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 و انسانی منابع هایفعالیت نقش: سازمان در قلدری کاهش بر مؤثر عوامل مطالعه

 کارکنان رفاه

 

1تهمینه برهانی
 

 2طیبه امیرخانی

 3*احمد عالی

 20/23/8931تاریخ چاپ:      29/23/8931تاریخ دریافت: 

   چکیده

 به کارکنان ذهنی رفاه نقش راستا این در. پردازدمی سازمانی قلدری بر انسانی منابع مدیریت هایفعالیت تأثیر بررسی به پژوهش این
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 ذهنی رفاه سنجش منظور به و است شده سنجیده( 0223) اینارسن، هوئل و نوتلائرس استاندارد پرسشنامه از استفاده با سازمانی
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 معناداری و معکوس تأثیر سازمانی قلدری بر انسانی منابع هایفعالیت که است این از حاکی هاداده تحلیل از حاصل نتایج باشد. می
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 مقدمه. 1

قلدری سازمانی، هرگونه اذیت و آزار، تخلف، محرومیت اجتماعی افراد یا تأثیرگذاری منفی بر وظایف کاری 

؛ ازاین رو امروزه یکی از مباحثی است که توجه (0223، 8)آگرولد تواند به شکل فیزیکی یا روانی باشدو می سایرین است

؛ 0288، 9 وایت بیلین، نینس و دی؛ 0228، 0لیفوگ و داوی) پژوهشگران گوناگون را به خود جلب کرده است

مسأله ؛ چراکه قلدری محل کار نه تنها یک (0223، 0ورث ؛ فاکس و استال0282و همکاران،  1؛ هوئل0280، 4هاتچینسون

فراگیر است، بلکه شیوع و شدت خشونت شغلی در سراسر کشورهای توسعه یافته، در حال افزایش است. در این راستا در 

درصد به صورت موردی و  10کنند و درصد کارکنان، قلدری را تجربه می 84(، دریافت که 0224) 7آمریکا، پیشگان

ها در بر امر پیامدهای منفی زیادی را برای سازمان همین (.0282، 1س)کاربو و هوگب گیرندموقعیتی مورد قلدری قرار می

تنی های روانموارد اشاره کرد: میزان بالاتری از نگرانی، افسردگی، آزردگی و شکایتاین توان به دارد که برای نمونه می

استرس و افسردگی پس از ؛ (0282)هوئل و همکاران،  و نتایج منفی سازمانی، مانند غیبت، تعدیل و کاهش سودمندی

های وری در کنار نرخهای نادرست رفتارهای کاری ضد بهرهگیری چرخههای عاطفی، شکلحادثه، بحران هویت، آسیب

)فاکس و  های قانونیوری و هزینهبالای ترک خدمت، غیبت، نیت به ترک سازمان، عدم امنیت شغلی بالا، کاهش بهره

)فاکس و  ر شرکت، کاهش وفاداری و تعهد به شرکت و فرهنگ آن و کاهش عملکرد؛ زیان به اعتبا (0281، 3کووان

  (.0223، 82ورث استال

 با توجه به این امر شناسایی عواملی که بتواند قلدری سازمانی را کاهش دهد، ضروری است. در این راستا آگرولد

( تمرکز بر 8دهند: )قلدری سازمانی را شرح میهای تبیینی، چرایی وقوع دارد که سه دسته از مدل( بیان می0223)

( عوامل 9ها و )های انسانی در سازمان( مشخصات ذاتی تعامل0های شخصیتی فرد مرتکب قلدری و فرد قربانی؛ ) ویژگی

 ای یا محیطی مرتبط با کار سازمان.  زمینه

یه محیط کار است. این نظریه بیانگر کند، فرضیک نظریه مهم که در مورد پیشایندها و پیامدهای قلدری صحبت می

های ضد قلدری، فرهنگ کار، طراحی شغل و سازمان کاری، و مشیهای کاری ) شامل وجود خطاست که محیط آن

توانند اثرگذاری زیادی بر ایجاد قلدری و شیوه اداره آن داشته باشند. در این راستا فاکس های رهبری و پاداش( میسیستم

های کاری هستند و به طور دارند که کارگزاران منابع انسانی، عاملان اثرگذاری در محیطبیان می( 0281) انوو کو

های منابع انسانی گیرند. در واقع بر اساس دیدگاه آنها باید به این نکته توجه کرد که فعالیتزمان تحت تأثیر آن قرار می هم

های منابع انسانی در کاهش به این امر در این پژوهش، نقش فعالیتهای قلدری دارد. با توجه موقعیت توجهی در نقش قابل

شود؛ لیکن به منظور تبیین بهتر عوامل اثرگذار بر قلدری سازمانی، نقش رفاه کارکنان نیز می قلدری سازمانی بررسی

بر رفاه کارکنان، های منابع انسانی می تواند بررسی شده است. در این راستا در این پژوهش فرض شده است که فعالیت

                                                                                                                                                                                       
1 Agervold 
2 Liefooghe and Davey 
3 Baillien, Neyens & De Witte 
4�Hutchinson 
5 Hoel 
6 Fox and Stallworth 
7 Pishgan 
8 Carbo and Hugbes 
9 Fox and Cowan 
10 Fox and Stallworth 



 9 کارکنان رفاه و انسانی منابع های فعالیت نقش: سازمان در قلدری کاهش بر مؤثر عوامل مطالعه

 

های منابع انسانی و قلدری سازمانی در نظر تأثیر گذارد؛ از این رو رفاه کارکنان به عنوان متغیر میانجی در رابطه میان فعالیت

 گرفته شده است. 

 ها درکارکنان بیمارستان کهانجام شده است، چراتهران  )ره( آزمایشگاه بیمارستان امام خمینیاین پژوهش در بخش 

هایی به فعالیت مشغول هستند که با فشار کاری زیاد مواجه هستند و این امر به نوبه خود می تواند میزان قلدری در محیط

های فردی و سازمانی زیادی را گونه که اشاره شد افزایش میزان قلدری سازمانی آسیبسازمان را افزایش دهد و همان

ضایتی بیماران و سلب اعتماد مردم از جامعه پزشکی منجر خواهد شد. با توجه به برای آنها همراه دارد که در نهایت به نار

 ها اهمیت زیادی دارد. این امر، پرداختن به بحث قلدری سازمانی در بیمارستان

های منابع انسانی و رفاه نوآوری این پژوهش در ارائه مدلی برای کاهش قلدری در سازمان است که نقش فعالیت

 شود. در این راستا بررسی کرده است و این امر، نوآوری در مبانی نظری قلدری در نظر گرفته میکارکنان را 

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 . مفهوم قلدری سازمانی2-1

، فعل قلدری را به صورت رفتار کردن به عنوان یک قلدر در جهت تحکم کردن، عتاب کردن و 88وبستر -دیکشنری مریام

