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Abstract 

Background: Nowadays, organizational bullying is a significant challenge in educational environments and can 

lead to various psychological, physical, and organizational consequences for victims. This study investigates the 

consequences of organizational bullying for newly appointed assistant professors and explores their coping 

strategies within the academic environment. It aims to identify and analyze these impacts and examine the 

strategies faculty members employ to confront this phenomenon. 

Method: The present study employed a qualitative research method using descriptive phenomenology. The 

participants included assistant professors from the University of Guilan who perceived themselves as having 

experienced bullying in 2022. The sampling method was purposive and snowball sampling, and theoretical 

saturation was reached after interviewing 16 men and 8 women. Data were collected through semi- structured 

interviews and analyzed using Colaizzi’s seven- step method. 

Results: The data analysis resulted in 15 open codes, 4 subcategories, and 2 main themes. The main themes for 

the consequences of organizational bullying were individual and organizational consequences. The subcategories 

related to individual consequences included physical and psychological effects, while the subcategories related to 

organizational consequences included decreased productivity and weakened organizational culture. Furthermore, 

13 open codes, 4 subcategories, and 2 main themes emerged regarding coping strategies for organizational 

bullying. The main themes included individual coping strategies, with subcategories of acceptance and 

withdrawal, and seeking social support, with subcategories of seeking support from peers and seeking support 

from family. 

Conclusions: The findings of the study indicate that organizational bullying has profound negative effects on the 

physical and psychological health of faculty members. These consequences include headaches, migraine attacks, 

and other related symptoms. On the other hand, the experience of being bullied leads to organizational 

consequences, such as decreased productivity and weakened organizational culture within the university. Effective 

coping with this phenomenon requires the creation of supportive and educational environments, strengthening 

conflict management, and raising awareness of the consequences of bullying. Therefore, individuals can respond 

more effectively and positively. Additionally, the results showed that social support from colleagues and family 

plays a key role in reducing the negative effects of this phenomenon. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

The most recent statistics from the Workplace Bullying Institute indicate that organizational 

bullying in universities and educational settings is still a major challenge. Overall, 

approximately 66% of the employees acknowledge being aware of bullying in their workplace, 

even if they are not directly involved. This includes faculty members and young members 

working in academic settings (Namie, 2021). Organizational bullying refers to persistent and 

targeted negative behavior stemming from the abuse of power within the workplace. In 

organizational bullying, one or more individuals target another individual or group with 

negative behaviors (Einarsen et al., 2020). This phenomenon is prevalent in organizations and 

higher education settings, specifically due to the presence of hierarchical structures and 

insufficient support for faculty members, particularly the newcomers. Organizational bullying 

can manifest through direct behaviors such as threats, insults and humiliation, or indirectly 

through exclusion, spreading rumors, imposing excessive workloads, withholding resources 

and facilities, etc. (Einarsen et al., 2020). 
Organizational bullying effects in universities and educational settings can include a vast 

range of mental and professional problems. The most common bullying consequences reported 

by the faculty members can be categorized into physical and psychological consequences. 

Studies have shown that physical consequences include digestive problems, sleep disturbances, 

changes in dietary patterns (Trépanier et al., 2013). Psychological consequences include 

tension (Branch et al., 2013), depression (Lever et al., 2019), self- blame (Adiyaman & Meier, 

2021), anxiety, desperation, decreased motivation, feeling shame, social isolation (Salin & 

Notelaers, 2017), family conflicts and in some cases panic disorder and post-traumatic stress 

disorder (Prevost & Hunt, 2018). 
Studies on the organizational bullying consequences reveal that bullying in universities can 

have numerous negative consequences. One of the significant consequences of organizational 

bullying is that it lowers professors’ productivity and interferes with the recruitment of new 
faculty members, which can lead to the creation of a negative attitude towards the university 

as an inefficient institution (Fogg, 2008). Beyond its negative effects on the faculty members, 

organizational bullying can also create problems for the university itself. Bullying may lead to 

an interference in recruiting new members and thus have a negative impact on the university 

credit (Cassell, 2011). King & Piotrowski (2015) note that university bullying can be very 

costly to the organization due to legal, consulting, and relocation fees. Moreover, it can also be 

costly for faculty members, as those who decide to leave the organization may struggle to find 

new job positions and suffer professional, social, and financial losses. 
Examining the previous related studies in the realm of higher education demonstrates 

reveals that there seems to be insufficient information about how assistant professors cope with 

organizational bullying. Furthermore, the consequences of such bullying on their lived 

experience remain unclear. It is very crucial to consider the psychological state and 

employment status of the valuable human capitals in universities, who are drivers of scientific 

and theoretical formulation and also essential entities for development of modern technologies 

of the nation. Providing a safe and thriving workplace facilitates achieving this goal. 

Accordingly, considering what has been mentioned, the present study aims to address the 

following two questions: 1. What are the consequences of organizational bullying for the 

bullied newly hired assistant professors? 2. What coping strategies do the newly hired assistant 

professors employ when dealing with organizational bullying. 
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Method 

The present qualitative study adopted a descriptive phenomenology method. The participants 

of the study consisted of assistant professors of Guilan University who perceived themselves 

to have experienced bullying during the year 2021. The participant’s inclusion criteria include 
being a member of Guilan university faculty, holding the academic rank of assistant professor 

and also providing informed consent. The participant’s exclusion criteria included only their 
non-cooperation in participating in the research and answering questions (4 members of faculty 

did not consent to participate in the study). From among the participants, 16 men and 8 women, 

with a minimum age of 33 and a maximum age of 43 (with an average age of 37) and with less 

than 10 years of service (with an average of 5.5 years) were selected from the faculties of 

literature and humanities, technology and engineering, art and architecture, agriculture and 

basic sciences based on the purposive and snowball sampling. Sampling was conducted until 

theoretical saturation in data was achieved. The study used semi-structured interview, and the 

data were analyzed based on Colaizzi’s seven-step method. In order to code and analyze the 

data, Colaizzi’s seven-step method was used (Akbari Bourang & Samirapour, 2021) which 

presents a meticulous analysis of the collected data. This study was carried out over a six-

month period (from September to February 2022). 

 

Results 

Table 1 shows the consequences of organizational bullying from the perspective of newly hired 

assistant professors, categorized into main themes, subcategories, and open codes. 
Table 1: Consequences of organizational bullying from the perspective of newly hired assistant 

professors 
Main Themes Subcategories Open Codes 

Individual 

Consequences 

Physical Consequences Palpitations (2) - Migraine attacks (1) - Headache (4) 

Psychological 

Consequences 
Stress (4) - Panic Attacks (1) - Anxiety (4) - Helplessness (3) 

Organizational 

Consequences 

Decreased Productivity 
Decreased Motivation (2) - Job Dissatisfaction (1) - Decline 

in Job Performance (3) - Resignation or Transfer (1) 

Weakened 

Organizational Culture 

Lack of Trust in Management (2) - Fear of Feedback (1) - 

Reduced Innovation and Creativity (1) - Development of a 

Negative Attitude Toward the Organization (3) 

Table 2 presents the coping strategies for organizational bullying in terms of main themes, 

subcategories, and open codes from the perspective of newly hired assistant professors. 

Table 2: Coping strategies for organizational bullying from the perspective of hired assistant 

professors 
Main 

Themes 
Subcategories Open Codes 

Individual 

Coping 

Strategies 

Acceptance 
Not Attempting to Change the Situation (1) - Silence Against Bullying 

(3) - Failure to Report Bullying (1) - Unsuccessful Complaints (2) 

Withdrawal 

Avoiding Attendance at Meetings (3) - Ignoring the Bully (2) - Taking a 

Sabbatical (2) - Considering Resigning from the Department (1) - 

Considering Requesting a Transfer (2) 

Social 

Support 

Seeking 

Seeking Support 

from Peers 

Talking to Colleagues in the Department (2) - Talking to Other Assistant 

Professors (1)  

Seeking Support 

from Family 
Sharing with Spouse (1) - Sharing with Close Individuals (2) 

 

Discussion 

The results indicated that organizational bullying in academic environments, particularly 

among newly hired faculty members, has negative effects on their physical and psychological 
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health, resulting in both individual and organizational repercussions. At the individual level, 

the experience of bullying leads to physical symptoms such as palpitations, headaches, and 

migraine attacks, along with psychological effects including anxiety, stress, panic attacks, and 

feelings of helplessness. These findings are consistent with those observed in prior research 

(Einarsen et al., 2020; Salin & Notelaers, 2017). 

The experience of bullying exerts continuous psychological and physical pressure on an 

individual, potentially leading to a range of physical and psychological issues. At the 

organizational level, bullying not only hampers faculty productivity but also negatively affects 

the organizational culture. These effects can include reduced motivation, job dissatisfaction, 

decreased job performance, and a desire to leave the job. Furthermore, a decline in trust towards 

management and a reduction in innovation and creativity are also consequences of bullying in 

academic environments. 

