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Extended Abstract  
Abstract 

Organizational bullying is one of the usually hidden phenomena in 

organizations, which manifests itself with behaviors such as insults, 

humiliation, offenses, threats, and other negative behaviors, and causes the 

victims to feel disgusted, and as a result, reduces the organizational 

performance and individual productivity of employees. Organizational bullying 

is usually done by managers or employees, and dealing with this phenomenon 

can help the productivity and mental health of employees, finding solutions to 

deal with it is essential in organizations. Based on this, the current research has 

been formed with a mixed color to analyze the solutions to deal with 

organizational bullying. In this research, first, using the qualitative method and 

thematic analysis approach, primary codes were identified and then the themes 

of the research concept were categorized. In this section, the results were 

obtained from semi-structured interviews with 20 employees of the Ministry of 

Industry, Mining and Trade, the Ministry of Petroleum, the National Tax 

Administration, and the Central Bank. In the quantitative phase of the research, 

the identified solutions for better evaluation were distributed electronically 

using a questionnaire among the employees and managers of the mentioned 

organizations, and the results were evaluated using the exploratory factor 

analysis method through SPSS software, finally, the solutions were divided into 

6 categories. They were categorized as managerial, specialized, confrontational, 

individual, organizational, and legal. 

Introduction 

One of the most important and common phenomena that are sometimes hidden 

from others in government organizations is organizational bullying. This 
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phenomenon has been the subject of international studies for several decades 

due to its widespread and harmful nature at all levels of the organization. 

Human resources play a decisive role in the success or failure of the 

organization. Therefore, examining variables affecting human resources can be 

useful for government organizations in the long run. Organizational bullying is 

related to situations where the target of bullying is subjected to harassment, 

insult, and social isolation. Victims have a low level of job satisfaction and 

finally, as a last resort to cope with bullying, they intend to leave their jobs. 

Also, bullying behaviors in some victims lead to a decrease in their motivation 

and creativity and also people in this situation have a natural tendency to find 

ways to cope with bullying. According to the stated content, it can be concluded 

that bullying is a widespread organizational problem with destructive effects at 

the individual and organizational levels. Therefore, finding logical and stress-

free strategies to cope with bullying in organizations can, in addition to helping 

the physical and mental health of employees, help the organization achieves its 

desired goals. 

Case Study 

The statistical population of the qualitative part of the research was determined 

by the managers and employees of government organizations, including the 

employees of the Ministry of Industry, Mining and Trade, the Ministry of 

Petroleum, the National Tax Administration, and the Central Bank. The 

statistical population of the quantitative part of the research was also formed by 

the employees of government organizations of Tehran province. 

Materials and Methods 

In terms of research orientation, this research is fundamental-applied, in terms 

of research approach, it is hybrid, and in terms of research strategies, thematic 

analysis (qualitative)-correlation (quantitative). In the first stage of the research, 

to fill the void of previous research, by using the qualitative approach of theme 

analysis (theme network method), the strategies to cope with organizational 

bullying in Iran's government organizations were identified, as a result of 

interviews with 20 of managers and employees in different organizations and 

referring to The theoretical foundations in this field have been obtained. Based 

on this, the interviews were implemented, and then the initial coding was done. 

The sampling method in the qualitative part was a combination of targeted 

judgment methods and snowball method (non-probability methods). In the 

quantitative part, the research tool was a five-point Likert scale questionnaire. 

The number of sample people was determined based on the random sampling 

method, and the questionnaire was distributed electronically among the 157 

employees of various government organizations. To analyze the findings, 

exploratory factor analysis was used to cluster strategies. The software used in 

this research was SPSS. 
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Discussion and Results 

After studying the research literature, in the qualitative part, semi-structured 

interviews were conducted with some employees in the organizations 

mentioned in the previous section. From the 11th interview onwards, no new 

content was added, but despite this, the interviews continued until the 20th 

interview, when theoretical saturation was achieved in the 20th interview, and 

finally 21 indicators were extracted from the texts of the interviews, and these 

indicators were divided into 2 categories. Also In the quantitative section, after 

statistical analysis, the indicators were categorized into 6 clusters. 

Conclusion 

In the qualitative part, the indicators were classified into two categories, 

individual strategies and organizational strategies based on their nature. In the 

quantitative part, after performing the statistical analysis process, the indicators 

were categorized based on 6 components, which are: managerial, specialized, 

confrontational, individual, organizational, and legal strategies. Management 

strategies are strategies that people in a management position can use as a tool 

to cope with the phenomenon of organizational bullying and control the 

conditions in the organization. Specialized strategies are strategies that are 

related to the scientific and communication field, and the victim uses his 

scientific and communication expertise to cope with it. confrontational 

strategies are strategies that, if used, can bring unpleasant consequences for the 

victim and somehow force him to bear irreparable costs. Individual strategies 

are strategies based on the victim and only involve him. Organizational 

strategies are strategies that are used at the level of the organization and have a 

collective nature and, of course, in individual cases, and finally, legal strategies 

are strategies that are related to the laws and legal foundations of organizational 

and professional behavior, and the victim is Being aware of them can help to 

cope with bullying. 

Keywords: Organizational Bullying, Theme Analysis, Coping strategies, 

Exploratory Factor Analysis 
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 چکیده
 ر،یتحق ن،یهمچون توه یمعمولا پنهان در سازمان ها است که با رفتارها یهادهیاز پد یکی یسازمان یقلدر

و در  انیر کند و موجب برروز اساراا اناجرار در قربان   یم داینمود پ یمنف یرفتارها ریو سا دیتهد اهانت،

 رانیمعمولا از طرف مد یمانساز یشود. قلدر یکارکنان م یفرد یو بهره ور یکاهش عملکرد سازمان جهینت

کارکنران کمر     یروانر و سلامت  یتواند به بهره ور یم دهیپد نیو مقابله با ا ردیپذ یکارکنان صورت م ای

اسراا پرهوهش    نیدر سازمان ها است. برر همر   یضرور یمقابله با آن امر یبرا ییراهکارها افتنیکرده و 

 نیر شکل گرفتره اسرت. در ا   یسازمان یبا قلدر مقابله یراهکارها یو با هدف واکاو یبیساضر با صبغه ترک

و متعاقرب آن   ییشناسرا  هیاول یکد ها مضمون، لیتحل کردیو رو یفیپهوهش، نخات با استفاده از روش ک

نفر از  02با  افتهیساختار  مهین یاز مصاسبه ها جیبخش، نتا نیشد. در ا یبندمفهوم پهوهش، دسته نیمضام

بدسرت آمرد. در    یو بان  مرکرا  یاتیو تجارت، وزارت نفت، سازمان امور مال نکارکنان وزارت صنعت، معد

کارکنان  انیبهتر با استفاده از پرسشنامه، م یابیارز یشده برا ییساشنا یکارهاراه ایپهوهش ن یمرسله کم

 یعرامل  لیر از روش تحل ادهبرا اسرتف   جیو نترا  عیتوز یکی، بصورت الکترونیاد شده یسازمان ها رانیو مد

 ،یتخصصر  ،یتیریدسرته مرد   6راهکارهرا بره    تیشد که در نها یابیارز SPSSافاار نرم قیاز طر یاکتشاف

 شدند. یدسته بند یو قانون یسازمان ،یفرد ،یتقابل

 تحلیل عاملی اکتشافی ،راهکارهای مقابله ،تحلیل مضمون ،قلدری سازمانی کلیدی: هایواژه
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  مقدمه

های دولتی از دید دیگران یکی از پدیدهای بسیار مهم و شایع که بعضا در سازمان     

است. این پدیده به دلیل فراگیر و مضر بودن آن در همه  2قلدری سازمانی ،ماندپنهان می

فته است المللی قرار گرباشد که موضوع مطالعات بینسطوح سازمان، چندین دهه می

(Nielsen & Einarsen, 2018)ها در مبانی نظری مدیریت در سراسر دنیا به . تمامی نگارش

ترین منابع از نظر ساختاری و از مهمترین و پیچیده اتفاق بر این اصل تأکید دارند که یکی

