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Abstract 
One of the issues that organizations are probably dealing with today is incorrect tricks due to 

destructive political behaviors, evil motives, selfishness, childish complexities, etc., which cause 

a waste of energy of the organization and employees while solving such actions. One of these 
tricks that cause mental harassment in the organization is mobbing. This latent organizational 

disease has many negative consequences for organizations. Therefore, it is very important to 

identify this organizational problem and the signs through which it can be identified.  

Unfortunately, despite the importance of this issue, mobbing characteristics have not been 
identified so far, and few articles have addressed this issue. Most previous research has 

introduced the concept, effective factors, and consequences of this organizational problem. 

Therefore, this study seeks to identify the components of organizational mobbing. This research 
is a development in terms of purpose and is a mixed-method (qualitative-quantitative) in terms of 

nature and methodology. In the qualitative section, after reviewing 70 related articles, a 9-

member research panel was formed and with the help of literature and research background and 
Delphi method, in addition to identifying the components of mobbing, the conceptual model of 

mobbing was designed in three dimensions of interpersonal and social relations with 4 

components, professional and occupational position with 6 components, and personal life (fame 

and reputation) with 3 components. Then, to measure this model and its components, a 
questionnaire was designed and evaluated in the quantitative section in the Khorasan Razavi 

Customs Organization. 
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 چکیده
-ست ناشی از رفتارهای بد سیاسی، انگیزهها با آن درگیر باشند استفاده از ترفندهای نادرممکن است سازمانامروزه یکی از مسائلی که 

یکی از . شودرفتارها می گونهنیاهای کودکانه است که باعث اتلاف انرژی سازمان و کارکنان برای حل ها، عقدهخودخواهی های پلید،
ازمانی، پیامدهای منفی شود غوغاسالاری نام دارد. این بیماری پنهان ساین ترفندها که باعث آزار و اذیت روحی در محیط سازمان می

توان به وجود آن در ها میتوان این معضل سازمانی را شناسایی کرد و از روی کدام نشانهها دارد. اما چگونه میبسیاری برای سازمان
این ای به شناسایی نشده و کمتر مقالهی غوغاسالاری هایک سازمان پی برد؟ متأسفانه با وجود اهمیت این موضوع تاکنون شاخصه

معرفی مفهوم، عوامل مؤثر و پیامدهای این معضل سازمانی بوده است.  در خصوصهای پیشین مهم پرداخته است و بیشتر پژوهش
ای است و از لحاظ ماهیت . این پژوهش از نظر هدف توسعهاستهای غوغاسالاری سازمانی لذا، این پژوهش، به دنبال شناسایی مؤلفه

مقالة مرتبط، پنل پژوهش  07کمی( قرار دارد. در بخش کیفی، پس از مطالعة حدود -های آمیخته )کیفیو روش اجرا، در زمرة پژوهش
وغاسالاری، الگوی مفهومی های غنفر شکل گرفت، به کمک پشتوانة ادبیات و پیشینة پژوهش و روش دلفی، ضمن شناسایی مؤلفه 9

)شهرت و  مؤلفه و زندگی شخصی 6ای و شغلی با ، موقعیت حرفهمؤلفه 4غوغاسالاری در سه بعد روابط بین فردی و اجتماعی با 
ای طراحی و در بخش کمی، این پرسشنامه ، پرسشنامههامؤلفهمؤلفه طراحی شد، در ادامه جهت سنجش این الگو و  3با  نامی(خوش
 زمان گمرکات خراسان رضوی مورد ارزیابی قرار گرفت.در سا
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 مقدمه

ها بخواهند جایگاه خود را حفظ کرده و به امروزه اگر سازمان
شان شود، وسعه و موفقیتنحوی عمل کنند که باعث بقا، ت

بر کرده و علاوه تجدیدنظرضروری است که در عملکرد خود 
رجوع، با نگرشی نو نسبت به انجام تعهدات خود به ارباب

توجه  موازاتبهسازمان سالم  کارکنان خود توجه نشان دهند.
روانی کارکنان  سلامتبهوری، معتقد به میزان تولید و بهره

 د(. :1396انی و عامری منش، )قرب استخود نیز 

منابع انسانی هر سازمانی، عامل اصلی حیات  قتیدر حق
پیوندد، قابلیتآن سازمان است. هر فردی که به سازمان می

ها و حتی در برخی موارد اعتبار خود را به ها، مهارتها، توانایی
های آن فرد به سازمان آورد که این موارد دادهسازمان می
هایی که سازمان به وی ها با ستادهار دارد این دادهاست و انتظ

های افراد مختلف به دهد، جبران شود. از آنجا که آوردهمی
ها و انتظارات سازمان با هم فرق دارند، بدون شک خواسته

نیز از سازمان متفاوت است. از سوی دیگر تفاوت در  هاآن
های اختلافها و حتی ها، هنجارها، اعتقادات و خواستهارزش

زنند. رقابت ها دامن میها و تضادشخصیتی به وجود تفاوت
 ازجملهبرای کسب قدرت و منافع هر چه بیشتر در سازمان، 

ها در ها و ناهمسانیها است. وجود این تفاوتاین خواسته
های مخرب شکل گیرد و شود تعارضسازمان باعث می

به نفع سازمان  درنهایتهایی مشاهده شود که رفتارها و کنش
این رفتارهای منفی که در سازمان وجود دارد  ازجملهنیستند. 

، (1995، 2)رابینسون و بنت 1توان به رفتار ناهنجار کارمندمی
بدرفتاری  ،(1997، 4)جیکالون و گرینبرگ 3رفتار ضداجتماعی

)اسپکتور و  7رفتار ناکارآمد (،1996، 6)واردی و ویینر 5سازمانی
، 10)گریفین و کالینز 9یکارکرد ریغ رفتار (،2002، 8فاکس
اشاره کرد  (2002)اسپکتور،  11در سازمانشگری اپرخ( 1998

 (.94 :1396محمدی، لطیف و خانهمایی ،فردییاناد)

 یکی دیگر از رفتارهای منفی برای کسب قدرت در 
 نوعیبهکه  استها، آزار و اذیت در محیط کار سازمان

 ود.شغوغاسالاری یا موبینگ نامیده می

                                                                     
1. Employee Deviance 

2. Robinson & Bennett 

3. Antisocial Behavior 

4. Giacalone & Greenberg 

5. Organizational Misbehavior 

6. Vardi &Wiener 

7. Counterproductive Work Behavior 

8. Spector & Fox 

9. Dysfunction Work Behavior 

. Griffin & Colins 
11. Organizational Aggression 

موبینگ یا غوغاسالاری یک مفهوم پیچیده و غیرقابل مشاهده 
داشته  تأثیرتواند بر عملکرد کارکنان در سازمان است که می

 12(شناختیروانباشد. این رفتار یک )ترور و ارعاب یا خشونت 
است  کنندهیمنزوآمیز و مند از طریق رفتارهای خصومتنظام

فرد یا گروهی از افراد از  که توسط یک یا گاهی چند نفر علیه
غیراخلاقی )به لحاظ  آمیز وطریق اقدامات مخرب خصومت

در طی حداقل شش ماه( با  مرتبهکیای حداقل هفته آماری
هدف حمله و تخریب سلامت روحی فرد قربانی و منزوی و 

گردد مجبور به ترک کردن وی از محیط اشتغال انجام می
 (.120 :13،9901)لیمان

رفتار غوغاسالاری یک نوع ارتباط منفی است در حقیقت 
دهد و باعث ایجاد اثرات منفی بر افراد که بین افراد رخ می

شود، قطع که مدام شخص مسخره می طوریبهگردد. می
است و  گودروغشود که او یک گردد، یادآوری میروابط می

های رفتاری او بیان شایعاتی در مورد وی و برخی از نمونه
 (.14،2003داونپورت، شوارتز و الیوت) دشومی

زورگااویی " عنااوانبااهنیااز  غوغاسااالاری گاااهی اوقااات
شود، غوغاسالاری در محل کار شاامل  شناخته می 15"گروهی

انزوا، تحقیار و   منظوربهیک نفر را  هایی از افراد است کهگروه
آن بر روی افراد قربانی  تأثیر دهند وپرخاشگری هدف قرار می

، 16پیترساون ) تواناد جادی باشاد   ود مشاغل مای و همچنین خ

2019). 

