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Abstract  

Objective s: In work environments, job stress is the main factor that can make 

employees lose control and provide the opportunity for the occurrence of 

aggression in employees. Therefore, this study investigated the role of the effort-

reward imbalance model in the occurrence of bullying in the workplace. 

Methods: This study was descriptive-analytical in nature. The research population 

consisted of employees of one of the petrochemical plants located in the south of 

the country. The samples (n=202) were selected using the census sampling method. 

In this research, two self-report questionnaires, namely the Effort-Reward 

Imbalance Scale and the Questionnaire of bullying actions, were used to measure 

the variables.   Data analysis was performed using SPSS 18 software using Pearson’s 

correlation coefficient and linear regression. 

Results: The mean  scores of the participants’ age and work experience in this study 

were 40.13±9.32 and 15.9±9.50 years, respectively.  Among the participants, 

72.8% were female and 86.1% were married.  In terms of educational status, 10.9% 

had an associate's degree, 81.2% had a bachelor's degree, and the rest had a 

master's degree or higher. About three-quarters of the participants were public 

service employees, and the rest were working on a contract basis.  Based on the 

results of the multivariate regression model, among the variables investigated in this 

study, effort-reward imbalance and extreme commitment were able to significantly 

predict the changes in the bullying score (P<0.001). 

Conclusion : Employees who feel imbalanced between inputs and outputs in the 

job, as well as those who have the characteristic of excessive responsibility, are 

more likely to display negative behaviors in the form of bullying in the workplace. 
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Extended Abstract  

Background and Objective 

In work environments, job stress is recognized as the 

main factor that can disrupt the control of employees and 

result in aggression among employees. In working 

environments, in performing a task, effort-reward 

balance is one of the critical issues that should be taken 

into account. It refers to the necessity of striking a 

balance between the effort made and the reward received 

in return. Therefore, the present study aimed to assess 

the role of the effort-reward imbalance model in the 

occurrence of bullying in the workplace. 

 

Materials and Methods 

This descriptive-analytical study was conducted 

during 12 months. According to the initial negotiations 

with the management of one of the petrochemical 

companies located in the south of the country, all 

employees working in this petrochemical company 

with any type of employment formed the target 

community of this study. These people were included 

in the present study via the census method. A total of 

202 subjects participated in this study. In the present 

study, two self-report questionnaires ( Effort-Reward 

Imbalance Questionnaire by Siegrist et al. and the 

Negative Acts Questionnaire-Revised) were used to 

collect the data. The effort-reward imbalance 

questionnaire consists of 23 items. Questions 1-6 

measure a person's level of effort in performing job 

duties. Items 7-17 gauge the rewards received by the 

individual (respect, approval, job promotion, and job 

security), and items 18-23 measure extreme 

commitment in the individual. The Cronbach's alpha 

coefficients of this questionnaire were obtained at 0.76, 

0.76, and 0.75 for the dimensions of effort, reward, and 

extreme commitment, respectively. Moreover, the 

reliability scores by the Spearman-Brown method were 

calculated at 0.74, 0.68, and 0.71, which are quite 

satisfactory. In this research, the Negative Acts 

Questionnaire-Revised was used to measure bullying 

behaviors in the work environment.  

The original version of this questionnaire has 22 

items. In this research, the short form of this 

questionnaire (9-item) was used since this study aimed 

to measure the occurrence or non-occurrence of these 

behaviors, and this goal is also achieved with the short 

questionnaire, and the use of the long form will only 

increase the number of items in the questionnaire and 

tire the respondents.  The validity of the questionnaire 

has been confirmed by confirmatory factor analysis 

and also by correlating the scores of this questionnaire 

with such variables as role conflict and stress-related 

psycho-physical symptoms. The reliability of this tool 

was also reported, rendering Cronbach's alpha method 

0.91. In this research, the data were first described with 

descriptive statistics and then analyzed with inferential 

statistics. Descriptive findings were presented as mean 

and standard deviation. At the inferential level, 

methods, such as Pearson's correlation coefficient and 

regression, were also used. The data were analyzed 

using SPSS software (version 18). 

 

Results 

The mean scores of age and work experience of 

participants were 40.13±9.32 and 15.9±9.50 years, 

respectively. Moreover, 147 (72.8%) subjects were 

female, and 174 (86.1%) cases were married. In terms of 

education status, it was found that 10.9%, 81.2%, 7.9 

had an associate's degree, bachelor's degree, and 

master's degree or higher, respectively. About three-

quarters of subjects were officially employed.  

A linear regression model was used to identify the 

factors affecting the changes in the bullying score. 

Firstly, the linear relationship between each variable and 

bullying was assessed separately using univariate linear 

regression. Thereafter, the variables with a P≤ 0.2 were 

entered into the multivariate linear regression model. 

