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Abstract 
Providing appropriate working conditions along with supporting and protecting 

employees from possible workplace harms are among the main concerns of 

organizations. Hence, it is necessary to investigate destructive phenomena such as 

organizational bullying and identify their instances in order to address them via 

appropriate actions. In the present study, phenomenology was used to identify the 

phenomenon of employee bullying of the managers or, in other words, the upward 

bullying. For this purpose, 14 people who had at least 3 years of experience in 

management in governmental organizations were selected through non-random 

purposive sampling and were interviewed using semi-structured interviews. Their 

experiences in this regard were obtained and the data analysis was performed using 

Collaizzi method. The findings of the study led to the identification of four main 

dimensions, namely personal bullying, bullying through threats to defame the 

manager’s professional performance, bullying in terms of threats against the 

manager’s position, and gender-oriented bullying, along with 21 components of 

upward bullying. The results of the study showed that the upward bullying in the 

public sector is a serious challenge for some managers and requires more attention. 
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 تبیین قلدری کارکنان نسبت به مدیران در بخش دولتی
 2فر حسن یوسفی ،1نیا فریبرز رحیم

 ، مشهد، ایرانمشهد علوم اداری و اقتصادی، دانشگاه فردوسیدانشکدة استاد، . 1

 دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران مدیریت،دانشکدة دانشجوی دکترا،  .2

 (81/88/8901 ش:تاریخ پذیرـ  42/90/8901 )تاریخ دریافت:

 چکیده

از های احتمالی در محیط کار یکی  محافظت از کارکنان در برابر آسیبفراهم کردن شرایط کاری مناسب و همچنین حمایت و 
آن مصـادی   های مخربـی وـ ن دلـدری سـازماری بررسـی و       ضروری است پدیده ،رو ینا از .هاست های اصلی سازمان دغدغه

پدیدة به شناسایی  ،با روش پدیدارشناسی ،ها اددام مناسب ارجام داد. در پژوهش حاضر ابله با آنشناسایی ش د تا بت ان برای مق
رفـر از افـرادی کـه     82برای این منظ ر تعداد رو به بالا پرداخته شد. کارکنان رسبت به مدیران یا به بیان دیگر دلدری دلدری 

بـا  مند ارتخـا  شـدرد و   تصادفی هدف  گیری غیر ص رت رم رهه بد داشتنهای دولتی  مدیریتی در سازمانسابقة سال سه ل حداد
روش  بـه  ریـ   هـای حاصـل از پـژوهش    دادهتحلیـل   .استفاده شـد  ها در این خص ص از تجربیات آنساختاریافته  ریمهمصاحبة 

خریـب و تهدیـد    ط به تشامل دلدری شخصی، دلدری مرب ـ عد اصلیبُوهار های پژوهش به شناسایی  . یافتهشدکلای ی ارجام 
مرب ط به دلـدری  بیست و یک مؤلفة و  ـ دلدری جنسیتی ،ای، دلدری مرب ط به تهدید م دعیت و جایگاه مدیریتی عملکرد حرفه

ی و ّ لشـی جـد  دلدری رو به بالا در بخش دولتـی بـرای برخـی از مـدیران وا    م ض ع  دادرتایج پژوهش رشان  .ارجامیدرو بالا 
 است.بیشتر ریازمند ت جه 
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 مقدمه

دانند و باا گاااهی از ن ای ایان سارمای  در       خود میسرمایة ترین  ارکنان را مهمها ک سازمان

هاا   کا  ساازمان  نقبا  از گ  ،بتی بارا  خاود هناتندم اماا    موف یتشان درصدد ایجاد مزیت رقا

هاا   لیات گن لازم است محیطی مناسا  بارا  کاار و ف ا    ،اامی بردارند بخواهند در این راه

گن  برابار از کارکنان خاود در   دبایها  هایی است ک  سازمان از گسی   رفتار  فراهم گورندم بد

در این میان، قلدر  یک منئل  در زندای کار  افراد شناخت  شده کا  هام    کنندممحافظت 

 ،همانند چتار   ،قلدر اصطلاح  ذاردما بر فرد هدف قلدر  هم بر سازمان تأثیر مخرب می

 :Fox & Stallworth 2004) دهاد  تجاوز و گزار را پوشی مای و  تهدید چونهایی  رفتار  بد

ا  از رفتارها  قلدر  است ک  ننبت ب  مدیران یا سرپرستان  قلدر  رو ب  بالا اون  .(439

هاا تاأثیر نخواهاد     نشود و از گنجا ک  قلدر  ننبت ب  مدیران صارفا  بار خاود گ    اعمال می

 (Barch et al 2018: 2) هاا را نیاز متاأثر خواهاد کارد      اذاشت و افراد و محیط پیراماون گن 

ااام اول   کنندمها توج  بیشتر  صرف شناخت و م ابل  با این پدیده  ضرور  است سازمان

وجاود    است ک  فهمی مشترک از مفهوم قلدر  رو ب  بالا و مصادیق گن بگن برا  این کار 

در پاژوهی  بناابراین،   شاودم هایی برا  م ابل  با گن م رفای   و در مراح  ب د استراتژ گید 

 مشود میاون  رفتارها پرداخت   حاضر ب  شناسایی مصادیق این

 مسئلهبیان 

سلامتشاان را از دسات   قربانیاان قلادر     م اااه، اذارد میجا    مخرب بنیار برگثار قلدر  

 اندم برخی کار خود را ترک کرده و اند دهشاسترس در  دچار در اثر قلبرخی افراد م دهند می

گورد و یاک سااختار ساازمانی     کیفیت زندای کار  را پایین می قلدر  تر اینک  از هم  مهم

 در پژوهی خاود نشاان داد   کارابولاتم (Görgülü et al 2014: 504)دهد  سالم را شک  می نا

اشتباه در وظایف، رضایت شاللی کام،   مانند  ؛دارددنبال   ها  سازمانی بنیار ب  قلدر  پیامد

و افات ت هاد    ها  ماالی  کارایر  و استخدام بالا، زیان  بهزینة ور  پایین،  عملکرد و بهره

اثار قلادر  محادود با      دامناة  البتا   . (Karabulut 2016: 10) سازمانی و رفتاار شاهروند   
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و  1ساندویک  ا یار لاتنان  نظ ،برخای مح  اان  بااور  با   و شاود   ها نمای  اشخاص و سازمان

قلدر  در مح  کاار بار جام ا  و     ،(7002و مارتی مارتین ) 7( و لی وان7002) یهمکاران

متأسافان   اثر مخرب قلدر  سازمانی، حوزة م علاوه بر وس ت اذارد می اثر منفی اقتصاد نیز

مؤسناة   7012هاستم بنا بار اازارس ساال     باید افت قلدر  یک رفتار م مول در سازمان

درصاد دینار شااهد گن     11اناد و   هدف قلدر  قرار ارفتا  ها  امریکاییدرصد  11 3در قل

شود افاراد نتوانناد مصاادیق     اندم از یک سو، وجود ت اریف مختلف از قلدر  سب  می بوده

چالشی کا     ( نشان داده1112) و نیومن پژوهی باروناز سو  دینر کنند و گن را شناسایی 

این است ک  هرچند قلدر  باید یک ننرانای   اند با گن مواج ها در خصوص قلدر   سازمان

اغل  ب  دلایلی چون احنااس تح یار و شرمناار  از ساو       ،ها باشد   برا  سازمانّ جد

و کاوپر   4تار راینار   طور ویاژه   بم (Georgakopoulos et al 2011:2) شود قربانی ازارس نمی

مدیر اار قلدر   م زیراشود ندرت ازارس می موارد قلدر  رو ب  بالا ب ک   م ت دند (7003)

او را  ْ ممکن است فرادستان و حتی زیردساتان  ،ارفت  ننبت ب  خود را ازارس دهد صورت

طاور کا     تحت سرپرستی خود را نداردم همانادارة مجموعة ک  توانایی  فرض کنند مدیر 

فارد هادف    کا   نیو زماا ااذارد   مای سازمان و جام    و مخربی بر فرداثر بیان شد قلدر  

 تر  بر جا  خواهد اذاشتم عواق  مخرب ،قط ا  ،قلدر  مدیر باشد

در اماا   ممت ادد  انجاام شاده اسات    ها  خاارجی   پژوهی ،قلدر پدیدة در خصوص 

تاوان با     مای  هاا  گنک  از  است قلدر  بنیار کم پرداخت  شدهم ولة ها  داخلی ب   پژوهی

