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ARTICLE INFO ABSTRACT

Article type: 
Research Article 

The objective of the current study was to establish a model of organizational bullying 

in healthcare and educational facilities. The study was conducted in accordance with 

its objective and employed an inductive grounded theory approach. The research 

field encompassed specialists and management experts who were acquainted with 

organizational bullying, as well as physicians, nurses, and staff members employed 

in educational and healthcare centers in Tabriz in 2022. The snowball sampling 

method was employed to select a total of 21 participants (13 men and 8 women). The 

data collection tool was a semi-structured interview. The grounded theory analysis 

method by Corbin and Strauss was implemented for data analysis. The findings 

suggested that the causal conditions of organizational bullying consisted of three 

fundamental codes: unilateral power exertion, discrimination, and ineffective 

management. Organizational bullying was influenced by four core codes: personality 

weaknesses, fear creation, unprofessional behavior, and organizational immorality. 

The intervening conditions influencing organizational bullying included four 

fundamental codes: weak law enforcement, poor supervision, imposed management, 

and weak human resource management. The strategies for exercising organizational 

bullying included three core codes: abuse of job position, imposition of additional 

workload, and lack of response due to management weaknesses. Physical-

psychological damage, client dissatisfaction, weakened work morale, poor 

professional advancement, fragile professional identity, fragile organizational 

identity, administrative chaos, and loss of competitive advantage were all 

consequences of organizational bullying. The results of this study have the potential 

to be beneficial in the development of programs and the formulation of policies to 

address the issue of abuse in educational and healthcare organizations. 
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Extended Abstract 

Aim 

Organizational bullying refers to a set of actions and behaviors that are consistently and directly imposed on one 

or more employees. From the victim’s perspective, these actions are inappropriate and may be carried out either 

intentionally or unintentionally, leading to humiliation, suffering, anxiety, and confusion (Enarsen et al., 2020). 

The negative effects are not limited to the targeted individuals; they can also undermine staff morale and alter 

organizational culture (Williams, 2011). Manifestations of organizational bullying include strict supervision, 

persistent criticism, and obstruction of career advancement (Landau, 2018). Within organizations, such bullying 

adversely affects job satisfaction, organizational commitment, and employees’ intention to remain in their jobs. 

Consequently, it is essential for contemporary organizations to understand how bullying relates to other 

occupational and organizational variables (Sohrabi et al., 2017). Moreover, given that organizational bullying in 

educational and healthcare settings is a contextual and unique phenomenon—and considering that it has not been 

studied in Iran due to specific cultural and social conditions—this study employed a grounded theory approach 

to explore its nature, structure, processes, and contributing factors. Accordingly, the research seeks to answer the 

following question: What is the model of organizational bullying, based on a grounded theory approach, in 

educational and healthcare centers? 

Methodology 

This study was conducted using a qualitative research framework and a grounded theory approach. The 

participants included management specialists familiar with organizational bullying, as well as physicians, nurses, 

and staff members from educational and healthcare centers in Tabriz in 2022. Snowball sampling was used to 

recruit participants, and data were collected through semi-structured interviews. For qualitative data analysis, 

open coding, axial coding, and the associated methodological requirements were applied. To ensure the validity 

of the extracted codes, inter-coder reliability was employed to evaluate both the interviews and the coding 

process. The Kappa coefficient was used to calculate inter-coder reliability, yielding a value of 0.76, which 

indicates a high level of agreement between the two coders. 

Findings 

According to the results, the causal factors influencing organizational bullying in educational and healthcare 

centers included three core codes: unilateral power exertion, discrimination, and ineffective management. Four 

additional core codes were identified as contextual factors affecting organizational bullying: personality 

weaknesses, fear creation, unprofessional behavior, and organizational immorality. Further analysis revealed 

four intervening factors: weak law enforcement, poor supervision, imposed management, and ineffective human 

resource management. 

When evaluating the strategies of organizational bullying, three core codes emerged: abuse of job 

position, imposition of additional workload, and lack of response due to weak management. Finally, the 

consequences of organizational bullying were identified in eight core codes: physical and psychological harm, 

client dissatisfaction, weakened work morale, limited professional development, fragile professional identity, 

fragile organizational identity, administrative chaos, and loss of competitive advantage. 

Table 1. Final codes of the grounded theory model of organizational bullying 

Causal Conditions 
Contextual 

Conditions 

Intervening 

Conditions 
Strategies Consequences 

Unilateral power 

exertion 

Personality 

weaknesses 

Weak law enforcement Abuse of job position Physical and 

psychological harm 

Discrimination Fear creation Poor supervision Imposition of additional 

workload 

Client dissatisfaction 

Ineffective 

management 

Unprofessional 

behavior 

Imposed management Lack of response due to 

weak management 

Weakened work 

morale 

Organizational 

immorality 

Ineffective human 

resource management 

Limited professional 

development 
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Causal Conditions 
Contextual 

Conditions 

Intervening 

Conditions 
Strategies Consequences 

Fragile professional 

identity 

Fragile organizational 

identity 

Administrative chaos 

Loss of competitive 

advantage 

Conclusion 

Although workplace bullying has been conceptualized as an organizational problem, there remains a gap in 

understanding the contexts in which it emerges, making its practical management essential. Organizational 

bullying—manifesting as harassment, social exclusion, or work obstruction—can be overt or covert, carried out 

by supervisors or peers, and often results in lowered morale and altered organizational culture (Landau, 2018). 

Causal conditions include unilateral power, discrimination, and ineffective management, with poor managerial 

skills and lack of support being major contributors (Vartia, 2016; Tuckey et al., 2022). Psychosocial work 

environments and leadership styles also act as precursors, shaping how bullying is expressed (Skogstad et al., 

2011). Gender discrimination is another critical factor, with research suggesting workplace bullying is highly 

gendered, disproportionately affecting women (Salin & Hoel, 2013; Zapf et al., 2020). Social power theory 

explains how dominant groups maintain inequality through discriminatory practices (Sidanius et al., 2004). Men 

may also suffer heightened psychological consequences due to conflict with masculine role expectations 

(Einarsen & Nielsen, 2015; Rosander et al., 2020). Contextual conditions include personality weaknesses, fear, 

and organizational immorality, while intervening factors such as weak law enforcement, poor supervision, and 

imposed managers intensify bullying (Lyubykh et al., 2022; Plimmer et al., 2022). Strategies often involve abuse 

of job position, excessive workload, and lack of managerial response (Namie, 2021; Spagnoli et al., 2017). 

Consequences include psychological harm, client dissatisfaction, weakened professional identity, and loss of 

competitive advantage (Boudrias et al., 2021; Hammer et al., 2022). 

The study highlights that effective prevention requires supportive leadership styles (e.g., resonant and 

transformational leadership), anti-bullying policies, and organizational interventions aligned with international 

conventions such as ILO Convention 190. Developing formal complaint systems and tailored regulations in 

healthcare and educational centers is recommended. 

Keywords: Educational and Treatment Centers, Grounded Theory, Organizational Behavior Management, 

Organizational Bullying. 
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 چکیده اطلاعات مقاله
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بززود. پززژوهش از ندززر هززدف   یدرمززان-یدر مراکززز آموزشزز   یسازمان  یقلدر  یالگو  ۀهدف پژوهش حاضر ارائ
پژوهش شامل متخصصان و خبرگان   دانیبود. م  ییاستقرا  کردیاز نوع رو   ادیبنداده  یۀو روش آن ندر  یکاربرد

 یدرمززان-یپزشکان، پرستاران و کارمندان شاغل در مراکز آموزش  نیو همچن  یسازمان  یآشنا به قلدر  یتیریمد
 یریگزن( بودنززد کززه بززه روش نمونززه  8مززرد و    13نفززر    21کنندگان  بودنززد. مشززارکت  1401در سال    زیتبر

 لیزز و تحل  هیزز مندور تجزبززود. بززه  افتهیسززاختارمهین  ۀاطلاعات مصاحب  یانتخاب شدند. ابزار گردآور  یبرفگلوله
مشززخش شززد:  ریزز ز یکززدها ج،یاستفاده شد. مطابق نتززا  اوسو استر  نیکورب  ادیبنداده  یۀندر  لیها از تحلداده
 طیناکارآمد؛ شرا تیریو مد ضیتبع جانبه،کیاعمال قدرت  یشامل سه کد محور یسازمان  یقلدر  یعل  طیشرا
و  یارحرفززهیترس، رفتززار غ  جادیا  ،یتیضعف شخص   یشامل چهار کد محور  یسازمان  یمؤثر بر قلدر  یانهیزم
قززانون،  فیضززع یاجرا  یشامل چهار کد محور  یسازمان  یگر مؤثر بر قلدرط مداخلهیشرا  ؛یسازمان  یاخلاقیب

شامل سززه  یسازمان یاعمال قلدر یراهبردها ف؛یضع یمنابع انسان تیریو مد یلیتحم  رانیمد  ف،یندارت ضع
و   ت؛یریاز ضززعف مززد  یو عدم برخورد ناش  یاضاف  یبارکار  لیتحم  ،یشغل  تیسوءاستفاده از موقع  یکد محور

 فیرجوع، تضززعارباب  یتینارضا  ،یروان-یجسم  یهابیآس  یشامل هشت کد محور  یسازمان  یقلدر  یامدهایپ
و  یومززر  ادارشززکننده، هر  یسازمان تیشکننده، هو یاحرفه تیهو ف،یضع یاحرفه شرفتیپ ،یکار  یۀروح

 ۀدیزز مقابلززه بززا پد  یهاهبرنام  نیو تدو   یگذاراستیدر س  تواندیم  قیتحق  نیا  جی. نتایرقابت  تیدادن مزازدست
 کاربرد داشته باشد. یدرمان-یآموزش یهادر سازمان یقلدر

 : هاکلیدواژه 
 تیریمد ،یسازمان  یقلدر اد،یبنداده 

 . یدرمان-یمراکز آموزش ،یرفتار سازمان

نامه فصززل. ادیزز بنداده ی پردازهیزز ندر  کززردی: رویدرمززان-یدر مراکز آموزشزز  یسازمان ی قلدر ی الگو ۀارائ(. 1404 ص.    ن،یآوارس  یز.، و ملک  س،یح.، دانشور هر   ،یبیع.، حب  ا،ین  یتق :  استناد

 doi:10.22059/japr.2025.355472.644552. 251-273، (3 16  ،یروانشناخت  ی کاربرد  ی هاپژوهش

انتشارات دانشگاه تهران ناشر: نویسندگان. ©
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 مقدمه. 1

، علاقززۀ دارنززد کززار محززیطدر  1فززردی  غیرمولد  رفتارهای  که  منفی  پیامدهای  دلیلبه  سازمانیپژوهشگران    اخیر،های  در سال
(. یکی از این 1397  و همکاران،  سهرابی   اندگونه رفتارها از خود نشان دادهبرای اصلاح این  راهکارهاییو ارائۀ    مطالعهبه    بسیاری

 ،3نامیززه   نیسززتصززنعت خززاص    ایزز بخش    یکمحدود به    یکار  هاییطدر مح  است. قلدری  2رفتارهای غیرمولد، قلدری سازمانی
؛ 2015  ،4و همکززاران  اسززکینر   ندارندها  سازمان  گریبا د  یتفاوت  چیندر ه  نیاز ا  یمؤسسات آموزش عال( و مراکز پزشکی و  2003

( 2008   7واشززنگتن  التی(، انجمن پرستاران ا2010   6کای، مانند انجمن پرستاران آمریای پرستارحرفه  هایسازمان  (.2013  ،5سترل
 یپرسززتار یمشززکل در واحززدها کیزز عنوان بززه زیکار را ن طیدر مح ی(، قلدر2005  8کایآمرژۀ یهای وو انجمن پرستاران مراقبت

و  مسززتقی  طورکززاری بززههززای در محیط قلدری. آزار و (2013، 9جانسون به نقل از  اندکرده ییشناسا متحدهایالاتدر   مارستانیب
 شززده اسززتوری بهززره کاهش موجبو  کرده ها تحمیلو سازمانجامعه  هب زیادیهای هزینه ،گذاشته تأثیربر سلامت افراد   منفی

