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Abstract 

The present study aimed to examine employees’ perceptions and experiences of bullying 

relations and its prevalence in Tabriz Water and Wastewater Company. The research 

methodology is applied in terms of purpose and exploratory mixed-method (qualitative and 

quantitative) in terms of data collection. In the qualitative section, semi-structured interviews 

were conducted with 10 employees of Tabriz Water and Wastewater Company. In the 

quantitative section, the statistical population consisted of all employees (220 individuals), 

of whom 136 (31 women and 105 men) were selected as the final sample using Morgan’s 
sample size table. To collect quantitative data, a researcher-made questionnaire was used, 

with its components derived from the content analysis of qualitative findings. For qualitative 

data analysis, the phenomenological thematic analysis method based on open coding was 

employed. The overall reliability coefficient of the bullying in the organization questionnaire 

was 0.87, and its validity was confirmed by experts. Additionally, a one-sample t-test was 

used to analyze the quantitative data. The results of the qualitative data analysis identified 

four main components: the definition and description of bullying in the organization, 

including the sub-components of abuse of power, bullying detection signs, and parties 

involved in bullying; the causes of bullying, including organizational conditions facilitating 

bullying and victim susceptibility; the ways to prevent bullying, including individual and 

organizational prevention strategies; and the consequences of bullying, including individual 

and organizational outcomes. Based on the quantitative data analysis, it was found that Tabriz 

Water and Wastewater Company exhibits a high level of bullying relations and its prevalence 

in the organization. 
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 ادراک و تجربیات کارکنان از روابط قلدری 

 در سازمان  و میزان شیوع آن
 

 ، حسین شهبازی سید محسن حسین زاده  ،حمدالله حبیبی 
 1403/ 24/07تاریخ دریافت: 

 24/11/1403تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
مطالعه ادراک و تجربیات کارکنان از روابط قلدری و میزان شیوع آن در شرکت آب و    هدف  باپژوهش حاضر  

لحاظ نحوه گردآوری اطلاعات، آمیخته از  لحاظ هدف، کاربردی و به فاضلاب تبریز صورت گرفت. روش پژوهش به 
نفر از کارکنان شرکت آب و فاضلاب    10نوع اکتشافی )کیفی و کمی( بود. در بخش کیفی، مصاحبه نیمه ساختاریافته با  

مرد( با    105زن و    31نفر )  136نفر( بود که    220کارکنان )     در بخش کمی، جامعه آماری شامل کلیه.  تبریز انجام شد
های کمی نیز،  آوری دادهمنظور جمع عنوان نمونه نهایی انتخاب شدند و بهاستفاده از جدول تعیین حجم نمونه مورگان به

های حاصل از بخش کیفی بودند، استفاده  های آن برگرفته از تحلیل محتوای یافتهساخته که مؤلفه از پرسشنامه محقق 
بر کدگذاری باز، استفاده شد. ضریب پایایی  های کیفی، از روش تحلیل تم پدیدارشناسی مبتنی منظور تحلیل یافتهشد. به

های  . همچنین برای تحلیل دادهشد  رفتهیپذبود و روایی آن توسط کارشناسان    87/0کلی پرسشنامه قلدری در سازمان  
تعریف و توصیف    :های کیفی شامل چهار مؤلفه اصلی ی استفاده شد. نتایج تحلیل دادهانمونهتک تی  کمی نیز از آزمون  

مؤلفه )شامل  سازمان  در  نشانهقلدری  قدرت،  از  سوءاستفاده  فرعی  علت  های  قلدری(،  طرفین  قلدری،  تشخیص  های 
های پیشگیری فردی  های پیشگیری از قلدری )راهکردن، پذیرابودن فرد قربانی(، راههای سازمانی قلدری قلدری )زمینه

های کمی هم مشخص شد  و سازمانی( و پیامدهای قلدری )پیامدهای فردی و سازمانی( بود. براساس نتایج تحلیل داده
 روابط قلدری در سازمان و میزان شیوع آن در سطح بالایی قرار دارد.  نه یدرزمکه شرکت آب و فاضلاب تبریز  

 

 .اوباشگری سازمانی  ؛قلدری در محیط کار ؛شیوع قلدری  ؛قلدری روابط ؛  قلدری  کلیدواژه:
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  ،رانیا ز،یتبر ز،یدانشگاه تبر ،یو روانشناس یت ی دانشکده علوم ترب ،وه علوم تربیتیگرکارشناسی ارشد آموزش و بهسازی منابع انسانی 
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 مقدمه 
(.  2023،  2ت )شوکورواشده اس  عنوان یک مشکل پیچیده و جدی شناخته در سطح جهانی به  1قلدری

طور  هاست که بهاز موضوعات مهم در مطالعات شغلی و سازمانیکی    عنوانبهدر محیط کار    قلدری  نی همچن

به  یا ندهیفزا  انجام معلت آسیب پژوهش درباره آن  افراد،  به عملکرد سازمان و سلامت  ، 3)لیو  شودیزدن 

است   رفتارسازمانی  یهانهیزم  نیتری محل کار یکی از چالشدر  گفت که قلدری    توانیم(. بنابراین  2020

الزاماً مختص محیط کار نیست اما (. قلدری، شکلی از تعاملات منفی است که  7201،  4همکاران و)کتلی  

(. محققان قلدری را نوعی رفتار انحرافی در 2008،  5های مختلفی ظاهر سازد )سالینتواند خود را به شکلمی 

عنوان رفتار ارادی و منظم است که در به اساس، قلدری کارکنان در سازمان  ، برایناندکردهسازمان تعریف  

،  ردیگیو مورد تهدید قرار م  افتدی خطر مکارکنان یا هر دو به  پی بروز آن رفاه، امنیت و آرامش سازمان،

م شرایط  سازد    تواندیاین  وارد  جدی  آسیب  کارکنان  کاری  فرایند  حق )به  و  جمشیدی  پرست مؤذن 

اهداف فردی    تاثرا   تواندی قلدری م(. روابط  1395،  کنارسری بر   ح داشته باشد. در سط  یسازمان  وشدید 

پیامدهای قلدری   پااعتمادبهشامل  فردی،  استرس، خستگی،   ت، احساساترن یینفس  بیشتر، اضطراب،  منفی 

م کارکنان  دیگر  به  نسبت  افسردگی  و  و)  باشدیفرسودگی  بیرکس  سطح (.  2018،  6یندسایل  هارتین  در 

هدف به  ریت به افراد غبنس ،فدرضایت شغلی و احتمال اینکه افراد هباعث کاهش تعهد،  یقلدر ،یسازمان

(. 2013توماس، گاردنر، ادریسکل، گاتلی، بنتلی و ترنبرث،  )کنند، بیشتر است    کمیزان بیشتری سازمان را تر

( و همکاران  موسوی  رابطه،  این  در  بیان  1401همچنین  پژوهش خود  در  رفتارهای که    اندکرده (  افزایش 

 . دشوی سازمانی منجر م یورشغلی و کاهش بهره خصمانه کارکنان در محیط کار به افزایش تنش

اند که قلدری در  خود نشان داده  یهادر پژوهش(  2018)  8جیا و میکامی (؛  2017)  7آتل، برون و تریبر

این رفتار ممکن است میان کارکنان با یکدیگر   .وندند ی بپ  عوقودر همه سطوح سازمان به تواندی کار م طیمح

اگرچه که محققان لذا این پدیده از مفاهیم بسیارپیچیده رفتار سازمانی بوده و    .یا کارکنان با مدیران بروز یابد

 _________________________________________________________________________ 
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ارائه کرده امااندتعاریف متعددی از قلدری  سه عنصر مشترک در این تعاریف، تکرار، آسیب و قدرت  ، 

است که دائماً ناخواسته  پرخاشگرانه    رفتار(. قلدری یک  2015  ،2ی؛ ولکی و لر0072،  1برگر)نابرابر است  

م  هیعل رخ  م  دهدی قربانی  تهدید،    تواندیو  ایجاد  کلامی،  یا  فیزیکی  آزاردادن  ازقبیل  رفتارهایی،  شامل 

، 3حکمت و ماردیه  ،کسی را از گروه راندن باشد )یوسپ   طورعمد ، تمسخر، ناسزاگویی و یا بهیپراکنعهیشا

کند که افراد قلدر رویدادها و نتایج حاصل از رفتار خود ( عنوان می1996)   4(. لازم به ذکر است، هازلر2023

کنند که آنها به تشخیص اطلاعاتی نیاز دارند که از توانند از دیدگاه خود ببینند و چنین مطرح می را فقط می

از    سومکیحداقل    دهد که(. قلدری اغلب در موقعیتی رخ می 1393کنند )محمدپور،  موقعیت کسب می

خطرافتادن سلامتی  طور مستقیم و یا غیرمستقیم )مشاهده قلدری( تحت تأثیر قرار داده که هر دو بهرا بهافراد 

 که   کندی بیان م متحدهالاتیمثال، یک مطالعه در ا عنوانبه (. 2018 ،5)نیلسن و اینارسن شودی منجر م را افراد 

 خود  کار  محیط  در  قلدری  شاهد  دیگردرصد    19ه و  کرد  تجربه  را   قلدری  مستقیمطور  به  افراد،  ازدرصد    19

صورت عاطفی یا فیزیکی اعمال ، قلدر فردی است که بر قربانی خود بهوجودنیباا (.  2017،  6یناماند )بوده

از:  الف( قلدران پرخاشگر؛   عبارتندکند که  بندی می کند. الویس افراد قلدر را در سه گروه طبقهقدرت می 

دهند و قصد تسلط بر دیگران رادارند. ب( قلدران  آمیز از خود نشان می این قلدران معمولاً رفتارهای خشونت

برانگیزاننده و  محرک  عموماً  که  هستند  قلدرانی  می  مضطرب؛  محسوب  قربانیان  از  گروه  که  آن  شوند 

اند. ج( قلدران منفعل؛ این قلدران خشونت  شدن اتخاذ کردهعنوان شیوه مقابله با قربانیرفتارهای قلدری را به

(. 1999کنند )الویس،  و رفتارهای پرخاشگرانه کمتری دارند و نقش حامی را برای قلدران پرخاشگر ایفا می 

رغم سال گذشته و علی  20عنوان یک مسئله اجتماعی جدی طی  به  شناختن پدیده قلدریرسمیتباوجود به

قلمداد   در محل کار  ، این پدیده همچنان یک چالش و تهدید با شیوع بالادر کشورهای مختلف  ها تحقیقدهه

پیامدهای اجتماعی مهم و اثرات نامطلوب عمیقی بر   تواندی مو    (2023،  7روورز )نیومن، الکساندر و    شود ی م

داشته باشد )سلیک، هاپکینز و    فردی و سازگاری افراد درگیر در قلدریسلامت جسمی و روانی، روابط بین
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 یاعلام کرده بودند که با قلدر  متحدهالاتیکار ا   یرویدرصد از ن  37  باًی، تقر 2007در سال  (.  2023،  1اوریلی 

ها، اقتصاد ها، سازمانبر افراد، خانواده  یادیز  یکار، اثرات منف  طیدر مح  یمشکل اخلاق  نی اند. ا رو شدهروبه

ا گذاردی و جامعه م   ا ی مکرر    یهابت یغ  ،یشغل   تیاکاهش رض  ،یاثرات شامل مشکلات سلامت روان  نی. 

