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 یدهچک

ی در رابطه بین قلدری در محل کار با تعهد سازمانی و قصد شناخت روانواکاوی نقش میانجی نقض قرارداد پژوهش حاضر باهدف 

پیمایشی از نوع  - صورت گرفت. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت توصیفییی کارکنان جا جابه

باشد. برای  رضوی می ل کارکنان حوزه ستادی شرکت آب و فاضلاب استان خراسانهمبستگی بود. جامعه آماری پژوهش شام

گیری تصادفی ساده  نفر جهت نمونه انتخاب شدند. روش نمونه 900تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده گردیده و تعداد 

نامه  کار از پرسش قصد ترک و جایی جابه اینامه استفاده گردید، بدین صورت که بر از پرسش ها آوری داده باشد. جهت جمع می

 آلن و مایر نامه استاندارد تعهد سازمانی پرسش ،(9443)نامه اسپلاگه و هولت  قلدری سازمانی از پرسش برای، (9440)مارتینز 

های مذکور با  نامه استفاده شد. پایایی پرسش (9441)تکلیب و همکاران  شناختی رواناستاندارد نقض قرارداد  نامه پرسشو  (944۲)

(، تعهد سازمانی 31۲/4(، قلدری سازمانی )319/4جایی و قصد ترک کار ) استفاده از ضریب آلفا کرونباخ برای متغیرهای جابه

نامه نیز مورد تأیید قرار گرفت. جهت  دست آمد و روایی محتوا و صوری پرسش ( به333/4شناختی ) روان ( و نقض قرارداد3۲3/4)

نقض قرارداد های پژوهش نشان داد  انجام پذیرفت. یافته Amos 22 افزار نرم و SPSS 24 افزار ا از نرمه تحلیل داده

 نماید. ی میگر یانجیمیی کارکنان را جا جابهی، رابطه بین قلدری در محل کار با تعهد سازمانی و قصد شناخت روان
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 مقدمه. 1

با تأثیر موقت یا  کننده میتحرآمیز، آزاردهنده،  ر توهینقلدری در محل کا (9441) 3مطابق با دیدگاه اینارسن و همکاران 

بودند که این نوع رفتار اثرات مخربی بر رفاه و بر این نظر  (9439) 9سین و سامنانی .باشد یمدائمی بر تکالیف شغلی افراد 

ترپانیر و  و (943۲) 0انپلپا و همکار، (9431) 1دیدگاه ارائه شده توسط جورجی و همکاران به باتوجهنگرش کارکنان دارد. 

. تحقیقات بسیاری قرار گرفته است موردتوجههای اخیر  در سال بدون شک قلدری در محل کار (9431) 1همکاران

دهند که چگونه رفتارهای ترسناک و آزار روانی در  های اجتماعی مواردی را نشان می های رسانه تعدادی از گزارش

یک آزار و اذیت مداوم توسط یک  عنوان بهقلدری در محل کار  .(9431، 6اردال)نیلسن و ن ابدی یمها گسترش  سازمان

روانی و عاطفی  زیآم خشونتدادن نگرش  همکار، یکی از اعضای گروه همسالان یا توسط یکی از کارکنان برای نشان

ه گروه همسالان یا یکی از و ناخوشایند است که پیوسته نسبت ب آور شرم(. این نوعی رفتار 9442، ۲)آرین شود یمشناخته 

قلدری مربوط به فرد،  مثال عنوان بهدهد،  می گیرد. بسیاری از مطالعات انواع مختلفی از قلدری را نشان می آنها صورت

ی ها یزیر برنامهعنوان حجم کاری زیاد یا ارائه  مربوط به کار و قلدری فیزیکی. قلدری مرتبط با رنج شامل حالت ذهنی به

ی و پراکن عهیشا، کردن کیتحری، راخلاقیغ. قلدری مربوط به افراد شامل اعمالی مانند بیان سخنان معنی است بی

رسن و  )این گردد یم اطلاققلدری فیزیکی به شکنجه فیزیکی در محل کار  در محیط کار است. قبول رقابلیغی ها یشوخ

که به گفته راینر و همکاران  کنند یمارد دلار ضرر میلی 6سالانه حدود  ها سازماندهد که  می (. آمار نشان9443، 3هویل

نتایج تحقیقات  (.9449، 2دلیل اصلی چنین زیان هنگفتی ارعاب حاصل از قلدری در محل کار است )راینر و همکاران

انی بر تعهد سازم میانجی یا مستقل متغیر صورت به تواند یمکه  ستا مهمی متغیر ،یشناخت روان قراردادنقض  دهد می نشان

 ندینما احساس نکنارکا که(. این9433، 34شهیدی شهزادی و ،شوکر) باشد رگذاریأثت کارکنان کارو در نتیجه در ترک 

ی آنان شناخت رواناست موجب نقض قرارداد  شده مواجه شکست با متناسب وهیش به خود اتتعهد یاجرا در نمازسا

. (9449)راینر و همکاران،  دیآ یم وجود بهود شکاف ش می انجام آنچه و اتتعهدبین  گرید عبارت به گردد؛ یم

 قراردادتعداد زیادی از کارکنان با نقض  ها سازماندهد که با وجود این پدیده و رفتار در  می ی مختلف نشانها پژوهش

 بر یشناخت روان اردادقر نقض منفی تأثیر از سویی. (9431، 33و بودریاس برگه لاپونته، اندر) شوند یمی مواجه شناخت روان

 طور به نکنارکا (.9436 ،39شجاعی) است شده تأیید مختلف یهاهشوپژ رد نکنارکا یهارفتار و ها نگرش روی

 کنند؛ یم مقایسه ت خودشانرانتظاا با را آنها و کنندیم وتحلیل تجزیه رکا محل ررا د مهم جریاناتو  یطاشر یشناخت روان

 ممکن نکنارکا که دشوشناخته می فنصاا معد وی عدالت یب انعنوقعیت بهو وا نتشارانتظاا نمیا مهم فختلاا گونه هر لذا
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. (9431 ،31رستوبوگ، زاگنچیک، بوردیا و تانگ) آورند حساب بهتخلف  یا نقانو نقض عنوانبه آن را ستا

 که هیدعق ینا دنبال به ستا ممکن که ستا حساسیو ا حالت عاطفی یک یشناخت روان اردادقر نقض گر،ید عبارت به

 تحقیقیر ، د(322۲) 30موریسون و رابینسون ید.آ دجوو به ستا دهبو ی ناموفقشناخت روان اردادقرآن  حفظدر  نمازسا

 ،میزآتوهین تبیاناو  شدن واقع دنتقاا ردمو ،تحقیرکردن، ادزدنیفر مانند گوییزور اوممد تمااقدا که یافتندرد

ی قرار یبو  ماندگیدر ی،میدانا ،حتیرانا ،خشم منفی تحساساا به منجر ونابود کرده را  نکنارکا نیدرو یها یتوانمند

 ،31راسیکوت و فیشر ،کرنان) ی توصیف شودشناخت روان منابع تخلیهاز  حالتی عنوان بهند اتومی عموضو ینا که شود یمآنها 

کارکنانی که در  ین مهم،مستقیم نیروی کارآمد در اتأثیرارائه خدمات مناسب و  موضوع در اهمیت به باتوجه (.9436

عوامل اشاره شده  شناختی و در نتیجه گیرند با نقض قرارداد روان آن قرار می های ناشی از معرض قلدری سازمانی و استرس

شرکت آب و فاضلاب استان خراسان  افهدانیافتن  تحقق. یابد توسط کارکنان افزایش می نمازاـس هـبعهد تشدن  کم

گرفته  مدیران و کارکنان صورت وجود آمده قلدری سازمانی برخی جایی کارکنان از شرایط بهرضوی که در نتیجه جاجاب

از  ناشی نکنارکا خدمت احتمالی شناختی و تعهد سازمانی آنها دارد و ترک است تأثیر مستقیم بر نقض قرارداد روان

های  ، باعث ایجاد هزینه(د سازمانیشناختی و کاهش تعه شرایط فوق )قلدری سازمانی که منجر به نقض قرارداد روان

 رو بررسی ازاین. مضاعف نیروی انسانی، عدم رضایتمندی مشترکین آب و در نتیجه توزیع نامناسب آب شرب خواهد شد

یی کارکنان جا جابهی در رابطه بین قلدری در محل کار با تعهد سازمانی و قصد شناخت رواننقش میانجی نقض قرارداد 

شرکت آب و فاضلاب استان خراسان  طریق به یناز ا تا شود می دهشمر حاضر هشوپژ منجاا ضرورت ترین مهم یکی از

 مبنای ندهد. بر دستاز  کاهش تعهد سازمانیو  یرسبب، قلد بهرا  دخو مدرآکا بمجر هایونیر تا دشو کمک رضوی

از  مانیزسا تقویت حمایت با ندتوا می شرکت آب و فاضلاب یاآ که شد هدامشخص خو نپایادر  هشوپژ ینا یهایافته

 جایی کارکنان بکاهد یا خیر؟ از قصد ترک کار و جابه محل کار،در  یرقلد منفیو  بمخر ثرهایا

 قادرندشناختی  ای رواننقض قرار دادهبنابراین، سؤال اصلی پژوهش حاضر این است: آیا قلدری سازمانی با میانجیگری  