Among the investigated variables, age, work experience, 

gender, effort-reward imbalance, and extreme 

commitment were eligible to enter the multivariate 

regression model. Based on the results of the 

multivariate regression model, among the variables 

investigated in this study, effort-reward imbalance 

(β=0.356 and P<0.001) and extreme commitment 

(β=0.343 and P<0.001) ) were able to significantly 

predict changes in bullying scores. Considering the 

positive beta coefficient for both variables, it can be 

stated that bullying increases with the enhancement of 

effort-reward imbalance and extreme commitment. It is 

noteworthy that the fitted model in this study had R2 

equal to 0.296. In other words, the investigated variables 

explain about 30% of bullying changes. Based on the 

results of the multivariate regression model, among the 

variables examined in this study, effort-reward 

imbalance and extreme commitment were able to 

significantly predict the changes in the bullying score 

(P<0.001). 

 

Discussion 

The results of this study pointed out that the effort-

reward imbalance in the work environment had a 

significant relationship with the occurrence of 

bullying behavior. Previous research has 

demonstrated that workplace bullying threatens the 

mental and physical health of employees at work. 

Moreover, the employees who are harassed have 

lower levels of job satisfaction, higher levels of 

anxiety and depression, and are more likely to leave 

their workplace. Organizations face an increased risk 

of attrition and absenteeism, leading to lost profits, 

potential legal costs, and court cases.  

In addition, due to the stress they may cause, 

factors in the work environment are important 

precursors to workplace bullying. Furthermore, the 

results of this study indicated that the extreme 

commitment of people in an organization can have a 

significant relationship with the occurrence of 

bullying behavior in a work environment. A wide 

array of studies have linked this type of commitment 

with important variables, such as the intention to quit 

the job, job burnout, work performance, citizenship 

behaviors, and job satisfaction. This study illustrated 

that gender did not have a significant effect on the 

occurrence of bullying in the workplace, while the 

results of a systematic review study conducted by 

Feiyo et al. in 2019 revealed that in most studies, 

women are at a higher risk of harassment and 

bullying. 



 

 

     

 

Conclusion 

As evidenced by the obtained results, employees 

who feel an imbalance between inputs and outputs in 

their jobs, as well as those with extreme commitment, 

are more likely to engage in negative behaviors, such as 

bullying in the workplace. 
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  چکیده 

محیط  ف:اهدا میدر  که  اصلی  عامل  آن  کاری،  زمینههای  و  بشکند  هم  در  را  کارکنان  کنترل  بروز  تواند  ی 

عدم تعادل    پرخاشگری در کارکنان را فراهم کند، استرس شغلی است. به همین دلیل، در این پژوهش، نقش مدل

 کار بررسی شده است.پاداش در بروز زورگویی در محیط-تلاش

از دو    سنجش متغیرها،   منظور است. در پژوهش حاضر، به   تحلیلی   توصیفی و   نوع   از   مطالعه   این   :کار  روش

عدم گزارش ی خود نامه پرسش  و  - تلاش   توازن   دهی  ی  شد. جامعه   استفاده   اعمال منفی پاداش سیگریست 

های واقع در جنوب کشور بودند و با استفاده از روش سرشماری، تعداد  پژوهش کارکنان یکی از پتروشیمی 

بستگی پیرسون و  و با روش ضریب هم    SPSS18افزار  ها با نرم تحلیل و نفر وارد مطالعه شدند. تجزیه   202

 رگرسیون خطی انجام شد. 

افراد شرکتی  میانگین و انحراف معیار سن و سابقه  ها:يافته  با  ی حاضر بهکننده در مطالعهکار  برابر  ترتیب، 

درصد(    86/ 1نفر ) 174کنندگان زن و  درصد( از شرکت  8/72نفر )  147سال بود.  9/15±50/9و    32/9±13/40

نیز مشخص شد که   بودند. از نظر وضعیت تحصیلات  درصد    2/81درصد دارای مدرک کاردانی،    9/10متأهل 

چهارم افراد استخدام  ارشد یا بالاتر بودند. حدود سهدارای مدرک کارشناسی و مابقی افراد دارای مدرک کارشناسی

شده در این مطالعه، عدم توازن  رسمی بودند. بر اساس نتایج مدل رگرسیون چندمتغیره، از بین متغیرهای بررسی

 (. P<001/0ی زورگویی بودند )بینی تغییرات نمرهت معناداری قادر به پیشصور پاداش و تعهد افراطی به-تلاش

نتایج، کارکنانی که بین درون  گیری: نتیجه برونبر اساس  دادها در شغل احساس عدم تعادل دارند و  دادها و 

شکل زورگویی در محیط کار  همچنین، کارکنانی که دارای ویژگی تعهد افراطی هستند، بیشتر رفتارهای منفی به

 دهند. بروز می

 

 استرس شغلی  ؛تعهد افراطی ؛ پاداش–عدم توازن تلاش ؛ کارزورگویی در محیط  :هاکلید واژه
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موارد مهم است که باید به آن توجه شود؛ بدین معنی که باید بین  

شود،  گیرد و پاداشی که در ازای آن دریافت می تلاشی که صورت می 

می  باعث  تعادل  این  باشد.  برقرار  تناسب  و  بین  تعادل  در  شود 

نفس به وجود آید  نفس، اثربخشی و عزت کارکنان احساس اعتمادبه 

و همچنین، از بروز پریشانی عاطفی در بین کارکنان جلوگیری شود. 

