۰.۵21 ۰.۴1۳ ۰.۵۵۴ عملکرد بالای شغلی

 ۰.۷۸۸ ۰.۶۷۸ ۰.۵۵۷ ۰.۵1۷ ۰.۵11 قلدری سازمانی
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شناسی مدل معادلات ساختاری، ابتدا لازم است که تا روایی سازه مورد مطالعه قرار گرفته تا مشخص در روش

بار نتایج . شدهای یک سازه با آن سازه محاسبه بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص .شود

نتایج این آزمون نشان داد که بار عاملی تمامی سوالات در . نشان داده شده است ۸ها در جدول عاملی شاخص

باشد در نتیجه سوالات می ۰.۳قرار گرفته و همچنین در حالت استاندارد نیز بیشتر از  1.۹۶حالت معناداری بیشتر از 

 ند.گیری کپژوهش مورد تایید قرار گرفته و یا به عبارت دیگر به درستی توانسته متغیرهای پژوهش را اندازه

 گیری برای متغیرهای پژوهشبررسی روایی مدل اندازه -8جدول 
 معناداری استاندارد سوالات غیرتم

 ۴۸.۳۴۸ ۰.۸۸۰ کند.می انتخاب کاندیداها سراسر در را هابهترین استخدام هنگام سازمان در کارکنان

 ۵۶.2۴۶ ۰.۸۹۳ .دهدمی قرار اولویت در را نامزدها یادگیری پتانسیل کارمندان، استخدام هنگام سازمان در

 ۵۳.۴۹۵ ۰.۸۷۷ .دارد تأکید مشتریان به بالا کیفیت با خدمات ارائه برای موردنیاز هایتوانایی و هاویژگی بر سازمان استخدام

 ۶1.22۶ ۰.۸۹1 .هستند اولویت در شغلی هایفرصت برای داخلی در این سازمان کارکنان

 1۴.۵۰1 ۰.۶۵2 . بگیرند یاد شرکت مورد در تا کندمی فراهم واردانتازه برای یابیجهت برنامه یک سازمان این آموزش

 ۴۴.۶۷۰ ۰.۸۶۶ .دهدمی ارائه آموزشی هایبرنامه مستمر طوربه سازمان

 ۳۸.۷۴۰ ۰.۸۵۴ کند. می گذاریسرمایه آموزش در را توجهی قابل پول و زمان سازمان

 ۴۰.۶۷۰ ۰.۸۶۷ نیست. مهارتی آموزش به محدود و است جامع آموزش

 ۴۶.۵۵۷ ۰.۵۶۷ . کندمی فراهم شخصی توسعه برای را کارکنان بازخورد عملکرد ارزیابی ارزیابی

 ۳1.۹۶۳ ۰.۸۶۳ .است( غیره و مشتریان، سرپرستان، همکاران، خود،) متعدد منابع براساس عملکرد ارزیابی

 ۳2.۵۷۴ ۰.۸2۰ .است سنجش قابل و عینی نتایج براساس عملکرد ارزیابی

 1۰.۳۳2 ۰.۸2۶ .شوندنمی جمع هم دور کارکنان با خود شخصی اهداف تعیین برای سرپرستان

 ۸۰.۹۴2 ۰.۹۰۷ .است بالاتر ما رقبای از ما کارمندان( هامشوق شامل) دستمزد سطح متوسط طوربه پاداش

 ۵۶.1۰۳ ۰.۸۹2 .شودمی تعیین آنها عملکرد براساس کارکنان پاداش و حقوق

 ۶2.1۰2 ۰.۸۸۸ .دهدمی پاداش مشتری خدمات بهبود برای جدید هایایده برای کارکنان به سازمان

 ۳۷.۸۵۵ ۰.۸۴۹ .کنندمی دریافت غیرپولی یا پولی هایپاداش خوب عملکرد و زیاد تلاش برای کارکنان

 ۶.2۷۸ ۰.۴۶۷ گذارد.می اشتراک به کارمندان با را اطلاعاتی سازمان مشارکت

 ۴۰.۵۴۹ ۰.۸۶۴ .کنند شرکت کار به مربوط هایگیریتصمیم در تا شودمی خواسته کارکنان از اغلب