شد از آن گذشت گاه بود میبهاگر موبینگ یک لغزش گاه
-ای دارد، اشکال آن بیاما افسوس که موبینگ ابعاد گسترده

 ویژهبهای را بر شرایط جسمانی شمار و پیامدهای غیرمنتظره
 هایکند تا آنجا که آسیبروحی کارکنان و مدیران تحمیل می

گذارد ناپذیری را بر روح و شخصیت فرد باقی میجبران
 (.12 :1395)طباطبایی، 

تواند چنان ضایعات عاطفی بر قربانیانش موبینگ می
بگذارد و  هاآنفیزیکی هم بر  تأثیر درنهایتداشته باشد که 

سبب استرس، اختلالات اضطرابی، افسردگی و عوارض 
فرسودگی شغلی را نیز  یتدرنهاشود و  هاآنجسمی مرتبط با 

 (.1395فرد، )نظیفی در پی خواهد داشت
آنچه تحقیقات انجام شده نشان داده موبینگ یک مشکل 

کند، اهمیت بیشتری پیدا می روزهروزباجتماعی است که 
ها به مشکلات روزانه ای که در بسیاری از سازمانمسئله

                                                                     
12. Psychological Terror or Violence 

13. leymann 

14. Davenport, Schwartz & Elliott 

15. Group Bullying 

16. Peterson 
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ی جلوگیری از هایی براباید راه ،بنابراین .سازمانی تعلق دارد
ها ضرر اقتصادی بینی شود، زیرا اکثر سازمانموبینگ پیش

اند. در حقیقت تنها کارمند ناشی از موبینگ را محاسبه کرده
غیبت مکرر کارمند و عدم  به علتکند بلکه آزاردیده ضرر نمی
ناراحتی روحی که کارمند دچار آن  به علتانجام صحیح کار 

شود و ضرر سنگینی به نی میاست باعث کاهش تولید سازما
 (.1395، جمالی مقدمزند )سازمان مربوطه می

با توجه به اهمیت پیامدهای غوغاسالاری یا  جهیدرنت
آن در  تبعبههمان موبینگ در عملکرد نیروی انسانی و 

سازمان، تشخیص و پیشگیری از این بیماری پنهان سازمان 
طح کیفیت خدمات بهداشت روان افراد و س یتواند در ارتقامی

ارائه شده نقش داشته باشد و این مسئله جز با شناختن 
های این عارضه میسر نیست. زیرا تا زمانی خصوصیات و نشانه

توانند از های غوغاسالاری را ندانند نمیها نشانهکه سازمان
بروز آن آگاه شوند تا به پیشگیری و یا درمان آن بپردازند. 

ش در داخل ایران بسیار کم ولیکن در این خصوص پژوه
ها و مقالات موجود نیز بیشتر به انجام شده است و در کتاب

 خلأبا توجه به  ،. لذامفهوم این عارضه پرداخته شده است
تحقیقاتی، در این پژوهش به دنبال شناسایی خصوصیاتی از 
این عارضه هستیم تا بتوان ابزار سنجشی در اختیار مدیران و 

ها و میزان این عارضه را با توجه به این نشانه سازمان قرار داد
 .کرد یریگاندازه
 

 پژوهش هایپيشينه

 تاريخچه غوغاسالاری
نظم به جمعیتی بی واژه موب شناسیِ موبینگ،از نظر واژه

کنند. اشاره دارد که در خشونتی غیرقانونی شرکت می
همچنین به معنای حول کسی جمع شدن، حمله، رنجاندن و 

 2رآشفتن است. در حقیقت این واژه از تلفن همراه ولگاسیا ب
جمعیت "و یا  "جمعیت در حال نوسان و جنبش"به معنای 

جمعیتی معطل و انبوه که به خشونت "و یا  3"وفاثبات و بیبی
یک فعل، به  عنوانبه موب گردد.، مشتق می"کنندتکیه می

یا و  "حمله کردن به کسی"، "دور کسی جمع شدن"معنای 
 (.6-5: 1398)زند و فیاضی،  است "آزار دادن فرد"

شناس واژه موبینگ نخستین بار از سوی یک زیست
 انگلیسی درباره تشریح رفتارهای پرندگان برای حفاظت 

                                                                     
1. Mob 

2. Volgus Mobile 

3. The fickle crowd 

برده شد. لورنز دانشمند  به کارهایشان از حمله مهاجمان لانه
هنگام بررسی رفتارهای جانوران از  1960دهه انگلیسی در 

موبینگ برای تشریح رهایی گروهی از جانوران کوچک  واژه
)مانند پرندگان( از سلطه جانوران بزرگ و قوی و یا ممانعت 
جانوران کوچک از دسترسی به آب و غذا و ضعیف کردن آنان 

جانوران قوی با حملات جسمانی به جانوران کوچک  به وسیله
 (.71 :1397، استفاده کرد )کوشازاده و اسدزاده

در  بار نینخستن دانشمند سوئدی رفتار موبینگ را هینما
در مورد انسان برای تشریح رفتارهای غیرعمدی و  1970دهه 
تر و تنها یک کودک ضعیف هیعلبار برخی از کودکان زیان

 (.2003داونپورت، شوارتز و الیوت، استفاده کرد )
مندی از این م. هیچ تعریف نظام80تا قبل از دهه 

شناس نداشت تا اینکه هینز لیمان، رواناصطلاح وجود 
به دنبال تحقیقات محققان پیشین،  م.1996سوئدی در سال 

پرداخت. وی  وکارکسبهای به بررسی این پدیده در محیط
و از این  کردهای تجاری را در سوئد تحلیل گروهی از سازمان

واژه برای نشان دادن رفتارهای منفی کارکنان، آزار و اذیت و 
و پس از آن بود که این  کرداستفاده  شناختیرواننت خشو

 (.6 :1398واژه عمومیت یافت )زند و فیاضی، 
اصطلاح قلدری نیز برای اولین بار در محل کار در سال 

از کشورهای اسکاندیناوی به بریتانیا وارد شد. این کلمه  1990
-تهمت، اهانت، ترساندن، بدخواهی و رفتار توهین رندهیدربرگ

یزی است که باعث ناراحتی، تهدید، تحقیر، کاهش آم
شود. می هاآنکارکنان و نهایتاً فشار روانی در  نفساعتمادبه

، در توصیف 5، فرهنگ سنج4کلمه قلدری توسط کونارد لورنز
رفتار گروهی از حیوانات توصیف شده است. او قلدری را حمله 

یوان ن یک حکرداز حیوانات برای تهدید  ترکوچکگروهی 
 (.119: 1397، )یعقوبی و همکارانکند تعریف می تربزرگ

در مورد پدیده موبینگ و قلدری  پژوهشترتیب بدین
در اسکاندیناوی در دهه  هاآنمحل کار، از زمان ظهور 

های صورت گرفته در مدارس م. که با بررسی قلدری1970
از حوزه کشورهای  که ییجاآغاز شده بود، ادامه یافت تا 

اکنون مطالعات بسیاری در کاندیناوی فراتر رفته و هماس
متحده آمریکا،  کشورهای اروپایی، آلمان، بریتانیای کبیر، ایالت

استرالیا، اسپانیا، ایتالیا، لیتوانیا، اسلووانیا، کرواتیا، عراق و ترکیه 
 .(2013 ،صورت گرفته است )برنچ و همکاران

  اتیدر ادب نگیلبو یجابهاغلب  نگیموب نکهیاما با ا

                                                                     
4. Konrad Lorenz 

5. Etholigist 
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 انیدو را متفاوت ب نیا یمواز لحاظ مفه مانیل رود،می به کار
و  دیو تهد یکیزیف یشامل پرخاشگر نگی. کلمه بولکندیم

 کهیحال در کند،یم حیتشرتعارضات در مدارس را  کلی طوربه
در محل کار است  یرجنسیغ تیشامل آزار و اذ نگیموب

 (.119: 1397و همکاران،  یعقوبی)
 

 یمفهوم غوغاسالار فيتعر

خشونت روانی یا ترور  ،ی( غوغاسالار1984) مانیل دگاهید از
روانی توسط یک یا چند شخص در مقابل شخص دیگر از 

 داونپورت،) گویند را خصمانه سیستماتیک هایطریق شیوه
 (.2003، وتالی و شوارتز
صورت  نیرا به ا یغوغاسالار مانلی ترجامع یفیتعر در

 یبه اعمال یکار یدر زندگ یه است: غوغاسالارکرد فیتعر
 ماًیمستق ک،یستماتیکه به روش س یراخلاقیو غ زآمیخصومت
که  یعمده نسبت به فرد طوربهچند نفر که  ای کیتوسط 

 یدرماندگ تیموقع کیاست و در  یتحت غوغاسالار
. اعمال شودیگفته م ،ردگییانجام م دارد قرار فشارتحت

 حداقل یاز لحاظ آمار) اریبه صورت مکرر و بس یغوغاسالار
از لحاظ ) یطولان یدوره زمان کی یدر هفته( و در ط بارکی

)معمارنژاد،  ردگیی( صورت مماه 6 زمانمدتحداقل در  یآمار
1395: 43.) 
 گریو د نگیموب نیب یمشخص زیاغلب مطالعات تما در

در نظر  یسازمان یکیزیو قلدرانه ف زیآمخشونت یرفتارها
 (.76 :1397، گرفته نشده است )کوشازاده و اسدزاده

 ری( به غ1999) نارسنی( و ا1999) زپف قاتیاساس تحقبر
وجود دارد  یاصطلاحات مختلف ز،ی( ننگی)موب یاز غوغاسالار

 ازجمله اتیمفهوم محل کار در ادب نیا حیتوض یکه برا
و  ضرب ،یمحل کار، ترس روان تیآزار و اذ ،یخشونت روان
 طیدر مح بیآس ،یناهنجار، سوءاستفاده عاطف یشتم، رفتارها

: 2010، )هالاس و بولوت شودیاستفاده م رهیو غ یکار، قلدر
224.) 

