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 طراحی الگوی پیشگیری از قلدری سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی
 4حجت الله عباسی، 3سید مرتضی موسویان، 2عبدالرضا سبحانی، 1دیحمیرا عب

 26/04/1402اریخ پذیرش: ت                                       18/11/1399تاریخ دریافت: 
 

  :چکیده

های احتمیای  در فراهم کردن شرایط کاری مناسب و همچنین حمایت و محافظت از کارکنان در برابر آسییب     

ری دلیق همچینن  های مخربرو، ضروری است پدیدههاست. از اینهای اصل  سازماندغدغه کار یک  از محیط

ز ایین اهید   ییاا جیام دادندام مناسب اقان برای مقابله با آنها اند تا بتنشناسای  ش آن قادی  و مص  بررسنازماس

 یه ، از ننع نظراست کیف های ه پژوهشحاضر از جمل پژوهش پیشگیری از قلدری است. پژوهش طراح  ایگنی

دیران دانشگاه که بیا منفر از خبرگان و اساتید و  20و داده های منرد نیاز از طریق مصاحبه عمیق با  استداده بنیاد 

 ، جمی ساختمند نیمه عمیقمصاحبهبا  هاگردآوری شد. داده ها انتخاب شده بندند،روش نمننه گیری نظری نمننه

و  های تفضیل  در سه مرحله کدگااری بیاز، محینری و گزینشی ه بیه روش اسیترو مزمان با رویهه آوری، و

 رایط علی ،شها زیر عناوین سپس در مرحله کدگااری محنری، پینند میان این مقنیه کنربن، تجزیه و تحلیل شد.

رحله اول مها نشان داد که  در یافتهگر و پیامدها تعیین شد. ای، شرایط مداخله، شرایط زمینهراهبردها پدیده محنری،

قنییه اصیل  م75طبقیه تبیدیل و در نهاییت  555کد اوییه به دست آمد. در کدگااری انتخاب  این مفاهیم به  777

عنامیل  های ایگنی نظام مند )شرایط عل )عنامیل سیازمان ، عنامیل شی ل ،استخراج شد که هر کدام زیر مقنیه

خلیه محینری، شیرایط زمینیه ای)اجتمیاع ، مینقعیت  و محیشی (، شیرایط مدامدیریت  و عنامل فردی(، پدیده 

یاس  بازی، های قنمیت  کارکنان، سهای جنسیت  مردان با زنان، تفاوتافراد قلدر، تفاوت های شخصیتگر)ویژگ 

  و خلاقیا، )سیازمان ، فیردیقاننن گریزی، راهبردها)مدیریت قلدری، کنترل قلدری و ت یییر قلیدری( و پیامدها

خی  از های آمنزش  بیرای براجتماع ( جای گرفت. نتایج پژوهش نشان داد منضنع قلدری سازمان  در سازمان

 مدیران چایش جدی و نیازمند تنجه بیشتر است.

 .قلدری سازمان ، عنامل سازمان ، عنامل مدیریت ، عنامل ش ل ، عنامل فردی :واژگان اصلی

 

 
 ، دانشگاه آزاد اسلام  واحد تهران جننب، تهران، ایراندانشجنی دکتری مدیریت فرهنگ، دانشکده مدیریت .1

 )ننیسنده مسئنل(لام  واحد تهران جننب، تهران، ایران دانشگاه آزاد اس ،مدیریت دانشکده ،اریاستاد .2

abdsobhani@gmail.com 
 سیما، تهران، ایران و صدا دانشگاه ،اریاستاد .3

 دانشگاه آزاد اسلام  واحد تهران جننب، تهران، ایران مدیریت، دانشکده ،اریاستاد .4
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 مقدمه و بیان مسئله

ر پژوهشگران سازمان  به دییل پیامدهای منف  که رفتارهای غیر منیید فیردی سال های اخی در

در محیط کار داشته است، علاقه بسیاری به مشایعه و ارائه راه کارهیای  جهیت اصیلای ایین گننیه 

(. آزار، اذیییت و قلییدری در 167: 1396 اند)اسییماعیل  و همکییاران،رفتارهییا از خییند نشییان داده

و منف  بر سلامت افراد تاثیر گااشته و هزینیه هیای زییادی را بیر جامعیه های کاری مستقیم محیط

(. ایین 371: 2016 ،1گردد)وینیتینکلیس و کیتیننینتحمیل کرده و منجیر بیه کیاهش بهیره وری م 

رفتارهای مکرر مخل سلامت بنده و به گننه های تنهین شفاه ، تهدید، اهانت، تحقییر، ترسیاندن، 

دهد و در محل کار منجب اخیتلال جرییان امینر یب  از این ها رخ م کار شکن ، خرابکاری و ترک

های  که قلدری در آن ها رخ م  دهد، افیراد (. در سازمان189: 1388 م  شند)قل  پنر و همکاران،

حس تعلقشان را به سازمان از دست داده و همچنین سازمان ها کارکنان محینری شیان را از دسیت 

(. کارکنان  کیه درگییری شی ل  بیادی  دارنید نسیبت بیه 128:1395 دهند. )ندا  و همکاران،م 

سازمان خند مثبت بنده و برای تنسعه برند سازمان  تلاش بیشتری کیرده و تماییل بیشیتری بیرای 

بینده و  نیپیائ اریاز کارکنیان بسی نگننیهیدر اماندن در سازمان دارنده بنابرین تمایل به ترک خدمت 

سشح رضایت از زنیدگ  افیراد سازمان ها  نیشند. در ا و درآمد م رشد ،یبهره ور شیمنجب افزا

(. در فراینید 2: 2017 ،2نیز بیشتر بنده و سشح کمتیری از اسیتر  را دارنید)چاودهاری و رانگنیکییر

علاوه بر قربانیان، شاهدان قلدری و همچنین خانناده های آن ها تحیت تیاثیر قیرار  3قلدری سازمان 

اغلب دچیار پریشیان ، اسیتر  و دیگیر نیاراحت  هیای روانی  و احساسی  م  گیرند. فرد قربان  

کند . این فرد انزوا و گنشیه گییری شند و این حایت روان  را به اعضای خانناده خند منتقل م م 

دهد، از سینی ، برخنردهیای بیه خند را نیز در کم کردن روابط با دوستان و نزدیکان خند نشان م 

، هزینه درمان  قربانیان، هزینه های مشاوره، هزینه هیای جیایگزین ، هزینیه وجند آمده بین کارکنان

آثار نامشلنب بر اطرافیان و هزینه های تحمیل شده بر سازمان همگ  هزینه های  هستند کیه دسیت 

: 2017و همکیاران، 4آخر م  بایست سازمان ها و نهادهای جامعه آن ها را پرداخت نماینید)دزوری 

 ایی  یی یبیر رو مایکیه بشینر مسیتمر و مسیتق  عبارتست از اعمال و اقداماتن  سازما یقلدر (.2

 
1- Venetoklis &  Kettunen  
2- Chaudhary & Rangnekar 

-Organizational bullying  
4- Dzurec 
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نیامشلنب بینده و ممکین   افراد قربان ایاقدامات از نظر فرد  نیا ردهیگ  از کارکنان انجام م یتعداد

  شیانیرنجیش، اضیشراب و پر ر،یعمد باشد، اما بشنر واضح منجب تحق ریغ ایعمد  یاست از رو

 یرا بیرا یندیکار نیا خنشیا طیشده و مح یاعمال منجب اختلال در عملکرد کار نیشند. ا م فرد

 بنجیند بیا نییز سیازمان  قلیدر  طرفی  از (.5: 2011وهمکاران،  نرسنیکنند )ا م جادیکارکنان ا

 رفتارهیا  از ا  مجمنعه معرض در کند احسا  فرد که شندم  قلدرمآبانه باعث محیش  آوردن

 نیرخ نتیجیه نیدارد. در رفتارهیا این برابر در دفاع و مقابله برا  گننه تنان  هیچ و دارد قرار منف 

 کیرده تجربه عاطف  را خستگ  و فرسندگ  از بادی  سشح فرد و رفته باد ش ل ترک و جابجای 

طبیق  (.260: 2014و همکیاران، 1)گلمبی  شیند ترغییب شی ل داوطلبانیه ترک گزینه انتخاب به و

 2006در محیل کیار در سیال  یقلیدر  بررسی کیایآمر  و سلامت ش ل تیامن  منسسه مل قیتحق

  بینده  اسیت: تهمیت درود زدن بیه کسی رییدر محل کار به شیری ز یقلدر یاز روش ها  برخ

را در   ، احساسیات و تفکیرات کسی(%68ترسیاندن )   شفاه ریشدن و به صنرت غ رهی(، خ71%)

 دهیی(،  ناد%64از همکیاران )  کسی  یدا سیاز(، جی%64جلینه  دادن )  انهجلسه کم ارزش و احمق

مخیرب  یساز عهی(، شا%57از کار تمام شده  با وجند شناهد )  ستندن  تیفیو ک  تیگرفتن  رضا

در سیایر پیژوهش (.%55فیرد) هییعل ستیناشا یهمکاران  به رفتار ها بی(،  ترغ%56در منرد فرد )

هییای  سییهراب  و تیینان بییه پژوهشهییای  کییه در زمینییه اییین منضیینع در ایییران انجییام شییده میی  

( اشاره کرد که به ایین نتیجیه رسییدند کیه قلیدری سیازمان  درک شیده در ایجیاد 1397همکاران)

 استر  ش ل  و احسا  عدم امنیت ش ل  در کارکنان تاثیر مثبت داشت. 

 تیثثیر سیازمان  فرهنیگ بیر کیه هسیتند خاصی  های ارزش دارای عای  آمنزش های محیط

 هیای ارزش وجند که کندم  پیشنهاد تئنری عای ، آمنزش مؤسسات در خاص، طنر هب. گاارندم 

 کیار محل در مربیان قلدری بر بندن دانشگاه  و ش ل، تصدی خندمختاری، آکادمی ، آزادی مانند

 نقیش قلیدری، رفتارهیای تنجییه برای هاارزش این براندازی (.2013، 2دیاز و سای ) گااردم  تثثیر

 عیای ، آمینزش در قلیدری درک برای . بنابراین،کندم  ایفا دانشگاه در کار محیط لدریق در کلیدی

 نیروهیای سیازمان  وقتی  است. مهم قلدری اجرای با عای  آمنزش فرهنگ تلاق  چگننگ  درک

 فشیار کنید. بنیابراین جیایگزین را نیروهای  چنین تناندم  سخت  دهد، به ازدست را خند مستعد

 
1-  Glambek 
2 - Sallee & Diaz 
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 می  سبب را روان  و جسم  های بیماری انناع و داشته پ  ا در ر انسان  مهم ایه هزینه روان ،

 غیبیت، به تنان م  را روان  فشار های هزینه .دارد پ  سنگین در مای  پیامدهای رو ازاین و شند

 و سیازمان در قلدری سازمان  تنجه عدم یاا .کرد کارکنان اشاره سنی از شکایات و خدمت ترک

 بیدبین  قلیدری سیازمان ، وجیند .باشید می  هیا از سازمان بسیاری مشکل آن،  پ در نارضایت 

 کیاهش بیه و دهد م  افزایش را درسازمان قلدری سازمان  مانند رفتارها سایر همچنین و کارکنان

 معیرض در کارگاه  محیط در افراد دییل اینکه به همچنین. انجامد م  سازمان و کارکنان عملکرد

 گروهی  ییا فرد تنسط رفتارها این است و ممکن گیرندم  قرار تهاجم  و ف من رفتارهای مداوم

 دارد، نظیر مینرد سیازمان و فیرد برای پیامدهای منف  باشد، مکرر صنرت به کار این اگر و باشد

پژوهشی     تیاکننن چنن طرف  از و کندپیدا م  ضرورت پژوهش  چنین وجند گفت تنانم  پس

بیا تنجیه بیه مینارد اسیت.  نگرفتیه صنرت رابشه قلدری سازمان  این در کیف  زیادی و کاربردی

ترین ضرورت های این پژوهش را بیه شیری زییر خلاصیه و طبقیه بنیدی تنان مهممشری شده م 

در پژوهش حاضر  با رویکرد قلدری در محیط کار بیر مبنیای روش کیفی  مید نظیر قیرار -1نمند:

جدید برای شناسای  منیفه هیای قلیدری سیازمان  در  تناند رویکردیگرفته که از جنبه ننآوری م 

در پژوهش حاضر پژوهشگران سع  کرده انید تیا در سیازمان هیای  -2سازمان های آمنزش  باشد.