نداشته   وجود  پاداش  و  تلاش  بین  تعادل  اگر  این صورت،  غیر  در 

تلاش  توازن  عدم  می   (ERI)پاداش  -باشد،  پیامدهای  رخ  که  دهد 
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  کارکنان  ی برا   ی افسردگ   و   ت ی عصبان   د، یتهد   احساس   جمله   منفی، از 

  پاداش، و  تلاش  ن ی ب  توازن  عدم  اثر  بر  ن، ی همچن . [ 1] دارد  همراه  به 

  بر  مدت یطولان   در   که   شود ی م   جاد ی ا   استرس   از   ی ناش   ی هاواکنش 

 .[2]   گذارد یم   ر ی تأث  سلامت 

  کارکنان   کنترل  تواندیم  که  یاصل  عامل  آن  ،یکار  یهاطیمح  در

  فراهم   کارکنان  در  یپرخاشگر   بروز   یبرا   را  نهیزم  و  بشکند  هم  در  را

  دهد می روی زمانی خشونت و پرخاشگری. است یشغل استرس کند،

  هرگونه .  شکندمی  هم  در  درونی  کنترل  و  هاتکانه  بین  تعادل  که

  کنترل   کاهش  یزمینه   در  را  پرخاشگری  هایتکانه   افزایش  که  شرایطی

  اقدام  هرگونه به. شود منجر خشونت بروز به است ممکن کند، فراهم

  ی برا  فرد  که  روانی  و  اقتصادی  اجتماعی،  بدنی،  نوع  از  پرخاشگرانه

  و   تمایل  به  توجه  بدون  خود،  هایخواسته  و  هال یم  پیشبرد

  سازمان .  شودمی  گفته  خشونت  کند،  استفاده  دیگری  هایخواسته 

  ی »استفاده:  کندمی  تعریف  چنین  را  خشونت  نیز  بهداشت  جهانی

  گروه   دیگر،  شخص  خود،  علیه  کردن  تهدید  فیزیکی،  نیروی  از  عمدی

  مرگ،   آسیب،  بالای  احتمال  یا  آسیب  به  تواندمی  که  جامعه  یا

  در   که  یکارمندان.  [ 3]   شود«  منجر   محرومیت  یا  روانی  هایآسیب 

  کار  محل خشونت معرض در کنند،ی م کار یاحرفه   یهاحوزه  یهمه

(workplace violence  )[ 4]   هستند . 

  و   شود  استرس  جادیا  باعث   تواندی م  کار  محل  در  یطیمح  عوامل

  ا ی   شود  کار  ط یمح  در  ییزورگو  بروز  سازنه یزم  تواندی م  زین  استرس

 محل  در  ییزورگو  اگرچه  .[ 5]   دهد  شیافزا  را  کار  ط یمح  در  ییزورگو

  درک   در  یشکاف  شود،یم  یساز مفهوم   یسازمان  یمشکل  عنوانبه  کار

  در .  [ 6]   دارد  وجود  شود،یم  ظاهر  آن  در  ییزورگو  که  ییهانهیزم

  یی زورگو  وقوع  با  یاصل  عامل  چهار  که   کرد  ادعا  منیل  ،1990  یدهه

  رفتار   در  نقص  کار،  ی طراح  در  یکاست:  است  مرتبط  هاسازمان   در

 در  نییپا  یاخلاق  یاستانداردها   و  یقربان  یاجتماع  تیموقع  ،یرهبر

   .[ 7]   سازمان

 و  شود  کار  ط یمح  در  استرس  جادیا  باعث  تواندیم  هم   ییزورگو

 به   کار  طیمح  در   ییزورگو.  [ 8]   شود   جادیا  استرس  اثر  بر  تواندیم  هم

  ترس،   ر،یتحق  باعث  بودن،  معقول  نیع  در   که   شودیم  گفته   ییرفتارها

  مدت ی طولان  در  رفتارها  نیا  .[ 9]   شود  افراد  ای  فرد  با  یبدرفتار  و  دیتهد

