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 چکیده

شگاهیان به عنوان قشر متفکّر آن، نقشی کلیدی در تحولات اجتماعی دانشگاه به عنوان نهادی برآمده از بطن اجتماع و دانهدف: 

های منجر به بروز پدیدهکرده و که دانشگاه را از دستیابی به هدف اصلی خود دور رد ها، عواملی وجود دادر دانشگاهبا این حال دارد. 

ا هدف پاسخ به این پرسش که تجارب ب حاضر پژوهشبه همین منظور . شده استمخرب روانشناختی همچون قلدری سازمانی 

، نوشته شوددانشگاهی می در دانشگاه چگونه است و چه عواملی منجر به شکل گیری آن در محیط سازمانی استادیاران جوان از قلدری

 شده است.

عضو هیأت  روش پژوهش حاضر، کیفی از نوع پدیدارشناسی تفسیری است. جامعۀ پژوهش را کلیۀ استادیاران جوانشناسی: روش

دهند. روش نمونه گیری پژوهش حاضر، هدفمند و گلوله برفی بود و پس از مصاحبه با تشکیل می 1041علمی دانشگاه گیلان در سال 

ای ها به روش چند مرحلهها به اشباع نظری رسیدند. ابزار این پژوهش مصاحبۀ نیمه ساختاریافته بود و دادهزن، داده  8مرد و  11

 لیل شد.موستاکاس تح

مضمون اصلی مربوط  5 و مضمون اصلی مربوط به تجربۀ زیستۀ استادیاران جوان از قلدری سازمانی 5ها از تجزیه و تحلیل داده ها:یافته

 استادیاران جوان بسیاری از نتایج نشان داد که نتیجه گیری: .فردی و عوامل سازمانی به دست آمدبه عوامل قلدری سازمانی شامل عوامل 

یک نوع قلدری عمودی از در گروه  خود عدم ثبات وضعیت استخدامیو به علت داشتن سابقۀ کمتر  های ابتدایی خدمت خودسال در

. اداری بوده استو پژوهشی  کشیبهرهو  ، محرومیت از امکاناتشامل مورد تهدید واقع شدناند که معمولاً بالا به پایین را تجربه کرده

و تبعیض در ارائۀ خدمات و  ضعف نظام اداری حاکم در دانشگاهها، ت در برخی از قوانین و آیین نامههمچنین وجود عدم شفافی

 بوده است. از عمده ترین دلایل شکل گیری قلدری در دانشگاه ای از اساتید،امکانات به عده

 قلدری سازمانی، تبعیض سازمانی، استادیاران جوانهای کلیدی: واژه
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  مقدمه

های بزرگ مدیریت  زش عالی و کارکردهای آن مورد توجهّ محققان قرار گرفته است و پدیدۀ قلدری یکی از چالشامروزه آمو

 سالانه نزدیک ،سازمانی گزارش کردند که قلدری (،1415)1نامی و نامی .دانشگاهی است که اثرات فردی و سازمانی منفی را به دنبال دارد

به عبارتی  .هزینه دارد اعضاء هیأت علمیو جابجایی  عدم همکاری به دلیل آمریکا ش عالیآموز برای مؤسسات میلیارد دلار 10 به

باشد که ضرری میمستقیم قلدری فرار مغزها  ۀهزین قلدری در آموزش عالی به مشکلی تبدیل شده که نادیده گرفتن آن هزینه بر است.

 کند. ای وارد میجدی به اقتصاد هر کشور در حال توسعه

قربانیان و قلدر محدود  ( در سطح فردی که به ارتباط بین1سطح وجود دارد: سازمانی، تعارضی بین شخصی است که در دو قلدری

(. با 1938( در سطح گروهی و سازمانی که متکی به عواملی چون فرهنگ و ساختار سازمانی است )نیک پی و زندکریمی، 1شده، 

ی اختلاف نظر وجود دارد، در زمینۀ دو ویژگی اصلی آن یعنی کثرت )تداوم و تکرار( و وجودی که در تعریف یکپارچه قلدری سازمان

مدت زمان اجرای اعمال )بلند مدت یا موقّت(، نحوۀ ادراک ذهنی قربانی از چگونگی ارزیابی رفتار قلدرمآبانه، کاهش انگیزۀ قربانی و 

قلدری سازمانی بنابراین  (.1933ظر وجود دارد )خداوردی و همکاران، برهم زدن تعادل زندگی کاری و خانوادگی او، تا حدی اجتماع ن

اساس و آزار و اذیت، همکار دیگر خود را  یک آسیب جدی سازمانی است که فرد یا گروهی در دانشگاه، با تحقیر، طرد، اتهامات بی

های جسمی و روحی  در کار و انواع بیماری ناتوانی کنند و این امر باعث کاهش انگیزه و رضایت شغلی، وادار به ترک محل کار می

 شود. اعضاء هیأت علمی می

آشکار مانند اعمال های بدرفتاری به شکل دیگر یدر آموزش عال سازمانی یقلدرهای اخیر نشان داده است که تحقیقات سال 

 همواره و دانند یمبه خوبی را  دانشگاهی نیقوان یا قلدرها، نیمرتکب رایز. (1413، 1هودینگز و مک نامارا) شوددیده نمی زیخشونت آم

، از پیشگامان بررسی قلدری در 0ومنیو ن یشلک .(1418 ،9اسکات) با زیر پاگذاشتن قوانین از توبیخ اجتناب کنندتا  کنند یتلاش م

تقیم بوده و مست غیر، قلدری معمولاً به صورهای دانشگاهیخود به این نتیجه رسیدند که در محیط متعدد در تحقیقات آموزش عالی،

 کنترل ،شخصیتاز جمله بی ادبی، تضعیف  خود دارند، تر ازهمکاران جوانبا  با رتبۀ علمی بالاکه اساتید تمامی رفتارهای مخربی 

 .(1414 ،ومنیو ن یشلک؛ 1419شود )کشلی و نیومن، تحت عنوان رفتارهای قلدرمآبانه تلقی می، طرد کردنو  اجتماعی

هایی که بین مدیران، اعضاء هیأت علمی قدیمی و جدید و ها و تنشناسازگاریانواع (، 1418) 5،، لیتراس و دنیلابه باور ویسویزی

 رود.ها و مشکلات آموزش عالی به شمار میترین چالشها وجود دارد، از جمله مهمفشارهای ناشی از تغییر و تحولات سریع نسل
شود. به اعتقاد دانند که موجب شکل گیری قلدری و تشدید آن میرا دارای ویژگی های می ها(، دانشگاه1415)1، رایت و کوریلدنتیس

ها در واقع این سازمانمآبانه میان افراد وجود دارد. ولتی پتانسیل بروز رفتارهای قلدرهای دها در فرهنگ های غیر مدنی و سازمانآن

و دادن اختیارات  و ها بر اساس معیارهای کمّیعلمی و ارزیابی عملکرد آن با داشتن انتظارات مبهم از اعضاء هیئت همچون دانشگاه،

(، نیز معتقد 1411) 7پاتریککنند. ، زمینه را برای ظهور قلدری میان اعضاء هیأت علمی فراهم میآزادی عمل به یک سری افراد خاص

برای دانشگاهیان به  دیجدی هایریت گرایی، چالشهای دولتی و مدیپدیدۀ جهانی شدن، انبوه سازی آموزشی، کاهش بودجهاست که 

 از دلایل شکل گیری قلدری شده است.و  وجود آورده

-که در محیطبا بررسی عوامل قلدری در آموزش عالی، به این نتیجه رسیدند (، در پژوهش خود 1411) 8مک سلندون، لین و فلاورز

ها از جمله قوانین نانوشتۀ د دارد؛ زیرا فرهنگ خاص حاکم بر دانشگاههای آموزشی قلدری وجوهای دانشگاهی بیشتر از سایر محیط

ها را در موقعیتی قرار های اضافی برای اساتید جوان آنها و مسئولیتکسب تصدی و ارتقاء شغلی، حجم کاری مضاعف و تعیین نقش
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 1098 تابستان* دومفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال پانزدهم* شماره  /04

 

یابیم که عمدۀ مطالعات درمی نیز های داخلیپژوهش با نگاهی به. گیرندداده که بیش از سایر اساتید مورد قلدری و بدرفتاری قرار می

و دربارۀ عوامل شکل گیری قلدری در دانشگاه  دولتی غیر دانشگاهی انجام گرفته است هایدر سازمان زمینۀ قلدری سازمانی،موجود در 

-جایی که اعضاء هیئتاز آن چنینهم (.1938؛ نیک پی و زندکریمی، 1933)سپهوند، عارف نژاد، چگنی و سپهوند، ابهاماتی وجود دارد 

علمی نقشی محوری در دانشگاه دارند و در شکل گیری تحولات اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی و ... در جامعه تأثیرگزارند، پس اهمیتّ 

مطالب ذکر  با توجه بهشود. های قبل احساس میهای دانشگاهی بیش از دههمطالعه و واکاوی علل بروز پدیدۀ قلدری سازمانی در محیط

 شده و اهمیت موضوع مورد مطالعه، این پژوهش با هدف پاسخگویی به دو سؤال ذیل انجام شده است: 

 ؟چگونه است لانیدر دانشگاه گ یسازمان یجوان از قلدر ارانیاستاد ۀستیز ۀجرب. ت1

 ؟از نظر استادیاران جوان، علت قلدری سازمانی در دانشگاه گیلان چیست. 1

پیشینۀ پژوهشمبانی نظری و   

 پیشرفترشد و کند که نظریه بیان می(، دارد. این 1373) 1قلدری در محل کار ریشه در نظریۀ زیست بوم شناختی برونفن برنر

رابطۀ ) : میکروسیستمها شاملاین سیستم .گیردهای سلسله مراتبی شکل میتودرتو از سیستم ۀدر یک لای چندین عاملتوسط  هاانسان

تعامل  .است ها و جامعه(سیستم )سیاست اگزوسیستم )سازمان( و کلان ،(و قربانی محیط کاررابطۀ بین مزوسیستم ) ،ربانی(و ق قلدربین 

تنها از طریق بررسی برنر معتقد است که  شود.می گیری قلدری در محل کارکند که منجر به شکلها شرایطی را ایجاد میمیان این سیستم

در  (،1419)9زابرودسکا و وتون در همین راستا (.1443، 1)اوده درک کرد انسانی را روابطپیچیدگی توان می هااین سیستم میان تعامل

شکل گیری قلدری در آموزش عالی پرداختند و به این نتیجه رسیدند که  سازمانی اجتماعی و ترین عواملپژوهش خود به بررسی مهم

ها را از نهادهای تولید ارزش علمی به نهادهای سودآوری تبدیل آن ،های دولتیاستبه علت س هاهای دولتی در دانشگاهکاهش بودجه

ها در ادامه افزایش وظایف پژوهشی و گیری در دانشگاه شده است. آنباعث ایجاد تغییرات سازمانی چشم ای کهکرده است، به گونه

 بین اعضاء هیأت علمی قدرت در دانشگاه در کنار توزیع نامتوازنها را آموزشی محول شده به اساتید و بی ثباتی وضعیت قراردادهای آن

(، نیز میانگین قلدری اجتماعی در 1044های رشیدی )ی یافتهبر پایه .از دلایل اصلی بروز پدیدۀ قلدری در آموزش عالی دانستند را

، به دست آمده است. داده10/51لی قلدری و شاخص ک 78/0، قلدری فیزیکی 05/19، قلدری کلامی 41/15های دولتی ایران، دانشگاه

ها قلدری اجتماعی همچون های به دست آمده از برداشت اعضاء هیأت علمی از قلدری در محل کار خود نشان از آن داشت که آن