 ۳۷.۰۴۷ ۰.۸۵۴ .کندمی پشتیبانی مشتریان به بالا کیفیت با خدمات ارائه برای لازم منابع و تجهیزات با کارکنان از کامل طوربه سازمان

 ۴۵.۵۸۴ ۰.۸۶۵ .دارند اختیار متخصصان سایر یا سرپرست به گزارش بدون مشتریان شکایات وفصلحل در کارمندان

 2۴.۹۰۸ ۰.۷۹۳ .گیردمی نظر در را( غیره و مدرسه خانواده،) کارکنان کار از خارج هایموقعیت برنامه، تنظیم هنگام سازمان مراقبت

 1۳.۶۸۹ ۰.۷۳۵ .دهدمی اهمیت کارکنان سلامت و کار ایمنی به سازمان
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 12.۳۳1 ۰.۶۹۴ .دهدمی اهمیت کارکنان زندگی و کار تعادل به سازمان

 1۴.۵۸1 ۰.۶۹۷ .دارد کاری استرس کاهش برای کارکنان به کمک برای هاییروش یا هاراه سازمان

 ۷2.2۴1 ۰.۸۹۴ دارند. من شغل مورد در متفاوتی انتظارات تعارض

 ۵۷.2۴۸ ۰.۸۸۸ کنم.می دریافت متناقضی هایدستورالعمل

 ۶2.۹2۴ ۰.۸۹۷ های کاری زیاد است. ابهامات شغل و فعالیت

 2۶.۷۵۶ ۰.۸۴1 هستند. رقابتی بسیار افراد من همکاران رقابت

 2۳.۳۶۵ ۰.۸۰۸ کنند. عمل بهتر یکدیگر از تا کنندمی کار سخت من همکاران

 2۰.۷۹۷ ۰.۷۹۹ .کنندمی تشویق را خود بین رقابت من همکاران

 ۵.۰2۷ ۰.۴2۴ .کنندمی مقایسه کار محل در را خود وضعیت اغلب من همکاران

 ۶۴.۵۰۹ ۰.۹۰۹ کنم. کار سخت باید کار یک انجام برای حجم کاری

 ۸۷.1۸۷ ۰.۹1۹ کنم.می کار زمانی محدودیت تحت من

 ۴۸.۸۴2 ۰.۸۸1 باشد.های مدیران سازمان زیاد میدرخواستحجم کار و 

 ۶.۶۷۵ ۰.۴۶۹ کند. می پنهان گذاردمی تأثیر شما عملکرد بر که را اطلاعاتی شخصی قلدری سازمانی

 ۹.۴1۳ ۰.۶1۴ شود.  کارکنان گرفته می تلاش و کار از مداوم انتقاد

 12.22۸ ۰.۶۶۹ شود.داده می اشتباهات یا اشتباهات مکرر هایبه کارکنان یادآوری

 12.۷۵۹ ۰.۶۸۴ کارکنان تحت کار زیاد و با استرس  هستند.

 11.۴1۶ ۰.۶۶۸ شود. کارکنان ایجاد می مورد شایعات در تهمت،

 ۹.۴۳۴ ۰.۶۳۳ شود. می روبرو خصومت و سکوت با گفتگو برای کارکنان تلاش

 1۶.۸۶۸ ۰.۷۳۶ شود.داده میفرد  به ساده خیلی یا کم خیلی وظایف

 12.۳۴۶ ۰.۶۴۸ رو شوند.آن روبه به تهدید یا فیزیکی کارکنان ممکن است با خشونت

 1۴.۳۵۸ ۰.۶۹۰ شود. کارکنان بیان می روانی سلامت مورد هایی درصحبت

 

 برازش مدل  

توجه  باآزمون ضریب تعیین، شاخص اشتراک و افزونگی استفاده شده است.  ۳برای بررسی برازش مدل از 

در حد قوی  قلدری سازمانیو  تعارضتوان بیان داشت که برای متغیر می ضریب تعییندست آمده از هبه نتایج ب