، اهانززت، تهدیززد، شززفاهی تززوهین شززکلو بززه  سازمانی استمخل سلامت    مکرر  رفتارهای  (. این2016  ،10ونتوکلیس و کوتانین 
امززور  در جریززانموجززب اخززتلال  کززاری  هززایمحیطدهد و در  رخ می  هاایناز    ترکیبیو    خرابکاریو    کارشکنی، ترساندن،  تحقیر
ها دهد، افراد حس تعلقشان به سازمان و سززازمانرخ می  هاآندر    قلدری  که  هاییسازماندر  (.  1388و همکاران،    پورلیق شود  می

 بهتززریکنند شززغل ها ندارند و تلاش میتحمل سختی  برایای  اراده  کارکنان  همچنیندهند.  شان را از دست میمحوری  کارکنان
 (.1395  ،و همکاراننداف   کنند پیدا

واژه   ایززنوارد شززد.    بریتانیززابززه    اسززکاندیناوی  کشززورهایاز    1990  سززال  دربززار    اولین  کاری  هایمحیطدر    قلدریاصطلاح  
نفس اعتمادبززه  کززاهش،  تحقیر،  تهدید،  ناراحتیسبب    کهآمیزی است  و رفتار توهین  بدخواهیدربرگیرندۀ تهمت، اهانت، ترساندن،  

در یکززی از  (2020  12اینارسززن و همکززاران(. 2017، 11چوادهززاری و رنگنکززار شززود می هززاآندر  روانیو سرانجام فشار   کارکنان
طور مسززتمر و مسززتقی  روی یززک یززا تعززدادی از که به  است  اعمال و اقداماتیسازمانی  قلدری    ها،ترین تعریفو کامل  ترینجامع

باشززد، امززا  ییززا غیرعمززد یو ممکززن اسززت عمززد استندر فرد یا افراد قربانی نامطلوب    این اقدامات از.  گیردکارکنان انجام می
و محززیط کززار   را مختززل  شززود. ایززن اعمززال عملکززرد کززاریمیکارکنززان  پریشززانی    اضززطراب و،  واضح موجب تحقیر، رنجشبه

 یززاداشته باشززند  ضعیف مدیریتیهای مهارت مدیران کهشود می تشدید هنگامی . قلدریکندناخوشایندی برای کارکنان ایجاد می
 (.2016 ونتوکلیس و کوتانین، مدیرانشان برخوردار نباشند  یا  همکاران حمایتافراد از 

 در  نیززز  و  فززردیبین  میززانی  یززا  گروهززی  و  دوتایی  سطح  سه  در  قلدری  دهدمی  نشان  هاسازمان  در  گوناگون  هایبررسی  نتایج
فردی و شخصززیتی  هایویژگی از بعد این: فردیبین و دوتایی سطح در قلدری (الف. کندمی بروز و ظهور کلان و سازمانی سطح

مرتکب شود. عواملی مانند   دنفس خومندور حفظ ارزش شخصی و عزتخود قلدر ممکن است این عمل را به  .شودافراد ناشی می
لشززینجر و  کننززد    برقززرارتری بززین ایززن دو متغیززر  توانند رابطۀ قویسرخوردگی، عصبانیت، خصومت، اضطراب و حسادت نیز می

فرایند نقشی را با عناوین قلدر، همدست قلززدر،  گروه در ایناز  قلدری در سطح گروه یا میانی: اعضای بسیاری    ب(  (؛2014،  13فیدا
یی و پززایینی را درگیززر کنززد لا بززالایززۀ میانی ممکن اسززت لایۀ کنند. این حامی قربانی بازی میو    طرفبی  ،کنندۀ قلدریتحریک
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بودن نززهلا ناعاد درکنززد کززه ن: سازمان خود نقش قلدر را بازی میلاقلدری در سطح سازمانی و ک(؛ پ( 2012، 1بنتلی و همکاران 
و  تریززدوی توانززد مززانع یززا محززرا رفتارهززای منفززی شززود می  سززازمانیدهد فضززای  نشان می  و  دیابمی  بروزهای سازمان  ندام

 درمززوردالمللی مواردی مانند آگاهی و هوشیاری ملی و بین  :المللیسطوح دیگر قلدری در سطح ملی و بین؛ ت(  (2013  ،2همکاران
ها دائماً در سطح ملززی رسانه  .ن استلا ندران و همچنین مسئوتوجه پژوهشگران و صاحب  این پدیده و نحوۀ واکنش به آن، مورد

و چنززدملیتی نیززز کززه  المللززیهای بیندر سززازماناین مسئله  .دهندهشدار می یهای کاراین مسئله و شیوع آن در محیط  درمورد
 (.2013، 3توماس و همکاران  است توجه مورد ،های مختلف هستندمتشکل از کارکنان با ملیت

دارد، ... خززدمت و ترابه  تمایل، تعهد سازمانی، شغلی  رضایتبر    منفیها اثرات  در سازمان  سازمانی  قلدریکه عواقب    آنجا  از
، و همکززاران سززهرابی  اسززت حیززاتی امززروزیهای سززازمان بززرای سازمانیو  کاری محیط متغیرهای سایراز ارتباط آن با   آگاهی
 رهبززری و مقززررات و قززوانین عوامززل انسانی، علوم گروه در داد نشان (1401   روحانی  رشیدی وتحقیق    برای مثال نتایج  (؛1397

 در. دارنززد قلززدری تبیین در بیشتری  قدرت  هامؤلفه  دیگر  به  نسبت،  قلدری  با  غیرمستقی   و  رابطۀ معنادار  داشتن  ضمن،  دانشگاهی
 نسززبت،  قلدری  با  غیرمستقی   و  رابطۀ معنادار  داشتن  ضمن،  دانشگاهی  رهبری  و  سازمانی  مؤلفۀ فرهنگ  دو  مهندسی،  و  فنی  گروه
 تضززعیف  موجززب  سازمانی  قلدری  نیز دریافتند  (1400   و همکاران  سپهوند  .دارند  قلدری  تبیین  در  بیشتری  قدرت  هامؤلفه  دیگر  به

 تززأثیر پرسززتاران عززاطفی خستگی بر سازمانی به این نتیجه رسیدند که قلدری (1400  ویشلقی و رستگار.  شودمی  ایحرفه  اخلاق
 تززأثیر  پرستاران دارای  عاطفی  خستگی  بر  شناختیروان  پریشانی  گریمیانجی  طریق  از  غیرمستقی   طوربه  و  دارد  معنادار  و  مستقی 
 احسززاس   بززر  داریمعنززی  و  مثبززت  اثززر  سازمانی  نیز مشخش کرد قلدری  (1400   و همکاران  میرمحله  صفوی  نتایج.  است  معنادار
 هززایمحیطبه این نتیجه رسید که قلدری وابسززته بززه شززخش و  (2017   4دوونیشدر پژوهشی  .  دارد  سازمان  در  کارکنان  تنهایی
 کاری غیرمولززدرابطۀ مثبتی با رفتار  دارای که قلدری فیزیکیدرحالی ؛ارتباط مثبت و معناداری با افسردگی ناشی از کار دارد  کاری

و هزز  در  یقلززدر قربانیززان نیهزز  در بزز  :مرتبط بوده است یو روان یسلامت جسم جیاز نتا یکار با تعداد  طیدر مح  یدراست. قل
اخززتلالات خززواب   (،2001،  5واریتززا   عروقززی-یقلب  یماریشامل ب  یقلدر  یمنف  یجسم  یامدهایپ  هستند.  یکه شاهد قلدر  یافراد

 یبزاقزز   زولیکززورت(،  2006،  7مؤیززد و همکززاران   درد، سردرد و کمززردردتنی مانند دلروان  اتیکا(، ش2009،  6و همکاران  نیدهامر 
، و همکززاران  هانسن(، اضطراب  2006نیدهامر و همکاران،     (، افسردگی2006،  8هانسن و همکاران   کیولوژیزینشانگر استرس ف

 یمنفزز  ییامدهایپ نیکار همچن طیر در محشود. آزا( می2004، 9ماتیسن و اینارسن   علائ  اختلال استرس پس از سانحه( و  2006
در قربانیان  توسط    یاستعلاج  یاستفاده از مرخص  شیشامل افزا   یهای مستقدارد. هزینه  هادپارتمانو    یهای بهداشتسازمان  یبرا

کززاهش   وها  بیمارسززتان  هبزز    یرمسززتقیهای غهزینززهکنندۀ  تحمیل،  براینعلاوه  (.2000  ،10کیویماکی و همکاران   محل کار است
و  رانیمززد یشززده اسززت. وقتزز  پرسززتاران ارائززه هززایی از آزارکه گزارش طوری(؛ به2012،  11بری و همکاران   است  هاآن  وریبهره

متحمززل   زیزز ن  یگززرید   یرمسززتقیهای غشززوند، هزینززهمی  یقلززدر  اتیدربارۀ شکا  یطولان  قاتیتحق  ریدرگ  یمنابع انسان  کارکنان
 (.2011، 12هویل و اینارسن  شوندمی

های مختلفی به شکل سازمانیقلدری  درمانی،-و مراکز آموزشی  علوم پزشکی  هایبا توجه به پیچیدگی این پدیده در دانشگاه
 از  .اسززت  زیناچ  اریبس  قلدریهای ضدسیاست  درمورد  قاتیحقهمچنین ت.  استارائه نشده    آنشده و هنوز تعریف واحدی از    تعریف
ها سیاسززت  نیزز ااسززت.    نکززرده  یها بررسزز را در بیمارسززتان  یهای ضززدقلدرسیاست  یمحتوا  یقیتحق  چی، ه(2013جانسون  ندر  
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 یهادر بیمارسززتان یعنوان مشززکلبززه کززاری هززایمحیطدر   یقلززدر  اگرچه  ود  ندهارائه می  یاهداف قلدر  یبرا  یناکافمحافدت  
در  .در دسززت اسززت یکانززداطلاعززات  ،مشززکل نیزز مقابلززه بززا ا یها برااقدامات بیمارستان  درموردشده، اما    متحده شناختهایالات
 هززایمحیطهای  سیاسززت  جادیا  یهایی برادستورالعملدر آمریکا    گذاری از جمله مجلس نمایندگانهای اخیر در سطح قانونسال
 ، ازیهززای بهداشززتهای مراقبتسززازمان  شده که مطززابق آن،  بیتصو  یدر عمل پزشک  ییو مقابله با زورگو  یریجلوگ  یبرا  کاری

، 1مززورفی  کنند نییدر محل کار خود تع یبه قلدر  یدگیو رس  یریشگیپ  یرا برا  یهایسیاست  دی، بایدانشگاه  یجمله مراکز پزشک
2020).   