منابع انسانی است. منابع انسانی نقش تعیین کننده در شکست یا پیروزی سازمان  ،رفتاری

بنابراین بررسی  (.Khaif Elahi, Ghasemi Banabari & Shah Mohammadi, 2014)ند دار

های دولتی مفید واقع مدت برای سازمانتواند در بلندمتغیرهای اثرگذار بر منابع انسانی م

همکار یا حتی زیر  ،یک مافوق 2شود. قلدری سازمانی به عنوان رفتار پرخاشگرانه نظام مند

. قلدری سازمانی مربوط (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2003)شود تعریف می ،دست

توهین و انزوای  ،در معرض اذیت و آزار ،هایی است که فرد مورد هدف قلدریبه موقعیت

باشند. گیرد. قلدری سازمانی و نزاع بین فردی با یکدیگر متفاوت میاجتماعی قرار می

-انی به شکل مرتب و در یک دوره معین رخ میها در این است که قلدری سازمتفاوت آن

دهد. در صورتی که نزاع بین فردی اتفاقی است که به شکل پراکنده و موقتی رخ می ،دهد

همواره قلدری به عنوان عامل ایجاد اثرات زیان آور روحی و روانی تلقی شده است که منجر 

 .(La Cour, Bonde & Rosenbaum, 2022) گرددبه ایجاد اختلالات روانی و اجتماعی می

اختلاف قدرت میان فرد قلدر و هدف مورد قلدری  ،مهم ترین عامل وقوع قلدری سازمانی

 ,Zapf, Einarsen, Hoel & Vartia, 2003; Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper) است

های ها در مورد نگرشبرخی پژوهش ،با وجود نبود مدارک گسترده سازمانی (.2011

ها است. به طور مثال یانگر وجود تعداد زیادی از افراد قربانی قلدری در سازمانب ،سازمانی

سطح پایینی از رضایت شغلی و در نهایت به عنوان آخرین راه حل برای مقابله با  ،قربانیان

همچنین رفتارهای قلدری در (. Karatuna, 2015) قصد ترک شغل خود را دارند ،قلدری

شود و قرار گرفتن در ها میبه کاهش در انگیزه و خلاقیت آنمنجر  ،برخی از قربانیان

                                                 
1. Organizational Bullying 
2. Systematic Mistreatment 
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شود و همچنین افراد در تلقی می ،زا برای فرد مورد هدفمعرض قلدری یک عامل استرس

این شرایط گرایشی طبیعی دارند که راهکارهایی جهت مقابله با قلدری و کاهش حداقلی 

 Björklund et al, 2019; Blomberg, Björklund & Cowen)زا بیابند شرایط تنش

Forssell, 2022 .) توان نتیجه گرفت، قلدری سازمانی با توجه به مطالب بیان شده می

-تواند عملکرد و بهرهای فراگیر با آثار مخرب در سطح فردی و سازمانی است که میمسأله

رهایی های جدی همراه کند. بنابراین یافتن راهکاهای دولتی را با چالشوری سازمان

تواند علاوه بر ها میمنطقی و بدور از هرگونه تنش در جهت مقابله با قلدری در سازمان

سازمان را جهت رسیدن به اهداف مد نظر خود  ،کمک به سلامت فیزیکی و روانی کارکنان

یاری نماید. از همین رو مسأله اصلی پژوهش حاضر واکاوی راهکارهایی جهت مقابله با 

مانی توسط طرفین سازمانی است و پژوهش به دنبال پاسخگویی به این پدیده قلدری ساز

های دولتی برای مقابله با قلدری سوال است که راهکارهای مدیران و کارکنان سازمان

 سازمانی چیست؟ 
 

 چارچوب نظری و پیشینه پهوهش

ه به تعاریف متعددی از قلدری سازمانی در مبانی نظری صورت گرفته است که در ادام     

شود مند میان فردی تعریف میشود. قلدری سازمانی خشونت نظامها اشاره میبرخی از آن

گیرند و در تمام مدت در معرض اقدامات منفی که افراد طی آن تحت فشار قرار می

 همکاران یا سرپرستانشان هستند و فرد توان دفاع از خود در برابر این اقدامات را ندارد
(Nielsen et al, 2015; Arefnejad, Sepahvand, Fathi Chegini & Sepahvand, 2021.) 

کلامی بدخواهانه است که فرد مرتکب این عمل رفتارهای کلامی و غیر ،قلدری در محل کار

 & Tye-williams) کندهای جدی به شخص قربانی وارد میدر مدت زمان طولانی آسیب

Krone, 2015.) کنند که ممکن است اوزانه فردی تعریف میقلدری سازمانی را رفتار متج

شناختی و جسمانی را برای فرد مورد هدف ایجاد کند روان ،مشکلات شدید اجتماعی

(Bentley et al., 2012; Ghasemi, Oreyzi & Mousavi, 2019 .) همچنین قلدری

تعریف  همکار یا حتی زیر دست با دیگران ،مند یک مافوقرفتار پرخاشگرانه نظام ،سازمانی

 (. Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2003) شودمی
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ها همراه است. به عبارت در سازمان 2مفهوم قلدری سازمانی غالبا با رویکرد بالا به پایین     

      دیگر مدیران به عنوان عامل قلدری به اذیت و آزار کارمندان به عنوان هدف قلدری

 ،به این دلیل است که کارمندان در بیشتر مواقع پردازند. شایع بودن این نوع از قلدریمی

شوند و مدیران در موقعیت قدرت هستند و این اختلاف قدرت پذیر تلقی میافرادی آسیب

. با این حال هر فردی (Keashly & Nowell, 2003)گردد موجب پدیده قلدری سازمانی می

لدری قرار گیرد که این تواند در معرض قدر سازمان صرف نظر از موقعیت و جایگاه می

شود. قلدری کارکنان برای اولین بار تلقی می 2قلدری رو به بالا ،موضوع در رابطه با مدیران

ها . پژوهش(Lewis & Sheehan, 2003)مورد بحث و بررسی قرار گرفت  22در اواخر قرن 

نی قرار ها در معرض قلدری سازمادرصد مدیران سازمان 24تا  24دهند که حدود نشان می

-ها از عوامل معینی قدرت میاند. این موضوع بیانگر این است که کارکنان سازمانگرفته

شوند. برای مثال در پژوهشی عنوان شد، زمانی که گیرند که مرتکب چنین عملی می

به دلیل تازه کار بودن و عدم  ،گیردشخصی به تازگی جایگاه مدیریت را در اختیار می

گیرد. دلیل این امر وابستگی مدیر به زیردستان و معرض قلدری قرار میدر  ،اطلاعات کافی

قدرت بکارگیری  ،وجود روابط قدرت معکوس در این شرایط است که به کارکنان سازمان

. با توجه به مطالب بیان شده (Branch, Ramsay & Barker, 2007) دهدابزار قلدری را می

ه قلدری سازمانی هم برای مدیران و هم برای توان نتیجه گرفت که ممکن است پدیدمی

 رخ دهد. ،هاکارکنان سازمان

اختلال روانشناسی به نام  ،ساز پدیده قلدری استاز جمله عوامل دیگری که سبب     

است. ماکیاولیسم نوعی رفتار خودخواهانه و دستکاری شده است که به فرد  3ماکیاولیسم

ت پیدا کند و از قلدری به عنوان یک ابزار کند تا با هر روشی به هدف خود دسکمک می

(. 2023Blötner & Bergold ,) استفاده نماید ،برای جذب یا حذف افراد به شکل اجباری

با  است که کار لدر مح سترساایجادکننده  لبه عنوان یک عام همچنین قلدری سازمانی

ترس از مواجه  ل، بدین ترتیب که کارکنان به دلیتکارکنان در ارتباط اس صداقتعدم 

 بعلاوه(. Nielsen et al., 2015) شوندویی میگوادار به دروغ ،زآمیتوهین یشدن با رفتارها