توان بیان داشت می ۹دست آمده در جدول هبا توجه به نتایج بباشد. در حد متوسط می رقابت و حجم کاریو  

 باشد. مناسبی و زیادی می متقاطع برای تمامی مقادیر در سطح کیفیت روایی با که شاخص اشتراک
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 2Rمعیار  -9جدول 

 2R CV Com CV Red متغیر
1-SSE/SSO 1-SSE/SSO 

 ۰.2۳۴ ۰.۴۰1 ۰.۳۰۷ تعارض

 ۰.1۳2 ۰.۴۴۸ ۰.1۷۰ حجم کاری

 ۰.12۷ ۰.221 ۰.2۷2 رقابت

 -  ۰.2۳۵ ۰.۴۹۰ عملکرد بالای شغلی

 ۰.1۷2 ۰.22۹ ۰.1۷1 قلدری سازمانی

 

 آزمون مدل درونی یا مدل معادلات ساختاری

های تحقیق براساس یک ساختار علی با تکنیک حداقل رابطه متغیرهای مورد بررسی در هر یک از فرضیه

 ارائه شده است.  1۰آزمون شده است. نتایج آزمون فرضیات در جدول  PLSمربعات جزئی 

 
 مدل پژوهش در حالت معناداری                               مدل پژوهش در حالت استاندارد                     

 
  نتیجه آزمون فرضیات -10جدول 

 فرضیه
عدد 

 معناداری

نتیجه 

 آزمون

 مقدار بار عاملی در 

 حالت استاندارد

 -۰.۶۷۳ تایید 1۸.۰۶۵ معناداری داردعملکرد بالای شغلی بر قلدری سازمانی تاثیر منفی و 

 -۰.۵۵۴ تایید 12.۰۰2 دعملکرد بالای شغلی بر تعارض تاثیر منفی و معناداری دار

 ۰.۵21 تایید ۹.۴۴۸ عملکرد بالای شغلی بر رقابت تاثیر مثبت و معناداری دارد

 ۰.۴1۳ تایید ۶.۹۷۴ عملکرد بالای شغلی بر حجم کاری تاثیر مثبت و معناداری دارد

 ۰.۳۰۰ تایید ۵.۰۹۳ تعارض بر قلدری سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد

 ۰.۳۴2 تایید ۵.۶۵۳ رقابت بر قلدری سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد

 ۰.2۸2 تایید ۴.۳۸۹ حجم کاری بر قلدری سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد
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 بررسی فرضیات میانجی 2-۴-5-د

منظور دریافت نتایج فرضیات سوبل، استفاده شده است. به PLS3افزار بررسی فرضیات میانجی، از نرمبرای 

کند که باید بیشتر از را مشخص می Tمدل را در حالت بوت استراپینگ، ران شد. در این خروجی مقدار آماره 

یین میزان تاثیر متغیر مستقل بر وابسته کسب شود تا فرضیه تایید گردید، همچنین مقدار استاندارد را برای تع ۹۶/1

 ولیو  را نیز ارائه شد.  دهد و در نهایت مقدار پینشان می

 نتیجه آزمون فرضیات میانجی -11جدول 

 P Values استاندارد معناداری فرضیه

 ۰.۰۰۰ - ۰.1۶۷ ۴.1۰۶ عملکرد بالای شغلی بر قلدری سازمانی  با نقش میانجی تعارض تاثیر مثبت و معناداری دارد

 ۰.۰۰۰ ۰.1۷۸ ۴.۴۸۹ عملکرد بالای شغلی بر قلدری سازمانی  با نقش میانجی رقابت تاثیر مثبت و معناداری دارد

 ۰.۰۰2 ۰.11۶ ۳.1۵۶ عملکرد بالای شغلی بر قلدری سازمانی با نقش میانجی حجم کاری تاثیر مثبت و معناداری دارد

 

 پیشنهاداتگیری و نتیجه
 یا گیردمی عهده به خود روزمره زندگی در فرد که مختلفی هاینقش بین که افتدمی اتفاق زمانی نقش تعارض