 یازهیزز انگ امززر نیهمزز  و بززوده نهیزم نیا در یمتعدد مشکلات و مسائل شاهد یشغل تیمسئول  و  یکار  اتیتجرب  به  توجه  با
 یهاسززازمان  در  یسازمان  یقلدر  ۀدربار  ها،یبررس  به  توجه  با  نیهمچن.  است  بوده  یبررس  مورد  ۀجامع  در  مسئله  نیا  کنکاش   یبرا
 شدهانجام یاپراکنده و محدود قاتیتحق رندیگیم قرار ادهوکرات یهاسازمان ۀحوز در که یدرمان  و  یپزشک  مراکز  ژهیوبه  و  یرانیا

 یرفتارهززا کننززدگانمراجعه  یبرخزز   ای...  و  پرستاران  پزشکان،  ای  یستاد  کادر  از  اع   ،یادار  یروهاین  از  یبعض  در  کهیطوربه  است؛
 و کارشناسززان گززرید نیبزز  در یادیز اعتراضات و  است  ترملموس   یسازمان  یهاپست  از  یبعض  در  امر  نیا.  شودیم  مشاهده  یقلدر

. دهندیم بیفر ای ترسانندیم را خود ۀرتبه  ای ترنییپا یهارده  افراد  یگروه  ،یکار  یهاطیمح  در.  است  داشته  دنبال  به  همکاران
ات خسززار  که این امر  بترسانند  مثال با تهدید به استعفا در موقعیتی حساس برای    نیزها حتی ممکن است افراد بالادست خود را  آن

 رغ  اینکززهها، علززیگونه موقعیتدر این.  کندوارد می  طور مستقی  به سازمانجدی مادی و معنوی زیادی به قربانیان قلدری و به
همچنززان رسند و بنابراین قلدری سززازمانی  نمینتیجه  انسانی به بهترین شکل به دنبال حل مشکلات هستند، همچنان به    نیروی

های است که در ایران با توجه بززه زمینززه  فردمنحصربهای و  زمینه  یرویداددرمانی،  -مراکز آموزشیدر    قلدری سازمانی  ادامه دارد.
بیعی آن بززه ط  بزستردر    پدیزده  ماهیتکشف    مندوربه  شود.و در این پژوهش بررسی میه  شدن  مطالعهخاص فرهنگی و اجتماعی  

. در ایززن راسززتا گیری آن، رویکرد گراندد تئوری برای انجززام پززژوهش انتخززاب شززدهمراه ساختار و فرایند و عوامل مؤثر بر شکل
 درمانی چگونه است.-بنیاد در مراکز آموزشیقلدری سازمانی با رویکرد داده مدلدهد که پژوهش حاضر به این سؤال پاسخ می

 روش . 2

 اجرا  روش و نمونه جامعه،. 2-1

ی از کدرمانی، ی-حاضر در مراکز آموزشی طیشرادر  که چرا؛ ستی اکاربرداز ندر هدف، این پژوهش از لحاظ رویکرد کیفی و 
 4کززوربین و اسززتراوس   3ادیزز بندادهو روش    2این پژوهش با استفاده از راهبرد پژوهش کیفیی قلدری سازمانی است.  اصلمشکلات  

ی، پدیززدۀ اصززلی، شززرایط علزز کند و الگوی قلدری سززازمانی را در قالززب شززرایط  ، پدیدۀ قلدری سازمانی را موشکافی می(2014 
 .کندگر، راهبردها و درنهایت پیامدهای قلدری سازمانی تبیین میای، شرایط مداخلهزمینه

قلدری سززازمانی و همچنززین پزشززکان، پرسززتاران و کارمنززدان  متخصصان و خبرگان مدیریتی آشنا به میدان پژوهش شامل
سززازمانی در ها و شرایط بروز قلدری  است. با توجه به اینکه شناسایی زمینه  1401در سال    درمانی تبریز-شاغل در مراکز آموزشی

ی، ابتززدا برفگلولززهصززورت  گیری بهنمونززه  به روش ،  استدشوار    در این زمینهآوری منابع دادۀ اولیه  جمع  ودرمانی  -مراکز آموزشی
نوعی بززا افرادی که درگیر یا به هر نحوی مرتبط با پدیدۀ قلدری سازمانی بودند، شناسایی و از طریق این افراد نفرات بعدی که به

مصاحبه، به نقطۀ اشباع رسید و نیززازی بززه انجززام   21با انجام  گیری  موضوع مورد مطالعه مرتبط بودند، معرفی شدند. فرایند نمونه
 های بیشتر نبود.مصاحبه

 ی فیکها در مرحلۀ ی داده گردآور. ابزار  2-2
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شد. مصاحبه در هفت سؤال کلی دربارۀ ابعاد و مسائل مرتبط با قلززدری   استفادهیافته  ساختمهینها از مصاحبۀ  برای گردآوری داده
چززه عززواملی »«، اید؟ چه تجربیاتی از قلدری سازمانی در محل کار خود داشتهاند از: »عبارت سؤالاتدر محیط کار تدوین شد. این 

توانززد در افراد می  ایهای شخصیتیبه ندر شما، چه ویژگی«، »نید؟ دادرمانی می-علل اصلی قلدری سازمانی در مراکز آموزشیرا  
توانززد بززه قلززدری سززازمانی دامززن به ندر شما، ضعف در مدیریت منابع انسانی چگونه می«، »به بروز قلدری سازمانی کمک کند؟ 

به ندر شما، قلدری «، »اید؟ عنوان سوءاستفاده از موقعیت شغلی در محیط کار خود مشاهده کردهچه نوع رفتارهایی را به«، »بزند؟ 
تواند به کاهش قلدری سازمانی در مراکززز به ندر شما، چه اقداماتی می« و »سازمانی چه پیامدهایی برای کارکنان و سازمان دارد؟ 

ی قبلززی صززورت گرفززت. فراینززد بززا همززاهنگهای کززاری  صورت حضوری و در زمانها بهمصاحبه«  درمانی کمک کند؟ -آموزشی
برداری یززا ها یادداشززت. مصززاحبهکززردیمصورت بازپاسخ ارائه  ای بود که در آن پاسخگو ندرات و پاسخ خود را بهگونهمصاحبه به
و رسززیدن  هامصززاحبهشد. پس از چند مصاحبۀ اولیه، تحلیل محتوای های بیشتر برطرف میشد و ابهامات با طرح سؤالضبط می

 ها مکتوب شدند تا مورد بررسی و تحلیل قرار بگیرند.مورد بررسی، مصاحبه نمونۀبه اشباع ندری در 

 ها. روش تجزیه و تحلیل داده 3-2

بنیززاد با استفاده از روش کدگذاری ندریۀ داده  1کارگیری رویکرد کیفی از روش تحلیل محتوای کیفیدر این تحقیق، با توجه به به
و ملزومات هریک از این مراحل مورد تجزیه و   3و محوری  2های کیفی با استفاده از کدگذاری بازاستفاده شد. به عبارت دیگر داده

هززای خززام و اسززتخرا  مفززاهی  و بنززدی از دادهبنیززاد، کدگززذاری و طبقهتحلیل قرار گرفت. فرایند اصلی در تکنیززک ندریززۀ داده
ساخته است. این فرایند مبنای اصلی تمایز ایززن شززیوه از سززایر ها در چارچوب یک ندریۀ محققهای اصلی و روابط بین آنمقوله
مندور سززنجش اعتبززار کززدهای بززه(.  2006هانسززن و همکززاران،  اسززت  های تجزیه و تحلیل اطلاعات در پژوهش کیفززی  روش 

که بززرای  یشاخص ها استفاده شد.ها و کدگذاریشده، از روش پایایی بین دو کدگذار برای بررسی روایی و پایایی مصاحبهاستخرا 
دست آمد که نشانۀ پایززایی بززالا بززین دو به 76/0مقدار ضریب آن که بود   4کاپا  ضریب  ،شدپایایی بین کدگذاران استفاده    محاسبۀ

 کدگذار است.

 هایافته. 3

 شناختی . توصیف جمعیت 1-3

شززامل جنسززیت، سززن، سززابقۀ شززغلی، تحصززیلات، رشززتۀ تخصصززی و  کنندگانمشززارکتاطلاعززات توصززیفی  1در جززدول 
 سمت سازمانی آمده است.

 کنندگانمشارکتاطلاعات توصیفی . 1جدول 

 پست سازماني  رشتۀ تخصصي  تحصیلات سابقۀ شغلي سن جنسیت  ردیف 

 مدیر بیمارستان تاریخ پزشکی  دکتری تخصصی  27 50 مرد 1

 کارشناس مسئول ارزشیابی کارکنان  مدیریت کارشناسی ارشد  15 39 زن 2

 رئیس امور مالی  حسابداری دکتری تخصصی  15 41 مرد 3

 - تی یآ دکتری تخصصی  13 38 زن 4

 رئیس امور مالی  حسابداری کارشناسی ارشد  14 41 مرد 5

 سرپرستار  پرستاری  کارشناسی ارشد  18 41 زن 6

 علمی هیئت بیهوشی  دکتری تخصصی  26 56 مرد 7

 پزشک عمومی  دکتری عمومی  کارشناسی ارشد  20 51 زن 8

 ایکارشناس بهداشت حرفه شناسی پزشکی س  کارشناسی ارشد  20 45 مرد 9

 مسئول کارگزینی  مدیریت دولتی کارشناسی ارشد  20 46 مرد 10
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 پست سازماني  رشتۀ تخصصي  تحصیلات سابقۀ شغلي سن جنسیت  ردیف 

 رئیس امور اداری  مدیریت دولتی کارشناسی ارشد  30 52 مرد 11

 مدیر بیمارستان مدیریت آموزشی  ی دانشجوی دکتر 21 49 مرد 12

 34 60 مرد 13
 کارشناسی ارشد 

مدیریت خدمات 
 بهداشتی و درمانی 

 کارشناس مسئول بهبود کیفیت 

 علمی عضو هیئت متخصش زنان و زایمان دکتری تخصصی  11 50 زن 14

 کارشناس اسناد  تاریخ ایران بعد از اسلام دکتری تخصصی  30 52 مرد 15

 علمی دانشگاه هیئت دکتری اعتیاد  دکتری تخصصی  20 46 مرد 16

 پزشک دندان دندانپزشکی   دکتری تخصصی  25 30 زن 17

 کارشناس آزمایشگاه  علوم آزمایشگاهی  دکتری تخصصی  20 42 مرد 18

 کارشناس آزمایشگاه  علوم آزمایشگاهی  دکتری تخصصی  11 38 زن 19

 کارشناس تجهیزات پزشکی  مهندسی پزشکی  کارشناسی ارشد  23 31 زن 20

 مسئول درآمد  مدیریت مالی دکتری تخصصی  22 40 مرد 21

درصززد زن هسززتند.   36کنندگان مززرد و  درصززد مشززارکت  64کنندگان بیانگر آن است کززه  شناختی مشارکتوضعیت جمعیت
درصززد نیززز دارای تحصززیلات دکتززری   50سززال سززابقه دارنززد و    20درصد پاسخگویان بالای    59براساس وضعیت تحصیلی نیز  

 تخصصی هستند.

 ای قلدری سازمانی. نظریۀ زمینه 2-3

عنوان روش ای بهای استفاده شد. فرایند اصلی در روش ندریۀ زمینهندریۀ زمینه  ها، ازداده  ترقیعممندور تحلیل  در این مرحله به
ها در چارچوب های اصلی و روابط بین آنهای خام و استخرا  مفاهی  و مقولهبندی از دادهها، فرایند کدگذاری و طبقهتحلیل داده

ساخته است. این مدل پارادایمی درواقع دارای سه بعد اصلی شامل شرایط، تعاملات و فرایندها و پیامززدها اسززت یک ندریۀ محقق
 آید.به نمایش درمی گرمداخلهای و شرایط که در قالب سه وجه شرایط علی، شرایط زمینه

 گیری قلدری سازمانی . شرایط علی شکل1-2-3

کززه بززر پدیززدۀ قلززدری   انززدعیوقا، آن دسززته از رویززدادها و  سازسببشود، شرایط »علی« یا  مشاهده می2که در جدول    طورهمان
گیرند که تحلیززل و ای از عوامل گوناگون را دربرمیو مجموعه اثرگذارندکنندگان سازمانی در میدان مورد مطالعه از مندر مشارکت

 توان در ادامه مشاهده کرد.را می ترقیدقها همراه با جزئیات تفسیر هریک از آن

 کدهای مربوط به شرایط علی مؤثر بر قلدری سازمانی  . 2جدول 

 کدگذاري محوري  کدگذاري باز 

 سایر افراد دخالت قدرت خود بدون همکاری و   با گیریتصمی 

 نشاندن  کرسیترساندن و. حرف خود را به  ، قدرت ، زور با
 ی خواهاعمال قدرت بدون ندر

 جانبه اعمال قدرت یک

  یتی خصوص تبعیض جنسبهتبعیض بین افراد 

 تبعیض  ی ک یزیرفی خشونت غ 

  یریتیمدیریت غیرعلمی و ناآگاهی مدیران از اصول مد
 ایجاد زمینه برای سوءاستفادۀ افراد چاپلوس 

