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 چکيده 
بررس پژوهش حاضر  قلدر   ی هدف  اشت  یسازمان   یرابطه  ب   ی کار  اقیبا  توص   های¬مارستان ی پرستاران  به روش  تهران  بود. جامعه    همبستگی–  یفیشهر 

ا  در  نظر  ب  نی مورد  پرستاران  را  تشک  های¬مارستانیپژوهش  تهران  معادل    لیشهر  آنها   کل  تعداد  که  فرمول    754دادند  از  استفاده  با  که  بودند  نفر 

نمونه  254  کرانکو انتخاب شدند. جهت گردآور  ای¬دوره  یر گی¬نفر  به صورت    ز ینو  یلیا   یسازمان   یقلدر  های¬پرسشنامه  از  ها¬داده  یدر دسترس 

/. بدست  83/. و  85/.،  87  بی کرونباخ به ترت  ی آلفا  ق یآنها از طر   ییا ید که پا ( استفاده ش 2001)  ی سالوناوا و شوفل  ی شغل  اقی( و پرسشنامه اشت2001)

  ی سازمان   یقلدر  نیب   یآزمون همبستگ  یاز آن بود که سطح معنادار  حاکی  ها¬داده  جی استفاده شد. نتا   همسبتگی  آزمون  و  از  ها¬داده  لیآمد. جهت تحل

  یرهایتغآن با م  یرهایو متغ  ی سازمان   یقلدر  نیرابطه ب   جهیاست. در نت  05/0پرستاران کوچکتر از مقدار    یشغل  اقیاشت  یرهایآن با متغ  یرهایو متغ

اطم  ی شغل  اقیاشت منف  95  نان یپرستاران در سطح  به  توجه  با  است.  مقاد  یدرصد معنادار  ب   ی م  یهمبستگ  ری بودن  ا  ان یتوان    یهمبستگ  ن ی کرد که 

 بود.  اهدتر خو  نییدر آنها پا  ی شغل اق یاشت یرهایباشد، سطح متغ یآن در پرستاران در سطح بالاتر یرهایو متغ یسازمان  یمعکوس است و هر چه قلدر
 

 پرستاران   ،یسازمان  ی، قلدریشغل  اقیاشت  :يديکل  واژگان

 

 

 

 

 

 

 

 3دلگشایییلدا  ،  2اميرحسين محمودي ، 1فاطمه طاهري گوکه
 تهران مرکزی اسلامی  کارشناس ارشد دانشگاه آزاد   1
 تهران مرکزی اسلامی  دانشگاه آزاد    یاردکترای تخصصی روانشناسی ، استاد 2
 دکترای تخصصی روانشناسی ، استادیار دانشگاه آزاد اسلامی تهران مرکزی  3

 

 نویسنده مسئول: 
 فاطمه طاهري گوکه 
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 مقدمه 
بسیار پیچیده و متنوع شده است. از این رو کارکنان به عنوان منبع اساسی حل مشکلات شناسایی شده اند )دنیز    امروزه    محیط سازمانها

 و دانشگاهها که هرقدر  .دارد بستگی انسانی نیروی صحیح کاربرد به زیادی  حد تا  سازمان  هر توسعه و  (. کارایی1،2013،نویان و ارتوسان 

 مداوم کنترل در سعی گوناگون مسائل  با ارتباط در  مدیران میشود. نیز اضافه عظیم نیروی  این  مشکلات  به بالطبع میشوند  بزرگتر  سازمانها، 

 داد،  افزایش کار انجام  ترغیب به و پاداش طریق  از  میتوان  را کارکنان رضایت که مساله این روی بر  مدیران  از  بعضی  .دارند خود کارکنان

 اینکه دلیل به امروزه اگرچه  بپذیرند.  را آنها فرامین باید و هستند زیردستان آنها کارکنان، که است این تصورشان شاید میکنند. پافشاری

 به علاقه مند  کارکنان به تدریج ولی  است،  کار  اقتصادی  مسائل  به آنها  تمایل  و توجه  بیشتر  میبرند، سر به زیادی  فشار مالی  تحت  کارکنان

 این اگر و دهد دست آنها به ارزشمندی  احساس طریق بدین تا هستند، کار خود در بیشتری شغلی استقلال خواهان و مفهوم با کارهای انجام

 سرخوردگیهای دچار  نشوند، تحویل گرفته مدیران طرف از عبارتی به یا  شوند روبه رو خود شغلی خواسته های زمینه در با موانعی کارکنان

-)زارعیمیشود   2سازمانی  سکوت همچون هایی پدیده به منجر  خود نوبه  به این امر  که  شد خواهند  خود سازمان در  گوشه گیری و شغلی

المثل قدیمی است که می گوید    .(1390متین،طاهری و سیار، اختیار کنی طلایی  "یک ضرب  اگر سکوت  نقره و  آیا    "اگر سخن بگویی 

حال   در  و  رقابتی  در جهان  است؟  ارزش  قابل  )براستی سکوت  است  ارزش  قابل  ها  سازمان  برای  از سکوت  بیشتر  امروزی صدا  -تغییر 

(. برای موفق بودن،  امروزه بیشتر سازمان ها به برنامه ها و روش های مانند کار گروهی، دموکراسی  3،2013چینار،گارسیوگلو  و علی اوقلاری 

ها و دانش  های امروزی به این صورت است که کارکنان ایدهزمانسازمانی و تقویت فرهنگ سازمانی توجه می کنند. نتایج این کار  در سا

گذارند. بنابراین ایجاد همچنین محیط سازمانی برای سازمان ها  بسیار مهم است. با  خود را برای بالا بردن عملکرد سازمانی به اشتراک می

(. بسیاری از سازمان ها به این معمای آشکار پی برده اند  2014، 4الچی و همکاران دهند )این حال بسیاری از کارکنان سکوت را ترجیح می