مخرب و نامناسب مشابه  یانواع رفتارها 1جدول  در
 هایتحت نام یزمان بیو به ترت یتکامل ریس کیدر  نگیموب

 ه است.متفاوت و توسط محققان مختلف نشان داده شد

 
 تعاریف مفهوم غوغاسالاری .1جدول 

 تعريف واژه سال -محقق

 (1990لیمان )
موبینگ/ 

ترور 
 شناختیروان

و غیراخلاقی است که به روشی سیستماتیک توسط یک فرد یا  زیآمخصومتشامل ارتباطات 
اع سوق دفتعداد کمی از افراد، نسبت به یک فرد که به علت موبینگ به جایگاهی درمانده و بی

 گیردتحت اعمال موبینگ قرار می دائماًداده شده انجام و فرد 

 آزار و اذیت 1993-وارتیا
هایی در معرض عمل منفی از هایی که یک فرد را مکرراً و در طول زمان در قسمتموقعیت

 دهد.طرف یک فرد یا تعداد بیشتری از افراد قرار می

 موبینگ 1999-زپف
کردکردن و مستثنی کردن، رنجاندن، محرومن، قلدریکردنای آزار و اذیت موبینگ در کار به مع

 جهیدرنتای است که آور به فرد در دورهن وظایف کاری رنجکردن اجتماعی یک فرد یا محول 
 گیرد.درماندگی قرار می درنهایتاین اعمال، شخص 

 نیومن و بارون
2005 

 موبینگ
های فردی برای آسیب زدن شخصی در محیط کار و تلاش آمیز بینهای خشونتموبینگ رفتار

 شود.به همکاران محسوب می

 قلدری 2011 -کاسل

آمیزی را برای یک کارمند توسط یک همکار قلدری آزار و اذیتی است که محیط کاری خصومت
از طریق ترکیبی از رفتارهای مکرر نامناسب، غیرکلامی و یا رفتارهای  معمولاًیا همکاران و 

آمیز، آزاردهنده، تحقیرکننده یا را تهدیدآمیز، ارعاب هاآنسطح پایین فیزیکی که یک فرد منطقی 
 کند.کنند، ایجاد میرنجاننده توصیف می

 موبینگ 2019-پیترسون
افتد آزار و اذیت روانی است که در محیط کار اتفاق می نوعیبهموبینگ )زورگویی در محل کار( 

 .د برای مدت طولانی تحت آزار و اذیت و آزار قرار بگیردکه در آن قربانی بای

 

                                                                                                                                                    
1. Vartia 

2. Zapf 

3. Neuman & Baron 
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 تعاریف مفهوم غوغاسالاری .1جدول ادامه 

هاشمی و 
 1392 ،همکاران

ترور 
شناختیروان

 / اوباشگری

که به  استیا اوباشگری در زندگی کاری شامل ارتباط خصمانه با غیراخلاقی  شناختیروانترور 
 شود و او به سبب اوباشگری به ت به یک شخص هدایت میای منظم توسط اشخاص، نسبشیوه

های اوباشگری مداوم فعالیت واسطهبهشود و پناه هل داده میسوی یک جایگاه فرومانده یا بی
 شود.در آنجا نگه داشته می

همایونی و 
 1393 ،همکاران

 اوباشگری
 محاصره ،شناختیانروخشونت  عنوانبهواژه اوباشگری از مصدر فعل اوباش مشتق شده و 

 شود.هیجانی، آزار یا اذیت تعریف می

 موبینگ 1395 -طباطبایی

ریزی شده فردی، گروهی دار، هدفمند و برنامهشونده، زمانموبینگ به مفهوم آزار ارادی، تکرار
 یاگونهبهشود یا سازمانی است که با نقشه ذهنی، علیه فرد، مدیر زیردست یا بالادست اجرا می

کند تا نتواند در برابر اطرافیان، به دفاع رد موب شده را دچار جنگ روانی نرم یا سخت میکه ف
 مند از خود بپردازد.نظام

 قلدری 1397-بورنگ 
های پرخاشگری هایقلدری شکلی از تعاملات منفی در محیط کار است که خود را به شکل

 .دهدنشان می ی اجتماعیکلامی و انتقادهای گسترده و یا نظارت بر کار تا انزوا

 

 در غوغاسالاری مؤثرعوامل 
های کوچک و بزرگ و همه ما در دنیای پیچیده و سازمان

های در حال گسترش ممکن است در شرایط موبینگ رقابت
 (.26 :1395قرار گیریم )طباطبایی، 

مشخص نبودن دقیق حدود وظایف و  به دلیل گاهی
اغلب عدم اطلاع دقیق پذیری افراد در سازمان و مسئولیت

های خود، افزایش فشار کاری افراد از شرح وظایف و مسئولیت
و تقاضاهای شغلی بیش از حد کارکنان در برابر منابع محدود، 

های های ارزشیابی شایستگی و سیستمعدم وجود سیستم
 جهیدرنتای و منصفانه پاداش و نبود عدالت توزیعی و رویه

نبال آن افزایش جنگ قدرت و نارضایتی کارکنان و به د
ها در میان کارکنان و مدیران، افراد اغلب نابرابری در سازمان

عدالتی احساس شده و احقاق حق، در این جهت جبران بی
سازمان  ورزند. حال اگر جورابطه از هیچ تلاشی دریغ نمی

باشد که مدیران و مقامات ارشد در برابر شکایات  یاگونهبه
توانند از و بوده و عدالت را برقرار نمایند، میکارکنان پاسخگ

بروز چالش و تضاد در سازمان و میان افراد جلوگیری نمایند، 
در غیر این صورت و نیز در صورت عدم بلوغ کارکنان مسلماً 

ها و رفتارهای اوضاع مساعدی برای بروز انواع بدرفتاری
-ی روحیهاآمیز مانند انواع آزار و اذیتمخرب و گاه خشونت

 ازجملهزا روانی، کلامی و غیرکلامی، تحقیرآمیز و آسیب
گردد )زند و فیاضی، فراهم می یسادگبهرفتارهای موبینگ 

1398: 2.) 
هیچ دلیل مشخصی برای توان گفت که می در حقیقت

غوغاسالاری یا موبینگ در محل کار وجود ندارد، دلایل 
دت تا خلاص تواند از حسامعمولی آزار و اذیت گروهی می

ساز یا یک افشاگر متغیر باشد، برخی شدن از شریک مشکل

محققان بر این باورند که گاهی همکاران به دلیل حسادت 
کنند. هدف، کاری، غوغاسالاری )موبینگ( را انتخاب می

های این و رهبر نسبت به ویژگی فردی بسیار شایسته است
د تا هدف را کنکند و دیگران را استخدام میفرد حسادت می

عذاب دهند تا اینکه وی رنج ببرد یا اینکه او از سازمان خارج 
 (.2019شود )پیترسون، 

لیمان معتقد است که موبینگ در اثر ضعف مدیریت و 
 به وجودهای اخلاقی شرایط نامناسب کاری و کاهش ارزش

 (.1389آید )خباز بهشتی، می
درصد  80تا  70تحقیقات نشان داده است که  متأسفانه

 موارد موبینگ با همکاری مدیریت و سرپرستی صورت 
کننده خود مدیر یا گیرد حتی در موارد زیادی موبمی

