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 مقدمه 

  طیمح  .دارد  ی بستگ  آنکارمندان    ت ی به موفق  سازمانها   تیکنند. موفق  یهستند که در آنجا کار م  یبخش هر سازمان افراد   نیمهمتر

حالت خود نباشند، ممکن است    نیاست. اگر کارمندان در بهتر  ازی در حداکثر سطوح مورد ن  یکه در آن بهره ور  محلی استکار  

 انواع .  ست یدارند بدون چالش ن  یمتفاوت  یهانقش   همحل کار با کارکنان مختلف ک   کی  ت یریمد.  کنند  دیکار را تول  نینتوانند بهتر

کمک به    یرو، برا  نیبگذارد. از ا  ریآنها تأث  یکارکنان در محل کار وجود دارد که ممکن است بر بهره ور یاز چالش ها برا  یمختلف

یکی از این چالش ها، قلدری در سازمان ها .  اعمال گردد  یمنابع انسانمدیریت    یها  وهیاز ش  یبرخ   دیمسائل، با  نیبه ا  یدگ یرس

به    یدولت  ر یو غ  یهای دولتدر سازمان  یمسئله مهم و بحران  کی در محل کار به عنوان    یموضوع قلدر  ر، یاخ  ی هادر دههاست.  
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و به  یبیترک  یبجنورد با، اتخاذ اسرتراتژ  یکارکنان شرهردار نیدر ب یقلدر  یمولفه ها  ییپژوهش حاضرر با هد  شرناسرا 

  یبوده اسرت. جامهه آمار  یدارشرناسر ی پد ،یفیپژوهش در بخش ک  یانجام شرد. اسرتراتژ  یو کم یفیدو روش ک یریکارگ

سررال سررابقه  5سررال سررابقه کار و حداقل    10،   یبجنورد با مدرک حداقل کارشررناسرر   یکارکنان شررهردار یفیبخش ک

نفر از کارکنان به روش نمونه   18 یمصراحبه بوده اسرت. داده ها ،یفیبوده اند. ابزار مورداسرتفاده در بخش ک یتی ری مد

اسرتفاده  یزی مصراحبه ها از روش کلا لیتحل  یبرا یفیقرار گرفت. در بخش ک لیهدفمند مورد تحل یرتصرادفیغ یریگ

 یتی ری مد یو رفتارها  تیعامل شرامل سروساسرتفاده از موقه  6مذکور در قالب    یاحصرا شرد. مولفه ها  فهمول  31شرد و 

مقراومرت   ،یفردنیدر روابط ب  یبی تخر  یرفترارهرا  ،یبی تخر  یگروه  یو رفترارهرا  یررسرررمیغ  یهراگروه  جرادی نراعرادهنره، ا

 طیدر مح  یاعتمادیو ب یراخلاقیغ یرفتارها ،یرمنطقیناعادهنه و غ  یهایریگمیتصرم ن،یگرفتن قوان  دهی و ناد یسرازمان

اسرتفاده شرد و پرسرشرنامه به دسرت آمده از بخش  یشر ی مایپ یاز اسرتراتژ قیتحق  یکار قرار گرفتند. سرس  در قسرمت کم

سراده اسرتفاده شرد و  یتصرادف یریاز روش نمونه گ  یشرد. در بخش کم عی بجنورد توز  یکارمندان شرهردار نیب یفیک

و نرم افزار  یدییتا یعامل لی. مدل به دسرت آمده با اسرتفاده از تحلدی گرد عی نفر از افراد توز  292ن یب قیپرسرشرنامه تحق

 یبجنورد منجر به آگاه  یدر شهردا  یقلدر  یرود شناخت مولفه ها  یقرار گرفت. انتظار م دییو تا  یابی آموس مورد ارز

 بهتر آن گردد. تی ری و مد دهی پد نی با ا رانی مد شتریب

. یسازمان یبجنورد، قلدر ی شهردار ،یرفتار انحراف  کلیدواژه:    

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422
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کار،    طیدر مح  یشکل از بدرفتار  کیبه عنوان    یسازمان  یشده است. قلدر  لیتبد  یتیریو مد  یعموم  یهای از نگران  یکیبه    جیتدر

. کارکنان سازمان های  گذاردیم  ریها تأثو عملکرد سازمان  ییبر کارا  میبلکه به طور مستق  اردبر کارکنان د  یجد  یمنف  رات ینه تنها تأث

در مهرض خطر قربانی شدن قلدری در محل کار قرار دارند، که این امر را به یک نگرانی عمومی برای بسیاری    دولتی و غیر دولتی

 به  رفتار کردن  صورت  قلدری را به  وبستر فهل  امیمر  کشنریید(.  2013  1مونت  و همکاران -آریزا )از سازمان ها تبدیل می کند

  نوع   قلدری(.  2010،  2)کاربو و هوگب    است   کرده  فی، تهرکردن  و مرعوب  کردن  ، عتابکردن  تحکم  قلدر در جهت   کی  عنوان

افتد  می اتفاق قربانی و مرتکب  بین ،تهادل  عدم  حالت  یک قالب   در و مرتب  طور به قصد، روی از  که  است  پرخاشگری از مجزایی

  قلدری(.  1388)قلی پور و همکاران،  برشمرد    روزمره  زندگی  در  رایج  فرآیندی  قلدری را می توان  (.2015،  3)توماس و همکاران

 قلدری  رفتارهای  که  دهد  می  رخ  وقتی  واقهی  آزار  دهد.  می  رخ  اذیت   آزار  و  تحقیر  هد   با  رفتاری  که  افتد  می  اتفاق  زمانی  سازمانی

  قربانیان   های  نگرش   و  ها  ارزش  و  باشد  نداشته  وجود  اجتناب  و  فرار   راه  شود؛  زیاد  قربانیان  و  قلدران   بین  قدرت  فاصله  شوند؛  فراوان

  اعمال .3.است   مند  نظام .2.است   تکراری  قلدری  . رفتار1دارد:    وجود  قلدری  رفتار  در  مهم  ویژگی  گیرد. پنج  قرار  رسانان  آزار  هد  

  را   حداقل شش ماه  زمانی  . محدوده5.  نیست   خود  از  دفاع  به  قادر   دهیل  از   برخی  . فرد برای4. است   منفی  دارای جنبه  بازیگران

 مانند   کار  در  مداخله  طریق  از   خاص  هد   یک  با  مداوم  بدرفتاری  عنوان  به  کار،  محل  در  قلدری(.  2005،  4)اینارسن  پوشش دهد

 6بلاندو - فیشر  (.2015،  5)رایسلشود  می  تهریف  کلامی  آزار  یا  تهدید  تحقیر،  ،(غیرکلامی  جمله   از)  کنندهارعاب  رفتارهای  خرابکاری،

  قرار  هد   با  طردکننده  یا  وحشیانه  بدخواهانه،  مصمم،  غیرعمدی  یا   عمدی  رفتار  از  ایمجموعه  را   کار  محل  در   قلدری  (  2010)

  از  گیریکناره  جز  ایچاره  که داننند  می  همکار  یک  انزوای  یا  رساندن  آسیب   کنترل،  را  رفتار  این  از   هد   که،  داندمی  فردی  دادن

  ضهیف   که  فردی  به  رساندن  آسیب   هد   با  مکرر  طور  به  و  است   مضر  که  عملی  عنوان  به  توان  می  را همچنین   قلدری   .ندارد  شغل

