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The main purpose of this research was to identify the components of 
the Professor Toxic in higher education, which was carried out with 
the approach of research synthesis and qualitative meta-synthesis 
method using the seven-step method of Sandelowski and Barroso. By 
searching the English databases of Scopus, Emerald, ProQuest, Science 
Direct, Springer, and Eric, and Persian databases including the 
National Publications Database and Jihad Universities Scientific 
Information Database, 141 related studies were extracted between 
2000 and 2022. After screening the studies and using the "CASP" 
methodology, 62 studies remained, and their results combined. This 
resulted in the extraction of 32 effective factors in defining teacher 
toxicity and classification of these components into 4 main categories: 
negative characteristics and behaviors, causes and factors of toxicity, 
strategies of toxic teachers, and consequences of toxicity. Therefore, 
by identifying the toxic components of the professor in higher 
education, the current research provides a basis for making future 
decisions by those involved in the higher education system.  
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Universities are important organizations in creating and promoting health and welfare. 

As an organization, universities play a major role in formation of society with significant 

social, economic and environmental impacts at regional, national and global levels. 
However, in the last decade in higher education, behaviors such as bullying, mobbing, evil 

harassment, destructive, abusive and incivility in the workplace have attracted the attention 

of academics. Among the actors of the academic scene, professors have a special importance 

and position as they have a central role in the manifestation of research and educational 
missions and more broadly, their position as public intellectuals. Therefore, negative and 

toxic behavior by professors as one of the key elements of higher education has irreparable 

consequences at the level of the classroom, university and society. Due to the importance of 
this issue, it is important to comprehensively examine destructive and negative behaviors 

in professors and to study clearly and explicitly the toxic professor and the causal, contexts, 

strategies and consequences of professor toxicity in higher education. 

Literature is rich, diverse and continuously evolving. Despite the fact that in the 
description of negative characteristics and behaviors, the concepts of insults, incivility, 

violence, abuse, bullying, mobbing and destruction, harassment, charismatic and 

narcissistic characteristics and behaviors of faculty members are mentioned, all of which 
express dark, destructive and toxic aspects in the character and behavior of the professor 

resulting in toxic consequences for other actors in the academic scene, university and 

society; however, none of the studies comprehensively explain the causes and factors 

involved in professors' toxicity in higher education nor the strategies and consequences of 
the professor's toxicity. Therefore, the present research, using the Meta-synthesis method, 

identified and extracted the components of a toxic professor and presented a model of 

professor toxicity in higher education, providing a basis for those involved in the higher 
education system to make future decisions. Therefore, the central question of the current 

research was as follows: 

− What are the components of professor toxicity in higher education and what is the 

model of the toxic professor? 

Methodology 
The present research was applied in nature and considered a qualitative synthesis 

research project and a type of Meta-synthesis, which was carried out using the six-step 

method of Sandlowski and Barroso (2007). Meta-synthesis provides an interpretative 

combination of qualitative findings in such a way that the result of the combination is more 
than the sum of the findings of the sources used. The purpose of meta-synthesis is to develop 

theory, summarize and generalize at a high level to make qualitative findings more 

accessible for their practical application. From a more precise perspective, qualitative meta-

synthesis is the set of theories, grand narratives, generalizations, or interpretive 
translations that are the product of integration or comparisons of qualitative research 

findings. Since most of the articles in the field of professor toxicity are qualitative, the 
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mentioned method was used as a suitable method to obtain a comprehensive composition 

of this subject based on the review of limited qualitative studies.  

The present research community included all the research materials conducted in the field 
of negative and toxic characteristics and behaviors of faculty members provided by 

universities, research institutes, conferences, conventions, publications, books, and websites. 

Results and discussion 
The findings showed that four main categories had an effect on the definition of the toxic 

professor: characteristics and behaviors of toxic professor, causes and factors of professor 

toxicity, strategies of toxic professor, and consequences of professor toxicity. In Table 1, the 

main and subcategories extracted from the research are briefly presented. 

Table 1. Components of the Toxic Professor in higher education. 

Main category Sub-category 

Professor Toxic 
characteristics and 

behaviors 

− Mobbing and Bullying 
− Incivility 
− Abusive 
− Destructive instructor approach  
− Narcissism and charismatic behaviors 

Causes of 
professor's toxicity 

− The pressures caused by the multiplicity of task and responsibilities of the 
professor 

− Unrealistic beliefs and expectations of professors from students 
− Lack of social and communication skills 
− The power of peers in performance evaluation, tenure and promotion of 

faculty members 
− The sources of power and control of faculty members and the values and norms 

of autonomy arising from it 
− Features, missions and culture of the institution and field 
− National and university structure, processes, values and norms 
− The faculty's focus on research and not spending time and effort on teaching and 

classroom management techniques 
− Performance evaluation, tenure and faculty promotion rules 
− Competition culture and development of individualism 

Toxic professor 
Strategies 

− Communication devoid of emotion 
− Indifference and indifference towards the student and devaluing the student 
− Irresponsibility and negligence in performing duties and responsibilities 
− Insults, ridicule, threats and intimidation 
− Fast lectures and teaching without student intervention or interaction 
− Disclosure of student's personal information 
− Creating a feeling of inferiority, stupidity and inability in the student 
− Superiors use their authority to intimidate subordinates 
− Humiliation, punishment, misbehavior and deprivation 

Consequences of 
professor's toxicity 

− Disrupting the effective learning and learning environment 
− Perception of injustice and creating dissatisfaction 
− Decreasing organizational commitment and increasing organizational leaving 
− Creating negative feelings and attitudes 
− Creating self-doubt and weakening self-confidence and self-belief 
− Emotional, physical, mental injuries 
− Reduction of cooperation and participation 
− Vandalism and destructive political behavior 
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Conclusion  
The present qualitative research was an effort to provide an interpretative synthesis of 

qualitative findings in the field of Professor Toxicity in such a way that the result of the 

combination was more than the sum of the qualitative findings and the context using a 
meta-synthesis method by examining the existing qualitative findings in the field of 

Professor Toxicity. It provided the practical application of qualitative findings for policy 

makers and higher education administrators. The results of the present research can help 
academics in identifying examples of the toxic professor behaviors and characteristics, toxic 

professor strategies, the causes and context of toxic and negative behaviors, and 

formulating the basis for anti-toxic policies, rules and norms in employment, monitoring 

and promoting faculty members, leading to the improvement of toxic behaviors and 
correction of existing communication patterns between faculty members, students and 

other employees of these institutions. 
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  رویکرد فراترکیب -استاد زهرآگین در آموزش عالی

   5یمیقاسم سل ،  4یعیشف میمر ،  3، بهرام جوکار* 2یسحر نوروز ،  1یمحمد یمهد

 

 . رانیا راز، یش  راز،یدانشگاه ش  ، یو روانشناس   یتی ، دانشکده علوم تربی آموزش یزیرو برنامه  ت یریگروه مد  ار، ی دانش - 5و  1
 . رانیا راز، یش راز، یدانشگاه ش  ، یو روانشناس ی تی، دانشکده علوم ترب یآموزش  ی زریو برنامه  تی ریگروه مد ، یدکتر یدانشجو  -2
 . رانیا  راز،یش راز، یدانشگاه ش ،ی و روانشناس یت یدانشکده علوم ترب ، یتی ترب یاستاد گروه روانشناس  -3
 . رانیا راز، یش  راز،یدانشگاه ش ، یو روانشناس ی تیدانشکده علوم ترب  ، یآموزش  ی زیرو برنامه  تی ریگروه مد ار یاستاد  -4

 

 چکیده   اطلاعات مقاله 

    ی پژوهشمقاله  مقاله:  نوع
 

پژوهش، شناسایی   این  انجام  از  اصلی  در آموزش  مولفههدف  استاد زهرآگین  های 
با رویکرد سنتزپژوهی و روش فراترکیب کیفی با استفاده از روش هفت  بود که  عالی

با جستجوی در  مرحله  است.  انجام شده  باروسو  های لاتین  پایگاه ای ساندلوسکی و 
های فارسی  ، پروکوئست، ساینس دایرکت، اشپرینگر، اریک و پایگاه امرالد اسکوپوس، 

مطالعه    141شامل پایگاه نشریات کشور و پایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی،  
زمانی   بازه  در  غربال  2022تا    2000مرتبط  از  پس  شد.  استخراج  گری  میلادی 

مطالعه باقی ماند که نتایج آنها با   62گیری از متدولوژی »کسپ«، مطالعات و با بهره 
استخراج   فرایند  این  اجرای  تلفیق شدند. نتیجه  در تعریف    32یکدیگر  عامل مؤثر 

ها و رفتارهای  مقوله اصلی: ویژگی  4ها در  بندی این مؤلفهزهرآگینی استاد و دسته 
و پیامدهای زهرآگینی  منفی، علل و عوامل زهرآگینی، راهبردهای استاد زهراگین  

های زهرآگینی استاد در آموزش  مؤلفهاستاد بود. بنابراین پژوهش حاضر با شناسایی 
اندرکاران نظام آموزش عالی  ، مبنایی را برای اخذ تصمیمات آتی توسط دست عالی

 آورد.فراهم می 

 21/03/1402  دریافت مقاله: 
 1402/ 03/ 30بازنگری مقاله: 
 17/04/1402  پذیرش مقاله: 

 

  کلید واژگان: 
 استاد 

 آموزش عالی 
 زهرآگین
 فراترکیب 

 ی سحر نوروز   نویسنده مسئول: * 

 پست الکترونیکی: 

sahar.nouroozi@gmail.com 
 

 
 

  

https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2538-4430
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2382-9796
https://karafan.tvu.ac.ir/
https://www.doi.org/10.48301/KSSA.2023.401191.2591
https://orcid.org/0000-0002-0121-5092
https://orcid.org/0000-0002-9653-0035
https://orcid.org/0000-0002-4976-7371
https://orcid.org/0000-0002-6120-8230
https://orcid.org/0000-0002-7180-3455


 همکاران   ومهدی محمدی                                                                  307-338، 2شماره (،  2140) 20فصلنامه علمی کارافن، 

312 

 مقدمه
بلومن، - پمان یل ) ، رهبری  2( 2007  رارد، ی گ - ی و رو   ومی آپلبا)های گوناگونی ازجمله سازمان  ، در عرصه 1مفهوم زهرآگین

و دانشگاه   ۵( 2014  نس،ی باند و ها) ، محیط کار  4( 2004  ک،ی و اوزسل   سی ماتل ) گیری  تصمیم   3( 2010  ر،یت ی ل ی پ   ; 200۵
در محیط کار سطحی است که در آن یک رفتار بد مانند تبعیض،  7مورد توجه بوده است. زهرآگینی 6( 2017 ت، ی اسم ) 

تواند منجر به افزایش سطح استرس و اضطراب مربوط به کار شود، قلدری، خشونت، یا سایر برخوردهای منفی که می 
 .  8( 2014و همکاران،    نگر یلاسچ )  شود تجربه می 

