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 چكيده 

زمان ها به دلیل تغییرات محیط زیست در دهه اخیر  منجر به تغییر ماهیت سازمان ها و کارکردهای آن شده است. لذا سا زمينه و هدف:

ی پایدار سازمان در هایی همچون رفتار سازمانی، سعی در توسعهمسئولیت اجتماعی که در برابر جامعه و ذینفعان دارند، با تغییرِ نظریه

 باشد. می سبز یی کارکردهاسازمان جهتِ توسعه یِقلدر یریشگیپ یِارائه الگوپژوهش  محیط زیست دارند. هدف این

که در بخش کیفی این پژوهش از نظر روش شناسی بر مبنای نتیجه، توسعه ای است و از نظر نوع داده ترکیبی است. به طوری روش بررسی:

ابتدا   سبز یی کارکردهاسازمان جهتِ توسعه یِقلدر یریشگیپهای های فراترکیب و دلفی تلاش گردید تا مولفهپژوهش از طریق تحلیل

یز تلاش شد ند و سپس براساسِ تحلیلِ دلفی، حدِ کفایت نظری آنان مشخص شود. در بخش کمی پژوهش مورد غربالگری نظری قرار گیرن

بندی شوند تا براساس آن تاثیرگذارترین های تایید شده از بخش کیفی، طی فرآیندِ تحلیل مدلِ فراگیر ساختاری تفسیری، اولویتتا مولفه

ر بخش دی بودند و در سطح دانشگاه مدیریتنفر از متخصصان  ۱۵ش کیفی شاملِ آنان مشخص شود. جامعه هدف در این پژوهش در بخ

 بودند. سه استان سمنان، کرج و تهران یثارگریو امور ا دیشه ادیسازمان بن یمنابع انسان مدیرانِنفر از  ۳۰کمی 

 یِقلدر یریشگیپاملِ تاثیرگذارترین ع سبز یکارکردها یو تعارض باهدف اثربخش ضیاز تبع یریجلوگی نتایج نشان داد، مولفه :يافته ها

 شود.می سبز یی کارکردهاسازمان جهتِ توسعه

 یکارکردها یِدر راستا ییجهتِ بروزِ رفتارها یهای مضاعف ترزهیکنترل تعارض به کارکنان انگدهد، نتایج نشان می  و نتيجه گيری:بحث 
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Abstract 

Background and Objective: Environmental changes in the last decade have led to a change in the 

nature of organizations and their functions. Therefore, due to their social responsibility to society and 

stakeholders, organizations try to develop the organization in the environment by changing theories such 

as organizational behavior. The purpose of this is provide a model for preventing bullying in the 

organization to develop green functions. 

Material and Methodology: This research is developmental in terms of methodology based on the 

result and is hybrid in terms of data type. In the qualitative part of the research, through meta-combined 

and Delphi analyzes, an attempt was made to first examine the components of bullying prevention of 

the organization for the development of green functions and then to determine their theoretical adequacy 

based on Delphi analysis. In the quantitative part of the research, an attempt was made to prioritize the 

approved components of the qualitative part during the process of analyzing the comprehensive 

interpretive structural model in order to determine the most effective ones. The target population in this 

study in the qualitative part included 15 management specialists at the university level and in the 

quantitative part were 30 human resources managers of the Martyr and Veterans Affairs Foundation of 

the three provinces of Semnan, Karaj and Tehran.   

Findings: The results showed that the component of prevention of discrimination and conflict with the 

aim of the effectiveness of green functions becomes the most effective factor in preventing bullying of 

the organization for the development of green functions.  

Discussion and Conclusion: The results show that conflict control gives employees more motivation 

to develop behaviors in line with green functions and causes them to accept roles beyond the assigned 

roles in the field of organization with the peace of mind created in the organizational environment. Based 

on that, to help make the organization more sustainable in the green field. 
 

Keywords: Organizational Bullying Preventing; Develop Green Functions; Environmental Conflict 