از دیگر ابعاد  شدن با افزایش وظایف محول شده به خود را بیششدن و یا تحت فشار قرار گرفتهشایعه پراکنی، طرد شدن، نادیده گرفته

 اند. قلدری تجربه کرده یا شاهد آن بوده

کنند )سالین و شرایطی را برای قلدری فراهم می، شوندشناخته میدر قدرت  بالاییکه با عدم تعادل  ییهاسازمان، 0طبق نظریۀ قدرت

ت ، معاونیاست)رها در دانشگاه ایجردهد که ساختار سلسله مراتبی توضیح می(، 1411) 1کاسل(. در همین راستا 1417، 5نوتلیرز

 نابرابر یک ساختار ،دستیاران آموزشی( پیشکسوت و ها، اساتیدسای کمیتهؤها، رها و دانشکدهسای بخشؤ، رت آموزشی، معاونپژوهشی

از قدرت جایگاهی  ها همتایان، با سوءاستفادهبرای مثال در دانشگاه گردد.گیری پدیدۀ قلدری میو باعث شکل کندایجاد می را قدرت

(. این رفتارها شامل محروم کردن قربانیان از دریافت بورس 1411، 7خود رفتارهایی داشته که بسیار شبیه به قلدری است )آرمسترانگ

. تحقیقات نشان داده است که (1411، 8لامپمن؛ 1411باشد )کاسل، تحصیلی و منابع و امکانات لازم برای انجام وظایف شغلی خود می
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-پایین رنج برده و از قلدری به عنوان وسیله 1ها از حرمت خودوجودی که قلدرها از قدرت سازمانی بیشتری برخوردارند، اما اغلب آن با

ه کردن از شرمند همچنین این افراد .(1415 ،1)کینگ و پیوتروسکیکنند ای برای افزایش احساس ارزشمندی شخصی خود استفاده می

  (.1411، 9)متیسن، اینارسن و میکلتون برندها لذت مییگران و تحقیر دستاوردهای آنهمکاران خود در حضور د

 تعامل از نوعی عنوان به. شودمی تعریف اذیت دیگران و آزار و عاطفی استفاده سوء کار، محل در اجتماعی، قلدری شبکۀ از دیدگاه

 را افراد از ایمجموعه میان قلدری پیوندهای و کرد سازی مفهوم ردیف بین پیوندهای عنوان به توانمی را قلدری رفتارهای فردی، بین

 مختلف انواع و اجتماعی روابط مانند قلدری، پیامدهای و پیشایندها از بسیاری این، بر علاوه. گرفت نظر در اجتماعی ۀشبک یک توانمی

 را جدیدی های دیدگاه تنها نه اجتماعی شبکه دیدگاه خاذات. شوندمی تحلیل و درک اجتماعی هایشبکه عنوان به مفید طور به تعاملات،

 ما درک بنابراین کنند. استفاده شده تثبیت خوبی به های روش از تا دهد می را امکان این محققان به بلکه کند، می فراهم نظری توسعۀ برای

 دیدگاه سه حداقلطبق دیدگاه شبکۀ اجتماعی،  .(1414، 0پائوکستات و سالین ) بخشد می بهبود را کار محل در قلدری اجتماعی پویایی از

 یک عنوان به را آن گاهی و داندمی عادی تعارض یک را قلدری ،ین دیدگاهاول. دارد وجود در محل کار قلدری سازی مفهوم از متفاوت

ین دوم. دهدمی جلوه اهمیت بیاند، همۀ افراد آن را به نوعی از سوی مراجع صاحب قدرت تجربۀ کرده که کودکی دوران مشترک ۀتجرب

در  افراد بین ظریف درگیری یک عنوان به که داندمی فرآیندی را قلدری نگرد ومی شده تشدید تعارض عنوان به قلدری دیدگاه به

طبق نظریۀ تشدید در واقع  (.1411، 5)برگر شودمی شده تشدید تعارض صحیح مدیریت عدم دلیل به اما شود،می آغاز هاسازمان

ها ، قلدری یک تعارض اجتماعی حل نشده است که به مرور زمان تشدید شده و به سطح بالایی از عدم تعادل قدرت در سازمان1عارضت

کنند که زمانی که تعارضات بین فردی حل نمی شوند، (، بیان می1410) 8(. برای مثال کیبی و رایا1441، 7رسیده است )زف و گروس

 شود.د کرده و باعث قلدری بیشتر از قربانی و شکل گیری فرهنگ زورگویی و قلدری در سازمان میتعارض سهواً مسائل را تشدی

 قصد( الف: )کندمی تأکید قلدری ۀجنب دو بر ویژه به دیدگاه داند. اینمی متفاوت تعارض با کیفی نظر از را قلدری ین دیدگاه،سوم 

. این مرتکبین است عمدی و فعال طور به قربانیان به زدن صدمه هاآن هدف کهبل ،نیست متقابل نظر اختلاف حل هدفشان که ،مرتکبین

در همین راستا  د.باشهای اجتماعی در زمینۀ تربیتی میحاصل کژکاری هارفتارهای آن بوده و های مخرب شخصیتیمعمولاً دارای ویژگی

ه وجود نیامده است، بلکه این رفتارهای آزاردهنده نوعی کند که قلدری و بدرفتاری در محل کار در خلاء ب، بیان می3(1441کوهن)

گیرد. بنابراین نهادهای آموزش عالی مشابه ها ورفتارهایی است که از قلمرو اجتماعی بزرگتری نشأت میواکنش و بازتولیدی از پیام

وجود بین طبقات اجتماعی را بازتولید کرده و های ماند، همچون خانواده و مدرسه نابرابرینهادهای کوچکتر دیگری که افراد از آنجا آمده

-می دست در را قربانیان کنترل ،کنندقدرتی که به واسطۀ جایگاه خود در سازمان کسب می دلیل به مرتکبین( ب) بخشند.مشروعیت می

تر، از نظر تعداد ضعیف جسمی نظر از که کنندمی انتخاب را قربانیانی خاص طور به مرتکبین، 14های خاموشبر پایه نظریۀ گروه .گیرند

برگر، ؛ 1419، 11لوتگن سندویک) تر بودن()مثل زن بودن یا دارای رتبۀ علمی پایین هستند تریپایین اجتماعی موقعیت دارای یاکمتر و 

1411.)  

)گاردنر و شود ها انجام میقلدری یکی از شیوه های کنترل و نظارت اجتماعی است که معمولاً توسط مدیران و رؤسای بخش

تواند باعث افزایش رقابت میان افراد و بروز قلدری سازمانی شود. برای مثال مدیریت با (. سبک رهبری مدیریت می1411، 11همکاران

وری منجر به ایجاد احساس حسادت میان افراد و ایجاد توزیع پاداش بر اساس رتبۀ افراد در سازمان به امید افزایش عملکرد کاری و بهره

                                                           
1
 Self- Steem 

2
 King & Piotrowski 

3
 Mathisen, Einarsen & Mykletun 

4
 Pauksztat & Salin 

5
 Burger 

6
 Conflict escalation theory 

7
 Zapf & Gross 

8
 Ciby & Raya 

9
 Cohen 

10
 Muted Group Theory 

11
 Lutgen Sandvik 

12
 Gardner et al 
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کند که قلدرها در هر سازمان با داشتن قدرت و بیان می 1(. نظریۀ کنترل اجتماعی1414، 1شود )سیشکاها میهای ناسالم میان آنترقاب

باشند )زن بودن، رتبه پایین در هیأت علمی های خاموش میتری دارند و جزء گروهجایگاه بالاتر اجتماعی، بر سایر افراد که جایگاه پایین

-ها در گروه، سرمایه اجتماعی خود را در سازمان حفظ کرده و افزایش میتسلط یافته و با نادیده گرفتن و منزوی کردن آن داشتن و..(

در رابطه با تأثیر سن و رتبۀ علمی قربانیان بر میزان مورد قلدری  ،(1417) احمد و همکارانبرای مثال (. 1419دهند )لوتگن سندویک، 

تر قرار دارند و از سال و پایین 04معمولاً آن دسته از اعضاء هیأت علمی که در سنین که  م دادند و دریافتندای انجاواقع شدن مطالعه

مورد  و تیجنس نیب ۀرابط ی نیزمطالعات متعددگیرند. همچنین تری برخوردارند، بیشتر در معرض قلدری قرار میرتبۀ علمی پایین

و همکاران،  لامپمن در مطالعۀ(. 1411؛ سالین، 1411و همکاران،  لامپمناند )رسی قرار دادهقلدری قرار گرفتن را در دانشگاه مورد بر

 بودند. مورد قلدری در محل کار قرار گرفتهاز مردان،  % 5431از زنان، در مقابل  % 1939  ،(1411)

 روش پژوهش

دلیل . ه استاستفاده شد 9پدیدارشناسی تفسیری عکیفی از نو پژوهش ، از روشبی به اهداف پژوهشمنظور دستیادر این پژوهش به

های بروز این پدیده در بافت دانشگاهی انتخاب این روش دستیابی به تجارب استادیاران جوان از پدیدۀ قلدری سازمانی و تبیین علت

ری سازمانی را در دانشگاه گیلان ها تجربۀ قلدکه همگی آن استادیاران جوان دانشگاه گیلانجامعۀ این پژوهش را کلیۀ . ه استگیلان بود

ا زن ب  8مرد و  11 کنندگان،مشارکتاز میان  گیری هدفمند بود.روش نمونه گیری در این پژوهش روش نمونه. دادندتشکیل داشتند، 

ادبیات و های از دانشکده( 5/5)میانگین سال  14با سابقۀ خدمت کمتر از  و( 97)میانگین سنی سال  09و سقف سنّی  99حداقل سن 

تا رسیدن به  5و گلوله برفی 0به روش نمونه گیری هدفمند علوم انسانی، فنی و مهندسی، هنر و معماری، علوم کشاورزی و علوم پایه

ها به اشباع نظری رسیدند و مصاحبه با استادیار زن داده 1مصاحبه با استادیار مرد و  10 پس از ،بر این اساس انتخاب شدند. اشباع نظری

در اتاق کار اساتید پس از  محل انجام پژوهش .مصاحبه تکمیلی دیگر صورت گرفت 0 ها،منظور کسب اطمینان بیشتر از صحت دادهبه 

های جمعیت ویژگی ( انجام شد.1041ماهه )مهر لغایت اسفند ماه سال  1ایشان بود. این پژوهش در یک بازۀ زمانی  وقت قبلی ازاخذ 

  نشان داده شده است. 1جدول شماره  کنندگان، درشناختی مشارکت

 

 

 درصد فراوانی   فراوانی        ویژگی جمعیت شناختی                   

 جنسیت

 9/99 8 زن

 7/11 11 مرد

 144 10 کل

 دانشکده

 8/14 5 کشاورزی

 1/13 7 ادبیات و علوم  انسانی

 7/11 0 فنی و مهندسی

 8/14 5 هنر و معماری

 5/11 9 یهعلوم پا

 144 10 کل

 

                                                           
1
 Sischka 

2
 Social control theory 

3
 Interpretive phenomenology 

4
 Purposive sampling 

5
 Snowball Sampling 

دارای تجربۀ قلدری سازمانیهای جمعیت شناختی استادیاران . ویژگی1جدول   
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جهت تنظیم سؤالات مصاحبه از . استفاده شده است 1در این پژوهش برای جمع آوری اطلاعات از مصاحبۀ نیمه ساختار یافته

از روش  هادادهبرای کدگذاری در این پژوهش  .ر مورد قلدری سازمانی استفاده شدهای گذشته دمضامین به دست آمده در پژوهش

 در چند گام اجرا شده است:این روش . استفاده شده است 1ها از روش موستاکاسه و برای تحلیل دادهزندکدگذاری 

 سازی شد.ها توسط محقق پیادهتمامی جلسات مصاحبه ضبط شده و متن آن .1

این زمینه،  های مرتبط درو پژوهش «قلدری سازمانی»های علمی در باب پدیدۀ کنندگان بازخوانی و تئوریکلیۀ بیانات مشارکت .1

 توسط محقق مطالعه شد.