المللی پشتیبانی های بین های مختلف، ادعاهای آزار و اذیت و بدرفتاری در موسسات دانشگاهی توسط پژوهش در سال 
نسبت به هیئت علمی و هم از طرف اعضای . این رفتارها در آموزش عالی هم از طرف مدیران  9( 2020  ،ی فاه )   شده است

ن   ی شل ی ک )  دهد. در واقع این رفتارها کاملًا شایع هستند هیئت علمی نسبت به همتایان و دانشجویان رخ می   ومن، ی و 
. همچنین برخی رفتارهای زهرآگین همچون زورگویی و آزار و اذیت توسط استادان دانشگاه صورت گرفته است 10( 2010

موقعیت  در  برخی  راهنمایی )سمینارها، سخنرانی که  و  پایان های مختلف آموزش  راهنمایی  استنامه ها،  داده  رخ   ها( 
ای اولیه باشد، با عبور از مرزهای . وقتی رابطه بین دانشجو و استاد فراتر از رابطه حرفه 11( 2014و همکاران،  نکوننی س ) 

. رابطه بین یک دانشجو و یک استاد ذاتاً 12( 2007کاسترو،  -اوون و زواهر )   یابد ، احتمال تأثیرات منفی افزایش می ای حرفه 
تواند منجر به کاهش توازن قدرت است و روابطی که فراتر از حوزه تعاملات معمول دانشجو و استاد است می شامل عدم 

قبول بیان شده طور کلی غیرقابل عینیت و ایجاد استثمار شود و برخی از انواع تعاملات با استادان توسط دانشجویان به 
زواهر ) است   و  علی ( 2007کاسترو،  - اوون  به .  نیاز  خود  روابط  در  دانشجویان  و هم  استادان  واقعیت که هم  این  رغم 

ای بر عهده استاد است. روابط بین دانشجویان و استادان بر این محدودیت دارند، مسئولیت ایجاد و حفظ مرزهای رابطه 
که بتواند اعتماد کند که   خواهد و در عین حال انتظار دارد فرض استوار است که دانشجو از استاد راهنمایی و حمایت می 

 . 13( 201۵  لسون،ی و )   کند دهد و از تفاوت قدرت بینشان سوءاستفاده نمی استاد رفتار مناسب را انجام می 

نارضایتی ها مشاهده می در سازمان نتایج رفتارهای زهرآگین در آموزش عالی مشابه آنچه   شود مواردی همچون 
و   ی شل ی ک   ; 2012گاردنر،  )   باشدوری، تغییر هیئت علمی و همچنین تعاملات منفی با دانشجویان می شغلی، کاهش بهره 

 . 14( 2009لستر،    ; 2010  ومن،ی ن 
 
 
 
 

 
1 Toxic  
2 Appelbaum & Roy‐Girard 
3 Lipman-Blumen; Pelletier 
4 Maitlis & Ozcelik 
5 Bond & Haynes 
6 Smyth 
7. Toxicity   
8 Laschinger 
9 Fahie 
10 Keashly & Neuman 
11 Sinkkonen 
12 Owen & Zwahr-Castro 
13 Wilson 
14 Gardner; Lester 
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 مبانی نظری پژوهش
، محققان شروع به بحث و بررسی درباره قلدری و رهبری مخرب در میان بزرگسالان در محیط کار 1990در دهه 

عنوان یک سازمان شود که آن را به . زهرآگینی در محیط کار از سموم موجود در سازمان ناشی می 1( 1990  مان، ی ل)   کردند 
به استفاده از عباراتی مانند رهبر زهرآگین، مدیر زهرآگین و فرهنگ زهرآگین معرفی می  کند. این مشاهدات منجر 

شناسی برای توصیف سموم ایجادکننده زهرآگین شده است که در حال حاضر در ادبیات تجاری، رهبری، مدیریت و روان 
 . 2( 2004  د،ی ر )   شوندای ظاهر میهای زهرآگین با تکرار فزاینده این سازمان 
را در سراسر جهان تحت تأثیر قرار های کاری زهرآگین یک مشکل اجتماعی است که میلیون محیط  ها کارمند 

بدرفتاری و رفتارهای زهرآگین در محیط   4( 2014  نز، ی هادج ) . بر اساس پژوهش  3( 2010و هادسون،    ن یچمبرل )   دهد می 
با عوامل محیطی مرتبط است و نکته قابل  با شکاف جنسیتی کمتر، کار  بدرفتاری در کشورهایی  توجه این است که 

رسند های کنونی به نظر می پردازی هایی که برخلاف نظریهوضعیت اقتصادی بهتر و قوانین ضدزورگویی بیشتر بود، یافته
نشان دادند که محیط کار   ۵( 2012  ، ی تو و هارو ) کنند.  ری در محل کار را منعکس می ها پیچیدگی بدرفتا و این یافته 

تواند بر سلامت روانی، جامعه شناختی و جسمی افراد  وری شغلی می های متعددی دارد و علاوه بر بهره زهرآگین جنبه 
)الف( خود ساختمان فیزیکی )ب( های زهرآگین از منابع مختلفی مانند  تأثیر بگذارد. آنان بر این باورند که عناصر محیط 

شود )د( تماس الکترونیکی و )ه( عدم حفظ حریم موانع ایجادشده )ج( موانعی که مانع ارتباط چهره به چهره کارکنان می
های کار های کار زهرآگین و محیط ها دو نوع محیط کار وجود دارد: محیط شوند. بر اساس پژوهش می   شخصی ناشی 

 .  6( 2018و همکاران،    ت ی اسم ) مشارکتی  
با قلدری، بی  و   انگی )شود  نزاکتی، محرومیت و آزار آشکار می همچنین در ادبیات موجود، محیط کار زهرآگین 

شود و کل محیط سازمان را با زهرآگینی نفعان سازمان تلقی می . محیط زهرآگین یک فاجعه برای ذی 7( 2018  ، ی دو ی تر 
.  8( 201۵  پ،یی و    ونگ ی چ )کند  زهرآگین درگیر می مانند عدم مشارکت کارکنان، فرهنگ زهرآگین و سرانجام رهبران  

آمیز، رفتارهای تهدیدآمیز، آزار و اذیت، تحقیر و محیط کار زهرآگین باعث ایجاد رفتارهای خودشیفته، رهبری توهین 
 شود. محیط کار زهرآگین، مستعد غیبت زیاد، افسردگی، فرسودگی شغلی و مسائل بهداشتقلدری در بین کارکنان می 

روانی شدید مانند فشار کاری و رفتارهای کار غیرمولد است که در نهایت منجر به از دست دادن مهارت و شهرت سازمانی  
 . 9( 2018  نگ، ی انجوم و م ) شود  می 

بالایی در سازمان  با فراوانی  مانند سایر سازمان رهبری زهرآگین همچنین  اتفاق می های آموزشی درست  افتد ها 
گذشته،   رغم اینکه در بیشتر دو دهه. علی ( 10( 2014  ن،یگر ) ، نقل در  2003سلموند،  ؛ سولفیلد و  2009)کوسی و هالووی،  

های مرتبط با آن )برای مثال، پرخاشگری و خشونت ای از محققان در حال پژوهش روی این پدیده و پدیده تعداد فزاینده 
انگیزی، محققان دانشگاهی توجه طور شگفت به اند؛ با این حال در محیط کار، تجمع، سوء استفاده عاطفی و غیره( بوده 
ست که در الی . این درح ( 2010 ومن، یو ن  ی کشل )اند نشان داده کمی نسبت به قلدری و زورگویی در حیاط خلوت خود  

ناپذیری برای رهبر، پیروانش و نهادی که بسیاری از مطالعات دیگر مشخص شده است که رهبری مخرب، عواقب جبران 
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 لهانی ا) شود  ای مشابه تصور می در آن است دارد، بنابراین بدیهی است که رهبری مخرب در زمینه آموزش عالی به شیوه 
 .  1( 2020مومتازوگلو و اوزناکار،  

شوند، عنوان یک نمونه خاص در سطح نهادهای اجتماعی، با نابودی خاصی روبرو می ها به در آموزش عالی، دانشگاه 
های جهان« قرار گیرند. از سوی دیگر، بندی علمی دانشگاه های بالای »رتبهطور مداوم تلاش شود تا در رده مگر اینکه به 

روند مگر اینکه بر اساس یک مجموعه خاص از قوانین کاملًا تصورشده عمل  دانشگاهیان در درون دانشگاه نیز از بین می 
 ت،ی اسم ) بندی کنند  ود را در یک دنیای علمی پررنگ و رقابتی عایقکنند و خود را تطبیق دهند تا بتوانند زنده بمانند و خ

های نئولیبرالیسم، بازاریابی نئولیبرالیسم، مدیریت، های سراسر جهان توسط دهانه . برای بیش از سه دهه، دانشگاه ( 2017
رتبهپاسخگویی، حسابرسی،   رقابتی،  فردگرایی  بین کارآفرینی،  و  قرار گرفته المللی بندی عملکرد  مورد حمله  اند سازی 

 .  ( 2017  ت، ی اسم ) 
 کند:طور خلاصه دانشگاه زهرآگین را با سه ویژگی تعریف می به   2( 2010و بانسل،    س ی دو ) 
 اند. همه محصولات از لحاظ ارزش دلار و ارزش مبادله آنها تعریف شده  −
با اقداماتِ به با قرار دادن افراد در برابر یکدیگر در سیستم  − با بودجه و  شده وضوح تعریف های رقابتی شدید 

 شوند.موفقیت، این افراد به اعضای عمومی گروه حسابرسی تبدیل می 
 شکاف بین فرد و دانشگاه وجود دارد.  −

به  به دانشگاه  دانشگاهیان  و  کار  محل  بخش عنوان  سایر  میان  در  کارکنان  منحصربه عنوان  این ها  و  هستند  فرد 
نامناسب پیامدهایی دارد. این فرد بر رفتار موردانتظار )هنجاری( برای دانشگاهیان و در نتیجه رفتار  های منحصربه ویژگی 
طور خاص طور گسترده و دانشگاه به جامعه علمی به   .دهد ها همچنین نحوه رفتار نادرست توسط افراد را شکل می ویژگی 

شوند و برای توسعه و پالایش دانش و سرزندگی یک هایی برای اندیشه آزاد و بدون محدودیت مطرح می عنوان مکان به 
. اصل آزادی علمی  3( 2014گابرت،  )شوند  ها به عنوان یک کالای عمومی، بسیار مهم تلقی می جامعه دموکراتیک، دانشگاه

ها و افکار خود را دنبال کنند، حتی اگر دهد تا ایدهکند و به اعضای هیئت علمی اجازه می ها پشتیبانی می از پژوهش 
برانگیز، غیرمحبوب و برخلاف تفکرات یا روایات فعلی باشد و این کار را بدون ترس از انتقام یا تحریم، به ویژه از بحث 