 (. 2023، 7)رامادهانی و سارتاریکاتوضیح داد  شود می انجام مستقیم طور به نفر چند یک یا توسط و شود می تلقی

قلدری بیش از چهار دهه است که به عنوان یک مهضل اجتماعی شناخته می شود. همچنین می توان گفت که قلدری محل کار یکی  

تاثیر مخرب قلدری می تواند از محیط کار به    (.1400)ناظری و همکاران،  از چالشی ترین زمینه های مدیریت منابع انسانی است  

(. 2023،  8)باری و همکاران خانواده گردد    - سایر محیط های اجتماعی نیز تسری یابد و باعث ایجاد تهارضاتی از جمله تهارض شغل

قلدری   .درگیر آن است   ینهادچه  قلدری در محل کار چالشی است که تقریباً در هر سازمانی یافت می شود، صر  نظر از اینکه  

بگذارد تأثیر  کاری  عملکرد  بر  تواند  می  که  ای  گونه  به  باشد  تمسخر  یا  تهدید  آزار،  شامل  تواند  می  کار  محل  و   در  )حسین 

روحیه تیمی و   و  دارد  کارکنانتأثیر مضری بر    های دولتی و غیر دولتیسازمانمتأسفانه، قلدری در محیط کار در  (.  9،2015اسلم

 استرالیا آژان  دولتی  طبق گزارش  (.2022،  10هوانگ و همکاران)  را به خطر می اندازد  همکاری مشارکت و همدلی یکسارچگی و  

کنند، که نه  و به نتایج منفی کمک می کردهکننده و مختل کننده در محل کار، اشتباهات را ترویج های قلدری ارعابفهالیت   (2016)

یا قصد ترک   و در نتیجه نرخ ترک کار  داده ، بلکه روحیه کارگران را کاهش و غیبت را افزایش  به ضرر ارباب رجوع است تنها  

غیراخلاقی قلدری یک    پیامدهایدر تحقیق خود ذکر کرد که    (2005  )اینارسن،که    همانطورشود.  بیشتر می  کارکنان ماهر  خدمت 

خطر برای سلامتی ایجاد می کند زیرا ممکن است برخی از کارگران در برخورد با مسائل با مشکلاتی روبرو شوند و آنها را به  
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که کارکنانی که در مهرض قلدری قرار می گیرند   متوجه شدهمچنین، نویسنده در مطالهه خود   سوق دهد.  بیشتریچالش های  

می گوید   (2018) 1تاونند .  بر کارایی سازمانی مواجه شوند  منفی  ممکن است با پیامدهای جدی مانند عزت نف  پایین، تأثیرگذاری

قلدری در محل کار، تهداد کارمندانی که تحت تأثیر قلدری در محل کار در ایاهت متحده قرار گرفته   مسائل بازدارنده علیرغم وجود

مطالهات زیادی در مورد قلدری در محل کار در کشورهای اسکاندیناوی، سایر کشورهای اروپایی،  .  اند شصت میلیون نفر است 

شود که منجر  دهد این رفتار در محل کار یک مشکل جدی تلقی می آمریکای شمالی، استرالیا و آسیا انجام شده است که نشان می

فرج زاده و سلیمان پور  )شود    متی، روانشناختی، کاهش شغل، رضایت، سایر اقدامات قلدری در محل کار میلاسلات  به مشک

در    تیخود مورد آزار و اذ  یکار   یبار در طول زندگ   کیدرصد کارکنان حداقل    53زده شده    نی در انگلستان تخم(.  1402عمران،  

آن در سراسر    وعیش  زانینوسان دارد و م  یگرفت قرار گرفتن در مهرض قلدر  جهی. اهسا از مطالهه خود نترندیگ   یمحل کار قرار م

که در محل کار استرس را تجربه کردند مورد   ینفر از افراد متخصص  165پژوهش    کیدر    درصد است.  50تا    30  نیکشورها ب 

کار بودند.    طیدر مح  یمشاهده کننده قلدر  % 68و    یقلدر  یافراد قربان  %40ساله    2نشان داد که در دوره    جی مطالهه قرار گرفتند. نتا

در محل کار    یاسترس پ  از ضربه را تجربه کردند. قلدر  تلالاز اخ  یی سطح باه  %44واقع شدند    یکه مورد قلدر  یافراد  انیاز م

را کاهش و   یشود و سلامت روان  یم  ت یاسترس و عصبان  شی باعث افزا  ی کارمندان دارد و قلدر  یرفاه و سلامت  یرو  یمنف  ریتاث

  یمرتبط با فشار روان  یها  یماریسوم ب  کیدانشگاه منچستر اعلام کرده که    یدهد. موسسه علوم و فناور  یم  شیرا افزا  یفشار روان

واقع شده اند زن هستند؛    یکه در محل کار مورد قلدر  ی افراد  % 58زنان در محل کار است.    هیو خشونت عل  ییمنسوب به زورگو 

دارند که    یم  انی واقع شده اند ب  یکه مورد قلدر  ی% از کسان  84.3اعمال شده است.    گریها بر زنان، توسط زنان د  یقلدر  %80و  

در    نهایتا پژوهشی  امر آگاه بوده اند.  نیاز ا  رانشانیکنند که مد  یم   انی% از آنها ب  73.4عمل را انجام داده اند و    نیز قلدران ایقبلا ن

درصد از کارگران این    51کشور پورتریکلا توسط ائتلا  قلدری سازمانی با استفاده از پرسشنامه به همین نام نشان داد که حدود  

در ایران نیز بررسی رفتارهای انحرافی    (.1388)قلی پور و همکاران،  در سازمان خود تجربه کردند    2015کشور قلدری را در سال  

مورد توجه است، ولی هنوز شکا  بسیاری در این حوزه وجود دارد. در ارتباط با برخی از رفتارهای انحرافی آشکارتر همچون  

هند خشونت ، پژوهش های مهدودی به ویژه در میان کارکنان خدمات بهداشتی یا در ارتباط با زنان صورت گرفته، که نشان می د

ت از سوی همکاران یا مشتریان) بیماران( قرار دارند. در رابطه با بیش از پنجاه درصد از کارکنان مراکز درمانی در مهرض خشون

قلدری محل کار که ماهیت پنهان تر دارد، مطالهات زیادی در ایران انجام نشده است و چارچوبی برای مدیریت آن ارائه نگردیده 

نفر از پرستاران بیمارستان امام رضا )ع( مشهد نشان داد که    287در این بین مطالهه ای بر روی    (. 1398)ناظری و همکاران،  است  

. همچنین عبدی و همکارانش ( 1401)میرزایی و همکاران،  ( بوده است  5از    3.17قلدری ادراک شده این افراد بیش از حد متوسط )

نفر از پرسنل دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب نشان دادند که ادراک افراد از قلدری    287در پژوهش خود با مطالهه  (  1401)

تحقیق بزرگی روی    (1399)  سسهوند و همکاران  .از طریق کاهش تههد سازمانی ایشان منجر به تمایل به ترک خدمت افراد می شود

ه قلدری سازمانی به طور مهناداری باعث  نفر از پرسنل ستادی ادرات کل استان لرستان انجام دادند و به این نتیجه رسیدند ک  1317

 . کاهش اخلاق حرفه ای کارکنان می شود

بخصوص در شهرداری بجنورد به دلیل تفاوت های قومیتی در بین کارکنان و عملکرد کاری نامتوازن    ها  یشهردار  دراین پژوهش   