   یماتدادن کارکنان در تصم نمشارکت
 یشنهاد پ یاانتقاد   برابردر  ناپذیریانعطاف

 شده های کارشناسیود سیاستنب
 ی عجولانه و سطح ماتیتصم

 مدیریت ناکارآمد
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مندور بررسی عوامل مؤثر  شرایط علی( بر قلدری سازمانی، درمجموع سه کززد محززوری  اعمززال قززدرت در تحلیل نتایج و به
شده از تحلیل نتززایج در ندریززۀ بنیززادی و در دسززتۀ جانبه، تبعیض و مدیریت ناکارآمد( حاصل شد. اولین کد محوری استخرا یک

 شوندگان گفت:است. یکی از مصاحبه «جانبهاعمال قدرت یک»شرایط علی مؤثر بر قلدری سازمانی 

زور    با   گیرد. تصمی  به انجام کاری ب   ، قدرت خود بدون همکاری و ندر سایر افراد   در مراکز درمانی یعنی با   ی »قلدر 
 « . با ترساندن و... حرف خود را به کرسی بنشاند   ، و قدرت خود 

تبعیض« است. »دومین کد محوری مستخر  از تحلیل نتایج در ندریۀ بنیادی و در دستۀ شرایط علی مؤثر بر قلدری سازمانی 
 شوندگان به این نکته اشاره کرد:این مفهوم از شرایط علی مؤثر بر قلدری سازمانی است. یکی از مصاحبه

 .« طور مثال بین کادر پرستار یا کادر اداری به   ؛ ها »تبعیض زیاد در هریک از قسمت 

مززدیریت »سومین کد محوری مستخر  از تحلیل نتایج در ندریۀ بنیادی و در دستۀ شرایط علی مززؤثر بززر قلززدری سززازمانی  
کارکنززان در   ندادنو مشززارکت  برای سوءاسززتفادۀ افززراد چززاپلوس   را  زمینهکه    ناآگاهی مدیران از اصول مدیریتیاست؛    «ناکارآمد

 شوندگان بیان کرد:در این زمینه یکی از مصاحبهآید. وجود میآورد. در چنین شرایطی قلدری سازمانی بهوجود میرا به  تصمیمات

دادن کارکنزان در تصزمیمات، عزدم  ن عجولانه و سزطحی، مشزارکت   مات ی شده، تصم های کارشناسی ود سیاست نب » 
 « برخورد مناسب و قانونی مدیران با افراد متخلف که با همکاران خود برخورد نامناسبی دارند. 

 ای مؤثر بر قلدری سازمانی شرایط زمینه.  3-2-2

 ای« مؤثر بر پدیدۀ قلدری سازمانی آمده است. شرایط زمینه» 3در جدول 

 ای مؤثر بر قلدری سازمانی کدهای مربوط به شرایط زمینه . 3جدول 

 کدگذاري محوري  کدگذاري باز 

  یضعف شخش قربانی در محیط کارتسلط بر نقطه

 شدن از سوی سایر افراد رانده

 و سمت سازمانی  دادن موقعیتازدست
 ضعف شخصیتی 

 در محل کار  هرتبتر یا ه های پایینرده یا فریب افراد نترساند
 افراد   هایسوءاستفاده از خطاها و ضعف
  تحت سرپرستیکنترل شدید یا ترساندن افراد 

 اخرا  تهدید به 

 ایجاد ترس 

 داشتن شخصیت ضداجتماعی 
 ای غیرحرفهرفتارهای ناشایست 

 سادت سازمانی ح
 ای رفتار غیرحرفه

  ی قلدرمآبانه رفتارکردن با مسئول مستق

 بودن نپاسخگو

 تحقیر  
 اخلاقی سازمانی بی

ضززعف شخصززیتی، ای مؤثر بر قلدری سازمانی، درمجموع چهار کد محززوری  مندور بررسی شرایط زمینهدر تحلیل نتایج و به
 دست آمد.به  (اخلاقی سازمانیای و بیایجاد ترس، رفتار غیرحرفه

ضززعف »ای مززؤثر بززر قلززدری سززازمانی، اولین کد محوری مستخر  از تحلیل نتایج در ندریۀ بنیادی و در دستۀ شرایط زمینه
داشتن ضعف در قربانیان قلدری، از عوامل مؤثر بر ایجاد قلدری سازمانی است، داشززتن ایززن ضززعفی  که آنجا ازاست.   «شخصیتی

 شوندگان به این بعد اشاره کرد:وجود آورد. یکی از مصاحبهتواند شرایط قلدری سازمانی را بهمی
مح   شخش»   بر  کامل  تسلط  با  بر    و   ط ی قلدر  عل   به    ، یکار   ط یمح   در  ی قربان  شخش   ضعفنقطه با   با  ی قلدر اقدام 

 د« ی نما  ی م  ت ی موقع   و   قدرت  از  استفاده 
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ایجززاد »ای مززؤثر بززر قلززدری سززازمانی دومین کد محوری مستخر  از تحلیل نتایج در ندریۀ بنیادی و در دستۀ شرایط زمینه
 افززراد  هایسوءاسززتفاده از خطاهززا و ضززعفو    در محززل کززار  هرتبزز تر یا ه های پاییندر رده  یا فریب افراد  نترسانداست.    «ترس 
بودن کارکنززان، ایززن رفتارهززا زمینززۀ قلززدری وجود آورد که فرد قربانی قلدری شود و با توجه بززه زیردسززتتواند شرایطی را بهمی

 شوندگان توضیح داد:آورد. در این زمینه یکی از مصاحبهوجود میسازمانی را به
امر   ن ی و هم   امبوده   نهی زم   نی ا   در  ی متعدد   مشکلات   و  مسائل  شاهد  خود  کار  و  ت ی مسئول  ، یکار   ات ی تجرب  به  تی با عنا » 
ا   یبرا   یا زه ی انگ  جامع   نی کنکاش  در  همچن   یموردبررس   ۀمسئله  است.  بررس   ن ی بوده  به  توجه  ا عمل به   یبا  در   نیآمده 

ادهوکرات قرار   یها سازمان   ۀکه در حوز   یو بالأخش مراکز پزشک  یران ی ا   ی ها در سازمان   یسازمان  یقلدر   ۀ دربار حوزه،  
 ای   ی اع  از کادر ستاد   یادار   ی روها ی از ن   ی در بعض   که ی طور به   ؛ انجام شده است  ی ا محدود و پراکنده   قاتی تحق   رند،ی گ ی م 

و...    ،پزشکان  ا شود ی م   مشاهده   ی قلدر   کراتبه   کنندگان مراجعه   یبرخ   ا ی پرستاران  بعض   نی .  در  پست   یامر   یها از 
در   افراد   ن ی ا کارشناسان و همکاران به دنبال داشته است.    گر ید   ن ی را در ب   ی اد ی و اعتراضات ز   است  تر ملموس   یسازمان 

 «. دهند ی م  ب ی فر   ا ی   ترسانند ی خود را م  ۀرتب ه    ای   تر ن یی پا   ی ها رده محل کار، افراد  
رفتززار »ای مؤثر بززر قلززدری سززازمانی، سومین کد محوری مستخر  از تحلیل نتایج در ندریۀ بنیادی و در دستۀ شرایط زمینه

در هززر  ای نسبت بززه همکززارانتوان گفت قلدری سازمانی اساساً نوعی رفتار غیرحرفهاست. در خصوص این کد می  «ایغیرحرفه
توانززد ایززن رفتززار منفززی را کززاهش دهززد. در ایززن زمینززه یکززی از بودن افززراد میایخززدماتی اسززت و حرفززه-مجموعۀ آموزشززی

 شوندگان گفت:مصاحبه
جوان  نیروهای  با  رابطه  در  بیشتر  سازمان  در  قلدری  می   »رفتار  اتفاق  ناشایست   ،باندبازی   فتد.ا طرحی  رفتارهای 

 «ها و تعطیلات نامتعارف. کاری زیاد با شیفت همچنین اضافه  هماهنگ... 
ای مززؤثر بززر قلززدری سززازمانی، چهارمین کد محوری مستخر  از تحلیل نتایج در ندریززۀ بنیززادی و در دسززتۀ شززرایط زمینززه

اخلاقی سازمانی باشد که به قلززدری تواند از نمودهای بیاست. رفتارهای تند و خشن و نیز تحقیرکردن می  «اخلاقی سازمانیبی»
 شوندگان توضیح داد:شود. در این زمینه یکی از مصاحبهسازمانی منجر می

ارباب  مندر  قدرت صحبت   ،رجوع »از  مراجع  و  با صاحبان  پرخاشگرانه  معنای  به  تحقیرکردنقلدری  و  توهین  و   کردن 
با   ، رجوع انداختن کار ارباب گوش بودن و پشت ن پاسخگو  ،از مندر کارمند   . است تحقیر مراجع و همچنین رفتار قلدرمآبانه 

 «. است  مسئول مستقی  

 گر مؤثر بر قلدری سازمانی شرایط مداخله.  3-2-3

 اند.آمده 4کاهند، در جدول بخشند یا از اثرگذاری آن میای سرعت میای که به شرایط زمینهشرایط مداخله

 گر مؤثر بر قلدری سازمانی کدهای مربوط به شرایط مداخله . 4جدول 

 کدگذاري محوري  کدگذاري باز 

 ط یمح طیهایی بدون درندرگرفتن شرا صدور دستورالعمل
 کردن حقوق کارکنان  پایمال 

 طرفه قوانین یک

 غیرقانونی   ماهیت لیدلمجازات بهنکردن تعیین

 افراد پرنفوذ شدن توسط حمایت و پشتیبانی

   یباندباز
   رانت

  اتینبود قوانین مناسب و عدم رسیدگی مؤثر به شکا

 اجرای ضعیف قانون 

 در صورت اعتراض کارمندان  انهردا و برخورد جانب نکردنندارت

 ندارت ضعیف  عدم ندارت و پایش کارکنان  
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 کدگذاري محوري  کدگذاري باز 

 افراد ضعیف  ۀشبهای یکپیشرفت
 گرداگرد منابع قدرت   زدنپرسه

   نهای زیاد از طرف مسئولاحمایت
 طرفداری از احزاب  

 مدیران تحمیلی 

 کارآمد    یروهایعدم استفاده از ن
 مرتبط  لاتیداشتن تحصن

 کار  ۀن یدر زم یداشتن اطلاعات کافن تجربگی وبی
 ی شخص تی خطرافتادن موقعاز به ینگران

مدیریت ضعیف منابع  
 انسانی 

ضززعیف اجززرای  گر مؤثر بر قلدری سازمانی، درمجموع چهززار کززد محززوری  مندور بررسی شرایط مداخلهدر تحلیل نتایج و به
 دست آمد.قانون، ندارت ضعیف، مدیران تحمیلی و مدیریت منابع انسانی ضعیف( به

و   کردن حقززوق کارکنززانپایمززالاست؛ موضوعی که طیفی از اقدامات از جمله    «اجرای ضعیف قانون»  اولین کد محوري 

و  بانززدبازی، افززراد پرنفززوذشدن توسط حمایت و پشتیبانیتا غیرقانونی  دلیل ماهیتبهمجازات  ، عدم تعیین  کردن حق قانونیناحق
 شوندگان بیان کرد:شود. در این زمینه یکی از مصاحبههمچنین رانت را شامل می

 .«شود های بیجا به قلدر سازمان تبدیل می »قلدری با حمایت و پشتیبانی یک سری افراد پرنفوذ که فرد با استفاده از حمایت 

ندارت »گر مؤثر بر قلدری سازمانی مستخر  از تحلیل نتایج در ندریۀ بنیادی و در دستۀ شرایط مداخله  دومین کد محوري

 شوندگان نوضیح داد:است. در این زمینه یکی از مصاحبه «ضعیف
هایی بیشتر اتفاق شود. در سیست  کلان یا توسط مدیران ارشد سازمان تحمیل می   ی های گذار است ی »این امر بیشتر در س 

افتد که ندارت چندانی بر کارکنان وجود ندارد یا چارچوب خاصی در محل کار وجود ندارد. البته ممکن است در بین می 
 «سطح نیز اتفاق بیفتد. کارکنان ه  