(، ی  ااوبی و 1314) ییونی و همکاااران(، همااا1322) یپااور و همکاااران تح ی ااات قلاای

با  بررسای تاأثیر    یک ( اشاره کرد ک  هر 1312) یسهرابی و همکاران ،(1312) یهمکاران

و خناتنی شاللی    ،چون فشار روانی، امنیت شاللی، ننارس شاللی   هایی  مؤلف قلدر  بر 

 ،ژوهشنرانو صرفا  برخی پاست قلدر  رو ب  بالا بنیار محدود  بارةاندم تح یق در پرداخت 

قلدر  رو با  باالا در   پدیدة  بارةم پژوهی دردان در تح ی ات خود ب  گن پرداخت  ،نظیر برنچ
                                                                                                                                        
1. Lutgen-Sandvik 
2. LaVan 
3. WBI: Workplace Bullying institute 

4. Rayner 
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دلیا     با  ،ویژه میاان زناان    ب ،ایرانیجام ة در م ها  ایرانی ضرورتی دوچندان دارد سازمان

کا    ،ها  اجتماعی و فرهننی موجود، عدم ازارس بدرفتار  در مح  کار وجود چارچوب

نهادین  شده اساتم افازون بار ایان، رویکارد       ،شود اعث تشدید رفتارها  قلدر  میخود ب

بار   ،ها  دولتای  ها  مدیریتی در سازمان زنان در پنتکارایر   ی نی ب  ،ارفت  شک  جدیدِ

دلیا  اینکا  در خصاوص شناساایی       با  ،بناابراین افزایادم   وع مای لزوم توج  ب  این موضا 

ت ها  داخلی و خارجی محدود است ضارور  بالا پژوهیقلدر  سازمانی رو ب  ها   مؤلف 

اام ابتدایی، در این پاژوهی   درم ب  همین منظور و شوداین موضوع مطال   و بررسی  دارد

 شود پرداخت  شدم مینهاده ها  ب  شناسایی رفتارهایی ک  عنوان قلدر  رو ب  بالا بر گن

 مباني نظری پژوهش

ک  یاک   استتوان افت قلدر  در مح  کار موق یتی  می ،اما داردم ت اریف مختلفقلدر  

زمانی از سو  یک یا ت داد  از همکارانی )شام  زیردستان دورة کارمند مکررا  و در یک 

و توانایی دفاع از خاود در برابار   قرار ارفت  ها  پرخاشنران   یا فرادستان( در م رض رفتار

 ،پژوهشانران بنایار    .(Einarsen 2005: 2شات  باشاد )  تماتیک را ندااین بادرفتار  سینا  

هاا   برا  م رفی رفتارهاایی کا  قلادر  بار گن    ، (1111) 7و لیمن (7001) 1همچون اینارسن

دساتة  ( قلادر  را در سا    7001) یاینارسن و همکاران مثلا م اند تلاس کردهشود  اطلاق می

م در اناد  و قلدر  مرتبط با تهدید فیزیکی جاا  داده  ،قلدر  وابنت  ب  کار، قلدر  شخصی

در عملکارد، واااذار    ماؤثر  قلدر  وابنت  ب  کار ماوارد  چاون نادادن اطلاعاات     دستة 

و ع اید، نظارت بیی از حد بر کارهاا و  ها  دیدااهتر از توانایی، نادیده ارفتن  ها  پایین کار

بیان  بر فرد نشده فشار کار  زیاد و حناب و منط ی،  ها  زمانی نام  ول و غیر مهلتاعلام 

اهمیات، انتشاار شاای ات     ها  جزئی و بی ده استم تح یر و تمنخر، وااذار  منئولیتش

شخصی فرد، یادگور  مکارر    ها اساس، تجنس در زندای شخصی و توهین ب  ننرس بی

ها  سخیف، با نیی  جو  مداوم برا  یافتن عی  و ایراد از کار، شوخی و اشتباهات، جنت

                                                                                                                                        
1. Einarsen 

2. Leymann 
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تهدیاد با     شاده اساتم  شامرده  ن قلادر  شخصای   و تهمت ناروا زد ،و کنای  حرف زدن

رفتارهاا   و ماورد بار سار فارد،      گن، داد زدن بای اعمال خشونت و برخورد فیزیکی و ااه 

فیزیکی جا  داده شاده اساتم    تهدیدمرتبط با قلدر  دستة در نیز گمیز و تهاجمی  خشونت

متمرکاز  قلدر  صورت ارفت  بر جهت اعمال قلادر    در زمینةبرخی مطال ات دینر  ک  

سطوح سازمان اتفاق همة ها  مختلف و در  قلدر  سازمانی ممکن است در جهت اندم شده

 اناد کا  عباارت    س  نوع قلدر  را شناسایی کارده  یبر همین اساس زف و همکارانم بیفتد

ست از قلدر  رو ب  پایین ک  قلدر  از سمت مدیران و سرپرستان ننابت با  زیردساتان    ا

و  ک  قلدر  از سو  زیردستان ننبت ب  مدیران و سرپرستان است است، قلدر  رو ب  بالا

 Zaph et alشاود )  از سو  یک همکار ننبت ب  همکار دینار اعماال مای    ک  قلدر  اف ی

قدرت نابرابر اسات و شاام  افاراد     نتیجة قلدر   اند اعلام کرده (م لویس و اورفورد2003

زمانی ک  دو نفر در موضع قدرت برابر باشند رو  ازینم است ک  قادر ب  دفاع از خود نینتند

اساتفاده از قادرت در    م مولا  ساو  . (Lewis & Orford 2005: 30) ایرد میصورت نقلدر  

افاراد  کا     ،همچنینم ارتباط با قلدر  مربوط ب  ساختار یا جایناه سازمانی فرد قلدر است

افاراد ساطوح   از سو   ارفتنقرار  رفتار  بدهدف تر سازمانی هنتند برا   در سطوح پایین

و ب  همین دلی  قلدر  رو ب  پایین ننبت  (Keasly & Jagatic 2003: 48)ترند  بالاتر منت د

 تر شده استم ر  رو ب  بالا شناخت ب  قلد

چنوننی تأثیر و اعمال قدرت زیردستان ننبت با  سرپرساتان    بارةمطال ات مختلفی در

اعماال اثار کارکناان    ها   روس( 7002ها برنچ ) رفت  است ک  در یک نمون  از گنصورت ا

دستة نرم و منط ی جا  داده استم در  ،استراتژ  سختدست  س  در ننبت ب  فرادستان را 

اساتفاده از  روس ائاتلاف و  هاا    و روس ها  سخت موارد  چون اعمال فشاار  استراتژ 

و  شدن از در دوساتی وارد ها   روسها  بالاتر گورده شده استم در استراتژ  نرم،  قدرت

و مت اعدساز  باا دلیا  و منطاق نیاز اساتراتژ  منط ای        زنی و م امل  ذکر شده است چان 

 ،مادیران  در ارتبااط باا  میان رفتارها  کارکناان   .(Branch 2007: 52-53) م رفی شده است

دهاد و اثار مخارب     هاا را پوشای مای    رفتار  اصطلاحی ک  بنیار  از بدمنزلة ب   ،قلدر 
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مورد توج  استم برا  گنک  قلدر  رو ب  بالا شک  بنیرد زیردست باید ننابت  ارد، اذ می

قدرت جایناهی مدیران باشادم   ةکنند و ب  نوعی خنثی کندب  افراد فرادست احناس قدرت 

قادرت در ساازمان    مگیاد  قدرت ناشی از جایناه سازمانی تنها منشأ قادرت با  شامار نمای    

و  (Branch et al 2005: 2) و ممم ،کنترل اطلاعات، تجرب  همچون دارد؛ مختلف ها  خاستناه

از ساو  دینار   م رفتار زیردستان ننبت ب  فرادستان شاود  ةکنند تواند توجی  این موضوع می

تفااوت در  اناد   ( نشان داده7001)ی و همکاران 1( و هارو 1112) چنان ک  نیومن و بارون

