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بررسی تأثیر ترومای سازمانی بر قلدری سازمانی با نقش  

 های مدیریتیواسط کژتابی

 های دولتی ایران()بررسی موردی یکی از سازمان

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 چکیده  
  های بودج دولتی و نیز، محدودیت19گیری بیماری کوید  عوامل خارجی اثرگذار نظیر همه  زمینه و هدف:

رسد که همین امر رفتارهای مدیریتی  و به نظر می  در کشور، باعث ایجاد ترومای سازمانی شده  شدید  ی هامیتحر

سازمانی بر قلدری    یابه بررسی تأثیر تروماین پژوهش،  گونه و قلدری سازمانی را تقویت کرده است.  کژتاب

و نیز کاهش    قلدری سازمانیمقابله با  یی را برای  کارهاراه  وهای مدیریتی پرداخته  نقش واسط کژتابی  سازمانی با

 گونه مدیریتی ارائه داده است.  رفتارهای کژتاب

های  سازمانیکی از  جامعه آماری  .  از نوع پیمایشی است  و  ازنظر هدف، کاربردی پژوهش حاضر،    شناسی:روش

گیری به روش تصادفی ساده و حجم نمونه نیز با توجه به فرمول  نمونه  .ایران مستقر در شهر همدان است  دولتی

برای تحلیل    .استفاده شدی استاندارد  هاپرسشنامه  ازها  نفر انتخاب شد. برای گردآوری داده200کرون باخ، برابر

شیوهداده از  اسها  و  توصیفی  آمار  تحلیل  نرمهای  کمک  به  نیز  SPSSافزار  تدلالی  مدل  و  تکنیک  سازی  از 

   شد.  استفاده برای آزمون فرضیات پژوهش PLSمعادلات ساختاری به روش 

 های پژوهش تأیید شده است. یافته های پژوهش نشان می دهد که تمام فرضیه ها:یافته 

کژتابی  نتایج: میانجیِ  نقش  و  بوده  سازمانی  قلدری  بر  سازمانی  ترومای  تأثیر  از  حاکی  پژوهش  های  نتایج 

توان چنین استدلال کرد که کاهش مصادیق قلدری  مدیریتی نیز در آن مورد تأیید است. بر همین مبنا، می

کژتاب رفتارهای  و  سازمانسازمانی  در  تروما  مصادق  کاهش  گروه  در  مدیریتی  راستا    گونهِ  همین  در  است. 

 شده است. پیشنهادهایی در این پژوهش ارائه

 

 ی. سازمان دولتکژتابی مدیریتی، قلدری سازمانی، ترومای سازمانی،   :کلیدی واژگان

 2اصغری صارمعلی   ،1فرشته باقری
 . ایران کارشناسی ارشد مدیریت کسب وکار،دانشکده مدیریت،دانشگاه پیام نور،همدان، 1
 .استادیار گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه بوعلی سینا، همدان، ایران 2
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 مقدمه 

ها نیست  ها تنها در انباشت ثروت مادی و تجهیز به آخرین امکانات و فناوریامروزه موفقیت سازمان

(. درواقع، نظام  1386،دلوی و شفیعیه  ،شناس انسانی نیز مؤثر است )حق بلکه سرمایه مالی، فیزیکی و  

تدریج افسردگی،  ها ممکن است با هر اتفاقی دچار نقص و انحراف شده و این مساله مهم بهسازمان

(. برای بسیاری از پژوهشگران  1394نارضایتی عمومی، اغتشاش و فروپاشی را منجر شود )حیدری،

چه   که  است  بوده  بهمهم  انسانی  متغیرهایی  نیروی  و  سازمان  بر  غیرمستقیم  یا  مستقیم  طور 

اند  های تأثیرگذار بر نیروی انسانی یادکرده عنوان یکی از مؤلفه تأثیرگذارند، برخی قلدری سازمانی را به

  شود که غالباً با بروز های نیروی انسانی میکه از طریق ایجاد رفتارهای قلدرمآبانه باعث کم شدن جلوه 

های سازمانی در سازمان است. براین اساس، انجام دادن  گونه رفتارها به دلیل وجود برخی کژتابیاین

هایی که نظام  نظام اداری سالم مجهز باشند. سازمان آید که بههایی برمیاز عهده سازمان  کارهادرست 

ندارند، نمی امر سبب می  گیری کنند کهجا تصمیمطور مناسب و بهتوانند بهاداری سالم  شود  این 

دار شود و آثار نامطلوبی بر افراد سازمانی و  ها خدشه سلامت نظام اداری و سازمانی در این سازمان

گیرد  الشعاع قرارمیتحتنیروی انسانی برجای گذارند و درنهایت، روند کار و اثربخشی سازمان را نیز 

های دولتی، در  گرفته، سازمانای انجام ه(. با توجه به پژوهش1386،  شناس، دلوی و شفیعیه  )حق 

گیری بیماری کوید های متعددی قرار دارند. تقاضاهای عمومی متنوع و متفاوت، همهمعرض آسیب

توجهی یا مدیریت ناصحیح،  زمان، بی های اقتصادی و بروز رکود و تورم همها اخیر، تحریمدر سال   19

های دولتی شده است که ضمن های به سازمان و آسیبو مواردی از این قبیل، منجر به ایجاد ضربات  

خدمت  توانایی  آن تقلیل  بقای  و  دوام  افتادن  مخاطره  موجب  عوامل  رسانی،  همین  است.  شده  ها 

، قلدری و کژتابی مواجه کرده است.  1چون تروما های جدیدی همهای دولتی کشور را با چالش سازمان 

تواند از عواملی مانند کمبود  شود که خود میای سازمانی میتروم  رسد وقتی سازمانی دچاربه نظر می

کارکرد، کمبودهای سازمانی، انتظارات و غیره ناشی شود، شرایط  ، سوء 2ها، کرونا ویروس تحریم  بودجه،

شود و کارکنان در معرض رفتارهای  های مدیریتی روبرو می غیرعادی ایجاد شده و سازمان نیز با کژتابی 

برانگیزترین  های قرن اخیر عملکرد سازمانی در مواجه با تروما بحث در سازمان  .گیرندرار میق  قلدرمآبانه 

های دولتی محسوب  آمیز از تروما، یک معیار در سازمان های مدیریتی است و عبور موفقیتچالش

که  ها وضع به شکلی درآمده  روز وظایف در سازمانتر شدن روزبه ای تر و حرفهشود. با تخصصی می

جانبه در حیطه کاری  چیز در حال تغییر و توسعه است و مدیران با افکار گذشته و تمرکز همههمه