گر مززؤثر بززر قلززدری سززازمانی مستخر  از تحلیل نتایج در ندریۀ بنیادی و در دسززتۀ شززرایط مداخلززه  سومین کد محوري

 شوندگان شرح داد:است. یکی از مصاحبه  «مدیران تحمیلی»
از طرف مسئولا »حمایت  امر واقف  ن علی های زیاد  این  فشارهای    که کادر را تحت  هستندرغ  اینکه خودشان ه  به 

 «اند.نامتعارف و غیرمنطقی قرار داده 

مدیریت »گر مؤثر بر قلدری سازمانی  مستخر  از تحلیل نتایج در ندریۀ بنیادی و در دستۀ شرایط مداخله   آخرین کد محوري

 شوندگان:است. به بیان یکی از مصاحبه «ضعیف منابع انسانی
، عدم انعطاف یندر شخص مانند، اعمال می   ی باق     ی و در حد تصم   ستندی گرا ن کارآمد که عمل   یروها ی »عدم استفاده از ن 
 .«بطت مر  لاتی داشتن تحص ن پیشنهاد و    ا ی در مقابل انتقاد  

 گیری قلدری سازمانی . راهبردهای اتخاذشده توسط کنشگران در شکل 3-3

می   5در جدول    که  طورهمان بهمشاهده  تعاملات  و  راهبردها  تاکتیکشود،  از  متنوعی  مجموعۀ  کنشگران،  توسط  های کاررفته 
 ها در ادامه آمده است.مربوط به هرکدام از آن  حاتیتوضگیرد که متفاوت را دربرمی

 گران در ایجاد قلدری سازمانیکدهای مربوط به راهبردهای اتخاذشده توسط کنش . 5جدول 

 کدگذاري محوري  کدگذاري باز 

 درمانی و پرسنلی ، های مالینفوذ در زمینهاعمال
   یحس قدرت و سوءاستفاده از موقعیت شغل

 تخریب شخصیتی  آمیز همراه باتحک 

سوءاستفاده از موقعیت  
 شغلی 
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 کدگذاري محوري  کدگذاري باز 

   یمرخصی ساعتمنجر به عدم استفاده از کاری زیاد  بار
 کاری و کارانهتخصیش نامناسب منابع و اضافه

 هااستاندارد حج  کاری بیمارستان  نکردنرعایت
 با تخصش   رمرتبطیتحمیل کارهای غ 

   یکردن تعداد روزهای مرخص ک 

   یکاری اجباراضافه
  لاتیهای نامتعارف و تعط کاری زیاد با شیفتاضافه

 اضافی کاری  بارتحمیل 

 بالا به عملکرد مدیران تحت سرپرستی خود  عدم ندارت مدیران رده
 ها در رسیدگی به موضوعات مرتبط با قلدریناتوانی سازمان

 مناسب و قانونی مدیران با افراد متخلف  نابرخورد 
 ها قلدری سازمانی در سازمان نشدنجدی گرفته

 مدیرانشدن قلدری در بین خود حل خودبهتصور و برداشت 
   یتیریضعف مد

ناشی از ضعف  عدم برخورد 
 مدیریت

سوءاستفاده از موقعیززت از تحلیل نتایج در ندریۀ بنیادی و در دستۀ راهبردهای مؤثر بر قلدری سازمانی » اولین کد محوري

اشززاره   درمززانی و پرسززنلی  ،های مالینفوذ در زمینهاعمال  و  قدرت قانونیو    سوءاستفاده از موقعیت شغلی« است. این کد به  شغلی
ندر دارد: مدیری که با استفاده از موقعیت سازمانی، دارای قدرت و اختیار و منابع لازم بززرای اعمززال قلززدری سززازمانی اسززت. بززه

شززوند؛ بززرای کنند قربانی قلززدری میرسد داشتن قدرت محدود ناشی از مقام، کارکنان را در شرایطی قرار داده که احساس میمی
 شوندگان گفت:مثال یکی از مصاحبه

 «. پذیرد »قلدری سازمانی بیشتر از حس قدرت و سوءاستفاده از موقعیت شغلی صورت می

ای توانند شززرایط زمینززه« بود. این کد دربردارندۀ کدهای اساسی است که میاضافیکاری   بارتحمیل  »  دومین کد محوري

شوندگان، طیفی از رفتارهای منجر به تحمیل بارکاری زیاد از جمله برای قلدری سازمانی را فراه  سازند. براساس ندرات مصاحبه
، نویسی برخلاف خواست کاربربرنامه،  هاعدم رعایت استاندارد حج  کاری بیمارستان،  های غیرمنطقی بیشترتحمیل کار و خواسته

و   های نامتعززارف و تعطززیلاتکاری زیاد با شیفتاضافهو    تعداد روزهای مرخصی  کردن، ک با تخصش  غیرمرتبطتحمیل کارهای  
شززوندگان کنززد؛ بززرای مثززال یکززی از مصاحبهوجود دارد که زمینۀ قلدری سازمانی را فراه  می شرح وظایف بودنحتی نامشخش

 گفت:
نکردن با مرخصی یا کاری اجباری و موافقتهمچنین اضافه   های غیرمنطقی بیشتر بر کادر است. »تحمیل کار و خواسته 

 .«مرخصی ساعتی ه  نتوان استفاده کرد  از  کاری زیاد که  کردن تعداد روزهای مرخصی و بار ک  

»عززدم مستخر  از تحلیل نتایج در ندریۀ بنیادی و در دستۀ راهبردهای مززؤثر بززر قلززدری سززازمانی،    سومین کد محوري

 شوندگان:است. به بیان یکی از مصاحبه «ناشی از ضعف مدیریتبرخورد 
ناتوانی سازمان  با قلدری هستند. ممکن است »مواردی که ذکر شد، دلایل اصلی  ها در رسیدگی به موضوعات مرتبط 

باشد داشته  بدانی  درحالی   . دلایل دیگری ه  وجود  است که  این  به مه   از مدیران  بسیاری  قلدری خوبی می که  دانند 
 «گیرد.کی برای حل این موضوع انجام می اند کن شود، اقدامات  ای جدی است و باید ریشه سازمانی مسئله 

 . پیامدهای ایجاد قلدری سازمانی 4-3

مندور تعیین پیامدهای حاصل از ایجاد قلدری سازمانی، بیانگر پیامدهای منفی  های کیفی حاصل از پژوهش حاضر، بهتفسیر داده 
 آمده است. 6و مؤثری در ابعاد مختلف در جدول 
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 کدهای مربوط به پیامدهای ایجاد قلدری سازمانی . 6جدول 

 کدگذاري محوري  کدگذاري باز 

 هایی در همسر، خانواده، دوستان و حتی جامعه آسیب ایجاد
 های روانی فشارخون استرس و انواع بیماری

 های روحی و روانی به فرد آسیب
 ذهنی و فیزیکی  به سلامتآسیب 

 روانی -های جسمی آسیب

 مراجعانبه مشکلات  نکردنیدگینکردن و رسحل
 رجوع رسانی به اربابافت خدمات

 عدم اجرای خدمات درمانی سال  

 نامراجع یتیرضانا
 کاهش کیفیت خدمت  

 رجوع نارضایتی ارباب

 و بازدهی  دادن خلاقیتازدست
 روحیۀ کاری کارکنان  رفتننیازب

   یهای طولانمرخصی
 غیبت از کار 

 تضعیف روحیۀ کاری

   یریپذعدم مسئولیت
 عدم پیشرفت کاری 
 دلسردی همکاران 

   یشغل یفرسودگ
 ند  در کار نداشتن

 ای ضعیف پیشرفت حرفه

 امنیت شخصی، عزت، هویت و تعلقگرفتن 
 شغلی با شرایط کاری بهتر  برای یافتنتلاش 

 شدن کارکنان انگیزهبی
 د امنیت شغلی کادر یتهد
 گیری از کار  کناره

 تحقیر کارمند  

 ای شکننده هویت حرفه
 

 ایجاد جو مسموم و نامناسب برای رشد کارکنان
 دادن حس تعلق به سازمان  ازدست

 وکار سازمان و کسب نداشتن تعهد به
   یتعلق سازمان شدندارخدشه

 انسجام سازمانی  افتادنخطربه
 ندادن به محیط کار ارزش

 سازمانی شکننده هویت

 ایجاد انگیزۀ اخلالگری در سازمان 
 ومر  در سازمان ایجاد هر 
  یی فرد و سازمانکاهش کارا 

 ومر  اداریهر 

 رسانی های خدمتتضعیف کارکرد سیست 

 درمانی -یدادن جایگاه آموزشازدست
 سازمان کارکنان کلیدی دادنازدست

 شدن مراکز آموزشی سست

 مزیت رقابتی  دادنازدست

به و  نتایج  تحلیل  محوری  در  کد  هشت  درمجموع  سازمانی،  قلدری  ایجاد  از  حاصل  پیامدهای  بررسی  های  آسیبمندور 
ارباب-جسمی نارضایتی  حرفهروانی،  پیشرفت  کاری،  روحیۀ  تضعیف  حرفهرجوع،  هویت  ضعیف،  هویتای  شکننده،  سازمانی  ای 

 دست آمد. ( به دادن مزیت رقابتیومر  اداری و ازدستشکننده، هر 
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کد محوري مصاحبه  «روانی-های جسمیآسیب»  اولین  ندر  براساس  میاست.  سازمانی  قلدری  روان به  تواند  شوندگان، 

. ایجاد کندهای روانی  استرس و انواع بیماری  آسیب بزند و  همسر، خانواده، دوستان و حتی جامعهو    ذهنی و فیزیکی  ، سلامتفرد
 شوندگان توضیح داد: در این زمینه، یکی از مصاحبه

امنیت شخصی، سازمانی، قربانی بدون هیچ توضیحی، در وضعیتی وخی  رها می   ی »در قلدر  این وضعیت وخی ،  شود. 
ای گونهرساند. حتی گاهی وضع به اش آسیب میسلامت ذهنی و فیزیکی  گیرد و به عزت، هویت و تعلق را از قربانی می 

 «آید.وجود می هایی در همسر، خانواده، دوستان و حتی جامعۀ قربانی نیز به است که آسیب 

نکردن و حززلتوانززد  اسززت. یکززی دیگززر از پیامززدهای قلززدری سززازمانی می  «رجوعنارضززایتی اربززاب»  دومین کد محوري

اسززت کززه موجززب نارضززایتی   کززاهش کیفیززت خززدمتو    رجوعرسززانی بززه اربززابافت خدمات،  به مشکلات بیمار  نکردنرسیدگی
 شوندگان:. به سخن یکی از مصاحبهشودرجوع میارباب

همچنین شده است.    فشارخون   و  های روانی استرس و انواع بیماری   ،جمله سلامت روان   از   یا ده ی »باعث مشکلات عد 
 نکردنی دگ ی نکردن و رس حل   ، ندادن به محیط کارهای طولانی و ارزش باعث مرخصی   شود. می   امنیت شغلی کادر تهدید 

 «د. و شمی به مشکلات بیمار  

 ،خلاقیت  دادنشود، دچار ازدستاست. کارمندی که دچار قلدری سازمانی می  «روحیۀ کاریتضعیف  »  سومین کد محوري

 گفت: شوندگانشود. در این زمینه یکی از مصاحبهمی غیبت از کار، انگیزه و همچنین روحیۀ کاری کارکنان و  بازدهی
را از   شانی و بازده ت ی و خلاق   شوندیم   تعهد ی وکار خود ب اند، به سازمان و کسب قرارگرفته   یکه در معرض قلدر   ی »افراد 
از مزا از کار، محروم   بت ی غ   مت ی به ق   ن ی همچن   ی سازمان  ی . قلدر دهند ی دست م   یبرا   ی مال   گردش  ی ها نه ی هز   و   ا ی شدن 

 «. شود یم   تمام  افراد   دست   ن ی ا 

 شوندگان:است. به بیان یکی از مصاحبه «ای ضعیفپیشرفت حرفه» چهارمین کد محوري
سازمان »  قلدر   یی ها در  م   ی که  به تحمل اراده   کارکنان   ،افتد ی اتفاق  م   از  را   ها ی کردن سخت شان  و تلاش هن د ی دست  د 
 «کنند.   دا ی بهتر پ  ی کار   ط یبا شرا  یتا شغل   کنند ی م 

شززود، نززوعی است. کارمندی که قربانی قلدری سززازمانی می «ای شکنندههویت حرفه»شده استخرا  پنجمین کد محوري

و  شززغلی بززا شززرایط کززاری بهتززر بززرای یززافتنتززلاش تززوان در هززویتی را میهای ایززن بیکند. نمونهای پیدا میهویتی حرفهبی
 غیبززت از کززارو    دلسززردی همکززاران، همچنززین  پذیریمسززئولیت  ، انگیزززه وروحیۀ کاری کارکنان  ،بازدهی  ،خلاقیت  دادنازدست

 شوندگان توضیح داد:مشاهده کرد. در این زمینه یکی از مصاحبه
فرار را های  راه آید و کارکنان  وجود می شوند، ناراحتی به اختلافات ظاهر می   ،افتد هایی که قلدری اتفاق می در سازمان » 

حس تعلقشان به سازمان را از   نیز  دهند. افراد شان را از دست می ها کارکنان کلیدی کنند. درنتیجه، سازمان جستجو می 
اراده دست می  به تحمل دهند. سرانجام  از کردن سختی شان  با شرایط کاری و تلاش می   رود بین می   ها  تا شغلی  کنند 

 .«بهتر پیدا کنند 

 شوندگان گفت:است. در این زمینه، یکی دیگر از مصاحبه «سازمانی شکنندههویت»شده استخرا  ششمین کد محوري
ویژه  چالش  کار  محل  در  سازمانی  می »قلدری  محسوب  انسانی  منابع  مدیریت  متخصصان  برای  کاستل، ای  لیزا  شود. 

