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 34، شمارهنهمفصلنامة علمي ـ پژوهشي رفاه اجتماعي، سال

   شدهادراكرابطه قلدري سازماني  
   1 زنانبا فشار رواني

1 
 

  
  ****برزكي حوريه باغستاني ،***كنان سميرا فاخري كوزه ،**دمهديه ب، *پور رين قليآ 
  
  

هاي مختلف دولتي و خصوصي در سالهاي اخير          حضور زنان در سازمان   : طرح مسئله 
 به عنوان نيروي انساني مولد نقـش خاصـي          ها   آن در ايران بسيار افزايش يافته است و      

توانند نقـش خـود را بـه عنـوان نيـروي              زماني زنان مي  . دنردر اقتصاد دانش محور دا    
يكي از مـشكلات    . ها مهيا باشد    هاي حضور در سازمان     انساني مولد ايفا كنند كه زمينه     

شـود     زنان مي  فشار رواني پيش روي زنان در كشور قلدري سازماني است كه موجب           
شـود رابطـه      تلاش مـي  در اين مقاله    . ريزد  و آرامش فكري و جسمي آنان را به هم مي         

  . در ايران بررسي شودفشار روانيبين قلدري سازماني و 
 نفر به عنـوان     285جامعه آماري متشكل از زنان كارمند دانشگاه تهران است و           : روش

 سؤال بـراي    25 سؤال براي قلدري سازماني و       25. اند  نمونه آماري در نظر گرفته شده     
هـا بـه      آوري داده   اي جمـع  اي ليكـرت بـر      هبه صورت پرسشنامه پنج گزين    فشار رواني   

شده و با استفاده از روش تحليل عاملي و همبستگي اسـپيرمن تحليـل شـده        كارگرفته  
  .است
   .دار ولي منفي وجود دارد  رابطه معنيفشار روانيبين ادراك قلدري و  :ها يافته
عريـف  م آگـاهي از ت    شـان، عـد     عدم آگاهي زنان از حقوق واقعـي      رسد   بنظر مي : نتايج

توجهي به آنها در محيط سازمان و نيز          هاي آن و بي     آشنايي با مؤلفه  درست قلدري و نا   
  . شده استزنانپذيرش مردسالاري در جامعه باعث ايجاد موضع انفعالي در 

  
  فشار رواني، 3 سازمانيتمدني بي، 2قلدري: ها كليد واژه

 13/12/88: تاريخ پذيرش    15/6/88 :تاريخ دريافت
  مقدمه

                                                           
  . معاونت پژوهشي دانشگاه تهران انجام شده است)Grant( با پژوهانةاين تحقيق ـ 1

   <agholipor@ut.ac.ir>   دانشگاه تهرانعضو هيأت علمي  ،گروه مديريت دولتيدكتر * 
   دانشگاه تهران، ارشد مديريت شهريكارشناس** 

  )پرديس قم( ار سازماني، دانشگاه تهراندانشجوي دكتري مديريت رفت*** 
   دانشگاه تهران،دانشجوي دكتري سياستگذاري**** 

2- Bullying     3- Organizational Incivility 
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 زن  هـاي   آمـوزه .  در سازمان يكي از معضلات اصلي زنـان اسـت          تمدني   و بي  1لدريق
 بلكه تشديد كـرده     ،هاي گذشته نيز نه تنها اين مسئله را حل نكرده            در دهه  )فمينيستي( باور
ي كارمنـدان در طـول زنـدگي      از همـه  % 2در مطالعات تخمين زده شـده اسـت كـه           . است

 ـ  بـراي اولـين بـار     .)Pate et al (2009 , انـد  ه كـرده كاريشان قلدري را در محل كـار تجرب
 از كـشورهاي اسـكانديناوي بـه بريتانيـا وارد           1990اصطلاح قلدري در محل كار، در سال        

 اسـت   يآميـز   رفتار توهين و   تهمت، اهانت، ترساندن، بدخواهي،       اين كلمه دربرگيرنده  . شد
 در  فـشار روانـي   ركنان و نهايت    كه باعث ناراحتي، تهديد، تحقير، كاهش اعتماد به نفس كا         

 در محل كار اسـت و پيامـدهاي   فشار روانيقلدري منبع اصلي  ).Lee, 2000(شود  آنها مي
 علي رغم اينكه قلدري (Lewis, 2006).  و رواني ناگواري بر كاركنان داردجسميشناختي، 

 ـ. در سر كار است، توجه كمـي بـه آن شـده اسـت              فشار رواني يكي از دلايل اصلي      رات اث
  .رنجي، عصبانيت و خودكشي استخلقي، زود ، افسردگي، كجفشار رواني ،رواني قلدري

شـود    آور و پرهزينـه فـردي مـي         منجر بـه مـشكلات زيـان       در محيط كار   فشار رواني 
)(Ganster, 1991 توان به سردرد، اختلالات گوارشي، اضطراب، افزايش  كه از جمله آن مي

وقي و افسردگي و پيامدهاي سازماني همچون نارضـايتي  هاي قلبي ـ عر فشارخون، بيماري
وري و تـرك خـدمت اشـاره      هرهاز كار، افزايش حوادث و سوانح سازماني، غيبت، كاهش ب         

  .)(Giorgi,2009.كرد
هاي مهم انساني در پـي داشـته و انـواع             هزينه فشار رواني دهد كه    تحقيقات نشان مي  

رو پيامـدهاي مـالي سـنگيني در پـي       از اينشود و   هاي جسمي و رواني را سبب مي       بيماري
بـراي كارفرمايـان غيبـت، تـرك خـدمت، ضـايعات توليـد و                فشار رواني هاي    هزينه. دارد