باوجود کژتابی  ازنظر  خود  اگر بخواهند زیرمجموعه خود را  امور سازمان نیستند و  اداره  ها قادر به 

درجه  باید  نمایند  اداره  مسئولیت  تخصصی  اختیارات،  خط آموزش،  دستگاه ها،  و  محیط  مشی  ها 

 

1. Trauma 
2.Corona Virus 
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های مختلف در حال بروز و ظهور است.  مساعدی را فراهم آورند. رفتارهای سازمانی مخرب درشکل 

انگیز مهم شده  وکارهای امروزی تبدیل به یکی از موضوعات بحثقلدری سازمانی، در محیط کسب

ه و تاکنون  شد های متفاوتی تعریفاست. با توجه به پیچیدگی رخداد این پدیده در سازمان به گونه

وجود، پژوهشگران تعاریف متفاوتی را با توجه  نشده است. بااین صورت جامع تعریفقلدری سازمانی، به

(. قلدری در    2012،  1سمنانی و سینگاند )ای خود مورداستفاده قرار داده به علایق شغلی و حرفه

به اقداماتی که  و  اعمال  از  است  عبارت  و  سازمان  از  طور مستمر  تعدادی  یا  بر روی یک  مستقیماً 

گیرد، این اقدامات ازنظر فرد یا افراد قربانی، نامطلوب بوده و ممکن است از روی  کارکنان انجام می 

شود. این  طور واضح موجب تحقیر، رنجش و اضطراب و پریشانی فرد میعمد یا غیر عمد باشد، اما به

کند.  ط کار ناخوشایندی را برای کارکنان ایجاد میاعمال موجب اختلال در عملکرد کاری شده و محی

به بنابراین قلدری سازمانی در محیط کسب کارکنان آسیب  وکار،  به  است که  تهاجمی  رفتار  نوعی 

صورت  آمیز را مستقیماً و به کنند که رفتارهای خصومت رساند و در کل موقعیتی را توصیف میمی

به بدنام سازی و قربانی کردن   گیردن یا زیردستان صورت میمند علیه یک یا چند نفر از همکارانظام 

می  )آنان  لوچینو انجامند  و  اذیت 2،2013کارتو  و  آزار  به(.  قلدری  در  سوء ها  ظاهر  صورت  رفتارها 

های  های شخصی، آزار کلامی، محروم ساختن گردند که شامل برخوردهای فیزیکی، حمله به ویژگیمی

رواب کردن  خراب  و  میاجتماعی  که  است  کاری  سلامت  ط  خوردن  برهم  تهدیدکننده  عامل  تواند 

،  3اینرسن های دولتی باشد )خصوص سازمانها بهشناختی و یا یک مشکل بزرگ برای سازمان روان 

خوبی نشان  به  2006(. طبق پژوهش موسسه ملی امنیت و سلامت شغلی آمریکا که در سال  2011

سبت به حالت فیزیکی آن در محیط کاری تأثیرگذارتر است  شود که حالت شفاهی قلدری نداده می 

های اخیر  (. درواقع قلدری سازمانی یک رفتار منفی مخرب سازمان که در سال 2015،  4فاکس و کرن )

که قبلاً ذکر گردید. واژه   توجه بیشتری به آن شده و طبق مقالات فوق موارد زیادی بر آن تأثیرگذارند

دیدگی، ضربه، جراحت، شوک، آسیب و حادثه وارد به بدن  هر نوع آسیبتروما در دانش پزشکی به  

شود با این شرط که از خارج به بدن وارد شود و عامل درونی یا بیماری در بدن علت  انسان گفته می 

نباشد. هم نیز وجود دارد که عوامل  ایجاد آسیب  چنین ترومای سازمانی یا ضربات روحی سازمان 

،  5ویوان و هورمن شود )ضرباتی به سازمان و ارکان آن موجب مییب، شوک و یا  خارجی باعث ایجاد آس

هایی نظیر سوء (. در بسیاری از موارد رفتارهای قلدری و پرخاشگرانه در کارکنان که از کژتابی2015

،  6سوئیچر آید، نشاءت خواهد گرفت )مدیریت، وجود ارتباطات نامناسب سازمانی و غیره به وجود می 

های مدیریتی، تغییرات سریع و شتابان اقتصادی است.  یکی از علل اساسی پیدایش کژتابی  (.2013

گردد و یک مفهوم منفی دارد و زمانی رخ  ایجاد می  های مدیریتی در اثر عوامل زیادیدرواقع کژتابی 

 

1 . Samnani, Singh 
2 . Carretero, Luciano 
3 . Einarsen 
4 . Fox, Coren 
5 . Vivan,  Hormann 
6 . Switzer 
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نمیمی مدیر  که  بی دهد  مقابل  در  درستی  انتخاب  نوعنظمی تواند  یک  یا  و  دهد  انجام  حس    ها 

درنتیجه با افزایش دادن قدرت مدیریتی یا به تعبیری   گردد.رو میسردرگمی در مورد تصمیماتش روبه

از بروز رفتارهای قلدرانه جلوگیری کرد   توانددیگر افزایش قدرت حل مسئله در مواجه با تروماها می

گیرند دچار  می  ری قرارها کاست. کارکنانی که به هر علت در سازمان تحت انواع قلدیا حداقل از آن 

روان  تکریم  مشکلات  عدم  کارشکنی،  سازمان،  از  بیزاری  شغلی،  ناامنی  احساس  مانند  شناختی 

و ترک خدمت میارباب  مادام رجوع  اثرات  و  زیانشود  و  برای  العمر  و هم  برای کارکنان  بخش هم 

های دولتی،  ون سازمان رغم وظایف متنوع و گوناگ سازمان و بالطبع جامعه در پی خواهد داشت. علی

های  مراتبی دارند که به دلیل ویژگیها ساختار سلسله گرفته، این سازمان های انجام با توجه به پژوهش 

این پژوهش به بررسی    های متعدد قرار خواهند گرفت.شغلی غیر منعطف و ناپایدار در معرض آسیب 

پردازد. به  می  1های دولتی ایران ز سازمانهای مدیریتی دریکی اتأثیر تروما بر قلدری و ظهور کژتابی 

افتد اختلافات فراوانی ظاهر  های دولتی قلدری سازمانی اتفاق می رسد، زمانی که در سازماننظر می 

توجهی یا مدیریت ناصحیح به ضربات و کنند و بابیشوند و کارکنان ترک خدمت را انتخاب میمی

دوا آسیب  افتادن  مخاطره  موجب  وارده،  میهای  مربوطه  سازمان  بقای  و  سازمان،  م  درنتیجه  شود. 

