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 چکیده

تواند بر سلامت جسمی، روانی و عملکرد کاری افراد تأثیر بگذارد و حتی ها میوجود رفتارهای کاری مخرب در سازمان

ازمان، برای آینده س رانهیشگیپرویکرد  ،های مثبت را از بین برده یا کاهش دهد؛ بنابرایننتایج کارآمد مربوط به پدیده

گری قلدری سازمانی در ارتباط بررسی نقش تعدیل باهدفگردد. پژوهش حاضر تری محسوب میگذاری سنجیدهسرمایه

نفر از کارکنان فعال  ۰00گرا و سلامت روان انجام شده است. برای رسیدن به این هدف، های سازمانی مثبتمیان پدیده

جامعه آماری انتخاب و بر اساس فرمول کوکران،  عنوانبهشرکت نفت کشور را  مودآبادتهران، دماوند و مح سه شعبه در

ویر و همکاران  ،(-MHI 5)های سلامت روان نامهاند. برای بررسی متغیرهای پژوهش از پرسشنفر تعیین شده 913

( و قلدری 200۰همکاران )(، فضیلت سازمانی کامرون و 911۰(، رفتارهای فردی مثبت کیشلی و همکاران )9113)

 افزارنرممعادلات ساختاری و از طریق  یسازمدلها با استفاده از استفاده شده است. داده ،(2009سازمانی اینرسن و هول )

SMART PLS رابطه معنادار و های فردی مثبتهای حاصل نشان داد که فضیلت سازمانی و رفتارتحلیل شد. یافته ،

با  های فردی مثبتدارند و متغیر قلدری سازمانی روی رابطه متغیرهای فضیلت سازمانی و رفتاربا سلامت روان  مثبتی

 کند.گر و منفی ایفا میسلامت روان نقش تعدیل

 .وانسلامت ر گرا، فضیلت سازمانی، رفتارهای فردی مثبت، قلدری سازمانی،های سازمانی مثبتپدیده واژگان کلیدی:
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 مقدمه

 شودیبعد برای بهبود کیفیت زندگی محسوب م نیترمهماز نیازهای اساسی انسان قلمداد شده و  لامت روان،س

های گوناگون به صور متفاوتی گران از فرهنگ(. سلامت روان توسط پژوهش2009، 9بهداشات جهانی)ساازمان 

 ریپذامکانها، بیان تعریف جامعی از سلامت روان های بین فرهنگگرفتن تفاوت نظر است که با در شادهفیتعر

وجود دارد که سلامت روان چیزی فراتر از نبود اختلالات روانی است و  نظراتفاقبر سار این موضو   اما؛ ساتین

)عباس زاده و همکاران،  مانند ساالامت جساام دارای اهمیت اسااتآنچه مشااخا اساات حفا ساالامت روان، 

موضاو  سالامت کارکنان هم از بعد جسمی و هم از بعد روحی و روانی بر اثربخشی و کارایی کارکنان (. 9332

گردد، نیست مورد غفلت واقع می یریگاندازهقابلتأثیر زیادی دارد. اغلب این موضاو  به دلیل اینکه ملموس و 

روانی  مشکل سلامت رونیازاوی دارد.  ییکاراسلامت جسمی فرد بر  به نسبتتأثیر بسایار بیشتری  کهیدرحال

(. توجه به سلامت روان 9313)باورصاد و همکاران،  ها و جوامع اساتافزایش ساازمان به های رویکی از دغدغه

از  های مدیریت باشد. یکیبسیاری از مشکلات و نگرانی یراهگشااتواند کارکنان و متغیرهای اثرگذار بر آن می

)ابراهیمی و همکاران،  شااناختی اسااتشااناختی، افزایش عوامل مثبت روانمشااکلات روانهای کاهش حلراه

9312.) 

و  تروری بیشبرای برخورداری از شادی و بهره ،با شخصیت سالم ،گرا کمک به افرادشاناسای مثبتهدف روان

از رویکردهای مطرح (. یکی 2002 ،2)لوتانز و همکاران های انساانی اساته شاکوفایی قابلیتکمک ب ،چنینهم

)سیمار اصل  است (POS) 3گراهای سازمانی مثبتگرا در عرصه سازمان و مدیریت، پژوهششاناسی مثبتروان

(. تجربه 2099 )دونالدسون و کو، های مثبت تأکید داردوسعه سازمانتر بر ایجاد و تکه بیش (9332 و فیاضی،

بر این باور  POSتر از آن با نتایج انساانی مثبت مرتبط است. با نتایج ساازمانی مثبت و مهم POSنشاان داده 

ادی ان متمهای منفی که برای سالیهای سازمانی در مقابل ویژگیهای مثبت پژوهشاست که تمرکز بر ویژگی

های مثبت در درک محرک POS(. ایده اسااسی 2093، ۰)لوتگن ساندویک و همکاران مرساوم بوده، لازم اسات

، پرورش آوریتاب ها، تولیدهدایت نقاط قوت انساااان جهت که درهایی روی پویایی آن بریط کاار اسااات و تمرکز مح

 .(9313)مشبکی اصفهانی و رضایی، باشد های مافوق نقش عملکرد سازمانی است، میسرزندگی و ایجاد شخصیت

وکار امروز کمتر است که متأسفانه دنیای کسب POSمفهوم فضایلت ساازمانی یکی از مباحم مربوط به حوزه 

کار رقابتی و، امیدواری و شاارافت، با محیط کساابفضاایلت چون ییهاواژهوجه دارد. معمولاً به چنین مباحثی ت

دهد، واژه فضیلت در میان ( نشان می2002) 3های والش(. بررسی200۰، 2کازا و همکاران) ستینمدرن همراه 

(. 200۰ ، 2)کامرون و همکاران ساااتاقبال عمومی برخوردار نبوده ا وکار ازمرتبط با کسااابهاا و عناوین واژه

ه محور و اعضای آن بهای فضیلتبه بالاترین آرمان در احوالات انسانی اشاره دارد. سازمان یابیدستفضایلت به 

تواند از کارکنان در برابر مخاطرات گوناگون کنناد و این خدمت میطریقی باه برتر شااادن مجاامع کماک می
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 اولیه بر سلامت روانی است، محافظت کند مؤثرکه عامل  (2093)لوتگن سندویک و همکاران،  اساترس ازجمله

های سااازمانی ، دیگر مبحم مربوط به حوزه پدیده9های فردی مثبت(. رفتار9333)صااادقیان و حیدریان پور، 