Due to fears of potential repercussions, newly hired assistant professors often turn to 

individual coping strategies. These strategies include accepting the current situation or 

withdrawing from stressful circumstances. Some may also avoid protesting or reporting their 

experiences of bullying out of concern for the negative impact it could have on their job. In 

contrast, others may seek research opportunities abroad or contemplate changing careers by 

transferring to different universities. Additionally, seeking social support from colleagues, 

family, and friends has proven to be an effective strategy in alleviating stress and psychological 

pressure. This aligns with previous research, which suggests that social support can reduce the 

negative effects of bullying. 

 

Conclusion 

The findings indicate that the perceived consequences of bullying experienced by newly hired 

assistant professors are multifaceted, involving both physical and psychological dimensions. 

From an organizational perspective, it can lead to reduced productivity and a weakening of the 

organizational culture. Assistant professors may respond to organizational bullying by either 

accepting the situation or withdrawing from it. In some cases, they may seek emotional support 

from peers or family members during such times. Effectively addressing this phenomenon 

requires the establishment of supportive environments, enhanced conflict management, and 

increased awareness of the consequences of bullying, enabling individuals to respond more 

effectively and positively. 

 

Limitations 

Bullying is a complex phenomenon that each participant perceives from their own perspective. 

Although data saturation was reached, there may be different coping solutions depending on 

the number of victims. Therefore, there is a need to develop specific conceptual models for this 

community. The results reflect a very small yet significant population within the academic 

community, and its findings cannot be generalized to other groups. 

 

Future Studies 

Previous research on organizational bullying in higher education highlights the growing 

importance of recognizing and addressing this issue within educational environments. Recent 

studies focus on the need for effective management of organizational bullying and the strategies 

to cope with it. These studies suggest that enhancing organizational justice and offering increased 

support to newly hired faculty members can help mitigate the negative effects of organizational 

bullying. Future research should focus on comparing the consequences of this phenomenon for male 

and female assistant professors, instructors, and PhD students, as well as exploring strategies for 

overcoming it in universities across different contexts.  
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 دهیچک

تواند پیامدهای روانی، جسمانی و سازمانی متعددی برای قربانیان به همراه داشته می موزشی است وهای آقلدری سازمانی یکی از معضلات جدی در محیطامروزه  زمینه:

 باشد.

است. این پژوهش انجام شده دانشگاهی  ای آنان در محیطو راهبردهای مقابلهنواستخدام استادیاران  ایبررسی پیامدهای قلدری سازمانی بر با هدف این پژوهش هدف:

 .برای مقابله با این پدیده است ت علمیاتخاذی اعضاء هیئ این پیامدها و راهکارهای به دنبال شناسایی و تحلیل

 به باور خود مورد که گیلان دانشگاه نواستخدام استادیاران را پژوهش کنندگانشرکتروش پژوهش حاضر کیفی از نوع پدیدارشناسی توصیفی بود.  شناسی:روش

مرد  16با  ساختاریافته نیمه بۀمصاحها از طریق داده اضر هدفمند و گلوله برفی بود وگیری پژوهش حدادند. روش نمونه تشکیل 1401 سال در بودند، شده واقع قلدری
 .شد تحلیل کلایزی ایمرحله هفت روش به هاداده .ادامه داشتاشباع نظری  گیری تاآوری شد و نمونهجمعزن،  8و 

پیامدهای فردی و پیامدهای شامل  سازمانی برای پیامدهای قلدریدست آمد. مضامین اصلی بهمضمون اصلی  2مقوله فرعی و  4، بازکد  15ها، داده تحلیل از ها:یافته

 وری ویامدهای سازمانی، شامل کاهش بهرهشناختی و مقولات مربوط به پ. مقولات مربوط به پیامدهای فردی، شامل پیامدهای جسمی و پیامدهای روانبودندسازمانی 
ضامین اصلی شامل دست آمد که مسازمانی به با قلدری ایقابلهراهبردهای م ازمضمون اصلی  2مقوله فرعی و  4، بازکد  13ن، بود. همچنی تضعیف فرهنگ سازمانی

 .بود گیری و دریافت حمایت اجتماعی با مقولات جستجوی حمایت از همتایان و جستجوی حمایت در خانوادهفردی با مقولات پذیرش و کناره ایراهبردهای مقابله

یامدها شامل پ. این دارد دانشگاه ت علمیئهی ءپژوهش حاکی از آن است که قلدری سازمانی تأثیرات منفی عمیقی بر سلامت جسمانی و روانی اعضا نتایج گیری:نتیجه

فرهنگ  تضعیف و وری افرادبهره کاهش یامدهای سازمانی از جملهپتجربۀ مورد قلدری واقع شدن، منجر به  از سوی دیگر باشد.سردرد، حملات میگرنی و غیره می
آگاهی نسبت به پیامدهای قلدری  فزایشمدیریت تعارض و ا، تقویت و آموزشی های حمایتیمؤثر با این پدیده نیازمند ایجاد محیط ۀشود. مقابلمی در دانشگاه سازمانی

حمایت اجتماعی همکاران و خانواده نقش کلیدی در کاهش اثرات منفی این پدیده  نتایج نشان داد که همچنین .تری باشنداست تا افراد قادر به واکنش مؤثرتر و مثبت
 کند.ایفا می
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 مقدمه

قلدری سازمانی در  دهد کهنشان می (Workplace Bullying Instituteقلدری در محل کار ) ۀ بین المللیسسؤجدیدترین آمار م
دارند که از وجود قلدری در از کارکنان اذعان  %66طور کلی، تقریباً همچنان یک چالش بزرگ است. به موزشیهای آها و محیطدانشگاه

اند که شخصاً از این پدیده از کارکنان گزارش کرده %49محیط کار خود مطلع هستند، حتی اگر خود مستقیماً درگیر آن نباشند. علاوه بر این، 
د کننشگاهی کار میهای دانشود که در محیطهیئت علمی می ء جواناند. این موارد شامل اساتید و اعضاگرفته ات منفی متعددیتأثیر

(Namie, 2021). افتد، استفاده از قدرت در محیط کار اتفاق میکه از طریق سوء هدفمندعنوان یک رفتار منفی مداوم و قلدری سازمانی به
 ,.Einarsen et alدهند ). در قلدری سازمانی یک یا چند فرد، فرد یا گروهی دیگر را هدف رفتارهای منفی قرار میشودتوصیف می

ت برای اعضاء هیئمراتبی و نبود حمایت کافی  ویژه به دلیل ساختارهای سلسلهبهآموزش عالی  ها و محیطاین پدیده در سازمان(. 2020
های غیرمستقیم و یا به شکل ، توهین، تحقیررفتارهای مستقیم مانند تهدید صورته بتواند و می وجود دارد خصوص اعضاء تازه وارد،هعلمی ب

 ,.Einarsen et al) کندمی پیدا بروزمنابع و امکانات و محدود کردن  تحمیل وظایف مضاعف ، انتقال شایعات،نادیده انگارینند ما

2020.) 
 نیترعیشاای باشد. تواند شامل طیف وسیعی از مشکلات روانی و حرفههای آموزشی میها و محیطاثرات قلدری سازمانی در دانشگاه

بندی کرد. شناختی طبقهوان در دو دستۀ پیامدهای جسمی و روانتت علمی گزارش شده است را میکه توسط اعضاء هیئقلدری  یامدهایپ
 Trépanier) ها نشان دادند که پیامدهای جسمی شامل: مشکلات دستگاه گوارش، اختلالات خواب، تغییر در الگوی غذا خوردنپژوهش

et al., 2013) تنیدگی  شامل: شناختیو پیامدهای روان(Branch et al., 2013)، ( افسردگیLever et al., 2019،) 
 Salinاجتماعی ) انزوای (، اضطراب، درماندگی، ترس، کاهش انگیزه، احساس شرم،Adiyaman & Meier, 2021خودسرزنشگری )

& Notelaers, 2017،) باشد )سانحه می از پس استرس اختلالات پنیک و موارد برخی در و خانوادگی مشکلاتPrevost & 

Hunt, 2018). 
سازی بۀ قلدری را به شکل مشکلات درونیرنیز نشان داده است که قربانیان قلدری، عواقب ناشی از تج  .Cook et al(2010) پژوهش

دیاران استاآشکار ساختند   .Shabani et al(2023)دهند. در ایران نیز همچون اضطراب، افسردگی و ضعف حرمت خود نشان می
در گروه  عدم ثبات وضعیت استخدامی و های ابتدایی خدمت خود در دانشگاه به علت داشتن سابقۀ کمترقربانی قلدری در سالنواستخدام 

شدن، محرومیت از امکانات و  کنند که معمولاً شامل مورد تهدید واقعرا تجربه می« از بالا به پایین»آموزشی، یک نوع قلدری عمودی 
ها، ضعف نظام اداری حاکم در دانشگاه و نامهت در برخی از قوانین و آیینکشی پژوهشی و اداری بوده است. همچنین وجود عدم شفافیبهره

 .گیری قلدری در دانشگاه بوده استترین دلایل شکلای از اساتید، از عمدهدر ارائۀ خدمات و امکانات به عدهتبعیض 
و اجتماعی  سازمانی اسیشنهای دانشگاهی، به ترکیبی از نظریات روانقلدری سازمانی در محیط مدهایۀ پیاچارچوب نظری در مطالع

 شوند. برای مثال نظریۀ قدرتمنجر میقلدری با  ایقلدری، پیامدهای آن و راهبردهای مقابله ۀنیاز دارد. این نظریات به درک بهتر از پدید

(Power Theory) گیری پدیدۀ قلدری تواند زمینۀ شکلها و نهادها میاستفاده از آن در سازمانکه عدم تعادل قدرت و سوء کندبیان می
 هایشود. در محیطکند که قلدری سازمانی اغلب از عدم تعادل قدرت میان افراد ناشی میاین نظریه بیان می سازمانی را فراهم آورد.

