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Background and Aim:. Abusive supervision casts a dark shadow over workplaces, 

threatening employee mental health and organizational stability. While extensively studied in 

management, its legal dimensions remain underexplored in Iran. This study aims to bridge 

this divide by critically analyzing the phenomenon's antecedents and consequences and 

aligning them with key legal concepts such as psychological harassment (mobbing) and 

employer liability. 

Materials and Methods: This systematic review, following PRISMA guidelines, analyzed 

40 peer-reviewed articles published between 2009 and 2024. A narrative synthesis approach 

was employed, interpreting the findings through an interdisciplinary lens that integrates 

management theories (Conservation of Resources and Social Exchange) with Iranian legal 

principles (Labor Law and Civil Liability Act). 

Ethical Considerations All ethical principles have been followed in writing this article. 

Findings: The findings reveal that abusive supervision stems from a complex interplay of 

supervisor's personal traits, toxic organizational cultures, and relational dynamics. This 

behavior leads to devastating outcomes such as emotional exhaustion, diminished mental 

health, and the erosion of constructive behaviors. The legal analysis indicated that while 

existing laws provide a basis for employer's civil liability, a significant legislative gap exists 

in formally defining and recognizing psychological harassment. 

Conclusion: This study concludes that abusive supervision is not merely a managerial flaw 

but a legally actionable offense entailing employer liability. However, effective redress 

hinges on a dual strategy: targeted legal reforms to explicitly recognize psychological 

harassment, coupled with robust preventive interventions at the organizational level. 

This is an open access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution (CC BY 4.0) 
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 دهيچک
کند. با ها را تهدید ميهاي کاري، سلامت روان کارکنان و ثبات سازماناي تاریک بر محيطسایهگرانه، به عنوان سرپرستي سوءاستفاده نه و هدف:يزم

هاي گسترده مدیریتي، ابعاد حقوقي این پدیده در ایران مغفول مانده است. این پژوهش با هدف پر کردن این شکاف، به تحليل انتقادي وجود پژوهش
 .هددتطبيق مي« يت مدني کارفرمامسؤول»و « آزار رواني»ه و آن را با مفاهيم کليدي حقوقي نظير پيشایندها و پيامدهاي این رفتار پرداخت

( 2024-200۹مقاله معتبر )منتشر شده بين  40بر روي  (PRISMA مطابق با دستورالعمل) منداین مطالعه مبتني بر یک بررسي نظام ها:مواد و روش
قوقي هاي مدیریتي )حفظ منابع و تبادل اجتماعي( را با مباني حاي، که نظریهرشتهاز طریق یک لنز تحليلي ميانها با رویکرد سنتز روایي و است. یافته

 .کند، تحليل شدنديت مدني( ادغام ميمسؤولایران )قانون کار و 
 .شده است تیرعا نگارش این مقالهدر  تمامي اصول اخلاقي :يملاحظات اخلاق

اي نشأت اي رابطهههاي شخصيتي سرپرست، فرهنگ سازماني سمي و پویایيها نشان داد که این پدیده از تعاملي پيچيده ميان ویژگيیافته ها:افتهی

 گيرد. این رفتار پيامدهاي ویرانگري همچون فرسودگي هيجاني، تضعيف سلامت روان و کاهش رفتارهاي سازنده را به دنبال دارد. تحليل حقوقيمي

يت مدني براي کارفرما، خلأ یک قانون مشخص براي تعریف و شناسایي آزار رواني، مسؤولر ساخت که با وجود ظرفيت قوانين فعلي براي ایجاد آشکا

 .مانعي جدي است

ري است گرانه صرفاً یک ضعف مدیریتي نيست، بلکه یک تخلف حقوقي قابل پيگيگيرد که سرپرستي سوءاستفادهاین پژوهش نتيجه مي :يريگجهينت
 ويت کارفرما را به همراه دارد. با این حال، کارآمدي نظام حقوقي در این زمينه، در گرو اصلاحات قانوني براي شناسایي صریح آزار رواني مسؤولکه 

 .مزمان مداخلات پيشگيرانه در سطح سازمان استتقویت ه

 .يت مدني کارفرما، حقوق کار، سلامت رواني در محيط کارمسؤولگرانه، آزار رواني در محيط کار )موبينگ(، سرپرستي سوءاستفاده :يديکلمات کل
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 مقدمه
هاي اخير، گفتمان غالب در مطالعات سازماني شاهد در دهه

یک چرخش پارادایمي مهم و ضروري بوده است؛ گذار از تمرکز 
هاي مثبت و سازنده گرایانه بر جنبهانحصاري و گاه آرمان

پرده و عميق در ابعاد بيرهبري، به سمت کاوش انتقادي، 
تاریک و مخرب آن. این چرخش، اذعان به این واقعيت تلخ 

ي رشد و شکوفایي هاي کاري، همواره عرصهاست که محيط
هاي توانند به فضاهایي براي اعمال قدرتنيستند و مي

بار تبدیل شوند. در کانون این حوزه نامشروع و رفتارهاي زیان
به  «گرانهرپرستي سوءاستفادهس»پژوهشي نوظهور، پدیده 

اشکال  بارترینترین و زیانعنوان یکي از فراگيرترین، موذیانه
 اي یافته است. اینتعاملات منفي در محيط کار، جایگاه ویژه

