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 عوامل خطر و پیامدهای قلدری در محل کار: یک مطالعه مروری 

 

 چکیده  
 

شامل توان یکی از عوامل اصلی استرس در فضای کاری دانست که عواقب نامطلوبی به همراه دارد. قلدری در محیط کار  قلدری در محل کار را می
شکار به هرنوع رفتار ارادی، هدفمند، تکرار شونده، منفی و آزار دهنده است که در یک رابطه تعاملی بین فردی، اعمال شده و باعث آسیب آشکار و آ

ر یک دوره  صورتی منظم دطور مکرر و به شود که به شود.محققان معتقدند که یک رفتار آسیب رسان زمانی به عنوان قلدری طبقه بندی می فرد می
اند، که شخص به مرور زمان موقعیت کاری خود را از دهد. سایر پژوهشگران نیز به ماهیتی افزایشی و روندی قلدری اشاره کردهزمانی معین رخ می

ا که قلدری فقط یک گیرد. در عمده تعاریف قلدری، به عدم توازن قدرت در آن تاکید شده است. به این معنتری قرار میدست داده و در وضعیت پایین
رد  بحث و جدل یا منازعه عادی بین دو نفر با قدرت یکسان نیست. البته افراد قلدر ممکن است از نظر سازمانی رییس، همکار یا حتی زیر دست ف

نسبتا شایع در بسیاری قربانی باشند، اما از نظر موقعیت گروهی)در محیط کار( قدرت بیشتر یا وضعیت بهتری دارند. قلدری در محیط کار یک مشکل  
ها در سراسر جهان است. مطالعات بسیاری در ارتباط با قلدری محیط کار در کشورهای اسکاندیناوی، سایر کشورهای اروپایی، آمریکای از سازمان

لات سلامت روان،  شودکه مشکدهد که این رفتار در محیط کار یک خطر جدی محسوب میشمالی، استرالیا و آسیا انجام شده است که نشان می 
غیبت  شغلی،  رضایت  یا مرخصیکاهش  مکرر  نمونه های  به خودکشی  اقدام  و حتی  بیکاری  است های طولانی،  آنهاست. همچنین ممکن  از  هایی 

اشد. هدف  وری و نرخ بالای گردش مالی سازمان نیز از سایر نتایج قلدری در محیط کار بمشکلاتی نظیر ابهام نقش، بینظمی، کاهش کارآیی و بهره
 از این مطالعه بررسی عوامل خطر و پیامدهای قلدری در محل کار است و همچنین تاکید بر پیشگیری و مدیریت آن برای ایجاد یک محیط سالم و

 ایمن شغل است. 
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 مقدمه   -1
 

باشد. بعضی از رفتارها دارای پیامدهای منفی  برای  موفقیت یک سازمان تاثیر دارد، رفتار کارکنان آن سازمان می یکی از عواملی که بر شکست و 
شود. رفتارهای انحرافی هنجارهای مهم سازمانی را نقض کرده و سلامت سازمان  کارکنان، محیط کار و جامعه است که به آنها رفتار انحرافی گفته می 
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،  2های متفاوتی مثل رفتارهای ضد اجتماعی)گیاکالون و گرینبرگ (. رفتارهای سازمانی با عنوان1995،  1کند )رابینسون و بنت می  و اعضای آن را تهدید 

محل شود.  قلدری ( شناخته می 1996، 4(، رفتار ناهنجار و بدرفتاری سازمانی)واردی و وینر2001، 3(، رفتارهای ناکارآمد)فاکس، اسپکتور و مایلز1997
می  که  است  انحرافی  رفتارهای  از  یکی  سازمان کار  و  افراد  برای  پیامدتواند  شهبازی،  ها   و  باشد)نصراصفهانی  داشته  زیادی  منفی  (.  1392های 

ل صورت سازمانی عبارت است از بدرفتاری عمدی، مضر و مکرر نسبت به یک کارمند، که توسط یک کارمند قلدر )معمولا برتر( با انگیزه کنترقلدری
تواند ماهیتی دهد و می شود که خود را از طریق آزار عاطفی مکرر نشان می چنین به عنوان شکلی از رفتارناکارآمد توصیف میگیرد. این پدیده هممی

 (.2021،  5کلامی یا فیزیکی داشته باشد)اوپوکو
توان آنها را در چهار  آمدن قلدری نقش داشته که میبه وجود  دهد که عوامل بسیاری دربررسی مطالعات مربوط به قلدری در محل کار نشان می

دارد)جانسون  قرار  جامعه  و  قلدر  شخصیت  قربانی،  شخصیت  کار،  محیط  حوزه2011،  6دسته  دانشمندان  از  بعضی  همچنین  و  (.  رفتارسازمانی  ی 

؛ لوتگن سندویک و  2003،  7دانند)زف و اینرسنقلدری میاجتماعی را عامل مهم در ایجاد  -شناسی سه دسته عوامل فردی، سازمانی و فرهنگیروان 

ها و جامعه داشته باشد. پیامدهای قلدری در سطح فردی تواند پیامدهای مادی و معنوی خطرناکی برای افراد، سازمان(. قلدری می2008،  8درموت مک

  (.2004،  9افراد است)آگرولد و میکلسن شامل عزت نفس پایین، استرس، خستگی، فرسودگی، افسردگی و احساس اضطراب بیشتر 
شود)جور کویچ، مک جایی کارکنان  میبهدر سطح سازمانی قلدری باعث کاهش تعهد سازمانی، انگیزش، رضایت، عملکرد، غیبت بیشتر و جا

ها ندارند و  ای برای تحمل سختی ادهدهند، ار دهد، افراد حس تعلقشان را به سازمان از دست می (. وقتی در قلدری رخ می2008کورمک و کاسیمیر،  

(.  2014،  10شود کارکنان در محیط کاری احساس ناراحتی کنند)الشی، کارابای، آلپکان و سنر کنند شغل بهتری پیدا کنند.  قلدری باعث می تلاش می 
های سرگی و اضطراب، فشار فیزیکی در قالب بیماریهای روانی، علائم افدهد قلدری به علت ایجاد فشار روانی با انواع بیمارینتایج تحقیقات نشان می 

(. 1398نیا و وکیلی،  جایی کارکنان ارتباط دارد)ناظری، حسن پور، جعفریبه قلبی و عروقی، اختلالات مربوط به خواب، خستگی، غیبت در کار و جا 

طولانی در فرد قربانی وجود دارد. به همین دلیل، قلدری   ( پی بردند که وحشت درک شده از قلدری تا مدت2009)11همچنین روسیگنا، لوپز و هادسون 

 (. 2013، 12آورد)ژاکو کالامدین وجود میاش به پیامدهای جسمی و روانی درازمدتی برای فرد قربانی و خانواده
ها را در دارد؛ حیط بزرگتر، سازمانتواند بر روابط اجتماعی تاثیر بگذارد و همچنین برای جامعه تبعاتی داشته باشد. جامعه به عنوان یک م قلدری می

هزینه  تمامی  خانواه بنابراین  افراد،  برای  قلدری  که  نامطوبی  اثرات  و  سازمانها  و  سازمان ها  و  افراد  این  جامعه  به  بالاتر  سطحی  در  دارد  ها ها 
 (.1392گردد)نصراصفهانی و شهبازی، برمی

(. عوامل کاری 2011ین ایجاد و یا تشدید قلدری تاثیر گذار است)اینارسن و همکاران،  طور که گفته شد، محیط کار بر رفتار افراد، همچنهمان
اظری، شامل ابهام نقش، تعارض، کار بیش از حد، رقابت شدید و تغییرات سازمانی، فرهنگ سازمانی، جوسازمانی، رهبری، فقدان ارتباط مناسب است)ن

اند. در قیقات توجه به متغیرهای شغلی و محیط کار را عاملی مهم در ایجاد قلدری معرفی کرده(. بسیاری از تح1398نیا و وکیلی،  پور، جعفریحسن
های شخصیتی ارتباط خاصی وجود دهد که بین قلدری و ویزگیکنار محیط کار باید به شخصیت افراد نیز توجه کرد. نتایج اکثر مطالعات نشان می

تری  های اجتماعی کمدهد که قربانیان دارای شخصیت ضعیف و پارانوئید بوده و مهارتعات نشان می (. برخی از مطال2011دارد)اینرسن و همکاران،  
گرایی، رک بودن، احساسی  هایی نظیر ذهنیت ساده، درون طور کلی قربانیان دارای شخصیت مشابه بوده و همچنین ویژگی(. به 2001دارند)اینارسن،  

 (. 2001باشند)متیسم و اینارسن، د میبودن و ارائه کننده تصویر ضعیفی از خو

رفتارهای خاصی مانند اضطراب، فرمانبری، عدم اطمینان، اجتناب از تعارض، ارتباطات پرخاشگرانه، اعتماد به نفس پایین افراد را هدف   علاوه براین
در معرض قلدری ارتباط ضعیفی وجود دارد)لیند،  (.  ازطرفی، به گفته برخی از محققان بین شخصیت وقرارگرفتن  2015کند)پیلچ تورسکا،  قلدری می
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(. به هر حال دیدگاه غالب محققان، قربانی را یکی از عواملی که به شیوع قلدری و همچنین تشدید آن کمک کرده 2009و اینارسن،   1گلاس، پالسن 

شوند)دکروز،  قربانی قلدری می   رد، نسبت به افراد دیگر کمت(. افرادی که کانون کنترل داخلی دارن2007،  2داند)فریس، زینکو، برائر، باکلی وهاروی می