 کارکنان را تغییر دهند؟ جایی جابهتمایل به  تعهد سازمانی و

 مبانی نظری تحقیق -2

 قلدری در محل کار 

شهزادی  ،شوکر) وظایف کاری است دنیکش رخ بهی، توهین، مزاحمت و توجه یبی معنا بهقلدری یا تحقیر در محل کار  

ص اشاره دارد که در یا تعامل خا ندیفرااصطلاح جایگزین قلدری اوباشگری است که به یک فعالیت،  .(9433و شهیدی، 

اشاره دارد. قلدری یک روش  ماهه ششیک دوره زمانی مکرر و منظم است، منظم در زمینه روزانه، هفتگی و ماهانه یا 

اعمال مضر اجتماعی مکرر  لیدل بهکه در آن نفس خود  شود یممواجه  زیرآمیتحقاست که در آن فرد با اعمال  آور عذاب

به وضعیت  شدن کینزدنرخ فزاینده قلدری در محل کار در حال  (.9441 ،اران)اینارسن و همک ندیب یمآسیب 

درصد  33میلیون شهروند و نزدیک به  3.۲تقریبی گفت که در ایالات متحده آمریکا  طور به توان یماست و  هشداردهنده

(. بر 9439، 36همکاران ولام )آپ کنند یمقلدری در محل کار را تجربه  بار کی انگلستان هر شش ماه یا حرفهاز کارگران 
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ی است که توسط مرتکبین در یک دوره زمانی ا افتهی سازمانقلدری در محل کار شامل رفتارهای مضر "طبق این دیدگاه 

درمانده و شرایطشان  قدر آنکه  شوند یمآنها متوجه  لهیوس نیبدکه  برد یفرومکه قربانیان را در موقعیتی  شود یم انجام

 طور بهاگر  (.9442)اینارسن و همکاران،  "از خود دفاع کرده و به فرد قلدر آسیبی وارد کنند توانند ینم ناایمن هستند که

ارعاب در محل کار ممکن است صدمات روانی عظیمی را  رفتار نادیده گرفته شود یا کنترل نشود، این گونه نیامصلحتی 

 شود یمر محل کار در چندین سازمان در سراسر جهان اعمال به قربانیان وارد کند. از تحقیقات مشهود است که قلدری د

قلدری در  مؤثر، اما بهترین راه برای مدیریت است شده(. اگرچه جدیت این مشکل شناسایی 9442)اینارسن و همکاران، 

ک و کولی ،(9431) 3۲ی ابداع نشده است. بر اساس مطالعات تحقیقاتی تجویز شده کوان و فاکسدرست بهمحل کار هنوز 

منابع انسانی برای  کارکنانجمعی قلدری در محل کار را سم مزمن برای  طور به، (9441) 32و فراست (9441) 33همکاران

 .دانند یمامور  وفصل حلمانع  را آنمدیریت و 

 های تحقیق تبیین و تفسیر فرضیه

 شناختی قلدری در محل کار با نقض قرارداد روان

کارکنان است  شناختی روانی اساسی محل کار اظهارات ها جنبهکه  کند یماجتماعی نقل  در نظریه تبادل( 3261) 94بلاو 

که ارتباطات انسانی  کند یم، بیان (3212) 99و رفتارها هستند. گولدنر ها نگرش (9441) 93که طبق نظر کروپانزانو و میچل

اعتماد خواهد بود  ساز نهیزمو در نهایت  افتهی توسعهو مزایا  ها پاداشبا وجود  شود یمکه بین کارکنان و کارفرما ایجاد 

نماید، بدین صورت  می شناختی روانکمک زیادی برای تبیین قرارداد  (. نظریه مبادله اجتماعی9440)کروپانزانو و میچل، 

ی د، هنگامده یمروابط توسعه  ی وظیفه وریگ جهترا تفسیر کرده و ادراکات خود را در مورد  که فرد روابط شغلی خود

 دییتأ راکه سازمان صادقانه خدمات آنان  شوند یمکارکنان با این احساس مواجه  شود یم گرفتهکه تعهد افراد نادیده 

 نشاننتایج تحقیقات  (.9446، 91)رابینسون شود یمشناختی آنها ی منجر به نقض قرارداد روانانگار سهلو این  کند ینم

، در نتیجه تمایل سازمانی کاهش شود یم شناختی روانی و نقض کنش اداعتم یبتعهدات انجام نشده منجر به  دهد یم

(. 9446، 90ژائو و همکاران) شود یمکه این خود باعث تشدید ترک کار، کاهش کارایی و اثربخشی کارکنان  ابدی یم

رند، درک مداوم در معرض قلدری در محل کار قرار دا طور بهکند آن دسته از کارمندانی که  بیان می (9436) 91یأر

شود. حتی اگر نقض قرارداد  ی داشته که این خود منجر به کاهش روحیه کارکنان میشناخت روانبیشتری از نقض قرارداد 

که عوامل دیگری مانند  دهد یم نشانتجویز نماید، تحقیقات  ها شرکتشناختی، عملی متفاوت را در بین کارکنان و روان

؛ ادواردز و 9446، 96)هو و لوسک گردد یمشناختی که منجر به نقض قرارداد روان دهند یماشخاص ثالث رفتاری را بروز 

)رابینسون،  گذارد یمتأثیر  شناختی روانی اجتماعی عمدتاً بر درک قراردادهای ها اختلاطاین منابع و  (.9440، 9۲همکاران
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تحقیر  ،باشد که باعث توهین آنهادآگاه توسط دیگران و یا تلاش آگاهانه یا عمدی و ناخو ها یبدرفتار( چرا که این 944۲

 و ؛(9440 همکارانرسن و ) دهد یمقربانی را به سرکوب و در نتیجه انزوای اجتماعی سوق  که شود یمو ناراحتی دیگران 

روانی شدید  فشار تحتگیرد  بر این عقیده هستند که هدف یا قربانی که مورد آزار و اذیت قرار می (3233) 93ونگ و واینر

که در  کند یمحین انجام کار تصور  در لذا بخشد؛کل سازمان تعمیم کند این شرایط را به ر گرفته و ناخودآگاه سعی میقرا

، مانند عدم نظارت که منجر به شود یمبرای همه شرایطی است که منجر به توهین و سرکوب « فضای سازمانی»این 

تأثیرگذار بر درک کارکنان از رفتاری که با آن مواجه  ز،یرآمیتحق. علاوه بر این، عوامل شود یمی در کار انگار سهل

. این بدان معناست که سازمان است شدهاین است که بدانیم آیا عمل روانی تشدید و یا محو  مهم لذا باشد؛ یم شوند یم

محیط کار مساعد در . را نقض کرده است شناختی روانبا عدم موفقیت در اجرا، عمل  (9434) 92طبق گفته سلین و پارزفال

که وجود رفتارهای مخرب در سازمان را به زبان  شود یم( همه انگیزه کارکنان به این سمت معطوف 944۲)رابینسون، 

آورده و گزارش دهند. کارکنان تمایل دارند دلایل حوادث ناخوشایند را به افراد دیگر مرتبط کنند، حتی اگر این منجر به 

 گردد بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می (.3260، 14شد )دیویسواگذاری مسئولیت به دیگری با

 ی رابطه مثبت و معناداری وجود داردشناخت روانبین قلدری در محل کار و نقض قرارداد  -3فرضیه 

 یی کارکنانجا جابهی بر قصد شناخت رواناثرات نقض قرارداد  

بر ارتباط بین  شدت بهمتغیر  نیا رایز رد؛یگ یمقرار  موردبحث درتن بهیی عمدی جا جابه ،شناختیدر امر قرارداد روان 

ی ها تیمسئولتا مزایا و  زدیانگ یم برکارکنان را  ،شناختی روانقرارداد  نقض چراکه ؛است رگذاریتأثرئیس و زیردستان 

 (3226) 13روسو ان مختلف مانندبر اساس بحث نویسندگ اصطلاح بهببرند.  سؤالمتقابل با مدیر را زیر  ارتباط مرتبط با ادامه

گردش مالی مرتز و  . در نظریهکند یمبقای این ارتباط تردیدهای زیادی را بین کارکنان ایجاد  (9440) 19و کانوی و برینر

ی عمدی کارکنان ها ییجا جابهیک دلیل اساسی برای  عنوان بهی شناخت روانکه نقض قرارداد  ندیگو یم (9449) 11گریفث

پیشنهاد کرد که وقتی  (9439) 10یی کارکنان توسط هوم و همکارانجا جابه هینظرجدیدترین ارزیابی  .شود یمی نیب شیپ

تبدیل شوند. دلایلی که برای « ی مشتاقها کنندهمتارکه »توانند به  میی راحت به« میل های بی مقام»موانع خروج از بین رفت، 

شناختی نیز ت تعهدات قبلی برای ماندن باشد. نقض قرارداد روانوجود دارد ممکن اس لیم یبو  زهیانگ یبماندن افراد 

شواهد  (.31۲9، 11)لی و میچل شود یمیی کارکنان جا جابهکه منجر به  شود یم گرفتهشوک مرتبط با شغل در نظر  عنوان به

(. 9441کانوی و برینر، ) دهد یم نشانجایی نتایج متفاوتی را  شناختی و قصد جابهپیوندهای نقض قرارداد روانتجربی بین 