 (.1395، مقدمجمالی) استسرپرست 
شخصیت قلدری  یراحتبهممکن است شخص رهبر  

کنند یا ر همکارانی که در این امر شرکت میدیگداشته باشد و 
تی یکسانی هستند یا ممکن است دارای خصوصیات شخصی

شرکت نکردن، خودشان به هدف تبدیل  در صورتترسند می
 (.2019شوند )پیترسون، 

ش برای روازاینیکی دیگر از دلایل موبینگ استفاده 
خواهند که شخص به این وسیله می استجابجایی افراد 

دهد یا کارش را واگذار کند زیرا  استعفاخود بهخود موردنظر
اند او را مستقیم جابجا کند، یا اخراج او سبب تومدیریت نمی

 (.1395شود )جمالی مقدم، ضرر مالی به سازمان می
. در استمدل دیگر موبینگ ناشی از کینه شخصی 

کند چون به دلیلی از او حقیقت شخص، دیگری را موب می
 (.تایبناراحت است )محمدی، 



 )موبینگ( سازمانی در پژوهشی آمیخته معالی تفتی و همکاران: ارائه الگوی مفهومی غوغاسالاری         66
 

، بعضی استگاهی دلایل موبینگ در شخصیت قربانی 
شود که بهتر اد اشکال شخصیتی دارند که باعث میافر

قربانی موبینگ بشوند، این افراد شناخت اجتماعی صحیحی 
شوند، اما این به ندارند و به همین دلیل قربانی موبینگ می

معنی آن نیست که افرادی که شناخت صحیح اجتماعی 
 (.1389دارند قربانی موبینگ نشوند )خباز بهشتی، 

های ویژگی به علتچنین ممکن است غوغاسالاری هم
شخصیت مثبت )یعنی محبوب بودن( یا منفی )یعنی 

های کم( قربانی و گاهی به دلیل ویژگی نفساعتمادبه
دموگرافیک )یعنی خیلی پیر یا جوان بودن( قربانی باشد 

 (.20، 2010، 1یحیی گیل و اکتاس)
( دریافتند که افراد جوان نسبت به 2000) 2و کوپرهول 

کنند. از غوغاسالاری بیشتری را تجربه می ارمندان مسنک
 ،و همکاران 3سوی دیگر تعدادی از مطالعات )اینرسن

( در کشورهای 2000 ،و همکاران 4پیرین ؛1994
تر بیشتر با اسکاندیناوی نشان داده است که کارکنان مسن

 شوند.اقدامات خصمانه مواجه می
 ری با ( متوجه گردید غوغاسالا2001) 5سالین

ن ییهمراه است، کارکنان در سطوح پانیز مراتب سلسله
مراتبی بالاتر، با غوغاسالاری نسبت به کارمندانی با سلسله

: 2012 ،6شوند )ییلدریم و یوسالوگلوبیشتری مواجه می
636.) 

رسد از میان متغیرهای اجتماعی و جمعیتی، به نظر می
مطالعه  گسترده مورد طوربهجنسیت متغیری است که 

 7جیمنز و همکاران-قرارگرفته است. اگرچه تحقیقات مارینو
نتایج مطالعات تجربی بر روی  که( نشان داده است 2009)

جنس و غوغاسالاری ناسازگار است. اما تعدادی از مطالعات 
ای از لحاظ دهند که غوغاسالاری تفاوت عمدهنشان می

مکاران مارینو جیمنز و ه ،جنسیت ندارد. با وجود این
های ( گزارش دادند که براساس جنسیت تفاوت2009)

شود. در زنان غوغاسالاری بسیاری در صنایع دیده می
بالاتری نسبت به مردان مشاهده شده است )معمارنژاد، 

1395: 48.) 

                                                                     
1. Yahyagil & Aktas 

2. Hoel & Cooper 

3. Einarsen 

4. Piirainen 

5. Salin 

6. Yildirim & Uysaloglu 

7. Marino-Jimenez & et al 

در کل تعیین دلایل رفتارهای موبینگ بسیار دشوار است. 
( اظهار داشت که 1999در مورد این موضوع، زپف )

شناختی تحقیقات تجربی مربوط به پدیده را شکلات روشم
( 1996براساس نظر لیمان ) این، کند. با وجودپیچیده می

های اصلی را که رفتار موبینگ در آن اتفاق توان زمینهمی
کند که چهار عامل لیمان تأکید می افتد مشخص کرد.می

 ها تأثیرگذار است:در بروز رفتارهای موبینگ در سازمان
نواقص در طراحی کار، نواقص در رفتار رهبری، موقعیت 

اخلاقی پایین. )آیتورک و  اجتماعی قربانی و ضوابط
 (.3670 :2014، 8جمالوگلو

 

 عواقب و پیامدهای غوغاسالاری
ها زمان و منابع زیادی را برای استخدام و آموزش شرکت

کنند، بنابراین از یک گذاری میکارمندان خود سرمایه
ای از زورگویی در محل صرفاً اقتصادی، هر نمونه مبنای

بر باشد )از دست دادن یک کارمند تواند هزینهکار می
باشد،  کنندهرانیوتواند ارزشمند(. زورگویی در محل کار می

با عواقب مختلف ناشی از یک اختلال جدی در مسیر صعود 
تواند تر که حتی میاز نردبان شغلی تا عوارض روانی جدی

علائم  .بگذارد تأثیرنیز  هاآنر سلامت روحی و جسمی ب
تواند از غیبت، عدم تعهد زورگویی در محل کار می

سازمانی، اضطراب، افسردگی، فرسودگی شغلی و درجات 
در حقیقت، برخی محققان ادعا  مختلف فشار روانی باشد.

کنند که در موارد شدید، قربانیان زورگویی در محل کار می
اختلال استرس پس  به به همان اندازه کسانی که توانندمی

افرادی مبتلا هستند، مانند جانبازان نظامی، یا  9از سانحه
که از اقداماتی مانند تروریسم یا بلایای طبیعی شدید جان 

 جسمی ناتوان باشنداند، از نظر روانی و برده به درسالم 
  (.2017، اسپیس)شرکت فرم ای

آمریکا نیز نشان داده است که  مطالعات انجام شده در
غوغاسالاری قرار  تأثیرکارکنانی که تحت درصد  82

اند شغل خود را از دست بدهند یا ترک اند مجبور شدهداشته
افراد دارای تجارب  درصد 18کنند در حالی که 

اند با کاهش شدید هکردن غوغاسالاری که کار خود را ترک
ت و ارتقای ی پیشرفهاوری و از دست دادن فرصتبهره

 (.2003، 11برونر و کاستلواند )شغلی مواجه شده

                                                                     
. Ertürk, Cemaloğlu 

9. Post-Traumatic Stress Disorder (PTSD) 

. Formaspace Company 

. Brunner & Costello 
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بر پیامدهای روحی، روانی و جسمی قلدری بایستی علاوه
منفی آن بر عملکرد کلی سازمان نیز توجه  راتیتأثبه 

داشت. غیبت از کار، کاهش رضایت شغلی، ترک خدمت، 
  ازجملهوری، کاهش تعهد سازمانی افت بهره

ترین پیامدهای منفی قلدری در محیط و شایعترین مهم
باشند که در کل موجب افت های امروزی میکاری سازمان

 هاآنبسیاری را بر ها شده و خسارات وری سازمانبهره
 (.2: 1398شهبازی و ملابهرامی، کند )تحمیل می

توان از اثرات غوغاسالاری نیز، می در سطح کلان
های بهداشتی، هزینه کلی افزایش مشکلات و طوربه

افزایش بازنشستگی زودرس، افزایش نرخ بیکاری و حق 
افزایش تعداد فروپاشی  بیمه بیکاری دانست. همچنین

از دست رفته که قرار بوده در نیروی  نفسعزتروانی با 
های جدا خانواده کار با استعدادی گنجانده شوند و درنهایت

گردد تی حاکم مینارضای شده در جامعه را افزایش داده و
 (.229: 2010، 1)هالاس و بولوت

 

 های غوغاسالارینشانه
محور است و خصوصیت تعامل  غوغاسالاری فرایند

هایی دیده بیشتر در سازمان ،روازاین استاجتماعی را دارا 
شود که تعامل میان افراد بالاست و با منابع انسانی در می

های خدمات مانند سازمان ،باشندتعامل بیشتری می
)اویسال  ها و غیرهمدارس، بیمارستانها، اجتماعی، دانشگاه