هـاي پزشـكي دخيـل       نارسـايي % 90در   فشار رواني شود كه    تخمين زده مي  . شكايات است 
در هـا تنهـا      ايـن هزينـه   . شـود  هاي درماني محسوب مـي     است و يك عامل بزرگ در هزينه      

 توليـد   ٪7/13 رسـيد كـه برابـر        1994 ميليـارد دلار در سـال        950ايالات متحده به حـدود      
  .)(Edwards, 1999 ناخالص داخلي كشور بود

                                                           
1- Bullying 

Archive of SID

www.SID.ir

www.sid.ir
www.sid.ir


  رابطه قلدري سازماني ادراك شده با فشار رواني زنان 
  

  

  
189  

توان به طور قطعـي يـك        هنوز تعريف مشخصي از قلدري وجود ندارد و نمي         هرچند
. ارد وجـود د   آن روشـني از     رفتار را قلـدري ناميـد، ولـي در هـر كـشوري تعريـف نـسبتاً                

. هاي رفتار قابل قبول و غيرقابل قبول معمـولاً بـر اسـاس مفروضـات نانوشـته اسـت              معيار
قلدري يك تعارض بين شخصي است كه در سطح فردي به شخصيت قربانيـان و قلـدران                 

پـذيري     مـسئوليت   و شود و در سطح گروهي يا سازماني روي فرهنگ سـازماني            محدود مي 
د قلدري نتيجه قدرت نـابرابر اسـت و شـامل افـرادي             ده  تحقيقات نشان مي  . متمركز است 

 ، قربانيـان  شـود كـه مـديرانِ       قلدري زماني شديد مـي    . است كه قادر به دفاع از خود نيستند       
هاي مديريتي ضعيف داشته باشـند، يـا افـراد از حمايـت همكـاران يـا مديرانـشان                     مهارت

  .(Lewis and Orford, 2005)برخوردار نباشند 
يار به مسئله قلدري در محل كار توجه شده و اسامي متعـددي بـه آن              در دهه اخير بس   

، بهره كشي احساسي، آزار و بدرفتاري، همه را قـسمتي از پديـده              1اينرسن. داده شده است  
دسـتان و بـالا   لـدري را آزار مـداوم همكـاران، زير   به عبارت ديگـر او ق     . دانست  قلدري مي 

نجر به مشكلات شديد اجتمـاعي و روانـشناسي         دستان تعريف كرد كه اگر ادامه پيدا كند م        
 قلدري را فرآيندي رايج در زندگي روزمره 2مان لي(Harvey, 2009) . شود براي قربانيان مي

افتد كه رفتاري بـا هـدف تحقيـر و آزار رخ              كند قلدري زماني اتفاق مي      برشمرده و بيان مي   
ان شوند، فاصـله قـدرت بـين        ي قلدري فراو   رفتارها دهد كه   دهد، آزار واقعي وقتي رخ مي     

هـاي   ها و نگرش قلدران و قربانيان زياد باشد، راه فرار و اجتناب وجود نداشته باشد، ارزش  
  .(Tehrani, 2004)قربانيان هدف آزار رسانان قرارگيرد 

هايي است كه در آن شمار زيادي از رفتارهـا و             قلدري در محل كار تركيبي از تاكتيك      
 بـه صـورت تـوهين    ، بـوده هاي مكـرر مخـل سـلامت     اين رفتار.ودش ارتباطات استفاده مي 

هـا رخ      تركيبـي از ايـن      و شفاهي، تهديد، اهانت، تحقير، ترساندن، كارشكني و خرابكـاري        
  .شود دهد و در محل كار موجب اختلال جريان امور مي مي

                                                           
1- Einarsen 
2- Leymann 
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خود به مـشكل بزرگـي تبـديل شـده           نداشتن تعريف واحدي از قلدري در محل كار       
ها دچار ابهـام شـده و بـراي     گونه توهين شان از اين ا كه افراد در نامگذاري تجربه    است، چر 

). Bullying Institute, 2006(پيگيــري قــانوني ايــن امــر هــم بــا مــشكل مواجــه هــستند 
باشـد    عقيده دارد قلدري به معني فردي را در انـزوا نگـه داشـتن مـي               ) 1976 (1براداسكاي

(Meglic-Sespico et al., 2007) .       اصـطلاح قلـدري در محـل كـار معـاني و كاربردهـاي
 درك    حتي نحـوه   .هاي مختلف و سازمانهاي مختلف متفاوت است        مختلف دارد و در بستر    

در اين مقاله قلدري شامل هر . (Lewis, 2006)و واكنش قربانيان نيز بستگي به شرايط دارد 
شود كه در سازمانها      ارشكني مي گونه توهين، اهانت، تحقير، استهزاء، تهديد، خرابكاري و ك        

دهد و موجب بـروز احـساسات و رفتارهـاي منفـي در قربانيـان و حتـي مـشاهده                     رخ مي 
  .شود كنندگان مي

  
  پيامدهاي قلدري

 نفر از افراد متخصصي كه در محل كار استرس را تجربه كردنـد              165در يك پژوهش    
افـراد قربـاني قلـدري و       % 40ساله   2نتايح نشان داد كه در دوره       . مورد مطالعه قرار گرفتند   

از ميان افرادي كه مورد قلدري واقع شدند        . مشاهده كننده قلدري در محيط كار بودند      % 68
قلدري در محـل كـار      .  را تجربه كردند   2، درصد بالايي از اختلال استرس پس از ضربه        44%

س و عـصبانيت    تأثير منفي روي رفاه و سلامتي كارمندان دارد و قلدري باعث افزايش استر            
  .(Tehrani, 2004) دهد  رواني را افزايش ميفشارشود و سلامت رواني را كاهش و  مي