. از سوی دیگر، فرهنگ درون یک سازمان برای کیفیت 4( 2021 ، ی شل ی ک) دهند سوی مقامات نهادی و دولتی انجام می 
. اینکه یک دانشکده یا دانشگاه چگونه ۵( 2017و همکاران،    کوی ف ) شود  تجربه کار/زندگی افراد شاغل در آن حیاتی تلقی می 

ها دهد، در احساس آن کند و احترام/ توجه خود را نسبت به کارکنان و دانشجویان خود به چه نحوی نشان می عمل می 
در بررسی میزان   ( 2021  ، ی شل ی ک ) .  ( 2018و همکاران،    تی اسم ) در مورد کار یا تحصیل در آن مؤسسه بسیار مهم است  

دهد. فراتر از تأثیر می ای از تأثیرات فرهنگی را بر زورگویی تحصیلی نشان  شیوع رفتارهای مخرب دانشگاهی، مجموعه 
ای نزاکتی در دانشگاه توسط فرهنگ ملی، رشته فرهنگ دانشگاهی، قلدری، زورگویی، آزر و اذیت، رفتارهای خصمانه و بی 

 گیرد.  و نهادی شکل می 
ای تواند بینشی را در زمینه آثار فرهنگی ملی ارائه دهد. در مطالعه مقایسه المللی تجربیات دانشگاهیان می مقایسه بین 

ها در یک بازه زمانی آوری داده گیری یکسان قلدری و جمع بر روی دانشگاهیان فنلاندی و استونی، با استفاده از اندازه
های فرهنگی را بین کشورها شکال قلدری دانشگاهی را گزارش کرده و این تفاوت مشابه، نویسندگان تفاوت در میزان و ا
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با سایر صنایع داخل یک کشور  1( 2019و همکاران،    ننیلا ی مر) منعکس کردند   احمد و همکاران، ) . مقایسه دانشگاه 
باشد. همچنین بندی سهم نسبی فرهنگ ملی و دانشگاهی مهم میو همچنین در سراسر کشورها در طبقه   2( 2017

دهد که رفتار  می   های مختلف نشان پژوهش هایی در زمینه تنوع فرهنگی با مطالعه رفتارهای منفی کارکنان در سازمان 
لنگ و ) شود  ی مختلف هستند تجربه می خصمانه در یک مؤسسه که اعضای هیئت علمی آن از تعدادی از کشورها 

 . 3( 2014  فرد، ی زدان ی 
شده، از گذشته فرهنگ دانشگاهی به عنوان فرهنگی که در آن انتقاد و بحث مورد انتظار است و در واقع پذیرفته 

ها و نه افراد، یعنی »غیرشخصی«، انجام شود. مسئله هیئت توصیف شده است. فرض بر این است که نقد باید بر ایده
ها آمیخته شده است بنابراین این انتقادات، بسته به نحوه برخورد یا ارائه این است که هویت و شهرت آنها با کار آن علمی  

عنوان خصومت ها یا اینکه آیا اعضای هیئت علمی از انتظارات هنجاری یکسانی برای نقد برخوردار باشند، ممکن است به آن 
. همچین 4( 2011 ، ی س ی تر ) شوند  و حملات شخصی و عمدی و تلاش برای تضعیف یا تهدیدی نسبت به شهرت تجربه 

و همکاران،   وسفی )آمیز مستعد هستند.  های خاصی برای رفتارهای خصومت ای، رشته حوزه بررسی تأثیر فرهنگ رشته   در 
-های عملی/حرفه ای برخلاف رشتهآفرینان رشته در مطالعه خود بر روی دانشگاهیان مصری دریافتند که نقش  ۵( 2013

نرخ بالاتری از رفتارهای مخرب  6( 2012  لور، ی ت ) کنند. همچنین تری استفاده می ای نظری از رفتارهای منفی مستقیم ه 
های هنر و علوم انسانی مشاهده کرد. دانشکده مطالعات اجتماعی، هنرها و علوم انسانی جو کلی را نسبت را در دانشکده 
 . 7( 2016  ، ی زنان در علم و مهندس  ی موسسه رهبر ) ارزیابی کرد  ها کمتر مثبت  به سایر رشته 
های . تفاوت 8( 2014  ،ی برکل   ای فرن ی دانشگاه کال ) نیستند  ها حتی در یک کشور یا سیستم آموزش عالی، یکسان  دانشگاه 

مالی  منابع  و  دانشجو  ماهیت  اداری،  و  مالی  ساختار  مقابل پژوهش محور(،  در  )آموزش  مأموریت  نوع،  مانند  نهادی 
های هریک از مؤسسات )مؤسسات دولتی یا خصوصی( دارای پیامدهایی برای فرهنگ و جو است. بررسی تطبیقی گزارش 

 .  ( 2021  ، ی شل ی ک ) آمیز و قلدری متفاوت است  دهد که میزان تجربیات آزاردهنده، تبعیضنشان می 
شود. به این معنا که ماهیت کار، تنهایی گویا نیستند بلکه رفتار در یک زمینه تفسیر می رفتارهای زهرآگین هرگز به 

گذارد و این قوانین به احتمال زیاد  های موسسه، فرهنگ مؤسسه و همچنین فرهنگ ملی بر قواعد تعامل تأثیر می ارزش 
ای ممکن است های کاری متفاوت است. این واقعیت که قواعد مشارکت یا هنجارهای رفتار رابطه گروه در مؤسسه در بین  

ها به رسمیت شناخته نشوند، در تفسیر و پاسخ به رفتارهای  های کارکنان متفاوت باشد و این تفاوت ها یا موقعیتدر گروه 
. همچنین محیط دانشگاهی دارای تعدادی ویژگی سازمانی 9( 2012و لستر،  ن ی کلا ) منفی در محل کار پیامدهایی دارد 

 .  10( 2008تواله و دلوکا،  ) دهد  و کاری است که احتمال رفتارهای خصمانه بین فردی را افزایش می 
مورد رفتارهای مخرب، خصومت و بدرفتاری در محوطه دانشگاه منتشر شده است )برای مثال، مقالات متعددی در  

ها و افرادی بود که قلدری محل کار در دانشگاه   ( یکی از اولین 2004)   12. وستیوس( 11( 2006  س، ی گرو   ; 2008فوگ،  ) 
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  ( 2008تواله و دلوکا،  ) (.  1( 2020  ،ی فاه ) در  برجسته کرد )نقل  ها به طور یکسان  تأثیر این رفتار را بر دانشگاهیان و دانشگاه 
سنتی علمی، از مشروعیت   ها/مراکز آموزش عالی، همراه با هنجارهای کنند که ساختارهای مدیریتی دانشگاه استدلال می 

تقویت می  را  آنها  و  دانشگاه حمایت  در  زهرآگین  رفتارهای  به  دیوانکند. آن بخشیدن  با  را  رفتار  این  های سالاری ها 
ها، و همچنین افزایش نظارت و نظارت بر مراتبی، افزایش تقاضا از کارکنان همراه با عدم وضوح وظایف/مسئولیت سلسله 

کنند قلدری در محیط کار دانشگاهی اشاره می   به تفاوت در میزان شیوع   ( 2010  ومن،ی و ن   ی کشل )دهند.  می عملکرد پیوند  
شناسانه و مفهومی های روش های مشخص و همچنین پارادایم کنند که این ممکن است به دلیل ناهماهنگی و استدلال می 

متفاوت باشد. آنها در تشخیص اینکه آیا رفتارهای منفی و قلدری افزایش یافته یا فقط و فقط گزارش این مسائل افزایش  
 کنند. طور دقیق به نحوه درک کارکنان اشاره می فته است، به یا 

وری دهنده یک مسئله در آموزش عالی است زیرا بر حفظ، روحیه و بهره چنانچه بیان شد رفتارهای زهرآگین نشان 
. محیط ارتباطی مناسب برای ( 2012و لستر،    نیکلا )خصمانه شود  تواند منجر به محیط کار  گذارد و می تأثیر منفی می 

شوند به چالش کشیده هایی که مطرح میهای آزاد و بدون محدودیت باید پر جنب و جوش و آزاد باشد، ایدهپژوهش
های گفتمانی حیاتی برای این فرایند تولید شوند. بحث، استدلال، انتقاد، اختلاف نظر و مخالفت شیوه شوند و تقویت یا رد  
 ،یس ی تر   ; 2011  ت، ی تپر و وا   ; 2001نلسون،    ; 2012آرمسترانگ،  ) شود  ر به پیشروی گفتمان علمی می دانش است که منج

-اند که تحلیلی، انتقادی، چالش . برای مشارکت و فعالیت در این فضای ارتباطی، اعضای هیئت علمی تعلیم دیده 2( 2011
های عنوان حمایت از مزاحمت از این محیط به   3( 2002تانن،  ) . با این حال  ( 2021  ،ی شل ی ک ) برانگیز باشند  رانگیز و بحث ب 

ها در بحث و کار دیگران، یعنی قوانین تعامل خشن و کند زیرا دانشمندان با اشاره به اشکالات و حفره آزاردهنده یاد می 
رود سایر کارکنان این قوانین با قوانینی که انتظار می .  4( 201۵استرنبرگ،  ) کنند  نظم، برای کسب موقعیت، رقابت می بی 

. در واقع، رفتار و گفتاری که این ۵( 2012  ، ی فرتزل و مکک   ; 2010  ،ی ست ی کر )متفاوت است  دانشگاهی رعایت کنند کاملاً  
به داند/ترویج می قوانین مجاز می  عنوان قلدری، مزاحمت و آزار و اذیت و رفتارهای مخرب در سایر کند ممکن است 

 .  ( 2021  ، ی شل ی ک )های کاری و برای سایر کارکنان تلقی شود  محیط 
عنوان عنوان کارکنان دانشگاه است. دانشگاهیان به »قدرت همتایان« یکی از عناصر منحصر به فرد هیئت علمی به 

شود های جمعی مدیریت می گیری شوند که از طریق فرایند بررسی همکاران و تصمیم یک حرفه خودتنظیمی اداره می
عنوان صورت جداگانه بلکه به خود را به   توانند محیط کار . بنابراین، اعضای هیئت علمی می 6( 2017تواله،    ; 2018اسکات،  ) 

به های دانشگاهی یا واحدهای رشته بخش  به رفتار و ای ایجاد کنند. این چارچوب همکاران،  ویژه در ارزیابی و پاسخ 
ها و دانش همتایان باید داور آنچه مناسب است، در حوزه ایده تجربیات اعضای هیئت علمی تأثیرگذار است. در حقیقت،  

 .  7( 2012  ،ی برکستون و برا ) ای باشند  رفتار حرفه و همچنین در حوزه  
های کاری که در آن همکاران دارای اختیار قانونی برای مدیریت رفتار یکدیگر نیستند،  این امر در سایر محیط

عنوان مشارکتی سازنده در بین دانشمندان، اغلب در عمل، متفاوت  آل به صادق نیست. متأسفانه، قدرت همتایانِ ایده
کند که قدرت همتایان  در این باره استدلال می  (2021 ،یشل ی ک ). (2002تانن،   ;2012آرمسترانگ، ) شود  ظاهر می