های یکی از مهارت عنوانبهگرا اساات که دربرگیرنده تعاملات بین فردی و شااغلی در محیط کار اساات و مثبت

اطلاعات و  افراد آن لهیوسبهفرآیندی اسات که  شاود. تعاملات بین فردیاسااسای زندگی جمعی محساوب می

نایی موجب تقویت رابطه با دیگران ااین تو .گذارندبه اشتراک میبا دیگران  مختلفهای به شیوهاحسااساات را 

)علی  دفراهم نموده و به قطع روابط ناسالم منجر خواهد ش شیازپشیبشاود و سالامت روانی و اجتماعی را یم

، اساااتر (. تجارب مثبت محل کار بیانگر جنبه مثبت تجارب در محیط کا9311 اکبری دهکردی و دهخدایی،

ت روان با ارتقای سلام کیفیت مثبت زندگی بوده و نشاانگر درک مثبت از سالامت روان فرد است. کنندهنییتع

ن، گرا بر ساالامت رواهای سااازمانی مثبتتأثیرگذاری پدیده باوجوداما  ؛یابددر جامعه کیفیت زندگی بهبود می

هایی، اگر رفتارهای کاری مخرب در محیط کار حتی در صاااورت وجود چنین ویژگی این بااور وجود دارد کاه

تگن )لو برود یا حداقل کاهش یابد نیب ازها وجود داشاته باشاد ممکن است نتایج کارآمد مربوط به این ویژگی

 (.2093سندویک و همکاران، 

عامل اصالی فشار روانی در محل کار  عنوانبهیکی از این رفتارهای کاری مخرب قلدری در محل کار اسات که 

قلدری در محل کار (. 2003، 2)لوئیس و روانی ساانگینی بر کارکنان دارد شااود و اثرات جساامیمحسااوب می

با اهدافی مانند عدم  د کهشااوبدرفتاری شاادید، منفی و فراگیر یا مداوم در محل کار تعریف می عنوانبه عموماً

تواند به ناراحتی، تحقیر و دیگر عواقب نامطلوب برای سازمان و اهداف آن می واسات  شادهتجربه ،توازن قدرت

تواند پیامدهای جدی بر ساااازمان و افراد بگذارد که این اثرات منجر به می کار محلدر قلدری . شاااودمنجر 

از (. عواقب ناشی 2001 فاکس و کوئن،) شاودنگین برای ساازمان و افراد میهای سابار و هزینهمشاکلات زیان

قلدری و اصارار بر ادامه آن در محیط کار، سابب افزایش توجه و مطالعه چنین رفتارهایی از سوی پژوهشگران 

گرا همراه با رفتارهای کاری مخرب در های ساااازمانی مثبتپژوهش نادرتباه گردیاده اسااات؛ از طرفی دیگر

هدف غایی پژوهش حاضاار پاسااخ به این . با توجه به مطالب فوق اندکاررفتهبهها مطالعات پژوهشاای و یا تئوری

گرا و سلامت روان تأثیرگذار است؟ های سازمانی مثبتمیان پدیده است که آیا قلدری سازمانی، در رابطه سؤال

ازمانی های سگر قلدری سازمانی در رابطه میان پدیدهاینکه هدف اصلی پژوهش، تبیین نقش تعدیل تیدرنهاو 

 .استگرا و سلامت روان مثبت

 

 مبانی نظری

 گراهای سازمانی مثبتپژوهش

 دهمتمرکزشسازمان و اعضای آن  هایو ویژگی، فرآیندها مثبت مطالعه نتایجبر گرا سازمانی مثبت هایپژوهش

تواند در مواردی اساات که می ، مطالعهPOS ،(2093طبق نظر سااندویک ) (.2003 کامرون و همکاران،) اساات

ه چ شوند، موفق توانندمی هاآن اعضای و هاسازمان کند که چطورتفهیم می گریدیعبارتبهسازمان خوب باشد؛ 

                                                           
1 Positive individual treatment 
2 lewis 
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 ؛ندک رشد و پیشرفت تواندمی موفقیت چطور و شاودمی حاصال موفقیتی چه شاود،می موفقیت باعم عواملی

های رفتاری مثبت در محیط کار اسااات که ساااازمان را قادر درک محرک POSبناابراین هدف از پژوهش در 

 رندهیدربرگ POS(. ساختار 2002 ،9روبرت و همکاران) ابدیساطوح جدیدتر از موفقیت، دسات ساازد تا به می

 2و معناداری یالعادگخارق، سارزندگی، اعتماد، فضایلت سازمانی، انحراف مثبت، یآورتابمواردی چون: قوت، 

های و یکپارچگی تحقیقات در ایجاد و حفا سااازمان یدهسااازمانیک چارچوب مفهومی را برای  ،POSاساات. 

سکرکا و ) دارداسات، تمرکز  3بخشکند و بر مطالعه آنچه در ساازمان، مثبت، شاکوفا و حیاتمثبت فراهم می

زندگی افراد هم  یسازیغنرساد اثرات فرآیندهای ساازمانی مثبت، نویدی برای (. به نظر می2093، ۰همکاران

 شود:بررسی می POSخاص  در داخل و هم در خارج از سازمان باشد. در ذیل اثرات دو محدوده

 فضیلت سازمانی

فضاایلت سااازمانی تلاش کرده اساات، این  یسااازمفهوم یاولین دانشاامندی که در زمینه عنوانبهکیم کمرون 

که  عنوان نموده های فرهنگی و یا فرآیندهاییهای جمعی، ویژگیو فعاالیت فردیهرگوناه اقاداماات مفهوم را 

(. از دیدگاه 200۰ ،2کامرون و همکاران) سااازدهای فضاایلت محور سااازمان را قادر میانتشااار و حفا ویژگی

بینی سازمانی، اعتماد که عبارت است از: خوش استگران این حوزه، فضایلت ساازمانی دارای پنج بعد پژوهش

یکی از  مفهوم(. این 2090رگو و همکاران، ) 3ساازمانی، شافقت ساازمانی، صاداقت سازمانی، بخشش سازمانی

 گران بسیاریامروزه پژوهش .است یریگاندازهقابلاست که  گراهای سازمانی مثبتهای پژوهشبخش نیترمهم

(. 9313مشبکی اصفهانی و رضایی، )د نماینوکار تأکید میبر اهمیت ورود فضایلت در مباحم مدیریتی و کسب