حت  یکاریب  ،یطولان  یهای مرخص خودکش  یو  به  اسکارتینلادو)  شودی م  یاقدام  و  تاکی  دورمن،   ،2رد، 

ممکن است ابهام در   ن،ی همچن(.  2012نیلسن و اینارسن،    ؛2015،  3اسکوگستاد و اینارسن  گلمبک،  ؛2017

در    ی قلدر  جینتا  گریسازمان از د   یگردش مال  یو نرخ بالا  یورو بهره  ییکاهش کارا   ،ینقش، ناهماهنگ

 (. 2017، 5و نوتلرس سالین؛ و 1120، 4اینارسن، هول، زاف و کوپر )  باشد  کار طیمح

قلدری در سطح سازمانازطرف رفتارهای  بهدیگر، شیوع  بزرگعنوان زیرمجموعهها  از ساختار  تر ای 

 انی در پاشده است،  طور مشخصی تعریف  فرد است که بهمنحصربه   عنوان یک پدیدهرفتار پرخاشگری به

های تر ظاهرشده و باعث بروز مشکلاتی برای اعضای خانواده و محیطصورت وخیماین پدیده به ر،یاخ دهه

ی بین هاسالدر    به تحقیقات در انگلستان  توان یم  باره نیدرا (،  1392و سازمانی شده است )علائی،   آموزشی

شیوع    2000تا    1996 میزان  سال    53  تا  11با  در  امریکا  و  کار    27  باًیتقرکه    2014درصد  نیروی  درصد 

مجموع   (.2015،  6مورایو  بودند، اشاره کرد )برانش    نآ  شاهددرصد از کارکنان    21درمعرض قلدری و  

  21ر ایران نیز میزان شیوع قلدری د اند. که تقریباً نیمی از نیروی کار تجربه آن را داشته دهدیاین دو نشان م

قربانی و  است    4/31بودن  درصد  برده) درصد  طاهری،  زرداسمری  و  دولتشاهی  در   و(؛  1398،  همچنین 

( که به  1397و مولوی،    زادهحسن به پژوهش )سهرابی،    توانیمپژوهشی در رابطه با شیوع قلدری در ایران،  

شده در ایجاد استرس شغلی و احساس امنیت شغلی در کارکنان قلدری سازمانی درک این نتیجه رسیدند که  

ازآنجاکه عواقب قلدری سازمانی در   .شودیسبب کاهش درگیری شغلی کارکنان مو    مثبت داشت  ریتأث

دارد، آگاهی از ارتباط    ترک خدمت و...ها اثرات منفی بر رضایت شغلی، تعهد سازمانی، تمایل به  سازمان

ی امروزی حیاتی و ضروری است )سهرابی و هاسازمانی  آن با سایر متغیرهای محیط کاری و سازمانی برا 

  تواند ی قلدری در محل کار تجربه ناخوشایندی است که م  ،شدهبراساس تحقیقات انجام(.  1397همکاران،  
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با  کار    پیامدهای نامطلوبی داشته باشد. این شامل رفتاری است که هدف آن حمله به زندگی افراد مرتبط 

بر کار   ازحدشیو نظارت ب هات یکاری غیرمنطقی، کاهش یا حذف مسئول  یهااست و معمولاً با دادن مهلت

. اعضای گروه احساس ناراحتی، استرس، بردی . سازمان نیز از اثرات مخرب قلدری رنج مشودی مشخص م

قلدری بر روابط اجتماعی   ،براینوهلاع(  2023  ذوالقرنین و همکاران،)عدم تمرکز و حتی تعهد خوبی ندارند.  

و پیامدهای منفی که قلدری برای افراد،   هانهی؛ بنابراین تمام هزداردو پیامدهایی برای جامعه    گذاردی تأثیر م

مها و سازمانخانواده ایجاد  افراد و سازمانکندیها  این  توسط  با،  بازگردانده لاها در سطح  به جامعه  تری 

ست، بنابراین ملی متفاوت ا   یهاسطح قلدری در فرهنگ (. همچنین  1392  و شهبازی،  ینصر اصفهان)  شودی م

 دهدی تحقیقات نشان متلقی شود.  قبولرقابلی اما در فرهنگ دیگر غ قبولقابل ، ممکن است در یک فرهنگ

منفی تحمل  یها، مانند هند، کارکنان نسبت به نگرشییگرا و جمعلا فاصله قدرت با با ییهاکه در فرهنگ 

 (. 1400 ،)ناظری و همکاران شوندی بیشتری دارند و کمتر درگیر رفتارهای قلدری م

تأثیرات و پیامدهای فردی قلدری در محیط   ای درزمینههای فراوان و تحقیقات گسترده تلاش  باوجود

سازمان بر  منفی  عمل  این  آثار  به  کافی  توجه  هزینهکار،  و  است. ها  نشده  اقتصاد کشورها  بر  سالانه  های 

پایین هزینه درنتیجه  که  بهرههایی  آموزش  آمدن  هزینه  و  کارکنان  خروج  میزان  افزایش  کارکنان،  وری 

شوند و باید توجه بیشتری را معطوف  ها تحمیل میهای ناشی از توقف کار بر سازمانکارکنان جدید، هزینه

قلدری در سازمان ما درباره روابط  تاکنون در جامعه  این موضوع کرد و  بهبه  فراگیری  ها  طور کارآمد و 

اند که شده و مؤسساتی نیز ایجاد شدهحوزه مشخص  که در سایر کشورها اینشناسایی نشده است. درحالی

تواند اطلاعات مفیدی اند. این تحقیق می کردن آن را ارائه دادهبه مردم خدمات مقابله با قلدری یا متوقف 

گیری در سازمان فراهم کند و اهمیت این پژوهش شامل اثرات منفی و ناگوار روابط قلدرانه بر  برای تصمیم

جو سازمانی، تأثیر فرهنگ درون سازمان بر روابط قلدرانه در سازمان، تأثیر جنسیت بر روابط قلدرانه در 

های این مطالعه بر کارهای آینده های ایران، عدم وجود خلأ پژوهشی در ایران و استلزامات و دلالتسازمان

 کمی کیفی  رتصون پژوهشی بهاکنوت ونچ یو ازطرف کندیضرورت پیدا م یچنین پژوهشاست. لذا انجام 

با در این است که  ضرورت این پژوهش  ،  رت نگرفته استوص  ی در سازمان مربوطهه قلدری سازمانبطدر را 

  رویکردی جدید   کی عنوان  به  تواندی م  ، یفیو ک  یکم  دگاهیکار و از د  طی در مح   یقلدر  یتمرکز بر رفتارها

 سال  در ده همچنین  .ردیتوجه قرار گ مورد شرکت آب و فاضلابدر  یسازمان یعوامل قلدر ییشناسا یبرا 

نشده است.    انجام  رانیدر ا   نهیزم  نیاما مطالعات جامع در ا   افتهی  شیکار افزا   طیدر مح  یتوجه به قلدر  ر،یاخ
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مسئله اصلی در این پژوهش مطالعه ادراکات و تجربیات کارکنان از شیوع روابط قلدری در شرکت آب   ،لذا 

 عبارتند که    شودی ممطرح    سؤالبنابراین مسئله اصلی پژوهش به این صورت در دو  ؛  و فاضلاب تبریز است

از: الف( مدیران، متخصصان و کارکنان شرکت آب و فاضلاب تبریز روابط قلدری را چگونه درک و تجربه 

تبریز برحسب دیدگاه کارکنان در چه می کنند؟ ب( بررسی وضعیت قلدری در شرکت آب و فاضلاب 

 سطحی قرار دارد؟

 

 وهشژمبانی نظری پ
 قلدری 

به اجتماعی، موردقلدری  به عقیده   عنوان یک مشکل مهم  قرارگرفته است.  پژوهشگران زیادی  توجه 

 : 2016،  1و همکاران گ اند )پندرصد از کارکنان، قلدری را تجربه کرده  14/6برخی از پژوهشگران حدود  

طور  زدن به دیگران است که در آن شخصی یا گروهی از افراد بهقصد صدمهقلدری رفتار آزارنده به (.755

 تر فیو یا نسبت به شخصی که از آنها نسبتاً ضع  زنندی، سایرین را کتک مکنندی مکرر به دیگران حمله م

 که رفتاری با   افتدی زمانی اتفاق مو    (2022  ،2لی، شا، لئ، ژو، دونگ و ژانگ) کنندی است، پرخاشگری م

در اجتماعی  نظم  کاهش  و  هنجارشکنی  درنتیجه  دهد؛  رخ  آزار  و  تحقیر  یابد   هدف  فزونی  جامعه 

ایوانز ) توجه است: سطح اول، مشکلات   پیامد منفی قلدری در سه سطح قابل (.2019  ،3اسموکوفسکی و 

رابطه علّی بین قلدری با افکار خودکشی، دردهای مزمن، اختلال خواب،    دهدینشان م  هاافتهیفردی است که  

، افزایش سطح (2017،  4عروقی )دوونیش ـ    قلبی  یهایماری (، ب2018روانی )نیلسن و اینارسن،    یهای ماریب

( وجود دارد.  1401و خستگی عاطفی )رستگار و ویشلقی،   (1400استرس و اضطراب )ناظری و همکاران،  

(، افزایش رفتار انحرافی  1398)سپهوند و همکاران،    یا قلدری موجب کاهش اخلاق حرفه  ،در سطح سازمانی

. گرددی ( م1400ناظری و همکاران،  ی ) ور( و کاهش عملکرد و بهره1399در سازمان )سپهوند و همکاران،  

باعث آس  ،اینبرعلاوه تبعات منفی بوده و  نیز قلدری دارای  افزایش   یهابیدر سطح جامعه  خانوادگی و 
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کاری،   یهاطیدر مح.  دشوی ( م1400؛ ناظری و همکاران،  2012،  1و سینگ   ینسلامت افراد )سمنا  یهانهیهز

. قلدری بالا به پایین، یعنی از قدرت بیشتر  ردیگیگوناگون و در جهات مختلف شکل م  یها قلدری به شکل

بنابراین، (.  2019،  2)دی سیری و همکاران   شود یها دیده مصورت حاد در سازمانبه سمت قدرت کمتر، به

ها بروز نماید و در سازمان  تواندی قلدری به اشکال متنوع، در جهات متفاوت و به دلایل و شرایط مختلف م

در محیط   علمی، قلدری همچنان یک موضوع رایج  یها گذشت سه دهه از پژوهش  خاطر حتی باهمین به

ها شناسایی کار بوده که باید به آن رسیدگی شود. البته تاکنون مفاهیم و ابعاد زیادی از این پدیده در سازمان

 .(2020، 3است )کریشنا و سومیاجا  شدهی و بررس

 قلدری در محل کار

است که    شدهلیکاری مدرن تبد  یهاط یتوجه در محقلدری در محل کار به یک مشکل رایج و قابل

نه و مداوم با کارکنان است که لاها وارد کند. منظور از رفتار ناعادآسیب شدیدی به افراد و سازمان  تواندی م

ک  تواند ی م توهین  مانند  مختلف  اشکال  شودلابه  ظاهر  طردنمودن  و  تحقیر  ارعاب،  و  )  می،  ویجایاکومار 

ب  یآزارها  شامل  قلدری  یرفتارها(. همچنین  2024  ،4راجاگوپال ترساندن، تضع  همرتبط  مانند    ا ی  ف،یفرد 

در   یکار مانند خرابکار  آزار مرتبط با نیو همچن عهیپخش شا ،یاجتماع یحرکات دشمنانه، انزوا اینظرات  

به  یکار  بار  ،یکار  طیشرا  غناعادلانه،  مسئولمحروم  یرقانون یطور  از  انتقاد ی  کار  فیوظا  ای  هات یشدن  و 

را نشان   ندایفر  کی  قلدری که    دهدیفوق نشان م   فی. تعر(1997،  5)اینارسن و راکنس   از عملکرد  دلانهناعا

، 6)نیلسن و همکاران  را دارد  "شدنیقربان"و    "زا تجربه از رفتار تنش"که انعکاس    زیبا دو مرحله متما  دهدی م

 ی حمله، انزوا اجتماع  مندنظام  یکارمند با رفتارها  کی،  " انهیتمرکز بر رفتار زورگو"در مرحله اول،  (.  2022

، " شدنیقربان". در مرحله  شودیرو مهروب   یزمان طولاندر محل کار به مدت  گرانید  یازسو   یو بدرفتار

 ی اشکال بدرفتار  رینسبت به سا  ن،یتمرکز ناتوان است؛ بنابرا   نیکه نسبت به ا   شودی کارمند دچار اندوه م

در محل کار   ییباشند، زورگو  بارهکیکه همه ممکن است    یاجتماع  فینظارت سوء و تضع  ،یادبیمانند ب

 دهدیسوق م   قدرتیب  ی تیفرد را به وضع  جیتدر که به  شودیاطلاق م  یو طولان  مندنظاماز تمرکز    شکلکیبه  
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مفهوم (.  2020،  1)اینارسن و همکاران   دارد  یمنف  یکردن رفتارهامتوقف  ای  یریجلوگ  یبرا   یکمتر  ییکه توانا

 ا یسودمند    دهیپد  کیاز    شتر یدرنظر گرفته شود، ب  یوستگیپ  کیعنوان  به  دیکار با  طیدر مح  تیآزار و اذ

اشکال تعرض   ریکار و سا  طیدر مح  تیآزار و اذ  ن یب  یتوجه قابل   ی معناست که همبستگ  نی به ا   نیآن و ا   ضد