                                                 
1. Downward Bullying 
2. Upward Bullying 
3. Machiavellism 
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رانی گسبب احساس ن مدیران زتوهین آمی یر نشان داده شد که رفتارهاگدی هایپژوهشدر 

 ششود که این امر به نوبه خود منجر به کاهدر کارکنان می شو تشوی بطراضو ایجاد ا

 ,D’Cruz & Noronha) گرددبه سازمان و اهداف آن می تافراد نسب ییرذپتلیئوسم

تخلیه احساسات منفی خود، اقدام به  یدر سازمان برا افراد هدف قلدری (.2014

 ,.Einarsen et al) کنندنانوشته میان خود و سازمان می یهنجارشکنی و نقض قراردادها

قلدرانه  یرفتارهاهدف که مورد  افرادی داده شد،نشان ی رگدی پژوهشهمچنین در  (.2016

تمایلی به  ،انجام ندادن وظایف خود تترس از درس لبه دلی ،گیرنددر محیط کار قرار می

 & Giorgi, Perez) سازمانی و کمک به همکاران خود ندارند یشهروند یانجام رفتارها

Arenas, 2015; Arefnejad, Sepahvand, Fathi Chegini & Sepahvand, 2021.)  در

لی و غسازمانی در ارتباط بین استرس ش یادراک قلدر شدیگر با عنوان تعیین نق پژوهشی

 ییافتند که قلدر پژوهشگراندرکارکنان وزارت ورزش و جوانان،  تبه ترک خدم لتمای

در اثر استرس  تبه ترک خدم لتمای زایشاف تتواند به عنوان عاملی در جهسازمانی می

بیش از  ،همچنین احساس طرد شدگی .(Ghaffari & Ashuri, 2018) مداد شود، قلغلیش

 ،احساس ناامیدی و ضعف و کاهش اعتماد به سایرین ،در کانون توجه و تحت کنترل بودن

شکور  (.La Cour, Bonde & Rosenbaum, 2022) از پیامد های در انتظار فرد قربانی است

با توجه به  دانند.اب را از پیامدهای پدیده قلدری مینیز اختلالات خو 2 (2422و همکاران )

ها به ویژه در توان به اهمیت و گستردگی این پدیده در سازمانمطالب بیان شده می

 های دولتی پی برد.سازمان

تعریف  ،ساز و کاری در حوزه رفتارهای ارتباطی و شناختی ،مقابله با قلدری سازمانی     

-رای غلبه بر استرس مداوم و مکرر و رفتارهای منفی به کار میشود که شخص قربانی بمی

سازی است و ای از قربانیقلدری زیر مجموعه (.Dehue, Bolman & Vollink, 2012) گیرد

راهکارهای مداخله برای رسیدگی به قلدری  ،2(2424های زپف و همکاران)با توجه به یافته

تعیین  ،3قی از جمله تقویت مکالمات دشوارهای اخلاتقویت زیر ساخت ،در سطح سازمانی

ها مدیریت تعارض پیش آمده و گزارش و بررسی رویه ،حد و مرز برای رفتار های نامناسب

                                                 
1. Shakoor  et al 
2. Zapf  et al 
3. Difficult conversations 
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. بعلاوه مقابله با پدیده (Blomberg, Björklund & Cowen Forssell, 2022) باشدمی

اجهه با شرایط ای از پاسخ های رفتاری است که یک فرد در موقلدری به شکل مجموعه

دهد تا بتواند محیط اطراف را اصلاح کند و به قصد کاهش استرس زا از خود نشان می

 (. João & Portelada, 2023) زا سازگار گرددبا عامل استرس ،ناراحتی

 3وفاداری ،2فریاد ،2پژوهشگرانی در گذشته ساز و کار مقابله با قلدری را در چهار واژه خروج

 ه بندی نمودند:دست 0و بی توجهی

 ساز و کار خروج مربوط به ترک سازمان و فکر کردن در رابطه با این موضوع است. خروج:

ساز و کار فریاد مربوط به در میان گذاشتن قلدری با یکی از اعضای سازمان و تشریح  فریاد:

 وقوع قلدری برای مدیریت سازمان است.

در برابر فرد مرتکب قلدری در کوتاه ساز و کار رضایت مربوط به تسلیم شدن : 5رضایت

ثیر گذاری أتصور ت ،تواند دلایلی از جمله ترس از دست دادن شغلمدت است که می

قرار گرفتن در لیست سیاه و قلمداد قلدری به عنوان یک امر رایج  ،اعتراض بر ارزیابی سالانه

 داشته باشد. ،در سازمان

اقدام نکردن و نادیده گرفتن فرد قلدر  ،وتتوجهی مربوط به سکساز و کار بی بی توجهی:

 (.Hirchman, 1970; Kwan, Tuckey & Dollard, 2016) است

ساز و کارهای مربوط به مقابله با  ،با استفاده از یک سبک خاصهمچنین پژوهشگرانی  

و  1بندی نمودند و به دو دسته راهکارهای مقابله با تمرکز بر مسئلهقلدری سازمانی را دسته

Van Den , 1980Lazarus ;) تقسیم کردند 0هکارهای مقابله با تمرکز بر احساساترا

Brande, 2016; Björklund et al., 2019.)  در پژوهشی تحت عنوان قلدری سازمانی و

با بررسی مدیران سوئدی با استفاده از مصاحبه  ،هاهای مقابله آنتجربه مدیران و روش

. بندی شدذار بر خنثی سازی قلدری سازمانی یافته و دستهعوامل اثرگ ،ساختار یافتهنیمه

 باشد:بندی به شرح زیر میاین دسته
                                                 

1. Exit 
2. Voice 
3. Loyalty 
4. Neglect 
5. Acquiescence 
6. Problem-Focused Coping Strategies 
7. Emotion-Focused Coping 
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 راهکارهای مقابله بر اساا تمرکا بر مائله:

شوندگان بیان نمودند، برخی از مصاحبه 2مقابله اجتماعی)درخواست سمایت از سازمان(:-6

مان درخواست کمک کرده و آن چه زمانی که در معرض قلدری قرار گرفتند از مدیران ساز

شوندگان توانسته بودند با این اند. در بعضی موارد مصاحبهها گذشته است را شرح دادهبر آن

 فرد مرتکب قلدری را اخراج نمایند. ،راهکار

شوندگان بیان برخی از مصاحبه 2مقابله اجتماعی)درخواست سمایت از همکاران(:-0

دری قرار گرفتند از همکاران خود در خواست کمک کرده و نمودند، زمانی که در معرض قل

فرد مرتکب قلدری مجبور به ترک کار  ،ها بیان نمود که چگونه با دفاع همکارانیکی از آن

 خود شد.

شوندگان بیان نمودند، با ایجاد یک موقعیت از قبل برنامه برخی از مصاحبه 3مواجهه:-3

ها را با مدیران آن ،قلدری فرد مرتکب قلدری ریزی شده و مستندسازی شواهد مربوط به

اند و این موضوع سبب توبیخ و در سازمان روبرو کرده و آن چه رخ داده است را شرح داده

 بعضی موارد اخراج فرد مرتکب قلدری شده است.