(، فضایلت ساازمانی را یکی از عوامل بسایار اساسی در گرایش و عدم گرایش کارکنان 9133) 2ویکتور و کولن

بیانی دیگر متغیرهای ارزشاای و اخلاقی نظیر فضاایلت سااازمانی دانند. به یک سااازمان به رفتارهای مختلف می

 (.9311 اندیشمند و همکاران،) دهندهای مختلف تحت تأثیر قرار توانند نگرش افراد را نسبت به پدیدهمی

ای هآن اساات که سااازمان قادر به حمایت از فعالیت کنندهانیبفضاایلت به یک سااازمان،  ویژگینساابت دادن 

 کامرون و همکاران،) داردفضاایلت در سااازمان به رفتار متعالی و رفیع اشاااره  ،بنابراین ؛فضاایلت محور اساات

 هاپرورش رفتارها، عادتگسترش و اند، فضیلت در سازمان در ایجاد، متعددی نشاان داده های(. پژوهش200۰

 ،3رگو و همکاران) وفاداری، اعتماد و انسانیت، صداقت، بخششاز قبیل  برتر و متعالی اعضاای ساازمان اعمالو 

نقش  (2000، ریف و سااینگر ؛9113، 1میرز) هاپذیری در برابر سااختیساالامت، شااادمانی، انعطاف ،(2099

 .دارد ییبسزا
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 های فردی مثبترفتار

های فردی مثبت، شاااامل تعاملات بین فردی )شاااامل: دیگران به (، رفتار911۰) 9کیش لی و همکاران زعمبه

اساات که بیانگر جنبه مثبت  کار محلکنند( و شااغلی در احساااسااات شااما اهمیت داده و با احترام رفتار می

 یطورجدبهدیگران نظرات شما را پرسیده و »باشاد. تعاملات مثبت شاغلی نیز شامل می کار طیمحتجارب در 

(. در واقع تجارب مثبت، ایجاد احساسات 2093لوتگن سندویک، ) است« گیرندهای شما را در نظر میپیشنهاد

ها در تعاملات بین فردی با مشتریان، منعکس شود و تواند از طریق دیگر اعضاای ساازمانمثبتی اسات که می

بر روحیه افراد  کار محل(. تجارب مثبت در 2003، 2فردریکسون) شودعملکرد مطلوب ساازمان را باعم تقویت 

 .استدر محیط کار، کیفیت مثبت زندگی و تعهد شغلی تأثیرگذار 

ت و رفتار ارتباطی ساااازی، فرآیند، ارتباطامتناوب نگهداری، گروه طوربههای تعاملات فردی در کار جنباه 

احساااس امنیت  مانندکه به حمایت اجتماعی در شااغل و تعاملاتی  (2093لوتگن سااندویک، ) شااودنامیده می

است،  شبخلذتشاود که کارکردن با او داشاتن با گفتن آنچه فرد به آن اعتقاد دارد و یا اینکه به فرد گفته می

 اساااتتر مرتبط ساااطف افساااردگی پایین مرتبط اسااات. چنین حمایت اجتماعی در کار با ترک کار کمتر و

 (.209۰، 3تورستینسون و همکاران)

 قلدری سازمانی 

در سااوئد آغاز کرد. یک دهه بعد این  را سااالانبزرگمطالعه قلدری در  9130در اوایل دهه  ،(9110) ۰مانلی

بود  افرادیاولین از ، (9112) 2آندرا آدامزنگار به نام یک روزنامه 9110 موضاو  در بریتانیا ااهر شد و در سال

بر زندگی شاخصی و شخصیت فرد  را کاری انگلیس و آثار مخرب آندر محیط ساالانبزرگ قلدری هکه مسائل

یک هزینه  عنوانبه(. قلدری ساااازمانی بیش از چهار دهه 2001لوتگن سااانادویاک و نامیه، ) کردبررسااای 

، 3سیری و همکاراندا) آوردوجود میمشاکلاتی را به اسات که هم برای فرد و هم برای ساازمان شادهشاناخته

همواره یک یا چند فرد  کهاست  یزیآمنیتوهای از رفتارهای خصمانه و مجموعه ،کار محل(. قلدری در 2091

است که از برخی اعمال و  شدهیطراحرفتاری  گریدعبارتبهدهد؛ قربانی( را در محیط کار مورد هدف قرار می)

هش باعم ناراحتی، تهدید، تحقیر، کا ( و2003لوتگن سااندویک، ) اساات شاادهلیتشااکخصاامانه  یهاواکنش

(. اغلب قلدری شدید نیست؛ گاهی با 2000لی، ) شاودمی هاآنروانی در  کارکنان و نهایت فشاار نفساعتمادبه

شااود و به شااکل تحقیرهای مداوم، انتقاد یا ادبانه شاارو  میهای غیرمسااتقیم و زیرکانه یا ااهارات بیتوهین

( به عبارتی قلدری 2003، 3؛ سااالین2092، 2همکاران مگی و) رودحش پیش میفا صاورتبههای لفظی توهین

ور، آرت) استتر رفتار قلدری ماهرانه شایعشود که بندی میاز ماهرانه تا بسیار آشکار و واضف درجه کار محلدر 

                                                           
1  Ryff & Singer 
2 Fredrickson 
3 Thorsteinsson et al 
4 Leymann 
5 Andrea Adams 
6 De Cieri et al 
7 Magee et al 
8 Salin 
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 نسبت شدید و مداوم هاینتوهی به بیشتر کار طیمح در قلدریبنابراین،  ؛(2002؛ فاکس و اساتالورس، 2099

 (.2093، 9جانگ و یون) او علیه پرخاشگری تا ؛دارداشاره  کاردر محل  فردبه 

 طیحماست که باعم افزایش نگرانی در  کار طیمحزمینه بالقوه برای خشونت در ، یک پیشکار محلقلدری در 

 لوتگن سندویک،) اساتری شادید برای افراد مورد هدف زای کاشاود. قلدری یک عامل اساترسامروز می کار

پور و قلی) داردتی و روانی منفی بر کارکنان ( و پیاامادهای جسااامی، شاااناخ2091 آگااروال،؛ رای و 2093

ع شدند و هم شاهدان قلدری مشاکلات روانی شادید، برای کساانی که در معرل قلدری واق (.9333 همکاران،

فشااار دهد که تحقیقات نشااان می(. 2093؛ لوتگن سااندویک، 2090 ،2هاچینسااون و همکاران) کندایجاد می