 (.2183-2167: 2013، 2و یاوز
تواند مستقیم و غیرمستقیم رفتارهای غوغاسالاری می

تلقی شود، رفتارهای مستقیم شامل اظهارات کلامی 
تحقیرکردن قربانیان است ولی رفتارهای  منظوربه

در محیط کار برای  یراحتبهتوان غیرمستقیم را نمی
دیگران ثابت کرد، حتی اگر قربانی از این آزارها آگاه باشد 

 (.225: 2010هالاس و بولوت، ) و رنج ببرد
 .1 به صورت توانداشکال و ابعاد مختلف موبینگ می

تهاجم  .2ندگی فرد زای و کیفیت به موقعیت حرفه تهاجم
ی سلامتبهم . تهاجم مستقی3های فرد عیتبه روابط و موق

تهاجم به . 5. تهاجم به روابط اجتماعی فرد 4فرد 
شهرت شخصی فرد باشد )کوشازاده و و  نامیخوش

 (.75: 1397اسدزاده، 

                                                                     
1. Halac & Bulut 

2. Uysal & Yavuz 

کردتوان به دریغ اقدامات و اعمال غوغاسالارانه می ازجمله
 ن، انزوای اجتماعی، کردن اطلاعات از فرد، طرد

انی، نظارت شدید بر سازی، انتقاد شدید از فرد قربقربانی
دن فرد قربانی در معرض دید همگان، کرکار او، تحقیر 

های کلامی، بدرفتاری هدفمندانه و تکراری با فرد توهین
های کاری، رفتار دن قربانی از مسئولیتکرهدف، محروم 
پراکنی در مورد فرد قربانی، حمله به زندگی سکوت، شایعه

خشونت فیزیکی حمله و شخصی قربانی و حتی تجاوز و 
 (.2011 ،3کوک و کورتباشاشاره کرد )
( رفتارهای خصمانه در محل کار را تحت 1996لیمان )

نامد و عنوان قلدری در محل کار و یا موبینگ می
ات طبقه وابسته به اثر 5متغیرهای فعالیت خصمانه را به 

برقراری ارتباط  بر تأثیر .1کند: آن در قربانی تقسیم می
 .3بر حفظ روابط اجتماعی قربانی، تأثیر. 2ی، مناسب قربان

بر وضعیت  تأثیر .4قربانی،  بر حفظ شهرت شخصی تأثیر
بر سلامت فیزیکی قربانی  تأثیر .5ای( قربانی، حرفهشغلی )

 (.8: 1395منصوری،  و جهرمی)مسلمی، کوشکی
 یطوربهاعمال افراد غوغاسالار به صورتی است که 

 ،شوندبانی با دیگران میاط فرد قرعمدی مانع ارتب
نمایند. مربوط به کار و ضروری را از او پنهان می اطلاعات

ها و جلسات، فرد هدف را مشارکت نداده و گیریدر تصمیم
کار فرد و تصمیمات و  دائماًدهند. می راو را در انزوا قرا

دهند. همچنین اشتباهات هایش را مورد انتقاد قرار میروش
کنند. کار فرد به او گوشزد می راًمکرو خطاهایش را 

مورد نظارت و کنترل بیش از حد البته با نیت  موردنظر
تر از سطح تخریب است و به فرد وظایف کاری پایین

دهند و یا بالعکس وظایف سخت و زیاد تا شایستگی او می
برنیاید و گاهی نیز مرتباً وظایف  هاآناز عهده انجام 

 :2013، )اویسال و یاوز دشوفرد محول میجدیدی به 
2167-2183.) 

چند ابعاد موبینگ گوناگون و بسته به شرایط  هر
سازمانی، ساختار و بلوغ کارکنان و مدیران و سبک مدیریت 

تواند متفاوت ظاهر است اما ابعاد آن به دلایل گوناگونی می
های عملی موبینگ به توان به نمونهمثال می طوربهشود. 

: بزرگنمایی نقاط ضعف فرد، ردکشرح ذیل اشاره 
ردن چهره و اعتبار فرد، حرکات بدن، تمسخر و کآلوده

ای کارکنان ها و توان حرفهکردن نقش مسئولیت ارزشکم

                                                                     
3. Hakan Koç & Demet Kurtbaş 

https://www.researchgate.net/profile/Htezcan_Uysal
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/2072352789_Kemal_Yavuz
https://www.researchgate.net/profile/Hakan_Koc2
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/2056670898_Demet_Kurtbas
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 کاراضافهمادی نظیر پاداش،  و مدیران، کم کردن امتیازات
 (.64 :1395 ،و تهدید مستقیم و غیرمستقیم )طباطبایی

بعد  7توانند تا گ میرفتارهای موبینطور کلی به
ها برخی از موقعیت در هرچندمختلف را در برداشته باشند، 

یابد )کوشازاده و چند بعد آن بروز می صرفاًو موارد 
 (.75 :1397اسدزاده، 

 

 شناسی پژوهشروش

کمی انجام شده -که این پژوهش به روش کیفی از آنجا
ده های کدگذاری استفاده شدر بخش کیفی، از روشابتدا 
 است.

ای دار هستند که به مجموعهمعنیهایی کدها برچسب
ه به مفهومی شود کیداده م از واقعیات بیان شده در متون

این واقعیات در قالب یک واژه،  .کنندمشخص اشاره می
جمله، پاراگراف، یا هر قسمت از متن هستند که معنایی 
مشخص برای پژوهش و پژوهشگر دارند. کدها به 

بد، های مشابه از متن را بیاکنند تا تکهکمک میپژوهشگر 
برای  هاآنو سپس از  را در کنار هم قرار دهد هاآن

مدرسه )د های پژوهش استفاده کنگویی به پرسشپاسخ
 (.2018پژوهش کمی و کیفی، 

های عبارتدر این پژوهش از روش کدگذاری متنی )
 .شده است ( استفادهشوندعنوان کد استفاده میبه متندرون
که پس از مطالعة ادبیات مرتبط با  صورتبدین

غوغاسالاری سازمانی و شناخت موضوع تحقیق و اشراف 
ای، بررسی ادبیات و کامل با استفاده از مطالعات کتابخانه

ها پیشینه پژوهش و کلیه منابع موجود در این زمینه، نشانه
این تهیه شد.  هاآناستخراج، کدگذاری گردیده و جدول 

ها در مرحله بعدی پژوهش جهت انجام روش دلفی و نشانه
در  پژوهشدر این  استفاده گردید. 1بررسی نظر خبرگان

ها مبتنی بر ادبیات به روش مرحله استخراج ویژگی

 .شداستخراج  2به شرح جدول  مؤلفه 23کدگذاری متنی 
در اختیار گروه خبرگان  2در مرحله اول دلفی جدول 

خواسته شد نظر خود را با بروز این  هاآناز قرار گرفت و 
موافقم  ای لیکرت )از بسیارگزینه 5ها از طریق طیف نشانه

دیگری  مؤلفهبیان نمایند و چنانچه ( بسیار مخالفمتا 
 درنهایتدر جدول مرقوم نمایند.  استمدنظر ایشان 

با  هاآنموردنظر مشخص، برخی از  هایمؤلفهترین مهم

                                                                     
. دکتر قربانی، دکتر شیرازی، دکتر عربشاهی، دکتر اسلامی، دکتر بابکی، دکتر 1

 دکتر قاسمی، دکتر یاوری. طاهری، دکتر اکبری،

کمتر از مقدار  هاآنکه نمره  هاییمؤلفهو  یکدیگر تجمیع
 بود حذف شدند. میانگین

، 39/7و میانگین کل  دست آمده، طبق نتایج به
رفتار سکوت در  ازجملهعواملی با نمره کمتر از میانگین 

دن مکرر وظایف جدید، کرمقابل فرد قربانی، محول 
ن و انزوای کردهای اداری و کاری، طردمحدودیت
حمله به زندگی شخصی قربانی، تجاوز، آزار  اجتماعی،

جنسی و خشونت فیزیکی، حجم کار زیاد و سخت، 
ن وظایف کاری خطرناک کردو محول  مندنظام یبدرفتار

غوغاسالاری سازمانی حذف  هایمؤلفهترین از جدول مهم
 شدند.