دهد: تأثیرات قلدری سازمانی بسیار زیاد است. افرادی معاون منابع انسانی دانشگاه بریتیش کلمبیا در کانادا توضیح می
شان را از دست شوند و خلاقیت و بازدهی می   تعهد ی وکار خود ب اند، به سازمان و کسب گرفته   که در معرض قلدری قرار 

محروم می  کار،  از  غیبت  قیمت  به  همچنین  سازمانی  قلدری  هزینه دهند.  و  مزایا  از  این شدن  برای  مالی  گردش  های 
 «شود.دست افراد تمام می 

 است. در این زمینه و در میان تحلیل نتایج، کد زیر بیان شد: «ومر  اداریهر » هفتمین کد محوري
 «اخلال در کار را به دنبال خواهد داشت.  نه ی در سازمان شده و زم  ی گر اخلال   ۀ ز ی انگ  جاد یا موجب    ی قلدر » 

 شوندگان اظهار کرد:است. در این زمینه یکی از مصاحبه «دادن مزیت رقابتیازدست»  هشتمین کد محوري
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 از   مختلف   نی عناو   تحت  فی وجود پول کث   ، ی منابع ماد   لی ومف ی ح   ،رسان خدمت   ی هاست  ی و کارکرد س   ییکارا   فی »تضع 
 «. تخواهد داش   یدر پ   را  العمل حق   و  چاقو   پول  و   یز ی رم ی جمله ز 

 ای شده در نظریۀ زمینهی کدهای شناساییبندجمع . 5-3

گر، راهبردها و پیامدهای ایجاد ای، مداخلهها، در شرایط علی، زمینهای در بررسی نتایج مصاحبهکدهای مستخر  از ندریۀ زمینه 
 آمده است.  قلدری سازمانی مدل بنیاد صورت نمودار پارادایمی نهایی ندریۀ دادهبه 1شکل  قلدری سازمانی در

 

 قلدری سازمانی مدلبنیاد نمودار پارادایمی نهایی ندریۀ داده . 1کل ش

 گیرینتیجهبحث و . 4
 در قلززدری که  هاییزمینه  درا  در  شکافی  اما  شده،  سازیمفهوم  سازمانی  مشکل  یک  عنوانبه  کاری  هایمحیط  در  قلدری  اگرچه
 و آزار معنززای بززه کززار  محززل  در  قلدری  .کندمی  ضروری  عمل  را در  قلدری  به  این شرایط، پرداختن  دارد.  وجود  شود،می  ظاهر  آن

 فراینززد یززا تعامززل فعالیت، یک برای قلدری برچسب اینکه برای. است کاری وظایف بر منفی  تأثیر  یا  اجتماعی  طرد  توهین،  اذیت،
 ی. قلززدردهززد  رخ(  مززاه  شش  برای نمونه   دورۀ زمانی  یک  در  و(  هفتگی  برای مثال   مند   و  مکرر  طوربه  باید  شود،  اعمال  خاص

بززه  ی آنمنفزز  راتیتززأثانجام شود، اما سازمان در  ردهه افراد  یاآشکار باشد. ممکن است توسط مافوق  ایتواند پنهان میسازمانی  
 شکل تواند بهمی نیهمچنسازمانی را تغییر دهد.  و فرهنگ را تضعیف کند کارمندانۀ یشود و ممکن است روحمحدود نمیقربانی 

 (.2018، 1لندو  ردیصورت گ ترفیع از جلوگیری، انتقاد مداوم و دیندارت شد

یکززی از دلایززل . ناکارآمد اسززت مدیریت و تبعیض جانبه،یک قدرت اعمال کد محوری شامل سه  سازمانی  قلدری  علی  شرایط
 تشدید قلدری توان مدیریت و ضعف مدیریت دانست. در همین راستا تحقیقات نشان داد هنگامیها را میاصلی قلدری در سازمان

ونتوکلیس  مدیرانشان برخوردار نباشند  یا همکاران حمایتافراد از    یاداشته باشند    ضعیف  مدیریتیهای  مهارت  مدیران  کهشود  می
 مشززکل یززک عنوانبززه کاری هایمحیط در با عنوان »قلدری یدر تحقیق (2022  2تاکی و همکاران(. همچنین  2016  و کوتانین،
ضززعیف   مززدیریت  ماننززد  افززراد  ناکارآمززد  مززدیریت  از  عمززدتاً  قلدری  خطر  که  دریافتند  افراد«  مدیریت  هایشیوه  به  توجه:  سازمانی
حتی بعضی از محققان به محیط کززار   .مختلف وجود دارد  بافت  11  مشکلات حقوقی در  کاری و  ساعات  نکردنهماهنگ  عملکرد،

-روانززی کززار محززیط هززایویژگی (476 :2011   3و همکززاران  اسکاگسززتاد  به بیززان  اند.و تأثیر آن بر رفتارهای قلدری اشاره کرده
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 عنوانبززه جززو سززازمانی هایجنبززه و رهبری هایسبک  شغلی،  هایویژگی  بر  این دیدگاه  هستند.  قلدری  درآمدهایپیش  اجتماعی
 وظززایف،  سززازیشفاف  زمینززۀ  در  بلکززه  خلأ،  در  نه  را  خاصی  رهبری  هایسبک  مدیران  برای مثال،  است؛  کرده  تأکید  خطر  عوامل

 فراینززد  ایززن.  کننززد  هدایت  سازمانی  اهداف  سمتبه  را  کارکنان  تا  گذارندمی  نمایش  به  و...  عملکرد  ارزیابی  کاری،  حج   تخصیش
 حمایززت  شغلی،  استقلال  سطح  مانند  است،  مرتبط  قلدری  با  معمولًا  که  شدهدرا  شغلی  هایویژگی  بر  احتمالًا  نوبۀ خودبه  هدایت،

 آثززار  سززازمانی بززا  جززو  چگونززه  که  کندمی  تعیین  همچنین  هازمینه  این  در  مدیران  اقدامات.  گذاردمی  تأثیر  نقش  ابهام  یا  سرپرست
 .شودمی کاری گروه سطح به سازمانی  سطح از  موجب قلدری  اش احتمالی

 مززدیریتی  هایسززبک  و  هاویژگی  شرایطی  چه  در  و  چگونه  اینکه  درمورد  احتمالی  موارد  به  گرفته بایدبراساس مطالعات صورت
  بززا 2همنززوا رهبززری تأثیر بررسی در (2022   1همکاران  و  فائقدر همین زمینه مطالعۀ  .  شود  بیشتری  شوند، توجهمی  قلدری  سبب

 هززایمحیط در قلدری شدید وجود داد با نشان  کاری  هایدر محیط  قلدری  کاهش  در(  شفقت  و  امید  آگاهی،ذهن  فرعی  متغیرهای
 بززه آفرینتحززول شایان ذکززر اسززت کززه رهبززران دهد.می کاهش مؤثر طوربه را کاری هایمحیط در قلدری  همنوا  رهبری  کاری،

 مززدیریت  مناسززب  منززابع  بززا  را  کززاری  حجزز   سرپرسززتان  که  شرایطی  در.  باشند  داشته  بالاتری  اهداف  تا  دهندمی  انگیزه  کارکنان
 بززا  بکاهززد و  قلززدری  توانززد ازنمی  آفرینتحززول  رهبززری  حمایتی  نقش  شود. در چنین شرایطیمی  تشدید  کاری  استرس   کنند،نمی
 .کند جلوگیری قلدری از مؤثر و مناسب  رهبری  هایسبک

 در  های بهداشتی تبعززیض جنسززیتی اسززت. بعضززی از محققززان معتقدنززد قلززدرییکی دیگر از شرایط علی قلدری در سازمان
 و  جنسززیت  کززه  مطالعززاتی  .(2020  ،4همکززاران  و  زاپززف  ؛2013  ،3هوئززل  سالین و   است  جنسیتی  بسیار  ایپدیده  کاری  هایمحیط
هسززتند. قلززدری بززه معنززی   انززدا  زنان  برای  ویژهبه  کنند،می  بررسی  کاری  هایمحیط  در  قلدری  با  رابطه  در  را  هااقلیت  وضعیت
 در  و  گززذاردمی  تززأثیر  مززرد  و  زن  کارمندان  بر  که  است  همکاران  یا  مافوق  توسط  کار  محل  در  سیستماتیک  مدتطولانی  بدرفتاری

 قدرت صاحب افراد اجتماعی، قدرت تئوری (. از ندر2020اینارسن و همکاران،    دهدمی  رخ  سازمانی  سطوح  تمام  در  و  همۀ صنایع
 ، 5همکززاران و سززیدانیوس  ؛2018 سززالین،  دارنززد نززابرابری حفززظ در سعی قدرتک  افراد علیه منفی رفتار و تبعیض از  استفاده  با

 در  جنسززیتی  اکثریززت  کززه  زمززانی  مانند  دارد؛  وجود  جنسیت  به  مربوط  اجتماعی  قدرت  در  هاییبراساس این ندریه، تفاوت(.  2004
روانززی بیشززتری را تجربززه   مشکلات  است  ممکن  سلطۀ مردان  تحت  کاری  هایمحیط  در  درواقع زنان  .گیردمی  قرار  اقلیت  مقابل
 با بلکه بیند،آسیب می طورکلیبه خود از تصور او تنهانه بداند،  قلدری  قربانی  را  خود  مردی  اگر  اجتماعی،  نقش  تئوری  از ندر.  کنند

 بززه  جنسززیتی  هززاینقش  براسززاس   حززدی  تززا  فززرد  جنسززیتی  هویززت  و  دیگران  انتدارات.  است  تضاد  در  توانا  و  قوی  کلیشۀ مردی
 مطالعات.  باشد  شدیدتر  رفاه  و  سلامتی  از ندر  است  ممکن  آن  عواقب  شکستن،  صورت  در.  شودمی  تبدیل  شدهدرونی  ایخودپنداره

اینارسززن و نیلسززن،    اسززت  زنززان  از  بیشززتر  مردان  برای  روانی  سلامت  مشکلات  خطر  که  است  داده  نشان  قلدری  بلندمدت  اثرات
 بززرای بودنقلززدریقربانی بززه آستانۀ اعتراف افراد که کنندبیان می (2020   7همکاران  روزاندر و(.  2017،  6  همکاران  و  آتل؛  2015
 .است زنان از بالاتر مردان