 رونیازاشااود و های جساامی و روانی را ساابب میهای مهم انسااانی در پی داشااته و انوا  بیماریروانی هزینه

 (.9333 پور و همکاران،قلی) داردپیامدهای مالی سنگینی در پی 

 سلامت روان

های متمادی مطرح بوده است؛ اما هرگاه از آن سخنی ها و قرنموضاو  سلامتی از بدو پیدایش بشر و در دوره 

خصوص بعد روانی آن توجه و کمتر به ساایر ابعاد آن به قرارگرفته مدنظربه میان آمده، عموماً بعد جسامی آن 

ای از علائم مجموعه (. سلامت روان9333 ؛ جهانی هاشمی و همکاران،9319 پور افکاری و شکری،) استشاده 

، نشااانگر 3ها و ابعاد رفاه ذهنیتوان گفت مقیاسمی اختصاااربهاحساااسااات و عملکرد مثبت در زندگی اساات؛ 

فاه ذهنی، درک و ارزیابی افراد از زندگی خود به لحاظ وضعیت عاطفی و عملکرد سلامت روان است. منظور از ر

شود و لازمه یک (. سالامت روان از ابعاد مهم سالامت شناخته می2002، ۰کییس) هاساتآنروانی و اجتماعی 

(. وجود سااالامت روان در تمام 9319 یعقوبی و همکاران،) اساااتبخش فردی و رضاااایت مؤثرزندگی مفید، 

 است شدهشاناختهیک ضاعف  عنوانبهتوصایف و فقدان آن در زندگی  2شاکوفایی عنوانبهزندگی  یهاعرصاه

 ،های تولیدیمیز در عملکرد ذهنی است که منجر به فعالیتآسلامت روان یک حالت موفقیت(. 2002، کییس)

 ودشاااو مقابله با مشاااکلات خاص در فرهنگ افراد می اتانطبااق با تغییر تواناایی ،برقراری روابط باا دیگران

 (.2002 ،3مرزآبادی و ترخورانی)

د و دهنبا واایف خود را از دست می شادنمواجهی که با مشاکلات سالامت روانی مواجه هساتند توانای افرادی

 ی و توانایی بالقوه افرادروان کارکنان موجب زایل شاادن شااکوفای ساالامت بهتوجهی عملکرد ضااعیفی دارند. بی

 (.9313 احمدی و شریفی درآمدی،) شودمی

 پیشینه پژوهش

ارائه  9در جدول  اصااالی این پژوهش یهادواژهیکلای از تحقیقات گذشاااته در رابطه با در این بخش ساااابقه

 شود.می

                                                           
1 Jung & Yoon 
2 Hutchinson  et al 
3 subjective well-being 
4 Keyes 
5 Flourishing 
6 Marzabadi & Tarkhorani 
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 های تحقیقپیشینه -1 جدول

 نتایج عنوان پژوهش سال پژوهشگران

 2020 لوپز و دیگران

رابطه بین عدم  مورد در

رضایت شغلی و مشکلات 

سلامت روان کارمندان: آیا 

توانایی تنظیم عاطفی پیوندی 

 ؟کندیمرا ایجاد 

 

اضطراب و استرس رابطه  ،شغلی با افسردگی اد که عدم رضایتنتایج نشان د

، اما این روابط با سطف توانایی تنظیم هیجان همراه بوده است. یعنی مثبت دارد

ا این تأثیر ، امروانی بیشتر همراه بود نارضایتی شغلی بالاتر با مشکلات بهداشت

توانایی  اهتر بود. این یافتهبرای کارکنان با توانایی تنظیم عاطفی بالاتر، ضعیف

در حمایت از مشکلات  توجهقابلیکی از عوامل  عنوانبهتنظیم احساسات را 

ن و لزوم در نظر گرفت کندیم، شناسایی امت روان در موارد نارضایتی شغلیسل

منابع عاطفی در محل کار را هنگام بررسی مشکلات سلامت روان مربوط به 

 .کندیمنارضایتی مزمن شغلی تأکید 

 2020 دیگرانلاو و 

بررسی مروری سیستماتیک 

در مورد تأثیر عوامل 

 بر کارمربوط به  زااسترس

 سلامت روان کارگران جوان

ی در کار، کاراضافه ازجملهشواهد مقطعی نشان داد که شرایط نامطلوب کار 

ن ، عدم امنیت شغلی بالا و فقداکسالت شغلی، مهارت کم مهارت، استقلال پایین

لی نشان روانی ضعیف کارگران جوان همراه است. شواهد طو پاداش با سلامت

، عدم تعادل پاداش تلاش و داد که تقاضای بالای شغل، کنترل شغلی پایین

 حمایت کم از کار )فقط مردان( با سلامت روان ضعیف همراه بودند.

عناصری و 

 دیگران
2020 

محیط کار،  زورگویی در

، آوری، تابپریشانی روانی

و فرسودگی ذهن آگاهی 

 عاطفی

 

 منجر به یتوجهقابل، به میزان که زورگویی در محل کار دهدیمنتایج نشان 

تا حدودی این  یشناختروانو پریشانی  یآورتابشود و خستگی عاطفی می

، هوشیاری کارکنان تأثیر زورگویی در محل حالنیباا. کندیمرابطه را تعدیل 

 یآورتابثیر غیرمستقیم آن از طریق تأ چنینهمکار را بر خستگی عاطفی و 

 تعدیل نکرد.

جلالی و 

 دیگران
2020 

تأثیر غیرمستقیم زورگویی در 

محل کار بر خستگی عاطفی 

از طریق ناامنی شغلی در بین 

کارگران مالزی: نقش 

 دین کنندهلیتعد

نتیجه مطالعه حاضر نشان داد که زورگویی در محل کار تأثیر مثبتی بر ناامنی 

 تأثیر غیرمستقیم مثبت حالنیدرعفرسودگی عاطفی دارد و  چنینهمشغلی و 

در خستگی هیجانی از طریق ناامنی شغلی دارد. علاوه بر این، نتیجه این مطالعه 

ودگی بین ناامنی شغلی و فرس بر رابطه کنندهلیتعدکه دین تأثیر  دهدیمنشان 

 عاطفی دارد.