شوندگان بیان نمودند، زمانی که در معرض برخی از مصاحبه 0اعمال قدرت/دستور:-1

توانستند با قلدری مقابله  ،د با توجه به اختیارات و قدرتی که داشتندقلدری قرار گرفتن

تر تر و شادابهای جدید سعی کردند که فضای کاری را سالمها با ایجاد کارگروهکنند. آن

های کاری را عوض نمایند. دلیل این کار این بود ترکیب گروه ،کنند و با اعمال قدرت خود

های یکسان در کنار یکدیگر قرار نگیرند و از قلدری گروه که یک سری از افراد خاص در

 حمایت نکنند. ،سازمانی

 راهکارهای مقابله بر اساا تمرکا بر اسااسات:

برخی  5های اجتماعی(:دوستان و شبکه ،مقابله اجتماعی)درخواست سمایت از خانواده-6

دوستان و شبکه های  ،شوندگان بیان نمودند که درخواست حمایت از خانوادهاز مصاحبه

ها کمک کرده است که از ظاهر پدیده قلدری فراتر رفته و به ابعاد و زوایای اجتماعی به آن

                                                 
1. Social Coping: Seeking Support From The Organization 
2. Social Coping: Seeking Support From Colleagues 
3. Confrontation 
4. The Use Of Their Power/Mandate As a Manager 
5. Social Coping: Seeking Support From Family, Friends or Social Networks 
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یابی مسئله ی آن در محل کار صحبت کنند. ریشهمنفی و پنهان قلدری پی ببرند و درباره

 کمک نماید. ،ها در مقابله با قلدریتوانسته بود به آن

شوندگان بیان نمودند که با تمرکز بر کار خود و فاصله رخی از مصاحبهب 2مقابله انفرادی:-0

توانستند بر احساسات منفی غلبه کرده و قلدری رخ داد را فراموش  ،گرفتن از دیگر کارکنان

نمایند. اما این روش مقابله هم نتیجه مثبت و هم نتیجه منفی برای آن ها داشت. نتیجه 

د احساسات منفی و مخرب را کنار بگذارند و فقط بر روی کار مثبت این بود که توانسته بودن

خود تمرکز کنند اما نتیجه منفی آن انزوای بیش از حد و قطع ارتباط با کارکنانی بود که 

 عامل قلدری نبودند.

شوندگان بیان نمودند که برای جلوگیری از برخی از مصاحبه 2مقابله به شکل خودداری:-3

دری سازمانی با همکاران خود در هیچ برنامه و همایشی شرکت رخ داد مجدد پدیده قل

حاضر نشدند و حتی برای صرف غذا هم به سالن  ،اینکردند و تا حد امکان در هیچ جلسه

مراجعه ننمودند. پیامد مثبت این روش مقابله با قلدری بود اما پیامد منفی آن  ،غذاخوری

 ط دوستانه و کاری با دیگر کارکنان بود.انزوای بیش از حد مدیر و از دست دادن ارتبا

شوندگان پژوهشگران سوئدی در نهایت به این موضوع اشاره کردند که برخی از مصاحبه

موفق به این کار نشده و ناچار به ترک  ،علی رغم تلاش برای مقابله با پدیده قلدری سازمانی

 (.Björklund et al, 2019) اندخود شده 3کار

 کنند:راهکارهای مقابله با قلدری را موارد زیر بیان می نیز (2423ا )جوآئو و پورتلاد

صحبت کردن با دیگران و  ،توجه به افکار مثبت ،کردن: مانند مراقبه0مقابله واکنشی-2

 استفاده از خدمات مشاوره

 : مانند کمک گرفتن از همکاران در سازمان5جلب حمایت-2

 س از قلدری: مانند فرار از شرایط موجود پ1گریز-3

                                                 
1. Solitary Coping 
2. Avoidance Coping 
3. Leaving The Organization 
4. reIective coping 
5. Support seeking 
6. Evasion 
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: مانند خندیدن و انجام فعالیت های سرگرم کننده به عنوان کاهنده اثرات 2شوخ طبعی-0

 مخرب قلدری 

به دنبال معنای زندگی بودن و توجه به  ،: مانند ارتباط گرفتن با خداوند2مقابله مذهبی-5

 امید و صلح در زندگی

 3مصرف مواد مخدر-1

 0پذیرش قلدری-0

نسبت به سایرین به میزان بیشتری مورد  ،واکنشی و جلب حمایت در نهایت راهکارهای

 استفاده قرار گرفتند.
 

 روش پهوهش

کاربردی، از نظر رویکرد پژوهش، -گیری پژوهش، بنیادیاین پژوهش از نظر جهت      

همبستگی )کمی(  -)کیفی( 5های پژوهش، تحلیل مضمونترکیبی و از نظر استراتژی

 از استفاده با پیشین، هایپژوهش خلأ کردنپر هدف با پژوهش لباشد. در مرحله اومی

راهکارهای مقابله با  ( به شناسایی1شبکه مضامینکیفی تحلیل مضمون )روش  رویکرد

مدیران و  با نتیجه مصاحبه در پرداخته شد که های دولتی ایرانقلدری سازمانی در سازمان

شده  حاصل ،نی نظری موجود در این حوزههای مختلف و رجوع به مباسازمان در کارمندان

جامعه  دنبال آن کدگذاری اولیه انجام شد.سازی و بهها پیادهاست. بر این اساس مصاحبه

باشند و نمونه آماری های دولتی میمدیران و کارکنان سازمان ،آماری بخش کیفی پژوهش

های غیراحتمالی( های هدفمند قضاوتی و روش گلوله برفی )روشپژوهش از ترکیب روش

سازمان امور مالیاتی و  ،وزارت نفت ،معدن و تجارت ،نفر از کارکنان وزارت صنعت 24شامل 

تعیین شدند. در این پژوهش اعتمادپذیری با راهبردهای مختلف تأمین شد بانک مرکزی 

کننده بوده است که طی آن تفسیر ترین آنها، راهبرد بازخورد مشارکتکه یکی از اصلی

                                                 
1. Humor 
2. Religious coping 
3. Substance use 
4. Acceptance 
5. Thematic analysis 
6. Thematic network 
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کنندگان عرضه شد و کنندگان و نتایج حاصل از تحلیل آنها به مشارکتهای مشارکتگفته

 مواردی که نتیجه ادراک نادرست بودند، تعیین و اصلاح شدند. 

های دولتی استان تهران جامعه آماری بخش کمی پژوهش را نیز کارکنان سازمان     

طیف پنج گانه لیکرت است. ای با پرسشنامه ،دهند. ابزار پژوهش در بخش کمیتشکیل می

نفر مشخص شد و پرسشنامه  250 ،گیری تصادفیتعداد افراد نمونه بر اساس روش نمونه

بصورت الکترونیکی میان کارکنان سازمان های مختلف توزیع گردید. همچنین برای 

برای بررسی کفایت نمونه اجرا گردید. برای   KMO2و شاخص  2آزمون بارتلت ،اطمینان

بندی برای خوشه 3ها در بخش کمی از تحلیل عاملی اکتشافیتحلیل یافتهتجزیه و 

است.   SPSSافزار نرم ،افزار مورد استفاده در این پژوهش نیزاستفاده شد. نرم ،راهکارها

 SPSSافزار وسیله نرمهمچنین پایایی پرسشنامه در بخش کمی از روش آلفای کرونباخ و به

 ت آمد. بدس  00/4محاسبه شد که عدد 
 

 تحلیل داده ها

 مضمون نیازمند تحلیل نیست، زیرا فرایندی خطی فرآیند تحلیل مضمون، :بخش کیفی

 تحلیل کامل طورکلی فرایندبه .ها استمجموعه داده کل در برگشتی و رفت فرایندی

 تشریح -ب متن؛ توصیف و تجزیه -الف: کرد تقسیم کلان سه مرحله به توانمی را مضمون

 & Abedi Jafari, Taslimi)متن  دوباره کردنیکپارچه و ادغام -ج و متن یرتفس و

Faghihi, 2012) . های نیمه ساختار یافته با برخی ادبیات پژوهش، مصاحبه مطالعاتپس از

 شوندگان بهشد. ترکیب مصاحبه ، انجامهای ذکر شده در بخش قبلکارکنان در سازمان

 .باشدمی (2)ترتیب جدول 
 

 

 

 

 

 

