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های جامع دانشگاهعلمی  هیأتی اجتماعی اعضای توسعه هایشناسایی چالش

 زورگویی یشهر تهران: واکاوی پدیده
  1زهرا رشیدی

 

 چکیده

 یعلمی به واکاوی پدیده هیأتی اجتماعی اعضای های توسعهپژوهش حاضر با هدف شناسایی چالش

نظر رویکرد کیفی و با  زورگویی با توجه به بافت حاکم بر نهاد دانشگاه در ایران پرداخت. چارچوب مد

رت گرفت. برای جمع( صو2مبنایی)با نگاه سیستمی اشتراوس و کوربین یاستفاده از روش پژوهش نظریه

های رسانسمی استفاده شد و انتخاب اطلاعهای عمیق و غیر رها، مصاحبهرسانها از اطلاعآوری داده

مند و با استفاده از های جامع شهر تهران( به صورت هدفعلمی دانشگاه هیأتعضو  32پژوهش)

آمده در چند مرحله از طریق تدسهای بهتم گزینی با حداکثر تنوع صورت پذیرفت.راهبردهای نمونه

حلیل سازی منابع از حیث باورپذیری مورد تعدیل قرار گرفت. تراهبردهای بازبینی اعضاء و چندسویه

پدیده ها،بر اساس یافته .کدگذاری باز، محوری و گزینشی صورت پذیرفت یسه مرحله های حاصل درداده

. این پدیده به دلیل شرایط استجسمانی و اجتماعی  دارای ابعاد کلامی، زورگویی در بافت مورد مطالعه

ها تحت ابل شده است. این واکنشهایی چون اجتناب، تقسازمانی و فردی ظهور یافته و منجر به واکنش

گر(، ساختارو فرهنگ دانشگاهی)شرایط )شرایط مداخلهو باورهای رایجآوری تأثیر پاسخ مسئولان، تاب

 اند.اجتماعی و اقتصادی شده فردی، پذیری شغلی،منجر به آسیب ای( بروز پیدا کرده وزمینه

 .علمی، آموزش عالی ایران،  زورگویی ی اجتماعی، اعضای هیأتتوسعه :کلیدی هایواژه
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 مقدمه 

و مؤسسات آموزش عالی کشور  هادانشگاهدر علمی  ی اجتماعی اعضای هیأتتوسعهموضوع 

. آموزش و پژوهش بوده است ینظران عرصهاز صاحبیاری اخیر مورد بحث بس هایسالدر 

علمی به آموزش کارکنان و بهسازی  هیأت یتوسعه ،له این است که در شرایط کنونی ایرانأمس

علمی در آن پیرنگ تاریخی خود و در آن  هیأت یشود. اما توسعهنیروی انسانی تقلیل داده می

 انسان دانشگاهی است. یتوسعهسته است، علمی از آن برخا هیأتایی که دانشگاه و زمینه

کید دارد و دانشگاه را میدانی، ها تأهای آنگران و چالشای که بر اهمیت عاملان ، کنشتوسعه

ی صحیح و استفاده (.1390داند)فراستخواه،ها میدر آن چالش و تعارضگران برای عمل کنش

کرد و موجب کاهش عمل ،ثر از آنمؤی غیر کرد و استفادهثر از تعارض موجب بهبود عملمؤ

زورگویی است. زورگویی  ی اجتماعیکردن محیطی مناسب برای رشد فرهنگ پدیدهفراهم

ت ، بلکه به آن سبب که طبیعآن که تا کنون اتفاق نیفتاده استمفهومی جدید است نه به سبب 

اجتماعی  یراه توسعه . این پدیده به صورت پنهان حجابی بر سرانسان با اعتراف سازگاری ندارد

 (.1،2015علمی است)کینگ و پیوترویسکی هیأتاعضای 

فردی خود فردی است که در روابط میانای از خشونت درونکار بسان گونه زورگویی در محل

هفتگی( و بیش از یک دوره از )ار در دفعات گوناگون به طور منظمدهد. ویژگی آن تکررا نشان می

طوری که هب کند؛های گوناگون بروز میا و شکلهت. این رفتار به شیوه)حداقل شش ماه( اسزمان

به کرد کاری، محرومیت، انگاشتن عملتواند از نوع کلامی، تهدید و ارعاب، کم و کوچکمی

وظایف کاری و یا افزایش حجم کار فرد  ثیر منفی برحاشیه راندن ، حذف اجتماعی، تأ

آن است که کار و فعالیت  ن امرای در ی مهم(. نکته3،2003ترولسو2003 وهمکاران،2باشد)اینارسن

العاده آموزش عالی فعالیتی فوق های کاری متفاوت است.در نهادهای آموزش عالی با دیگر محیط

ل آن به هیچ وجه قابل مقایسه با عملکرد بسیاری از پیچیده است. زندگی دانشگاه و مسای

ابهام و عدم سر مشحون از سرا دانشگاهی یست. حرفههای تولیدی و خدماتی دیگر نیسازمان

های خاص نهادهای آموزش عالی به سان (. ویژگی1391)فراستخواه،قطعیت و پیچیدگی است

کند. برجسته می هاییرا در چنین محیطآفرینان های نقشهای کاری، اهمیت درک کنشمحیط
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 کردکار ارتباط مستقیمی با عمل گر آن است که زورگویی در محیطهای پژوهشی بیانیافته

داشت ( و نگه3،2015و هولیز2012، 2؛ گابریل جورجی2001همکاران، و 1بارلینگ؛2000)اینارسن،

ف های هدها از جمله گروه( داشته و دانشگاه6،2015؛ نگالونگو5،2003و سوفیلد 4)سالموندکارکنان

گرانه و دور از دیگر، رفتارهای پرخاش (. از سوی1996)لایمن،مورد بررسی در این زمینه هستند

 ،8بایر و7)براکتوندهدعلمی در فضای دانشگاهی رخ می هیأتجویان و اعضای ادب که از دانش

 هیأتمانند روابط همکاران که عامل مهمی در پایداری اعضا ، نوع کیفیت روابط بین فردی(2004

ای در پژوهش گسترده یچنین پیشینهو هم( 2006 ،10همکاران و9رود )نورمنعلمی به شمار می

فردی را برای های ساختاری و بینوء مدیریت در آموزش عالی، موقعیتمورد کشمش و س

؛ 2005همکاران، و11کامرون)کندتر میهای برجستهاختلاف و امکان دشمنی در چنین محیط

ویی به مفهوم و دهد که زورگبنابراین مروری بر ادبیات موضوع نشان می .(2006 ،13ولی12ایوبن

اما واقعیت آن است که تا کنون پژوهش  چالشی جدی در آموزش عالی جهان بدل شده است.

ها های جانبی برخی پژوهشمرتبطی با این مفهوم در سطح کشور ایران انجام نگرفته و تنها یافته

کنند که ان می( بی1394)به عنوان مثال شیربگی و همکاران این مسیر باشد. تواند چراغ راهی درمی

مانند تنش و اضطراب، تجارب  یهایلفهی جدید در بدو استخدام در معرض مؤعلم هیأت یاعضا

از سوی دیگر قاسمی و  گیرند.بودن تدریس قرار میآورناخوشایند، عدم پذیرش همکاران و دلهره

 علمی هیأتهایی در جهت رشد و بالندگی اعضای ( اشاره به موانع و چالش1396)صالحی

خود در تعریف مفهوم زورگویی نیز جای گرفته و بروز  ،هالفهین مؤکه همگی اجدیدالورود دارند 

های های پژوهشجا که مبتنی بر یافتهو از آن دهند؛آموزش عالی ایران هشدار می این پدیده را در

؛ 2000سن،ارـ)اینانـداشت کارکنهـازمانی، نگـکرد سلـط کار با عمـگوناگون، زورگویی در محی
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(، 1391رضایت شغلی)ستوده اصل و همکاران، (2،2010و فاکس 2001همکاران،  و 1بارلینگ

ین دست از ا ی( و عوامل1395)نورشاهی،آمیختگی در سازمان، فرسودگی شغلیاحساس درهم

لذا کند؛ ده اهمیت بیش از بیش پیدا میتوجه به این پدی ارتباط مستقیم و جدی دارد؛ بنابراین

انداز مورد بررسی قرار گیرد. رسد که بافت آموزش عالی ایران از این چشمبه نظر می ضروری

بستر آموزش عالی ایران با تمرکز بر رفتار  بنابراین، محقق با طراحی پژوهشی از نوع کیفی در

ها را به عنوان گروه هدف انتخاب کرده و تلاش دارد آن ،های منتخبعلمی دانشگاه هیأتاعضای 

علمی و مبتنی  هیأتن مفهوم را از دید آنها و مبتنی بر بافت از این باب که آیا از نظر اعضای تا ای