و افازایی    ت باعث تشدید درایر و سطح تحصیلات ممکن اس ،سن، نژاد، جنس، قومیت

برا  اینک  کارکنان بتوانند بر قادرت   اند کردهاعلام ( 7003)ی قلدر  شودم زف و همکاران

 همچناین گنهاا   نادم ا جایناهی یک مدیر غلب  کنند نیازمند حمایت سرپرستان یا سایر مدیران

ی را دارد ک  حمایت مدیران بالاسر  یا همکاران  قلدر  ننبت ب  مدیر اند استدلال کرده

کا  خاود را از حمایات     ،مدیران منزو  )شام  انزوا  فیزیکی یا رفتاار (  و سخت است

 Zapf et) منت د قلدر  رو ب  بالا هنتند ،اند همکاران و مدیران بالادست خود محروم کرده

al 2003: 117)وبایی باا گن    ا  است ک  مادیران کام   قلدر  رو ب  بالا پدیده ،  طور کلیم ب

درصاد   77مادیر نشاان داد    132 رو  ( در پژوهی خود بر7002چنانچ  برنچ )؛ ندا  مواج 

( و 7001) یو همکااران  7همانناد هیماز   ،انادم برخای   ها قلدر  رو ب  بالا را تجرب  کرده گن

اند ک   مفهوم م اومت فرد  توسط کارکنان ننبت ب  مدیران را مطرح کرده ،(7001) 3سالین

 (.Branch 2007: 65ست )رو ب  بالا ( شبی  قلدر 7002ب  نظر برنچ )

ها را  ها  قلدر  رو ب  بالا پرداخت  و گن ( در پژوهی خود ب  بررسی رفتار7002برنچ )

 مها  گشکار و پنهان جا  داده است در دو دست  رفتار

 ها  گشکار شام : رفتار

 ریااد زدن، پارت  مانناد ف  ،)تهدید زبانی و برخاورد فیزیکای(  ها  پرخاشنران   رفتار 

 ؛ها  تلفنی تماس ،ها کردن اشیا، ایمی 

                                                                                                                                        
1. Harvey 
2. Heams 
3. Salin 
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 از جملا  دور زدن اقادامات انااباطی و     ،استفاده از سینتم، شام  سینتم شکایات

 ؛شکایات غیر قاب  اثبات از مدیر

   کارکناان و مادیر   رابطة دخالت شخص ثالث: ورود افراد بیرونی و بالاسر  مدیر ب

 متوسط کارکنان

 رفتارها  پنهان شام :

 ؛  عمد کار خراب 

 ؛اطلاع و  اطلاعی مدیر از جلنات و تلییر تنظیمات جلنات بدون بی 

 ؛ب  چالی کشیدن مدیر 

   ؛1و دیوارنوینی ،گمیز ها  کنای  پراکنی، اظهارنظر شای 

 ؛ها  مدیر تحت نظر ارفتن مدام رفتار 

 اذاشتن اطلاعات و دانی )انجام ندادن کارهاا در زماان    ماای   کردن از در اختیار

 مشده، حاضر نشدن یا دیر رسیدن ب  جلنات، در دسترس نبودن( نت یی

 شناسي پژوهش وشر

پدیادة  دنبال توصیف جامع از   ب پژوهشنران حاضر پژوهشی کیفی است و از گنجا ک مطال ة 

بااا اسااتفاده از اسااتراتژ  انااد  بااوده شااده باارا  دسااتیابی باا  درک ساااختار ذاتاای گن تجرباا 

ا  از مدیران شاغ  در بخای دولتای    پژوهی مجموع جام ة  پدیدارشناسی انجام شده استم

 هاا  مختلاف   مادیریت در رده سااب ة  ساال  سا   ک  حاداق   بودند در استان خراسان شمالی 

مادیرک م   ،شام  بخشدار ، ریاست اداره، م اون مدیرک ، م اون فرمانادار، فرمانادار   داشتند؛

ا  دارند ک  مورد توجا  یاک    زینت بة تجرشود ک   شناسی با مشارکت افراد  انجام میپدیدار

قلادر   تجربة  منت داند ک   ا  انتخاب شده ون ا  خاص استم در این پژوهی افراد بمطال ة 

ازه منصاوب  تار  دارناد، مادیرانی کا  تا      رو ب  بالا باشند؛ مدیران جوانی ک  کارکنان باتجرب 

انادم   ن دینر  مشلول کاار باوده  مدیرانی ک  قب  از انتصاب در سازما و ،اند، مدیران خانم شده

م دماتی با برخی از مادیران یاا کارکناان مطلاع از شارایط کاار        مصاحبة با  ،ها علاوه بر این
                                                                                                                                        
1. Graffiti 
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عم  گمده ک  از گن نیز بارا  انتخااب     مدیر، برداشتی اولی  از وقوع رفتار قلدر  علی  مدیر ب

  د نمونا  با  شاو رسای  صاورت جاامع بر    برا  گنک  موضوع ببردار  شده استم  نمون  بهره

نموناة  ان و کارکنان را شام  شاودم  ها  مختلف جننیتی مدیر ا  انتخاب شده ک  حالت اون 

هاا اشاباع حاصا      نفر از این مدیران بود ک  پس از مصاحب  باا گن چهارده مورد مطال   شام  

ت اداد   تصادفی هدفمند استفاده شدم از ایان   ایر  غیر م برا  انتخاب نمون  از روس نمون شد

ساختاریافت  اساتفاده   نیم مصاحبة ها از ابزار  گور  داده نفر زن بودندم برا  جمع 5نفر مرد و  1

و برخای در خالال مصااحب  مطارح شادندم       بودناد  از پیی ت یین شاده سؤالات شدم برخی 

مصااحبة  و در برخای ماوارد ترکیبای از    انجاام شاد   شده طی چند مرحلا    ها  انجام مصاحب 

شاام  هفات    ،روس کلایاز   ،وتحلیا   بارا  تجزیا    ،پژوهیدر این م بودفنی حاور  و تل

 :(10ا 21 :1321)انصار  و همکاران  ب  کار رفت ،مرحل 

جهات   اسات  کننداان ها  شرکت ها و شرح توصیف اول پژوهشنر خواندنوظیفة  م1

 هاا  مصاحب همة  مح  ان م در این اامایشانمنظور درک   ب ها گناحناس شدن با  هم

 مشوندها مأنوس  تا با متن مصاحب  کردندبار مطال    دچن را

ماورد مطال ا  را    ةهاا و جمالات مرباوط با  پدیاد      پژوهشانر واهه در مرحلة دوم  م7

دانادم   کلایز  این مرحل  را فرایناد اساتخراج جمالات مهام مای     م کند استخراج می

 ندمها را ت یین و با زیرخط مشخص کرد در این اام جملات مهم مصاحب مح  ان 

شاده   از جملات مهام اساتخراج  یک کند ب  هر  پژوهشنر تلاس میدر مرحلة سوم  م3

با دقت و تمرکز جمالات مناتخرج از   مح  ان مفهومی خاص ببخشدم در این اام 

حاشایة  یافتا  در   تا ب  م نا  گن پی ببرندم م نا  استخراجکردند اام قبلی را تحلی  

 متن مصاحب  یادداشت شدم

هااا   از توصاایفیااک سااوم را باارا  هاار مرحلااة وهشاانر پژدر مرحلااة چهااارم  م4

هاا  خااص    دسات   درشاده را   اهیم فرمول و سپس مفکند  میکننداان تکرار  شرکت

ک  هایی  مؤلف م انی مرتبط را در قال   اام مح  انکندم در این  موضوعی مرت  می

 دینار  بند  کردندم در موارد  ک  موضوعات با یاک  در قنمت ب د گمده است دست 



  666     تبیین قلدری کارکنان نسبت به مديران در بخش دولتي

 

هاا  اولیا  صاورت     مرتبط نبودند یا همپوشانی داشتند، مراج ات مجدد ب  پروتک 

 شدندم ها بازبینی می بند  ارفت و دست  می

شاده با  درون    ع اید اساتنتاج همة پژوهشنر قادر ب  ترکی  کردن مرحلة پنجم در  م5

م در ایان  است ،تحت مطال  پدیدة جزئیات همة شام   ،یک توصیف جامع و کام 

دست گماد کا  در قنامت      بها   مؤلف وصیفی روایتی و شفاف از هر یک از تاام 

 استمگمده ب د 

توصایف واق ای و    صورت پژوهشنر توصیف جامع از پدیده را ب در مرحلة ششم  م1

هاا    مؤلفا  کندم در این مرحلا  قلادر  رو با  باالا در قالا        ضرور  خلاص  می