منظور تحمیل مطابقت یا سکوت اعضای هیئت علمی  عنوان راهی برای اثبات اقتدار در مقابل همکاران به توان به را می 
عنوان ارزیاب در فرایندهای ذهنی مانند راهنمایی،  ها درنظر گرفت. موقعیت اعضای هیئت علمی به های آندیگر و ایده
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برای پیوستن و ادامه در گروه، فرصت انتخاب همکاران  برای  ارتقا و تصدی، بررسی کار علمی و خلاقانه و  هایی را 
که    (2012آرمسترانگ،  )شود  آورد که خارج از چشم دیگران انجام میهای تحقیرآمیز فراهم میها و فعالیت محرومیت 

.  ( 2021  ،یشل ی ک) این جلوه از قدرت همتایان از نظر سوءاستفاده از قدرت، رفتاری مخرب و بسیار شبیه قلدری است 
  یشل ی ک) کند  از سوی دیگر هنجارهای خودمختاری و همکار بودن برای همکاران اعضای هیئت علمی معضلی ایجاد می

در مطالعه خود در مورد اعتقادات مربوط به بازبینی هیئت علمی پس از تصدی،    2( 2004 را،ی ام) . 1( 2008 ومن،یو ن 
دریافت که برخی همکاران اعضای هیئت علمی معتقد بودند که بازخورد در مورد رفتار یک همکار دارای حقوق، حق  

انتخاب اقدامات و هدایت کار خود، ازجمله نحوه کار، تضعیف می برای  بنابرایندیگری را  ، آنچه هیئت علمی  کند. 
ها از هنجارهایی که به آنها این قدرت  فرد همتایان و کنترل اجتماعی دارا هستند، با تفسیر آنعنوان قدرت منحصربه به

 . ( 2021  ، یشلی ک )یابد دهد، کاهش میرا می 
کند که چه کسی مشروعیت تعریف و تنظیم رفتار هیئت این بحث در مورد قدرت همتایان این سؤال را ایجاد می 

طور خاص برای رسیدگی به رفتارهای زهرآگین، قلدری، توهین و آزار و اذیت توسط اعضای هیئت طور کلی و به علمی به 
نمی علمی را دارد. تا آن  عنوان کارکنان در محیطی شود، پس اعضای هیئت علمی به جا که کنترل همتایان پذیرفته 

. در اصل، داستان دانشگاه 3( 2009و همکاران،    گنویروس ) کنند که تقریباً هیچ محدودیتی برای رفتارها ندارد  فعالیت می 
و دانشگاهیان در قبال رفتار هیئت علمی مربوط به منابع قدرت و کنترلی است که اعضای هیئت علمی دارند و هنجارها 

. بنابراین زمینه 4( 2004و کوهن،    مپسون ی س   ; 2009لستر،  )گذاری شده است  ها پایههایی که این منابع در آنو ارزش 
توان تجلی، تجربه و مدیریت رفتاهای زهرآگین، مخرب، قلدری، اذیت و آزار و  شود که در آن می بسیار جالبی ایجاد می 

 .  ( 2009لستر،  ) در محل کار را بررسی کرد  
بافی، پرخاشگری منفعل، ایجاد احساس دارای خصایصی همچون اعمال نفوذ، کنترل کردن، منفی   ۵افراد زهرآگین

ها را به انجام منفی در دیگران، خودمحوری و مشکل در کنترل خشم هستند. این افراد با اعمال نفوذ و کنترل دیگران، آن
کنند. همچنین با توهین و تحقیر دیگران، سعی در تخریب عزت نفس دارند و باعث ایجاد کار مورد نظرشان وادار می 

شوند. یک فرد زهرآگین با قضاوت و نگاه منفی تی در دیگران می احساس بد نسبت به خود، احساس حماقت و بی اهمی 
کند. جای درنظر گرفتن شرایط دیگران، از هرچیزی که با آن موافق نیست انتقاد می بیند و به چیز را سیاه و سفید میهمه 

آمیز، خرابکاری در  هین کنند و با اظهارنظرهای تو وگو پیرامون مشکلات خود، ابراز نارضایتی می جای گفت این افراد به 
های دیگران و انجام دادن کاری یا انجام ندادن هدفمند کاری برای ایجاد ناراحتی در افراد، خصومت خود را نشان تلاش 

ترین چیزها خشم خود را در قالب اظهارات زشت و دهند و گاهی به دلیل مشکل در کنترل خشم خود با کوچک می 
. در ادبیات پژوهش، مفاهیمی همچون رویکرد آموزشی مخرب 6( 2021  کا، ی سلامت روان آمر) دهند  بروز می آزاردهنده  

، 9( 2012نپ،    ; 2009  ، ی کانل   ; 2008کلارک،  ) نزاکتی  ، بی 8( 2007و آمبروز،    چل یم ) آمیز  رفتار توهین،  7( 2017بالوانت،  ) 
 ، و خودشیفتگی ( 2017تواله،  ; 2010 ومن، ی و ن  ی شل ی ک ; 2008 ومن، یو ن  ی شل ی ک  ; 2021 ، ی شل ی ک) قلدری و زورگویی 
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از زوایا و ابعاد گوناگون به توصیف رفتارهای منفی و زهرآگین در  1( 2018 ا، ی جوک و سورد  ; 2019جانکه و همکاران، ) 
 اند. استادان پرداخته 

در تعاملات استاد و دانشجو  « و زهرآگین 2فرد بودن محیط کلاس، بسیاری از رفتارهای »مخرببه دلیل منحصربه 
ها برای دستیابی های کاری موقت هستند زیرا این گروههای درسی شامل استاد و دانشجو شبیه گروه جریان دارد. گروه 

تواند استفاده های درسی می اند. ماهیت موقتی گروه شده در یک دوره زمانی محدود طراحی شده به اهداف یادگیری تعیین 
های درسی به این معناست که زمان کمی  مدت موقت گروهمدرسان از رفتارهای مخرب را تشویق کند. طول عمر کوتاه 

. علاوه بر فشارهای زمانی، دانشجویان برای مدرسان وجود دارد تا اعتماد دانشجویان را نسبت به آن درس تقویت کنند 
که در این   ( 2017بالوانت،  )مسدود کنند  توانند به طور ناخواسته هدف استاد از ارتقای یادگیری و پیشرفت را  نیز می 

ناامید شوند و به سم  ناتوانی دانشجویان، استادان ممکن است از دستیابی به اهداف خود  ت شرایط در اثر ناپختگی یا 
. همچنین 3( 2013و همکاران،    کوا ی کراس )خود روی آورند  استفاده از رفتارهای مخرب برای تلاش جهت تحقق اهداف  

طور کلی به هر »گفتار یا عملی که نزاکتی به « است. بی 4نزاکتیهای زهرآگینی، »بی یکی از مفاهیم دربردارنده خصیصه 
به این نکته اشاره  ( 2008کلارک، ) . در زمینه آموزش عالی، ۵( 2000برگر، )کند ادبی است« اشاره می احترامی یا بی بی 
نزاکتی »ممکن است توسط دانشجویان یا استادان نشان داده شود و ... هنجارهای احترام متقابل را در  کند که بی می 

ادبانه یا ناشایست نسبت به دانشجو یا نزاکتی هیئت علمی رفتاری آشکارا بی کند«. بی یادگیری نقض می - محیط یاددهی 
تری دارد. برای مثال، ابراز خشم نسبت به دانشجویی که در درک مفهومی گروهی از دانشجویان است که ماهیت جدی 

 .  6( 2012نپ،    ; 201۵  چ، ی تزکوو ی آلت و ا ) که در حال آموزش است مشکل دارد  
شود. زورگویی عنوان یکی از مصادیق رفتارهای زهرآگین در جوامع دانشگاهی مطرح می« نیز به 7»قلدری و زورگویی 

 نارسنی ا ) در محل کار به معنی آزار و اذیت، توهین، محرومیت شخصی برای فرد یا تأثیر منفی بر وظایف کاری کسی است  
باشد در محیط دانشگاهی، قلدری در محل کار شامل تحقیر، تنبیه، سوءرفتار و محرومیت می  . 8( 2020و همکاران،  

های بیش از حد است )برای مثال، یک کننده و مزاحمت . تحقیر شامل رفتارهای ارعاب 9( 2011و همکاران،    مونز ی س ) 
نامد(. مجازات شامل تهدید و یادآوری اشتباهات است )برای مثال، استاد یک دانشجو را بارها با نام مستعار ناخوشایند می 

کند(. های قبل مرتکب شده بود مطرح می آور را که یک دانشجوی ترمیک استاد در ملأ عام، مرتباً یک اشتباه شرم 
بر را به ای زمان رفتارهای نادرست مدیریتی با انتظارات نامعقول سروکار دارد )برای مثال، یک استاد در لحظه آخر وظیفه 

دهد که در ابتدا وظیفه دانشجو نیست(. حذف شامل نادیده گرفتن فرد است )برای مثال، یک استاد  دانشجو اختصاص می 
کند(. متأسفانه کند در حالی که عمداً یک دانشجو را حذف می ز کلاس دعوت می های خارج ا دانشجویان را به فعالیت

 . 10( 201۵و همکاران،    ن ی مارت ) افتد  ها اتفاق می همه این رفتارها اغلب در دانشگاه 
یعنی رفتار به تنهایی بیان   کند. ای رفتارها را آشکار می بررسی رفتارهای مخرب و زهرآگین در دانشگاه ماهیت زمینه 

فرد فرهنگ شود. ماهیت منحصربه شود بلکه در یک زمینه هنجاری و گفتمانی خاص تفسیر، تصویب و تجربه می نمی 

 
1 Janke; Jauk & Sordia 
2.  destructive 
3 Krasikova 
4. incivility   
5 Berger 
6 Alt & Itzkovich 
7. Mobbing and Bullyng 
8 Einarsen 
9 Simons 
10 Martin 



 307-338، 2شماره (، 1402) 20کارافن،  یفصلنامه علم                                رویکرد فراترکیب -استاد زهرآگین در آموزش عالی

319 

گری انتظاراتی را برای رفتار اعضای فرد آزادی علمی، مراتب علمی و تصدی های بنیادی منحصربه دانشگاهی و ویژگی 
های های کاری در مؤسسه و دیگر زمینهدهد. این انتظارات و هنجارها با هنجارهای دیگر گروه هیئت علمی شکل می 

. بنابراین تفکیک رفتار مخرب از بافت ساختار سازمانی دشوار است. چنانچه ( 2021  ، ی شل ی ک) متفاوت است  کاری و صنعت  
آور تلقی شود  بخش باشد، رفتار نامناسب نیز ممکن است طبیعی، موثر یا پاداش رفتارهای پرخاشگرانه برای سازمان نتیجه