های لفهت یا خیر و اگر پاسخ مثبت باشد مؤایی در حال رخ دادن اسها چنین پدیدهبر تجارب آن

 این پدیده در بافت ایرانی آن چگونه است؟

 

 ی پژوهشپیشینه

ی زورگویی در نهادهای دانشگاهی در دهد که پدیدهشان میهای داخلی ننگاهی به پژوهش

شده در این زمینه در دسترس عموم نبوده است. این ایران مطالعه نشده است و یا مطالعات انجام

های ایرانی ی این پدیده در بافت دانشگاهشکاف پژوهشی خود مهر تأییدی بر ضرورت مطالعه

زورگویی در آموزش »ی خود با عنوان ( در مطالعه2012)3المللی، تیلوری بیناست. در عرصه

ی دانشگاهی به ی زورگویی در مجموعهبه مطالعه« ی اعضای هیأت علمیعالی: بررسی تجربه

پردازد. برای این منظور به طور خاص ارتباط میان وضعیت شغلی)استخدامی( عنوان محل کار می

غلی آنان را مورد آزمون قرار داده است. نتایج اعضای هیأت علمی را با زورگویی و نارضایتی ش

ی تیلور حاکی از آن است که اعضای هیأت علمی رسمی، با میزان مورد آمده از مطالعهدستبه

زورگویی قرار گرفتن و یا شاهد زورگویی بودن ارتباط ندارند. این در حالی است که وضعیت 

راوانی( رفتارهای قلدرمآبانه که از سوی شغلی اعضای هیأت علمی)رسمی و غیررسمی( با شمار)ف

کند که آن دسته از اعضای چنین بیان میاعضای هیأت علمی تجربه شده است، ارتباط دارد. هم

هیأت علمی که وضعیت شغلی پایداری ندارند)غیررسمی( نسبت به دیگر اعضای هیأت علمی، به 

آمده در دستگیرند. از دیگر نتایج بهیای در معرض رفتارهای قلدرمآبانه قرار مطور قابل ملاحظه
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طوری که این مطالعه، ارتباط وضعیت شغلی اعضای هیأت علمی با نارضایتی شغلی است. به

اند، از دانشگاه نسبت به احتمال خروج اعضای هیأت علمی رسمی که مورد زورگویی قرار گرفته

نمونه کارکنان دانشگاهی با (، بر 2015)1تر است. نگالونگواعضای هیأت علمی غیررسمی کم

ی نیمه ساختاریافته، پژوهشی در ایتالیا رویکرد کیفی و روش پژوهش گراندد تئوری و مصاحبه

بوم است. ه به زیستـار وابستـای چند بعدی، نسبی و بسیانجام داد و یافت که زورگویی پدیده

آثار منفی بر کارایی و اثربخشی دهند که این پدیده رفتاری منفی است که ها نشان میچنین یافتههم

سازمانی، سازگاری فیزیکی، توان فکری، تعادل احساسات، توازن زندگی خانوادگی، عزت نفس، 

ش ـپرس 35ری از ـگیی خود و بهره( در پژوهش کم2015ّ)2هولیز  اعتماد به نفس افراد دارد.

های ها و کالجیان دانشگاهی زورگویی و ارتباط آن را با تعهد سازمانی در مساخته، پدیدهمحقق

چهارساله)دولتی و خصوصی( شامل امور اداری، امور دانشجویی، امور مالی، اعضای هیأت علمی 

دهد که آمده از این پژوهش نشان میدستهای بهها مورد مطالعه قرار داده است. یافتهدانشکده

اند و باور دارند که این پدیده هدهندگان وجود رفتارهای زورگویی را در دانشگاه تأیید کردپاسخ

 ی مالی دانشگاه اثر دارد.چنین بازدهمستقیماً بر تعهد کاری و هم

 

 چارچوب نظری پژوهش

ها و ی زورگویی در دانشگاهشده پیرامون پدیدهنگاهی به سیر تاریخی نتایج مطالعات انجام

جتماعات علمی گسترش یافته ها این پدیده در میان ادهد که طی سالهای علمی نشان میمحیط

ی گسترش رسد دانشگاهیان)مدیران، اعضای هیأت علمی و کارکنان( از دامنهاست و به نظر می

ی زورگویی در میان گروهاین پدیده در محیط کاری خود آگاه نیستند. این در حالی است که پدیده

نیز بر عملکرد دانشگاه داشته  تواند اثرات متفاوتیکند و میهای کاری مختلف دانشگاهی بروز می

ی دانشگاه دارند، بروز ها و ادارهجا که اعضای هیأت علمی نقش محوری در فعالیتباشد. از آن

ای بر ساختار سازمانی دانشگاه اثر ی زورگویی در میان این گروه به میزان قابل ملاحظهپدیده

در دانشگاه و به ویژه در میان این  تر گسترش زورگوییی تاریکنامطلوب خواهد داشت؛ اما نقطه

، 3است که با رفتارهای سازمانی در ارتباط است)کاسلها گروه کاری، تحت تأثیر قراردادن ارزش

                                                
1 Ngalellongo  
2 Hollis  
3 Cassell 
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هایی که این (. در کنار آسیب2014، 3؛ لینستد و همکاران2010، 2و سایفر1؛ لوتگ.سندویک2011

آن، خسارات مالی نیز برای دانشگاه به  کند، بروز و گسترشهای دانشگاه وارد میپدیده به ارزش

تر نیز اشاره شد، این پدیده تأثیرات عمیقی بر گونه که پیشهمراه خواهد داشت؛ چراکه همان

(. 4،2015کند)هولیزوری دانشگاه را تضعیف میعملکرد آموزشی و پژوهشی داشته و بهره

آوری است. کسب درت و تابق یکند، دو نظریهاین پژوهش حمایت می که اییهچارچوب نظر

جا که ویژگی گیری زورگویی در محیط کار شود. از آنتواند سبب شکلقدرت نفوذ مخرب، می

ترین زورگویی اصلی میان قدرت و یهای قدرت در بافت دانشگاه نیز صادق است، رابطهنظریه

که چگونه  ازندپردآوری به این موضوع میتاب یبخش ادبیات پژوهش است. از سویی، نظریه

با وجود  تواننداند، میعلمی که دچار این پدیده در محیط کار شده هیأتبرخی از اعضای 

مدت و میزان استرس بالای ناشی از این پدیده، خود را با محیط سازگار کنند و درگیرهای طولانی

علمی  أتهیدر حالی که برخی دیگر از اعضای  شرایطی به فعالیت خود ادامه دهند؛در چنین 

تا  در برابر اثرات نامطلوب زورگویی تسلیم شوند. در این میان، لازم به ذکر است که  تمایل دارند

بلکه  از اهداف این مطالعه نیست؛ آوریتاب یمورد تمامی ابعاد نظریه یک بررسی جامع در یارائه

های موفق را گاریهای حمایتی است که قادرند سازهدف از بررسی این نظریه، تمرکز بر سیستم

  شود.میای های مقابلهبینی کنند که این سازگاری منجر به افزایش استراتژیپیش

 

 روش پژوهش

مبنایی صورت  یاین پژوهش در چارچوب رویکرد کیفی و با استفاده از روش پژوهش نظریه

ی است که به تبیین هاید نظریهمند و کیفی برای تولینظام یمبنایی نوعی رویه یگرفته است. نظریه

پردازند. این روش ها و تعاملات در طی زمان میها، کنشگیری رویدادها، فعالیتیند شکلفرآ

های موجود یا لههای موجود قادر به تبیین مسأظریهگیرد که نهنگامی مورد استفاده قرار می

ها، تحلیل و دآوری دادهای گرزمینه یدر نظریه عبارتی، به (.2011ای خاص نباشند)کرسول، جامعه

از قبل در ذهن ای که گر کار را با نظریهاند و پژوهشنهایی با یکدیگر در ارتباط تنگاتنگ ینظریه

                                                
1 Lutgen.Sandvik 
2 sypher 
3 linstead 
4 Hollis 
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گذارد تا نظریه از درون کند و میواقعیت آغاز می یبلکه کار را در عرصه کند؛دارد شروع نمی

مبنایی  ی. روش نظریه(2013ربین،استراوس و کو)کند، پدیدار شودی که گردآوری میهایداده

طرح روئیدنی، طرح  ند،باشد که عبارتند از طرح نظامدارای سه طرح عمده می

زورگویی  یپدیده یمند برای مطالعه(. در این پژوهش از طرح نظام2011)کرسول،گرایانهساختن

این طرح که در  های جامع شهر تهران استفاده شده است.علمی دانشگاه هیأتدر روابط اعضای 

تصویر عینی از نظریه در قالب گذاری شد بر تدوین یک توسط اشتراوس و کوربین پایه 1990سال 

گر، راهبردها و ط مداخلهمحوری، شرایورزد: شرایط علّی، بافت، مقولهیکید می اصلی تألفهمؤ 6