  ی رفتارها  .[ 10]   هستند  هدفمند  و  کیستماتیس  و  شوندی م  تکرار

ی زورگویی  امدهایپ.  [ 11]   باشند  پنهان  ای  آشکار  توانندیم  ییزورگو

بسیار زیاد است؛ از جمله اینکه باعث احساس سرخوردگی، ترس و  

  ی برا   یحقوق  و  یمال  یامدها یپ  و  [ 12] شود  عصبانیت در قربانی می

  و   هیروح  کاهش  باعث  ن،یهمچن  و  [ 11]   دارد  همراه  به  انی کارفرما

 اساس   بر.  [ 13]   شودی م  سازمان سطح  در  خطاها  شیافزا  و  یور بهره 

  معرض   در  نفر  7  نفر،  10  هر  از  ،2014 سال در  شدهانجام  یِسنجنظر 

 یبرخ  در  و  درصد  53  ها،آمار   یبعض  در.  داشتند  قرار  یسازمان  ییزورگو

  ی سازمان   ییزورگو  معرض  در  کار  یروین  از  درصد  75  تا  یحت  موارد،

  گرفته   انجام  متحده  الاتیا  در  که  یامطالعه   طبق  .[ 14]   داشتند  قرار

  معرض   در  چهارم  سال  یپرستار  انیدانشجو  از  درصد  6/95  است،

 و  فحش  شامل  درصد  1/41  که  بودند  گرفته  قرار  ییزورگو  یرفتارها

  7/32 و ادبانهی ب و  زننده نامناسب، یرفتارها  شامل  درصد 41 ن،ینفر

 . [ 15]   بود   زی رآمیتحق  یرفتارها   شامل  درصد

  یمن ی ا   و   سلامت   ی برا  یی زورگو   ذکرشده،   مطالب   به   توجه  با 

  یهارفتار   را ی ز   باشد؛   خطرناک   است  ممکن   ی کار  ط ی مح   در   کارکنان 

  همکاران  گر ید   و   سازمان   کل   بلکه  ان، ی قربان   خود   تنها نه  یی زورگو 

منفی    با .  [ 11]  دهد ی م   قرار   ر ی تأث تحت  را   ها  آن  تبعات  به  توجه 

محیط  در  از  زورگویی  جلوگیری  اولویت  و  اهمیت  شغلی،  های 

شده، بسیار بالا است  زورگویی در محیط کار با توجه به موارد گفته 

های کاری دارد؛  و نقش مهمی در سلامت روانی و اجتماعی محیط 

مند به پیشرفت و موفقیت  های علاقه ها و شرکترو، تمام ارگان ازاین 

ای مدون و دارای اولویت بالای  در جوامع امروزی نیازمندند برنامه 

منظور مبارزه و پیشگیری با مبحث زورگویی اجرا کنند.  اجرایی را به 

با توجه به مطالب ذکرشده در بالا و اهمیت بررسی موضوع زورگویی 

ها  و افراد سازمان،  بررسی  در محیط کار و نتایج منفی آن بر سازمان 

پاداش بر بروز زورگویی در محیط کار  -نقش مدل عدم توازن تلاش 

 رسد.  ضروری به نظر می 
 

 کار  روش
  ماه   12  مدت  در   و  است  توصـیفی و تحلیلی  نوع  از  مطالعه  این

صورت   .شد  انجام ابتدایی  مذاکرات  از  طبق  یکی  مدیریت  با  گرفته 

این  پتروشیمی در  شاغل  کارکنان  تمام  در جنوب کشور،  واقع  های 

ی هدف این مطالعه را تشکیل  پتروشیمی با هر نوع استخدامی جامعه

ی حاضر شدند. تعداد  صورت سرشماری وارد مطالعه دادند. این افراد به 

 نفر بودند.      202کننده در این مطالعه  افراد شرکت 

 

 شدهابزار استفاده
  ی نامه پرسش   دو  از  متغیرها،  سنجش  منظوربه  پژوهش،  نیا  در

 : شد  استفاده  ریز  شرح  به   دهیگزارش خود 

 

 Effort reward imbalance) پاداش -تلاش   توازن  عدم   مقیاس

scale) 
  تعهد   و  پاداش-تلاش  توازن  عدم  سنجش  برای  پژوهش،  نیا  در

  استفاده   [ 16]   ستیسیگر  پاداش-تلاش  توازن  عدم  مقیاس  از  افراطی،

  تلاش  بعد برای را کرونباخ آلفای( 2007) جونز و کینمن .است شده

  افراطی  تعهد بعد یبرا و 88/0 با  برابر پاداش بعد یبرا  ،83/0 با برابر

 کردن  بسته هم  قیطر  از  همچنین،  هاآن .  اندکرده   گزارش93/0  با  برابر

  خشنودی   و  افسردگی  اضطراب،  مانند   ییهامتغیر   با  مقیاس  نیا  نمرات

  ن یا  در.  اندکرده   یدیتأ  را  ابزار  نیا  واگرای  و  همگرا  اعتبار  شغلی،

  از   استفاده  با  پاداش-تلاش  توازن  عدم  ینامه پرسش   ییروا  پژوهش،

 ییایپا  میزان  همچنین،.  شد  یدیتأ   و  بررسی  یدییتأ   عامل  تحلیل  روش

  تعهد   و  پاداش  تلاش،  بعد  سه  برای  کرونباخ  آلفای  روش  با  نامهپرسش 

  تنصیف   روش  با  و  75/0  و 76/0،  76/0  ترتیب،به   افراطی

  کاملاا   که  آمد  دست  به  71/0  و   68/0  ،74/0   براون،اسپیرمن 

  ی اصل  ینسخه   ینامه پرسش   بر  علاوه  امروزه،.   [ 17]   است  بخشتیرضا
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 تا  12  حدود  با  یاشده کوتاه   ینسخه  است،  سؤال  23  تا  18  یدارا  که