 مشدشده ت ریف  کشف

با  منظاور   کناد   رجاوع مای  کننداان در پژوهی  شرکت پایانی پژوهشنر ب مرحلة در  م2

جهات  اام، هام در این  یافت کردن ها  پژوهی و موثق  از یافت دریافتی تصریح کردن 

 شونداان کنترل شدم بررسی قابلیت تأیید و اعتبار پژوهی، نتایج توسط مصاحب 

نهاایی   رفتاار ساازمانی در تحلیا    حاوزة  عالاوه از نظار کارشناساان و خبرااان در       ب

 بردار  شدم بهره

 ها يافته

 روقلدر  بینت و یک مؤلفة  ب  کننداان در پژوهی بند  توصیفات شرکت تحلی  و م ول 

 د قلدر  شخصای، قلادر  مرباوط با  تخریا  و تهدیاد       بُچهار ب  بالا منجر شد ک  در 

تی و قلادر  جننای   ناه مادیریتی ا ، قلدر  مربوط ب  تهدید موق یت و جای عملکرد حرف 

 ندمبند  شد دست 

  اردد کا  فارد قلادر با     ها  قلدر  برمی این دست  ب  نمون  رفتار قلدری شخصی: .1

رت منات یم  صاو   ها و خصوصیات فارد  قرباانی و با    صورت فرد  و مشخصا  با ویژای

 ند از:ا شده عبارت شناساییها   مؤلف کندم  درایر  ایجاد می

 یا  مختلف، در حاور همکاران یاا ماواق   ه فرد در فرصت :تهدید و هشدار شفاهیـ 

 ایان دسات   ،م البت کند میاو را تهدید  ،بشکند یر رابرا  گنک  ابهت مدتنهاست، با مدیر ک  
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رفتاار را از خاود نشاان      یان ف ط ننبت ب  مدیر بلک  ننبت ب  ساایرین نیاز ا   قلدر ن افراد 

زماانی کا  سار یا  موضاوع      » کننداان در پژوهی افت  است: یکی از شرکت مثلا م هندد می

سر م کن  یکی از کارمندا  من با عصبانیت و صدا  بلند با من صحبت میگد  میبحث پیی 

 م«زن  ها  تهدیدگمیز می زن  و حرف من فریاد می

برخای از  کا   اناد   کارده اعالام  شاونداان   بیشاتر مصااحب    شوخی با مسائل شخصی:ـ 

رفتاار از  م ایان  زنند ها حرف می گن رو ظاه موضوعات خصوصی زندای بارةدرکارکنانشان 

یکی بنیار رنجاننده و ناخوشایند م رفی شده استم ویژه مدیران زن   مدیران ب سو  برخی

ن کا  چناد تاا از    م یاا بهام رساوند    بارها خودم شنید»کرده است: شونداان بیان  از مصاحب 

ماورد تمناخر قارار     ور ها  شخصیتی من کارکنان زیردستم در حاور ب ی  قیاف  و ویژای

 م«زنن من با هم حرف میخانوادة ورد اعاا  ها در م دن و حتی ب ای وقت می

کنناداان،   برخی از مشارکتباور ب   و تلاش برای بدنام کردن: ،سازی، بدگویی شایعهـ 

کنناد و از هایچ    سااز  مای   کارکنان برا  تخری  و ترور شخصیت مدیر علی  او شای   ااه

 باارة در سااز   شاای   کننادم   مدیر یا سرپرست خاود فروااذار نمای    کردنراهی برا  بدنام 

: اسات  افتا  ی از مادیران  یکا  ماناد  کردهاغل  مدیران مطرح را استفاده از اموال دولتی  سو 

 مو پیی ب یا  خاراب کانن   ر کنن علی  من شای   درست کنن تا من ها مدام س ی می ب ای»

 «کن م شخصی میاستفادة المال  بیت ان فلانی از م در مورد من میشنید مثلا 

چند نفر از مدیرانی تحریک همکاران علی  مدیر را  تحریک سایر همکاران علیه مدیر:ـ 

ک  تازه منصوب شده بودند و البت  یکی از مدیرانی کا  از ساازمان دینار  وارد مجموعا      

بااور  هادم با    البت  این رفتار در هر شرایطی ممکن اسات ر  د  مکرده بودند مطرحشده بود 

ارهاا پایی   رفترخاداد ایان   هنوز بر اوضاع منلط نشده مجالی برا   فرداین مدیران چون 

م کناد کار را دچار مشک   ممکن است مدیر تازهرفتارها اون   و از سو  دینر این است گمده

ب یاة  دفترم افت شنیده ک  فلانی ب   منئول»است:  در این خصوص این هایکی از اظهارنظر

 م«افت  باید کار  کنیم طرف )من مدیر( حناب کار دستی بیاد میهمکاراس 

هایی از  اان نمون کنند شرکتهمة ت ریبا   دور از ادب و نزاکت:و  متعارف های نا رفتارـ 
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استم  ناپذیر این نوع رفتار را تجرب  کرده بودند و ب  نظر بنیار  از مدیران این رفتار تحم 

امناس  زیردستانشان، برخای دینار از وضا یت پوشای     مدیران از لحن و کلمات نبرخی 

ساط کارکناان   و برخی دینر از قطع سخنانشاان در جلناات تو   ها کارکنان در ملاقات با گن

شام سالام کا      رد مای کا   از کنار ب ای از کارمنادام  »است:  افت م یکی از مدیران اند افت 

گن  مای ون اینکا  در بازنن   دنم ب ایاشون بد و هم نمیر هیچ، حتی جواب سلام مندن  نمی

زنانم   بنادنم بلندبلناد باا مان حارف مای       و محکم میر رن بیرون در مییا وقتی  اتاقم  تو

 م«تو اتاقمگن  میبا دمپایی ؛ یرشونماننار ن  اننار من مدک  ب ایاشون 

رفتار  این نامناسب:شیوة های کاری و فرهنگ حاکم بر محل کار به  متذکر شدن رویهـ 

ا  از کار در مجموع  نداشتند  تجرب و  بودند ر از مدیرانی ک  تازه منصوب شدهنیز دو نفرا 

ساال    الان کا  حادود یاک   »: اسات افتا   شاونداان   یکی از مصااحب  م کرده بودندازارس 

اینجاا  م ت نینات  م اونم بهم بن  فلانی اینجا سازمان قبلای گد  میم هنوز پیی  همنصوب شد

 م«این جور  رفتار کنیو  رو نکنیاین کار و  باید این کار رو بکنی

یاادگور  اشاتباهات    های مختلف در حضور همکاران: یادآوری اشتباهات در فرصتـ 

اما زمانی ک  اشاتباه مادیر در حااور همکااران و توساط       مدر حالت کلی ناخوشایند است

کنناده   م یکای از مادیران مشاارکت   است تربرخی از کارکنان یادگور  شود بنیار ناخوشایند

م رو در جلناات داخلای    توبیخ من توسط مدیر بالادستیقایة چند بار فلانی »است:  فت  ا

 «همپیی همکارا مطرح کرد

هاا فارد    مؤلفا  در این دسات    ای: قلدری مربوط به تخریب و تهدید عملکرد حرفه. 2

ا   حرفا   ةو وجها را تخریا   تحت سرپرساتی مادیر   مجموعة عملکرد کند  میس ی قلدر 

 ند از:ا شده عبارت شناساییها   مؤلف  ماعتبار کند را بیمدیر 

برخای   محوله و تهدید به انجـام نـدادن وظـایف:    وظایف اکراه با یا ناقص دادن انجامـ 

درساتی انجاام    را با   انلاف وظایفشا  هاا  مخت  اند ک  کارکنان ب  بهان  موق یتی را ترسیم کرده

ها  کاار  بارا     ااهی از م ررات و روی تفاده از گاس شونداان سو  دم یکی از مصاحب نده نمی

در یاک  اساتم  کارده  بیان  ،شخصی خودمنزلة تجربة ب   ،وظایف محول  رادادن فرار از انجام 
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ت اضا  زیردست خود با  انجاام نادادن وظاایف     پذیرفتن شده ک  مدیر برا  اعلام مورد هم 