کدگذاری  اری باز،کدگذ یها در سه مرحلهبعدی حاصل کدگذاری داده 6 ی. این نظریهپیامدها

که در این پژوهش نیز مبنا قرار  (1396:196 ،باشد)فراستخواهمحوری و کدگذاری گزینشی می

کنندگان، اگرچه از مفهوم اشباع یا تکرار)لینکلن و تعیین تعداد مشارکت ه است. برایگرفت

به اشباع امکان دارد  صرف بر رسیدن یدلیل تأثیر سایر عوامل تکیه شود، بهاستفاده می (1985گوبا،

بنابراین،  .(2006ینانه نباشد)سیدمن،بزامات زمان و منابع عملی و واقعکه همیشه با توجه به ال

هایی پژوهش کیفی توصیه کنندگان دری تعیین تعداد مشارکتشناسان دربارهبرخی از روش

ترین تعداد رسید که متداولدکتری به این نتیجه  ینامهپایان 560با بررسی  .(2010)ماسن،اندکرده

های ها، مصاحبهرسانها از اطلاعآوری دادهبرای جمع مورد است. 30تا  20ها در این پژوهش

عضو  زن(14مرد،18) 32های پژوهش شامل رسانته و غیر رسمی استفاده شد. اطلاعاختاریافسنیمه

، «زن2مرد،6»دانشیار 8، «زن1،مرد4»استاد5علوم تربیتی و فنی ) یعلمی از متخصصان رشته هیأت

تهران)تهران، بهشتی، خوارزمی و  استان دولتی 1های جامعدانشگاه «(زن11مرد، 8»استادیار19

هایی که تا کنون در سطح الزهرا( بر اساس تفاوت ماهیت انتخاب شدند. از سوی دیگر پژوهش

ها اشاره شده این به آن که پیش از4، وستوس3بورک وست ،2جهان انجام شده است مانند لایمن

و وضعیت اشتغال در  ی دانشگاهیدهد که عوامل مختلفی مانند جنسیت، رتبهاست، نشان می

شده در که این عوامل اثبات گر برای اینرو پژوهش ثیر دارند. از اینی سایش تأگیری پدیدهشکل

مورد  یکنندهانتخاب مشارکتها را در کند تا آنتلاش می ،های پیشین از نظر دور نماندپژوهش

                                                
 پردازد.دانشگاهی که در حوزه های مختلف علمی به آموزش و پژوهش می 1 

2 Leymann  
3 Bjorkqvist 
4 Westhues  
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گیری در بنابراین راهبرد نمونه کنندگان را بر این اساس انتخاب نماید.توجه قرار داده و مشارکت

ها در حین رساندانست. انتخاب اطلاع "داکثر تنوعنمونه گیری با ح"توان این پژوهش را می

داشته باشند. به همین دلیل راهبرد توانستند در تولید نظریه پژوهش بر مبنای کمکی بود که می

طور هها بدانست. اشباع داده "ایگیری نظریهنمونه "توانرا در این پژوهش میگیری دیگر نمونه

حاصل شد. به منظور حصول اطمینان از باورپذیری نتایج،  21رسان کامل و با اطمینان بالا در اطلاع

ها قرار رساندر چندین مرحله در اختیار اطلاع اءتولید شده بر مبنای روش بازبینی اعض ینظریه

ها از آوری دادهسازی به منظور جمعچنین از راهبرد چندسویهگرفته و تعدیل و اصلاح شد. هم

یابی حلیل موارد منفی نیز برای اعتبارتر استفاده شد و تمنابع مختلف و کسب تصویری واقعی

فت. افزون بر این، به منظور تأمین معیار اعتمادپذیری، گر طور مستمر مورد استفاده قرارهنظریه ب

شده است. برای تحقق معیار  گیری نظریه تا حد ممکن توصیفشکلها تا یند تحلیل دادهفرآ

 پذیری نیز بافت پژوهش توضیح داده شده است.انتقال

 

 ی پژوهشهایافته

کد  760 جام شد، حدودصورت خط به خط کدگذاری ان اول کدگذاری باز که به یدر مرحله

مفید استخراج شد که پس از ترکیب و حذف کدهای تکراری با فضای مفهومی مشابه، به  یاولیه

کد  15کد باز و  53مکرر به  یکد مفهومی کاهش یافت. کدها پس از بررسی و مقایسه 310

کدگذاری  یمحوری که در مدل پارادایمی آمده است، کاهش یافتند. پس از کدگذاری باز، مرحله

ای و )علّی، زمینهی شرایطآمده در سه محور عمدهدستمحوری انجام شد و مقولات به

نهایی کدگذاری؛ یعنی کدگذاری  یگذاری شد. در مرحلهگر(، راهبردها و پیامدها جایمداخله

 (.1)جدول ای پژوهش ارائه شده استوله هستهگزینشی مق
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)زورگویی( از مورد اکتشاف یوجبات اصلی است که پدیدهشرایط علّی علل و م شرایط علّی:

یند زورگویی در آ(. از جمله شرایط علّی تأثیرگذار بر فر1396:100)فراستخواه،شودها ناشی میآن

ها، ضعف فرهنگ سازمانی، علمی، ضعف موجود در قوانین و زیرساخت هیأتروابط اعضای 

 های شخصیتی فردی است.یران و ویژگتبعیض سازمانی، ناکارآمدی مدی

اشاره به این  4 یشماره یکننده، مشارکتهاساختی ضعف موجود در قوانین و زیردر زمینه

 ها، اموردر ارزیابی مقالات، پروژه خصوصقوانین دانشگاه در هر موردی به" که موضوع دارد

 ".شوداین زمینه نمی ررسانی دطلاعغیرشفاف است و هیچ ا کاملاً ،آموزشی و پژوهشی برای ارتقا

دو  همکارم که هر و من" راستای این موضوع اشاره کرد در 9 یشماره یکنندهچنین مشارکتهم

م ه در آخر .ها در اتاق گروه مستقر بودیم و فضایی برای ما دیده نشده بودنیروی جدیدیم تا مدت

باط با ضعف فرهنگ در ارت ".دندآمیز بود در اختیار ما قرار داتحقیر یک اتاق نامناسب که کاملاً

 آزرده کرده این آن چیزی که من را" به این نکته اشاره کرد: 3 یشماره یکنندهسازمانی، مشارکت

 باشد.می با فرهنگ سازمانی من در ارتباط و این دقیقاًاست که دگرپذیری در سازمان ما کم  است

 ".ها بهتر باشدکند که شاید در بعضی زمینه توانم بپذیرم یک آدمی در کنار من کارکه من نمی این

یعنی یا با  تبعیض، افتد،دترین اتفاقی که در گروه میب" :22ی شماره یکنندهی مشارکتبه عقیده

در هیچ  و ما اصلاً گیردمایی یا با ما نیستی و در ازای موقعیت برابر، نابرابری اجتماعی شکل می

شامل حال )گروه که با ما  قطعاًباشد پستی در نظر گرفته شود،  اراگر قر گیریم.بندی قرار نمیدسته

در ارتباط با ناکارآمدی  30 یشماره یکنندهنظر مشارکت "و این یعنی تبعیض. شودنیستی( نمی

ممکن  .کرد مختلفی دارندهای مختلف عملمدیران در پوزیشن" مدیران به این صورت است که

اما در موقعیتی قرار بگیرد که  ؛ودش بسیار خوب باشداست مدیری در پوزیشن تخصصی خ

انتخاب مدیریت چون براساس مدلی و شایستگی نیست  .کارآمد باشددرستش نیست و نا پوزیشن

و ویژگی مهم شخصیتی ها به دکنندهدر ارتباط با عوامل فردی مشارکت "دارد. پس خطا هم زیاد

 چنین بیان کرد این 14 یشماره یکنندهشارکتدت و رقابت( اشاره کردند. م)حساعامل زورگویی

را که داوری و مراحل انتشار بود  اش چندین کتاب مجلّدکردم که خروجیای کار میپروژه من بر"

گذشت، چاپش می سال از که یکام بگذارم با اینها را در رزومهت نداشتم اینکرده بود. جرأ طی

ن این بود کردنشاتر اذیت کنند. اذیتتر بشود و بیشبیش نترسیدم همکارها ببینند و حسادتشامی

 افزود 17 یشماره یکنندهدر همین زمینه مشارکت ".گرفتندمیرا کار  یزدنند و جلوکه طعنه می

ها به یک رقابت آن .شدت مورد حسادت همکاران قرار گرفتمههای اول در محل کارم بدر سال"
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حذف رقیب  یحسادت داشت، یعنی پیشرفت خودشان در سایه ناسالم و ناعادلانه که ریشه در