ها و جملات و عبارات مهم در مورد متن و زمینه )تجارب چه بوده است و چه عواملی بر تجارب تأثیرگزار بوده است(، زیر گزاره .9

 نامد.خط کشیده شد. موستاکاس این گام را افقی سازی می

 ا شناسایی وکدگذاری کرد. محقق هر یک از عبارات معنی دار استخراج شده از مرحله قبل ر .0

 بندی کرده و از این طریق مضامینی استخراج گردید.محقق مفاهیم کدگذاری شده را بر اساس تشابه، خوشه .5

گیری تجربۀ مشارکت عوامل مؤثر بر چگونگی شکل کنندگان وهای مهم و بامعنا جهت نگارش توصیفی از تجربۀ مشارکتاز گزاره .1

 معروف است.« ساختار تجربه»که به  استفاده شد کنندگان

 جوهر تجربه نام دارد. از طریق ادغام و یکپارچه نمودن توصیفات متنی و ساختاری، محقق به نگارش و توصیف تجربه پرداخته که  .7

-ابجهت رسیدن به اعتباردرونی، قبل از شروع پژوهش، کت. استفاده شد 9در این پژوهش برای اعتباریابی از روش اعتباریابی کلایزی

ها به روش موستاکاس و نحوۀ ها و مقالات متعددی دربارۀ موضوع مورد مطالعه، روش پژوهش کیفی، روش تجزیه و تحلیل داده

داد و پس از اتمام ها محقق همواره نحوۀ کار خود را مورد بازبینی قرار میها مطالعه شد. در طی فرایند جمع آوری دادهکدگذاری داده

-کنندگان در میان گذاشته شده و از نظرات خبرگان استفاده شد. برای افزایش تأییدپذیری و دقت دادههم با مشارکتمصاحبه نیز موارد مب

ها از نظرات استادان صاحب نظر استفاده شده است و جهت اطمینان از ها تا تفسیر دادهدر طول فرایند پژوهش از جمع آوری داده ها نیز

های ها مضامین اصلی و مقولهق، سه فرد دیگر نیز کدگذاری را انجام دادند و از اجتماع کدگذاری آنحصول نتایج مشابه علاوه بر محق

کنندگان اطمینان داده شد که تمامی به شرکتصاحبه پس از م ،به منظور رعایت اخلاق در پژوهشهمچنین  فرعی به دست آمده است.

ها منتشر خواهد شد و به منظور رعایت این امر ایج پژوهش بدون ذکر نام آنها محرمانه خواهند ماند و نتاطلاعات بدست آمده ازآن

 ها به کد عددی تغییر داده شد.تمامی اسم
 

  ی پژوهشهایافته

های انجام شده و تجزیه و در پاسخ به سؤال اول پژوهش )تجربۀ زیستۀ استادیاران از قلدری سازمانی(، پس از بررسی مصاحبه

بیان شده است و  1مضمون اصلی به دست آمد که در جدول  5مقولۀ فرعی و  11کد آزاد،  19زی شده، در مجموع ساتحلیل متن پیاده

 در ادامه توضیح داده خواهد شد.

 

 

های فرعیمقوله مضامین اصلی  کدهای باز 

 

هاکم توجهی به درخواست  

 

هانادیده گرفتن درخواست  

 عدم رسیدگی به مطالبات آموزشی

(1) استادیاران  

 عدم رسیدگی به مطالبات پژوهشی

(1) استادیاران  

                                                           
1
 Semi-Structured Interview 

2
 Moustakas method 

3
 Colaizzi validation 

مضامین و مقولات به دست آمده از مصاحبه با استادیاران جوان دارای تجربۀ قلدری سازمانی .8جدول   

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

07
 ]

 

                             6 / 22

https://ihej.ir/article-1-2009-en.html


 1098 تابستان* دومفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال پانزدهم* شماره  /49

 

 اعضاء جوان بی توجهی به نظرات نادیده گرفتن نظرات

(9درانتخاب مدیر گروه )  

 

 

 محرومیت از امکانات

 

 

 

 

 محدودیت در حریم

 

به صورت  مشترکهای اختصاص اتاق

(1) به نیروهای تازه وارد چند نفره  

 استادیاران یهااتاق از نزدیک بودن برخی

(1) دانشجویان های درسبه کلاس  

 

 محدودیت در تجهیزات

در اختیار قرار ندادن تجهیزات 

(5آزمایشگاهی و لوازم الکترونیکی )  

(9عدم بروز رسانی تجهیزات )  

 

 

 

 

 قلدری اجتماعی

 

 

علیه عضو  سازی( پرونده سازی )شایعه افترا زدن

(1ها ) ها/ کمیسیون در کمیته جوان  

یعه پراکنیشا (1در گروه ) از اعضاء تازه وارد بدگویی   

(1ترس از شایعه پراکنی  )  

توسط اعضاء  ایجاد تفرقه در گروه تفرقه افکنی

(9) پیشکسوت  

 

 

جتماعیتضعیف ا  

استادیاران  تضعیف دستاوردهای علمی

(1) خود در حضور همکاران جوان  

 ی استادیارانهاتضعیف شایستگی

(1) خود درحضور دانشجویان  

 

 

 

 قلدری کلامی

 

 

 

 

 شرطی سازی تمدید قراردادها

منوط به  استادیاران تمدید قرارداد سالانه

(1های مدیرگروه )پذیرفتن درخواست  

منوط به  استادیاران تمدید قرارداد سالانه

های پژوهشی اساتید انجام طرح

(9پیشکسوت )  

منوط به  استادیاران تمدید قرارداد سالانه

(9اله به نام استاد پیشکسوت )نوشتن مق  

های تهدیدآمیزپیام  

 

با  های تهدیدآمیزهای کلامی و تماسپیام

(0) استادیاران  

 

 

 

 

 انجام وظایف مضاعف

 

 

 

 

 

کشی پژوهشی بهره  

برای پیدا  استادیاران زیرفشار قرار گرفتن

(9های پژوهشی )کردن طرح  

برای  استادیاران زیرفشار قرارگرفتن

های پژوهشی طرح انجام قالات ونوشتن م

(9) استاد پیشکسوت  

-دستمزد ناچیز در ازای انجام طرح دریافت

(1) استاد پیشکسوت های پژوهشی  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

07
 ]

 

                             7 / 22

https://ihej.ir/article-1-2009-en.html


 41/ سازمانی در دانشگاه: تجربه زیسته استادیاران جوان دانشگاه گیلان قلدریبررسی عوامل شکل گیری 

 

  

کشی اداریبهره   

(1نوشتن صورت جلسات در گروه )  

(1) گروه ریزی درسیتنظیم برنامه  

(1ها و انجام مکاتبات اداری )تنظیم نامه  

 

. در بود «نادیده گرفتن نظرات»و  «هانادیده گرفتن درخواست»های مربوط به این مضمون شامل مقوله: هاکم توجهی به درخواست

هایشان از گرفته شدن درخواستها، درک نشدن و نادیدهها مربوط به عدم همدلی بالادستیکنندهاظهارات شرکترابطه با مقولۀ اول، 

مطالبات ای از گروه، معاونین پژوهشی و رؤسای دانشکده است که شامل مجموعهسوی سایر اعضاء پیشکسوت هیأت علمی، مدیران 

 گفت:  1کنندۀ شمارۀ برای مثال شرکت. استادیاران است

دانشجویی داشتم که پروپوزالش توسط دو داور بدون ذکر دلایل مشخص رد شد. وقتی اعتراض کردم و نامه نوشتم که خواهان »

 .«و برگزار نکردن نانداختبه حاشیه  زال دانشجوم هستم، تعمداٌ جلسه گروه راپروپو ازبرگزاری جلسه دفاع 

 نیز گفت: 17کنندۀ شمارۀ شرکت 

ای حداقل برای ما کنیم اما فایدهها و مطالبات ما در گروه توجهی نمیشه. با اینکه هرماه در جلسات گروه مطرح میبه درخواست» 
 «.نداشته

شود. در ها نادیده گرفته میبیان کردند که در منصوبات مهم سازمانی نظرات آن کنندگانی از شرکتبرخ ،مدر رابطه با مقولۀ دو

 گفت: 5کنندۀ شمارۀ همین رابطه شرکت

چند وقت پیش جلسه رأی گیری واسه مدیرگروهی بین دو نفر از اعضای گروهمون بود. تو این جلسه من به یکی از افرادی رأی » 
سوت گروهمون باهاش مخالف بودن. یکی از اون اساتید پیشکسوت وقتی متوجه رأی من شد سر کلاس بهم زنگ دادم که اعضای پیشک

هم بهش گفتم که باید واسه نظرات همدیگه ارزش قائل بشیم، اما کرد و گفت چرا به فلانی رأی دادی؟. من زد و با لحن بدی بهم حمله 
 «.دایشون داد و بیداد می کرد و حرف خودش رو می ز

. اشاره کردند وجود داشت، خود هایی که در گروهبه مشکلات و خلاءاستادیاران جوان در این مضمون محرومیت از امکانات: 

-شرکتتعدادی از  در رابطه با مقولۀ اول، .بود« تجهیزاتمحدودیت در »و  «محدودیت در حریم» شامل های مربوط به این مضمونمقوله

. در خود اشاره کردند های درس دانشجویانها به کلاسها و نزدیک بودن برخی از اتاقای مشترک به آنهبه اختصاص اتاق کنندگان

 گفت: 7همین رابطه شرکت کنندۀ شمارۀ 

 نزدیککه سر و صدای دانشجوها رو کمتر بشنویم، چون اتاقمون  بدین اگه میشه یه اتاق دیگه بهمونبه رئیس دانشکده گفتیم که » 
درخواستمون  اما لوغ میشه و دیگه تمرکز کافی برای انجام کارهامون نداریم.جوهاست و وقتی تجمع میکنن واقعا اینجا شبه کلاس دانش

 «.پیگیری نشد
و در اختیار قرارندادن امکانات لازم برای انجام فراهم آوری تجهیزات ها به عدم کنندهدر رابطه با مقولۀ دوم، برخی از شرکت 

 گفت: 11شماره کنندۀ وهشی خود اشاره کردند. برای مثال شرکتوظایف آموزشی و پژ

آزمایشگاه میخواستم و تجهیزات. درخواست کردم، بهم ندادن.  ،شده بودم گروه صنایع غذایی جذب هیأت علمیقبل که چند سال » 
 من و دانشجوهام تا چند ماه مین دلیل.. به هرئیس گفت: بگید برگزار نکنه! اما .هم پیگیری کرد تا سطح رئیس دانشکده مونمدیر گروه

 .«کلاس نداشتیم. بعد از چند ماه بالاخره یه خیّر پیدا شد و کمکمون کرد آزمایشگاه رو راه بندازیم

اند، در همین های تازه تأسیس در دانشگاه همچون رشتۀ نانوفناوری با کمبود امکانات بیشتری مواجه شدهدر این میان برخی از رشته

 گفت: 15کت کنندۀ شماره رابطه شر

ا فراهم نبود. بهمون قول راه اندازی دانشکدۀ اما امکانات اصلً ،هفت سال پیش ما رو به عنوان عضو هیأت علمی جذب کردن» 
ا کلاس های نوین داده بودن اما راه اندازی نکردن. حدود سه سال نه گروه داشتیم، نه اتاق، نه کامپیوتر و نه حتی آزمایشگاه. دو تفناوری