برنامه درسی و دانشگاه و ارتقای کیفیت در ( 2008تواله و دلوکا،  ) و استمرار یابد   . این در حالیست که تحقق اهداف 
جا که استادان دانشگاه در توسعه علم و فرهنگ باشد و از آن آموزش عالی، وابسته به کیفیت اعضای هیئت علمی آن می

های زهرآگینی را داشته باشند، ضمن آلوده کردن محیط کاری، رفتاری و اخلاقی جامعه پیشرو هستند، چنانچه خصیصه 
اعتمادی، تحقیر و سرکوب کنند و دانشگاه، این امکان وجود دارد که سایر کارکنان و دانشجویان احساس اضطراب، بی 

 نییپا   ت ی ف ی ک همچنین   . 1( 2019دابس و دو، ) شوند های رفتاری در بین آنان می اثر ساختن بسیاری از ویژگی سبب مت 
 رشد و  ی ها برنامه  جه ی منجر شود و در نت   ی انسان   ی رو ی ن   ی و مهارت   ی نش ی ب   ی، تواند به فقر دانش ی ها، م در دانشگاه   آموزش 
که رفتارهای مخرب   پذیرش این تصور  . ( 2022مراغه و همکاران،    رزاده ی م)   مواجه کند   ی ا ت عمده کشور را با مشکلا   توسعه

عنوان اعمال ناخوشایند بر دستاوردهای دانشجویان تأثیر منفی خواهد گذاشت، دشوار نیست. یک محیط هیئت علمی به 
به ازدست  بااستعداد و کاهش بهره زهرآگین منجر  شود که از نظر عاطفی، روانی و/یا وری در افرادی می دادن اعضای 

نیز بر این  ( 2012آرمسترانگ، ) . 2( 2006و همکاران،   ی س ی تر  ; 2012و لستر،  ن یکلا ) گیرند می جسمی تحت تأثیر قرار 
بر دانشجویان تأثیر   طور غیرمستقیمتواند به باور است که مسائل بین اعضای هیئت علمی و مدیران در یک بخش می 

بالقوه رفتارهای مخرب در کلاس درس را در  بگذارد. همچنین درنظر گرفتن تنها یک جنبه، »اجتناب«، تأثیر منفی 
توان این فرضیه را مطرح کرد سازد. می ( کاملاً آشکار می ( 2008کلارک،  ) صورت ترک تحصیل یا ترک برنامه )برای مثال  

های تواند بر تعامل دانشجویان با آنان تأثیر بگذارد. در جایی که رفتارهای مخرب با آسیب که رفتارهای مخرب استادان می 
تعاملا  که  باشد  داشته  وجود  احتمال  این  که  است  منطقی  است،  بوده  همراه  اجتنابی  رفتارهای  و  بین احساسی  ت 

. بنابراین رفتارهای منفی و زهرآگین 3( 2018کراسبورن، ) دانشجویان و اساتید خارج از کلاس نیز تحت تأثیر قرار گیرد 
ر تحقق اهداف برنامه عنوان یکی از عناصر کلیدی برنامه درسی آموزش عالی، با ایجاد اشکال د اعضای هیئت علمی به 

 ناپذیری در سطح کلاس درس، دانشگاه و جامعه در پی دارد.  درسی، پیامدهای جبران 

 پیشینه پژوهش
دانشگاهیان به تجربیات خود در مورد رفتارهای مخرب توجه بیشتری با بررسی پیشینه پژوهش، مشخص شد اخیراً،  

و    ی شل ی ک   ; 2017و همکاران،    نگ ی هن ) ها بر مستندسازی و کاوش رفتارهای مخرب بین فردی  اند و تمرکز اصلی آن کرده 
و آزار و اذیت مردم و دولت  ۵( 2006  ، یو هارو   ی شل ی ک) ، غیرشخصی، سازمانی یا ساختاری اجتماعی  4( 2012  ومن،ی ن 
رهبری زهرآگین در آموزش عالی   باشد. همچنین در چند مطالعه می   6( 2018اسکات،    ; 2018دانشمندان در خطر،  ) 

اومر و   ; 2020مومتازوگلو و اوزناکار،    لهان ی ا   ; 2014  ن،ی گر  ; 2020  ،ی فاه   ; 2022و همکاران،    ر یآژ ) بررسی شده است  
و   7( 201۵  لسون،ی و   ; 2020  ت،ی اسم   ; 2020لومن،  -کس ی و فردر   ت ی اسم   ; 2019و همکاران،    ری ت ی پل   ; 2017همکاران،  

های و ایجاد ناراحتی   ( 2009لستر،    ; 2012گاردنر،  )ها در مواردی چون تغییر هیئت علمی  تأثیر رهبری مخرب در دانشگاه 
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قابل مشاهده است. رفتارهایی مانند آزار و اذیت، توهین، زورگویی و   1( 2004  س، ی لوئ   ; 2011  د، ی ها ) روانی و احساسی  
اند شود، اخیراً در ادبیات دانشگاهی بحث و بررسی شده قلدری که منجر به محیط زهرآگین در محیط دانشگاهی می 

 نسی هادگ   ; 2014گلور،    ; 2020و همکاران،    نارسنی ا   ; 2008کلارک،    ; 2016  چ، ی تزکوو ی آلت و ا   ; 201۵  چ، ی تزکوو ی آلت و ا) 
مکنامارا،   ن   ی شل ی ک   ; 2021  ، ی شل ی ک   ; 2019کاسالاک،    ; 2019و  و    ی مکک   ; 2016نپ،    ; 2012نپ،    ; 2012  ومن، ی و 

  لسون، ی و   ; 2019و وود،    نگتن ی ود   ; 2020 ت، ی اسم - تجن ی ت   ; 2017  ت، ی اسم   ; 2013شافرر و اسزاناجدا،    ; 2008همکاران،  
  ی شل ی ک) ( و حتی برخی از محققان معتقدند این تخلفات در دهه گذشته در حال افزایش بوده است  2( 2016  انگ،ی   ; 201۵

هایی با تمرکز بر اعضای هیئت علمی و . همچنین پژوهش ( 2008تواله و دلوکا،    ; 2012و لستر،    نی کلا   ; 2012  ومن،ی و ن 
  چل ی م   ; 2020لوپز و همکاران،  )آمیز  ، رفتار توهین ( 2017بالوانت،  )کلاس درس به بررسی رویکرد آموزشی رفتار مخرب  

و  تر ی لس  ; 2012نپ،  ; 2018 ن،یگر  ; 2018کراسبورن،  ; 2009 ،ی کانل  ; 2008کلارک، ) ، بی نزاکتی 3( 2007و آمبروز، 
  ; 201۵کاندون،  ) ، قلدری و زورگویی  4( 2016  ا، ی ل ی و یو دس   تز یبوروچوو - وسور ی   ; 2010  ن، ی و مارت   ن ی مکک   ; 2012همکاران،  

تواله و    ; 2014  بل، ی س   ; 2016و همکاران،    ن یمرلان   ; 201۵و همکاران،    ن ی مارت   ; 2008  ومن، ی و ن   ی شل ی ک   ; 2021  ، ی شل ی ک 
 .  6( 2022اوفلو و همکاران،    ; 2018  ا، ی جوک و سورد   ; 2019جانکه و همکاران،  ) ، خودشیفتگی  ۵( 2008دلوکا،  

ها گردید ادبیات، غنی، متنوع و پیوسته در حال تکامل است. علیرغم اینکه در توصیف ویژگی طور که ملاحظه همان 
توهین  مفاهیم  به  منفی  رفتارهای  بی و  و آمیز،  اذیت، مشخصات  و  آزار  تخریب،  و  قلدری  زورگویی،  نزاکتی، خشونت، 

ب  یانگر وجوه تاریک، مخرب و رفتارهای کاریزماتیک و خودشیفتگی اعضای هیئت علمی اشاره شده است که همگی 
آفرینان صحنه دانشگاهی، دانشگاه و زهرآگین در شخصیت و رفتار استاد و دربردارنده نتایج زهرآگین برای سایر نقش 

طور جامع به تبیین زهرآگینی استاد در ای که به یک از مطالعات ذکرشده، مطالعه باشند، با این حال در هیچ جامعه می
عوامل، راهبردها و پیامدهای زهرآگینی استاد پرداخته باشد یافت نشد؛ بنابراین، پژوهش حاضر با آموزش عالی، علل و 

های استاد زهرآگین و ارائه مدل زهرآگینی استاد در دانشگاه استفاده از روش فراترکیب به شناسایی و استخراج مؤلفه 
آورد. بنابراین ی برای اخذ تصمیمات آینده فراهم می اندکاران نظام آموزش عال پردازد و مبنایی را برای دست شیراز می 

 باشد: پرسش محوری پژوهش حاضر به شرح زیر می 
 و مدل زهرآگینی استاد چگونه است؟  است   یی هاشامل چه مؤلفه  ی استاد در آموزش عال   ی ن یزهرآگ  −

 شناسیروش 
ای که گونه کند، به های کیفی ارائه می است. فراترکیب، ترکیبی تفسیری از یافته   7پژوهش کیفی از نوع فراترکیب این 

سازی و تعمیم های منابع مورد استفاده است. هدف فراترکیب توسعة تئوری، خلاصه نتیجة ترکیب، بیش از مجموع یافته 
و باروسو،   ی ساندلوسک ) هاست  های کیفی به منظور کاربرد عملی آن در سطح بالا برای ایجاد دسترسی بیشتر به یافته 

های تفسیری های بزرگ، تعمیم دادن یا ترجمه ها، روایت تر، فراترکیب کیفی مجموعة تئوری . از دیدگاهی دقیق 8( 2006

 
1 Hyde; Lewis 
2 Alt & Itzkovich; Gloor; Hodgins & McNamara; Kasalak; Knepp; McKay; Schafferer & Szanajda; 
Tietjen-Smith; Waddington & Wood; Yang 
3 Lopez 
4 Green; Lasiter; McKinne & Martin; Yassour-Borochowitz & Desivillia 
5 Condon; Meriläinen; Seibel 
6 Oflu 
7 Meta-Synthesis 
8 Sandelowski & Barroso 
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مند متون نظام ی بررس تنظیم اهداف تحقیق  جستجو و انتخاب منابع مناسب  

ی ف یک یهاافتهی بیو ترک لیو تحل هیتجز استخراج اطلاعات منابع  ت یفی کنترل ک  هاافتهیارائه    

 

. از آنجا که بیشتر مقالات در  1( 2008ژو،  ) های مطالعات کیفی است  های یافته است که محصول یکپارچگی یا مقایسه 
دست آوردن ترکیب عنوان روشی مناسب برای به صورت کیفی هستند لذا از روش مذکور به زمینه زهرآگینی استاد به 

 جامعی از این موضوع بر پایه مرور مطالعات کیفی محدود استفاده شده است. 
ها و رفتارهای منفی و زهرآگین اعضای ی ویژگی های انجام شده در حوزه جامعه مورد پژوهش، شامل تمامی پژوهش 

های اینترنتی و ...  ها، نشریات، کتب، پایگاه ها، همایش ها، کنفرانس ها، پژوهشگاه هیئت علمی است که از محل دانشگاه 
 تأمین شده است. 