های مدیران  دهد و کارکنان اراده اشان را نسبت به تحمل کژتابیاش را از دست می کارکنان کلیدی

جست ازدست  دیگری  سازمان  در  بهتر  کاری  شرایط  با  شغلی  تا  کرده  تلاش  و  و  وداده  کنند  جو 

انتقالی به سازمان  آنان  ح می های دیگر مطر درخواست  انگیزه  از بین رفتن  باعث  امر  شود و همین 

ها )ادغام سازمانی(،  با تغییر در ساختار سازمان   1379گونه که در سال  شود. هماننسبت به سازمان می

قلدرمآبانه  رفتارهای  و  دادند  نشان  واکنش  مختلف  کارکنان  عناوین  با  را  سازمان  و  دادند  بروز  ای 

قالی( ترک کردند و سازمان با کمبود نیرو یا با نیروی جدید که تجربه لازم )بازنشستگی، بازخرید، انت

روبه  نداشت  بودجه، رکود  را  موارد چون کمبود  از  ناشی  زیاد  احتمال  به  تروما )که  بروز  با  رو شد. 

گیری بیماری کرونا و مسائل مربوط به تحریم کشور بوده است( مدیران ارشد سازمان  اقتصادی، همه

های کارکنان توجهی نکردند و همین امر  گرفته و به درخواست عدالتی را در پیش ت و بی حمایعدم 

های مکرر به رفتارهای غیرعادی ازجمله: تجمع و  رغم درخواست موجب شد تعدادی از کارکنان علی 

اعتراض مبنی بر عدم افزایش امتیازات و حقوقشان بر اساس مواد مندرج در فصل دهم قانون مدیریت  

زده تا در جهت پیگیری مطالباتشان جامه عمل پوشانیده شود که    ات کشوری، دست به اقدامخدم 

هایی بهتر برای  ای قانونی هستند که متضمن افزایش امتیازات و حقوق چنان منتظر تحقق وعده هم

ا  خصوص در ایران( به بررسی متغیرهای وابسته بهای بسیار محدودی )به تواند باشد. پژوهشها می آن

های لازم را جهت سازگاری  توان مداخله یافته که با یافتن این متغیرها میقلدری سازمانی اختصاص 

  بیشتر کارکنان با سازمان فراهم آورد و موجب پیشرفت هر چه بیشتر جامعه خواهد شد. بنابراین، 

 

گرفته است و بنابر محرمانگی اطلاعات و عدم رضایت سازمان  های دولتی ایران انجاماین پژوهش دریکی از سازمان.  1
 مبنی بر ارائه اسم، اطلاعات مربوط به جامعه آماری و نام جامعه آماری ارائه نشده است. 
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ترومای میزان  تا چه  که  است  پژوهش  این  پاسخگویی  حاضر،  پژوهش  بر    دغدغه  قلدری  سازمانی 

  های مدیریتی در یک سازمان دولتی تأثیرگذار است؟سازمانی با نقش واسط کژتابی 

 

 پیشینۀ پژوهش 

قلدری هر نوع رفتار ارادی، هدفمند، منظم، تکراری، منفی و مخربی است که در  قلدری سازمانی:  

های آشکار و پنهان  شده و باعث آسیبطرف مقابل اعمال از جانب یکی از طرفین نسبت به  یک رابطه

، از  1990(. نحستین بار اصطلاح قلدری در محل کار، در سال2002،  1کوی شود )به فرد موردنظر می

رگونه  کشور اسکاندیناوی به بریتانیا وارد شد. این کلمه دربرگیرنده مفهوم تهمت، اهانت، ترساندن و ه 

نفس کارکنان و درنهایت فشار روانی  رفتاری است که باعث ناراحتی، تهدید، تحقیر، کاهش اعتمادبه 

(. سوئد نخستین کشوری بود که  1388، مهدیه بد، فاخری کوزه کنان،  شود )قلی پور  ها می در آن

محل کار در آنجا  پژوهش قلدری در محل کار در آن متولد شد و اولین قانون درباره آزار و اذیت در  

لیمن  هدف   2تصویب شد.  دلیل  به  رفتارها  این  به  لیمن  است.  کار  محل  در  قلدری  مطالعات  پدر 

نفس و ابزار ارتباطی، حمله به روابط اجتماعی شخصی، حمله به شهرت افراد، حمله  دادن اعتمادبه قرار

رده است. اصطلاحات  سلامت شخصی توجه کای افراد و وضعیت زندگی و حمله به به کیفیت حرفه

رود مانند: ترور روانی، آزار و اذیت، شوک عاطفی محل کار، خشونت  مختلفی برای قلدری به کار می 

زمان اعمال، ادراک ذهنی قربانیان از چگونگی  کثرت و مدت  (.  2013،  3چریکا و کانستنتینبیهوده ) 

کنند، عدم تعادل قدرت بین  می  رفتارها و اثراتشان، منفی بودن اعمالی که وضعیت قلدری را مشخص

های این رفتار منفی  ( از جمله ویژگی2014،  4لاچینجر؛2012سمنانی و سینگ،  قلدران و قربانیان )

افراد این اعمال یا رفتارهای منفی قلدری را توسط سرپرستان، همکاران و حتی   سازمانی هستند. 

تجربه قلدری باعث کاهش روحیه کاری و   کنند.صورت جداگانه با درون گروه تجربه میزیردستان به

زدگی از شغل، غیبت از کار، عصبانیت، مشکلات جسمی، اضطراب، افسردگی و از بین رفتن اعتماد  دل 

دارد:  (.2002کوی،  گردد )می ویژگی مهم  پنج  رفتار قلدری  تعاریف قلدری،  به  عملی   - 1با توجه 

برانگ  -2پرخاشگرانه   پیش  از  معمولاً  پرخاشگری  نیست  این  می   -3یخته  اتفاق    - 4افتد  مکرر 

های کوچک اجتماعی روی  در گروه  -5ی قدرتی نامساوی بین فرد قلدر و فرد قربانی است.  دربردارنده 

آشنا هستند )می باهم  آن  اعضای  بررسی 2004؛  2001،  5نانسل دهد که  نتایج  های گوناگون در  (. 