آمنزش  که دانشگاه آزاد از آن جمله محسنب م  شنند قلدری سازمان  را منرد بررس  قیرار داده 

کنید تیا منیفیه هیای ه مدیران دانشگاه آزاد کم  م و منیفه ها آن را شناسای  نماید. این رویکرد ب

قلدری را شناسای  کرده برای کاهش یا مدیریت آن در سازمان اقدام به فعاییت های مناسب نمایید. 

این پژوهش م  تناند مقدمه ای برای شناسای  منیفه های فرهنگ  کیه در قلیدری در محییط کیار 

ائه دهد که بر مبنای آن بتنان از دییدگاه فرهنگی  قلیدری تاثیر گاار است را شناسای  و ابعادی را ار

تیاکننن در ارتبیاب بیا قلیدری سیازمان  و عناصیر آن -3را تحلیل و برای مدیریت آن اقیدام نمیند.

(، 1996پژوهش های متعددی انجام شده است که از آن جمله م  تنان بیه پیژوهش هیای  ییمیان )

(اشاره کرد. اما این  پژوهش ها بیه 2002رو همکاران)( و راین2006(، هیمس و هاروی)2009دانیل )

اند و یا آن که به بررس  و ارائیه ایگینی بیرای بررس  ارتباب قلدری با سایر عناصر سازمان پرداخته

قلدری و فرآیندهای رخداد آن در سازمان پرداخته اند. یاا خلاء هیای پیژوهش هیای  بیه وییژه در 

نیفه های قلیدری سیازمان  را بیا رویکیرد شیناخت  مناسیب سازمان های آمنزش  برای شناسای  م

منرد تنجه قرار داده و آنها را شناسای  نماید تا در قایب ی  مدل مفهینم  سیاده بتنانید عناصیر و 
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منیفه و یا شکل رخداد آن  و راهبردها برای جلینگیری  از آن در سیازمان هیای آمنزشی  را ارائیه 

 کیار محیط در پرخاشگری تحمل ارتباب چگننگ  از بهتری درک تناندپژوهش حاضر م  -4نماید.

 بیرای راهبیرد هیای  ایجیاد بیه روابیط ایین بهتیر درک. دهد ارائه اخلاق  مشارکت عدم حضنر با

 شیکل خشیننت یی  سازمان  ارائه دهد. قلدری سازمان  قلدری به رسیدگ  و مداخله پیشگیری،

 بیر کلی  طینر بیه و کنید می  ایجاد استر  شاهدان و تماشاگران قربانیان، برای تنانداست که م 

 راهبردهیای  تنسیعه بیرای قلیدری بیا مرتبط عنامل درک بنابراین،. گاارد م  منف  تثثیر کار محیط

 هیای فعایییت در کیه همیانشنر درسیت است، مهم قلدری برابر در ها محیط "کردن سخت" برای

 نییا نعیشی زانییدر مینرد ماز آنجا که  .دشن م  انجام منقعیت  جرم از پیشگیری رویکرد و معمنل

، خصنصاً سازمان های آمنزش  که دانشگاه ها و منسسات آمینزش عیای  رانیدر ا  معضل اخلاق

حینزه رفتیار  پژوهشیگراندزم اسیت  ،باشید  در دست نم یادیاطلاعات زباشند از آن جمله م 

مسیئله آن  نییا  دغدغه اصل استار نیدر ا. منضنع نشان دهند نینسبت به ا یشتریتنجه ب  سازمان

سیازمان  ی نیدهیبنده و کنشگرانِ آ یمحل انسان پرور کهدر دانشگاه آزاد قلدری سازمان  است که 

، عملکیرد ی کیارا ،یوره بهر ، در اثر بخش  عامل منف  یتناند به عننان   م ،دهند  م میها را تعل

و  مینیا طیمحیز وقنع آن م  تنانید یی  و با پیشگیری ا سازمان نقش داشته باشدآن و تنسعه در 

  سیازمان یاز قلیدر یریشیگیپ یارائه ایگن پژوهش نیا  هد  کل ن،یبنابرا  ایجاد کند. سایم ش ل

ایگین سیبب شیند دانشیگاه آزاد  نیکه ا یاست به طنرواحد تهران جننب   در دانشگاه آزاد اسلام

را در جهیت ارتقیاء روز   انسیان هیو سیرماداده  شیرا افیزا یایگن بهره ور نیاز ا تیبا تبع  اسلام

به علاوه در این پژوهش سع  شده است تجارب اعضای هیات علمی  و کارکنیان افزون قرار دهد.

مشری شیده و پیامید هیا و علیل آن در  دانشگاه آزاد اسلام  واحد تهران جننب از قلدری سازمان 

صف، پرسش آغیازین ایین گننیه صینرت اینقایب مفاهیم و مقنیه های معنا دار استخراج گردد. م 

تنان مدل یا ایگنئ  را طراحی  نمیند کیه بیر مبنیای آن بتینان علیل و بندی شده است: چگننه م 

را مینرد بررسی  قیرار داده و از وقیینع آن  پیامیدهای حاصیل از قلیدری سیازمان  در محییط کیار

 پیشگیری کرد؟
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 مبانی نظری پژوهش

 قلدری سازمانی

 و خصینمت و آزار جنسی ، ییا روانی ، فیزیکی ، اسیتفاده سنء از ارتستعب سازمان  قلدری

 و ناخناسیته آمیز، اهانت مسلمّ بشنر که است رفتارهای  کاری، وشامل محیط ی  در مداوم دشمن 

انید:  کیرده ارائیه وی همکاران و اینرسن را تعریف کاملترین و جامعترین باشند. اما م  نامشلنب یا

 ییا یی  روی بیر مسیتقیماً و مسیتمرّ بشینر که اقدامات  و اعمال از ارتستعب کار محیط در قلدری

 ممکین و بینده نیامشلنب قربان  افراد یا فرد نظر از اقدامات این گیرده م  انجام کارکنان از تعدادی

 پریشیان  و رنجش و اضشراب تحقیر، منجب واضح بشنر باشد، اما عمد غیر یا عمد روی از است

 بیرای را خنشایندی نا کار محیط و شده کاری عملکرد در اختلا  منجب عمالا این .شند م  فرد

 .( 15: 2011 ، 1وهمکاران اینرسن) کنند م  ایجاد کارکنان

 است ادهجای د پنهان آشکارو رفتارها دسته دو را در قلدری های پژوهش  رفتار در (2007) برنچ

 رفتارهای آشکارشامل:

، دن اشییاءان  و برخنرد فیزیک (، مانند فریاد زدن، پیرت کیررفتارهای پرخاشگرانه)تهدید زب 

 های تلفن  و غیره.ها، تما ایمیل

ت غییر استفاده از سیستم، شامل سیستم شکایات، مانند دور زدن اقدامات انضیباط  و شیکایا

 قابل اثبات از مدیر

 نکارکنا دیر تنسطدخایت شخص ثایث: ورود افراد بیرون  و بادسری مدیر به رابشه کارکنان و م

ات رفتارهای پنهان شامل: خراب کاری عمدیه ب  اطلاع  میدیر از جلسیات و ت یییر تنظیمی

 جلسات بدون اطلاع وی

ه تحیت نظیر 2به چایش کشیدن مدیره شایعه پراکن ، اظهار نظرهای کنایه آمیز و دیینار ننیسی 

 گرفتن مداوم رفتارهای مدیر

ن تعییین اطلاعیات و دانش)انجیام نیدادن کارهیا در زمیا مضایقه کردن از در اختیار قرار دادن

 شده، حاضر نشدن یا دیر رسیدن به جلسات، در دستر  نبندن(.

 :است دهدا قرار شناسای  منرد زیر صنرت به مرحله چهار در را قلدری فرآیند ،(1999) اینرسن

 
1 .Einarsen Et Al 
2 - Graffiti 
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 اغلیب کیه مسیتقیم غییر تعیرض و تهیاجم مانند رفتارهای  صنرت به. 1تهاجم  رفتارهای. 1

 . شنندم  مشخص ، است سخت نشانبند ماهرانه بدییل آنها تشخیص

 منیزوی تمسیخرو تحقییر، را قربیان  اغلیب کیه مسیتقیم منف  رفتارهای طریق از. 2قلدری. 2

 . هستند تشخیص قابل سازندم 

 انید، دهدا قیرار هد  منرد را قربانیان مستقیما که منف  اقدامات نتیجه بعننان. 3سازی نام بد. 3

 . کنند دفاع خند از که است سخت برایشان دیگر و شده بدنام آنها

 تحمیل وارده فشیارهای اثیر در را زیادی رنج قربان  ، فرآیند از نقشه این : در4شدید آسیب. 4

 انتقیاد از تیر  بیدییل کارهیا در مشیارکت بیرای میل  ب  امنر، از کشیدن کنار مثال، برای)کند م 

 (.2011وهمکاران،  نرسنیا ....( و ضعیف تمرکز بادخره و ایکل  مناد به بیشتر وابستگ  بیشتر،

 ابعاد و عناصر شکل دهنده قلدری در سازمان: 2-6

 اند.داده قرار شناسای  منرد را قلدر ننع سه ،(2003) 5نام ونام 

  6مزمن .قلدران1

 آنهیا.  کنندم  قلدری به داماق خند منقعیت بهبند و تنسعه بدییل که هستند قلدران از گروه 

 احساسی  و عیاطف  زنیدگ  ، دهنیدم  خاتمیه افیراد خدمت دوره به ،رسانندم  آسیب دیگران به

 شیناخته 8بییزاری خیند واز شخصی  7کفیایت  بی  طرییق از غایبیا و شکنندم  رادرهم خند قربانیان

  .شنندم 

 9طلب فرصت قلدری. 2

 سیاسی  در برتیری بیرای خند هایتاکتی  از بخش  بعننان را قلدری که هستند قلدران  اینها

 کیردن متنقف نای تنا است ممکن که هستند کسان  و دهندم  قرار استفاده منرد سازمان هایبازی

  .باشند داشته را کار محل از خند تهاجم  هایویژگ  داشتن ودورنگه منقت

 
1 Aggressive Behaviors 
2 Bullying 
3 Sigmatization
4 Severe Trauma 
5 Namic And Namie 
6 Chronic Bullies 
7 Inadequacy 
8 Self-Loathing 
9 Opportunistic Bullies 
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 1 تصادفی قلدران. 3

 و دارنیدن آگیاه  افیراد روی بیر خند اقدامات تاثیر از که هستند کسان  قلدران، از گروه این

 آن هرگیز و کنندم  عارخناه  و کرده نشین  عقب شنند،م  مرتکب را عمل این دوباره که زمان 

 . (2003 نام ، و کنند )نام نم  تکرار دوباره را اشتباه

 ج دسته طبقه بندی کرده است:(، انجام داده و قلدران را به پن20062تقسیم بندی دیگری را کیلفنرد)

 3روانی و جامعه ضد قلدران. 1

 فعایییت خند درون  نیازهای تامین جهت صرفا و ندارند ارتباط  واقع  دنیای با کلاً افراد این

 خیند بدست شده وض  اخلاقیات یا اخلاق  محظنرات به نسبت داری خنیشتن فاقد آنها.  کنندم 

 . هستند خارج، از هشد تحمیل اجتماع  هنجارهای یا و

 4کننده تقویت خود قلدران. 2

 بیرای ابزاری بعننان یقلدر رفتار از و اندگرفته قرار تهدید منرد که کنندم  احسا  افراد این

 . کنندم  استفاده خند بنفس اعتماد تقنیت

 5 اجتماعی صلاحیت فاقد قلدران. 3

 دیگیران با تا دارند نیاز افراد همه که هستند اجتماع  معمنی  مهارت های قلدران از گروه این