تر در سلسله مراتب( بیشتر در معرض قلدری قرار ها و سطوح سازمانی)سطوح پایین(. افراد در برخی از جایگاه 2016،  3پائول، عماری و گانری کانگارلی

 (.2007، 4نماید)لوییس و گانتواند فرد را در محیط کار به هدف قلدری تبدیل میگیرند. در کنار اینها، جنسیت و نژاد از عوامل دیگری هستند که می

(، برخی دیگر از محققان  2007؛ لوییس و گان،  2003گیرند)سالین،  بعضی از محققان معتقدند که زنان بیشتر از مردان در معرض قلدری قرار می

(. علاوه بر شخصیت قربانی به شخصیت قلدر 1996؛ اینارسن و اسکاگستاد، 1996، 5د)لیمن معتقدند که بین زنان و مردان هیچ گونه تفاوتی وجود ندار
(. برخی از 1392جوئی است)نصر اصفهانی و شهبازی،  نیز باید توجه شود. ویژگی های افراد قلدر شامل، قدرت جویی، پرخاشگری، خودشیفتگی و کینه

عصبانیت، نارسیسم، حسادت، تهاجمی بودن و ادراک بی عدالتی را به عنوان عواملی که  مطالعات صورت گرفته بر روی شخصیت قلدرها، ویژگی  
 (. 1398نیا و وکیلی، پور، جعفریاند)ناظری، حسنتواند رفتار قلدری و پرخاشگرانه افراد را پیش بینی کند، شناسایی کردهمی

(. علاوه بر عوامل سازمانی و  2015باشد)پیلچ و تورسکا،  می  6ماکیاولیسم   کند قدرت طلبی وبعلاوه یکی دیگر از عواملی که به قلدری اشاره می  
دهند، علاوه بر شخصیت و انکار است. هر رفتاری که افراد از خود بروز می  فردی، نقش جامعه و عوامل اجتماعی در وقوع پدیده قلدری غیر قابل

هایی اجتماعی قرار دارند و در خانواده   - اشد. اغلب قلدرها در معرض کمبودهای اقتصادیبهای فردی موثر برآن، تحت تاثیر محیط پیرامون نیز می ویژگی
ها نیز در جهت رفتارهای های آنهای لازم برای زندگی بوده و آموزشها اغلب آموزشاند. بعلاوه آنکه دارای مشکلات زیادی هستند زندگی کرده

ر خانواده، عامل اجتماعی موثر دیگر بر قلدری، قوانین و مقررات هستند. بدون شک تصویب و  (. علاوه ب2007پرخاشگرانه است)فریس و همکاران،  
از قربانیان و مجازات قلدران، نقش بسیار مهمی می از قلدری و هم در پشتیبانی  تواند داشته تدوین قوانین و اجرای درست آن، هم در پیشگیری 

کنند که ابعاد فرهنگی در سطح ملی، نقش مهمی در پذیرش قلدری در محل کار و ( بیان می 0032(. پاور و همکارانش)2015،  7باشد)برنچ و ماری 
 (.  2017میزان شیوع آن در کشورهای مختلف دارد)دوانیش، 

انگلستان  تر از سایر کشورهایی مانند  باشد به عنوان مثال شیوع قلدری در کشورهای اسکاندیناوی کمهای ملی متفاوت میمیزان قلدری در فرهنگ
(. نکته مهمی که در مورد فرهنگ وجود دارد این است که یک رفتار ممکن است در یک فرهنگ غیر قابل قبول  2001باشد)میکلسن و اینارسن،  می

باشد، در فرهنگی  تواند قلدری در یک فرهنگ  شود. به بیانی دیگر آنچه می بوده ولی در فرهنگی دیگر به عنوان یکی از اختیارات مدیریتی در نظر گرفته  

گرا مانند هند کارکنان هایی با فاصله قدرت زیاد و جمعدهد که در فرهنگ(. تحقیقات نشان می2017،  8دیگر یک رفتار موجه است)رای و آگروال
 (.  1398نیا و وکیلی، فریپور، جعگونه رفتارها را قلدری بدانند)ناظری، حسنتر این  تحمل بیشتری در مقابل رفتارهای منفی دارند و ممکن است کم

ها شوند. بررسی پژوهش با مطالعه تحقیقات صورت گرفته در زمینه قلدری، عوامل مختلف و متنوعی به عنوان محرک قلدری محل کار شناسایی می 
ها و همچنین زوایه دید هر سازماندهد که این گستردگی و تنوع به علت اهمیت روزافزون قلدری به عنوان یک مشکل جدی برای جوامع و  نشان می

شناسی، پزشکی، جامعه پژوهشگر به این مسئله است. در مورد پیامدهای قلدری نیز چنین موضوعی صدق کرده و پژوهشگران از منظر رفتاری، روان 
دها و پیامدها، نشان از پیچیدگی مسئله  شناسی و فرهنگی این پدیده را بررسی و پیامدهای متعددی را برای آن بیان نمودند. تنوع و کستردگی پیشاین

تناقض  قلدری و لزوم تحقیق برای شناخت هر چه بیشتر آن دارد. بعلاوه نیاز است تحقیقات انجام شده در زمینه قلدری که با نتایج مختلف و گاه م
 حقیقات استخراج کرد.صورت نظامند مورد بررسی قرار گرفته تا بتوان برآوردی تقریبا واحد را از این تهمراه است، به 

 

 ادبیات قلدری -1-1
 

از کشورهای اسکاندیناوی به بریتانیا وارد شد. این کلمه در بر گیرنده تهمت، اهانت، ترساندن،    1990برای اولین بار اصطلاح در محل کار، در سال  
پور،  شود)قلیها میکارکنان و در نهایت فشار روانی در آنبدخواهی و رفتار توهین آمیزی است که باعث ناراحتی، تهدید، تحقیر، کاهش اعتماد به نفس  
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( . سوئد اولین کشوری بود که تحقیقات قلدری در محل کار در آن متولد شد و اولین  2000،  1به نقل از لی 1388کنان و همکاران،  بد، فاخری کوزه
طالعات قلدری در محل کار است. قلدری یک تعارض بین شخصی است  قانون راجع به آزار و اذیت در محل کار در آنجا تصویب شد. هزین لیمن پدر م

شود و در سطح گروهی یا سازمانی روی فرهنگ سازمانی و مسئولیت پذیری متمرکز که در سطح فردی به شخصیت قربانیان و قلدران محدود می 
شود که  در به دفاع از خود نیستند. قلدری زمانی شدید می دهد قلدری نتیجه قدرت نابرابر است و شامل افرادی است که قااست. تحقیقات نشان می 

کنان و پور، بد، فاخری کوزه مدیران قربانیان، مهارتهای مدیریتی ضعیفی داشته باشند، یا افراد از حمایت همکاران یا مدیرانشان برخوردار نباشند)قلی

(، توصیف 1996اند)لیمان،  برای تعریف مفهوم قلدری در محل کار بسیار تلاش کرده). محققان  2005،  2به نقل از لوئیس و اورفورد  1388همکاران،  

های شخصیتی و عوامل سازمانی مرتبط با قلدری و تجاوز)اینارسن و  ( و شناسایی ویژگی2000و همکاران،   3میزان شیوع و اشکال قلدری )اومور
 های مختلف متفاوت است.ی مختلف دارد و در بسترهلی مختلف و سازمان( اصطلاح قلدری در محل کار معانی و کاربردها2011همکاران، 

 
 : تعاریف قلدری در محل کار 1- 1جدول 

 نویسنده و محقق  تعریف و توضیح

 ( 1998و همکاران،  4)بارن قلدری نقص هنجارهای تولید یا ایجاد مانع برای کار دیگران. 

بدخواهی و رفتار توهین آمیز است که باعث ناراحتی،  قلدری در بر گیرنده تهمت، اهانت ترساندن، 
 شود. تهدید، تحقیر، کاهش اعتماد به نفس کارکنان و نهایت فشار روانی در آنها می

کنان و همکاران،  پور، بد، فاخری کوزه)قلی
 ( 2000به نقل از لی،  1388

 ( 2007ان، و دیگر 5)مگلیک  باشد. قلدری به معنی فردی را در انزوا نگه داشتن می

 ( 2013، 6)سامانتا  قلدری یک جنبه مقاوم و خطرناک از زندگی سازمانی است. 

اقدامات منفی و مکرر نسبت به یک یا چند نفر که شامل عدم تعادل قدرت، ایجاد یک محیط  
 خصمانه، رفتارهای ضد اجتماعی در محل کار و تجاوز میان فردی یا فردی خصمانه.  