( قلدری را نوع مجزایی از 0281و همکاران ) 80. توماس(0282کاربو و هوگبس، ) تعریف کرده استمرعوب کردن، 

افتد. دانند که از روی قصد، به طور مرتب و در قالب یک حالت عدم تعادل، بین مرتکب و قربانی اتفاق میپرخاشگری می

لدری، عملی است که از طریق کنترل کردن یا کنند که ق( به این امر اشاره می0282در این راستا کاربو و هوگبس )

ای وجود دارد که قلدری کنند که توافق گستردهبه این نکته اشاره می89 شود. آنها از قول فارمینگتونمی ترساندن انجام

 سترسشود از جمله: حمله روانی، فیزیکی یا زبانی، یا ارعابی که قصد ایجاد ترس را دارد، اچندین عامل اصلی را شامل می

 84، هوئل و نوتلائرسدر قدرت، عدم وجود انگیزه و حوادث تکراری. از دید اینارسن یا آسیب برای قربانی، عدم تعادل

شود. در خصوص مدت زمانی که این رفتارها باید ( قلدری به عنوان عدم تعادل قدرت در روابط بین فرد تعریف می0223)

 ( در این خصوص به این نکته اشاره می0288)وایت  بیلین، نینس و دیباشند تا عنوان قلدری به خود بگیرد. تداوم داشته 

های منفی فرد، با روی ای که فعالیتکند که قلدری عموماً شامل یک فرایند طولانی مدت است )حداقل شش ماه( به گونه

شود. او، مدل سه فرایندی پیدایش و تولید قلدری را ارائه هم جمع شدن، به یک الگوی بدرفتاری سیستماتیک تبدیل می

 داده است که به شرح زیر است:

تواند بر ناامیدی یا خستگی خود غلبه کند، مخصوصاً هنگامی که کارکنان در یک فعالیت،            نخست، هنگامی که فرد نمی

کفایتی به صورت اقدامات منفی به سمت س بیگیرد و این ناامیدی یا حکنند، قلدری شکل میبی کفایت جلوه می

 شود. در این شرایط، آنها مرتکب قلدری هستند.همکاران، منعکس می

های حل نشده ممکن است تبدیل به قلدری شوند. در این موارد، کارکنان قدرتمند، مرتکب و در فرایند دوم، تعارض

اند. ها و ناامیدی به صورت خیلی نزدیک به هم مرتبطتعارض شوند. در این مدل، فرایندکارکنان فاقد قدرت، قربانی می
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-های بیشتر منجر به ناامیدی و خستگی میکه تعارضها در کار کمک کند، در حالیتواند به پیشرفت تعارضناامیدی می

 شود.

های مخرب و انجام شود که کارکنان را به انجام عادتهای سازمانی یا تیمی ناشی میسوم، قلدری مستقیماً از ویژگی

  (.0288وایت،  )بیلین، نینس و دی )به عنوان مثال، فرهنگ خبرچینی( کندقلدری تشویق می

(، قلدری را  شامل موارد زیر          0281برای مطالعه قلدری، ابعاد گوناگونی ارائه شده است، برای مثال توماس و همکاران)

)سخنان نیشدار و توهین(، قلدری فیزیکی )تهدیدهای فیزیکی یا آزار و  نیدانند: رفتارهای مستقیم مانند قلدری زبامی

ها و انزوای اجتماعی( نام ای )گسترش شایعهاذیت(، به همان شدت رفتارهای غیر مستقیم که اغلب به عنوان قلدری رابطه

دانند: قلدری مرتبط با کار، ( قلدری را مشتمل بر سه نوع می0223)، هوئل و نوتلائرس اینارسنشود. همچنین برده می

 شود: قلدری مرتبط با فرد، و قلدری از طریق ترساندن و ارعاب فیزیکی، که در ادامه هر یک به اختصار شرح داده می

گیرد و به موقعیتی اشاره دارد که یک فرد به طور قلدری مرتبط با کار، تمام فرایندهای مرتبط با کار و عملکرد را در بر می

گیرد؛ که این رفتارها جویانه و منفی در کار که اصولا از نوع روانی است، قرار میمعرض رفتارهای پرخاش مداوم در

 .(0223، نوتلائرس و هوئل اینارسن،) ممکن است به صورت تحقیر کردن، مرعوب کردن، ترساندن یا تنبیه فرد باشد

دارد که سوء استفاده احساسی، و آزار و اذیت نیز از انواع دیگر قلدری محل کار ( در این راستا بیان می0288بایلین)

 کنند: ( دو روش گوناگون را معرفی می0282)کاربو و هوگبس گیری شیوع قلدری محل کار،  هستند. برای اندازه

شود که آیا می دهند و از آنها سؤالگری: بدین صورت که تعریفی از قلدری به افراد ارائه میروش خودگزارش -8

 .شما مورد قلدری قرار گرفته اید

 اید. ها را تجربه کردهپرسند کدامگذارند و میروش عملیاتی: لیستی از رفتارهای قلدری را در اختیار فرد می -0

تواند بر شخصیت و روان (، قلدری مرتبط با فرد، کلیه عواملی است که می0223) ، هوئل و نوتلائرساینارسناز دیدگاه 

های اخیر، تهمت یا افترا، انزوای اجتماعی و ناپایداری درباره سلامت روانی فرد ممکن است افراد اثرگذار باشد. در مطالعه

ای بین اقدامات مستقیم مانند تهمت، بدرفتاری باشد. ارتباط سادهشدههایی از قلدری مرتبط با فرد، دیده به عنوان نمونه

مستقیم پرخاشگری از قبیل شایعات، سخن چینی و انزوای اجتماعی یک طرف و اقدامات غیرزبانی و تحقیر در ملاء عام از 

 .از طرف دیگر وجود دارد. نهایتاً قلدری ارعاب فیزیکی، هرنوع رفتار خشونت آمیز یا سوء استفاده فیزیکی است

وانی را قلدری مرتبط با کار دارد و (، دربین این سه نوع قلدری، بیشترین فرا0223) ، هوئل و نوتلائرساینارسناز دید 

بیان این نکته لازم است که در این پژوهش از همین سه بعد در بررسی  .کمترین فراوانی مربوط به ارعاب فیزیکی است

 است. قلدری افراد استفاده شده

دارند که قرار ( بیان می0281) در این راستا توماس و همکارانبر افراد دارد.  قلدری سازمانی، آثار کوتاه مدت و بلند مدتی

دهد. از دیدگاه گرفتن در معرض قلدری، عاملی است که استرس روانی یک فرد و رفاه ذهنی او را تحت تاثیر قرار می