ابلاغ شده توسط    یگانه نظام ادار  26  یکل  یها  استی بر اساس ابلاغ سنیاز این بررسی را بیشتر نمایان می کند. شایان ذکر است  

  ی ها  هیارج نهادن به سرما  ،یو کرامت انسان  یاسلام  یبه ارزش ها  ست یبا  یم  یو عموم  یدولت  یسازمان ها  یمقام مهظم رهبر

  یو رشد ارزش ها  یادار  ظامسلامت ن  یو ارتقا  یروان  ت یامن  ،یا  رحرفهیغ   یاز نگرش ها  زیپره  ،یاز تنگ نظر  زیپره  ،یانسان

 قانون   86 ماده از سویی، درسازد.   یرا برجسته م  یسازمان  یهمچون قلدر  یا  دهی موارد لزوم توجه به پد  نیبسردازند که ا  یاخلاق
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 برای ایمنی و بهداشتی شرایط تأمین  و مناسب  محیط ایجاد در" کهاند  شده مکلف اجرایی هایصراحت، دستگاه به کشوری خدمات

تهارض که   و تنش  بدون و مناسب  ارتباطات به دادن  اهمیت  قانون، این  به توجه . با"آورند عملبه  را هزم  اقدامات خود کارمندان

  ی توسهه فرهنگ سازمان ت یری نظام نامه مدتواند باعث کاهش قلدری سازمانی گردد برای سازمان ضروری خواهد بود. همچنین می

گشاده    هیروح   ،یمنشور اخلاق  ت یاشاره داشته است که رعا   یو شغل  یرفتار  یعموم  ی ارهای( به مه1397)  ی ادار  یعال  ی مصوبه شورا

  یارهامطالهه بر رفت  ت یتواند اهم  یم  یکرامت انسان  ت یو رعا  یو اجتماع  یانسان  هیتوجه به سرما  ،یاخلاق ادار  ت ی رعا  ،ییرو

نهایتا در ضرورت و اهمیت موضوع می توان به مصوبه حقوق شهروندی در نظام اداری اشاره   و کاهش آن ها را نشان دهد.  یقلدر

داشت که حق برخورداری از کرامت انسانی و رفتار محترمانه و اسلامی را مورد اشاره قرار داده است. از سوی دیگر انجام مصاحبه  

باعث  از نظر مدیران کنونی شهرداری بجنورد  موضوع    نیات که  های اولیه از پرسنل شهرداری حاکی از وجود رفتار های قلدری اس 

  یشان راضداشته باشند و از شغل  شانفیانجام وظا  ی برا  یکمتر  زه یانگشده و سبب گشته که افراد  کاهش تههد و مشارکت کارکنان  

در جوامع    حادمشکل    کیبه    لیدکند و تب  دایپ  یشتری ب  وعیش  تواندینشود، م  ت یریمد  یمسئله به درست  نیکه ا  یدر صورت  نباشند.

 یرا برا  یو مؤثر  یداشته و اقدامات جد  یمسئله آگاه  نیانسبت به    دیبا  رانیقانونگذاران و مد  استگذاران،ی س  ن،یشود. بنابرا  یکار

با توجه به مطالب بیان شده و ظهور پدیده قلدری در سازمان ها، پژوهش   در محل کار انجام دهند.  یقلدر  ت یریو مد  یریشگیپ

حاضر به شناسایی مولفه های قلدری در شهرداری بجنورد می پردازد. هد  از این پژوهش شناسایی مولفه های قلدری در شهرداری 

 بجنورد و سس  اعتبارسنجی مدل ارائه شده قلدری می باشد.

 پژوهش  نهیشیپ

اصل    ت ی و با رعا  یخارج  نهی شیو پ  یداخل  نهیشیپ  کیبه تفک  یسازمان  یقلدر  نهیانجام گرفته در زم  یپژوهش ها  نهیشیبخش پ  نیا  در

 .گردد یارائه م یتقدم زمان

  یداخل نهیشیپ

  ة یادراک شده بر سرما  یسازمان  یها  یکژتاب  ریتأث  یبررس"با عنوان    ی( در پژوهش1395)  یو حق پرست کنارسر  یدیجمش  موذن

استان    یصنهت  یدر شهرکها  ییغذا  عیصنا  یدیتول  ی(مورد مطالهه: کارکنان شرکتها  یسازمان  یقلدر  یانجیبر نقش م  دیبا تأک   یاجتماع

استان   ییغذا  یعصنا  یدیتول  ینفر از کارکنان شرکت ها   297  یرو   یاز ابزار پرسشنامه مطالهه ا  ادهو با استف  یکم کردیبا رو  "لانیگ 

اثر    یاجتماع  هیبر سرما   یسازمان  یقلدر  یبروز رفتارها  قیاز طر  یسازمان  یها  ینشان داد کژتاب  قیتحق  جیانجام دادند. نتا  لانیگ 

 . ددار یمهکوس و مهنادار

ی  نمونه ا  "کار  طیدر مح  یبر قلدر  یسازمان  یابهاد بدگمان  ریتاث  یبررس"با عنوان    ی( در پژوهش1397و حسن زاده )  یاله  فیس

و ابزار پژوهش پرسشنامه   یرشت را مورد مطالهه قرار دادند. روش پژوهش کم  یشهردار  رده های مختلف  نفر از کارکنان  317  شامل

  ی مثبت و مهنادار ریتاث یسازمان یبر قلدر یسازمان یبدگمان یو شناخت  یکه ابهاد رفتار حاکی از این بود پژوهش  ج یبوده است. نتا

 .دارد

  یکار )مورد مطالهه: دستگاهها  ط یدر مح  یعوامل مؤثر بر قلدر  ی ابیو ارز   یی شناسا"با عنوان    ی( مطالهه ا1398و همکاران )  یمسلم

صورت گرفته است.    شیمایمحتوا و پ  لیتحل  یو با روش ها   یکم   -یفیانجام دادند. پژوهش به صورت ک  "شهر بندرعباس(  ییاجرا

 ینفر ار کارمندان مورد مطالهه بوده اند. عوامل موثر بر قلدر  240  یو در بخش کم  رانینفر  از مد  12مصاحبه با     یفیدر بخش ک 

 . دیگرد دییو تا یعامل طبقه بند 5به  یسازمان

  ؛یبدن ت ی مهلمان ترب یسازمان  ین یبا بدب یحسادت و قلدری سازمان ةرابط"با عنوان  یپژوهش ی( ط1399گدللو و کاشف ) یعبداله

و با استفاده از ابزار    یکم  کردی با رو  یغرب جانیاستان آذربا  یبدن تینفر از مهلمان ترب  201  یرو  "ی شغل یسکون زدگ   یانجینقش م

 . دارد یاثر مثبت و مهنادار یسازمان ینیو بدب یشغل یبر سکون زدگ یسازمان یرکه قلدبه این نتیجه رسیدند   پرسشنامه
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  ی بی با روش ترک   "یدولت  یدر سازمان ها  یمقابله با قلدر  یراهکارها  یواکاو  "با موضوع    یقی( در تحق1402پور و همکاران )  یقل

و نمونه   ینفر از کارکنان دولت  20  یفیانجام دادند. نمونه بخش ک   یمطالهه ا  شیمایمضمون و پ  ل یتحل  یکردهایو با استفاده از رو

  6  دییپژوهش منجر به ارائه و تا  جیمصاحبه و پرسشنامه مورداستفاده قرار گرفته است. نتا  ینفر بوده اند. ابزارها  157  یبخش کم