نیلسن و 

 دیگران
2091 

، زورگویی در محل کار

پریشانی ذهنی و عدم وجود 

 کنندهمحافظتبیماری: نقش 

 اجتماعی یهاتیحما

، ارتباط ی برای حمایت اجتماعیموردبررسنتایج نشان داد که هر سه منبع 

حمایت  .کنندیممستقیم بین زورگویی در محل کار و پریشانی ذهنی را تعدیل 

از نظارت موجب ارتباط غیرمستقیم بین زورگویی در محل کار و عدم وجود 

 هکیدرحال، نی در هر دو پاسخگوی زن و مرد شدبیماری از طریق پریشانی روا

 . حمایتکردیمان تعدیل حمایت همکار این رابطه غیرمستقیم را فقط در زن

 غیر مرتبط با کار هیچ تأثیر محافظتی در ارتباط غیرمستقیم نداشت.

اسکوزینسکا و 

 دیگران
2091 

زورگویی در محل کار و 

سلامت روان: نقش 

و  کننده جمعیتیتعدیل

 شغلی متغیرها

وجود شرایط کاری  رغمیعلای که بر اساس این مطالعه، عوامل حفاات کننده

 از: جنسیت اندعبارتشوند، منفی مثل زورگویی، باعم حفا سلامت روان می

تجربه کاری کمتر، تحصیلات متوسطه و  تر،)مذکر بودن(، سن نسبتاً پایین

 تر.پایین

حارب و 

 دیگران
2091 

رابطه بین قلدری در محیط 

کار و سلامت روان مثبت در 

 شدهنامثبتپرستاران 

، قلدری در محیط کار تأثیر منفی بر سلامت روان ی پرستارانهایژگیوفارغ از 

 و بهزیستی پرستاران دارد.

 2092 برنوتاتی

زورگویی در محل کار و 

سلامت روان در بین معلمان 

شغلی  یهایژگیونسبت به 

اجتماعی و فرسودگی  -روانی

 شغلی

کننده قوی برای پریشانی روانی بوده است.  ینیبشیپدر اغلب موارد، زورگویی، 

ایت نداشته است. تأثیر فشار شغلی و حم یکنندگلیتعدفرسودگی شغلی، نقش 

 است. افتهیکاهشاجتماعی پایین، در مدل نهایی به میزان ناچیزی 
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 ساندویک-لوتن

 و دیگران
2093 

سازمانی  یهادهیپدتأثیر 

مثبت و زورگویی در محیط 

 ردیکار بر نتایج ف

 

نتایج نشان داد که شیو  رفتار زورگویی در محیط کار با اهداف گردش مالی و 

استرس بالا، ارتباط مثبت داشت و با سلامت روان ارتباط منفی داشت. علاوه بر 

که زورگویی در محل کار رابطه بین عوامل سازمانی  دهدیماین، نتایج نشان 

این  ،سطف قلدری کم بود کهیهنگام. کندیممثبت و سه متغیر دیگر را تعدیل 

 شدهیبررسعوامل سازمانی مثبت تمایل به تأثیرات مفیدی بر نتایج محل کار 

 ، اینبا افزایش سطف زورگویی در سازمان، حالنیباادر این مطالعه داشتند. 

 است. افتهیکاهشاثرات مفید 

 2092 السینگر و گراول

ثیر عوامل گرایشی أبررسی ت

ع سازمانی در فردی و مناب

 در محل کار، قلدریمورد 

فرسودگی شغلی و نتایج 

 متاسل

ر مثبت بر پرستاران تأثی طوربه یشناختروانها افزایش سرمایه طبق نتایج آن

ند، اخود بر مقداری که تجربه قلدری را گزارش کرده نوبهبهگذارد و این امر می

 یاهرابطارتباط منفی بین زندگی کاری و خستگی عاطفی و  هاآنتأثیر دارد. 

تاً که نهای و خستگی عاطفی را مشاهده نمودند کار محل در قلدریمثبت بین 

 دهد.سلامت جسمی و روانی را تحت تأثیر قرار می

 2003 سا و فلمینگ

کار بر  محل در قلدری رأثیت

فرسودگی شغلی و نقش 

گری فرسودگی بر میانجی

 مت روانیلاروی س

میزان  یتوجهقابل طوربه اندقرارگرفتهی که مورد قلدری پرستاران ،طبق نتایج

مت روانی را در مقایسه با همکارانی لاخستگی عاطفی و سطوح کمتر سر بیشت

 .دهنداند را نشان مینداشتهقلدری که تجربه 

 زیر خواهد بود: صورتبهبا توجه به پیشینه پژوهش، مدل مفهومی پژوهش 

 
 (6112. مدل مفهومی پژوهش)برگرفته از سندویک و همکاران، 1شکل شماره 

 :اندشدهنیتدو زیر صورتبه پژوهش هایفرضیه پژوهش، مفهومی مدل به توجه با

 رفتارهای فردی مثبت ارتباط مثبت و معناداری با سلامت روان دارد. -9

 سلامت روان دارد. فضیلت سازمانی ارتباط مثبت و معناداری با -2

 گر منفی دارد.قلدری سازمانی بر ارتباط بین رفتارهای فردی مثبت با سلامت روان اثر تعدیل -3

 گر منفی دارد.قلدری سازمانی بر ارتباط بین فضیلت سازمانی با سلامت روان اثر تعدیل -۰

 

 شناسی پژوهشروش

شاناسای پژوهش حاضار بر اسااس مدل پیاز پژوهش، از حیم هدف: کاربردی؛ استراتژی: پیمایش؛ شیوه روش

فرد و همکاران، دانایی) اساااتنامه ها: پرساااشپژوهش: کمی؛ افق زماانی: تاک مقطعی و نحوه گردآوری داده
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فعال در ساه شاعبه شارکت نفت جمهوری اسلامی ایران، در تهران، کارکنان (. جامعه آماری پژوهش را 9332

آماری پژوهش با توجه به مشخا بودن حجم نمونه اند. نفر را تشکیل داده ۰00به تعداد دماوند و محمودآباد، 

که با  شاادهنییتعنفر  913درصااد،  12تعداد اعضااای جامعه آماری از طریق فرمول کوکران با سااطف اطمینان 

ها از روش آمار توصاایفی و ها و آزمون فرضاایه. برای تحلیل دادهاندشاادهانتخابگیری تصااادفی هروش نمون

و  SPSS22 یافزارهانرمها توسااط داده لیوتحلهیتجزاساات.  شاادهاسااتفادهسااازی معادلات ساااختاری مدل