دارند ( بیان می0282) هوئل و همکاران .( ناراحتی، استرس و نگرانی مفرط ازآثار قلدری هستند0282) کاربو و هوگبس

 هایی موقعیتدری، سطح بالاتری از تنش، رضایت شغلی کمتر و میزان بالاتری از تعدیل نسبت به که در صورت وجود قل

  .خواهیم بودرا شاهد  است که در آن قلدری اتفاق نیفتاده است

های در این راستا با توجه به پیامدهای منفی قلدری برای سازمان، شناسایی عوامل کاهنده آن اهمیت زیادی دارد و پژوهش

کند که عوامل سازمانی مانند تغییر در موقعیت یک فرد، فشار کاری، ( تبیین می0223) انجام شده است؛ برای مثال آگرولد



 1 کارکنان رفاه و انسانی منابع های فعالیت نقش: سازمان در قلدری کاهش بر مؤثر عوامل مطالعه

 

تقاضاهای کاری، مدیریت استبدادی، تعارض شغلی، کمبود وضوح شغل، کمبود احساس کنترل و تأثیرگذاری در کار و 

دارند که عامل دیگر، ( بیان می0282و همکاران ) هوئلد قلدری باشند. ترین دلایل ایجاتوانند اصلیبلاتکلیفی کاری، می

مدیران هستند؛ چراکه بیشترین میزان قلدری از سوی مدیران گزارش شده است. قلدری با کمبود مشارکت در فرآیند 

گیرد که ایی نشأت میهها از موقعیتها در محیط کار، مرتبط است. بسیاری از قلدریگیری و ترس از ابراز دیدگاهتصمیم

کنند و در این شرایط،  کسانی که در معرض این درآن مدیران، برای کنترل رفتار زیردستان از طریق اعمال زور تلاش می

علاوه (. 0282)هوئل و همکاران،  گیرند، مشروعیت اعمال زور را برای اعمال کننده قائل نیستندنوع از اعمال زور قرار می

( خصومت های شخصی، انتقام گرفتن از دیگران، تحریم های اجتماعی، بودن 0223) ، از دیدگاه آگرولدبر موارد یاد شده

با توجه یل قلدری باشند. در موقعیت مدیریت که از قلدری به عنوان ابزار مدیریت کارکنان استفاده می کنند، می توانند دلا

 ت زیادی دارد. به این امر شناسایی عوامل کاهنده قلدری در سازمان، اهمی

 منابع انسانی مدیریت های . فعالیت2-2

روند. شمار میمحور امروزی، کارکنان سازمان به عنوان منبع اساسی برای کسب مزیت رقابتی پایدار بهدر اقتصاد دانش

های مناسب منابع انسانی برای حصول اطمینان از موفقیت سازمان در چنین محیط رقابتی اهمیت بکارگیری روش

کنند که مقصود از  ( به این نکته اشاره می8939) (. امیرخانی و همکاران8931)ابراهیمی و فتحی،  انکارناپذیر است

هایی از ها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای بخشی از وظایف مدیریت است که به جنبهمدیریت منابع انسانی، سیاست

ابی عملکرد، اعطاء پاداش و ایجاد محیطی سالم و منصفانه برای فعالیت کارکنان به ویژه کارمندیابی، آموزش، ارزی

 یابد. های منابع انسانی از طریق مدیریت منابع انسانی تحقق میکارکنان سازمان بستگی دارد. با توجه به این امر فعالیت

 پیشین، هایست. پژوهشاهای گوناگونی مورد بررسی قرار گرفتهمدیریت منابع انسانی از دیدگاه هایو فعالیت وظایف

 (0220، 81)کالینز و کلارک انسانی منابع استراتژیک وظایف همچون متفاوت ابعاد از را انسانی منابع مدیریت وظایف

 بررسی( 0229، 87)لارسن و فوس انسانی جدید منابع وظایف و (8331، 80دافی )مک انسانی منابع نوآورانه وظایف

ریزی منابع های مدیریت منابع انسانی را شامل تحلیل و طراحی شغل، برنامهفعالیت (0222) و همکارانش 81نو اند. کرده

دانند و معتقدند که مدیران انسانی، استخدام، انتخاب، آموزش و توسعه، پاداش، مدیریت عملکرد و روابط کارکنان می

 بخشند.  منابع انسانی با انجام این وظایف عملکرد سازمان را بهبود می

های اصلی مدیریت منابع انسانی شامل کارمندیابی، آموزش و توسعه، ارزیابی (، فعالیت0223) 83نگ و لینای از نظر

 عملکرد، جبران خدمات و سلامت و امنیت است؛ که در ادامه به تشریح هر یک از این موارد پرداخته خواهد شد. 

ق پرسنلی است که آنها استخدام سرمایه انسانی از طریها برای بهبود های سازمان. یکی از آشکارترین راهکارمندیابی

های خاص برای تبدیل شدن به سرمایه کنند. به طور خلاصه پیکربندی منابع انسانی بر شناسایی کارکنانی با مهارت می

 پذیری سازمانی را ارتقا دهند. انسانی تمرکز دارد چرا که این گونه کارکنان قادرند، رقابت
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ها در گذاری سازماندارند که سرمایه( بیان می0220) 02انز -( به نقل از بونتیس و فیتز0223نگ و لین)ایآموزش و توسعه. 

 دهد. تجمیع سرمایه انسانی، اساساً از طریق آموزش و توسعه رخ می

این سیستم، ارزیابی عملکرد یکی از معیارهای اصلی برای ارتقای سرمایه انسانی سازمان است؛ چرا که  ارزیابی عملکرد.

هایشان برای براوردن بازخوردهای لازم در خصوص عملکرد را به کارکنان ارائه داده و آنها را در راستای بهبود شایستگی

رساند. ارزیابی عملکرد همچنین منجر به ایجاد انگیزش در رفتارهای کارکنان شده و نتایج را در نیازهای سازمان، یاری می

 بخشد. بود میعملکرد فردی یا گروهی به

انگیزد تا به سازمان بپیوندند و در طول . یک سیستم پاداش اثربخش، عامل کلیدی دیگری است که افراد را برمیپاداش

ها در راستای حفظ و تقویت سرمایه انسانی، زمان، عملکرد مناسبی داشته باشند. در واقع یک عامل اساسی برای سازمان

 ابتی است. نظام جبران خدمات منصفانه و رق

شامل نظام سلامت و امنیت نیز  های مدیریت منابع انسانی،علاوه بر چهار کارکرد یاد شده، فعالیت سلامت و امنیت.