کوچیک و محقر رو به جای اتاق بهمون دادن. دوران سختی بود. این جریانات باعث شد خیلی از دانشجوهامون آسیب ببینن و از گروه 

  «.فراری بشن
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تفرقه »، «شایعه پراکنی»، «افترا زدن»از جمله:  از چند مقولۀ فرعی به دست آمد.این مضمون، در بافت دانشگاه  :قلدری اجتماعی 

ها ها و کمیسیونجوان در کمیته انپرونده سازی )شایعه سازی( علیه استادیار ،های افترا زدنیکی از شیوه«. تضعیف اجتماعی» و« فکنیا

 :شرح  داد گونهتجربۀ خود را در این باره این 8کنندۀ شمارۀ است. شرکت

. بخاطر به عمد و دروغ پرونده سازی کرد امپرونده درخواست رسمی آزمایشی شدنم رو نزدیک هشت ماه نگه داشت و بر»  
 یم. هربار دفتر جذب منو می خواست با استرس می رفتم اونجا. می دونستم اون آقا توبودای که برام درست کرد دو ماه درگیر پرونده

  «.دفتر جذب هم نفوذ داره

عضو  جانب دری پس از شنیدن پاسخ منفی از، شایعه پراکنی است. در این شکل از قلدری، مرتکب قلقلدری اجتماعیشکل دیگر 

 گفت: 9کنندۀ شمارۀ تککند. در همین رابطه شرتازه وارد در گروه، شروع به تخریب او و بدگویی علیه او در گروه می

سخ منفی مقاله بیارم وقتی هم با پا در بعد از گذشت یه بازه زمانی دو تا شش ماهه ازم خواست مقاله ای بنویسم و اسم ایشون هم» 
 «.پشت سرم حرف زدن از من بدگویی کردن و شروع کرد پیش بقیه همکارام ،من مواجه شد

در گروه، از ترس اینکه مبادا خود نفر بعدی قربانی شایعه پراکنی در  قلدریکنندگان نیز با مشاهده این شکل از برخی از شرکت 

 گفت: 11کنندۀ شمارۀ مین رابطه شرکتدر ه اند.های مافوق خود رفتهگروه شوند، زیر بار خواسته

ولی ترسیدم اگه درخواستشو انجام ندم، پشت سرم پیش  ،نتونستم بهش نه بگم! با اینکه از نظر عاطفی و روانی تحت فشار بودم» 
 «.بقیه همکارام بدگویی کنه

که این رفتارها با  بیان کردنداشاره کردند و های خود کنندگان به تفرقه اندازی برخی از مدیران گروه در گروهای دیگر از شرکتعده

 گفت: 18کنندۀ شمارۀ شود. در همین رابطه شرکتهدف تخریب عمدی رابطۀ محترمانۀ بین اعضاء هیأت علمی انجام می

 ییهر بار که می رفتم اتاق مدیر گروهمون، سر صحبت رو یه طوری باز می کرد که از یکی دو نفر از همکارامون پیش من بدگو» 
. من هیچوقت حرفهاشو تایید نمی کردم اما دورادور به گوشم رسیده بود که وقتی بقیه همکارا در این مورد تاییدش می کنن می ره کنه

حرفایی که خودش زده رو از زبون اونا به فلان همکاری می گه که پشت سرش حرف زده و این باعث می شد رابطه بین اون دو تا 
 «.همکار بدجور شکرآب بشه

ها و ق زیر سؤال بردن کیفیت مقالات پژوهشی آناز طری ،تحقیر اعضاء جوان هیأت علمیبا گاهی نیز برخی از اساتید پیشکسوت 

شوند. باعث تضعیف روحیه، شخصیت و تضعیف جایگاه اجتماعی استادیاران جوان در گروه می ،ها و دستاوردهایشانتضعیف شایستگی

 گفت: 13مارۀ کنندۀ شدر همین رابطه شرکت

با اینکه در گروهمون جوان ترین عضو من هستم، اما اون آقا این حق رو نداشت که من رو تو جلسه گروه جلوی همکارام ضایع » 
 «. این کارش باعث شد خیلی احساس حقارت بهم دست بده رو به بدترین شکل زیر سوال ببره. نمدانشجوی  کنه و کار

در رابطه با . بود« تهدیدآمیز یهاپیام»و « شرطی سازی تمدید قراردادها»شده از این مضمون مقولات استخراج  :قلدری کلامی

که در وضعیت پیمانی بودند، برای تمدید قراردادهای خود در پایان سال و جلب  ای از استادیارانیسازی تمدید قراردادها، عده شرطی

 گفت: 18کنندۀ شمارۀ . در همین رابطه شرکتاندهای آنان شدهستنظر مدیرگروه و اساتید پیشکسوت، ناچار به پذیرش درخوا

می دونستم »: 18شرکت کنندۀ شمارۀ «. بهم گفت اسم منو باید تو مقالت بیاری وگرنه می تونم کاری کنم که قراردادت تمدید نشه»» 

بلا هم این کارو با چند نفر از همکارای دیگه که اگه قبول نکنم طرحش رو انجام بدم، سر تمدید شدن قراردادم به مشکل برمی خورم، ق
  «.کرده بود!

فرستند تا های تهدیدآمیزی که افراد رده بالا در دانشگاه برای استادیاران جوان میها و ایمیلانواع پیامتهدیدآمیز، های در رابطه با پیام

ادیق آشکار قلدری در کنند، یکی از مصربانیان برقرار میهای تهدیدآمیزی که خارج از ساعات اداری و در ساعات پایانی شب با قتماس

 گفت: 8کنندۀ شمارۀ شرکت در همین رابطه. دانشگاه است

به حدی وقیحانه بی ادبی کرد که شخصیتم خرد شد. تهدیدم کرد و گفت کاری می  ساعت ده و نیم شب بود که بهم زنگ زد و» 
 «. ذیتم کرد که به فکر انصراف دادن افتاده بودمکنم که از گروه انصراف بدی. واقعا هم انقدر ا
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 45/ سازمانی در دانشگاه: تجربه زیسته استادیاران جوان دانشگاه گیلان قلدریبررسی عوامل شکل گیری 

 

ترین مضمونی که تحت عنوان مصداقی از قلدری سازمانی، از بیانات اعضاء جوان هیأت علمی دانشگاه مهمانجام وظایف مضاعف: 

ه دست آمد که شامل های موجود دو مقولۀ برساختی از این مضمون ب. از تجزیه و تحلیل دادهبوداستخراج شد، انجام وظایف مضاعف 

 گفت: 14کشی پژوهشی شرکت کنندۀ شمارۀ . در رابطه با بهرهبود« بهره کشی اداری»و « کشی پژوهشیبهره»

وقتی تازه وارد هیأت علمی شده بودم فکر می کردم این یکی از وظایف استادیارای جوان هستش که مقاله ای بنویسن و اسم استاد » 
ن. در حالی که بعد متوجه شدم این به نوعی زورگویی سازمانی هستش و خیلی از همکارای تازه وارد پیشکسوت هم در مقالشون بیار

 .«من از این جهت تحت فشار قرار گرفته بودن
جانب اساتید پیشکسوت است.  کنند که این مسئله یک نوع قلدری سازمانی ازبه عبارتی گاهی اعضاء جوان هیأت علمی گمان نمی 

های پیدا کردن طرحکشی پژوهشی، شکل دیگر بهره است. دانشگاهکنند که چنین چیزی جزئی از روال قانونی حاکم بر ها تصور میآن

که پیدا کردن این  کنندگان بیان کردند. شرکتهای بیرونی توسط استادیار جوان و آوردن بودجه برای دانشگاه استپژوهشی از سازمان

شان به دست دانشگاهیان، ها به ایجاد نوآوری و حل مشکلاتعدم تمایل سازمانامروز کشور و یط بی ثبات اقتصادی ها در شراطرح

ها از سوی اساتید ها نیز بیان کردند که گاهی انجام این طرحهای پژوهشی دشوار کرده است. شماری از آنزمینه را برای یافتن طرح

 گفت: 3کنندۀ شمارۀ اند. برای مثال شرکتزدی ناچیز دریافت کردهها تحمیل شده است و پس از انجام آن دستمپیشکسوت به آن

ا این طرح ها به دست یه سری افراد میلیونی برای دانشگاه بیارید. از اونجایی که معمولً 144تا  54یه طرح بهمون می گن باید » 
ازی که بهمون تعلق می گیره خیلی کمتر از امتیازیه خاص می رسه، ماها باید کلی هزینه کنیم تا بالاخره یه طرح بگیریم. در آخر هم امتی

اما خب همین هم باعث شده که ما رو بترسونن و بهمون بگن که اگه طرح نیاری یا اگه طرح ما  .که به استاد پیشکسوت تعلق می گیره
 «.رو انجام ندی پایان سال قراردادت تمدید نمی شه

-شود که جزء مسئولیتبر استادیاران جوان تحمیل میاز سوی مدیر گروه  وظایفی کشی اداری،یعنی بهره کشیبهره دیگردر شکل  

 گفت: 11کنندۀ شمارۀ در همین رابطه شرکت شود.ها میآن ایها در دانشگاه نبوده و باعث ایجاد فشاری مضاعف برهای آن

. مثل برنامه ریزی درسی قرار داشت اس گروهو در حیطه وظایف مدیرگروه یا کارشن وظایفم نبودکه جزء  خواستکارهایی  ناز م » 

 «.برای گروه یا نوشتن صورت جلسات
، به دو دسته عوامل فردی و سازمانی اشاره سؤال دوم پژوهش )عوامل قلدری سازمانی در دانشگاه(کنندگان در پاسخ به مشارکت

 0مقولۀ فرعی و  11کد آزاد،  18شده، در مجموع های انجام شده و تجزیه و تحلیل متن پیاده سازی کردند. پس از بررسی مصاحبه

 بیان شده است و در ادامه توضیح داده خواهند شد. -1که در جدول به دست آمد  مضمون اصلی در دستۀ عوامل سازمانی

 

 کدهای باز مقوله های فرعی مضامین اصلی

 

 

 

 

 ضعف نظام اداری

 

 

 ضعف در دگر پذیری

ت عدم تمایل اساتید به نوشتن مقالا

(1مشترک با استادیاران تازه وارد )  

عدم تمایل اساتید پیشکسوت به نوشتن 

و اساتید میان استادیاران مقالات مشترک 

(1های دیگر)دانشگاه  

(9عدم پذیرش انتقادها ) ضعف در انتقاد پذیری  

 

 ضعف در تشویق و پاداش دهی

 

ها و زحمات بی توجهی به تلاش

(1استادیاران جوان در گروه )  

(1ضعف سیستم پاداش دهی در دانشگاه )  

عوامل سازمانی در شکل گیری پدیدۀ قلدری سازمانی از منظر استادیاران  -8جدول 

 جوان
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 تحریف قوانین و

هاآیین نامه  

 

 

مسائل مربوط به قوانین جذب، ترفیع و 

 ارتقاء

ها و قوانین سختگیرانه کردن آیین نامه

(8ترفیع و ارتقاء )  

تفسیرهای متعدد دانشگاهیان از قوانین 

(1جذب، ترفیع و ارتقاء )  

انه از عملکرد های صرفا کمّی گرایارزشیابی

(5اعضاء هیأت علمی )  

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 تبعیض سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 تبعیض جنسیتی
(1عدم پذیرش زنان در دانشگاه )  

(1تحمیل وظایف مضاعف به زنان )  

 
 
 

 تبعیض سنّی

 

رد هرگونه پیشنهاد همکاری پژوهشی با 

(1استادیاران جوان )  

تحمیل وظایف مضاعف به استادیاران 

(9جوان )  

های ترفیع و در بررسی پرونده دخالت

(0ارتقاء استادیاران جوان )  

 
 
 

 

گزینیکاستی در شایسته  

 