 . دیگرد  یدولت یدر سازمان ها یراهکار  جهت مقابله با قلدر

 هیناح  یدر مهلمان ابتدائ  رییو مقاومت در برابر تغ  یسازمان  یقلدر  یرابطه  "با عنوان    ی( در پژوهش1403زاده و همکاران )  رستم

  یرا بررس  هیشهرستان اروم  یینفره از مهلمان دوره ابتدا  310  ینمونه ا   ی کم  کرد روی  با   "1403  –  1404  یلیدر سال تحص  ه یدو اروم

مقاومت    یبه صورت مهنادار  یسازمان  یپژوهش نشان داد قلدر  ج یپژوهش پرسشنامه بوده است. نتا   نیدر ا  دهنمودند. ابزار مورداستفا

 . دهد یم شیرا افزا رییدر برابر تغ

 ی خارج نهیشیپ

و با ابزار    ی کم  کرد یبا استفاده از رو "یکره ا یرستوران ها-در هتل  یقلدر"با عنوان    یقی( در تحق2016و همکاران  )  1م یهو ک   یک 

نشان دادند که رفتار    یتجرب  ج ینمودند. نتا  یدر کره جمع آور  یفاتیهتل تشر  12کارگر آشسزخانه در    288از    یپرسشنامه اطلاعات

در مقابل تحمل    یبا کارکنان دائم سهیکارکنان موقت در مقا  نیدهد. همچن  یم  شیرا افزا  یقلدر  قوعشده، احتمال و  لیسکوت تحم

 .داشتند یپرخاشگرانه کمتر یعک  الهمل ها  ،یسازمان یقلدر

و با روش    کایکه در امر  "یسازمان   یدر مورد قلدر  ینفوذ روانشناخت  ریتأث"با عنوان    ی(، در پژوهش2018)  2و نارش  یرجاالخش

  یسازمان  یکه قلدر  دندیرس  جهی نت  نینفر را مطالهه نمودند. آن ها به ا  333  ینمونه آمار  یکم  کردیبااتخاذ رو  یشیمایاز نوع پ  یفیتوص

 نه یزم یرهایمتغ نیدارد. و همچن یکارکنان، عملکرد کارکنان رابطه منف هیکارکنان، روح یبهره ور رکنان،کا ت یکار با رضا طیدر مح

 .کنند یم لیرا تهد یقلدر ی روانشناخت یامدهایکار، پ طیو ارتباط کارمند و کارفرما در مح یفرهنگ سازمان ،یعدالت سازمان یا

  گاهیدر دو پا  کیستماتیس  یبررس  کیدر محل کار:    یقلدر  یعوامل خطر برا"( در مطالهه خود با عنوان  2019)  3و همکاران  فیجو 

بوده  یو نوع مطالهه مرور یفیپژوهش ک  کردیصورت گرفت. رو  ییاروپا یمقاله در کشورها 51  یانجام دادند. مطالهه بر رو "داده

 ی اقتدارگرا با قلدر  یرهبر  یسبک ها   نیقرار دارند. همچن  ت ی آزار و اذ  یبرا  یشتریدر مهرض خطر ب  اننشان داد زن  جیاست. نتا 

باه، فشار کار، و نامشخص بودن   یکار  یاسترس، تهارض نقش، ابهام نقش، تقاضاها  لیاز قب  یارتباط مثبت داشتند. بهلاوه عوامل 

 .داشته اند یهمبستگ یبه شدت با قلدر فیوظا

انجام دادند. روش انجام   "یدر محل کار و مخالفت سازمان   یقلدر  نیب   یهمسوشان"با عنوان    ی( در پژوهش2021)   4و همکاران   توتل

 وزلند ی نمونه از کارکنان در ن  239 یبوده است. نمونه آمار  یآن به صورت کم  کردیاست و رو  یشی مایپ  یفیپژوهش به صورت توص 

داشت که   یشتریمخالفت پنهان شرکت داشتند، احتمال ب ایگزارش دادند که در مخالفت آشکار  که  ینشان داد کارگران جیبودند. نتا

کنند. دوم، کارگران  یقلدر تما  یدر محل کار را درک  ابراز عقا  یشتریب  لی که  به احتمال ز  دیبه    ادیمخالف در محل کار دارند، 

 د.کنن یرا تحمل م یشتری ب یو قلدر  یتهاملات مثبت کمتر

  یمواز  ی: اثرات واسطه ایسازمان  یدر محل کار و رفتار شهروند  یقلدر"با عنوان    یقی( در تحق2022)   5واستاوا ی و سر  تایمندر

آن به صورت   کرد یاست و رو  ی شیمایپ  یفیپژوهش به صورت توص  نیانجام دادند. روش انجام ا  "ی و تاب آور  یشغل  تیرضا
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  ی پژوهش حاک   نیا  جیاستفاده کرد. نتا  کردندیدر هند کار م  یکه در بخش هتلدار  دهندهپاسخ  240  یهامطالهه از داده   نیبود. ا  یکم

 . است  یسازمان یدر محل کار و رفتار شهروند یقلدر نیب یمنف یاز همبستگ

رابطه به   یپنهان دانش: نقض قرارداد روانشناخت  یدر محل کار و رفتارها  یقلدر"با عنوان    ی( پژوهش 2023)  1و همکاران   یبار

 یآن به صورت کم کردیاست و رو یشیمایپ یفیپژوهش به صورت توص نیانجام دادند روش انجام ا "یاساس سمیمکان کیعنوان 

شد.   ی نرم افزار( واقع در پاکستان جمع آور  یاطلاعات )خانه ها   یبر فناور  یمبتن  یهافرد شاغل در شرکت    494بود. داده ها از  

 .گذارد یم ریتأث میمستق ریو غ میبه طور مستق یدر محل کار بر پنهان کردن دانش ضمن یمطالهه نشان داد که قلدر نیا جینتا

 ی انجیبا نقش م  یسازمان  یو قلدر  یعدالت سازمان  نیرابطه ب"با عنوان    ی( و همکاران در پژوهش2024)  2و همکاران   یابوحس 

پژوهش   جیو با استفاده از ابزار پرسشنامه مطالهه انجام داده اند. نتا  یکم  کردینفر از پرستاران با رو  256  یرو  "ی تیریمراقبت مد

 . گردد یپرستاران م نیدر ب یسازمان یباعث کاهش قلدر رانیمد یمراقبت یرفتارهاو  ینشان داد عدالت سازمان

 ینظر  یو بر اساس مبان  یصورت کمعمدتا به  یحوزه قلدر  یها که پژوهش  دهدیمرور مطالهات گذشته در داخل کشور نشان م

  یریگانتخاب و با بهره یسازمان یقلدر یاز مدل ها یکی یها با استفاده از مطالهات خارجپژوهش نیاند. در واقع در اموجود بوده

 یحوزه قلدر  یمورد سنجش قرار گرفته است. مطالهات خارج  ی سازمان  یرهایاز متغ  یآن با برخ  ابطهاز ابزار پرسشنامه استاندارد، ر

 قاتیکه در تحق  یسازمان  یقلدر  یاز مولفه ها  یتوجه داشت که برخ  دیدارند. البته با  یشتریاند و البته کثرت ببوده  ترقیعم   یسازمان

مطرح    نهیزم  نیدر ا  زین  یگری ها، عوامل دعلاوه بر آن  اینداشته و    ت یموضوع  لداخ  یهاها اشاره شده است در سازمانبه آن  یخارج