SmartPLS 2.0 است. شدهانجام 

 ابزار سنجش متغیرها و بررسی پایایی:

نامه شامل دو بخش است: است. این پرسش شدهاستفادهنامه از روش پرساش ازیموردنهای برای گردآوری داده

. میزان تحصیلات، 2. جنسیت، 9مربوط به متغیرهای جمعیت شناختی شامل:  ساؤال 2 رندهیدربرگبخش اول 

های استانداردی است که برای نامه. پسات ساازمانی اسات. بخش دوم شامل پرسش2. ساابقه کار، ۰. سان، 3

های ای رفتارگویه 93نامه قرار گرفتند. در این پژوهش از پرسااش مورداسااتفادهبررساای رابطه میان متغیرها 

ویر  SF-36نسخه ( MHI-(5نامه سلامت روان شاخا از پرسش 2( و 911۰) 9فردی مثبت کیشالی و همکاران

تا « همیشااه»ای از نامه بر اساااس طیف پنج گزینهاساات. این دو پرسااش شاادهاسااتفاده( 9113) 2و همکاران

گیری فضیلت ( برای اندازه200۰نامه کامرون و همکاران )از پرسش شاخا 9۰. اندشادهیبنددرجه« ندرتبه»

( 2009) 3اینرسن و هول نساخه انگلیسی R)-(NAQشاده اعمال منفی  دنظریتجدنامه ساازمانی و از پرساش

نیز بر اساس طیف پنج  نامهاست. این دو پرسش شدهاستفادهگویه  22قلدری سازمانی، شامل  یریگاندازهبرای 

 .اندشدهیبنددرجه «بسیارکم»تا  «بسیار زیاد»ای از گزینه

 های پژوهشیافته لیوتحلهیتجز

 تحلیل جمعیت شناختی 

زن  %۰3۱1مرد و  دهندگانپاساااخاز  %29۱3دهد که نشاااان می دهندگانپاساااخاطلاعات جمعیت شاااناختی 

باشند. بیشترین رده در پست مدیریتی مشغول به فعالیت می %92۱3در پست کارشناسی و  %32۱2باشاند و می

دارای  %۰2۱2 دهندگانپاسخدهند که بیشتر ساال است. نتایج نشان می 39-۰0مربوط به گروه  %۰0۱3سانی 

دارای  %۰2۱2سال،  90دارای سابقه کمتر از  %32۱1سابقه کاری،  مورد درحصایلات لیساانس هستند. ساطف ت

 سال هستند. 30دارای سابقه بیش از  %3۱۰سال و  30-29دارای سابقه بین  %93۱2سال،  99-20سابقه بین 

 هاداده لیوتحلهیتجز

گیری و سااختاری است. برای ارزیابی مدل اندازه یریگاندازهدارای دو بخش مدل  PLSیک مدل کامل مسایر 

با  ؤالاتسانعکاسی بررسی و ارتباط  یهاسازهباید روایی همگرا و واگرا، ضاریب آلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی 

 شاادهاسااتفاده SMARTPLS افزارنرمرزیابی مدل ساااختاری پژوهش از مورد آزمون قرار گیرد. برای اها سااازه

                                                           
1 Keashly et al 
2 Ware et al 
3 Einarsen & Hoel 
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گیری مدل ساختاری استفاده گردیده است. مدل آزمون و ضاریب مسیر برای اندازه (2R)اسات. ضاریب تعیین 

است. در پایان برای ارزیابی برازش کلی مدل از  شادهارائهشاده در حالت اساتاندارد و ضاریب مسایر در ادامه 

 شد. استفاده (9GOF)معیار نیکویی برازش 

 یریگاندازهبررسی مدل 

 رود،های سااختاری معیار بهتر و معتبرتری نسابت به آلفای کرونبا  به شمار میدر مدل (CR)پایایی ترکیبی 

ها با اهمیت یکسان وارد محاسبات به دلیل اینکه در محاسابه آلفای کرونبا  در مورد هر ساازه تمامی شاخا

تر، اهمیت زیادتری داشااته و باعم یشها با بارهای عاملی بشااوند، ولی در محاساابه پایایی ترکیبی شاااخامی

داوری و ) باشاادساابت به آلفای کرونبا  داشااته تری نتر و دقیقها، معیار واقعیسااازه CRشااود که مقادیر می

بستگی که میزان هم آیدمی حساببههای روایی همگرا که یکی دیگر از شاخا AVE(. معیار 9312رضاازاده، 

را برای ساانجش روایی  AVEمعیار  ،(9139) لارکردهد. فورنل و نشااان میهای خود را یک سااازه با شاااخا

برای  قبولقابلبیانگر روایی همگرای  0۱2باالاتر از  AVEمعرفی کرده و ااهاار داشاااتناد کاه مقادار همگرا 

سلامت روان و  3و  2 یهاسؤالگیری اسات. برای رسایدن به یک پایایی مناساب به دلیل آنکه های اندازهمدل

 ها حذف شدند.بود، این گویه 0۱۰قلدری سازمانی دارای بار عاملی کمتر از  29 و 91، 3، 2 یهاسؤال

 یریگاندازهپایایی و روایی همگرا مدل  یهاشاخص. 6جدول 

 ضریب پایای ترکیبی متغیرهای مکنون
(Alpha>0.6) 

 ضریب آلفای کرونباخ
(Alpha>0.7) 

AVE 

 0۱21 0۱32 0۱12 های فردی مثبترفتار

 0۱31 0۱32 0۱10 فضیلت سازمانی

 0۱30 0۱33 0۱32 قلدری سازمانی

 0۱3۰ 0۱29 0۱33 سلامت روان

است که  شدهدادهنشان  2های پژوهش در جدول نامههای حاصال از بررسای روایی و پایایی پرسشنتایج یافته

 .استها گیری ابعاد و متغیرها برای اندازهبیانگر پایا بودن تمامی گویه

است که در این پژوهش از روش  PLS درروشگیری های اندازهروایی واگرا ساومین معیار سنجش برازش مدل

ست که یک سازه گیری حاکی از آن ایک مدل اندازه قبولقابلاست. روایی واگرای  شدهاستفاده 2فورنل و لارکر

 های دیگر.های خود دارد تا با سازهدر مدل تعامل بیشتری با شاخا

 

 