 قرباني قلدري را مورد مطالعه قرار دادند كه به كلنيـك            1996،64من و گستافن درسال      لي
 Leymann and)مبتلا به اختلال استرس پس از ضـربه بودنـد   آنها % 92. رواني مراجعه كردند

Gusttafsson, 1996) .در بخش دولتـي   شاغلدر يك مطالعه كيفي كه جامعه هدف آن زنان 
اين مقاله تجربه   . دانستند  گيري شامل افرادي بوده كه خود را قرباني قلدري مي           بودند، نمونه 

                                                           
1- Brodsky 
2- Post Traumatic Stress Disorder (PTSD) 
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 دار  ز نظريـة ريـشه    روش مـصاحبه و بـا اسـتفاده ا        با  هاي دولتي را       زن در بخش   10قلدري  
دهـد كـه قلـدري منبـع اصـلي       نتايج اين تحقيق نـشان مـي   . ست سنجيده ا  )گراندد تئوري (

زند و اثرات آن  و رواني ميجسمي قلدري به قربانيان آسيب . در محل كار استفشاررواني 
اند و آثـار روانـي     زنان خيلي بيشتر مورد قلدري واقع شده      :بين زنان و مردان متفاوت است     

در تحقيقي ديگر رابطه بين قلـدري  . (Lewis, 2006) بيشتري نيز در آنها پديدار گشته است
در مدرسه و تنوع افرادي كه قرباني قلدري نيز واقـع شـدند، بررسـي            فشاررواني  و غلبه بر    
 سـال بـوده و نتـايج نـشان داده اسـت             12 تـا    10 نفـر بـين      510جامعه آماري   . شده است 

 ,Olasfen and Viemero) شـود  مشاهده مـي ديگران در قربانيان قلدري بيش از فشاررواني 

 است كه هم براي سازمان مضر است هم براي          يقلدري در محل كار رفتار غيرمولد     .(2000
داند كه  هاي اقتصادي مي هاي مشهود قلدري را هزينه ليمان حداقل خسارت  . اهداف سازمان 

 دلار براي هر حادثه قلدري پرداخـت        100,000 تا   30,000براي مثال در هر سازمان سالانه       
  (Meglic-Sespico et al, 2007).شود  مي

هاي مـرتبط     يك سوم بيماري  كه  دانشگاه منچستر اعلام كرده     فناوري  موسسه علوم و    
افـرادي  % 58. در محل كار اسـت   زنان  منسوب به زورگويي و خشونت عليه        فشار رواني با  

زنان ها بر زنان، توسط  قلدري% 80اند زن هستند؛ و   كه در محل كار مورد قلدري واقع شده       
دارنـد كـه    اند بيـان مـي     از كساني كه مورد قلدري واقع شده      % 84,3. ديگر اعمال شده است   

كنند كه مديرانشان از اين       از آنها بيان مي   % 73,4اند و     قبلا نيز قلدران اين عمل را انجام داده       
قلدري در زنان به صورت كار      % 92همچنين در اين تحقيق آمده است كه        . اند  امر آگاه بوده  
بـه  % 94دهـد و      به علت اينكه كارمند به سختي اين رفتار را گزارش مـي           % 95زياد از حد،    

زنـاني  % 26,4. دهـد   توانند ازپذيرش مسئوليت آن فرار كنند؛ رخ مي         خاطر اينكه قلدران مي   
انـد    گويند كه كار خود را بـه دليـل ايـن امـر تـرك كـرده                  اند مي   كه مورد قلدري واقع شده    

)Bullying Indicator Center, 2007.(  
كساني كه قلدري را گـزارش       %57. زنان بيشتر در معرض قلدري در محل كار هستند        

آميـز    مردها بيشتر مايلند كه در رفتارهـاي قلـدري و خـشونت           % 60.اند  ها بوده   اند، خانم   داده
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 ,Bullying Institute (هاسـت  ، هـدفش بيـشتر خـانم   اما قلدر اگر زن باشد. مشاركت كنند

طبق آمارهـاي موسـسه قلـدري در        . كند   نقش مهمي ايفا مي    مشكل نژاد هم در اين      ).2006
، %)46(هـا     ، آمريكـايي  %)52,1 (تبارهـا  اسـپانيايي : محل كار الگوي زير گزارش شده اسـت       

  %).30,6(ها  ، آمريكايي%)33,5(سفيدپوستان 
انـي،  ، رو جـسمي هاي     قلدري در محل كار با هزينه      1»رفاه و زندگي كاري    «طرحطبق  

 فـشار روانـي   .  نتيجه اصلي اين پديده است      فشار رواني  و سازماني و اجتماعي همراه است    
 خواهد شد و هـم خـود آن منجـر بـه مرخـصي      جسميهم باعث كاهش سلامت رواني و    

 سـلامت  امنيـت و طبق آمار موسسه ملـي  . شود استعلاجي و حضور نيافتن در محل كار مي 
 ميليـارد   19 تـا    يروي كار منجر به كاهش بازده كارمندان      هاي رواني ن     بيماري 2آمريكاشغلي  

  . ميليارد دلار خواهد شد3وري تا  دلار و كاهش بهره
هـاي    روش برخـي از     2006طبق تحقيق موسسه بررسي قلدري در محل كار در سال           

، خيره شـدن    %)71( تهمت دروغ زدن به كسي    : قلدري در محل كار به شرح زير بوده است        
، احـساسات و تفكـرات كـسي را در جلـسه كـم              %)68( شفاهي ترساندن و به صورت غير   