 ,Salin) گیرندت علمی که جایگاه پایینی در سلسله مراتب سازمانی دارند، بیشتر در معرض قلدری قرار میئهی جوان ءدانشگاهی، اعضا

قلدر را به مدیریت یا فرد کنند که اگر رفتار ناپسند گونه تصور میهایی با ساختار سلسله مراتبی، این(. قربانیان قلدری در سازمان2003
گیرند. در این وضعیت برخی از قربانیان احساس قلدر قرار میته و بیشتر از قبل مورد بدرفتاری فرد نداش های بالاتر گزارش دهند، ثمریمقام

های ها از آسیبکنند و قادر به مقابله با پیامدهای منفی تجربه شده نیستند. همچنین در طولانی مدت عدۀ زیادی از آنناتوانی و درماندگی می
 (.Attell et al., 2017برند )جربۀ قلدری در سازمان رنج میشناختی و جسمی ناشی از تروان

تواند فشارهای ناشی از محیط کاری، مانند قلدری، میکند که (، بیان میJob Stress Theoryدر همین راستا نظریۀ استرس شغلی )
کند و عنوان یک منبع استرس عمل میبهد شود. قلدری سازمانی افرامنجر به استرس شغلی و تأثیرات منفی بر سلامت روانی و جسمانی 

استرس شغلی،  ۀاز دیدگاه نظری. دهندمختلف مانند اجتناب یا مقابله مستقیم، به این استرس واکنش نشان میراهبردهای قربانیان با استفاده از 
 شود یک، اضطراب فراگیر و غیرههمچون اختلالات پن تواند باعث ایجاد تنیدگی، افسردگی، و حتی اختلالات روانیقلدری سازمانی می

(Rodríguez‐Muñoz et al., 2010; Einarsen et al., 2020.) 
قلدری سازمانی با افزایش تمایل به ترک شغل و کاهش رضایت شغلی در میان کارکنان  ۀکه تجربشده است  جدید نشان داده در پژوهش

، نظریۀ عدالت سازمانی اندنظری جدید که در این زمینه مطرح شده هایاز جمله چارچوب(. Chowdhury et al., 2023ست )مرتبط ا
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(Organizational Justice Theory است. این نظریه )فانه و نحوۀ ادراک کارکنان از منص به اهمیت احساس عدالت در محیط کار
شود، از جمله رفتار میغیرمنصفانه ها که با آن کنندت علمی احساس میئهی ءاساس این نظریه، زمانی که اعضااشاره دارد. بر بودن رفتارها

 ,Greenberg) شود محل کارتواند باعث کاهش تعهد سازمانی، نارضایتی شغلی و حتی ترک در معرض قلدری قرار گرفتن، این موضوع می

یا  شده احترامیبیها ، به آندهنادیده گرفته ش ت علمیهای اعضاء جوان هیئ، درخواستهای رسمی دانشگاهدر رویه(. در واقع وقتی 1990
شود و در و نارضایتی شغلی منجر می ها به ساختار سازمانی، این امر به کاهش اعتماد آنشوندمیتحت تأثیر قلدری سازمانی به حاشیه رانده 

 (.Einarsen et al., 2020ند )تر باشکنندهتر و حمایتت علمی ممکن است به دنبال یافتن محیط کاری منصفانهئهی ءاعضانهایت 
تواند تأثیرات دهد که قلدری در دانشگاه میقلدری در آموزش عالی نشان می سازمانی شده در رابطه با پیامدهای انجامهای پژوهش

ت علمی است که ئو اختلال در جذب نیروهای جدید هیوری اساتید ای داشته باشد. یکی از پیامدهای مهم قلدری، کاهش بهرهمنفی گسترده
وه بر تأثیرات منفی (. علاFogg, 2008عنوان یک محیط کاری ناکارآمد منجر شود )نگرش منفی نسبت به دانشگاه به ایجاد تواند بهمی

ر تواند مشکلاتی برای دانشگاه نیز ایجاد کند. قلدری ممکن است به اختلال در جذب نیروهای جدید و تأثیت علمی، قلدری میئبر اعضای هی
تواند کنند که قلدری دانشگاهی میتأکید می King & Piotrowski (2015) (.Cassell, 2011سوء بر اعتبار دانشگاه منجر شود )

ت علمی ئن، قلدری ممکن است برای اعضای هیباشد. همچنی رهزینهپُجایی، برای سازمان بسیار هو جاب های حقوقی، مشاورهبه دلیل هزینه
ممکن است با مشکلاتی در گرفتن موقعیت جدید  ،گیرندمی سازمانبالایی به همراه داشته باشد، زیرا افرادی که تصمیم به ترک  هایهزینه

 .ای، اجتماعی و مالی متعددی ببینندهای حرفهشغلی مواجه شوند و آسیب
ر شود. های ناکارآمد در هر دانشکده منجبه ایجاد گروه تواندت علمی میئاعضای هی برایپیامدهای قلدری دهد که ها نشان میپژوهش
 تحصیل خود را ۀممکن است تلاش کنند دور دانشجویاندهند و ت علمی به سختی وظایف خود را انجام میئها، اعضای هیدر این گروه

و ناسالم شود که مانع از رشد شخصی و علمی اعضای  زاتنشتواند باعث ایجاد یک فضای کاری قلدری می. در واقع به پایان برسانند زودتر
گیری تواند به کنارهمیاین وضعیت د. ها خواهد ششود و در نهایت منجر به کاهش نوآوری و کیفیت آموزشی در دانشگاههیئت علمی می

 ,Keashly & Neuman, 2010; Namie) و کاهش کیفیت تدریس منجر شودهای نوآورانه انجام پژوهش از ت علمیئاعضای هی

2021). 
کند که افراد در مواجهه با تهدیدهایی مانند قلدری بیان می، نیز (Anxiety-Avoidance Theory) اجتناب-اضطراب نظریۀ

این (. Kowalski & Limber, 2013) آورندسازمانی، اغلب به دلیل احساسات ناشی از اضطراب و ترس به رفتارهای اجتنابی روی می
پردازد. افراد ممکن است ها میها برای اجتناب از این موقعیتآور و تلاش آنهای اضطرابنظریه به بررسی چگونگی واکنش افراد به موقعیت

ت علمی ئدر این راستا، اعضای هی(. Barlow, 2002د )زا به دنبال کاهش احساسات منفی خود باشنهای استرسبا اجتناب از موقعیت
دانشگاهی  ۀترک حرف گیری کنند یا حتی به فکرممکن است تمایل به دوری از افراد قلدر داشته باشند، از تعاملات گروهی کناره نواستخدام

افزایش  در قربانیان را موقعیتیتواند اضطراب دهد که قلدری مینشان می  .Rodríguez‐Muñoz et al (2010)پژوهش نتایج  .اشندب
 راهبرد دو بین . در واقع قربانیان قلدری معمولاًداده و در نتیجه منجر به کاهش عملکرد شغلی و افزایش رفتارهای ناهنجار سازمانی شود

 بیشتر را هاآن اضطراب دو هر که شوندمی با خود درگیر قلدری، شدن در برابر تسلیم یا قلدری( گرفتن نادیده برای منفعلانه )تلاش مقاومت
های روانی بیشتری منجر معمولاً به آسیب که اجتناب از رویارویی دهدنشان می با قلدری ایمقابلهراهبردهای  ۀادبیات پژوهشی دربارکند. می
اب و ، اغلب با اضطرکننداستفاده می عامل قلدریعاطفی یا نادیده گرفتن  نشینیعقبنند شود. قربانیانی که از راهبردهای اجتنابی مامی