                                                           
1 Goodness of fit 
2 Fornell & Larcker 

 سلامت روان قلدری سازمانی فضیلت سازمانی فردی مثبت رفتارهای هاسازه

    0۱33 های فردی مثبترفتار

 . ماتریس سنجش روایی واگرا3 شماره جدول
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های این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب خانه گیرد کهیک ماتریس صاورت می لهیوسابه، این امر PLSدر روش 

این  3مربوط به هر سازه است. جدول شماره  AVEها و قطر اصلی ماتریس جذر مقادیر همبساتگی بین ساازه

کنید، مشاهده می 3که در جدول شماره  گونههماندهد. های مدل این پژوهش نشان میماتریس را برای سازه

های مدل بیشتر از همبستگی آن با سایر سازه ،قطر اصالی()اسات  شادهگزارشکه برای هر ساازه  AVEجذر 

 گیری است.زههای اندابرای مدل قبولقابلاست که این موضو  بیانگر روایی واگرای 

 بررسی مدل ساختاری

شاااود. در این پژوهش برازش ها توجه میدر بخش سااااختاری مدل تنها به متغیرهای پنهان و روابط میان آن

ضااارایب  تیدرنهاو  2Q ،Redundancy، معیار (2R)مدل سااااختاری با اساااتفاده از معیارهای ضاااریب تعیین 

 است. شدهاستفاده Zمعناداری 

 2R  متغیرهای لهیوساابهمعیاری اساات که بیانگر میزان تغییرات هر یک از متغیرهای وابسااته مدل اساات که 

شود و در مورد زای مدل ارائه میتنها برای متغیرهای درون 2Rشاود. گفتنی است که مقدار مساتقل تبیین می

مقدار  عنوانبهرا  0۱32و  0۱33، 91۱0 سه مقدار ،(9113) 9زا مقدار آن برابر صافر اسات. چینهای برونساازه

معیار ضااریب تعیین  لهیوساابهملاک برای مقادیر ضااعیف، متوسااط و قوی بودن برازش بخش ساااختاری مدل 

 تعریف کرده است.

 0۱92، 0۱02زا سه مقدار های درونبینی در مورد سازهدر مورد شدت قدرت پیش ،(2001) 2هنسلر و همکاران

ی نزدیک به زا در محدودهدرون در مورد یک ساااازه 2Qها اگر مقدار باه اعتقاد آن اناد.را تعیین نموده 0۱32و 

 بینی ضعیفی دارد.باشد، نشان از آن دارد که مدل قدرت پیش 0۱02

 

 

 

برای متغیر سلامت روان  شدهگزارشکنید مقدار ضریب تعیین مشااهده می ۰که در جدول شاماره  گونههمان

دهد که نشان می شادهگزارشدر ساطف بسایار قوی قرار دارد. در رابطه با متغیر سالامت روان، ضاریب تعیین 

ین کنند که مقدار بسیار درصد از تغییرات این متغیر را تبی 20اند متغیرهای مساتقل تأثیرگذار بر آن توانساته

زای مدل در سااطف بساایار قوی قرار دارد که بیانگر برای این متغیر درون 2Qمقدار  چنینهممناساابی اساات. 

 .استبرازش مناسب برای مدل ساختاری 

 

                                                           
1 chin 
2 Hensler et al 

   0۱33 0۱21 فضیلت سازمانی

  0۱22 0۱29 0۱32 قلدری سازمانی

 0۱30 0۱33 0۱29 0۱22 سلامت روان

 2Qشاخص  2Rشاخص  متغیر

 0۱23 0۱20 سلامت روان

 زای مدلهای درونبرای سازه R2و   Q2. معیار 4 شماره جدول
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 برازش کلی مدل

های معادلات سااختاری اسات، بدین معنی که پژوهشگر توسط این مربوط به برازش کلی مدل GOFمعیار 

توسط  GOFتواند درساتی و برازش کلیت مدل مفهومی پیشانهادی را مورد آزمون قرار دهد. معیار معیار می

 شود.ابدا  گردید و طبق رابطه زیر محاسبه می ،(200۰) 9تننهاوس و همکاران

 𝐺𝑜𝑓 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  × 𝑅2̅̅̅̅ 
 

مقادیر ضاعیف، متوسط و قوی برای  عنوانبهرا  0۱33 و 0۱22، 0۱09ساه مقدار  ،(2001) 2وتزلس و همکاران 

GOF مقدار  2اند. جدول شماره معرفی نمودهCommunality زای های درونبرای هر یک از سازه شدهمحاسبه

 دهد.مدل را نشان می

 

 

محاساابه شااد که  0۱2۰مقدار برای کل مدل  GOFمقدار  2در جدول شااماره  شاادهارائهبا اسااتفاده از اطلاعات 

 بیانگر برازش کلی بسیار قوی برای مدل پژوهش است.

 پژوهشهای آزمون فرضیه

است.  tهای معادلات ساختاری، اعداد معناداری ها در مدلی بین ساازهترین معیار برای سانجش رابطهابتدایی

اگر مقدار معنادار است و  %12در سطف اطمینان  +( قرار گیرد9۱13تا  -9۱13)ی بازه خارج tی مقدار آماره اگر

نیست و فرضیه متناسب با آن رد معنادار ضریب مسیر برآورد شده  جهیدرنتدرون این بازه قرار گیرد،  tی آماره

 دهد.مدل مفهومی پژوهش را در حالت معناداری ضرایب نشان می 2شود. شکل شماره می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 Tenenhouse et al 
2 Wetzles et al 

شاخص  متغیر
Communality 

 0۱21 سلامت روان

 . مدل مفهومی پژوهش در حالت معناداری ضرایب6شکل شماره 
 

 زای مدلهای درونبرای سازه Communality. معیار 5 شماره جدول
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همه روابط مورد  ،پژوهش یدر مدل مفهوم شدهنیتدواز روابط  2در شاکل شماره  شادهارائهمطابق با اطلاعات 

 گیرد.قرار می دییتأ

 یرگذاریتأثدهد که شدت مدل مفهومی پژوهش را در حال تخمین ضرایب استاندارد نشان می 3شاکل شماره 

 است. شدهمشخامتغیرها بر یکدیگر 

 
 

ها نشان ضارایب مسایر برآورد شاده در مدل مفهومی پژوهش را همراه با مقدار معناداری آن 3جدول شاماره 

های پژوهشااای در این جدول به آزمون هر یک فرضااایه شااادهارائهبا اساااتفاده از اطلاعات  چنینهمدهد. می