ندارند.   به رهبران خود  را  این حقایق  بیان  دانند، ولی جرات  و مشکلات سازمانی می  با مسائل  ارتباط  را در  ، حقایق  بیشتر کارکنان  که 

اند فسیل خواهند شد و    های سازمانی مهر سکوت زده شود، اذهان سازمانیسازمانها باید بدانند که اگر بر دهان که مولد دانش سازمانی 

بهره وری اینکه کاهش  بر  آنها در آتش  علاوه  مدیران  و  داد، سازمان ها  انسانی روی خواهد  تعهد در سرمایه  و  ، رضایت شغلی  ، عملکرد 

ین کار را نکردند. عوامل متعدد و  حسرت خواهند سوخت، اینکه می توانستند از این منبع با ارزش در عرصه رقابت جهانی بهره جویند ولی ا

 ( 1390دانایی فرد، فانی و براتی،) متنوعی در ایجاد و شکل گیری این پدیده نقش دارند

 

 مبانی نظري و پيشينه پژوهش 
مقابل فرسودگی شغلی است وبه    یکه ار آن به عنوان یک رفتار مثبت سازمانی یاد می شود یک حالت روان شناختی ونقطه   5اشتیاق شغلی 

ومثبت پایدار  نافذ،  می شود  یحالت   و جذب مشخص  تعهد   ، قدرت  احساس  با  که  کند  می  اشاره  کار  با  مرتبط  و  )ذهنی  بیکر   ، شوفلی 

ان با شور و علاقه کارکنند و نسبت به شغل و سازمان متبوع خود دلبستگی وتعلق داشته باشند، نه تنها  اگر افراد در سازم (.  6،2006ا سالوانو 

 (.  1392میرزاد آرانی،) خود موفق تر خواهد بود بلکه جامعه نیز از نشاط برخوردار خواهد شد  یسازمان در نیل به اهداف تعیین شده 
ر به روان شناسی مثبت نگر است که با جنبه های مثبت تجارب سلامتی کارکنان سر و  اشتیاق شغلی مفهومی است که نتیجه و تمایل اخی

کار دارد. به خصوص به عملکرد بهینه نیروهای انسانی و تجارب مثبت در کار توجه دارد. اشتیاق نقطه مقابل فرسودگی فرض شده است. بر  

دارای   برند کارکنان  رنج می  از فرسودگی شغلی  دارند.  خلاف کسانی که که  با کارشان  موثر  ارتباط  و  احساس قدرتمندی  اشتیاق شغلی 

اشتیاق شغلی به عنوان یک وضعیت مثبت و رضایت   بینند.  برآوردن مسئولیت های شغلشان توانمند می  برای  آنها خودشان را  همچنین 

اشاره دارد که بر روی یک موضوع، واقعه،    بخش ذهنی در ارتباط با کار تعریف می شود و به یک حالت پایا، سرایت کننده و موثر شناختی

 (. 1397شخص و یا رفتار خاص متمرکز نمی شود و با سه مولفه نیرومندی، وقف خود و جذب مشخص می شودد)دمیرچی و همکاران،  

را    یاچندگانه   فیاز آن تعار  یبردار متنوع بهره  یراه ها   لیبوده و به دل  یمنابع انسان  یحوزه  دیجد  یها میکارکنان، از پارادا  یشغل  اقیاشت

 .(2008  ،7دریو اشنا  یسی)م  ردیگ  یت مأنش  یطی و مح  یاز منابع شخص  یشغل  اقیاذعان دارند که اشت  فیداراست. اکثر تعار

 رهبران،بر   علاوه .آید می حساب به کارکنان شغلی اشتیاق افزایش برای  حیاتی پیوند یک عنوان  به کارکنان  و مدیران بین روابط  کیفیت

عامل.  (2006کنند)گیبونز، می بازی  کارکنان اشتیاق شغلی سطح افزایش در اساسی نقش نیز مستقیم مدیران  در دیگر حیاتی گیبونز 
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 چشم از صحیح اطلاعات نشر یوسیله به رهبران طرف شفاف از ارتباط  برقراری برای مناسب را بسترسازی  کارکنان شغلی افزایش اشتیاق

 به منجر  امر  این دهند، گسترش سازمان در  را مباحثه گفتگو و برای مداوم  هایفرصت رهبران که زمانی داندانتظارات می اهداف و  انداز،

 آزاد جریان  سازمان، در  شفاف ارتباطات .شودمی  کارتیمی از حمایتی فضای ساخت و  سازمان  کلیت از  کارکنان درک  اعتماد، بهبود  ایجاد

 . دنکمی  تشویق مدیران و کارکنان میان در را گزارش یارائه بازخورد و دریافت

نشان   اعتمادمی  پژوهش ها  ابزاری می شغل به شان درونی میل به افراد اعتماد نیز و مدیران دهد   شغلی اشتیاق افزایش  برای تواند 

 (. 8،2011باشد)چوقتای و باکلی کارشان در کارکنان
ساختاریمسطح کارکنان، شغلی اشتیاق افزایش در  دیگر اثرگذار  استراتژی  استقلال کوتاه، سازمانی ساختارهای . هاست سازمان سازی 

 طریق از اشخاص (. فعالیت1392دهد)میرزادآرانی،می سازمان افزایش اعضای میان بیشتر تعامل طریق از را کارکنان پاسخگویی داخلی و

 در . شود هاآن اشتیاق افزایش تواند باعثمی افراد بیرونی و درونی هایانگیزه سطح افزایش همچنین موفق و  کاری راهکارهای دادن توسعه

 افزایش  باعث شخصی سودهای به باور شخصی مثل منابع   .دانست شغلی تعهدات برای  منبع  یک  عنوان به را باید اشخاص فعالیت اینصورت