توانند به می هادر دانشگاه های قوی مدیریت تعارضشوند. اما ساختارهای حمایتی سازمانی مانند چارچوبرو میهمدت روب استرس طولانی
 (.Balducci et al., 2011) فراهم کنند دانشگاهیانتری را برای ای سالمهای مقابلهمنفی کمک کنند و مکانیسم اثراتکاهش این 

(2020) Sepahvand et al.  در پژوهشی با هدف بررسی رابطۀ میان قلدری سازمانی و سکوت سازمانی، به این نتیجه رسیدند که
ها به علت قراردادهای استخدامی های دولتی سوء رفتارهای سازمانی همچون قلدری سازمانی وجود دارد. در واقع این سازمانسازماندر 

برای ها به محیط مناسبی ه برخورد قاطع با رفتارهای قلدرمآبانه را از مدیران گرفته و سازمانگونافراد، امکان هرن امنیت شغلی به دائمی و داد
نفر از کارکنان ادارات ستادی استان لرستان به این نتیجه  297خود در بررسی قلدری با پژوهش ها در اند. آنبروز پدیدۀ قلدری تبدیل شده

 شناختی همچون خشم، ناراحتی و درماندگی درهای منفی روانگیرند، نوعی از حالتسازمان مورد قلدری قرار می رسیدند که وقتی افراد در
ی دیگر به نوعی انتقام امانند و رویکرد عدهها سکوت بوده تا از عواقب سنگین اعتراض در امان بای از آنآید. برخورد عدهوجود میآنان به 

ود. یعنی قربانیان در مواجهه با قلدری دیگر انتظارات مدیران و سازمان را به خوبی برآورده نساخته و قلدری را شمستقیم منجر میگرفتن غیر
 نند.داشناختی در سازمان مییکی از دلایل نقص قراردادهای روان
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و احساس  کوت کردهس شوند،میاساتیدی که مورد قلدری واقع از  یاریبسدهد که در آموزش عالی نشان میها پژوهشای دیگر از پاره
تواند ناشی از احساس شوند، میت علمی که قربانی قلدری میئسکوت اعضای هیاست.  یقابله با قلدرتر از مکار قابل تحمل نیکنند که ایم

، این وضعیت را تحمل یدهند به جای مقابله مستقیم با قلدرقدرتی یا ترس از عواقب بیشتر باشد. بسیاری از اساتید قربانی ترجیح میبی
 Rai) شان شودایکنند، چرا که ممکن است احساس کنند مقابله با این پدیده باعث تشدید شرایط یا آسیب بیشتر به موقعیت شغلی و حرفه

& Agarwal, 2017; Fogg, 2008). کند. در واقع، سکوت قربانیان وجه به بهبود وضعیت کمک نمیاما اتخاذ این رویکرد به هیچ
 (.Keashly & Neuman, 2010) تواند موجب تقویت وضعیت موجود و تشدید قلدری شودمی

ناشی از تجربۀ قلدری ادامه یافته  رنج سازمانی در دانشگاه نشان داد که یدر مورد اثرات بلندمدت قلدر  Lewis(2004) پژوهشنتایج 
کند که برخی از استادان یابد. او در ادامه بیان میکه دانشگاهیان شغل خود را ترک کرده تا از قلدری دور شوند، ادامه می و حتی پس از آن

 که مورد قلدری واقع شده بودند توانستند آن را بخشی از حواشی شغل خود بدانند، اما هرگز آن را کاملاً فراموش نکردند. برای برخی دیگر
 .گذاردثیر سوء میهای آموزشی تأها از محیطماند و در ادراک آنفراتر از یک حاشیه باقی مینیز تجربۀ قلدری 

 زیستۀ تجارب از تریعمیق درک منظورتواند بهدر راستای چنین موضوعی می کیفی هایهای کمیتی، پژوهشدر مقایسه با پژوهش
 بررسی توانند بهمیپژوهشگران کیفی های پژوهش. در این نوع منجر شود آمده، دستمعانی به تفسیر بهتر جوان ونواستخدام و  استادیاران
 گرفته نادیده معمولاً کمّی، هایروش در ای بپرسند کهالات پیچیدهها سؤکنندگان بپردازند و از آنادراکات شرکت و تفکرات احساسات،

هایی پذیری و تنوع دادهواسطه انعطافاستادیاران، به تجارب زیستۀ ط با ایندر بستر دانشگاه در ارتباپژوهشگر ارتباط نزدیک  ۀتجرب. شوندمی
کنندگان و پاسخ به شرکت ترعمیق درک برای قدرتمند ابزاری کیفیپژوهش شود، آید، باعث میدست میکه در یک موقعیت طبیعی به

 عدی فراهم شود.بُ پیچیده و چند هایجدید در مورد پدیده هایالات پژوهش باشد و زمینه برای کسب بینشسؤ
قبلی در بستر آموزش عالی دریافت شد که اطلاعات اندکی در مورد نحوۀ مواجهه استادیاران با قلدری سازمانی های پژوهشبا مرور 

دامی شناختی و استخچگونه است. رسیدگی به وضعیت روان هاآن یامدهای این قلدری در تجارب زیستۀوجود دارد و مشخص نیست، پ
های نوین در کشور هستند، بسیار پردازی و بدنۀ اصلی ارتقاء فناوریها که پیشران تولید علم و نظریههای انسانیِ ارزشمند در دانشگاهسرمایه

توجه به مطالب ذکر شده این کند. لذا با را تسهیل میهدف به این  ط کاری بدون مزاحمت و بالنده، رسیدنبا اهمیت است. طراحی محی
( پیامدهای قلدری سازمانی برای استادیاران نواستخدامی که مورد قلدری 1با هدف پاسخگویی به دو سؤال ذیل انجام شده است:  پژوهش

 ای استادیاران نواستخدام در مواجهه با قلدری سازمانی چیست؟( راهبردهای مقابله2اند، چگونه بوده است؟ واقع شده
 

 روش

ویژه پدیدارشناسی توصیفی استفاده شده است. دلیل انتخاب این ، از روش پژوهش کیفی بهاهداف تعیین شدهبا توجه به در این پژوهش، 
با این پدیده در بافت دانشگاه گیلان بوده است.  ایاز پیامدهای قلدری و راهبردهای مقابلهنواستخدام روش، کسب تجارب زیستۀ استادیاران 

اند. در این دانشگاه داشتهبه باور خود که تجربۀ قلدری سازمانی را  بوداستادیاران نواستخدام دانشگاه گیلان  ۀکلیاین پژوهش شامل جامعۀ 
 .بود آگاهانه رضایت و استادیار علمی مرتبۀ بودن دارا بودن، گیلان دانشگاه علمی تهیئ عضو: شامل کنندگانمشارکت ورود هایملاک

 به راضی علمی تهیئ اعضاء از نفر 4) بود سؤالات به پاسخ و پژوهش در شرکت برای هاآن همکاری عدم شامل نیز خروج هایملاک
 37سال )با میانگین سنی  43و حداکثر سن  33زن با حداقل سن  8مرد و  16کنندگان، ز میان مشارکتا (.نشدند پژوهش در این شرکت

های ادبیات و علوم انسانی، فنی و مهندسی، هنر و معماری، علوم سال( از دانشکده 5/5سال )با میانگین  10خدمت کمتر از  سال( و با سابقۀ
. جام شدانها در داده تا رسیدن به اشباع نظری گیریانتخاب شدند و نمونه برفی گیری هدفمند و گلولهه روش نمونهکشاورزی و علوم پایه ب

منظور کسب اطمینان ها به اشباع نظری رسیدند و بهمصاحبه با استادیاران زن، داده 6مصاحبه با استادیاران مرد و  14ز بر این اساس، پس ا
طول  مصاحبه تکمیلی دیگر صورت گرفت. پژوهش در اتاق کار اساتید و پس از اخذ وقت قبلی از ایشان انجام شد. 4ها، بیشتر از صحت داده

 دقیقه بود. 60لی ا 20ها بین مدت مصاحبه
آوری اطلاعات مورد آموزش قرار گرفت. پژوهشگر کیفی، توسط استاد راهنما و مشاوران پروژه برای مصاحبه و جمع ،قبل از شروع مطالعه
 آوری اطلاعاترگزار شد تا مهارت لازم برای جمعکننده )نفر دوم( بایشی جهت تمرین پژوهشگر و مصاحبهآزم ۀچندین موقعیت و مصاحب

که وقایع و تجربیات پس از رخداد قلدری در دانشگاه را چگونه الات اصلی برای پرسش از استادیاران نواستخدام در مورد اینضمانت شود. سؤ
الات توسط دانشجو یا رسید. سؤپژوهش ما و مشاوران این استاد راهن 3 أییداند به تآمده که چگونه با این موضوع کنارکنید و اینتوصیف می