 " زی آمآزار یرفتارها"از  یاحتمالاً اشکال مختلف  تبطمر  یهادهیپد نیا  را ی ز ،ی وجود داردادب یب و مانند آزار

نما اینارسن  کنند یم  انیرا  نوتلرس و  اذ  جه،ینت  کیعنوان  به ، قلدری  جهیدرنت(.  2021،  2)نیلسن   ت ی آزار و 

شوند، بلکه ممکن است ظرفیت اثرات مشکل برای افرادی که مستقیماً دچار آن می   کیتنها  ممکن است نه

مشابه، مشاهده   طوربه (.  2020،  3)سالین و نوتلارس   داشته باشد  یدر گروه کار  گرانید  جانبی غیرمستقیم را بر

منجر به   تواندی ماجتماعی ضعیف و مخرب باشد که  ـ    یی از محیط کاری روانیهانشانهقلدری ممکن است  

افزایش قصد برای ترک شغل شود )اوزر و اسکارتین  کاهش رضایت شغلی و تعهد (. مشاهده 2023،  4و 

باشد.   برای سلامت روانی مضر  است  نیز ممکن  مشاهده  عنوانبهقلدری  اینکه   قلدریمثال،  بدون  دیگران 

دهید ارائه  کمکی  و  حمایت  تناقض  ،بتوانید  تجربه  به  منجر  است  شود.  ممکن  شناختی  و های  )بلاکی 

و اختلاف قدرت    زمانمدتشدت، تکرار،  قلدری در محل کار با چهار ویژگی  همچنین    (.2023،  5همکاران 

 (.1:  2015، 6)آلبرتس  شودی ممشخص 

اگر قلدری   ؛قربانی و نقش آن در فرایند قلدریالف(   ز:عوامل مؤثر بر قلدری در محیط کار عبارتند ا 

هدف  مورد  و  بوده  آن  نخست  مرحله  در  قربانی  شود،  گرفته  درنظر  فرایند  یک  درقالب  کار  محیط  در 

 ی ها یژگ یگرفته بر وقلدری انجام  نهیکه درزم  ییها. بیشتر پژوهشردیگیمختلف بدرفتاری قرار م  یهاشکل

جنسیت قلدران و  (. ب(  2016،  7)جورجی و همکاران اند  مختلف قربانیان قلدری و ادراکات آنان پرداخته 

، 8)هاچینسونضعیف  آن را  نظران  بین جنسیت و قلدری هنوز نامشخص است. برخی از صاحب  طه راب؛  قربانیان

  و   رندیگیزنان بیشتر مورد قلدری قرار م  که  برخی دیگر این رابطه را بسیار قوی دانسته و معتقدند( و  2015

.  رند یگیمهم سازمان قرار م  یهاو سمت  در پستهم  کمتر    مردان،نسبت به    ترفیکارکرد اندامی ضععلاوه بر  
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قرار مکردهتائید    هاپژوهش قلدری  از مردان هدف  بیشتر  ازطرف  رندیگیاند که زنان  مردان   ،دیگرو  این 

؛ فرد قربانی فاصله قدرت بین قلدر و قربانی(. ج(  2009)اینارسن و همکاران،    کنندیهستند که بیشتر قلدری م

کردن یلافکه قدرت کمی برای ت  کندیو احساس م  ردیگیطورمعمول مورد آزار، اذیت و توهین قرار مبه

در نظام    معتقدند کهو    دهند یها نسبت مهای مدیریتی خاص سازمان  نظاماین نبود تعادل قدرت را بهو    دارد

این دلیل که یک فرد از موقعیت برتری مراتب، قلدری رخ خواهد داد و آن نیز به سلسله   صورتمدیریتی به 

نسبت به بقیه برخوردار است و این قدرت، موقعیت آنان را نقض کرده و اهمیت و قدرت خود را بیشتر نشان 

 جهیها در سطوح مختلف و درنت قلدری محل کار برای سازمانبنابراین،  ؛  (2015،  1و کوان  )فاکس  دهدی م

توجه   پدیده قلدری را مورد  ترقیها با نگاه عمبرای جامعه پیامدهای منفی زیادی دارد، لذا لازم است سازمان

ساختاری حرکت نمایند )هادگینز و   خود در سطوح بالای  یهااستیقرار داده و به سمت بازبینی و تغییر س

 (. 226:  2020، 2ان همکار

 اوباشگری سازمانی 

 استفاده   کار  طیدر مح  گوناگون  یانحراف  رفتارهای  تشریح  برای  است کهی  ا ، واژهیسازمان   یاوباشگر

 استدیگری  ا عده  توسط  فرد  روانی  تی و اذ  آزار  ینوعبه  ایهمکار    کیاز    سوءاستفاده  مفهوم  و به  شده است

طور  به  هم  کمک  به   و  کنندیم  شرکت  رفتار خصمانه  این  در   از کارکنان  گروهی  که  رودمی  کاربه  زمانیو  

  توانند یافراد م  نیا   .سازندیآزاردهنده م  و  سخت  سازمان،  یک  در  شخصی  برای  را   زندگی  هماهنگ  بسیار

  و   کوواچی)  رودی م  شماربه  آسیب  یک  هاسازمانی  تمام  یبرا   رفتارها  نی ا   .باشند  مافوق  افراد  یا  از همکاران

انزواساز  (.179:  2017،  3همکاران  شایعه،  شامل  ک  یاوباشگری  خشونت  اعتبار لااجتماعی،  به  حمله  می، 

است فرد  نظر  ابراز  قدرت  به  و حمله  فیزیکی  رفتار (1996،  4)لیمن   شخصی، خشونت  به شکل یک  ؛ که 

و هدف آن، تبدیل یک کارمند فعال به کارمند منفعل و سپس   دهدی کاملاًمحسوس یا نامحسوس روی م

 نتایج   .6و شاهد   اوباشگر  ،قربانی  :دارد  بازیگر  سه  وباشگریا   (.2018،  5کنول)هارلوس و  حذف وی است  

است   ، فردیراوباشگ  بود.  خواهدی  شناختروان  احساسی و  ،فیزیکی   رضواع  شامل  قربانی  ایر ب  اوباشگری
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 مشارکت  فرایند  در  مستقیم  طور به)  فعال  دسته  دو  به  نیز  . شاهدانشودی م  یاوباشگر   رفتارهای  بروز  موجب  که

 به   کمکی  نداشته، اما  مشارکت  ندیدر فرا   مستقیم   صورتبه)و منفعل    (شودیم  آن  تقویت  و موجب  دنکنمی 

همکاران  شوندی متقسیم    کنند( نمی  قربانی و  ع(.  18:  2018،  1)ماران  فردی، وهلااوباشگری،  پیامدهای  بر 

؛ افزایش اقدامات اوباشگرانه  دهدیتأثیر قرار م محیط اجتماعی حاکم بر سازمان و شرایط شغلی را نیز تحت

مثبت فرهنگی در سازمان شده و با تضعیف اعتماد و تعهد    یهاموجب رکود ارزش  تواندی در محیط کار م

؛ و فرسودگی شغلی را بر کارکنان (2000)اینارسن،    کارکنان نسبت به سازمان، انگیزش شغلی آنان را کاهش

، 3)اردیرنسلبی و سندوگدو  نتایج مطالعات متعددی(.  2005،  2جلیس و همکاران ـ    )جوسیپوویچ  تحمیل نماید

که شیوع رفتارهای اوباشگرانه   دهندی نشان م  (.2016،  5؛ اوزتورک و سوهر2018،  4؛ رای و آگاروال 2016

، (2018)براساس نظریه لیمن    بر سکوت کارکنان پیرامون مسائل سازمان اثرگذار باشد.  تواند یدر محیط کار م

نفس و قدرت ابرازنظر و ارتباط فرد با دیگران است. در فرایند اوباشگری، حمله به عزت  یهانه ییکی از زم

اوباشگری سعی بر آن است که با ایجاد فشار روانی بر فرد قربانی و تخریب شخصیت او، قدرت ارتباط و 

، معتقدند که براساس (2012)  6سمالوگ و کیلینک   راستا،درهمین   ابرازنظر او را در سازمان تضعیف کنند.

دلیل ادراک جوّ اوباشگری در محیط کار،  ، کارکنان قربانی به(2003، 7)بندورا و لاک اصل انتظارات پیامد

م دیگران ماندن از انتقاتا قبل از هرگونه اظهارنظری، پیامد آن را درنظر گرفته و برای مصون  کنندیش ملات

 سکوت اختیار کنند.

 

 پیشینه پژوهش
طور کامل سه متغیر این تحقیق را پوشش دهد وجود ندارد، ولی لازم به ذکر است پیشینه پژوهشی که به

( تنظیم شده 1صورت بخشی با این تحقیق مرتبط است برای تلخیص در جدول )هایی که بهبرخی از پیشینه 

 است. 
  

 _________________________________________________________________________ 
1. Maran et al 

2. Josipovic-Jelic et al   

3. Erdirencelebi & Şendogdu 

4. Rai & Agarwal 

5. Ozturk & Cevher 

6. Cemalogu& Kilinc 

7. Bandura & Locke 
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 . پیشینه پژوهش 1جدول 

 ها افته ي ی شناسروش هدف نويسنده

قائد امینی  

هارونی و 

همکاران 

(1402 ) 

تجربه زیسته کارکنان 

دانشگاه آزاد اسلامی  

واحد اصفهان  

)خوراسگان( از قلدری 

در محیط کار و  

 ی آنامدهایپو  ندهایشایپ

هدف   ازنظر

کاربردی و نحوه  

گردآوری اطلاعات 

کیفی با استفاده از  

روش پدیدارشناسی 

 بوده است. 

شامل    پیشایندهای کار  محیط  در  اصلی    3قلدری  مقوله 

قربانی   افراد  قلدر و ویژگی  افراد  پیشایندهای سازمانی، ویژگی 

طبقه پیامدهای    3شدند و پیامدهای حاصل از آن در    یبندطبقه

 شدند   یبندسازمانی و پیامدهای فردی و عملکرد افراد قلدر دسته

عبدی و 

همکاران 

(1402 ) 

طراحی الگوی پیشگیری 

از قلدری سازمانی در  

 دانشگاه آزاد اسلامی 

  یهاپژوهش در زمره

از نوع نظریه  وکیفی 

 .استبوده بنیاد داده

لگوی ا  یهااستخراج شد که هرکدام زیرمقوله  یه اصلمقول  75

علنظام شرایط  سوام )ع  ی مند  ع یزمانال  ش وام،  عیلغل  ل  وام ، 

ع  یمدیریت فردیواو  مح(مل  پدیده  زم و،  شرایط    ی انهیری، 

 ی های ژگیو)  گرمداخله، شرایط  (یطو محی  وقعیتی، م ی)اجتماع

تفاوت قلدر،  افراد  زنان،   یجنسیت  یهاشخصیت  با  مردان 

سیاس  ی یتوم ق  یهاتفاوت  قانون  ی کارکنان،  ، ی(زیگربازی، 

ت)  راهبردها و  قلدری  کنترل  قلدری،  قلدری(غمدیریت  و   ییر 

( اخیسازمانپیامدها  فردی،  اجتماع لا،  و  گرفت؛   ی(قی  جای 

در    یقلدری سازمانوضوع  م که  نتایج پژوهش نشان داد  بنابراین  

چا  وزشیآم   یهاسازمان مدیران  از  برخی  و  لبرای  جدی  ش 

 .جه بیشتر استونیازمند ت

کیانی و 

همکاران 

(1402 ) 

قلدری سازمانی و  

 پیامدهای ناشی از آن 

مند و  روش نظام

گرداوری اطلاعات 

ی  هاگاهیپااز منابع و 

 ی معتبر هاداده

زم عوامل  یانهیعوامل  شغلییشناخت روانـ    فردی،  عوامل  ـ    ، 

رفتارییاحرفه عوامل  و  سازمانی  عوامل  روی ـ    ،  بر  نگرشی 

به قلدری  از  ناشی  پیامدهای  و  است.  مؤثر  خقلدری  صه لاطور 

، یافسردگی و مشکلات سلامت  .2خشم و اضطراب    .1عبارتند از:  

کاهش  .  5فرسودگی شغلی    .  4   نارضایتی و رفاه شغلی کم   .3

گردش مالی   .8نیت ترک خدمت  . 7    غیبت از کار  .6عملکرد 

بهره.  9  لابا سازمانی  .  10یورکاهش  تعهد  کاهش    .11کاهش 

 .باشدیافزایش استرس کاری در کارکنان م   .12انگیزه برای کار  

نوری ثمرین و 

همکاران 

(1399 ) 