دوتایی و بین فردی، گروهی یا میانی و نیز در سطح دهد که قلدری در سه سطح  ها نشان میسازمان

عنوان یک عمل پرخاشگرانه  قلدری را به  6(. الویز 2014لاچینجر،  کند )سازمانی و کلان ظهور و بروز می
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،  1راگویری تواند از خودش دفاع کند تعریف کرده است )آسانی نمیمکرر در برابر فرد قربانی که به

ی مستلزم تماس فیزیکی مستقیم و محسوس میان فرد قلدر و قربانی  قربانی شدن جسمان (.2013

وانگ  گردد )است و در اشکالی مختلف مانند ضربه زدن، هل دادن، تنه زدن، لگدزدن و غیره نمایان می

رفتارهای مخرب است که در یک دوره گسترده زمانی   رفتار قلدرانه شامل (. درنتیجه2011،  2و وونگ 

افراد به شکل باعث قربانی   بر   شود های جسمانی، کلامی و عاطفی می شدن  و وجود شرایط حاکم 

گردد. بر روی قلدری عواملی مؤثرند که یکی از  جامعه امکان تشدید شرایط قلدری در سازمان می

های نظیر  ها رفتارهای کژتابانه مدیریتی یا رفتارهای انحرافی مدیران است. همچین بروز پدیده آن

 گذارد. زمانی در ایجاد مصادیق قلدری در سازمان تأثیر میمای ساوتر

های  شده است و به جراحت واژه تروما از ادبیات مربوط به تجارب پزشکی برگرفته   ترومای سازمانی:

شود که در اثر وقوع حادثه یا تصادف و هرگونه آسیب یا صدمه ناشی از برخورد  شدیدی اطلاق می 

ای است که  شناختی، تجربه های بدن به وجود آید. تروما ازنظر روان بافت عوامل فیزیکی یا شیمیایی با  

ازنظر هیجانی دردناک، پریشان کننده و ناگهانی باشد و اغلب باعث اثرات پایدار بدنی و ذهنی شود.  

های سازمانی  ای است که در صورت وقوع، شوک فراوانی به همه افراد و گروه ترومای سازمانی پدیده 

شکند و  خانواده کارکنان وارد نموده و ساختارهای دفاعی و محافظتی سازمان را در هم میو حتی به  

ها  (. آسیب 2015ویوان و هورمن،  کند )احساس ناامیدی، یاس و دلسردی شدیدی بر سازمان حاکم می 

 گذارندهای وارد آمده ناشی از تروما، بر افراد، اهداف، فناوری و محیط تأثیرات مخبری می وشوک 

گردد که ممکن  های مدیریتی میتر شدن کژتابی(. لذا تروما اعث پررنگ1395)کولیوند و سرلک،  

حمایت  های کلامی و تنزل رتبه و عدماستفادهنیازهای کارکنان رادرنظر نگیرد و سوء   است سازمان

 .کارکنان اتفاق افتد و همین عامل بروز قلدری سازمانی است

آید افراد سعی کرده  پژوهشگران معتقدند زمانی که شرایط آنومیک به وجود می   مدیریتی:  کژتابی

های غیرقانونی و غیراخلاقی برای رسیدن به اهداف فردی، گروهی یا سازمانی  با متوسل شدن به روش 

د  که شرایط آنومیک در سازمان به وجود آید افراد سعی دارنچنین معتقدند هنگامیتلاش کنند و هم

های غیرقانونی و غیراخلاقی برای رسیدن به اهداف فردی، گروهی یا سازمانی  با متوسل شدن به روش 

،  4ها را اولین بار دورکیم (. واژه آنومی یا اغتشاش هنجارها و ارزش2009،  3تساهوریدو خود تلاش کنند )

عنوان فقدان نظم ی را بهقاعدگشناسی در فرانسه مطرح کرد. وی آنومی یا بیگذار مکتب جامعه بنیان

است. سوء مدیریت    ها تعریف کردهو انسجام در ساختار اجتماعی و فقدان یکپارچگی عمومی در گروه

به سازمان  آن  در  پاسخگویی  که  نامناسب،  رهبری  زیاد، سبک  کاری  فشار  قبیل  از  رفتارهایی  روز 

کر محول  محدود،  زمان  در  محوله  وظایف  دادن  انجام  برای  و  کارکنان  انجام  غیرقابل  وظایف  دن 

های مدیریتی است. کژتابی سازمانی دیگر،  پردازند از حمله کژتابی سوءاستفاده مدیران از قدرتشان می
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واسطه اقداماتی مبنی بر اخراج کارکنان، عدم ثبات کاری، وجود اقدامات  ناامنی شغلی است که به

علاوه ارتباطات نامناسب سازمانی ازجمله  به  جویانه اداری علیه کارکنان به وجود خواهد آمد.تلافی

های دیگر موجود در سازمان است که ناشی از ابهام در نقش و وظایف کارکنان، فقدان مشارکت  کژتابی

ویسی  ک زاده،  میر  ،گروهی و تعاملات مؤثر میان اعضای سازمان و از این قبیل اقدامات است )شیری 

نی با رفتار انحرافی و منفی که هم امنیت و آرامش سازمان،  (. قلدری سازما1391،و کرمی داراب خانی

شود سازمان با رفتارهایی از قبیل  اندازد، در ارتباط است که باعث می کارکنان یا هردو را به خطر می 

دهد و از طرفی کاری زیاد، ناامنی شغلی و غیره روبرو گردد و درنتیجه کژتابی مدیریتی رخ میفشار

نی و رکود نیز براین قلدری سازمانی تأثیرگذار خواهد بود و شرایط قلدری را افزایش  جو نامناسب سازما

 های مرتبط با مسئله این پژوهش اشاره شده است. ( به برخی پژوهش 1در جدول )خواهد داد.  
 پیشینه تجربی پژوهش  -1جدول 

 نتایج پژوهش  پژوهش

  1آبراهام 

(2000 ) 

بدبینی سازمانی با رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی ارتباط  

 منفی دارد.

 2خالد و علی 

(2005 ) 

چنین  پذیری و رفتار شهروندی ارتباط منفی را با رفتارهای انحرافی دارند. همتحمل

 شناسی ارتباط منفی با غیبت اختیاری دارد.وظیفه

و   3ماکانجی 

 ( 2006) یلدو و 

 شده و تمایل به ترک شغل، رابطه عکس وجود دارد. بین حمایت سازمانی ادراک

آیکونی  اپلبام و 

  4و ماتوسک 

(2007 ) 

های مثبت اجتماعی شامل رفتار شهروندی سازمانی، مسئولیت  زمانی که جنبه

دارد که ها و خلاقیت در سازمان حاکم باشد، احتمال کمی وجود اجتماعی سازمان

 رفتار انحرافی در محل کار به وجود آید. 

  واسچلکویوان

  5السو روتمن

(2011 ) 

 بین قلدری در محل کار و نیت ترک خدمت رابطه مثبت وجود دارد.