را بیاان کارده اسات:     خودتجربة اون   شونداان این محول  تهدید شده استم یکی از مصاحب 

 فلانای  با   بنم بهی مثلا  یا بده انجام رو کار  و بمون  ادار  ساعت از ب د بخوام ازس اا »

 کا   باار   یا م دربره زیرس از ک  گره می قانونی استدلال و بهون  تا صد ، کن کمک کاراس تو 

 و باشان  داشت  حاور کار مح  در همکارا همة شد قرار بود کرده سفر استان ب  وزرا از یکی

 یکای « مکارد  اساتفاده  اسات لاجی  مرخصای  از بیمار  بهانة ب  من همکار فلان منرن مرخصی

 ،باشام  ساپرده  فلانای  ب  کار  اا  ندارم خاطر ب  واق ا » :است افت کننداان  دینر از مشارکت

 م«زده غر هم کلی و بوده اکراه رو  از ،داده انجام هم اار مباش  داده انجام کام 

مشاترک اغلا    تجرباة   :دسـتورها  و تصـمیمات  در چالش و ایراد مکرر کردن ردواـ 

شاود یاا از    داده مای ها  گندستور  ب  وقتی ک  است کننده وجود کارکنانی  مدیران مشارکت

د ک  تصمیم یا دستور پختنای  نجلوه دهطور  ایند نکن د س ی مینشو مدیر مطلع می تصمیم

 تاونم  مای »: است افت کننداان  ارکتنداردم یکی از مشعلمی و منط ی کافی پشتوانة لازم و 

 و باشا   نکارده  وارد تاوس  لتای قُ ناِ یا   کارمنادم  ایان  ک  م  ننرفت تصمیمی بنم تئجر ب 

 م«باش  داده انجامی وچرا چون بی

مدیران ممکن اسات   های مشترک به مدیر: نتایج بد کارهمة نمایی و نسبت دادن  سیاهـ 

ناامطلوب   را باا  هاا  گن ا  حرف وجهة  کوشند میک  داشت  باشند  خودمجموعة کارکنانی در 

م تخریا  کنناد  ها  ر واحدها  سازمان یا سایر سازمانجلوه دادن عملکرد مجموع  میان سای

مطلوبی نتیجة سازمان ب  با وجود اینک  ک   اند ب  موارد  اشاره کردهکننداان  حتی مشارکت

اسات:   افت م یکی از مدیران اند نداننت ثر ؤ  ن ی ممدیر را داراکارکنان دست یافت  است، 

با اینک  چند ماهی نبود ک  پنت مدیریت ارفت  بودم همون موقع هم واحادها  مختلاف   »

چناد تاا از کارمنادام     ارفات؛  یپاییننمرة واحد ما تو  ارزیابی و  کردنو ارزیابی سالیان  ر

 م«پایین شدهة نمرافتن عملکرد من باعث این  صریحا  و جلو  خودم می

 بـر  تـثییر  بـرای  سازمان بالاتر سطوح یا سازمان از خارج در بانفوذ عوامل با ارتباطـ 

تحات  از مجموعاة  ااه ممکان اسات کارکناان از طریاق عواما  خاارج        :مدیر تصمیمات
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سرپرستی مدیر برا  تحت فشار قرار دادن و  و تأثیراذار  بر تصمیماتی استفاده کننادم  

فارد  خااص در    مکارر  باا محوریات   ها   سفارساند   افتکننده  کتمدیران مشاربرخی 

هاا   ایردم این دخالات  سازمان صورت می از شان از داخ  و خارج تحت سرپرستیمجموعة 

نیاز   ماورد   اسات؛  نباوده  ،شام  ارت ا و انتصاب ،صرفا  مربوط ب  موضوعات منابع اننانی

با  ناوعی منات یم یاا باا      کارکناانی   یکی ازک   ،موضوعی کار  بارةدر ک  مدیربیان شده 

 بود اومده پیی ک  ا  قای  ی  سر» تحت فشار قرار ارفت  است: ،نفع بوده ذ در گن واسط  

 گشانا  و دوست از و اداره بیرون از قدر این مبود نفع ذ  توس فلانی ک  بودم ارفت  تصمیمی

 «مشدم کلاف  ک  شمبا داشت  بیشتر رو فرد این هوا  ک  زدن زنگ بهم همکار و مدیر و

همة جا مبنی بر نظرخواهی در  به رخ کشیدن تجربیات فردی نسبت به مدیر و انتظار بیـ 

داشت  باشند وجود ا  بیشتر از مدیر  ساب   باکنانی زمانی ک  در یک سازمان کار مسائل از وی:

هاا    دیر تحت الش اع راهنمایی و توصای  ممکن است این مشک  پیی بیاید ک  تصمیمات م

فاقاد   حتای  ها بودند برخی از کارکنان گنافت  کننداان  برخی از مشارکتاین افراد قرار ایردم 

 اناد  مادعی مادت در مجموعا     حاور طولانی  واسطة و صرفا  بهنتند دانی و مهارت کافی 

م اونم سر اینکا   »است:  افت ها نظرخواهی شودم یکی از مدیران  از گنها  ایر  تصمیمدر  دبای

مشاورت کانم و    اون خوام بخورم باا  شتره انتظار داره من گب هم ک  میس تو  دفتر بی  ساب 

 م«دون  انجام بدم اون کار  ک  اون درست میگره  میحتی بهم فشار 

اونا    ایان  دادن اطلاعات و تجربیات به قصد تخریب مـدیر: قرار امتناع از در اختیار ـ 

و اناد   خاود داشات   در پنت کمتر  ساب ة ک  رفتارها بیشتر ننبت ب  مدیرانی ازارس شده 

مجموعاة  خروجی کار اند  خواست  میو نبوده حاضر ب  پذیرس مدیر  توان افت کارکنان می

اسات:   افتا  اونا    شاونداان ایان   م یکی از مصاحب کننددار  تحت سرپرستی مدیر را خدش 

 کارشناساا  از یکای  رو کار از بخشی مکنم گماده م بالادستی مدیر برا  رو ازارشی بود قرار»

 بهام  نااقص  مطلا   ی  دادم می تحوی  رو ازارس باید ک  روز  عمدا  مرسوند می بهم باید

 «مباشم نداشت  اصلاحی برا  هم زمانی ک  داد

هایی از فرد قلادر   رفتار منظور قلدری مربوط به تهدید موقعیت و جایگاه مدیریتی:. 3
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  تصاد   باردن کفایات مادیر بارا    سؤال ر ک  با هدف تخری  جایناه مدیریتی و زیاست 

 ند از:ا شده در این دست  عبارت شناساییها   مؤلف م شود میپنت مدیریتی انجام 

تجرباة  کا    جاوان  پاذیرس مادیران   های مختلف: به روش بردن کفایت مدیرسؤال زیر ـ 

یکای از  پذیر نینتم  راحتی امکان کنان ب د برا  برخی کارنکمتر  ننبت ب  سایر همکاران دار

ایرن و    نمیّ و جدر خاطر سن کمم من  من ب ةوعزیرمجم»است:  زمین  افت مدیران در این 

موارد  هم ازارس شده کا  کارکناان بارا  نشاان دادن     م« براشون سخت  از من دستور بنیرن

  مصانوعی ایجااد   هاا  تحت سرپرساتی درایار  و چاالی   ادارة مجموعة کفایتی مدیر در  بی

 لفظای  و فیزیکی چالی و کرد می درایر ب ی  با ور خودس عمدا  ک  داشتم کارمند »اند:  کرده

 م«کنم اداره درست رو کارم مح  تونم نمی من بده نشون ک  کرد می ایجاد

برخای از  بااور  با    احتمـالی مـدیر:  و تشـویاات  تنبیهـات   اهمیت بودن ـ تظاهر به بی

خاود را با    اعتنایی خود با  مادیر    دن بیکارکنان برا  نشان دا ب ای از ،کننداان مشارکت

هاا   د ک  تنبیهات مدیر بارا  گن کنن دهند و طور  وانمود می نشان می می  تشوی ات مدیر بی

یکی از کارمنادام هنات   »شونداان افت  است:  م یکی از مصاحب کندایجاد مشک  تواند  نمی