 تضاد به منجر که است متضاد تعهدات نتیجه تعارض موارد، برخی در .باشد داشته وجود تضادهایی کندمی ایفا
 و است، متفاوتی هایموقعیت دارای که است هایینقش دارای شخص کهزمانی موارد، برخی در شود،می منافع

 اختلاف باشد، باید خاص نقش یک برای هاییمسئولیت چه اینکه مورد در افراد که دهدمی رخ زمانی همچنین
شود. نوع سیستم مدیریت تعارض باعث کاهش عملکرد و کیفیت زندگی کاری و خانوداگی فرد می .دارند نظر

 از عنوان گروهی تواند بر میزان کاهش و یا افزایش تعارض تاثیرگذار باشد. عملکرد بالای شغلی بهکارکنان می
کارکنان دارد و همچنین  یهاتلاش و هامهارت انسانی است. این نوع سیستم سعی در تقویت منابع هایشیوه

 هایسیستم انتخاب، و استخدام برای پیچیده رویکردهای این نوع سیستم شامل که دارد وجود ایگسترده توافق
 اصل یک .است دو هر و عملکرد ارزیابی دقیق فرآیندهای کارکنان، گسترده مشارکت انگیزه، بر مبتنی پاداش
های کاری خود را بالا آموزش است. کارکنان از طریق آموزش فعالیت کارایی با کاری هایسیستم ایده اصلی،

کند. نتایج این مطالعه نیز نشان داد که دهند، در نتیجه میزان تعارض کاهش پیدا میبهتر و با تخصص انجام می
نژاد و اندیشمند کارگیری این سیستم باعث کاهش تعارض خواهد شد. نتایج این فرضیه با مطالعات فاتحافزایش به

شود، در این زمینه پیشنهاد ( مطابقت دارد. بدین ترتیب پیشنهاد می2۰1۹( و دنیس سالین و همکارش )1۳۹۹)
ارائه شود و همچنین  های موردنیاز برای کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان اصفهانشود تا آموزشمی

 تعارض در کار کم شود.  های کارکنان توسعه یابد تا میزانمهارت و قابلیت
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کار تاثیر  دهد عملکرد بالای شغلی بر رقابت بیشتر و تشدیدنتایج و دلایل بسیاری وجود دارد که نشان می

 کند، تحریک را همکاران بین عملکرد رقابت دهندهافزایش کاری هایمثبت دارد. عملکرد بالای شغلی شیوه

 را فردی کارکنان بنابراین است، ثابت موجود هایپاداش کل مقدار و هستند کمیاب هاپاداش کهزمانی ویژهبه

نتایج این فرضیه نیز نشان داد که عملکرد بالای شغلی باعث افزایش  .کندمی آماده آنها از یک هر با رقابت برای

نیکوا منتریود و ( و 1۳۹۷زاده )الهی و حسنرقابت بین کارکنان خواهد شد. نتایج این فرضیه با مطالعات سیف

شود تا میزان ارائه پاداش، ارزیابی کارکنان و مشارکت ( مطابقت دارد. در این زمینه پیشنهاد می2۰1۷همکارش )

 کارکنان با معیارهای منطقی و عادلانه باشد تا میزان رقابت بین کارکنان کنترل شود.    

 حجم از فرد درک و کار واقعی میزان همیشه بیندهد.  انجام باید فرد یک که است کاری حجم کاری مقدار

 یک فرد که یک ویژه به باشد، داشته اشاره سیستم یک خروجی انرژی کل به کار دارد. حجم وجود تفاوت کار

های مدیریت بستگی دارد. یکی از عوامل موثر دهد. حجم کاری به سیستممی انجام زمان طول در را سخت کار

کنند حجم کاری بیشتر را نیز تجربه می تجربه را بالایی بسیار کاری بار که ارمندانیباشد. کبر حجم کاری می

اند. نتایج این مطالعه نشان داد که عملکرد بالای شغلی باعث افزایش  حجم کاری خواهد شد. نتایج این کرده

مطابقت دارد. در این زمینه ( 2۰1۹( و دنیس سالین و همکارش )1۳۹۸پی و زندکریمی )فرضیه با مطالعات نیک

ها برای کارکنان اداره کل آموزش و پرورش مطابق با ساعات کاری و آنچه در شود میزان فعالیتپیشنهاد می

 قرارداد بیان شده تعیین شود.