ی ر یگمیتصمرابطه علی 

متمرکز و اوباشگری در 

محیط کار با فرسودگی 

ی اواسطهشغلی: نقش 

 سکوت سازمانی

 یهااز نوع پژوهش

همبستگی مبتنی بر  

الگویابی معادلات 

 ه است. ساختاری بود

روابط    یریگمیتصم کار  محیط  در  اوباشگری  و  متمرکز 

داشتند  یداریمعن سازمانی  سکوت  و  شغلی  فرسودگی  .  با 

متمرکز و اوباشگری در    یریگ میهمچنین، روابط غیرمستقیم تصم

  داریمحیط کار با فرسودگی شغلی ازطریق سکوت سازمانی معن

نتیجه گرفت که جهت کاهش فرسودگی شغلی،   توانیم و    بود

متمرکز، اوباشگری در محیط کار و    یری گمیتوجه به نقش تصم

 .سکوت سازمانی ضروری است
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 . پیشینه پژوهش 1جدول  ادامه 

 ها افته ي ی شناسروش هدف نويسنده

ه  دسمری برا

و   زرد

 همکاران

(1398 ) 

سی شیوع قلدری و  ربر

ارتباط آن بامهارت های 

هیجانی، -اجتماعی

مهارت حل مسئله و  

افسردگی در دانش  

 اول  هآموزان متوسط

از نوع همبستگی ـ  

 توصیفی است 

که  هاافتهی دادند  براساس    توانیم را   قلدری نشان 

مثبت( افسردگی متغیرهای اجتماعی    یهامهارت ،  )همبستگی 

)همبستگی منفی(   مهارت حل مسئله  هیجانی )همبستگی منفی( و

نتایج را    ینیبشیپ این  بالینی برای    یهامداخلهدر    توانیم کرد. 

 .متغیرهای پیشگیری بکار گرفت  عنوانبهدانش آموزان در نظر و  

ویجایاکومار 

  راجاگوپال و

(2024 ) 

قلدری محل کار در میان 

 پرستاران

روش سیستماتیک و  

گرداوری اطلاعات 

ی  هاگاهیپااز منابع و 

 ی معتبر هاداده

که   داد  نشان  وحشتنتایج  قلدری  طرد  قربانیان  عصبانی،  زده، 

م شوندیم  تحقیر  م شوندی،  سرقت  به  را  منابع  منزوی برندی،   ،

قربانیان    همچنین  . شوندیم   و از استیفای حقوق خود منع  شوندیم 

خ و  مشارکت  عملکرد،  نتایج  شغلی،  رضایت  قیت لاقلدری 

 بدتری دارند.

و  1ذوالقرنین 

 همکاران

(2023 ) 

قلدری در محل کار و  

تأثیر آن بر کیفیت  

 زندگی کاری 

روش پژوهش کمی  

و با استفاده از تحلیل  

 گامبهگامرگرسیون 

کارفرما مسئول شناسایی و مدیریت خطرات نتایج نشان داد که  

روشنی را    یهااستیقلدری در محل کار است. کارفرما باید س

درمورد قلدری اجرا کند، آگاهی نیروی کار را درمورد مسائل  

مرتبط افزایش دهد و استانداردهایی را برای رفتار در محل کار  

 تعیین کند

ملتیم و  

 2کوچوکوگلو

(2020 ) 

رابطه بین قلدری در  

محیط کار، رفتارهای 

آگاهانه و رفتارهای 

 کاری انحرافی

 

داد   نشان  کارنتایج  محیط  در  قلدری  کاری    که  رفتارهای  بر 

همچنین رفتارهای آگاهانه   .انحرافی رابطه مثبت و معناداری دارد

 با رفتارهای کاری انحرافی رابطه منفی دارد.

 

 ی پژوهششناسروش
 ها، از نوع ترکیبی )اکتشافی، کیفیآوری دادهاین پژوهش ازنظر هدف، کاربردی و ازلحاظ روش جمع 

. جامعه آماری تحقیق شامل تمام کارکنان شرکت آب و فاضلاب تبریز است که طبق آمار ستکمی( ا ـ  

در این پژوهش در بخش کیفی شامل ده نفر از کارکنان   کنندگانمشارکتنفر بودند.    220دریافتی شامل  

گیری  از روش نمونه  کنندگانمشارکتشرکت آب و فاضلاب تبریز است. در بخش کیفی، برای انتخاب  

بیشینه استفاده شد. نمونههدف از نوع تغییرات  ادامه یافت و گیری هدف مند  به اشباع نظری  مند تا رسیدن 
 _________________________________________________________________________ 

1. Zulkarnain 

2. Meltem & Kucukoglu 

https://www.sid.ir/search/paper/%D9%82%D9%84%D8%AF%D8%B1%DB%8C%20/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D9%81%D8%B3%D8%B1%D8%AF%DA%AF%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%20%D8%AD%D9%84%20%D9%85%D8%B3%D8%A6%D9%84%D9%87%20/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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نفر بودند. در بخش کمی،    10که بسته به اشباع نظری، مورد مطالعه قرار گرفتند،    کنندگانمشارکتتعداد  

با استفاده از جدول   گیری تصادفی ساده استفاده شد و حجم نمونهبرای انتخاب افراد نمونه از روش نمونه

 نفر بود. 136مورگان برابر با 

داده گرداوری  نیمه جهت  مصاحبه  از  کیفی،  بخش  در  پژوهش  شد.   یافته ساختارهای  گرفته  بهره 

سؤالات مصاحبه پس از مصاحبه اولیه با دو نفر از افراد جامعه مورد مطالعه، بازبینی و تجدیدنظر   کهیطوربه

به  مصاحبه،  سؤالات  صورت  در  لازم  تغییرات  و  گرفت  قابلقرار  برای فهممنظور  سؤالات  ترشدن 

شوندگان، در ابتدای های مصاحبه ضرورت ضبط تمامی گفته به  علاوه، باتوجهشوندگان اعمال شد. بهمصاحبه 

 برای هاییسؤال  مصاحبه برای این منظور استفاده شد. در ابتدای  صوتضبطمصاحبه و با موافقت آنان، از  

  جنبه هاسؤال سپس، شد. و صمیمی پرسیدهج کنندگان و همچنین، ایجادبا مشارکت محقق بیشتر آشنایی

با محوریت ادراک و تجربیات  مصاحبه هایشد. سؤال پژوهش متمرکز هدف بر کرد و پیدا  تریاختصاصی

  طور به هر مصاحبه یافت. جریان  کارکنان از روابط قلدری و میزان شیوع آن در شرکت آب و فاضلاب تبریز

مصاحبه  طول  به دقیقه 20 میانگین  همچنین،  مصاحبه انجامید.  نظری  تسلط  به  بسته  به ها،  راجع  شوندگان 

به انجام شد.  متفاوت  به دو صورت  بر موضوع طوریموضوع موردنظر  تسلط کافی  دارای  افرادی که  که 

های لای گفتهبودند، سؤالی کلی راجع به ادراک و تجربیات کارکنان از روابط قلدری پرسیده شد و در لابه

از مصاحبه  بر موضوع شوندگان سؤالات جزئی این دسته  افرادی که دارای تسلط کمتری  ارائه شد و  تری 

پرسیده   بودند و با طرح یک سؤال کلی، درباره افرادی که توانایی پاسخگویی ضعیفی داشتند، سؤالات جزئی

یابی  اعتبارتدریج در مصاحبه ارائه شد. برای  نسبی موضوع مطالعه، سؤالاتی کلی به  شدنشد و بعد از روشن

شده از  های انجامیابی مصاحبه   همچنین جهت اعتبار  انجام شد.  آنهاسازی  یادهپصدا و    ضبطها از  مصاحبه

کنندگان برای اصلاح  ها به مشارکتکه مبتنی است بر ارائه تفسیرها و تحلیل  1کنندهروش بازخورد مشارکت

(. همچنین جهت 1384اند، استفاده شد )فقیهی و علیزاده،  و ویرایش مواردی که توسط محقق بدفهم شده

  40ساخته استفاده شد. این پرسشنامه دارای  های پژوهش در بخش کمی، از پرسشنامه محقق گرداوری داده

ها های حاصل از مصاحبههای آن برگرفته از نتیجه تحلیل محتوای یافته در طیف لیکرت بود که مؤلفه  گویه

های های کیفی با داده آوری داده)بخش کیفی( بود. بدیهی است که چون مبنای اعتبار و پایایی ابزارهای جمع 

بدین است،  متفاوت  برایکمی  محقق  روایی جهت  پرسشنامه  و  محتوایی  اساتید  تائید  مورد  ساخته 

 _________________________________________________________________________ 
1. Member cheking 
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  پرسشنامه آمده،دستبه  نتایج از اطمینان  پس از نظران و خبرگان حوزه روابط قلدری قرار گرفت وصاحب

برای  پژوهش آماری  جامعه در شد.  ضریب و تعیین توزیع  پرسشنامه محاسبه   روش  از استفاده با پایایی 

( را 87/0)قبولی  آمده پایایی قابلدستکرونباخ استفاده شد که ضریب آلفای کرونباخ به گیری آلفایاندازه

اول یعنی   مؤلفهی اصلی چهارگانه فقط  هامؤلفه نشان داد. درمورد طراحی پرسشنامه باید گفت که از میان  

  عنوانبهتعریف و توصیف قلدری در سازمان که مربوط به بحث وضعیت قلدری یا وضعیت شیوع آن است 

های به مباحثی مانند علت قلدری، راه   هامؤلفهاست و سایر    شده  گرفته پرسشنامه در بخش کمی درنظر    پایه

 مورداستفاده اول برای ساختن پرسشنامه    مؤلفهپردازند؛ بنابراین فقط  پیشگیری از قلدری و پیامد قلدری می

 قرار گرفت.
 ها. ضريب آلفای کرونباخ مؤلفه 2جدول 

 ی کرونباخ کلیآلفا مؤلفهی کرونباخ هر آلفا سؤالاتتعداد  مؤلفه

 87/0 5 سو استفاده از قدرت 

 87/0 5 ی تشخیص قلدری هانشانه 87/0

 74/0 3 طرفین قلدری در سازمان

 

 1ن«و لاندم  یمگرانه»  آمده در بخش کیفی، از روش تحلیل محتوا دستهای بهوتحلیل یافتهجهت تجزیه

 ی هااز گفته   یبار خوانده شد تا فهم کل  ینمطالب چند  ،هاکردن مصاحبه یادهبعد از پکه  طوریاستفاده شد، به

کننده مرحله از روش بازخورد مشارکت  ین. در ا یدعمل آشوندگان درخصوص هدف پژوهش بهمصاحبه 

معنادار  داده  یرایشاصلاح و و  یبرا  استفاده شد. سپس، واحدهای  اول  یاها  براساس   یهکدهای  استخراج و 

طبقات   ینو ب  یهمگون  یشترینشد درون طبقات ب  یشد. سع  یبندهمگون طبقه  یهاکدها در دسته   ،شباهت

  افزار در بخش کمی، از نرم.  یردطبقه قرار نگ  در درون دو  ی ا داده  یچوجود داشته باشد و ه  یناهمگون  یشترینب

SPSS  انحراف   23  ورژن و  میانگین  فراوانی،  فراوانی و درصد  توزیع  آمار توصیفی )جدول  در دو سطح 

 شده است. ای(، استفاده نمونهاستاندارد( و استنباطی )آزمون کلموگروف اسمیرنف و آزمون تی تک

  

 _________________________________________________________________________ 
1. Graneheim   & Lundman 
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 های کیفی پژوهش يافته
شده ازطریق مصاحبه، های گردآوری در این بخش، براساس سؤالات اول و دوم تحقیق، اطلاعات و داده

ی پیشگیری  هاراهمضمون اصلی تعریف و توصیف قلدری، علت قلدری،    4  هامصاحبه و از تحلیل    شده  لیتحل

از قدرت،    9ی قلدری و  امدهایپاز قلدری،   ی تشخیص قلدری، طرفین  هانشانهمضمون فرعی سوءاستفاده 

ی هاراهی پیشگیری فردی،  هاراهکردن، پذیرابودن فرد قربانی،  ی سازمانی قلدری هانه یزمقلدری در سازمان،  