 (.0223)یانگ و لین،  شود می

 . رفاه کارکنان2-3

در . (0288، 08زافرا و پولیدو و مارتوس-لاندا، لوپز-)آگوستو آغاز شده است 8302در دهه  ،شناسیمطالعه رفاه در روان

ها در مورد رفاه شامل رفاه فیزیکی )برای مثال، سلامت( و رفاه مادی )برای مثال درآمد(  از شناسی مثبت، پژوهشروان

، 00)گارسیا و مورادی های بهینه با تمرکز بر ادراک و تجربه فرد از لذت در مقابل عدم لذت استطریق ارزیابی تجربه

0289). 

های مرتبط با رفاه وجود دارد: )الف( شاخه لذت جویانه که اساساً به شادی صلی در زمینه پژوهشبه طور کلی، دو شاخه ا

مطالعه شده است و ارزیابی شناختی و عاطفی فرد از کلیت زندگی خود است و )ب(  09مرتبط است و با عنوان رفاه ذهنی

های توسعه فردی در سبک و راه تطابق با چالشتمرکز دارد و برمبنای  01شناختیکه بر رفاه روان04 گراسنت سعادت

 .(0288زافرا و پولیدو و مارتوس، -لاندا، لوپز-آگوستو)ها است زندگی و تلاش و اشتیاق برای دستیابی به هدف

( رفاه ذهنی را شامل ارزیابی شناختی و احساسات مثبت و منفی در مورد 8370) 07( به نقل از اندروز و ویدی0280) 00ریو

 اش است.این همچنین قضاوت یک فرد در مورد کیفیت زندگی دانند.فرد میزندگی 

های مثبت، سطح پایین گیرد: سطح بالای هیجانسه جزء مهم را در بر میSWB ( 0281) و همکاران 01از دیدگاه ژنگ

ارزیابی از رفاه در ذهنی بودن آن است به این معنا که  SWB های منفی و رضایت کلی از زندگی. یک ویژگی مهمهیجان

  .بر مبنای استانداردهای خود شخص و نه دیگران است
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شناختی یک سازه پیچیده است که از ابعاد گوناگونی تشکیل شده است. به طور خلاصه، یک احساس کلی از رفاه روان

دارند ( در این زمینه بیان می0289و همکاران ) 03. چن(0288زافرا و پولیدو و مارتوس، -لاندا، لوپز-آگوستو)شادی است 

های معنادار، رشد و توسعه های موجود از قبیل دنبال کردن هدفشامل تلاش ادراک شده در مواجهه با چالش PWBکه 

 شناختی را( رفاه روان0222) 98( به نقل از دینر0288) 92به عنوان فرد، و ایجاد روابط با کیفیت با دیگران است. برنتو

کند. این مفهوم از رضایت شغلی متفاوت است چراکه ها و احساسات کارکنان در خصوص زمینه کاری تعریف مینگرش

 شود. های ملموس و ناملموس محیط کاری میگیرد و شامل جنبهادراکی بیش از رضایت از شغل را در بر می

ای از ابعاد مرتبط با عملکرد مثبت است. به بیانگر مجموعهشناختی دارد که رفاه روان( بیان می8331) 90در این زمینه ریف

کند: پذیرش خود یا نگرش مثبت نسبت به خود، رشد یا طور خاص ریف شش بعد را در ارتباط با مدل خود مشخص می

ستقل قلال یا توانایی برای متوسعه شخصی، هدفمندی در زندگی، کنترل یا تسلط بر محیط، روابط مثبت با دیگران، و است

 بودن.

دارند که این امر، محل بحث است. ( بیان می0289) در خصوص تمایز مفهومی میان این دو نوع از رفاه، چن و همکاران

دهند گرچه هر دو گروهی بر این اعتقادند که رفاه ذهنی و رفاه روانی، جنبه های مجزایی از رفاه را مورد توجه قرار می

پردازند. گروهی دیگر بر این اعتقادند که رفاه ذهنی و رفاه روانی منعکس کننده دو سنت اساساً به ماهیت ذهنی رفاه می

)چن و  پژوهشی هستند و نه دو مفهوم مجزا از رفاه. از این رو بیش از اینکه از هم متفاوت باشند، به هم مشابه هستند

 (.0289همکاران، 

از یکدیگر متفاوت هستند، لیکن برخی  PWBو  SWBدارند که گرچه ( بیان می0281) در این زمینه ژنگ و همکاران

هایی نیز با هم دارند. این دو عامل به طور تدریجی در فرایند رشد ها بیانگر این است که این دو مفهوم پیوستگیمطالعه

و فقدان یکی از آنها شوند آورند با هم ادغام میشخصی و به موازات اینکه افراد تجربه بیشتری در زندگی به دست می

 .اندبا هم ادغام شدهPWB و  SWBدهد. در پژوهش ژنگ و همکاران احتمال تجربه رفاه را کاهش می

های محیط ای را به خود جلب کرده است؛ چراکه امروزه موقعیتها مطرح شده است و توجه ویژهمفهوم رفاه در سازمان

( باید از مفهوم رفاه به طور کلی EWB) 99از این رو مفهوم رفاه کارکنان ای دارندهای زندگی تفاوت عمدهکار از موقعیت

ها در سراسر جهان ضروری است، به منزله یک شاخه مجزا شود. از آنجایی که رفاه کارکنان برای بقا و توسعه سازمان

رأیی در گران به همژوهشهای مرتبط مطرح شده است؛ با این وجود پپژوهشی مهم در مطالعه های رفتار سازمانی و زمینه

 . (0281ژنگ و همکاران، اند )مورد تعریف رفاه کارکنان نرسیده

های متعددی از رفاه انجام شده سازیدارند که مفهوم( در این زمینه بیان می0288)94لاک وارتون و شاک-برونتو، فار

ی)که به بررسی میزان رضایت کارکنان از فرایندها و شناختو مروری بر مبانی نظری بیانگر سه طبقه است: الف( رفاه روان

کند(؛ و ج( رفاه پردازد(؛ ب( رفاه فیزیکی) که پیامدهای سلامت کارکنان از قبیل استرس را بررسی میهای کار میروش
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ی های اجتماعی در محل کار و همچنین ادراک کارکنان از انصاف و برابری را بررساجتماعی که کمیت و کیفیت شبکه

 کند. می

های اخیر        کنند که در سال( به این امر اشاره می0281) سازی رفاه کارکنان، ژنگ و همکاراندر تلاش برای مفهوم

( رفاه کارکنان 0229) 91دارند که کاتن و هارتاند. برای مثال آنها بیان میکار گرفتهگران، نگرشی چندمعیاره را بهپژوهش

( 0223) 90برودریخ-دانند یا اینکه پیج و ولاهای شناختی از رضایت شغلی میو منفی و ارزیابیرا شامل احساسات مثبت 

های روانشناسانه مرتبط با کار و غیرمرتبط با کار و وضعیت سلامتی دارند که رفاه کارکنان باید در برگیرنده تجربه بیان می

 .باشد

تواند به منزله کیفیت زندگی ( رفاه کارکنان می0220) همکارانو  97دارند که از دید سیگریستژنگ و همکاران بیان می

( رفاه کلی، رضایت شغلی و خستگی هیجانی تعریف 0220) 91هالا و تامیشناسی در کار و از دیدگاه وانو وضعیت روان

گیری رفاه اندازهاند که برای گران به این نکته دست یافتهدارند که با بررسی این روند، پژوهششود. آنها بیان میمی

 کارکنان، روابط خانوادگی و رضایت زندگی در کنار کار و سلامت کارکنان باید در نظر گرفته شود. 