، ناديـده گـرفتن   %)64( ، جداسـازي كـسي از ديگـران     %)64( ارزش و احمقانه جلـوه دادن     
، انتقـادات خـشن و      %)58( رضايت و كيفيت ستودني از كار تمام شـده بـا وجـود شـواهد              

ازي مخرب در مـورد فـرد       س  ، شايعه %)57(تعريف كردن استانداردهاي مختلف براي هدف       
   .%)55( به رفتارهاي ناشايست عليه فرد ديگران، ترغيب %)56(

دهـد كـه       نيز رخ دهد ولي مطالعات نشان مـي        جسميقلدري ممكن است به صورت      
هـاي منفـي و ناخواسـته         قلدري شامل طيف وسـيعي از رفتـار        .تر است   حالت شفاهي رايج  

رفتارهاي رايجي مثل انزوا، حمله به حـريم        . هدد  هاي كار رخ مي     شود كه در اكثر محيط      مي
 اگـر از    يد شفاهي و دخالـت در وظـايف كـاري         شخصي، مسخره كردن، تحقير كردن، تهد     
  .آيد، چرا كه قلدري مداوم و هدفمند است روي قصد نباشد قلدري به حساب نمي

  

                                                           
1- The Project for Wellness and Work-Life at Arizona State University 
2- National Institute of Occupational Safety and Health 
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  : شود دو راه براي رهايي از بحران قلدري چنين پيشنهاد مي
  : 1رمان قربانيان آنحذف قلدري و د. 1
   غلبه كاركنان بر قلدري ساير همكارانراهبردهاياستفاده از  •
  هاي دولتي  سازمان كار و ساير انواع حمايت،ش براي كارفرمايانرتهيه گزا •
دستيابي به متخصصان برنامه خدمات آموزش كارمندان يا بقيه متخصـصان مراقبـت از                •

  سلامت
   جبران غيرمالي وبران مالي شامل ج2جستجو براي جبران خسارت. 2

هاي ضـد     هاي فدرال و سياست     هاي جبران غيرمالي از مدل قوانين دولت        اغلب روش 
 چشم انداز بين المللـي، قـوانين حقـوق مـدني آمريكـا، قـوانين امنيـت و                   مينهقلدري در ز  

هـاي سـازماني نـشات        سياسـت و  سلامت شغلي آمريكا، قوانين رايج و معمـولي آمريكـا،           
  .  نبايد از نظر دور داشت كه فرهنگ هر كشور هم در پذيرش قلدري مؤثر استگيرد و مي

  
  : دو رويكرد براي رهايي و جبران خسارت قلدري سازماني وجود دارد

  گذاري ضد قلدري ـ قانون1
  .(Meglic-Sespico et al, 2007)هاي سازماني  ـ اعمال سياست2

ي، كـج خلقـي، زودرنجـي،       كمك ـ   استرس، افسردگي، حـس بـي      اثرات رواني قلدري،  
تحقيقـات در مـورد قلـدري و سـلامتي          . هـاي روانـي و خودكـشي اسـت          عصبانيت، زخم 

  Lewis and)گيـري و مـشاهده بنگـرد    اي قابل انـدازه  خواهد به قلدري به عنوان پديده مي

Orford, 2005) .اجتمـاعي در محـل كـار دارد    قلدري ارتباط مستقيم با شكل محيطوقوع  .
كننـد بـين قلـدري و          بيان مي  وارتيا و اينرسن   .تواند قلدري را تعديل كند      ت مي  مديري  شيوه
اسـتفاده از   ءمنظـور از شـيوه رهبـري سو       .  مديران ارتباط مستقيم وجـود دارد      ، رهبري  شيوه
شود كه هر چه بيشتر باشـد قلـدري بيـشتر             ت، شيوه استبدادي و ارتباطات ضعيف مي      رقد
  .شود مي

                                                           
1- Relief 
2- Redress 
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.  تعـديل شـود   نيـز هاي مثبت محيط اجتمـاعي كـار         جنبه  قلدري ممكن است با    وقوع
مخصوصا حمايت اجتماعي از ناظران قلدري كه به عنوان شاهد حاضـر بـه ارائـه گـزارش           

اينرسـن حمايـت اجتمـاعي را عـاملي          .يابـد    هر چه افزايش يابد قلدري كاهش مـي        ،باشند
 Lewis and)كنــد حمــايتي دانــستند كــه ارتبــاط بــين قلــدري و ســلامتي را تعــديل مــي

Orford,2005).  
  : كند بندي مي رينر رفتارهاي قلدري را به گروههاي زير طبقه

  اي تهديد موقعيت حرفه •
  تهديد وضعيت شخصي •
  منزوي كردن •
  كار بيش از حد •
  )(Cruz et al, 2009ثبات كردن امنيت شغلي بي •

  
ت ارزيـابي صـور   باشد و عموما از طريق خود       دري مي پرسشنامه ابزار رايج سنجش قل    

 بود گويه 46 يا 45اي را براي سنجش قلدري تهيه كرد كه حاوي  ليمان پرسشنامه .گيرد مي
هـاي   رفتـار :  عامـل زيـر را بـراي قلـدري يافـت     4 تحليل عـاملي كـرد و   آن را 1990 درو

 بهآميز، تغييرات مكرر وظيفه براي تنبيه فرد، خشونت يا تهديد             هاي توهين   آميز، رفتار   تحقير
  .(Cowie et al, 2002) خشونت

 را براي مطالعه خشونت در محـل كـار از جملـه قلـدري،     NAQ 2 و راكنس1اينرسن
 ،بردنـد  اين حوزه به صورت گسترده به كـار  محققاناين پرسشنامه كه بعدها    . مطرح كردند 