 برای شخصی منابع عنوان به تواندمی این امر اشخاص، فعالیت از شده ارائه کار طرز و تعریف دنبال  به .شودمیفرد   شغلی اشتیاق سطح

 شغلی اشتیاق افزایش  باعث موارد  این تمام  که شود  گرفته درنظر فردی  اهداف رشد یا و  شغلی، اهداف به شغلی، رسیدن  تقاضاهای  کاهش

 (.9،2009شود)دیکرز می کارمندان
 افراد  فراغت  جهت مناسبی و کافی های زمان گرفتن  درنظر شغلی شود، اشتیاق افزایش  موجب  تواندمی که  هاییاستراتژی از دیگر یکی

 دهد کهمی نشان هاتحلیل و شود. تجزیهمی حاصل کار از فراغت در طول که است تجاربی تأثیر تحت شغلی تعهدات   .باشدمی ازشغلشان

 کند، جداسازی بینیپیش شغلی اشتیاق در را تغییرات تواندمی توجهی طور قابل به مدت کوتاه استراحت طول در روانی و فکری جدائی این

 در را  ترمیم خود  این  که کنند ترمیم را یافته تقلیل نیروهای و  منابع که دهداجازه می افراد به کار  با مرتبط تقاضاهای از کییفیز و  فکری 

 را بیشتری اشتیاق شغلی خود از  کار به مشتاق کاملاً شخص یک مدت،کوتاه یک استراحت از بعد کند.می ظاهر کار در مثبت حالات افزایش

اش را  بدست آمده   نیروی تمام بهتر خیلی کار به مشتاق کاملاً فرد یعنی   .دارد درکار کمتری اشتیاق که فردی به نسبت دهدمی نشان

 (.  2009،  10ند)کوهنل کمی کار صرف

اشت  یاکه عده  یبحث برا  یفیاست که تعار  نیاند امطرح کرده   یشغل  اقیدر مورد  ارائه شده است شب  نیا  یکه   گر ید  فیبه تعار  هیمفهوم 

تعهد    یساختارها  مثل  شده  شهروند   11سازمانی شناخته  رفتار  ا( (OCB)12یسازمان   یو  وجود  با  اما  د  یشغل  اقیاشت  هک  نیاست.    گر یبا 

از    یها تفاوت دارد. گروهحال با آ ن نیمرتبط است، در ع  یدرون  زشیو انگ  ،یشغل  یدلبستگ  ،یشغل  تی مربوط به شغل مثل رضا یهانگرش

اشت از دو مفهوم است که به صورت علم  اقیمحققان معتقدند که  بوده    یاد یز  یتجرب  یها شناخته شده و موضوع پژوهش  ینشأت گرفته 

 (.  13،2010)مارکوس ت اس

نسبت به سازمان است، در    دفر  یمتفاوت است؛ چرا که در آن اشاره به نگرش و دلبستگ  اقیبا اشت  ی(، تعهد سازمان2006)14طبق نظر ساکس 

شود. به  یکند و مجذوب عملکرد نقش خود میاست که که فرد به کارش توجه م یادرجه   اقی . اشتستی نگرش ن  کیصرفاً    اقیکه اشت  یحال

  مرکز ت ،واند به همکاران و سازمان کمک کندتیاست که م  یررسمیداوطلبانه و غ  یشامل رفتارها   یسازمان  یشهروند رفتارکه     یعلاوه در حال

نشان داد که تعهد کارکنان و    نیهمچن  ریاخ  یهاپژوهشداوطلبانه.   یها و رفتارهااست، نه صرفاً فرا نقش  ینقش رسم  یفا یا  یرو   اقیاشت

پ  یها بخش  یسازمان  یشهروند  و  ا  اقیاشت  یها کننده  ینیب  شیمهم  به  است.  دلبستگ  ن یکارکنان  عنوان  به  تعهد  به    یصورت که  مثبت 

انرژ  لیسازمان و تما از عضو  تیموفق  یبرا   یبه صرف  افتخار  با آن و شهرون  ییدر سازمان و شناسا  تیسازمان، احساس غرور و    ی د خود 

و فراتر    شرفتیپ  یبرا   ییهافرصت  یابتکارات نوآورانه، جستجو   قیکار است که خود را از طر  یرفتار مشاهده شده در محتوا   کی  یسازمان

استخدام  قرارداد  از  م  ،رفتن  ای نشان  با  ا  نیدهد.  هم    نیحال،  به همراه  اشت،  ساختارها  بزرگتر  تشک  یشغل  اقیساختار  و    دندهیم  لیرا 

 (. 15،2008در یو اشنا  یسیعمل کنند )م  اقیاشت  یبرا   ینیگزیتوانند به عنوان جاینم  ییبه تنها  چکدامیه

اشت  یگرید  میجمله مفاه  از با  اشت16،2006چمنیاست. )ر  یشغل  تیرضا  ،دارد   یمفهوم  یهمپوشان  یشغل  اقیکه  با    اقی(، معتقد است که 

که   یمطلوب است، در حال جی شغل در مورد نتا کی  یواقع جینتا یاب یشامل ارز ی شغل تیتفاوت که رضا ن یمرتبط است. با ا زین یشغل تیرضا
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تلاش با    شیی افزادهینظر مثبت در مورد شغل است و با ا  لیشغ  تیاوست. رضا  یکار  یفرد و رفتارها  یکار  اتیربتج  یابیشامل ارز  اقیاشت

اشت و شوق که خاص  موقع  یشغل   اقیشور  به  نسبت  مشتاق  کارکنان  ندارد.  رضاتیاست، مطابقت  احساس  از  یم  تیشان  فراتر  اما  کنند، 

را    تیرضا  گرید  محققان(.2012،  17و وار  نسئوگلویدهند )ا  شیخود را افزا  یانرژ  فهیوظ  کیانجام    یدارند که برا   زهیها انگصِرف، آن  تِیرضا