  ی سازمان مشخص داخل  کیرا در    ی سازمان  یقلدر  یمولفه ها  یصورت اکتشافمتفاوت و به  یکردیحاضر با رو  قیباشند. لذا تحق

 ی نماید. استخراج م

 روش شناسی 

  های روش  از  و  بردمی  بهره   آمیخته  راهبرد  از  پژوهش  سؤال  به  گوییپاسخ  جهت   تا  است   آن  بر  حاضر   پژوهش  کهاین  به  توجه  با 

  -استقرایی ) ترکیبی رویکرد است و حاکم تحقیق این اجرای نحوه  و تفکر بر پراگماتیسم پاردایم لذا نماید،می استفاده کمی و کیفی

باشد. در پژوهش حاضر محقق در مرحله اول به دنبال شناسایی مولفه های قلدری سازمانی از طریق  می  پژوهش  انجام  مبنای(  قیاسی 

باشد، در نتیجه طرح  قلدری سازمانی و اجرای مرحله بهدی پژوهش می  مصاحبه بوده و نتایج مصاحبه جهت تدوین پرسشنامه

 باشدمی  قلدری سازمانی  کشف  دنبال  به  حاضر   پژوهش  اول  بخش  اینکه  به  تحقیق پژوهش حاضر از نوع آمیخته اکتشافی است. نظر

  موضوع   با   عجین   افراد  زیستی تجربه  بیان   بر   تأکید  با   و   اولدست  هایمصاحبه  انجام  طریق   از  موردنیاز  اطلاعات   اینکه  به  عنایت  با   و

 از  نماید. پ می  تبهیت  پدیدارشناسی و روش کلایزی  استراتژی  از   بخش،  این  در  حاضر   پژوهش  لذا،  گردیده است  آوریجمع

 آماری   نمونه  در  و  طراحی  اول  مرحله  از  آمدهدست به  اطلاعات  اساس  بر  ایپرسشنامه  کیفی،  قسمت   در  رفتارهای قلدری  کشف

 است.  پیمایشی استراتژی مطالهه، این کمی بخش در پژوهش استراتژی لذا، شد؛ توزیع موردنظر

می بجنورد  شهرداری  کارکنان  تحقیق  کیفی  قسمت  در  مطالهه  مورد  درجامهه    گیری نمونه   روش  از  مطالهه  کیفی  بخش  باشد. 

ویژگی های زیر استفاده   زن و مرد با کارکنان از پژوهش، کیفی بخش در نمونه انتخاب جهت . شودمی استفاده هدفمند غیرتصادفی

؛ داشته باشد.  ی( حداقل مدرک کارشناسب؛  داشته باشد.   ی، روانشناس  یتی، علوم ترب  ت یریمد  نهیدر زم  یلیالف( مدرک تحص شد.

 چرخش شغلی داشته باشد.( ؛ هداشته باشد. ت یریسال سابقه مد  سه( حداقل د؛ داشته باشد. ی( حداقل ده سال سابقه کارج

   اشباع  حد  به  مطالهه  اساسی  عناصر  که  کرد  پیدا  ادامه  زمانی  تا  هاداده  گردآوری  که  داشت   نظر  در  باید  نمونه  تهداد  تهیین  با  رابطه  در 

نکنند. در مطالهه حاضر در مصاحبه هجدهم پژوهشگر به    اضافه   ها داده  به   مطلب جدیدی  دیگر  نمونه  افراد که زمانی  تا   یهنی.  برسد

 
1 Bari et al 
2 Abou Hashish et al 
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  2 حداقل  سابقه  دارای مدرک دانشگاهی و با  شهرداری بجنورد  کارکنان   شامل  کمی  بخش  در  پژوهش  آماری  این نقطه رسید. جامهه

حداقل حجم نمونه با توجه به فرمول ارائه شده .  باشند  رفتارهای قلدرانه آشنا  با  نوعی  به  خود  خدمت   طول  در  تا  باشندمی  سال

شده    استفاده  ساختاریافته  نیمه  مصاحبه  ابزار  از(  کیفی  بخش)  اول  بخش  در  هاداده  آوریجمع  نفر محاسبه شده است. برای  292

در تحقیق حاضر مستخرج از بخش اول پژوهش و به صورت محقق ساخته بوده است که    مورداستفاده  است. بهلاوه پرسشنامه

  به   بایستی  کیفی  تحقیقات  در  ها داده  استحکام  تأیید  جهت سنجش قلدری سازمانی در شهرداری بجنورد استفاده شده است. جهت

انتقال توجه داشت که در پژوهش حاضر مورد استفاده    قابلیت   و  تأیید  قابلیت   ، (اعتماد)  اطمینان  قابلیت   ، (قبولیت م)  اعتبار  قابلیت 

ها از دو روش، روایی محتوی و روایی سازه استفاده شد. جهت سنجش روایی  قرار گرفته است. جهت سنجش روایی پرسشنامه

تحلیل نفر از اساتید مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی بجنورد رسید و برای سنجش روایی سازه )  3ها به سمع و نظر  محتوا، پرسشنامه

های پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد به این  عاملی( از نرم افزار آموس استفاده شد. جهت سنجش پایایی پرسشنامه

گیری از ضریب آلفای کرونباخ محاسبه  نفر از اعضای نمونه توزیع و سس  پایایی آن با بهره  30ها در میان  صورت که ابتدا پرسشنامه

  الگوی   برازش  ( بدست آمد. پ  از رسیدن به الگوی قلدری سازمانی در بخش کیفی، در قسمت کمی جهت 0.81ان آن )شد که میز

 .  شده است  گرفته بهره ساختاری مهادهت یابیمدل روش قلدری از

 تجزیه و تحلیل داده ها 

مولفه قلدری سازمانی شناسایی گردید. این مولفه  37نفر از نمونه آماری، تهداد  18در گام اول پژوهش، با استفاده از تجربه زیسته 

 عامل به شرح زیر طبقه بندی شدند.  6ها در قالب 

 
 یافته های بخش کیفی: عوامل و مولفه های قلدری سازمانی در شهرداری بجنورد -1جدول

 مولفه ها  عوامل 

 یتی ری مد یو رفتارها تیسوساستفاده از موقه

 ناعادهنه 

 انتصاب افراد بر اساس روابط به جای شایستگی
 عدم اجرای دستورات و وظایف محوله 
 نادیده گرفتن قوانین و مقررات سازمانی
 ابراز نارضایتی آشکار در محیط کار 

 تلاش برای به چالش کشیدن اقتدار مدیران 
 های شخصیاعمال نفوذ برای دستیابی به خواسته 

 مقایسه نادرست جایگاه خود با مدیران و ایجاد تنش

 یو رفتارها یررسمیغ یهاگروه جادی ا

 یبی تخر یگروه

 خیانت به اعتماد همکاران برای منافع شخصی
 های غیررسمی و تخریبی در سازمانایجاد گروه

 ناتوانی در کار تیمی و تلاش برای انتقال وظایف به دیگران 
 تمرکز بیش از حد بر خود و نادیده گرفتن دستاوردهای دیگران

 نف  همکاران آمیز برای کاهش اعتمادبه استفاده از کلمات توهین
 تاکید بر ساختار غیررسمی گروه  
 برجسته کردن برخی افراد تیم 