ابطـال  : انـد    دسـتيابي پيـدا كـرده      عامـل  3آنهـا بـه     .  و منبع اطلاعـاتي بـود      گويه 22حاوي  
  . ي وابسته به كار، محروميت اجتماعيها شخصيتي، خشونت

 مواجـه   NAQ از   گويـه صد كـساني كـه بـا هـر          در(ر اين پرسش نامه معيار قلدري       د
هـيچ  (اي     گزينـه  5به صورت سؤالات زير مطرح، و پاسخ افـراد در طيـف ليكـرت               ) شدند

                                                           
1- Einarsen 
2- Negative Act Questionnaire 
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 مـاه گذشـته شـما       6در طـول    :  بررسي شـد   .)وقت، بعضي اوقات، هر ماه، هرهفته، هرروز      
  ايد؟ ذيل در محل كار بوده  نوع رفتار18 ر معرضچقدر د

 كارتان را در اختيار شـما قـرار نـداده باشـد، مـسخره                مورد كسي اطلاعات مهمي در   
تر از شأن شما به شما واگذاردن، محروم كـردن از             كردن يا توهين آزاردهنده، كارهاي پايين     

 كـردن شـما، محروميـت       سازي عليـه شـما و بـدنام         تان، شايعه  ها و وظايف كاري     مسئوليت
هـاي پـي در پـي بـه شـما يـا زنـدگي         هاي گروهي، حملـه  اجتماعي از همكاران يا فعاليت   

اينكه بايد شغل خـود را      حاكي از    از ديگران    علائميشخصي شما، توهين شفاهي، دريافت      
، اشتباهات شما را مدام به شما يادآوري كردن، اسـتفاده           جسميترك كنيد، توهين يا تهديد      

ارزش   وت يا خشونت به عنوان پاسخي به سؤالها يا تلاش شما در يك مـذاكره، بـي                از سك 
ارزش كردن حقوق      عقايد يا نظرات شما، تمسخر، بي      توجهي به   بيكردن كار يا تلاش شما،      

يا نظرات شما به خاطر سن شما، اسـتثمار شـما ماننـد انجـام كارهـاي خـصوصي ريـيس                     
)Einarsen and Raknes, 1997( .پرسشنامه موارد قلدري جنسي بـه صـورت زيـر    در اين 

  : بيان شده است
شود؛ توجهات ناخواسته كـه در        هاي ناخواسته كه به علت جنسيت شامل شما مي          پيشرفت

 تماس تلفني يا پيغام مكتـوب از جـنس          ؛شود؛ پيشنهادهاي نامناسب    حقيقت به جنسيت شما مي    
   (Cowie et al., 2002).يت شماارزش كردن حقوق وعقايد شما به خاطر جنس مخالف؛ بي

 1در پرسشنامه وي  . اي براي سنجش قلدري طراحي كرده است        نورديك نيز پرسشنامه  
  : اند سؤالات زير براي سنجش قلدري به كار رفته

  ايد؟  ماه اخير واقع شده6شما در معرض قلدري در  آيا
شاهده  مـاه اخيـر واقـع شـده باشـد م ـ           6معـرض قلـدري در      در  آيا شما كسي را كه      

  )بله يا خير(ايد؟  كرده
اي از زمـان   يستي در طـول بـازه    آور با  چيزي را قلدري بناميم رفتار رنجش     براي اينكه   

م تكرار شود و فردي كه در معرض قلدري است بايد دشواريهايي را در دفـاع از خـود                   مدا

                                                           
1- QPS 
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اشـند   زماني كـه دو نفـر در موضـع قـدرت برابـر ب              ،بايد توجه كرد اين فرآيند    . تجربه كند 
  ).Hansen, 2006( شود قلدري ناميده نمي

  
  فشار روانيقلدري و 

اسـت كـه پيامـدهاي    ) بيرونـي (يك واكنش تطبيقي به يك عامل محيطـي  فشاررواني  
 فرد را از حالت     ،، رفتاري، شناختي و روانشناختي زيادي براي هر فرد در پي داشته           جسمي
در رفتـار سـازماني      فـشار روانـي   لعـه   يكي از دلايلي كه امـروزه مطا      . كند   خارج مي  طبيعي

بـر سـازمانها تحميـل       فـشار روانـي   هايي است كه به خـاطر         ، هزينه  اهميت پيدا كرده است   
هاي ناشي از روحيه پايين، عدم رضايت، كيفيت پايبن، غيبت، نارضـايتي، و               هزينه. شود  مي

. شـود    ن وارد مـي   بـه سـازما    فشار رواني هايي است كه در نتيجه        مواردي از اين قبيل، هزينه    
 عـلاوه  .در سـازمان اسـت   فشار رواني درصد خسارات و ضررهاي كار، پيامد   75درحدود  

هـا   هاي زيادي بـراي سـازمان   جريمه در كار موجب فشار روانيبر آن شكايتهاي مربوط به 
، هزينـه هنگفتـي بـر       پرفشاردر اثر شكايت كارگران از سازمانها نسبت به شغلهاي          . شود  مي

  ).1386قلي پور، (شود   تحميل ميسازمانها
توانند پاسخ روانشناختي يا جسمي يـا رفتـاري عكـس ايجـاد               مي عوامل فشار رواني  

 سـاختار سـازماني      بـه   كه به درجات مختلـف     عامل فشار رواني وجود دارند    تعدادي  . كنند
  ، تغييــر محــل كــار(Leana and Feldman, 1990) از دســت دادن كــار. مــرتبط هــستند

(Martin, 1996) افزايش تضاد بين خانه و كـار ،  (Anderson et al, 2002)   و افـزايش خـط
  .(Cropanzano et al, 1997) هاي سازماني مشي