Control.
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 مقدمه

گرایانه بین انسان با انسان و های تعاملی روزافرون شیوهتوسعه

شده تا رویکردهای نظری مرتبط زیست باعثبین انسان با محیط

های رفتارسازمانی نیز دستخوش تغییر شود. یکی از تئوریبا 

ی رفتارسازمانی، تغییرات مهم و اصطلاحاً پسَا مدرنیته در حوزه

های رهبری سبز به عنوان فرآیندی پایدارمحور در شیوه

(. ۱باشد )ها با محیط اجتماعی میهای ارتباط بین سازمانعرصه

ی فراگیر در حوزه رهبری سبز به عنوان ظرفیتی از ذهنیتِ

اثربخشیِ کارکردهای سازمانی به واسطه نفوذ رهبر بر منابع 

های شود که قادر خواهد بود با کاهشِ هزینهانسانی محسوب می

وری و اثربخشی سازمان کمک نماید. در اجتماعی به افزایش بهره

گرایی باشد، باعث مقابل رویکردِ رهبری که اگر مبتنی بر آمرانه

قلدری به  ا کارکردهای سبز سازمان ها کاهش یابد.شود تمی

ی رهبری سازمان ضمن ایجادِ عنوان یکی از پیامدهای آمرانه

های روحی های کاری به عنوان یکی از تعرضاسترس در محیط

شود که علارقم کاهشِ انگیزه و عملکردهای خاموش شناخته می

لی و حتی فردی، باعثِ فشار روانی و فرسودگی فرد در محیط شغ

ی ایجادِ انزوای رفتاری و محیط اجتماعی شده است و زمینه

ی سازمانی شود و کارکردهای حوزهاجتماعی در فرد را ناشی می

(. 2را در ابعادِ مختلف همچون محیط زیست تقلیل خواهد داد )

گیرد، مابانه قرار میکار مورد تعرض قلدریوقتی فردی در محیط

دست خواهد داد و این موضوع ضمن رضایت شغلی خود را از 

کاهش عملکردهای فردی، منجر به افزایش سطح بالاتری از 

(. همچنین سازمان 4؛ ۳شود )اضطراب و افسردگی در فرد می

اعلام نمود، بالاترین  2۰۱۵جهانی کار طی گزارشی در سال 

کار مربوط به میزان قلدری و تعرض روحی و جسمی در محیط

از نظر آماری کشورهای دارای ساختار دولتی جنسیت زنان است و 

مراتبی بیشتر پدیده قلدری سازمان را به دلیل الزامات سلسله

 کشور در ملی پژوهش یک (. به علاوه،۵کنند )تجربه می

 پرشسنامه از استفاده با سازمانی قلدری ائتلاف توسط پورتوریکو

 کشور، این کارگران از درصد 8/۵۱ که داد نشان نام، همین به

(. ۷؛ ۶اند )کرده تجربه ،(2۰۱۵) سال این در را سازمانی قلدری

( طی پژوهش خود که یک 8از طرف دیگر مارتینو و همکاران )

پژوهش میدانی در مقیاس وسیع در کشور آلمان بود نشان دادند 

درصد از کارکنان اداری تجربه قلدری سازمانی را  8۶که حداقل 

های فردی در درصدی انگیزه ۷2ش اند که پیامد آن کاهداشته

درصدی اجتماعی افراد بوده  ۵۹شدن سطح سازمانی و منزوی

است. هرچند آمار مشخصی از این پدیده در کشور ما منتشر 

توان آن را به یک رفتار نهادینه شده در اغلب شود، اما مینمی

ها همچون یک تعارض خاموش تشبیه نمود که باعث شده سازمان

های شغلی افراد تحت تاثیر قرار گیرد و پیامدی جز زهاست، انگی

فرسودگی شغلی و انزوای اجتماعی به همراه نداشته باشد. آمار 

شده در کشورهای دیگر ضمن اینکه نشان از اهمیت این ارائه

تواند به عنوان یک هشدار برای پدیده در رفتار سازمانی دارد، می

قلدری در محیط سازمان هایی برای کنترل شدن به شیوهمتوصل

شده در بیان چرایی انجام این های ارائهباشد. باتوجه به توضیح

برنامه  قانونِ ۱۹۰پژوهش باید بیان نمود، متناسب با ماده 

 هایِنامهایران و آئین میِپنجساله پنجم توسعه جمهوری اسلا

، موضوع مدیریت سبز به هیأت محترم وزیران اجرایی مصوب

نگرانه در حوزه ساختار اداری کشور متناسب ز آیندهعنوان یک نیا

با تغییرات اجتماعی از مهمترین مباحث حوزه مدیریت کشور در 

شود. از های مختلف همچون شرکت نفت محسوب میسازمان

در برنامه ششم  ۳8ماده « ز»طرف دیگر شرکت نفت براساسِ بندِ 

نامه تصویب شده و طبقسبز اجرای مدیریت مکلف به توسعه

مجازند یک  ۳۰/۰۳/۱۳۹8از تاریخِ « ه۵۵4۹۰ت/۳۶۶۶۷» شماره

مندرج در قانون بودجه سالیانه را مطابق  درصد از اعتبارات

نامه اجرایی ماده مذکور به منظور استقرار مدیریت سبز و آیین

های مصرف بهینه منابع پایه و محیط زیست و سیاست اعمال

ه نمایند. اگرچه صِرف هزین همچنین مصادیق مصرف اعتبارات

زیست بسیار ناچیز ی پایداری محیطهایی در توسعهچنین هزینه

هایی به این شکل، نشان از اهمیت حوزه نامهاست، اما وجود آیین

رهبری سبز در کارکردهای سازمانی دارد. لذا این پژوهش به 

ی سازمان جهتِ توسعه یِقلدر یریشگیپ یِارائه الگودنبالِ 

 باشد.می سبز یکارکردها
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 مبانی نظری