بسیاری از  نماید. می دییتأاین ادعا را  (9443 ،16باندرسون) و (3221)مطالعات برخی از افراد مانند رابینسون و روسو 

دهند و از  شود، توضیح می عنوان عاملی که باعث ترغیب به ترک کار می ی را بهشناخت روانمطالعات هنوز نقض قرارداد 

بیشتر مطالعات رابطه مثبتی  لذا ؛این مطالعات وزن چندانی ندارد کهکنند  نقل می را آن عکس متریسوی دیگر مطالعات ک
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بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر  (.9431)مایکل،  کنند یمی داوطلبانه پیدا ها ییجا جابهی و شناخت روانبین نقض قرارداد 

 مطرح گردید

 ی وجود دارد.معنادارجایی کارکنان رابطه مستقیم و  ابهشناختی با قصد ج بین نقض قرارداد روان -9فرضیه 

 شناختی بر تعهد سازمانیاثر نقض قرارداد روان

ی محل کار مانند تعهد سازمانی و رضایت شغلی را ها نگرشو  شناختی رواننقض قرارداد  نیب یمنفمطالعات زیادی ارتباط 

روابط متقابل  دنبال بهکه کارکنان  کنند یمو پیشنهاد  دهند یمح شناسایی کرده است. مبادله اجتماعی و نظریه برابری توضی

با همان  (3222) 13شاپیرو و کسلر - لو کوی (3233) علاوه بر این روسو (.943۲، 1۲متعادل و شفاف هستند )آنتوناکی

نظر  به رایز دارد؛ ی تأثیر معکوس بر تعهد کارمندانشناخت روانقرارداد  استدلال کردند که ایده نقض قوانین ها ادداشتی

هر زمان که یک  .گذارد یمارتباط سازنده آنها با محیط کار تأثیر منفی  با دررابطهبر اعتقادات کارگران  رسد یم

این امر آنها را نسبت به  که ها متعهد باشند گیرد، کارگران تمایل بیشتری دارند که به سازمان ایدئولوژی مثبت شکل می

که  باورندبر این  (9436) 12کند. قراتولین و همکاران و تکالیف کاری بیشتر تهییج می آمادگی برای پذیرش وظایف

، آنها با افزایش تمایل خود به نیبنابرا کنند؛ یمسازمانی تلافی  تعهد عدمی را از طریق شناخت روانکارکنان نقض قرارداد 

محض و قصد ترک شغل، متمایل به تظاهر به  ی در عملکرد کاری، غیبتانگار سهلرفتارهای منفی مانند فرار از کار، 

(. از سوی دیگر، هنگامی که تصوری منفی مانند نقض قرارداد 9446، 04)شالک و رو شوند یمانجام رفتارهای کاری مثبت 

دهند و ممکن است  شود کارگران اعتماد کمتری نسبت به کارفرمایان و سازمان خود نشان می شناختی ایجاد میروان

با  (.3221؛ رابینسون و روسو، 3221رابینسون، ) باشند داشتهایتی برای بازگرداندن تعادل به روابط متقابل خود احساس نارض

شناختی و شخصیت شواهد مرتبط را برای رابطه بین نقض قرارداد روان (9443) 03این خط استدلال، لستر و همکاران

 گردد. مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می اساس بر ؛سازمانی با اتخاذ اقدامات جهانی ارائه کردند

 شناختی با تعهد سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد.بین نقض قرارداد روان -1فرضیه 

 جایی کارکنان قلدری در محل کار و قصد جابه

آنها  وقفه یبدر مورد پیامدهای قلدری در محل کار تلاش  (9436) 09نیلسن و اینارسن در یک متاآنالیز انجام شده توسط

که وقتی فردی در معرض قلدری در محل کار  کند یم، این واقعیت را تأیید است شدهکه در متاآنالیز به تصویر کشیده 

فرسودگی شغلی منجر به کاهش  آورد، یماثرات منفی شدیدی از مسائل جسمی، روحی و روانی به بار  ردیگ یمقرار 

 عنوان بهیازده مطالعه تحقیقاتی در ادبیات تحقیق قصد ترک کار را  ،زمانی. در گرایش به تعهد ساشود یمرضایت شغلی 

برخی از اشکال دیگر رفتار انحرافی را  اما باشد؛ن ممکن است قصد ترک کار چندان برجسته. اند کردهمتغیر حاصل اضافه 

ترک شغل  جرئتند و هنوز در ماندن در محل کار خود مردد هست (. کارگرانی که9430، 01)لیو و ابرلی کند یممنعکس 

اند که  که اعلام کرده اند یکسانشوند، آنها  افرادی که بالاجبار درگیر کار خود هستند شناخته می عنوان بهخود را ندارند، 

روی از کار همراه با انواع مختلف  های ناآگاهانه و نگرش طفره غیبت ،گیری درگیر رفتارهای انحرافی مانند کناره
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جایی واقعی که خروج واقعی کارکنان  بدون شک جابه (.9439، 00)هوم و همکاران هستندکم مولد ی کاری ها نگرش

ای  طلبد مرتبط است. با درک رویه ها را برای جایگزینی فوری می های بالایی که سازمان است و رفتارهای انحرافی با هزینه

 اهمیت اساسی و کاملاً مرتبط با سازمان برخوردار است. جایی از دادن قصد جابه انگیزاند برای نشان می که کارگران را بر

ی بدتر ترک کار ها تیندر معرض قلدری و  قرارگرفتنکه در بالا ذکر شد، مطالعات تحقیقاتی ارتباطی را بین  طور همان

ند شدید باشد و توا میزان آن چقدر می به باتوجه. هنوز ممکن است متوجه این موارد نباشیم که تأثیر قلدری اند دادهنشان 

کنند که درک کمی دارند از مواجهه با قلدری و رفتار منفی از  ها ادعا می حال، پژوهش بااین جایی شود. جابه قصد بهمنجر 

جایی دارند، همراه با این پرسش که عواملی هستند که ممکن است در واکنش به این رفتار  سوی برخی افراد که قصد جابه

جایی و  ما بر این باوریم که ارتباط معناداری بین قصد جابه ،باشند داشتهحل کار نقش اجتماعی معکوس در ترک م

علاوه بر این، اگر کارمندی در  .شود یمشناختی درک شده ایجاد در معرض قلدری با نقض قرارداد روان قرارگرفتن

گلمبک و . بگیرد مدنظرر را کاترک  ادیز احتمال بهاحساس خیانت از سوی شرکت  لیدل بهمعرض قلدری قرار گیرد 

علاوه بر این، ما استدلال  از کار است. طردشدنفرض کردند که یکی از اثرات مخرب قلدری  (9439) 01همکاران

شناختی نقش  تر هستند، زیرا نقض قرارداد روان کنیم که برخی از کارکنان دلسوز احتمالاً نسبت به قلدری حساس می

در معرض قلدری در محل کار و قصد  قرارگرفتنتری بین  و آنها رابطه قوی کند یم یزبابیشتری در قصد ترک شغل آنها 

 بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح گردید کنند. ترک کار احساس می

 جایی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.بین قلدری در محل کار با قصد جابه -0فرضیه 

 انیقلدری در محل کار و تعهد سازم 

نتایج و سوابق تحقیقاتی متعدد رفتارهای سازمانی معکوس اشکال مختلفی دارند که این نوع رفتارها بیشتر  به باتوجه

جدا از این واقعیت که در چنین  (.9446؛ رابینز، 9440، 06کریتنر و کینیکی) دهند یمبداهه یا ناگهانی رخ  صورت به

ی در محل کار و نوع ظهور رفتارهای سازمانی ضد مولد وجود ندارد شرایطی هیچ ارتباطی در جهت بروز پدیده قلدر

هر چه رفتار  عموماًکنند که  بیان می (9441) 03و مارتین لاوان ;(9449)(. هوئل و همکاران 9446، 0۲)اورتگا و همکاران

رت درک شده به قربانی تفاوت در قد لیدل بهچرا که کارمندان  شود یممنفی بیشتر باشد بروز رفتارهای سرسختانه بیشتر 

شود، فضایی که این قربانیان خود را قادر به  شوند که این امر باعث ایجاد فضای ترسناک در محل کار می خاصی تبدیل می

نوعی سرکوب اجتماعی یا نگرش خصمانه، تحقیرکننده و  عنوان بهقلدری در محل کار  رو نیازا دانند. محافظت از آن نمی

، استاگ و 9444، 02)سالین شود یمکه با رفتار در یک محیط سازمانی به تصویر کشیده  شود یمی توصیف ضداجتماع

ی ها ارزشایمان راسخ به اهداف و  (3)(. واژه تعهد شامل سه بعد است: 3221 ،13همکاران و زاپف ؛9434، 14همکاران

یل شدید برای حفظ عضویت در تما (1)و  تمایل به اعمال تلاش واقعی از طرف سازمان (9)شرکت و پذیرفتن آنها. 
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اهداف  شناسایی (3)از سوی دیگر، تعهد به محل کار دارای دو نگرش است:  (.32۲2 .19انمودی و همکار) سازمان

رفتار قلدری و بیگانگی شغلی ممکن است از  رشیپذ عدمی سازمان. ها تیمسئولاحساس مشارکت در  (9)سازمانی. 