های ثانویه شامل اسناد و مدارک گذشته استفاده شده است. این اسناد های پژوهش، از داده برای گردآوری داده 
ها، رفتارها، عوامل و نتایج زهرآگینی استاد بوده است. این های مرتبط با ویژگی نامه ها، مقالات و پایان شامل تمامی کتاب 

عنوان داده محسوب های قبل به ها به تحلیل اسنادی نیز معروف است که در فراترکیب متن پژوهش آوری داده شیوه جمع 
ها وجوی کتابخانه ها از طریق سامانه جست شود و عیناً نظیر متن مصاحبه مستند است. با بررسی و شناسایی پژوهش می 

پایگاه  داده و  اسکوپوسهای  نظیر  دسترس  در  و  برخط  »امرالد2ای  دایرکت3«،  »ساینس  »اشپرینگر4«،  و ۵«،   »
« برای مطالعات 8« و »پایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی 7« برای مطالعات خارجی، »پایگاه نشریات کشور6»پروکوئست

«، زهرآگین هایی نظیر » های اینترنتی با استفاده از کلید واژه های مرتبط موجود و جستجوی برخط کتاب کتاب داخلی، 
« فرهنگ دانشگاهی زهرآگین«، » دانشگاه زهرآگین «، » محیط دانشگاهی زهرآگین «، » رهبری زهرآگین در آموزش عالی » 

 دست آمد. پژوهش به   141و »استاد زهرآگین« در بخش عنوان، جمعاً  
استفاده شده است. مراحل این روش به   ( 2006و باروسو،    ی ساندلوسک )ای  در این پژوهش، از روش هفت مرحله 
وجو و انتخاب متون مناسب، استخراج اطلاعات مند ادبیات، جست وجوی نظام ترتیب شامل تنظیم سؤال پژوهش، جست 

( 1ها است. خلاصه این مراحل در شکل ) های کیفی، کنترل کیفیت و ارائه یافته متون، تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته 
 نشان داده شده است.

 
  

 
 

 

 .( 200۶و باروسو،    ی ساندلوسک ) های فراترکیب  . گام 1شکل  

 های پژوهشیافته 
 شود: پذیری مدل ارائه می اعتبارپذیری و اطمینان های پژوهش در دو بخش مراحل انجام پژوهش و بررسی  یافته 

 

 
1 Xu 
2 Scopus 
3 Emerald 
4 Science Direct 
5 Springer 
6 ProQuest 
7 http://www.magiran.com/ 
8 https://www.sid.ir/fa/journal/ 
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 مراحل انجام پژوهش )فراترکیب(

 مرحله اول( تنظیم سؤال پژوهش
 شود: های زیر استفاده می برای تنظیم سؤالات پژوهش از شاخص 

هایی است؟« چه چیزی این سؤال »زهرآگینی استاد در آموزش عالی شامل چه مؤلفه   : 1چه چیزی   - الف  −
 دهد. پژوهش را تشکیل می 

های داده منظور از این شاخص، معرفی زمینه موردمطالعه است که در این پژوهش »پایگاه   : 2چه کسی  - ب  −
 شود. و مجلات داخلی و خارجی« را شامل می 

کند که در این پژوهش، بازه زمانی »از سال های موردبررسی را تعیین می بازه زمانی پژوهش   : 3چه زمانی  - ج  −
 تا کنون« مدّنظر است.   2000

های پژوهش است که در پژوهش حاضر، های گردآوری داده منظور از این شاخص، بررسی روش   : 4چگونه   - د  −
های نامه ها، مقالات و پایان شود. این اسناد شامل تمامی کتاب آوری اسناد و مدارک استفاده می از روش جمع 

 مرتبط با سؤال پژوهش است.

 مند ادبیاتوجوی نظام مرحله دوم( جست 
در این پژوهش پنج پایگاه داده به زبان انگلیسی شامل »اسکوپوس«، »امرالد«، »ساینس دایرکت«، »اشپرینگر«، 
»اریک« و »پروکوئست« و دو پایگاه داده به زبان فارسی شامل »پایگاه نشریات کشور« و »پایگاه اطلاعات علمی جهاد 

ها مقالات آموزش عالی در آنها وجود دارد. در این پایگاه دانشگاهی« انتخاب شدند که تعداد بیشتری از مجلات حوزه  
ها از واژگان وجوی مقالات در این پایگاه گردند. برای جست تا کنون بررسی می  2000مرتبط با موضوع پژوهش از سال 

 ارائه شده است.   1کلیدی متعددی با توجه به سؤالات پژوهش استفاده شد. لیست این واژگان در جدول  

 .وجو . واژگان کلیدی مورد جست 1جدول  

 انگلیسی  فارسی 

 Toxic زهرآگین 

 Toxic leadership in higher education رهبری زهرآگین در آموزش عالی 

 Toxic academic Environment زهرآگین محیط دانشگاهی  

 Toxic University دانشگاه زهرآگین 

 Toxic academic culture فرهنگ دانشگاهی زهرآگین 

 Toxic professor استاد زهرآگین 

 
وجو گردید و تمامی منابع بر اساس های معرفی شده جست در ابتدا، با استفاده از واژگان کلیدی مذکور، در پایگاه 

  104مورد فصل کتاب،    1۵منبع یافت شد که از این تعداد    141ارتباط عنوان پژوهش حاضر با آنها لیست گردیدند.  
 منبع به زبان فارسی بودند.  1منبع انگلیسی و    140نامه بودند. از این تعداد؛  پایان  22مورد مقاله و  

 
1 What 
2 Who 
3 When 
4 How 
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 وجو و انتخاب متون مناسبمرحله سوم( جست 
به منابع یافت در این مرحله،   نپذیرفتن منابع به صورت گام شده در مرحله قبل  بر اساس معیارهای پذیرش یا  گام 

 اند.ارائه شده   2گردند. این معیارها در جدول  بررسی می 

 .. معیارهای پذیرش یا عدم پذیرش منابع 2جدول 
 معیار عدم پذیرش معیار پذیرش 

 های فارسی و انگلیسی زبان غیر از   فارسی و انگلیسی  ها زبان پژوهش 

 2001قبل از   تا کنون   2001از   زمان انجام 

 غیر کیفی  کیفی و کیفی/کمی  روش پژوهش 

 غیر از زهرآگینی استاد  زهرآگینی استاد  جامعه مورد پژوهش

 معیار پذیرش غیر از موارد ذکر شده در   ها، عوامل، راهبردها و نتایج زهرآگینی استاد ویژگی  شرایط مورد پژوهش

 غیر از موارد ذکر شده در معیار پذیرش  نامه منتشرشده شده در مجلات و فصول کتاب/ پایان مقالات چاپ  نوع پژوهش 

 
با سؤالات طور دقیق طی چند مرحله بازبینی شدند تا مشخص شود کدام شده به منبع یافت   141   یک متناسب 

ترین پژوهش هستند. بنابراین منابعی که ارتباطی با سؤال نداشتند طی این مراحل کنار گذاشته شدند و در نهایت، مرتبط 
ها، چکیده و محتوای آنها منابع برای استخراج پاسخ سؤالات مشخص گردید. فرایند بازبینی شامل بررسی عنوان پژوهش 

 بود و در هر مرحله متناسب با معیارهای پذیرش بررسی شد. در این پژوهش مراحل بازبینی به شرح زیر بوده است: 
عنوان منابع، چکیده و محتوای آنها بررسی شد و منابعی که ارتباطی با سؤالات پژوهش نداشتند، کنار   -الف  −

منبع    107منبع به دلیل عدم ارتباط با سؤالات پژوهش گذاشته شدند و    34گذاشته شدند. در این مرحله  
 برای بررسی بیشتر وارد مرحله دوم شدند. 

های تکراری بودند یکی از آنها در این مرحله، از منابعی که مربوط به نویسندگان مشترک یا دارای یافته  - ب  −
منبع برای  94منبع دیگر نیز حذف و در نهایت تعداد  13تر باقی ماند. به این ترتیب حذف و پژوهش کامل 

های کیفی بود، مندی از یافته ورود به مرحله بعدی باقی ماند. در مرحله بعد به دلیل اینکه هدف پژوهش بهره 
 منبع باقی ماندند.  78منبع دیگر حذف شدند و    16منابع کمّی حذف شدند بنابراین  

شناختی مطالعات، مورد ارزیابی قرار گیرد. هدف از این گام، حذف منابعی است که در قدم بعدی، باید کیفیت روش 
ای که باید در تلفیق وجود داشته باشد رد  های آنها اعتمادی نداشته باشد. بنابراین ممکن است مطالعه پژوهشگر به یافته 

دهد و مورد استفاده قرار گرفت که لیست کامل و جامعی از سؤالات را ارائه می   1شود. به همین دلیل ابزار ارزیابی حیاتی 
 10لیستی . به این منظور، چک 2( 2006  ن، یگل ) شود کار برده می به برای تعیین اعتبار، کاربردی بودن و تناسب پژوهش  

اهداف پژوهش، منطق روش،   سؤالی برای بررسی دقت، اعتبار و اهمیت مطالعات کیفی تهیه شد. سؤالات شامل بررسی 
کنندگان، ملاحظات اخلاقی، اعتبار ها، رابطه پژوهشگر و مشارکت آوری داده گیری، روش جمع طرح پژوهش، روش نمونه 

شده و برای هر ها و ارزش پژوهش بود. هنگام استفاده از این ابزار، منابع مطالعه ها، بیان واضح یافته تجزیه و تحلیل داده 
امتیازی این روش، هر   ۵0تخصیص گردید. بر اساس مقیاس    ۵تا    1های بالا امتیازی بین  منبع به لحاظ دارا بودن ویژگی 

«، ضعیف 21  - 30«، متوسط » 31  - 40«، خوب »41  - ۵0منبع بر اساس درجه کیفی و مطابق طیف: خیلی خوب » 
 بندی شدند. « دسته 0  - 10« و خیلی ضعیف » 20-11» 

 
1 CASP (critical appraisal skills program) 
2 Glynn 
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 استاد زهرآگین

قدرت 

 همتایان
 نزاکتیبی

آثار و نتایج 

 زهرآگینی

قلدری و 

 زورگویی

 

رفتارهای 

 توهین آمیز

قوانین 

بندی، رتبه

 تصدی و اتقاء

منابع قدرت و 

کنترل هیئت 

 علمی

ماهیت، 

ساختار و 

فرهنگ 

 دانشگاه 

راهبردهای 

 زهرآگینی
رویکرد 

آموزشی 

 مخرب

اساس،   به دلیل کسب امتیاز ضعیف و خیلی ضعیف حذف شدند و    16بر این  منبع در فرایند    62منبع 
مقاله امتیاز خیلی    14مقاله امتیاز خوب و    39منبع امتیاز متوسط،    9ارزیابی پذیرفته شدند که از این تعداد  

 خوب را کسب کردند. 

