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گروه های آموزشی دانشگاه های دولتی شهر  چکیده: پژوهش حاضر با هدف مطالعه قلدری دانشگاهی در 

کمّی از نوع مطالعات همبستگی و روش تحلیل رگرسیون چندگانه است.  تهران انجام شد. رویکرد پژوهش 
 532 طبقه ای  تصادفی  نمونه گیری  روش  از  که  دولتی  دانشگاه های  علمی  هیئت  اعضای  آماری  جامعه 
گروه نسبتاً  که قلدری در میان اعضای هیئت علمی در هر دو  نفر انتخاب شدند. یافته ها بیانگر آن است 
را بیشتر  آزمایشی قلدری اجتماعی  با مرتبه علمی مربی در وضعیت استخدامی رسمی -  زنان  و  متوسط 
ندارد.  گروه اختلاف معنادار وجود  آماری در هر دو  از منظر  تأهل  و وضعیت  بین قلدری  کرده اند.  تجربه 
نتایج نشان داد که عوامل سازمانی و فردی با قلدری رابطه معنادار دارد و تغییرات واریانس قلدری در میان 
اعضای هیئت علمی را در سطح بالایی تبیین می کند. بر پایه نتایج آزمون رگرسیون عوامل سازمانی نسبت 
گروه علوم انسانی قلدری را پیش بینی می کند و از میان مؤلفه های  به عوامل فردی با قدرت بیشتری در 
تشکیل دهنده عوامل سازمانی، عوامل قوانین و مقررات و رهبری دانشگاهی، ضمن داشتن رابطه معنادار 
و  فنی  گروه  در  دارند.  قلدری  تبیین  در  بیشتری  به دیگر مؤلفه ها قدرت  قلدری، نسبت  با  و غیرمستقیم 
مهندسی عوامل فردی نسبت به عوامل سازمانی با قدرت بیشتری قلدری را پیش بینی می کنند و از میان 
گروه دو مؤلفه فرهنگ سازمانی و رهبری دانشگاهی، ضمن داشتن رابطه معنادار و  عوامل سازمانی در این 

غیرمستقیم با قلدری، نسبت به دیگر مؤلفه ها قدرت بیشتری در تبیین قلدری دارند.

و  فنی  گروه  انسانی،  علوم  گروه  تهران،  دولتی  دانشگاه های  علمی،  هیئت  اعضای  قلدری،  کلیدی:  گان  واژ

مهندسی

Z.rashidi@irphe.ir :)گروه نوآوری آموزشی و درسی، مؤسسه پژوهش و برنامه ریزی آموزش عالی، تهران، ایران، )نویسنده مسئول 1- استادیار 
2- دانش آموخته دکتری مدیریت آموزش عالی و پژوهشگر موسسه پژوهش و برنامه ریزی آموزش عالی.
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مقدمه� 1
گروه های آموزشی و به  تحولات جهانی در محیط های دانشگاهی، سبب بروز برخی دگرگشت ها در ماهیت 
گستردگی این  کنشگر اصلی آن شده است.  دنبال آن تغییر در فعالیت های اعضای هیئت علمی به سان 
که از برجسته ترین آن ها می توان به تنوع نیروی انسانی  تغییرات در طی زمان بسیار چشم گیر بوده است 
منابع  بهره وری،  دولتی،  مقررات  و  قوانین  اجتماعی،  رسانه های  فناوری،  مشارکت،  کارآفرینی،  گروه،  در 
 .)Hollis, 2017; Beale & Hoel, 2011( کرد کمیاب، مسئولیت پذیری، استقلال، آزادی علمی و غیره اشاره 
گی  ویژ داشتن  بر  علاوه  که  است  آن  آموزشی  گروه های  دانشگاهی،  هر  در  بخش ها  اساسی ترین  از  یکی 
بروکراسی و سلسله مراتبی، تمایل دارند که از فرصت های مناسب، قدرت منطقه ای و گاه استانی بهره ببرند 
)Burgan, 2006(. این در حالی است که گروه آموزشی می بایست “مجموعه ای از برابری ها” را که به پیشبرد 
و انتقال ارزش ها و اصول دانشگاهی کمک می کند، در نظر بگیرد )Williams, 2016(. اعضای هیئت علمی 
که دانشگاه بدون داشتن عضو  گروه آموزشی در دانشگاه” محسوب می شوند چرا  “مهم ترین دارایی یک 
 .)Lombardi,2013( را محقق سازد  و چشم اندازهای خود  اهداف  نمی تواند  ثابت  و  هیئت علمی رسمی 
که دانشگاه برای تضمین این  کیفیت اعضای هیئت علمی خود و سرمایه ای  از این رو، اعتبار دانشگاه با 
کیفیت هزینه می کند، معنا پیدا می کند. از همه مهم تر این که ساختار سازمانی دانشگاه، این موضوع را که 
اعضای هیئت علمی به عنوان ابزاری برای تولید می باشند، انکار می کند. در نتیجه، اعضای هیئت علمی 
مافوق  مقام  به  بایستی  که  سازمان  از  عضوی  تا  می شناسند  مستقل  نیروی  یک  به سان  را  خود  جایگاه 
گزارش دهد )Lukes&Bangs,2014(. افزون بر این، هر یک از اعضای هیئت علمی با مجموعه ای از  خود 
که رؤسا و مدیران در حقیقت آن را مدیریت  دانش و مهارت های منحصربه فرد، وارد دانشگاهی می شوند 
نمی کنند بلکه بر صاحبان دانش نظارت دارند. بنابراین، رؤسا و مدیران دانشگاهی بایستی اطمینان یابند 
بتوانند وظایف  تا  آموزشی موردنیاز برخوردار هستند  انگیزه و منابع  از حمایت،  که اعضای هیئت علمی 
خود از جمله تدریس، پژوهش و خدمات آموزشی را به بهترین نحو انجام دهند. با وجود همه امکانات و 
شرایط مطلوبی که بدان اشاره شد، توجه به این نکته حائز اهمیت است که هر جا انسان ها در کنار یکدیگر 
قرار می گیرند تا هدفی را محقق سازند، تنها مؤلفه های سخت سازمانی در تحقق این اهداف دخیل نبوده 
، بر  که بر عملکرد آنان و در سطحی بالاتر بلکه تضادها و تفاوت های افراد می تواند منشأ چالش هایی باشد 

 .)Armstrong,2012( گروه و دانشگاه اثر می گذارد
کـه از انتظـارات اصلـی فرهنـگ سـازمان فاصلـه می گیرنـد، دیدگاهـی جاه طلبانـه  اعضـای هیئـت علمـی 
یـا  می شـوند  مواجـه  شکسـت  بـا  حرفـه ای  چارچوب هـای  بـا  خـود  تطبیـق  در  دارنـد،  سـازمان  بـه  نسـبت 
ایده هـای آنهـا در مقایسـه بـا جریـان اصلـی بسـیار افراطـی تلقـی می شـوند، ممکـن اسـت تحت نظـارت دقیق 
گیرنـد. ایـن اسـتادان ممکـن اسـت بـه عنـوان افـراد متفـاوت، سرسـخت یـا مشـکوک  همکارهـای خـود قـرار 
شـناخته شـوند و بـه قربانیـان آسـیب پذیر تبدیـل شـوند )Finkelstein,2009;Horton,2016(. اعضای هیئت 
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علمـی بـه جـای اینکـه از سـوی دیگـر همـکاران و یـا مدیـران رده بالاتـر تحـت نظـارت دقیـق قـرار گیرند، بیشـتر 
تمایـل بـه خودمدیریتـی دارنـد و ترجیـح می دهنـد از رویکـردی اداری اسـتفاده کننـد. با گذشـت زمان، آن ها 
قوانیـن مختـص بـه خـود را بـرای شناسـایی و اجـرای اهـداف عملکرد سـالانه در راسـتای انتظارات دانشـگاه، 
دانشـکده و گـروه آموزشـی توسـعه می دهنـد و مسـئولیت فـردی را بـرای دسـتیابی بـه آن اهـداف در هـر سـال 
جنبه هـای  دارای  اسـت  ممکـن  سـنت  ایـن  البتـه   .)Arthur,2011;Nielsen,2013( می پذیرنـد  تحصیلـی 
، نظـام  گـروه آموزشـی بـر اسـاس ارزش هـای حرفـه ای، طـرز عمـل و تفکـر منفـی نیـز باشـد. بـا مـرور زمـان هـر 
اجتماعـی، اقتصـادی و سیاسـی خـود را توسـعه می دهـد. اعضـای هیئـت علمـی افـراد تـازه وارد را بـه منظـور 
آشـنایی بـا هنجارهـای رایـج، نگرش هـا و ارزش هـای فرهنـگ سـازمانی آمـوزش می دهنـد. بـا ایـن حـال همـه 
افـراد از ایـن فرهنـگ سـازمانی اسـتقبال نمی کننـد. اعضـای هیئـت علمـی ریزبیـن و سرسـخت ممکـن اسـت 
هرگـز هنجارهـای رایـج را قبـول نکننـد. ایـن رقبـای سرسـخت در برابـر فرهنـگ غالـب سـازمانی، ممکـن اسـت 
بـا تضـاد و انتقـاد، فشـار بـرای سـازگاری بـا شـرایط، محرومیـت و بـه حاشـیه رانده شـدن بیشـتری روبرو شـوند 
.)Williams, 2016( کـه ایـن عوامـل باعـث زمینه سـازی شـکل گیری پدیـده ای تحـت عنـوان قلـدری می شـود

قلدری دانشگاهی � 2
گانـی چـون قلـدری یـا زورگویـی اسـتفاده می شـود، در مفهـوم  واژه Bullying کـه در برگـردان فارسـی آن، از واژ
بـه »دسـته ای از رفتارهـای منفـی اشـاره دارد کـه بـه شـکل آزار کلامـی یـا فیزیکـی، طـرد اجتماعـی یـا اثـر منفـی 
رخ  تکرارشـونده  و  زمانـی  بـازه  یـک  در  و  هدفمنـد  به صـورت  و  کاری  محیـط  در  فـرد  عملکـرد  بـر  گذاشـتن 
گی هـای بافـت آمـوزش  کـه بـا توجـه بـه ویژ می دهـد« )Rai & Agarwal, 2016(. از ایـن رو، چنیـن بـر می آیـد 
کنشـگران اصلـی آن، معـادل زورگویـی یـا قلـدری نمی توانـد واژه مناسـبی بـرای نشـان دادن واقعیـت  عالـی و 
امـری باشـد کـه در طـی شـکل گرفتـن پدیـده  Bully در این بافت اتفـاق می افتد. پدیـده Bullying که در این 
مقالـه از آن بـا عنـوان قلـدری یـاد شـده اسـت، نشـان دهنده رفتـاری مخـرب، هـر چنـد کوچـک یـا بزرگ اسـت 
کـه در طـول زمـان تکـرار شـده و آسـیب های جـدّی بـه همـراه داشـته اسـت. بـه تعبیـری، ماننـد همـان قطـره 
کـه وقتـی در طولانی مـدت و مـداوم بـر سـنگی محکـم می چکـد، بالاخـره راهـی در آن می یابـد و  آبـی اسـت 

 .)Rashidi & Farasatkhah, 2018( فراینـد قلـدری را رقـم می زنـد
 به طورکلـی، قلـدری دارای سـه بعـد کلامـی1، فیزیکـی2 و اجتماعـی3 اسـت کـه می تـوان آن را بـه دو دسـته 
کلامـی اسـت و  کـه شـامل قلـدری فیزیکـی و  کـرد. نخسـت، قلـدری مسـتقیم یـا قابل مشـاهده  کلـی تقسـیم 
بـر می گیـرد. قلـدری فیزیکـی  را در  کـه قلـدری اجتماعـی  یـا غیرقابل مشـاهده  دیگـری قلـدری غیرمسـتقیم 
گفتـن یـا نوشـتن حرف هایـی  کلامـی بـه معنـای  بـه معنـای آسـیب جسـمی بـه فـرد دیگـری اسـت و قلـدری 