توهین، تحقیر و تمسخر طی نظر خبرگان  هایمؤلفه
مشاور در یک آیتم تجمیع راهنما و  استادانمحترم و 

همچون تحقیر و پوزخند از طریق  هاییمؤلفهگردید. 
ارزش نشان دادن کار پراکنی، بدگویی و غیبت، بیشایعه

فرد، ایراد گرفتن به تصمیمات فرد، خراب کردن ذهنیت 
افراد نسبت به فرد قربانی، حذف امتیازات نرمال از فرد 

یبت از کارکنان قربانی، تهمت زدن به شخص قربانی و غ
موفق نیز پیشنهاد گردید که با توجه به همخوانی برخی 

 تأییدارائه شده، طی  هایمؤلفهپیشنهادی با  هایمؤلفه
بدگویی و غیبت  مؤلفهمحترم خبرگان، تنها  استاداننهایی 

 درنهایتغوغاسالاری سازمانی اضافه شد و  هایمؤلفهبه 
 گردید: یبندرتبه 3طبق جدول 
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غوغاسالاری سازمانی هایمؤلفه. 2جدول 

 

 غوغاسالاری سازمانی براساس نظرات خبرگان هایمؤلفهبندی رتبه. 3جدول 

 میانگین هامؤلفه رتبه

1 
 33/8 بزرگنمایی نقاط ضعف فرد

 33/8 انتقاد مستمر از کار قربانی

2 
 11/8 و شهرت فرد ینامخوشحمله و آسیب به 

 11/8 های شغلیفرد از مسئولیت کردنمحروم 

 غوغاسالاری هایمؤلفه سال -محقق

 مندنظام بدرفتاری 2011 -/ کوک و کورتباش 1398 –زند و فیاضی

 خشونت هدفمند 1398 -زند و فیاضی 
 1395-/ طباطبایی1996-لیمان /1398 –زند و فیاضی 

 ارعاب و تهدید 1395 -جهرمی و منصوریمسلمی، کوشکی

-، کوشکی/ مسلمی2011/ کوک و کورتباش 1398زند و فیاضی 

 توهین کلامی 1395 یمنصورجهرمی و 

 -/ کوک و کورتباش 1395-/ طباطبایی2010 –هالاس و بلوت 
2011 

 تحقیر کردن

 /2006-رینر و کوپر  1395 -جهرمی و منصوریمسلمی، کوشکی
 2013-اویسال و یاوز  

 دن اطلاعات کارکرمخفی  -ن اطلاعاتکرددریغ 

 1395-طباطبایی / 1996-/ لیمان2011 –کوک و کورتباش 
 دن و انزوای اجتماعیکرطرد  2013-/ اویسال و یاوز 1395 -جهرمی و منصوریمسلمی، کوشکی

 -/ مسلمی، کوشکی جهرمی و منصوری2011 –کوک و کورتباش
 2013-اویسال و یاوز  /1395

 انتقاد از کار قربانی

 -منصوریجهرمی و / مسلمی، کوشکی2011 -کوک و کورتباش
 2013-اویسال و یاوز  /1395

 نظارت شدید بر کار قربانی

 بزرگنمایی نقاط ضعف فرد 1395-طباطبایی
 -جهرمی و منصوری/ مسلمی، کوشکی 2011 –کوک و کورتباش 

1395 
 1395-طباطبایی /1996-لیمان

 های کاریدن فرد از مسئولیتکرمحروم 

 ل فرد قربانیرفتار سکوت در مقاب 2011 -کوک و کورتباش 

-جهرمی و منصوریمسلمی، کوشکی /2011 –کوک و کورتباش 
 1996-لیمان /1395

 شایعه پراکنی

 حمله به زندگی شخصی قربانی 2011 -کوک و کورتباش 

 و شهرت فرد نامیخوشحمله و آسیب به  2011-/ آریسوی 1395-/ طباطبایی1397 –کوشازاده و اسدزاده 

 حجم کار زیاد و سخت 2013-/ اویسال و یاوز 1395 -نصوریجهرمی و ممسلمی، کوشکی
 2001 –/ اینارسن  1395 -مسلمی، کوشکی جهرمی و منصوری

 آمیزمعنی و توهیناختصاص کارهای بی 1996-لیمان  / 2013-اویسال و یاوز 

 /1996-/ لیمان1395طباطبایی  /2011-آریسوی 
 تمسخر 1395جهرمی و منصوری مسلمی، کوشکی

 وظایف کاری خطرناک کردنمحول  1996-لیمان /1395-جهرمی و منصوریسلمی، کوشکیم

 دن مکرر وظایف جدیدکرمحول  2013-اویسال و یاوز 

 کاهش امتیازات مادی 1395-طباطبایی

 های اداری و کاریمحدودیت 1395-طباطبایی
 -جهرمی و منصوری/ مسلمی، کوشکی2011 –کوک و کورتباش 

 تجاوز، آزار جنسی و خشونت فیزیکی 1996-/ لیمان1395
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 میانگین هامؤلفه رتبه
 11/8 یکلام نیتوه

3 

 89/7 خشونت هدفمند

 89/7 نظارت شدید بر کار قربانی

 89/7 پراکنی نسبت به قربانیشایعه

 89/7 کاهش امتیازات مادی

 89/7 آمیزمعنی و توهینبی یاکارهاختصاص 

 89/7 تمسخر فرد قربانی

4 

 67/7 تحقیر کردن فرد قربانی

 67/7 اطلاعات کردندریغ 

 67/7 مندارعاب و تهدید نظام

 _ بدگویی و غیبت نسبت به فرد قربانی 5

 
 :تعیین گردید 4به شرح جدول راهنما و مشاور در سه بعد   استادانپیشینه تجربی و نظر براساس های نهایی لفهؤسپس م

 سالاری سازمانیابعاد غوغا .4جدول 

 مؤلفه ابعاد

 

 فردی و اجتماعیبین روابط 

رفتارهای تهديدکننده برای کاهش )

شانس قربانی برای برقراری ارتباط 

مناسب با سايرين و حفظ روابط 

 اجتماعی(

 مندنظام ارعاب و تهدید

 توهین، تحقیر و تمسخر کلامی

 بزرگنمایی نقاط ضعف فرد قربانی

روانی، -های روحیواع آزار و اذیتخشونت هدفمند )ان
 کلامی و غیرکلامی(

 و شغلی یاحرفهموقعیت 

رفتارهای تهديدکننده با هدف کاهش )

 توانايی شغلی قربانی(

 ن اطلاعاتکرددریغ 

 انتقاد مستمر از کار و تصمیمات قربانی

 نظارت شدید بر کار قربانی

 های شغلین فرد از مسئولیتکردمحروم 

 زیآمنیتوهمعنی و اص کارهای بیاختص

 کاهش امتیازات مادی

 (نامیخوششهرت و ) یشخصزندگی 

رفتارهای تهديدکننده با هدف )

 اعتبار کردن قربانی(بی

 پراکنی نسبت به فرد قربانیشایعه

 و شهرت فرد نامیخوشحمله و آسیب به 

 بدگویی و غیبت نسبت به فرد قربانی

 

وی مفهومی غوغاسالاری سازمانی با همچنین طراحی الگ
و  پژوهشها، براساس پشتوانة ادبیات توجه به ابعاد و مؤلفه

مقالة فارسی و لاتین، روش دلفی و  70مطالعة بیش از 

تا بتوان شکل بهتری از  امتیازدهی خبرگان صورت گرفت
های غوغاسالاری سازمانی در اختیار پژوهشگران و مشخصه

 .(1)شکل  دادار ها قرمدیران سازمان

 
 



 71          1400، تابستان 3، شماره 9وره های دولتی، دفصلنامه علمی مدیریت سازمان

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های غوغاسالاری سازمانیالگوی مفهومی نشانه. 1شکل 

 
نهایی شده در مرحله اول  مؤلفه 13سپس برای هرکدام از 

شدند، دو گویه طراحی و در مرحله  دلفی که در سه بعد تعریف
در قالب  درنهایتخبرگان رسیده و  تأییددوم دلفی به 

ای لیکرت )از خیلی گزینه 5ساخته با طیف حققپرسشنامه م
از لحاظ  هامؤلفهکم تا خیلی زیاد( به بررسی وضعیت این 

به  1-8های سازمانی پرداخته شد. در این پرسشنامه گویه
به  9-20های بررسی بعد روابط بین فردی و اجتماعی، گویه

به  21-26های ای و شغلی، گویهبررسی بعد موقعیت حرفه
( از منظر نامیخوش)شهرت و  ی بعد زندگی شخصیبررس

 غوغاسالاری سازمانی اختصاص دارند.
 