 یفردن یدر روابط ب یبی تخر یرفتارها

 و ناپخته  انهی گراعقده یرفتارها
 .توهین و تحقیر همکاران به صورت مداوم 

 .تهدید و ایجاد ترس در همکاران
 .پراکنی و تهمت برای تخریب وجهه همکاران شایهه

 .نادیده گرفتن و به انزوا کشاندن همکاران

 نیگرفتن قوان  دهی و ناد یمقاومت سازمان
 .نادیده گرفتن نظرات کارشناسان

 .اخراج یا جابجایی کارکنان بدون دلیل موجه 
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 مولفه ها  عوامل 
 .پذیرش رشوه و فساد مالی

 ترجیح تصمیمات سیاسی به نظرات کارشناسان 

 یرمنطقیناعادهنه و غ یهایریگم یتصم

 ای که منافع مدیران را تأمین کند تفسیر قوانین به گونه

 اعمال فشار ناعادهنه و بیش از حد برای افزایش عملکرد 
 و روابط  ی شخص قی رفتار نابرابر بر اساس علا

 یکار طی از شرا اساسی مداوم و ب تی شکا
 ی بدون توجه به عملکرد واقه ای کاهش حقوق و مزا

 تصمیم گیری صرفا بخشنامه ای 
 بی عدالتی در پرداخت حقوق و دستمزد 

اعتمادی در محیط رفتارهای غیراخلاقی و بی 

 کار

 اعمال نفوذ بر کارکنان   یبرا  یشغل تیسوساستفاده از موقه
 خودسرانه بدون مشورت  ماتیاتخاذ تصم

 برخورد نامناسب با ارباب رجوع 
 شودیابراز احساسات نامناسب که منجر به تنش م

 فی و اهمال در انجام وظا تیفیعدم توجه به ک

 تفرقه انداختن بین همکاران 
 ایجاد تنش بین ارباب رجوع و همکاران 

 

مهادهت    کیبا استفاده از تکن  مولفه های مطرح شده در هر عامل   موسیافزار ادر نرم  یدییعاملی تأ  لی با استفاده از تحلدر گام دوم و  

سنجش    یها هیگو   زانیچه م  دهدیاست که نشان م  یروش  دیییتا   یعامل  لیتحلشایان گفتن است  .  صحت سنجی گردید  یساختار

 شکل زیر برآورد مدل قلدری سازمانی را نشان می دهد: اند. انتخاب شده یسازه به درست کی

 

 
 

 بارهای عاملی مولفه های قلدری در شهرداری بجنورد  -1شکل
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 بر مبنای شکل فوق، جدول زیر بارهای عاملی مولفه های )گویه های( قلدری سازمانی را نشان می دهد.  
 

 بار عاملی گویه های قلدری سازمانی -2جدول

Estimate 
Squared Multiple Correlations: 

Q29 0/201 Q23 0/582 
Q13 0/286 Q31 0/625 

Q35 0/3 Q8 0/647 
Q24 0/341 Q22 0/666 

Q5 0/381 Q9 0/702 

Q16 0/382 Q28 0/702 
Q10 0/414 Q6 0/706 

Q18 0/432 Q27 0/71 
Q19 0/472 Q12 0/726 

Q21 0/48 Q37 0/824 

Q33 0/489 Q14 0/836 
Q25 0/493 Q2 0/904 

Q34 0/5 Q20 0/906 
Q15 0/535 Q30 0/933 

Q3 0/546 Q1 0/952 
Q4 0/548 Q36 0/952 

Q26 0/562 Q7 0/975 

Q17 0/568 Q11 0/985 
Q32 0/569   

 

باشد حذ  می شود که در اینجا گویه    0.4با توجه به نتایج جدول فوق، عامل هایی که  عدد به دست آمده برای آن ها  کمتر از  

گویه باقی می مانند.   31حذ  شدند عوامل حذ  شده در جدول و نمودار مشخص شده اند و   16و     5،  24،   35،  13،    29های  

 دهد: شکل زیر مدل نهایی پژوهش را نشان می

 
 مدل قلدری سازمانی در شهرداری بجنورد -2شکل
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 جدول زیر گزیده شاخص های برازش مدل قلدری سازمانی را نشان می دهد که حاکی از مطلوبیت مدل دارد. 
 شاخص های برازش مدل قلدری سازمانی -3جدول

 X2 df X2/df RMSEA GFI AGFI CFI NFI شاخص 

 0.970 0/979 0/922 0/961  0/08 3/065 14 42/916 میزان

 0.80< 0.80< 0.80< 0.80< 0.08> 4> -----  -------  سطح مطلوب 

 تایید تایید تایید تایید تایید تایید نتیجه

 

 بحث و نتیجه گیری

  جهت   راستا،  این  در.  است   گرفته  بهره   آمیخته  رویکرد  دولتی از  هایسازمان  در  قلدری  های  مؤلفه  کشف   هد   با  حاضر  تحقیق  

  تفحص   مورد  کنند  می  تجربه  را  آن  که  کسانی  با  مصاحبه  با  و  وقوع  بستر  در  ها  پدیده  اگر  که  این دیدگاه  قلدری با  های  مؤلفه  کشف

 از  و  شده  جدید  و بصیرت  دانش  ایجاد  به  منجر  نتیجه  در  و  گردد  می  آشکار  ها  آن  پنهان  زوایای  از  بسیاری  گیرد  قرار  و واکاوی

 سس    و  برد  بهره  کیفی  رویکرد  از  نماید،  می  تر  شده، آسان  احصاس  مفاهیم  نمودن  عملیاتی  و  بهدی  تحقیقات  برای  را  شرایط  طرفی

دسته    6مولفه در قالب    31  بود،  قلدری    آن شناسایی مولفه های    هد   که  پژوهش  سؤال  به  پاسخ  شد. جهت     احصاس  مدل  برازش

  یبیتخر  یرفتارهای،  بیتخر  یگروه   یو رفتارها  یررسمیغ  های  گروه  جادیا  ،ناعادهنه  یتیریمد  یو رفتارها   ت یسوساستفاده از موقه

ب روابط  سازمانی،  فردنیدر  ناد  یمقاومت  قوان  دهیو  غ  یهایریگ م یتصم،  نیگرفتن  و  و  ی،رمنطقیناعادهنه  غیراخلاقی  رفتارهای 

 شناسایی شدند. جدول زیر مولفه های هر یک از عوامل را نشان می دهد:   اعتمادی در محیط کاربی
 مولفه های تبیین شده قلدری سازمانی در شهرداری بجنورد  -4جدول

 مولفه  عامل 

  تیسوساستفاده از موقه 

 یتی ریمد یو رفتارها 

 ناعادهنه 

و   نیگرفتن قوان دهی. ناد3؛ محوله فیدستورات و وظا ی. عدم اجرا2ی؛ ستگیشا ی . انتصاب افراد بر اساس روابط به جا 1

. اعمال نفوذ 6؛ رانیاقتدار مد دنیبه چالش کش  ی. تلاش برا5؛ کار طیآشکار در مح یتی. ابراز نارضا4ی؛ مقررات سازمان

 تنش  جادیو ا  رانیخود با مد گاهینادرست جا سهی. مقا7ی؛ شخص یهابه خواسته  یاب یدست  یبرا 

  یها گروه جادیا

  یو رفتارها یررسمیغ

 ی بیتخر یگروه

در کار  ی. ناتوان3؛ در سازمان یبیو تخر یررسمیغ یها گروه جادی. ا2ی؛ منافع شخص یبه اعتماد همکاران برا   انتی. خ1