شهزاد و محمود  

(2012 ) 

عنوان  بدبینی سازمانی تأثیر مثبتی بر رفتار انحرافی در دارد و فرسودگی شغلی نیز به

 شود. منجر به تقویت بدبینی و رفتار انحرافی میواسطه، 

 6گاردنر 

(2013 ) 

هرقدر حمایت سرپرست از کارکنان بیشتر باشد تمایل به قلدری و فشارهای روانی 

 یابد.کارکنان کاهش می

 7پولچه لای 

(2014 ) 

اند، تمایل دارند بیشتر رفتارهای شهروندی سازمانی را در پیش  افرادی که ازخودراضی

 یرند.بگ
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 نتایج پژوهش  پژوهش

ایلدیز و  

 ( 2015)1آلپکان

بیگانگی شغلی سبب رابطه منفی بین فرد و سازمان و رفتارهای انحرافی در محل کار  

 شود.می

  2هاتچینسن

(2015 ) 

 ترین عامل در مبحث قلدری است. های مقابله با قلدری مهممشیوجود خط

-3جکسن 

(2015 ) 

 مستقیمی با میزان قلدری در سازمان دارد. گرایی و جرات ارتباط  فاصله قدرت، جمع

بیکرز،  تامرزو 

وان تیل، 

  4استجین  

(2015 ) 

میزان تلاش کارکنان و میل به ماندن آنان در سازمان با خود بیگانگی شغلی تأثیری 

 مستقیم دارد.

ان و  در معرض رفتارهای قلدری قرار گرفتن باعث کاهش تعامل کارکنان با کار و همکار ( 2016) 5پارک 

 شود.افزایش مشکلات سلامتی به دلیل درک سطح بالایی از عدم امنیت شغلی می

  6دوونیش

(2017 ) 

قلدری وابسته به شخص و محل کار ارتباط مثبت و معناداری با افسردگی ناشی از کار  

 که قلدری فیزیکی رابطه مثبتی با رفتار ضد تولید داشت.دارد. درحالی

-اسپاگنولی و

بالودچی  

(2017 ) 

طور  سطح بالایی از حجم کار مربوط به قلدری در محل کار بود، ناامنی شغلی به

 مستقیم به قلدری در محل کار مربوط نیست.

مرور مبانی نظری و پیشینه تجربی پژوهش حاکی از وجود خردمایه لازم برای ارائه مدل پژوهش  

های  حاضر و این فرضیه اصلی است که؛ ترومای سازمانی بر قلدری سازمانی با نقش واسط کژتابی 

 مدیریتی تأثیر گذار است.  

 

 

 

 
( و سوئیچر  2013(، ویوان و هورمن )1990مدل مفهومی پژوهش )اقتباس از لیمن و هنز ) -1شکل 

(2013 )) 

 

 

1. Yildiz & Alpkan 
2. Hutchinson 
3. Jackson 
4. Tummers, Bekkers, van Thiel, Steijn 
5. Park 
6. Devonish 

کژتابی  ترومای سازمانی

 مدیریتی

قلدری 

 سازمانی

http://www.jmss.ir/


 1-20، ص  3جلد1400، تابستان    24مجله علمی پژوهش درمدیریت ومطالعات اجتماعی، شماره  
http://www.jmss.ir 

( و ترومای سازمانی ویوان و هورمن  1990)  1از ابعاد قلدری سازمانی لیمن و هنز در پژوهش حاضر،  

ابعاد هر یک از این    2جدول   ( بهره گرفته شده است. 2013( و نیز کژتابی مدیریتی سوئیچر )2013)

 دهد.متغیرها را نشان می 
 متغیرها و ابعاد پژوهش -2جدول  

 

 شناسی پژوهش روش
ازنظر ماهیت جز ازنظر گردآوری  -ایهای فرضیهپژوهش  ء پژوهش حاضر  و  از نوع  قیاسی  اطلاعات 

های کاربردی است. جامعه آماری این پژوهش نیز  های پیمایشی و از نظر هدف از نوع پژوهشپژوهش

گیری به روش تصادفی ساده و  است. نمونه  2های دولتی ایران مستقر در شهر همدانیکی از سازمان

برابر  ، باخ  به فرمول کرون  با توجه  نیز  نمونه  ب200حجم  انتخاب شد.  داده نفر  از  رای گردآوری  ها 

های  ها از شیوهبرای تحلیل داده  .ای لیکرت استفاده شدگزینه  5  ازطیفی استاندارد و  هاپرسشنامه

سازی معادلات ساختاری  از تکنیک مدل   و نیز  SPSSافزار  تحلیل آمار توصیفی و استدلالی به کمک نرم

   برای آزمون فرضیات پژوهش استفاده شد.  PLSبه روش  

 

 

 

 

1. Heyman, Heinz 
گرفته است و بنابر محرمانگی اطلاعات و عدم رضایت  های دولتی ایران انجام. این پژوهش دریکی از سازمان2

 نام جامعه آماری ارائه نشده است.سازمان مبنی بر ارائه اسم، اطلاعات مربوط به جامعه آماری و 

 منبع نوع متغیر  ابعاد متغیر

ترومای  

 سازمانی 

 ( 2013ویوان و هورمن ) مستقل -

 

 

قلدری  

 سازمان 

  رفتارهای تهدیدکننده ارتباطات 

 

 وابسته 

 

 

 ( 1990لیمن و هنز )
 رفتارهای تهدیدکننده روابط اجتماعی 

 رفتارهای تهدیدکننده شهرت شخصی 

 رفتارهای تهدیدکننده موقعیت شغلی 

 جسمانی رفتارهای تهدیدکننده سلامت  

 

 

کژتابی  

 مدیریتی

  سوء مدیریت 

 

 میانجی 

 

 

 ( 2013سوئیچر ) 
 ازحد اخراج بیش

 ارتباطات سازمانی 

 رهبری

 محصول سازمان 
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 های پژوهش یافته 
در این بخش نخست به تحلیل نتایج حاصل از وضعیت موجود هر یک از متغیرهای پژوهش در جامعه  

 گیرد.  ها مورد بررسی قرار می آماری پرداخته شده و سپس نتایج آزمون فرضیه

بوده که از میانگین گویه ها    53/3آمده میانگین ترومای سازمانی برابر  دست اطلاعات به با استفاده از  

توان نتیجه گرفت که وضعیت تروما در این سازمان نامطلوب است.  است، بیشتر بود. بنابراین می  3که  

ن موضوع  است، بیشتر بود. ای  3ها که  بوده که از میانگین گویه  4/ 25همچین، میانگین قلدری سازمانی  