هار   :اا   اب من میکنم در جو می یخاطر درست انجام ندادن وظایفی توبیخ  ک  وقتی ب

کاار کنای      خوا  چا  می :بار ک  بحث بالا ارفت افت  حتی یم خواد بکن کار  دلت می

 م«نیاز  ب  این شل  ندارم من اصلا ! کار  کنی اخراج بشم  گخرس این  ی

شاونداان از شاکایت ماداوم     ت داد  از مصاحب  :مداوم غرولند و ،، اعتراضشکایتـ 

ممم  و هاا،  گن برخاورد نحاوة  شاود،   وااذار مای ها  گنیفی ک  ب  وجود، وظاکارکنان از وضع م

یکای   ماثلا  گور استم  ها رنج کارکنان با گنرفتار طلبکارانة ردند ک مند بودند و اعلام می الای 

 صاحبت  طاور   مکارده  الایا   س کار  شرایط از خودم پیی بارها» :است افت از مدیران 

 چارا  کا   بهم داده تذکر بار دو هم م بالادستی مدیر  البت مبدهکاره بهی سازمان ارانن کن  می

ایان   «مکارده  ور مان  شاکایت  رفتا   هام  اون پیی فهمیدم مذارم می فرق کارمندام بین دارم

تااییع ح اوق خاود    بهاناة  و فرد با    موضوع ممکن است شک  دینر  نیز ب  خود بنیرد

باار   چنادین  الانتا » کند:بالادستی اعلام  مدیران ب  خود را اعتراض یا شکایتتوسط مدیر 
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 و مادیرم  پایی  بارم  زده مان  علیا   کارمنادم  ک  بیخود  ها  حرف خاطر  ب م هشد مجبور

 نادرسات  و ساختنی خواست می توضیح شون هدربار ازم ک  موارد  همة البت  مبدم توضیح

 «.کنم قانع رو مدیرم توننتم و بود

برا  تا یف جایناه مادیر  رکنان برخی کا مدیر: از تمکین عدم دادن نشان برای تلاشـ 

و ب  قاول م اروف با  مادیر جاواب      ایرند  وانمود کنند ک  از و  دستور نمیکنند  تلاس می

تجرب  کارده بودنادم    شونداان این مورد جز  رفتارهایی است ک  بنیار  از مصاحب  مدهند نمی

 ،گن مای  بخاواد  ندلشو جور  هر هنتن کارمندا از سر  یک»است:  افت یکی از مدیران  مثلا 

 «گرنم نمی حناب ب  هیچی رو مدیر بنن اینک  برا  ف ط ،رن می بخوان جور  هر

برخای مادیران    وی: توانـایی  از غیـر  عـواملی  بـه  مـدیر  انتصـاب  دلیـل  دادن نسبتـ 

هایی ک  ماهیت سیاسی  سازمانویژه   ها ب اغل  سازماندر  ک  بودندبر این باور کننده  مشارکت

اونا  قاااوت    مدیر خود ایندربارة و ت داد کارکنانی ک  است   رفتارها م مول اون این رنددا

 کا   بهام  نا هرساوند  ور اون ور این از»است:  افت کننداان  یکی از مشارکت کنند کم نینتم می

 یاا  داشت ارتباط کس فلان با ک  ان کرده مدیر این سر رو فلانی ا  می رس  می جا هر کارمندم

 م«نبود پنت این حد در اون وارن  ؛بود کرده رو سفارشی شخص فلان

 و داخـل  در بـانفوذ  افراد با سیاسی ارتباطات طریق از مدیر سازمانی موقعیت تهدیدـ 

اونا  رفتارهاا در ساطوح     ایان کا   بودناد  بر این بااور  شونداان  مصاحب  سازمان: از خارج

اهیات سیاسای دارناد رواج    هاایی کا  م   اما در سازمان ؛افتد ها اتفاق می سازمانهمة مختلف 

 داره مان  کارمند ک  شنیدم می مختلف ها  کانال از»: اون  است اینیک نمون   بیشتر  داردم

 «مبردارن ور من ک  کن  می لابی من بالادست مدیران یا اذارتأثیر سیاسی ها  اروه با

هاا   دساتان گن ک  زیرمدیران زن  در ارتباط بااغل   قلدر  جننیتی قلدری جنسیتی:. 4

 ند از:ا این دست  عبارتشده در  ها  شناسایی مؤلف م شود هنتند اعمال میمرد 

نفار از  چهاار   جنسـیت وی:  ه سببمدیر ب دستورهای و تصمیمات بردن سؤال زیرـ 

 ،تحت سرپرستی خاود داشاتند  مجموعة ک  کارکنان مرد در  ،کننده مدیر زن مشارکتپنج 

ران اعالام کارده اسات در    یکای از ایان مادی   چنین رفتارهاایی را تجربا  کارده بودنادم     
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حاور مدیر زن نداشت  رخداد این نوع قلادر  احتماال بیشاتر     ساب ة هایی ک   سازمان

 هناتن  مرد ک  کارمندام از ب ای ب  وقتی»افت  است: زمین  داردم یکی از مدیران در این 

 هناتن  ایان  دنبال س  هم شن می مطلع موضوعی بارةدر نم تصمیم از یا دم می دستور 

 در مان  زناناة  روحیاة  و باوده  اشاتباه  مان  تصامیم  بدن نشون مختلف ها  استدلال با ک 

 م«بوده دخی  تصمیمم

را ایان رفتاار    :اوسـت  جنسـیت  بهتوجه  حایات در کهبه مدیر  نامعمول توجهاتـ 

کنناداان،   ها  مشاارکت  م بر اساس افت اند کردهنده ازارس شو برخی مدیران زن مصاحب 

و لزوما  مدیران زن  کنند اعمال میدر مجموع    افراد محدودرا تی یع قلدر  جنناین نو

 از یکای »ین شرح اسات:  ددر این خصوص باظهارات یک نمون  از  با گن مواج  نینتندم

 بارام  کا   داره مان  اتااق  با   کاار   بهاناة  ب  مورد  بی و زیاد مراج ات( مرد) زیردستام

 م«ناخوشاینده

 و نتیجهبحث 

توساط  سرپرساتان   وننبت ب  مدیران قلدران   ها  رفتار وهی تلاس شد نمون پژ در این

الا در بخای دولتای شناساایی شاودم     ع  یا ب  بیان دینر قلدر  رو ب  بکارکنان زیرمجمو

ت داد  مدیر خواست  شد تجربیاات  روس پدیدارشناسی استفاده شد و از از  دین منظورب

بینت و یاک مؤلفا    ص  این بررسی ب  شناسایی خود را در این خصوص ارائ  دهندم حا

ارفت   ها  صورت ها و همچنین با توج  ب  پژوهی انجامید ک  بر اساس ماهیت این رفتار

ری  و تهدید شام  قلدر  شخصی، قلدر  مربوط ب  تخ ا  چهار ب ددر در این خصوص 

 ا  ر  جننایتی قلد ،یریتیجایناه مد، قلدر  مربوط ب  تهدید موق یت و ا  عملکرد حرف 

ارفتا  از   هاا  صاورت   بناد   مطال اات و دسات   برخای  برخلاف  (م1 )شک  ت ریف شد

( و اینارسان و  1112) همانناد راینار و هوئا     ، ها  پیشاین  یها  قلدر  در پژوه رفتار

ک  زیردسات ننابت   بود (، در این پژوهی صرفا  تمرکز بر رفتارهایی 7001)ی همکاران

 کندم ب  فرادست اعمال می
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 های قلدری رو به بالا .مولفه1شکل 

و با   ک  در قلادر  ر  اند ذکر شدهها  قلدر   ا  از رفتار یادشده، دست ها   در پژوهی

ا  دینر با درجات مختلف یا با شاک  اجارا  متفااوت میاان      دست م بالا موضوعیتی ندارند

  شاده اسات   اندم رفتارهایی ک  در این پژوهی ارائا  مشترکمختلف انواع قلدر  با جهات 

هایی  قلدر  شخصی رفتاردستة در شودم  مال میصرفا  از سو  کارکنان ننبت ب  مدیران اع

هاا و خصوصایات    صورت فرد  و مشخصا  باا ویژاای    ک  شخص قلدر باست  ذکر شده

 شافاهی، شاوخی   هشدار و کندم تهدید صورت منت یم درایر  ایجاد می  فرد  قربانی و ب
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هایی از قلادر    کردن فرد نمون  بدنام در تلاس و ،بداویی از ،س شخصی، شای   با منائ 