است كه بايد تدابيري بـراي آن انديـشيده         قلدري يكي از چالشهاي پيش روي مديران        
 ;oore et al, 1998(تحقيقـات  ). Pearson et al., 2000; Cowiea et al., 2002( شـود 

Kivimaki et al, 2000 (هاي پايين سـازمان   قدرت در رده گواه اين مطلب است كه افراد بي
در ايـن بـين زنـان بيـشتر از          . گيرند  معمولاً در معرض قلدري از جانب قدرتمندان قرار مي        

قربانيان اين پديـده و همچنـين مـشاهده كننـدگان آن در             . اند  مردان در معرض قلدري بوده    
 و كـاهش عملكـرد      تـأخير اهات كاري زياد، تصميم گيريهاي ضعيف، غيبت و         سازمان اشتب 
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رو سازمانها بايـد در       است؛ از اين   قلدريناشي از    فشار رواني اند كه همه آنها عواقب        داشته
اكثر فرايندهاي منابع انساني خود همچون انتخاب، جذب و ارتقا بـه سـابقه افـراد در ايـن                   

ها و پـشتيبانيهاي روانـي لازم    و براي قربانيان قلدري، مشاورهزمينه توجه ويژه داشته باشند   
  . تحمل كنند فشار رواني تا بتواند شرايط سازماني را بدون فراهم كنندرا 

  

  روش 
جامعـه آمـاري ايـن پـژوهش، زنـان كارمنـد            .  اسـت  ع همبستگي تحقيق حاضر از نو   

هـاي اداري توزيـع و در         تمانپرسشنامه بين كليه زنان كارمند در ساخ      . دانشگاه تهران بودند  
  . پرسشنامه كه كاملاً تكميل شده بودند در تحليل گنجانيده شدند285نهايت 

 آنهـا  نفـر از     104اسـتخدامي   وضـعيت   . نـد مجـرد بود  ) درصد32,4 (نمونه نفر از    92
  نفر 15پيماني،   ) درصد 26,1( نفر74قراردادي،  )  درصد 17,3( نفر 49رسمي،  ) درصد36,6(
 نيز وضعيت   ) درصد 11,3( نفر   32 و    بود شركتي) درصد3,5(  نفر 10 و عتيسا) 5,3درصد  (

، )35,6٪( نفـر 101 و ه سـال 20-30، )٪25,4(نمونه  نفر از 72 .اند شغلي خود را ذكر نكرده
  .در سطح كارشناسي بود)  درصد46,5( نفر 132 تحصيلات . بودنده سال40-30

 انجام  سؤال28 سؤال و قلدري با      25با   فشار رواني  سنجش   : ابزار گردآوري اطلاعات  
  .شد

 بوده  92/0قلدري  مقياس سنجش    و   96/0 فشار رواني آلفاي كرونباخ مقياس سنجش     
 سـؤال   50انـد و       به خاطر داشتن بار عاملي پايين حذف شـده         42 و   39،  36سؤالات   .است

  . ارائه شده است1باقي ماند كه در جدول 
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  وانيفشار رپرسشنامه سنجش قلدري و : 1جدول 

اشتراك   سؤالات رديف
  مقادير ويژه  عاملي

پايايي با 
حذف هر 
  سؤال

كـنم در محـيط كـار حالـت خـستگي             تصور مـي    1
  احساسي دارم

655/0  558/18  874/0  

  873/0  077/7  679/0 كنم  بي دليل در محيط كار احساس افسردگي مي  2
  874/0  447/2  684/0  كنم در محل كار احساس عصبي بودن مي  3
  877/0  539/1  611/0  شوم  محل كار از رفتار ديگران رنجيده ميدر  4
  875/0  386/1  761/0  در محل كار احساس گناه كار بودن دارم   5
  875/0  348/1  789/0  كنم همواره در محل كار خود را سرزنش مي  6
  874  220/1  655/0  دهم در مواقعي تمركز خود را از دست مي  7
  874/0  080/1  592/0   وقايع را ندارم قدرت به خاطر آوردن مجدد  8
  874/0  037/1  652/0  ام  چيزهاي مختلف از دست دادهبه مرور علائقم را به  9
  874/0  937/0  666/0  در زندگي احساس نا اميدي دارم  10
  873/0  871/0  639/0 بينم روم و كابوس مي شبها به سختي به خواب مي  11
  873/0  808/0  624/0  شوم  ميدر موارد مختلف به سرعت عصباني   12
  873/0  775/0  687/0  شوم  سريع وحشت زده مي  13
  874/0  759/0  641/0  .كنم استرس زيادي را در طول كار تجربه مي  14
نمي دانم به چه كـسي گـزارش بـدهم و از چـه                15

  .كساني گزارش بگيرم
664/0  703/0  874/0  

  874/0  688/0  675/0  .اختيار انجام مسئوليتهاي كاري را ندارم  16
نمي دانم كه چـه نقـشي در بـرآورده شـدن كـل                17

  .اهداف سازمان دارم
777/0  646/0  873/0  

وظايف كاري متعددي دارم كه خارج از توان من           18
  .است

704/0  609/0  874/0  
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اشتراك   سؤالات رديف
  مقادير ويژه  عاملي

پايايي با 
حذف هر 
  سؤال

  874/0  588/0  691/0  .وظايف كاري ام بسيار پيچيده و مشكل است  19
 ـ        20 الاتر از تواناييهـايم    انتظار سازمان از من بـسيار ب

  .است
686/0  582/0  874/0  

تقاضــاي مــديران و زيردســتان از مــن ناســازگار   21
  .است

647/0  551/0  876/0  

  88/0  526/0  535/0  .هاي شغلي من با هم در تضاد هستند خواسته  22
  875/0  509/0  688/0  .زند شغل من از لحاظ رواني به من آسيب مي  23
ــامعقول اســت و موجــب برنامــه زمــاني كــارم   24 ن