 .است ارعاب یا تهاجمی تسلط سوءاستفاده، برای آزاردهنده، تهدید یا متلک اجبار، زور، از استفاده قلدری

صورت مکرر قابل مشاهده می باشد. ها بهاست که امروزه در سازمان پرخاشگرانه رفتار از ایرمجموعهزی قلدری

نقش زمانی ایجاد  شود تعارض بین نقش و ظایف افراد است. تعارضیکی از عوامل که باعث افزایش قلدری می

که میزان تقاضاهای مختلفی از دهند. زمانیزیادی که دارند، پاسخ  هایموقعیت خواهند بهمی شود که افراد می

افراد نسبت به شغل و وظایف از فرد درخواست شود، باعث افزایش پرخاشگری و در نتیجه قلدری در سازمان 

( مطابقت 2۰1۹( و دنیس سالین و همکارش )1۳۹۸خواهد شد. نتایج این فرضیه با مطالعات مسلمی و همکاران )

ن نداشته باشد و امتفاوتی درباره شغل از کارکن شود سازمان سعی کند تا انتظاراتیدارد. بدین ترتیب پیشنهاد م

 ها به کارکنان ارائه دهد. های مشابهی را برای انجام فعالیتدستورالعمل
 عمدی دادن قرار است. هدف دیگران عمدی و مکرر تحقیر و رساندن آسیب از متمایز الگوی یک قلدری

که محیط سازمان با رقابت بیشتر همراه باشد، است. زمانی هدف قلدری که است چیزی کمتر قدرت دارای افراد

افراد تمایلی بیشتری به آسیب رساندن دیگران جهت رشد و موفقیت خود دارند. رقابت در کار باعث خواهد شد 
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ن دادن خود، قایسه کنند و در نتیجه برای خوب نشامصورت مرتب عملکرد خود را با همکاران تا کارکنان به

سعی در تخریب دیگران دارند. بنابراین رقابت در محیط کار باعث افزایش قلدری در سازمان خواهد شد. نتایج 

( مطابقت دارد. بدین 2۰1۷( و دنیس سالین و همکارش )1۳۹۷زاده )الهی و حسناین فرضیه با مطالعات سیف

اری تقویت شود و از رقابت بین کارکنان جلوگیری شود در سازمان سعی شود مشارکت و همکترتیب پیشنهاد می

 شود، کارکنان با یکدیگر مقایسه نشوند و فرهنگ مشارکتی تقویت شود.     

ها امروزه شاهد اقداماتی هستند که به قلدر سازمانی مشابهت دارد، قلدری سازمانی باعث ایجاد سازمان

شود، حجم کاری نی میاجمله عواملی که باعث قلدر سازمپیامدهای منفی برای کارکنان و سازمان شده است. از 

شود تا در زمان محدودی سخت کار کنند و همچنین حجم کار بالایی است. برخی اوقات از کارکنان خواسته می

شود، بنابراین کارکنان برای تخلیه فشار کاری خود به رفتارهایی منفی و با خشونت از کارکنان درخواست می

تایج این فرضیه نیز نشان داد که حجم کاری بر قلدری سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد. نتایج روی آورند. ن

( مطابقت دارد. بدین 2۰1۷( و نیکوا منتریود و همکارش )1۳۹۸پی و زندکریمی )این فرضیه با مطالعات نیک

های مهارت و توان افراد باشد، دورهشود در این سازمان سعی شود تا تقاضاهای کاری مطابق با ترتیب پیشنهاد می

 ها برای کارکنان ارائه شود.      ها و توانمندیموزشی جهت افزایش مهارتآ

عملکرد افراد دارد.  بر منفی اجتماعی خواهد شد که تأثیر طرد یا توهین، باعث آزار، کار محل در قلدری

 تر،طولانی زمانی دوره یک در منفی ماعیاجت رفتارهای معرض در مداوم گرفتن سازمانی باعث قرار قلدری