1- Verbal bullying 2- Physical bullying 3- Social bullying
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کـه منظـور و هـدف آن آسـیب زدن بـه روح و روان قربانـی اسـت و مقصـود از قلـدری اجتماعـی نیـز  اسـت 
 Brotheridge&Lee, 2010; Cheraghi & Piskin,( کـردن روابـط و وجهـه اجتماعـی قربانـی اسـت مخـدوش 
گـر چـه قلـدری نوعـی رفتار مخرب اسـت اما باید توجه داشـت کـه رفتارهای مخرب زیادی  2011(. بنابرایـن، ا
کار4، تضعیـف  کار3، انحـراف در محـل  کار2، آزار و اذیـت در محـل  کار1، بی ادبـی در محـل  )خشـونت در محـل 
گرفتـه می شـوند.  گاه بـا قلـدری اشـتباه  کـه  کار وجـود دارنـد  اجتماعـی5 و سوءاسـتفاده عاطفـی6( در محیـط 
آنچـه موجـب تمایـز ایـن رفتارهـای مخـرب از قلـدری می شـود، دو شـرط دوره زمانـی و تکرارشـوندگی اسـت 
)Beckmann et al., 2017; Rai & Agarwal, 2016(. در بسـیاری از پژوهش هـای مربـوط بـه بررسـی قلـدری 
کـه بـه  در آمـوزش عالـی )Einarsen et al., 2003; Twale & De Luca, 2008; Ngalellongo, 2015(، زمانـی 
گی هـای ایـن فضـا، یعنـی »ابهـام، عـدم  گرفتـن ویژ تعریـف قلـدری در فضـای دانشـگاهی می رسـد، بـا در نظـر 
قطعیـت و پیچیدگـی« از تعریـف قلـدری در محیـط کار اسـتفاده می شـود. از نگاه آنان »قلدری در دانشـگاه« 
پیونـد پویـا و دوسـویه ای میـان دانشـگاه و کنشـگران آن اسـت و پدیـده اجتماعـی چندعلّتـی اسـت که طیف 
گسـترده ای از سـطوح از جملـه عوامـل فـردی و سـازمانی را در بـر می گیـرد. بـا توجـه بـه همبسـتگی درونـی 
کـردن مـرز میـان آنهـا بـه سـبب ایـن هـم زیسـتی بسـیار  میـان دانشـگاه و اعضـای هیئـت علمـی، مشـخص 
چالـش برانگیـز اسـت )O`Leary- Kelly et al., 2000; Glambek et al., 2018(. دانشـگاه ها از یـک سـو بـه 
کـه  ، اعضـای آن بـه فرصت هـا، حقـوق و مزایایـی  مهـارت، خلاقیـت و انـرژی اعضـای خـود و از سـوی دیگـر
از سـوی دانشـگاه فراهـم می شـود، نیازمندنـد )Bolman & Deal, 2003(. قلـدری در دانشـگاه ها موضوعـی 
چالش برانگیـز بـرای دانشـگاه و افـراد آن اسـت کـه نـه تنهـا بر کارکردهـای آن اثر می گذارد، بلکه سـلامت و رفاه 
گاه اجـرای قوانیـن در فضـای  کـه  افـراد را نیـز تحت تأثیـر قـرار می دهـد )Namie & Namie, 2000(، به طـوری 
پیچیـده دانشـگاه، سـبب شـکل گیری گروه هـای غیررسـمی می شـود کـه می تواننـد در اجرای قوانیـن انحراف 
ایجـاد کننـد و تصویـری قدرتمنـد از خـود بسـازند کـه ممکـن اسـت بـرای برخـی افـراد ضعیـف فریبنـده باشـند 
Nielsen et al., 2009; Sofield & Sal-( یافته هـای پژوهشـی .)Cortina et al., 2011; Yoo & Lee, 2018(

mond, 2003(. بیانگـر آن اسـت کـه قلـدری در دانشـگاه با عملکرد و نگهداشـت اعضـای هیئت علمی ارتباط 
مسـتقیم دارد. از سـویی، رفتارهـای پرخاشـگرانه و دور از ادب برخـی از دانشـجویان و اعضـای هیئـت علمـی 
کیفیـت روابـط بین فـردی ماننـد   ،)Braxton & Baye, 2004; Rai & Agarwal, 2016( در فضـای دانشـگاهی
 Norman et al., 2006;( روابط همکاران را که عامل مهمی در پایداری اعضای هیئت علمی به شمار می رود
Glambek et al., 2018( و همچنیـن پیشـینه پژوهـش گسـترده دربـاره کشـمکش و سـوءمدیریت در آمـوزش 
عالـی، موقعیت هـای سـاختاری و بین فـردی را بـرای اختـلاف و امـکان بـروز قلـدری در چنیـن محیط هایـی 

1- Workplace aggression 2- Workplace incivility 3- Workplace harassment
4- Workplace deviance 5- Social undermining 6- Emotional abuse
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فراهـم می کنـد )Cameron et al., 2005; Giorgi, 2012(. بنابرایـن، مـروری بـر ادبیـات موضوع نشـان می دهد 
کـه قلـدری بـه مفهـوم و چالشـی جـدّی در آمـوزش عالـی جهـان بـدل شـده اسـت. در ایـران تـا سـال 2018 
پژوهـش مرتبطـی بـا ایـن مفهـوم انجـام نشـده بـود و فقـط یافته هـای جانبـی برخـی پژوهش هـا می توانسـت 
 Shirbagi et al., 2015; Ghasemi & Salehi, 2017; Noorshahi, 2016;( چـراغ راهـی در ایـن مسـیر باشـد
کـه مفهوم پـردازی ایـن پدیـده در بافـت آمـوزش عالـی ایـران  Sotoodeh Asl et al., 2012(. بنابرایـن، از آنجـا 
در میان مطالعات در دسـترس مشـاهده نشـد، پژوهشـگر با ترسـیم چشـم اندازی گسـترده از پدیده قلدری، 
کـرد و در مرحلـه نخسـت، پژوهشـی بـا رویکـرد کیفـی مبتنـی  کمّـی( طراحـی  پژوهشـی در دو مرحلـه )کیفـی و 
بـر پارادایـم تفسـیری و بـا اسـتفاده از روش نظریه پـردازی داده بنیـاد بـا هـدف مفهوم پردازی پدیـده قلدری از 
منظـر اعضـای هیئـت علمـی دانشـگاه های جامـع شـهر تهـران انجـام داد. بـر پایـه یافته هـای مرحلـه نخسـت 
)Rashidi, 2018( »قلـدری یـک الگـوی رفتـاری اسـت کـه در بـازه زمانـی طولانـی تکـرار می شـود«. ایـن الگـوی 
گون افراد  گاه، که برنامه ریزی شـده، هدفمند و پیچیده اسـت و در مسـیر تجربه هـای گونا رفتـاری نـه ناخـودآ
کـه قلـدری، پدیـده ای اجتماعـی و وابسـته  آموختـه و حتـی بازتولیـد می شـود. مشـارکت کنندگان معتقدنـد 
بـه بافـت آمـوزش عالـی اسـت و از ایـن رو، مبتنـی بـر آنچـه در بافـت آمـوزش عالـی ایـران در حـال رخ دادن 
گیـر و حتـی اجتناب ناپذیـر شـده اسـت. آن ها بر ایـن باورند که قلـدری به عنوان  اسـت، ایـن پدیـده رایـج و فرا
کـه بـه ظاهـر پنهـان بـه نظـر می رسـد، همـواره پدیـده ای مخـرب و آسـیب زننده بـوده اسـت و در  آشـکاری 
ازای سوءاسـتفاده از قـدرت رخ می دهـد. نابرابـری در قـدرت )مرتبـه علمـی، وضعیـت اسـتخدامی، موقعیـت 
اجتماعـی و...( و سوءاسـتفاده از آن بیـن عامـل قلـدری و فـردی کـه قربانـی ایـن عامل اسـت، یکـی از کدهای 
کـه غالـب اعضـای هیئـت علمـی شـرکت کننده در پژوهـش حاضـر دربـاره  اصلـی در بـروز ایـن پدیـده اسـت 
آن بـا یکدیگـر اتفاق نظـر داشـتند. ایـن رفتارهـای منفـی، مخـرب و آسـیب زننده از نـگاه مشـارکت کنندگان بـه 
 ، ، تحقیر گـون بـروز می کنـد، بـه طـوری کـه می توانـد از نـوع کلامـی )توهین، تمسـخر شـیوه ها و شـکل های گونا
کنی، تهمـت زدن، نادیده گرفتـن و غیـره( باشـد. بـر پایـه آنچـه  کنایـه و غیـره( یـا اجتماعـی )شـایعه پرا طعنـه و 
، بـر  کیفیـت عملکـرد فـرد و در سـطحی بزرگ تـر کـه بـر  از مفهـوم قلـدری بـر می آیـد، قلـدری پدیـده ای اسـت 
کـه شـیوع و دنبالـه دار شـدن آن می توانـد نهـاد را در دسـتیابی بـه اهدافـش بـا  عملکـرد نهـاد اثـر می گـذارد 
چالـش جـدی مواجـه سـازد. بـا توجـه بـه اهمیـت ایـن تأثیـر و تعمیم پذیـر نبـودن یافته هـای مرحلـه نخسـت 
اعضـای هیئـت  روابـط  در  قلـدری  میـزان  بـا هـدف سـنجش  کمّـی  رویکـرد  بـا  پژوهشـی   ، بزرگ تـر بافتـی  بـه 
گروههـای آموزشـی مـورد مطالعه)فنـی و مهندسـی و  علمـی دانشـگاه های دولتـی شـهر تهـران بـه تفکیـک 
علـوم انسـانی( از طریـق آزمـون پنـج فرضیـه زیـر انجـام شـد: 1. عوامـل سـازمانی بـا شـکل گیری قلـدری رابطـه 
کننـد. 2. عوامـل فـردی بـا شـکل گیری قلـدری  معنـادار دارنـد و تـا چـه حـد قلـدری را می تواننـد پیش بینـی 
رابطـه معنـادار دارنـد و تـا چـه حـد قلـدری را می تواننـد پیش بینـی کننـد.3. جنسـیت اعضـای هیئـت علمـی 
علمـی  هیئـت  اعضـای  علمـی  مرتبـه  دارد.4.  معنـادار  رابطـه  قلـدری  بـا  تهـران  شـهر  دولتـی  دانشـگاه های 
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بـا قلـدری رابطـه معنـادار دارد.5. وضعیـت اسـتخدامی اعضـای هیئـت  دانشـگاه های دولتـی شـهر تهـران 
علمـی دانشـگاه های دولتـی شـهر تهـران بـا قلـدری رابطـه معنـادار دارد.