ای  ماده 23  ینامه در این مطالعه، از پرسش .  [ 18]   دارد  وجود  سؤال  16

  کوشش   و  سطح تلاشنامه  پرسش   6تا    1.  سؤالات  است  استفاده شده

اندازه   وظایف  انجام  در  را  فرد   نیز   17تا    7  سؤالات  .گیردمی  شغلی 

امنیت    و  ارتقای شغلی،  تأیید،  احترام  قبیل  از  دریافتی فرد  هایپاداش 

تعهد  نامه  این پرسش   23تا    18و سؤالات    کندمی  گیریاندازه   را  شغلی

 .کندرا ارزیابی می   به کار  فرد  افراطی
 

 ( Questionnaire of bullying actionsاعمال منفی )  ینامه پرسش 
 ، کار  گیری رفتارهای قلدرانه در محیطبرای اندازه   ،در این پژوهش

اصلی این   ینسخه شده است.  اعمال منفی استفاده    ینامه از پرسش 

نامه  از فرم کوتاه این پرسش   ،. در این پژوهشدارد  مآیت  22نامه  پرسش 

شد. علت استفاده از فرم کوتاه این است  استفاده    ،آیتمی است9که  

که در این پژوهش، هدف سنجش بروز یا عدم بروز این رفتارها است  

شود و استفاده از فرم  ی کوتاه نیز محقق می نامه و این هدف با پرسش 

پرسش  سؤالات  تعداد  افزایش  باعث  صرفاا  خستگی  بلند  و  نامه 

نامه با استفاده از روش تحلیل روایی پرسش  شود. دهندگان میپاسخ 

ت همچنینأعامل  و  هم  ،ییدی  طریق  این  از  نمرات  کردن  بسته 

نشانهپرسش  و  نقش  تعارض  مانند  متغیرهایی  با  های  نامه 

است. پایایی این ابزار نیز    شدهیید  أجسمانی وابسته به استرس تروانی 

 .[ 19]   گزارش شده است  91/0  ،روش آلفای کرونباخبه
 

 هاوتحلیل داده تجزيه
ها با آمار توصیفی، توصیف و سپس،  ابتدا، داده   در این پژوهش،  

تجزیه استنباطی،  آمار  شدندبا  از وتحلیل  توصیفی،  سطح  در   .

از  روش  استنباطی،  انحراف معیار و در سطح  و  هایی مانند میانگین 

بستگی پیرسون و رگرسیون استفاده شد.  هایی مانند ضریب همروش 

 انجام شد.    SPSS18افزار  ها با نرمتحلیلوتجزیه
 

 ها یافته
کننده در  ی کار افراد شرکت میانگین و انحراف معیار سن و سابقه 

تا   23ی  )در محدوده   13/40±9/ 32ترتیب، برابر با  ی حاضر به مطالعه

و  59 محدوده   50/83±9/15(  بود.32تا    1ی  )در  سال  بین    (  از 

درصد( زن بودند. از نظر وضعیت    8/72نفر )  147کنندگان،  شرکت 

درصد( دارای مدرک    9/10نفر )  22تحصیلات نیز مشخص شد که  

)  164کاردانی،   و مابقی    2/81نفر  دارای مدرک کارشناسی  درصد( 

کارشناسی مدرک  دارای  وضعیت  افراد  نظر  از  بودند.  بالاتر  یا  ارشد 

)  174تأهل،   بودند. حدود سه   1/86نفر  متأهل  افراد  درصد(  چهارم 

صورت پیمانی مشغول به  درصد( استخدام رسمی و مابقی به  8/72)

کار بودند. اطلاعات توصیفی مربوط به  متغیرهای تلاش، پاداش، عدم  

های آن در جدول  پاداش، تعهد افراطی، زورگویی و مؤلفه -توازن تلاش

 ارائه شده است.   1

نمره به تغییرات  بر  مؤثر  عوامل  از  منظور شناسایی  ی زورگویی، 

مدل رگرسیون خطی استفاده شد. در ابتدا، ارتباط خطی هر متغیر با 

متغیره مطالعه  صورت تکی، از طریق رگرسیون خطی تک زورگویی به

و   2/0در حدود    P(. سپس، متغیرهایی که دارای مقدار  2شد )جدول  

شدند.   چندمتغیره  خطی  رگرسیون  مدل  وارد  بودند،  آن  از  کمتر 

جدول  همان از  که  می  2گونه  متغیرهای  استنباط  بین  در  شود، 

- ی کار، جنسیت، عدم توازن تلاششده، متغیرهای سن، سابقه بررسی 

رگرسیون   مدل  به  ورود  برای  شرایط  واجد  افراطی  تعهد  و  پاداش 

 چندمتغیره بودند. 