با  بیاان    اساتم  ها  پیشین نیز ارائ  شده هیهنتند ک  در این پژوهی بیان شده و در پژو

هم از ساو    ،این قبی  رفتارها هم بین همکاران، هم از سو  مدیر ننبت ب  کارکنان ،دینر

شاودم در برخای ماوارد، قلادر  از      میدیده شاب  کارکنان ننبت ب  مدیر ت ریبا  ب  صورت م

فارد قلادر باا    اااه،  یابدم  ها نمود می جلنات و سخنرانی در مدیر صحبت کردن طریق قطع

 اااه و کناد   میمدیر س ی در ایجاد فاایی نامطلوب علی  مدیر  علی  همکاران سایر تحریک

 دهناد؛ ماثلا    نشاان مای  زاکات  ن و ادب از دور و نامت ارف ییها رفتارمدیر  در برابرکارکنان 

مادیر  نا  باا   ادر هننام خروج از اتاق مدیر، با صدا  بلند و با لحان طلبکار  با شدت بنتن

 در دخالت اتهام ،مدیر دوستانةها   رفتار م اب  در نام مول و شدید صحبت کردن، واکنی

 در اشاتباهات  کندم یادگور  می فرد راهنماییاقدام ب   مدیر ک  هننامی شدن عصبانی و امور

کا  فارد بارا     دینر  از قلدر  اسات  نمونة همکاران نیز  حاور در مختلف ها  فرصت

ارزس کاردن و کاساتن از    بی (1112) دهدم راینر و هوئ  انجام میتخری  شخصیت قربانی 

قلادر  مرباوط با  تهدیاد موق یات شخصای       زمارة  سان را در  ب  ساب    کار مدیرارزس 

  دلی  بردن کفایت مدیر بسؤال با عنوان زیر نوع قلدر ، این ک  در این پژوهی  اند داننت 

ها  قلدر  مربوط ب  تهدید موق یت و جایناه مادیریتی قارار داده    رفتاردستة در  ،سن کم

رسد این مورد بیشتر از اینک  نوعی تهدیاد شخصای و فارد  باشاد بیشاتر       ب  نظر می مشد

هاا  کاار  و    هی، متاذکر شادن رویا    ا  ننبت ب  جایناه مدیر استم در این پژو هجم 

نامناس  توسط کارکنان ب  مدیر، ایجاد مزاحمات بارا    شیوة فرهنگ حاکم بر مح  کار ب  

کا    اسات؛  شاده م رفی و تحریک سایرین علی  مدیر قلدر   ،ها مدیر تا رسیدن ب  خواست 

در  (7002کا  ذکار شاد بارنچ )     چناان  برنچ نیز این مورد را در پژوهی خود گورده استم

جا  داده ها  گشکار و پنهان  دو دست  رفتارها  قلدر  رو ب  بالا را در  رفتارپژوهی خود 

هاا  زباانی و    تهدیاد ها  قلدر  گشکار ب  پرخاشنر  اشاره کرده ک   رفتاردستة در استم 

هاا   ایمی  ،شام  فریاد زدن بر سر مدیر، پرتاب کردن اسباب و اثاثی  ا استاقدامات فیزیکی 

 گمیاز،  کنایا  هاا    نظر  پراکنی، اظهار   ها  پنهان ب  شای رفتاردستة و در  ا ها  تلفنی سو تما
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 ،اشاره کرده ک  مشاب  عواملی است کا  در ایان دسات    نظر ارفتن مدیر  زیر و دیوارنوینی

 اندم قرار ارفت  ،ی نی قلدر  شخصی

در  کا   ایی ذکار شاد  ، رفتارها  وط ب  تخری  و تهدید عملکرد حرف قلدر  مربدستة در 

ا   حرفا  وجهة  اعتبار کردن تحت سرپرستی مدیر و بیمجموعة رد تخری  عملک ب فرد  ها گن

در مواق ی ممکن است مدیر با عدم اطاعت دستوراتی مواجا  شاود، کا      مکند اقدام میمدیر 

 و شرح وظاایف  با گااهی کارمند از قوانین و م ررات کار ممکن است البت  این عدم اطاعت 

از ایان   مزنناد  دساتورات سار بااز مای    اجارا   ظاهر قانونی از  کارکنان بام باشدپنت مربوط  

ها  استح اقی و است لاجی در مواقاع حنااس و مهام     توان ب  استفاده از مرخصی ها می رفتار

اطلاعاات  ارائاة  دیر از تحت سرپرستی ما مجموعة برا  تخری  عملکرد  ااه، فرداشاره کردم 

حتی ممکن است اطلاعات را عمدا  زمانی ارائا  دهاد کا  کاار از کاار اذشات         مکند امتناع می

ها و حتی انجام دادن با اکاراه   وظایف یا ناقص انجام دادن گن دادن استم بهان  گوردن در انجام

قلادر  با     ناوع ا  از ایان   ان برا  بنیار  از مدیران نمونا  توسط کارکندستورها وظایف و 

مجموعاة  نتایج نامطلوب حاص  از عملکرد همة نمایی و ننبت دادن  سیاهحربة  رودم شمار می

ا شایع است ک  مادیران را گزار  ه در سازمان نیز تحت سرپرستی مدیر ب  ض ف عملکرد  و 

هاا    ، در فرصات دارناد باالاتر    ةتجربا  ننبت ب  مدیر ک  کارکنان ،در برخی موارد دهدم می

هماة  مادیر در  کا    دارناد جاا    و انتظار  نابا د کشن میمختلف تجربیات خود را ب  ر  مدیر 

ی بار اعماال نظار خاود نیاز اصارار       و حتا کناد  ها نظرخواهی  ها از گن ایر  منائ  و تصمیم

کار  عمد  و ماای   کاردن از در   ها  پنهان قلدر  ب  خراب رفتاردستة برنچ در  مورزند می

در را هاا   ک  فارد قلادر کاار   ت کرده اساعلام عات اشاره کرده و اختیار اذاشتن دانی و اطلا

و اااه   ،گیاد  شود یا دیر ب  جلنات می دهد، در جلنات حاضر نمی نجام نمیشده ا زمان ت یین

کند ک  کارکنان ممکن اسات   ها اشاره می و  همچنین در همین دست  رفتاردسترس نینتم در 

را  و  همچناین دخالات دادن شاخص ثالاث با      مدیر و تصمیمات او را ب  چالی بکشاندم 

ی نای   ،کرده کا  در ایان دسات    م رفی گشکار  قلدرانة تأثیراذار  بر تصمیمات مدیر را رفتار

 ایردم جا  می ،مدیر ا  قلدر  مربوط ب  تخری  و تهدید عملکرد حرف 
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هاا  قلادر     قلدر  مربوط ب  تهدید موق یت و جایناه مدیریتی سومین دست  از رفتاار 

و  باردن کفایات   سؤال ری  جایناه مدیریتی و زیر هایی ک  با هدف تخ رفتار شام است 

ه در طاور ویاژ    این دست  از رفتارها  قلدر  با  مشود میبرا  تصد  پنت مدیریتی انجام 

ها  ناادر    نمون  است ت  در قلدر  اف ی نیز ممکنالبم شود قلدر  رو بالا مطرح میزمینة 

صاورت کلای     قلادر  با   با  موضاوع   هاا  در گن کا   هایی در پژوهیبرا  گن یافت شودم 

(، 1112( و راینار و هوئا  )  7001) یاینارسن و همکااران  پژوهی از جمل  پرداخت  شده،

ارد  از ایان  ها  برنچ ماو  اما در پژوهینشده استم قلدران  اون  رفتارها   ا  ب  این اشاره

تاوان افات در مجماوع در ایان      می ،بر اساس پژوهی حاضرشودم  نوع قلدر  مشاهده می

ببرد، وانماود کناد و    سؤال است ک  کفایت مدیر را زیر گن  فرد قلدر در پیرفتارها  دست 

ا  و ب اا  سیاسی را با  انتصااب مادیر ننابت      و منائ  حاشی  ،شناسد ب  رسمیت نمیرا 

ق توساط مادیر با  مادیران بالادساتی در      عدالتی و تااییع ح او   شکایت بردن از بیدهدم 