 (2000و همکاران،  7)کوپر 

نهایت بی ها که قلدری اصطلاحی است که برای توصیف رفتارهای مسموم مشخص در سازمان
 دهد. های مستعد پرخاشگری را توضیح می عنصر از محیط 

 (2014و همکاران ،   8)بلانکا و ریورا، ایگناسیو 

 

، 10(، بیلینگ)آدامز1976،  9(، آزار و اذیت )برودسکی 1990در ادبیات، اصطلاحات مختلف برای قلدری استفاده شده است مانند: ترور روانی )لیمان،  

،  14(، قربانی شدن)اولوس 1992،  13(، سو استفاده کاری)باسمن 1987،  12(، سپر بلا بودن)ثیلفورس 1991،  11عاطفی محل کار)ویلسون(، شوک  1992
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(، پرخاشگری در محل 1996،  2( و خشونت محل کار)بارون و نیومن1998،  1(، سوء استفاده احساسی )کیشلی 1994(، خشونت بیهوده)آشفورد،  1994

 (. 1999، 4تمدنی و خشونت در محل کار)اندرسون و پرسون ( و بی2002و همکاران،  3(، سایش اجتماعی)پاگن 1998ان، کار)بارن و همکار

دهند و یا چگونگی انجام آن تمرکز ندارد، بلکه در تکرار و طول مدت آنچه که به عبارت دیگر، تمایز بین تعارض و قلدری بر آنچه که انجام می

در ادبیات، در  5کنند که با وجود فقدان توافق بر تعریف عملیاتی مابینگ( بیان می2004(. کواین و همکاران)1990)لیمان،  شودتمرکزدارندانجام می 
: )ویژگی اینها عبارتند  توافقی وجود دارد.  از 1های اساسی آن  ادراک ذهنی قربانیان  اعمال)بلند مدت/ پایدار(،  ( کثرت)تکرار/ مداوم( و مدت زمان 

( عدم تعادل قدرت بین 4کنند و )( منفی بودن اعمالی که وضعیت مابینگ)قلدری( را مشخص می 3نها این رفتارها و اثراتشان را می بینند، )چگونگی آ

؛  1996،  7دهد)اینارسن و اسکوجستاد(. ویژگی اول وضعیتی که رفتارهای مابینگ در فرایند تکراری رخ می2001،  6قلدران و قربانیان)هول، کوپر و فاقر

 (.  1996، 8عنوان مابینگ تعریف نشده است)وارتیاای که فقط یکباررخ دهد، به ( و اقدام منفی 2000هول و کوپر، 
شود. این الگوی پایدار از قلدری در  ترین مفهوم مابینگ در نظر گرفته می ماه( به عنوان مهم  6علاوه بر فراوانی، یک الگوی بلند مدت)بیشتر از  

درصدبه مدت دو سال   30درصد از افرادی در معرض مابینگ قرار گرفتن برای بیش از یک سال و    47مشاهده شده است؛ در بریتانیا،  مطالعات مختلف  
 (.2000یا بیشتر گزارش شده است)هول و کوپر، 

(، و در ایرلند، متوسط  1996)وارتیا،  سال یا بیشتر در عرض مابینگ قرار گرفتند  5در فنلاند، کارمندان محلی گزارش دادند که آنها بطور متوسط هر  
(، دوم، مابینگ شامل یک عامل ذهنی که ادرکات قربانیان در معرض این 2000باشد)هول، کوپر،  سال می  304زمان در معرض مابینگ قرار گرفتن  

( اظهار داشت که هر گونه ارزیابی از مابینگ  9911)9(. پینتر 2003کنند)اینارسن، هول، زاپف و کوپر،  رفتار قرار گرفتن و پیامدهایش را چگونه تفسیر می 
باید براساس ارزیابی ذهنی از این مفهوم باشد، چرا که ممکن است مابینگ مشاهده شده توسط شخصی، توسط شخصی دیگر درک نشود)کواین، کریج 

هنده باید توسط قربانی درک و ارزیابی شده باشد. اینارس  شناختی بر فرد دارد، به طور بالقوه رفتار آزار د(. علاوه بر این، اثر روان 2004،  10و چونگ 

(. سوم، بیشترین تعریف مابینگ بر اقدامات 2000در واقع ممکن است تنها معیار عینی از مابینگ باشد)اینارسن،    "ادراک ذهنی از مابینگ  "کندبیان می 
مطالعات شناسایی شده است. همچون سپر بلا بودن، سخن پراکنی، آزار  (. انواع مختلف مابینگ در  1991؛ اولوس،  2000منفی تاگید دارد)اینارسن،  

( و یا استبدادگری و خود اغراقی، دست کم گرفتن زیر دستان زیر دستان، عدم توجه، سبک 1976جسمی، فشار کار و آزار و اذیت جنسی)برودسکی،  
طور کلی توافق قابل توجهی در اعمال منفی طبقه بندی شده بعنوان  . به (1994اجباری در حل تعارض، دلسرد نمودن ابتکار و مجازات تعمدی)آشفورد،  

قلدران    مابینگ در ادبیات وجود دارد و خشونت فیزیکی و آزار و اذیت جنسی عمدتا از مطالعه حذف شدند. در نهایت عدم توازن قدرت بین قربانیان و

 (.1995، 12؛ انیادیل 2001، 11است)لیفوقه و دوای عنوان آخرین جنبه اصلی از تعریف مابینگ در نظر گرفته شده به 

شود که مدیران قربانیان، مهارتهای قلدری نتیجه قدرت نابرابر است و شامل افرادی است که قادر به دفاع از خود نیستند. قلدری زمانی تشدید می 

(. لیمان قلدری را فرایندی رایج در  2005،  13برخوردار نباشند)لویس و اورفوردمدیریتی ضعیفی داشته باشند، یا افراد از حمایت همکاران یا مدیرانشان  
افتد که رفتاری با هدف تحقیر و آزار رخ دهد، آزار واقعی وقتی رخ می دهد که رفتارهای کند قلدری زمانی اتفاق میزندگی روز مره برشمرده و بیان می 

های قربانیان هدف آزار ها و نگرش نیان زیاد باشد، راه فرار و اجتناب وجود نداشته باشد. ارزشقلدری فروان شوند، فاصله قدرت بین قلدران و قربا
 (.  2004به نقل از تهرانی،  1388کنان و همکاران، پور، بد، فاخری کوزهرسانان قرار گیرد)قلی

ارهای مرتبط با کار شامل حجم کار زیاد، نظارت بر  قلدری ممکن مرتبط با کار یا شخص باشد و خود را بصورت آشکار یا پنهان نشان دهد. رفت
اند روی صفات شخصی (. برای توصیف قلدری بعضی از مححقان تاکید کرده2011آمیز)اینارسن،  ص کارهای بی معنی یا اهانتاکار بیش از حد و اختص
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(.  1996)زاپف و همکاران،  دی که کارکنان در محیط کار دارنبر کمبودهای  اند(. بعضی دیگر تاکید کرده2000و همکاران،   1عاملان و قربانیان)کوینه

( علاوه بر این رهبران معمولا از صدمات ناشی 2008،  2شود)تپر ادبی در سطح پایین زیاد میزمانی که سطح مدیریتی درست عمل نکند تمایل به بی 
سی است و با هدف رفتار آسیب زننده و گستاخانه شروع اک حمله احس(. قلدری ی2003ی چگونگی مداخله موثر آگاه نیستند)سلین، از قلدری و درباره

کند می   شود و بیان کننده این است که فردی در مواجهه با دیگری، حالت پرخاشگرانه را از طریق آزار دادن دیگران یا بدون رضایت شان آنها ایجادمی

(. محققان رفتارهای خصمانه در محل کار را 2011،  3کند)آریسوی فتار میو بصورت اعمال بدخواهانه، تمسخر کردن و آسیب به شهرت هر کسی، ر 

(. قلدری ممکن است به صورت جسمی رخ دهد، ولی مطالعات 1990؛ لیمان،  1976نامند)برودسکی،  می   "مابینگ"یا  "قلدری محل کار"تحت عنوان
دهد. های کاری رخ می شود که در اکثر محیط های منفی و ناخواسته می تر است. قلدری شامل طیف وسیعی از رفتاردهد که حالت شفاهی رایجنشان می 

رفتارهای رایجی مثل انزوا، حمله به حریم خصوصی، مسخره کردن، تحقیر کردن، تهدید شفاهی و دخالت در وظایف کاری اگر از روی قصد نباشد 
 (. 2005مند هستند)لویس، اورفورد، آید، چرا که قلدری یک رفتار غیر اخلاقی، مداوم و هدفقلدری به حساب نمی

تواند از خودش دفاع یا از موقعیت فرار کند. این ناتوانی در دفاع از خود (، فرد قربانی کسی است که احساس کند که نمی 1995طبقه گفته انیادیل)
نگ خودش ممکن است به طور مستقیم با روابط قدرت رسمی یا غیر رسمی مربوط بین طرفین، وضعیت نابرابر از طرفین، ویا نتیجه غیر مستقیم از مابی

(.  2001،  باشد. عموما ادبیات به این نکته اشاره که در صورت تعادل بین قدرت دو شخص در وضعیت تعارض، اشاره به مابینگ ندارد)هول، کوپر و فارقر
از مدتی ساختار نابرابر   تواند با یک ساختار قدرت برابر شروع شود، اما پس کند که مابینگ می ( به موضوع رویکرد متفاوتی دارد و بیان می 1996لیمان)

 شوند.  کند، واداشته می شود، و قربانیان به موقعیت پایین که منابعشان را برای دفاع از خود محدود می قدرت در نهایت پدیدار می

دهند و  رد قلدری قرار می در فرایند قلدری باید بین دو نقش قلدر و قربانی تمایز قائل شد. افراد قلدر کسانی هستند که به طور مداوم دیگران را مو
شوند. اما قربانیان قلدری کسانی هستند که جویی، پرخاشگری، تکانشی و مهارتهای ضعیف اجتماعی معرفی می گرایی، رقابتهایی مانند برون با ویژگی 

ی، خجالتی، محتاط، ناایمن و با سطوح گرایی، ضعیف، احساسهایی مانند درون گیرند و با ویژگی به طور مداوم توسط افراد دیگر هدف قلدری قرار می 
باشند و اغلب توانایی کمتری در دفاع کردن و مراقبت جسمانی شوند. از لحاظ جسمانی، بیشتر قربانیان کوچکتر از قلدرها میبالای اضطراب معرفی می