. استفاده 5؛ گرانید یگرفتن دستاوردها  دهی از حد بر خود و ناد شی. تمرکز ب4؛ گرانیبه د فیانتقال وظا یو تلاش برا یمیت

 نف  همکاران کاهش اعتمادبه یبرا زی آمنیاز کلمات توه

در  یبیتخر  یرفتارها

 ی فردنیروابط ب 

.  4؛ ترس در همکاران  جادیو ا دی. تهد3؛ همکاران به صورت مداوم  ریو تحق نی. توه2؛ و ناپخته   انهیگراعقده ی. رفتارها1

 گرفتن و به انزوا کشاندن همکاران. دهی. ناد5؛ وجهه همکاران  بیتخر  یو تهمت برا  یپراکنههیشا

و   یمقاومت سازمان

 نیگرفتن قوان  دهیناد

. 4ی؛ رشوه و فساد مال رشی. پذ3؛ موجه  لیکارکنان بدون دل  ییجابجا ای. اخراج 2؛ گرفتن نظرات کارشناسان دهی. ناد1

 به نظرات کارشناسان   یاسیس ماتیتصم  حیترج 

  یهایریگ میتصم

 ی رمنطقیناعادهنه و غ

. 3؛ عملکرد  شیافزا  یاز حد برا شی. اعمال فشار ناعادهنه و ب2؛ کند  نیرا تأم  رانیکه منافع مد یا به گونه نیقوان  ری. تفس1

بدون   ای. کاهش حقوق و مزا5ی؛ کار طیاز شرا اساسیمداوم و ب  تی. شکا4؛ و روابط یشخص ق یرفتار نابرابر بر اساس علا

 . یتوجه به عملکرد واقه

رفتارهای غیراخلاقی و 

 اعتمادی در محیط کاربی

. برخورد  3؛ خودسرانه بدون مشورت مات ی. اتخاذ تصم 2؛ اعمال نفوذ بر کارکنان  یبرا   یشغل تی . سوساستفاده از موقه1

و اهمال در انجام    تیف ی. عدم توجه به ک5؛ شود ی. ابراز احساسات نامناسب که منجر به تنش م4؛ نامناسب با ارباب رجوع 

 ف یوظا
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  دستورات  اجرای  عدم  که  دهندمی  نشان(  2003)1اینارسن و همکاران   هایدر تایید مولفه های احصا شده در این پژوهش، پژوهش

  .شودمی منجر سازمانیدرون تهارضات  افزایش و سازمانی عملکرد کاهش  به که باشد سازمانی قلدری  رفتارهای از بخشی تواندمی

 افزایش   و   سازمانی  تههد  کاهش  به  تواندمی  ناعادهنه  هایانتصاب  که   داد   نشان(  2007)2ادواردز و اوکونول   توسط   ایمطالهه  همچنین

نشان داد که به چالش کشیدن   (1994)  3آشفورث   ای توسط مطالهه  .شود  منجر( خرابکاری یا  کاریکم  مانند)   تولیدی  ضد  رفتارهای 

د  شو تواند بخشی از رفتارهای ضد سازمانی باشد که به کاهش همکاری و افزایش تنش در محیط کار منجر می اقتدار مدیران می 

نشان داد که خیانت به اعتماد همکاران یکی از رفتارهای مخرب در     (2013)5دافی و همکاران  ای توسطمطالهه   .(2022،  4)بابار 

  عنوان   به  تواندمی  دیگران  به  وظایف  انتقال  و  تیمی   کار  در  ناتوانی  که  داد  نشان(  2003)  6توسط سالین   ای. مطالههمحیط کار است

  . شودمی  منجر   کار  محیط  در  تنش   افزایش  و  تیمی   عملکرد  کاهش  به  که  شود   گرفته   نظر  در  سازمانی  قلدری  رفتارهای  از  بخشی

  در   شفافیت  فقدان  و  ناعادهنه  پاداش  های سیستم  با  هاییسازمان  در  اغلب  قلدری  که  دهندمی  ( نشان2021)  7تحقیقات وارتیا و لکا 

  (2019)  8تونا و کارامان   مطالهاتنهایتا در تایید تاثیر محیط کار در رفتارهای قلدرمآبانه،    .شوندمی  مشاهده   بیشتر   عملکرد،  ارزیابی

های مشارکتی قوی، بیشتر  هایی با فرهنگ کاری غیردموکراتیک و فقدان سیستماند که این نوع رفتارها به ویژه در سازماننشان داده

 . شوندمشاهده می

 بجنورد  شهرداری  شایستگی می باشد. مدیران  جای   به  روابط  اساس  بر  افراد  یکی از مولفه های کشف شده در این پژوهش، انتصاب

  هاسیستم  این.  کنند  جلوگیری  شخصی  روابط   اساس   بر  افراد  انتصاب  از  شایستگی،   بر  مبتنی   و  شفا   هایسیستم  ایجاد  با  توانندمی

محوله و همچنین    وظایف   و  دستورات   اجرای   عدم.  باشد  گذشته عملکرد و  ها مهارت کاری، سوابق  مانند  عینی   مهیارهای   شامل  باید

  وظایف  و  دستورات  صحیح  اجرای  از  اطمینان  سازمانی از دیگر مولفه های قلدری می باشند. برای  مقررات  و  قوانین  گرفتن  نادیده

  شامل  توانندمی  هاسیستم  این.  کنند  ایجاد  نظارتی  هایسیستم  توانندمی  بجنورد  شهرداری  مدیران  محوله و رعایت قوانین و مقررات،

 و  تههد  افزایش  برای  کارکنان  به  هزم  هایآموزش  ارائه  همچنین،.  باشند  عملکردی  هایگزارش  و  ایدوره  هایبازرسی

  مولفه دیگر قلدری در شهرداری،  ابراز  .کند  کمک  رفتارها  این  کاهش  به  تواندمی  محوله  وظایف  اجرای  در  هاآن  پذیریمسئولیت 

 بازخورد  هایسیستم  پیشنهاد می گردد  بجنورد  شهرداری  مدیران  آن، به    کاهش  کار می باشد که برای  محیط  در  آشکار  نارضایتی

  تلاش   .  کنند  بیان  سازنده  و  مثبت  ایشیوه  به  را  خود  هاینارضایتی  تا  دهندمی  اجازه  کارکنان  به  هاسیستم  این.  کنند  ایجاد  سازنده

پیشنهاد می      بجنورد  شهرداری  مدیران نیز در مصاحبه ها مورد اشاره قرار گفته است. لذا به مدیران  اقتدار  کشیدن  چالش  به  برای

  مشارکت . کنند جلوگیری   خود  اقتدار کشیدن  چالش  به برای  تلاش از متقابل،  اعتماد  جو  ایجاد  و  دوطرفه  ارتباطات  تقویت با  شود  

  نی. اکند  کمک  مدیران  اقتدار  پذیرش  افزایش  و  عدالتیبی  احساس  کاهش  به  تواندمی  نیز  گیریتصمیم  فرآیندهای  در  کارکنان  دادن

تنش   کردیرو کاهش  به  تنها  منه  کمک  افزا   کند،یها  باعث  ن  شی بلکه  کارکنان  مشارکت  و  و   .شودیم  ز یتههد  بندی  گروه  ایجاد 

 
1 Einarsen et al. 
2 Edwards & O’Connell. 
3 Ashforth 
4 Babar 
5 Duffy et al 
6 Salin  
7 Vartia &  Leka 
8 Tuna & Kahraman 
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  گروهی  رفتارهای  و  غیررسمی  هایگروه  ایجاد  کاهش  رفتارهای گروهی تخریبی نیز عامل پرتکراری در مصاحبه ها بوده است. برای