                                                 
1. Bartlett’s Test of Sphericity 
2. Kaiser-Mayer-Olkin 
3. Exploratory Factor Analysis 
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 لیات افراد مصاسبه شونده: 6ل شماره جدو

 پات سازمانی ردیف پات سازمانی ردیف

 کارمند وزارت نفت)کارشناسی ارشد( 22ک کارمند وزارت صمت)کارشناسی ارشد( 2ک

 کارمند وزارت نفت)کارشناسی ارشد( 22ک کارمند وزارت صمت)کارشناسی ارشد( 2ک

 ت نفت)دکتری(کارمند وزار 23ک کارمند وزارت صمت)دکتری( 3ک

 کارمند وزارت نفت)کارشناسی( 20ک کارمند وزارت صمت)کارشناسی ارشد( 0ک

 کارمند سازمان امور مالیاتی)کارشناسی( 25ک کارمند وزارت صمت)کارشناسی( 5ک

 کارمند سازمان امور مالیاتی)کارشناسی( 21ک کارمند وزارت صمت)کارشناسی( 1ک

 کارمند سازمان امور مالیاتی)کارشناسی ارشد( 20ک کارمند وزارت نفت)کارشناسی( 0ک

 کارمند بانک مرکزی)کارشناسی ارشد( 20ک کارمند وزارت نفت)کارشناسی ارشد( 0ک

 کارمند بانک مرکزی)کارشناسی ارشد( 20ک کارمند وزارت نفت)کارشناسی ارشد( 0ک

 کارمند بانک مرکزی)کارشناسی( 24ک کارمند وزارت نفت)دکتری( 24ک
 

به بعد مضمون جدیدی اضافه نشد ولی با این وجود  یازدهمشایان ذکر است از مصاحبه      

اشباع نظری حاصل  ،ها تا بیستمین مصاحبه ادامه پیدا کرد که در مصاحبه بیستممصاحبه

. متون مصاحبه و در نتیجه به نمایش درآمده است (2)در جدول  انجام مصاحبه شد. نتایج

 بندی شده است.دسته ،بر اساس راهکارهای فردی و سازمانی ،کد های استخراج شده
 

 یافته های بخش کیفی: 0شماره  جدول

 راهکارها شاخص ها تعداد اشاره متن مصاسبه

افزایش دانش علمی و مهارت های تخصصی موجب می شود، 

 شخص به میزان کمتری در معرض قلدری سازمانی قرار گیرد.

24ک،0ک،0ک،1ک،5ک،3ک،2ک

 24ک،20ک،25ک،20ک،22ک،

ارتقا توانایی 

 تخصصی و علمی

 فردی

با  ،افراد می توانند با مقابله به مثل با فرد قلدر و رفتار منفی

 قلدری سازمانی مقابله کند.
 مقابله به مثل 20ک،23ک،22ک،1ک،2ک

موجب مقابله با  ،ورود و عضویت در گروه های غیر رسمی

 قلدری سازمانی می شود.
 20ک،23ک،22ک،1ک،2ک

تشکیل گروه غیر 

 رسمی

موجب  ،رسانه ای کردن موضوع قلدری در سطح سازمان

آگاهی کارکنان از این پدیده و وجود فرد قلدر می شود و این 

 تبعات داشته باشد. ،موضوع می تواند برای فرد قلدر

 3ک

رسانه ای کردن 

موضوع در سطح 

 سازمان

طح مدیریت و برقراری ارتباط دوستانه با همکاران چه در س

-تواند مانع قلدری سازمانی میمی ،چه در سطح کارشناسان

 شود.

،20ک،20ک،23ک،0ک،3ک،2ک

 24ک،20ک

برقراری ارتباط 

 دوستانه

می  ،مذاکره با فرد قلدر و بررسی مسائل به شکل رو در رو

 تواند قلدری سازمانی را خنثی سازد.

ک،23ک،22ک،0ک،0ک،5ک،3ک

 20ک،20ک،25ک،20
 فرد قلدرمذاکره با 

،23ک،22ک،24ک،0ک،3ک،2ک موثر است. ،کنترل احساسات جهت مقابله با قلدری سازمانی  کنترل احساسات
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 20ک،20ک،25ک

بی توجهی و نادیده انگاری قلدری سازمانی به کارکنان برای 

 کمک می کند. ،مقابله

،23ک،22ک،24ک،0ک،3ک،2ک

 20ک،20ک،25ک
 نادیده انگاری قلدری

 آنانند با تمرکز بر وظایف و کارهایی که به افراد می توان

 با قلدری مقابله کنند. ،محول شده است

،23ک،22ک،24ک،0ک،3ک،2ک

 20ک،20ک،25ک
 تمرکز بر وظایف

از بروز  ،تعلق سازمانی و ایجاد علاقه به سازمان میان کارکنان

 جلوگیری می کند. ،پدیده قلدری سازمانی
 مانیارتقا تعلق ساز 20ک،21ک،24ک،0ک،0ک

آگاهی نسبت به حقوق، تکالیف و قوانین فردی، یکی از 

 .است راهکارهای مقابله با قلدری سازمانی
 20ک،20ک،0ک،3ک

آگاهی نسبت به 

 حقوق و قوانین

جهت مقابله با قلدری  ،افراد می توانند با همکاران یا مدیران

 مشورت کنند. ،سازمانی

ک،24ک،0ک،5ک،3ک،2ک،2ک

20ک،25ک،20ک،23ک،22ک،22

 24ک،20ک،20ک،

مشورت با سایر 

 کارکنان

سبب می شود که فردی صرفا  ،جانشین پروری و تربیت افراد

 ،نسبت به قلدری سازمانی ،به دلیل توانایی و دانش شخصی

 اقدام نکند.

،0ک،0ک،1ک،5ک،0ک،3ک،2ک

 ،22ک ،22ک ،24ک ،0ک

 24ک،20ک،21ک،25ک،20ک

جانشین پروری و 

 تربیت افراد در سایه

 انیسازم

قلدری  ،شکست انحصار سازمان فارغ از دانش و تخصص

 سازمانی را از بین می برد.

 ،0ک،1ک ،5ک ،0ک،3ک،2ک

 ،22ک ،22ک،24ک ،0ک ،0ک

 24ک،20ک،21ک،25ک،20ک

 شکست انحصار

افزایش آگاهی در حوزه رفتاری و سازمانی می تواند به 

نوع همکاری و  ،اشخاص کمک کند که متناسب با هر سازمان

مقابله  ،فتار در آن سازمان را بیاموزند و با قلدری سازمانیر

 کنند.

24ک،0ک،0ک،1ک،5ک،3ک،2ک

،20ک،25ک،20ک،22ک،22ک،

 20ک

بازخوانی جامعه 

 پذیری سازمانی

می تواند روشی  ،نظارت نامحسوس در همه سطوح سازمانی

 برای مقابله با قلدری سازمانی باشد.

 ،2ک،22ک،24ک،0ک،0ک،0ک

 20ک،20ک،20ک،21ک،20ک
 نظارت نامحسوس

سلب مسئولیت با اهمیت و کلیدی از فرد قلدر و محول 

راهی برای مقابله با قلدری  ،ساختن آنان به افراد شایسته

 سازمانی می باشد.

 20ک،21ک،23ک،0ک،0ک،3ک

سلب مسئولیت 

کلیدی و با اهمیت از 

 افراد 

قلدری  رویکرد تشویق و تنبیه افراد می تواند برای مقابله با

 مورد استفاده قرار گیرد. ،سازمانی

24ک،0ک،0ک،0ک،5ک،3ک،2ک

 20ک،20ک،20ک،23ک،
 تشویق و تنبیه افراد

بنابراین  ،بخشی از قلدری ها به شکل شفاهی رخ می دهد

درخواست های مکتوب موجب کاهش قلدری سازمانی می 

 شود.
 20ک،23ک ،5ک

حذف درخواست 

 های شفاهی

 ،ت سازمانی قربانی قلدری یا فرد قلدرتغییر حوزه کاری و پس

 می تواند راهکاری برای مقابله با قلدری سازمانی باشد.