ها در پرداختند. به حدی فضا را بر من تنگ و سخت کردند که این امر باعث شد من مدت

خواستم پروپوزال می .توانستم حرف بزنمدلیل عدم اعتماد بنفس کافی نمیهجلسات گروه ب

 "گرفت.را توضیح بدهم نفسم می میدانشجو

ی اصلی تأثیر ها بر پدیدهشرایطی که موجبّات در آن شرایط و زمینهای: ینهشرایط زم

ساختار حاکم  یکنندگان در این پژوهش به دو مقوله(. مشارکت1396:100)فراستخواه،گذارندمی

 های خاص این بافت اشاره کردند.بر دانشگاه و ویژگی

مراتبی، کننده، سلسلهها به متمرکز، تهدیددهکننساختار حاکم بر دانشگاه مشارکت یدر زمینه

های خاص بافت چنین به ویژگیگذاری و رویکرد حاکمیت؛ همنبودن، عدم وضوح سیاستشفاف

یر دانشگاهی اشاره کردند. دانشگاه مانند پیچیدگی، ابهام، عدم قطعیت، دخالت سایر نهادهای غ

ین رفتارها بحث بالا به پایین و مشکل ا" این چنین بیان کرد: 24ی شماره یکنندهمشارکت

وزارت  ینامهگردد به آیینسری آن بر میهای دانشگاهی که یکگذاریساختاری  و بحث قانون

ها از دروس ارشد که سه سال برای آن یهایشوی سرفصلخوابی صبح بلند میعلوم. شما شب می

شوی، یک تیمی برای ماجرا میوقتی جویای نویسی حذف شده؛ دی و کتاب داری میزحمت کشی

مراتبی اشاره به در ارتباط با ساختار سلسله 8ی شماره یکننده. مشارکت"ن تصمیم گرفتندخودشا

 یک استاد جدید در برابر یک ساختار گاه نابرابرجای تر ازتلخ بیش یتجربه" این موضوع داشت:

یک جایگاه نابرابری  ام بشوید طبیعتاًخواهید استخددانشگاهی جا افتاده است. شما موقعی که می

تر هستند گام بردارید. استادهایی که باید در جهت کسب رضایت کسانی که قدیمی دارید و طبیعتاً 

ت ناعادلانه رعای یدر این زمینهرا بازی  یدانند و قاعدهتر هستند این را خیلی خوب میقدیمی

دانستیم که استاد راهنما و مشاور از یک سهم ما نمیدر ابتدای شروع کار " و نیز افزود: "کنند.می

تر لطف های قدیمی. استادتر استاور به مراتب بسیار پایینبرابر برخوردار نیستند و سهم مش

نرم و آکادمیک در قالب  یکردند به شیوهرا مشاور می که راهنما بودند ما یهاینامهکردند پایانمی

 نامه را بخواند، کل کار برپایان که اینادی و استاد راهنما بدون ایندمشاور همه کاری را انجام می

تر ثبات استادهای قدیمی"بیان کرد  21ی کنندهدر همین راستا مشارکت ".سر یک استاد جوان بود

شما فرض  مثلاً ند رفتار کنند.توانهر جور بخواهند می .کننداستخدامی دارند و براساس آن فکر می

سرقفلی  واما کماکان اون درس ،اش پایین شدهداریم که این استاد چندین ترم ارزیابی دیکن ما استا

 یافتد، اما در کنار اون یک استاد جدیدتر اگر نمرههیچ اتفاقی برایش نمی داند و اصلاًخودش می
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تأسفانه کنند، ممش و وارد فاز حاشیه میتو چش را دقیقاً اینتر بیاد، رزیابیش از یک حدی پایینا

ساختار از این منظر به بررسی پرداخت که  16 یشماره یکنندهمشارکت "سیستم شفاف نیست.

مشکلات نهاد آموزش " .کننده استکننده باشد، تهدیدکه حمایتها به جای اینحاکم در دانشگاه

 رای اساتیدویژه بهب .که هیچ ساختاری حمایتی وجود ندارد عالی در ایران خیلی پیچیده است. اولاً

شود . از یک سو از کننده هستند. این تهدید از چندجا حس میکار. ساختارهای حاکم تهدیدتازه

 .وجود نیاید هاش بشم که نقد تو کلاس نباشد و زمینهجو و من همیشه باید مواظب باطرف دانش

روند و جوها میسری از دانش . چون یکاست اونم برای کلاسی که آموزشی و علوم اجتماعی

های نظارتی داریم مثل حراست و غیره که یه تهدید از طرف سازمان دهند.های نادرست میگزارش

یه تهدید  چه لباسی پوشیدی چه لباسی نپوشیدی چی گفتی چی نگفتی. .کنندمدام شما را رصد می

این پدیده " :13 یشماره یکنندهی مشارکتبه عقیده "تر داریم.اساسی هم از طرف اساتید قدیمی

با نقل قول کذبی  مدت دائماًتی فردی در یک الگوی رفتاری بلندبه خودی خود پیچیده نیست وق

اما همین  .کند به همین راحتی زورگویی شکل گرفته استاز جانب فرد دیگری شما را آزرده می

ابهام، عدم جا که وابسته به بافت هست وقتی در بافتی مثل دانشگاه که از یک طرف پدیده از آن

ای است که قطعیت و پیچیدگی و از طرف دیگر ساختار حاکم و فرهنگ دانشگاهی آن به گونه

ها هم این گونه پدیده غالباً ،کندگیری تضادها و تناقضات آماده میدانشگاه را بستری برای شکل

-شارکت، مگذاری و رویکرد موجودوضوح سیاست یزمینه در ".کنندپیچیده و پنهان بروز می

های حاکم بر وزارت علوم و گیری و سیاستجهت"چنین بیان داشت:  1ی شماره یکننده

ها در این زمینه روشن نیست. حرفم به دانشگاه و وزات علوم این است که ماها مگر دانشگاه

سال پیش اومدم این نیستماااا  4 های انسانی این کشور نیستیم. خدا وکیلی من اونی کهسرمایه

ی با خودم دارم، کلی ـودگی شغلـسال کلی فرس 4ته تو این ـل گذشاـس 4م تازه ـو داغوندرب 

ترین ی ما را مریض کرده تازه من سالمهمه سردی از محیط کارم دارم و این همه حجم فشار،دل

 "هستم.

ای خاص، با چه عوامل عمومی محیطی تعدیل تأثیر موجبّات علّی و زمینه گر:شرایط مداخله

واکنشی است که مسئولان دانشگاه به دریافت  ،ای(. شرایط مداخله1396:100فراستخواه،شود)می

تر دهند. بیشعلمی از خود نشان می هیأتهای بروز این پدیده در میان اعضای گزارش

دست کنندگان در این مطالعه باور دارند که مسئولان دانشگاه یا با عاملان این پدیده هممشارکت

 این 3 یشماره یکنندهمسئولیت هستند. مشارکتت و بیتفاونسبت به این پدیده بیبوده و یا 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

cd
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

20
 ]

 

                            13 / 27

https://scdsjournal.ir/article-1-740-en.html


 97زمستان، 3یم، شمارههفتی دورهفرهنگی،  -ی اجتماعیی مطالعات توسعهنامهفصل...................102

ده است که رفتارهای عامل ارامعاون دانشگاه فردی ضعیف و بی" کند:گونه روایت می

دهی کرده و اعضای دانشکده را سازمان که او ظاهراًپسندید. چراعاون دانشکده( را می)مزورگویی

انتظار " گوید:( می18 یکنندگان)شمارهیکی دیگر از مشارکت "کرد.ترل میعلمی را کن هیأت

وفق کننده شرایط را بازی کند. اما او در این کار مبان و متعادلن دانشگاه نقش دیدهرفت که معاومی

آموزی دهد که اگر دانشآموزش و پرورش نشان می یشده در حوزههای انجامنبود. نتایج پژوهش

شده قابل اصلاح است. اما اگر در دو ب واردال تحصیلی معلم خوبی نداشته باشد آسیدر یک س

سال پیاپی معلم بدی داشته باشد، آسیب آن جبران ناپذیر و دایمی است. به نظر من این در مورد 

کرد و مراتب بالا و عملکند. دو سطح از مدیران در سلسلههای دانشگاهی نیز صدق میمسئولیت

اعضای  یرویارویی و مقابله یشیوه یمطالعه ".ها برای کل سازمان کافی استصحیح آنرفتار نا

را  "آوریتاب"ای علمی با رفتارهای زورگویی در هنگام وقوع، دومین شرط مداخله هیأت

که برای کمک به قربانیان زورگویی  (12ی شماره یکنندهکند. یکی از استادان)مشارکتتوصیف می

قصد ندارم در " گذارد:گونه رفتارها مبارزه کرده بود، این داستان را در میان میو با اینتلاش کرده 

تواند انجام دهد. در حال حاضر زندگی مورد جزئیات صحبت کنم و بگویم که او چه کارهایی می