انفعال  یی روابط سطحتواند منعکس کننده یفقط م  تیدرنظر گرفتند، اما رضا  یشغل  اقیاز اشت  یبه عنوان بخش   اقی باشد. اشت  یو فعل و 

 بات یساده با ترت  تیفراتر از رضا  ار یکارفرماست که بس  تیکمک به موفق  یبرا   یار یاخت  یتلاش ها  یخود و توسعه  یگذار هیبه سرما  لیتما

)م  یاساس  یوفادار   ایخدام  است  یساده  کارفرماست  اشنا  یسیبه  مجموعه   یشغل  اقیاشت(.2008  در،یو  یک  خوشبینانه،  کارکنان  ذهنی  ی 

  18بیکرو سالانوا ،یانگیزشی به کار محور است؛ که به وسیله ی شور و شوق در کار، پشتکار در کار و غرق شدن در کار توصیف می شود)شوفل

 (.   20،2009سیو ها  2005،  19آگوت و پیرو ؛ سالانووا و2006

و   ،  ی سطوحی از انرژی، انعطاف پذیری و نشاط روانی توصیف می گرددشور و شوق در کار: در یک مکان کاری شور و شوق به وسیله  -

(. مشارکت بالای کارکنان، می تواند میزان   0092، 21آید )هایس ها،  عنصر حیاتی به شمار میها و مبارزهبرای دستیابی به موفقیت در رقابت

 (. 2010،  22)کاهان   دهد  شور و شوق کارکنان را در انجام کار افزایش

و  پشتکار در کار: کارکنان پر تکاپو و پویا مایل به انجام تلاش بیشتر و فوق العاده در انجام وظایف شان هستند. پشتکار به وسیله جدیّت    -

درست پافشاری    یشود. کارکنان دارای پشتکار، در هنگام مواجه با مشکلات نیز بر انجام کار به شیوهکار توصیف می حرارت در انجام یک  

-غرق شدن در کار: غرق شدن در کار نوعی درگیری ادراکی است که شامل توجه مداوم بوده و غوطه وری در شغل را موجب می  .دکننمی

-رود و به طول کامل در شغل خود درگیر میاین است که چگونه یک کارمند در کار خود فرو می  یگردد. غرق شدن در کار نشان دهنده

اند، شدیداً بر انجام وظایف شان متمرکز شده و هوشیاری خود را نسبت به محیط از دست می دهند شود. افرادی که در کار خود غرق شده

افراد از کاری که انجام میسپری می   ها به سرعتبنابراین در هنگام انجام کار، زمان برای آن دهند، برای آنان بسیار  شود. جدا شدن این 

فوق    یها تمام مؤلفه  ترکیب(.2009یابند )هایس،  آنان فراتر از وظایف خود عمل کرده و به نتایج فراتر از انتظار نیز دست می  .سخت است  

خود پرداخته و بدون نیاز به حضور سرپرست، کارهای خود    یهاتیانجام وظایف و مسئول گردد تا افراد به صورت ارادی و خودکار به  باعث می

اند که تعامل میان ابعاد  (، بیان کرده2008)دریو اشنا  یسی(. م1390  ،ی؛ نقل از عسکر2004و همکاران،    یرا به نحو احسن انجام دهند)ما 

،  23ها دارد )گلانتز د که اشاره به دیدگاه کارکنان نسبت به محیط کاری آنگردمی  کارکنان از بعد شور و شوق در کار آغاز  یشغل  اقیاشت

2010  .) 

برای اولین بار اصطلاح قلدری در محل کار، در    از جمله متغیرهایی که با اشتیاق سازمانی در ارتباط می باشد، قلدری سازمانی می باشد.

آمیزی است  ن کلمه درگیرنده تهمت، اهانت، ترساندن، بدخواهی و رفتار توهیناز کشورهای اسکاندیناوی به بریتانیا وارد شد. ای  1990سال  

،  24شود. کلمه قلدری توسط کونارد لورنز که باعث ناراحتی، تهدید، تحقیر، کاهش اعتماد به نفس کارکنان و نهایت فشار روانی در آنها می

است. او قلدری را حمله گروهی کوچکتر حیوانات برای تهدید نمودن یک  ، در توصیف رفتار گروهی از حیوانات توصیف شده  25فرهنگ سنج

کند. در فرایند قلدری باید بین دو نقش قلدر و قربانی تمایز قائل شد. افراد قلدر کسانی هستند که به طور مداوم  حیوان بزرگتر، تعریف می

بت جویی، پرخاشگری، متخاصم، تکانشی و مهارتهای ضعیف اجتماعی  های مانند برون گرایی، رقادهند و با ویژگیدیگران را مورد قلدری می

افراد دیگر هدف قلدری قرار میمعرفی می اما قربانیان قلدری کسانی هستند که به طور مداوم توسط  هایی مانند  گیرند و با ویژگیشوند 

 (. 1397ی می شوند)یعقوبی و همکاران،  درون گرایی، ضعیف، احساسی، خجالتی، محتاط، ناایمن و با سطوح بالای اضطراب معرف

به کار می ادبیات  بیلینگ در  به جای  اغلب  مابینگ  اینکه  لیمان) با  بیان می کند؛ کلمه  1996رود،  را متفاوت  این دو  مفهومی  لحاظ  از   )

امل آزار و اذیت غیر  کند، در حالی که مابینگ شبیلینگ شامل پرخاشگری فیزیکی و تهدید و به طور کلی تعارضات در مدارس تشریح می

( مابینگ را به عنوان یک تعامل اجتماعی که از طریق آن یک فرد مورد حمله)تهدید( یک یا چند  1996جنسی در محل کار است. لیمان )

مراه دارد. لدری در  گیرد و برای مدت ماه ها، فرد را به موقعیتی تقریبا درمانده با خطر بالقوه بالایی از اخراج به هنفر به صورت روزانه قرار می