 رفتارهای انواع شامل که است جمعی حالت یک سازمانی، قلدری

ی (. بنا به گفته۹شود. )می کارمحیط در خصمانه و بیمارگونه

 ویژگی چهار دارای سازمانی، ( قلدری۱۰اینارسن و همکاران )

 مستقیمغیر یا مستقیم رفتارهای معرض در فرد( ۱: است اصلی

 ناخود حتی گرانه، حیله رفتارهای شامل که گیردمی قرار منفی

 عمدیهای تحریک و خشن رفتارهای گستاخانه، رفتارهای آگاه،

 تکرار منظم، بطور فوق، منفی رفتارهای این( 2 و شودمی عاطفی

 ایزوله رفتار یک یا رخداد یک سازمانی، قلدری بنابراین. شوندمی

 مستقیم بطور که است پرخاشگرانه رفتار یک بلکه نیست، شده

 المدت طویل ماهیت( ۳. شودمی تکرار کارمند، چند یا یک برای

های رخداد که است زمانی مدت از است عبارت ی منفی،تجربه

 (۱۱زمان، لیمان ) مدت و تعدد برحسب. دهندمی رخ تکراری،

 در منفی رفتار یک معرض در حداقل که افرادی که دارد باور

 قلدری معرض در دارند، قرار بیشتر، یا ماه شش طول در و هفته

 درک تعادلعدم یک سازمانی، قلدری( 4 .باشندمی سازمانی

 بطور. است قلدری، این معرض در فرد و قلدر بین ی قدرتشده

 احساس چنین دارد، قرار قلدری معرض در که فردی نمونه،

 در که منفی رفتارهای سازیخنثی یا توقف به قادر که کندمی

 یک سازمانی، قلدری بنابراین،. باشدنمی گیرد،می قرار آن معرض

 موقعیت یک در فرد آن طی در که است کنندهناراحت فرایند

 و منفی اجتماعی رفتارهای معرض در و حقیرانه و پست

 کندمی تاکید ،(۱2) اینارسن (.۱۰گیرد )می قرار سیستماتیک،

 است فرایندی بلکه نیست، پدیده یک فقط سازمانی، قلدری که

 ترکیبی کار محل در در واقع، قلدری. کندمی پیدا نمود بتدریج که

 ارتباطات و رفتارها از زیادی شمار آن در که استهایی تاکتیک از

 صورت به بوده، سلامت مخل مکررهای رفتار این. شودمی استفاده

 و شکنی کار ترساندن، تحقیر، اهانت، تهدید، شفاهی، توهین

 موجب کار محل در و دهدمی رخها این از ترکیبی و خرابکاری

( چنین رفتارهای ۱۱(. لیمان )۱۳). شودمی امور جریان اختلال

را بخاطر هدف قرار دادن اعتماد به نفس و ابزار ارتباطی، حمله 

به روابط اجتماعی شخصی، حمله به شهرت افراد، حمله به 

یت زندگی، و حمله به سلامت ای افراد و وضعکیفیت حرفه

( یافتند ۱4و همکاران ) شخصی مورد توجه قرار داده است. کاشلی

که کارکنانی که در معرض رفتارهای قلدری سرپرستان )مافوق( 

شان کمتر رضایت دارند و در این شرایط  اند از شغلقرارگرفته

هایی همچون یابد. پژوهشکارکردهای سبز آنان نیز کاهش می

( همراستا با ۱۶(؛ بیرولی و همکاران )۱۵دهِار )ل و اوچانمیتا

نظریه تحول نسبت به اهمیت رهبری تحول آفرین سبز تاکید 

از  یشده در مفهوم سنتجادیا یهایاز نوآور یکنمودند. در واقع ی

 بری رگذاریتأث یکه تمرکز آن بر رو نیآفرتحو ل یرهبر

است  یریمختلف بود، حرکت به سمت تمرکز در مس یهاحوزه

بر  یرگذاریدر تأث نیآفرلتحوی از رفتارها کسانی یاکه مجموعه

 (.۱۷گرفت )زیست را در بر میهمچون محیطهدف خاص  کی

هدف  کیبر  یمحققان به منظور گسترش تمرکز رهبر راًیاخ

 یاز رهبر یدیجد یسبک یطیمحتسیز یداریپای عنیخاص 

را  ستیزطیمح خاص نیآفر تحول یرهبر یعنی نیآفر تحول

 بِیبا تصو نمودند شنهادیپ نیاند، همچنکرده یپردازمفهوم

 نیآفر تحول یرهبر یبرا یعموم نِیآفرتحول یرهبر یرفتارها

خود را به منظور  روانیپ توانندخاص، رهبران می یهاطیدر مح

(. ۱8) کنند قیتشو یطمحیزیستهای تیدر فعال شدن ریدرگ

های پژوهش به ترتیب باتوجه به مبانی نظری مطرح شد، سوال

 باشد:زیر می

ی سازمان جهتِ توسعه یِقلدر یریشگیپهای مولفه .۱

 کدامند؟ سبز یکارکردها

سازمان  یِقلدر یریشگیپتاثیرگذارترین مضامینِ  .2

 کدامند؟ سبز یی کارکردهاجهتِ توسعه

 پيشينه پژوهش

ارتقایِ رفتارهای »( پژوهشی تحت عنوان ۱۹)احمد و همکاران 