برای من خوب است و دیگر آسیبی متوجه من نیست. بسیار شاکرم از این که توانستم به دانشگاه 

افزون بر این، بسیاری از اعضای  "ت.جا احساس دگردوستی قابل توجه اس گری بیایم. در ایندی

زورگویی را تجربه کرده  ی( که پدیده11،9،26،31 هایشماره یهاکنندهعلمی)مشارکت هیأت

خود  یهای عاطفی بسیاری از سوی خانوادهکه در این مدت حمایتبه این واقعیت  ،بودند

 یکنند. ارتباطات نزدیک و صمیمانهاند، اشاره میکرده مادر، خواهر و برادر( دریافت ،پدر )همسر،

های حمایتی بیرونی ها در تحمل لحظات سخت بسیار کمک کرده بود. دیگر، نظامخانوادگی به آن

های غیررسمی که گروه کنندگان مهم و قابل توجه بوده است. افزون بر حمایتنیز برای مشارکت

گو با دوستان در مورد وگفت ،کنندگانبسیاری از مشارکت سوی قربانیان شکل گرفته بود، از

دانند. یکی از آوری در برابر این پدیده میهای تحمل و تابی را از دیگر راهاتفاقات کار

د که به دانسان چراغی در طول این مدت میهکنندگان به طور خاص ایمان بالای خود را بمشارکت

کنندگانی که در این دوره احساس ناامیدی و ناتوانی در مقابل، مشارکتبسیار کمک کرده است. او 

 کنندگانبرند. یکی از مشارکتهای شدید جسمی و روانی رنج میچنان از آسیبهم ،اندداشته

هنوز به شدت " گوید:( که از سوی عامل زورگویی دچار آسیب فیزیکی شده بود می29 ی)شماره
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احساس  شده در رنج و سختی هستم. روزی به یکی از همکارانم گفتم اخیراًهای واردآسیباز 

 "ایم.های زخمی بدل شدهنظامکنم به جمعی از پیادهمی

 .گیردها حول آن انجام میی محوری که سایر مقولهمقوله :پدیده

 -شدهریزیرنامهب -مندکنندگان این پژوهش مفهومی، هدفمفهوم زورگویی از نگاه مشارکت

زننده؛ رفتار بازتولید آسیب -مخرب مدت؛الگوی رفتاری بلند -تکراری ؛آشکار پنهان ؛پیچیده

 است. ای اجتماعی وابسته به بافتآموختنی؛ پدیده -شونده

بردن اهداف فردی و مفهوم زورگویی یعنی، پیش" :6 یشماره یکنندهی مشارکتبه عقیده

که یک  مند برای پیشبرد امور شخصی است. مثل اینیزی شده و هدفرمنفی و یک تلاش برنامه

عنوان کتاب، در جایی مقاله و در جایی دیگر موضوع به استادی، یک طرح دارد که در جایی

کند و پازلش را خوب کنار هم چیده کار میداند چجواش است در واقع خودش مینامه دانشپایان

 بردن امور منفی از طریق دیگرانعلمی برای پیش هیأتعضای به این تلاش مذبوحانه مدیران و ا

یک "کند این چنین بیان می 23 یشماره یکنندهدر جایی دیگر مشارکت  "گویندزورگویی می

های اجتماعی آشکار کنیم مانند سایر پدیدهزورگویی وجود دارد که ما فکر می یباور اشتباه درباره

و موذیانه که  سوء رفتاریست ظریف، آهسته ر اشتباه زورگویی،و عمومی است. برخلاف این باو

در این خصوص بیان کرد:  16 یشماره یکنندهمشارکت ".رسدمخفیانه به هدف خود می

گیرد و موجودیت مستقل ت میاست؛ زیرا از زندگی اجتماعی نشأ ای اجتماعیزورگویی پدیده"

شکل خاصی ه و در هر اجتماعی ب کنندمیحول پیدا و تغییر و ت آیندمیوجود ه در جامعه ب .دارد

علمی بررسی کنیم  هیأتزورگویی را در روابط اعضای  یمشخواسته با چهچنان ؛شوندمیظاهر 

 ینحوهدر ابعاد مختلف زمان و مکان و ها ، روابط آنای و شخصینیم به وضع زندگی حرفهتوامی

تعارض در سازمان " :32 یکنندهی مشارکتعقیدهبه  ".ها توجه کنیماحساس و تفکر اجتماعی آن

مخرب نیست. اما اگر این گونه تعارضات در قالب زورگویی ظاهر  و لزوماً ای طبیعی استلهأمس

در ادامه اشاره  ".ددهنثیر قرار میأاظ روانی، احساسی و فیزیکی تحت ترا به لح اعضاشود، کارکرد 

گرفت گونه رفتارها قرار می ثیر ایندیر گروهش تحت تأاشتم که از سوی ممن همکاری د" کند:می

ی جسمی و هاتا پایان اتمام مدیریت این شخص دچار کلی بیماری .شدو به شدت کنترل می

ثیر قرار أرا هم تحت ت دانشگاهچنین رفتارهایی اغلب زندگی بیرون از  .روانی و استرس شدید شد

 ".شدت مخرب استه داده و ب
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کننده روی و به دنبال شرایط مداخلهواکنش و تعاملات که در پاسخ به پدیده  کنش،راهبردها: 

 (.1396:100دهند)فراستخواه،می

 شدناستفاده کردند شامل مقابله و رودررو هاکنندگان از آنی که مشارکتامقابله دو استراتژی

بهره  هر دو استراتژیگاهی قربانیان از  است. آنشدن با با عامل زورگویی و اجتناب از رودررو

تنظیم و  رو با عامل زورگویی،وگوی رودراین مطالعه از طریق گفت ها درکنندهاند. مشارکتبرده

شدن زارهای عامل زورگویی استراتژی رودرروثبت شکایت، گزارش به معاون دانشگاه در مورد آ

ها یا به فرصت مطالعاتی رفتند و یا در نهایت دانشگاه را کدام از آن را برگزیدند. افزون بر این، هر

چنین، یکی از افرادی که به دفاع از دیگران برخاسته و صحبت )استراتژی اجتناب(. همدترک کردن

علمی که در معرض رفتارهای زورگویی قرار  هیأتگوید که به آن دسته از اعضای می ،کرده بود

، اجتماعی خود هستند یکار برایشان مهم است و به فکر توسعه پیشنهاد کرده است که اگر ،داشتند

 شدن با عامل زورگویی پرهیز کنند.از رودررو

کنندگانی که با عامل زورگویی به مقابله پرداختند تلاش کردند تا با ماندن در نخست مشارکت

اما پس  کنند؛ برای دیگران اصلاحها را هم برای خود و هم سیستم با مشکلات مبارزه کرده و آن

از آن که برایشان مشخص شد که امیدی به بهبودی سیستم وجود ندارد، تصمیم گرفتند که دانشگاه 

گویی و دروغ ( داستان خود را در مورد9ی شماره یکنندهترک کنند. یکی از استادان)مشارکترا 

و به او  اتاقش رفتم کنم. درنمی گاه فراموشهیچ"کند: گونه روایت میاین غیبت عامل زورگویی

ام، چه کسی چنین چیزی ام. من چیزی نگفتهای را شنیدهگفتم چیزهایی که در مورد من گفته

خواهم اما می ام،ها را از چه کسی شنیدهین حرفاست. به او گفتم که قصد ندارم بگویم اگفته

نی بگویی چه کسی توازنی. او گفت که اگر نمیهایی پشت سرم میبدانم برای چه چنین حرف

ها را زده است، من هم در این مورد با تو حرفی ندارم و به من پشت کرد. وقتی مدیر این حرف

کند مشکل اساسی در مدیریت آن بخش یا سازمان اش پشت میبالادستی به مدیر پایین دستی

 بر دستی دریافت کنم،ای از مدیر بالاکنندهجایی که نتوانستم پاسخ قانعبنابراین، از آن ".وجود دارد

خواهم در مورد موضوع به معاون گفتم که میمراتب اداری به سراغ معاون رفتم. سلسله  یپایه

مهمی صحبت کنم. او نیز از مدیر خود خواست که در نشستی این موضوع را بررسی کنند. گفتم 

هایی مدیران چه حرفهای مرا بشنود.  به او گفتم که یکی از که برایم مهم نیست اگر کسی حرف

ها را دانم او چرا این حرفکدام درست نیست و این که نمیدر نبود من به دیگران زده که هیچ

کرده و ها پیش یا از دست من عصبانی بوده و یا به من حسادت میزند. مگر این که او از سالمی
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کند. معاون و مدیر یحالا که در رأس قدرت قرار گرفته، از قدرتش برای آزار من استفاده م

ها در حقیقت به حرف و اعتراض آن «خائن کیست؟»نگاه کردند و گفتند ش به یکدیگر امستقیم

ها اخبار جلسات تر به دنبال آن بودند که بفهمند چه کسی در میان آنتوجهی نداشتن و بیش

هم از آن دانشگاه انتقالی و در نهایت  ز به خوبی آن روز را به یاد دارمکند. هنومدیران را منتشر می

های نامناسب در که دچار عادت" گوید:( می15 یکنندگان)شمارهیکی دیگر از مشارکت "گرفتم.