 غوغاسالاری سازمانی هایمؤلفههای طراحی شده برای گویه .5جدول 

 هاگويه هامؤلفه ابعاد

 

و  یفرد نیبروابط 

 اجتماعی

 مندارعاب و تهدید نظام
 شود؟ز تهدید استفاده میچه میزان در سازمان در روابط بین همکاران ا. 1

 کنند؟چه میزان مدیران سازمان از قدرت و تهدید برای انجام کارها استفاده می. 2

 تمسخرو  توهین، تحقیر
 کلامی

 کنند؟چه میزان در سازمان کارکنان احساس رضایت و احترام می. 3

 گیرند.مورد تمسخر قرار نمیشود و در سازمان به عقاید و قومیت کارکنان احترام گذاشته می. 4

بزرگنمایی نقاط ضعف 
 فرد قربانی

 در سازمان بیشتر بر روی نقاط قوت کارکنان تمرکز دارند.. 5

 کنند؟چه میزان در سازمان نقاط ضعف افراد را گوشزد می. 6

 خشونت هدفمند
 رفتار هستند؟چه میزان در سازمان کارکنان با یکدیگر خوش. 7

 آمیز است.همکاران و مدیران با یکدیگر خشونت رفتار. 8

 

ای موقعیت حرفه

 و شغلی

 

 

ن اطلاعات کرددریغ 
 کار

 دسترسی آزاد به اطلاعات در سازمان چگونه است؟. 9

 .استاطلاعات در سازمان طبق یک سیستم هماهنگ و برای همه کارکنان یکسان . 10

کار و  انتقاد مستمر از
 تصمیمات قربانی

 گردد؟آیا مکرراً از کار و تصمیمات کارکنان انتقاد می. 11

 شود؟چه میزان به تصمیمات و نحوه انجام کار کارکنان در سازمان احترام گذاشته می. 12

نظارت شدید بر کار 
 قربانی

 دارد.در سازمان تفویض اختیار وجود دارد و نظارتی بر کار کارکنان وجود ن. 13

 چه میزان در سازمان بر کار کارکنان نظارت وجود دارد؟. 14
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 هاگويه هامؤلفه ابعاد

 

 

 ایحرفهموقعیت 

 و شغلی

ن فرد از کردمحروم
 های شغلیمسئولیت

 گیرد.های مختلف شغلی در اختیار کارکنان قرار میمسئولیت. 15

 کنند؟های شغلی مختلف محروم میدر سازمان چه میزان کارکنان را از مسئولیت. 16

 اختصاص کارهای 
 آمیزمعنی و توهینیب

 آیا کارکنان احساس انجام کارها و وظایف مهم و مفیدی را دارند؟. 17

 تر از ظرفیت و توانایی ایشان است؟چه میزان وظایف کاری محوله به کارکنان پایین. 18

 کاهش امتیازات مادی
 برند؟ها رنج میچه میزان کارکنان از کاهش امتیازات و پاداش. 19

 شوند.کارکنان برای انجام وظایف محوله مرتباً تشویق می .20

 

 –زندگی شخصی 

شهرت و 

 نامیخوش

 

پراکنی نسبت به شایعه
 فرد قربانی

 شود.پراکنی در مورد دیگر همکاران داده نمیاست که اجازه شایعه یاگونهبهجو سازمان . 21

 ؟استشایعات پیرامون افراد چه میزان از تصمیمات مدیران و همکاران بر اساس . 22

حمله و آسیب به 
 و شهرت فرد نامیخوش

 ؟استدر سازمان چه میزان اعتبار و شهرت کارکنان مهم . 23

 زنند.در سازمان کارکنان به یکدیگر افترا بسته و تهمت می. 24

بدگویی و غیبت نسبت 
 به فرد قربانی

 شود.یها توجه مدر سازمان چه میزان به بدگویی. 25

 گیرد.در سازمان کارکنان ارتباط خوبی دارند و بدگویی و غیبت صورت نمی. 26

 

 های پژوهشیافته

رسشنامه پغوغاسالاری سازمانی،  هایمؤلفهپس از نهایی شدن 
از بعد سازمانی در  هامؤلفهپژوهش برای سنجش وضعیت این 

س جدول نفری که بر اسا 100ماری نفری از جامعه آ 80نمونه 
د. شرگان و به صورت تصادفی ساده انتخاب شده بودند توزیع مو
 مؤلفه، وضعیت هر است 5که میانگین مطلوب جامعه برابر با آنجااز

دهد در بنا به این میانگین مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان می
معنی و ات مادی، اختصاص کارهای بیز، کاهش امتیاهامؤلفهبین 
های شغلی در بالاترین ن فرد از مسئولیتکردمحروم  ،زیآمنیتوه

ها، بزرگنمایی نقاط ضعف فرد قربانی، شایعه پرانی، بدگویی میانگین
ن اطلاعات و انتقاد کردو غیبت، نظارت شدید بر کار قربانی، دریغ 

های بعدی و بالاتر از مستمر از کار و تصمیمات قربانی در جایگاه
در  هامؤلفهگیرند و سازمان از لحاظ این میانگین مطلوب قرار می

همچون ارعاب و  هاییمؤلفهوضعیت مناسبی قرار ندارد. میانگین 
مند، توهین، تحقیر و تمسخر کلامی، حمله و آسیب به نظام تهدید
و شهرت فرد قربانی و خشونت هدفمند اعدادی برابر یا  نامیخوش
که حاکی از شرایط بهتر دهد تر از میانگین جامعه را نشان میپایین

 .در جامعه آماری است هامؤلفهوضعیت از لحاظ این 

 

 هامؤلفههای توصیفی غوغاسالاری سازمانی بر اساس آماره .6جدول 
 میانگین تعداد غوغاسالاری هایمؤلفه

 5 80 مندنظام ارعاب و تهدید

 92/4 80 توهین، تحقیر و تمسخر کلامی

 48/5 80 قربانیبزرگنمایی نقاط ضعف فرد 

 50/4 80 خشونت هدفمند

 14/5 80 ن اطلاعاتکرددریغ 

 08/5 80 انتقاد مستمر از کار و تصمیمات قربانی

 21/5 80 نظارت شدید بر کار قربانی

 50/5 80 های شغلین فرد از مسئولیتکردمحروم 

 71/5 80 آمیزمعنی و توهیناختصاص کارهای بی

 27/6 80 کاهش امتیازات مادی

 47/5 80 یپراکنعهیشا

 76/4 80 و شهرت فرد نامیخوشحمله و آسیب به 

 23/5 80 بدگویی و غیبت

 
دهد که بعد موقعیت بررسی غوغاسالاری از نظر ابعاد نشان می 

ها و در بالاترین میانگین 485/5ای و شغلی با میانگین حرفه
یز با ( ننامیخوش)شهرت و  بعد از آن بعد زندگی شخصی

بالاتر از حد مطلوب قرار دارند و میزان  15/5میانگین 
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غوغاسالاری سازمانی در این دو بعد بیشتر دیده شده است. بعد 
تر از حد پایین 97/4روابط بین فردی و اجتماعی با میانگین 

متوسط جامعه بوده که از نظر این بعد سازمان مربوطه در 
 .استشرایط بهتری 

 

 ای توصیفی غوغاسالاری سازمانی براساس ابعادهآماره .7جدول 

 میانگین تعداد ابعاد غوغاسالاری
 97/4 80 روابط بین فردی و اجتماعی

و شغلی ایحرفهموقعیت   80 485/5 

 15/5 80 زندگی شخصی

 

 هایمؤلفهسنجش وضعیت  منظوربه، پژوهشدر مرحله کمی 
ای بود پرسشنامهغوغاسالاری سازمانی در جامعه آماری، نیاز به 

که توانایی سنجش این عوامل را داشته باشد، این پرسشنامه به 
پیش از استفاده از این ابزار  ساخته تهیه گردید، ولیشیوه محقق

ها، لازم بود که روا بودن آوری دادهکارگیری برای جمعجهت به

و پایا بودن آن سنجیده شده و نسبت به آن اطمینان حاصل 
 گردد.
گیری، در ، از روایی ابزار اندازهخبرگان ا رجوع به نظرپس ب 

پایایی  سنجش متغیرهای تحقیق اطمینان حاصل شد.
 محاسبه گردید: 9و  8جدول پرسشنامه نیز به شرح 

 

 

 پایایی کل پرسشنامه غوغاسالاری سازمانی .8جدول 

 

 

 

 

 پایایی پرسشنامه براساس ابعاد .9جدول 

 الاتؤتعداد س مقدار آلفای کرونباخ ابعاد
 8 709/0 روابط بین فردی و اجتماعیبعد 

 12 764/0 و شغلی ایحرفهموقعیت بعد 

 6 701/0 بعد زندگی شخصی

 
آمده  به دستاز آنجایی که مقادیر ضریب آلفای کرونباخ 

. مناسبی قرار دارد کاملاًو در سطح  تاس 7/0از  تربزرگ
 قبولقابلو  دییتأمورد  کاملاًپایایی این پرسشنامه  ،بنابراین