و  7آگییاه  ، خییند6هیجییان  کنتییرل اسییت مثییال، ممکیین بییرای آن هییا. باشییند داشییته تعامییل

 ییا و دسیتان زییر برسیر را خیند خشیم مرتبیا اسیت ممکین افیراد این.باشند داشتهضعیف 8همدی 

 خیند قربانییان بیرای است ممکن یا و کنند خای  آنها سر بر کشیدن فریاد طریق از و خند همکاران

 .دهند قرار 9شماتت منرد را آنها یا و کرده بدگنی 

 10باز سیاسی قلدری. 4 

 
1 Accidental 
2 Clifford 
3 Sociopathic Or Psychopathic Bullies 
4 Self-Boosting Bullies 
5 Socially Incompetent Bullies 
6 Emotional Control 
7 Self-Awareness 
8 Empathy 

9 Taunt 

1 0 Micro-Political Bullies 
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 آنها.هسیتند خند قلدری اقدامات طریق از خند قدرت و نفنذ افزایش برای درتلاش گروه این

 نکیرد حیا  بیرای تیلاش ییا تضعیف طریق از را خند جایگاه و منقعیت ایهنشمندانه بصنرت

 تمرکیز. اسیت بت ورقیا اسیتراتژی  اقداماتشیان کننیدم  احسا  اغلب آنها دهندم  بهبند ندیگرا

 (. 2006 کلیفنرد،)است خندشان منفقیت بر آنها اصل 

 1مشکلات زننده پس قلدران. 5

 را افیراد ایین. دکننی حل را مشکلات تنانندنم  که دارند قرار فشار تحت قلدران از گروه این

نیسیتند  رداربرخین ش ل  امنیت از هستند، سازی کنچ  حال در که یافت تنان مسازمان های  در

. ندارنید کننید،م  آن هیا از معقنی  غیر تقاضاهای که زمان  را خند سرپرستان به گفتن نه تنانای  و

 وظیایف ، کننیدم  تینجه ب  مشیکلات بیه نسبت مشکل، و سخت اهدا  به یافتن دست جهت

 کندسیاعاتم  مجبینر ار آنها که ضروری کارهای گاارند و ازم  خند رکنانکا عهده بر را سنگین 

  گارند.کنند، م  کار بیشتری

 عوامل موثر بر قلدری سازمانی

.قربان  و نقش آن در فرآیند قلدری: اگر قلدری در محیط کار بعنینان یی  فرآینید در نظیر 1

نرد هد  شکل هیای مختلیف بیدرفتاری گرفته شند، قربان  در مرحله اول آن قرار م  گیرد، که م

قرار م  گیرد. بیشتر پژوهش های که در زمینه قلدری انجام گرفته بیر روی ویژگی  هیای مختلیف 

قربانیان قلدری و ادراکات آنان پرداخته اند و تعداد پژوهش های که بر روی قربان  قلدری متمرکیز 

طرفین دیگر، ماننید قلیدر تمرکیز کیرده  بنده اند به مراتب بیشتر از پژوهش های هستند که بر روی

.جنسیّت قلدران و قربانیان: رابشه بیین جنسییت وقلیدری 2(. 22: 2015و همکاران،  2اند) جینرج  

هننز نامشخص باق  مانده است. برخ  از صاحب نظران رابشه قلدری را با جنسییت ضیعیف می  

قنی دانسته و در کنار آن عننان می  کننید ( برخ  دیگر این رابشه را بسیار 595: 2014، 3دانند)امیل  

که زنان بیشتر منرد قلدری قرار م  گیرند. از ی  طر  زنان از نظر کارکرد انیدام  ضیعیف تیر از 

مردان هستند و قدرت کمتری نسبت به آنان  دارند و از طر  دیگر آنان کمتیر از میردان در پسیت 

و از این یحاظ نییز معمیندً نسیبت بیه میردان  ها و سمت های مهمّ و بادی سازمان قرار م  گیرند

 
1 Pass The Parcel 
2 .Giorgi 
3. Hutchinson And Eveline 
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قدرت کمتری در سازمان ها دارند. پژوهش های مختلف نیز نشان داده اند که زنان بیشیتر از میردان 

قلدری م  کننید )اینرسین هد  قلدری قرار م  گیرند و از طر  دیگر این مردان هستند که بیشتر 

با قاطعیت عننان کرد که رابشه محکم  بین قلیدری  (. با این حال هننز نم  تنان2009 ،و همکاران

.فاصله قدرت بیین قلیدر و قربیان : قلیدری پدییده ای متفیاوت از یی   3و جنسیّت وجند دارد.  

قلدر وجند دارد که فرد قربیان   –تعارض ساده و معمنی  است چرا که در اینجا ی  حایت قربان  

ناند بخنب  از خیند محافظیت کنید در واقی  در در نهایت به این احسا  م  رسد که دیگر نم  ت

این حایت ی  ننع عدم تعادل قدرت بین قلدر و قربان  وجند دارد بشنر معمنل این قربان  اسیت 

که منرد آزار و اذیت و تنهین قرار م  گیرد و احسا  م  کند که قدرت کم  برای تلافی  کیردن 

خاص سازمان ها نسبت م  دهند و عننان می   دارد. این عدم تعادل قدرت را به نظام های مدیریت 

کنند در ی  نظام مدیریت  که نظام سازمان  سلسله مراتب  وجند دارد، قلدری رخ خناهید داد و آن 

هم به این دییل که ی  فرد از منقعیت برتری نسبت به بقیهّ برخنردار است واین قیدرت، منقعییّت 

 (.120: 1،2015تر نشان می  دهید) فیاکس و رینی آنان را نقض کرده و اهمیت و قدرت خند را بیش

قدرت ی  فرد در سازمان ممکن است غیر رسم  نیز باشد که از دانیش، تجربیه و مینارد دیگیری 

مانند منرد حمایت ی  شخص قدرتمند بندن  و حتّ  از وابسته بندن اجتماع ، فیزیک ، اقتصیادی 

یت نیز ممکن اسیت فیرد صیاحب قیدرت از و روان  قربان  به قلدر ناش  شده باشد که در این حا

منقعیت خند سنء استفاده کند. در نتیجه م  تنان گفت که قلدری از زمان  که افراد قدرت خیند را 

را  (. شیاهدان قلیدری2011 ،وجند داشته است)اینرسن و همکیارانبر فردی دیگر تحمیل کرده اند 

 -2  شینند. که در قلیدری درگییر نییز می . افرادیشاهدان قلدر -1 :به چهار دسته تقسیم کرده اند

. کسان  که خیند شاهدان قربان  -3اقات م  شنند . . کسان  که منکر همه اتفشاهدان اجتناب کننده

. افیرادی کیه 2شاهدان یاری رسیان -4در جریان قلدری منرد هد  قرار گرفته و قربان  م  شنند . 

با تنجه بیه پیشیینه پیژوهش میاکنر و  (596: 2014، کنند وضعیت را بهبند دهند )امیل تلاش م  

دسته بندی که از ادبیات پژوهش منجند در بیان مسثیه انجیام گرفیت پژوهشیگران بیه ایین نتیجیه 

رسیدند که ارائه ی  چارچنب مفهنم  از روابط بر اسا  ادبیات پژوهش حاضر امکان پایر نمی  

آن تیاب  مسیائل فرهنگی  ارزشی  و و پیامید هیای قلدری سازمان  باشد از سنی دیگر فرایندهای 

 
1 -Fox& Renee 
2 .Helpful By Standers 



  

 
199 

ی: 
ش

وه
پژ

ۀ 
قال

م
در

قل
ز 

ی ا
یر

شگ
 پی

ی
گو

ی ال
اح

طر
ه 

گا
ش

دان
ر 

 د
ی

مان
از

س
ی 

... / 
ی

د
عب

 
و 

ن
را

کا
هم

 

 

قلیدری در اجتماع  است این مسثیه باعث پیچیدگ  در طبقیه بنیدی و احصیاء عنامیل میرتبط بیا 

و پیامد های آن در افراد م  گردد.  یاا با تنجه به این منارد پژوهشگران بیه ایین نتیجیه محیط کار 

یامید هیای آن و پیشیامدهای آن ، پقلیدری در محییط کیاررسیدند که بایست  تجیارب افیراد را از 

شناسای  کنند و سپس این مؤیفه ها به صنرت منشق ، تجزیه و تحلیل و دسته بندی نمایند. بر ایین 

اسا  رویکرد داده بنیاد از سه جنبیه میدنظر قیرار گرفیت. اول آن کیه رویکردهیای داده بنییاد بیه 

ن افراد را استخراج، سیاده سیازی پژوهشگران کم  م  کند تا تجارب زیسته و معنای برآمده از ذه

از سیازمان بیه سیازمان و از قلیدری سیازمان  و تفسیر نماید. در این پژوهش نیز از آن جیای  کیه 

فرهنگ به فرهنگ دیگر متفاوت است تلاش شده اسیت تیا تجیارب زیسیته افیراد از ایین مفهینم 

که در دنیای واقعی  افیراد رخ  شناسای  گردد. دوم این که در رویکرد داده بنیاد پژوهشگران آنچه را

پیژوهش هیای کیه تیاکننن  قلدری سازمان م  دهد را شناسای  و احصاء م  کند در قلمرو پدیده 

انجام شده اند بیشتر متک  بر ادبیات و پیشینه پژوهش هسیتند حیال آن کیه در ایین حینزه ممکین 

ادبیات و پیشینه پژوهش چنیدان است مؤیفه ها مقنیه ها تنسط افراد منرد استفاده قرار گیرند که در 

مدنظر قرار نگرفته اند این پژوهش از آن جای  که از روش داده بنیاد استفاده م  کند م  تنانید ایین 

مؤیفه ها در میدان عمل و دنیای واقع  بیشتر مدنظر قرار دهند. سنم این کیه در رویکیرد داده بنییاد 

ب نظامنید تجیارب افیراد را از قلیدری مشری شده در این پژوهش تلاش م  کند در ی  چیارچن

سازمان  در ی  سازمان آمنزش  )دانشگاه آزاد اسلام  تهران جننب منرد بررسی  قیرار دهید. بیا 

 مراحل نظامند مقنیه ها و مضامین را شناسای  و در ی  قایب مفهنم  ارائه کند. 

 

 روش شناسی پژوهش

 پیشیگیری از ائیه ایگین بیه منظینر اردرصیدد  پیژوهشبا تنجه به این که پژوهشگران در این 

خند را از ننع کیف  انتخیاب نمینده  پژوهشدانشگاه آزاد اسلام  است، روش  درقلدری سازمان   

روشی  « 1داده بنییاد»ییا « نظریه زمینیه ای»است. در بین روش های کیف  اکتشاف ، از آنجا که روش 

رائه ی  رویکرد تحلیلی  از طرییق ایجیاد است که علاوه بر تعیین ساختار کل  پدیده منرد نظر، با ا

رابشه بین ساختار اصل  و فرایند عمل/تعامل به ارائیه یی  نظرییه عمینم  پیرامینن منضینع می  

نفیر  20کنندگان در این  پژوهش مشارکتپردازد، این روش کیف  برای انجام پژوهش انتخاب شد. 

 
1 - Grounded Theory 

https://en.wikipedia.org/wiki/Grounded_theory


 

 

200 

مه
لنا

ص
ف

 
ی 

لم
ع

گو
ت ال

عا
طال

م
یپ ی

ت
رف

ش
 

لام
س

ا
یا ی

ران
ه 

ور
 د

ی،
11

ه  
ار

شم
 ،

3
ی )

یاپ
ه پ

ار
شم

 ،
27

 ،)
ایی

پ
 ز 

14
02

 

ی عمیق قلیدری سیازمان  داشیتند.که ایین هابندند که تجربهخبرگان و اساتید و مدیران دانشگاه  از

نمننه گیری این پژوهش مبتن  بر روش نمننه گییری  مسئله از طریق سنال های اوییه شناسای  شد.