که  او برای دوری کردن از عامل  کند. همین عضو در ادامه بیان میخوردن و آشامیدن شده است

بدون حقوق را به عنوان  دیگران مرخصی کند کهدهد و اشاره میکار انجام میدر خانه  زورگو

 ".اندای انتخاب کردهاستراتژی مقابله

 زورگویی یهای از سوی قربانیان پدیدپیامدهای استراتژی مقابله

های زورگویی یکی از استراتژی یگونه که اشاره شد قربانیان در رویارویی با پدیدههمان

زنند. ها و تعاملاتی را با محیط رقم میشگزینند و با توجه به آن کنرویارویی و یا اجتناب را برمی

-استراتژی است که مواردی چون آسیبهای قربانیان پیامدهای آن تعاملات و کنش ینتیجه

علمی که با  هیأتشود، بسیاری از اعضای را شامل می (پذیری)شغلی، فردی، اجتماعی و اقتصادی

 ،لی چون جدایی از همسرمسای ند،شدن با عوامل زورگویی اجتناب کردترک دانشگاه از رودررو

ن موقعیت داداند. ازدستنبی این استراتژی دانستهخانواده و یا دوستان را از جمله پیامدهای جا

و حتی  های مختلفدادن امکان مشارکت در نهادها و کانونشغلی و پست سازمانی، ازدست

دهد. نی را مورد آزار قرار میلی است که در جریان این پدیده قربادوستان نزدیک از دیگر مسای

ما که سعی در ایجاد تغییر و تحول در  یهمه" گوید:( می20ی کنندگان)شمارهیکی از مشارکت

او  ".ساختار موجود را داشتیم به نوعی محو شدیم. دیگر راهی جز اجتناب برایم باقی نمانده بود

که دیگر جتناب بود. چراایط موجود اای در شرمقابله بهترین نوع استراتژی": گویدچنین میهم

آسیب شغلی به عدم تعهد  یدر زمینه 2ی شمارهی کنندهانستیم انجام دهیم. مشارکتتوکاری نمی

های اولی که شما سطح انگیزه سال تو": کندکاری و سکوت سازمانی بدین صورت اشاره می

کنی.  مختلف مسیر خودت را پیداهای کنی از روشکنید و سعی میمقابله میاست کاریت بالاتر 

تعهد من نسبت به سازمان  کنی.مقابله نمی شوی که دیگرقدر فرسوده مینولی بعد از یک مدتی آ

ارهای خارج از سازمان ک م که سرم تو لاک خودم باشه و گاهیدهیعنی ترجیح می ؛تر شدهکم

از که من اون واکنشی که  رای این؟ بسوز سازمانم نیستم. چرایعنی مثل قبل دیگه دل انجام بدهم؛

من ببینم افرادی که رفتارهای سیاسی تو سازمان دارند یا  چقد مثلاً .داشتم ندیدمانتظار سازمانم 
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بینم وقتی میخودم هستم.  که متمرکز رو عملهستند تر از منی کنند تو سازمان موفقلابی بازی می

بینم مقابله روم تو لاک خودم و وقتی میهم میخوب به تبع من  است ترمن بیش موفقیت اونا از

که من  بینم پس انزوا ماحصل کار است. شاید انزوا در من خیلی کم بوده و اینکنم نتیجه نمیمی

 "تر بوده است.نسبت به سازمان کم کنم در من بیش را تعهدم

های نهفته در داده یدادن تصویر پنهان نظریهها و تلاش برای نشانتر در دادهبا کاوش بیش   

ترین دخل مورد مطالعه بوده و کم یها و زمینهآمده از پژوهش که حقیقتاً برخواسته از دادهدستبه

 صورت زیر بیان کرد:ه توان بحاصل را می یو تصرفی در آن صورت نگرفته است، نظریه

ب و آشکار ای است اجتماعی، مخرزورگویی پدیده ،کنندگان در پژوهشاز نگاه مشارکت

ها، سوء استفاده از منفی، تسلط بر ضعیف طلبیلایه، که به دلایلی مانند منفعت پنهانی است چند

آموختنی است. این آموختن نه مستقیم  دهد وقدرت، در یک فرآیند تکراری بازتولیدشونده رخ می

زورگویی  چه ممکن است خود امروز عاملی افرادی دارد که اگرزیسته یکه ریشه در تجربه

ها ادامه های آن پدیده تا امروز آنتوانند روزی تحت زورگویی قرار گرفته و آسیباما می ،باشند

دادن افراد در با قرار یند که غالباًنمایند. این فرآفی خود را باز میدارد و در اشکال مختل

های جنسیتی، یض، تبعقدرت و منابع یهای نابرابر اجتماعی، کاستی در توزیع عادلانهموقعیت

 رقابت ناسالم رخ یای، روحیهکسوتان حرفهله در برقراری ارتباط با پیشمذهبی و سنی، ایجاد مسأ

جا ، جسمانی یا روانی و اجتماعی قابل درک است. اما از آنهای مختلف کلامیدهد، در شکلمی

مواجهه با این پدیده قرار  یندی و متقابل است، آن که به عنوان قربانی درای فرآکه زورگویی پدیده

 ؛کنندکند. برخی اجتناب میراهبردهای گوناگونی را برای عبور از این بحران انتخاب می ،گیردمی

، رفتن به فرصت های بدون حقوقی دور کنند؛ مرخصییعنی تلاش دارند تا خود را از چنین فضای

. گزینندگر راهبرد تقابل را بر میدیمطالعاتی و حتی تغییر شغل از این دسته از رفتارهاست. برخی 

ها از آن خود و مواجهه علنی با عامل هستند؛گاه حقیقی یابی به جایچنین افرادی به دنبال دست

برند. در کردن و دفاع از سایرین بهره میشکایت، ماندن در سیستم و مبارزه هایی مانند ثبتروش

کنند و حتی تحمل می پذیرند،گویی را می، زورها کم نیستای هم که تعداد آننهایت عده

عوامل که یکی که دو دستهکنندگان در پژوهش بر این باور هستند مشارکت شوند.دست میهم

به این معنا  ؛ی زورگویی هستندگیری پدیدهعامل شکل ،شوندسازمانی و دیگری فردی خوانده می

مثال در آن توانایی و تخصص ارزش ها، فرهنگ سازمانی که به عنوان که قوانین و زیرساخت

ی هنجارهای شغلی قرار نیست و فرهنگ تشویق و کمک برای رشد و پیشرفت سایرین در دسته
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های مربوط به ساختار حاکم بر مدیریت ناکارآمد و برخی ویژگی گیرد، تبعیض سازمانی،نمی

، مانند رگویی استهای شخصیتی فردی که عامل زودانشگاه در کنار عامل بسیار مهم ویژگی

کنندگان ارتباطی، از دید مشارکت-های اجتماعیبودن، حسادت و ضعف در مهارتگراکنترل

ی رایج، فراگیر و حتی غیرقابل اجتناب آورد که در آن زورگویی به یک پدیدهفضایی را فراهم می

این گمان هستند که رند، بر شود. به طوری که برخی که امروزه در جایگاه قربانی قرار داتبدیل می

یست و این گمان را هم با ها دور نشدن به فردی که خود عامل زورگویی سایرین باشد از آنتبدیل

مانند ساختار متمرکز،  یهایکنند. ویژگیی زورگویی توجیه میاجتناب بودن پدیدهغیر قابل 

دم وضوح علمی، ع هیأتمراتبی و عدم رعایت سطوح افقی برای همکاری اعضای سلسله

 گذاری و ضعف در شفافیت نقشی جدید در شکل گرفتن فضایی که زورگویی در آن غیرسیاست

ی زورگویی به طور جا که پدیدهشود، امری بدیهی است. اما در هر صورت از آنقابل اجتناب می

و اقتصادی با  های گوناگونی در سطوح شغلی، فردی، اجتماعیآسیب ،ذاتی مضرر و مخرب بوده

هایی مثل کاهش تعهد کاری، سکوت سازمانی، فرسودگی شغلی، میل به آسیب د به همراه دارد؛خو

های جسمانی و روانی که همگی در مین معاش در کنار آسیبی تأنتقام و حتی معضلاتی در حوزها

 ثیرکرد آن را به شدت تحت تأماهیت سازمان و عمل گیرند.شده قرار میبردهنام یسطوح چهارگانه