 (.  1394، حسینی و همکاران، گیرند)ادیب، فتحیو کلامی از خود دارند و از این رو  هدف پرخاشگری بدوم علت افراد قرار می

به سمت پایین است که در آن قلدران افراد مافوق )سرپرستان( و قربانیانی که آسیب جسمی و روانی دیده  نوع قلدری، قلدری  اند،  رایج ترین 

ت و هم برای اهداف سازمان.  (. قلدری در محل کار رفتار غیر مولدی است که هم برای سازمان مضر اس2003،  4زیردستان هستند)واندکرچو و کامرس 
دلار برای هر  100000تا   30000داند که برای مثال در هر سازمان سالانه های اقتصادی میهای مشهود قلدری را هزینه لیمان لیمان حداقل خسارت

ینگ نروژی، انزوای اجتماعی و (. در یک مطالعه تجربی قربانیان ماب2007،  5سسپیکو، کاناپ و همکاران   -شود)مگلایکحادثه قلدری پرداخت می
تلاش  و  کار  ارزش شدن  گزارش شده محرومیت، کم  منفی  اقدامات  عنوان  به  تمسخر  و  آمیز  توهین  اظهارات  زدن(،  گرفتن)طعنه  تمسخر  به  ها، 

 (.1994، 6است)اینارسن، رانکس و مفیزن 

اند، ناشناخته مانده بودند. این  حدی با اینکه در سازمان وجود داشته اند که تا  های اخیر مسائل روانشناختی مرتبط با محیط کاری کشف شدهدر سال
شناختی اشاره شده است. در این نوع نعارض، قربانی در معرض پدیده به عنوان قلدری ، گردهم آمدن با هرکسی، قلدری کردن یا ترور)ترس( روان 

های مثبت محیط اجتماعی کار (. وقوع قلدری ممکن است با جنبه1996یمان، گیرد)لاش قرار می فرآیند سیستماتیک بدنام سازی و تجاوز حقوق مدنی 
می  نیز تعدیل شود، مخصوصا حمایت اجتماعی از ناظران قلدری که به عنوان شاهد حاضر به ارائه گزارش باشند، هر چه افزایش یابد قلدری کاهش  

رفتارهای  7(. رینر2005کند)لویس و اورفورد،  بین قلدری و سلامتی را تعدیل می اینارسن حمایت اجتماعی را عاملی حمایتی دانسته که ارتباط    یابد.
. بی ثبات  5. کار بیش از حد و  4. منزوی کردن  3. تهدید وضعیت شخصی  2ای  .تهدید موقعیت حرفه1کند:  بندی میهای زیر طبقهقلدری را به گروه

آن را   1990گویه بود و در سال  46یا   45ای را برای سنجش قلدری تهیه کرد که حاوی مه(. لیمان پرسشنا2009، 8کردن امنیت شغلی)کروز و نرونها
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عامل زیر را برای قلدری یافت: رفتارهای تحقیر آمیز، رفتارهای توهین آمیز، تغییرات مکرر وظیفه برای تنبیه فرد، خشونت یا    4تحلیل عاملی کرد و  

 (.2002، 1تهدید به خشونت)کویه و همکاران 

 های قلدریشناسایی فعالیت -2-1

گیرد. سازد. آنها حدی از رفتارهای تعاملی کاملا نرمال را در برمی شناسایی متغیرهای فعالیت خصمانه، درک ساختار فرایند قلدری را امکان پذیر می 
های متعاقبا به سلاح شود، محتوایش و معنای آن تغییر یافته است. و  های زمانی طولانی به منظور آزارو اذیت بکار گرفته می اگرچه، تکرار بیشتر و دوره

ای از فرایند قلدری است. به سبب این مفهوم شان در این تعامل محرک توسعه روند کلیشهارتباطی و خطرناک تبدیل شده است. کاربرد سیستماتیک
 است که به شرح ذیل است:  دهکرطبقه وابسته به اثرات آن در قربانی تقسیم  5تواند توسعه یافته و لیمان آنها را سازی، نوع شناسی فعالیت ها می

دهد، شما ساکت هستید، حمله کلامی در مقابل شما درباره  تاثیر برقراری ارتباط مناسب قربانی)مدیر امکان برقراری ارتباط به شما نمی .1
 .وظایف کاری، تهدیدهای شفاهی، تهدیدهای کلامی به منظور رد کردن شما و...(

 . اید و ...(کنند، شما در یک اتاق زندانی شدهکاران با شما به مدت طولانی صحبت نمی تاثیر بر حفظ روابط اجتماعی قربانی)هم .2

برای شما، تمسخر شما توسط دیگران در مورد نواقص  .3 بر حفظ شهرت شخصی قربانی)شایعه پراکنی  تان)جسمی یا عقلی(، میراث  تاثیر 
 سازند(. های شما جوک میتان یا از حرکات و صحبت قومی

کنند یا بطور فیزیکی  شود، سایرین شما را بطور فیزیکی تهدید میمت فیزیکی قربانی)به شما وظایف کاری خطرناک داده میتاثیر بر سلا .4
 بینید(.کنند، شما بطور فعال آزار جنسی میبه شما حمله می

ی طراحی و آزمون شده است که به فهرست  ای توسط و( و پرسشنامه1996فعالیت متفاوت در فرایند قلدری شناسایی کرده است)لیمان،    45لیمان  

و مابینگ تمایز روشنی از طریق بیان اینکه بیلینگ مفهومی است که بیشتر  3( بین بیلینگ 1997( معروف است. لیمان)2LIPTترور روانشناختی لیمان)
گی، همچون برخورد یا فشار مضر بر کارکنان شود. در طرف دیگر مابینگ، از طریق رفتارهای ساختاز طریق اعمال پرخاشگری فیزیکی شناسایی می

( 2006)4شود. درک رفتار قلدری در محیط کار خیلی سخت است پیش از این، آن بطور مکرر با زورگویی مرتبط است. مطابق گفته وان برگن شناسایی می 
ریورا، است)بلانکا،  مرتبط  رفتار تهدیدی  با  قلدری  بعنوان  آزار درک شده  با  مرتبط  قلدری 2014ایگناسیو و همکاران،    نارضایتی  رفتار  (. در تحلیل 

. افسردگی، کم خوابی یا عزت  2. بیماری فیزیکی  1کند که سه نوع نشانه مرتبط با رفتار قلدری مشاهده شده است:  ( بیان می1976قربانیان، برودسکی)

(، مون، 2005)5های مشابهی نیز توسط فوکس و  اسپکتور فته. خصومت، حساسیت شدید، انزوای اجتماعی و عصبانیت، بین سایرین. یا3نفس پایین  

 ( کسب شد.  2003)6یلا و آنتون 

برکسانی که مشاهده تاثیر میقلدری همچنین  گران عواقب مثل رضایت گذارد)بدون مشارکت مستقیم(. مشاهدهگران رفتارهای قلدری هستند 
(.  2014؛ بلانکا و ریورا، ایگناسیو و همکاران،  1994دهند)به نقل از اینارسن، رانکس، مفیزن،  وری پایین و کاهش انگیزش را نشان می شغلی پایین، بهره

تر و بی  شوند، ولواپس رابطه مثبت بین اختلال روانی و ملعبه سازی در محیط کار بیانگر این است که کارمندانی که دچار ملعبه سازی در محل کار می 
های بدنی و کمرویی آنها  این است که خصوصیات اختلالات روانی کارمندان نظیر اعتماد بنفس پایین، ضعف  شوند و همچنین نشان دهندهقرارتر می 

ها باشند،  دهد. مشاهده رفتار قلدری، ترس افراد را بخاطر اینکه ممکن است قربانی بعدی آنرا در زمان وقوع ملعبه سازی در معرض نواقص قرار می 
 (. 2014؛ بلانکا و ریورا، ایگناسیو و همکاران،  1999، دهد)به نقل از رینرافزایش می 

آمیز تعریف شده و ممکن است نتایج منفی زیلدینسبت به اخراج موقت  های قلدری که عنوان همه نوع نگرش خشنونت طور خلاصه، فعالیتبه 

(، با توجه به اعمال کننده 1996،  7، کارمن و مفیزاشخاص قربانی با اختلال سلامت فیزیکی و روانشناختی کارکنان در سازمان را موجب شود)زاپف
تاثیرات قلدری و روانشناسی شخص قربانی، شخصیت، شرایط مورد نظر، سازمانی و اداری و سایر دلایل )بحران اقتصادی، تغییرات و غیره( و همراه با  

(. بیشتر قربانیان، قلدری را به  2003،  8گیرد)داونپورت، اسچوارتز و الیوتمی شان، آن فرایندی از پیشرفت کاری تا ترک کار شخصی را در بر  منفی
 کنند. شان منعکس نمی جهت ترس از دست دادن موقعیت 

 
1 .Cowie et al 
2 .Leymann Inventory of Psychological Terror 
3 .bullying 
4 .Von Bergen 
5 .Fox and Spector 
6 .Moon ،Yela and Anton 
7 .Zapf Carmen& Matthias 
8.Davenport Schwartz Elliott 
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گیرند. بیشتر افراد استرس را بعنوان نتیجه  برخی اوقات، اشخاص مورد هدف تحت تاثیر شدید رفتارهای منفی و از دست دادن سلامت قرار می  

،  1دهد)گوکسه کنند. آن کیفیت زندگی کاری، و ساختار سازمانی بیمارگونه را شکل می شود، تجربه می شان میه که حتی منجر به ترک شغلقلدری، آنچ