 مرحله چهارم( استخراج اطلاعات متون
 شود )نام منبع ثبت می  هر  به  مربوط  مرجع  است:  شده  بندی دسته  بدین صورت  منابع  اطلاعات  حاضر،  پژوهش  در 

است(  اشاره کرده  آنها  به  منبع  هر  که  موفقیتی  حیاتی  عوامل  است،  منتشر شده  منبع  که  سالی  نویسنده،  خانوادگی نام  و 
 عوامل  که  صفحاتی  نهایت  ابزار پژوهش. در  روش انجام پژوهش و  پژوهش،  مانند: هدف  کلیدی  شناسی روش  اطلاعات  و 

 .شود درج می  است  کرده  اشاره  را 

 های کیفیمرحله پنجم( تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته 
گیرند و سپس مطالعات را به عنوان کد در نظر می در پژوهش حاضر، ابتدا پژوهشگران تمام عوامل استخراج شده از  

کنند. به این ترتیب مفاهیم بندی می با درنظر گرفتن مفهوم هر یک از این کدها، آنها را در یک مفهوم مشابه دسته 
عامل استخراج شد. پس از حذف موارد تکراری و   94گیرند. بنابراین، پس از بررسی منابع در اختیار، پژوهش شکل می 

عامل باقی ماند. برخی از عوامل استخراج شده تغییر نام مختصری برای امکان تلفیق بیشتر داده   6۵تلفیق موارد مشابه،  
بندی شده و مقولات اصلی و فرعی شکل گرفتند. شدند و کدها تشکیل گردید. سپس کدها در مفاهیم مشابه دسته 

 نشان داده شده است.   2مقولات اصلی در شکل  
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 . . مقولات اصلی اولیه استخراج شده از منابع در اختیار 2شکل  
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ها، پس از تشکیل مضامین اولیه، برای هریک از آنها جدولی بر اساس در ادامه، فرایند تجزیه و تحلیل و تلفیق یافته 
گروه بررسی شد. با شده از مطالعات منتخب ارائه و سپس تعریف و مفهوم عوامل آن  بندی اولیه عوامل استخراج دسته 

توجه به این تعاریف و مفاهیم، چنانچه قابلیت تلفیق بیشتری وجود داشت، تلفیق صورت گرفت و نمودار درختی مربوط 
 4به آن گروه که شامل مقوله اصلی و مقوله فرعی بود ترسیم شد. در نتیجه انجام این فرایند تعداد مقولات اصلی به  

 عامل کاهش یافت.

 مرحله ششم( کنترل کیفیت 
باروسو،    ی ساندلوسک )  های مختلفی را برای حفظ کیفیت در مطالعه پیشنهاد در روش فراترکیب، رویه   ( 2006و 
اند. در سراسر فرایند این پژوهش نیز تلاش گردیده است تا با فراهم کردن توضیحات و توصیف واضح و روشن برای کرده 
های موجود، مراحل پژوهش به دقت طی شود و در زمان لازم از ابزارهای مناسب جهت ارزیابی مطالعات استفاده گزینه 
 گردد. 

 هامرحله هفتم( ارائه یافته 
مطالعه انتخاب شده از سوی پژوهشگران در مدت   62شوند.  های حاصل از مراحل قبل ارائه می در این مرحله، یافته 

های موردنیاز بر اساس هدف اصلی این مقاله که شناسایی مولفه ماه به دقت مورد بررسی قرار گرفت و اطلاعات    4زمان  
های مشابه صورت پذیرفت. در نهایت بندی کدها در گروه باشد، شناسایی شد. طبقه زهرآگینی استاد در آموزش عالی می 

طور شده از پژوهش به ( مقولات اصلی و فرعی استخراج 3مقولة فرعی استخراج شدند. در جدول )   32مقوله اصلی و    4
 اند.خلاصه ارائه شده 

 .های زهرآگینی استاد در آموزش عالی . مؤلفه 3جدول  

 منبع  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

ها و رفتارهای  ویژگی 
 زهرآگین استاد 

 1قلدری و زورگویی

 2( 2002  ، ی بارسک ) 

 ( 2010  ومن، ی و ن   ی شل ی ک ) 

 3( 2010فاکس و استالورث،  ) 
 4( 2012  رس، ی گلس و نوتل ) 

 ( 2017تواله،  ) 
 ( 2016  انگ، ی ) 

 ( 201۵و همکاران،    ن ی مارت ) 
 ( 2021  ، ی شل ی ک ) 

 ۵نزاکتی بی 

 ( 2000برگر،  ) 

 6( 2006همکاران،  کولونکو و  ) 
 7( 2007  نا، ی کازا و کارت ) 

 
1 Mobbing and Bullying 
2 Barsky 
3 Fox & Stallworth 
4 Glasø & Notelaers 
5 Incivility 
6 Kolonko 
7 Caza & Cortina 
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 منبع  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 ( 2008کلارک،  ) 

 1( 2009  ، ی کانل ) 
 2( 2010آلبرتز و همکاران،  ) 

 3( 2012و همکاران،    تر ی لاس ) 

 ( 2012نپ،  ) 

 4آمیز رفتارهای توهین 
 ( 2007و آمبروز،    چل ی م ) 

 ۵( 200۵و همکاران،    یی کلو ) 

 6رویکرد آموزشی مخرب
 ( 2017بالوانت،  ) 

 7( 2000  س، ی ال ) 

 خودشیفتگی و رفتارهای کاریزماتیک 

 ( 2019جانکه و همکاران،  ) 
 8( 2017  تر، ی لم ) 

 9( 2001اندرس،  ) 
 10( 2009گلدمن،  ) 

 11( 2003  ت، ی لوب ) 

 علل و عوامل زهرآگینی 

 ( 2017بالوانت،  )  های استاد فشارهای ناشی از تعدد وظایف و مسئولیت 

 ( 2012نپ،  )  باورها و انتظارات غیرواقعی استاد از دانشجو 

 ( 2012نپ،  )  های اجتماعی و ارتباطی فقدان مهارت 

 همتایان در ارزیابی عملکرد، تصدی و ارتقای اعضای هیئت علمی قدرت  

 12( 2014اسکات،  ) 
 ( 2017تواله،  ) 

 ( 2012آرمسترانگ،  ) 
 ( 2021  ، ی شل ی ک ) 

ها و هنجارهای  منابع قدرت و کنترل اعضای هیئت علمی و ارزش 

 خودمختاریِ برخاسته از آن 

 ( 2008  ومن، ی و ن   ی شل ی ک ) 

 ( 2004و کوهن،    مپسون ی س ) 
 ( 2009لستر،  ) 

 ( 2009و همکاران،    گنو ی روس ) 
 ( 2004  را، ی ام ) 

 ( 2021  ، ی شل ی ک ) 

 
1 Connelly 
2 Alberts 
3 Lasiter 
4 Abusive 
5 Kelloway 
6 Destructive  
7 Ellis 
8 Lemaitre 
9 Enders 
10 Goldman 
11 Lubit 
12 Scott 
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 منبع  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

ها و فرهنگ مؤسسه و رشته )دولتی بودن،  ها، ماموریت ویژگی 

 محور بودن، علوم انسانی و ...( پژوهش 

 ( 2010آلبرتز و همکاران،  ) 

 ( 2017  ت، ی اسم ) 
زنان در علم و   ی موسسه رهبر ) 

 ( 2016  ، ی مهندس 

 ( 2012  لور، ی ت ) 
 ( 2013و همکاران،    وسف ی ) 

ها و هنجارهای ملی و دانشگاهی )ماهیت و  ساختار، فرایندها، ارزش 

 فرهنگ کشور و دانشگاه( 

 ( 2008تواله و دلوکا،  ) 
 ( 2016  انگ، ی ) 

 1( 2011زابرودسکا و همکاران،  ) 

   ( 2017  ت، ی اسم ) 
 2( 2019و همکاران،    ن ی مرلان ) 

تمرکز هیئت علمی بر پژوهش و عدم صرف زمان و تلاش در آموزش 
 های مدیریت کلاس و تکنیک 

 3( 2016  لسون، ی ن ) 

 قوانین ارزیابی عملکرد، تصدی و ارتقای هیئت علمی 
 ( 2017  ت، ی اسم ) 

 ( 2010و بانسل،    س ی دو ) 

 فرهنگ رقابت و توسعه فردگرایی 
 ( 2017  ت، ی اسم ) 

 ( 2010و بانسل،    س ی دو ) 

 راهبردهای استاد زهرآگین 

 ارتباطات خالی از عاطفه 

 4( 2000  س، ی رو ) 

 ( 2017بالوانت،  ) 

 ( 2009گلدمن،  ) 

 ارزش دانستن دانشجو توجهی نسبت به دانشجو و بی اعتنایی و بی بی 
 ( 2017بالوانت،  ) 

 ( 2009گلدمن،  ) 

 ( 2017بالوانت،  )  ها انگاری در انجام وظایف و مسئولیت مسئولیتی و سهل بی 

 توهین، تمسخر، تهدید و ارعاب

 ( 2007و آمبروز،    چل ی م ) 

 ( 200۵و همکاران،    یی کلو ) 
 ( 2012و همکاران،    تر ی لاس ) 

 های سریع و تدریس بدون دخالت یا تعامل دانشجویان سخنرانی 
 ( 2000  س، ی رو ) 

 ( 2012نپ،  ) 

 ( 2012و همکاران،    تر ی لاس )  افشای اطلاعات شخصی دانشجو 

 ( 2012و همکاران،    تر ی لاس )  ایجاد احساس حقارت، حماقت و ناتوانی در دانشجو 

 ۵( 2012  ، ی و اسپر   ی داف )  استفاده مافوق از اختیارات خود برای ارعاب زیردستان 

 ( 2011و همکاران،    مونز ی س )  تحقیر، تنبیه، سوء رفتار و ایجاد محرومیت 

 پیامدهای زهرآگینی استاد 
 ( 2012نپ،  )  ایجاد اختلال در محیط یادگیری و یادگیری مؤثر 

 ( 2007  نا، ی کازا و کارت )  عدالتی و ایجاد نارضایتی ادراک بی 

 
1 Zabrodska 
2 Meriläinen 
3 Nilson 
4 Royce 
5 Duffy & Sperry 



 همکاران   ومهدی محمدی                                                                  307-338، 2شماره (،  2140) 20فصلنامه علمی کارافن، 

328 

 

 منبع  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 ( 2012  رس، ی گلس و نوتل ) 

 1( 2012  نارسن، ی و ا   لسن ی ن ) 

 کاهش تعهد سازمانی و افزایش ترک سازمانی

 ( 2007  نا، ی کازا و کارت ) 
 ( 2010  ومن، ی و ن   ی شل ی ک ) 

 ( 2012  رس، ی گلس و نوتل ) 
 ( 2012  نارسن، ی و ا   لسن ی ن ) 