اهداف سازمان. لیمان حداقل خسارت برای  برای سازمان مضر است و هم  های مشهود قلدری را  محل کار رفتار غیر مولدی است که هم 
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شود)مگ  دلار برای هر حادثه قلدری پرداخت می  100000تا    30000داند که برای مثال در هر سازمان سالانه  هزینه های اقتصادی می

 (.  2007،  26و همکاران لایک  

 کند:  بندی میهای زیر طبقهرفتارهای قلدری را به گروه   27رینر

،  28ها ثبات کردن امنیت شغلی)دکروز و نرون. بی5.کار بیش از حد و  4. منزوی کردن  3. تهدید وضعیت شخصی  2ای  (تهدید موقعیت حرفه1

دادن موقعیت شان منکعس نمی کنند. برخی اوقات، اشخاص مورد هدف تحت  بیشتر قربانیان، قلدری را به جهت ترس از دست  (.  2009

تاثیر شدید رفتارهای منفی و از دست دادن سلامت قرار می گیرند. بیشتر افراد استرس را به عنوان نتیجه قلدری، آنچه تجربه می کنند که  

بیمارگونه را شکل می دهد. محققان رفتارهای خصمانه    حتی منجر به ترک شغل شان می شود. آن کیفیت زندگی کاری و ساختار سازمانی

در محل کار را تحت عنوان قلدری محل کار یا مابینگ می نامند. به طور خاص، مابینگ )قلدری( به عنوان ارتباطات خصمانه و غیر اخلاقی  

ادبی  مورد هدایت می شود. در  فرد  اساساً در جهت  نفر،  یا چند  به روش سیستماتیک توسط یک  برای قلدری  که  اصطلاحات مختلف  ات 

استفاده شده است. مانند ترور روانی، آزار و اذیت، شوک عاطفی محل کار، سپر بلا بودن، سوء استفاده کاری، قربانی شدن، خشونت بیهوده،  

عملیاتی مابینگ در   ( بیان می کنند که با وجود نبودن توافق بر تعریف2004سوء استفاده احساسی و خشونت محل کار. کواین و همکاران)

 ( از  عبارتند  اینها  دارد.  توافقی وجود  آن  )1ادبیات، در ویژگی های اساسی  اعمال)بلندمدت/پایدار(،  زمان  (  2( کثرت)تکرار/مداوم( و مدت 

(را مشخص می  ( منفی بودن اعمالی که وضعیت مابینگ )قلدری3بینند) ادراک ذهنی قربانیان از چگونگی آنها این رفتارها و اثراتشان را می

( عدم تعادل قدرت بین قلدران و قربانیان. ویژگی اول وضعیتی که رفتارهای مابینگ در فرایند تکراری رخ می دهد و اقدام منفی  4کنند، )

از   )بیشتر  بلندمدت  الگوی  فراوانی، یک  بر  به علاوه  است.  نشده  تعریف  مابینگ  عنوان  به  بار رخ دهد،  عنوان   6ای که فقط یک  به    ماه( 

درصد از   47مهمترین مفهوم مابینگ در نظر گرفته می شود. این الگوی پایدار از قلدری در مطالعات مختلف مشاهده شده است؛ در بریتانیا، 

% به مدت دو سال یا بیشتر گزارش شده است. در فنلاند کارمندان    30افرادی که در معرض مابینگ قرار گرفتن برای بیش از یک سال و  

سال یا بیشتر در عرض مابینگ قرار گرفتند و ایران متوسط زمان در معرض مابینگ قرار    5دادند که آنها به طور متوسط هر  محلی گزارش  

پیامدهایشان را    3.4گرفتن   این رفتار قرار گرفتن و  ادراکات قربانیان در معرض قرار  سال است. دوم، مابینگ شامل یک عامل ذهنی که 

( اظهار داشت که هر گونه ارزیابی از مابینگ باید بر اساس ارزیابی ذهنی از این مفهوم قرار گیرد، چرا  1991)29ر ینتاکنند. پچگونه تفسیر می

شناختی هر فرد دارد، به طور بالقوه  که ممکن است مابینگ مشاهده شده توسط شخصی یا شخصی دیگر درک نشود. علاوه بر این، اثر روان

آزار قررفتار  طریق  از  باید  رنجدهنده  و  ناراحتی  مابینگ  از  ذهنی  ادارک  شود.  ارزیابی  و  درک  روابط  بانی  از  ارزیابش  و  قربانی  از  بخشی 

با دیگران در محل کار نشان می بیان میویژگی)شخصی(  از مابینگ"کنددهد.اینارسن  واقع ممکن است تنها  "ادراک ذهنی  معیاری    "در 

باشد. سوم، بیشترین تعریف  مابین از مابینگ  اقدامات منفی تاکید دارد. نوع شناسیعینی  ادبیات  گ در  اقدامات مابینگ در  های مختلف 

( و یا استبداد  1976شناسی شده است، همچون سپر بلابودن، سخن پراکنی، آزار جسمی، فشار کار و آزار و اذیت جنسی توسط برودسکی)

حل تعارض، دلسرد کردن ابتکار و مجازات تعمدی)جبری(.    گری و خود اغراقی، دست کم گرفتن زیردستان، عدم توجه، سبک اجباری در

 (. 1397)یعقوبی و همکاران،  

 

   روش پژوهش:
. هدف تحقیقات کاربردی توسعة دانش  ، از نظر داده ها کمی واز نظر روش وماهیت همبستگی بوده استاین پژوهش از نظر هدف کاربردی

بازرگان و حجاز این نوع تحقیقات در صدد پیدا کردن راه های برای حل مشکلات  1389ی،کاربردی در یک زمینه خاص است)سرمد،   .)