شود. ی ( نیز به این نتیجه رسیدند که رفتارهای قلدری در برخی از قربانیان منجر به کاهش در انگیزه و خلاقیت آنها م2003و همکاران)2(. مارتینو  2006
شوند. زنان  بطور اجتماعی منزوی می  %59از قربانیان با کاهش انگیزه و    %72برای مثال در پژوهشی که در کشور آلمان صورت گرفت، نشان داد که  

در رفتارهای قلدرانه  مردان بیشتر مایلند که    % 60اند.  ها بودهاند، خانم کسانی که قلدری را گزارش داده  %57بیشتر در معرض قلدری در محل کار هستند.
شود؛ های ناخواسته که به جنسیت مربوط میکند اگر زن باشد، هدفش بیشتر خانمهاست. پیشرفتو خشونت آمیز مشارکت کنند، اما کسی که قلدری می

ارش کردن حقوق و عقاید   شود، پیشنهادهای نامناسب، تماس تلفنی، یا پیغام مکتوب از جنس مخالف و بیتوجهات ناخواسته که به جنسیت مربوط می
های (. همچنان مشکلاتی نظیر حقوق کمتر زنان، ایجاد مانع در سر راه ترفیعات شغلی، تبعیض 2002یک نفر به دلیل جنسیت)کوئی و همکاران،  

 (. 2003، 3)داونپورت، اسچوارتز و الیوتدهدهای جنسی، زنان شاغل را رنج میها و آزارگریجنسیتی و در نهایت سو استفاده
 

 پیشینه تحقیق -3-1

اند)به عنوان مثال کند پرداختههایی که بر سلامت و رفاه قربانی وارد میبیشتر مطالعات گذشته در مورد پیامدهای قلدری در درجه اول بر آسیب
اب()به عنوان مثال، بجورکویست، تنی، افسردگی، خشم و اضطراسترس ناشی از کار، بی تفاوتی، عدم تمرکز و فوبیای اجتماعی، خروج، علائم روان 

(. در یک مطالعه کیفی که جامعه هدف آن زنان شاغل در 1999؛ زاپف،  1996؛ وارتیا،  1996؛ انیادیل،  1990؛ لیمان،  1994،  4اوسترمن و هیلجت بک 
های دولتی را با روش زن در بخش   10ی ستد. در این پژوهش قلدرندابخش دولتی بودند، نمونه گیری شامل افرادی بوده که خود را قربانی قلدری می

 مصاحبه و با استفاده از نظریه ریشه دار)گراندد تئوری( سنجیده است.  

دهد که قلدری منبع اصلی فشار روانی در محل کار است. قلدری به قربانیان آسیب جسمی و روانی می زند و اثرات آن بین زنان و نتایج نشان می
(. در پژوهشی که توسط  2006بیشتر مورد قلدری واقع شده و آثار روانی بیشتری در آنها پدیدار گشته است)لوئیس،    مردان متفاوت است. زنان خیلی

شان،  رسد عدم آگاهی زنان از حقوق واقعی نظر می دار ولی منفی وجود دارد و به ( با عنوان رابطه قلدری و فشارروانی رابطه معنی1388پور و همکاران)قلی
های آن و بی توجهی به آنها در محیط سازمان و نیز پذیرش مردسالاری در جامعه باعث ایجاد تعریف درست قلدری و نا آشنایی با مولفه   عدم آگاهی از 

 (. 1388کنان و همکاران،  پور، بد، فاخری کوزهموضع انفعالی در زنان شده است)قلی

رسه و تنوع افرادی که قربانی قلدری نیز واقع شدند، بررسی شده است. جامعه آماری  در تحقیقی دیگر رابطه بین قلدری و غلبه بر فشار روانی در مد

(.  2000،  5شود)اولسفن و ویمروسال بوده و نتایج نشان داده است فشار روانی در قربانیان قلدری بیش از دیگران مشاهده می  12تا    10نفر بین    510
های شناختی شغلی صورت با عنوان رابطه اوباشگری سازمانی با خستگی مزمن و نارسایی   (1393در پژوهش دیگری که توسط همایونی و همکاران)

های آن با خستگی مزمن و جای واژه قلدری از واژه اوباشگری استفاده نموده و به این نتیجه رسیدند که بین اوباشگری سازمانی و مولفهگرفت، به 
وجود دارد و همچنین خستگی مزمن به ترتیب از طریق رفتار تهدید کننده ارتباطات و رفتار تهدید های شناختی شغلی رابطه مثبت و معناداری  نارسایی

ترین های اوباشگری سازمانی، رفتار تهدید کننده شهرت شخصی یکی از مهمکننده شهرت شغلی قابل پیش بینی است. و در نهایت از میان مولفه 
کننده بینی  نارساییپیش  شغلیهای  شناختی  نارسایی   های  واریانس  تغییرات  درصد  بیشترین  و  اختصاص است  خود  به  را  شغلی  شناختی  های 

 (.  1394دهد)همایونی، هاشمی، نعامی و همکاران، می

های سازمانی نیز شامل رضایت ( با عنوان رابطه قلدری رو به پایین با سبک رهبری و نگرش2013در پژوهشی که توسط ایتورین و همکاران)
گرا و تبادلی منجر به کاهش احتمال قلدری و در حالی که رهبری د سازمانی و قصد ترک خدمت بود. نتایج نشان داد که سبک رهبری تحول شغلی، تعه 

ی منفی با قلدری داشت. از طرفی درک بالای قلدری رو به پایین طور ملایم و رابطه شود. رهبری پدر سالارانه به اقتدار گرا منجر به افزایش آن می 

،  6طور معنی داری با رضایت شغلی پایین، تعهد عاطفی پایین، تعهد مستمر بالا و قصد ترک خدمت بالا همراه است)آرتیورتن، سماسیلا و آیکان به 
عادل . توانمندی ساختارها و سوابق لازم که خود شامل عدم ت1کند:  (. سلین در پژوهش خود عوامل مرتبط با قلدری را به سه گروه تقسیم می2013

 
1 .Gokce 
2 .Martino et al 
3.Davenport Schwartz Elliott 
4 .Bjorkqvist، Osterman& Hjeltback 
5 . Olasfen and Viemero 
6 . Ertureten، Cemalcilar& Aycan 
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.ساختارهای انگیزشی یا مشوق که شامل رقابت داخلی، سیستم پاداش 2های درک شده پایین و نارضایتی و سرخوردگی است.  قدرت درک شده، هزینه 
 گروه..آشکار شدن فرایندها یا شرایط تحریک که شامل کوچک سازی و بازسازی، تغییرات سازمانی و تغییر در ترکیب کار 3و سود مورد انتظار است. 

های زیادی را و هزینه   زندسازمان و فرد صدمه می  ،ط کاریشود و به محکند که این سه عامل باعث ایجاد قلدری در سازمان می سلین بیان می  
قلدری در کنند. یکی از محققان رابطه بین قلدری در محل کار، انعطاف پذیری و افسردگی و فشار کاری بر کارکنان را بررسی کرده است.  ایجاد می

های نه محل کار تحت تاثیر سه عامل شخص مرتبط، زمینه مرتبط و ارعاب است که قلدری رابطه مثبت و معناداری با فشار روانی   فشار فیزیکی و نشا
ر نتیجه باید برای ایجاد های افسردگی ارتباط مثبت با فشار جسمی و روانی دارد و دهمچنین نشانه  .پذیری داردافسردگی دارد و ارتباط منفی با انعطاف

ای که توسط بون و همکارانش در مورد مدیریت و  یک محیط ایمن و عاری از قلدری یا حداقل کردن آن روحیه کارکنان را بهبود دهیم. در مطالعه
ازمانها به خوبی درک نشده  های تیوزلندی انجام شده است نتایج زیر حاصل شده است: مفهوم قلدری در بسیاری از سپیشگیری از قلدری در سازمان

کنند های کارکنان از قلدری یعنی در اکثر موارد مدیران احساس میاست، در حالی که ادراکات مدیران از قلدری در محل کار متناقض است با گزارش
ریت قلدری در محل کار را با تعدادی که اصلا مشکلی وجود ندارد. بون و همکاران میزان فعالیت یا عدم فعالیت مدیران برای پیشگیری، کنترل و مدی 

اند دهد که اکثر مدیرانی که مورد مصاحبه قرار گرفته . چه میزان قلدری در سازمان درک شده است، گزارش نشان می 1اند: عوامل بالقوه مرتبط ساخته 
. محیط کار 3ای مستقیم یا غیر مستقیم بر سازمان(.  هگذارد)هزینه. تاثیراتی که قلدری بر سازمان می2معتقد بودند که سازمان مشکل قلدری ندارد.  