 ادراک»پدیده، که در تعریف کلاسيک و تأثيرگذار خود به 
زیردستان از نمایش مستمر رفتارهاي کلامي و غيرکلامي 

اشاره  «وي سرپرست، به استثناي تماس فيزیکيخصمانه از س
صرفاً یک چالش رفتاري یا  ،(Tepper, 2000, p. 178)  دارد

سازماني  شناسيیک سوءمدیریت ساده نيست؛ بلکه یک آسيب
چندوجهي است که همزمان یک بحران عميق انساني و یک 

ير کند. رفتارهایي نظير تحقچالش حقوقي جدي را نمایندگي مي
رحمانه و غيرسازنده، ارعاب و در جلسات، انتقادهاي بيعمومي 

تهدیدهاي پنهان و آشکار، و طرد اجتماعي سيستماتيک، 
سمي آرام، تار و پود اعتماد، احترام، کرامت انساني و  مثابهبه

 ,.Martinko et al) دگسلهمکاري را در محيط کار از هم مي

2013; Zhang et al., 2022).  

و رو به رشد پژوهشي در حوزه مدیریت، با پيشينه گسترده 
هاي قاطعيت نشان داده است که این زهر سازماني، هزینه

وري، افزایش نرخ اقتصادي هنگفتي را از طریق کاهش بهره
غيبت، و تسریع فرآیند پرهزینه ترک خدمت کارکنان متخصص 

 ,Herschcovis) کندها تحميل ميو متعهد بر دوش سازمان

2011; Tepper, 2007; Zhang & Liao, 2015). 

هاي مادي، پيامدهاي ویرانگر انساني این تر از این هزینهمهم
پدیده است که عميقاً در روان و رفتار کارکنان نفوذ کرده و 

ه ها بگذارد. این آسيبهاي نامرئي اما پایداري بر جاي ميزخم
فرسا، استرس مزمن، تضعيف شکل فرسودگي هيجاني طاقت

 یابدسلامت رواني و بروز علائم افسردگي تظاهر ميکامل 

(Khan et al., 2024; Moin et al., 2024).  در کنار این
هاي رواني، نگرش کارکنان نسبت به شغل و سازمانشان آسيب

شود؛ تعهد عاطفي و دلبستگي سازماني نيز به شدت مسموم مي
رسد ترین سطح خود ميرود، رضایت شغلي به نازلاز بين مي

الوقوع به یک تصميم جدي و قریب« قصد ترک خدمت»و 
 Ahmad & Begum, 2020; Saleem et) ودشتبدیل مي

al., 2021).   

در چنين فضایي، کارکنان براي بقا یا انتقام، به طيفي از 
 کاريشوند؛ از سکوت و پنهانرفتارهاي ضدمولد متوسل مي

دي، انحراف و کاري عمدانش و اطلاعات حياتي گرفته تا کم
 Mackey et al., 2015; Moin et) حتي خرابکاري فعالانه

al., 2024; Yao et al., 2021).   

هاي مدیریتي که به مدد با وجود این بدنه غني از پژوهش
 ;e.g., Mackey et al., 2017) هاي متعدد و جامعفراتحليل

Schyns & Schilling, 2013; Zhang et al., 2022) ،
اند، تأثيرات این پدیده را روشن ساخته« چگونگي»و « چرایي»

 برانگيز باقي ماندهیک شکاف تحليلي و عملي مهم و تأمل
است: ابعاد حقوقي این پدیده در نظام حقوقي ایران و چگونگي 

آور کمتر مورد پاسخگویي قانوني به آن، به نحوي شگفت
اً پر ، دقيقواکاوي قرار گرفته است. مسئله اصلي این پژوهش

کردن همين شکاف است؛ یعني ایجاد یک پل مفهومي و 
 شده علوم مدیریت وهاي تثبيتکاربردي استوار ميان یافته

هاي بالقوه و بالفعل نظام حقوقي ایران. هدف آن است ظرفيت
که مشخص شود این رفتارهاي مخرب چگونه در چارچوب 

انوني اي قهيتمسؤولقوانين کشور قابل تفسير هستند و چه 
تر از آن، براي مشخصي را براي عاملان )سرپرستان( و مهم

یجاد کنند، اهایي که این رفتارها را تحمل یا تسهيل ميسازمان
 .نمایندمي

براي دستيابي به این هدف، پژوهش حاضر از یک چارچوب 
ي هاي مدیریتبرد که در آن، نظریهاي بهره ميرشتهنظري ميان

ابزار »و مباني حقوقي ایران به عنوان « گرتبيينموتور » مثابهبه
کنند. این دو وجه در یک عمل مي« ارزیابي و پاسخگویي

گفتگوي مستمر و دیالکتيکي، به درک چندبعدي پدیده یاري 
رسانند. در وجه تبييني، سه نظریه کليدي از ادبيات مدیریت، مي



 1404 تابستان، دوم، شماره ششم ، دورهايرشتههاي حقوقي ميانفصلنامه پژوهش/ 4
 

یح رهاي روانشناختي و سازماني سوءاستفاده را تشدیناميک
تمرکز بر منطقِ  با (COR) نظریه حفظ منابع .کنندمي