پیشینه پژوهش� 3
فراسـتخواه )Farasatkhah,2022( در مقاله ای تحت عنوان »زیرپوسـت علوم انسـانی ایران؛ دوئل کنشـگران 
و سـاختارها« بیان می دارد علوم انسـانی ایران، چگالی عظیم و سـرگردان شـده اسـت. ساختارها و نهادهای 
کـه در  کننـد  کمـک  کشـور و مدیریت هـای دانشـگاهی مـا نمی تواننـد بـه ثمربخشـی ایـن موجودیـت  رسـمی 
تحقیـق مـد نظـر ایشـان بـه عنـوان جـرم بحرانـی از آن بحـث می شـود. تحقیـق حاضـر بـا روش پدیدارشناسـی 
تفسـیری، بـه سـراغ نمونـه هدفمنـدی شـامل 50 تـن از اصحـاب علوم انسـانی ایران در خوشـه های رشـته ای 
آیـد و بـه  کوشـیده اسـت بـه فهـم تجربه هـای زیسته شـان نائـل  آنهـا  مختلـف رفتـه و از طریـق مصاحبـه بـا 
کـه علـوم انسـانی دچـار نوعـی  کتشـافی دهـد. نتیجـه حاضـر گویـای آن اسـت  پرسـش های تحقیـق پاسـخی ا
گرفتـار وضعیـت سیاسـی و  حالـت مانـد و اینرسـی شـده اسـت و اصحـاب علـوم انسـانی ایـران خـود را چنـان 
سـاختاری و نهـادی می بیننـد کـه »کانـون اسـناد« شـان بـه نوعـی بیرونـی می شـود، » نقـش قربانـی« برعهـده 
می گیرنـد و ایـن تـا حـدودی حتـی موجـد وضعیتی ترومایی نیز می شـود و با دامن زدن بـه ارزش ها ، می تواند 

روح کنـش را از نسـل جدیـد علـوم انسـانی بسـتاند.
رشـیدی )Rashidi, 2020( در پژوهـش خـود بـا هـدف بررسـی میـزان سـایش در روابـط میـان اعضـای 
هیئـت علمـی دانشـگاه های وابسـته بـه وزارت علـوم، تحقیقـات و فنـاوری و ارائـه راهکارهایـی بـرای بهبـود 
نـوع مطالعـات همبسـتگی و روش تحلیـل  از  از روش توصیفـی  کمّـی،  انجـام شـد. در رویکـرد پژوهـش  آن 
رگرسـیون چندگانـه )Backward( و ابـزار پرسـش نامه بـرای اجـرای آن بهـره گرفتـه شـده اسـت. جامعـه آمـاری 
موردمطالعـه اعضـای هیئـت علمـی دانشـگاه ها و مؤسسـات آمـوزش عالـی دولتـی وابسـته بـه وزارت علـوم، 
تحقیقـات و فنـاوری کشـور بـود کـه بـا اسـتفاده از روش نمونه گیـری تصادفی طبقه ای تعـداد 601 نفر انتخاب 
شـدند. یافته هـای پژوهـش بیانگـر آن اسـت کـه 56/24 درصـد از اعضـای هیئت علمی شـرکت کننده در این 
کاری خـود در معـرض سـایش بوده انـد و در ایـن میـان اعضـای هیئـت علمـی زن، مجـرد  پژوهـش، در دوره 
بـا مرتبـه علمـی اسـتادیاری و وضعیـت اسـتخدامی پیمانـی، سـایش اجتماعـی را بیشـتر از دیگر ابعاد سـایش 

کرده انـد. )کلامـی و فیزیکـی( تجربـه 
کتاب خود با عنوان »قلدری، آزار و اذیت و خشونت در دانشگاه: تجربه  کیشلی )Keashly, 2021( در 
اعضای هیئت علمی« از ابعاد مختلف به بررسی قلدری در دانشگاه و در میان دانشگاهیان پرداخته است. 
کتاب خود بیان می کند در پژوهش های بسیاری فرهنگ دانشگاه و دانشگاهیان به عنوان  در بخشی از 
فرهنگی خصمانه و ظالمانه توصیف شده است. در این کتاب مروری گسترده بر مطالعات جهانی در زمینه 
قلدری در دانشگاه انجام شده است تا اعتبار و صحت چنین توصیف هایی مشخص شود. از آنجا که عضو 
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کلیدی در شکل گیری ماهیت آموزش عالی شناخته می شود، تجربه  هیئت علمی یکی از کنشگران اصلی و 
کار موردتوجه قرار گرفته است. برای  این گروه به عنوان قربانی، عامل و شاهد قلدری و خشونت در محیط 
که 1( چگونه اعضای هیئت علمی سبب شکل گیری، پویایی و شیوع این پدیده در  رسیدن به این پاسخ 
گی های  کاری بزرگ تر ارزشمند باشد، ویژ کدام نتایج می تواند برای محیط های  دانشگاه می شوند و یا 2( 
« و اعضای هیئت علمی به عنوان »کنشگران« در  کار منحصربه فرد و ماهیت دانشگاه به عنوان »محیط 

گرفته است. کنار بسترهای سیاسی، اقتصادی و اجتماعی موردمطالعه قرار 
بـا عنـوان »فرهنـگ، همـکاران و رهبـری:  ، بیکـر و لانس فـورد )Pifer et al, 2019( در مقالـه خـود  پیفـر
کـه درک و مطالعـه بیشـتر  گروه هـای دانشـگاهی مکانـی بـرای تجربـه اعضـای هیئـت علمـی« بیـان می کننـد 
گروه هـای آموزشـی در دانشـکده هنرهـای آزاد می توانـد فراینـد انتخـاب، توسـعه، و پشـتیبانی  دربـاره نقـش 
کـه در ایـن تحقیـق بافـت  و نگهداشـت اعضـای هیئـت علمـی را بهبـود بخشـد. نویسـندگان اشـاره می کننـد 
گی هـای منحصربه فـرد هـر گـروه  دانشـکده های هنرهـای آزاد موردمطالعـه قـرار گرفتـه اسـت و بـا توجـه بـه ویژ
کتشـافی کیفی،  آموزشـی، تعمیـم نتایـج بـه دیگـر گروه هـای آموزشـی امکان پذیـر نیسـت. هدف ایـن مطالعه ا
کـه عضـو هیئـت علمـی در آن فعالیـت می کنـد. در  گـروه آموزشـی بـه عنـوان بخشـی از سـازمانی اسـت  درک 
کـه  ایـن پژوهـش بـا 55 عضـو هیئـت علمـی دانشـکده هنرهـای آزاد مصاحبـه شـد و نتایـج نشـان می دهـد 
سـه حـوزه فرهنـگ، همـکاران و رهبـری در شـکل گیری و شـیوع قلـدری در این دانشـکده ها مؤثر بوده اسـت. 
، آموزش  کار کول )Smith & Coel, 2018( در پژوهش خود با عنوان »سیاست های محیط  اسمیت و 
نهادهای  دهند  نشان  که  هستند  آن  دنبال  به   » دیوار جای  به  پل  ساخت  اصلاحیه:  نخستین  و  عالی 
آموزش عالی بایستی دستورالعمل های رفتاری اعضای هیئت علمی خود را مواجه با قلدری تغییر دهند تا 
که محیط های دانشگاهی این شیوه رفتاری را نپذیرفته اند و برای مقابله  بتوانند به درستی نشان دهند 
 » کار با آن شیوه نامه های مشخصی دارند. برای رسیدن به این هدف، نخست مفهوم »قلدری در محیط 
بررسی شده است. در گام دوم، تجزیه وتحلیل ارائه شده است که چگونه اصلاحیه اول دستورالعمل رفتاری 
کالج های ایالات متحده امریکا یک قانون مطلق به ویژه در محیط  اعضای هیئت علمی در دانشگاه ها و 
، نبود سیاست های شفاف  گام سوم میزان توجه قانونی به این مسئله آزمون شد و در آخر کار نیست. در 
گرفته است. برای این  کشور مورد بحث و بررسی قرار  و فرایندهایی مواجه با قلدری در دانشگاه های این 
کالج های مختلف در سراسر ایالات متحده امریکا مورد  منظور 276 دستورالعمل رفتاری در دانشگاه ها و 
که در پی آن، دو موضوع اولیه شامل قطع آزار و اذیت و مشارکت  گرفته است  بررسی و تحلیل ریاضی قرار 
که نهادهای آموزش عالی  کارکنان استخراج شد. بر پایه این تحلیل ها نویسندگان به این نتیجه رسیدند 
نوعی  قلدری  که  دهند  تغییر  به گونه ای  را  خود  علمی  هیئت  اعضای  رفتاری  دستورالعمل های  بایستی 
کارکنان  مشخص و تمایزی از آزار و اذیت به شمار آید، مفهوم قلدری در تعاملات اعضای هیئت علمی و 

گروه عامل و قربانی پیشنهاد شود.  کاماً مشخص و شفاف باشد و راهنمایی برای هر دو  دانشگاه 
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روش پژوهش� 4
کـم بـر پژوهـش حاضـر از نـوع اثبات گرایـی )کمّـی( بـود. از منظـر هستی شناسـی1 در ایـن پارادایـم  پارادایـم حا
کنشـگر بـا توجـه بـه درک و تعبیـرش از موقعیـت، واقعیـت را برسـاخت  واقعیـت ثابـت و متکثـر اسـت، یعنـی 
اعضـای هیئـت علمـی دانشـگاه ها و مؤسسـات  کلیـه  بازتولیـد نمی کنـد. جامعـه پژوهـش  و  تولیـد  و مـدام 
آمـوزش عالـی دولتـی تحـت پوشـش وزارت علـوم، تحقیقـات و فنـاوری در منطقـه یـک دانشـگاهی )مطابق با 
آیین نامـه مناطـق ده گانـه دانشـگاهی در حـوزه آمـوزش( کشـور بودنـد. منظـور از دانشـگاه های وزارت علـوم 
دانشـگاه هایی بـا مأموریـت عـام اسـت و در ایـن تحقیـق دانشـگاه های غیرحضـوری، نیمه حضـوری، فنـی و 
حرفـه ای و علمی-کاربـردی را شـامل نمی شـود. نمونه گیـری بـه صـورت نمونه گیـری طبقـه ای چندمرحله ای 
متناسـب با حجم بود، با این پیش فرض که قلدری در روابط اعضای هیئت علمی دانشـگاه ها و مؤسسـات 
ک انتخـاب دانشـگاه در منطقـه بـر اسـاس  آمـوزش عالـی کشـور بـا سـابقه های مختلـف، متفـاوت اسـت. مـلا
سـابقه تأسـیس )با سـابقه بالا »تا ابتدای سـال 1356«، سـابقه متوسـط »1357 تا 1375« و سـابقه کم »بعد 
از سـال 1375«( بـود. بـر اسـاس ایـن تقسـیم بندی شـمار اعضـای هیئـت علمـی تمام وقـت دانشـگاه ها برابـر 
گروه علوم انسـانی و فنی و مهندسـی به عنوان نمونه انتخاب  که از این تعداد 532 نفر در دو  6069 نفر بود 

شـدند )جـدول 1(. 

جدول 1. جامعه و نمونه آماری 

تعداد اعضای استانمنطقه
دانشگاه نمونههیئت علمی

تعداد اعضای هیئت 
علمی دانشگاه های 

منتخب

نمونه

فنی و مهندسیعلوم انسانی

7149تهران- البرز1

426علم و صنعت ایران

275257

2154تهران

543صنعتی امیرکبیر

361الزهرا

825شهید بهشتی

323خواجه نصیرالدین طوسی

537علامه طباطبایی

743تربیت مدرس

328شاهد

6069532جمع کل

منبع: آمار آموزش عالی ایران 99-1398، مؤسسه پژوهش و برنامه ریزی آموزش عالی

1- Ontology 
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ابـزار پژوهـش پرسـش نامه محقق سـاخته بـه همـراه پرسـش های بـاز پاسـخ بود. پژوهشـگر در این مسـیر 
بیـن جمـع آوری داده هـا و تحلیـل آنهـا در رفت وبرگشـت نبـود و فراینـدی قیاسـی را دنبـال کرد و در این مسـیر 
داده هـا او را هدایـت نکردنـد. بـا توجـه بـه آنکـه اسـتنباط آمـاری بیـش از اسـتنباط مفهومـی اهمیـت دارد، از 
گردآوری داده ها، این مطالعه در دسـتهٔ پژوهش های  روش های نمونه گیری احتمالی اسـتفاده شـد. از نظر 
توصیفـی )غیرآزمایشـی( قـرار می گیـرد و از نظـر تحلیـل داده هـا بـا توجـه به هدف پژوهش که سـنجش قلدری 
در روابـط میـان اعضـای هیئـت علمـی دانشـگاه های دولتی شـهر تهـران بود، از طرح تحقیـق توصیفی از نوع 
همبسـتگی و علّـی- مقایسـه ای اسـتفاده شـد. در بخـش همبسـتگی از روش تحلیـل رگرسـیون چندگانـه بـه 
شیوهٔ )Stepwise Backward Pillai, 2006( و در بخش علّی- مقایسه ای، از آزمون های مقایسهٔ میانگین ها 

اسـتفاده شد. 