 است.   شده ارائه 3در جدول  ی سازمانی استخراج شد کهامدهایپپیشگیری سازمانی، پیامدهای فردی و 

 
 . ادراک و تجربیات کارکنان از روابط قلدری 3جدول 

 مضامین فرعی  مضامین اصلی 

 . طرفین قلدری در سازمان 3های تشخیص قلدری  . نشانه 2. سوءاستفاده از قدرت 1 قلدری تعریف و توصیف 

 . پذیرا بودن فرد قربانی 2کردن های سازمانی قلدری . زمینه 1 علت قلدری 

 های پیشگیری سازمانی . راه2 های پیشگیری فردی راه  .1 ی پیشگیری از قلدری هاراه

 . پیامدهای سازمانی 2. پیامدهای فردی  1 پیامدهای قلدری 

 

سؤال اول: مدیران، متخصصان و کارکنان شرکت آب و فاضلاب تبریز روابط قلدری را چگونه درک  

 کنند؟ و تجربه می

یه کلی  مادرونیت، چهار درنهادست آمد که واحد معنادار یا کد اولیه به 130 شدهانجامهای از مصاحبه

. علت قلدری، 2. تعریف و توصیف قلدری در سازمان،  1عبارتند از:  برای آنها استنباط و استخراج شد که  

 . پیامدهای قلدری. 4های پیشگیری از قلدری و . راه3

 ؛ تعريف و توصیف قلدری 1مضمون اصلی  

بر دهند خود را  هایی که انجام میقلدری، روشی است که تعدادی از افراد با توسل به حرکات یا کنش

ها مصداق دارد و افرادی که متأسفانه از یک ساختار کنند. قلدری بیشتر در سازمانی از افراد مسلط میگروه

بالای سازمان که در آن نهاد هستند  علمی و اخلاقی مناسب برخوردار نیستند معمولاً با توسل به عناصر رده

شده متوسل  یا  و  سوءاستفاده  آنها  پستاز  که  میاند  سازمان  در  را  به  هایی  اصلی  مضمون  این  و  گیرند 

 های تشخیص قلدری و طرفین قلدری در سازمان اشاره دارد.از قدرت، نشانه سوءاستفاده

سوءاستفاده از قدرت؛ موقعیتی است که در آن فردی که روی دیگران قدرت و نفوذ  ـ    1مضمون فرعی  
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اجتماعی، قدرت جسمی، می)دارد   موقعیت  با  مثلاً  تحمیل کند(  بر دیگران  را  اراده و تصمیم خود  تواند 

و   استثمار  برای  قدرت  آن  از  ناحقی  و  ناموجه  به طرز  دارند،  او  به  دیگران  که  اعتمادی  یا  ثروت  دانش، 

گیرند.    شود دیگران مورد آسیب یا استثمار قرارنکردن باعث می کند یا با اقدامرساندن به دیگران میآسیب 

 : میکنیمگان را بیان شوندمصاحبه از  قولنقلدر تائید این بحث چند 

کند و یا از منابع سازمانی خود برای  »شخصی که از قدرت خود برای ارعاب زیردستان سوءاستفاده می

کند و یا برای اعمال قدرت و ترساندن زیردستان خود از آن استفاده کند. درک منافع شخصی استفاده می 

قلدری از  کنیم  بنده  استفاده  سازمان  در  قلدری  از  بتوانیم  که  گذشته  آن  زمان  دیگر  که  است  این  کردن 

 (.6شماره  شوندهمصاحبه های جدید مدیریتی جایگزین این شیوه شده است«. )که شیوهدرحالی

توانند  تر می»درک بنده از قلدری این است که نوعی ابزار قدرتی است که افراد برای رسیدن به آن راحت

 (.7شماره    شوندهمصاحبه به منافع شخصی خود برسد«. )

توان قلدری نامید یعنی من اگر یک موقعیتی دارم »درک من این است که سوءاستفاده از قدرت را می

این است که بعضی مواقع شفاف  بیاورم. قلدری  بتوانم از آن سوءاستفاده کنم و نسبت به زیردستان فشار 

توان  شود که می ها میای از مجریان پستنامه موجب سوءاستفاده عدهها و آیین نبودن یکسری از دستورالعمل

می  قدرت خود  از  نوعی سوءاستفاده  می گفت  تحقیر  را  دیگران  به رخ  باشد که  را  اطلاعات خود  و  کند 

شماره   شوندهمصاحبه ها هم ناشی از اطلاعات فرد در سازمان است«. )کشد که بیشتر این قلدریهمکاران می

9.) 

فرعی   باتوجهنشانهـ    2مضمون  که  است  این  قلدری  تشخیص  قلدری؛  تشخیص  و های  رفتارها  به 

توانیم  راحتی میدهد بههنجارهایی که در سازمان وجود دارد و رفتارهایی که فرد در سازمان از خود بروز می

قلدری تشخیص  نه؟  یا  دارد  قلدری  نقش  فرد  که  کنیم  میدرک  کارکنان  بین  و کردن  رفتاری  هم  تواند 

 : میکنی مگان را بیان شوندمصاحبهاز  قولنقلکلامی باشد. در این رابطه چند هم

رسد به نظر  »تشخیص من از قلدری این است که فردی فاقد قابلیت و توانایی خود به پستی در سازمان می 

بنده مشخص است که این فرد به یک گروهی یا فردی از افراد در درون سازمان وابستگی دارد. افراد درون  

اینسازمان در جریان   توانایی  واقعاً  این شخص  و کار هستند که  ندارد  را  بالارفتن در سمت سازمان  قدر 

 (.7شماره  شوندهمصاحبهدانند«. )کارکنان سازمان آن را مشروعیت نمی 

هایی را بخواهند که دردسترس من نباشد »تشخیص من از قلدری همان است که بالادستان از من خواسته
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 (. 8شماره  شوندهمصاحبه کنم«. )من این کار را قلدری تلقی می

های بالاتر سازمان سمت دارند نسبت به افراد  »تشخیص من از قلدری این است که افرادی که در پست

 (.9شماره  شوندهمصاحبه کنند«. )زیردست خود اعمال زور و قلدری می 

دهد که طرفین قلدری در سازمان؛ برخوردهایی که میان همکاران در سازمان رخ می  - 3مضمون فرعی 

توان از عنوان طرفین قلدری می وجود بیاورند به  تواند مشکلاتی را برای خود افراد در سازمان خود را بهمی 

 کنیم: گان را بیان میشوندمصاحبهاز  قولنقلأیید این بحث چند تآن یادکرد. در 

می  قلدری  طرفین  بنده  نظر  باشد«. »به  سازمان  در  اجرایی  کارکنان  با  سازمان  مالی  مدیران   تواند 

 (.2شماره  شوندهمصاحبه )

کنند خود را به مدیریت عالی نزدیک کنند »به نظر بنده طرفین قلدری بیشتر افرادی هستند که سعی می 

مثال ارتباط عنوانهایی که با خود دارند بهبه آیتم ین پستی را ندارند که باتوجهچهم که آن افراد لیاقت  درحالی

با نهاد سیاسی و اقتصادی و... سعی دارند با استفاده از آن ابزار بر دیگران احاطه داشته باشند و نقش قلدری 

 (.4شماره   شوندهمصاحبه) را در سازمان نشان دهند«.

  تواند دو نفر از همکاران باشند که تاحدودی کارهایشان مشابه به هم باشند«. »به نظر بنده طرفین قلدری می 

 (.5شماره  شوندهمصاحبه )

 : علت قلدری 2مضمون اصلی  

شامل حوادث مکرر و یا یک الگوی رفتاری است که برای ارعاب، توهین، تنزل یا تحقیر   معمولاًقلدری  

افراد اعمال     ازلحاظتواند به فرد  شود. علت قلدری رفتاری یا کلامی مییمیک فرد خاص یا گروهی از 

شدید است که به برخورد    قدرآن ها قلدری  گیر کند. بعضی وقتذهنی صدمه بزند یا او را منزوی و گوشه

کردن و پذیرابودن فرد قربانی اشاره  های سازمانی قلدریانجامد و این مضمون اصلی به زمینهفیزیکی هم می

 دارد. 

کردن این است که طی های سازمانی قلدری های سازمانی قلدری کردن؛ زمینهزمینهـ    1مضمون فرعی  

کند و با  می  سوءاستفادهآن در سازمان، در یک رابطه طرف دارای قدرت آشکار از بیشتربودن قدرت خود  

مداوم توسط فرد یا گروهی   صورتبهپرخاشگری سعی در ارعاب طرف دیگر دارد در این فرایند یک فرد  

 :میکنیمگان را بیان شوندمصاحبهاز  قولنقلگیرد. در این رابطه چند ترند مورد آزار قرار میکه از او قوی

»به نظر من در هر سازمانی باید مشخص شود که هر فرد چه وظایفی دارد و در کدام پست سازمانی قرار 
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بخشنامه و  دستورالعمل  و  آندارد  از  هرکدام  مشخص های  نشود«. ها  قلدری  بروز  به  منجر  که  باشد  شده 

 (.3شماره  شوندهمصاحبه )

نبودن رئیس به اصول اخلاقی توان عدم امنیت شغل زیردستان و پایبند »به نظر بنده علت قلدری را می 

 (.6شماره   شوندهمصاحبهدانست«. )

های سیاسی  های سیاسی و اهرمتواند وابستگی افراد به گروههای قلدری در سازمان می»به نظر بنده زمینه 

به وابستگی بنا  افراد  برقرار میدر سازمان دانست که  ارتباط  آنها  با  توانند  تر میو راحت  ...کنندهای خود 

 (.7شماره  شونده مصاحبه برند«. )ها جلو میکارهای خود را با توجه وابستگی

فرعی   میـ    2مضمون  را  قربانی  فرد  پذیرابودن  قربانی:  فرد  که ینا توان  پذیرابودن  کرد  تعریف  گونه 

توان گفت انتقال قدرت از بالادست به زیردست کردن کارها به کارکنان باشد که میصورت دستوری بیان به

 :میکنی مگان را بیان  شوندمصاحبهاز  قولنقلتواند باشد. در این رابطه چند می

ناامن کاری باعث شده که مرئوس به هر چه تهدید و   این است که شرایط  بنده علت قلدری  »به نظر 

شماره    شونده مصاحبه کند«. )دهد و رئیس از این موقعیت سوءاستفاده میشود تن میارعاب ازطرف رئیس می 

6.) 

شود که هایی از بالاگرفته می تواند این باشد که بعضی مواقع تصمیمهای قلدری می »به نظر بنده از زمینه

بهمی که  تواند  مجبورند  زیردست  افراد  که  باشد  افراد  بر  فشار  کنند«. عنوان  اجرا  را  بالادستان  دستورات 

 (.9شماره  شوندهمصاحبه )

 ی پیشگیری از قلدری هاراه :3مضمون اصلی  

ای و رشتهدرک و شناخت مفهوم قلدری در محیط کار و پیشگیری و مقابله با آن موضوعی است بین

حتی علوم اجتماعی است. یکی از های مختلف علوم تجربی، علوم انسانی و  نیازمند مطالعه و استفاده از رشته

. در است گذاری  هایی که کمک بسیاری به مقابله با این مسئله نموده است، رشته حقوق و حوزه قانونرشته

یافته این رشته کمک بسیاری به پیشگیری از قلدری کرده طول دهه گذشته و اغلب در کشورهای توسعه

 های پیشگیری سازمانی اشاره دارد. های پیشگیری فردی و راهاست و این مضمون اصلی به راه

گیرد که شخصی مسئولیتی را برعهده میاین است که وقتی   ی پیشگیری فردی؛هاراهـ    1مضمون فرعی  

باشد داشته  تسلط  معلومات خود  و  دانش  به  بتواند  و  باشد  برخوردار  علمی  توانایی  از  رابطه   .باید  این  در 

 : میکنی مگان را بیان شوندمصاحبهی از قولنقل
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های پیشگیری فردی قلدری این است که بازخوردهایی را زیردستان به رئیس خود »برداشت من از راه

 (. 6شماره  شوندهمصاحبه ) دهند«.خوبی انجام میبدهند که رئیس متوجه باشد که آنها کار خود را به

قلدری در سازمان این است که باید های پیشگیری از  ی پیشگیری سازمانی؛ راههاراهـ    2مضمون فرعی  

ها ها و بخشنامهنامههم برنامه تشویقی و هم تنبیهی در سازمان وجود داشته باشد رفتار افرادی که مطابق با آیین