سبز فردی منابع انسانی از طریقِ رهبری اخلاق گرایانه: بسط 

انجام « مدل مدیریت منابع انسانی سبز و دانش محیط زیستی

دادند. نتایج پژوهش اگرچه تایید نمود، مدیریت منابع انسانی سبز 

منابع انسانی،  بر ارتباط رهبری اخلاقی با ارتقایِ رفتارهای سبز

تاثیر معناداری دارد، اما این اثرگذاری از نظر آماری چندان بالا 

تواند جو سازمانی نبود. اما مشخص شد دانش محیط زیستی می

های فرهنگی عجین نماید و سببِ تقویتِ تاثیر رهبری را با ارزش

هودیِنس و  اخلاقی بر ارتقایِ رفتارهای سبز منابع انسانی گردد.

: چرا تیقدرت و عدم فعال»( پژوهشی تحت عنوان 2۰ن )همکارا
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« ؟شوند یدر محل کار موفق نم یبه قلدر یدگیسازمان ها در رس

ها از درک  است که سازمان ازینانجام دادند. نتایج نشان داد، 

از  یترقیفراتر رفته و به سمت درک دق قلدری یفعل انهیفردگرا

در جهت حفظ  یلدرضدقهای هیو رو ها استیاعمال س یچگونگ

 قدرت غالب حرکت کنند. یساختارها تیقدرت نهادها و تقو

 یقلدر ۀرابط»( پژوهشی تحت عنوان 2۱سپهوند و همکاران )

نقض قرارداد  یانجیبا نقش م یو سکوت سازمان یسازمان

آن است  ۀدهندپژوهش نشان جینتاانجام دادند. « یشناختروان

نقض  قیو هم از طر میصورت مستقهم به یسازمان یکه قلدر

کارکنان در  یسکوت سازمان شیموجب افزا یشناختقرارداد روان

. شهری و همکاران گرددیاستان لرستان م یدولت یهاسازمان

آنتروپوسن  یهینظر میبسط پارادا»( پژوهشی تحت عنوان 22)

ها نسبت به شرکت یطیمحستیز یرفتارها ریتاث یدر بررس

پژوهش  جِینتاانجام دادند. « سبز یابدارحس کیاستراتژ یامدهایپ

 یرفتارها رِییغآنتروپوسِن، ت یهینظر مینشان داد، براساس پارادا

 کِیاستراتژ یامدهایپ شیها، باعثِ افزاشرکت یطیمح ستیز

شده در این های ارائهگریزی به پژوهش. شودیسبز م یحسابدار

محتوایی دهد، همسو با ماهیتِ تحلیلی و بخش نشان می

موردنظر، پژوهش مشابهی صورت نپذیرفته است و انجام این 

 ی ادبیات نظری کمک نماید.تواند به توسعهپژوهش می

 شناسی تحقيقروش

شناسی پژوهشی به لحاظ هدف، کاربردی و از حیث نحوه روش

شناسی ترکیبی از ها، توصیفی و به لحاظ روشبدست آوردن داده

تفسیری ساختاری فراگیر به شمار  تحلیل فراترکیب و تحلیل

منظور منظور تحقیق هدف پژوهش، بهآید. در این روش بهمی

ی سازمان جهتِ توسعه یِقلدرهای پیشگیری شناسایی شیوه

براساس روش فراترکیب، تلاش شد تا ابتدا  سبز یکارکردها

آوری و سپس از طریق مقالات مرتبط به ماهیت پژوهش جمع

بی انتقادی با مشارکت متخصصان مربوط به روش تحلیلی ارزیا

ها در اقدامات پیشگیرانه این مفهوم، تاثیرگذارترین این گزاره

کار مورد بررسی قرار گیرد. پس از شناسایی قلدری در محیط

های مربوط به پیشگیری قلدری سازمانی، از طریق مشارکت گزاره

نسانی، نفر از متخصصان مدیریت رفتار سازمانی و منابع ا ۱۵

های شناسایی شده در قالب تحلیل دلفی مورد واکاوی قرار گزاره

های ماتریسی ها، پرسشنامهگرفتند. پس از تایید/حذف این گزاره

تفسیری فراگیر  طراحی شد و این بار -منظور تحلیل ساختاریبه

ی سه ثارگریو امور ا دیشه ادیسازمان بنمدیر منابع انسانی  ۳۰از 

رج و تهران که از طریق نمونه گیری در دسترس استان سمنان، ک

های تجربی و تحصیلات دانشگاهی انتخاب شده براساس ویژگی

های ارسال شده به بودند، خواسته شد تا در قالب پرسشنامه

ها با یکدیگر، صورت ماتریسی، در مقایسه زوج به زوج گزاره

-مشارکت لازم را داشته باشند تا در نهایت مدل ساختاری

های مرتبط با پیشگیری وقوع فسیری فراگیر که مهمترین گزارهت

دهد، ارائه گردد و در نهایت در قالب نمودار قلدری را نشان می

های استراتژیک در در ها برحسب موقعیتمک این گزارهمیک

 رفتار سازمانی مورد تحلیل قرار گرفتند.