یافته ها� 5
گروه هـای آموزشـی علـوم انسـانی و فنـی و مهندسـی  در ایـن پژوهـش میانگیـن سـن اعضـای هیئـت علمـی 
دانشـگاه های دولتـی شـهر تهـران کـه در ایـن مطالعـه مشـارکت داشـته اند، 45 سـال و دامنـه سـنی آنهـا بیـن 
30 تا 68 سـال بود. 80/5 درصد مردان متأهل و 70/4درصد زنان مجرد بودند. در میان مشـارکت کنندگان 
مـرد، وضعیـت اسـتخدامی رسـمی- قطعـی بـا 82 درصـد بیشـترین سـهم و رسـمی- آزمایشـی بـا نزدیـک بـه 
کـه در میـان زنـان، وضعیـت اسـتخدامی رسمی-آزمایشـی بـا  کمتریـن سـهم را داشـت. در حالـی  57 درصـد 
کمتریـن سـهم را داشـت. از منظـر مرتبـه  43/3درصـد بیشـترین و رسـمی- قطعـی بـا نزدیـک بـه 18 درصـد 
علمـی و بـدون در نظـر گرفتـن مرتبـه اسـتادی، در گـروه مـردان، دانشـیاران بـا نزدیـک بـه 81 درصد بیشـترین 
و مربیـان بـا 47 درصـد کمتریـن سـهم را داشـتند و در گـروه زنـان مربیـان بـا نزدیـک بـه 53 درصـد بیشـترین و 

دانشـیاران بـا 19 درصـد کمتریـن سـهم را داشـتند )جـدول 2(.

گی های جمعیت شناختی جدول 2. ویژ

45 سالمیانگین سن

زنمردجنسیت

وضعیت تأهل
70/4%29/6%مجرد

19/5%80/5%متأهل 

وضعیت استخدامی

26/0%74/0%پیمانی

43/3%56/7%رسمی- آزمایشی

17/8%82/2%رسمی- قطعی

مرتبه علمی

52/9%47/1%مربی

33/4%66/6%استادیار

19/3%80/7%دانشیار

0/0%100/0%استاد
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کلامـی و فیزیکـی در هـر  کـه متغیـر وابسـته پژوهـش بـود، در سـه بعـد قلـدری اجتماعـی،  مؤلفـه قلـدری 
گـروه علـوم انسـانی و فنـی و مهندسـی دسـته بندی و بررسـی شـد. بـر پایـه نتایـج به دسـت آمده از بررسـی  دو 
کلامـی و قلـدری  گـروه بـه ترتیـب قلـدری اجتماعـی، قلـدری  نظرهـای پاسـخگویان )جـدول 3(، در هـر دو 
فیزیکـی بیشـترین تـا کمتریـن نمـره را بـه خـود اختصـاص داده انـد، با این تفـاوت که در گروه فنی و مهندسـی 
قلـدری اجتماعـی بـا میانگیـن25/30 بیشـتر از قلـدری اجتماعـی بـا میانگیـن 24/76 در گـروه علوم انسـانی 
گـروه علـوم انسـانی بـا میانگیـن 13/49 بیشـتر از قلـدری  کلامـی در  کـه قلـدری  اسـت. ایـن در حالـی اسـت 
گـروه فنـی و مهندسـی اسـت. همچنیـن قلـدری فیزیکـی بـا میانگیـن 4/85  کلامـی بـا میانگیـن 13/40 در 
گـروه علـوم فنـی و مهندسـی اسـت.  گـروه علـوم انسـانی بیشـتر از قلـدری فیزیکـی بـا میانگیـن 4/69 در  در 
گـروه نشـان  قلـدری در میـان اعضـای هیئـت علمـی هـر دو  از میانگیـن شـاخص  اطلاعـات به دسـت آمده 
گـروه علـوم  گـروه فنـی و مهندسـی و 43/11 در  کـه میـزان بـروز ایـن پدیـده بـا میانگیـن 43/39 در  می دهـد 

انسـانی نسـبتاً متوسـط اسـت.

جدول 3. توزیع فراوانی قلدری و ابعاد آن

گروه های آموزشی انحراف معیارمیانگیننمونهابعاد قلدری در 

قلدری اجتماعی
27524/7610/99علوم انسانی

25725/309/14فنی و مهندسی

قلدری کلامی
27513/497/28علوم انسانی

25713/406/29فنی و مهندسی

قلدری فیزیکی
2754/851/81علوم انسانی

2574/691/09فنی و مهندسی

قلدری
27543/1119/18علوم انسانی

25743/3915/54فنی و مهندسی

از آنجـا کـه هـدف مقالـه بررسـی ایـن پدیـده در میـان اعضـای هیئـت علمـی و بـا تمرکـز بـر دو گـروه اصلـی 
تفکیـک  بـه  و  گـروه  دو  ایـن  میـان  در  قلـدری  ادامـه  در  اسـت،  مهندسـی  و  فنـی  و  انسـانی  علـوم  آموزشـی 

گرفتـه اسـت. گی هـای مختلـف مـورد بررسـی قـرار  ویژ
مقایسه قلدری میان اعضای هیئت علمی )زن و مرد؛ متأهل و مجرد(: بر پایه نتایج ارائه شده )جدول 
4( بین قلدری اعضای هیئت علمی شرکت کننده در این مطالعه و جنسیت آنان از منظر آماری در سطح 
گروه فنی و مهندسی با t= -3/746 اختلاف  گروه علوم انسانی با t= -2/952 و در  خطای پنج درصد، در 
که  گفت  می توان  درصد   95 احتمال  با  به دست آمده،  میانگین  پایه  بر  همچنین،  دارد.  وجود  معناداری 
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گروه علوم انسانی و فنی و مهندسی بیشتر از مردان  قلدری در میان اعضای هیئت علمی زن در هر دو 
پنج  خطای  سطح  در  آماری  منظر  از  پاسخگو  علمی  هیئت  اعضای  تأهل  وضعیت  و  قلدری  بین  است. 
درصد در گروه علوم انسانی با t =0/511 و در گروه فنی و مهندسی با t=1/77،  اختلاف معنادار وجود ندارد.
رابطـهٔ بیـن عوامـل مؤثـر بـر شـکل گیری قلـدری در میان اعضای هیئت علمی دانشـگاه های دولتی شـهر 

تهران در دو گروه علوم انسـانی و فنی و مهندسـی.

جدول 4. توزیع فراوانی پاسخگویان بر اساس جنسیت و وضعیت تأهل

Sig�آماره tدرجه آزادیمیانگیننمونهجنسیت و وضعیت تأهلگروه های آموزشی

علوم انسانی

20340/72مرد
95/041-2/9520/004

7249/83زن

مجرد
متأهل

3545/03
39/7530/5110/612

24042/83

فنی و مهندسی

18440/85مرد
102/995-3/7460/000

7349/79زن

45147/14مجرد
96/2801/7710/080

8142/55متأهل

٭معناداری در سطح خطای پنج درصد 

مقایسـه قلـدری بـر اسـاس مرتبـه علمـی: ایـن مقایسـه در دو گـروه علـوم انسـانی و فنـی مهندسـی انجـام 
شـد و نتایـج به دسـت آمده از تحلیـل واریانـس یک طرفـه قلـدری بـر اسـاس مرتبه هـای علمـی پاسـخگویان 
کـه بـر اسـاس آمـاره F=5/380، اختـلاف  گـروه علـوم انسـانی نشـان داد  در سـطح خطـای پنـج درصـد و در 
آزمـون تعقیبـی  معنـاداری میـان سـازه قلـدری و مرتبـه علمـی پاسـخگویان وجـود دارد )جـدول 5(. نتایـج 
پاسـخ دهنده برحسـب مرتبـه  اعضـای هیئـت علمـی  را میـان  ایـن اختـلاف دیـدگاه  کـه دسـته بندی  توکـی 
کـه دسـته بندی ایـن اختـلاف دیـدگاه را میـان اعضـای  علمـی نشـان می دهـد، نتایـج آزمـون تعقیبـی توکـی 
هیـأت علمـی پاسـخ دهنده برحسـب مرتبه علمی نشـان می دهد، اسـتادان و دانشـیاران دیـدگاه نزدیک تری 
کنـار اسـتادیاران و مربیـان نیـز  کـه دانشـیاران در دسـته دوم و در  بـه یکدیگـر داشـتند. ایـن در حالـی اسـت 
گرفتـه و تـا حـدودی دیدگاهـی نزدیـک بـه ایـن دسـته نیـز داشـتند )جـدول 6(. همچنیـن نگاهـی بـه  قـرار 
گـروه فنـی و مهندسـی اعضـای هیئـت علمـی در مرتبـه مربـی )میانگیـن  کـه در  میانگین هـا بیانگـر آن اسـت 
49/20( و سـپس اسـتادیاران )میانگیـن 45/15( بیشـتر از دیگـران قلـدری را تجربـه و یـا شـاهد آن در محیـط 

آموزشـی خـود بودنـد.
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گروه علوم انسانی جدول 5. تحلیل واریانس یک راهه برای مقایسه قلدری در مرتبه های علمی پاسخگویان در 

Sig�آماره Fانحراف معیارمیانگیننمونهمرتبه علمی

1049/2021/02مربی

5/3800/001
17745/1520/21استادیار

7140/9316/61دانشیار

1727/351/11استاد

گروه علوم انسانی جدول 6. تحلیل آزمون توکی بین مرتبه های علمی در 

Sig�تفاوت میانگینمراتب علمی

مربی

4/040/910استادیار

8/270/559دانشیار

21/850/019استاد

استادیار

4/050/910-مربی

4/220/378دانشیار

17/800/001استاد

دانشیار

8/270/559-مربی

4/220/378-استادیار

13/580/039استاد

استاد

21/850/019مربی

17/800/001استادیار

13/580/039دانشیار

گروه 2گروه 1مرتبه علمی

27/35استاد

40/9340/93دانشیار

45/15استادیار

49/20مربی

آمـاره F=6/40 میـان سـازه قلـدری و مرتبـه علمـی پاسـخگویان  بـر اسـاس  گـروه فنـی و مهندسـی،  در 
اختـلاف معنـادار وجـود دارد )جـدول 7(. بدیـن ترتیـب، برای آنکه مشـخص شـود که اختـلاف در میان کدام 
گـروه از مرتبه هـای علمـی وجـود دارد، از آزمـون تعقیبـی توکـی اسـتفاده شـد )جـدول 8(. نتایـج ایـن آزمـون 
بیانگـر آن اسـت کـه نگـرش اعضـای هیئـت علمـی بر اسـاس مرتبه علمی را می توان در سـه گروه دسـته بندی 
کـه دیـدگاه و نگـرش آنهـا دربـاره  گـروه نخسـت اعضـای هیئـت علمـی بـا مرتبـه اسـتادی قـرار دارنـد  کـرد. در 
گـروه دوم  پدیـده قلـدری بـا دیگـر اعضـای هیئـت علمـی در مرتبه هـای علمـی پایین تـر متفـاوت اسـت. در 
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کـه نگـرش آنهـا دربـاره قلـدری، تقریبـاً  اعضـای هیئـت علمـی بـا مرتبـه علمـی دانشـیار و اسـتادیار قـرار دارنـد 
گرفته انـد و دیـدگاه متفاوتـی بـا  کـه اعضـای هیئـت علمـی مربـی در آن قـرار  گـروه سـوم  شـبیه بـه هـم اسـت و 
کـه اعضـای هیئـت علمـی مربـی  گـروه دیگـر دارد. همچنیـن از میانگین هـای به دسـت آمده روشـن اسـت  دو 