دهند، تنبیه در نظر بگیرند. در این رابطه چند  کنند را تشویق کنند و آنهایی را که این را انجام نمیرفتار می

 :میکنی مگان را بیان شوندمصاحبهاز  قولنقل

باید زمان بگذاریم و یا از کلاس های درون سازمان بگذاریم که های توجیهی برای بحث»به نظر من 

یا مدیران و زیردستان رخ ندهد بین همکاران  ها کارها  با وجود قلدری در سازمان  ...شاهد قلدری کردن 

نمیبه انجام  پاییندرستی  انتظار میشود و کیفیت کار  از حد  افراد در درون تر  به  آید و دادن زمان کافی 

 (. 1شماره  شوندهمصاحبه سازمان که بتواند کارها را با کیفیت بهتر انجام بدهند«. )

ها موجب شده که تا حدودی قلدری در محیط کار کاهش یابد«.  »به نظر من وجود حراست در سازمان

 (.2شماره  شوندهمصاحبه )

شایسته من  نظر  سازمان»به  در  میسالاری  را  اول  حرف  از ها  جلوگیری  موجب  تاحدودی  که  زند 

میقلدری سازمان  در  می...شودکردن  قلدری  کاهش  موجب  که  دیگری  باید  عامل  که  است  این  شود 

گیری  صورت فرایندی در درون سازمان، تصمیمگیری فردی را در درون سازمان حذف کنیم و بهتصمیم 

به هم  فرایندها  و  نشوند«. )صورتی مشخص  شود  باشند که کارکنان دچار سردرگمی    شونده مصاحبه شده 

 (.8شماره 

 پیامدهای قلدری  :4مضمون اصلی  

اثر  سازمان  از  بیرون  در  هم  و  درون  در  هم  افراد  سلامت  بر  که  است  عاملی  کار،  محیط  در  قلدری 

دهد و کسانی که یر قرار نمیتأث، تحت  اندقرارگرفته معناکه تنها کسانی را که مورد قلدری  اینگذارد؛ بهمی 

بوده قلدری  به  شاهد  قلدری  که  افرادی  مسئله آنهااست،    شده  دادهنسبت    آنهااند،  این  به  باید  که  را  یی 

دهد و این مضمون اصلی به پیامدهای فردی و پیامدهای یر منفی خود قرار میتأثرسیدگی کنند، نیز تحت  

 سازمانی اشاره دارد. 

این است که ممکن است ضعف عملکرد ـ    1مضمون فرعی   پیامد قلدری برای فرد  پیامدهای فردی؛ 

آید و ممکن است منجر به ترک  شود و راندمان کاری فرد پایین می وجود آید و استرس شغلی زیاد می به
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 : میکنی مگان را بیان شوندمصاحبه از  قولنقلدر این رابطه چند  .فرد از سازمان شود

وجود   تواند عدم امنیت شغلی را برای خود شخص به»فهم من از پیامد قلدری برای فرد این است که می

می قلدری  پیامد  باشد«.  آورد.  داشته  سازمان  برای  را  سازمانی  عدالت  عدم  هم  و  سازمانی  نابرابری  تواند 

 (.6شماره  شوندهمصاحبه )

  شونده مصاحبه تواند برای فرد منجر به نزول مرتبه شغلی فرد قربانی بشود«. )»به نظر من پیامد قلدری می

 (.7شماره 

ترین نتایج و پیامدهای قلدری در سازمان که منجر پیامدهای سازمانی؛ یکی از بدیهیـ  2مضمون فرعی 

را    شوندهمصاحبه ی از افراد  قولنقلشود؛ در این رابطه  وری سازمان میبه کاهش عملکرد کاری و افت بهره

 : میکنی مبیان 

شخص درمورد   توانست با توجیهکه میشود ، در حالیآمدن کیفیت کار در سازمان می»منجر به پایین 

 (.1شماره   شوندهمصاحبهاشتباهی که از آن سرزده، آن کار را باکیفیت بهتر انجام داد«. )

 شونده مصاحبه تواند به اخراج یا طرد فرد از شغل خود در سازمان شود«. )»پیامد قلدری برای سازمان می 

 (.2شماره 
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 های کمی پژوهشيافته
 است.  شده استفادهشناختی، از آمار توصیفی های جمعیتهای مربوط به ویژگیتحلیل داده منظوربه

 

 شناختیهای جمعیت . نتايج توصیفی ويژگی 4جدول 

 ی درصد فراوان  ی فراوان   ریمتغ

 جنسیت 

 2/77 105 مرد 

 8/22 31 زن

 100 136 کل 

 سن 

 4/18 25 سال  30تا    20

 1/33 45 سال  40تا  31

 2/38 52 سال  50تا  41

 3/10 14 و بالاتر  51

 100 136 کل 

 میزان تحصیلات 

 7/0 1 دیپلم 

 1/5 7 پلم یدفوق

 5/37 51 لیسانس 

 7/53 73 سانس یلفوق

 9/2 4 دکتری 

 100 136 کل 

 سابقه خدمت 

 14/0 19 سال   5زیر 

 3/24 33 سال   10تا  5بین 

 3/21 29 سال  15تا  10بین 

 9/16 23 سال  20تا  15بین 

 5/23 32 سال به بالا  20

 100 136 کل 

 پست سازمانی 

 8/58 80 کارشناس

 9/30 42 کارشناسی ارشد 

 3/10 14 مدیر یا معاونت

 100 136 کل 
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 در   دهندگانپاسخ  و  درصد زن هستند  8/22و    درصد مرد 77/ 2  به جدول بالا، نتایج نشان داد کهباتوجه

و   51فراوانی مربوط به کارکنان   نیترکمو  باشندی م  2/38با بیشترین درصد فراوانی  سال 50 تا 41 سنی رده

 سانسیلفوق. بالاترین درصد فراوانی میزان تحصیلات، مربوط به  ستدرصد ا   3/10بالاتر با درصد فراوانی  

. سابقه خدمت افراد نشان داد باشد ی مدهم    0/ 7درصد فراوانی مربوط به دیپلم با    نیترکمو    درصد  7/53با  

فراوانی  24/3که   بیشترین  کارکنان  کارکنان    14/0و    درصد  فراوانی    باکمدرصد  درصد  . باشندیمترین 

 نیترکمدرصد کارکنان    3/10درصد کارکنان بیشترین فراوانی و    8/58همچنین پست سازمانی نشان داد که  

 . دارند را فراوانی 

های مؤلفۀ »روابط قلدری به هریک از گویه  هاآزمودنیپاسخ  ، میانگین و انحراف استاندارد  5در جدول  

 است.  شدهارائهشرکت آب و فاضلاب تبریز در  در سازمان«

 
 . میانگین و انحراف استاندارد 5جدول 

میانگین   روابط قلدری در سازمان

 گويه ها 

انحراف استاندارد  

 ها گويه

  میانگین

 مؤلفه 

انحراف 

 گويه ها  ابعاد  استاندارد ابعاد

ت 
در

ز ق
ه ا

فاد
ست

وءا
س

 

 

. به نظر شما در این سازمان از قدرت سازمانی سوءاستفاده  1

 شود. می
39/3 097 /1 

93/16 132/4 

شان های سازمانی. به نظر شما افراد در سازمان از طریق پست2

 کنند. سوءاستفاده می
27/3 007/1 

. به نظر شما در این سازمان افراد نظرات خود را بر سایر افراد  3

 کنند. تحمیل می
35/3 984/0 

های  پست. به نظر شما افراد از طریق اعمال زور دررسیدن به  4

 برند.سازمانی نفع می
34/3 975/0 

های سیاسی، اقتصادی و غیره در  . به نظر شما افراد در جنبه5

 سازمان نفوذ دارند. 
59/3 022/1 

انه
نش

ها
ی 

در
 قل

ص
خی

تش
ی 

 

      نن     نم    ن    

ایده6 به  نسبت  سازمان  در  افراد  شما  نظر  به  سازمانی .  های 

 . کنندیمپرخاشگری 
06/3 024/1 

70/15 254/4 

. چه میزان، افراد در سازمان از زیردستان و بالادستان احساس  7

 کنند ناراحتی می
51/3 943/0 

. به نظر شما افراد در سازمان تا چه اندازه از اقدامات عمدی 8

 کنند. غیرعمدی برای رنجش و آزار دادن افراد استفاده مییا 
07/3 030/1 

 057/1 09/3 کنند. . تا چه اندازه افراد از زورگویی بر همکاران استفاده می9

استفاده  10 ناسالم  روابط  از  سازمان  در  افراد  اندازه  چه  تا   .

 کنند. می
96/2 144/1 
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 انحراف استاندارد . میانگین و  5جدول  ادامه 
میانگین   روابط قلدری در سازمان

 گويه ها 

انحراف استاندارد  

 ها گويه

  میانگین

 مؤلفه 

انحراف 

 گويه ها  ابعاد  استاندارد ابعاد

ری
لد

ن ق
رفی

ط
 

طز   
 

قلدری کردن وجود  11 از  روابطی  همکاران  بین  میزان  . چه 

 دارد.
10/3 160/1 

91/9 572/2 

تواند طرفین قلدری مدیران با  چه اندازه می. به نظر شما تا  12

 کارشناسان باشد.
222/3 107/1 

. به نظر شما عدم تخصص فرد قلدر در کار سازمان باعث  13

عدم وجود توانایی و مهارت در فرد و داشتن روابط انتسابی  

 شود.در سازمان می

60/3 881/0 

 ی تحقیقهاافته منبع: ی

 

جدول  باتوجه پاسخ  بالابه  نمرۀ  میانگین  بیشترین  به    هاآزمودنی،  و   60/3  میانگین  با   13  گویۀمربوط 

  144/1انحراف استاندارد  و 2/ 96 با میانگین 10کمترین میانگین مربوط به گویۀ  و 881/0رد انحراف استاندا

بیشترین میانگین نمرۀ پاسخ  است، یافته  بوده از آن است  این جدول حاکی  ابعاد    هاآزمودنیهای دیگر  به 

سازمان در  قلدری  توصیف  و  بعد    تعریف  به  قدرتمربوط  از  انحراف   و  93/16  میانگینبا    سوءاستفاده 

  2/ 572انحراف استاندارد    و  91/9  میانگینبا    طرفین قلدریو کمترین میانگین مربوط به بعد    132/4استاندارد  

 است.  بوده

به روابط قلدری در سازمان در شرکت آب   هاآزمودنیپاسخ    ، میانگین و انحراف استاندارد6در جدول  

 است.   شده ارائهو فاضلاب تبریز 
 . میانگین و انحراف استاندارد 6جدول 

 انحراف استاندارد  میانگین کل  

 0235/10 5441/42 وضعیت قلدری 

 

است که   شده  استفاده  اسمیرنفـ    آزمون کولموگروفاز    هامؤلفهبودن  جهت بررسی بهنجار )نرمال(

 باشد.  05/0شرط آن این است که سطح معناداری بالاتر از 
  



 1404بهار (، 53پیاپی شماره )  1شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

136 

 

 ها مؤلفه بودن نرمال اسمیرنف جهت بررسی ـ   آزمون کولموگروف. 7جدول 

 سطح معناداری  Kolmogorov-Smirnov Z میانگین  تعداد نمونه مؤلفه پژوهش 

 114/0 197/1 93/16 136 سوءاستفاده از قدرت 

 069/0 297/1 70/15 136 ی قلدر صی تشخ ی هانشانه

 119/0 189/1 91/9 136 ی قلدر نیطرف

 های تحقیقمنبع: یافته

 

بالا،  به  باتوجه معنی جدول  از  سطح  بالاتر  آزمون  این  )است،    05/0داری  بهنجار  بودن    (نرمالبنابراین 

 مفروض است.در جامعه آماری متغیر  هادادهتوزیع 

سؤال دوم: بررسی وضعیت قلدری در شرکت آب و فاضلاب تبریز برحسب دیدگاه کارکنان چگونه  

 است؟
 در سازمان  ای برای متغیر وضعیت روابط قلدری نمونه تک  . آزمون تی8 جدول

 خطای میانگین  انحراف معیار  میانگین  تعداد نمونه متغیر

 859/0 023/10 544/42 136 وضعیت روابط قلدری در سازمان 

 
 در سازمان  ای برای متغیر وضعیت روابط قلدری نمونه تک  . آزمون تی9  جدول

 