های منعکس شده از سوی ثیر در پاسخشد تا کمترین تأت نبود( انجام میکه مدیر دانشکده و همچنین عضو هیئهمان پژوهشگر کیفی )
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شناختی های جمعیت. ویژگیاجرا شد( 1401ماهه )مهر تا اسفند ماه سال  6این پژوهش در بازۀ زمانی کنندگان ایجاد شود. مشارکت
 .نشان داده شده است 1 ۀشمارکنندگان در جدول مشارکت

 
 سازمانی شناختی استادیاران دارای تجربۀ قلدریهای جمعیتویژگی :1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی شناختیویژگی جمعیت

 جنسیت
 3/33 8 زن

 7/66 16 مرد

 100 24 کل

 دانشکده

 8/20 5 کشاورزی
 2/29 7 ادبیات و علوم انسانی
 7/16 4 فنی و مهندسی
 8/20 5 هنر و معماری

 5/12 3 علوم پایه
 100 24 کل

 
الات مصاحبه از مضامین ؤته استفاده شده است. جهت تنظیم سیافرساختاههای نیماز مصاحبهها دادهآوری در این پژوهش، برای جمع

ها و تعلیق قضاوت یا( Epochéدستیابی به اپوخه ) منظوربههای گذشته در مورد قلدری سازمانی بهره گرفته شد. آمده در پژوهش دستبه
های ذهنی و تجربیات فرضی مطالعه، باورها، پیشدکننده و تیم راهبرها، مصاحبهروی تحلیل دادهپژوهشگران های احتمالیِ فرضپیش

سازی آن روی کاغذ مانع از و پخش مجدد و پیاده هاها خارج ساختند. ضبط مصاحبهها دادهآوری و تحلیلشخصی خویش را از فرآیند جمع
کنندگان ها و اطمینان به مشارکتایجاد فضائی امن، حفظ گمنامی و محرمانگی افراد و دادهتلاش شد شود. میپژوهشگر ورود قضاوت شخصی 

های کیفی با توجه به اصول کدگذاری اده. تأمل بر پردازش دافزوده شودپژوهش ، بر اعتبار درونی هامورد عدم افشای اطلاعات شخصی آندر 
دستیابی  اصول، این رعایت کند. باکمک میپژوهشگر های فرضپیش تأثیرگذاریها از به جای ورود دادن تفاسیر شخصی، به حفظ داده

حلیل و تبرای کدگذاری  .یابدمی دست شوندهمصاحبه نظرات و تجربیات از تریشود و به درک عمیقبه میزان زیادی ضمانت می پژوهشگر
تحلیل ( استفاده شده است که تجزیه و Akbari Bourang & Samirapour, 2021ای کلایزی )مرحلهت ها از روش هفداده

 :دهد. مراحل این روش به شرح زیر استدست میشده به آوریدقیقی از اطلاعات جمع

 .شودده و متن هر مصاحبه چند بار خوانده میسازی شصورت مکتوب توسط محقق پیاده شده به های ضبطمصاحبه .1

طور مستقیم با پدیدۀ مورد مطالعه ها که بهمصاحبهکشد و تمامی اظهارات موجود در می دار و مهم را زیرخطیمحقق عبارات معن .2
 .کندمرتبط هستند را استخراج می

کند. در این مرحله، محقق سعی قبل را شناسایی کرده و کدگذاری می ۀشده از مرحلدار استخراجمحقق هر یک از عبارات معنی .3

 .های خود را دربارۀ پدیدۀ مورد مطالعه کنار بگذاردداوریکند تا هرگونه پیشمی

 .گردداستخراج می و از این طریق مضامین های یکسان قرار گرفتهدر خوشه شده بر اساس تشابه مفاهیم کدگذاری .4

 .دهدارائه می را کنندگانشده توسط مشارکت توصیفی جامع از تجربیات بیان ،شگرپژوه .5

کنندگان، کند. در این مرحله، با توجه به تجربۀ شرکتتوصیف جامع از پدیدۀ مورد مطالعه را به بیانی کوتاه خلاصه می ،پژوهشگر .6

 .معروف است "ساختار تجربه"د که به آیمعانی اجزاء ترکیب شده و توصیفی منسجم از موضوع مورد مطالعه پدید می

 یندفرآکند. او ممکن است در اعتبارسنجی می هاطریق مراجعه مجدد به آن کنندگان را ازتوصیفات و تجربیات مشارکتپژوهشگر  .7
 .این بازخورد مراحل قبلی تحلیل را اصلاح کند

 هایمعیارچهار بر اساس این روش  .ه استشداستفاده  Lincoln & Guba( 1985اعتباریابی )برای اعتباریابی، از روش 
در این . (Lincoln & Guba, 1985) کندهای کیفی را ارزیابی میاعتبار پژوهش ،پذیریپذیری و تصدیقانتقالثبات، اعتمادپذیری، 

استاد راهنما و دل نظر با بحث و تبا هایی همچونروشمعتبر و قابل اعتماد هستند، از پژوهش  که نتایجبرای اطمینان از این پژوهش نیز
استفاده شده است.  و نتایجپژوهش و مستندسازی فرآیند پژوهش برای ارزیابی فرآیند  هااساتید مشاور و توجه نمودن به بازخوردهای آن

، پژوهشگرلاوه بر منظور اطمینان از حصول نتایج مشابه، عنظر استفاده شد و بهاز نظرات استادان صاحب پذیریصدیقافزایش تهمچنین برای 
منظور رعایت آمده است. به دستبه های فرعیسه فرد دیگر نیز کدگذاری را انجام دادند و از اجتماع کدگذاری آنان مضامین اصلی و مقوله
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محرمانه خواهد  هاهای انجام شده با آنمصاحبه متن اطمینان داده شد که ها، به آنکنندگانشرکت ااخلاق در پژوهش، پس از مصاحبه ب
 .ها به کد عددی تغییر داده شدمنظور رعایت این امر، تمامی ناممنتشر خواهد شد. به هاو نتایج پژوهش بدون ذکر نام آن ماند

 

 هایافته

ید؟(، پس کندر پاسخ به سؤال اول پژوهش )پیامدها و تجربیات پس از رخداد قلدری سازمانی در دانشگاه را چگونه برای خودتان توصیف می
 2و باز کد  8مقولۀ فرعی برای پیامدهای فردی و  2و باز کد  7سازی شده، ام شده و تجزیه و تحلیل متن پیادههای انجاز بررسی مصاحبه

های حاضر در کنندهها و مضامین اصلی که از مصاحبه با شرکت، کدها، مقوله2دست آمد. در جدول ۀ فرعی برای پیامدهای سازمانی بهمقول
 دست آمده، آورده شده است.پژوهش به

 

 نواستخدامپیامدهای قلدری سازمانی از منظر استادیاران  :2جدول 

 بازکدهای  های فرعیمقوله مضامین اصلی

 پیامدهای فردی

 پیامدهای جسمی

 (2تپش قلب )
 (1حملات میگرنی )

 (4سردرد )

 شناختیپیامدهای روان

 (4استرس )
 (1پانیک )حملات 

 (4اضطراب )
 (3درماندگی )

 پیامدهای سازمانی

 وریکاهش بهره

 (2کاهش انگیزه )
 (1نارضایتی شغلی )

 (3افت عملکرد شغلی )
 (1انصراف یا انتقالی)

 تضعیف فرهنگ سازمانی

 (2عدم اعتماد به مدیریت )
 (1ترس از بازخورد )

 (1کاهش روحیه نوآوری و خلاقیت )
 (3نسبت به سازمان )ایجاد نگرش منفی 

 

 یمضمون اول: پیامدهای فرد
 شناختی متعددی دارد. از جملهوانت علمی پیامدهای جسمی و رئهی نواستخدامقلدری سازمانی برای اعضای  ۀنتایج نشان داد که تجرب

 ۀکنندعنوان مثال، شرکتاشاره کرد. به« حملات میگرنی»و « سردرد»، «تپش قلب»توان به شده میی پیامدهای جسمی شناسایترین مهم
کرد. هایم شروع به لرزیدن میگرفتم و دستشنیدم، تپش قلب میفرستاد و صدایش را مییس میهر بار که آن شخص برایم و»اظهار داشت:  9 ۀشمار

شب با من  وقتی نیمه»گفت:  8 ۀشمار ۀندکن، شرکت«حملات میگرنی»و « سردرد»در مورد . «نگران بودم نکند دوباره برایم مشکل ایجاد کند
 .«تماس گرفت و هر چه از دهانش درآمد به من گفت، به قدری حال من بد شد که سردرد و میگرن به سراغم آمد

است. این دو دسته از پیامدها به  «درماندگی»و « اضطراب»، «حملات پانیک»، «تنیدگی»شده شامل  اییشناسشناختی پیامدهای روان
ها و شناختی داشته باشند و انواع فشارها، اضطرابهم مرتبط هستند؛ چرا که برخی از مشکلات جسمی ممکن است منشاء عصبی و روان