کرده انـد.  و سـپس، اسـتادیاران وجـود قلـدری در میـان اعضـای هیئـت علمـی را بیشـتر از دیگـران ارزیابـی 

گروه فنی و مهندسی جدول 7. تحلیل واریانس یک راهه برای مقایسه قلدری در مرتبه های علمی پاسخگویان در 

Sig�آماره Fانحراف معیارمیانگیننمونهمرتبه علمی

1654/2521/50مربی

6/4000/000
12843/9016/52استادیار

9043/3713/28دانشیار

2333/092/76استاد

گروه فنی و مهندسی جدول 8. تحلیل آزمون توکی بین مرتبه های علمی در 

Sig�تفاوت میانگینمراتب علمی

مربی

10/3520/049استادیار

10/8830/041دانشیار

21/1630/000استاد

استادیار

10/351560/049-مربی

0/531770/994دانشیار

10/811480/009استاد

دانشیار

10/883330/041-مربی

0/531770/994-استادیار

10/279710/020استاد

استاد

19/163040/000-مربی

10/811480/009-استادیار

10/279710/020-دانشیار

گروه 3گروه 2گروه 1مرتبه علمی

  33/0870استاد

 43/3667 دانشیار

 43/8984 استادیار

54/2500  مربی
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مقایسـه قلـدری بـر اسـاس وضعیـت اسـتخدامی پاسـخگویان: نتایـج به دسـت آمده از تحلیـل واریانـس 
کـه در سـطح خطـای  گـروه نشـان داد  یک طرفـه قلـدری بـر اسـاس وضعیـت اسـتخدامی پاسـخگویان در دو 
وضعیـت  و  قلـدری  سـازه  میـان   F=16/430 و   F=  7/215 بـا  انسـانی  علـوم  گـروه  دو  هـر  در  درصـد،  پنـج 
اسـتخدامی پاسـخگویان اختـلاف معنـادار وجـود دارد )جـدول 9(. بدیـن ترتیـب، بـرای آنکـه مشـخص شـود 
گـروه  گـروه از وضعیـت اسـتخدامی وجـود دارد، از آزمـون تعقیبـی توکـی در هـر  کـدام  کـه اختـلاف در میـان 
کـه دسـته بندی اعضـای هیئـت علمـی در  آموزشـی اسـتفاده شـد )جـدول 10(. نتایـج ایـن آزمـون نشـان داد 
گـروه آموزشـی مشـابه اسـت، به طـوری کـه اعضـای هیئـت علمـی پیمانـی و رسمی-آزمایشـی در مـورد  هـر دو 
سـازه قلـدری دیـدگاه مشـابهی دارنـد و در یـک دسـته قـرار گرفته انـد. ایـن در حالـی اسـت کـه اعضـای هیئـت 
علمـی بـا مرتبـه رسمی-آزمایشـی و سـپس، پیمانی هـا وجـود قلـدری در میـان اعضـای هیئت علمی را بیشـتر 

کرده انـد.  ارزیابـی 

جدول 9.تحلیل واریانس یک راهه برای مقایسه قلدری با وضعیت استخدامی پاسخگویان

Sig�آماره Fانحراف معیارمیانگیننمونهوضعیت استخدامیگروه ها

علوم انسانی

10841/8717/101پیمانی

7/2150/001 6550/6323/632رسمی- آزمایشی

10239/6316/861رسمی- قطعی

فنی و مهندسی

8841/14814/103پیمانی

16/4300/000 6951/97119/148رسمی- آزمایشی

10039/44011/245رسمی- قطعی

گروه علوم انسانی جدول 10.تحلیل تعقیبی توکی بین وضعیت استخدامی پاسخگویان در 

Sig�تفاوت میانگینوضعیت استخدامی

پیمانی
8/760400/009-*رسمی- آزمایشی

2/242920/662رسمی- قطعی

رسمی- آزمایشی
8/760400/009-*پیمانی

11/003320/001*رسمی- قطعی

رسمی- قطعی
2/242920/662-پیمانی

11/003320/001-*رسمی- آزمایشی

٭ معناداری در سطح خطای پنج درصد 

گروه 2گروه 1وضعیت استخدامی

 39/63رسمی - قطعی

 41/87پیمانی

50/63 رسمی - آزمایشی



زهرا رشیدی و شادی روحانی 119

گروه فنی و مهندسی جدول 11.تحلیل تعقیبی توکی بین وضعیت استخدامی پاسخگویان در 

Sig�تفاوت میانگینوضعیت استخدامی

پیمانی
10/823290/000-*رسمی- آزمایشی

1/707730/706رسمی- قطعی

رسمی- آزمایشی
10/823290/000*پیمانی

12/531010/000*رسمی- قطعی

رسمی- قطعی
1/707730/706-پیمانی

12/531010/000-*رسمی- آزمایشی

گروه 2گروه 1وضعیت استخدامی

 39/44رسمی - قطعی

 41/15پیمانی

51/97 رسمی-آزمایشی

بـرای سـنجش میـزان قلـدری در میـان اعضـای هیئـت علمـی  کـه   )Rashidi, 2020( پژوهـش پیشـین
کـه  رسـید  نکتـه  ایـن  بـه  محقـق  پاسـخ  بـاز  پرسـش های  از  شـد،  انجـام  تهـران  شـهر  دولتـی  دانشـگاه های 
تفاوت هایـی در ابعـاد قلـدری در میـان اعضـای هیئـت علمـی گروه هـای آموزشـی و عوامـل مؤثـر بـر آن وجـود 
گروه هـای آموزشـی متمرکـز شـود و تفـاوت ایـن  دارد. بـر پایـه ایـن نتایـج، پژوهشـی طراحـی شـد تـا تنهـا بـر 
گروه هـای علـوم انسـانی و فنـی مهندسـی بررسـی  پدیـده را بـه طـور خـاص در میـان اعضـای هیئـت علمـی 
نماینـد. در ایـن بخـش بـرای نشـان دادن رابطـه میـان عوامـل برکشـیده شـده و قلـدری از دیـدگاه اعضـای 

گـروه از ضریـب همبسـتگی پیرسـون اسـتفاده شـد )جـدول 12(.  هیئـت علمـی ایـن دو 

گروه علوم انسانی جدول 12. ضریب همبستگی میان متغیرهای پژوهش در 

قلدریقلدری فیزیکیقلدری کلامیقلدری اجتماعیضرایبعوامل

عوامل سازمانی
**0/358-**0/205-**0/401-**0/352-ضریب همبستگی

.Sig0/0000/0000/0010/000

فرهنگ سازمانی
**0/314-**0/188-**0/366-**0/275-ضریب همبستگی

.Sig0/0000/0000.0020/000

رهبری دانشگاهی
**0/447-**0/252-**0/474-**0/424-ضریب همبستگی

.Sig0/0000/0000/0000/000

قوانین و مقررات
**0/452-**0/293-**0/471-**0/428-ضریب همبستگی

.Sig0.0000.0000.0000.000
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ادامه جدول 12

تبعیض سازمانی
**0/398-**0/307-**0/425-**0/362-ضریب همبستگی

.Sig0/0000/0000/0000/000

فرهنگ و جامعه
0/080*0/0880/0410/149ضریب همبستگی

.Sig0/1480/5010/0140/188

عوامل فردی
**0/297-**0/222-**0/366-**0/239-ضریب همبستگی

.Sig0/0000/0000/0000/000

٭٭ همبستگی در سطح 1 درصد معنادار است.
٭ همبستگی در سطح 5 درصد معنادار است.

نشـان دادن رابطـه و شـدت هـر یـک از مؤلفه هـای پنج گانه عوامل سـازمانی مورد بررسـی در این مطالعه 
ارائـه دهـد.  قلـدری  زمینـه  در  از عملکـرد سـازمان  قلـدری، می توانـد تصویـری شـفاف تر  وابسـته  بـا متغیـر 
گروه هـای آموزشـی علـوم انسـانی و فنـی و مهندسـی را  کـه محقـق بـر آن اسـت تـا تمایـز بیـن  وانگهـی از آنجـا 
گـروه اشـاره شـده مـورد بررسـی  در ایـن بـاب نشـان دهـد، ارتبـاط ایـن عوامـل و قلـدری بـه طـور مجـزا در دو 
قـرار گرفـت. نتایـج به دسـت آمده از آزمـون همبسـتگی )جـدول 12( بیانگر آن اسـت که در گروه علوم انسـانی، 
عوامـل سـازمانی )**0/358-( نسـبت بـه عوامـل فـردی )**0/297-( همبسـتگی بیشـتری بـا قلـدری دارد 
گروه فنی و مهندسـی عوامل فردی )**0/476-( هرچند اندک، همبسـتگی بیشـتری نسـبت  درحالی که در 

بـه عوامـل سـازمانی )**0/460-( بـا قلـدری دارنـد.
گـروه علـوم انسـانی و در میـان عوامـل سـازمانی، قوانیـن و مقـررات بـا ضریـب )**0/452-( و رهبـری  در 
دانشگاهی با ضریب )0/447-( در سطح خطای 99 درصد با قلدری رابطه معکوس و معنادار دارد. بر پایه 
ایـن نتایـج می تـوان گفـت در گـروه آموزشـی علـوم انسـانی دو عامل قوانیـن و مقررات و رهبری دانشـگاهی در 
عـدم یـا زمینه سـازی بـرای بـروز و یـا گسـترش پدیـده قلـدری در میـان اعضای هیئـت علمی نقـش اثرگذارتری 
را داشـته اسـت. برای آن که بتوان الگویی از شـدت اثرگذاری متغیرهای مسـتقل بر متغیر وابسـته که همانا 
گروه هـای آموزشـی علـوم انسـانی و فنـی و مهندسـی را  پدیـده قلـدری اسـت در میـان اعضـای هیئـت علمـی 
نشـان داد، تحلیـل رگرسـیون انجـام شـد، نتایـج بیانگـر وجـود سـه مـدل در هـر دو گـروه بـر اسـاس متغیرهای 

مسـتقل و وابسـته قابل برآورد اسـت.
گـروه علـوم انسـانی، از سـه مـدل به دسـت آمده تنهـا مـدل اول معنـادار اسـت )جـدول 13(. در ایـن   در 
کـه مقـدار ضریـب همبسـتگی )R( برابـر بـا 0/722 و ضریـب تعییـن  مـدل تمـام متغیرهـا وارد معادلـه شـدند 
 ، ، حـدود 48/3 درصـد از تغییـرات واریانـس متغیـر )R2( آن برابـر بـا 0/483 بـه دسـت آمـد. بـه بیـان دیگـر