متغیرهای   بین  از  چندمتغیره،  رگرسیون  مدل  نتایج  اساس  بر 

توازن تلاشبررسی  عدم  مطالعه،  این  در  )-شده  و    β=356/0پاداش 

001/0>P( افراطی  تعهد  و    )343/0=β    001/0و>Pبه صورت ( 

ی زورگویی بودند. با توجه  بینی تغییرات نمره معناداری قادر به پیش 

توان گفت با افزایش  به مثبت بودن ضریب بتا برای هر دو متغیر، می 

یابد.  پاداش و تعهد افراطی، زورگویی نیز افزایش می – عدم توازن تلاش

برازش  مدل  است که  دارای  گفتنی  مطالعه  این  در  با    2Rشده  برابر 

بررسی   296/0 متغیرهای  عبارتی،  به  حدود  بود؛  از    30شده  درصد 

 (. 3کنند )جدول  تغییرات زورگویی را تبیین می

ی حاصل از برازش مدل  شده بینی، مقادیر پیش 1در نمودار شکل  

ی زورگویی مقایسه شدند.  شده گیری رگرسیونی با مقادیر واقعی اندازه 

برازش همان مدل  تعیین  ضریب  شد،  ذکر  قبلاا  که  نشان  گونه  شده 

درصد از تغییرات زورگویی را    30دهد که این متغیرها تنها حدود  می

 کنند.بینی میپیش 

 

 اطلاعات توصیفی مربوط به تلاش، پاداش، تعهد افراطی و زورگویی : 1 جدول

 حداکثر  حداقل  انحراف معیار میانگین متغیر 

 25 6 97/3 09/16 تلاش 

 50 12 70/6 04/36 پاداش 

 63/4 29/0 48/0 06/1 عدم توازن 

 30 7 32/4 03/18 تعهد افراطی 

 14 3 24/2 96/4 زورگویی کاری 

 14 3 06/2 31/4 زورگویی فردی 

 15 3 01/2 54/4 زورگویی اجتماعی

 43 9 78/5 82/13 زورگویی 



 و همکاران  محمد بابامیری
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 ( زورگویی= متغیر پاسخ)متغیره نتایج مربوط به رگرسیون تک :2ل  جدو

 P متغیر P متغیر
 17/0 ی کار سابقه 17/0 سن 

 42/0 وضعیت استخدام  22/0 تحصیلات 

 20/0 جنسیت 001/0 تلاش 

 81/0 تأهل 001/0 پاداش 

 001/0 تعهد افراطی  001/0 عدم توازن 
2R296/0= 

 

 بینی زورگویی نتایج مدل رگرسیون چندمتغیره برای پیش :3ول جد

  متغیر
 ضرايب استانداردشده  ضرايب استانداردنشده 

P-value 
B S.E Beta 

 243/0 - 197/3 742/3 )ثابت( 

 824/0 - 037/0 103/0 - 023/0 سن 

 494/0 - 114/0 101/0 - 069/0 ی کار سابقه

 303/0 063/0 789/0 816/0 جنسیت

 <001/0 356/0 822/0 250/4 پاداش -عدم توازن تلاش

 <001/0 343/0 094/0 343/0 تعهد افراطی 

 

 
 ی زورگویی شدهگیریشده و اندازهبینیی مقادیر پیشمقایسه :1 شکل

 

 بحث 
-ی حاضر با هدف بررسی ارتباط بین عدم توازن تلاشمطالعه

پاداش و نقش میانجی تعهد افراطی در بروز زورگویی در محیط کار  

انجام شد. زورگویی در محل کار به معنای آزار و اذیت، توهین یا طرد  

ها  زورگویی انواع سازمان  اجتماعی یا تأثیر منفی بر کار شخصی است. 

تحت میرا  قرار  سازمان تأثیر  حتی  هم دهد؛  دولتی  بخش  های 
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 بینند.های بدی را از این موضوع می آسیب 
پاداش در محیط  –نتایج این مطالعه نشان داد که عدم توازن تلاش

معنی  ارتباط  قلدرانه در محیط شغلی  رفتار  بروز  با  داری داشته  کار 
سلامت   کار  زورگویی در محیط اند کهاست. تحقیقات قبلی نشان داده

کند و کارکنانی که روانی و جسمی کارکنان را در محل کار تهدید می
شده  اذیت  و  پایینآزار  شغلی  رضایت  سطح  سطح  اند،  دارند،  تری 