یامدهای جسمانی شناختی گاهی باعث بروز پعبارت دیگر، پیامدهای روانمنجر به مشکلات جسمانی شوند. به توانندهای روانی میتنیدگی
کنم، در همان زمان فشار و ناراحتی هر کدام از این اتفاقات که برایت تعریف می»گفت:  4 ۀشمار ۀکنند، شرکت«حملات پانیک»ر مورد د. شوندمی

 .«رم بودمزیر سُ گروه داشتم، دچار حملات پانیک شدم و طور خاص، روز اول عید به خاطر بحثی که با مدیرروانی زیادی به من وارد کرد. به
همه کارهای آن شخص استرس و فشار روانی زیادی برایم ایجاد »اظهار داشت:  8 ۀشمار ۀکنند، شرکت«اضطراب»و « استرس»در مورد 

چرا باید این همه ترس را به ما  پرسمزمانی خیلی مضطرب شده بودم. هنوز بعد از تقریباً یک سال از آن زمان، هر روز از خودم می ۀکرده بود. در آن بره
یابم. آن فرد هیچ برتری نسبت به من نداشت و از همان مسیر وارد شده بود که من آمده بودم، اما خود را بهتر از ای نمیکنندهکرد و جواب قانعمنتقل می
اپ مقالات زد و بند وجود دارد که واقعاً تحت قدری در چه ب»: گفت 6 ۀشمار ۀکنند، شرکت«درماندگی»و « تنیدگی»در مورد  .«دانستهمه می

 .«دکردم فرق داربا چیزی که تصور میت علمی زمین تا آسمان یئاسترس هستیم. واقعاً عضویت در ه فشار و
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 مضمون دوم: پیامدهای سازمانی

طور مستقیم بر زند، بلکه بهآسیب می نواستخدامت علمی ئهی ءنتایج نشان داد که قلدری سازمانی نه تنها به سلامت روانی و جسمی اعضا
تضعیف فرهنگ »و « وریکاهش بهره»شده در این مضمون شامل ی گذارد. مقولات شناسایمی منفی عملکرد و فرهنگ سازمان تأثیر

تصمیم »و « افت عملکرد شغلی»، «نارضایتی شغلی»، «کاهش انگیزه»وری شامل آمده از کاهش بهره دستکدهای به .هستند« سازمانی

کاهش »، «ترس از بازخورد»، «عدم اعتماد به مدیریت»آمده از تضعیف فرهنگ سازمانی شامل ت دسکدهای به .است« برای ترک شغل

 .است« ایجاد نگرش منفی نسبت به سازمان»و « نوآوری و خلاقیت ۀروحی
ام برای کار و پژوهش از بین ناحق مخالفت کردند، انگیزه اموقتی با درخواست بورسیه» گفت: 18 ۀشمار ۀکنند، شرکت«کاهش انگیزه»مورد  در

ضایی فدر واقع در » اظهار داشت: 6 ۀشمار ۀکنند، شرکت«نارضایتی شغلی»مورد در  .«رفت. با خودم فکر کردم، چرا باید این همه زحمت بکشم؟

در مقطعی »گفت:  3 ۀشمار ۀکنند، شرکت«افت عملکرد شغلی»رد در مو .«هستیم که نه راه پس داریم و نه راه پیش. رضایت کلی اصلاً خوب نیست
 .«ام افت کردام بسیار ضعیف شده بود و چند پله رتبهام پایین آمد. روحیهکه این اتفاق برایم افتاد، خیلی از دانشگاه دلسرد شدم و عملکرد کاری

به انصراف از گروه و انتقال به دانشگاه دیگر فکر کردم. اما بومی من هم »اظهار داشت:  14 ۀشمار ۀکنند، شرکت«انصراف یا انتقالی»در مورد 

قدری دردسر درست کرد که حتی به ه ب»نیز گفت:  8 ۀشمار ۀکنندشرکت .«توانستم بروم؟جا بودم. خانواده و زندگیم در این شهر بود. چطور می همین

مدیرگروه و مسئولین دانشکده برای حل » گفت: 11 ۀشمار ۀکنندشرکت، «عدم اعتماد به مدیریت»در مورد  .«انصراف از کارم هم فکر کردم

شود. سیدم اعتراض کنم و برام بد تمام تر» :اظهار داشت 15 ۀشمار ۀکنند، شرکت«ترس از بازخورد»در مورد  .«مشکلات ما هیچ اقدامی نکردند

 ۀکنند، شرکت«نوآوری و خلاقیت ۀکاهش روحی»در مورد  .«منفی کندها را نسبت به من هایی علیه من به همکاران بزند و دید آنممکن بود حرف
بینم در هایی را انتخاب کنم که نوآورانه باشند و من را به چالش بکشند. اما اکنون وقتی میکردم پروژههای اول کارم سعی میسال» گفت: 12 ۀشمار

، «ایجاد نگرش منفی به سازمان»در مورد  .«ام خودم را به زحمت نیندازم، تصمیم گرفتهشونددهی تفاوتی بین کار خوب و خیلی خوب قائل نمیپاداش
کنند عضویت در هیئت علمی دانشگاه سراسری رسد. همه فکر میاز بیرون، موقعیت شغلی ما خیلی قشنگ به نظر می» گفت: 6 ۀشمار ۀکنندشرکت

 .«دهمام. مطمئن باش اگر امروز بگویند فردا بازنشسته شو، همین فردا درخواست بازنشستگی مییچه مزایایی دارد، اما من از این دانشگاه به شدت ناراض
، پس از بررسی کنید؟(آیید و یا مقابله میچگونه با وقایع و تجربیات قلدری سازمانی در دانشگاه کنار می)در پاسخ به سؤال دوم پژوهش 

فرعی  مقولۀ 2و باز کد  4فردی و ای مقابلهراهبردهای برای  فرعی ۀمقول 2 وباز کد  13ها، متنشده و تجزیه و تحلیل م های انجامصاحبه
ها و مضامین اصلی که از مصاحبه با کدها، مقولهنشان داده شده است.  3شناسایی شدند که در جدول برای دریافت حمایت اجتماعی 

 است. دست آمده، آورده شدههای حاضر در پژوهش بهکنندهشرکت
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 نواستخدام راهبردهای مواجهه با قلدری سازمانی از منظر استادیاران :3جدول 

 بازکدهای  های فرعیمقوله مضامین اصلی

 راهبردهای مقابلۀ فردی

 پذیرش

 (1عدم تلاش برای تغییر شرایط )
 (3سکوت در برابر قلدری )
 (1عدم گزارش قلدری )

 (2به نتیجه نرسیدن اعتراضات )

 گیریکناره

 (3گیری از حضور در جلسات )کناره
 (2بی اعتنایی به عامل قلدری )
 (2رفتن به فرصت مطالعاتی )

 (1فکر کردن به انصراف از گروه )
 (2فکر کردن به گرفتن انتقالی )

 دریافت حمایت اجتماعی

 جستجوی حمایت از همتایان
 (2صحبت با همکاران در گروه )
 (1صحبت با سایر استادیاران )

 جستجوی حمایت در خانواده
 (1در میان گذاشتن با همسر )

 (2در میان گذاشتن با افراد نزدیک )

 

 فردیای همقابل راهبردهایمضمون اول: 

معمولاً شامل پذیرش راهبردها شوند. این فردی متوسل میراهبردهای تر، برای مقابله با قلدری سازمانی اغلب به ویژه افراد جواناساتید، به
 ۀکنندگان به دلیل ترس از بدتر شدن شرایط و تبعات اعتراض، از مقابلزا است. بسیاری از شرکتاسترسهای گیری از موقعیتشرایط یا کناره

 .اندمستقیم با قلدری خودداری کرده

 :پذیرش
، باید با تمام توان بجنگم. اما از یک جایی به بعد، دیگر تلاش برای من از کودکی یاد گرفتم که برای هموار شدن مسیرم» :22شمارۀ  ۀکنندشرکت

و سال سکوت د» :16شمارۀ  ۀکنندشرکت .«خاطر این مسائل حرص خوردم، اذیت شدمهها را رها کردم. فهمیدم که چقدر در این مدت که بمقابله با آن
کردم، در روند بررسی پرونده تبدیل وضعیت من اختلال ایجاد هایش موافقت نمیواستهتوانستم اعتراض کنم؛ کارم دست آن آقا بود. اگر با خکردم. نمی

خواستم کارهایش را گزارش دهم، اما نگران بودم که به ضررم تمام شود. او در گروه ما شخصیتی داشت که می» :11شمارۀ  ۀکنندشرکت. «کردمی
 .«کرد به او اعتراض کندکمتر کسی جرأت می

ترسیدم اگر جلوی او بایستم یک از اعضای هیئت علمی شناخت چندانی از من نداشتند. می تازه به گروه آمده بودم. هیچ»:  4شمارۀ  ۀکنندشرکت