وابسـته )قلـدری( بـا متغیرهـای مسـتقل وارد شـده در معادلـه تبییـن می شـود. 
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گروه آموزشی علوم انسانی جدول 13. متغیرهای تأثیرگذار بر قلدری در میان اعضای هیئت علمی 

�RR2AdR2∆R2∆FSigمتغیر پیش بینمدل

Xa0/7220/4830/4830/49030/2160/000اول

Xb0/6210/3860/374-0/0010/6480/422دوم

Xc0/6180/3820/373-0/0031/4720/226سوم

a: فرهنگ سازمانی، عوامل سازمانی، فردی، فرهنگ و جامعه، قوانین و مقررات، تبعیض سازمانی، رهبری دانشگاهی

b: فرهنگ سازمانی، عوامل سازمانی، فرهنگ و جامعه، قوانین و مقررات، تبعیض سازمانی، رهبری دانشگاهی

C: فرهنگ و جامعه، قوانین و مقررات، تبعیض سازمانی، رهبری دانشگاهی

گروه فنی و مهندسی جدول 14. ضریب همبستگی میان متغیرهای پژوهش در 

قلدریقلدری فیزیکیقلدری کلامیقلدری اجتماعیضرایبعوامل

عوامل سازمانی
**0/460-**0/228-**0/409-**0/474-ضریب همبستگی

Sig.0/0000/0000/0000/000

فرهنگ سازمانی
**0/497-**0/258-**0/451-**0/504-ضریب همبستگی

Sig.0/0000/0000/0000/000

رهبری دانشگاهی
**0/465-**0/329-**0/452-**0/441-ضریب همبستگی

Sig.0/0000/0000/0000/000

قوانین و مقررات
**0/363-**0/154-**0/281-**0/405-ضریب همبستگی

Sig.0/0000/0000/0140/000

تبعیض سازمانی
**0/378-**0/191-**0/318-**0.401-ضریب همبستگی

Sig.0/0000/0000/0000/000

فرهنگ و جامعه
**0/049-**0/099-**0/037-**0/047-ضریب همبستگی

Sig.0/4570/5550/1120/431

عوامل فردی
**0/476-**0/291-**0/476-**0/432-ضریب همبستگی

Sig.0/0000/0000/0000/000

٭٭ همبستگی در سطح 1 درصد معنادار است.
٭ همبستگی در سطح 5 درصد معنادار است.

گـروه آموزشـی فنـی و مهندسـی  الگـوی اثرگـذاری ایـن عوامـل سـازمانی در میـان اعضـای هیئـت علمـی 
متفـاوت اسـت )جـدول 14(، بـه طـوری کـه فرهنگ سـازمانی ضریـب 0/497- و پس از آن رهبری دانشـگاهی 
بـا ضریـب 0/465-بیشـترین همبسـتگی را بـا قلـدری داشـتند. در گـروه فنـی و مهندسـی نیـز بر اسـاس نتایج 
رگرسـیون سـه مـدل بـه دسـت آمـد که تنهـا مدل اول معنادار اسـت. در ایـن مدل تمامی متغیرهای مسـتقل 
در مدل وارد شـدند که مقدار ضریب همبسـتگی برابر 0/890 و ضریب تعیین آن برابر 0/498 به دسـت آمد. 
بنابرایـن حـدود 49/8 درصـد از تغییـرات پدیـده قلـدری بـا متغیرهـای پیش بینی کننـده وارد شـده در ایـن 

مـدل قابـل تبیین اسـت )جـدول 15(. 
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گروه آموزشی فنی و مهندسی جدول 15. متغیرهای تأثیرگذار بر قلدری در میان اعضای هیئت علمی 

�RR2AdR2∆R2∆FSigمتغیر پیش بینمدل

Xa0/8900/4980/4540/47243/320/000اول

Xb0/6720/4520/4410/0000/0550/814دوم

Xc0/6710/4500/441-0/0020/8900/346سوم

a: فرهنگ سازمانی، سازمانی، فردی، قوانین و مقررات، فردی، فرهنگ و جامعه، تبعیض سازمانی، رهبری دانشگاهی

b: سازمانی، قوانین و مقررات، فردی، فرهنگ و جامعه، تبعیض سازمانی

C: سازمانی، قوانین و مقررات، فردی، فرهنگ و جامعه

گـروه علـوم انسـانی و عوامـل فـردی  کـه عوامـل سـازمانی بـا بتـای 0/24 در  بـر ایـن اسـاس، نخسـت آن 
در گـروه فنـی و مهندسـی بـا بتـای 0/86 بیشـترین تأثیـر را بـر پدیـده قلـدری در میـان اعضـای هیئـت علمـی 
ایـن دو گـروه دارنـد. حـال در زمینـه عوامـل سـازمانی و در گـروه علـوم انسـانی )جـدول 16(، اثرگذارترین متغیر 
بـر متغیـر وابسـته قلـدری در میـان اعضـای هیئـت علمـی دانشـگاه های دولتـی شـهر تهـران، عامـل قوانیـن و 
مقـررات بـا مقـدار بتـای 0/536 اسـت. بدیـن ترتیـب می تـوان گفـت کـه یـک واحـد تغییـر در متغیـر قوانیـن و 
گـروه،  مقـررات در ایـن دانشـگاه ها می توانـد بیـش از 50 واحـد تغییـر متغیـر قلـدری ایجـاد نمایـد. در همیـن 
کـه یـک واحـد تغییـر در ایـن متغیـر  نتایـج به دسـت آمده بـرای متغیـر رهبـری دانشـگاهی حکایـت از آن دارد 
مسـتقل، سبب سـاز 0/32 واحـد تغییـر در پدیـده قلـدری می شـود. بنابرایـن می تـوان گفت دو متغیـر قوانین 
و مقـررات و رهبـری دانشـگاهی نسـبت بـه دیگـر متغیرهـا اثرگـذاری بیشـتری دارنـد و تغییـر در آنهـا می توانـد 
گرفتـه شـوند. در ایـن میـان، الگـوی  گسـترش قلـدری در نظـر  بـه عنـوان عامـل تقویت کننـده و یـا بازدارنـده 
گـروه فنـی و مهندسـی)جدول 17( تـا حـدودی متفـاوت اسـت،  رفتـاری متغیرهـای مسـتقل موردمطالعـه در 
کـه متغیرهـای مسـتقل فرهنـگ سـازمانی بـا بتـای 0/49 و پـس از آن رهبـری دانشـگاهی بـا بتـای  بـه طـوری 
ترتیـب  بـه  ایـن متغیرهـا  از  تغییـر در هرکـدام  یـک واحـد  و  قلـدری داشـتند  بـر  را  اثرگـذاری  بالاتریـن   0/32
گـروه فنـی و  می توانـد سـبب 49 واحـد و 32 واحـد تغییـر در پدیـده قلـدری در میـان اعضـای هیئـت علمـی 

مهندسـی شـود. 

گروه علوم انسانی جدول 16. نتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره برای سنجش اثر متغیرهای مستقل بر قلدری میان اعضای هیئت علمی 

متغیرهای مستقل
ضرایب استانداردضرایب غیراستاندارد

t آماره�Sig
BStd� errorβ

13/650/000-60/794/45ضریب ثابت

0/1830/2280/0510/8050/042عوامل فردی

0/1120/1060/2411/0540/002عوامل سازمانی

3/3520/003-0/320-0/0130/106-فرهنگ سازمانی
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ادامه جدول 16

2/4940/000-0/323-1/2100/26-رهبری دانشگاهی

4/8390/003-0/536-0/5550/196-قوانین و مقررات

2/8390/005-0/283-0/8200/310-تبعیض سازمانی

0/8020/1880/1784/2740/000فرهنگ و جامعه

جدول 17. نتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره برای سنجش اثر متغیرهای مستقل بر قلدری میان اعضای هیئت علمی گروه فنی و مهندسی