ی زورگویی منابع انسانی نهاد که پدیدهگذارد؛ چراوری آن تأثیر میاده و بر کارایی و بهرهقرار د

هدف قرار داده است.  ،ها هستندی سازمانترین منبع برای این نهاد و همهکه مهمرا دانشگاه 

ابل موزش عالی ایران قی زورگویی در بافت آکنندگان در پژوهش معتقدند که پدیدهمشارکت

فرد خود را دارد. در این بافت فضای امنیتی، دخالت های منحصربهمشاهده است؛ بافتی که ویژگی

نهادهای غیر دانشگاهی، حضور مدیران سیاسی، عدم قطعیت، پیچیدگی و ابهام، محیطی را فراهم 

را بر  پای خود ها ردهای دیگر متفاوت است و این ویژگیآورده که فرهنگ حاکم بر آن با سازمان

 دهد. ی زورگویی در دانشگاه نشان میگیری و بروز پدیدهشکل

شده در آموزش عالی ایران داده و تجربهایی رخورگویی پدیدهبا این همه قابل درک است که ز

های پیدایش آن را باید در ها ریشهکنندگان در پژوهش است که به باور آناز منظر مشارکت

دهد، آموزان به صورت آشکار و پنهان یاد میش و پرورش به دانشچه آموزفرهنگ عمومی و آن

 جو کرد.وسازد، جستهای شخصیتی که برای فرد میها و ویژگیچنین نهاد خانواده با ارزشهم
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 پژوهش(های یافته :بندی مفاهیم احصاشده در مدل پارادایم)منبعطبقه  -ی یکشمارهشکل 

 

 گیریبحث و نتیجه

روابط میان اعضای  زورگویی در یاضر مطالعه و تحلیل اجتماعی پدیدههدف پژوهش ح

ترین عوامل علّی کنندگان مهمان است. از منظر مشارکتهای جامع شهر تهرعلمی دانشگاه هیأت

 -2ها ساختقوانین و زیر -1گیرد :ه قرار میگیری مفهوم زورگویی در سه دستگذار بر شکلاثر

های . ضعف در قوانین و زیرساختهای شخصیتی(فردی)ویژگیعوامل  -3فرهنگ سازمانی 

بعدی و نگاه تک .گیری این پدیده استبر شکل ذاردر دانشگاه یکی از عوامل مهم و تأثیرگموجود 

گرهای جذب، ها و نشانسازی ملاکتدوین و اجراییها در نامتناسب با ماهیت بسیاری از رشته

علمی  هیأتتمرکز بیش از اندازه بر انجام تکالیف توسط اعضای سو، فشار و  از یک ترفیع و ارتقا

یند دانشگاهی و فعالیت بهینه به جاافتادن در فرآ تر برایکه در مقایسه با اعضای باسابقه جدید

تنها ز شرایط و امکانات در اختیار، نهین انتظارات فراتر اـچناز دارند و همـتری نیحمایت بیش

تر فرسودگی بیش یتواند زمینهو پایدار را فراهم نخواهد ساخت، بلکه میپیشرفت متوازن  یزمینه

مند انسانی ما شود. از سویی شواهد های ارزشمهاجرت سرمایه های آتی خدمت یادر طول سال
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موجود و مستندات پژوهشی از بروز افت پویایی و نشاط در فضای علمی و مراکز دانشگاهی به 

سو ها همهای برخی از پژوهشیافته خبر دارد که این امر با انیعلوم انس یویژه در حوزه

گیری این . دومین عامل در شکل(1395محمدزاده و صالحی، (و)1396است)قاسمی و صالحی، 

ها تر شود، سازمانکه پیامدهای رفتار زورگویی کم هنجارهای فرهنگی دانشگاه است. زمانی ،پدیده

های حاضر با موضوع کنند. غالباً این پژوهش با پژوهشیشدن این پدیده کمک مبه فراگیر

-د، همـزورگویی هستن یافراد مبتلا به پدیده یهای سازمانی که منجر به تجربههنجارها و فرهنگ

کنندگان در این پژوهش معتقدند که فرهنگ دانشگاه فضایی را ایجاد دارد. همواره، شرکت خوانی

توان شود. میرشد نیز داده می یبلکه اجازه ،موجودیت یاجازهتنها کند که به زورگویی نهمی

 .گیرندچنین برداشت کرد که استادان از سوی مدیران دانشگاه مورد ارزش و احترام قرار نمی

های سازمانی آن را بپذیرند و یا این پدیده را شود که فرهنگزورگویی زمانی تشدید می یپدیده

 یبنابراین، پدیده (.2006)هاچینسون و همکاران،ی سخت قلمداد کننداشتباه مدیریت به عنوان یک

ای از سطوح  از اجتماعی چند علّتی است که  طیف گسترده یزورگویی در محیط کار، پدیده

های شخصیتی فرد زورگو، ژگیگیرد. در ارتباط با ویمی بر جمله عوامل فردی و سازمانی را در

دیگر اشاره کردند که این امر با  سادت و رقابت بیش از عواملکنندگان به دو عامل حمشارکت

سو است. در بین عوامل ( هم2003و کشلی،2؛ هاروی2003و اینارسن،1)زپفهایهای پژوهشیافته

 ،های نظام آموزش عالی ایرانترین آسیبهای آموزش عالی یکی از مهمای در سیاستزمینه

مرکز و عمودی بوده است. نهادهای دولتی و حکومتی هرمی، مت ،ساخت و ریخت بیش از اندازه

 یهای آموزش عالی دارند. البته همهچه باید داشته باشند، در سیاستنقشی خودخوانده، بیش از آن

گذاری عمومی، حمایت، هماهنگی، نظارت عالی و مانند آن را در مشیها مسئولیت خطدولت

که مستمسکی برای اما نه این اپذیر و لازم است؛نن آموزش عالی دارند و این اجتنابسطح کلا

ها و مراکز آموزش ریزی و از بیرون برای دانشگاههای ابلاغی و اجباری با برنامهسیاست یسیطره

یکی دیگر از  (.1393:30عالی پژوهشی و نهادهای علوم و فناوری بشود)منیعی و فراستخواه،

در سطح کلان آموزش عالی  یت آموزش عالی و دانشگاه،شده، ساختار سازمان و مدیرمفاهیم اشاره

پذیری نظام و به است که این موضوع به میزان عدم تمرکز، قابلیت انعطاف و مشارکت یک کشور

                                                
1 Zapf 
2 Harvey 
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گردد. فقط برای دانشگاه خودگردان شدن استقلال دانشگاهی و آزادی علمی بر میرسمیت شناخته

خوب و  ییابی برای ادارهزای ارزشعالیت دروناست که مفهوم خودتنظیمی و خودحسابرسی و ف

شدن مدیریت دانشگاهی و ای تلقییابد. در درون دانشگاه این امر با حرفهوری موضوعیت میبهره

(. یکی از 1391 )فراستخواه،هنجارهای درونی علمی ارتباط داردمحوری آن بر مبنای  یتقابل

گیری مفهوم گر در شکلشناسایی عوامل مداخله های اساسی دیگر در قالب مدل پارادایممؤلفه

زورگویی بود که در این خصوص طبقات محوری گوناگونی در این بعد احصا شدند. غالباً دو 

های اعضاء ها به گزارشسای دانشگاهدر این پژوهش عبارتند از: پاسخ رؤگر اصلی شرایط مداخله

های قبلی بدین نتیجه لا به این پدیده. پژوهشآوری افراد مبتعلمی در مورد زورگویی و تاب هیأت

کفایت که مدیران قادر به شناسایی رفتار زورگویی نیستند، اساتید آنان را مدیرانی بیرسیدند زمانی

چنین، مدیرانی که از (. هم1،2017جی؛ ان2001)پیرسون و همکاران،دانندو غیرقابل اعتماد می

دار نیستند، اغلب در مداخله با شرایط زورگویی با شکست های کافی مدیریتی متضاد برخورمهارت

 یکنندگان، رفتارها و عواقب پدیدهها شناخت کافی از مشارکتکه آن؛ چراشوندمواجه می

رفتارهای  ،این، شکست در مداخله علاوه بر .(2017جی،؛ان2،2007)اومور و لینچندارند زورگویی

)لاوان و رساند که این رفتار مورد تأیید مدیران استا میکند و این پیام رزورگویی را تقویت می

و است سو این پژوهش با نتایج مطالعات قبلی هم(. 3،2016؛ پلانین2017جی،؛ ان2008مارتین،

ت علمی است که این شرایط پذیری اعضاء هیأگر، انعطافخوانی دارد. دومین شرایط مداخلههم

دهد. ثیر قرار میمورد زوگویی تحت تأ در را ربیاتشانکنندگان با تجچگونگی مقابله مشارکت

ی با ریسک کرد صحیح حتی در شرایطپذیری به توانایی فرد برای سازگاری و عملانعطاف

شده به زا از جمله مبتلاآسیب یکه این افراد به دلیل تجربهافراد مبتلا به زورگویی( یا زمانیبالا)

 ،4؛ تسونووکاواکامی2012؛تیلور،2001گارمزی،شود)میشوند، اطلاق زورگویی دچاراسترس می

پذیر هستند که قادر باشند خود را با  شرایط استرس و بهبودی از زمانی افراد انعطاف .(2015

کنندگان (. شرکت5،2013؛ چیریلا،کنستانتیان2000لوتر و همکاران،طبیق دهند)زا تتجربیات آسیب

تواند با تجربیات زورگویی هم در ی نشان دادند که میپذیری را به نحودر این پژوهش انعطاف

                                                
1 Ng 
2 O’Moore & Lynch 
3 Plonien 
4 Tsuno & Kawakami 
5 Chirila & Constantian  
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کنندگان پژوهش مفهوم زورگویی از منظر مشارکت زمان اتقاق آن و هم در زمان حال روبرو شود.