(. T=4/ 123و    p  ≥05/0)  است  05/0تر از  آمده کوچکدست( سطح معناداری به9  و  8به جدول ) باتوجه

در سازمان تفاوت   ( در متغیر وضعیت روابط قلدری39( و میانگین نظری )10/ 023شده )بین میانگین محاسبه

افراد جامعه    توانی مبنابراین،  ؛  آماری معنادار وجود دارد بر قلدری ، روابط مبتنی موردمطالعهبیان کرد که 

 . اندنمودهو تجربه  بالایی را درک

 

 متغیر

 39ارزش آزمون= 

مقدار  
t 

درجه  

 آزادی 

عدد  

 معناداری 

وضعیت ادراکی  

 جامعه از متغیرها 

تفاوت  

 میانگین 

 %95فاصله اطمینان 

 حد بالا  حد پايین 

در   روابط قلدری 

 سازمان
 244/5 844/1 544/3 مطلوب است  001/0 135 123/4
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 ی ر یگجهینتبحث و  
منابع مادی و تجهیزات بلکه   ه،یکند نه سرمارا تعیین می  پیشرفتآنچه روند توسعه و  ها  در سازمان   هامروز

انسانی کارآمد و سالم   این پژوهش  مینیروی  لذا  از    هدف  باباشد.  ادراک و تجربیات کارکنان  شناسایی 

بر روابط قلدری و وضعیت شیوع آن در شرکت آب و فاضلاب تبریز انجام گرفت. سؤال اول پژوهش مبنی

این بود که مدیران، متخصصان و کارکنان شرکت آب و فاضلاب تبریز روابط قلدری را چگونه درک و 

ی پیشگیری  هاراهمضمون اصلی تعریف و توصیف قلدری، علت قلدری،    4کنند؟ براساس نتایج،  تجربه می

 ی قلدری استخراج شد. امدهایپاز قلدری، 

  ها مؤلفهبه استخراج هریک از  تعریف و توصیف قلدری بود. باتوجه  شدهاستخراجیکی از مضامین اصلی  

، مقالات مرتبطی درمورد این مضامین یافت نشده است.  هامؤلفهها و همچنین مضامین هریک از  از مصاحبه

میهمسوبودن    درزمینه پژوهش  این  اول  سؤال  با  رابطه  در  همکاران تحقیقات  و  توماس  تحقیق  به   1توان 

( اشاره کرد که همسو با پژوهش حاضر است و به این نتایج دست یافتند 2016( و دکروز و همکاران )2013)

(  2013سطح بالایی قرار دارد. توماس و همکاران )   درطورکلی تعریف و توصیف قلدری در سازمان  که به

ای قلدری در محل کار، به این نتیجه دست یافتند که قلدری با  در پژوهشی تحت عنوان بررسی اثرات زمینه

باتوجه همچنین  و  دارد  منفی  ارتباط  شغلی  فقدان  عملکرد  نیز  و  قلدری  شیوع  وضعیت  تحقیقات  نتایج  به 

شناختی ناشی از  های جسمی و روانهای مؤثر مقابله با پدیده قلدری میان کارکنان، مدیران و آسیبروش

با جلب امیدوارند  اقدامات و  گذارا توجه سیاستآن، پژوهشگران  این پدیده مهم،  به  انسانی  منابع  ن حوزه 

های کشور و نیز  های لازم برای شناخت جامع و کامل از ابعاد مختلف پدیده قلدری در سازمانریزیبرنامه

های مقابله با مقابله مؤثر و کارآمد با این پدیده در دستور کار قرار گیرد. ضمناً در طراحی و اجرای برنامه

کردن افراد قلدر نیست قلدری این نکته مهم درنظر گرفته شود که هدف از مقابله با پدیده قلدری، سرکوب

 دیده و نیازمند دریافت کمک هستند.  بلکه آنان نیز در این فرایند آسیب 

ها، نقش قربانی در شده از پژوهش علت قلدری بود. مطابق با مصاحبهیکی دیگر از مضامین اصلی یافت

شود تا آنان احساس تنهایی بیشتری کنند و ممکن شود و قلدری موجب میمقابل نقش قلدری پدیدار می

که این امر موجب   کردن بداننداست شروع این احساس موجب شود آنان خود را مستحق آزاردیدن و مسخره 

نفس کم، افسردگی و حتی  شود. قربانیان ممکن است اضطراب، عزتضعیف در آنان می  خودپندارهیک  
 _________________________________________________________________________ 

1. Thomas et al 
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عنوان یک محیط دهد، بهخودکشی را تجربه کنند و از محیط که بیشتر رویدادهای قلدری در آنجا رخ می

ها ممکن است ترجیح دهند از رفتن به محیط کار امتناع کنند تا با  انگیز یاد کنند. بعضیناامن و اضطراب

پژوهش می این  با  رابطه  تحقیقات در  بودن  نشوند. درزمینه همسو  مواجه  و قلدری  توماس  تحقیق  به  توان 

طورکلی ( اشاره کرد که همسو با پژوهش حاضر هستند و به این نتایج دست یافتند که به2013)  همکاران

( در پژوهشی تحت عنوان 2013های علت قلدری در سطح معناداری قرار دارد. توماس و همکاران )زمینه

جه دست یافتند که قلدری با عملکرد شغلی ارتباط  ای قلدری در محل کار، به این نتیبررسی اثرات زمینه

برابر قلدری و زورگویی هم بهشود طرحمنفی دارد و باعث می سلامت سازمان و هم به های سازمانی در 

برساند؛ ازبین  تعهدات سازمان آسیب  برای  اقدامات سازمانی  است حمایت سازمانی و  بردن بنابراین، لازم 

اند و این ساز قلدری پرداختهها صورت گیرد. همچنین محققان به بررسی علل زمینهپدیده قلدری در سازمان

دهد که قلدری براثر مجموع عوامل مختلف در فرد ایجاد شده و همایندی این عوامل تحقیقات نشان می

می افزایش  را  قلدری  وقوع  دراینشدت  فردی  دهد.  عوامل  جسمی،    -میان،  رشد  بر  تأثیر  با  محیطی، 

میشنروان قلدرانه  رفتارهای  بروز  مستعد  را  او  فرد،  شخصیت  و  ازسویاختی  هیجانی کند.  عوامل  دیگر، 

بههمچون همدلی می را کاهش دهد،  قلدری کارکنان  و  از خشونت شده  مانع  این طوریتواند  فقدان  که 

براین، ساز قلدری و دیگر رفتارهای ضداجتماعی شود. علاوهتواند یکی از عوامل زمینهمهارت در فرد می

نوع بشر همواره در بافت اجتماعی همنوعان و همسالان خود زندگی کرده و از آنها تأثیر پذیرفته و متقابلاً 

رو، تجهیز به شناخت اجتماعی و ابعاد مختلف آن ازجمله هوش بر رفتار دیگران اثرگذار بوده است. ازاین

بر نحوه گزینش رفتارهای خاص در م باشد.  وقعیتاجتماعی، ممکن است  فرد مؤثر  ازسوی  های مختلف 

ساز آن، هنوز ارتباط این عوامل با رفتارهای قلدری رغم اطلاعات موجود درباب قلدری و عوامل زمینه علی

 رسد. نظر میطور دقیق مشخص نشده و نیاز به تحقیقات دیگر در این زمینه لازم بهبه

بودن  های پیشگیری از قلدری اشاره کرد. درزمینه همسو به راه توانیمشده از دیگر مضامین اصلی یافت

راه مؤلفه  با  رابطه  در  میتحقیقات  پژوهش  این  قلدری  از  پیشگیری  لوسیانو های  و  تحقیق کارتر  به   1توان 

( اشاره کرد که همسو با پژوهش حاضر هستند و در زمینه ناهمسوبودن 1402( و عبدی و همکاران )2013)

( به این نتایج دست 2013)( اشاره کرد. کارتر و لوسیانو  1399به تحقیق نوری ثمرین و همکاران )  توانی م

به دارد.  یافتند که  قرار  معناداری  قلدری در سطح  از  پیشگیری  راهکار  گریدعبارتبهطورکلی  مؤثرترین   ،

 _________________________________________________________________________ 
1. Carretero & Luciano 
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روی از  پیشگیری  اول،  مرحله  در  قلدری  پژوهشبررسی  است.  آن  میدادن  نشان  که  ها   هاسازماندهند 

تا  می  را  پیشگیری در سطح سازمان  برنامه جامع  با یک  را  قلدری  دادگر، )درصد کاهش دهند    50توانند 

ها، لازم است که یکسری  نمودن این رفتار در سازمانکنمنظور پیشگیری از قلدری و ریشهبنابراین، به؛  (1389

رویهسیاست و  به ها  خاصی  چگونگی های  از  کارکنان  تا  گیرد  قرار  کارکنان  اختیار  در  مکتوب  صورت 

شده   رسیدگی به مشکلات خود در این مورد اطلاع داشته باشند. کتابچه راهنمای کارکنان و توافقات حاصل

 هاسازمانباشد. ازطرفی دیگر مدیران منابع انسانی  ارد میهنگام تنظیم قرارداد استخدام کارکنان، از این مو

ها و چگونگی برخورد و مقابله با قلدری در محیط کار،  ها و دستورالعملها، رویهتمامی سیاست  دلیل تنظیمبه

از همه مدیران بخش از مهمبیشتر  از قلدری هستند. لذا یکی  پیشگیری  ترین های مختلف سازمان، درگیر 

ها، دقت بیشتر در فرایند های پیشگیری از قلدری در محیط کار و کاهش میزان وقوع آن در سازمانراهبرد

های آموزشی برگزاری دوره  نی همچن(.  2009،  1دانیل )باشد  جذب و استخدام کارکنان جدید سازمان می

و مدیران سازمان با موضوعات مختلف، ازجمله مؤثرترین راهکارهای پیشگیری    منظم و آشناسازی کارکنان

باید برای برگزاری این دورهاز وقوع قلدری و رفتارهای نامناسب در محیط کار می البته  از افراد باشد.  ها 

های مستمر و منظم نیز افزایش کارایی کارکنان و  دیده استفاده نمود. نتیجه این آموزشمتخصص و دوره 

های پیشگیری از قلدری در این  بنابراین، در این مؤلفه که راه؛  وری بالای سازمان خواهد بوددرنتیجه بهره

سازمان مدنظر بود، نتایج حاکی از آن است که این سازمان آمادگی لازم را برای پیشگیری از قلدری را چه 

مشی پیشگیری از قلدری در محیط تعیین خط  ،جهیدرنتباشد.  صورت سازمانی دارا میصورت فردی و چه به به

مهم از  یکی  و رضایت کار  امنیت  احساس  درنتیجه  و  کار  محیط  در  انضباط  برقراری  برای  الزامات  ترین 

 دهنده قصد و که نشانهایی دو نقش عمده در سازمان دارند: اول اینباشد. تعیین چنین سیاستکارکنان می

عنوان باشد، دوم اینکه بهمحیط کار مینیت کارفرما و مدیریت سازمان برای پیشگیری از وقوع قلدری در  

های رسمی و غیررسمی مرتبط با قلدری در محیط کار آشنا سندی است که تمامی کارکنان را درمورد رویه

 (.2003، 2ریچاردز و دالی )سازد می

شده پیامدهای قلدری است. درزمینه همسوبودن تحقیقات در رابطه با مؤلفه  مضمون اصلی دیگر یافت 

( و کیانی و همکاران  1402توان به تحقیق قائد امینی هارونی و همکاران )پیامدهای قلدری این پژوهش می

 _________________________________________________________________________ 
1. Daniel 

2. Richards & Daley 
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طورکلی پیامدهای (، اشاره کرد که همسو با پژوهش حاضر هستند و به این نتایج دست یافتند که به1402)

( در تحقیق خود به این نتیجه  1402قلدری در سطح معناداری قرار دارند. قائد امینی هارونی و همکاران )

طبقه   3و پیامدهای حاصل از آن در  است     اثرگذاری قلدری بر سازمان و کارکنان  امدهای پدست یافتند که  

و همچنین پیامدهای قلدری   شودی م  یبندپیامدهای سازمانی و پیامدهای فردی و عملکرد افراد قلدر دسته

از  علاوه قلدر  فرد  و حتی خود  قربانی  خانواده  اعضای  و  آشنایان  و  قربانی، شاهدان، دوستان  فرد  بر خود 