غار زدن   شاودم  یر نزد مدیران بالادستی انجاام مای  مدهة وجموارد  صرفا  با هدف تخری  

خای  براز نظر شرایط کار  و اعلام نارضایتی از وضع موجود نیز  ازمداوم در حاور مدیر 

مان یاا  حتی ممکن است فرد باا مادیران ارشاد سااز    گیدم  مدیران نوعی قلدر  ب  شمار می

و برا  موق یت و کند ط برقرار نفوذ در خارج و داخ  سازمان ارتبا ها  سیاسی و ذ  اروه

ویق مادیر بارا    کنند تنبیا  و تشا   برخی کارکنان وانمود می مکند ایجاد جایناه مدیر چالی

کارکناان فشاار   »ر بیاان شاده اسات:    طو این مورد در پژوهی برنچ این ها اهمیتی نداردم گن

ه است کارکنان با برنچ نشان داد «مانجام نشودمدیر مورد نظر گورند ک  اقدامات اناباطی  می

استفاده از سینتم شکایات ممکن است علی  مدیر مرتک  قلدر  شوند؛ دور زدن اقادامات  

از این موارد استم  یرشکایات غیر قاب  اثبات از مدارائة  و شده توسط مدیر اناباطی وضع

دساتة  در ن همااهننی و   یمات جلنات بادو مطلع نبودن مدیر از جلنات یا تلییرات تنظ

ی نای تهدیاد    ،و در این دست  قلدر کرده است ا  پنهان قلدر  است ک  برنچ ارائ  رفتاره

 ایردم جا  می ،اه مدیریتی مدیرموق یت و جاین

دهاد،   ک  اغل  ننابت با  مادیران زن ر  مای     ،قلدر  جننیتی ی نی ،چهارمدستة در 



  633     تبیین قلدری کارکنان نسبت به مديران در بخش دولتي

 

  ستان بد از سو  برخی زیردکن ایرد احناس می قرار می جننیتی قلدر مدیر  ک  هدف 

ناخوشاایند اساتم    ایارد کا  بارا  و     قرار مای  اعتنایی یا بی م مول مورد توج   طور غیر

  با  پیشارفت ننابت دادن  شاام   را ( موارد قلادر  جننایتی   7007) یو همکاران 1و کو

ارزس  یا پیلام مکتوب از جانس مخاالف، بای   نامناس ، تماس تلفنی پیشنهادها   ،جننیت

دلیا   ست  ک  در ح ی ت با   جننیت و ، توجهات ناخوادلی   ب کردن ح وق و ع اید فرد 

دانندم از میان این رفتارها، دو مورد ازارس شده استم تصمیمات یا  میمدیر است جننیت 

شود جننیت و  از سو  کارکنان مورد انت اد واقع   واسطة بمدیر ممکن است دستورها  

ض یت هم ممکن است ر  دهد کا   م اب  این ون طة مرت  ب  چالی کشیده شودم مدیر و 

توج  بیی از حد ب  مدیر و تالاس بارا  نزدیاک    م البت  گن هم برا  مدیر خوشایند نینت

ان شده ب  عنو موارد اشارهب یة این رفتارهاستم نمونة کردن خود ب  مدیر و جل  توج  و  

قابا   ق  صداق بارز نداشت  یا حادا دست ننبت ب  مدیر مبین زیررابطة قلدر  جننیتی در 

 اون  رفتارها  قلدر  نپرداخت  استم طور مشخص ب  این  برنچ بتوج  نبوده استم 

طور ک  بیان شد قلدر  اغل  ب  دلایلای چاون احنااس تح یار و شرمناار  از       همان

اما زمانی ک  فرد هدف قلدر  یک مدیر یا سرپرست باشاد   مشود و  قربانی ازارس نمیس

تصور بر این است ک  رخاداد هار    م زیرا یر و شرم باشدشاید موضوع فراتر از احناس تح

تحات امارس   مجموعاة  توانی مادیر در مادیریت    نا ةدهند ها ب  نوعی نشان از این رفتاریک 

است و طبی تا  حاضر نخواهد بود ب  این موضوع اقرار کندم بازتاب این قلادر  ننابت با     

بالادست ممکن است برا  فارد  مدیر یا سرپرست هم از سو  کارکنان هم از سو  مدیران 

ان بالادساتی اازارس   دیرردستان خاود را با  ما   قلدر  زی ْ زمانی ک  مدیرناخوشایند باشدم 

ب  عنوان مدیر در ایان ساطح   و  اولین اتفاقی ک  خواهد افتاد این است ک  توانایی دهد  می

ران بالادساتی  پینیر  مدینتیجة دار خواهد شدم  نزد مدیران بالادستی سازمان خدش سازمان 

ناگ  فره نخواهاد داشاتم  ها  اون  رفتار ا  جز تشدید این نیز نتیج برا  حذف این رفتارها 

ها سب  شده فاایی مناس  برا  قلدر  ننبت ب  مادیر   سازمانی موجود در برخی سازمان

                                                                                                                                        
1. Cowie 
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ها کارمندمحور هناتند و مادیر همیشا  در جاینااه      برخی سازمان ،ب  بیان دینر گیدم فراهم

شناساند   راحتی ب  رسمیت نمی ن مدیر را ب در این شرایط کارکنام قرار داردپاسخنو متهم و 

دهناد از نظار    هایی ک  از خاود باروز مای    ب  همین میزان رفتارم او دارند ازو تب یت کمتر  

ت سیاسای،  ارتباطاا م ایارد  ها  قلدر  قرار می رفتارزمرة و ب اا  در است مدیر ناخوشایند 

بناتر مناسابی بارا      ساازمان  از رونیا رسامی درون و ب    خی روابط غیار و بر ،ها ار  لابی

در  ماسات  ،ویژه قلدر  ننبت ب  جایناه مدیریتی و   ب ،ایر  قلدر  ننبت ب  مدیر شک 

باالاتر از پنات کناونی     ها  مدیریتی حتای  پنت ةتجربکارکنان دلی  اینک    بموارد  نیز 

کارشاناس یاا    یاک در م ام  ،راحتی حاضر ب  تمکین ب  اند داشت کار  بالایی  ةیا تجربمدیر 

شاود از   پیشانهاد مای  علی  مدیر انجام خواهناد دادم    نینتند و رفتارهایی زننده ،د سادهکارمن

سااز  مناسا     ها  مختلاف ساازمان جاینااه    رده سو  مدیران ارشد سازمان برا  مدیران

مادیران  از ساو   مادیر  هر مدیر حمایات   ةب  نحو  ک  کارکنان زیرمجموع ؛صورت ایرد

ارتبااط خاود را باا کارکناان      دبایا مادیر   ،نادم همچناین  بالادستی خود را کاملا  مشااهده کن 

حمایتی میان کارکناان  شبکة و س ی در ایجاد دهد زیرمجموع  ب  روابط غیر رسمی توس   

 در دبایا شود و  ر  از رفتارها  قلدر  پیشنهاد میم موارد دینر  نیز برا  جلوایکندخود 

از گماوزس با  کارکناان و مادیران در ایان       عباارت ک  پرداخت ها  ب  گنکنار این دو مورد 

 ماستده و تنبیهی برا  چنین رفتارهایی خصوص و همچنین وضع م ررات بازدارن

از قلدر  رو ب  بالا این  و بند   مزیت پژوهی حاضر ننبت ب  پژوهی برنچ و دست 

توان ب  شناسایی عل  باروز   شده در این پژوهی می تفکیکدستة با توج  ب  چهار ک  است 

 ،در هر دسات  مؤثر ا   شام  عوام  فرد  و سازمانی و سایر عوام  زمین  ،رفتارها  قلدر 

هاا    هاا راهکاار   از این دست یک مخرب قلدر  در هر گثار پرداخت و برا  غلب  یا کاهی 

  و راهکارهاا در هار دسات  با    م این موضوعات ی نی یافتن علا   کردسازمانی مناس  ارائ  

 مشود میها  گتی مطرح  عنوان پیشنهاد برا  پژوهی

ها  دولتی انجام شاده اسات تکارار گن در ساایر      از گنجا ک  پژوهی حاضر در سازمان

 واقع شودممؤثر تواند در تکمی  شناخت این پدیده  ها می سازمان
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