  شود ناراحتي من مي
491/0  475/0  875/0  

  875/0  459/0  444/0  .ام از كارهاي تكراري شغلم خسته شده  25
كنم ما فوقم بعضي اطلاعات را به من   احساس مي   26

  دهد تا مرا مجبور به اطاعت كند نمي
662/0  437/0  871/0  

  871/0  433/0  617/0  ندكن كنم در كار مرا از بقيه جدا مي احساس مي  27
هـايي كـه بـه مـن واگـذار       در محل كار مسئوليت    28

  كند  دليل تغيير مي شود بي مي
669/0  402/0  870/0  

  870/0  396/0  710/0  كند كنم ما فوقم با من با خشونت رفتار مي احساس مي  29
كنم نسبت بـه مـن نظـر          برخي مواقع احساس مي     30

  ناپاكي دارند
737/0  366/0  869/0  

  869/0  356/0  685/0 شود به حريم شخصي من در محل كار تجاوز مي  31
  870/0  332/0  682/0 كنند در محل كار با صداي بلند با من صحبت مي  32
  869/0  318/0  699/0  دهند از قول من به ديگران دروغ نسبت مي  33
توانم در آن خود      هايي را كه مي     همكارانم فرصت   34

  كنند  هم را كم ميرا به ديگران نشان بد
729/0  289/0  870/0  
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اشتراك   سؤالات رديف
  مقادير ويژه  عاملي

پايايي با 
حذف هر 
  سؤال

  871/0  287/0  690/0  كنند سازي مي همكارانم پشت سر من شايعه  35
اي مـورد قلـدري يـا         در شش ماه اخير چه اندازه       36

  ايد خشونت در محل كار واقع شده
707/0  271/0  870/0  

اي شـاهد قلـدري يـا         در شش ماه اخير چه اندازه       37
  ايد خشونت درمحل كار بوده

691/0  255/0  871/0  

 تا چه حد مـانع رسـيدن اطلاعـات ضـروري در          38
  اند مورد كار به شما شده

679/0  252/0  871/0  

تا چه حد در محل كـار در معـرض مـسخره يـا                39
  ايد توهين بوده

767/0  237/0  869/0  

تـر    تا چه حدي به شما براي انجام كاري كه پايين           40
  شود؟ ر مياز شأن و منزلت شماست، اجبا

634/0  232/0  871/0  

هـا يـا وظـايف         تا چه اندازه از انجـام مـسئوليت         41
  ايد كاريتان محروم شده

611/0  216/0  870/0  

تا چه حدي از همكارانتان يا گـروه كـاري خـود              42
  .ايد منزوي شده

601/0  211/0  870/0  

اي زندگي شخصي شما تهديد شـده         تا چه اندازه    43
  است؟

605/0  195/0  871/0  

اي به صورت شفاهي بـه شـما تـوهين            چه اندازه   44
  شده است

683/0  186/0  870/0  

تا چه حدي به طور ضمني بـه شـما گفتـه شـده                45
  است كه بايد كارتان را ترك كنيد 

647/0  181/0  870/0  

اي به سؤالهاي شما در يـك مـذاكره           تا چه اندازه    46
  شود  اعتنايي مي بي

694/0  158/0  869/0  
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اشتراك   سؤالات رديف
  مقادير ويژه  عاملي

پايايي با 
حذف هر 
  سؤال

ارزش جلـوه    تا چه حدي كار يا تـلاش شـما بـي            47
  شود داده مي

736/0  151/0  871/0  

تا چه حدي نظـرات يـا پيـشنهادات شـما مـورد               48
  گيرد غفلت قرار مي

694/0  128/0  871/0  

 تا چـه حـدي حقـوق شـما در سـازمان پايمـال                49
  شود مي

733/0  119/0  875/0  

 تــا چــه انــدازه در محــل كــار از شــما انتقــادات  50
  گيرد  ناعادلانه صورت مي

729/0  118/0  872/0  

تا چه حد در محل كار احساس ترس و وحـشت          51
  داريد

683/0  111/0  871/0  

  870/0  096/0  790/0  كنند تا چه حدي در جمع شما را تحقير مي  52
اي بقيه كاركنان عليه شما با هم متحد          تا چه اندازه    53

  شوند مي
792/0  090/0  869/0  

  
مربـع   و   954/0  فـشاررواني   بـراي  KMO شاخص   :ها طلاعات و آزمون فرضيه   تحليل ا 

 957/0 براي قلدري    KMOباشد، همچنين      مي p〉001/0 و   231 با درجه آزادي     295/4خي
  .باشد  ميp〉001/0 و 300 با درجه آزادي 277/5مربع خيو 
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 بستگي بين متغيرها ـ ماتريس هم2 جدول شماره
وضعيت   تحصيلات  تأهل

    قلدري فشاررواني  سن  استخدام

  قلدري  1          
 فشاررواني  -550/0  1        
  سن  200/0  -362/0  1      
وضعيت   104/0  -437/0  123/0  1    

 استخدام
  تحصيلات  -018/0  231/0  211/0  222/0  1  
  تأهل  023/0  023/0  043/0  234/0  091/0  1

  .دار هستند معني % 99 اطمينان همه ضرايب در سطح  
  

شـود كـه بـين دو متغيـر قلـدري و             با توجه به نتـايج آزمـون اسـپيرمن مـشاهده مـي            
رابطه معنادار ولي منفي وجود دارد؛ بدين معني كه بـا افـزايش ادراك قلـدري،                فشاررواني  
ابراين با  بين قلدري و سابقه رابطه معنادار و مثبت وجود دارد بن          . يابد  كاهش مي فشاررواني  