متغیرهای مستقل
ضرایب استانداردضرایب غیراستاندارد

t آمارهSig�
BStd� errorβ

68/634/12716/630/000ضریب ثابت

2/7550.006-0/863-0/4450/162-عوامل فردی

4/0590/000-0/785-0/4050/100-عوامل سازمانی

3/3230/000-0/493-0/2150/120-فرهنگ سازمانی

0/2350/014-0/328-0/0610/257-رهبری دانشگاهی

0/2410/1680/1381/4320/153قوانین و مقررات

0/1750/2290/0680/7640/446تبعیض سازمانی

1/1080/1650/6406/6960/000فرهنگ و جامعه

نتیجه گیری� 6
گـروه علـوم انسـانی رابطـه معنـادار میـان عوامـل سـازمانی و  فرضیـه نخسـت؛ بـر پایـه نتایـج )جـدول 12( در 
قلـدری وجـود دارد. از میـان پنـج مؤلفـه )فرهنـگ سـازمانی، رهبـری دانشـگاهی، قوانیـن و مقـررات، تبعیـض 
سـازمانی و فرهنگ و جامعه(، دو مؤلفه قوانین و مقررات و رهبری دانشـگاهی، در مقایسـه با دیگر مؤلفه ها 
تأثیـر بیشـتری بـر قلـدری دارد. بـا ظهـور پارادایـم نئولیبـرال، هـر آنچـه بـه نـام اصلاحـات در نهادهـای آموزش 
در  را  دانشـگاهی  اسـتقلال  و  علمـی  آزادی  به تدریـج  امـر  ایـن  و  خـورد  گـره  مالـی  منافـع  بـا  داد،  رخ  عالـی 
 Zabrodska & Kveton, 2013;( کـرد کم رنگ تـر  کم رنـگ و  سیاسـتگذاری ها و برنامه ریزی هـای دانشـگاهی 
Negal, 2016(. در تحلیـل ایـن رویکـرد، دولـت نقـش دانشـگاه را تا سـطح بنگاهی اقتصادی فروکاسـته اسـت 
تـا بتوانـد عملکـرد آن را بـا معیارهـای مرتبـط بـا منابـع مالـی بسـنجد. از این رو، دانشـگاه ها شـاهد رسـوخ این 
کـه هـدف  رویکـرد در خردتریـن لایه هـا همچـون تغییـر آیین نامه هـا، ضوابـط و روال هـای معمـول بوده انـد 
آنهـا جـذب منابـع مالـی بیشـتر بـرای حفـظ حیـات دانشـگاه اسـت. بررسـی دیـدگاه اعضـای هیئـت علمـی 
کـه قوانیـن و مقـررات به گونـه ای تدویـن  در خصـوص قوانیـن و مقـررات جـاری در دانشـگاه نشـان می دهـد 
شـده اند کـه خـود بـه ابـزاری در دسـت عامـل قلدری بدل شـده اند. این امر بـا یافته های برخـی از پژوهش ها 
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)Keashly & Neuman, 2010; Zabrodska & Kveton,2013( همخوانـی دارد. رهبـری دانشـگاهی یکـی دیگـر 
کـه پـس از مؤلفـه  کـه یافته هـای به دسـت آمده نشـان می دهـد  از مؤلفه هـای اصلـی عوامـل سـازمانی اسـت 
قوانیـن و مقـررات بیشـترین اثرگـذاری را بـر قلـدری در میـان اعضای هیئت علمی در گروه علوم انسـانی دارد. 
کشـف و بیـان حقایـق و حـل  گریزپـا و مسـتقل بـرای  دانشـگاه و هـر نهـاد آمـوزش عالـی دارای ماهیتـی پویـا، 
کـه در آن  مسـائل جوامـع بشـری اسـت و بـه سـبب همیـن ماهیـت دانشـگاه بایـد به گونـه ای راهبـری شـود 
تنـوع باورهـا و گرایش هـا پذیرفتـه شـود، زمینـه مشـارکت همـگان فراهم شـود،  رهبران ضمن توجـه به اهداف 
گی هـای شـخصیتی خـود،  سـازمانی، اهـداف فراسـازمانی را نیـز مـد نظـر قـرار دهنـد و بـه واسـطه جاذبـه و ویژ
آهنـگ گوش نـوازی از فعالیت هـای علمـی و دانشـگاهی طراحـی و تنظیـم کننـد. از آنجـا کـه وجـود قلـدری در 
میـان اعضـای هیئـت علمـی مشـارکت کننده در پرسـش نامه تأییـد شـد، تحلیـل پاسـخ آنـان بـه پرسـش های 
کـه اعضـاء چگونـه بـه شـیوه رهبـری موجـود می نگرنـد.  رهبـری دانشـگاهی می توانـد نشـان دهنده آن باشـد 
گروه هـا و دانشـکده ها در دانشـگاه های موردمطالعـه،  کـه مدیـران کنونـی  بـر پایـه پاسـخ آنـان می تـوان گفـت 
کـه خـود می توانـد موجـب پـرورش و اشـاعه فرهنـگ  بیشـتر شـکل عامرانـه و مداخله گـر را دنبـال می کننـد 
 Dussault & Frenette, 2015;( کـه در برخـی از پژوهش هـا قلدرپـروری و تقویـت قلـدری در دانشـگاه باشـد 
Keim & McDermott, 2010( نیـز بـه ایـن موضـوع اشـاره شـده اسـت.از سـویی دیگـر بـر پایـه نتایـج )جـدول 
گـروه فنـی و مهندسـی، رابطـه نسـبتاً قـوی و معنـاداری میـان عوامـل سـازمانی و قلـدری وجـود دارد.  14( در 
از میـان پنـج مؤلفـه )فرهنـگ سـازمانی، رهبـری دانشـگاهی، قوانیـن و مقـررات، تبعیـض سـازمانی و فرهنـگ 
و جامعـه(، دو مؤلفـه فرهنـگ سـازمان و رهبـری دانشـگاهی در مقایسـه بـا دیگـر مؤلفه هـا تأثیـر بیشـتری بـر 
قلـدری دارد. از آنجـا کـه مؤلفـه رهبـری دانشـگاهی پیش تـر در گروه علوم انسـانی تحلیل و توضیح داده شـد، 
کـه بـر اهمیـت  در ایـن بخـش بـه مؤلفـه فرهنـگ سـازمانی می پردازیـم. ایـن یافتـه بـا پژوهش هـای بسـیاری 
کیـد دارنـد،  کار تأ توجـه بـه فرهنـگ سـازمانی در دریافـت درسـت از چرایـی و چگونگـی قلـدری در محیـط 
کـه اعضـای  همسـو اسـت )Arenas et al., 2015; Meek, 2004(. یافته هـای پژوهـش حاضـر بیانگـر آن اسـت 
گـزارش  را  در دانشـگاه های خـود  قلـدری  و مهندسـی، وجـود  فنـی  گـروه  در  هیئـت علمـی مشـارکت کننده 
کـم بـر دانشـگاه قلـدری را تقویـت می کنـد. در عیـن حـال،  واسـپاری  می دهنـد و بـر ایـن باورنـد کـه فرهنـگ حا
قدرت به دسـت گروه های خاص که نبود توازن قدرت و مشـارکت را به دنبال دارد، چرخه معیوب قلدری را 
تقویـت می کنـد. در برخـی از یافته هـا )Lutgen-Sandvik et al., 2007; Giorgi, 2012( نیـز بـر ایـن نکته اشـاره 
گفـت چنانچـه ارزش هـا، باورهـا، سـنت ها، نرم هـا و الگوهـای  شـده اسـت. در تحلیـل ایـن امـر شـاید بتـوان 
رفتـاری به گونـه ای پایه ریـزی شـده باشـند کـه از رفتارهـای قلـدری حمایـت کننـد یـا هنجارهایی بـرای مقابله 
آن نداشـته باشـند، آن گاه تنهـا حـذف عامـل بـه چرخـه و حیـات قلدری در دانشـگاه پایان نمی دهـد. این در 
حالـی اسـت کـه عامـلان قلـدری، عمومـاً افـراد ضعیف تـر یـا افـرادی را هـدف قـرار می دهنـد که به هـر دلیلی در 
موقعیـت سـازمانی ناپایـداری قـرار دارنـد، یـا بـا کارشـکنی تـلاش می کننـد تـا شـرایط را بـرای ادامـه فعالیت این 
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افراد در سـازمان سـخت تر کنند. پذیرش این گونه رفتارها از سـوی دانشـگاه که در این پژوهش نیز از سـوی 
بسـیاری از اعضـای هیئـت علمـی مشـارکت کننده تأییـد شـده اسـت، ریشـه دارتر شـدن ایـن الگوهـای رفتاری 
را رقـم می زنـد، به طوری کـه بسـیاری از مشـارکت کنندگان در بخش پرسـش باز پاسـخ اشـاره کردنـد. این یافته 

بـا پژوهـش کورتینـا و همـکاران )Cortina et al, 2011( کامـاً همسـو اسـت. 
گـروه علـوم انسـانی و فنـی و مهندسـی، ایـن فرضیـه  فرضیـه دوم؛ بـر پایـه نتایـج )جـدول 12 و 14( در دو 
و مهندسـی  فنـی  گـروه  در  کـه  فـردی  و عوامـل  قلـدری  میـان  و معنـادار  رابطـه مسـتقیم  نشـان دهنده  کـه 
بیشـتر اسـت، تأییـد شـد. بدیـن ترتیـب، هـر انـدازه عوامـل فـردی کـه همـان حسـادت و رقابت هایـی از گونـه 
کنـد، زمینـه بـروز و شـیوع قلـدری در سـازمان  رقابت هـای ناسـالم در نهادهـای آمـوزش عالـی گسـترش پیـدا 
 Harvey & Keashly, 2003; Glambek et al.,( افزایـش خواهـد یافـت. ایـن یافتـه با نتایج برخی از پژوهش ها
کارمند  Rashidi, 2019 ;2018( همسو است. در پژوهشی )Bjorkqvist, 1994( پدیده قلدری در میان 338 
دانشگاه مطالعه شد و یکی از نتایج آن نشان داد که رقابت و حسادت در زمینه کاری دو دلیل اصلی است 
کـه افـراد بـرای همـکاران خـود قلـدری می کننـد. پژوهـش انارسـن و همـکاران )Einarsen et al., 2003( از ایـن 
نتیجـه کـه حسـادت یکـی از عوامـل دخیـل در قلـدری در محیـط کار اسـت، حمایـت می کنـد. وی همچنیـن 
کمال گرایـی داشـته  گـی  کـه افـراد ویژ کـه ایـن پدیـده ممکـن اسـت زمانـی اتفـاق بیفتـد  کـرد  این گونـه تحلیـل 
کـه در ایـن صـورت می تواننـد دیـدگاه افراطـی در خصـوص توانایی هـا، منابـع و مسئولیت هایشـان،  باشـند 
داشـته باشـند. در چنیـن شـرایطی فـرد )عامـل قلـدری( می انـگارد فـرد یـا افـرادی کـه هـدف قلـدری هسـتند، 

بـه پرسـتش و پیـروی بی چون وچـرا از او تمایـل دارنـد 
فرضیـه سـوم؛ بـر پایـه نتایـج ارائـه شـده )جـدول 4(، بیـن قلـدری اعضـای هیئـت علمـی شـرکت کننده در 
ایـن مطالعـه و جنسـیت آنـان از منظـر آمـاری در سـطح خطـای پنـج درصـد، در گـروه علـوم انسـانی و در گـروه 
کـه نشـان دهنده رابطـه مسـتقیم و معنـادار میـان قلـدری  فنـی و مهندسـی اختـلاف معنـاداری وجـود دارد 
گـروه  کـه قلـدری در میـان اعضـای هیئـت علمـی زن در هـر دو  گـروه اسـت و تأییـد شـد  و جنسـیت در هـر دو 
علـوم انسـانی و فنـی و مهندسـی بیشـتر از مـردان اسـت. بیـن قلـدری و وضعیـت تأهـل اعضـای هیئـت علمی 
در هـر دو گـروه پاسـخگو از منظـر آمـاری رابطـه و اختـلاف معنـادار وجـود نـدارد. بـا توجـه بـه مقایسـه قلـدری 
کـه قلـدری در میـان اعضـای  کـه بـا احتمـال 99 درصـد می تـوان گفـت  بـر اسـاس جنسـیت، بـه نظـر می رسـد 
هیئت علمی زن بیشـتر تجربه شـده اسـت)Rashidi,2021(. در تحلیل این امر درابیک و مرسـیز1 با اسـتفاده 
از نظریـه سـرریز نقـش جنسـیتی2 عنـوان کرده انـد کـه زنانـی کـه در زمینه هـا و رشـته های تحـت سـلطه مردانه 
کاری خـود، بلکـه بـر  کیفیـت  کـه نـه بـر اسـاس  کلیشـه ها زنانـی هسـتند  کار و فعالیـت می کننـد، اغلـب از نظـر 
گـروه فنـی و مهندسـی، به راحتـی آنهـا را  کـه ایـن به ویـژه در  اسـاس هنجارهـای جنسـیتی قضـاوت می شـوند 

1- Drabek and Merecz 2- Sex role spillover theory
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بـه سـوژه ای بـرای قلـدری تبدیـل می کنـد. بـه همیـن ترتیـب، زنـان و مـردان وقتی سـوژه قلدری می شـوند، به 
کنـار می آینـد. مـردان از راهبـرد کنشـی تری ماننـد حـل مسـئله، بهـره می برنـد،  شـکل متفاوتـی بـا ایـن قضیـه 
منفعـل- یـا  منفعل تـر  و  می شـوند  دور  شـرایط  از  قلـدری،  نـوع  همـان  بـا  مواجهـه  در  زنـان  کـه  حالـی  در 