دهد که چگونه سرپرستي رفتگي رواني، توضيح ميتحليل
تماتيک ، به طور سيس«دزد منابع»یک  مثابهبهگرانه سوءاستفاده

منابع روانشناختي حياتي کارکنان مانند عزت نفس، انرژي، 
ها را به سمت نآوري و حمایت اجتماعي را تخليه کرده و آتاب

دهد که به فرسودگي و مارپيچ از دست دادني سوق مي
 & Hobfoll, 1989; Zhang) شودگيري ختم ميکناره

Bednall, 2016). در سطحي دیگر، نظریه تبادل اجتماعي 

(SET)که  کند، با تکيه بر منطقِ نقض عدالت، تشریح مي
ني بر و مبتنانوشته « قرارداد روانشناختي»چگونه این رفتارها 

اعتماد ميان کارمند و سازمان را به طور فاحشي نقض کرده و 
عدالتي و خيانت، کارمند را به سمت با ایجاد احساس شدید بي

هاي متقابل منفي براي بازگرداندن تعادل، مانند کاهش واکنش
 ;Blau, 1964) ددهجویانه، سوق ميتعهد و رفتارهاي تلافي

Rousseau, 1995; Zhao et al., 2016). 

در نهایت، نظریه یادگيري اجتماعي با ارائه منطقِ تداوم  
نشان  فراتر رفته و« سيب بد»انگارانه فرهنگي، از تحليل ساده

دهد که چگونه تحمل یا حتي پاداش دادن به این رفتارها مي
تواند آن را از یک انحراف فردي در سطوح بالاي سازمان، مي

ن و رایج تبدیل کند و بدی« شدهختههنجار فرهنگي آمو»به یک 
ا همان ی« بشکه بد»يت را از فرد خاطي به کل مسؤولترتيب، 

 Bandura, 1977; Mawritz) سيستم سازماني تعميم دهد

et al., 2014a). 

در وجه ارزیابي، این رفتارها و پيامدهایشان که توسط 
 هاي مدیریتي روشن شدند، در ترازوي نظام حقوقي ایراننظریه

شوند. اگرچه قوانين ایران به صراحت از واژگان سنجيده مي
 اند، اما یک تحليل حقوقينام نبرده« موبينگ»یا « آزار رواني»

دهد عميق و هدفمند از اصول و مواد قانوني موجود، نشان مي
هاي قابل توجهي براي پاسخگویي حقوقي وجود که ظرفيت

نخست، تعهد  :است دارد. این تحليل بر سه ستون اصلي استوار
بنيادین کارفرما به صيانت از سلامت رواني کارگر؛ که با 

قانون کار، فراتر از  ۹1و  85تفسيري موسع و مدرن از مواد 
ایمني فيزیکي، به فراهم آوردن محيط کاري عاري از آزار رواني 

يت مدني کارفرما در قبال جبران مسؤولدوم،  .یابدنيز تسري مي
قانون  12و به ویژه ماده  1خسارات معنوي؛ که بر اساس مواد 

يت مدني، نه تنها فرد خاطي بلکه خود سازمان را نيز در مسؤول
 ؤولمسهاي رواني و حيثيتي وارد شده به کارگر، قبال آسيب

شناسد و سوم، امکان فسخ موجه قرارداد کار توسط کارگر؛ مي
ه دليل نقض تعهدات ضمني کارفرما مبني بر رفتار منصفانه که ب

ک دهد که از یو مبتني بر حسن نيت، به کارگر این حق را مي
محيط سمي خارج شود بدون آنکه حقوق قانوني خود را از دست 

این گفتگوي ميان (.13۹5؛ کاتوزیان، 13۹۹)عراقي، بدهد 
ود، به طور هاي حقوقي موجاي، ضمن نشان دادن ظرفيتشتهر

انتقادي خلأهاي قانوني، به ویژه نبود یک قانون صریح براي 
سازد. براي پيمایش در ممنوعيت آزار رواني را نيز برجسته مي

انداز علمي و حقوقي پيچيده، این مطالعه از یک روش این چشم
 شدههاي شناختهمند دقيق بر اساس دستورالعملبررسي نظام

PRISMA 2020 بردبهره مي (Page et al., 2021). 

یک جستجوي جامع و سيستماتيک در پنج پایگاه داده اصلي  
دانشگاهي براي شناسایي مقالات مرتبط که در بازه زماني 

اند، انجام گرفت. پس منتشر شده 2024تا ژوئن  200۹ژانویه 
اي و ارزیابي کيفيت از فرآیند غربالگري دقيق چند مرحله

مقاله بنيادي که به صورت  40نهایت شناختي مقالات، در روش
مستقيم به پيشایندها، پيامدها و سازوکارهاي سرپرستي 

گرانه پرداخته بودند، به عنوان پایه تحليلي این سوءاستفاده
العات شناختي در مطبررسي انتخاب شدند. با توجه به تنوع روش
اي و تفسيري شتهرمنتخب )از کمي تا کيفي( و ماهيت ميان

 ,.Popay et al) «سنتز روایي»حاضر، از رویکرد پژوهش 

ها هاي مطالعات مدیریتي و بافتن آنبراي ادغام یافته  (2006
هاي دکترین و قوانين حقوقي استفاده شد در تار و پود تحليل