است.  بیان پژوهش  آماری  جامعه  سازمانی  قلدری  بالای  حد  اطلاعات    میزانکننده  از  استفاده  با 

باشد، بیشتر است.  می 3ها که بوده که از میانگین گویه 15/3آمده میانگین کژتابی مدیریتی دست به

دارند. قبل از استفاده    توان نتیجه گرفت که مدیران جامعه آماری مذکور گرایشی کژتابانهبنابراین می

معادلات ساختاری می پیش از  توزیع دادهفرضبایست  بررسی  رعایت شود.  این های آن  از  ها یکی 

ها باید دارای  ها با استفاده از رویکرد معادلات ساختاری دادههاست. به هنگام تحلیل دادهفرض پیش 

ضروری نیست. برای این بررسی   SEM ها با روشتوزیع نرمال باشند اما این شرط برای تحلیل داده

شده استکشیدگی  اسمیرنوف از آزمون محاسبه چولگی و کشیدگی استفاده -پس از آزمون کولموگروف

تر بودن قله از مثبت یعنی قله توزیع موردنظر از توزیع نرمال بالاتر و کشیدگی منفی نشانه پایین 

 ها نرمال هست. باشد آنگاه توزیع داده   -1و  1توزیع نرمال است. اگر ضریب چولگی متغیرها در بازه  
 

 آزمون فرض نرمال بودن توزیع متغیرها -3جدول 

 معیارها های مدیریتیکژتابی قلدری سازمانی ترومای سازمانی 

078/0 105/0 062/0 Z  کولموگروف اسمیرنوف 

 سطح معناداری  466/0 073/0 207/0

 

 آزمون معیارهای نرمال بودن توزیع متغیرها  -4جدول 

 معیارها های مدیریتیکژتابی قلدری سازمانی ترومای سازمانی 

503/0 061/0 - 279/0 - Skewness 

744/0 191/0 - 054/0 - Kurtosis 

 
شده است. ضرایب مسیر در  استفاده   PLS-SEM  سازیبرای بررسی مدل مفهومی پژوهش از مدل 

کنند.هرچه مقدار ضریب مسیر به یک تغییر می+  1تا   -1 ها بینحالت استاندارد هستند و مقدار آن 

های بیرونی  تر باشد تأثیرگذاری آن مسیر بیشتر است. ضرایب استاندارد مدل و یا منفی یک نزدیک 

کنند. برای  تغییر می  1تا    0های بیرونی بین  دل دهنده اعتبار سازه است. ضرایب مسیر منوعی نشان به

باشد. در    7/0عاملی بیشتر از    های انعکاسی از برازش خوبی برخوردار باشند باید بارهایاینکه مدل 

تر های ضعیفکه با حذف گویه  7/0ها بار عاملی کمتر از  مدل ساختاری اولیه پژوهش، تعدادی از گویه

های بیرونی بیشتر  آید. در مدل ساختاری نهایی همه بارهای عاملی مدل شده به دست می مدل اصلاح 

هست نیز با توجه به اینکه میزان متوسط واریانس    7/0و    5/0است در مواردی که مقادیر بین  07/0از  
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های ترومای سازمانی  از بین گویههست لذا موردی ندارد. بنابراین    5/0شده این متغیر بالاتر از  استخراج 

به دست    2صورت نمودارشوند، بنابراین مدل نهایی پژوهش بهاز مدل حذف می  9و    7و    1گویه های  

 آید. می

 
 پژوهش  مدل نهایی -2نمودار  

شده است.  زا محاسبه و داخل بیضی متغیر نشان داده ضریب تعیین برای متغیرهای مفهومی درون

(  12-4شود. در نمودار )زا مقدار ضریب تعیین محاسبه نمیلازم به ذکر است برای متغیرهای برون

 .شده استنشان داده   tمدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری بر اساس آمار  

 
 در حالت استاندارد  هامدل نهایی جهت بررسی و آزمون فرضیه-3نمودار 

 
 tبا مقادیر  هامدل نهایی جهت بررسی و آزمون فرضیه -4نمودار 

 های پژوهش بررسی فرضیه 
 فرضیه اول: ترومای سازمانی تأثیر معناداری بر قلدری سازمانی دارد. 

آورده شده است. ضریب    tمدل برازش یافته در حالت ضرایب استاندارد و مقادیر   4و   3های در نگاره 

  949/3برابر با  tماره هست. مقدار آ 370/0مسیر مستقیم ترومای سازمانی و قلدری سازمانی برابر با 

هست. بنابراین ضریب مسیر مستقیم  05/0است که کمتر از مقدار مفروض 000/0با سطح معناداری 
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اطمینان   سطح  در  می  95فوق  معنادار  تائید  درصد  مورد  پژوهش  اول  فرضیه  بنابراین  باشند. 

گیرد.قرارمی 
 . نتایج فرضیه اول5جدول 

 یجه نت t-Value P-Value ضریب مسیر  مسیر

 تائید  000/0 949/3 370/0 قلدری  ⟵تروما

مدل    4و    3های  در نگاره   های مدیریتی دارد.فرضیه دوم: ترومای سازمانی تأثیر معناداری بر کژتابی

آورده شده است. ضریب مسیر مستقیم ترومای    tبرازش یافته در حالت ضرایب استاندارد و مقادیر  

با سطح معناداری    949/3برابر با   tاست. مقدار آماره    557/0های مدیریتی برابر با  سازمانی و کژتابی

ریب مسیر مستقیم فوق در سطح هست. بنابراین ض  05/0است که کمتر از مقدار مفروض    000/0

 باشند.  درصد معنادار می   95اطمینان  
 .نتایج فرضیه دوم 6جدول 

 نتیجه  t-Value P-Value ضریب مسیر  مسیر

 تائید  000/0 949/3 370/0 کژتابی  ⟵تروما 

مدل    4و    3در نمودارهای    های مدیریتی تأثیر معناداری بر قلدری سازمانی دارد.کژتابیفرضیه سوم:  

های  آورده شده است. ضریب مسیر مستقیم کژتابی   tبرازش یافته در حالت ضرایب استاندارد و مقادیر  

با سطح معناداری    922/2برابر با    tهست. مقدار آماره    370/0مدیریتی و قلدری سازمانی برابر با  

هست. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح  05/0است که کمتر از مقدار مفروض    004/0

 گیرد.ضیه دوم پژوهش مورد تائید قرارمی باشند. بنابراین فردرصد معنادار می   95اطمینان  
 . نتایج فرضیه سوم 7جدول 

 نتیجه  t-Value P-Value ضریب مسیر  مسیر

 تائید  004/0 922/2 241/0 قلدری  ⟵کژتابی

 تأثیر ترومای سازمانی بر قلدری سازمانی دارد. های مدیریتی نقش واسط در  فرضیه چهارم: کژتابی 