ای مخرب و آشکار پنهانی است شناسی، پدیدهدر بافت حاکم بر آن یک رویداد اجتماعی روان

، سوء استفاده از قدرت، در ترهامنفی، تسلط بر ضعیف طلبیچند لایه، که به دلایلی مانند منفعت

کند که به مدت پیروی میرخ داده و از الگوی رفتاری بلند شوندهیک فرآیند تکراری بازتولید

چه ی افرادی دارد که اگری زیستهبهشدت آموختنی است. این آموختن نه مستقیم که ریشه در تجر

یند قرار ممکن است خود روزی تحت این فرآاما  ،ندامروز عامل زورگویی باش ،ممکن است خود

ال مختلفی خود را باز ها ادامه دارد و در اشکهای آن پدیده تا امروزِ آنگرفته باشند که آسیب

افراد در برابر  کنندگان دو استراتژی مهمی کهمشارکت(. از نظر 2015)نگالونگو،نمایاندمی

که افراد مبتلا به زورگویی در محیط این ی موضوعربارهد .، مقابله و اجتناب استزورگویی دارند

م شده است. با این حال، های بسیار اندکی انجاآیند، پژوهشکار چگونه با تجربیات خود کنار می

ها سالانی که دچار زورگویی در محیط مدرسه شده بودند انجام شد و از آنروی بزرگپژوهشی 

 ها از دونسبت به این رفتار واکنش نشان دادند. در ابتدا، آن یاد بیاورند چگونهه خواسته شد تا ب

(. پژوهش 2003)اسمیت و همکاران، ویارویی و اجتناب، استفاده کردندایی، رنوع استراتژی مقابله

ی گیری پدیدهترین پیامدهای شکل. از مهمسویی استو همدارد خوانی حاضر با این پژوهش هم

)شغلی، فردی، اجتماعی، اقتصادی( پذیریتوانیم به آسیبنندگان میکزورگویی از منظر مشارکت

(، افزایش 2005ت قبلی که کاهش رضایت شغلی افراد)توماس،اشاره کرد. این تجربیات با مطالعا

پذیری (، آسیب2004همکاران، تپر و(، سطح پایین اعتماد)2004همکاران،)دیجورکویچ و درآمد

( را از پیامدهای 2003هول و همکاران،پزشکی کارمندان)های ( و مرخصی2004لوئیس،مالی)

ارد.  در نهایت این که اعضای خوانی دو هماست سو زورگویی در محل کار معرفی کردند، هم

های هداف و رسالتها نقش مهمی در تحقق ابه عنوان عنصر اصلی در دانشگاههیأت علمی 

شوند. ها محسوب میموتور محرک دانشگاه در واقع سسات آموزش عالی دارند وها و مؤدانشگاه

حقیقی،  یاین سرمایه یبرای فعالیت بهینه مند و پویا و بسترسازعلمی توان هیأتوجود اعضای 

ها در شود تا دانشگاهد و سبب میکننمعه را فراهم میتعالی و بالندگی دانشگاه و جا یزمینه

 یند.رو کارآمدتر عمل نماهای پیشرویارویی با چالش
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 پیشنهادها

زورگویی در روابط اعضای  یگیری پدیدهیند شکله به نتایج پژوهش و اهمیتی که فرآبا توج

 شود:علمی دارد، پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه می هیأت

  لزوم مشارکت مؤثر دانشگاهیان در انتخاب رئیس دانشگاه، رئیس دانشکده و مدیر گروه بر

 . زدگیپرهیز از سیاستسالاری و شایسته یپایه

  نامهعلمی و بازنگری در مفاد آیین هیأتلزوم تمرکززدایی در جذب و استخدام اعضای -

مورد عوامل غیر یوجه و بخصوص رفع و منع دخالت بیهب ،دانشگاهیان و حذف موارد زائد ءارتقا

 .ضروری برای ارتقاهای امتیاز یکننده در محاسبه)آموزشی و پژوهشی( و متأسفانه تعیینعلمی

 هایی علیه توانند از طریق اجرای سیاستها میطور خاص، مدیران سازمانهب

باشد(، برگزاری  و پذیرای اعضای تیم خود دسیاست درهای باز را همیشه حفظ کنزورگویی)

های مدیریتی تعارض با محوریت مهارتی، موضوع محور و دادن آموزشموزشی آگاهیهای آدوره

 کار را مورد توجه قرار دهند.  رگویی در محلرفتار زو

 است  1صورت سطحی مانند رویکرد چسب زخمیهرفع زورگویی و مداخله با افراد مبتلا ب

یک رویکرد بلندمدت  کند.کند و تلاشی برای درمان این مشکل نمیکه تنها به زخم توجه می

قدم ایی جامعه از زورگویی پیشبرای رهرسانی و آموزش مدیران سازمانی است که مکمل، اطلاع

 شوند.علمی می هیأتاجتماعی اعضای  یو باعث توسعه هستند

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
1 band-aid approach 
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 منابع 

( 1391ستوده اصل، نعمت، قربانی، راهب، حاجی آقا جانی، سعید و رشیدی پور، علی ) .1

بررسی رضایت شغلی و عوامل مؤثر بر آن در اعضای هیأت علمی دانشگاه علوم پزشکی »

 .232-239: 2 ی، شماره14 ، جلدی کومشنشریه ،«سمنان

ی اعضای هیأت درک و تجربه( »1394شیربگی، ناصر، قادرزاده، امید و تمسکی، مریم ) .2

های مدیریت ی پژوهشنامهفصل، «علمی از فرآیند آشناسازی بدو استخدام و روزهای اول کار

 .179-207: 2 ی، شماره7 ی، دورهمنابع انسانی

 یکید بر نظریهأروش تحقیق کیفی در علوم اجتماعی )با ت (1396، مقصود )فراستخواه  .3

 ، تهران: نشر آگاه.GTMبرپایه( گراندد تئوری

ها و کیفیت هیأت علمی در دانشگاه ایرانی؛ بایسته بالندگی و( 1390فراستخواه، مقصود ) .4

 .ی علمی ایرانهای توسعهمجموعه نشست، هاچالش

ی ارزیابی کیفیت آموزش عالی ایران: کاربردی از نظریه( 1391فراستخواه، مقصود ) .5

 ریزی آموزش عالی.ی پژوهش و برنامه،تهران: نشر مؤسسهمبنایی

 در یعلم هیأت یاعضا مشارکت بر ثرؤم عوامل»( 1393) رضا ،یعیمن و مقصود فراستخواه، .6

 یزیربرنامه و پژوهش ینامهفصل ،«یدانشگاه یزیربرنامه و یعال آموزش یگذاراستیس

 .29-53: 4 ی، شماره20یدورهی، عال وزشمآ

های فعالیت اعضای وانع و چالششناسی مآسیب( »1396) ، کیوانقاسمی، مجید و صالحی .7

، 9، سال علمی پژوهشی آموزش عالی ایران یمهـنافصل، «الاستخدامهیأت علمی جدید

 .81-103: 2 یشماره

نشاط و پویایی علمی در مراکز  یتبیین پدیده( »1395محمدزاده، زینب و صالحی، کیوان ) .8

، 25سال ی راهبرد،مجله، «ای با رویکرد پدیدارشناختی: مطالعهعلمی از منظر نخبگان دانشگاهی

 .227-258: 79 یشماره

بررسی ابعاد فرسودگی شغلی و عوامل مؤثر بر آن در میان ( »1395نورشاهی، نسرین ) .9

ی تحقیقات و فناوری و ارائه ی وابسته به وزارت علوم،هااعضای هیأت علمی دانشگاه

ریزی آموزش ی پژوهش و برنامهطرح پژوهشی مؤسسه، «راهکارهای مناسب برای رفع آن

 عالی.
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