 .)Brotheridge & Lee, 2010( پرخاشـگرانه تر از مـردان رفتـار می کننـد
فرضیـه چهـارم؛ بـر پایـه نتایـج به دسـت آمده از تحلیـل واریانـس یک طرفـه قلـدری بـر اسـاس مرتبه هـای 
گـروه علـوم انسـانی و فنـی مهندسـی نشـان داد  علمـی پاسـخگویان در سـطح خطـای پنـج درصـد در هـر دو 
اختـلاف معنـاداری میـان سـازه قلـدری و مرتبـه علمـی پاسـخگویان وجـود دارد. همچنیـن از میانگین هـای 
کـه اعضـای هیئـت علمـی مربـی و سـپس، اسـتادیاران وجـود قلـدری در میـان  به دسـت آمده روشـن اسـت 
بـا مرتبـه  کرده انـد. اعضـای هیئـت علمـی در بـدو ورود  ارزیابـی  از دیگـران  اعضـای هیئـت علمـی را بیشـتر 
اسـتادیاری فعالیـت خـود را آغـاز می کننـد و زمانـی طولانـی نیـاز اسـت تـا بـه مرتبـه بالاتـری برونـد و ایـن دوره 
نسـبتاً طولانـی سـبب تغییـر در نگـرش آنهـا بـه جایـگاه علمـی خود می شـود. به بیانی سـاده، در ابتـدای ورود 
دیـدگاه آنـان بـا اعضـای هیئـت علمـی بـا مرتبـه مربـی نزدیک تـر اسـت و هـر چـه از سـابقه و دوره فعالیـت آنان 
گروه هـای غیررسـمی دیـدگاه متفاوتـی پیـدا می کننـد. در تحلیـل  در دانشـگاه می گـذرد، بـا جـذب شـدن در 
کـه اعضـای هیئـت علمـی از طریـق فراینـد جامعه پذیـری، سـاختارمند و  گفـت از آنجـا  ایـن امـر شـاید بتـوان 
گـروه  فرصت هـای مربیگـری1 را به عنـوان هیئـت علمی هـای جـوان و تـازه کار یـاد می گیرنـد و می آموزنـد، ایـن 
خـود را در ایـن فراینـد بـا معیارهـای بهنجـار و قوانیـن دانشـگاهی وفـق می دهنـد و اغلـب در مقابـل ایـن 
گاهـی  گی هـای فـردی انتخاب هـای خـود را بپذیرنـد.  هنجارهـا سـر تسـلیم فـرود می آورنـد تـا سیاسـت و ویژ
اعضـای هیئـت علمـی جدیـد بـا ورود بـه محیط هـای خصمانـه، بـا رفتارهـای حرفـه ای منفـی جامعه پذیـر 
می شـوند. در ایـن شـرایط آنـان در معـرض شـایعات منفـی قـرار می گیرنـد کـه موجـب بـه وجـود آمـدن محیـط 
آلـوده می شـود )Lutgen-Sandvik & McDermott,2013(. در نتیجـه، از نظـر تازه واردهـا در  کار مسـموم و 
تازه واردهـا  مجمـوع،  در  شـوند.  جماعـت  رنـگ  هـم  کـه  اسـت  آن  کار  راحت تریـن  آلـوده،  محیط هـای  ایـن 
بلندمـدت  تأثیـر  ناخوشـایندترین  کاری متمرکـز می شـوند.  نهایـی سـابقه  نتیجـه  بـر  نقطـه شـغلی  ایـن  در 
قلـدری بـر فرهنـگ دانشـگاهی، پذیرفتـن قلـدری و وسوسـه دایمی آن هـا از طریق فرایندهـای جامعه پذیری 
هیئت هـای علمـی جدیـد اسـت. در نتیجـه، جامعه پذیـری اعضـای هیئـت علمـی تـازه وارد به گونـه ای پیـش 
Ghasemi & Salehi, 2017; Moham- کـه رفتارهـای نامناسـب، یـک رفتـار بهنجـار دانسـته شـود  )مـی رود 

.)madzadeh & Salehi, 2016
فرضیـه پنجـم پژوهـش بـر پایـه نتایـج )جدول 7( فرضیه پنجم پژوهش که نشـان دهنده رابطه مسـتقیم 
و معنـادار میـان قلـدری و وضعیـت اسـتخدامی اعضـای هیئـت علمـی اسـت، تأییـد شـد. شـدت همبسـتگی 

1- Mentoring
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شـود  مشـخص  آنکـه  بـرای  ترتیـب،  بدیـن  اسـت.  متغیـر  دو  ایـن  میـان  قـوی  رابطـه  بیانگـر  به دسـت آمده 
گـروه  گـروه از وضعیـت اسـتخدامی وجـود دارد، از آزمـون تعقیبـی توکـی در هـر دو  کـدام  اختـلاف در میـان 
کـه دسـته بندی اعضـای هیئـت علمـی در  آموزشـی اسـتفاده شـد )جـدول 8(. نتایـج ایـن آزمـون نشـان داد 
کـه اعضـای هیئـت علمـی پیمانـی و رسمی-آزمایشـی در مـورد سـازه  گـروه مشـابه اسـت، به طـوری  هـر دو 
قلـدری دیـدگاه مشـابهی دارنـد و در یـک دسـته قـرار گرفته انـد. ایـن در حالـی اسـت کـه اعضـای هیئت علمی 
بـا مرتبـه رسمی-آزمایشـی و سـپس، پیمانی هـا وجود قلـدری در میان اعضای هیئت علمی را بیشـتر ارزیابی 
کرده انـد. در تحلیـل ایـن امـر می تـوان گفـت کـه ناپایـداری شـغلی و وضعیـت اسـتخدامی، نقطه ضعفـی بـرای 
ایـن گـروه اسـت کـه آنـان را بـه قربانیـان مناسـبی بـرای قلـدری بـدل کـرده اسـت. ایـن گروه می کوشـند تـا برای 
تثبیـت جایـگاه شـغلی خـود بـه هـر رفتـاری کـه مغایر با اصـول و اندیشـه های مثبت ابتدای ورود خود اسـت، 
تـن در دهنـد تـا ایـن دوره را پشـت سـر بگذارنـد و به نقطه امنی برسـند. حال آنکه این گـروه از اعضای هیئت 
علمـی کـه بـا گروه هـا و عامـلان قلـدری هم نوا می شـوند، این الگوی رفتـاری در آنها نهادینـه و خود به عاملان 
Hol- )بعـدی قلـدری در دانشـگاه بـدل می شـوند و ایـن زنجیره بازتولیـد همچنان ادامه پیدا می کنـد. هولیز 
کـه حـق داشـتن یـک شـغل مادام العمـر را دارنـد، در برخـورد بـا اعضـای  lis, 2015( بیـان می کنـد: »افـرادی 

هیئـت علمـی جـوان یـا کارمنـدان غیررسـمی بـه سوءاسـتفاده از ایـن قـدرت تمایـل دارنـد«. 

توصیه های سیاستی� 7
بسـط قابلیت هـای میان رشـته ای: چگونـه می تـوان مبـادلات اقتصـادی را بـدون فرهنـگ، و بـازار را بـدون 
بـه  بی اعتنایـی  بـا  را  خط مشـی  علـم  و  مدیریـت  دانـش  می تـوان  چگونـه  کـرد؟  بررسـی  بین المللـی  روابـط 
بـدون  را  مـردم  اجتماعـی  روابـط  می تـوان  چطـور  کـرد؟  دنبـال  نهادهـا  جامعه شناسـی  و  علم الاجتمـاع 
گاهـی را بـدون زبـان، ذهـن را  رویدادهـای مغـز و علـوم شـناختی، هـوش را بـدون الکترونیـک و علـوم رایانـه، آ
بـدون بـدن، علـم را بـدون فنـاوری و نهادهـا را بـدون روان ها بررسـی کرد؟بینا رشـتگی به معنـای ترکیب چند 
گـذر از سـاختار درختـی دانـش، تحـول در عادتواره هـای اسـتنتاجی و  رشـته سـنتی نیسـت بلکـه بـه معنـای 
گوژیک اسـت. پسـا دیسـیپلین به معنای  روایی علم، دگرواره شـدن برنامه های پژوهشـی و سـاختارهای پدا
کنـش علمـی اسـت، بـه معنـای تغییـر در  تغییـر در سـبک تولیـد دانـش، تغییـر در الگـوی مبـادلات علـم و 
گـروه علـوم انسـانی و فنـی و  سیاسـت علمـی، زندگـی علمـی، نهـاد علمـی و فرهنـگ علمـی عالمـان در هـر دو 
گاه بسـیاری از رفتارهـای مخـرب را در گروه هـای آموزشـی بهبـود  مهندسـی اسـت و رعایـت ایـن امـور ناخـودآ

می دهـد
تمرکززدایـی در جـذب اعضـای هیئـت علمـی و آیین نامه هـا: ایـن راهـکار در هـر دو سـطح کلان و میانـی 
کلان زمینـه لازم را بـرای واسـپاری  کـه وزارت علـوم، تحقیقـات و فنـاوری در سـطح  مطـرح اسـت، بـه طـوری 
جـذب اعضـای هیئـت علمـی بـه دانشـگاه فراهـم آورد. در همیـن خصـوص و در سـطح میانـی، لازم اسـت 
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دانشـگاه شـرایط لازم را بـرای جـاری شـدن بهینـه ایـن فراینـد در دانشـکده ها و گروه هـای علمـی ایجـاد کنـد. 
گاهی لازم از فرهنگ هر دانشـگاه  غ از آ ، در شـرایطی کـه وزارت علـوم، تحقیقـات و فنـاوری فـار بـه بیانـی دیگـر
متولـی جـذب اعضـای هیئـت علمـی آن هـم بـا معیارهایـی یکسـان اسـت، نمی تـوان انتظـار داشـت افـرادی 

کـه فرهنـگ دانشـگاه را به خوبـی بپذیرنـد و بـا آن سـازگار شـوند. بـرای ورود بـه دانشـگاه انتخـاب شـوند 
گفتمـان اجتماعـی- سـاختاری: وجـوه تخریبـی و آسـیب زای پدیـده قلـدری در ابعـاد مختلـف، تـا آن    
کشـورهای توسـعه یافته تـلاش بـرای  کـه  کنـد  حـد می توانـد بـرای سـازمان ها و حتـی جوامـع مشـکل ایجـاد 
گفتمـان جـدی اجتماعـی تبدیـل )Commonwealth of Australia, 2018( و بـرای  مبـارزه بـا آن را بـه یـک 
کـه در تمـام  گیـری ایـن پدیـده نه تنهـا در آمـوزش عالـی،  کـه از شـکل  کرده انـد  آنهـا نهادهایـی کلان تأسـیس 
محیط هـای کاری جلوگیـری شـود و در صـورت وقـوع، شـرایطی بـرای محافظت از قربانی وجود داشـته باشـد 
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W	 آموزشـی و درسـی در گـروه نوآوری هـای  دکتـر زهـرا رشـیدی: اسـتادیار 

دانشـگاه  مـدرس  و  عالـی  آمـوزش  برنامه ریـزی  و  پژوهـش  موسسـه 

هسـتند. ایشـان مدرک کارشناسـی ارشـد در رشـته تحقیقات آموزشـی 

از دانشـگاه تهـران و مـدرک دکتـری در رشـته برنامـه ریـزی درسـی در 

زمینـه  در  ایشـان  تخصصـی  حـوزه  اسـت.  کـرده  دریافـت   1391 سـال 

برنامه درسـی، روش پژوهش )کمی و کیفی( و ارزیابی درونی و بیرونی 

نهادهـای آمـوزش عالـی اسـت. از جمله مهم ترین آثار ایشـان می توان 

کادمیـک« از انتشـارات موسسـه پژوهـش  کتـاب »قلـدری ا بـه تألیـف 

انتشـارات  از  مالـی«  کتـاب »خودگرانـی  آمـوزش عالـی،  برنامه ریـزی  و 

کتـاب »یادگیـری جهان وطنـی بـرای عصـر  جهاددانشـگاهی و ترجمـه 

فعالیـت  سـالها  طـی  همچنیـن  ایشـان  کـرد.  اشـاره  شـدن«  جهانـی 

کنفرانس هـای  و  معتبـر  مجـلات  در  را  متعـدد  مقـالات  پژوهشـی، 

گونـی را در حـوزه  گونا علمـی بـه چـاپ رسـانده و طرح هـای پژوهشـی 

تخصصـی خـود انجـام داده اسـت. 

W	 دکتـر شـادی روحانـی: دانش آموختـه دکتـری مدیریـت آمـوزش عالـی از

کنون به عنوان کارشـناس  دانشـگاه علامه طباطبایی هسـتند که هم ا

مسـئول و پژوهشـگر در موسسـه پژوهـش و برنامه ریـزی آمـوزش عالی 

فعالیـت دارد. حـوزه تخصصـی ایشـان منابـع مالـی و اقتصـاد آمـوزش 

مالـی  »خودگردانـی  عنـوان  بـا  کتابـی  زمینـه  ایـن  در  کـه  اسـت  عالـی 

دانشـگاه ها« از ایشـان منتشـر شـده اسـت. در حدود 15 سال فعالیت 

کنفرانس هـا ارائـه و  علمـی، وی مقـالات متعـدد در مجـلات علمـی و 

کاربـردی بسـیاری مشـارکت داشـته اسـت.  همچنیـن در طرح هـای 