 منابع انسانی مدیریت های قلدری سازمانی و فعالیت. 2-4

بررسی و تأیید  ها تأثیر آن بر قلدری سازمانیهای منابع انسانی از عواملی است که در برخی مطالعهدر این راستا فعالیت

-کند که براساس پژوهش انجام شده در استرالیا، مدیریت منابع انسانی، می ( به این نکته اشاره می0220) 93است. کلیشده

( 0280) 48( از قول بارو0282) 42هاز و نارونوباشد. کرتواند تأثیر مثبتی در کاهش شدت و تأثیر قلدری محل کار، داشته

کنند، به های کارکنان توجه نمینمایندگان منابع انسانی، ممکن است متوجه نشوند که هنگامیکه به هدفدارد که بیان می

تواند شرایطی را برای پیشرفت یا حتی تشویق شوند. همچنین، مدیریت منابع انسانی، میطور غیر عمد مرتکب قلدری می

است ها بر قلدری در سازمان بررسی شدهوهش تأثیر این فعالیتغیر مستقیم قلدری فراهم کند. با توجه به این امر در این پژ

 فرضیه نخست این پژوهش به صورت زیر است:و 

 .«تواند باعث کاهش قلدری سازمانی شودمنابع انسانی، می مدیریتهایفعالیت»
 های مدیریت منابع انسانی و رفاه کارکنان . فعالیت2-5

دارد که ارزیابی کارکنان از فعالیت های منابع ( بیان می0220) 40نولمدر سازمان، ه های منابع انسانیدر زمینه آثار فعالیت

انسانی، به عنوان مثال، منصف بودن سیستم پرداخت، پاداش عملکرد سودمند و آموزش کافی، با رضایت شغلی بیرونی، 

های منابع انسانی، منجر استنباط کرد که فعالیتتوان ارتباط مستقیم و با افسردگی، ارتباط منفی دارد. با توجه به این امر می

به افزایش رفاه ذهنی کارکنان خواهد شد؛ چراکه برای مثال اگر فردی معتقد باشد که سطح پرداخت، غیر منصفانه است، 

به عبارت دیگر پاداش دریافتی در سطح عملکرد آنها نیست، احساس شوق کمتری درباره فعالیت های اخیرشان دارند. با 
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که توجه به پاداش عملکرد، دریافت بازخورد سازنده می تواند به عنوان یک تجربه رضایت بخش تفسیر شود؛ در حالی

های منابع  آموزش، ممکن است نگرانی های کارکنان درباره توانایی شان برای انجام کار را کاهش دهد. از اینرو، فعالیت

 فرضیه دیگر پژوهش به شرح زیر است: با توجه به این امر .دارد انسانی و حمایت رهبر تیم ارتباط مثبتی با رفاه

 .«منابع انسانی، رفاه کارکنان را افزایش می دهد مدیریتهای  فعالیت»
 . رفاه ذهنی کارکنان و قلدری سازمانی2-6

دیدگاه آنها رفاه دارند که از کنند و بیان می( اشاره می0223برودریخ )-( به مطالعه پیج و ولا0281ژنگ و همکاران)

گیری شود. در این مدل رفاه کارکنان باید بر اساس رفاه ذهنی، رفاه روانی، هیجان مرتبط با کار و رضایت شغلی اندازه

 شود : رفاه ذهنی، رفاه محل کار و رفاه روانی. کارکنان شامل سه جزء اصلی می

یابند که رفاه کارکنان شامل سه یق به این نکته دست میهای عمژنگ و همکاران بر مبنای این مطالعه و از طریق مصاحبه

شناسانه در هر دو جنبه کار و زندگی. در نتیجه رفاه کارکنان علاوه بر اینکه جنبه اصلی است: زندگی، کار و نیازهای روان

ای روانی و سطح هگیرد، شامل تجربههای کارکنان در مورد کارشان و رضایت از زندگی را در بر میها و احساسادراک

( رفاه کارکنان را یک متغیر سه 0281) شود. با توجه به این امر ژنگ و همکارانرضایت در کار و زندگی شخصی نیز می

 .دانند( میLWB) 44( و رفاه زندگیWWB) 49(، رفاه کاریPWBبعدی و شامل رفاه روانی)

تر رفاه ممکن است، رفاه ذهنی این است که سطوح پاییندارد که از جمله پیامدهای پایین بودن ( بیان می0220ن)ولمه

های استخدام دوباره و میزان آموزش کارکنان را تواند هزینهغیبت و تعدیل را افزایش دهد که این امر به نوبه خود می

ن امر انتظار با توجه به ای .تر ممکن است کیفیت خدمات مشتری را کاهش و خطاها را افزایش دهدافزایش دهد. رفاه پایین

رود که از دیگر پیامدهای رفاه ذهنی کارکنان، کاهش قلدری سازمانی باشد چراکه انتظار می رود افرادی با رفاه ذهنی می

 از این رو فرضیه دیگر پژوهش به شرح زیر است:بیشتر رفتارهای قلدری کمتری از خود بروز دهند. 

 .«شودسازمانی میافزایش رفاه ذهنی کارکنان منجر به کاهش قلدری »
رفاه ذهنی کارکنان منجر به افزایش  های مدیریت منابع انسانیفعالیتکه شده است در این پژوهش فرض  کهبا توجه به این

نقش میانجی را  قلدری سازمانیو  های مدیریت منابع انسانیفعالیتتواند در رابطه میان می رفاه ذهنیشد، ازاین رو خواهد

 این پژوهش به شرح زیر است:  (4)فرضیه دیگررو . ازاینایفا کند

 .«منابع انسانی، با تأثیر بر رفاه ذهنی کارکنان، بر قلدری سازمانی تأثیر می گذارد مدیریت فعالیت های »

 های بیان شده، مدل مفهومی این پژوهش به صورت زیر است: با توجه به فرضیه

                                                                                                                                                                                       
43 Workplace Well-Being (WWB) 
44 Life Well-Being (LWB) 
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 پژوهششناسی  . روش3

های توصیفی )غیر ها پیمایشی از گروه پژوهش پژوهش حاضر بر حسب هدف، کاربردی و بر حسب نحوه گردآوری داده

هستند که تهران )ره(  آزمایشگاه مرکزی بیمارستان امام خمینیجامعه آماری این پژوهش کارکنان بخش  آزمایشی( است.