نظری م  باشد. ترجیح برآن است که مناردی انتخاب شنند که جنبه های مختلیف یی  پدییده ییا 

که محقق افیراد خاصی  را انتخیاب  مشکل را نشان دهند. مفهنم نمننه گیری نظری به این معناست

م  کند چرا که آنها م  تنانند به صنرت هدفمند درک صحیح  از مسئله تحقییق و پدییده اصیل  

 بیه( حجم نمننه تا رسیدن به حایت اشیباع ادامیه یافیت. 125، 2007در مسئله ارائه کنند. )کرسنل، 

ر بی و بنییاد داده  نظریهروش با آنازحاصل های دادهکهبند سؤالشش مصاحبه سؤادت عدادت لاوهع

 بنییاد، داده  در نظریه کنربین و استراو  مند نظام  روش .شدتحلیل کنربینو استراو روش مبنای

 :از عبارتند کهاست مرحله سه دارای

 گام اول: کد گااری  باز

 بیارت دیگیراویین مصاحبه انجام م  شیند.به عاین مرحله از روش داده بنیاد بلافاصله بعد از 

رای بیپژوهشگران پس از هر مصاحبه شروع به پیدا کردن مفاهیم و انتخاب بر چسب های مناسیب 

 آن ها و ترکیب مفاهیم مرتبط م  کنند.

 : کد گااری محنریگام دوم

 در مرحله دوم کد گااری که به آن کد گااری محنری گفتیه می  شیند، پژوهشیگر یکی  از

حینر طبقه ها را به عننان طبقه محنری انتخاب کیرده و آن را تحیت عنینان پدییده محینری در م

ه ب بیا طبقیفرایند، منرد کاوش قرار داده و ارتباب سایر طبقه ها را بیا آن مشیخص می  کنید. ارتبیا

 (.112: 2008محنری در پنج عننان م  تناند تحقق داشته باشد)اشتراو ،

عث شکل گیری پدیده یا طبقیه محینری می  شینند. ایین شیرایط شرایط عل : این شرایط با

 د.مجمنعه ای از طبقه ها و ویژگ  هایشان است که مقنیه اصل  را تحت تاثیر قرار م  ده

رایط : بیانگر رفتارها، واقعیت ها و تعیاملات هدفیداری هسیتند کیه تحیت تیاثیر شیهاراهبرد

 مداخله گر و شرایط زمینه حاصل م  شنند.

تمییز آن  زمینه ای: به شرایط خاص  که بر راهبردها تاثیر م  گاارند گفته می  شیند وشرایط 

قیات، ها از شرایط عل  مشکل است. این شرایط را مجمنعه ای از مت یرهیای فعیال اسیت.گاه  او

ی اط زمینیه مت یرهای بسیار مرتبط را ذیل شرایط عل  و مت یرهای  با ارتباب کیم تیر را ذییل شیرای

 م  کنند. طبقه بندی
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ط را شرایط مداخله گر: شرایش  هستند که راهبردهیا از آن هیا متیاثر می  شینند. ایین شیرای

تاری مجمنعه ای از مت یرهای میانج  و واسط تشکیل م  دهند. شرایط مداخله گیر، شیرایط سیاخ

 .هستند که مداخله سایر عنامل را تسهیل یا محدود م  کنند و صب ه عل  و عمنم  دارند

ه وجیند هبردها بیا: برخ  از طبقه ها بیانگر نتایج و پیامدهای  هستند که در اثر اتخاذ راپیامده

 م  شیند، م  آیند. این روش کد گااری)مدل پارادایم( کد گااری که اصشلاحاً به آن محنری گفته

نل تنسط استراو  و کنربین ارائه شده است و به دییل محنری گفته م  شند کیه کید گیااری حی

 ی  طبقه انجام م  شند )محنر( 

 1گام سنم: کد گااری انتخاب 

وابیط یدن به رروند انتخاب مقنیه اصل  به طنر منظم و نظام مند با سایر مقنیه ها، اعتبار بخش

امل شیین روند و پر کردن جاهای خای  با مقندت  که نیاز به اصلای و گسترش دارند ارتباب دارد. ا

دت ربیط دادن مقین ،خط اصل  داستان است. دومین قدم حنضیچند گام است: اویین قدم متضمن ت

ف شیده تکمیل  بر حنل مقنیه اصل  با استفاده از ی  پارادایم )که در کد گیااری محینری تنصیی

ه است( است.سنمین قدم، مرتبط ساختن مقندت به یکدیگر در سشح بعدی اسیت. قیدم چهارم،بی

از و ییا نیی رین قدم، تکمیل مقندت  است که اصلایتایید رساندن آن روابط در قبال داده هاست.آخ

 (. 112: 1389 به بسط و گسترش دارند)دانای  فرد و همکاران،

 

 روایی و پایایی پژوهش

ه هیای مینثق  در خصینص ای طر اح  شده اسیت کیه بتنانید یافتیهپژوهش حاضر به شین

هیای یارها معفسییرندن یافته هیا و تقلدری سازمان  ارائه کند. برای  ارزیاب  قابل اتکا بپیشگیری از 

یارهیا ، راسیت  و مع، تصیدیق پیایری، اتکا پیایرییایر، انتقال پپژوهش کیف  شامل اعتمادپایری

 .، عمنمیت استفاد شدیریاده بنیاد شامل تشابق، فهم پانظریة د

 . روایی و پایایی بخش کیفی1جدول 

 توضیحات معیارهای داده بنیاد

زان  که نشان م  دهد نتیایج اعتمادپایری: می

حاصل از پژوهش تا چه اندازه نماینیده داده 

. مرور مصاحبه ها ی مکتنب شید 2ماه12.هدایت مصاحبه ها به مدت 1

.نظیارت بیر 3ه و ارزیاب  تفسیر ها ی صنرت گرفته تنسیط پژوهشیگر

 
Selective Coding 
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.مصیاحبه 4فرایند گردآدری و تحلیل داده ها تنسط اعضای تیم پیژوهش های پژوهش است

 هایافتهدوباره با دو نفر از مشارکت کنندگان با هد  پادیش بهتر 

 نتیجه:پادیش تفسیرها و بسط آن ها

فهم پایری: میزان  که نشان م  دهید نتیایج 

حاصل از پژوهش تا چه حید نماینیده ای از 

 جهان واقع  مصاحبه شنندگان است.

ازمان و یافته های پژوهش در اختیار صاحب نظران حنزه میدیریت و سی

 دانشگاه  قرار گرفت و تایید شد

 نتیجه: اصلاحات مدنظر صاحب نظران در مدل نهای  یحاظ شد

تصییدیق پایری:یافتییه هییا ی از مصییاحبه 

شننندگان بر آمده و تحیت تیاثیر سینگیری 

 پژوهشگر نبنده است

.گنش دادن فعال از سنی پژوهشگر در طنل مصیاحبه هیا و پرهییز از 1

ا .بررس  مجدد مصاحبه ها و تفاسییر بی2دایت بحثارائه دیدگاه جهت ه

.ارائه خلاصه ای از مدل صنرت بنیدی شیده بیه دو 3مشارکت کنندگان

 نفر از مشارکت کنندگان و دریافت دیدگاه های ایشان

 نتیجه:پادیش تفاسیر و تنسعه آن ها.

راسییت : تفسیییر هییا تحییت تییاثیر اطلاعییات 

نادرست و طفیره رفیتن افیراد قیرار نگرفتیه 

 است

.مصاحبه ها با حفی  محرمیانگ  بیه صینرت حرفیه ای و در فضیای 1

ز هیر صمیمانه انجام شد.افراد مصاحبه شننده به صنرت آزاد و بیه دور ا

.علاقیه منیدی مصیاحبه 2گننه فشار دیدگاه های خیند را بیازگن کردنید

 شننندگان به ادامه جلسه مصاحبه

اه ن از بییان دییدگنتیجه: شناهدی مبن  بر طفره رفتن مصیاحبه شینندگا

 دیده نشد.

تشابق : یافته ها بیا سیاختار ذهنی  افیراد در 

 ارتباب با پدیده تشبیق دارد

محقق شدن از طریق روش هیای اسیتفاده شیده در اتکاپیایری ،اعتمیاد 

 پایری ،تصدیق پایری 

نتیجه گیری:مقنیه ها پادیش شد.پژوهش سیمت پییدا کیرد کیه ماهییت 

 کار را نشان م  دهد. رفتارهای انحراف  در محیط

عمنمیت: میزان  که نشان م  دهد یافتیه هیا 

ابعاد مختلف پدییده ی مینرد بررسی  را در 

 خند جای داده اند.

 

هییت .باز بندن مصاحبه ها و اختصاص دادن زمان کاف  به آن هیا از ما1

 17.انجیام دادن 2پدیده رفتارهای انحراف  در محیط کیار پیرده برداشیت

مصیاحبه دیگیر در مرحلیه کید  3ه کد گیااری بیاز و مصاحبه در مرحل

نییت .همه جانبه گرای  و کسب شیناهد تق3گااری انتخاب  با افراد خبره

کننییده از سییشنی مختلییف سییازمان بییرای روشیین کییردن مضییامین و 

 .بهره گیری از روش نظری برای پ  بردن به واقعیت پدیده4مفاهیم

  شیده نشیان دهنیده ی نتیجه: تعدد مصاحبه ها و منیفیه هیای شناسیای

 شناخت عمیق قابلیت های سازمان  و ابعاد مختلف آن است.

اتکاپیایری:ثبات و پایییداری در تبییین هییای 

 صنرت گرفته 

در مصاحبه ها شرکت کنندگان تجربیه هیای جیاری و پیشیین خیند را 

 درباره پیده رفتارهای انحراف  در محیط کار بیان کردند

ی مصاحبه شننندگان، صیر  نظیر از زمیان نتیجه: پ  بردن به تجربه ها
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 وقنع

انتقال پایری:قابلیت به کارگیری یافتیه هیای 

 پژوهش در منقعیت های مشابه دیگر

 .نمننه گیری به صنرت نظری انجام شد1

.همه مصیاحبه شینندگان عضین جامعیه دانشیگاه  و میدیران ارشید 2

 دانشگاه  و سابقه کار در دانشگاه آزاد اسلام  داشتند

 اج شد.جه: مفاهیم نظری ارائه شده از داده ه از همه مصاحبه ها استخرنتی

یب گفتن  است برای بررس  پایای  فرایند کدگااری از روش تنافیق بیین دو کدگیاار و ضیر

بیند  05/0از  و سشح  معناداری آن کنچکتر 0/  563کاپا استفاد شد و از آنجا که شاخص کاپا برابر 

 راج کدها از پایای  کاف  برخناردار بنده اند.، م  تنان ادعا کرد استخ

 

 های پژوهش یافته

زمان و ساختاریافته با  خبرگان و متخصصیان سیادر این پژوهش بر اسا  انجام مصاحبه نیمه

ز ده از کدگییااری بییامییدیریت انجییام شییده اسییت. ابتییدا از مییتن مصییاحبه اییین افییراد ،بییا اسییتفا

ن داده ( نشیا2ای از مفاهیم اسیتخراج شیده در جیدول)ننه( استخراج شده است. نممضامین)مفاهیم

 شده است.

د اده از کیپس از بررس  و تحلیل مصاحبه های انجام شده با افراد و استخراج مفاهیم بیا اسیتف

قنییه ری، در مگااری باز،مفاهیم  که دارای بار معنای  مشترک بندند با استفاده ازز کد گااری محن

ه د. بدین صنرت تمام  مقنییه هیا تشیخیص داده شید و پیس از آن بیهای یکسان قرار داده شدن

تشخیص پژوهشگران بر اسا  مراحل مختلف  که در پژوهش ذکر شد انجیام شیدند. ابعیاد شیش 

 گانه مدل مفهنم  پژوهش حاصل شد که به صنرت زیر تشریح م  شند.