 اخلاقززیبی  و  ایغیرحرفززه  رفتار  ترس،  شخصیتی،  شامل ضعف  کد محوری  چهار  سازمانی،  قلدری  بر  مؤثر  ایزمینه  شرایط  در
 عوامززل و کززار  محیط  افراد،  شامل  های کاری بهداشتی از جمله نسبت به پرستارانمحیط  در  قلدری  علل.  شناسایی شدند  سازمانی
دمیر و    است  مشترا  عادات  و  کاری  قوانین  ورسوم،آداب  ها،ارزش   شامل  سازمانیفرهنگ  و  کار  محیط  عوامل.  است  با کار  مرتبط
 ایززن کززاری هززایمحیط در قلززدری بززه مؤثر پرداختن برای عمده مانع ها،توصیه این رغ علی. (2015،  9گرانسترا؛  2012،  8رودول
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 سززالین و   سازمانی  موضوع  یک  و نه  کنندمی  تلقی  کارکنان  بین  رفتاری  مشکل  یک  عنوانبه  را  قلدری  رایج  رویکردهای  که  است
 گزارش  قلدری،  از  آگاهی  آموزش   ضدقلدری،  هایسیاست  مانند  پرکاربرد  راهبردهای(.  2019  ،2همکاران  تاکی و  ؛2020  ،1همکاران
 تمرکز افتدمی اتفاق افراد بین  که  رفتاری  بر  سازمانی، مستقی   سیست   در  رفتار  اصلی  علل  به  توجه  بدون  شکایات  بررسی  و  رویداد
 یمعرف یسازمانهای ظالمانه و ناعادلانۀ ها و شیوهها، رویهسیاست  فیتوص  یرا برا  یسازمان  یمفهوم قلدر  کند. اگرچه کارکنانمی
حفظ کننززد   فردیبیندهند تمرکز خود را بر اعمال  می  حیاند و ترجمخالف  ی سازمانیبا مفهوم قلدر  انیاز دانشگاه  یبرخ،  اندکرده

هززای فردی، ضعف در ارتباطات، ضززعف در مهارتاز ندر این محققان، قلدری سازمانی به روابط بین(. 2020و همکاران، اینارسن   
 ای و نیز شخصیت افراد بستگی دارد.مقابله

اینارسززن و سازمانی است. در این زمینززه  اخلاقیبی و ایغیرحرفه ای مؤثر بر قلدری سازمانی، رفتاریکی دیگر از شرایط زمینه
 ماننززد  منفززی اعمززال طورکلیبززه بلکززه شززود،می مربززوط ارتباطی مسائل به تنهانه قلدری که کنندمی تأکید (1996  3اسکاگستد
 نیلسززن و   دارند  مشکلاتی  اعمال  این  برابر  در  خود  از  دفاع  در  قربانیان  و  شودمی  شامل  را(  کاری  وظایف  تغییر  یا  فیزیکی  خشونت
 هایویژگی مرتکب، هایویژگی سایر میان  در  که  انجام شده  قلدری  پیامدهای  و  سوابق  درمورد  بررسی  چندین(.  2010  ،4همکاران
 فرهنززگ  یا  بد،  رهبری  پایین،  اخلاقی  استاندارد  مانند   سازمانی  هایویژگی  و  رهبری  رفتار  در  نقش  کار،  طراحی  مشکلات  قربانی،
 (.2016 ،5همکاران براند و دن ون  ؛2002  همکاران، اینارسن و ؛1999 اینارسن،  اندممکن شناسایی شده پیشایند عنوانبه(  سمی

 و تحمیلززی مدیران ضعیف، ندارت قانون، ضعیف شامل اجرای کد محوری  چهار  سازمانی،  قلدری  بر  مؤثر  گرمداخله  شرایط  در
 ممکززن سازمانی عوامل که کردند پیشنهاد قبلاً (2022  6همکاران و لیوبیخ مطالعات. شناسایی شدند  ضعیف  انسانی  منابع  مدیریت
 مطالعززه شززد؛ بززا (2022  7همکاران پلایمر و توسط بیشتری وضوح با ایده این. کنند مهار یا ترویج را کارگران قلدرانۀ رفتار است
 هایسبک بر( روانی ایمنی جو ویژهبه  سازمانی عوامل و  است  مرتبط  قلدری  وقوع  با(  مثبت   سازنده  رهبری  که  ایده  این  بر  تمرکز
 حد تا (2022 همکاران،  و  پلایمر   بزرگ  مقیاس   در  مطالعۀ چندسطحی  یک  در  قلدری.  گذاردمی  تأثیر  کاری  هایمحیط  در  رهبری
 سززازنده رهبززری افزززایش و نیززز آزارگرانه رهبری قلدری و  سبب کاهش  روانی  ایمنی  جو  داد  نشان  و  کرد  تأیید  را  انتدارات  زیادی
 قرارگززرفتن میزززان بززر( رهبززری طریززق از  غیرمسززتقی  و مستقی  طوربه سازمان در روانی ایمنی  جو  ظاهراً  بنابراین  است؛  مرتبط

 .کنززدمی  تأیید  کاری  هایمحیط  در  پرخاشگری  با  مقابله  در  سازمانی را  عوامل  اهمیت  و  گذاردمی  تأثیر  قلدری  معرض  در  کارگران
 بززاکیفیتی خززدماتی عملکززرد توانندمی زیرا هستند؛ سازمانی هر در هادارایی ترینمه  از یکی توان گفت کارکناندر این زمینه می

 .(2022،  8فایق  دهند ارائه

های کاری که ندارت و کنترل کمتری بر رفتار و عملکرد مززدیران و یکی دیگر از موارد مه  این است که در شرایط و محیط
 قربانیززان  جویانززۀتلافی  رفتار  بر  (2022   همکاران  لیوبیخ وشود؛ برای مثال،  حتی کارکنان وجود دارد، قلدری بیشتری مشاهده می

 رئززیس سززر بززر فریادزدن یا ادبیبا بی برای مثال  پرخاشگری با درواقع کارکنان دهندمی نشان هاآن. اندمتمرکز شده سوء  ندارت
 .کنندمی  را تلافی  نادرست ندارت فیزیکی، خشونت و  تهدید همچنین و( خود

 برخززورد عززدم»  و«  اضززافی  بارکززاری  تحمیل»،  «شغلی  موقعیت  از  سوءاستفاده»  سازمانی  قلدری  بر  مؤثر  همچنین راهبردهای
 رفتارهززایی متمایزکننززدۀ قلززدری هززایویژگی در بسیاری از تحقیقات مشخش شده که یکززی از.  هستند«  مدیریت  ضعف  از  ناشی
 9نامیززهشززود.  می  تهدیززد  و  آمیزتززوهین  اظهارات  شایعات،  شخصی،  هایشوخی  کار،  بر  مداوم  ندارت  ازحد،بیش  کاری  حج   شامل

 گیری کوویززدمتحززده« انجززام داد و نشززان داد همززهایالات  کززاری  هززایمحیط  در  قلززدری  تحقیقی با عنوان »ندرسنجی  (2021 
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 حجزز   افزززایش  منفی  پیامدهای  یکی از  که  ها محرز شدهبرای سازمان  همچنین  .آورده است  بار  به  در این زمینه  زیادی  مشکلات
 و غیرکشززنده خشززونت یززک کززاری هززایمحیط در قلززدری. اسززت چشززمگیر طوربززه سوءاسززتفاده افزایش احتمال دور، راه از  کار

در  (2017  1همکززاران و اسززپاگنولیهمچنین  .شودمی عاطفی صدمات سبب که است احساسی  سوءاستفادۀ  این.  است  غیرفیزیکی
 یطمحزز  در  قلززدری  رابطۀ میان حج  کززاری و  در  رسیدند که  این نتیجه  کار پس از تغییر سازمانی به  هاییطقلدری در محمطالعۀ  

 2شززارمارد. وجززود دا ،اندمیانجی در میان کارکنانی که مستقی  تغییر را تجربه کرده  یعنوان متغیرتأثیرات غیرمستقی  فشار به،  کار
کارمنززدان  یکززار بززرا هززاییطدر محآن از   یناش  عواقبو    قلدری سازمانی، عوامل مؤثر بر  تیکشف ماهنیز در مطالعۀ »  (2017 

کززار   یرویزز ن  نیدر بزز   یهززای فرهنگزز تفاوت  درمززوردو احتززرام    یگسترش آگاه« دریافت  ایاسترال  یای در آکادمو حرفه  یدانشگاه
 3و جکسززون  هاتچینسززون  کنززد.، قلدری را تضعیف میهامداوم و محک  در دانشگاه  ییضدزورگو  یهاسیاست  یاجراو    هادانشگاه

بازنگری مجدد قلدری در محیط کار که با روش کیفی مبتنی بر مطالعۀ موردی در بین کارکنززان بخززش خززدمات نیز در »  (2015 
از سززوی   .قلدری اسززت  بازدارندۀترین عامل  های مقابله با قلدری مه مشیبه این نتیجه رسیدند که خط  «های استرالیاییسازمان

 .تواند در انجام آن مؤثر باشدآورده می دستبههای شخصی و سوابقی که فرد از قلدری دیگر ابعاد فردی مانند جنسیت، خصیصه

اضززافی کاری  بارتحمیل   ،سوءاستفاده از موقعیت شغلیشامل    کد محوری  سه  سازمانی،  قلدری  از  ناشی  راهبردهای  بررسی  در
اولین کد محوری در ندریۀ بنیادی و در دستۀ راهبردهای مؤثر بززر قلززدری .  ناشی از ضعف مدیریت شناسایی شدندعدم برخورد    و

 در پرسززتاران در قلززدری موجززب تواننززدمی کززه « است. براساس نتایج تحقیقات، عززواملیسوءاستفاده از موقعیت شغلیسازمانی »
 ضعیف  رهبری  و  بیمار  حقوق  تحصیلی،  هایتفاوت  سابقۀ کار،  کار،  کنترل  حمایت،  شغلی،  تقاضاهای  اند از:عبارت  شوند  کار  محیط

 ،درصززد  7/40  سرپرسززتان  قلززدری  دهززدنشززان می  پرسززتاران  در  قلدری  مطالعۀ عاملان.  (2015گرانسترا،  ؛  2012دمیر و رودول،   
، 4همکززاران چاتزونززدیس و  اسززتدرصززد  47 بیمززاران هززایخانواده و درصززد 71 بیماران  ،درصد  43  همکاران  ،درصد  22  مدیران
 رفتارهززایی  شززامل  و  شودمی  شامل  را  درصد  4/40  کلامی  قلدری  دهد،می  رخ  پرستاران  در  که  قلدری  رفتار  شکل  درمورد.  (2018
در چنززین  (.2017، 5سیرا و اکیسیاست    ادبانهبی  رفتار  و  شدنسرزنش  دیگران،  مقابل  در  تحقیرشدن  شخصیت،  به  توهین  مانند

توانززد موجززب نتززایج می درمانی و پرسنلی ،های مالینفوذ در زمینهاعمال  و  قدرت قانونیو    سوءاستفاده از موقعیت شغلیشرایطی،  
مخرب رفتاری شود. مدیران با داشتن پست و موقعیت سازمانی، دارای قدرت و اختیار و منابع لازم برای اعمال قلززدری سززازمانی 

کننززد قربززانی قلززدری رسد قدرت محدود ناشی از پست و مقام کارکنان را در شرایطی قرار داده که احساس میندر میهستند. به
 شوند.می

 بیشززتر،  غیرمنطقززی  هایخواسته  رفتارهای  از  طیفی  است و  سازمانی  قلدری  راهبردهای  از  دیگر  یکی  اضافی  کاری  بار  تحمیل
، بززا تخصززش  غیرمززرتبطتحمیل کارهززای  کاربر،    خواست  برخلاف  نویسیبرنامه  ها،بیمارستان  کاری  حج   استاندارد  نکردنرعایت
اسززت  شرح وظززایف نبودنو حتی مشخش های نامتعارف و تعطیلاتکاری زیاد با شیفتاضافهو    تعداد روزهای مرخصی  کردنک 