گیری تصادفی ساده استفاده شده است. نمونه آماری از روش نمونهنفر است. در این پژوهش برای انتخاب  022ها تعداد آن

ل عدم بازگشت تعدادی از نفر مشخص شد، ولی با توجه به احتما 807 تعداد نمونه بر اساس جدول مورگان و کرجسی

 پرسشنامه تحلیل شدند. 899پرسشنامه توزیع شد که از این تعداد،  812ها،  پرسشنامه

استفاده شده است که هر  رفاه کارکنان و قلدری سازمانی، های مدیریت منابع انسانیفعالیترسشنامه در این پژوهش از سه پ

یانگ از پرسشنامه استاندارد  های مدیریت منابع انسانیفعالیتهای استاندارد هستند. به منظور سنجش سه در زمره پرسشنامه

های مدیریت بانی نظری بیان شد، یانگ و همکاران فعالیتهمان گونه که در بخش ماست. استفاده شده(، 0223) لینو 

پنج بعد استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات و سلامت و ایمنی را با  منابع انسانی

اد مورد نظر لیکن در این پژوهش بعد سلامت و ایمنی به دلیل عدم ارتباط با جامعه آماری حذف شد و سایر ابع اند؛سنجیده

( استفاده شده 0223) ، هوئل و نوتلائرساینارسنقرار گرفت. به منظور سنجش قلدری سازمانی، از پرسشنامه استاندارد 

است. این پرسشنامه، قلدری سازمانی را با سه بعد قلدری مرتبط با کار، قلدری مرتبط با فرد و قلدری از طریق ترساندن 

رفاه با ابعاد ( و 0281) ژنگ و همکاراناز پرسشنامه استاندارد  رفاه ذهنی کارکنان سنجشبه منظور فیزیکی، سنجیده است. 

 .استفاده شد( LWB( و رفاه زندگی)WWB(، رفاه کاری)PWBروانی)

 

 پژوهشهای  . یافته4

 است. برخوردار اهمیت خاصی از پژوهش نوع هر برای هافرضیه سقم و صحت بررسی برای هاداده تحلیل و پردازش

سن، سطوح  متغیرهای سطوح پست سازمانی، حیث از آماری توزیع چگونگی بررسی به آماری تحلیل از اول بخش در

 .است شده سطوح سابقه کار پرداخته تحصیلات،
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 اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان .1جدول 

 متغیر جمعیت شناختی توضیحات فراوانی درصد
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که  است (  استفاده شدهPLS) 41های پژوهش از روش حداقل مربعات جزئیبه منظور تجزیه و تحلیل دادهدر بخش دوم 

 است: در ادامه نتایج حاصل از بررسی مدل ارائه شده

 گیریاندازهبرازش مدل . 4-1

ابتدا  هادر فرایند تحلیل دادهاست. گیری، از معیارهای پایایی و روایی همگرا استفاده شدهاندازه برای بررسی برازش مدل

است. لازم به یادآوری است که ( بارهای عاملی مرتبط با هر سؤال نشان داده شده0. در شکل )بررسی شدبارهای عاملی 

؛ لیکن به منظور اطمینان (8930)داوری و رضازاده،  است 4/2مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی 

در بعد ترساندن فیزیکی، مربوط به متغیر در این راستا داشتند، حذف شدند.  1/2هایی که بارعاملی کمتر از سؤال بیشتر،

 ط یک سؤال باقی ماند که منجر به حذف این بعد شد.قلدری سازمانی، فق

                                                                                                                                                                                       
45 Partial Least Squares 
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 بارعاملی سؤال ها .2شکل 

 

برای رفاه ذهنی  که ارائه شده است PLSافزار از طریق نرم ضریب آلفای کرونباخ آن به منظور سنجش پایایی پرسشنامه،

، بدست آمد که نشان از قابل قبول 7418/2و برای قلدری سازمانی  1740/2های منابع انسانی ، برای فعالیت1907/2کارکنان

 مدل است. متغیرهای این امر حاکی از پایایی مناسب بودن این شاخص دارد و 

-ی ابعاد متغیرها است که در جدول زیر نشان داده شدهوایی همگراهای محاسبه شده در این پژوهش راز دیگر شاخص

 .است
 روایی همگرا برای متغیرهای پژوهش .2جدول 

 AVE متغیرها AVE متغیرها

 7103/2 آموزش و توسعه 7099/2 رفاه

 0234/2 ارزیابی عملکرد 0840/2 رفاه ذهنی)زندگی(

 0423/2 جبران خدمات 1408/2 رفاه روانی

 7041/2 قلدری سازمانی 1093/2 رفاه کاری

 7900/2 مرتبط با کار 0793/2 فعالیت های منابع انسانی

 1138/2 مرتبط با فرد 0110/2 استخدام جدید و انتخاب

 

هستند از این  1/2گونه که در این جدول نشان داده شده است، کلیه متغیرهای پژوهش دارای روایی همگرای بالای همان

است پایایی ترکیبی متغیرهای پژوهش است. از دیگر معیارهایی که در اینجا بررسی شده شوند.رو قابل قبول محسوب می

 دهد: پایایی ترکیبی متغیرهای پژوهش را نشان می (9)جدول 
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 پایایی ترکیبی متغیرهای پژوهش .3جدول 

پایایی  متغیرها

 ترکیبی

 پایایی ترکیبی متغیرها

 1080/2 آموزش و توسعه 1709/2 رفاه

 1001/2 ارزیابی عملکرد 1072/2 رفاه ذهنی)زندگی(

 1401/2 جبران خدمات 1077/2 رفاه روانی

 1921/2 قلدری سازمانی 7071/2 رفاه کاری

 1410/2 مرتبط با کار 1371/2 فعالیت های منابع انسانی

 1889/2 مرتبط با فرد 1003/2 استخدام جدید و انتخاب

 

رو قابل قبول )داوری ازاین 7/2دهد که مقدار پایایی ترکیبی برای همه متغیرهای پژوهش بیشتر از نتایج جدول بالا نشان می

 ( است.8930و رضازاده، 
 

 برازش مدل ساختاری . 4-2

 دهد: ضرایب معناداری مدل را نشان می زیر ضرایب معناداری است. شکل ،معیار اول از برازش مدل ساختاری

 

 
 ضرایب معناداری مدل .3شکل 

 

بیشتر هستند که این امر معنادار بودن تمامی  30/8مطابق با شکل بالا، تمامی ضرایب معناداری به جز تأثیر رفاه بر قلدری، از 

  درصد نشان                 31ها به جز تأثیر رفاه بر قلدری در سطح اطمینان ها و روابط میان متغیرها را برای همه قسمتسؤال