گروه زیاد  در جلسات ماهانۀ»: 6شمارۀ  ۀکنندشرکت. «ها نسبت به من منفی شودو اعتراض کنم، پشت سرم پیش بقیه همکاران بدگویی کند و نظر آن

: 13شمارۀ  ۀکنندشرکت. «رسد، ناچاریم وضعیت موجود را بپذیریمشویم و به جایی نمیکنیم، اما وقتی شنیده نمیصحبت می انمتدر مورد مشکلا
توانی جلو آن بایستی؟ آید، یا باید خودت را رها کنی و همراهش بروی، یا باید بایستی و مقاومت کنی. اما وقتی توان نداری، چقدر میوقتی سیل می»

 .«توانی مقاومت کنی و با آن بجنگی؟ در نهایت، سیل تو را با خود خواهد بردچقدر می

 گیری:کناره
مان کرد و تصمیمات مدیر گروهدو سال و نیم از حضور در جلسات گروه خودداری کردم و این به نوعی اعتراض من به عمل» :1کنندۀ شمارۀ شرکت

ترسیدم، چون واقعاً مشکلات زیادی برایم ایجاد کرده بود. اما حالا دیگر برایم مهم نیست. متوجه خیلی از او می ًقبلا» : 8شمارۀ نندۀ کشرکت. «دبو

ها برای فرصت مطالعاتی به کشورهای مختلف رفتم. فهمیدم که این سال» :17کنندۀ شمارۀ شرکت. «!تفاوت نشان بدهمشدم که باید خودم را بی

کنندۀ شمارۀ شرکت. «سازد و باید به نوعی خودم را از آن دور کنم. رفتن به فرصت مطالعاتی بهترین انتخابی بود که پیش رویم داشتممن نمی سیستم به
ام ده و زندگیکند. من هم به این موضوع فکر کردم، اما خانواگیری، هر کسی به انصراف دادن یا گرفتن انتقالی فکر میوقتی تحت فشار زیاد قرار می» : 9

 .«توانستم یک شبه همه چیز را رها کنم و به شهری دیگر بروم؟جا بود. بومی همین شهر بودم. چطور میاین
 

 مضمون دوم: دریافت حمایت اجتماعی
همتا، خانواده،  هایت علمی در مواجهه با قلدری سازمانی، جستجوی حمایت از همکاران، گروهئهی نواستخدام ءیکی از راهبردهای اصلی اعضا

ی اتوانند منبعی برای حمایت عاطفی و حرفهاند، میاند یا شاهد آن بودهیا دوستان است. همکارانی که خود تجربیات مشابهی از قلدری داشته

 :کنندگان در این زمینه به شرح زیر استباشند. بیانات برخی از شرکتافراد 
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های مان، فقط با یک نفر مشکل خودم را در میان گذاشتم. ایشان هم استادیار بودند و در سالهاز بین همکارهای گرو»: 10کنندۀ شمارۀ کتشر

ها هایی که به آنبه همکاران خودم در گروه اعتماد نداشتم. ممکن بود حرف»: 16کنندۀ شمارۀ شرکت. «شان مشکلاتی شبیه به من داشتنداول خدمت

وقت اهل چ من هی» :3کنندۀ شمارۀ شرکت. «ها صحبت کنمتوانستم با آنهای دیگر دوستانی داشتم که میگروهزنم، به گوش آن آقا برسد. اما در می
های ایشان و خانواده بود که آن دوران سخت را تحمل داد. فقط با حمایتها گذشتم. اما تمام آن مدت، همسرم مرا دلداری میجار و جنجال نبودم و از آن

 .«کردم
 

 بحث

ای مقابله راهبردهای و پیامدها دانشگاه با تمرکز بر تحلیل در قلدری از نواستخدام استادیاران زیستۀۀ هدف اصلی این پژوهش، بررسی تجرب
بر ت علمی، ئهی نواستخدامویژه در میان اعضای های دانشگاهی، بهنتایج این پژوهش نشان داد که قلدری سازمانی در محیطبود.  هاآن

شود: پیامدهای فردی کلی تقسیم می ۀمدها به دو دستشود. این پیاو به پیامدهای منفی منجر می تأثیر گذاشته هاآنانی و جسمانی سلامت رو
 .و پیامدهای سازمانی

تپش قلب، سردرد و حملات میگرنی، و همچنین پیامدهای  چونمنجر به بروز علائم جسمانی هم قلدری ۀدر سطح فردی، تجرب
ها گواه آن است که قلدری، فرد را تحت فشارهای روانی شود. این نشانه، حملات پانیک و درماندگی میاسترسنظیر اضطراب،  شناختیروان

زنند؛ تواند سلامت کلی او را تهدید کند. در مواردی، پیامدهای روانی به پیامدهای جسمانی دامن میدهد که میو جسمانی مداوم قرار می
 ,Salin & Notelaers)های این یافته از پژوهش حاضر با یافته .شوداضطراب مزمن به مشکلات جسمی منجر میطوری که استرس و به

2017; Einarsen et al., 2020 ).(2020) همسو استEinarsen et al.   دریافتند که تجربۀ قلدری منجر به وهشی پژدر
تنی، استرس، مشکلات توجه و تمرکز، خستگی و های روانسازی، بیماریناختی متعددی همچون علائم جسمانیشمشکلات جسمی و روان

قرار گرفتن در معرض قلدری بر قصد ترک  اتتأثیر»با عنوان پژوهشی نیز در   Salin & Notelaers(2017) شود.پذیری میتحریک
. در ایران نیز جتماعی برشمردندا انزوای ، پیامدهای تجربۀ قلدری را سردرد، اضطراب، درماندگی، ترس، احساس شرم و«شغل

(2023)Shabani et al.  اداری از مصادیق قلدری در میان استادیاران درک  و پژوهشی کشیبهره و آشکار ساختند محرومیت از امکانات
 تواند زمینه را برای بروز فشار روانی تسهیل نماید.شود که این موارد به نوبه خود میمی

شود. دهد، بلکه باعث تضعیف فرهنگ سازمانی نیز میرا کاهش می ت علمیاعضاء هیئوری در سطح سازمانی، قلدری نه تنها بهره
 .(Nielsen & Einarsen, 2012) بگذارد تواند بر فرهنگ سازمانی تأثیر منفیاند که قلدری سازمانی میمطالعات پیشین نیز تأکید کرده

(2007)Lutgen- Sandvik et al.  نوآوری در  ۀو کاهش روحی که قلدری سازمانی منجر به کاهش اعتماد به مدیریت کندبیان می
کاهش انگیزه، نارضایتی شغلی، افت عملکرد شغلی و تصمیم برای ترک شغل، حاضر نیز نشان داد که پژوهش نتایج  .شودمیان کارکنان می

ها را تأیید اخیر این یافتههای پژوهش .باشدمی استادیاران نواستخدام دانشگاه گیلانای بر پدیدۀ قلدری سازمانیترین نتایج منفی از مهم
و  نارضایتی شغلیتنها اثرات فوری بر سلامت جسمانی و روانی دارد، بلکه در درازمدت باعث دهند که قلدری سازمانی نهکنند و نشان میمی

 ۀعلاوه بر این، عدم اعتماد به مدیریت، ترس از بازخورد و کاهش روحی (.Shabani et al., 2023) شودوری کلی سازمان میکاهش بهره
تأثیر  دانشگاه کل فرهنگ سازمانی دست آمد. این پیامدها براز بافت دانشگاهی گیلان بهنوآوری و خلاقیت از دیگر پیامدهایی هستند که 

 گذارند.منفی می
اعتمادی ای خود احساس بیحرفه ۀای که افراد نسبت به آیندگونههشود، بقلدری به ایجاد نگرش منفی نسبت به سازمان منجر میتداوم 

ت ای اعضاء هیئدر واقع تجربۀ قلدری سازمانی بر عملکرد حرفه .زندوری کلی سازمان دامن میاعتمادی به کاهش بهرهکنند و این بیمی
ها در دانشگاه و کاهش رضایت وری آنطور کلی بر بهرهپژوهشی، تدریس به دانشجویان و بههای علمی برای نگارش مقالات و انجام طرح

  Fogg(2008) همسو است. (Cassell, 2011; Fogg, 2008) هایهای پژوهش حاضر با یافتهار بوده است. یافتهشان تأثیرگذشغلی
ت علمی و در برخی ، اختلال در جذب نیروهای جدید هیئوری اساتید در گروهقلدری در دانشگاه باعث کاهش بهرهدریافت که  پژوهشیدر 

ترین پیامد تجربۀ قلدری نیز مهم  Cassell(2011) شود.میعنوان یک محیط کاری ناکارآمد هاد نگرش منفی نسبت به سازمان، بموارد ایج
تواند پیامدهای ناشی از آن در آموزش عالی می شدت، به بسته کارکنان دانست که تهدید سلامت روان و شغلی در دانشگاه را کاهش رضایت
شان با اعضای گروه، مدیریت دانشکده و تدریس به دانشجویان ت علمی، دریافت بورس تحصیلی، چگونگی ارتباطبر کیفیت تدریس اعضاء هیئ