امان نمیهای قلدری در محیط کپیامدهای منفی و آسیب به فرد قربانی وارد  باشند. آسیبار در  هایی که 

باشند. سردردهای مزمن و مداوم، تپش قلب و کاهش اشتها شود به شکل فیزیکی، روانی و احساسی میمی 

شود که پیامد روانی قلدری به حدی باشند. اغلب مشاهده می ازجمله پیامد فیزیکی قلدری برای فرد قربانی می

روان متخصصین  از  است  لازم  که  رواناست  و  اضطراب، پزشکی  استرس،  شود.  گرفته  کمک  درمانی 

باشند. فشار روانی حاصل از  افسردگی و کاهش تمرکز نیز ازجمله پیامد روانی قلدری برای فرد قربانی می

است.   داده  نیز سوق  اعمال خطرناکی همچون خودکشی  به  را  افراد  افراطی  برخی موارد  قلدری حتی در 

طورکلی نوسانات خلقی نفس، احساس خشم و عصبانیت و بهنفس، کاهش عزتنین از کاهش اعتمادبههمچ

مهمبه نام  عنوان  قربانیان  برای  قلدری  احساسی  پیامد  استترین  کار  ؛  برده شده  محیط  در  قلدری  بنابراین 

ها های بسیاری را بر سازمانشود که هزینهوری در سازمان شناخته می عنوان یک عامل ضد تولید و ضد بهرهبه

های وری ازجمله زیان خدمت، کاهش عملکرد کاری و افت بهره سازد. غیبت از کار، ترکو جامعه وارد می

ها به محیطی پر از  شدن سازمانباشند. در کنار این موارد تبدیلها می مادی و محسوس قلدری برای سازمان

دارشدن شهرت و آوازه سازمان ر برخی موارد خدشهخصومت و دشمنی و سراسر استرس و اضطراب و د

مهم بهازجمله صدمات  قلدری در هر سازمانی  از نگرش تر دیگری هستند که  استفاده  با  دنبال خود دارد. 

هزینه تمامی  که  شد  عنوان  سازمانسیستمی  بر  واردشده  که های  جامعه  بر  درواقع  آنها،  داخل  افراد  و  ها 

بنابراین در این مؤلفه که پیامدهای قلدری در این   باشد، وارد شده است.ها میابرسیستم محیط بر این سازمان

شرکت مدنظر بود، نتایج حاکی از آن است که این شرکت آمادگی لازم را برای پیامدهای قلدری را چه 

 باشد. صورت سازمانی دارا میصورت فردی و چه بهبه

بر این بود که بررسی وضعیت شیوع قلدری در شرکت آب و فاضلاب تبریز دوم پژوهش مبنی   سؤال

آمده، مشخص شد که وضعیت شیوع قلدری دستدیدگاه کارکنان چگونه است؟ براساس نتایج به برحسب

در شرکت آب و فاضلاب تبریز ازنظر مؤلفه تعریف و توصیف قلدری در سازمان تفاوت آماری معناداری 
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در سطح بالا قرار دارد.    موردنظردرک افراد نسبت به متغیر    موردنظرگیریم در جامعه  وجود دارد و نتیجه می

( و اسمری برده 2013)   (، توماس و همکاران2013)  توان به تحقیق کارتر و لوسیانوهمسوبودن می  نهیدرزم

( در پژوهشی به بررسی 2013( اشاره کرد که همسو با پژوهش حاضر هستند.کارترو و لوسیانو )1398زرد )

کار   ذهنی  ناتوانایی  دارای  افراد  با  که  اسپانیایی  کارمندان  میان  کار  محل  در  قلدری  بروز  و  شیوع  میزان 

کارمند   696سال انجام شد. نمونه تحقیق شامل    کردند، پرداختند. این تحقیق در دو فاز زمانی با فاصله یکمی 

( در تحقیق شرکت 2005مرکز در فاز زمانی دوم )  61کارمند از    422( و  2004مرکز در فاز زمانی اول )  66از  

  4/20درصد و در فاز زمانی دوم    9/18کردند. نتایج نشان داد شیوع قلدری در محل کار در فاز زمانی اول  

  36کارمندی که در فاز اول قربانی قلدری نشده بودند تا فاز زمانی دوم پیگیری شدند.   335باشد. درصد می

  11برده بودند. بروز افزایشی  سال بعد، از قلدری در محل کار رنج    نفر از آنها گزارش دادند که در یک

کارمندی که در فاز زمانی اول قربانی قلدری در محل کار بودند تا فاز   81درصد بود. در تقابل با این یافته،  

سال بعد، از قلدری در محل کار    در یک  نفر گزارش دادند که  32سال بعد( پیگیری شدند،    زمانی دوم )یک

دهنده شیوع عنوان یک مطالعه مقدماتی نشانبه نتایج تحقیقات میزان شیوع قلدری که بهاند. باتوجهرنج نبرده

های مفید در برابر پدیده قلدری میان ها موردبررسی است و نیز فقدان روشنسبتاً بالای قلدری در سازمان

این ضرورت را   امر    طلبدی مکارکنان سازمان،  به  انسانی سازمان  منابع  ی ریکارگبه ی و  مشخط که مدیران 

لازم   را    نهیدرزماقدامات  پدیده  این  از  سیاست   رندیکارگبهجلوگیری  اجرای  با  مربوطهو  ارائه    های  و 

ط های کشور جهت ایجاد محیهای پیشگیری و مداخله مناسب در سازمانهای مناسب و انجام برنامهآموزش

بنابراین در این سؤال که  ؛  زای آن جلوگیری کنندآموزشی سالم از وقوع قلدری و ایجاد پیامدهای آسیب

وضعیت شیوع قلدری کارکنان مدنظر بود، نتایج حاکی از آن است که در شرکت آب و فاضلاب تبریز، 

 میزان شیوع قلدری در مؤلفه تعریف و توصیف قلدری در سطح بالایی قرار دارد. 

با   پژوهشی  با  هاتیمحدودهر  نیز  پژوهش  این  مواجه است؛  بوده است  هاتیمحدودیی   کهیی مواجه 

دلیل ترس از  از: الف( انصراف و خودداری بسیاری از اعضای نمونه از انجام مصاحبه با محقق به  عبارتند

ی نتایج حاصل از پژوهش به  ریپذم یتعمموقعیت شغلی و نداشتن وقت کافی برای مصاحبه؛ ب( عدم قابلیت  

دهندگان به حد ساخته و احتمال تمایل پاسخها؛ د( استفاده از مقیاس لیکرت در پرسشنامه محقق سایر سازمان

شود که یی به شرکت آب و فاضلاب توصیه میهاشنهادیپبه نتایج این پژوهش،  دهی. باتوجهوسط در پاسخ

پیشرفت قلدری در سازمان جلوگیری کنند که باعث 1از:    عبارتند از  فراهم کنند که  . مدیران محیطی را 
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. مدیران، محیطی آزاد را فراهم کنند  2افزایش تعداد کارکنان جدید شود و کارکنان فعلی را هم حفظ کنند؛  

و به کارکنان خود اجازه دهند که آزادانه عقاید خود را مطرح کنند که ممکن است عقاید و نظرات کارکنان 

و آگاهی لازم از عقاید کارکنان   بادانشدرجهت پیشرفت و پیشبرد اهداف سازمان باشد. البته مدیران باید  

تواند کمک بسیاری های آموزشی برای مدیران به این امر مهم میحمایت کنند و سازمان با برگزاری دوره

از این پژوهش، حجم کار با توانایی و عملکرد شغلی کارکنان   شدهانجامهای  به نتایج مصاحبه. باتوجه3کند؛  

، آنان را ارزیابی کنند و امنیت شغلی را برای آنان  کار کارکناناسب با حجم متناسب باشد و مدیران باید متن

های که پژوهشگران آینده به بررسی وضعیت روابط قلدری در سازمان  شودی مایجاد کنند و همچنین پیشنهاد  

)غیردولتی اجتماعی  (خصوصی  ازمنظر عوامل  قلدری  میزان روابط  بررسی  به  بپردازند و همچنین  ـ   دیگر 

های شخصیتی و عوامل خانوادگی و تربیتی پرداخته و از زاویهـ    فرهنگی و عوامل آموزشی، عوامل فردی 

بپردازند.   قلدری  روابط  بررسی  به  پژوهشتی درنهامختلف  انجام  به  آینده  مطالعات  در  در ،  مشابه  های 

 بخشیدن به پیشگیری از قلدری بپردازند. های دیگر برای رونقسازمان
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 . 159ـ  179(: 3)  22، مدیریت در ایران ی هاپژوهش

(، طراحی الگوی پیشگیری 1402)  الله، حجتعباسیو    عبدالرضا؛ موسویان، سیدمرتضی  ،سبحانی؛  حمیرا ،  عبدی

(:  3)11،  فصلنامه علمی مطالعات الگوی پیشرفت اسلامی ایراناز قلدری سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی،  

 . 189ـ  219

با    PEGS  برنامهشرم در چارچوب    اثربخشی آموزش مدیریت(،  1392علائی کلجاهی، پروانه ) در تعامل 

دانششیوه ارتباط  کیفیت  و  فرزندپروری  مدرسهـ    آموزهای  در  قلدری  بر  منصور معلم  راهنمایی:  به   ،

 ی تربیتی. شناسروان بیرامی، دانشگاه تبریز، دکترای تخصصی 

(:  9( )پیاپی  2)3سازمانی،  (، روایی در تحقیق کیفی، مدیریت فرهنگ1384)  فقیهی، ابوالحسن و علیزاده، محسن

 .  5ـ  19
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،  مراد خسرویو    یمحمدعلمهرداد؛ دشتی عسکری، حسین؛ گشمرد،    ،چشمهصادقی ده؛  عباس،  قائد امینی هارونی

( و 1402علی  کار  محیط  در  قلدری  از  )خوراسگان(  واحد  اسلامی  آزاد  دانشگاه  کارکنان  زیسته  تجربه   ،)

 .49ـ  75(: 3)2، نشریه علمی مدیریت دانشگاهیپیشایندها و پیامدهای آن، 

( کامبیز  آن (،  1402کیانی، محمد؛ صبوری، حجت و حمیدی،  از  ناشی  پیامدهای  و  فصلنامه  ،  قلدری سازمانی 

 .  475ـ  490: ( 91)7، رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری

ساختاری همدلی، تئوری ذهن، غفلت، هوش اجتماعی و رفتارهای  روابط علی  (،  1393، فاطمه )محمدپور

دانش در  متوسطهقلدری  دوره  ارشد  آموزان  کارشناسی  تبریز،  دانشگاه  هاشمی،  تورج  راهنمایی:  به   .

 ی تربیتی.شناسروان 

(، تعیین همبستگی بین تلنگر سازمانی و 1401مهدی )،  رستگاریو  سیدعلیرضا؛ غفاری آشتیانی، پیمان    ،موسوی

 . 1132ـ  1139(: 3)24، طب نظامیاوباشگری سازمانی با تنش شغلی کارکنان، 

شده سازمانی ادراک   یها یبررسی تأثیر کژتاب  (،1395رجس )پرست کنارسری، نحقیرهادی و  مؤذن جمشیدی، م 

یدی صنایع لتو  یهاکارکنان شرکت  موردمطالعه:)  اجتماعی باتأکیدبر نقش میانجی قلدری سازمانی  هبر سرمای 

 . 297ـ  320(: 2)3، مدیریت سرمایه اجتماعی  لان(،صنعتی استان گی یغذایی در شهرها 

(، طراحی چارچوب قلدری محل کار 1400یوسف )،  وکیلیو  نیا، سعید  اکبر؛ جعفری  پور،  ؛ حسنمسعود،  ناظری 

 . 53ـ  86(: 3) 24، فرایند مدیریت و توسعهدر صنعت بانکداری، 

انتشارات جهاد   ،مدیریت قلدری در محیط کاری   (،1392)لامرضا  غ  ،و شهبازی  لیع  ،نصر اصفهانی اصفهان: 

 . دانشگاهی واحد اصفهان، چاپ اول

ی  ری گمیتصم(، رابطه علی  1400عبدالزهرا )،  نعامیو  نسرین؛ هاشمی، سیداسماعیل    ،ارشدی؛  شهرام،  نوری ثمرین

ی ها مدلو    هاروشی سکوت سازمانی.  ا واسطهمتمرکز و اوباشگری در محیط کار با فرسودگی شغلی: نقش  

 . 73ـ  87 (:42)11، ی شناختروان
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