 زمینه   در  هزم  هایآموزش  ارائه  عدالت،  و   شفافیت   بر  مبتنی  سازمانی  فرهنگ  تقویت   بایستی با  مدیران  بجنورد،  شهرداری  در  تخریبی

 و   ترسالم  کاری  محیط  گذاری،ارزش  و  احترام  بر  مبتنی  سازمانی  جو   ایجاد  و   ارتباطی، مدیرت تهارض  هایمهارت  و  تیمی  کار

 بجنورد  شهرداری  فردی عامل دیگر قلدری سازمانی بوده است. مدیرانبین  روابط  در  تخریبی  رفتارهای.  کنند  ایجاد  تریعادهنه

  رفتارهای   بروز   از  ارتباطی،  هایمهارت  اهمیت بخشیدن به مقوله احساسات و عواطف انسانی در محیط کار و توسهه  با  توانندمی

  هایمهارت  خشم،  مدیریت   زمینه  در  آموزشی  هایکارگاه  برگزاری  طریق  از  تواندمی  کار  این.  کنند  جلوگیری   ناپخته  و  گرایانهعقده

  مواجه   شخصی  یا  عاطفی  مشکلات  با  که  کارکنانی  برای  حمایتی  هایسیستم  ایجاد  همچنین،.  شود  انجام  هیجانی  هوش  و  ارتباطی

  شهرداری   کارشناسانه در  نظرات  بر  سیاسی  تصمیمات  تأثیر ترجیح  کاهش  برای.  کند  کمک  رفتارها  این  کاهش  به  تواندمی  هستند،

 متخصصان   از  متشکل  شورا  این.  گردد  تشکیل  طر بی  و  مستقل  کارشناسان  از  متشکل  مشورتی  شورای  شودمی  پیشنهاد  بجنورد،

 فنی  نظرات  و  کرده  برگزار  جلسات  ایدوره  صورتبه  که  بود  خواهد...(  و  اقتصاد  زیست،  محیط  شهرسازی،)  مختلف  هایحوزه

  منافع   بندیاولویت   با  و  شورا  این  هایتحلیل  اساس  بر  باید  نهایی  تصمیمات.  دهندمی  ارائه  سیاسی  فشارهای  از  مستقل  را  خود

  . شودمی  هاگیریتصمیم  کیفیت   بهبود  و  عمومی  اعتماد  افزایش  باعث   رویکرد  این.  شود  اتخاذ و از طریق روابط عمومی اعلام  عمومی

تصمیم گیری های شخصی و سلیقه ای در ارزیابی عملکرد و اعطای پاداش نیز از سوی کارکنان به عنوان مولفه های قلدری بیان  

گیری  اندازه  قابل  و  عینی  هایشاخص  بر  مبتنی  عملکرد  ارزیابی  هایسیستم  ایجاد  با  توانندمی  بجنورد  شهرداری  شده است. مدیران

  جلوگیری  واقهی  عملکرد  به  توجه  بدون  مزایا   و   حقوق  کاهش  از  و شفا  به رعایت عدالت نسبی در توزیع منابع کمک کرده و

  این کاهش به  تواندمی عملکرد ارزیابی  در  کارکنان نظرات اعمال و  بررسی برای سازنده  بازخورد  هایسیستم ایجاد همچنین،. کنند

پیشنهاد.  کند  کمک  رفتارها گردید.  گزارش  پژوهش  این  در  نیز  مالی  فساد  پذیرش رشوه و  غیراخلاقی و  در می  رفتارهای  شود 

  ترس   بدون  را  هاسوساستفاده  بتوانند  کارکنان  که  شود  ایجاد  سریع    و  ناشناس  دهیگزارش  یک سیستم  چارچوب سوت زنی سازمانی،

 ممکن  زمان  ترینکوتاه  در  و  شود   ارسال  سازمانی  مراتب سلسله  از  خارج  مستقل  تیم  یک  به  مستقیماً  باید  هاگزارش  این.  دهند  گزارش

  جلوگیری   سوساستفاده  و  قدرت  تمرکز  از  مدیران،  کلیدی بین  های مسئولیت   ای دوره  با چرخش  همچنین،.  گردد  پیگیری  و  بررسی

به دست آمده  بهدی مولفه. کندمی ایجاد تریشفا  کاری فضای و  داده افزایش را کارکنان اعتماد مؤثر، اما ساده اقدامات این. کنید

شود  با    یم  شنهادی بجنورد پ  ی شهردار  رانیباشد. به مد  یتنش م  جادیو ا  رانیخود با مد  گاهینادرست جا  سه یپژوهش، مقا  نیدر ا

کنند.    یری تنش جلوگ   جادینادرست و ا  ی هاسهیاز کارکنان، از مقا   کی به نقش هر    یگذارفرهنگ احترام متقابل و ارزش  ت یتقو 

 نیبه کاهش ا   تواندیم  زیکار ن  طیدر مح  یاحتمال  یهاو کاهش تنش  ی فرد  ن یبهبود روابط ب  یبرا  یروانشناس   یهاکارگاه  یبرگزار

 رفتارها کمک کند. 

کشف مولفه های قلدری در یک سازمان دیگر و مقایسه آن با نتایج مطالهه حاضر می تواند در پژوهش های آتی مورد تحقیق قرار 

عامل استخراج شده قلدری سازمانی بر سایر متغیرهای رفتار سازمانی در شهرداری بجنورد می تواند    6گیرد. بررسی تاثیر هر یک از  

سازمانی با استفاده از روش های کیفی می تواند موضوع    قلدری  پیامدهای   و   پیشایندها  نین شناسایی مورد پژوهش واقع گردد. همچ

کیفی در این تحقیق، تأکید بر فهم و عمق موضوع مورد    کارگیری روشنهایتا باید توجه داشت نظر به به    تحقیق دیگری باشد.

 های دیگر، مستلزم رعایت احتیاط است. سازمانمطالهه در شهرداری بجنورد بوده و لذا تهمیم نتایج آن به 
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Abstract 
The present study aimed to identify the components of workplace bullying among employees of the Bojnourd 

Municipality by adopting a mixed-methods strategy, utilizing both qualitative and quantitative approaches. In the 

qualitative phase, a phenomenological strategy was employed. The statistical population for this phase consisted of 

Bojnourd Municipality employees with at least a bachelor’s degree, 10 years of work experience, and a minimum of 

5 years in managerial positions. Data were collected through interviews, and a purposive non-random sampling 

method was used to analyze responses from 18 employees. The qualitative data were analyzed using the Colaizzi 

method, resulting in the identification of 31 components. These components were categorized into six key factors: 

Abuse of position and unfair managerial behaviors; Formation of informal groups and destructive group behaviors; 

Destructive interpersonal relationship behaviors; Organizational resistance and disregard for rules; Unfair and 

irrational decision-making; Unethical behaviors and workplace distrust. In the quantitative phase, a survey strategy 

was adopted, and a questionnaire derived from the qualitative findings was distributed among Bojnourd Municipality 

employees. Simple random sampling was used, with 292 participants completing the questionnaire. The proposed 

model was evaluated and confirmed using confirmatory factor analysis (CFA) in AMOS software.It is expected that 

identifying these bullying components will enhance managerial awareness of this phenomenon and improve its 

mitigation within the organization. 
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