تا یک تصویر یکپارچه، منسجم و عميق از این پدیده مخرب و 
 .راهکارهاي چندوجهي مقابله با آن ارائه گردد

 روش تحقيق -2
 .شوديمتحليلي انجام  -این تحقيق به روش توصيفي 

 

 نظر و بحث
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مند و تحليلي چهل پژوهش منتخب، روایتي منسجم، سنتز نظام
کننده از پدیده سرپرستي چندلایه و عميقاً نگران

در  ها، زماني کهسازد. این یافتهگرانه را آشکار ميسوءاستفاده
گيرند، یک زنجيره علّي روشن را از ميکنار یکدیگر قرار 

گيري چنين رفتاري، از طریق سازوکارهاي هاي شکلریشه
اندازد، تا پيامدهاي پرهزینه انساني و ویرانگري که به راه مي

کنند. تحليل یکپارچه این بدنه از شواهد، حقوقي آن ترسيم مي
هاي فراتر از یک توصيف ساده، به یک کيفرخواست عليه محيط

 شود وهاي قانوني ناکافي تبدیل ميکاري سمي و چارچوب
گرانه، نه یک رخداد دهد که سرپرستي سوءاستفادهنشان مي

م معيوب بيني یک اکوسيستتصادفي، بلکه محصول قابل پيش
 .است

شناسي آسيب: پيشایندهاي چندسطحي سرپرستي ریشه -1
 گرانهسوءاستفاده

ند که سرپرستي دهها به اتفاق آرا نشان ميبررسي
رد؛ گيگرانه به ندرت از یک علت واحد نشأت ميسوءاستفاده

است که از تعامل پيچيده « طوفان کامل»بلکه محصول یک 
عوامل در سه سطح سرپرست، سازمان و رابطه متقابل پدید 

 .آیدمي

شواهد  (:مثابه کانون آسيب )عوامل فرديسرپرست به -1-1
و شخصيتي خود سرپرست به  به طور قاطع به ساختار رواني

هاي کننده قدرتمند اشاره دارند. ویژگيبينيعنوان یک پيش
، 1تگيخودشيف یعني—«گانه تاریک شخصيتسه»مرتبط با 

به طور مداوم به عنوان بستري —3پریشيو روان 2ماکياوليسم
 گرانه شناسایيحاصلخيز براي بروز تمایلات سوءاستفاده

 & Paulhus & Williams, 2002; Zhang) اندشده

Bednall, 2016). 4رنجوريسرپرستاني با سطوح بالاي روان 

به احتمال بيشتري در ، 5پذیريو سطوح پایين توافق
زا به رفتارهاي خصمانه و پرخاشگرانه هاي استرسموقعيت

هاي فراتر از ویژگي .(Camps et al., 2016) شوندمتوسل مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 - Narcissism 
2 - Machiavellianism 
3 - Psychopathy 
4 - Neuroticism 
5 - Agreeableness 

ا هاي شناختي نيز نقشي حياتي ایفيتپایدار، حالات گذرا و ظرف
 6دهند که تنظيم هيجان ضعيفها نشان ميکنند. پژوهشمي

به عنوان نقاط شکست کليدي عمل  7و خودکنترلي پایين
شوند سرپرستان تحت فشار کاري یا کنند و باعث ميمي

فردي، خشم، اضطراب و ناکامي خود را به شکل تعارضات بين
 Eissa) بر زیردستان خود فرافکني کنندآميز رفتارهاي توهين

& Lester, 2017; Moin, 2018; Mawritz et al., 

2014b). تواند قرباني جالب آنکه، خود سرپرست نيز مي
سيستم باشد؛ فرسودگي هيجاني ناشي از فشار کاري بيش از 
حد بر خود سرپرست، ظرفيت او براي همدلي و تعامل سازنده 

او را مستعد رفتارهاي  را به شدت کاهش داده و
از منظر  .(Lam et al., 2017) کندگرانه ميسوءاستفاده

يت کارفرما را در فرآیندهاي مسؤولها حقوقي، این یافته
سازند. استخدام یا ترفيع پررنگ مي «8انتخاب و نظارت»

هاي هاي شخصيتي پرخطر به سمتافرادي با این ویژگي
نترلي، آموزشي و نظارتي، مدیریتي، بدون وجود سازوکارهاي ک

لقي ت« تقصير در انتخاب»و « احتياطيبي»تواند مصداق مي
يت مدني سازمان قرار گيرد، چرا که مسؤولشده و مبناي 

ها را در سازمان ابزار و دانش لازم براي ارزیابي این ریسک
 .اختيار داشته است

به  هایافته (:مثابه بستر رشد )عوامل سازمانيسازمان به -1-2
سيب »تر از اغلب مهم« بشکه بد»که  ددهروشني نشان مي

توانند به طور خواسته یا ناخواسته، ها مياست. سازمان« بد
هایي را پرورش دهند که در آن سوءاستفاده نه تنها رخ محيط

 شود.دهد، بلکه ریشه دوانده و به یک هنجار تبدیل ميمي
ت هر قيمتي در اولویهاي سازماني سمي که نتایج را به فرهنگ
کنند، عملًا را ترویج مي «9جو خصمانه»دهند و یک قرار مي

ادبي و پرخاشگري را به عنوان ابزاري براي دستيابي به بي
 .(Mawritz et al., 2014a) نمایندسازي مياهداف، عادي