 تأثیر بگذارد.
راهبردهای اغلب به دلیل ترس از پیامدهای احتمالی، از نواستخدام ها نشان داد که اساتید قلدری، یافتهبا  ایدر خصوص راهبردهای مقابله

از  هاآنبسیاری از  در راهبرد پذیرش کنند.زا استفاده میهای استرسگیری از موقعیتیا کناره موجود فردی مانند پذیرش وضعیت ایهمقابل
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 هایی نظیر تأثیرات منفی بر موقعیت شغلی یا بازخوردهای منفی از سوی مدیرانکنند، زیرا نگرانیبیان اعتراض و گزارش قلدری خودداری می
کنند از عامل های رسمی سعی میگیری از حضور در جلسات و دیگر موقعیتبا کناره دیگر از استادیاران دارند. برخی خود یا همکاران گروه

گروه یا یکی از اعضاء پیشکسوت  توجهی به عامل قلدری که عموماً مدیرگیری خود را با بی. در واقع این گروه، کنارهلدری دوری کنندق
های علمی خود کار کرده و اند. برخی دیگر نیز روی توانمندیباشد، نشان داده و تا مدتی طولانی از شرکت در جلسات گروه امتناع کردهمی

ای دیگر نیز در شرایطی خاص به انصراف دادن از اند. عدهور شدن از عامل قلدری برای فرصت مطالعاتی به کشورهای دیگر رفتهبا هدف د
 اند.های دیگر و یا تغییر شغل خود فکر کردهدانشگاه و یا گرفتن انتقالی به دانشگاه

ابتدایی خدمت خود، زیر فشار ناشی از تحمیل وظایف مضاعف یا برخوردهای ناشایست  هایدر واقع کم نیستند استادیارانی که در سال
دهی در برابر اند. افرادی که به این سطح از پاسخگروه و سایر قلدران سازمانی به انصراف دادن از گروه و یا گرفتن انتقالی اندیشیده مدیر

ها نیز اند، اما آنده و برای بهبود شرایط خود و سایر همکاران در گروه تلاش کردهرسند، در ابتدا به پذیرش وضعیت موجود تن نداقلدری می
تفاوتی نسبت به حضور عامل قلدری و یا گیری و بیاند؛ و این همان کنارهای به بعد ناامید گشته و واکنشی منفعلانه را برگزیدهاز نقطه

 Rai & Agarwal هایدر رابطه با راهبردهای مواجهه با قلدری با یافتههای این پژوهش های قلدری در دانشگاه است. یافتهگروه

قربانی قلدری  23های هند که بر روی کیفی با هدف بررسی روند قلدری سازمانی در سازمانپژوهشی ها در همسو است. آن( 2017)
باشد. در واقع های قربانیان قلدری در محل کار میپاسخترین گیری از متداولسازمانی انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که سکوت و کناره

 باشد.مدهای منفی صریح گفتن عقایدشان میسکوت یکی از راهبردهای اصلی افراد برای اجتناب از مواجه شدن با پیا
های همکارانی که تجربه. باشدمیدر مواجهه با قلدری سازمانی  استادیاران یکی دیگر از راهبردهای مؤثر نیز دریافت حمایت اجتماعی

عنوان منابعی حیاتی برای کاهش استرس و فشارهای روانی در نظر حمایت از خانواده و دوستان، به جستجوی اند و همچنینمشابه داشته
 جسمییت طور قابل توجهی به بهبود وضعتواند بهدهد که احساس همدلی و حمایت از سوی دیگران میشوند. این راهبرد نشان میگرفته می

نقش حمایت اجتماعی به  ا در پژوهشیههمسو است. آن  Elazzazy(2023)های این یافته با یافته .کمک کند قربانیانشناختی و روان
بر سلامت روانی و  سازمانی تواند به کاهش اثرات منفی قلدریکه حمایت اجتماعی می دادندو نشان  پرداختنددر نتایج قلدری در محیط کار 

 ءتواند بر اعتماد، انگیزه، و سلامت روانی و جسمانی اعضاطور قابل توجهی میقلدری سازمانی به طور کلی. بهد کارکنان کمک کندعملکر
مؤثر با قلدری،  ۀمنظور مقابلبه ترک شغل شود. به ت علمی تأثیر بگذارد و منجر به کاهش کیفیت آموزشی و پژوهشی و افزایش تمایلئهی

برداری کنند و عدالت سازمانی را در ای مناسب بهرههای دانشگاهی از ساختارهای حمایتی قوی و راهبردهای مقابلهسازمانضروری است که 
 .محیط کار رعایت نمایند

 

 گیرینتیجه

است و  شناختیرواندرک شده از سوی استادیاران نواستخدام دارای ابعاد چندگانه جسمی و  پیامدهای قلدریشود که ها برداشت مییافته از
گیری استادیاران ممکن است از طریق پذیرش و یا کناره. منجر شود تضعیف فرهنگ سازمانیوری و کاهش بهرهتواند به از نظر سازمانی می

 ۀمقابل ند.های خود، دریافت کناز موضع فردی به قلدری سازمانی پاسخ دهند و یا حمایت عاطفی را در این شرایط از همتایان و یا خانواده
آگاهی نسبت به پیامدهای قلدری است تا افراد قادر به  فزایشتقویت مدیریت تعارض و ا، های حمایتیمؤثر با این پدیده نیازمند ایجاد محیط

 .تری باشندواکنش مؤثرتر و مثبت
 

 هامحدودیت

ها به اشباع رسید اما ممکن است به تعداد نگرد. اگرچه دادهای از دیدگاه خویش به آن میکنندهای است که هر مشارکتقلدری پدیدۀ پیچیده
شود. نتایج ناظر بر های مفهومی خاص این جامعه احساس میای وجود داشته باشد. بنابراین ضرورت تدوین الگویحل مقابلهافراد قربانی، راه

 آن را به سایر اقشار تعمیم داد. هایتوان یافتهاهمیت در جامعه دانشگاهی است و نمی اندک اما با جمعیت بسیار
 

 های آیندهپژوهش

تری مؤثر با قلدری، نیاز به ایجاد راهکارهای حمایتی و آموزشی در سطح سازمانی وجود دارد تا افراد قادر به واکنش مؤثرتر و مثبت ۀبرای مقابل
شود که با برگزاری ها پیشنهاد میآمده از پژوهش حاضر، به مدیران منابع انسانی در دانشگاه دستهمین راستا با توجه به نتایج به . درباشند



 74-57(، 6)پیاپی  2، شمارۀ 3های کیفی در علوم رفتاری، سال پژوهش | 71

منظور به هایی مجازی برای استادان نواستخدامجزئیات کار و تشکیل شبکه کردن ورزی و مستندهای آموزشی همچون آموزش جرأتدوره
سازماندهی  هایینظام توانندمی علاوه مدیرانهها فراهم آورند. به بر قلدری به آنبیان تجربیات خود، بستری را برای آموزش راهکارهای غلب

 هایسازمانکنند. برای قلدری رسیدگی  ۀکه به شکایات در زمین هایی داشته باشندرسانی به کارکنان و تیمشده مجهز به خطوط کمک
دقت به مشکل از طریق آموزش، د که شکایت موجه است، باید به تر هم شکایات باید جدی گرفته و بررسی شوند. اگر معلوم شوکوچک

فصل  و ها باید اصول روشنی برای مقابله با قلدری داشته باشند و برای حلهای انضباطی رسیدگی شود. بنابراین سازمانگری یا مجازاتمربی
 .منصفانه و سریع عمل کنند ،شکایات

بر اهمیت شناخت و  جدیدهای پژوهشموجود در زمینۀ قلدری سازمانی در آموزش عالی نشان داده است که  بررسی و مطالعۀ پیشینۀ
کنند که با تقویت عدالت سازمانی و تأکید دارند و پیشنهاد می آموزشی و راهبردهای مواجهه با آنهای مدیریت قلدری سازمانی در محیط

های پژوهششود که در . پیشنهاد میتوان از پیامدهای منفی این پدیده جلوگیری کردمی ت علمیئهی ء نواستخدامحمایت بیشتر از اعضا
های دیگر و راهکارهای غلبه بر آن در دانشگاه بعدی به مقایسه پیامدهای این پدیده برای استادیاران خانم و آقا، مربیان و دانشجویان دکتری

 ای شود.توجه ویژه
 

 تعارض منافع

 اند.گونه تعارض منافعی را گزارش نکردهمقاله هیچ نویسندگان
 

 قدردانی

 نمایند.اند، اعلام میبا حمایت دانشگاه گیلان اجرا شده است. نویسندگان مراتب قدردانی خود را از تمام افرادی که در این پژوهش شرکت داشتهپژوهش این 
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