 است. شدهپرداخته

 های پژوهش. نتایج نهایی آزمون فرضیه2 شماره جدول

 آزمون فرضیه t-value ضرایب مسیر رابطه مورد آزمون فرضیه

 شودمی دییتأ ۰۱32۰ 0۱2۰ سلامت روان ←های فردی مثبت رفتار 9

 شودمی دییتأ 3۱۰2۰ 0۱۰23 سلامت روان ←فضیلت سازمانی  2

 شودمی دییتأ -2۱3۰9 0۱339 سلامت روان ←قلدری سازمانی ←رفتارهای فردی مثبت  3

 شودمی دییتأ -3۱۰93 0۱۰91 سلامت روان ←قلدری سازمانی ←فضیلت سازمانی  ۰

 گیری و پیشنهادهانتیجه

نقش قلدری سااازمانی  ،چنینهمگرا روی ساالامت روان و های سااازمانی مثبتدر پژوهش حاضاار رابطه پدیده

 رفتهگ قرارگرا و سالامت روان مورد بررسی های ساازمانی مثبتگر روی روابط پدیدهیک متغیر تعدیل عنوانبه

 .استهای پژوهش است. نتایج پژوهش حاکی از تأیید تمام فرضیه

 :  مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد3شکل شماره 
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تایج ها نبود که تحلیل داده اتخاذشدههای فردی مثبت و سلامت روان بررسی رابطه رفتار منظوربهفرضایه اول 

معناداری  ،بنابراین ؛اساات 9۱13بوده که بیشااتر از  ۰۱32۰میان این دو متغیر برابر  tپژوهش نشااان داد، آماره 

دهنده مثبت بودن بوده که نشااان 0۱3۰2 ضااریب تأثیر بین این دو متغیر چنینهمشااود؛ بودن رابطه تأیید می

های فردی مثبت و ساالامت مطالعات اندکی به بررساای رابطه رفتار کهنیا باوجودرابطه میان دو متغیر اساات. 

 همخوانی دارد. ،(2093های این فرضیه با مطالعات کار سندویک و همکاران )اند؛ اما یافتهروان پرداخته

و ضااریب معناداری  0۱۰23رابطه مثبت و معنادار با ضااریب تأثیر  دهندهنشاااننتایج حاصاال از فرضاایه دوم، 

تبدیل محیط کاری به یک محیط فضیلت محور  گریدیعبارتبه. استفضایلت ساازمانی با سلامت روان  3۱۰2۰

ی گیری سازمانمستقیم بر سلامت روان افراد اثرگذار خواهد بود. درک وجود فضیلت در سازمان به شکل طوربه

با مطالعات سندویک  آمدهدستبه(. نتیجه 9313مشبکی اصفهانی و رضایی، )اثربخش و کارا کمک خواهد کرد 

 همخوانی دارد. ،(2093و همکاران )

گر قلدری سازمانی روی سلامت روان، رابطه و اثر متغیر تعدیل کهنتایج فرضیه سوم و چهارم حاکی از آن است 

ی نهای فردی مثبت و فضیلت سازمامعنادار و معکوس اسات، بنابراین، متغیر قلدری ساازمانی برای رابطه رفتار

پیرامون  ،(2093نماید. نتایج آزمون با مطالعات سندویک و همکاران )گر را بازی میبا سلامت روان نقش تعدیل

د ها باید بدانند هرچنسازمان درواقعگر آن تطابق دارد. لارتباط رابطه منفی قلدری با سلامت روان و نقش تعدی

وجود رفتارهای مخربی چون قلدری  ازجملهگوناگون  مثبت، اهداف ارزشامندی هستند اما به دلایل هایپدیده

نتایج پژوهش بیانگر آن اساات که  یطورکلبههای مثبت را خنثی و یا حداقل ضااعیف کند. تواند این حرکتمی

اساات؛ حتی با داشااتن سااازمان  اثرگذارقلدری، بر رابطه مثبت متغیرهای سااازمانی مثبت روی ساالامت روان 

د توانهای کاری و محیط کار می، بروز رفتار مخرب قلدری در گروههای فردی مثبتمحور و وجود رفتارفضیلت 

 بر کارکنان داشته باشد. یتوجهقابلتأثیرات 

گرا و رفتارهای کار مخرب در مراحل اولیه قرار های ساااازمانی مثبتپژوهشااگران در مبحم پدیده کهییازآنجا

های ساااازمانی مثبت و ها هر دو دیدگاه پژوهشها، لازم اسااات پژوهشدارند و با توجه به پیچیدگی ساااازمان

 هایپدیده صااراحتبهید های آینده بارفتارهای کاری مخرب را در نظر بگیرند. این بدان معنا اساات که پژوهش

 مثبت و منفی را در کنار هم بررسی کنند.

های مثبت و منفی بر چگونگی تأثیرگذاری روی متغیرهای مشابه، مفیدتر ممکن است سنجش پدیده چنینهم

اید ها بگیرد. سااازمانها قرار میتحت تأثیر آن شاادتبههای زندگی سااازمانی باشااد از تعیین اینکه کدام جنبه

ه ک فعاال برای از بین بردن قلدری در محل کار و برای ایجاد یک محیط مثبت و اخلاقی برای کارکنان ورطباه

 شود تلاش کنند.زش ویژه سازمان میمنجر به نتایج شخصی و سازمانی سودمند و تقویت ار
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Abstract 

The counter productive workplace behaviors in organizations, affects, physical mental health, and 

work performance of individuals. Also, this reduces or destroys effective results of positive 

phenomena. Therefore, for future of organization, preventive approach is a better investment. The 

present study was carried out in order to evaluate of the role of organizational bullying moderation 

in relation to positive phenomena and mental health. Thus in this study, 196 persons who were 

selected from Staff department of PNU of country as statistical society and determined based on 

Cochran formula. assessment tools consisted of Ware et al mental health questionnaires (MHI-5) 

(1993), Keashly, et al Positive individual treatments (1994), Cameron et al organizational 

virtuousness (2004) and Einarsen and hoel organizational bullying (2001). Data was analyzed 

using Structural Equation Modeling by SMART PLS software. The results showed that 

organizational virtuousness and Positive individual treatment have significant relation with 

mental health and organizational bullying variable on relationship organizational virtuousness 

and Positive individual treatment variables play as the role of moderation on mental health. 

Keywords: Sitive organizational phenomena, Organizational virtuousness, Positive individual 

treatment, Workplace bullying, Mental health. 

 