فشارهاي ساختاري مانند تعيين اهداف عملکردي غيرواقعي، 
عوامل »اسالم، به عنوان عدم امنيت شغلي و رقابت ن

6 - Poor Emotion Regulation 
7 - Low Self-Control 
8 - Culpa in eligendo et in vigilando 
9 - Hostile Climate 



 1404 تابستان، دوم، شماره ششم ، دورهايرشتههاي حقوقي ميانفصلنامه پژوهش/ 6
 

عمل کرده و با برانگيختن خشم و  «1بازدارندهزاي استرس
را  گرانهاضطراب در رهبران، احتمال بروز رفتارهاي سوءاستفاده

 ,.Mawritz et al., 2014b; Moin et al) دهندميافزایش 

وند؛ شهاي سيستمي تشدید مياین عوامل با شکست .(2023
و   «2عدم تحمل مطلق»هاي روشن جایي که فقدان سياست

دهي هاي شفاف، امن و قابل اعتماد براي گزارشنبود مکانيسم
براي مدیران خاطي ایجاد  3و پاسخگویي، جوي از مصونيت

از منظر حقوقي، این  .(Zhang & Bednall, 2016) کندمي
ر است. قصور سازمان د« تقصير سازماني»وضعيت مصداق بارز 
ر سالم و ایمن از نظر رواني، نقض مستقيم ایجاد یک محيط کا

قانون کار است و بر اساس  ۹1و  85تعهدات مندرج در مواد 
مستقيم  مسؤوليت مدني، سازمان را مسؤولقانون  12ماده 

بار کارکنانش )مدیران( در حين انجام وظيفه اعمال زیان
 (.13۹5سازد )کاتوزیان، مي

اگرچه  (:)عوامل تعامليمثابه ميدان نبرد رابطه به -1-3
يت اصلي با سرپرست است، اما پویایي رابطه نيز در مسؤول
گيري یا تشدید این رفتارها اهميت دارد. برخي مطالعات شکل

دهند که عملکرد ضعيف زیردست یا رفتارهاي نشان مي
 تواند به عنوان یک عاملادبي( ميانحرافي از سوي او )مانند بي

 Eissa) صمانه سرپرست را برانگيزدکننده، واکنش ختحریک

et al., 2020; Shillamkwese et al., 2020; Wang et 

al., 2015) . 

هاي ارتباطي منفي، مانند درگير شدن همچنين، چرخه
تواند به پراکني منفي عليه سرپرست، ميزیردستان در شایعه

آميز تلقي شده و یک مارپيچ نزولي از عنوان یک اقدام تحریک
 ,.Naeem et al) کندگرایي متقابل را آغاز ل و منفيتقاب

2020; Zhu et al., 2024). 

ها نيازمند دقت فراوان با این حال، تحليل حقوقي این یافته 
آميز قرباني هرگز است. در نظام حقوقي ایران، رفتار تحریک

 بار و غيرقانوني فاعل باشد وکننده عمل زیانتواند توجيهنمي
يت او نيست، هرچند ممکن است در ارزیابي ميزان مسؤولرافع 

تقصير طرفين و تعيين ميزان خسارت توسط قاضي مدنظر قرار 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1 - Hindrance Stressors 
2 - Zero Tolerance 

گيرد. به عبارت دیگر، ضعف عملکرد یک کارمند، به سرپرست 
دهد و سازمان موظف مجوز قانوني براي تحقير و توهين نمي

کرد، لاست ابزارهاي قانوني و مدیریتي مناسب )مانند ارزیابي عم
بازخورد سازنده و در نهایت اقدامات انضباطي قانوني( را به کار 

 .گيرد

ها: پيامدهاي ویرانگر سرپرستي تشریح زخم -2
 گرانهسوءاستفاده

تأثيرات این پدیده به بيرون تابش کرده و بهزیستي کارکنان را 
برد و در نهایت کند، رفتارهاي مثبت را از بين ميمسموم مي
 .رساندروع سازمان آسيب ميبه منافع مش

ترین و قوي (:هاي نامرئيآثار رواني و نگرشي )زخم -2-1
پایدارترین یافته در سراسر ادبيات، تأثير ویرانگر سرپرستي 

گرانه بر سلامت روان کارکنان است. این رفتار سوءاستفاده
مستقيماً با افزایش سطوح استرس، اضطراب، پریشاني رواني و 

 Khan et al., 2024; Moin) استي مرتبط علائم افسردگ

et al., 2024). «به عنوان یک پيامد به « فرسودگي هيجاني
فرسا، نتيجه مستقيم تخليه منابع رواني ویژه فراگير و طاقت

 & Ahmad) کارکنان در مواجهه با یک تهدید مداوم است

Begum, 2020; Hobfoll, 1989; Hoobler & Brass, 

2006).   