ک،22ک،24ک،0ک،0ک،3ک،2ک

 24ک،20ک،20ک،25ک،23
 جا به جایی 

آخرین راهکار برای مقابله با قلدری  ،استعفا و خروج از سازمان

 سازمانی می باشد.
 20ک،24ک،3ک،2ک

استعفا و خروج از 

 سازمان
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 ( به نمایش در آمده است.6های بخش کیفی در شکل )ای از یافتهدر نهایت خلاصه

 
 

ارتقا توانایی تخصصی و 
علمی

مقابله مثل

تشکیل گروه غیر رسمی

رسانه ای کردن موضوع در
سطح سازمان 

برقراری ارتباط دوستانه

مذاکره با فرد قلدر

کنترل احساسات

نادیده انگاری قلدری

تمرکز بر وظایف

ارتقا تعلق سازمانی

آگاهی نسبت به حقوق و 
قوانین

مشورت با سایر کارکنان

جانشین پروری و تربیت 
افراد در سایه

شکست انحصار

بازخوانی جامعه پذیری 
سازمانی

نظارت نامحسوس

سلب مسئولیت کلیدی و با 
ز افراد اهمیت ا

تشویق و تنبیه افراد

حذف درخواست های 
شفاهی

جا به جایی

استعفا و خروج از سازمان

 
 : یافته های بخش کیفی6شکل شماره

 

های استخراج شده از بخش کیفی پژوهش طی شاخص ،در این بخش بخش کمی:

های دولتی قرار ارکنان سازماننفر از ک 250ای با طیف پنجگانه لیکرت در اختیار پرسشنامه

گرفت و از آنان درخواست شد که موافقت یا مخالفت خود را نسبت به هر راهکار برای 

 ،با استفاده از تحلیل عامل اکتشافی ،اعلام نمایند. بر این اساس ،مقابله با قلدری سازمانی

 ها صورت گرفت.بندی شاخصخوشه
 ،اند. از نظر سندرصد زن بوده 2/21درصد مرد و معادل  0/03 ،دهندگاناز میان پاسخ

 04تا  34درصد سنی بین  0/00 ،سال 34تا  24دهندگان سنی بین درصد پاسخ 0/22
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سال داشتند. از نظر  54سال  و مابقی سنی بیش از  54تا  04درصد سنی بین  2/21 ،سال

 1/00 ،درصد کارشناسی 0/20 ،تردهندگان دیپلم و پاییندرصد پاسخ 0/1 ،سطح تحصیلات

 2/30درصد دکتری بودند. از نظر سابقه کاری  2/20درصد کارشناسی ارشد و در نهایت 

سال  24ای بیش از درصد سابقه 0/12سال و  24ای کمتر از دگان سابقهندهدرصد پاسخ

 3/31دگان را کارشناس و ندهدرصد پاسخ 0/13داشتند. در نهایت از نظر پست سازمانی 

 دهد.درصد را مدیر تشکیل می
 

 تحلیل عاملی اکتشافی

گیری است که کوچک بودن همبستگی جزئیی  شاخصی از کفایت نمونهKMO شاخص      

سیازد آییا وارییانس متغیرهیای     کند و از این طریق مشیخص میی  بین متغیرها را بررسی می

اسیت ییا خییر و     هیای پنهیانی و اساسیی   پژوهش، تحت تاثیر واریانس مشترک برخی عامل

و به  شوداستفاده می 2هارای آزمایش همسانی یا همسنگی واریانسهمچنین آزمون بارتلت ب

کند که چه هنگیام میاتریس همبسیتگی، شیناخته شیده      این آزمون بررسی می عبارت دیگر

 ( است.3است که مقادیر آن ها به شرح جدول)
 

 و آزمون بارتلت KMOشاخص : 3شماره جدول

 KMO شاخص 032/4

 کای دو 402/2020

 درجه آزادی 224 آزمون بارتلت

 مقدار احتمال 444/4
 

است، بنابراین انجام تحلیل عاملی  1/4بالای  KMO( شاخص 3طبق مشاهدات جدول )

دهد که آزمون باشد. همچنین خروجی آزمون نشان میهای مورد نظر مناسب میبرای داده

معنادار است، بنابراین ماتریس همبستگی بین  45/4بارتلت در سطح خطای کوچکتر از 

ها داری بین گویهباشد، که در این صورت ارتباط معنیها، ماتریس همانی و واحد نمیگویه

های جدیدی بر اساس همبستگی متغیرها وجود داشته و امکان شناسایی و تعریف عامل

                                                 
1. Homoscedasticity 
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ها )مدل عاملی( این داده وجود دارد. بنابراین تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مدل

 مناسب است، زیرا فرضیه شناخته شده بودن ماتریس همبستگی، رد شده است.

دهد. برای تحلیل با ( به ترتیب اشتراک اولیه و اشتراک استخراجی را نشان می0جدول )

های استخراج شود که هرچه قدر مقادیر بزرگتر باشد، عاملتوجه به ستون سوم اقدام می

 0/4ها مثبت و تقریبا بالای دهد. با توجه به اینکه همه گویهغیرها را بهتر نشان میشده، مت

ها در تحلیل باقی شود و تمامی شاخصهستند لذا این تحلیل با همه متغیرها شروع می

 .مانندمی
 ماتریس اشتراکات: 1شماره  جدول

 گویه ها اولیه استخراج

 میارتقا توانایی تخصصی و عل 44/2 520/4

113/4 44/2  مقابله به مثل 

100/4 44/2  تشکیل گروه غیر رسمی 

113/4 44/2  رسانه ای کردن موضوع در سطح سازمان 

151/4 44/2  برقراری ارتباط دوستانه 

103/4 44/2  مذاکره با فرد قلدر 

100/4 44/2  کنترل احساسات 

103/4 44/2  نادیده انگاری قلدری 

020/4 44/2  فتمرکز بر وظای 

123/4 44/2  ارتقا تعلق سازمانی 

104/4 44/2  آگاهی نسبت به حقوق و قوانین 

110/4 44/2  مشورت با سایر کارکنان 

033/4 44/2  جانشین پروری و تربیت افراد در سایه 

022/4 44/2  شکست انحصار 

150/4 44/2  بازخوانی جامعه پذیری سازمانی 

001/4 44/2  نظارت نامحسوس 

033/4 44/2  سلب مسئولیت کلیدی و با اهمیت از افراد  

020/4 44/2  تشویق و تنبیه افراد 

121/4 44/2  حذف درخواست های شفاهی 

502/4 44/2  جا به جایی  

110/4 44/2  استعفا و خروج از سازمان 
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( حاوی سه قسمت است. قسمت اول مربوط به مقادیر ویژه است و تعیین کننده 5جدول )

 2هایی که دارای مقادیر ویژه کمتر از مانند و عاملت که در تحلیل باقی میهایی اسعامل

ها شده از تحلیل، عواملی هستند که حضور آنشوند. عوامل خارجهستند از تحلیل خارج می

قسمت دوم مربوط به عوامل استخراجی بدون شوند. باعث تبیین بیشتر واریانس نمی

باشد. در این عوامل استخراجی با چرخش میدهنده چرخش است و قسمت سوم نشان

توانند تقریباً دارند و  این شش عامل می 2مقادیر ویژه بالاتر از  1تا  2های پژوهش عامل

داد ها در بروندرصد از تغییرپذیری )واریانس( متغیرها را توضیح دهند. ماتریس مولفه 10