اضطراب و افسردگی بالاتری دارند و به احتمال زیاد، محل کار خود  
 کنند. را ترک می 

ها با افزایش خطر کاهش مهارت و غیبت مواجه هستند  سازمان  
های  های قانونی احتمالی و پرونده که به از دست دادن سود، هزینه

دلیل استرسی که شود. همچنین، عوامل محیط کار بهدادگاه منجر می
هستند   کار  های مهم زورگویی در محل ممکن است ایجاد کنند، مقدمه 

  دادند،   انجام  2019  سال  در  همکاران  و  نوتلر  که  ایمطالعه   نتایج.  [ 20] 
  است   ممکن  پاداش  و  تلاش  بین  شدهدرک   ناسازگاری  که  داد  نشان

  همچنین، .  دهد  افزایش  زورگویی  برابر  در  را  کارکنان  پذیریآسیب 
  رفتارهای   به  را   کارکنان  است  ممکن  شدهادراک   عدالتیبی

  اجتماعی   جایگاه  یدهندهنشان   همچنین،  و  دهد  سوق  هنجارشکنانه
  است   ممکن  بالقوه،  طوربه  نتیجه،  در  باشد؛  دیگران  برای  پایین

  عدم   که  داد  نشان  ایمطالعه   نتایج.  کند  برانگیخته  را  منفی  رفتارهای
  سازمانی   عدالت  ادراک  بر  است  ممکن   پاداش  و  تلاش  بین  زیاد  تعادل
  زورگویی  یآستانه  است ممکن خود،  ینوبه به که بگذارد منفی تأثیر

  سازمانی   شناسایی  که  داد  نشان  نتایج.  دهد  کاهش  کار  محل  در  را
  عدالت   ادراک  بر ERI مضر  اثر  تعدیل  در  میانگیر  نقشی  است  ممکن
 فقط را عدالت درک است ممکن زیاد تعادل عدم ادراک. باشد داشته
  ، دارند   بالایی  سازمانی  هویت  و  تعلق   که  کارکنانی  از  دسته  آن  برای

 . [ 21]   نکند  تضعیف
همچنین، نتایج این مطالعه نشان داد که تعهد افراطی افراد در  

داری  کار ارتباط معنیتواند با بروز رفتار قلدرانه در محیط  سازمان می
تعهد   باشد.  تلاش  افراطیداشته  توازن  عدم  مدل  پاداش  – در 

ی  دهنده هایی است که نشانها، رفتارها و عاطفهای از نگرش »مجموعه 
تلاش بیش از حد در ترکیب با میل شدید به تأیید و محترم شمرده  

سیگریست و لی بیان کردند که افراد دارای ویژگی تعهد    «شدن است.
سبک  از  مقابله افراطی  نمیهای  استفاده  مؤثر  . [ 21  , 2] کنند  ی 

  ترک   قصد  مانند  مهمی  متغیرهای  با  را  تعهد  نوع  این  متعددی  مطالعات
  رضایت   و  شهروندی  رفتارهای  کاری،  عملکرد  شغلی،  فرسودگی  شغل،
  بالاتر   مقادیر  که  شد  مشخص  ای مطالعه   در.  اندکرده  مرتبط  شغلی
و [ 22]   است  مرتبط  کار  محیط  در  زورگویی  با  تعهد تأیید  به  نیاز   .

ساز بروز  ی نامؤثر زمینههای مقابلهاحترام در کنار استفاده از سبک 
می  که  است  ویژگی  این  دارای  افراد  در  فشار  و  به تنش  شکل  تواند 

 زورگویی در محیط کار بروز پیدا کند. 
در این مطالعه، نشان داده شد که فاکتور جنسیت بر بروز زورگویی  

ی  که نتایج مطالعه است؛ درحالی داری نداشته  در محیط کار تأثیر معنی 
، نشان داد که در  2019مند فییو و همکارانش در سال  مروری و نظام 

بیشتر مطالعات، زنان در معرض خطر بیشتری برای آزار و اذیت زورگویی  
  ، 2021  سال   در   سالین   ی مطالعه   نتایج   که درحالی   . [ 23]   اند قرار گرفته 

  توسط   عمدتاا  و   است   پیچیده   زورگویی   و   جنسیت   بین   روابط   که   داد   نشان 
  انتظارات  و  زنان   و  مردان   مختلف  های گروه   به   شده ارائه   اجتماعی  قدرت 

  در   فاوارو   ی مطالعه   در .  [ 24]   گیرد می   شکل   مناسب   رفتار   از   جنسیتی 
  را   زورگویی   کار   محل   در   التحصیل فارغ   تازه   مرد   پرستاران   ، 2020  سال 

  طبق   هرحال، به .  [ 25]   کردند   گزارش  زنان   ی درباره   توجهی   قابل   طور به 
  های علت  از  یکی . هستند  زورگویی  قربانی  بیشتر  زنان  گذشته،  مطالعات 
  زنان   کم   تعداد   تواند می   پژوهش   این   در   آمده   دست   به   ی نتیجه   احتمالی 