هاي زخم»هاي رواني، در نظام حقوقي ایران، دیگر باین آسي
لطمه به سلامتي و »ها مصداق بارز نيستند؛ آن« نامرئي
قانون  1مذکور در ماده « ضرر و زیان معنوي»و « حيثيت
يت مدني هستند و مبناي قانوني روشني براي مطالبه مسؤول

آورند. در سطح نگرشي نيز، جبران خسارت فراهم مي
هاي یک رابطه کاري سالم را به کلي در هم سوءاستفاده، پایه

شکند. این رفتار منجر به کاهش شدید رضایت شغلي، زوال مي
 هاعتماد به مدیریت و تضعيف تعهد عاطفي به سازمان شده و ب

« قصد ترک خدمت»کننده بينيترین پيشطور معناداري مهم
 ;Saleem et al., 2021; Tepper, 2007) استپرهزینه 

Zhang & Liao, 2015).  در «قصد ترک خدمت»این ،
 فسخ موجه قرارداد به دليل»تواند به ادبيات حقوق کار ایران مي

3 - Impunity 
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ک رتفسير شود که بر اساس آن، کارگر ضمن ت« قصور کارفرما
کار، مستحق دریافت کليه حقوق و مزایاي پایان کار خود خواهد 

 (.13۹۹)عراقي، بود 

کارکنان در برابر این  (:هاي متقابلآثار رفتاري )پاسخ -2-2
نشان  هاي مختلفي واکنشبدرفتاري منفعل نيستند و به شيوه

ها اغلب با شود. آنکه اغلب به زیان سازمان تمام ميددهمي
از رفتارهاي مثبت و فرانقش )رفتار شهروندي  گيريکناره

دهند؛ خلاقيت و نوآوري سازماني(، به سوءاستفاده پاسخ مي
 Geng et al., 2014; Khan et) کنندخود را سرکوب مي

al., 2022)   و عملکردشان را به حداقل ميزان قابل قبول
 ,.Moin et al., 2020; Moin et al) دهندکاهش مي

از آن، کارکنان به طور فعال درگير رفتارهاي  ترمهم .(2021
شوند؛ از جمله رفتارهاي ضدمولد جویانه ميمنفي و تلافي

کاري عمدي، اتلاف وقت و استفاده نادرست روزمره مانند کم
، و به (Yang & Diefendorff, 2009) از منابع سازمان
از سرپرست و همکاران « پنهان کردن دانش»صورت خاص، 

 Mackey) ندانهجویي خاموش و هوشمنوعي انتقامبه عنوان 

et al., 2015; Moin et al., 2024; Yao et al., 2021) .
توانند به خودي خود از منظر حقوقي، اگرچه این رفتارها مي

 تلقي شوند، اما یک تحليل« نقض تکاليف قراردادي کارگر»
ابل قدهد که این اعمال، واکنشي تر نشان ميتر و عادلانهعميق
بيني به نقض اوليه و شدیدتر تعهدات از سوي کارفرما پيش

 تواند در ارزیابيهستند. در یک دعواي حقوقي، این بستر مي
 .دها، تأثيرگذار باشيتمسؤولنهایي تقصير طرفين و موازنه 

 کند؟سازوکارهاي انتقال آسيب: چگونه زهر سرایت مي -3

« چگونه»ینکه هاي مهمي در مورد اادبيات همچنين بينش
« چه زماني»ها( و شود )ميانجينفوذ سوءاستفاده اعمال مي

ائه ها(، ارکنندهگردد )تعدیلاثرات آن تقویت یا تضعيف مي
 .دهدمي

مکانيسم اصلي  (:هاي ارتباطيمسيرهاي ميانجي )پل -3-1
منفي،  گرانه به پيامدهايانتقال آسيب از سرپرستي سوءاستفاده

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 Organization-Based Self-Esteem 
2 Conscientiousness 
3 Mindfulness 

است. این رفتار به عنوان « عدالتي عميقبي ادراک کارمند از»
 (Rousseau, 1995) «قرارداد روانشناختي»نقض فاحش 

 عدالتي، مستقيماً به فرسودگيتفسير شده و این احساس بي
 شودهاي منفي منجر ميهيجاني، کاهش اعتماد و نگرش

(Ahmad & Begum, 2020; Mawritz et al., 2014b; 

Zhao et al., 2016).  

را به عنوان یک متغير « شدهعدالت ادراک»این یافته، اهميت 
کند. علاوه بر این، حياتي در سلامت محيط کار برجسته مي

اي کارمند حمله سوءاستفاده به حس ارزشمندي و هویت حرفه
به عنوان یک  «1کاهش عزت نفس مبتني بر سازمان»کرده و 

 .کندميانجي مهم دیگر عمل مي

 (:هاگيرها و تشدیدکنندهگر )ضربهلعوامل تعدی -3-2

خوشبختانه، کارکنان قربانيان کاملًا منفعل نيستند. منابع فردي 
  «2شناسيوظيفه»مانند برخورداري از سطح بالاي 

(Mawritz et al., 2014a)، «سرمایه »و  «3آگاهيذهن
آوري و بيني، تابکه شامل اميد، خوش «4روانشناختي

واند به عنوان یک سپر محافظ عمل تخودکارآمدي است، مي
آوري فرد را در برابر اثرات مخرب سوءاستفاده کرده و تاب
 .(Ali et al., 2022; Luthans et al., 2007)  افزایش دهد

ي حمایت سازمان»اي مانند در سطح سازماني نيز، منابع زمينه 
و وجود روابط حمایتي باکيفيت با همکاران، به  «5شدهادراک

کنند و اثرات گيرهاي استرس حياتي عمل ميعنوان ضربه
 ,.Eisenberger et al) نمایندميمنفي سوءاستفاده را تضعيف 