 (. 2013، 1دهد اهمیت رهبری و ایجاد یک محیط عاری از قلدری با اقدامات پیشگیرانه)بون و همکاران ها نشان میمرتبط با قلدری، یافته 

ی دوساله  رار گرفتند. نتایج نشان داد که در دورهنفر از افراد متخصصی که در محل کار استرس را تجربه کردند مورد مطالعه ق  165در یک پژوهش  
اختلال پس از    افراد   از    %44مشاهده کننده قلدری در محل کار بودند. از میان افرادی که مورد قلدری واقع شدند    % 68افراد قربانی قلدری و    40%

را تجربه کردند. کوییسی و فرانسس تاثیر  2016)2ضربه  به بررسی  های سازمانی در وقوع ملعبه سازی  های شخصیتی کارمندان و سیاست ویژگی ( 
های شخصیتی با ملعبه سازی در محیط کار مرتبط  های سازمانی و ویژگی ست اها ثابت کردند که سیطور کلی، یافتهکارمند در محیط کار پرداختند. به

توان گفت وقوع و سازی دارد که میهای شخصیتی قربانی، تاثیر قوی تری بر ملعبههای سازمانی در مقایسه با ویژگیحال سیاستباشند. با اینمی

( نشان 2014)3های شخصیتی افراد باشد. کیم و گلومب شود تا اینکه متاثر از ویژگی احتمال ملعبه سازی کاری بیشتر تحت مفاهیم سازمانی تعریف می 
باشد که  ای تجاوز و پرخشگری همکاران میباشد یک پیش ماده و مقدمهبالای شغلی می دادند که پیروزی وجدان که انعکاس دهنده عملکرد سطوح

تر و محرک  است که کارمندان با وجدان بیشتر شناخته عنوان یک مکانیسم رفتاری برای این رابطه نقش دارد. یک توضیح ممکن این به  "حسادت"
(، نسبت وقوع ملعبه 2003رده یا بالا دستی خود بیشتر مقاومت کند. طبق تحقیق سالین)دری همدهد تا در مقابله قلتر هستند که به آنها اجازه میقوی

 باشد.  ها در سازمان وابسته می سازی به یک میزان بزرگ، به نفوذ سیاست

سازی کارمند بالاتر  وقوع ملعبه  های پیش فعال، احتمالهایی که در رابطه با ملعبه سازی منفعل هستند، در مقایسه با سازمانبنابراین، در سازمان 
جای علایق مشترک ها که محتمل ملعبه سازی کارمند هستند، شامل تمایل کارمند به جستجوی علایق خود به های مهم در سازمانباشد. مشخصه می

دهد که یک شاخص توضیح می  های سازمانی راهای سیاستباشد. بعلاوه یک سیستم ضعیف تحقیقاتی، تسکین و حمایت قربانی، یافته مشترک می
سازی کار و تعدادی فاکتور وضعیتی داری بین ملعبهباشد. تحقیقات تجربی بر پایه این فرضیه، رابطه معنی قوی در وقوع ملعبه سازی در محل کار می

طور غیر نرمال درون شود که به تلقی می  عنوان رفتارهاییباشد که به های میدهد. یک عامل مهم در این رابطه، سیاست درون محدوده کار را نشان می
باشد که برای  ای و شغلی فرد با خطر و کشمکش مواجه شود، در برگیرنده اقدامات نفوذی عمدی میدهد و هنگامی که مسیر حرفهیک سازمان رخ می

های سازمانی و قلدری ین درک کارمندان از سیاست ی مثبتی بصورت تجربی، رابطه شود. سلین بهای فرد برنامه ریزی میحرفه  حمایت یا افزایش دوره
 توانند وقوع ملعبه سازی در بین کارمندان را بررسی کنند. در محیط کاری یافتند. این بدین معنی است که مدیران می 

فراد به دنبال علایق خود  ( در یک مطالعه تحقیقی بر روی منابع و عوامل قلدری کردن پیشنهاد داد که در محیط کاری که ا1996همچنین وارتیا)
هایی که در آن افراد بجای علایق شخصی،  تر است در مقایسه با سازمان سازی همکاران غالبهای سازمان(، ملعبههای سیاستباشد)یکی از نشانه می

سازی شود، بیشتر مستعد ملعبهکنند. بعلاوه، محققان بسیار متذکر شدند که شرایط محیط کار که با سیاست ادراه میعلایق مشترک را جستجو می
و همچنین   های ضعیف حمایتی و حفاظتی نسبت به کارمندان هستند،هایی که داری سیستمسازی در سازمانباشد. از این رو، وقوع ملعبهکارمند می

اهیم سازمانی در وقوع ملعبه سازی های ما از نقش مفباشد. اگرچه مطالعات براساس فرضیه محیط کاری، دانستهتر میتصمیمات غیر شفاف، محتمل
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شود. درحالی که عنوان یک پیش زمینه برای ملعبه سازی( کاملا نادیده گرفته میدهد. اما نقش خصوصیاتی نظیر شخصیت قربانی)به را افزایش می

های رابطه بین ملعبه سازی و ویژگی   دقلمداد نمود، شواهدی از وجو  "گناه قربانی"عنوانتوان به های شخصیتی قربانی را می برجسته کردن ویژگی 
های شخصیتی کاری و ویژگیحال، در اکثر مطالعات پیشین درباره وقوع ملعبه سازی در محیط کار، فاکتورهای محیطخاص شخصیتی وجود دارد. با این

 اند.  بطور مستقل بررسی شده

ان به هر دو خصوصیات فردی و فاکتورهای موقعیتی در محیط کار نسبت تو( بیان داشتند که وقوع ملعبه سازی را می2011اینارسن و همکاران)
های باثبات و شناختی نسبت به محیط  ای از نگرش ( تقسیم بندی چهارگانه، نگرش شغلی و سازمانی)کارکنان، مجموعه 1390داد.عظیمی و همکاران)

- دانند: الفعامل اصلی می   4کار، شرح وظایف شغل و .....( کارکنان را متاثر از  ها، شرایط محیط  اند از: پرداختها عبارتکار خود دارند که بعضی از آن 
های مربوط به سازمان و شغل در ترین نگرشعوامل فردی؛ مهم  -عوامل سازمانی و محیطی د  -ماهیت شغل و سازمان ج  -یروی انسانی پیرامون بن

ی بین شود. یعقوبی و همکاران در پژوهش خود به بررسی رابطه مانی مطرح میقالب رضایت شغلی، تعهد سازمانی و همچنین رفتار شهروندی ساز
های ارائه شده در  اند. براساس یافته کنند، پرداختهرفتارهای قلدری سازمانی و نگرش شغلی و سازمانی کارکنان زن که در دانشگاه تهران فعالیت می

بین رفتارهای قلدری سازمانی و همه  آاین پژوهش  ابعاد  ارتباطات، روابط اجتماعی، شهرت شخصی، موقعیت شغلی و ی  ن)رفتارهای تهدید کننده 
( مطابقت دارد. متغیر نگرش شغلی  2013سلامت جسمانی( با نگرش شغلی و سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد که با نتایج ایتورتن و همکارانش)

بینی کنندگی بیشتر  ستگی سازمانی و شغلی، طراحی شغل و توازن زندگی شغلی و خانوادگی پیشو سازمانی ابعادی چون مدیران و مافوق، همکاران، واب
 ( مطابقت دارد. 1390گیرد که با نتایج عظیمی و همکاران)دارد و در مجموع کل ابعاد نگرش شغلی و سازمانی مورد تایید قرار می 

اد نگرش شغلی و سازمانی)عوامل فردی، ماهیت سازمان و شغل، عوامل محیطی سازمانی  تمامی ابعاد رفتار قلدری سازمانی نیز با تمامی با تمام ابع 

بندی  ها برای پیشگیری و مدیریت قلدری در محل کار طبقه ( استراتژی2011)1و نیروی انسانی پیرامون( رابطه منفی و معنا داری دارند. وریتا و لکا 
های اولیه استراتژی فعال هستند و با جلوگیری از اثرات منفی دهد. استرتژیریتا این سه طبقه را توضیح می های اولیه، ثانویه، ثالثیه. واند، استراتژیشده

های ثانویه در جستجوی برگرداندن، کاهش یا کندکردن پیشرفت قلدری در محل کار  کنند. استراتژی قلدری و یا حداقل کردن ریسک آن تلاش می 
زایش منابع فردی برای مقابله با قلدری در محل کار، توانبخشی، اصلاح و بازگرداندن سلامت و رفاه سازمانی. هستند. پیشگیری از وقوع مجدد و اف 

کند)رسچ های پیشگیری است. شرکت اقدامات ضد قلدری را آغاز میهای ناشی از قلدری بالاتراز هزینهزمانی که یک اقتصاددان ثابت کند که هزینه 

درصد مواقع    40شود، در %مواقع مرتکب جرم توسط کارفرما مجازات می   %10دهد که فقط در  ایج ی پژوهش نشان می (. نت1996،  2و اسچابینسکی 

اند که گاهی  بعضی محققان دریافته  . (2010،  3دهند یعنی عدم پاسخ مدیریت در برابر زورگویی)مارتین و لاوان کارفرمایان هیچ واکنشی نشان نمی 

(  2007،  4کنند با اقدامات تلافی جویانه از متهم)نمیه تر میکنند یا با مداخله کردن وضعیت را خراباوقات مدیران از قلدری آگاهند و مداخله نمی

 (.2015،  5همکاران  های سازمانی و پیشگیری و مدیریت قلدری بسیار محدود است)کیکرال وی استراتژیتحقیقات درباره 

 

 بحث درباره یافته ها  -2

عنوان  محققان و مدیران عوامل مختلفی از فرهنگ، ناسازگای، تجدید ساختار تا سیستم پاداش، رهبری ضعیف و تهدید وضعیت شخصی را به 

(، 2003(، عدم تعادل قدرت)سلین،  1997،  6اند. متغیرهای مستقل عبارتنداز: فرهنگ )کارکل عوامل موثر بر بروز قلدری در محل کار در نظر گرفته
(، 2003(، سیستم پاداش)سلین،  2003(، بوروکراسی)سلین،  2003(، رقابت )سلین،  2003(، تهدید وضعیت شخصی)سلین،  2003تجدید ساختار)سلین،  

(، نداشتن اطلاعات کافی)رینر و کوپر،  2003( طراحی شغل)سلین،  2006(، بی ثبات کردن امنیت شغلی)رینر و کوپر،  2006رهبری ضعیف)رینر و کوپر،  
( و متغیر های وابسته عبارتنداز: 2003ای)سلین،  (، تهدید وضعیت حرفه2003(، ناسازگاری و کشمکش)سلین،  2006(، کار بیش از حد)رینر و کوپر،  2006