 

جناحی بودن فرایند ترفیع، ارتقاء و تصدّی 

(1در دانشگاه )  

ضعف در تقسیم دروس بین اعضاء هیأت 

(1علمی بر اساس معیار شایستگی )  

گیرندگان متخصص در عدم حضور تصمیم

(1های جذب )ها و هیأتکمیسیون  

ساخت و پاخت گروهی از افراد با یکدیگر  رواج رشوه گیری

(9برای چاپ مقاله )  

 

 

 

 

 

 

 مدیریت ناکارآمد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مسائل مربوط به مدیر گروه

(1محدود کردن اختیارات استادیاران )  

عدم توزیع عادلانۀ دروس بین اعضاء هیأت 

(9علمی )  

کثری در عدم رعایت قانون حداقلی و حدا

(1اخذ پایان نامه )  

های عدم تقسیم دروس بر اساس شایستگی

(1ای اعضاء هیأت علمی )حرفه  

های ابتدایی و انتهایی در نظر گرفتن ساعت

(1های استادیاران جوان )روز برای کلاس  

 

 

اجتنابی -مدیریت انِفعالی  

 

های گرفتن شکایات و درخواستنادیده

(9اعضاء هیأت علمی )  

ت ضعیف بر عملکرد مدیران گروه، نظار

(1های جذب و ترفیع )ها و هیأتکمیسیون  
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 مدیریت مستبدانه

(1ها )نامهتغییر و تحریف قوانین و آیین  

(1تهدید کردن استادیاران )  

محروم کردن استادیاران از دسترسی به 

(5منابع و امکانات )  

(1تحمیل وظایف مضاعف به استادیاران )  

 

-ضعف در انتقاد»، «ضعف در دگرپذیری»مقولۀ برساختی یعنی  9های موجود در مجموع با تجزیه و تحلیل دادهاداری:  ضعف نظام

اساتید پیشکسوت تمایلی به نوشتن مقالات ضعف در دگرپذیری،  ۀبه دست آمد. دربار «ضعف در تشویق و پاداش دهی»و  «پذیری

کنندۀ شرکت. برای مثال اندکردههای دیگر منع ها را از نوشتن مقاله با اساتید دانشگاهرفی آنمشترک با استادیاران جوان نشان نداده و از ط

 گفت: 11شمارۀ 

من دو مقطع تحصیلیم رو دانشگاهی غیر گیلان گذروندم و دوستانی در اون دانشگاه دارم که باهاشون چند تا مقاله نوشتم ولی » 
رسیدن این اسم کیه تو مقالاتت آوردی و به همین خاطر امتیاز بخش علمی پژوهشیم رو کم همین مسئله برام مشکل ساز شد چون ازم پ

های ها نسبت به شنیدن نقدها و کاستیکنندگان بیان کردند که معمولاً رؤسای دانشکدهدر مورد ضعف در انتقادپذیری نیز شرکت «.کردن

 فت:گ 14کنندۀ شمارۀ شرکت موجود شنوا نیستند. در همین رابطه

. ما ما انتقاد پذیر نیست رئیس دانشکدۀجلسات گروه به وضع موجود انتقاد کردم ولی  در به عنوان عضو جوان هیئت علمی بارها» 
از نظر انضباطی برایمان بد می  ا پیمانی، به لحاظ ملاحضات اخلاقی خیلی نمی توانیم اعتراض کنیم چون بعداًهم که جوان هستیم و اکثرً

 «.شود

کنندگان از وضعیت پاداش دهی دانشگاه راضی نبوده و معتقد بودند که بیشتر ۀ ضعف در تشویق و پاداش دهی نیز شرکتدربار 

 گفت: 19کنندۀ شمارۀ شرکتشود. برای مثال هایشان در گروه نادیده گرفته میها و زحمتتلاش

ی یادگیری دانشجوهام وقت زیادی میذارم و بالاترین مثلا من برا سیستم پاداش دهی در دانشکدۀ ما اصلا درست تعریف نشده.» 
 «. نمره رو بین اعضای گروهمون من به دانشجوهام دادم اما هیچوقت از این بابت تشویق که نشدم، حتی توبیخ هم شدم

 .بودی علم تیأه ءاعضا «ءو ارتقا عیجذب، ترف نیمسائل مربوط به قوان»مقولۀ مربوط به این مضمون ها: تحریف قوانین و آیین نامه
تفسیرهای متعدد دانشگاهیان از قوانین جذب، ترفیع »، «ها و قوانین ترفیع و ارتقاءنامهسختگیرانه کردن آیین»کدهای مربوط به این مقوله 

و قوانین ترفیع و  هانامهدر مورد سختگیرانه کردن آیین  .بود« هیأت علمی ءگرایانه از عملکرد اعضاهای صرفاً کمیّارزشیابی»، «و ارتقاء

 گفت: 11کنندۀ شمارۀ شرکت ارتقاء

در دانشگاه گیلان قوانین ترفیع و ارتقا خیلی سخت گیرانه هستش. من دوستانی در دانشگاه های دیگه دارم که با تعداد خیلی کمتر » 
 .«از مقالاتی که ما داریم ترفیع گرفتن و دانشیار شدن

 :گفت 14کنندۀ شمارۀ از قوانین جذب، ترفیع و ارتقاء، شرکتدر مورد تفسیرهای متعدد دانشگاهیان  
برخی از بندهای آیین نامه ها شفاف نیست و به همین خاطر امکان برداشت های مختلف از سوی اعضای هیئت علمی و مدیران » 

 گفت: 17ۀ شمارۀ کنند، شرکت«گرایانه از عملکرد اعضای هیأت علمیهای صرفاً کمیّارزشیابی»در مورد «. وجود دارد

سیستم ارزشیابی ما به گونه ای هستش که حتی اگه تفکرمون این باشه که کارهای کاربردی انجام بدیم، سیستم ارزشیابی ما رو » 
  «.وادار می کنه که به سمت کارهای تئوریک و مقاله محور بریم

-کاستی در شایسته»، «تبعیض سنّی»، «تبعیض جنسی» های برساختی به دست آمده از تبعیض سازمانی شامل:مقوله تبعیض سازمانی:

کد مربوط به  .تبعیض جنسی یا نگاه جنسیتی در دانشگاه وجود دارد ،از نظر زنان حاضر در پژوهش. بود« رواج رشوه گیری»و « گزینی

 گفت: 0شمارۀ کنندۀ شرکتبرای مثال . بود« تحمیل وظایف مضاعف به زنان»و « عدم پذیرش حضور زنان در دانشگاه»آن 
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حضور خانم ها در دانشگاه هنوز » :گفت 11کنندۀ شمارۀ شرکت «.صرفا چون خانم بودم و مجرد، وظایف بیشتری بهم محول شد» 
که هنوزه کاملا پذیرفته نشده. من هم جزو افرادی بودم که تا الان که عضو هیئت علمی هستم، چند برابر تنش بیشتری را نسبت به آقایان 

 «.ه ام تا در این جایگاه باشمتحمل کرد
پژوهشی با استادیاران های کردن پیشنهاد همکاری ی است. کدهای مربوط به این مقوله ردشکل دیگر تبعیض سازمانی، تبعیض سنّ 

رد  در مورد باشد.های ترفیع و ارتقاء استادیاران جوان میجوان، تحمیل وظایف مضاعف به اعضاء جوان و دخالت در بررسی پرونده

 گفت: 1کنندۀ شمارۀ های پژوهشی با استادیاران جوان، شرکتکردن پیشنهاد همکاری

دن، ما هم ناچاریم یا تنها بنویسیم یا با مشترک با ما اساتید جوون نشون نمی مقالات اساتید پیشکسوت گروهمون تمایلی به نوشتن» 
 گفت: 0کنندۀ شمارۀ جوان، شرکت ءتحمیل وظایف مضاعف به اعضا در مورد «.اساتید گروه های دیگه

 «.تراشن. مخصوصا اگه مجرد هم باشیمواسه ماها که جوون تر از بقیه اعضای گروهمون هستیم کار بیشتری می» 
کنندۀ شمارۀ شود. در این مورد شرکتشان در گروه موافقت نمیهاست که با درخواست ارتقاء رتبهبرخی از اساتید جوان نیز سال 

 گفت: 19

فقط چون سن و سالم از بقیه اعضای گروه کمتره با درخواست دانشیاریم موافقت نمی کنن. وگرنه تعداد مقاله هام از حد مورد نیاز » 
 .«بیشترم هستش. یکی از اعضای پیشکسوت گروه چند وقت پیش بهم گفت: به کجا چنین شتابان؟

کدهای مربوط به این مقوله جناحی بودن فرایند ترفیع، نی است. شکل دیگر تبعیض سازمانی در دانشگاه کاستی در شایسته گزی 

عدم حضور تصمیم گیرندگان تصدی و ارتقاء در دانشگاه، ضعف در تقسیم دروس بین اعضای هیأت علمی بر اساس معیار شایستگی و 

هیأت علمی بر اساس معیار در مورد ضعف در تقسیم دروس بین اعضای های جذب است. برای مثال ها و هیأتمتخصص در کمیسیون

 گفت: 1کنندۀ شمارۀ شایستگی، شرکت

نفر  9وقتی مقطع دکتری به گروه ما اضافه شد، توزیع دروس بین اساتید منصفانه انجام نشد. مدیرگروه قبلی ما معتقد بود که فقط » 
های ها و هیأتدگان متخصص در کمیسیونعدم حضور تصمیم گیرندر مورد  «.شایسته درس دادن در مقطع دکتری هستند و بقیه نیستند

 گفت: 17کنندۀ شمارۀ جذب، شرکت

ذب در کارم خلل ایجاد کرد. در واقع آن ها از هیئت ج چند سال پیش امتیازات پژوهشی لازم را برای بورسیه گرفتن داشتم اما» 
  «.بودندارن اما جزو تصمیم گیرندگان رشته های هنری اطلاعات کافی نداشتن و افرادی بودند که اصلا تخصصی در رشته ما ن

کنندۀ شرکت باشد. در این موردکد مربوط به مقولۀ رواج رشوه گیری، ساخت و پاخت گروهی از افراد با یکدیگر در چاپ مقاله می

 گفت: 18شمارۀ 

م چه برسه به ژورنال های نیبا این امکانات آزمایشگاهی که بهمون دادن، در مجلات داخلی هم به زور می تونیم مقاله چاپ ک» 
. ولی معیار ترفیع و ارتقامون متناسب با واقعیتی که باهاش مواجه می شیم نیست. انگار اون معیارها رو افرادی ازمون می خوان خارجی

 .«که خودشون می تونن با زد و بندهایی که دارن تو مجلات مختلف مقاله چاپ کنن

مدیریت  ،گیری پدیدۀ قلدری سازمانی طبق تجربیات استادیاران جوانأثیرگذار در شکلیکی از عوامل جدی و تمدیریت ناکارآمد: 

مدیریت انفعالی، »و « مدیریت مستبدانه»، «مسائل مربوط به مدیرگروه»های مربوط به این مضمون، ناکارآمد دانشگاهی است. مقوله

نامه، محدود ان به مواردی همچون عدم توزیع عادلانۀ دروس و پایانکنندگشرکت ،. در ذیل مقولۀ مسائل مربوط به مدیرگروهبود« اجتنابی

 :گفت 1کنندۀ شمارۀ کردن اختیارات استادیاران و ... اشاره کردند. برای مثال شرکت
شش سال هستش که سابقه کار دارم اما هیچ درسی از مقطع ارشد بهم داده نشده، با اینکه عرف اینه که دو الی سه سال اول به » 

ستادیارای جوان درس تخصصی ارشد نمی دن، اما بعد از گذشت چند سال هنوز به من درسی ندادن و این تقسیم بندی واقعا عادلانه ا
 «. نیست