 های تجربیيافته

ن پژوهش، از تحلیل فراترکیب های ایدر اولین گام از مجموع یافته

 یِقلدر یریشگیپهای شود تا براساسِ آن مولفهاستفاده می

براساس مشخص گردد.  سبز یی کارکردهاسازمان جهتِ توسعه

ها از سه حیث عنوان، محتوا و تحلیل، مشخص غربالگری پژوهش

تواند به عنوان مبنای ارزیابی جهت پژوهش می ۱۰شد، تعداد 

ی سازمان جهتِ توسعه یِقلدر یریشگیپا هتعیین مولفه

پژوهش  ۱۰استفاده قرار گیرد. براین اساس  سبز یکارکردها

معیار روش ارزیابی انتقادی برای رسیدن  ۱۰تایید شده از طریق 

تر از نظر ماهیت پژوهش مورد برازش قرار به درک منسجم

 گیرند. می
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 های تاييد شده اوليهارزيابی انتقادی پژوهش -1جدول 

Table 1. Critical evaluation of initial approved research 

 های داخلیپژوهش های خارجیپژوهش  

  1 2 3 4 5 6 7 ۸ 9 10 

 

س و باب 
کِر

جی
 (

2۳
) 

هِسو و همکاران )
24

) 

ایزلام و همکاران )
2۵

) 

احمد و همکاران )
۱۹

) 

را
 ی

و آگاروال
 (

۳)
 

ت و همکاران
راکِ

 (
2۶

) 

ولیان و همکاران )
2۷

) 

ف
سی

ن
ی و حس

الله
زاده 

(
28

) 
ی و همکاران )

یعقوب
2۹

) 

سپهوند و همکاران )
2۱

) 

ی
ی انتقاد

ی ارزیاب
معیارها

 

 ۳ هدف پژوهش
۳ 

2 2 ۳ 4 4 ۳ 4 
۳ 

 4 4 4 4 4 4 ۳ 2 4 4 منطق روش پژوهش

 ۳ ۳ 4 4 4 4 ۳ 2 ۳ ۵ طرح پژوهش

 ۳ 4 4 4 ۳ 4 2 ۳ 4 4 گیرینمونهروش 

 4 4 ۳ 4 4 ۳ 2 ۳ ۵ 4 آوری نحوه جمع

 ۳ ۳ 4 4 ۳ 4 2 2 ۵ 4 هاتعمیم یافته

 ۳ 4 ۳ 4 4 ۳ 2 2 4 ۳ اخلاقی

 ۳ 4 ۳ 4 ۳ ۳ 2 2 ۳ 4 نحوه تحلیل آماری 

 4 4 ۵ 4 4 ۳ 2 2 4 ۳ قابلیت تئوریک

 4 4 4 4 4 4 ۳ ۳ 4 4 ارزش پژوهش

 34 39 36 40 37 35 24 23 39 3۸ جمع 

پژوهش امتیاز لازم را  2براساس نتایج این تحلیل مشخص شد، 

کسب نکردند و به همین دلیل از دور بررسی خارج شدند. در 

سازمان جهتِ  یِقلدر یریشگیها پمولفهادامه به منظور تعیین 

 امتیازی زیر استفاده شد.از روش سبز  یی کارکردهاتوسعه

مولفه به عنوانِ عللِ  ۱۱براساس این تحلیل نیز مشخص شد، 

پیشگیری قلدری سازمانی باهدف توسعه کارکردهای سبز 

بایست گیرند که در این بخش میمورد بررسی قرار می بایستمی

نسبت به تعیین حدِ اجماع نظری از طریق تحلیل دلفی اقدام 

 نمود.
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 تحليل دلفی  -2جدول 

Table 2. Delphi analysis 

 دور دوم دلفی دور اول دلفی

 نتيجه

  

 میانگین
ضریب 

 توافق
 میانگین

ضریب 

 توافق
  

 ایجاد انسجام فرهنگی زیست محیطی در سازمان تایید ۶۵/۰ ۳۰/۵ ۶۰/۰ 2۰/۵

ی 
در

 قل
ی

یر
شگ

 پی
ی

ها
یار

مع
ی

مان
ساز

 