(، 2003(، کاهش تعهد)سلین،  2003، غیبت)سلین،  (2003(، ترک سازمان)سلین،  2015(، افسردگی نارضایتی)تئودورا،  2015،  7انعطاف پذیری)تئودورا
(،  1996(، پرخاشگری)اینارسن،  2015(، فشار روانی)تئودورا،  2015(، سرخوردگی)تئودورا،  2003ها)سلین،  (، افزایش هزینه2003وری)سلین،  کاهش بهره

بررسی و مطالعه مبانی نظری بیانگر آن   (.1999یینو،  (، کاهش رفتار شهروندی)آکو2003(، مشکلات مالی)سلین،  1999رفتار ضد اجتماعی)آکویینو،  
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های شغلی سازمانی فرآیندها و ساختارهای توانمندسازی)بیشترین درصد تکرار را در مقالات پیشین که سه عامل، میزان درک مشکل، نگرش   است
       رین درجه تاثیر گذاری را داراست.های شغلی و سازمانی بیشتاند(بر بروز قلدری در سازمان موثرند و دراین میان نگرش داشته 

 

 فرایندها و ساختارهای توانمندسازی -1-2

های  آورند مثل خاک حاصلخیز برای کشاورزی این شرایط عبارتنداز: عدم تعادل قدرت، هزینه شرایطی را برای قلدری در محل کار به وجود می 
فهمد که نسبت به آن تجاوز شده  شده پیشنیازی است برای قلدری که فرد می  درک شده پایین و نارضایتی و سرخوردگی، عدم تعادل قدرت درک

(. نارضایتی و سرخوردگی یک نقطه شروع برای قلدری و دیگر  2003است، گاهی نشان دهنده آزارهایی است که به کارکنان وارد شده است)سلین،  
(، 1996(، نداشتن اهداف روشن)وریتا،  1996ر کار خود)اینارسن و همکاران،  اشکال رفتار ضد اجتماعی که شامل محدودیتهای سازمانی و عدم کنترل ب

های درک (. هزینه 1996شود)اینارسن و همکاران،  عوامل فیزیکی محیط کار مثل تراکم، درجه حرارت ناراحت کننده و سر وصدا باعث نارضایتی می
وری و گردش مالی بالا را به همراه دارد)هوئل و ترک سازمان، کاهش تعهد و بهرهشده مانند قلدری برای فرد و سازمان عواقبی مانند غیبت از کار،  

( که برای سازمان  2003شود)کیشلی و همکاران، تنی و بیماری جسمی باعث اخراج از بازار کار می (، رضایت شغلی پایین، علائم روان 2003همکاران، 
شوددر نتیجه رفتار خود را مرتبا ها میتی از این ندارد که رفتارهای او باعث ایجاد این هزینه (. فرد قلدر درک درس2003های زیادی دارد)سلین،  هزینه

 کند.تکرار می 

 

 های شغلی و سازمانینگرش-2-2

طور شود. به های مربوط به سازمان و شغل در قالب رضایت شغلی، تعهد سازمانی و همچنین رفتار شهروندی سازمانی مطرح می ترین نگرش مهم
ها، شرایط محیط کار، ها عبارتند از: پرداخت های باثبات و شناختی نسبت به محیط کار خود دارندکه بعضی از آن ای از نگرش کلی، کارکنان مجموعه

از   متاثر  را  کارکنان  سازمانی  و  شغلی  نگرش  چهارگانه،  بندی  تقسیم  آنها  ...؛  و  شغل  وظایف  می  4شرح  اصلی  الفعامل  انس  -دانند:  انی  نیروی 
عوامل -ماهیت شغل و سازمان)وابستگی شغلی، وابستگی سازمانی، تناسب شغل با شاغل و طراحی شغل( ج  -پیرامون)همکاران، مدیران و مافوقان( ب

ل عوام  -ارتقا و توازن زندگی شغلی و خانوادگی( د-ارزیابی  -سازمانی و محیطی)حجم کاری و استرس، شرایط فیزیکی کار، حقوق و مزایا، آموزش
 (.  1390فردی)عظیمی و همکاران، 

زنند. فردی که قابل اعتماد نیست و به تقوا و پرهیزگاری دیگران اعتقاد ندارد،  افراد اصولا به دلیل خصوصیات شخصی منفی دست به قلدری می 
دی بر قلدری در محل کار دارد مثلا  های شخصی تاثیر زیا زند. ویژگی به احتمال زیاد در صورت بدست آوردن فرصت، دست به رفتار غیر اخلاقی می

گذارد، حاضر است برای بدست آوردن پست و فردی که مداوم پرخاشگر است، از دیگران توقع بیجا دارد، به حق خود قانع نیست، به دیران احترام نمی 
راد به دلیل نداشتن برخی شرایط از قبیل نداشتن  مقام کار دیران را خراب کند و به رفتارهای قلدری دست بزند تا شرایط را برای خود مساعدتر کند.اف

(، محیط کاری غیر ایمن، شرایط کاری بد و کارفرمای 1993،  1های شغلی یا فرصت استخدامی، پاداش ناعادلانه، جو اخلاقی سازمان)سینکلیرمهارت
 شوند تا دست به رفتارهای قلدری بزنند.قلدر تحریک می

 

 میزان درک مشکل-3-2

کنند که اند معتقد بودند که سازمان مشکل قلدری ندارد. کارکنان هم احساس میدهد اکثر مدیرانی که مورد مصاحبه قرار گرفته می  گزارش نشان
ها رفتار بدی نیست و حقشان بوده است. مدیریت ممکن است تمایلی نداشته باشدبه پرداختن به قلدری در محل کار وقتی که  رفتارهای قلدرانه آن

های ناشی از قلدری را درک  (. افراد قلدر هزینه2006،  2اند و قلدرها ممکن است پاداش یا ترفیع بگیرند)لک و گاپرین وثر و مولد درک شدهقلدرها م
ام نمی کنند، مدیران هم آگاهی ندارند در نتیجه اقدامات ضد قلدری را انجدانند که چه صدمات جبران ناپذیری را به سازمان وارد میو نمی  کنندنمی

های شغلی سازمانی  متغیر نگرش   3کنند. در میان این  کنند و در بیشتر مواقع با مداخله ناآگاهانه شرایط را بدتر می دهند، پیشگیری و مدیریت نمی
 بیشترین درجه تاثیرگذاری را بر بروز قلدری در محل کار دارد. 
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 پیامدهای قلدری  -4-2
(، مطابقت  2011( و بالوچی و همکاران)2013مربوط به استرس و استرس شغلی ادراک شده است که با تحقیق آکار)بیشترین اثر پیامدهای قلدری  

( اعتقاد دارند که قربانیان قلدری به 2010)2( و هابلر، روسپندا، لیمون و روسا2013کورمک)و مک 1روین(، ون2013دارد. همچنین برنچ و همکاران)
( گزارش کردند که زنان کانادایی با شیوع بالای 2011شوند. در این رابطه مگینتاش و همکاران)گی و استرس مواجه می طور قابل توجهی با افسرد

بالا همراه است. آن  با سطوح استرس  اثرات فیزیکی، احساسی و  قلدری مواجه هستند و قلدری  نمودند که قلدری و استرس کاری دارای  بیان  ها 
اند که قلدری در محل کار باعث ایجاد شود. محققین زیادی نشان داده های سازمان می ینهوری و افزایش هز کاهش بهره اجتماعی زیادی بوده و باعث 

شناختی شامل استرس عمومی، اضطراب، افسردگی و عدم تمرکز کافی، بوده و علائم فیزیکی شود. علائم روان علائم روانی و جسمی متعددی می
 ت معده، سردرد بدن درد، خستگی و افزایش ضربان قلب است.  شامل اختلات خواب، اختلالا

گیرد. پیامد دیگر قلدری تمایل به ترک  در واقع، بسیاری از علائم و پیامدهای روانی و تنی قلدری از طریق ایجاد استرس در قربانیان شکل می 

( مطابقت دارد.  2012و همکاران) 3( و بنتلی2012سیمز و سان) (،1396(، غفاری و عاشوری)1395خدمت است که با نتایج تحقیقات نداف و همکاران)
کنند. ترک دارند که بد رفتاری و قلدری باعث کاهش انگیزه فرد برای کار کردن در سازمان شده و افراد سازمان را ترک می این پژوهشگران بیان می 

های زیاد و کاهش عملکرد، تمایل ندارندکه نرخ خروج از سازمان  ی از هزینه دلیل جلوگیرها به شغل برای مدیران از اهمیت زیادی برخوردار است و آن 
( منطبق است و شامل احساساتی نظیر اضطراب، ملال، افسردگی، تنفر، خستگی و 1395آبادی)پرور و خاتون بالا باشد. عاطفه منفی با پژوهش گل

از قلدری تا مدت طولانی در فرد قربانی وجود دارد. پیامد مهم دیگر، تحلیل   کنند وحشت درک شده(، بیان می 2009وحشت است. روسیگنا و همکاران)
 ( مطابقت دارد. 2012( و بنتلی و همکاران)2013(، آکار)1395رفتگی یا فرسودگی شغلی است که پژوهش شجاعی و همکاران)

بع، قلدری در محیط شغل است. مقابله احساسی  شناختی به منابع استرس شغلی شدید است که یکی از این منافرسودگی شغلی، پاسخی روان  
تواند نتایج منفی ( بیان شده است. این پیامد واکنش عاطفی به آزار و اذیت در کار بوده و می 2018پیامد بعدی قلدری است که توسط جانگ و یون)