 . باشد   حاضر   ی مطالعه   در 

  و  کاری  محیط   در  افراد  تحصیلات  سطح  بین  حاضر،  یمطالعه   در
  کنیم   فکر  است  ممکن.  است  نشده  دیده  داریمعنی  یرابطه   زورگویی

  سر  پشت مدرسه اتمام از پس که است کودکانه رفتاری زورگویی که
  زورگویی   انواع  که  دهدمی  نشان  شواهد  کهدرحالی  شود؛می   گذاشته

  که   داد  نشان  ایمطالعه   نتایج.  دارد  رواج  نیز  عالی  آموزش  در  حتی
  را   زورگویی  از  خاصی  انواع  فعال،  طوربه  عالی  آموزش  خاص  ماهیت
  ماهیت   عمدتاا  دانشگاهی  کارکنان  میان  در   زورگویی.  کندمی  تشویق

  اشاره   هاآن   به  دانشگاه  در  اغلب  که  رفتارهایی.  دارد  شهرت  یا   بازدارنده
  بازدارنده   و  کنندهمنزوی   رفتار  و  ای حرفه  وضعیت  تهدید  شامل  شودمی

.  است (  مهم  اهداف  به  دستیابی  برای  هدف  توانایی  کردن  خنثی   یعنی)
.  [ 26]   است  ماهیت  تغییر  حال  در  دانشگاهی  کارکنان  بین  در  زورگویی

هرحال، آنچه مشخص است، این است که زورگویی در هر سطحی به
 و با هر نوع تحصیلاتی در رفتار کارکنان احتمال بروز دارد. 

نامه برای  ی حاضر استفاده از پرسش های مطالعه از جمله محدودیت 
ی متغیرهایی مانند  شده بود که مخصوصاا درباره سنجش متغیرهای بررسی 

با   نباشد،  زیاد  چندان  شاید  آن  خودافشایی  میزان  که  زورگویی 
شود که سایر پژوهشگران در  هایی همراه است. پیشنهاد می محدودیت 

آوری اطلاعات، مانند ثبت سوابق  های جمع مطالعات آتی، از دیگر روش 
 گونه رفتارها استفاده کنند. کارکنان، برای بررسی این 

 

 گیری نتیجه
ادراک عدم تعادل بین تلاش و پاداش و همچنین، ویژگی تعهد  

زمینه قلدرانه در محیط کار  افراطی در کارکنان  رفتارهای  بروز  ساز 
شود، بلکه  است. پیامدهای زورگویی نیز فقط به محیط کار مربوط نمی 

به  دارد؛  وجود  نیز  کار  از  بیرون  افزایش  تأثیرات  مثال،  عنوان 
های خانوادگی. بنابراین، مداخلاتی سازمانی که بتوانند تنش  درگیری 

گونه رفتارها  توانند میزان بروز این و استرس شغلی را کاهش دهند، می
 های کاری را کاهش دهند. در محیط

 

 قدردانی و تشکر

می  لازم  مقاله  این  پشوتن،  نویسندگان  زهرا  خانم  از  که  دانند 
ارشد ارگونومی دانشگاه علوم پزشکی همدان،  التحصیل کارشناسی فارغ

جمع در  داده که  پرسش آوری  همکاری  نامه های  مطالعه  این  های 
 کردند، تشکر و قدردانی به عمل آورند. 

 منافع تضاد

 گونه تضاد منافعی وجود ندارد. بین نویسندگان هیچ
 

 سندگان ینو سهم

ها و بازبینی  محمد بابامیری در طراحی مطالعه و تحلیل و تفسیر داده 

 و اصلاح موشکافانه مقاله مشارکت داشته اند.  

ها و نوشتن بخش روش کار  رامین رحمانی در تجزیه و تحلیل داده 



 و همکاران  محمد بابامیری
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 . مقاله مشارکت داشتند 

رشید حیدری مقدم در طراحی مطالعه وبازبینی و اصلاح موشکافانه  

 . پیش نویس مقاله مشارکت داشتند 

مهرانه شعبانی در تحلیل و تفسیر داده ها و نوشتن مقاله و سابمیت  

 کردن مقاله و اصلاح مقاله و پیگیری جهت چاپ مقاله مشارکت داشتند. 
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از بخشی  مقاله  هیئت  این  تحقیقاتی  در که    است  علمیطرح 

عل پزشکیو دانشگاه  کدهمدان    م   .IR.UMSHA اخلاق  بـا 

REC.1398.084    است. ثبت شده 

 

 ی مال تیحما

منابع مالی این مقاله را که حاصل پژوهش مصوب دانشگاه علوم  

شماره  با  همدان  طرح  پزشکی  معاونت      9802241634ی  است، 

 تحقیقات و فناوری دانشگاه علوم پزشکی همدان تأمین کرده است. 
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