 تأثیر کارکنان عملکرد کارکنان و بر نگرش هم رفاه، بر حقارت خواهد شد. قلدری احساس موقعیت با همراه

 گسترده مورد بحث قرار گرفته شده است. طوربه امروز به تا آن از پیشگیری همچنین و دارد. قلدری زیادی

تواند با یک سیستم مدیریت مناسب کنترل و به عکس با سیستم مدیریتی نادرست افزایش قلدری سازمانی می

-یابد. عملکرد بالای شغلی یک نوع سیستم مدیریتی بوده که کارکنان را براساس اصول و مبنا استخدام و آموزش

بالای شغلی با مراقبت و مشارکت باعث  سازد. سیستم عملکردهای لازم را در جریان کاری برای آنها اجرا می

کاهش تعارض و در نتیجه کاهش قلدری در سازمان خواهد شد. نتایج این فرضیه با مطالعات مسلمی و همکاران 

شود تا مدیران اداره کل ( مطابقت دارد. در این زمینه پیشنهاد می2۰1۹( و دنیس سالین و همکارش )1۳۹۸)

آموزشی ارائه شود  هایبرنامه مستمر طورهم سازند، بهابرای کارکنان فر یابیجهت برنامه آموزش و پرورش یک

 ارکنان با تجربه جهت افزایش مهارت کارکنان برای کاهش تعارض استفاده کنند.   کو از تجربیات 

عملکرد بالای است.  تررایج رقابتی هایمحیط در قلدری که اندکرده گزارش کار محل در پژوهشگران

عملکرد بالای شغلی با  .شوند بیشتر قلدری باعث رقابت، افزایش یعنی دیگری، تکمیلی مکانیسم طریق لی ازشغ
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 تهاجمی هایروش از تا باشند داشته رویکرد متفاوت و متمایز از سایر سیستم باعث خواهد شد تا کارکنان انگیزه

کند که باعث افزایش بالای شغلی شرایطی را ایجاد میکنند، در نتیجه عملکرد  استفاده خود ارزش اثبات برای

( و دنیس 1۳۹۹نژاد و اندیشمند )رقابت و در نتیجه افزایش قلدری خواهد شد. نتایج این فرضیه با مطالعات فاتح

شود تا مدیران اداره کل آموزش و پرورش به ( مطابقت دارد. در این زمینه پیشنهاد می2۰1۹سالین و همکارش )

اشتراک گذاشته و از ایجاد محیط رقابتی جلوگیری  به کارمندان با را ن بازخورد ارائه دهند، اطلاعاتکارکنا

 شود.

 مطالعات از زیادی تعداد و است، گرفته قرار مطالعه مورد گسترده طوربه قلدری وحجم کاری  بین رابطه

حجم کنند. می اشاره کار محل در قلدری و شغلی تقاضاهای بین مثبت ارتباط به طولی، هم و مقطعی هم تجربی،

 رفتارهای و پرخاشگری در شدن درگیر با کنند سعی است ممکن کارکنان که شود،می ناامیدی کاری باعث

-جدایی عملکرد بخشی افزایش جبران هایسیستم کنند. چگونگی مقابله آن با کار محل قلدری در مانند غیرمولد

شوند.  ایجاد تولیدی ناخواسته ضد بالای شغلی است، که باعث خواهد شد تا رفتارهایاز سیستم عملکرد  ناپذیر

توان بیان کرد که عملکرد بالای شغلی باعث افزایش حجم کاری و در نتیجه قلدری سازمانی خواهد بنابراین می

( مطابقت دارد. 2۰1۷( و نیکوا منتریود و همکارش )1۳۹۸شد. نتایج این فرضیه با مطالعات مسلمی و همکاران )

 هایموقعیت برنامه، تنظیم هنگام شود تا مدیران اداره کل آموزش و پرورش سازماندر این زمینه پیشنهاد می

توجه  کارکنان سلامت و کار ایمنی به بگیرد و سازمان نظر در را( غیره و مدرسه خانواده،) کارکنان کار از خارج

 کند.
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