 شناسایی کرده است. خوشه را  1 ،افزار اس پی اس اس برای این پژوهشنرم
 

 2واریانس کل تبیین شده :5شماره  جدول

 مقادیر ویهه عوامل استخراجی بدون چرخش عوامل استخراجی با چرخش

درصد  اجاا

 انباشته

درصد از 

 واریانس
 کل

درصد 

 انباشته

درصد از 

 واریانس
 کل

درصد 

 انباشته

درصد از 

 واریانس
 کل

522/20 522/20 004/3 200/32 200/32 002/1 200/32 200/32 002/1 2 

020/32 001/23 020/2 004/02 131/0 420/2 004/02 131/0 420/2 2 

302/02 020/0 400/2 252/54 202/0 030/2 252/54 202/0 030/2 3 

402/52 100/0 430/2 300/51 200/1 342/2 300/51 200/1 342/2 0 

205/14 240/0 023/2 220/12 005/5 223/2 220/12 005/5 223/2 5 

225/10 004/1 005/2 225/10 442/5 454/2 225/10 442/5 454/2 1 

      033/02 340/0 045/4 0 
 

بنابراین از ماتریس  ،از آن جا که تفسیر بارهای عاملی در ماتریس اجزا مشکل است     

(، ماتریس چرخش یافته اجزا را نشان 1جدول )استفاده می کنیم.  ،اجزای چرخیده شده

های باقی مانده پس از شامل بارهای عاملی هر یک از متغیرها در عاملدهد که می

باشد. هرمیزان قدرمطلق این ضرایب بیشتر باشد، عامل مربوطه نقش بیشتری چرخش می

 در کل تغییرات )واریانس( متغیر مورد نظر دارد.
 
 
 
 

                                                 
 از جدول حذف شد. استفادهعدم به دلیل  22تا  0بودن جدول از ردیف به طولانی باتوجه. 2 
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ماتریس اجاای چرخش یافته :6شماره جدول  

 مولفه ها
 شاخص ها

 مدیریتی تخصصی تقابلی فردی انیسازم قانونی

 ارتقا توانایی تخصصی و علمی -405/4 120/4 205/4 -200/4 231/4 402/4

 مقابله به مثل -450/4 -220/4 -220/4 004/4 434/4 220/4

 تشکیل گروه غیر رسمی -401/4 -202/4 402/4 034/4 -400/4 203/4

 ای کردن موضوع در سطح سازمانرسانه  -224/4 410/4 424/4 002/4 400/4 -230/4

 برقراری ارتباط دوستانه 200/4 044/4 200/4 -440/4 -420/4 -230/4

 مذاکره با فرد قلدر 230/4 102/4 215/4 -203/4 200/4 454/4

 کنترل احساسات -242/4 414/4 200/4 -433/4 050/4 421/4

 درینادیده انگاری قل 204/4 245/4 -400/4 200/4 000/4 -450/4

 تمرکز بر وظایف 400/4 423/4 000/4 -313/4 551/4 210/4

 ارتقا تعلق سازمانی 020/4 023/4 023/4 -232/4 250/4 450/4

 آگاهی نسبت به حقوق و قوانین 222/4 203/4 053/4 -430/4 220/4 -440/4

 مشورت با سایر کارکنان 505/4 540/4 220/4 432/4 -400/4 400/4

 جانشین پروری و تربیت افراد در سایه 341/4 033/4 -420/4 -203/4 -245/4 200/4

 شکست انحصار 002/4 200/4 224/4 -201/4 -425/4 430/4

 بازخوانی جامعه پذیری سازمانی 351/4 200/4 041/4 -420/4 -440/4 442/4

 نظارت نامحسوس 005/4 421/4 420/4 -430/4 400/4 -455/4

 سلب مسئولیت کلیدی و با اهمیت از افراد 050/4 400/4 300/4 -210/4 -402/4 420/4

 تشویق و تنبیه افراد 003/4 200/4 404/4 -222/4 -420/4 212/4

 حذف درخواست های شفاهی 004/4 212/4 322/4 -431/4 -404/4 553/4

 جا به جایی 302/4 302/4 --220/4 -450/4 250/4 032/4

 استعفا و خروج از سازمان -455/4 430/4 -420/4 401/4 445/4 040/4

 

 ،ها را در شش خوشهتوان شاخص( و قدر مطلق ضرایب می0حال با توجه به جدول )

 بندی نمود.دسته
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 دسته بندی شاخص ها :7شماره  جدول

 راهکارها
 ردیف شاخص ها

 مدیریتی تخصصی تقابلی فردی سازمانی قانونی

 2 ارتقا تعلق سازمانی 020/4     

 2 مشورت با سایر کارکنان 505/4     

 3 شکست انحصار 002/4     

 0 نظارت نامحسوس 005/4     

سلب مسئولیت کلیدی و با اهمیت از  050/4     

 افراد

5 

 1 تشویق و تنبیه افراد 003/4     

 0 ارتقا توانایی تخصصی و علمی  120/4    

 0 برقراری ارتباط دوستانه  044/4    

 0 مذاکره با فرد قلدر  102/4    

 24 جانشین پروری و تربیت افراد در سایه  033/4    

 22 مقابله به مثل   004/4   

 22 تشکیل گروه غیر رسمی   034/4   

رسانه ای کردن موضوع در سطح    002/4   

 سازمان

23 

 20 کنترل احساسات    000/4  

 25 ینادیده انگاری قلدر    000/4  

 21 تمرکز بر وظایف    550/4  

 20 حذف درخواست های شفاهی     553/4 

 20 جا به جایی     032/4 

 20 استعفا و خروج از سازمان     040/4 

 24 آگاهی نسبت به حقوق و قوانین      053/4

 22 بازخوانی جامعه پذیری سازمانی      041/4
 

 گیریبحث و نتیجه

ها و مطالعه ادبیات موضوع هایی که از مصاحبهبه نتایج پژوهش و شاخصبا توجه      

بندی شاخص به دست آمد که با دو روش کیفی و کمی دسته 22، در مجموع استخراج شد

ها بر اساس ماهیت به دو دسته راهکارهای فردی و شدند. در بخش کیفی، شاخص

ز پس از انجام فرآیند تجزیه و بندی شدند. در بخش کمی نیراهکارهای سازمانی، دسته

ا عبارتند از: بندی شدند که این خوشهمولفه دسته 1ها بر اساس تحلیل آماری، شاخص
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راهکارهای مدیریتی، تخصصی، تقابلی، فردی، سازمانی و قانونی. خلاصه نتایج پژوهش بر 

 باشد:(، می0کیفی و کمی به شرح جدول ) هایاساس روش
 

 یافته های بخش کیفی و کمی :8شماره  جدول

  

های زیادی که به راهکارهای مقابله با قلدری در کنکاش ادبیات موضوع، پژوهش     

ها بیان سازمانی پرداخته باشند، یافت نشد. در ادامه نتایج پژوهش حاضر با برخی پژوهش

 لاصه شدتوجهی خشود. در پژوهشی راهکارهای به متغیرهای خروج، فریاد، رضایت و بیمی

(Hirchman, 1970; Kwan, Tuckey & Dollard, 2016) توان راهکار که به ترتیب می

 شاخص ها اهکار هار شاخص ها راهکار ها

 فردی

 ارتقا توانایی تخصصی و علمی

 مقابله به مثل

 تشکیل گروه غیر رسمی

 رسانه ای کردن موضوع در سطح سازمان

 برقراری ارتباط دوستانه

 مذاکره با فرد قلدر

 کنترل احساسات

 نادیده انگاری قلدری

 تمرکز بر وظایف

 ارتقا تعلق سازمانی

 آگاهی نسبت به حقوق و قوانین

 مشورت با سایر کارکنان

 مدیریتی

 ارتقا تعلق سازمانی

 مشورت با سایر کارکنان

 شکست انحصار

 نظارت نامحسوس

 سلب مسئولیت کلیدی و با اهمیت از افراد

 تشویق و تنبیه افراد

 تخصصی

 ارتقا توانایی تخصصی و علمی

 برقراری ارتباط دوستانه

 مذاکره با فرد قلدر

 راد در سایهجانشین پروری و تربیت اف

 تقابلی

 مقابله به مثل

 تشکیل گروه غیر رسمی

 رسانه ای کردن موضوع در سطح سازمان

 سازمانی

 جانشین پروری و تربیت افراد در سایه

 شکست انحصار

 بازخوانی جامعه پذیری سازمانی

 نظارت نامحسوس

 سلب مسئولیت کلیدی و با اهمیت از افراد

 تشویق و تنبیه افراد

 ست های شفاهیحذف درخوا

 جا به جایی

 استعفا و خروج از سازمان

 فردی

 کنترل احساسات

 نادیده انگاری قلدری

 تمرکز بر وظایف

 سازمانی

 حذف درخواست های شفاهی

 جا به جایی

 استعفا و خروج از سازمان

 قانونی
 آگاهی نسبت به حقوق و قوانین

 بازخوانی جامعه پذیری سازمانی



 