های مدیریت منابع انسانی، تأثیر معکوس و معناداری بر قلدری سازمانی بر توان نتیجه گرفت که فعالیتدهد. بنابراین میمی

است که در شکل شماره  -911/2گذارد. لازم به ذکر است که دلیل معکوس بودن ارتباط بین این دو، بار عاملی جای می

نواند منجر به افزایش رفاه ذهنی کارکنان شود، لیکن های منابع انسانی میعالیتاست. بعلاوه گرچه فشدهیک نشان داده

تواند قلدری آنها در سازمان را شود بدین معنا که رفاه ذهنی کارکنان نمینقش رفاه ذهنی به عنوان متغیر میانجی تأیید نمی

 کاهش دهد. 
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 گیری نتیجهبحث و . 5

 رفاه ذهنی کارکنانبا در نظر گرفتن متغیر میانجی قلدری سازمانی بر  های منابع انسانیفعالیتاین پژوهش به بررسی تأثیر 

هم به طور مستقیم و هم با در نظر گرفتن قلدری سازمانی بر  فعالیت های منابع انسانیپرداخته است. بدین ترتیب که تأثیر 

های منابع فعالیت   ها گویای این است کهداده بررسی شده است. نتایج حاصل از تحلیل رفاه ذهنی کارکناننقش میانجی 

 R2گونه که در شکل شماره یک نشان داده شده است، . همانتأثیرگذار باشدکاهش قلدری سازمانی  در انسانی می تواند

 درصد از تغییرات در 8/1و رفاه ذهنی کارکنان حدود  است یعنی فعالیت های منابع انسانی 218/2متغیر قلدری سازمانی 

درصد مربوط به  8/0کنند که با توجه به محاسبات انجام شده و نتایج بدست آمده، حدود قلدری سازمانی را تبیین می

فعالیت های منابع انسانی و تنها دو درصد آن مربوط به رفاه ذهنی می باشد، بنابراین فرضیه نخست این پژوهش تأیید می 

سه بعد قلدری مرتبط با کار، قلدری مرتبط با فرد و در قلدری سازمانی  لازم به یادآوری است که در این پژوهش،شود. 

، که در حین محاسبات، بعد قلدری از طریق ترساندن فیزیکی حذف بررسی شده استقلدری از طریق ترساندن فیزیکی 

هم ( 8932رفرازی )حمیدی و س با پژوهش انجام شده توسطقلدری سازمانی بر  فعالیت های منابع انسانی. تأیید تأثیر شد

هایی مدیریتی که دیروز وجود داشتند شاید قلدری را روشکه  ندپژوهش خود نشان داد گر دراین دو پژوهشراستا است. 

فوق و داوی های نوین تری را ارائه کرد. در این راستا لایتشدید نمی کردند، اما امروزه برای کاهش قلدری باید روش

توانند شوند که میکنند که شرایط سازمان و کار به عنوان عوامل محیطی در نظر گرفته میمی( به این نکته اشاره 0228)

-های منابع انسانی در زمره فعالیتهای بین فردی که در نهایت به قلدری تبدیل خواهد شد را افزایش دهند. فعالیتتعارض

سیاری گذارد. هنگامی که ادراک کارکنان این است که تواند بر همه جنبه های سازمان تأثیر بهایی از سازمان است که می

های سازمان اثربخش است، آورد، آموزشسیستم استخدام، امکان جذب نیروهای مناسب برای سازمان را فراهم می

کنند، و نظام حقوق کارکنان بازخوردهای لازم و به موقع را در مورد عملکرد خود از سیستم ارزیابی عملکرد دریافت می

دستمزد و پاداش عملکرد خوبی دارند، انتظار می رود تا سطح قلدری در سازمان کاهش یابد؛ چراکه در این صورت و 

لیفوگ و ) شودهای مناسب منابع انسانی رفع میهای کارکنان با سازمان و همکارانشان از طریق سیستمبسیاری از تنش

 رود. ازاین رو کاهش قلدری سازمانی انتظار می(؛ 0228داوی، 

های منابع انسانی بر قلدری در نظر داشت در این است که منابع انسانی در نکته دیگری که باید در خصوص تأثیر فعالیت

ای تنظیم های منابع انسانی را به گونهمشیتواند خطو می (0281)فاکس و کووان،  گذاری داردمشیسازمان، توانایی خط

 مانی باشد.  کند که در راستای کاهش قلدری ساز

آزمایشگاه بیمارستان امام در محیط کاری  مدیریت منابع انسانینتایج این پژوهش حاکی از این است که فعالیت های 

( 0220) نبا دیدگاه هلمان همخوانی دارد. هولماین نتیجه  شود. رفاه ذهنی کارکنانتوانسته است باعث افزایش  خمینی

عالیت های منابع انسانی، به عنوان مثال، منصف بودن سیستم پرداخت، پاداش عملکرد اشاره کرد که ارزیابی کارکنان از ف

سودمند و آموزش کافی، با رضایت شغلی بیرونی ارتباط مستقیم و با افسردگی، ارتباط منفی دارد. دلایل اینکه چرا این 

فردی معتقد باشد که سطح پرداخت غیر ها با رفاه مرتبط هستند، ممکن است متفاوت باشد. به عنوان مثال، اگر فعالیت

هایش دارد. با توجه به پاداش عملکرد، دریافت بازخورد سازنده می تواند به منصفانه است، شوق کمتری درباره فعالیت

عنوان یک تجربه رضایت بخش تفسیر شود؛ در حالیکه آموزش ممکن است نگرانی های کارکنان درباره توانایی شان 

توان گفت که به طور کلی می .ا کاهش دهد. از اینرو، فعالیت های منابع انسانی، ارتباط مثبتی با رفاه داردبرای انجام کار ر
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وری کارکنان، گرایش به کار، تعهد به هدف را از طریق اعمالی از قبیل استخدام، آموزش، های منابع انسانی، بهرهفعالیت

تواند رفاه ذهنی کارکنان رو می؛ ازاین(0223، 40)اویسال و کوکا دهد ارزیابی عملکرد، جبران خدمات و ارتقا افزایش می

  پردازند، ارتقا دهد.را افزایش دهد بدین معنا که استانداردهایی را که کارکنان بر اساس آن به قضاوت می

سازمان    از سوی دیگر، نتایج این پژوهش نشان داد که بر خلاف فرضیه این پژوهش، بهبود رفاه ذهنی کارکنان در

گونه که پیشتر بیان شد، رفاه کارکنان در این پژوهش، یک ویژگی تواند منجر به کاهش قلدری سازمانی شود. همان نمی

درونی است، به این صورت که ارزیابی رفاه، مبتنی بر استانداردهای شخصی یک فرد است. لیکن قلدری نوعی رفتار است 