توسط آزمون معادلات ساختاری    t( مدل برازش یافته در حالت مقادیر  12-4( و )11-4های )در نگاره 

و مقدار آماره  134/0آورده شده است. بر اساس این مقادیر، ضریب مسیر غیرمستقیم این رابطه برابر با  

t    هست. بنابراین  05/0است که کمتر از مقدار مفروض    004/0عناداری  با سطح م  904/2سوبل برابر با

توان استنباط نمود  باشند. لذا می درصد معنادار می  95ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  

کند و فرضیه  های مدیریتی نقش میانجی بین رابطه ترومای سازمانی و قلدری سازمانی ایفا می کژتابی

 گیرد.دقرارمی سوم پژوهش مورد تائی 
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 . نتایج فرضیه چهارم 8جدول 

 نتیجه  t-Value P-Value ضریب مسیر  مسیر

 تائید  000/0 922/2 241/0 قلدری  ⟵کژتابی ⟵تروما
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 گیری بحث و نتیجه
های دولتی  تروما بر قلدری سازمانی دریکی از سازمانتعیین میزان تأثیر هدف کاربردی این پژوهش  

های مدیریتی بود. جامعه موردبررسی در این پژوهش، متشکل از  ایران با توجه به نقش واسط کژتابی 

تایج پژوهش نشان داد ضریب مسیر مستقیم ترومای  بوده است. ن  های دولتیاز سازمان کارکنان یکی  

است که بیشتر از    949/3برابر با    tباشد. مقدار آماره  می  370/0ی و قلدری سازمانی برابر با  سازمان

باشند.  درصد معنادار می  95باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  می  96/1

 مانی تأثیر معناداری بر قلدری سازمانی دارد. این نتیجه با نتیجه توان گفت که ترومای ساز بنابراین می

)پژوهش فیدا)2013های چیریلا  و  این موضوع می 2012(، لاچینجر  تبیین  است. در  توان  ( یکسو 

گیری ویروس  شود، مانند بروز همهاظهار کرد که ضربات روحی و سیاسی که به سازمان تحمیل می

ها، تغییرات فرهنگی ناشی از ادغام و تغییر نسل، عدم  عدالتی در پرداختکرونا، تغییرات سازمانی، بی

شود که کارکنان نتوانند ارتباطات  توجه به مدیریت مشارکتی در سازمان مربوطه و غیره باعث می 

مناسبی با دیگران برقرار کنند و تفاوت فرهنگی منجر به بروز اختلافات و افزایش توهین و تهدیدات  

شود، بلکه موقعیت  تنها ارتباطات افراد محدود میشود. درنتیجه نهبی در بین کارکنان میشفاهی و کت

دهنده افزایش قلدری در  تواند نشان افتد که میشغلی، شخصیت و شهرت اجتماعی افراد به خطر می 

 سازمان دولتی ایرانی موردپژوهش شود.

های مدیریتی و قلدری سازمانی برابر با  کژتابیهمچنین نتایج نشان داد که ضریب مسیر مستقیم  

باشد. بنابراین ضریب مسیر  می96/1است که بیشتر از    949/3برابر با    tباشد. مقدار آماره  می  370/0

توان گفت که ترومای سازمانی  درصد معنادار است.  بنابراین می 95مستقیم فوق در سطح اطمینان 

ی نخست همسو  های فرضیهاین نتیجه با نتیجه پژوهشهای مدیریتی دارد.  تأثیر معناداری بر کژتابی

توان توصیف کرد که شرایط موجود در سازمان ازجمله رکود اقتصادی و  است. این یافته را چنین می

ها خواهد  غیره باعث ایجاد سوء مدیریت منجر شده است درنهایت تمامی این اقدامات منجر به کژتابی

 شد.  

 tباشد. مقدار آماره  می  370/0های مدیریتی و قلدری سازمانی برابر با  ر مستقیم کژتابیضریب مسی

باشد. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان می  1/ 96است که بیشتر از    949/3برابر با  

بر قلدری    های مدیریتی تأثیر معناداریتوان گفت که کژتابیباشند.  بنابراین میدرصد معنادار می  95

میرک زاده، ادریس اله  (، شیری،  2009های تساهوریدو )ژوهشاین نتیجه با نتیجه پسازمانی دارد.  

توان توصیف کرد که سوء  ( همسو است. این یافته را چنین می 1391)  ویسی، کرمی داراب خانی

یا استخدام    مدیریت موجود در مجموعه و تضعیف جایگاه رهبر گونه مدیران )به دلیلی بازنشستگی و

کارکنان جدید با تفکرات جدید( که در این سازمان وجود داشته است، با ادغام دو وزارتخانه و به دلیل  

مدیریت دوگانه به وجود آمده منجر شده است که مدیران به نحوی در تلاش برای جبران آن سبک 

شود که ازجمله  دیران می رفته باشند و این موضوع منجر به بروز رفتارهایی از سوی م رهبری ازدست 

توان به کنار گذاشتن یا سپردن کارهای سخت و یا تبعید کارکنانی شود که منتقد برخی  آن می
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اند و درنهایت ترد آن فرد در سازمان شود که موقعیت شغلی و آینده شغلی فرد را تصمیمات بوده

 ش قلدری در سازمان خواهد شد. دهد، درنهایت تمامی این اقدامات منجر به افزایتحت تأثیر قرار می

شده است. ضریب مسیر مستقیم  فرضیه چهارم از معادلات ساختاری کمترین مربعات جزئی استفاده 

باشد.  می241/0های مدیریتی برابر با  غیرمستقیم ترومای سازمانی بر قلدری سازمانی از طریق کژتابی

باشد. با توجه به اینکه ضریب مسیر غیرمستقیم  می  96/1است که بیشتر از    922/2برابر با    tمقدار آماره  

اطمینان   سطح  در  می  95فوق  معنادار  تائید  درصد  مورد  پژوهش  سوم  فرضیه  بنابراین  باشند، 

های مدیریتی نقش واسط در تأثیر ترومای سازمانی بر قلدری  توان گفت که: کژتابیگیرد و میقرارمی 

تواند منجر به بروز ترومای  ته یکی از دلایلی که میهای صورت گرفبر اساس پژوهش  سازمانی دارد.