 ( 201۵و همکاران،    ن ی مارت )  ایجاد احساسات و نگرش منفی 

 2( 2006  دج، ی و بروتر  ی ل )  ایجاد شک به خود و تضعیف اعتماد به نفس و خودباوری 

 های احساسی، جسمی، روانی آسیب 

 3( 2012و همکاران،    ی بلدوچ ) 

و همکاران،   کی سندو - لوتگن ) 
2007 )4 

 ( 2010  ومن، ی و ن   ی شل ی ک ) 
 ( 2012  نارسن، ی و ا   لسن ی ن ) 

 ( 2010  ومن، ی و ن   ی شل ی ک )  کاهش همکاری و مشارکت 

 ( 2010  ومن، ی و ن   ی شل ی ک )  خرابکاری و رفتارهای سیاسی مخرب 

 پذیری مدلاعتبارپذیری و اطمینان 
کنترل داده   ۵اعتبارپذیری و  پژوهش  مورد  حوزه  از  دقیق  اطلاعات  با کسب  انتقال ها  پژوهشگران،  با   6پذیریهای 

ها، ها از طریق بررسی داده داده   7تحلیل و در نهایت تأییدپذیریها و استفاده از فرایند کدگذاری و  غنی داده  توصیف 
. از سوی دیگر، در طول 8( 198۵و گوبا،    نکلن ی ل )ها و پیشنهادهای سایر پژوهشگران مرتبط صورت گرفته است  یافته 

نفر از پژوهش  وجو و ارزیابی شده است. گران به صورت مستقل جست فرایند پژوهش، منابع استفاده شده توسط دو 
دهی و اصلاح راهبردهای جستجوی منابع، نتایج جستجوها، شکل  منظور: بحث درباره های هفتگی تیم پژوهشی به جلسه 

توافق و مذاکره   های مورد راهبردهای ارزیابی مطالعات، تثبیت حوزه   گیری دربارهها و تصمیم بحث درباره نتایج ارزیابی 
ها و موارد شامل اختلاف نظر تا رسیدن به اجماع برگزار گردید. همچنین مستندسازی از تمام فرایندها، حوزه  درباره 
توصیفی رویه  اعتبار  از  لذا  پذیرفت  صورت  نتایج  و  کار  روند  در  تغییرات  و  تفسیری 9ها  نظری10،  پراگماتیک  11،   12و 

 باشد. برخوردار می   ( 2006و باروسو،    ی ساندلوسک ) 

 
1 Nielsen & Einarsen 
2 Lee & Brotheridge 
3 Balducci 
4 Lutgen-Sandvik 
5 Credibility 
6 Transferability 
7 Confirmability 
8 Lincoln & Guba 
9 Descriptive 
10 Interpretive 
11 Theoretical 
12 Pragmatic 
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شد. در این راستا گروه  گرفته  بهره  شده  انجام  های کدگذاری  خصوص  در  موضوعی  نظریات خبرگان  از  همچنین 
های بر ابعاد و مؤلفه   2محورنفر از استادان حوزه آموزش عالی برگزار شد و با استفاده از رویکرد توافق  8با شرکت    1کانونی

 مطالعاتی  کیفیت  منظور ارزیابی به  شناسایی شده توافق حاصل گردید. در فرایند اجرای پژوهش نیز از ابزار ارزیابی حیاتی 

 شده است. استفاده  شدند،  فراترکیب  فرایند  در  اطلاعات  تحلیل  و  تجزیه  مرحله  وارد  که 
ها حاصل گردید. همچنین برای اطمینان بیشتر با هدایت دقیق فرایند پژوهش برای گردآوری داده   3پذیریاطمینان 

بدون شده است. بدین صورت که پژوهشگر دیگری در آموزش عالی   و ضریب کاپا استفاده   4کدگذار  دو  بین  توافق  روش  از 
بندی کدها و مفاهیم نموده سپس اطلاع از نحوه ادغام کدها و مفاهیم ایجاد شده توسط پژوهشگران حاضر، اقدام به دسته 

شده توسط پژوهشگران مقایسه شده است. در نهایت با توجه به تعداد مفاهیم ایجاد شده مشابه و متفاوت، با مفاهیم ارائه 
   .دارند  زیادی  اطمینان  قابلیت  پژوهش  نتایج  دهد محاسبه شده است که نشان می   0/ 762ضریب کاپا برابر با  

 گیریبحث و نتیجه 
های زهرآگینی استاد در آموزش عالی با استفاده از روش فراترکیب بود. نتایج هدف پژوهش حاضر، شناسایی مؤلفه 
ویژگی  اصلی:  مقوله  دادند که چهار  و  نشان  علل  استاد،  زهرآگین  رفتارهای  و  استاد ها  راهبردهای  زهرآگینی،  عوامل 

علل های پژوهش نشان داد، زهرآگین و پیامدهای زهرآگینی استاد در تعریف استاد زهرآگین تأثیر دارند. چنانچه یافته 
، استاد از دانشجو  ی رواقع یو انتظارات غ  باورها ،  استاد  های ت ی و مسئول  ف ی از تعدد وظا  ی ناش  ی فشارها همچون  و عواملی 

 ئتی ه   ی اعضا   ی و ارتقا   ی عملکرد، تصد   ی اب ی در ارز   ان ی همتا   قدرت ی در استادان،  و ارتباط   ی اجتماع   های مهارت   فقدان 
اعضا   منابعی،  علم  کنترل  و  ارزش   ی علم   ئتی ه   یقدرت  آن  یِخودمختار   هنجارهای  و  ها و  از   ها،ی ژگ ی و،  برخاسته 

 هایک ی بر پژوهش و عدم صرف زمان و تلاش در آموزش و تکن  ی علم   ئتی ه   تمرکز،  و فرهنگ  موسسه و رشته  ها ت ی مامور 
یی در بروز رفتار  رقابت و توسعه فردگرا   فرهنگی،  علم   ئت ی ه ی  و ارتقا   ی عملکرد، تصد   ی اب ی ارز   ن یقوان ،  کلاس   ت ی ر ی مد 

 زهرآگین در استاد مؤثر هستند. 
مؤلفه  به  زهرآگین«،  »استاد  مفهوم  تبیین  منظور  به  حاضر  پژوهش  »رفتار هایی  در  مخرب«،  »رفتار  همچون 

نزاکتی«، »قلدری و زورگویی« و »خودشیفتگی« که در ادبیات پژوهش به عنوان مصادیق زهرآگین، آمیز«، »بیتوهین 
بار و زهرآگین در استادان هستند، اشاره گردید. اصطلاح »زهرآگینی« برای اولین   ها و رفتارهای منفی ویژگی گر  توصیف 

بار مفهوم رهبری زهرآگین را برای اولین   ۵( 1996  کر،ی و) کار رفت و  « به به معنای »حالت زهرآگین بودن   1880در سال  
در ادبیات استفاده کرد و رهبران زهرآگین را »متمرد، ناراضی و اغلب بدخواه و حتی مخرب« تعریف کرد. افراد زهرآگین 

بافی، پرخاشگری منفعل و رفتارهای خصمانه، هایی همچون اعمال نفوذ، کنترل کردن، قضاوت کردن، منفی با ویژگی 
   . ( 2021  کا،ی سلامت روان آمر) شوند دیگران، خودمحوری و مشکل در کنترل خشم شناخته می ایجاد احساس منفی در  
یافته  براساس  ویژگی همچنین  با  زهرآگین  استادان  پژوهش،  از های  خود  زهرآگین  رفتارهای  بروز  در  یادشده  های 

 انگاریو سهل   ی ت مسئولی ی ب ،  دانستن دانشجو  ارزش ی نسبت به دانشجو و ب   توجهی ی ب   و   اعتنایی ی ب همچون:  راهبردهایی  
تعامل   ا ی بدون دخالت    س ی و تدر   ع ی سر  هایی سخنران ،  و ارعاب   د ی تمسخر، تهد   ن،یتوه ها،  ت ی و مسئول  ف یدر انجام وظا 

مافوق از    ی استفاده ،  در دانشجو   ی احساس حقارت، حماقت و ناتوان   جاد ی ا ،  دانشجو  ی اطلاعات شخص   ی افشا ،  ان ی دانشجو 
های حاضر برند. همچنین یافته بهره می   ت یمحروم   جاد ی سوء رفتار و ا  ه،ی تنب   ر، ی تحق ،  ردستانیارعاب ز   ی خود برا   ارات ی اخت 

 
1 Focus group 
2 Consensus-based approach 
3 Dependability 
4 Intercoder reliability (ICR) 
5 Whicker 



 همکاران   ومهدی محمدی                                                                  307-338، 2شماره (،  2140) 20فصلنامه علمی کارافن، 

330 

 

بیانگر این مهم هستند که زهرآگینی استاد پیامدهای مخربی برای اشخاص، سازمان و جامعه به دنبال دارد. تحقق اهداف 
جا باشد و از آن علمی آن می برنامه درسی و دانشگاه و ارتقای کیفیت در آموزش عالی، وابسته به کیفیت اعضای هیئت 

های زهرآگینی را داشته باشند، که استادان دانشگاه در توسعه علم و فرهنگ جامعه پیشرو هستند، چنانچه خصیصه 
آلوده کردن محیط کاری، رفتاری و اخلاقی دانشگاه، این امکان وجود دارد که سایر کارکنان و دانشجویان احساس ضمن  

شوند های رفتاری در بین آنان می اعتمادی، تحقیر و سرکوب کنند و سبب متاثر ساختن بسیاری از ویژگی اضطراب، بی 
 (. 2019،  1دابس و دو) 

کوششی بود  های کیفی موجود در زمینه زهرآگینی استاد، یافته با بررسی ، پژوهش کیفی حاضر با روش فراترکیب 
از مجموع   شیب   ب،ی ترک   جةیکه نت   نحویبه ی در زمینه زهرآگینی استاد،  ف ی ک   ی ها افته ی از    یر ی تفس   ی ب ی ترک  در راستای ارائه

  .فراهم آورد گذاران و مدیران آموزش عالی  های کیفی را برای سیاست کیفی باشد و زمینه کاربست عملی یافته   ی ها افته ی 
های زهرآگین استاد، راهبردهای استاد  تواند دانشگاهیان را در شناسایی مصادیق رفتارها و ویژگی نتایج پژوهش حاضر می 

ها، قوانین و زهرآگین، علل و زمینه بروز و ظهور رفتارهای زهرآگین و منفی یاری رساند و زمینه را برای تدوین سیاست 
ی  منجر به بهبود رفتارها ش و ارتقای اعضای هیئت علمی فراهم آورده و  هنجارهای ضدزهرآگینی استاد در جذب، پای

 . سسات گردد ؤ م  ن یکارکنان ا  ر ی و سا  ان ی دانشجو  ، ی علم   ت یئ ه   ی اعضا   ن ی موجود ب   ی ارتباط   ی و اصلاح الگوها   زهرآگین 
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