 . کد گذاری باز )استخراج مفاهیم(2جدول

 مفهوم های مصاحبهگزاره

وجیند  مناقع  که که قلدری در دانشگاه بنجند م  آید زمینیه اخیتلا  در دانشیگاهدر 

 م  آید چنن کارکنان از تر  کارکنان قلدر سکنت خناهند کرد

 اختلا  در دانشگاه

مچینن: امینر شخصی  ه بییرای دانشیگاهسنءاسیتفاده از اینترنیت کارکنان و مدیران  با 

 وبیه شخصی کردن ایمیل های سرگرم ، چ  سایتهای خبری، بازی و  بخناندن مشای

 ساعات خند را در دانشگاه سپری م  کنند ردیگوب   طنر کل 

 طفره روی اینترنت 

تمایل به کنتیاه  در انجیام  دخند دارن تمایل به کنتاه  در انجام وظایفکارکنان برای راض  نگه داشتن افراد قلدر 

 وظایف کارکنان
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 ر دانشیگاهدقلدر مناجه نشنند همیشه درخناست جابه جای  کارکنان برای اینکه با افراد 

 در دانشگاه م  شند افزایش جابجای  بیش از حد دارند و این امر سبب

افزایش جابجیای   کارکنیان  

 در دانشگاه

هیا  در قلدری باعث م  شند که میزان وابستگ  به دانشگاه و تضاد بیین اهیدا  و آرزو

 نشگاه کاهش یابدراستاری حف  رابشه او با دا

کاهش وابستگ  کارکنان بیه 

 دانشگاه  

 های  کیه دزمیه انگییزش درونی  خیند وها، طرز تلقیها و رفتار ا استفاده از ارزشمدیران ب

 ی کنندو از ایجاد قلدری جلنگیر دیگران است، بقای معننی اعضای سازمان را فراهم کند

 ایجاد رهبری معننی

ایجاد رقابت سایم و مفید در  ادددانشگاه  باید از رقابت های ش ل  ناسایم کاهش برای جلنگیری از قلدری در 

 بین کارکنان

 ی تشیر مثبیت انگییزه ی بیا کیار بیه نظرات راجی  و اطلاعات ایده ها، شفاه  ابراز

 برای جلنگیری از قلدری سازمان  در سازمان دیگرخناهانه و مثبت مساع ،

هییا بییرای گسییترش ایییده

 با کارکنان تشری  مساع 

ییا  مکیارانهبر وظیفه داوطلبانه پایرفتیه شیده بیرای فیرد،  در دانشگاه، کارکناناطمینان 

 ، برای شناسای  و حمایت از حقنق و منیاف  همیه کسیان  کیه در یی  تیلاشدانشگاه

 در دانشگاه هستند برای جلنگیری از قلدری سازمان مشترک 

بییر وظیفییه کارکنییاناطمینییان

 ته شده داوطلبانه پایرف

 هیای هد  به دستیاب  برای اینکه دییل به که خاص  از آن ها گروه   یا کارکنان   رفتار

 تناننید نمی  و نیسیتند قیادر صحیح های روش از استفاده به خند گروه  شخص  یا

 بیه لاقی اخ مینازین با مشابق و شده مقبنل، پایرفته صحیح، ای شینه به را خند مناف 

 هب همکاران، روان  حا  و تر  اسا  بر و قدرت اعمال با م  کنشند آورند، دست

 میدیران نظر در را خاص اشخاص یا شخص آن فرایند، این ط  و برسند خند مقصند

 سازمان جلنه م  دهند اهدا  مخایف کار، کم وی نامشلنب، همکاران و

ایجاد رفتارهای غیر اخلاقی  

بییرای دسییت آوردن منییاف  

 شخص  با تخریب همکاران

مان ( . شرایط عل : شرایط عل  عامل اصل  بنجند آورنده پدیده منرد مشایعه)قلیدری سیاز1

مقنییه  23د (. نتایج تحلیل مصاحبه ها با کارکنان ،بیانگر وجین153: 1396است)استراو  و کنربین،

ت. در خصنص شرایط عل  برای ایجاد قلدری سازمان  در دانشگاه آزاد واحید تهیران جنینب اسی

 تشریح شده است 3و مفاهیم ذیل آن در جدول مقنیه ها 

 های شرایط علی. مفاهیم و مقوله3جدول 

 مقوله مفاهیم مشترک

سیرکنب -ان تخرییب همکیار -رفتارهای غیر اخلاق  برای دسیت آوردن منیاف  شخصی  

 کنچ  کردن همکاران-نتقام گیریا-رچسب زدن به همکارانب-کنانترساندان کار-کارکنان

 ترور شخصیت

 ب  عدایت  سازمان  و تبعیض بین کارکنان دانشگاه عاددنیهنا زی  حقنق و دسیتمزدتن

 نبند معننیت  ا همسنی  با ارزش های سازمانن -مبستگ  با همکارانعدم احسا  ه -معنادار نبندن کار

 سازمان  تفاوت  ب کارکنیان ، عیدم مشیارکت  بیه مسیائل میدیرب  تنجه   ، به مسائل سازمان مدیرب  تنجه  
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 تصمیم گیری هاکارکنان در 

ی نانمنید بیراکارکنان تنانمند، حاشییه بیردن کارکنیان ت، تمسخر به کارکنان تنانمندتنهین به 

  رسیدن به اهدا 

 رانیدن حاشییه به تمایل

 تنانمند افراد

 فشار ناش  از کار جم کار بیش از حد تنان کارکنانح -شار زمان ف -انتظارات بیش از حد

 بیه روابیط دادن ترجیح  دادن امتیازات ش ل  ونزدیکان مدیران ترجیح دادن  -وحیه تسلیم در برابر قانننرنبند 

 ضنابط

 عدم شفافیت سازمان  عدم شفافیت اطلاعات  و مای ،عدم شفافیت رویه ها و مسیرها پیشرفت ش ل 

م اعتمیاد عید- خند برتر بینی-خند کم بین - -ختلادت روان ا-یاست طلب ر-قدرت طلب 

 میدعا پیر -مرکیز کنتیرل بیرونی -عف ادرادهضی-ند بیاختگ خ-عتماد به نفس بادا-به نفس

 از بییش طلبی  جیاه -عزت به نفس پایین-رسن بندنت -نتقا ناپایر بندنا -رخاشگریپ-بندن

اعتقیادات -عصیب  بیندن-حسیادت -  بییش ازحیداحسا  دانیای -دنیا طلب  -غرور-حد

 تسنیه حساب شخص -ماهب  ضعیف

 عنامل فردی

 عیدم انگییزه و-و اضشراب احسا  استر  -ه دانشگاهش  و تردید ب-پرخاشکری و تر 

اه دوسیتانه و عیدم وجیند نگی -شار روان  و اسیتر افسردگ  بر ف-انرژی برای انجام کارها

 درون سازمان  تقنیت روابط-همکاری

 ترمای سازمان 

 

ا  عصبانییت در هنگام فکیر کیردن حسا -احسا  اضشراب در هنگام فکر کردن به سازمان

اقیات درون سیازمان بیرای شکایت از اتف-ر در منرد اهاا  سازمانعدم اتفاق نظ-به سازمان

 دوستان خارج از سازمان

 بد بین  سازمان 

اظهار  -تضادها نبند مدیریت -رات تنسط مدیر سرکنب م  شندایده ها و نظ-نبند انتقاد به مدیر

 زاد اطلاعاتنبند جریان آ-زمان با پیامدهای منف  روبه رو م  شندنظرهای منف  در منرد سا

 سکنت سازمان 

 سب  رهبری  نامناسب یرهبری استبداد -هبری مخربر -رهبری زهرآگین

 عدم تعهد سازمان  دم مسئنییت پایری ع -ه ترک دانشگاهبب  تفاوت    -عدم تعصب به ارزش و اهدا  سازمان

عیدم -ز همکیارانعیدم رضیایت ا -بیند فرصیت هیای ترفیی ن -نبند حقنق ومزایا مناسب

 نندی از ش ل خندناخش -رضایت از مدیر

 عدم رضایت ش ل 

چنید شی ل  -ین میدیرانبینبیند انگییزه -مدیریت  ت ییرات زیاد-اختیارات بیش از  حد مدیر

بیند همیاهنگ  بیین میدیر و ن-ختیارعدم تفنیض ا -پایری مدیر عدم مسئنییت -بندن مدیر

 فتار منافقانه مدیرر-مدیر آمیزبعیضترفتار  -دم نظارت مدیر بر عملکرد کارکنانع-کنانکار

 عنامل مدیریت 

فرصیت هیای -ب شی ل نامناسیبشیرایط و تناسی-نظام جبران خیدمات و پیاداش ضیعیف

 بند ارتباب با مدیران دانشگاهن-یادگیری و رشد کم

 عدم دیبستگ  ش ل 

 رفتار تلاف  جنیانه لاف  جنی  از همکاران و مدیرت-د کلامتلاف  جنی  در ح-تلاف  جنی  از امکانات دانشگاه

 عدم حمایت سازمان تنینع در -حجیم کیار بیاد–نبند مشیاور شی ل  و روانی  -ابهام در نقش و تعارض در نقش



 

 

206 

مه
لنا

ص
ف

 
ی 

لم
ع

گو
ت ال

عا
طال

م
یپ ی

ت
رف

ش
 

لام
س

ا
یا ی

ران
ه 

ور
 د

ی،
11

ه  
ار

شم
 ،

3
ی )

یاپ
ه پ

ار
شم

 ،
27

 ،)
ایی

پ
 ز 

14
02

 

 خند مختاری در ش ل-چایش بندن ش ل-وظایف

اییزام -ادی در نظام ترجیحیاتوینیت مسائل ما-حسا  رابشه مداریا-عدم اعتماد به قنانین 

ادی میعیدم منفقییت  -آمدی سیستم پاداش و تنبیهاحسا  نا کار-آور نبندن قناعد سازمان 

 فرد گرای -در صنرت رعایت قنانین

 قینانین بیه پایبندی عدم

 اداری

ننن قیا -قاننن ممننعییت تصیدی بییش از یی  شی ل -قنانین  نبند -نبند قاننن کپ  رایت

ارتقیای مرتبیه  نانین سیختقی-رصت هیای مشایعیات فنبند قاننن  -ممننعیت ادامه تحصیل

 شرایط نامساعد کاری-اعضای هیثت علم 

 قنانین نامناسب دانشگاه

 

فمنید زمیان گسیترش هد -کیم کیاری -دن مناب  سازمان هدر دا -خرابکاری -در کار تثخیر

  دانشگاهسرقت از  -انجام کار 

 انحرا  سازمان 

 

همکیاری در -ابیر تعیارضمصیایحه در بر-ابر تعارضرقابت در بر -تسلیم در برابر تعارض 

شیار  در محیل کیار و ف-ر کار و خیانناده تعارض رفتاری-ارضاجتناب از تع-برابر تعارض

 زمان  کار و خانناده تعارض-خانناده

تعارضیییات شییی ل  و 

 خاننادگ 

 

کنچی   -ارکیاز دسیت دادن -ش هیای دیگیر دانشیگاهانتقال به بخ-سپردن کارهای جدید

 سازی و ادغام دانشکده ها

تییییر  از ت ییییییرات 

 سازمان 

یت و های متقابل جهت هیدا.مقنیه محنری: حادثه یا اتفاق اصل  است که کنش ها یا کنش 2

 ،ژوهشپدییده محینری در ایین پی(. 112: 1389 )دانای  فرد و همکیاران، جام م  شندانن کنترل آ

( 4ل )قلدری سازمان  کارکنان دانشگاه آزاد واحد تهران جننب است که ویژگ  هیای آن در جیدو

 اشاره شده است.