های مختلف سازمانی است، این ناکارآمدی  سازمانی گردد، ناکارآمدی مدیران و سرپرستان در بخش

تواند منجر به انحراف مدیران در انجام وظایف مدیریتی و رهبری سازمان گردد  طور مؤثری میکه به

حمایت  چنین عدم گونه مدیران گردد. همرهای قلدرمآبانه توسط اینشدت باعث انجام رفتاتواند بهمی

نشینی و سکوت  تواند بر ارتباطات بین کارکنان و یا حتی گوشهسازمانی از کارکنان توسط مدیران می

تواند تهدیدکننده موقعیت شغلی و نیز شهرت اجتماعی  سازمانی کارکنان منجر شود که درنهایت می

از   ازحد و ناگهانی  باشند. درنهایت افزایش بیش های اصلی قلدری سازمانی میمؤلفه افراد گردد که 

شده است  ها بر سازمان تحمیل ها که به دلیل شرایط حاکم بر کشور و تحریمحجم وظایف و مسئولیت 

ازحد به مدیران )از بعد کاری و نیز نهادهای امنیتی( شده و درنهایت این فشار با  منجر به فشار بیش 

یریت ناصحیح و عدم وجود رهبری واحد در این سازمان به افزایش حجم کاری کارکنان، عدم توجه  مد

به ظرفیت افراد در کار و یا حتی در صورت خطای افراد منجر به توهین شفاهی و تهدیدهای متعددی  

 . را در سازمان مربوطه افزایش دهد  تواند قلدریگردد که می

 

پیشنهادهای پژوهش 
از آن بود که میانگین رفتارهای در بعد قلدری   تهدیدکننده شهرت شخصی  نتایج پژوهش حاکی 

شود که سازمانی بیشتر از سایر ابعاد آن بود، بنابراین به مدیران جامعه آماری پژوهشی پیشنهاد می 

پراکنی، مسخره کردن یکدیگر و تقلید و توهین شفاهی را از  های توهین کلامی و افترا و شایعهمینهز

بین ببرند. با توجه به اینکه میانگین سوء مدیریت در بعد کژتابی مدیریتی از سایر ابعاد بیشتر بود به  

ها انتظارات  از آن ن،  به جهت حمایت از کارکناشود که که  مدیران جامعه آماری پژوهشی پیشنهاد می

منطقی داشته باشند و با احترام با یکدیگر برخورد کنند و هرگز از توهین کلامی استفاده نکنند.  

 های پزوهش نیز مأخذی برای ارائه پیشنهادهایی به شرح ذیل هستند: همچنین نتایج فرضیه

رومای سازمانی بر قلدری  آمده از بررسی فرضیه نخست و با توجه به اینکه تدستبر اساس نتایج به 

به مدیران جامعه آماری پیشنهاد می تأثیرگذار است،  را درزمینه  سازمانی  شود تمامی تلاش خود 

تواند با افزایش توجه به کارکنان و بااهمیت  تقویت تصویر و ذهنیت کارکنان انجام دهند.این امر می

که از تهدید و ارعاب کارکنان اجتناب  شود  . همچنین، پیشنهاد میها صورت پذیردجلوه دادن شغل آن

آمده از بررسی فرضیه سوم با توجه به اینکه کژتابی مدیریتی به دست بر اساس نتایج بهبه عمل آید. 
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بنابراین پیشنهاد می تشدید قلدری سازمانی منجر می باکارکنان  شود،  شود که مدیران در برخورد 

های کارکنان تا حد ممکن  چنین به درخواستهمهرچند خطاکار، از توهین کلامی اجتناب کنند،  

چنین مدیران تلاش کنند  پذیری بوروکراتیک در سازمان ایجاد شود. هم توجه شده و فضای انعطاف 

ها منظمی از عملکرد  تا منابع کافی را برای انجام کارها و وظایف سازمانی تأمین نموده و گزارش 

تصمیم تا  کنند  دریافت  پذیرد.ها  گیری زیرمجموعه  علمی صورت  اصول  مبنای  نتایج    بر  اساس  بر 

شود که مدیران سازمان در برخورد باکارکنان از تهدید و ارعاب و نیز تنزل  فرضیه چهارم پیشنهاد می 

چنین فضای احترام متقابل و روابط دوستانه بین مدیران و کارکنان  رتبه کارمندان اجتناب نمایند و هم

آن که نتایج پژوهش نشان داد، هرچه ترومای سازمانی بیشتر باشد، کژتابی  فراهم آید. با توجه به  

یابد، به مدیران جامعه  رود و با افزایش کژتابی، قلدری سازمانی نیز افزایش میمدیریتی نیز بالا می

تر از جایگاه سازمانی و غیره به کارکنان   شود تا وظایف بیهوده و پایینآماری پژوهش پیشنهاد می

نکنند و میزان ضربه روانی واردشده به کارکنان که همان مصداق تروما است را کاهش داده و    محول

 ها و رفتارهای انحرافی حوزه رهبری و مدیریت سازمان را تقیلیل دهند. از این طریق کژتابی

 توان پیشنهادهای ذیل را برای پژوهشگران آتی ارائه داد:  بر اساس نتایج پژوهش می 

به • توجه  می  با  پیشنهاد  بود،  بیشتر  مدیریتی  کژتابی  بعد  در  مدیریت  سوء  میانگین  شود  اینکه 

های کیفی به واکاوی دلایل این امر پرداخته و راهکارهایی برای  پژوهشگران آتی با انجام پژوهش 

 کاهش آن ارائه کنند.  

، بررسی تأثیر  که نتایج این پژوهش تنها به سازمان موردپژوهش قابل تعمیم استبا توجه به این •

های  ها در استانترومای سازمانی بر قلدری سازمانی با نقش کژتابی مدیریتی از دیدگاه سایر سازمان

 شود. ی آن با نتایج این پژوهش پیشنهاد می مختلف کشور و مقایسه 

های  با توجه به متفاوت بودن چگونگی تأثیر ترومای سازمانی بر قلدری سازمانی در بین سازمان  •

 شود. های دولتی و خصوصی پیشنهاد می ی تأثیرات این عوامل در سازمانی و دولتی، مقایسه خصوص

 

 های پژوهش محدودیت
با محدودیت  این  پژوهش حاضر  نتایج پژوهش در چهارچوب  نیاز است  هایی مواجه بوده است که 

کنترل سایر عوامل تأثیرگذار  ها مورد بررسی و ارزیابی قرار گیرد. قادر نبودن پژوهشگر در  محدودیت 

پژوهش در سال   انجام  زمانی مقطعی  بین متغیرها، دوره  روابط  از پرسشنامه    1399بر  استفاده  و 

های  های ذاتی است، از جمله محدودیت عنوان تنها ابزار گردآوری اطلاعات که خود دارای محدودیت به

 اصلی این پژوهش است. 
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