بهری و ) گذارد یمبر تعهد سازمانی کارکنان تأثیر  شدت به. قلدری در محل کار باشد ها سازمان اغواکنندهی ها استیس

ها توجه بیشتری داده شود تا شکوفا شوند، اما قادر به مبارزه با قلدری در محل کار  حتی اگر به سازمان .(9436، 11ناصر

سازی زندگی  ، برای درک بهتر و غنیشوند. از این منظر نباشند، همه مزایای مثبت سازمانی به نتایج منفی تبدیل می

 .(9436 .10لاتگن و همکاران) های آنها به میدان بیایند حل سازمانی و انسانی، محققان باید برای ادامه کاوش مشکلات و راه

 بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح گردید

 اداری وجود دارد.بین قلدری در محل کار و تعهد سازمانی کارکنان رابطه معکوس و معن -1 فرضیه

تا تعادل را به رابطه خود و سازمان  کنند میاز طرق مختلف سعی  شناختی روانبا نقض قرارداد  شدن مواجهکارکنان هنگام 

امروزی، سرمایه زیادی را در قالب استخدام، آموزش، توسعه، پیشرفت و  های سازمان (.9443 ،11و لستر کیکول) برگردانند

احتمالی،  های هزینه، مدیران باید در برخی از مواقع، با تمامی رو ازاین. کنند میخود صرف  نگهداری بر روی کارکنان

از طرفی بر اساس مبادله اجتماعی افراد سعی  (3123اران، کخدمت کارکنان را به حداقل برسانند )رسولی و هم کتر

گوناگونی  های پژوهشونه جبران کنند. گ حمایت صورتی بهتا رفتارهای سودمند سازمان نسبت به خودشان را  کنند می

 .دهند میسازمانی را نشان جایی  جابه و قلدریو  شناختی روانرابطه مثبت بین قرارداد 

 ای وظیفهرد کسازمان بسیار فراتر از جبران خدمات عمل -که روابط بین کارمند  دهد می نشانمختلف ی ها پژوهشنتایج 

 هایی جنبهتا  دهند میرکنان همچنین معتقدند که سازمان و عوامل آن به آنها قول ، کااساس براینفرد توسط سازمان است. 

و  کیزاگنچ) شوند نمیدر قراردادهای نوشتاری ذکر  ها جنبهباارزش از استخدام را برای آنها فراهم کنند که این 

 نقض قراردادهای روانی (.9430 ،16همکاران

جایی، تماد، تعهد، رضایت شغلی، رفتارهای شهروندی، نیت جابهمنجر به نتایجی همچون کاهش سلامت روانی، اع

جایی جابه نیت (.9430، 1۲سایرز و همکاران) .گردد یممنفی و رفتارهای انحرافی  یها احساسرد کارکنان، افزایش کعمل

 کتر یریگ میتصمجایی مرحله آخر در فرآیند یک شغل است. نیت جابه کو تمایل برای تر یزیر برنامهر، کفرآیند تف

منفی نسبت به عواملی  یها نگرشها و  العمل سکسازمان دارند دارای ع کشغل داوطلبانه است. کارکنانی که تمایل به تر

افراد با قلدری سازمانی که  زمانی (.9431 ،13)واند وارت و همکاران دهد یمتأثیر قرار رد آنها را تحتکهستند که عمل

آیا ماندن در سازمان  پرسد یم، آنگاه فرد از خود باشد داشتهدر سطح پایینی قرار ی شناخت رواناجرای قرارداد  و اند مواجه

شناختی که  شده و رو روبهبا قلدری سازمانی  زمانی که کارکنان دریابند مثال عنوان بهبرای او و سازمان مفید است یا خیر؟ 

جای دیگری روند که شناخت و کرده و به کمان را ترن است سازک، آنگاه ممکنند ینماز سازمان انتظار داشتند دریافت 

، نوعی واکنش احساسی و یشناخت رواننقض قرارداد  که ییازآنجا (.9430 ،12لبورگیوانت) احترام را بتوانند دریافت کنند
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ر طبق تئوری مبادله اجتماعی نوعی واکنش د تواند یمخدمت  کشناختی درباره انتظارهای بدو استخدام بوده و نیت تر

خدمت افراد دارد  کرابطه مثبت با تر یشناخت روانکه نقض قرارداد  گردد یمبرابر تخطی ادراکی باشد، بنابراین فرض 

تحقیقی با عنوان سرایت قلدری در محیط کار به ناسازگاری در خانواده نیز اظهار داشتند که  (.3123 اران،ک)رسولی و هم

در آنها شده که ممکن است  یاحساسات منف شدن ختهیاکستانی باعث برانگقلدری در محل کار در پرستاران پ یها نمونه

ساروار، نصیر و )و اثرات سوئی را بر جا گذارد.  شدن دهیکش آنها یها خانواده به کاری هاین احساسات منفی از حوز

و  یآور : نقش تابیتشناخ روان قراردادنقض . در تحقیقی دیگر با عنوان اثرات قلدری بر ناامنی شغلی و (9432 ،64ژونگ

و در در پرستاران از طریق ناامنی شغلی ی شناخت روان قراردادنقض حمایت نشان دادند که قلدری در محل کار منجر به 

در تحقیقی با عنوان بررسی تأثیر رفتارهای قلدری سازمانی بر  (.9432 ،63سامیولا) .شود یمیی آنان جا جابهنتیجه قصد 

ین نتیجه رسیدند که بین رفتارهای قلدری سازمانی با نگرش شغلی و سازمانی، رابطه منفی و نگرش شغلی و سازمانی به ا

سازمانی در ارتباط  ی. در تحقیقی با عنوان تعیین نقش ادراک قلدر(3126 ،69غفاری و عاشوری) .وجود دارد یدار یمعن

این نتیجه رسیدند که قلدری سازمانی بین استرس شغلی و تمایل به ترک خدمت در کارکنان وزارت ورزش و جوانان به 

. در (3121 ،61آبادیپرور و خاتونگل) .عاملی در جهت افزایش تمایل به ترک خدمت در اثر استرس شغلی باشد تواند یم

در پرستاران زن نشان دادند  یتن تحقیقی با عنوان الگوی ساختاری رابطه قلدری در بیمارستان باعاطفه منفی و شکایات روان

دارای رابطه مثبت و معنادار هستند. همچنین نتایج نشان داد که  یتن ر شش مؤلفه قلدری باعاطفه منفی و شکایات روانکه ه

دارای رابطه معنادار  یتن صورت غیرمستقیم )از طریق عاطفه منفی( با شکایات روانصورت مستقیم و هم بهقلدری هم به

سنگینی را به  یها نهیها در پی داشته باشد و هز یده ممکن است برای سازمانبه پیامدهای سوئی که این پد باتوجه .باشد یم

کارکنان برای  ییجا رابطه بین قلدری سازمانی و قصد جابه ی وشناخت روان قراردادنقض بار آورد، لذا آگاهی از 

 :گردد یمفرضیه ذیل مطرح  رو نیازا .باشد یامروزی، مهم و ضروری م یها سازمان

 نماید ی میگر یانجیمجایی کارکنان را شناختی، رابطه قلدری در محل کار و قصد جابه ض قرارداد رواننق -6فرضیه 

 شود یم شناخته مانیزسا تعهد بر ارتأثیرگذ مهم ملاعواز  یگرد یکی انعنوبه یشناخت روان اتتعهد نقض دیگر فطراز 

 بر توجهیقابل منفی تأثیر ،یشناخت روان نقض تعهدات که ددهن یم ننشا تجربی یها مطالعه ،(60چسیهو ا نگو ا 9430 :13)

 .شود یم یفرانقش هایرفتار کاهشو  پایین دعملکر به منجر که دارد نقشی درون رفتار ،مانیزسا تعهد ،شغلی ضایتر

 یبرخ رد ستا پذیرفته منجاا هشوپژ صلیا متغیر سه صخصودر  یدیاز ربسیا یها پژوهش. (9436 ،61چائوو  یانگ)

 اول که ستدارد آن ا دجوو مینهز یندر ا که نظری خلأ ماا ؛است شده رکاهشوپژ متغیرهای جیزو بطهرا زین ها وهشپژ

به تمطالعا برخیدر  متغیرها یناز ا امکد هر کهدوم آن اند گرفته راقر سیربر ردمو ندکیا تمطالعادر  هم با متغیر سه کهآن

 بر یشناخت روان اردادقر نقض ریتأث ها پژوهش برخیدر  مثال عنوان به .اند ررفتهکا به بستهو وا مستقل میانجی متغیر انعنو

 اردادقر نقض بر رکا محیطدر  یرقلد ریتأث ها پژوهش برخیو در  ستا گرفته ارقر سیربر ردمو یرکا محیط یرقلد

سازمانی از طریق سکوت  سازمانی بر بدبینی یتأثیر قلدر"پژوهشی با عنوان  (312۲ ،و همکاران یعبد) ی.شناخت روان
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این پژوهش نشان داد که  یها افتهینتایج و  دانجام دادن جنوب تهراندر دانشگاه آزاد اسلامی  "سازمانی و مدیریت برداشت