 مقوله محوری . مفاهیم4جدول

 مقوله مفهوم

 ییا و ،صیدا بیردن بیاد ،پرخاشیگری -نکرد همکاراعمل درباره کردن صحبت -تنهین به همکار

 در آن بیاره رد بحث ،همکاران اشتباهات بر تاکید -همکار ی  با کردن صحبت هنگام به فحاش 

 کارانشانهم میان در ساختن آنها خنار یا و ،گااردن کنار تنبیه، و مجازات -عمنم میان

 قلدری کلام 

 قلدری  غیر کلام  کارانهم های گفته به خندیدن -همکاران چشم در شدن خیره

 -فایلهیا و هیا پنشیه ردنکی مخفی  ییا و بیردن بین از -همکاران شخص  امنال در بردن دست

 و تینهین جهیت گننیاگنن هایشینخ  زا اسیتفاده -اجیازه کسب بدون آنها کامپینتر از استفاده

 بیه آمییز تینهین و زننیده هیای ایمیل یا و ، فاکس ، پیام ارسال -دیگران میان در همکاران تحقیر

 همکاران

 قلدر  عمل 

 و کیار تینجه  قابیل مییزان دیییلب  کیردن واگاار -همکاران عملکرد از بیجا و مداوم انتقادات

 بیر تاکیید -همکیاران بیه خاصی  اطلاعیات رسییدن از عمدی ممانعت - همکاران به مسئنییت

 بییه مربیینب قلییدری

 عملکرد
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 و نظیرات مسیتمر گیرفتن نادییده --همکیار یی  فرسیابرای طاقت کاری قنانین برخ  اجرای

 آن در تنانید نمی  همکیاران از یک  که زمان  در جلسه دادن ترتیب -همکاران از یک  هایایده

 از بعضی  شیرایط و منقعییت کیه منضینع ایین ضیمن  ییا و آشکار کردن مشری -کند شرکت

 است. بررس  دست در همکاران

ییت  ای دددییدهای هستند که بر پهای  ویژهیانگر ویژگ ای  ب. شرایط زمینه ای: شرایط زمینه3

ند کیه در ای در طنل ی  بعید هسیتکند. به عبارت دیگر، محل حنادث یا وقای  مرتبط با پدیدهم 

: 1396 بین،رد)اسیتراو  و کینرگیآنها کنش متقابل برای کنترل، اداره و پاسخ به پدیده صنرت  م 

 را نشان م  دهد.ای ( شرایط زمینه5جدول) (.154

 ایهای شرایط زمینه. مفاهیم و مقوله5جدول

 مقوله مفاهیم مشترک

 ونبیند اعمیال  -اهب مینبند حماییت  -نبند انگیزه پرستش و سازگاری –نداشتن ایمان به خدا 

 نگرش های ماهب 

 ماهب

 -آرامیش حسا  نا امن  روانی  و عیدماعدم  -ایگاه اقتصادی خاننادهپ-پایگاه اجتماع  خانناده

دم عیبیدبین  و  -عدم احسا  مسئنییت و تعهد -عدم ح ّ و یات از زنده بندن و زندگ  کردن

 نیاز به جلب تنجه و خندنمای  از طریق روش های نامشلنب -اعتماد نسبت به دیگران

 خانناده

 

آسیایش -آسیایش شینیداری-آسایش دیداری-یزاتمبلمان و تجه-چیدمان و طراح  فضای کار

ازدحیام -ننر ناکاف  -گرما-سرما-ی و نظافت محیطتعمیر،نگهدار-فیت هنای داخل کی-حرارت 

 بیش از حد

 محیط فیزیک 

 

احسیا   -ر دانشیگاهنبند ثبات د -احسا  ش  و تردید نسبت به از دست دادن جایگاه کننن 

عتقیاد بیه دائمی  بیندن ا-د تنانمنیداحسا  تر  از جایگزین  افرا -نبند آرامش و امنیت ش ل 

 پست و جایگاه فعل 

تر  از دست دادن 

 منقعیت کننن 

 

زدیی  بینیژه ننبیند دوسیتان -کمر روی -ضعف فیزیک -ینعزت نفس پای -تر  -چاپلنس  

 داشتن برخ  مهارت های اجتماع ن -ستقل نبندن،درون گرای م-شی  بندنم-قدرتمند

ویژگیییی  هییییای 

 شخصیت  همکاران

بیی  ثبییات  محیییط  دم ثبات مدیریتع -گاهتهدید و ناامن  کارکنان در محیط دانش

 دانشگاه و مدیریت

 سابقه کاری کارکنان  عیت استخداموض  -افزایش مهارت –افزایش تجربه 

ری و مافییای قیدرت در دانشیگاه و وجند دبی  گی -وجند قدرت های غیر رسم  در دانشگاه

 اعمای نفنذ برخ  از افراد در بین کارکنان

 شبکه های قدرت

 

قابیل یط مداخله گر: شرایش  مداخله گر کل  و وسی  اند و بر چگننگ  کنش/ کینش مت.شرا4

   دهدم( شرایط مداخله گر را نشان 6(.  جدول)154: 1396اثر من  گاارند)استراو  و کنربین،
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 .مفاهیم و مقوله های شرایط مداخله گر6جدول 

 مقوله مفهوم

یجاد درگییری و بلنید کیردن ا-گریب د-ب (بارزه طلپرخاشگری)م-ند خناه بندنخ-صبنر نبندن

یین پنیاه بیه د-خننسیرد نبیندن-یش از حیدبزیاده خناه  -فتاریرنداشتن ثبات -حسادت -صدا

داشیتن ن-نمنف  نگر بیند-رور داشتنغ سلشه گری باد-ند محنری شدیدخ-نتقام گیر بندنا-بردن

سیتاخ  جهیت گ-قدرت زاستفاده نابجا ا-  نظم ب-نقعیت طلب  بیش از حدم-از خند گاشتگ 

 مظلینم-بیندن حیر  اهل-بندن متظاهر-بندن سر پنش گااشتن روی خشا های شخص  حرا 

 تماییل-نبندن  داشتن  وستد-نداشتن پشتکار-ندننب منشق  و معقنل-کار در بندن مدع -نمای 

 بیه نجیهت عدم-ندانستن ارجح را خند نراتام همه در-بندن گرا تخصص-همفکری و همدی  به

وظیفیه شینا   -بی  واجیدان -نبرون گیرا بیند-همکاران امنر در کردن دخایت-شخص  مناف 

 ناپایر بندن پایرینعشا ا -ب  رحم بندن  -نبندن

هییییای ویژگیییی 

  شخصیت

 

منضی   -رسیت زنیان از قلیدری سیازمان عدم آگاه  د -عدم آگاه  زنان از حقنق واقع  شان

 نجه  به زنانت ب  -ایرش مرد سادری در دانشگاهپ -انفعای  زنان

هییییای تفییییاوت

جنسیت  میردان بیا 

 زنان

 -تعصیب نیژادی -گروهی  تعارضیات درون-کارکنیان تفیاوت فرهنگی -گرای  کارکنیانقنمیت

گ پایری ضیعیف در فرایند فرهن -هم متقابل بین کارکنانفدرک نکردن و -ساختار هنیت  کارکنان

تیر تنانای  بیشدم ع -رومیت کارکنانسترش نابرابری و فراگیری  و افزایش طرد و محگ -دانشگاه

اهش کی -در غلبه بر تر  از اشتباه، رقابت، یا تعارض. میثلا، بیا درک و پیایرش تکثیر فرهنگی 

 ارتباب مناسب و راحت بین کارکنان

های قنمیت  تفاوت

 کارکنان

 

 نیرید تصیایجیا-استفاده از اطلاعات به عننان ی  ابزار سیاس -یا سرزنش آنها همکارانحمله به 

دادن  ستایش دیگیران )مینرد تنجیه و تفقید قیرار-مشلنب از خند ایجاد پایگاه حمایت  )مردم (

جیاد ای -دادن خند را به افراد با نفنذ مرتبط جلینه -های قنی ائتلا  قدرت با هم پیمان -دیگران(

  خلاقظر ابدهکار کردن دیگران از ن -مقابله به مثل -شبکه ای حمایت  در داخل و خارج سازمان

 سیاس  بازی

 

ت رفیاه  نبند امکانیا -ر دانشگاههرج و مرج د -ترجیح مناف  فردی به مناف  دانشگاه  و همکاران

 ور زدن  قنانین دانشگاهد -ر آمد پاییند -در دانشگاه

 قاننن گریزی

 

دیریت  . راهبردها: مقنیه ها و محنرهای منرد نظر راهبرد های  برای کنتیرل و چگیننگ  می5

(.در 155: 1396ت ها تنسط افراد در برخنرد با مسائل ارائیه می  دهند)اسیتراو  و کینربین،منقعی

ر جیدول داین پژوهش با استفاده از تحلیل مضمنن  مصاحبه ها ، راهبردها استخراج شده است که 

 ( نشان داده شده است.7)
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 . مفاهیم و مقوله های راهبردها7جدول

 مقوله مفهوم

 -تحصییلات  -ت نفیسفیداکاری و عیز-خیدمات -قضیاوت- استقلال داخل  -آمنزش

 حمایت -شایستگ 

تخصییییص گراییییی  در 

 دانشگاه

-ارتباطیات-ار گروهی ک -تاکید بر عمل-ریس  پایری-انگیزش-هنیت-انسجام گروه 

 نتیجه گرای  -اهدا  مشترک -جربهت-ثبات

 تقنیت فرهنگ سازمان 

 

ب  رهبیری تحینل سی-م  هبری اسلارسب  -ب  رهبری اخلاق س-سب  رهبری معننی

 سب  رهبری مشارکت -گرا

 سب  رهبری

 

ایسیته شراهبیرد هیای  -میدیر مسیتقل -به و بیا سینادمدیر با تجر -شایسته سادری مدیر

رعاییت ارزش هیای  –برنامه رییزی نییروی انسیان   –سادری در سشح سیاست گااری 

ش هیای ادینیه کیردن ارزنه –مربنب به مسئنییت و چگننگ  استفاده از مناب  تنسط مدیر 

 حرفه ای و اسلام  در دانشگاه

شایسییییته سییییادری در 

 دانشگاه

 

نگیه داشیتن -اد مناسیبارتقای استعد-د جدیدآوردن استعدا-پرورش استعداد های منجند

 -ن حماییت سیازما -نتشنیق کارکنیا-ستعدا های ضعیف جابه جای  ا -بهترین استعدادها

 ایجاد ایگنهای رفتاری منفق

  خندبییییاوری تقنیییییت

 کارکنان

 

هیای  برگیزاری کیلا -ای مناسب تنبیهایجاد شینه ه-اصلای قنانین انضباط  در دانشگاه

-ارکنان با یکیدیگرتعامل صحیح ک-قتصادی کارکنانرف  مشکلات ا-آمنزش برای کارکنان

وت هیای فیردی تنجیه بیه تفیا -ت ییر نگرش کارکنان نسبت به جایگاه همکاران و مدیران

نهادینیه -لاح  در کارکنانایجاد خند اص-علت یاب  تر  و خشننت در کارکنان -کارکنان

 کردن ایگنهای رفتاری مناسب در دانشگاه

 کاهش تر  و خشننت

 

 نظام ارزشیاب  مناسب رزیاب   عملکرد ا-ملکرد مدیرانارزیاب  و ع -رد دانشکده هاارزیاب  عملک-ارزیاب  عملکرد کارکنان

ریت میدی -خیانناده–ضیات کیار میدیریت تعار -مفید در بین کارکنانایجاد رقابت سایم و 

 یجاد تعادل بین خناسته کارکنان تنسط مدیران دانشگاها -تعارضات ش ل 

مدیریت تعارضات ش ل  

 و خاننادگ 

ناسیب زمیان بنیدی م -یاز ت ییر را فراهم کنییدنمناب  منرد  -ارائه اطلاعات ت ییر به کارکنان

ان در برنامیه ترغیب کارکنی -ییرات به کارکنانائه مسائل و فرصت های ت ار -برای ت ییرات

 رائه اطلاعات با ارزش و تسهیل مشارکت گروه ا -ریزی ت یر

میییییدیریت ت یییییییرات 

 سازمان 

 

  پییش بینی  از طرییق رواج ایجیاد تنانیای-پاداش های بیا ثبات،منصیفانه و قابیل اعتمیاد

سیازمان   تقنیت گفتمیان-فزایش مشارکت کارکناننانمند سازی و ات-ارتباطات باز و منظم

 هیم کردن کارکنان در ت ییرات اجتماع  س-و مشترک ساختن ارزش های دانشگاه

 افزایش اعتماد سازمان  

 

 مدیریت قدرت سازمان  فزایش مدیریت دانشا -فزایش گفتمان سازیا -ازیکاهش شبکه س -کاهش رفتارهای سیاس 

 مدیریت استر میدیریت  -حمایت سازمان  و اجتمیاع  -حل مسایه -شندگ بخ -پایرش-ارزیاب  مجدد
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  تنظیم خناب -ارام سازی -ورزش -زمان