هیأت علمی به دست آمد که بیانگر سبک مدیریت  ءهای موجود، کدهایی از بیانات اعضابا تجزیه و تحلیل مصاحبه همچنین

های مختلف زمانی است و شامل ها و برههی مدیریت و رؤسای دانشکده و ریاست دانشگاه در موقعیتاجتناب -مستبدانه و انفعالی

های جذب و ها و هیأتهای اعضای هیأت علمی، نظارت ضعیف بر عملکرد مدیران گروه، کمیسیونگرفتن شکایات و درخواستنادیده
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، سوء استفاده از قدرت جایگاهی خود و تهدید روانی برای استادیاراناد فشار ها به منظور ایجتغییر و تحریف قوانین و آیین نامه ترفیع،

تحمیل ها از دسترسی به منابع و تجهیزات مورد نیاز، جوان هیأت علمی به تمدید نکردن قراردادهایشان، محروم کردن آن ءکردن اعضا

 است.وظایف مضاعف به استادیاران 

که در جدول  مضمون اصلی به دست آمد 1مقولۀ فرعی و  0کد آزاد و  7گیری قلدری سازمانی، در ادامه برای عوامل فردی در شکل

 نمایش داده شده و در ادامه توضیح داده خواهد شد. -9

 

 

های فرعیمقوله مضامین اصلی  کدهای باز 

 

 

 

 

های شخصیتیویژگی  

قلدران سازمانی   

 حسادت ورزی

(1عدم تمایل به پیشرفت همکاران )  

د شدن در رقابت های ناسالم با وار

(1همکاران )  

 قدرت طلبی

سوءاستفاده از قدرت سازمانی خود در 

(1دانشگاه )  

(9کنترل کردن استادیاران جوان )  

 حرمت خود پایین
احساس ارزشمندی پایین و عدم اعتماد به 

(1های خود )توانمندی  

 تأیید طلبی
(1نیاز مداوم به تأیید و تحسین )  

(1یرش نظرات مغایر با نظر خود )عدم پذ  

 

کنندگان حاضر در پژوهش، نشان داد های انجام شده با شرکتتجزیه و تحلیل متن مصاحبههای شخصیتی قلدران سازمانی: ویژگی

شگاه های دانکه علت قلدری سازمانی در دانشگاه تنها مربوط به عوامل سازمانی نبوده و بخش دیگری از علل ایجاد قلدری در بخش

های شخصیتی که از واکاوی تجربیات های شخصیتی خاصی است که در افراد قلدر وجود دارد. در واقع این ویژگیمربوط به ویژگی

در رابطه با  .بود «طلبی ییدتأ»و  «حرمت خود پایین»، «قدرت طلبی»، «حسادت ورزی»جوان هیأت علمی به دست آمده شامل:  ءاعضا

 گفت: 1کنندۀ شمارۀ شرکتمقولۀ حسادت ورزی، 

ت علمی وقتی فهمید تعداد مقالات من بعد از ء هیأیکی از اعضاتو گروهمون کسی دوست نداره پیشرفت همکارشو ببینه. یادمه » 
دربارۀ  .«پانزده سال با ایشون برابری می کنه پشت سرم حرف درآورد و گفت فلانی هم که همه مقالاتشو می ده بیرون براش بنویسن!

 گفت: 1کنندۀ شمارۀ شرکتقدرت طلبی،  مقولۀ

ها رو زیرنظر بگیره و کنترل کنه. این شد. هدفش هم این بود که اوناون آقا کاملا هدفمند به اساتید جوان تازه وارد نزدیک می» 
ولۀ حرمت خود پایین، دربارۀ مق«. مسئله رو بعد از نزدیک شدنشون به من و ادعای اینکه قصد حمایت کردن از من رو دارن متوجه شدم

 گفت: 3کنندۀ شمارۀ شرکت

کنندۀ ، شرکتدر مورد مقولۀ تایید طلبی «.به ماها اجازه نمی داد رشد کنیم، چون فکر می کرد اگه رشد کنیم خودش میاد پایین» 

ش و تصمیماتش تو مدیرگروهمون آدم های دلسوز و راستگو اطرافش نمی خواد. دوست داره حتی در ظاهر از خود»گفت:  11شمارۀ 
 «. گروه تعریف و تمجید کنیم

 
 
 

 

یاران جوانعوامل فردی در شکل گیری قلدری سازمانی از منظر استاد -5جدول   
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 بحث و نتیجه گیری

رسی عوامل شکل گیری این پدیده در تبیین تجارب زیستۀ استادیاران جوان از قلدری سازمانی و برهدف اصلی این پژوهش، 

در این شکل از قلدری، استادیاران  بود. هاکم توجهی به درخواستها اولین مضمون ساخته شده از متن مصاحبه بود. گیلان دانشگاه

-کنار گذاشته شده و عمدۀ درخواست ها یا حضور در جلسات گروهبرای انتخاب مدیریت گروه گیریاز تصمیم به شکلی هدفمند، جوان

ضر با این یافتۀ پژوهش حا .دم پیگیری مدیران و رؤسا مواجه شده استدر دانشگاه با مخالفت و ع هاآن آموزشی و پژوهشی های

ها در مطالعۀ خود نادیده انگاری را یکی از اشکال قلدری پنهان دانستند آن (، مطابقت داشت.1410) 1، اورایلی و وانگمطالعات رابینسون

 شود. و بیان کردند که در این شکل از قلدری، هدف مورد نظر از کلیۀ تعاملات مرتبط با کار و دسترسی به منابع کنار گذاشته می

در تخصیص منابع و امکانات به اعضاء  نتایج نشان داد که بود. محرومیت از امکاناتها، مضمون ساخته شده از متن مصاحبهدومین  

شود و در این میان اعضاء تازه وارد و جوان هیأت علمی کمترین سهم را از دریافت منابع و هیأت علمی اصل مساوات برقرار نمی

یعنی این کمبود هم یکی  .زندتجهیزات لازم از مسائلی است که به پدیدۀ قلدری در دانشگاه دامن می کمبود فضا و امکانات لازم دارند.

ای که )علت(. به گونه تواند از دلایل ایجاد قلدری سازمانی باشدهای قلدری سازمانی در دانشگاه است )معلول( و هم میاز مصداق

دهد که استادیاران را در ای را به دست مدیران و اعضاء بالادستی میمینه بهانهشود که کمبودهای موجود در این زگاهی مشاهده می

  موضع ضعف و ناتوانی قرارداده و فرایند قلدری را آغاز کنند.

های علمی و پژوهشی و یکی از وظایف مهم اعضاء هیأت علمی در دانشگاه، تدریس محتوای آموزشی به دانشجویان، انجام فعالیت

. با وجود این اگر برای انجام چنین وظایفی آزمایشگاه و تجهیزات لازم در اختیار باشددن دانشجویان تحصیلات تکمیلی میراهنمایی کر

عضو هیأت علمی قرار نگیرد و او برای درخواست کمترین حق طبیعی خود در گروه از جانب مدیر گروه و رئیس دانشکده مورد 

ا گذشت زمان کاهش یافته و عملکرد مطلوب خود را در دانشگاه از دست خواهد داد. در واقع شماتت قرار بگیرد، انگیزۀ پژوهشی او ب

کنند و بین ها اجحاف میوقتی در یک دانشکده، یک یا چند گروه آموزشی به این شناخت برسند که افرادی وجود دارند که در حق آن

های دیگر نند و بیشترین توجه، منابع و امکانات لازم را در اختیار گروهکهای دیگر با اصل عدالت و مساوات برخورد نمیها با گروهآن

ها میان شوند. همین مسئله زمینه را برای بروز انواع بدرفتاریدهند، احساس سرافکندگی کرده و دچار نوعی نارضایتی مزمن میقرار می

 کند.اند، ایجاد میدانشکده قرار گرفتههایی که در معرض توجه رئیس هایی که به حاشیه رانده شده و گروهگروه

در محل کار، شکل منفی استفاده از قدرت در  طبق نظریۀ قدرت .بود قلدری اجتماعیها سومین مضمون ساخته شده از متن مصاحبه

قلدری وقتی فرد قلدر  در این شکل از ها واداشتن افراد به انجام کارهایی مطابق با میل فردی است که در جایگاه قدرت قرار دارد.سازمان

تواند مربوط به محول ها میشود )این درخواستهای خود مواجه میبا مخالفت اعضای جوان هیأت علمی مبنی بر رد کردن درخواست

های دیگر(، به شکلی کاملاً هدفمند رفتارهای کردن وظایف پژوهشی و اداری مرتکبان به هدف قلدری باشد تا مجموعۀ درخواست

کند تا به عضو تازه وارد در گروه ضربه بزند. این رفتارها شامل شایعه پراکنی، تفرقه افکنی و تضعیف ای را اتخاذ مییانهتلافی جو

 اجتماعی است.

در سطح فردی باعث ایجاد ناراحتی روانی و در سطح سازمانی منجر به شکل گیری فرهنگ زیرآب  پدیده ای است که شایعه پراکنی

کنندگان پژوهش حاضر نیز از این پدیده مستثناء نبوده و بیشتر شرکت .(1044شود )رشیدی،های تحصیلی میزنی در داخل گروه

های ابتدایی ورود خود به دانشگاه با پدیدۀ شایعه پراکنی به طور مستقیم مواجه شده و یا شاهد آن در میان استادیاران جوان در سال

شود و از ترس اینکه خود قربانی شایعه پراکنی باشند، از شرکت نوعی بدبینی در استادیاران می به اند. این مسئله منجرهمکاران خود بوده

 روند. های مافوق خود میکنند و یا در مواردی زیر بار خواستهای از اعضاء پیشکسوت خودداری میدر برخی جلسات و ملاقات با عده

، برخی از از قلدری در این شکل. نی میان اعضاء هیأت علمی نیز وجود داردنتایج نشان داد که قلدری اجتماعی به شکل تفرقه افک

با بدگویی از همکاران خود در حضور استادیاران جوان سعی در ایجاد تفرقه و اختلاف میان اعضاء هیأت علمی اساتید پیشکسوت، 

 یا دانشجویان خود تحقیر نموده و اعتبار علمیرا در حضور همکاران  استادیارانمرتکبان قلدری، از طرف دیگر، برخی از  .داشتند
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 40/ سازمانی در دانشگاه: تجربه زیسته استادیاران جوان دانشگاه گیلان قلدریبررسی عوامل شکل گیری 

 

هایی که به تازگی . هر یک از اعضاء هیأت علمی، چه آنبرندزیر سوال میرا  ایشانو جایگاه اجتماعی ها های آنمقالات و پژوهش

و مقام اجتماعی هستند. پس  ها سابقۀ فعالیت و تدریس را در دانشگاه دارند دارای یک شأنهایی که سالاند، چه آنجذب دانشگاه شده

ها مداومت و فعالیت سازمانی برای اگر به هر دلیلی و با هر منظوری جایگاه و اعتباری که هر یک از اعضاء هیأت علمی در طول سال

اهی های دانشگخود دست و پا کرده اند، متزلزل شود، در آینده شاهد کاهش تعداد افرادی خواهیم بود که خواهان نشستن در کرسی

، که معمولاً از مرتکبان قلدریاین نتایج طبق نظریۀ کنترل اجتماعی قابل توجیه است. زیرا مطابق با این نظریه،  هیأت علمی هستند.