همچنین  .دارد یسازمانی از طریق سکوت سازمانی و مدیریت برداشت بر بدبینی سازمانی تأثیر مثبت و معنادار یقلدر

وهشی با پژ (.943۲ ،66و آگروا یأدارد )ر یبدبینی سازمانی تأثیر مثبت و معنادار یمستقیم بر رو لشک بهسازمانی  یقلدر

نتایج و  .انجام دادند "یشناخت رواننقش میانجی نقض قرارداد  به باتوجهدر محیط کار و دلبستگی شغلی  یقلدر"عنوان 

 یبستگ دلدر محیط کار بر  ینشان داد که قلدر یمدل معادلات ساختار یهاوسیله آزمونپژوهش ذکرشده به یها افتهی

در  یدر تأثیر قلدر یعنوان متغیر میانجی تأثیر نسبی و معنادارنیز به یشناخت روانهمچنین نقض قرارداد  .تأثیر منفی دارد

در پژوهشی با عنوان  (3123) 63و همکاران ی. ملتم و ناظر(9431 ،6۲شغلی دارد )دوونیش یبستگ دلمحیط کار بر 

اندازه اثر  یاین پژوهش بر مبنا یها افتهیانجام دادند، نتایج و  "در محیط کار یقلدر یپیشایندها و پسایندها لیفراتحل"

تجربی  یها نهیشیپ یها افتهینتایج و  .محل کار است یعنوان دومین عامل مؤثر در قلدرنشان داد که سکوت سازمانی به

مثبت کارکنان  یبر رفتارها منفی کارکنان تأثیر مثبت و معنادار و بر رفتارها در محیط کار یکه قلدر دهد یم نشانپژوهش 

 یو عدم رفتارها شود یمانحرافی و مخرب  یدر محیط کار موجب ایجاد رفتارها یقلدر گرید عبارت بهتأثیر منفی دارد. 

ه در پیشینه نیز نشان داده شد متغیرها در ک طور هماناما  ؛شود یممثبت و عملکرد بهتر کارکنان  یرفتارهامنجر به  قلدرمآبانه

سکوت  (3123و همکاران ) یدر پژوهش ناظر مثال عنوان به .اند گرفتهخود  متفاوتی به یهامختلف نقش یها پژوهش

 ،و آگروال یأر)در محیط کار مدنظر قرار گرفته شده و در پژوهش  یقلدر یپیشایندها نیتر مهمعنوان یکی از سازمانی به

 .مورد تحلیل قرار گرفته است عنوان متغیر مستقلدر محیط کار به یعنوان متغیر وابسته و قلدرسکوت سازمانی به (.9433

که روابط بین هر سه متغیر را مورد ارزیابی قرار داده  یپیشینه محدود به باتوجهدر شناخت روابط  ینظر نوعی خلأ رو نیازا

در  یدر پی آن است تا دریابد قلدر یشناخت روانمتغیر نقض قرارداد  کردن هاضافاست وجود دارد. وانگهی این پژوهش با 

سازمانی تأثیر  تعهدبر  یشناخت روانواسطه نقش قرارداد سازمانی تأثیر دارد یا اینکه بهتعهد مستقیم بر  شکل بهمحیط کار 

 فرضیه ذیل مطرح گردید. اساس نیبرادارد. 

 .دینما یم یگر یانجیم را کارکنان یسازمان تعهد و کار محل در یقلدر ابطهر یشناخت روان قرارداد نقض -۲ هیفرض

 سلامت کاهش سبب هم و شود یم یسازمان و یفرد نهیهز پر و آور انیز مشکلات سبب هم کار طیمح در یروان فشار 

 ،62ومنین و یشلیک) شود یم کار طیمح در افتنیحضورن و یاستعلاج یمرخص سبب خود که شود یم یجسم و یروان

 وجود خدمت ترک به لیتما و کار طیمح در یقلدر نیب مثبت یا رابطه دهند یم نشان آنها پژوهش جینتا نیهمچن ،(9430

 جینتا که کردند یبررس را خدمت ترک به لیتما و کار طیمح در یقلدر نیب رابطه ،(9439 ،۲4نیدیآ و اوسل. )دارد

 و کار طیمح در یقلدر نیب رابطه کارمند، 144 از شده یآور جمع یها داده یمبنا بر شده لیتعد ونیرگرس لیوتحل هیتجز

 تعهد و یشغل تیرضا سطح بر که است نیا کار طیمح در یقلدر مهم یامدهایپ از یکی دادند، نشان را خدمت ترک تین

 خدمت ترک به لیاتم شیافزا و شود یم ها بتیغ شتریب نسبت به منجر که گذارد یم یمنف ریتأث آنها سازمان با کارکنان

 (.9443 ،۲3ریمیکاز و چیجورکو. )شود یم
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 مدل مفهومی پژوهش-3

 

 

 

 

 

 

 

 (۲9943۲مالک و همکارانمدل مفهومی پژوهش ) -3شکل 

 روش تحقیق -0 

پیمایشی است. جامعه آماری کلیه کارکنان حوزه  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی 

نفر با  306تعداد  کوکراننفر تشکیل داد که با استفاده از فرمول  910به تعداد  رضوی خراساندی شرکت آب و فاضلاب استان ستا

و  ای در بخش نظری از طریق مطالعات کتابخانه ازیاطلاعات موردنعنوان نمونه انتخاب گردیدند. ی تصادفی ساده بهریگ نمونهروش 

 ۲1کار مارتینز نیروی تحرک و جاییجابهاستاندارد  نامه پرسش توزیع یقهای تحقیق از طر مون فرضیهدر جهت آز ازیموردنهای  داده

 (944۲) ۲1آلن و مایر نامه استاندارد تعهد سازمانی پرسش ،(9443) ۲0استاندارد قلدری سازمانی اسپلاگه و هولت نامه ، پرسش(9440)

ی گردید. جهت سنجش روایی آور جمع (9441) ۲6کلیب و همکارانت شناختی روان قرارداداستاندارد نقض  نامه پرسشو 

از ضریب آلفا کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان از  ها نامه پرسشو جهت پایایی  تأییداز روایی صوری و روایی  ها نامه پرسش

از مدل معادلات ساختاری  آمده دست بهی ها داده لیوتحل هیتجز(. در پژوهش حاضر برای 3باشد جدول ) می ها نامه پرسشیید پایایی تأ

 استفاده شد. 90 ۲۲ایموس افزار نرمو 

 ها نامه پرسش. نتایج پایایی و روایی 1 جدول

شده متوسط واریانس استخراج آلفای کرونباخ متغیرها

(AVE) 

 پایایی مرکب

(CR) 

 20۲/4 ۲33/4 319/4 ییجا جابهقصد 

 203/4 312/4 31۲/4 قلدری سازمانی

 21/4 366/4 3۲3/4 د سازمانیتعه

نقض قرارداد 

 یشناخت روان
333/4 ۲11/4 249/4 

 

باشد، میزان  ۲/4بیشتر از  (CR)و پایایی مرکب  1/4بیشتر از  (AVE)شده روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج بر اساس

تمامی متغیرها  AVE، گردد یممشاهده  3که در جدول  طور همان .(Fornell & Larcker,1981)روایی مورد تأیید است 

 .باشد یمروایی همگرای متغیرهای تحقیق  دهنده نشاناین  .باشد یم ۲/4و پایایی مرکب نیز بالاتر از  1/4بالاتر از 
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 های پژوهش یافته

ستفاده شده برای نامه ا پرسش 306ها بدین شرح است: از  شناختی نمونه ها جهت وضعیت جمعیت نتایج ناشی از آمار توصیفی داده

%( را 0/۲۲معادل )نفر  331 %( را زنان،6/11نفر )معادل  19%( را مردان و 0/60معادل )نفر  20های مربوط به کارکنان،  تحلیل داده

بین  (%1/39نفر )معادل  33 اند. نفر به این مورد پاسخی نداده 31. اند %( را افراد مجرد تشکیل داده1/39معادل )نفر  33افراد متأهل و 

 11%( بیشتر از 3/0نفر )معادل  6سال و  11تا  01%( بین 0/13نفر )معادل  16سال،  01تا  11( بین %9/01نفر )معادل  66سال،  11تا  91

معادل )نفر  63دیپلم، %( دارای مدرک فوق9/3معادل )نفر  39%( دارای مدرک دیپلم، 1/34معادل )نفر  31سال سن داشتند. همچنین 

اند. در  نفر به این مورد پاسخی نداده 1. اند لیسانس بوده %( دارای مدرک فوق۲/1۲نفر )معادل  11دارای مدرک لیسانس و  %(3/03

( %33نفر )معادل  36سال،  34تا  1( بین %31نفر )معادل  32سال،  1( دارای سابقه فعالیت کمتر از %9/3نفر )معادل  39بین این افراد 

 .سال سابقه فعالیت داشتند 94 %( بیشتر از1/02نفر )معادل  ۲9سال و  94تا  31( بین %1/33نفر )معادل  9۲سال،  31تا  34بین 

 ها بررسی نرمال بودن داده

، یپارامتر یها توان گفت که آزمون یم طورکلی بهرهاست. یمتغ یع آماری، نرمال بودن توزیپارامتر یها آزمون یاز انجام تمامین شیپ 