یزیکی ابزار می شود. انتظار می رود افرادی با رفاه بیشتر، رفتارهای قلدری کمتری از که نسبت به افراد، کار یا به صورت ف

گونه که پیشتر نشان داده شد در آزمایشگاه بیمارستان امام خمینی رفاه کارکنان نتوانسته به طور خود بروز دهند اما همان

انست که عوامل دیگری به غیر از رفاه ذهنی کارکنان معناداری قلدری را کاهش دهد؛ دلیل این امر را شاید بتوان در این د

دارند که ( بیان می8334) 47( به نقل از اشفورث0228) لیفوگ و داویشود. برای نمونه منجر به بروز قلدری سازمانی می

هایی مشروعیت یابند که این امر باعث دور شدن از تمرکز بار ممکن است توسط هنجارها و ارزشرفتارهای خشونت

های قبلی خود شود. این ستمگری نهادینه شده، کارکنان را از هویتفراگیر بر قلدری به مثابه یک مبحث میان فردی می

( 0229) 41شود. این در حالی است که جاویدان و دستمال چیانپذیری قائل میدور نموده و اهمیت برجسته ای برای تبعیت

های قدرتمند زندگی کرده اند و این امر یک سنت عمیق استبدادگرایی چهره دارند که ایرانیان همواره تحت تأثیربیان می

گردد که معمولا خود را به شکل را در میان ایرانیان گسترش داده است که ریشه های این امر به ساختار خانواده برمی

ویژگی فرهنگ ایرانی باقی پدرسالاری نشان داده است. اقتدارگرایی و پشتیانی آشکار از سلسله مراتب در جامعه، یک 

رو شاید بتوان بخشی از این قلدری را به فرهنگ اقتدارگرای ایران نسبت داد که در رفتار ایرانیان نهادینه مانده است. ازاین

شده است و حتی در شرایطی که آنها از رفاه نیز برخوردار هستند و یابه عبارت دیگر نسبت به کار و زندگی احساس 

 رضایت دارند، نیز این رفتارها مشاهده می شود. 

هایی در نظر گرفته                ها به عنوان سازماندر آزمایشگاه بیمارستان امام خمینی انجام شده است. بیمارستان این پژوهش

پذیرترین قشر جامعه تشکیل شوند که پرسنل آنها با بارکاری و مسئولیت زیادی مواجه هستند و مشتریان آنها را آسیبمی

یادی قرار دارند؛ این تنش شغلی در بسیاری اوقات می تواند منجر به ایجاد دهد از این رو در معرض تنش شغلی ز می

ها به پرسنلی نیاز دارند تا از انگیزش بالایی برخوردار باشند رفتارهای قلدری در سازمان شود. با توجه به این امر بیمارستان

ب آورند از این رو به سیاستگذاران این بیمارستان و بتوانند با آرامش کامل به ایفای نقش خود بپردازند و ناملایمت ها را تا

شود که در اقدامات خود نسبت به فعالیت های منابع انسانی توجه کنند و فعالیت هایی را ها پیشنهاد میو سایر بیمارستان

اید با دقت ها توسط پرسنل باشد. سیستم استخدام و انتخاب فرد جدید ببکار گیرند که در راستای بهبود انجام مسئولیت

تر و با در نظر گرفتن مسأله تناسب بین شغل و شاغل و غیره انجام شود، آموزش پرسنل باید از هر جهتی به  هرچه تمام

درستی صورت پذیرد و یکی از اهداف آموزش، روشن کردن پرسنل برای جلوگیری از ایجاد قلدری در آینده باشد. 

ند تا از این طریق ضمن دادن حق هر فرد و جلب رضایت وی، باعث کاهش سیستم جبران خدماتی را در سازمان اعمال کن
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شود که از ارائه بازخوردهای به موقع و صحیح قلدری و صدمات ناشی از آن شود. ضمن اینکه به مسئولان امر پیشنهاد می

ه افزایش سطح رفاه آنها نیز منجر تواند بهای خود آگاه سازند. این امر میبه پرسنل غفلت نورزند و آنها را از نتیجه فعالیت

شود که به رفاه کارکنان توجه کنند و رفاه را تنها به رفاه ها پیشنهاد میشود. با توجه به این امر به سیاستگذاران سازمان

 عینی خلاصه نکنند. علاوه براین با انجام فعالیت های صحیح مدیریت منابع انسانی، می توان قلدری و صدمات ناشی از آن

 را کاهش داد.   

خصوص قلدری سازمانی، به های صورت گرفته در به دلیل اهمیت منابع انسانی در سازمان ها و کم بودن پژوهش

 بپردازند.  قلدری سازمانیشناسایی عوامل موثر در افزایش و کاهش  شود بهپژوهشگران آینده پیشنهاد می

پذیری آن به جامعه آماری مورد هایی مواجه بوده است که از تعمیماین پژوهش نیز مانند پژوهش های مشابه با محدودیت 

گردد. برای مثال پرسشنامه در ذات خود با کاهد. برخی از این محدودیت ها به ماهیت پیمایشی پژوهش برمینظر می

اشاره کرد. از  هاهایی مواجه است که از جمله می توان به بی دقتی احتمالی پاسخ دهندگان در پاسخ به سؤالمحدودیت

دیگر محدودیت های این پژوهش وفاداری و صداقت پاسخ دهندگان در انتخاب گزینه ها و به تعبیری نحوه ی 

هایی است که می تواند در نتیجه تحقیق اثر گذارد. این وضعیت ممکن است ناشی از  پاسخگویی آنها از جمله محدودیت

نها و افشای اسرار آنها و یا صرفاً بدلیل ارتباطات و احساسات باشد نگرانی پاسخ دهندگان در مشخص شدن اظهار نظر آ

 های این پژوهش بی نام بود. علی رغم اینکه پرسشنامه
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Abstract  
The purpose of this paper is studying the role of human resource management in decreasing 
organizational bullying, in this regard, employee well-being has also been studied as a mediating 
variable. The society of this research is the Imam Khomeini hospital laboratory (N=200), that 133 

persons have been selected as our sample based on the random sampling. We measure the variables of 
this research based on the three standard questionnaires. Human resource practices based on Yan and 
Lin (2009) questionnaire; it's dimensions are: recruitment and staffing, training and development, 
performance appraisal and award system. Subjective well-being is measured based on the Zheng et al., 
(2015) questionnaire and it's dimensions are: psychological well-being, work well-being and life well-
being. Organizational bullying is measured base on the Einarsen et al (2009); it's dimensions are: work 
related bullying, person related bullying and physical bullying. Our results show that human resource 

practices have negative impact on organizational bullying and positive impact on employee well- being 
but the mediating role of organizational well-being is not confirmed.  
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