 تایید ۶۵/۰ ۳۰/۵ ۶۰/۰ 2۰/۵
های شغلی با شاغل جهت توسعه سازی ویژگیمتناسب

 کارکردهای سبز

 جلوگیری از تبعیض و تعارض باهدف اثربخشی کارکردهای سبز تایید 8۵/۰ 2۰/۶ 8۰/۰ ۶

 ایجاد توازن آموزش به منظورِ اثربخشی کارکردهای سبز تایید 8۵/۰ 2۰/۶ 8۰/۰ ۶

 های تقویت مثبت برای ارائه رفتارهای سبزاستفاده از شیوه تایید ۶۵/۰ ۳۰/۵ ۶۰/۰ 2۰/۵

 های تعامل متقابل برای بهبودِ رفتار سبزاستفاده از کانال تایید ۷۵/۰ ۵۰/۵ ۶۵/۰ ۳۰/۵

 محیا ساختن شرایط فیزیکی کار برای توسعه سبز حذف ۳۰/۰ ۳

 های سبزتوسعه مهارتهای فردی برای ایجاد انگیزه حذف ۳۰/۰ 4

 حمایت از پرسنل برای ارائه رفتار سبز حذف ۱۵/۰ 2

 تایید ۶۵/۰ ۳۰/۵ ۶۰/۰ 2۰/۵
بازنگری در فرآیندهای عدالت محوری برای اثربخشی کارکردهای 

 سبز سازمان

 تایید ۷۵/۰ ۵۰/۵ ۶۵/۰ ۳۰/۵
های متمرکز جهت بهبود گیریعدم انحصاری شدن تصمیم

 سازمانعملکردهای سبز 

گزاره حذف و  ۳براساس دو مرحله تحلیل دلفی مشخص شد، 

مولفه وارد فازِ تحلیل تفسیری ساختاری شدند. باتوجه  8مجموعاً 

 توان چارچوب نظری زیر را تدوین نمود.های پژوهش میبه مولفه
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 سبز یی كاركردهاتوسعهچارچوب نظری پيشگيری قلدری سازمانی باهدف جهتِ  -1شكل 

Figure 1. Theoretical framework of organizational bullying prevention  

 

های عللِ تهای تایید شده جهتِ تعیینِ اولویدر ادامه مولفه

ی کارکردهای سبز از پیشگیری قلدری سازمانی جهت توسعه

شود. در این بخش کلیه تحلیل تفسیری ساختاری استفاده می

سازی جهت عدم توالی مفهومی، های تایید شده پس از رَندمُمولفه

کدگذاری شدند تا در فرآیندِ تحلیل، ادارک منسجم  A8تا  A1از 

پس از تری از شناخت تاثیرگذاری مضامین ایجاد نمایند. 

بایست اقدام به تشکیل ماتریس تخصیصِ کدهای مشخص، می

دستیابی نمود. این ماتریس، فرآیندِ مقایسه زوجی براساسِ سطر 

توزیع بالاترین « مد»دهد و براسا شاخص و ستون را انجام می

ای فراوانی امتیاز سطر و ستون را در محل تقاطع دو مضمونِ گزاره

های دهد. پس از مقایسه زوجی سطر و ستون گزارهقرار می

شود. به عبارت پژوهش، اقدام به تشکیل ماتریس دستیابی می

به اعداد  یساختار سیروابط ماتر یمرحله نمادها نیدر ادیگر، 

را  یابیدست سیماتر توانیم ریبر اساس جدول ز کیصفر و 

 .داد لیتشک

 

 تشكيل ماتريس دستيابی -3جدول 

Table 3. Achievement matrix formation 

    های پژوهشمولفه

A8 A7 A6 A5 A4 A3 A2 A1    

1 1 0 0 0 0 0 1 A1 

فه
مول

ر 
سط

در 
ش 

وه
پژ

ی 
ها

«𝑗» 

 زیست محیطی در سازمانایجاد انسجام فرهنگی 

1 1 0 0 0 0 1 1 A2 
جلوگیری از تبعیض و تعارض باهدف اثربخشی کارکردهای 

 سبز 

1 1 0 1 0 1 0 0 A3 
های شغلی با شاغل جهت توسعه سازی ویژگیمتناسب

 کارکردهای سبز

1 0 0 0 1 0 0 0 A4 
های متمرکز جهت بهبود گیریعدم انحصاری شدن تصمیم

 سبز سازمانعملکردهای 

پيشگيری 
قلدری

فرهنگ سبز

متناسب ساز
ی سبز

كنترل  
تعارض سبز

توازن 
آموزشی 

سبز
تقويت مثبت  

سبز

ارتباط سبز

عدالت سبز

عدم تمركز  
سبز
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1 0 0 1 0 0 0 0 A5 های تقویت مثبت برای ارائه رفتارهای سبزاستفاده از شیوه 