ها براي مداخلات عملي و حقوقي بسيار مهم این یافته .(1986
دهند تقویت این منابع فردي و هستند؛ چرا که نشان مي

 .تواند بخشي از راهکار پيشگيري و مقابله باشدازماني ميس

ها تصویري از یک پدیده سيستميک را در مجموع، این یافته
هاي فردي، در بستري از اهمال دهند که در آن، ویژگيارائه مي

ز شود که ایا تشویق سازماني، به رفتارهاي مخربي منجر مي
ت و عملکرد طریق سازوکارهاي روانشناختي مشخص، سلام

کند؛ وضعيتي که نظام حقوقي، با تمام کارکنان را نابود مي

4 Psychological Capital 
5 Perceived Organizational Support 
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تفاوت تواند و نباید نسبت به آن بيها و خلأهایش، نميظرفيت
 .باشد

 گيرينتيجه
اي، با در هم تنيدن انبوهي از رشتهمند و مياناین بررسي نظام

هاي حقوقي، به یک درک یکپارچه و شواهد مدیریتي و تحليل
افت و گرانه دست یدسطحي از پدیده سرپرستي سوءاستفادهچن

شناسي سازماني، صرفاً محصول یک تأیيد کرد که این آسيب
نيست، بلکه اغلب از یک « سيب بد»یا « فرد ناقص»
ها به هشود. یافتناشي مي« بشکه بد»یا « اکوسيستم سمي»

روشني نشان دادند که چگونه تمایلات شخصيتي یک 
 ,Camps et al., 2016; Eissa & Lester) تسرپرس

 توسط فشارهاي سازماني مانند اهداف غيرواقعي  (2017

(Mawritz et al., 2014b)  تفاوت یا حتي هاي بيو فرهنگ
فعال و تشدید ، (Mawritz et al., 2014a) مشوق پرخاشگري

شود. این سنتز نشان داد که مکانيسم اصلي انتقال آسيب از مي
تخليه منابع »به پيامدهاي ویرانگر، عمدتاً در این رفتارها 

عدالتي ادراک از بي»و  (Hobfoll, 1989) «روانشناختي
 ,.Rousseau, 1995; Zhao et al) دریشه دار« عميق

 ؛ دو مفهومي که مستقيماً فرسودگي هيجاني(2016

(Ahmad & Begum, 2020) ،تضعيف سلامت روان 

(Khan et al., 2024)   هجویانتلافيو رفتارهاي (Mackey 

et al., 2015; Yao et al., 2021)  کنند. گري ميرا ميانجي
گيري یک دلالت کليدي دارد: مداخلات مؤثر باید این نتيجه

نه گراها باید همزمان هم رفتار سوءاستفادهدو شاخه باشند؛ آن
را در نطفه خفه کنند و هم به طور فعال به کارکنان در بازسازي 

 .شان یاري رسانندشدهوانشناختي تخليهمنابع ر

ترین مشارکت نظري این پژوهش، توانایي آن در ایجاد مهم
یک گفتگوي معنادار ميان دو حوزه علمي مدیریت و حقوق 
است. این مقاله نشان داد که چگونه مفاهيم انتزاعي مدیریتي 

هاي انضمامي حقوقي بازتفسير شوند و توانند در قالبمي
دهي توانند به شکلگونه الزامات حقوقي ميبالعکس، چ

هاي مدیریتي بهتر کمک کنند. این پژوهش با آشکار سياست
« استرس مزمن»و « فرسودگي هيجاني»ساختن اینکه 

 يتمسؤولدر قانون « ضرر معنوي»توانند مصادیق بارز مي

فسخ »تواند به مي« نقض قرارداد روانشناختي»مدني باشند و 
منجر شود، به ادبيات حقوق کار ایران یک « ارموجه قرارداد ک

چارچوب تحليلي نوین براي مواجهه با پدیده آزار رواني ارائه 
هاي حفظ منابع، تبادل دهد. این تحقيق، با ادغام نظریهمي

تر و از نظر علّي اجتماعي و یادگيري اجتماعي، مدلي جامع
راهم ائه دهد، فتواند ارتر از آنچه هر نظریه به تنهایي ميپيچيده

دهد که چگونه تقابل منفي اغلب یک پاسخ کند و نشان ميمي
یافته در جوامعي است که پرخاشگري شده و تداومآموخته

 ;Bandura, 1977) شودتحمل یا حتي تقدیس مي

Mawritz et al., 2014a). 

با وجود تلاش براي ارائه یک تحليل جامع، این پژوهش خالي 
اتکاي آن به مجموعه مقالات عمدتاً از محدودیت نيست. 