محززیط کززار و » در مطالعززۀ (2016  7همکززاران چان و ین .(2022، 6هامر و همکاران  کند.که زمینۀ قلدری سازمانی را فراه  می
کززاری بززرای کارکنززان  محززیط مراقبتی کشور کره نشززان دادنززد هرچززه مراکز و هان پرستاران بیمارستانایمدر    «قلدری سازمانی

 آنان به این نتیجززه رسززیدند کززه بززرای .یابدقلدری و تجارب مرتبط با آن کاهش می  ،باشد  تربخشآرامش  و  مشاغل پزشکی بهتر
 .بر آن شناسایی شوند ابتدا باید عوامل مؤثر  ،قلدری در محیط کار ادراا

ناشی از ضعف مدیریت سومین کد محوری مستخر  از تحلیل نتایج در ندریززۀ بنیززادی و در دسززتۀ راهبردهززای عدم برخورد  
و  کندمی کمک کار در افراد کامل مشارکت به کاری هایمحیط در کارکنان رضایت و شدنمؤثر بر قلدری سازمانی است. پذیرفته
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 حززال در نسبتاً رهبری  سبک  یک  عنوان(. به2022،  1همکاران  پوتراا و   شودمی  خلاقانه  عملکرد  از جمله  عملکرد،  موجب تقویت
 بالای  سطوح  به  دستیابی  برای  را  هاآن  و  کنندمی  همدردی  خود  پیروان  با  دیگران  و  خود  احساسات  کنترل  با  همنوا  رهبران  ظهور،
 بززا  شکل  همان  به  و  کنندمی  احساس   کنند،می  فکر  هستند،  هماهنگ  دیگران  با  .(2015  ،2لنکا  و  تیواری   کنندمی  تشویق  عملکرد

 تفززاوت هاسبک سایر  با  رهبری  سبک  این.  اندهماهنگ  خود  اطراف  افراد  با  عاطفی  ازندر  هاآن.  روندمی  خود  اهداف  سمتبه  هاآن
کند   تشویق  رفتاری  و  شناختی  عاطفی،  فیزیکی،  از لحاظ  را  افراد  تا  کندمی  تأکید  کارکنان  اجتماعی  و  عاطفی  نیازهای  بر  زیرا  دارد؛

 .و مشارکت دهد

 تضززعیف  رجوع،اربززاب  نارضززایتی  روانززی،-جسززمی  هایشامل آسیب  هشت کد محوری  سازمانی،  قلدری  پیامدهای  بررسی  در
 مزیززت  دادنازدسززت  و  اداری  ومر هر   شکننده،  هویت سازمانی  شکننده،  ایحرفه  هویت  ضعیف،  ایحرفه  پیشرفت  روحیۀ کاری،

 کززاملاً ایتجربززه سرپرسززتان، یا همکاران مشتریان، فردیپرخاشگرانۀ بین رفتارهای معرض در قرارگرفتن. شناسایی شدند  رقابتی
 بودریززاس و  برای مثال   دارد  نامطلوبی  پیامدهای  قلدری  که  است  داده  نشان  قبلی  تحقیقات  استدلال،  این  مطابق.  است  ناخوشایند
 نقززش جززو: کززار محیط در قلدری تشدید  سازیخنثی  و  تحقیقی با عنوان »پیشگیری  (2022هامر و همکاران  (.  2021  ،3همکاران
 در  قلززدری  قززوی،  تعززارض  مززدیریت  داد  نشززان  هاوتحلیلتجزیززه  رفززت،می  انتدززار  کززه  طورانجام دادند. همان  تعارض«  مدیریت
 نشززان را قلدری رفتار افزایش و جدید موارد زیادی حد تا قلدری نیز  رفتار  معرض  در  قرارگرفتن.  کندمی  کاری را خنثی  هایمحیط
 دهد.می

 هزز  که دهدمی قرار هدف را خاصی فرد که است منفی  روانی  یا  کلامی  فیزیکی،  اقدام  یک  تکرار  قلدری،  تعریف  ترینمتداول
 تخریززب یززا  اجتمززاع  انسززجام  کززاهش  قلززدری،  هایریشززه  از  یکززی  کززه  گفته شده.  است  مشاهدهقابل  جامعه  در  ه   و  سازمان  در

، تهدیززد،  شززفاهی  شکل تززوهینبه    سازمانی است کهمخل سلامت    مکرر  رفتارهای  این  (.2016،  4هاگینزاست    جامعه  هایستون
 کززار  هززایمحیطامززور در    جریززاندهد و موجب اختلال  رخ می  هاایناز    ترکیبیو    خرابکاریو    کارشکنی، ترساندن،  تحقیراهانت،  

 هززایدپارتمانو    یهای بهداشززتسززازمان  یبززرا  یمنف  ییامدهایپ  نیکار همچن  طیر در مح(. آزا1388همکاران،    وپور  لیق شود  می
 کیویمززاکی  در محل کار است یقلدر قربانیانتوسط  یاستعلاج یاستفاده از مرخص شیشامل افزا  یمستق هایهزینهدارد. مذکور  

 جسززمانی  سلامت  و  انتدارات  بر  کاری  هایمحیط  در  قلدری  اثرات  در بررسی  (2021   5لیانگدر همین راستا    (.2000همکاران،    و
. گرفززت  درندززر  آن  پیامززدهای  و  کاری  هایمحیط  در  قلدری  بین  مه   مکانیسمی  عنوانبه  را  افراد  احساسی  هایکارکنان، واکنش

 است. آن پیامدهای و  کاری هایمحیط در قلدری بین مه  مکانیسمی عاطفی خستگی مطالعه مشخش کرد این  هاییافته

ایززن   مت کارکنززان بززهلاو سزز   یکززار  هایمحیط  در  قلدری  سازمانی  بین جو  ارتباط  نیز در بررسی  (2014   6همکاران  و  قرشی
زمانی که قلدری در محیط کززار افزززایش حال رد. بااینسازمانی و قلدری سازمانی وجود دا منفی بین جو  یارتباط  رسیدند که  نتیجه
 رد.گذاتأثیر منفی می آنان  تلامس و درنتیجه کارکنان بر ساعات خواب ،یابدمی

 دیگززر مه  محدودیت ممکن است بر نتایج تحقیق تأثیر گذاشته باشد. هامصاحبه در احتمالی هایدر پژوهش حاضر، سوگیری
 پرسززتاران به تواندمی سازمانی هایسیاست و رهبری سبک با توجه به نتایج تحقیق، آموزش،  .است  مقطعی  اعتبارسنجی  هایداده
 هاییسیاسززت مستلزم امر این.  است  مؤثر  قلدری  رفتار  کاهش  در  آموزشی  همچنین مداخلات  .کند  کمک  قلدری  رفتار  با  مقابله  در

 هززایمحیط  در  قلززدری و آزار  حززذف  و  پیشززگیری  کنند. درمورد  سازمانی از آن حمایت  قلدری  از  جلوگیری  برای  مدیران  که  است
 بهداشززت و ایمنی قانون همچنین و کار مللیالبین  سازمان  آزار  و  خشونت  190  از جمله کنوانسیون  کاری، براساس اسناد و مدارا

 طراحززی سیسززت  شززکایت .کززرد طراحی و در وزارت بهداشت و درمان تصززویب  اینامهآیین  توانقلدری می  با  مقابله  برای  شغلی،
توان ارائززه داد. همچنززین پیشززنهاد درمانی نیز از پیشنهادهایی است که در راستای نتایج تحقیق می-مراکز آموزشی  توسط  رسمی
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 تززوانمی  کززه  ها تصویب شود. در این زمینه بیززان شززدهدرمانی در بیمارستان-ها و مقرراتی توسط مراکز آموزشیشود سیاستمی
 .داد  ضدقلدری انجام  مقررات  و  هاسیاست  مانند ارائۀ  کادر درمان از جمله پرستاران،  در  قلدری  رفتار  از  جلوگیری  برای  را  مداخلاتی

 ها،اتحادیززه  بززرای مثززال  نفعان،ذی  سایر  ها واز جمله بیمارستان  درمانی تبریز-شود مسئولان مراکز آموزشیدرنهایت پیشنهاد می
 .تلاش کنند  کاری  هایمحیط در  قلدری مندور کاهشقلدری به هایزمینه شناسایی با ای پرستاران و پزشکان،حرفه  هایانجمن

 . ملاحظات اخلاقی  5
 رعایت شد.  اطلاعات  ماندنمحرمانه  مصاحبه و  سؤالاتبه  پاسخ داوطلبانه از جمله اخلاقی ملاحدات مطالعه، این در

 حمایت مالی . سپاسگزاری و 6
ی انجام این پژوهش فراه  کردند،  برادرمانی تبریز که زمینه را  -از تمامی پزشکان، پرستاران و کارمندان شاغل در مراکز آموزشی

 ای برخوردار نبوده است.گونه حمایت مالیاین پژوهش از هیچ شود.یمقدردانی 

 . تعارض منافع 7
 گونه تضاد منافعی وجود ندارد.در این پژوهش هیچ

 نابع م
 شززریعتی بیمارسززتان پرسززتاران: موردمطالعه  شناختیروان پریشانی گریمیانجی با عاطفی خستگی بر  سازمانی  قلدری  تأثیر(.  1400.  م  ویشلقی،  و  ع.،  رستگار،

  fa.html-6451-1-http://jhosp.tums.ac.ir/article. 79-90 ،(4 20 فصلنامۀ بیمارستان،(. تهران

 ایززران،  مهندسززی  آمززوزش(.  مهندسززی  و  فنی  و  انسانی  علوم   موردمطالعه  آموزشی؛  هایگروه  در  دانشگاهی  قلدری  ۀمطالع(.  1401.  ش  روحانی،  و  ز.،  رشیدی،
24 93)، 321-105 .https://ijee.ias.ac.ir/article_148507.html 

 .73-81 ،(2 16 فنززاوری، و علززوم در اخززلاق. ایحرفززه اخززلاق و سززازمانی قلدری ۀرابط(. 1400.  م سپهوند، و ف.، چگنی، فتحی م.، نژاد، عارف ر.، سپهوند،
fa.html-2288-1-http://ethicsjournal.ir/article 

شناختی شززغل  درگیززری شززغلی، اسززترس و عززدم امنیززت شززغلی( های رواننقش قلدری سازمانی در ویژگی (.1397  .ز ،مولوی .، وا ،زادهحسن .،آ ،سهرابی
 .159-179، (3 22 ،مززززدیریت در ایززززران هززززایپژوهشهززززای منتخززززب در اسززززتان قزززز . موردمطالعززززه: شززززعب یکززززی از بانک

https://mri.modares.ac.ir/article_473.html   

 سرپرسززتی میززانجی نقززش: کارکنززان تنهززایی بززر سززازمانی قلززدری اثززر(. 1400.  م کشززاورز، و ف.، دورقززی، پورسبحان ش.، زرجو، ر.، س. میرمحله، صفوی
 .231-254 ،(1 8 سزززززززازمانی، و صزززززززنعتی شناسزززززززیروان مطالعزززززززات. عزززززززاطفی گیریبزززززززا  و اسزززززززتثمارگرایانه

https://doi.org/10.22055/jiops.2021.35027.1204 

-205 ،(34 9، رفاه اجتمززاعیشده با فشار روانی زنان. قلدری سازمانی ادراا ۀرابط (.1388.  ح  ،باغستانی برزکی  .، وس  ،فاخری کوزه کنان.،  م  ،بد  .،آ  ،لی پورق
187 .fa.html-1844-1-http://refahj.uswr.ac.ir/article  

 موردمطالعه: منتخبی از  جاییجابهسکوت سازمانی و قلدری در تمایل کارکنان به   تأثیرساختاری از    سازیمدل  (.1395   .ز،  و هادی زاده  .،ف  ،رحیمی.،  م  ،نداف
. 123-144(، 1 2، در مزززززدیریت شزززززناختیروان هزززززایپژوهش ۀفصزززززلنام دو .اهزززززواز( شزززززهرکلانهای دولتزززززی در سزززززازمان

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.24764833.1395.2.1.5.1  
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