باشند و دارای عزت نفس پایینی هستند، برای افزایش احساس ارزشمندی خود، با رفتارهای ناشایستی اعضاء هیأت علمی با سابقه می

ریشه دواندن فرهنگ  گروه، منجر به ها درضاء جوان هیأت علمی برای منزوی کردن، به حاشیه راندن و کنترل آنتحقیر اع همچون

 .شوندمیقلدری در دانشگاه 

ها نشان داد که قلدری کلامی به تجزیه و تحلیل متن مصاحبهبود.  قلدری کلامیها چهارمین مضمون ساخته شده از متن مصاحبه

شود. در نوع مستقیم آن عضو تازه وارد هیأت علمی از سوی افراد پر نفوذ و دارای قدرت بالاتر در ر مستقیم اعمال میشکل مستقیم یا غی

دهند جزء قلدری های تهدیدآمیزی که مستقیماً فرد را خطاب قرار میها و تماسگیرد. برای مثال انواع پیامدانشگاه مورد حمله قرار می

شود. در این شکل از قلدری فرد مورد نظر یرمستقیم عضو تازه وارد تهدیدی جدی برای دانشگاه محسوب نمیکلامی است. اما در نوع غ

ترساندن فرد و به یاد آوردن متزلزل بودن جایگاه  گیرد که هدف آنهایی قرار میگیرد، اما در معرض پیاممستقیماً مورد خطاب قرار نمی

وضعیت شغلی بسیاری از استادیاران جوان که در هنگام ورود خود به دانشگاه در وضعیت عدم ثبات  وی در دانشگاه است. همچنین

. این افراد را تحت فشار قرار دهندتوانند پیمانی هستند، دستاویزی برای افراد سودجو و قلدران سازمانی شده است تا به هر شکلی که می

 های تحصیلی هستند که جایگاه ایمنی در گروه دارند وپیشکسوت در گروهبسیاری از افراد تهدیدکننده جزء اعضا هیأت علمی رسمی و 

این افراد به علت داشتن مراتب بالاتری از قدرت در  کنند.تهدیدی از بابت به خطر افتادن اعتبار و جایگاه شغلی خود احساس نمی

ی استادیاران جوان اظهار نظر نمایند و همین امر باعث دهند که در مورد ارتقاء و تغییر شرایط استخدامدانشگاه، این حق را به خود می

کنند، خودداری ها را ارزیابی مینظرات خود به ویژه در حضور رؤسایی که عملکرد سالانۀ آن ۀشود که اعضاء تازه وارد از بیان آزادانمی

جانب مافوق خود و افراد رده بالا در دانشگاه مورد کنند از نمایند. آن دسته از افرادی هم که به وضعیت موجود ناراضی بوده و انتقاد می

توان اینگونه استدلال کرد که اگر مرتکبان قلدری، به رفتارهای منفی در محل کار، می 1طبق نظریۀ یادگیری اجتماعی شوند.تهدید واقع می

ری خاص و ترویج آن در دانشگاه خواهند خود همچون قلدری اجتماعی و قلدری کلامی ادامه دهند، به تدریج باعث ایجاد الگوهای رفتا

 شد.

نوعی قلدری عمودی از بالا به پایین  نتایج نشان داد که. بودوظایف مضاعف  انجامها پنجمین مضمون ساخته شده از متن مصاحبه

اء تازه وارد تر با درخواست از اعضمیان اعضاء هیأت علمی رایج است و به این صورت است که اعضای هیأت علمی رسمی و قدیمی

ن جوان راایهای اضافی، یک نوع فشار روانی را به استادها و انجام مسئولیتدر هیأت علمی برای درج نام خود در کارهای پژوهشی آن

ای از قوانین قوانین رسمی، با مجموعه از اعضاء جوان هیأت علمی هنگام ورود به گروه، علاوه بر ناآشنایی با برخیکنند. تحمیل می

شود و آن هم تحمیل وظایفی بیش از شوند که تحت عنوان یک مسئله رایج و اصطلاحاً عرف در دانشگاه تلقی مینوشته مواجه مینا

در واقع عدم تمدید قرارداد سالانه در پایان از جانب مدیران و افراد رده بالا در دانشگاه است.  هاآنهای حدود تعیین شده از مسئولیت

شود. یعنی افراد سودجو و قلدر در دانشگاه، عدم ثبات وضعیت استادیاران را رای استادیاران جوان محسوب میسال، تهدیدی جدی ب

های عضو هیأت علمی نبوده و به علت دهند، وظایفی که در حیطۀ مسئولیتها قرار میندستاویزی برای تحمیل وظایف مضاعف به آ

شود. به عبارتی بر پایۀ شواهد به دست آمده اساتیدی که نیازمند تبدیل جوان تحمیل مینبود کارشناس مربوطه در گروه به استادیاران 

  گیرند.وضعیت هستند، بیشتر در معرض قلدری و تحمیل وظایف مضاعف از جانب زورگویان در دانشگاه قرار می

ر تبیین عوامل شکل گیری قلدری در د دانشگاه بود.در  سازمانی گیری قلدری ثر در شکلمؤهدف دوم این پژوهش، بررسی عوامل 

که فشار مضاعف و مبتنی بر  وجود داردی در ساختار و مدیریت حاکم بر دانشگاه صهای خاویژگی توان اینگونه بیان کرد کهدانشگاه، می

-دانشگاه، ضعف نتایج نشان داد که در نظام اداری حاکم بر ایجاد کرده است. اعضاء جوان هیأت علمیهای قدرت برای سلسله مراتب
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ها تعامل سازندۀ اعضاء یکی از راهکارهای پویایی دانشگاه با وجودی که .است ضعف نظام اداریها یکی از آنو  هایی وجود دارد

های اما چنین ذهنیتی در بیشتر گروه انجام طرح های پژوهشی مشترک است، هیأت علمی با یکدیگر برای نگارش مقالات گروهی و یا

ای که آن دسته از استادیارانی که تمایل به ایجاد چنین ارتباطی با اعضاء دیگر به گونه .یل به نگرشی ایده آل گرایانه شده استدانشگاه تبد

اند که همچون بسیاری دیگر از افراد در گروه به تنهایی به ، ترجیح دادهها به فردگراییدارند، پس از مخالفت همکاران خود و تمایل آن

 و ها، ضعف در دگرپذیری و کارگروهی وجود دارد. در واقع در بیشتر گروههای پژوهشی مبادرت ورزندیا انجام طرحنگارش مقاله 

در این میان وجود فرهنگ خودمحوری و فردگرایی در دانشگاه به برخی  های گروهی کم شده است.تمایل دانشگاهیان به انجام پژوهش

که به واسطۀ نفوذ و قدرتی که در گروه دارند، از کارگروهی سرباز زده به اعضاء جوان هیأت  دهداز اساتید پیشکسوت این اجازه را می

ها نوشتن مقاله توسط استادیار جوان و آوردن اسم عضو پیشکسوت در هایی را تحمیل نمایند که یکی از آن درخواستعلمی خواسته

شکل بی رغبتی اعضاء هیأت علمی به نوشتن مقاله با دیگر اعضاء گروه پذیری هم خود را به باشد. یعنی ضعف در مشارکتمقاله وی می

های غیرمنطقی به اعضاء جوان هیأت علمی که خود یکی از مصادیق قلدری سازمانی دهد و هم به صورت تحمیل خواستهنشان می

ها در مطالعۀ خود دریافتند  که در شرایط . آن(، همسو بود1448و دلیکا ) توایلهای های یافتهاین یافته با یافتهشود. است، نمایان می

-فایده، بسیاری از اعضاء هیأت علمی به جای اینکه تمرکز خود را بر انجام پژوهش -هزینه اقتصاد مبتنی برهای شدید مالی و در بحران

  ست یابند.اند تا به منابع مالی بیشتری دهای گروهی بگذارند، توجه خود را به خارج از دانشگاه معطوف کرده

از دلایل احتمالی قلدری سازمانی در دانشگاه ضعف در انتقاد پذیری و ریسک پذیری پایین مسئولان و  دیگر نشان داد که یکی نتایج

اند که عدۀ ای اعمال شدهبه گونه نیز ها و قوانین سازمانیمحدودیتدر واقع  .شده استهای از پیش تعیین ریاست دانشگاه در تغییر رویه

ها چرا که صلاحیت اخلاقی آن ،گشایندبرای حفظ موقعیت شغلی و بقای خود در دانشگاه لب به اعتراض نمی استادیاران جوانیادی از ز

-که در فرهنگ سازمانی غالب بر دانشگاه گیلان، افرادی با روحیۀ انتقاد دادنتایج نشان  .شودهر ساله توسط اعضاء پیشکسوت ارزیابی می

های سازمانی و به جهت حفظ موقعیت خود در هایی هم که حضور دارند، به دلایل بسیاری از جمله مصلحتته و آنگری جایی نداش

ها نشان داد که نظام پاداش دهی در دانشگاه به درستی دیگر از مصاحبهای از طرفی تحلیل پاره .ت کردن هستندسازمان ناچار به سکو

ندگان حاضر در پژوهش، زنگ خطری را برای مدیران، مسئولان و رؤسای دانشگاه به صدا کنشکل نگرفته است. مجموع بیانات شرکت

های علمی، پژوهشی و تدریس کارآمد در دانشگاه آورد که بدانند و آگاه باشند که آن چه اعضاء هیأت علمی را ترغیب به فعالیتدر می

 باشد. ها و تشویق به جا و درست میهای آند، دیده شدن تلاشدهها را در مسیر درست رشد و تعالی فردی قرار میکند و آنمی

کنندگان حاضر در پژوهش نشان داد بود. بیانات شرکت هانامهتحریف قوانین و آیینها دومین مضمون ساخته شده از متن مصاحبه

 که

ردن و ابهام در قوانین ترفیع و ارتقاء مصوب شده ها به سختگیرانه کبیشترین ارجاع استادیاران جوان در حوزۀ تحریف قوانین و آیین نامه

شفافیت لازم را نداشته و یا از سوی اعضاء های ابلاغ شده از سوی وزارت علوم در واقع آیین نامه گردد.از سوی وزارت علوم برمی

ای که به هرگونهفراد ا ای که اینهبه گون شود.های جذب، ترفیع و ارتقاء رتبه در دانشگاه دچار کج فهمی میتصمیم گیرنده در کمیسیون

نمایند. در ها را تعبیر و تفسیر مینامهآیین -این تمایل بیشتر در جهت سخت کردن شرایط برای استادیاران است -خود مایل هستند که

یز، در تعیین سرنوشت شود که این موضوع یکی از مسائل چالش برانگهر حال از برآیند تجربیات استادیاران جوان این چنین برداشت می

کند و ابزاری به ظاهر قانونی ها ایجاد میاعضاء هیأت علمی دانشگاه است که اگر مدیریت نشود نوعی سردرگمی و بلاتکلیفی را برای آن

استفاده  های متعدد پژوهشی و اداری از استادیارانکشیدهد تا از این موضوع در جهت سوء استفاده و بهرهبه دست قلدران سازمانی می

 کنند. 

بر  اولین مقولۀ برساختی ذیل مضمون سوم تبعیض جنسی بود.بود.  تبعیض سازمانیها سومین مضمون ساخته شده از متن مصاحبه

های اقلیت و به حاشیه رانده شده همچون زنان، در زیر فشار و سلطۀ قلدرها ها، قربانیان گروههای خاموش در سازمانپایۀ نظریۀ گروه

تجزیه و تحلیل متن مصاحبه با زنان نشان داد که زنان هیأت علمی دانشگاه برای اثبات  کنند.بدتری را نسبت به مردان تجربه میشرایط 

و وظایف بیشتری را  های فنی و مهندسی باید بیشتر از مردان تلاش کنندشایستگی و توانمندی خود در گروه، به خصوص در رشته
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بود. او در مطالعۀ خود که به صورت کیفی با اعضاء  ، همسو(1419)1های لستر ش حاضر مطابق با یافته. این یافتۀ پژوهمتحمل شوند

شود. به گونه ای که ای جنسیتی تعریف میهای کلیشهنقش ،هیأت علمی زن در دانشگاه انجام داد، نشان داد که برای زنان در دانشگاه

 ها را داشته باشند.های مردانۀ متناسب با این رشتهویژگی هستند، بایدی های فنی و مهندسزنانی که عضو هیأت علمی رشته

ها در بافت دانشگاهی گیلان نشان داد که تجزیه و تحلیل متن مصاحبه دومین مقولۀ برساختی ذیل مضمون سوم تبعیض سنّی بود. 