منیدی بیه افیزایش علاق -ری کارکنیانبیکاهش مزاحمت -افزایش روحیه گروه  کارکنان

اکید بر عملکیرد ت -ا مراعات مدیرانیملاحظه گری  -یت کارکنان با همافزایش صمیم -کار

 یری مدیر با کارکنانگکاهش فاصله  -افزایش نفنذ مدیران بر کارکنان  -کارکنان

 جن مثبت سازمان 

 

صیلاحیت -ن حماییت سیازما -تحلییل شی ل -کرد کارکنیانارزیاب  عمل -ارشاد کارکنان

 منزش و پرورش کارکنانا- ییرات دوره ای ش لت-کارکنان

ایگیینی مسیییر شیی ل   

 مناسب

 حیل تعارضیات و-میدیریت زمیان-تکاییف کاری-دانشگاه مقرارت و انتظارات-ارتباطات

 نانین و مقرارتق-رائه باز خنرد عملکردا-اختلافات

برگییییزاری دوره هییییای 

 آمنزش  منظم

 گسترش افشاگری افشای نامشخص-فشای مشخصا -فشای غیر رسم ا-افشای رسم 

 شفافیت سازمان  ر تصمیم گیری هافافیت دش-یستم سازمان  مبتن  بر بان  اطلاعات  کارکنانس-شفافیت سازمان 

 -داکاریفی -ام بیه کارکنیانتنجه و احتر -مشارکت -ان  وفاداری سازم-اطلاعت سازمان 

 وظیفه شناس 

افزایش رفتیار شیهروندی 

 سازمان 

جیب تسیکین و رهیای  قربانییان قیاننن  کیه من-وض  قاننن جلنگیری از قلدری سازمان 

وضی   -نری برای حیل مسیئله قلیدری سیازمان انین سری  و فوض  قن-قلدری سازمان 

 قنانین برای پاسخگنی  قلدران و حمایت کنندگان آنان

تدوین قنانین و مقیرارت 

 ضد قلدری سازمان 

برقراری ارتبیاب میداوم و  جلسات گروه –لاقلت های رو در رو م -تنجیه اوییه کارکنان تازه استخدام شده

 مستمر مدیر با کارکنان

امیدها تیاثیر کنتیاه میدت و مییان میدت حاصیل شیده انید کیه قابیل مشیاهده .پیامدها: پی6

 ست.بیانگر مقنیه های مرتبط با پیامدها ا 8(. جدول 156: 1396باشند)استراو  و کنربین،

 های پیامدها. مفاهیم و مقنیه8جدول
 مقوله مفاهیم مشترک

انحرافیات سیاسی   اهشکی -اهش انحرافات کاری کارکنانک -کاهش انحرافات مای  کارکنان

 اهش انحرافات شخص  در بین کارکنانک -در بین کارکنان

انحراف   کاهش رفتارهای 

 در محیط  دانشگاه

 -بیه منقی   ترفیی  -میدیرییده شیدن تنسیط د -تنجه  به استعداد کارکنان -علاقه به ش ل

 انای سازمبر قائل شدن ارزش -دانشگاه مسائل جدی مشارکت در 

هیای مهم شدن فعایییت

 کارکنان

عیدم از هیم  -اب انسان  اثر بخیشافزایش ارتب -کاهش هرج و مرج در دانشگاه و محیط کار

 کیاهش روابیط  -ه کنتاه  در انجام وظایف کارکنانبکاهش تمایل  -گسیختگ  در دانشگاه

  -میدیر و سیازمان ارمقاومت در برابییر اقتیید کاهش -غیر اداری و روابط سیاس  در سازمان

 اهش دب  گری در بین کارکنانک -ظیفه شنا  بندنو-تمایل به همفکری و همدی 

 تقنیت ساختار دانشگاه
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بیه اهیدا  دانشیگاه و جیایگزین  اوینییت دادن -کاهش جابجای  بیش از حد  در دانشیگاه

 -ارفیزایش مشیارکت کارکنیان در کیا -افیزایش ییادگیری در سیازمان -نشدن اهدا  فردی

 -یهیای کییار مسیئنییت کییار یییا تعهییدات و به منق  انجام دادن—کاهش دوباره کاری

عیدم   -ن در کارهیاپشیتکار داشیت -دید به ترک خیدمتشنبند تمایل  -مدع  نبندن در کار

  انتخیاب نشیدن -ر بیین کارکنیانایجاد نظیم د -تمایل به بدست آوردن کمبند های شخص 

 -و عیدم حضینر در محیل کیار  هش غیبت بیش از حیدکا -یتافراد ناتنان و بدون صلاح

اهش خشیا و کی -کیاهش بیگیانگ  در محییط کیار در دانشیگاه -کاهش فرسیندگ  شی ل 

 عملکرد قنی-اهش استعفاک -اشتباهات کارکنان

افیییزایش  بهیییره وری 

 کارکنان دانشگاه

 

د و تنسیعه فضیای شر -یش کار تیم  در دانشگاهافزا -رواج مثبت نگر بندن در بین کارکنان

ت افیزایش صیداق -ه دخایت در امنر همکیارانبکاهش تمایل  -گرم و جااب در محیط کار

قی  بیندن کارکنیان در امینر معقینل و منش -ه مبارزه طلبی  افزایش روحی -در رفتار کارکنان

 جیح دادن جسارت به جای سازشتر -محنیه

هیییای تقنییییت  ارزش

 اخلاق  در بین کارکنان

 

 -کارکنان نسبت به دانشیگاه  افزایش تعهد -تگ  ش ل افزایش دیبس -ت ش ل افزایش رضای

ضییایت ر -دم مشیی نییت کارکنییانعیی -افییزایش پشییتیبان  ادراک شییده در محیییط دانشییگاه

منیدی روان افیزایش تنان -افیزایش وابسیتگ  شی ل  -ازمان سیتقنیت تعلیق  -دانشجنیان

 ن  سازمان یخنش ب -فزایش وفاداری سازمان ا -شناخت  کارکنان

های مثبیت ایجاد نگرش

شیییی ل  و سییییازمان  

  کارکنان

 

جلینه  کیاهش -تمایل به خند رای بندن و تافته جدا بافته به واسیشه منقعییت اجتمیاع  کاهش

تنانیای  در بدسیت آوردن خناسیته هیای  کیه از  -دادن غرور و خند را حق به جانب دانسیتن

پنش گااشتن بیر روی خشیا هیای گستاخ  جهت سر کاهش -طریق تخصص بدست م  آید

تقنییت حیس از خیند  -روحیه در همه امنر خند را دارای ارجحیت دانستن  کاهش -شخص 

 -سینء اسیتفاده از دیین کیاهش -کاهش فشار روان  بیش از حید در بیین کارکنیان -گاشتگ 

 کیاهش -افیزایش دادن عیزت نفیس -تنجه صر  به فرد یا افیراد خیاص در سیازمان کاهش

تمایل به نشان دادن خیند بصینرت  کاهش -متظاهر بندن کارکنان کاهش -کارکنانحرا  بندن 

جیارو جنجیال بیرای  کیاهش -تمایل به زیاده خناه  بیش از حید کاهش -قانننمند و مقررات 

سیلشه  کیاهش -حسادت شیدید کاهش -افزایش مصلحت اندیش نبندن -مخف  کردن خلا 

عدم درگییری فیزیکی  در مقابیل بیرآورد نشیدن  -عدم استفاده نا بجا از قدرت بدن  -گر بندن

 کیاهش -تمایل به بلند کردن صدا و درگیر شیدن کاهش -تمایل به زور گنی  کاهش -خناسته

 -ب  احترامی  کیردن بیه همکیاران کاهش -احسا  ضعف و فقدان قدرت در افراد متخصص

 کیاهش -ارکنیانتنظیم خناب ک -انزوای کارکنان کاهش -منقعیت طلب در بین کارکنان کاهش

 کیاهش -وحشیت زدگی  کیاهش -ب  قیراری کاهش -زود رنج  کاهش -احسا  خستگ 

عیدم احسیا  -افیزایش ییات از زنیدگ   -افزایش تمرکز و حافظیه-عدم خندکش  -کابن 

-عدم عرق کیردن و احسیا  ییرز-تپش قلب مداوم کاهش -سردرد های مداوم کاهش -تهنع

 پیامدهای فردی
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 عدم اختلادت گنارش -ن  بدنافزایش کارای  سیستم ایم-افزایش اشتها

 اهشکی -رواج خندخیناه  اهشکی -رواج خیند محینری کاهش -رواج مظلنم نمای  کاهش

علاقه به منرد تشینیق و تمجیید  اهشک -تحقیر کردن همکاران کاهش ،مسخره کردن همکاران

ن اهیل ج کاهش -ت و پرخاشگریتمایل به گستاخ  و کت  زدن و عصبانی کاهش -قرار گرفتن

 جاه طلب  بیش از حد در بین کارکنان اهشک -حر  بندن نه اهل عمل بندن

تقنیت فضای اخلاقی  

 سازمان 

 

کیاهش  -دافع تیکیاهش سیکنت  -کاهش سیکنت مشیی  -تر  از بازخنرد منف  کاهش

 سکنت ننع دوستانه

کیییییاهش سیییییکنت 

 سازمان 

مسیئنییت  -حمل ابهام و پیچییدگ ت -تلاش برای غلبه بر منان  و مشکلات دانشگاه افزایش

 دییدن مشیکلات -دا  دانشگاه  بیه جیای پیاداشتمرکز بر اه -ثبتخندپنداری م -پایری

 جند قنه تخیلو-حبن  نشدن در افکار متعار م -دانشگاه

تقنیییییت  خلاقیییییت 

 سازمان 

 

 -ت گردش اطلاعات و تجربیاتافزایش ظرفی -افزایش قابلیت های گردش اطلاعات و تجربیات

ش افراد نقافزایش  -مشارکت افراد در آمنزشفزایش ا -فزایش بکارگیری  اطلاعات و تجربیاتا

 ش ارتقای مبتن  بر شایستگ  دان -دانش  های حیتلاجاب افراد بر مبنای ص -گر دانش

افیییییزایش گیییییردش 

 اطلاعات و تجربیات

 

 عارضات ش ل کاهش ت اهش تعارضات سازمان ک -اهش تعارضات گروه ک -کاهش تعارضات فردی

سیییییرمایه  افیییییزایش اعتماد متقابل-یفیت همکاریک -رتباطات دو جانبها-دای تعهداتا -صداقت افزایش

 اجتماع  کارکنان

هینم  بیه هیا شناسیای  شیده و ایگینی مفبا استفاده از کدگااری انتخاب ، ارتباب میان مقنییه

اده دبیا اسیتفاده از روش  ( بیانگر مدل مستخرج پیژوهش3صنرت یکپارچه ارائه شده است.شکل )

 بنیاد است.
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 . مدل مفهومی محقق ساخته قلدری سازمانی1شکل 

 

 بحث و نتیجه گیری

صینرت کیفیی   بند که بیهطراح  ایگنی پیشگیری از قلدری سازمان  دنبال  این پژوهش به

ساختاریافته استفاده شیده و بییرای  نیمه های منرد نیاز از مصاحبه آوری داده انجام شد. برای جم 

بنییاد بهیره گرفتیه شید.  از نظرییه دادهقلدری سیازمان  ها و عنامل بسترساز  علل، زمینه شناسیای 

 د از شرایط علی ، پدییدهنمقنییه اصیل  منجر شید که عبارت ها به شناسیای  شییش تحلیل مصاحبه

 پیامدها. برای رسیدن به این مقنییه راهبردهییا و گیر، ای، شیرایط مداخلیه زمینیه محنری، شرایط 

 هیا در قایییب شیده از مصیاحبه هیا تحلییل شیدند، کیدهای اسیتخراج ها ابتدا ت  ت  مصیاحبه
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بنییاد  بندی شدند و کدهای محنری در قایب شش مقنییه روش داده کدگااری باز و محنری دسته

ای، عنامیل میل علی ، عنامیل زمینیههای پیژوهش مشیتمل بیر شناسیای  عنایافتهگنجانده شیدند. 