ها شامل ناراحتی، خشم، اضطراب و سرخوردگی  ن واکنش آیند. ایهای احساسی بوجود می ایجاد کند. رفتارهای منفی و ضد سازمانی در اثر همین واکنش 

( اعتقاد دارند که واکنش عاطفی باعث ایجاد اضطراب شغلی شده و نتایج منفی بر افراد دارد. پیامد دیگر قلدری،  2009)4هستند. بوید، لوین و ساگر 
 ( مطابقت دارد.2016پنگ و همکاران)( چان2017انحراف در کار)رفتارًد کار( است که با نتایج دوانیش)

گیرند، مستعد رفتارهای  قلدری یکی از دلایل بروز رفتارهای ضد سازمانی و انحراف درکار و عملکرد است. افرادی که مورد آزار و اذیت قرار می 
و افسردگی است. تضاد و تعارض    تواند به افراد و سازمان صدمه بزند. دوپیامد دیگر قلدری با اندازه اثر کمتر شامل تضاد در کارمنفی هستند که می 

تواند در اثر قلدری تشدید شود. قلدری یک فرایند تشدید کننده درگیری است که به عنوان عامل ( می2015کاری طبق گفته لئون پرز و همکاران)
( تایید شده 1999( و اینرسن)1999(، زف)1996شود کارکنان احساسات منفی را تجربه کنند. این نظر توسط لیمن)استرس زا و تهدید کننده موجب می

عنوان احساسات ( بیان شده است. تعهد سازمانی به 2015( و چیریلا)2017است. همچنین قلدری در افسردگی کارکنان نیز تاثیر داشته که توسط دوانیش)
ای تماعی است. سرمایه اجتماعی شامل مجموعه باشد. مولفه دیگر که قلدری در آن اثرمنفی دارد، سرمایه اجوفاداری یک کارمند نسبت به سازمانش می

ها، از قبیل روابط گرم، توسعه  گیرد؛ این هنجارها و ارزش هاست که از ابعاد فکری، فرهنگی، اقتصادی و سیاسی جامعه نشئت می از هنجارها و ارزش 
( تایید شده 1395پرست کنارسری)سط موذن جمشیدی و حقانسجام اجتماعی، توسعه مشارکت اجتماعی و اعتماد متقابل را همراه  دارند. این نتیجه تو

 است.  

ابتلا   -4نارضایتی شغلی  -3از دست دادن امنیت شغلی  -2از دست دادن نیروی متخصص  -1طور کلی پیامدهای قلدری در محیط کار شامل: به 
 کاری و فقر افزایش بی -7صدمه به اقتصاد -6صدمه به اقتصاد  -5های روحی و جسمی به انواع بیماری

 

 های پیشگیری از قلدریمداخلات و راه-5-2

ها  یک سازمان زمانی می تواند به اهداف مورد نظر خود برسدکه سطوح پایینی از آزارواذیت وقلدری را نشان دهد. بنابراین وظیفه مهم سازمان  
قلدری به عنوان یک موضوع مهم برای ادامه تحقیقات محققان    توسعه و اجرای برنامه ها ومداخلات پیشگیرانه موثرعلیه قلدری می باشد. مداخلات در
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به می سیاستباشد.  به  مربوط  مختلف  و  مهم  موضوعات  محققان  کلی  جویانه،  طور  آشتی  اقدامات  قلدری،  سازمانی ضد  ابتکارات  های ضدقلدری، 
اند. نادیده گرفتن سطح شخصی برای قربانیان را مطالعه کردههای مقابله در  های رهبران برای مقابله با قلدری، قانون مدون و استراتژی استراتژی 

، قلدری ممکن است منجر به استرس و ناامیدی در گروه کاری شود و درنتیجه باعث ادامه قلدری شود. ایجاد محیط کاری با هدف اهمیت به سلامت
برای دس تعادل بی کار و زندگی  بهتر سازمانی و رفاه و پایداری آنایمنی، رشد و توسعه کارکنان، مشارکت کارکنان و  به عملکرد  ها کمک  تیابی 

 (. 2006کند)گراویچ و همکاران، می

تواند عواقب جدی بر عملکرد کلی سازمان داشته باشد زیرا نیروی کار سالم، متعهد و شاد قابل دستیابی خوبی مدیریت نشود میاگر قلدری به 
های جذاب پایدار و پاسخگو و حفظ حقوق کارکنان برای کرامت و احترام در  ها باید ایجاد حرفه زمانی سا(. هدف نهایی همه 2012نیست)خان و خان 

تواند اهداف  ( تاکید شده است که یک سازمان با نیروی کار کارآمد ساختار انطباق داخلی نمونه می 2018)1طور که توسط بکمحل کار باشد. همان 
ها و مداخلات پیشگیرانه  که سطوح بسیار پایین آزار و اذیت و قلدری را نشان دهد. بنابراین توسعه و اجرای برنامه   دعملکرد خود را تنها زمانی برآورده کن

گردد که کارفرمایان برای به حداقل رساندن بی نظمی و افزایش انطباق ها باشد. بنابراین توصیه میموثر علیه قلدری باید یک وظیفه مهم برای سازمان
 ربوط به پدیده قلدری مداخله کنند با این حال مگر اینکه یک رفتار اخلاقی بخشی از یک برنامه خوب ارتباطی باشد. با مقررات م

بنابراین ضروری است که کارفرمایان یک برنامه ضد آزار و اذیت به روز شده را با خط مشی روشن همچنین بیانیه صریح رفتارهای ممنوعه و  
ا تشویق به مراجعه به بخش کند، اجرا کنند. همچنین مهم است که خط مشی ضد قلدری به روشنی برای کارکنان یک روش شکایت که قربانیان ر

های روشن در مورد قلدری برنامه آگاهی توضیح داده شود و مدیریت به موقع و منصفانه هر زمان که شکایت ثبت شود، عمل کند. علی رغم سیاست 
(. 20013عوامل دیگر مانند سلسله مراتب و فرهنک سازمانی تلاش برای تغییر را محدود کنند)مک کی،  و آموزش مدیریتی،  ممکن است برخی  

گذارد و طور مستقیم بر سطوح قلدری تاثیر می رهبری سازنده، ابتکارات ضد قلدری سازمانی، حمایت سازمانی درک شده و فرهنگ کار ایمنی روانی به 
(. محققان با تاکید بر 2013رساند)کوپر توماس و همکاران، حداقل میمانی درک شده و ابتکارات ضد قلدری به اثرات منفی آن را از طریق حمایت ساز

های در دسترس قربانیان برای مقابله با قلدری و موفقیت احتمالی این  کنند امنیت روانی اجتماعی حاکم در سازمان، بر گزینهفرهنگ سازمانی ادعا می 
هایی ( در تحقیقات خود به این نتیجه رسید که سازمان2014(. کوان و همکاران)2017گذارد)دلارد و همکاران،  لدری تاثیر میهای مدیریت قاستراتژی 

 توانند قلدری را کنترل کنند. با فرهنگ مردم محور می 

 

 نتیجه گیری  -3
پردازد. هدف از انجام این مطالعه بررسی عوامل خطر و پیامدهای  های مطالعات مربوط به قلدری در محل کار میمطالعه حاضر به مرور یافته

باشد. در طول دو دهه گذشته قلدری قلدری در محل کار  و همچنین تاکید بر پیشگیری و مدیریت آن برای ایجاد یک محیط ایمن و سالم شغلی می 
ای مورد توجه محققان مدیریت منابع انسانی قرار گرفته  شکال مرتبط با آن از بد رفتاری در محل کار به دلیل پیامدهای تجاری نامطلوب به فزاینده و ا

ت تمرکز،  است. پس از مشخص شدن اینکه بسیاری از شرایط روانی استهلاک کننده مرتبط با جوانان مانند اضطراب، عصبانیت، افسردگی بالا، اختلالا
توان به این نتیجه رسید  های اخیر می خستگی مزمن، اختلالات خواب جدی و غیره بیشتر وجود خود را مدیدن پدیده قلدری هستند. با مرور پژوهش

مداوم که که قلدری فقط موضوعی مربوط به گذشته نیست؛ بلکه یک موضوع بسیار آزار دهنده است که متخصصان حقوق بشر امروزی باید به طور  
ای راجع به قلدری و خطراتش وجود ندارد. قلدری در محل کار توان نتیجه گرفت که هیچ بیانیه روی آن کار کنند. با توجه به نتایج مطالعات فوق می

 هنوز به عنوان یک موضوع حائز اهمیت در تجمعات سازمانی مطرح نشده است.  

عی سالم برای سازمان خود تاکید دارند. قلدری در محل کار باید به عنوان یک جرم مجزا  اگرچه بسیاری از شرکت کنندگان بر اهمیت محیط اجتما
ز توسط مدیران سطح بالا به رسمیت شناخته شود و یک سیاست مشخص در برخورد با آن طراحی و اجرا گردد. باید اقدامات قلدری را بشناسیم و ا

زنند؛ علت را شناسایی کنیم و در جهت حل رسی کنیم چرا کارکنان دست به این رفتارها میآنها پیشگیری کنیم، آن را مدیریت و کنترل کنیم و بر
بینی   مشکل برآییم.در نتیجه برای تسهیل موثر و مداخلات قوی نیاز زیادی به تحقیقات با کیفیت، در آینده در مورد اشکال و ماهیت مداخلات پیش

 کننده صورت گیرد. 
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