 

 

 

 

 
 واکاوی راهکارهای مقابله با قلدری در سازمان های دولتی   

 

57 

ای استعفا و خروج از سازمان را با راهکار خروج، راهکارهای مشورت با سایر کارکنان و رسانه

کردن موضوع در سطح سازمان را با راهکار فریاد، راهکارهای کنترل احساسات و تمرکز بر 

توجهی، با راهکار رضایت و در نهایت راهکار نادیده انگاری قلدری را با راهکار بی وظایف را

مشابه دانست. همچنین پژوهشگران، راهکارهای مقابله با قلدری سازمانی را به دو دسته 

بندی نمودند که هر کدام به راهکارها بر اساس تمرکز بر مسأله و تمرکز بر احساسات دسته

 ;Lazarus, 1980; Van Den Brande, 2016) شدندیم میهایی مجزا تقسبخش

Björklund et al., 2019)ای کردن موضوع در . راهکارهای مشورت با سایر کارکنان و رسانه

درخواست حمایت از سازمان و همچنین  –سطح سازمان با راهکارهای مقابله اجتماعی

رد. راهکار مذاکره با فرد قلدر با درخواست حمایت از همکاران، مطابقت دا –مقابله اجتماعی 

راهکار مواجه، مطابقت دارد. راهکارهای تشکیل گروه غیر رسمی، برقراری ارتباط دوستانه و 

جا به جایی با راهکار اعمال قدرت/ دستور، مطابقت دارد و در نهایت راهکارهای تمرکز بر 

ابله انفرادی و مقابله به وظایف، کنترل احساسات و نادیده انگاری قلدری با راهکارهای مق

 شکل خودداری، مطابقت دارد. 

توان می ،( به انجام رساندند2423جوآئو و پورتلادا )همچنین با توجه به پژوهشی که       

آگاهی نسبت به حقوق و  ،مذاکره با فرد قلدر ،راهکارهای ارتقا توانایی و تخصص علمی

راهکارهای تشکیل  ،ه مقابله واکنشیکنترل احساسات و تمرکز بر وظایف را در زمر ،قوانین

برقراری ارتباط دوستانه و مشورت با سایر کارکنان را در زمره جلب  ،گروه غیررسمی

راهکار ارتقا  ، راهکارهای جا به جایی و استعفا و خروج از سازمان را در زمره گریز،حمایت

ری را در زمره پذیرش تعلق سازمانی را در زمره مقابله مذهبی و راهکار نادیده انگاری قلد

 قرار داد. ،قلدری

-ها با نتایج سایر پژوهشهکارهای بدست آمده از مصاحبهاراهکار از مجموع ر 22حدود      

ها ارتباط داده شد و مابقی راهکارها به عنوان دستاوردهای پژوهش حاضر به راهکارهای 

ی مطابقت داده هامقابله با قلدری سازمانی اضافه شدند و این در حالی است که شاخص

 اند. شده نیز با جزئیات و وضوح بیشتر و به شکل کاربردی، ارائه گردیده

های دولتی با شود مدیران و کارکنان سازمانبا توجه به نتایج پژوهش، پیشنهاد می     

توجه به موقعیت، پست سازمانی و تجربه خویش از راهکارهای ارائه شده و با درنظر گرفتن 
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ه مقابله با قلدری سازمانی اقدام نمایند. راهکارهای مدیریتی، راهکارهایی موارد زیر، نسبت ب

ها جهت مقابله با پدیده توانند به عنوان ابزار از آنهستند که افراد در مقام مدیریت می

قلدری سازمانی، استفاده نماید و شرایط موجود در سازمان را کنترل کنند. راهکارهای 

به حوزه علمی و ارتباطی مربوط می شود و شخص قربانی  تخصصی، راهکارهایی است که

نماید. راهکارهای تقابلی، برای مقابله از تخصص علمی و ارتباطی خود، استفاده می

توانند عواقب ناخوشایندی برای قربانی به راهکارهایی هستند که در صورت استفاده می

ناپذیری کنند. های جبرانههمراه داشته باشند و به نوعی او را مجبور به تقبل هزین

نماید. راهکارهای فردی، راهکارهایی مبتنی بر شخص قربانی است و صرفا او را درگیر می

گیرد و راهکارهای سازمانی، راهکارهایی است که در سطح سازمان مورد استفاده قرار می

راهکارهایی  ماهیت جمعی و البته در مواردی فردی دارد و در نهایت نیز راهکارهای قانونی،

شود و فرد قربانی با ای مربوط میاست که به قوانین و مبانی حقوقی رفتار سازمانی و حرفه

 تواند در صدد مقابله با قلدری، برآید. ها میآگاهی از آن

در سطح کارشناسی و مدیریت  با توجه به مطالب بیان شده، پیشنهادهای کاربردی زیر     

 گردد:، ارائه میسازمان

مستند کردن  ،گردد که با استفاده از ارتقا دانش و تخصص خودارشناسان توصیه میبه ک-2

های خلاقانه و های معتمد و دوستانه و همچنین انجام فعالیتیافتن افراد و گروه ،جزئیات

با پدیده قلدری مقابله کنند و در صورت نیاز مسائل مربوط را با مدیر خود در  ،کنندهسرگرم

 میان بگذارند.

 ،گردد که با رصد مستمر وضعیت کارکنان خودها نیز توصیه میبه مدیران سازمان -2

شرایط روحی و کاری  ،هرگونه پدیده قلدری را شناسایی و با برگزاری جلسات فردی با آنان

آنان را جویا شوند. سپس با استفاده از راهکارهای سازمانی ارائه شده در صدد مقابله برآیند. 

قابل  ،با وجود منابع و نیروی متخصص کافی در واحد منابع انسانی هر سازماناین امر مهم 

 دستیابی است.
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 منابع فارسی
(. معیارهای انتخاب 2303) .ابوالفضل ،شاه محمدیحمیدرضا؛  ،قاسمی بنابری ؛احمد علی ،خائف الهی

های امه پژوهشفصلن ،بندی توسط نزدیک به راه حل آرمانیکارکنان در محیط فازی روش رتبه

 .52-34صص  ،2شماره  ،0دوره  ،مدیریت منابع سازمانی

رابطه قلدری سازمانی و (. 2044) .مسعود ،سپهوند ؛فریبرز ،فتحی چگینی ؛رضا ،سپهوند محسن؛ ،نژادعارف

 .02-03صص  ،2شماره  ،سال شانزدهم ،فصلنامه اخلاق در علوم و فناوری ،ای اخلاق حرفه

(. تعیین نقش ادراک قلدری سازمانی در ارتباط بین استرس شغلی و 2301) .ماریه ،عاشوری ؛شمس ،غفاری

فصلنامه مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در  ،تمایل به ترک خدمت در کارکنان وزارت ورزش و جوانان

 .230-220صص  ،0شماره  ،0دوره  ،ورزش
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 .54-33صص  ،03
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