آزمون  یبرا ج داشت.یتوان استنباط درست از نتا یع جامعه نرمال نباشد، نمیاستوارند. حال اگر توز معیار انحرافن و یانگیمعموماً بر 

که  گونه همان. است گردیدهارائه  9ج آن در جدول ید که نتایاستفاده گرد یدگیشکو  یرها، از آزمون چولگینرمال بودن متغ

ها  جه فرض نرمال بودن دادهیباشد در نت یم -1و  1ن یب یدگیو کش -3و  3ن یب یبازه اعداد چولگنکه یا به باتوجه گردد میمشاهده 

 .د استییمورد تأ

 بودن نرمال آزمون نتایج 9 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

 رضایت شغلی -426/4 -26/4

 ییجا جابهقصد 

 نقش جنسیت -41/4 -10/3

 اهمیت خانواده -41/4 -01/3

 عدالت در ارتقا -441/4 -90/3

 عدالت در پرداخت -39/4 -32/3

 ثبات در استخدام 46/4 -11/3

 خانواده - تضاد کار 93/4 -23/4

 قلدری 91/4 -11/3

 قربانی 3۲/4 -66/3 قلدری سازمانی

 زدوخورد 13/4 -1۲/3

 تعهد عاطفی -03/4 -6۲/3

 تعهد مستمر -13/4 -0/3 تعهد سازمانی

 تعهد هنجاری -93/4 -6۲/3

 شناختی نقض قرارداد روان 3ال ؤس 11/4 -91/3
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 بودن نرمال آزمون نتایج 9 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

 9ال ؤس 96/4 -03/3

 1ال ؤس 43/4 -00/3

 تحلیل عاملی تأییدی

 شود. ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی می عاملی مؤلفه در این مرحله، با

 ها ارزیابی بار عاملی مؤلفه

یک از  شود. ارزش هر ها مشخص می بار عاملی هر یک از مؤلفه توسط میزان آموس در مدلهای متغیر پنهان،  یک از مؤلفه پایایی هر

های  میزان بارهای عاملی برای مؤلفه 1باشد. در جدول  0/4تر یا مساوی  بایست بزرگ مربوطه می پنهانهای متغیر  بارهای عاملی مؤلفه

 است. مشاهده متغیرهای پنهان تحقیق قابل

 یعامل یارهاب بیضرا 1جدول 

 متغیر گویه ضریب مسیر (.C.R) نسبت بحرانی

 رضایت شغلی 36/4 ____

 ییجا جابهقصد 

 نقش جنسیت 31/4 31/۲

 اهمیت خانواده 33/4 63/۲

 عدالت در ارتقا 31/4 33/۲

 عدالت در پرداخت ۲۲/4 41/6

 ثبات در استخدام 32/4 29/۲

 خانواده - تضاد کار 39/4 ۲/6

 قلدری 21/4 ____

 قربانی 2/4 ۲3/34 قلدری سازمانی

 زدوخورد 29/4 19/33

 تعهد عاطفی 29/4 ____

 تعهد مستمر 20/4 2۲/34 تعهد سازمانی

 تعهد هنجاری 21/4 6۲/34

 3ال ؤس 3۲/4 ____

 9ال ؤس 36/4 01/۲ شناختی نقض قرارداد روان

 1ال ؤس 3۲/4 6۲/۲
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 0/4تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی سؤالات از  1در جدول  .باشدمی 0/4ضرایب بارهای عاملی،  نبود مناسبمقدار ملاک برای 

 این معیار دارد. بودن مناسببیشتر است که نشان از 

 (model Fit)ارزیابی برازش مدل 

 رسد. می شناسایی پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل بعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان از

 برازش های شاخص 0جدول 

 آمدهدستمقدار به قبولمقادیر قابل توضیحات نام آزمون

 

 کای اسکوئرنسبی
 خوب <1

 قبولقابل <1
31/3 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب <43/4

 ضعیف >3/4
412/4 

RMR 46/4 <3/4 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 3۲/4 >3/4 یافته ندگی تعدیلشاخص براز 

IFI 23/4 >3/4 شاخص برازش نرم 

CFI 23/4 >3/4 ای شاخص برازش مقایسه 

دهنده این است که میانگین توان  است که نشان 43/4باشد، این مقدار کمتر از  می 412/4برابر با  RMSEAمقدار  0به جدول  باتوجه

باشد و میزان  می 1و  3( بین 31/3باشد. همچنین مقدار کای دو به درجه آزادی ) میقبول دوم خطاهای مدل نسبتاًًَ است و مدل قابل

توانیم  باشند می قبول داشتهطورکلی زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در بازة قابل به .باشد بیشتر می 23/4نیز از  CFI شاخص

 قبول است.ادعا کنیم که برازش مدل خوب و قابل

 بررسی مدل تحقیق 

نماید پاسخ تلاش می ها آن لیوتحل هیتجزصحیح و علمی و نیز  اطلاع به روشو  ها دادهبا گردآوری  پژوهشگری ا مطالعههر  در

با استناد بر نتایج تحلیل  پژوهشگر نی؛ بنابراآمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهدری بها هیفرضی پژوهش را یافته و ها سؤال

، مدل معادلات ها دادهبا تحلیل . کندیا رد می دییتأرا  ها آن آمده دست بهنتایج  به باتوجهکرده و  اظهارنظر ها هیفرضآماری در مورد 

 .شود یممشاهده  1. نتایج حاصل در جدول شده استساختاری زیر حاصل 

 
 . مدل معادلات ساختاری تحقیق3شکل 
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 مدل تحقیق به مربوط ونیرگرس بیضرا 1 جدول

 نام مسیر برآورد مسیر (.C.R) نسبت بحرانی سطح معناداری

 قلدری سازمانی ← یشناخت قرارداد رواننقض  32/4 43/۲ ***

 سازمانی قلدری ← ییجا جابهقصد  13/4 01/9 430/4

 سازمانی قلدری ← تعهد سازمانی -16/4 -06/9 430/4

 یشناخت قرارداد روان نقض ← ییجا جابه قصد 60/4 ۲۲/1 ***

 یشناخت قرارداد روان نقض ← سازمانی تعهد -6۲/4 -9/0 ***

 آزمون فرضیات تحقیق 

 شناختی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. فرضیه اول: بین قلدری در محل کار و نقض قرارداد روان

و  کار محل در قلدری نیب ریمس بیضر شود یده مکه مشاه طور همان. شود میاستفاده  1و جدول  3از شکل  هیفرض نیا یدر بررس 

 بنابراین ؛باشد یمعنادار م 41/4در سطح و  43/۲برابر  (1)جدول  .C.Rمقدار آماره نسبت بحرانی و  32/4 شناختی روان قرارداد نقض

 در عنا که با افزایش قلدریبدین م. باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه  شناختی روان قرارداد نقضو  کار محل در قلدری نیب

 .گردد می دییتأ اول هیفرض یابد. بدین ترتیب در بین کارکنان افزایش می شناختی روان قرارداد کار، نقض محل

 جایی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. و قصد جابه شناختی روان قرارداد فرضیه دوم: بین نقض

و  60/4 کارکنان جایی جابه قصدو  شناختی روان قرارداد نقض نیب ریمس بیضر شود یشاهده مم 1و جدول  3در شکل که  طور همان 

و  شناختی روان قرارداد نقض نیب بنابراین ؛باشد یمعنادار م 41/4در سطح و  ۲۲/1برابر  (1)جدول  .C.Rمقدار آماره نسبت بحرانی 

شناختی، قصد  روان قرارداد بدین معنا که با افزایش نقض. باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه  کارکنان جایی جابه قصد

 .گردد می دییتأ دوم هیفرض یابد. بدین ترتیب در بین کارکنان افزایش می جایی جابه

 و تعهد سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد. شناختی روان قرارداد فرضیه سوم: بین نقض

و  -6۲/4 کارکنان سازمانی تعهدو  شناختی روان قرارداد نقض نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 1و جدول  3در شکل که  طور همان 

و  شناختی روان قرارداد نقض نیب بنابراین ؛باشد یمعنادار م 41/4در سطح و  -9/0برابر  (1)جدول  .C.Rمقدار آماره نسبت بحرانی 

 سازمانی شناختی، تعهد روان قرارداد بدین معنا که با افزایش نقض. باشد یبرقرار مو معناداری  معکوسرابطه  کارکنان سازمانی تعهد

 .گردد می دییتأ سوم هیفرض یابد. بدین ترتیب در بین کارکنان کاهش می

 .دارد وجود معناداری و مثبت رابطه کارکنان جایی جابه و قصد کار محل در فرضیه چهارم: بین قلدری

مقدار و  13/4 کارکنان جایی جابه قصدو  کار محل در قلدری نیب ریمس بیضر شود یاهده ممش 1و جدول  3در شکل که  طور همان 

 قصدو  کار محل در قلدری نیب بنابراین ؛باشد یمعنادار م 41/4در سطح و  01/9برابر  (1)جدول  .C.Rآماره نسبت بحرانی 

در بین کارکنان  جایی جابه کار، قصد محل در زایش قلدریبدین معنا که با اف. باشد یبرقرار مو معناداری  مثبترابطه  جایی جابه