زبان، هرچند براي درک مباني نظري پدیده ضروري انگليسي
هاي بومي و ميداني در بافت بود، اما نياز مبرم به انجام پژوهش

سازد. ارزیابي اینکه فرهنگي و حقوقي ایران را برجسته مي
 قربانيان آزار رواني در مراجع حل اختلاف کار ایران تا چه حد

اند، یک زمينه بکر در اثبات ادعاي خود و احقاق حق موفق بوده
اید هاي آتي ببراي تحقيقات آینده است. علاوه بر این، پژوهش

سازي طولي و هاي مدلاولویت خود را بر استفاده از طرح
فاده اي سوءاستچندسطحي براي ثبت بهتر ماهيت پویا و رابطه

 .(Gallegos et al., 2022)  در طول زمان قرار دهند
اي فعال هاي مقابلهتر استراتژيهمچنين، بررسي عميق

زیردستان و اشکال مختلف مقاومت در برابر سرپرستي 
 Shillamkwese et al., 2020; Wang) هگرانسوءاستفاده

et al., 2015)  تواند به توانمندسازي کارکنان براي حفاظت مي
 .از خود یاري رساند

این سنتز، یک چارچوب چندلایه از  هايبر اساس یافته
ه شود کهاي عملي، سياستي و حقوقي پيشنهاد ميتوصيه

ند. ککن کردن این پدیده اتخاذ ميرویکردي جامع براي ریشه
 ها باید فراتر از واکنش بهدر سطح اوليه )پيشگيري(، سازمان

هاي منابع انساني خود بحران، به مهندسي مجدد سيستم
امر شامل بازنگري در معيارهاي استخدام و ترفيع بپردازند. این 

هاي مدیران با اولویت دادن به هوش هيجاني و شایستگي
فرهنگ ایمني »تر از همه، پرورش فعالانه یک اخلاقي، و مهم
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است که در آن، ابراز نظر و گزارش خطا بدون « روانشناختي
ترس از تحقير یا تلافي، یک هنجار باشد. در سطح ثانویه 

هاي مداخله(، سرپرستان و مدیران موجود باید هدف برنامه)
 آموزشي و مربيگري قوي و متمرکز بر رفتار قرار گيرند

(Gonzalez-Morales et al., 2018). ها باید به این آموزش
ها در زمينه مدیریت استرس، تنظيم هيجان طور مشخص به آن

حمایت(، و ارائه بازخورد سازنده کمک کنند. در سطح ثالث )
ي اند، یک الزام اخلاقحمایت از کارکناني که قبلًا آسيب دیده

هاي کمک به برنامه»سازي و ترویج و حقوقي است. فعال
هاي براي ارائه مشاوره محرمانه و آموزش مهارت «1کارکنان

 اي به قربانيان، امري حياتي استآوري و مقابلهتاب

(Haggard & Priya, 2023). 

-سازماني باید توسط یک چارچوب حقوقياین اقدامات 
ا تدوین ها موظفند بسازماني مستحکم پشتيباني شوند. سازمان

هاي انضباطي داخلي شفاف، مصادیق سرپرستي نامهآیين
گرانه و آزار رواني را به وضوح تعریف کرده و براي سوءاستفاده

آن ضمانت اجراهاي مشخص و بازدارنده در نظر بگيرند. ایجاد 
دهي امن، محرمانه و چندکاناله که قربانيان را هاي گزارشهروی

جویانه مصون بدارد، سنگ بناي هر سيستم از اقدامات تلافي
پاسخگویي مؤثري است. اما در سطح کلان، این پژوهش یک 

سازد. با توجه به ابهام و دشواري خلأ قانوني مهم را آشکار مي
ت اً پيشنهاد اصلاحااثبات آزار رواني تحت قوانين فعلي، قوی

تواند با الگوبرداري از گذار ميشود. قانونقانوني مطرح مي
ه را ب« آزار رواني در محيط کار»قوانين پيشرو در سطح جهان، 

صورت یک تخلف مستقل و مشخص در قانون کار تعریف 
انگاري نماید تا مسير احقاق حق براي کرده یا حتي آن را جرم
ه هایي کتر گردد. در خاتمه، سازمانیعقربانيان هموارتر و سر

 اي را براي مقابله با سرپرستيچنين استراتژي جامع و چندلایه
 کنند، تنها یک ریسک حقوقي یا ماليگرانه اجرا ميسوءاستفاده

گذاري استراتژیک ها در حال سرمایهکنند؛ آنرا مدیریت نمي
 ني، وبر روي ارزشمندترین دارایي خود، یعني سرمایه انسا

 تضمين سلامت، پایداري و موفقيت بلندمدت خود هستند

(Yasmin et al., 2024) 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1- EAP 

در تمام مراحل نگارش پژوهش حاضر،  :يملاحظات اخلاق
 .شده است تیرعا يصداقت و امانتدار

 .در این مقاله هيچگونه تضاد منافعي وجود ندارد تعارض منافع:

 گاندنویسنتوسط  مشترکاً مقالهنگارش  سندگان:یسهم نو
 صورت گرفته است.

ن کساني که در معرفي منابع و تهيه ای از کليه :يو قدردان تشکر
 .نمایيممقاله ما را یاري رساندند، تشکر و قدرداني مي

این پژوهش فاقد تأمين کننده مالي بوده  :ن اعتبار پژوهشيمأت
  .است

 منابع و مآخذ
 الف. منابع فارسي

 ، تهران:جلد اول .حقوق کار(. 13۹۹) سيد عزت اللهعراقي،  -

 .سمت

يت مسؤولالزامات خارج از قرارداد:  (.13۹5) ناصرکاتوزیان،  -
 .گنج دانش، تهران: جلد اول .مدني

حقوق اساسي و ساختارهاي  (.1400) سيد محمد هاشمي، -

 .نشر ميزان تهران:.حکومتي
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