های مدیریتی و معاونت در هر دانشکده، ر پستتر بودن، داشتن سابقۀ کمتر و جای نگرفتن داعضاء جوان هیأت علمی به علت جوان

تواند قدرت سازمانی افراد اند. یکی از دلایل آن هم میبیشتر در معرض قلدری از سوی اعضاء هیأت علمی با سابقۀ بالا قرار گرفته

ای متعدد سازمانی، تثبیت هها کار کردن در دانشگاه و جای گرفتن در پستپیشکسوت در دانشکده باشد. زیرا این افراد به علت سال

-های ارتباطی متعدد با افراد بالادستی بیشتر از اعضاء جوان موقعیت خود را باثبات و ایمن میشان در گروه و یافتن شبکهوضعیت شغلی

 یاندیشند.شود، بها میدانند و کمتر احتمال دارد که به عواقب رفتارهای منفی خود با اعضاء جوان که شامل توبیخ یا برکناری آن

بود. این یافتۀ پژوهش  های مدیریتیدر انتخاب افراد برای پست کاستی در شایسته گزینیسومین مقولۀ برساختی ذیل مضمون سوم 

های به صورت کیفی با اعضای هیأت علمی دانشگاهها ای که آن. در مطالعهبود(، همسو 1417های احمد و همکاران )حاضر با یافته

اغلب افرادی از هیأت علمی هستند که صرفاً به  ان قلدریکه مرتکب بیان کردند کنندگانمشارکت از درصد 1931ادند، پاکستان انجام د

 .اندقرار گرفته های لازم رهبری و مدیریت، در مناصب مدیریتی و ریاستعلت دارا بودن رتبۀ علمی بالاتر و بدون دارا بودن شایستگی

کنندگان حاضر در پژوهش مجموع بیانات شرکتبود.  در چاپ مقالات رواج رشوه گیریون سوم چهارمین مقولۀ برساختی ذیل مضم

تر شده و فرایند داوری و پذیرش مقالات در مجلات داخلی گیرانهنشان داد که قوانین ارتقاء و ترفیع روز به روز برای دانشگاهیان سخت

کنند که اعضاء تصمیم گیرنده در هیأت جذب و ترفیع، استادیاران را ملزم میاز طرفی  تر از گذشته شده است.و خارجی نیز موشکافانه

شان از پیمانی به رسمی چند مقاله در مجلات معتبر خارجی منتشرکنند، در حالی که تر طی شدن فرایند تثبیت وضعیت شغلیبرای سریع

که با وجود ضعف در تجهیزات آزمایشگاهی، امکان انتشار  دانشگاهیان در همین رابطه به کمبود امکانات اشاره کردند و معتقد بودند

باشد. مجموعۀ این عوامل، شرایطی را فراهم آورده است که برخی از اعضاء هیأت ها دشوار میمقاله در مجلات داخلی نیز برای آن

کنند. اما در انتشار همین ر علمی از ارسال مقاله به مجلات خارجی منصرف شوند و مقالات خود را در مجلات معتبر داخلی منشت

ای مخصوص به خود دارند و یا افرادی که به شکل هایی که مجلهمقالات در مجلات داخلی نیز زد و بندهایی وجود دارد، یعنی دانشگاه

ها، آن شوند و با تضمین انتشار مقالات خود در مجلاتهای دیگر وارد یک نوع معامله میخصوصی مجله دارند با اساتید دانشگاه

 کنند.ها را منتشر میمقالات آن

نتایج نشان داد که مدیریت حاکم بر دانشگاه در بعضی از بود.  مدیریت ناکارآمدها چهارمین مضمون ساخته شده از متن مصاحبه

ها در های آنواستاستادیاران جوان بیان کردند که بیشتر درخهایی دیگر مستبدانه است. در همین راستا ها منفعلانه و در بخشبخش 

های اعضاء ای که حتی با شنیدن درخواستشود، به گونهاعتنایی مدیران و مسئولان مربوطه همراه میگروه و دانشکده با بی توجهی و بی

گیرد. ها صورت نمیای در جهت برطرف کردن آنها و خلاءهای موجود در دانشگاه، اقدامات سازندههیأت علمی و دانستن ضعف

ین برخی از مدیران مستبد نیز با سوء استفاده از قدرت جایگاهی خود و تحمیل نظرات خود به استادیاران و هدف قرار دادن عدم همچن

ای دیگر از بخشند. تحلیل پارههای خود مشروعیت میها، به انجام رفتارهای قلدری و رواج آن در بخشثبات وضعیت شغلی آن

و از حل  را ندارند همچون حل مسئله و مدیریت تعارض های لازم برای مدیریتها مهارتبرخی از گروهمدیران ها نشان داد که مصاحبه

مناسبات و روابط انسانی معمولاً اختلاف نظرها و تعارضاتی وجود دارد. اما تعارض در البته در  های به وجود آمده ناتوان هستند.تعارض

ده و منجر به شکل گیری روابط خصومت آمیزی میان اعضاء هیأت علمی می گردد. طبق هایی همچون دانشگاه تفرقه انداز بوسازمان

های دانشگاه ادامه یابد و مدیر گروه نتواند آن را به شکل مسالمت نظریۀ تشدید تعارض در محل کار، زمانی که تعارض در یکی از بخش

شود. در واقع در این مرور به فرهنگ زورگویی تبدیل میآمیزی برطرف کند، فرهنگ تعارض در محیط دانشگاهی شکل گرفته و به 

اند، در جایگاه قربانی و افرادی که قصد تسلط وضعیت، افرادی که در برابر تعارضات ایجاد شده واکنشی منفعلانه داشته و سکوت کرده

ا جانبداری از برخی از اعضاء هیأت علمی و عدم بها نیز مدیران گروهای دیگر از . عدهگیرندبر دیگران را داشته در جایگاه قلدر قرار می
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های منجر به شکل گیری قلدری در گروه و ایجاد محدودیت و نظارت بر اعضاء جوان ها براساس معیار شایستگیتقسیم دروس بین آن

 شوند.خود می

که زمینۀ ساز رفتارهای قلدرمآبانه  ردهای شخصیتی خاصی در افراد قلدر وجود دادر دستۀ عوامل فردی نیز نتایج نشان داد که ویژگی

شامل: حسادت ورزی، قدرت طلبی،  اعضاء جوان هیأت علمی به دست آمدهای شخصیتی که از واکاوی تجربیات . این ویژگیشودمی

 (، همسو بود.1411) 1و ویدمر (1414، )1پلتیر(، 1415) ،کینگ و پیوتروسکیهای این یافته با یافته .بودطلبی  حرمت خود پایین و تأیید
ها گویند، اما در ذهن خود به موفقیت آنها تبریک می، از موفقیت همکاران خود احساس مسرّت کرده و به آندانشگاهاشخاص قلدر در 

ورزد. همچنین این اشخاص حرمت خود پایین و اعتماد به نفس کاذبی دارند، که این اعتماد به نفس در غبطه خورده و حسادت می

در بافت دانشگاه گیلان نیز این پدیده  (.1411شان )ویدمر، های درونی و خلاءهای روانیقابی است برای پنهان کردن ناامنیحقیقت ن

های فردی خود کار کنند، سعی در پایین بعضی از اساتید پیشکسوت، به جای آن که روی توانمندیدر واقع  شود.میان همکاران دیده می

ه واسطۀ سال ها تلاش، درس خواندن و عبور کردن از فیلترهای گزینشی متعدد در جایگاه هیأت علمی قرار کشیدن افرادی دارند که ب

های قلدر سخت خواهان تایید و تحسین دیگران هستند به خصوص اگر اطرافیان یا زیردستان شان قدرت . از سویی شخصیتاندگرفته

حاضر در پژوهش نیز نشان از آن داشت که برخی از افراد بالادستی در دانشگاه  و کنندگان ها داشته باشند. بیانات شرکتکمتری از آن

ها ها ظاهر بین بوده و بیش از اینکه خواهان شنیدن نقدها و مشکلات موجود در گروه باشند، تمایل دارند که از آنبعضی از مدیران گروه

 و عملکردشان همواره تعریف شود.

 پژوهشی و کاربردیپیشنهادات 

گردد که پیشنهاد میمطالعۀ حاضر به طور خاص بر تجربۀ زیستۀ استادیاران جوان از قلدری سازمانی در دانشگاه گیلان متمرکز بود. 

های دیگر بپردازد و مطالعات آینده به بررسی تجربۀ زیستۀ سایر استادیاران، مربیان و دانشجویان دکتری از قلدری سازمانی در دانشگاه

همچنین بررسی و نقش دارد.  هادر شکل گیری قلدری در دانشگاه های به دست آمده، چه عوامل دیگریعلاوه بر یافتهبررسی شود که 

مطالعۀ پیشینۀ موجود در زمینۀ قلدری سازمانی در آموزش عالی نشان داده است که محققان خارجی در چند سال اخیر، بر راهکارهای 

شود که در تحقیقات بعدی به این خلاء در ادبیات پژوهشی داخلی توجه اند. پیشنهاد میکرده ها تأکیدکاهش شیوع قلدری در دانشگاه

که با پدیدۀ قلدری در سطح گروه  نفعان آموزش عالیکنشگران و ذیبه اعضاء هیأت علمی دانشگاه و هر یک از  همچنین ای شود.ویژه

های انضباطی، در متوقف شدن با ثبت شکایات رسمی و انتقال آن به کمیته شود کهشوند، پیشنهاد میو در سطح دانشکدۀ خود مواجه می

 های قلدری همّت گمارند. جریان قلدری توسط قلدر و یا گروه
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Abstract 

Purpose: University as an institution emerging from the heart of society and academics as its thinkers, 

have a key role in social developments. However, in universities, there are factors that have distanced the 

university from achieving its main goal and led to the occurrence of destructive psychological phenomena 

such as organizational bullying. For this purpose, the present study was conducted with the aim of 

answering the question of what are the experiences of young assistant professors about organizational 

bullying in the university and what factors lead to its formation in the university environment. 

Methodology: The current research is of qualitative type and was done with interpretive 

phenomenology method. The research community consists of all the young assistant professors who are 

members of the faculty of Gilan University in 1401. Sampling of the current research was done with a 

purposeful and snowball method. After interviewing 16 men and 8 women, theoretical saturation was 

reached. The tool of this research was a semi-structured interview and the data was analyzed using 

Moustakas' multi-step method. 

Findings: From the data analysis, 5 main themes related to the lived experience of young assistant 

professors from organizational bullying including being ignored, deprivation of facilities, rudeness, 

threats and imposition of double duties were obtained. Also, 5 main themes related to organizational 

bullying factors including individual factors and organizational factors were obtained. The main theme 

related to individual factors includes the personality characteristics of organizational bullies and the 

themes related to organizational factors include the weakness of the administrative system, organizational 

discrimination, distortion of laws and regulations, and inefficient management. 

Conclusion: The results showed that many young assistant professors in their early years of service 

have experienced a type of vertical bullying from the top down, which usually includes being threatened, 

deprivation of research and administrative facilities and exploitation. Also, the lack of transparency in 

some laws and regulations, the weakness of the administrative system in the university and the 

discrimination in providing services and facilities to some professors have been the main reasons for the 

formation of bullying in the university. 

Keywords: bullying, vertical bullying, organizational discrimination 
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