1 0 1 0 0 0 0 0 A6 
بازنگری در فرآیندهای عدالت محوری برای اثربخشی 

 کارکردهای سبز سازمان 

1 1 0 0 0 0 0 0 A7 های تعامل متقابل برای بهبودِ رفتار سبزاستفاده از کانال 

1 0 0 0 0 0 0 0 A8 ایجاد توازن آموزش به منظورِ اثربخشی کارکردهای سبز 

های ی تحلیل جهتِ تعیین ارتباطِ غیرمستقیم بین مولفهدر ادامه

امین گزاره به صورت دو به دو با تمام  iی زوجی پژوهش، مقایسه

iعناصر از ) + گیرد. برای هر ام مورد مقایسه قرار می n( ام تا 1

داده شده و در صورت پاسخ « N»یا خیر « Y»ارتباط پاسخ بله 

باشد، باید « N»گردد. اما اگر پاسخ خیر مثبت، دلیل آن بیان می

کنندگان باید در مورد جفت متغیرهای مورد نظر مشارکت

خود  سیماتر لیاز تبد سیماتردر واقع، این  اظهارنظر نمایند.

بدست  کیصفر و  یدو ارزش سیماتر کیبه  یساختار یتعامل

 .دیآیم

 

 پذيری ماتريس دستيابی از نظر ميزان انتقال -4جدول 

Table 4. Achievement matrix in terms of transmittance 

    های پژوهشمولفه

A8 A7 A6 A5 A4 A3 A2 A1    

1* 1 0 0 0 0 0 1 A1 

فه
مول

ر 
سط

در 
ش 

وه
پژ

ی 
ها

«𝑗» 

 ایجاد انسجام فرهنگی زیست محیطی در سازمان

1* 1 0 0 0 0 1 1 A2 
جلوگیری از تبعیض و تعارض باهدف اثربخشی کارکردهای 

 سبز 

1* 1 0 1 0 1 0 0 A3 
 های شغلی با شاغل جهت توسعهسازی ویژگیمتناسب

 کارکردهای سبز

1 0 0 0 1 0 0 0 A4 
های متمرکز جهت بهبود گیریعدم انحصاری شدن تصمیم

 عملکردهای سبز سازمان

1 0 0 1 0 0 0 0 A5 های تقویت مثبت برای ارائه رفتارهای سبزاستفاده از شیوه 

1 0 1 0 0 0 0 0 A6 
بازنگری در فرآیندهای عدالت محوری برای اثربخشی 

 کارکردهای سبز سازمان 

1 1 0 0 0 0 0 0 A7 های تعامل متقابل برای بهبودِ رفتار سبزاستفاده از کانال 

1 0 0 0 0 0 0 0 A8 ایجاد توازن آموزش به منظورِ اثربخشی کارکردهای سبز 

 شود، نمادهای مفهومیهمانطور که در جدول فوق مشاهده می

و  ۱و  ۰اساس گزاره مد، تبدیل به امتیاز شده براختصاص داده 

به اعداد طبق جدول قبلی باتوجه به تعریف روابطه مفهومی ۱*

یابیست برای تشکیل ماتریس مخروطی می شده است. در ادامه

رک را برای تعیین ی خروجی؛ ورودی و عناصِر مشتمجموعه

های پژوهش تشکیل داد. در های مولفهتاثیرگذارترین اولویت

 باشد.ها میاینجا هدفِ رسیدن به شناخت موثرترین گزاره
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 ایتشكيل ماتريس مخروطی مضامين گزاره -5جدول 

Table 5. Formation of a conical matrix of propositional themes 

   
گزاره 

 خروجی
 گزاره ورودی

عناصر 

 مشترک
  

ن گزاره
ضامی

م
ی

ی ورشکستگ
ا

 

ایجاد انسجام فرهنگی زیست محیطی در 

 سازمان
A1 1,7,8 1,2 1 III 

طح
س

فه
مول

ی 
ند

ب
 ها

جلوگیری از تبعیض و تعارض باهدف اثربخشی 

 کارکردهای سبز 
A2 1,2,7,8 2 2 IV 

های شغلی با شاغل جهت سازی ویژگیمتناسب

 توسعه کارکردهای سبز
A3 3,5,7,8 3 3 III 

های متمرکز گیریعدم انحصاری شدن تصمیم

 جهت بهبود عملکردهای سبز سازمان
A4 4,8 4 4 II 

های تقویت مثبت برای ارائه استفاده از شیوه

 رفتارهای سبز
A5 5,8 3,5 5 II 

بازنگری در فرآیندهای عدالت محوری برای 

 اثربخشی کارکردهای سبز سازمان 
A6 6,8 6 6 II 

های تعامل متقابل برای بهبودِ استفاده از کانال

 رفتار سبز
A7 7,8 1,2,3,7 7 II 

ایجاد توازن آموزش به منظورِ اثربخشی 

 کارکردهای سبز
A8 8 1,2,3,4,5,6,7,8 8 I 

ها و عناصر مشترک نشان داد، نتایج مشابهت خروجی

 ضیاز تبع یریجلوگهای های پژوهش، مولفهتاثیرگذارترین مولفه

باشد که در سطح می سبز یکارکردها یو تعارض باهدف اثربخش

 چهارم این مدل قرار گرفته است.