 .گردد می دییتأ چهارم هیفرض یابد. بدین ترتیب افزایش می

 .دارد وجود معناداری و معکوس رابطه سازمانی و تعهد کار محل در فرضیه پنجم: بین قلدری

مقدار آماره و  -16/4 سازمانی تعهدو  کار محل در قلدری نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 1و جدول  3در شکل که  طور همان 

 سازمانی تعهدو  کار محل در قلدری نیب بنابراین ؛باشد یمعنادار م 41/4در سطح و  -06/9برابر  (1)جدول  .C.Rنسبت بحرانی 

کارکنان کاهش  در بین سازمانی کار، تعهد محل در بدین معنا که با افزایش قلدری. باشد یبرقرار مو معناداری  معکوسرابطه 

 .گردد می دییتأ پنجم هیفرض یابد. بدین ترتیب می
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جایی کارکنان را  رابطه قلدری در محل کار و قصد جابه شناختی روان قرارداد فرضیه ششم: نقض

 نماید. گری می میانجی

ترتیب مراحل زیر  این روش به استفاده گردید. در بوت استرپینگاز روش  شناختی روان قرارداد برای بررسی اثر میانجی متغیر نقض

 گردد. انجام می

 (total effect) جایی جابه و قصد کار محل در قلدری . بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای3

 شناختی روان قرارداد در حضور متغیر سوم یعنی نقض جایی جابه کار و قصد محل در قلدری غیرمستقیم بین متغیرهای . بررسی مسیر9

 در حضور متغیر میانجی جایی جابه و قصد کار محل در یید مرحله دوم، بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای قلدری. در صورت تأ1

 یعنی باشد، معنادار مسیر این رگرسیون ضریب اگر. باشد می جزئی یا کامل گری میانجی شدن روشن منظوربه سوم مرحله بررسی

 بر مستقل تأثیر میانجی، متغیر اصطلاحاً. گذارد می اثر وابسته بر غیرمستقیم و تقیممس طریق دو هر از زمان هم طور به مستقل متغیر

 به نبود، معنادار دیگر وابسته متغیر بر مستقل متغیر تأثیر میانجی، متغیر حضور با اگر اما ؛کند می گری میانجی جزئی صورتبه را وابسته

 به را وابسته بر مستقل رابطه میانجی متغیر اصطلاحاً و کرده جذب را وابسته رب مستقل تأثیر تمام غیرمستقیم مسیر که است معنی این

 انجام مسیر این داری معنی و (total effect) کلی اثر بررسی باید ابتدا شده، ذکر توضیحات بر بنا .کند می گری میانجی کامل طور

 دهد. می مدل معادلات ساختاری در حالت اثر کل نشان 9شکل  .شود

 
 کل مربوط به فرضیه ششم . مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت اثر9ل شک

 

 فرضیه ششم به مربوط( کل اثر) ونیرگرس بیضرا 6 جدول

 نام مسیر برآورد مسیر (.C.R) نسبت بحرانی سطح معناداری

 قلدری سازمانی ← یشناخت قرارداد رواننقض  44/4  

 زمانیسا قلدری ← ییجا جابهقصد  21/4 33/۲ ***

 سازمانی قلدری ← تعهد سازمانی 44/4  

 یشناخت قرارداد روان نقض ← ییجا جابه قصد 44/4  

 یشناخت قرارداد روان نقض ← سازمانی تعهد 44/4  

در مدل  کارکنان ییجا جابه سازمانی و قصد شود ضریب مسیر بین دو متغیر قلدری ، مشاهده می6و جدول  9شکل  که در طور همان

باشد که  (-26/3 ،26/3ی آن باید خارج از بازه )دار یمعن)برای معنادار بودن یک ضریب، عدد  33/۲و نسبت بحرانی  21/4کامل  اثر
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دار است، بنابراین طبق ا% اطمینان معن21باشد و این رابطه مستقیم با  است( می تر کوچک 41/4داری  در این صورت از سطح معنی

ی وجود دارد. در ادامه شناخت قرارداد روان گری برای متغیر نقض استرپینگ امکان تحلیل میانجیگیری روش بوت  نمودار تصمیم

 .شود یداده مبرای بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش 

 (شناختی قرارداد روان نقض: میانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیرمستقیم اثر ۲ جدول

  ازمانیس قلدری

 شناختی روان قرارداد نقض 44/4

 جایی جابه قصد 491/4سطح معناداری:  1۲/4ضریب مسیر: 

مسیر  ۲نتایج گزارش شده در جدول  به باتوجه. داده شده است شیرنمایمسضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این  ۲در جدول 

از  تر کوچک)که  491/4سطح معناداری  به باتوجهیی جا جابه قصد ←ی شناخت قرارداد روان نقض ←سازمانی  غیرمستقیم قلدری

منظور تعیین نوع میانجی، مرحله  ی متغیر میانجی است. حال بهشناخت قرارداد روان است( معنادار است، بدین معنا که متغیر نقض 41/4

 و قصد سازمانی خر، مسیر مستقیم بین قلدریدر مرحله آ استرپ بوتگیری  . مطابق نمودار تصمیممیده یمبعد را مورد آزمون قرار 

 1و جدول  3 از شکل منظور نیبد .ردیگ یمی مورد بررسی قرار شناخت قرارداد روان ثیر متغیر میانجی نقضأیی در مدل با تجا جابه

یی کارکنان جا هجاب سازمانی و قصد شود، ضریب مسیر بین متغیرهای قلدری ملاحظه می 1که در جدول  طور همانشود.  استفاده می

سازمانی  قلدری ی تأثیر مثبتشناخت قرارداد روان گیری بوت استرپینگ، نقض مطابق نمودار تصمیم نی؛ بنابراباشد یمدار  معنی (13/4)

 گردد. فرضیه ششم تأیید می ؛ لذاکند گری می صورت جزئی میانجی یی را بهجا جابهبر قصد 

 نماید. گری می طه قلدری در محل کار و تعهد سازمانی را میانجیراب شناختی روان قرارداد فرضیه هفتم: نقض

مدل معادلات  1شکل  .شود انجام مسیر این داری معنی و کلی اثر بررسی باید ابتدا شده در فرضیه ششم، ذکر توضیحات بر بنا

 دهد. می ساختاری در حالت اثر کل نشان

 
 کل مربوط به فرضیه هفتم . مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت اثر1شکل 
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 فرضیه هفتم به مربوط( کل اثر) ونیرگرس بیضرا 3 جدول

 نام مسیر برآورد مسیر (.C.R) نسبت بحرانی سطح معناداری

 قلدری سازمانی ← یشناخت قرارداد رواننقض  44/4  

 سازمانی قلدری ← ییجا جابهقصد  44/4  

 زمانیسا قلدری ← تعهد سازمانی -21/4 -43/34 ***

 یشناخت قرارداد روان نقض ← ییجا جابه قصد 44/4  

 یشناخت قرارداد روان نقض ← سازمانی تعهد 44/4  

سازمانی در مدل اثر کامل  سازمانی و تعهد شود ضریب مسیر بین دو متغیر قلدری ، مشاهده می3و جدول  1شکل  که در طور همان

داده . در ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش دار استاو معن -43/34و نسبت بحرانی  -21/4

 .شود یم

 (شناختی وانر قرارداد نقض: میانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیرمستقیم اثر 2 جدول

  سازمانی قلدری

 شناختی روان قرارداد نقض 44/4

 سازمانی عهدت 433/4سطح معناداری:  -12/4ضریب مسیر: 

مسیر  2نتایج گزارش شده در جدول  به باتوجه. داده شده است شیرنمایمسضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این  2در جدول 

معنادار است، بدین معنا  433/4سطح معناداری  به باتوجهسازمانی  تعهد ←ی شناخت قرارداد روان نقض ←سازمانی  غیرمستقیم قلدری

شود، ضریب مسیر بین متغیرهای  ملاحظه می 1که در جدول  طور همانی متغیر میانجی است. شناخت قرارداد روان ضکه متغیر نق

قرارداد  گیری بوت استرپینگ، نقض مطابق نمودار تصمیم نی؛ بنابراباشد یمدار  معنی (-16/4)سازمانی  سازمانی و تعهد قلدری

 گردد. فرضیه هفتم تأیید می ؛ لذاکند گری می صورت جزئی میانجی سازمانی را به هدسازمانی بر تع قلدری ی تأثیر مثبتشناخت روان

 گیری . بحث و نتیجه5
ی در رابطه بین قلدری در محل کار با تعهد سازمانی و قصد شناخت روانواکاوی نقش میانجی نقض قرارداد هدف پژوهش حاضر 

بین قلدری در محل کار و نقض  نتایج فرضیه اول نشان داد. بود یرضو خراسانکارکنان شرکت آب و فاضلاب استان یی جا جابه

در  شناختی روان قرارداد کار، نقض محل در بدین معنا که با افزایش قلدری .شناختی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد قرارداد روان

ی رقلد بطهار "عنوان تحت هشیوپژ (3124) راناهمکو  سپهوند. گردد می دییتأ اول هیفرض یابد. بدین ترتیب بین کارکنان افزایش می

 که ستا آن دهنده نشان پژوهش نتایج اند که انجام داده"شناختی روان اردادقر نقض میانجی نقش با مانیزسا تسکو و سازمانی