  نيـز  بين قلدري و تحصيلات،   . يابد  افزايش سابقه ادراك قلدري در سازمانها نيز افزايش مي        
هم چنين بين وضعيت اسـتخدام  . شود رابطه معناداري مشاهده نميتأهل قلدري و وضعيت  

دار مثبت وجود دارد؛ يعني هر قدر فرد از حالـت پيمـاني بـه رسـمي                   و قلدري رابطه معني   
  .گيرد شود و آنها را نا ديده نمي تر مي شود، نسبت به پديده قلدري حساس  ميقطعي نزديك

  
  بحث

  نيز تحصيلاتو  ،  تأهلسن، اشتغال، وضعيت    . رابطه منفي دارد   فشار رواني قلدري با   
همچنين  .يابد  رابطه دارند به اين نحو كه با افزايش سن ادراك قلدري افزايش مي             با قلدري 

بـر  ) سـاعتي، پيمـاني، قـراردادي، شـركتي    (ش از انواع اشـتغال    وضعيت استخدام رسمي بي   
  .اي با ادراك قلدري ندارد و تحصيلات رابطهتأهل ادراك قلدري اثر دارند، اما 
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 ,Lewis فـشاررواني رابطـه داشـته   دهد كـه قلـدري بـا     همه مطالعات قبلي نشان مي

هايي ماننـد     ان و هزينه  و پيامدهايي هم چون اختلال در جريان امور، ضرر به سازم           )(2006
. )(Edwards, 1999غيبت و مرخصي و هم چنين رابطه منفـي بـا سـلامتي كارمنـدان دارد     

 كارمنـدان    كار رابطه منفي بـا رفـاه و سـلامت          پژوهشي ديگر نشان داد كه قلدري در محل       
 لامت روانـي را كـاهش وفـشار      شود و س    و عصبانيت مي  فشاررواني  داشته و باعث افزايش     

 قربـاني  64، 1996مـن و گـستافن در سـال     لي. (Tehrani, 2004)دهد ا افزايش ميرواني ر
 مبـتلا بـه     آنهـا % 92. قلدري را مورد مطالعه قرار دادند كه به كلينيك رواني مراجعه كردنـد            

در يـك مطالعـه   . (Leymann and Gusttafsson, 1996) اختلال استرس بعد از ضربه بودند
دهد كه قلدري     در بخش دولتي بودند، نتايج تحقيق نشان مي       كيفي كه جامعه هدف آن زنان       

  . (Lewis, 2006).  در محل كار است فشارروانيمنبع اصلي
شـود كـه      مـي هاي تحقيق حاضـر ايـن نتيجـه حاصـل             با مقايسه اين مطالعات و يافته     

هـاي آن در سـازمانهاي جهـاني و سـازمانهاي       قلدري و پيامد     پديده  تناقضي آشكار در باره   
تواند به چنـد      در سازمانهاي ايراني مي    فشار رواني رابطه منفي قلدري با     . ايراني وجود دارد  

  .هاي بيشتر در اين زمينه صورت گيرد شود پژوهش دليل رخ داده باشد كه پيشنهاد مي
 ايراني بسياري از مـوارد را       زنانتعريف حقوق زنان در ايران به درستي انجام نشده و           

 يا حقوق خود ندانسته يا از بيم تمسخر يا مواجه شـدن             ،شود  لقي مي كه در غرب حق زن ت     
 به تدريج باعث    زنان در بسياري از     وضعاين  . كنند  با اعتراض، به عنوان حق خود ابراز نمي       

پـس  . دهد ندارند   پذيرش اين باور شده است كه حقوقي جز آنچه امروزه جامعه به آنها مي             
به اين ترتيب تعريف ايشان از قلدري بسيار محـدود          . ندباش  توقعي بيش از اين نيز دارا نمي      

  .پندارند هاي سازماني را مصداق قلدري نمي شود و بسياري از زورگويي مي
 از  هـا    آن  در جامعه سـنتي و مردسـالار ايـران نيـز بـا تعريـف               زنانپذيري    نوع جامعه 

انـد در   ي پذيرفتـه  زنان در اين جامعـه بـه تـدريج و از كـودك          :رفتارهاي قلدرانه رابطه دارد   
 پـس اداراك آنهـا از       .موضع پذيرشي در مقابل مردان باشند و شايد انتظاري جز اين ندارند           

 را طبيعـي بـه      ها  آنهاي قلدري هستند، طور ديگري است و          برخي رفتارها كه اصولاً مؤلفه    
 .آورند حساب مي
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آشـنايي بـا    اناآگاهي از تعريف درست قلدري و ن      آگاهي زنان از حقوق واقعي شان،       نا
توجهي به آنها در محيط سازمان و نيـز پـذيرش مردسـالاري در جامعـه             هاي آن و بي     مؤلفه

فـشار  اين امر ادراك قلدري و رابطـه آن بـا           .  شده است  زنانباعث ايجاد موضع انفعالي در      
  .  و حتي تلاش براي حذف اين پديده را تحت الشعاع خود قرار داده استرواني

ر اين است كه كاركنان زن دانـشگاه تهـران را بررسـي كـرده               محدوديت تحقيق حاض  
را بـه    تـوان آن    هاي آموزشي، فرهنگ خاص خـود را دارنـد، نمـي            كه محيط  است و از آنجا   

شـود تحقيـق در فـضاي         رو توصـيه مـي      از ايـن   .هاي صـنعتي و تجـاري تعمـيم داد          حيطم
  .ي دوباره انجام شودصنعتي، توليدي و تجار يسازمانها
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