هستند.  بررسی  سازمان  به   حاضر  پژوهش  که  آنجا  با  از  سازمانی  قلدری  بین  کاریرابطه  تهران   اشتیاق  شهر  های  بیمارستان     پرستاران 

 بوده است. کاربردی    پژوهشبر حسب هدف،    پژوهش ها  بندی  ، لذا بر مبنای دستهپرداخته

آمار واطلاعات موجود تعداد    ن یکه بر اساس آخر  دادند  لیتشک  های شهر تهرانپرستاران بیمارستانرا  پژوهش ها    نیجامعه مورد نظر در ا

 شدند. ساده انتخاب    یتصادف  یرینفر  به صورت نمونه گ  254نفر هستند که با استفاده از فرمول کوکران    754کل آنها  معادل  

 

 بزار پژوهش ا
گویه و سه   18طراحی شده است. این مقیاس دارای  (  2001، توسط ایلی نویز در سال )پرسشنامه قلدريپرسشنامه قلدري سازمانی:  

 5تا    1هرگز تا همیشه( و هر ماده دارای ارزشی بین  )  ایدرجه  پنج  لیکرت  مقیاس  یک  با  که  باشدمی  )قلدری، زد و خرد و قربانی(مولفه 
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روایی ابزار در پژوهش قائدِ امینی و    .سنجدکنم.( قلدری را میآموزان را ناراحت میبرای اینکه بخندم سایر دانش) :است. با سؤالاتی مانند

 ه است.  /. بدست آمد89( مورد تایید و پایایی آن نیز از طریق آلفای کرونباخ  1398همکاران )

  : شغلی  اشتياق  شوفلی    پرسشنامه  و  سالوناوا  شغلی  اشتیاق  پرسشنامه  از  شغلی  اشتیاق  به  مربوط  های  داده  آوری  جمع  برای 

  11(، وقف خود )سوالهای 1- 6ای )توانایی( )سوالهای سوال و در سه بعد انرژی حرفه 17(استفاده خواهد شد . این پرسشنامه دارای 2001)

( تا کاملا  1(  می باشد. مقیاس نمره گذاری این پرسشنامه در یک طیف پنج درجه لیکرتی از کاملا مخالفم)12  –  17( و جذب )سوالهای  7-

/. بدست  81کرونباخ    یآلفا   قیاز طر  زینآن    ییایو پا  دیی( مورد تا1397)  حقیابزار در پژوهش    ییروا( درجه بندی شده است.  5موافقم )

 آمده است. 

 

 یافته ها
 ابتدا به ارائه ویژگی های جمعیت شناختی پژوهش پرداخته شده است که در ادامه به بیان آنها پرداختیم: 

 نظر جنسيت  از  افراد مورد بررسی . توزیع فراوانی1جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  جنسیت

 48/57 146 مرد

 52/42 108 زن 

 100 254 جمع کل 

 

 آنها زن هستند.  %52/42مرد و   افراد مورد بررسی  %48/57مشخص است،    1های جدول  همانطور که از داده

 

 
 نظر جنسيت  از افراد مورد بررسی  . فراوانی1نمودار 

 

 به ارائه توزیع فراوانی از نظر سن شرکت کننده ها پرداخته شده است.   2در جدول  
 نظر سن  از  افراد مورد بررسی توزیع فراوانی. 2جدول  

 درصد تجمعی  درصد فراوانی  فراوانی  سن 

 57/14 57/14 37 سال  30زیر 

 90/68 33/54 138 سال   40تا  30

 28/95 38/26 67 سال   50تا  41

 100 72/4 12 سال  50بالای 

  100 254 جمع کل 

 

  50( بالای %72/4سال و کمترین آنها) 40تا  30( بین %33/54مورد بررسی)  اکثر افراد مشخص است، سن   2های جدول همانطور که از داده

 سال است. 

 

42.52%
زن

57.48%
مرد

http://www.jisc.ir/


 84-94، ص  3جلد1399، زمستان  22مجله علمی پژوهش در روانشناسی، علوم تربیتی و علوم اجتماعی، شماره  

http://www.jisc.ir 

 
 نظر سن  از افراد مورد بررسی . فراوانی2-4نمودار 

 به ارائه توزیع فراوانی از نظر سابقه خدمت شرکت کننده ها پرداخته شده است.   3در جدول  
 نظر سابقه خدمت از بررسیافراد مورد  . توزیع فراوانی3جدول 

 درصد تجمعی  درصد فراوانی  فراوانی  سابقه خدمت 

 90/18 90/18 48 سال  5زیر 

 27/58 37/39 100 سال   10تا  5

 56/77 29/19 49 سال   15تا  11

 34/91 78/13 35 سال  20تا  16

 100 66/8 22 سال  20بالای 

  100 254 جمع کل 

 

(  % 66/8سال و کمترین آنها)  10تا    5( بین  %37/39مشخص است، سابقه خدمت اکثر افراد مورد بررسی)  3های جدول  همانطور که از داده

 سال است.   20بالای  

 

 
 نظر سابقه خدمت  از افراد مورد بررسی . فراوانی3نمودار 
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 به ارائه توزیع فراوانی از نظر میزان تحصیلات شرکت کننده ها پرداخته شده است.   4در جدول  
 نظر ميزان تحصيلات  از افراد مورد بررسی . توزیع فراوانی4جدول 

 درصد تجمعی  درصد فراوانی  فراوانی  میزان تحصیلات 

 14/16 14/16 41 فوق دیپلم 

 81/61 67/45 116 کارشناسی 

 100 19/38 97 کارشناسی ارشد و بالاتر 

  100 254 جمع کل 

( فوق  %14/16( کارشناسی و کمترین آنها)%67/45میزان تحصیلات اکثر افراد مورد بررسی)مشخص است،  4های جدول همانطور که از داده

 دیپلم است.