 کنانرکا مانیزسا تسکو یشافزا موجب شناختی روان اردادقر طریق نقضاز  هم و مستقیم صورت به هم سازمانی یرقلد

 نقش به باتوجه مانیزسا تسکو بر هشدکادرای رقلد تأثیر عنوان در پژوهش دیگر تحت. گردد می نلرستا نستاا لتیدوهای  سازمان

هایی  قلدری در محل کار با استفاده از روش دهد می نشان (3122) مدرسی شناختی سید نقوی، رحیمیان و میانجی نقض قرارداد روان

منابع درونی  تواند آمیز میانتقاد دائمی از کارهای کارکنان و در نهایت سخنان توهین یرکردن،تحق همچون دادوبیداد کردن،

 عنوان به نداتومی ینو ا دشو قراری بی ماندگی ودر ،میدیانا ،حتیرانا ،مانند خشم منفی تحساسااو منجر به  کارکنان را نابود سازد

 (943۲) ۲3والگارآرای و  یهایافته با منطبق فرضیه ینا یهایافتهو  نتایج .دشو شناخته شناختی روان منابع تخریباز  ضعیتو یک
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جایی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود  و قصد جابه شناختی روان قرارداد دهد بین نقض می نتایج فرضیه دوم نیز نشان ست.ا

 دوم هیفرض یابد. بدین ترتیب ر بین کارکنان افزایش مید جایی جابه شناختی، قصد روان قرارداد بدین معنا که با افزایش نقض دارد.

با  شده کادرا شناختی روانن رابطه تحقق قرارداد ییتب(، در پژوهشی با عنوان 3121) ییو وفای ابوالقاسمی، قهرمان گردد. می دییتأ

شده رابطه  کادرا شناختی رواناد قرارد یی کارکنان ارائه نمودند که نتایج این پژوهش نشان داد کهجا جابه قصدو  یسلامت روان

در صورت عمل به تعهدات خود  ها بدین معنا که سازمان ،دارد جایی جابهبا قصد  یو رابطه منف یارکاق یو اشت یبا تعهد عاطف یمثبت

باعث  کهارمندان خود خواهند شد کدر  یجاد حس ارزشمندیو ا داری معنیباعث ارتقا احساس  شناختی روان یدر مورد قراردادها

سازمانی و تعهد  شناختی روان قرارداد دهد بین نقض می نتایج فرضیه سوم نیز نشان .دهد می جایی در کارکنان را نشان عدم قصد جابه

در بین کارکنان کاهش  سازمانی شناختی، تعهد روان قرارداد بدین معنا که با افزایش نقض رابطه معکوس و معناداری وجود دارد.

تعهد  ،یشناخت نقض قرارداد روان یساختار یالگو» در پژوهشی با عنوان (3121 و اشجع، ینیزاده، عابدحسین ر،پرو)گل یابد می

کامل برای رابطه نقض  ای واسطهتعهد سازمانی متغیر  نشان داد که «یانحراف یو رفتارها یشغل ترضایترک خدمت،  ،یسازمان

برای رابطه بین تعهد سازمانی با ترک خدمت است.  ای پاره ای واسطهیز متغیر با رضایت شغلی و رضایت شغلی ن شناختیقرارداد روان

نباید تعهدات  ها سازمانکه  شود میصنعتی، پیشنهاد  های سازماننتایج این پژوهش به  پذیری تعمیممحدود بودن  به باتوجهدر پایان، 

نقش قراردادهای در پژوهشی با عنوان  ،(3120) یاییؤر و بورنگ، اعظمی. نقض نمایند طرفه یکصورت خود نسبت به کارکنان را به

که تعهد سازمانی  نشان دادند های عمومی شهر کرمان در کتابداران کتابخانه اعتمادسازمانیشناختی بر تعهد سازمانی با میانجی  روان

 بهتعهد سازمانی کارکنان را  ،ن، اعتمادو ای است گردیدهشناختی بوده که منجر به اعتماد  کتابداران در گرو ایجاد قراردادهای روان

آن تعهد سازمانی آنان به  دنبال بهشناختی که منتج به نگرش مثبت کارکنان و  ایجاد قراردادهای روان بنابراین ؛خواهد داشت دنبال

 معناداری و مثبت رابطه کارکنان جایی جابه و قصد کار محل در فرضیه چهارم: بین قلدری .رسدنظر می کتابخانه شود، ضروری به

 چهارم هیفرض یابد بدین ترتیب در بین کارکنان افزایش می جایی جابه کار، قصد محل در بدین معنا که با افزایش قلدری. دارد وجود

در بین  جایی جابهقصد  چنین بیان نمود که اگر سطح قلدری سازمانی افزایش یابد، توان میگردد. در تبیین این فرضیه  یم دییتأ

 و تعهد کار محل در . فرضیه پنجم: بین قلدریهمسوست (9494 ،۲2پلتو) این فرضیه با پژوهش نان ممکن است افزایش یابدکارک

در بین کارکنان کاهش  سازمانی کار، تعهد محل در بدین معنا که با افزایش قلدری .دارد وجود معناداری و معکوس رابطه سازمانی

ثیر ادراک از قلدری سازمانی بر تمایل به ترک خدمت از طریق أت "با عنوان (3043) رانیابد. در پژوهشی توسط عبدی و همکا می

ثیر منفی و أنشان داد که ادراک از قلدری سازمانی از طریق تعهد سازمانی بر تمایل به ترک خدمت ت " رفتار رهبری و تعهد سازمانی

زیرا این نوع اعمال قلدری از  ؛با قلدری سازمانی ضروری است منطقی است که تعهد سازمانی در وجود کار مرتبط .معناداری دارد

علاوه بر این، قلدری سازمانی بیشتر به  .مرتبط است مستقیماًنظر یادآوری اشتباهات و خطاها، انتقادات و نظارت بر عملکرد قربانیان 

قلدری مربوط به افراد  که درحالی ودش میتر به عملکردهای کارکنان مربوط کمو  شود میاشکالات سیستماتیک سازمان مربوط 

خروج از سازمان در چنین شرایطی اتفاق  ،نظر از تعهد آنهابنابراین صرف شود، میشخصی قربانیان مربوط  های ویژگیبیشتر به 

گری  جیجایی کارکنان را میان رابطه قلدری در محل کار و قصد جابه شناختی روان قرارداد افتد. فرضیه ششم بیان داشت، نقض می

به عنوان  شود و باعث نقض قرارداد روانی می که قلدری در محل کار ای بیان نمودند در مطالعه(، 9433نماید. مالک و همکاران ) می

همچنین نتایج پژوهش تورسن و همکاران کند.   واسطه قلدری در محل کار، قصد جابجایی کارکنان و تعهدسازمانی عمل می

قلدری  توان دریافت که یم ها وتحلیل داده در مجموع بر اساس شواهد حاصل از تجزیه سوئی دارد.(، با پژوهش حاضر هم9441)

میباشد. قلدری سازمانی با کارکنان شرکت آب و فاضلاب خراسان رضوی سازمانی یکی از عوامل مؤثر بر قصد ترک شغل از سوی 

همچنین، فشار و اجبار به انجام وظایفی فراتر از  رگذار است؛تأثی کارکنان تعهد سازمانی، بر نقض قرار داد روانشناختیتشدید 

 .داشته باشند ایشقصد جابه جایی گر کارکنان شرکتوظایف سازمانی باعث شده است که 
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Abstract 
The present study was conducted with the aim of examining the mediating role of psychological 

contract violation in the relationship between workplace bullying and organizational commitment and 

turnover intention of employees. This research was applied in terms of its purpose, and in terms of 

method and descriptive nature, it was a correlational survey. The statistical population of the research 

includes the employees of the headquarters of Khorasan Razavi Water and Wastewater Company. 

Cochran's formula was used to determine the sample size and 244 people were selected for the sample 

The random sampling method is simple. In order to collect data, a questionnaire was used, in this way, 

for relocation and intention to leave work, from the Martins (2004) questionnaire, for organizational 

bullying from the Esplage and Holt (2001) questionnaire, the standard organizational commitment 

questionnaire from Allen and Mayer (2007), and the standard questionnaire. Psychological contract 

violation Taklib et al. (2005) was used. The reliability of the mentioned questionnaires was obtained by 

using Cronbach's alpha coefficient for the variables of relocation and intention to leave work (0.832), 

organizational bullying (0.857), organizational commitment (0.871) and psychological contract 

violation (0.811). The validity of the content and form of the questionnaire was also confirmed. Data 

analysis was done using SPSS 24 and Amos 22 software. The findings of the research showed that 

violation of the psychological contract mediates the relationship between workplace bullying and 

organizational commitment and turnover intention of employees. 
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turnover intention of employees, organizational bullying, organizational commitment, breach of 

psychological contract 
1. Ph.D student in Public Administration, Faculty of Management, Islamic Azad University, Bojnord, 

Iran (moazen_bana@yahoo.com). 

2. Assistant Professor, Department of Management, Faculty of Management, Islamic Azad University, 

Bojnord, Iran. (*Corresponding Author: dr_mirzaei@bojnourdiau.ac.ir). 
3. Ph.D student in Public Administration, Faculty of Management, Islamic Azad University, Bojnord, 

(m_barabadi@yahoo.com). 

mailto:moazen_bana@yahoo.com