بنییاد ابتیدا  داده در روشگر، پدیده محنری، راهبردها و پیامدهای قلیدری سیازمان  اسیت. مداخله

وقینع ییا  دهنید و بیه های  که مقنیه اصل  را تحیت تیثثیر قیرار می  باید شرایط عل ، یعن  مقنیه

  شرایط علی  سیبب و علیت پدییده انجامد، را شناسای  کرد. در واق مد نظر م  گسیترش پدییده

دسیته  بیست و سه در قایب  قلدری سازمان پدیده  های اصل  هستند. علتقلدری سازمان  اصل  

ترور شخصیت، ب  عدایت  سازمان ، نبند معننیت در دانشگاه، ب  تفاوت  سازمان ، تمایل بیه  عامل 

م شیفافیت سیازمان ، عنامیل فیردی، حاشیه راندن افراد تنانمند، ترجیح دادن روابط به ضنابط، عد

عنامل مدیریت ، ترمای سازمان ، بدبین  سازمان ، سکنت سازمان ، سب  رهبیری نامناسیب ، عیدم 

تعهد سازمان  ،عدم رضایت ش ل ، عیدم دیبسیتگ  شی ل ، رفتیار تلافی  جنیانیه، عیدم حماییت 

حرافی  سیازمان ، تعارضیات سازمان ، عدم پایبندی به قنانین اداری، قینانین نامناسیب دانشیگاه، ان

ش ل  و خاننادگ  و تر  از ت ییرات سازمان   شناسای  شدند که بیا پیژوهش هیای آناسینری و 

(، وان دن برانیییده و 2016(، یییییچ و همکیییاران)2013(، گیییاردنر و همکیییاران)2020همکیییاران)

(، 2014(، دزچیگییز و فییدا)2016(، منتشی  و همکیاران)2014(، ی  و همکیاران)2016همکاران)

(، قائداین  هیارون  1401(، فرمان  و همکاران)2014(، کنرش  و همکاران)2012سمنان  و سینگ)

( همخیینان  غیییر 1399(، خییداوردی و همکییاران)1398(،مسییلم  و همکییاران)1400و همکییاران)

 مستقیم دارد.

بیه  برای تقلیل و یا کاهش قلدری سازمان ، دست اندرکاران دانشگاه آزاد باید تنجیه زییادی 

این منارد نمنده و باتنجه به آن ، رویکردی پیشگیرانه و اصلای گرایانیه را در پییش گیرنید.هنگام  

قدرت طلب ، ریاست طلب ، اختلادت روانی ، خیند  که کارکنان و مدیران از عنامل  فردی همچنن

ادراده،  خیند بیاختگ ، ضیعف-کم بین ،  خند برتر بین ، عدم اعتماد به نفس، اعتماد به نفیس بیاد

بندن، پرخاشگری، انتقاد ناپایر بیندن، ترسین بیندن، عیزت بیه نفیس  مدعا مرکز کنترل بیرون ، پر

عصیب  -حسیادت ا طلب ،  احسا  دانیای  بییش ازحید،حد، غرور،  دنی از بیش طلب  پایین،  جاه

بندن، اعتقادات ماهب  ضعیف و تسنیه حساب شخص  هستند مستعد این هستند که فعل، اعمیال 

ند کیه ایین تنطئه علیه خنیش  م  دانند و این امر سیبب می  شیمکاران  را  حمل  بر و سخن  ه

، زمینه ایجاد قلدری سازمان  را فراهم م  کننید. همنچنیین در دانشیگاه کیه کارکنان به یحاظ روان 
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  مدیر از عملکرد ضعیف  برخنردار است و عنامل  مدیریت  همچنن )اختیارات بیش از  حید میدیر،

ت ییرات زیاد مدیریت ، نبند انگیزه بین مدیران، چند شی ل  بیندن میدیر،  عیدم مسیئنییت پیایری 

عیدم نظیارت میدیر بیر عملکیرد -مدیر،  عدم تفنیض اختیار، نبند هماهنگ  بین مدیر و کارکنیان

کی  و مدیر و رفتار منافقانه میدیر( در بسییاری از مناقی  بیه دنبیال فرافن آمیزرفتار تبعیض کارکنان،

تنجیه عملکرد ضعیف خند با ایجاد رقتارهای قلدری در دانشگاه است. و از طر  دیگیر  سیازمان 

ها نقش مهم  و فعای  در رواج قلدری سازمان  دارند و م  تنان گفیت کیه در اصیل کارکنیان بیه 

محیش  که در آن قرار گرفتند عکس ایعمل نشان م  دهند. عنامل سیازمان  همچینن  سیب  هیای 

ی نامناسب ،،عدم رضایت ش ل ، عدم رضایت ش ل ، عیدم دیبسیتگ  شی ل ، رفتیار تلافی  رهبر

جنیانه، عدم حمایت سازمان ، عدم پایبندی بیه قینانین اداری، قینانین نامناسیب دانشیگاه،انحراف  

سازمان ، تعارضات ش ل  و خیاننادگ  و تیر  از ت یییرات سیازمان ، ترمیای سیازمان ، بیدبین  

تفیاوت  سیازمان ، سازمان ، ب  عدایت  سازمان ، نبیند معننییت در دانشیگاه، بی سازمان ، سکنت 

تمایل به حاشیه راندن افراد تنانمند، ترجیح دادن روابط به ضنابط، عدم شفافیت سیازمان  و جین و 

کنند که خند محرک رفتارهای منف  در دانشگاه هسیتند فضای  را در دانشگاه و محیط کار ایجاد م 

ای از این رفتارها قلدری سازمان  است. تاکننن سب  رهبری استبدادی، رهبری مخیرب و که نمننه

رهبری زهرآگین با قلدری سیازمان  بیه اثبیات رسییده اسیت. در سیب  رهبیری اسیتبدادی رهبیر 

کنید. ایین رهبیران کارکنیان خیند را تشینیق بیه تصمیمات را بدون مشارکت با کارکنان اتخاذ می 

کنند وی  آن گننه که خند م  خناهنید عمیل می  کننید و همچنیین یری م مشارکت در تصمیم گ

 کیه رهبیری زندهم  فریاد کند، م  تهدید کند،م  قلدری که سب  رهبری زهر آگین خند رهبری

کنید  می  تحقیر کند، م  غیبت است، کاری هرروز در او کار دفتر جن کننده تعیین خلق  ننسانات

و  تناند به سازمان و یا اعضاء سیازمان آسییب وارد کنیدم خند  و در سب  رهبری مخرب ، رهبر

های  که کارکنیان آن باعث ایجاد قلدری سازمان  در دانشگاه شند و تضاد نقش و انتظار ایفای نقش

دانننید چیه بیند، در کنیار ابهیام نقیش کیه کارکنیان نمی های شخص  خند م ها را م ایر با ارزش

زای سیازمان  و محیرک قلیدری حیط کیار وجیند دارد، از عنامیل آسییبارنتظارات  از آن ها در م

سازمان  است. محیط کاری که سرشار از ابهام، تضاد، عدم اطمینان اسیت و ت یییرات در آن دائمی  

عیدایت  وجیند بی  زا و محرک قلدری سازمان  است.است و کارکنان امنیت ش ل  ندارند، استر 

شند و آنهیا در راسیتای از بیین ی شخص  در بیین کارکنان م هادر سازمان، سبب ایجاد خصنمت
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کنند که ممکن اسیت رفتارهیای  از خیند بیروز دهنید کییه نامتعیار  و عدایت  تلاش م بردن ب 

کنند در حق آنها ظلم شده و هر طنر شیده بایید حییق خییند را غیراخلاق  باشد، زیرا احسا  م 

شند. فشار ناش  از کار ممکن اسیت بیه   در دانشگاه م که این سبب قلدری سازمان پیس بگیرنید،

صنرت انتظارات بیش از حد، فشار زمان  و حجم کار بیش از حد تنان کارکنان  باشید و کارکنیان 

هیای رفتیاری ایعمیلرا دچار خستگ  و جراحات فیزیک  یا فشار روان  زیاد کند و کارکنان عکس

هیای بیرای راهبیرداین رفتارهیا قلیدری سیازمان  اسیت. نامناسب  در آنها منجب شند که یک  از 

جلنگیری از قلدری سازمان  در این پژوهش عبارتنده از تقنیت فرهنیگ سیازمان ، سیب  رهبیری 

مناسب، شایسته سادری در دانشگاه، تقنیت خندباوری کارکنان، کیاهش تیر  و خشیننت، نظیام 

میدیریت ت یییرات سیازمان ، افیزایش ارزشیاب  مناسب، مدیریت تعارضیات شی ل  و خیاننادگ ، 

اعتماد سازمان ، ارتباطات انسان  اثر بخش، مدیریت قدرت سازمان ، مدیریت استر ، جین مثبیت 

سازمان ، ایگنی مسیر ش ل  مناسب، گسترش افشاگری، شفافیت سازمان ، ارتباطات سیازمان  اثیر 

ت ضد قلدری سیازمان  اسیت. تدوین قنانین و مقراربخش، تقنیت رفتارهای شهروندی سازمان ، 

اد ایجی شیامل ،شینندبیا آنهیا مناجیه می  که کارکنان  دانشگاه آزاد واحد تهیران جنینب پیامدهای

-، کیاهش بهیره، از بین رفتن سیاختار دانشیگاهانگیزگ  کارکنان، ب رفتارهای انحراف  در محیط کار

هیای منفی  شی ل  و سیازمان  شهای اخلاق ، تمایل ایجاد نگیروری کارکنان، از بین رفتن ارزش

پیامدهای فردی، از بین رفتن فضای اخلاق  سازمان ، افیزایش سیکنت سیازمان ، از بیین  ،کارکنان

کاهش گردش اطلاعات و تجربییات افیزایش تعارضیات شی ل ، کیاهش رفتن خلاقیت سازمان ، 

ی در دانشیگاه آزاد اند. در تفسیر این بخش بایید گفیت کیه قلیدرنام بردهسرمایه اجتماع  کارکنان 

شیند کیه محییط های محیشی  ایین بخیش باعیث م .جنبیه1دهد. خند را در چهار جنبه نشان م 

های .جنبیه2های نا مناسب  را به همراه داشته باشیند. سازمان دچار مشکل شده و در بلند مدت پیامد

شی ل  نشیان  های  ش ل  مانند کیاهش عملکیرد و تعارضیاتش ل  پیامد قلدری خند را در جنبه

کنید ماننید کیاهش تعلیق .جنبه های مرتبط با کارکنان کیه بیه صینرت فیردی بیروز م 3دهد. م 

انگیزگ ، افزایش بیگانگ  افزایش درود و تملیق در سازمان ، کاهش ارتباطات انسان  اثر بخش، ب 

کیار کیردن شند تیا ایگینی ها به صنرت ضمن  باعث م های فرهنگ : این پیامد.پیامد4کار. محیط

های کاری و زندگ  افراد تحت تاثیر قرار گرفته که پیامد آن در بلند مدت گسسیت سیازمان  ارزش

 خناهد بند.
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مان  و شینده دانشیگاه آزاد اسیلام  بیا بیازنگری در سیاختار سیازبر اسا  نتایج پیشنهاد م 

ری وجیند قلید های مرتبط به آن، از ایجاد طیرد شیدگ  و سیرخنردگ  کارکنیان، بیه دیییلفرایند

-ر روییهدسازمان  در دانشگاه جلنگیری کنند و سع  کننده ضمن ایجاد عدایت سازمان  و شفافیت 

 وهای ساختار سیازمان ، پیامیدهای عملکیردی و رفتیاری از کارکنیان خیند بیه اربیاب رجنعیان 

 نر کیاهشنظیمهای میدیریت  بیه همکاران و مدیران دانشگاه ارائه دهند و همچنین با ت ییر در رویه

هیای ییتهای شخص  کارکنان دانشگاه در جهت ایفای مسیئن، انگیزهطلب  برخ  از کارکنانفرصت

ان واگاار شده تقنیت کنندو  هچنین، اقدامات  پیشیگیرانه در خصینص آگیاه  بخشی  بیه کارکنی

 دانشگاه در زمینه قلدری سازمان  و پیامدهای آن به مدیران دانشگاه پیشنهاد کرد.
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