 
 نظر ميزان تحصيلات  از افراد مورد بررسی . فراوانی4نمودار 

 

از   این پژوهش  آمار توصیفی  2در  استفاده شده است. در ادامه  متغیرهای پژوهش به تفکیک  پرسشنامه)قلدری سازمانی و اشتیاق شغلی( 

 گیرند. ها مورد بررسی قرار میپرسشنامه
 . آمار توصيفی متغيرهاي پرسشنامه قلدري سازمانی5جدول 

 بیشترین  کمترین  کشیدگی چولگی  انحراف معیار  میانگین  متغیر

 83/3 1 -031/0 376/0 599/0 2 قلدری 

 67/3 1 -100/0 323/0 542/0 97/1 زد و خورد 

 4 1 257/0 731/0 575/0 87/1 قربانی 

 28/3 06/1 067/0 558/0 428/0 95/1 قلدری سازمانی 

 

و    599/0و انحراف معیار    2های پرسشنامه قلدری سازمانی بیشترین امتیاز را متغیر قلدری با میانگین  ، از بین متغیر5با توجه به جدول  

  95/1کسب کرده است. و شاخص قلدری سازمانی میانگینی برابر با    575/0و انحراف معیار    87/1کمترین امتیاز را متغیر قربانی با میانگین  

 کسب کرده است.    428/0و انحراف معیار  
 . آمار توصيفی متغيرهاي پرسشنامه اشتياق شغلی6جدول 

 بیشترین  کمترین  کشیدگی چولگی  انحراف معیار  میانگین  متغیر

 50/4 17/1 -166/0 -185/0 605/0 11/3 ای انرژی حرفه

 5 20/1 -826/0 233/0 897/0 87/2 وقف خود 

 5 1 057/0 -280/0 725/0 36/3 جذب 

 35/4 71/1 -908/0 051/0 597/0 13/3 اشتیاق شغلی 

 

و    725/0و انحراف معیار    36/3های پرسشنامه اشتیاق شغلی بیشترین امتیاز را متغیر جذب با میانگین  ، از بین متغیر6با توجه به جدول  

 13/3کسب کرده است. و شاخص اشتیاق شغلی میانگینی برابر با    897/0و انحراف معیار    87/2کمترین امتیاز را متغیر وقف خود با میانگین  

 کسب کرده است.    597/0و انحراف معیار  
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 ای بررسی شود.  اسمیرنوف یک نمونه -های پژوهش توسط آزمون کولموگروفبتدا باید نرمال بودن شاخصدر ا

 0H:    شاخص مورد بررسی توزیع نرمال دارد

 1H:شاخص مورد بررسی توزیع نرمال ندارد   
 

 هاي پژوهشاي براي شاخصاسميرنوف یک نمونه -.آزمون کولموگروف7جدول 

 نتیجه آزمون  معناداری سطح  آماره آزمون  شاخص 

 نرمال است  183/0 040/0 قلدری سازمانی 

 نرمال است  110/0 086/0 اشتیاق شغلی 

 

های پژوهش بزرگتر از  اسمیرنوف برای تمامی شاخص  -مشخص است، سطح معناداری آزمون کولموگروف  7های جدول  از داده همانطورکه

 باشند.  پژوهش دارای توزیع نرمال میهای  است. در نتیجه تمامی شاخص  05/0مقدار  

 . هاي شهر تهران رابطه وجود داردبين قلدري سازمانی با اشتياق کاري پرستاران بيمارستان

اسمیرنوف  -کولموگروفهای شهر تهران، با توجه به نتایج آزمون برای بررسی رابطه بین قلدری سازمانی با اشتیاق کاری پرستاران بیمارستان

 داده شده است.   8ها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده خواهد شد. نتایج مربوط به این آزمون در جدول  و نرمال بودن داده
 

 . ضریب همبستگی بين قلدري سازمانی با اشتياق کاري پرستاران 8جدول 

 متغیر
 

 اشتیاق شغلی  جذب  وقف خود  ای انرژی حرفه

 -480/0** -500/0** -391/0** -260/0** قلدری 

 -360/0** -349/0** -219/0** -318/0** زد و خورد 

 -386/0** -346/0** -269/0** -331/0** قربانی 

 -549/0** -536/0** -396/0** -404/0** قلدری سازمانی 

 معنادار است.   01/0معنادار است. ** در سطح    05/0* در سطح  
 

های اشتیاق  متغیربا های آن مشخص است، سطح معناداری آزمون همبستگی بین قلدری سازمانی و متغیر 8های جدول همانطور که از داده

های اشتیاق شغلی پرستاران در  متغیربا  های آن  است. در نتیجه رابطه بین قلدری سازمانی و متغیر  05/0شغلی پرستاران کوچکتر از مقدار  

توان بیان کرد که این همبستگی معکوس است و هر  ت. با توجه به منفی بودن مقادیر همبستگی میدرصد معنادار اس   95سطح اطمینان  

 تر خواهد بود. های اشتیاق شغلی در آنها پایینهای آن در پرستاران در سطح بالاتری باشد، سطح متغیرچه قلدری سازمانی و متغیر

است. در   05/0اشتیاق شغلی پرستاران کوچکتر از مقدار  با    های آنو متغیر  همچنین سطح معناداری آزمون همبستگی بین قلدری سازمانی

درصد معنادار است. با توجه به مثبت    95اشتیاق شغلی پرستاران در سطح اطمینان  با    های آننتیجه رابطه بین قلدری سازمانی و متغیر

در پرستاران در سطح    های آنر چه قلدری سازمانی و متغیر توان بیان کرد که این همبستگی مستقیم است و هبودن مقادیر همبستگی می

 تر خواهد بود. بالاتری باشد، اشتیاق شغلی در آنها پایین
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 بحث و نتيجه گيري 
بیمارستان پرستاران  کاری  اشتیاق  با  سازمانی  قلدری  بین  رابطه  بررسی  آزمون  برای  نتایج  به  توجه  با  تهران،  شهر    -کولموگروفهای 