 بحث و نتيجه گيری

سازمانجهتِ  یِقلدر یریشگیپ یِالگو ارائههدف این پژوهش 

باشد که از طریق تحلیل فراترکیب، می سبز یی کارکردهاتوسعه

تحلیل دلفی و تحلیل تفسیری ساختاری فراگیر مورد بررسی قرار 

مولفه  ۱۱گرفت. در این پژوهش براساس فراترکیب مشخص شد 

های شناسایی منظور تایید یا حذف شاخصشناسایی شدند و به

شده از تحلیل دلفی استفاده شد. براساس این تحلیل که با 

نفر از متخصصان حوزه منابع انسانی و مدیریت  ۱۵کت مشار

مولفه در مجموع دو تحلیلِ دلفی حذف و مجموعاً  ۳همراه بود، 

ی پیشگیری قلدری سازمانی جهت توسعه کارکردهای مولفه 8

سبز براساسِ نقطه اجماع نظری واردِ فازِ تحلیل بخش کمی 

 ادیزمان بنسا یمنابع انسان ریمد ۳۰شدند. در این بخش تعداد 

مشارکت  سه استان سمنان، کرج و تهران یثارگریو امور ا دیشه

داشتند. نتایج این بخش که باهدف تعیین تاثیرگذارترین 

ی کارکردهای های پیشگیری قلدری سازمانی جهتِ توسعهشیوه

سبز صورت پذیرفت، مشخص گردید، جلوگیری از تبعیض و 

های مربوط به شیوه یتعارض به عنوان تاثیرگذارترین مولفه

پیشگیری قلدری سازمانی به عنوان یک عامل پیشگیری کننده 

شود که در جهت توسعه کارکردهای سبز سازمان محسوب می

سطح چهارم مدل ارائه شده قرار گرفته است. در واقع یک مدیر 

های مختلفی باید توانایی کنترل تعارض به خصوص تبعیض

اقلیت مذهبی، نژادی و ... را همچون جنسیتی، اقلیت فرهنگی، 
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داشته باشد تا ضمن حفظ احاطه امور منابع انسانی خود، مانع از 

کار گردد. مدیریت در شرایط تعارضی به هرگونه قلدری در محیط

شود که با های جدید مدیریتی محسوب میعنوان یکی از شیوه

 ها تلاش دارد تاها و اکثریتهای اقلیتشناخت تضادها و تفاوت

خط مشخصی از وحدت رویه ادراکی را ایجاد نماید تا تبعیضی در 

نوع رویکردهای مدیریت نسبت به پرسنل خود ایجاد نشود. در 

های مضاعف تری جهتِ واقع کنترل تعارض به کارکنان انگیزه

دهد و باعث بروزِ رفتارهایی در راستایِ کارکردهای سبز می

در محیط سازمان، گردد تا با آرامش ذهنی ایجاد شده می

ی سازمان را بپذیرند های محوله در حوزههایی فراتر از نقشنقش

ی سبز کمک و براساس آن به پایداریِ بیشترِ سازمان در حوزه

 هسِو؛ (2۳) جیکِرس و بابهای نمایند. نتایج کسب شده با پژوهش

مطابقت دارد.  (2۱و همکاران ) سپهوندو  (24و همکاران )

شود، سازمان بنیاد شهید کسب شده پیشنهاد میبراساس نتایج 

منظور ارتقای سطح تعامل اجتماعی با جامعه براساس نیاز امروز به

کشور به عنوان یک نهاد مردمی، لازم است با بازنگری در 

های ساختاری خود و فرآیندهای مربوط به آن از ایجاد سازه

عاملات های شغلی به دلیل وجود برخی از ترخوت و سرخوردگی

مبتنی بر قلدری در سازمان، جلوگیری نمایند و تلاش کنند تا 

های ساختار ضمن ایجاد عدالت سازمانی و شفافیت در رویه

تری از خدمات را از جانب کارکنان سازمانی، پیامدهای قابل توجه

شود به جامعه ارائه دهند. همچنین در سطح سازمانی پیشنهاد می

های رفتاری برخی طلبیو کاهش فرصتهای مدیریتی تغییر رویه

های پویای مدیریتی، باعث از افراد به واسطه به کارگیری شیوه

های فردی کارکنان در جهت ایفای وظایف و خواهد شد تا انگیزه

های شغلی تقویت گردد و خط روشنی از تعاملات بین مسئولیت

د فردی مبتنی بر احترام و تعهد رفتاری نسبت به یکدیگر ایجا

 گردد.
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