-ها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. سطح معناداری آزمون همبستگی بین قلدری سازمانی و متغیربودن دادهاسمیرنوف و نرمال

  های متغیربا  های آن  است. در نتیجه رابطه بین قلدری سازمانی و متغیر  05/0های اشتیاق شغلی پرستاران کوچکتر از مقدار  متغیربا  های آن  

اطمینان   پرستاران در سطح  مقادیر همبستگی می  95اشتیاق شغلی  بودن  منفی  به  با توجه  است.  معنادار  این درصد  کرد که  بیان  توان 

های اشتیاق شغلی در  های آن در پرستاران در سطح بالاتری باشد، سطح متغیرهمبستگی معکوس است و هر چه قلدری سازمانی و متغیر

اشتیاق شغلی پرستاران کوچکتر  با    های آنود. همچنین سطح معناداری آزمون همبستگی بین قلدری سازمانی و متغیرتر خواهد ب آنها پایین

درصد معنادار    95اشتیاق شغلی پرستاران در سطح اطمینان  با    های آناست. در نتیجه رابطه بین قلدری سازمانی و متغیر  05/0از مقدار  

  های آن توان بیان کرد که این همبستگی مستقیم است و هر چه قلدری سازمانی و متغیرهمبستگی می است. با توجه به مثبت بودن مقادیر

  و   (،بهله1395)زاده  های هادیهای پژوهش حاضر با یافتهیافته تر خواهد بود.در پرستاران در سطح بالاتری باشد، اشتیاق شغلی در آنها پایین

دوونیش2017)آنگ  ژو  و  ون  (،لیانگ2017همکاران) می  2017)  (،  حاضر  پژوهش  یافته  تبیین  در  دارد.  که  (همخوانی  گفت   درتوان 

  سازمانها  کنند. درنتیجه، می جستجو را فرار کارکنان و آیدوجود می  به ناراحتی شوند،می ظاهر اختلافات میافتد اتفاق قلدری  که سازمانهایی

اراده  دهند. سرانجاممی  دست  از  را  سازمانشان  به  نسبت  تعلقشان  حس  افراد دهند  می  از دست  را  کلیدیشان  کارکنان  تحمل   به  شانآنان 

 کار  که   درجایی  کارکنان  شودمی  موجب  رفتار  این کنند.  پیدا  کاری بهتر  شرایط  با  شغلی   تا  کنندمی  تلاش  و   از دست داده  را  سختیها  کردن

 . بدهند  دست  از  را  سازمان  به  نسبت  شانانگیزه  آنان  تا  شودمی  موجب  این   و  ناراحتی کنند  احساس  کنندمی

اخت  یهات یمحدوداز     مصاحبه،   همچون  سنجش  دیگر  ابزارهای  از  بود  بهتر  که  پرسشنامه  ازمنحصر    استفادهمی توان به    پژوهشگر  اریدر 

،  پرستاری، متناسب با متغییر های پژوهش طراحی شده باشد فقط برای جامعهعدم وجود پرسشنامه ای که ، شد می   استفاده نیز... و مشاهده

لذا نمیتوان نتایج را به جوامع دیگر و پرستار  (  اپیدمی کرونا)  اجرای پژوهش در جامعه ی پرستاری در یک مقطعی از زمان و شرایط خاص  

تعمیم دهیم اشاره های شهر های دیگر  از   ،  بالای پرستاران میتواند در   اختیار  از  خارج  ی هات یمحدودکرد همچنین  پژوهشگر، حجم کاری 

اجرای پرسشنامه ها و دقت در پاسخ گویی به پرسشنامه ها اثر گذار باشد چرا که با توجه به شرایط حال حاضر بیمارستان ها )وجود بیماری  

اده باشند، به علت شرایط خاص حال حاضر ) کرونا( ممکن  کرونا و آمار بالای مبتلایان( احتمال دارد که پرستاران با دقت کمتری پاسخ د

است اشتیاق کاری پرستاران علاوه بر متغیر های مورد مطالعه ی پژوهش تحت تاثیر متغیر های دیگری مانند خستگی و استرس قرار گرفته  

و    یعلم  ی پژوهش هایپرسشنامه، به علت عدم اعتقاد به ارزش واقع  افتیدر درشرکت کنندگان    یلازم برخ  یو همکار   زهیعدم انگباشند،  

موارد در جامعه    نیآن است که ا  تیواقع  یول  امکان داشته  موارد تا حد    نیدر رفع ا  یبودن آن در جامعه؛ اگرچه پژوهشگر سع  بخشجهینت

های پژوهش با درگیر  با توجه به یافتههمچنین پیشنهاد می شود،  ،  ، بوده استسازدیثر مأمت  یا اندازه   را تا  پژوهشیما وجود داشته و هر  

کردن پرستاران تازه به کار مشغول شده در امور بیمارستانی ، دادن مسئولیت همراه با اختیار به پرستاران جوان به ارتقای اشتیاق شغلی  

نماییم.  پرستاران پر  توجه  کنار  در  تجربه  کم  و  جوان  پرستاران  مشارکت  طریق  قلدری  از  میزان  از  بیمارستان  امور  در  سابقه  با  ستاران 

شود.فشار روانی موجب کاهش سلامت روانی و جسمی خواهد شد، بنابراین باید در جهت  تر در بیمارستان کاسته میپرستاران با سابقه مسن

توان از طریق تغییر نگاه  میاقدام کرد و  های شب و افزایش نیروی کار در بیمارستان کاهش فشار روانی پرستاران از طریق کم کردن شیفت

 و جذاب کردن محیط شغلی از میزان قلدری پرستاران در سازمان کاست.    مثبت افراد نسبت به شغل
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