دست آمده ضریب آلفای  ، مقادیر بهدیگرعبارتبه. است
های پرسشنامه، برای دهنده مناسب بودن گویهکرونباخ نشان

سنجش غوغاسالاری سازمانی و همچنین کاربرد آن در پاسخ 
 دارد. پژوهش ؤالاتسبه 
 

از لحاظ  پژوهشبا ادبیات  های کمیمقايسه يافته

 هامؤلفه
چهره کشف نشده  به دنبال( 2013اویسال و یاوز ) 

غوغاسالار را  های ترکیه اعمال افرادغوغاسالاری در سازمان
نند که اطلاعات مربوط به کار و کتعریف می گونهنیا

ها و گیریدر تصمیم کنند.ضروری را از قربانی پنهان می

جلسات، فرد هدف را مشارکت نداده و او را در انزوا قرار 
هایش را کار فرد قربانی و تصمیمات و روش دائماًدهند. می

به او  مکرراًدهند. همچنین اشتباهاتش را مورد انتقاد قرار می
مورد نظارت و کنترل بیش  موردنظرکنند. کار فرد گوشزد می

نیت تخریب است و به فرد وظایف کاری از حد البته با 
 دهند.تر از سطح شایستگی او میپایین

( در کتاب خود با عنوان 1395همچنین طباطبایی )
کم کردن امتیازات و  بزرگنمایی نقاط ضعف فردموبینگ، 

را از خصوصیات بارز موبینگ  کاراضافهمادی نظیر پاداش، 
در خود  پژوهش ( نیز در2018و همکاران ) 1درامز داند.می

رفتارهای موبینگ میان پرستاران به این نتیجه  خصوص
سرزنش کردن به بیشتر رفتارهایی همچون  هاآنرسیدند که 

                                                                     
1. Durmus & et al 

 آماره پايايی پرسشنامه
 آلفای کرونباخ  آزمون آماری تعداد گویه

26 859/0 
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خاطر چیزهایی که مسئولیتی در موردشان ندارند، کنترل زیاد، 
آمیز در حضور دیگران و تهدید سرزنش مداوم، رفتارهای توهین

فتارها را از جانب مدیران، ه که این رکردکلامی را گزارش 
 همکارانشان و گهگاه از زیردستان خود تجربه 

 .اندکرده
 

 گيریبحث و نتيجه
از موضوعات بسیار شایع و رایج در زندگی کاری امروزی و در 

ها دارد، ها که اثرات بسیار مخربی بر کارکنان و سازمانسازمان
ود . اصطلاح غوغاسالاری یا موبینگ خاستغوغاسالاری 

برآمده از روانشناسی حیوانی است که در محیط کاری به مفهوم 
. غوغاسالاری یک مفهوم پیچیده و استقلدری و یا اوباشگری 

قابل مشاهده است که از طرف یک فرد یا حتی گاهی غیر
گروهی از افراد بر روی یک هدف با نیات ناپسند و با هدف 

مند ت نظامتخریب سلامت روحی و جسمی فرد قربانی به صور
ای مشخص انجام و سیستماتیک، مکرر و عمدی طی دوره

غوغاسالاری نه تنها بر فرد قربانی بلکه بر روی  تأثیرشود. می
از  تواندغوغاسالاری میتواند بسیار جدی باشد. سازمان نیز می

 العکس صورت گیرد، گاهی نیزطرف مدیران به کارمندان و یا ب
شود. غوغاسالاری به ضه دیده میاین عار سطحهمهای در رده

-دلایل مختلف سازمانی یا حتی شخصیتی و فردی صورت می

تواند به صورت مستقیم و یا پذیرد. رفتارهای غوغاسالاری می
و پیشگیری و  تیرؤقابلمستقیم باشد، رفتارهای مستقیم غیر

-باشد نمی میرمستقیغدرمان بوده ولیکن اگر رفتارها به صورت 

ها از این اثبات کرد و ممکن است قربانی سال یحترابهتوان 
غاسالاری و آشنایی با این عارضه رنج ببرد. درک واژه غو

تواند در جهت ها، اثرات و پیامدهای آن مینشانهمفهوم، 
هدف باشد.  مؤثرجلوگیری و رفع این بیماری پنهان سازمانی 

مفهومی های غوغاسالاری و ارائه الگوی این مقاله معرفی نشانه
آن به مدیران و به محققین آتی، با هدف تشخیص این بیماری 

این بیماری  بودناست چرا که مدیرانی که به خطرناک 
شوند، پس از تشخیص آن در سازمان خود، سازمانی واقف می

 در پی رفع مشکل بر خواهند آمد.
 

 پيشنهادها
 زیر یهاها، پیشنهادبا توجه به اهمیت موضوع در سازمان

، تجربیات کاری و همچنین با نظر پژوهشهای گرفته از یافتهبر
تر از منظور نیل به شرایط مطلوبکارکنان سازمان ذکر شده، به

 گردد:یافت شده ارائه می هایمؤلفهنظر 

بزرگنمایی نقاط ضعف فرد قربانی،  هایمؤلفهدر خصوص  -
ت نظارت شدید بر کار قربانی و انتقاد مستمر از کار و تصمیما

های مبارزه با موبینگ به این ( از راه1397حسینی ) ،قربانی
 کند:موارد اشاره می

 اخطار. هرگونهانضباط در کار جهت جلوگیری از . 1

 دستور کتبی ابلاغ شده باشند نه شفاهی.  ابانجام کارهایی . 2
 .خود نفساعتمادبهشناخت موبینگ و حفظ . 3
استعدادهای ق و ید علافعالیت علمی، هنری، کاری برای رش. 4

 )ایجاد نقاط قوت برای خود(نهفته 

ن کردکاهش امتیازات مادی، دریغ  هایمؤلفه در خصوص -
 های شغلی ون فرد از مسئولیتکرداطلاعات، محروم 

آمیز، تغییر و جابجایی محل معنی و توهیناختصاص کارهای بی
د دیگر کار در صورت امکان در خود سازمان از یک واحد به واح

یا یک سازمان یا حتی خروج از سازمان دولتی به سازمانی با 
طباطبایی  یهاشنهادیپمقررات خاص و بخش خصوصی از 

 .است( 1395)

و شهرت  نامیخوشحمله و آسیب به  هایمؤلفه در خصوص -
توان پیشنهاد کرد و بدگویی و غیبت می یپراکنعهیشافرد، 

و همچنین دور کردن  کارکنان نسبت به تقویت روحیه خود
های ورزشی نظیر یوگا و افکار منفی محل کار خود از کلاس

خود  نفساعتمادبهمراقبه استفاده نمایند تا با آرامش و افزایش 
بتوانند شرایط محیط کار را بهتر تحمل نمایند. سوینگ در سال 

کند که گاهی اوقات قربانیان در مقاله خود نیز مطرح می 2011
-های یوگا و مراقبه را انجام مینند رفتن به کلاسکارهایی ما

دادند تا از تأثیرات آن برای دریافت کمتر اثرات موبینگ 
 برخوردار شوند.

مند و خشونت ارعاب و تهدید نظام هایمؤلفه در خصوص -
معرض ارتباط با موب هدفمند بهتر است قربانی هرچه کمتر در

صتی برای ارعاب یا کننده فرگیرد تا فرد موبکننده قرار 
 .ونت به دست نیاوردخش

توهین، تحقیر و تمسخر کلامی نیز فرد  لفهؤم در خصوص -
تواند با ایجاد مرزی بین خود و دیگران نسبت به قربانی می

 تمسخر و توهین توسط این افراد مصون ماند.
توان برای می پژوهشبا توجه به ادبیات و پیشینه  درنهایت 

 :ر اختیار مدیران قرار دادرا د ییهاشنهادیپ کاهش غوغاسالاری
های آموزشی برای کارکنان در نظر گرفته شود تا با کلاس -

کاهش یا  درصددها و عواقب ناشی از موبینگ دانستن نشانه
( در 1395) وضع موجود برآیند همچنان که جمالی مقدمبهبود 

وپایی های ارکند که در بسیاری از سازمانخود بیان می پژوهش
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موبینگ یا  ةنیدرزمجزء دروس آموزشی حین کار دروسی هم 
 بینی شده است.آزار روانی در محیط کار برای کارمندان پیش

توانند با استفاده از تجارب و مدیران ارشد سازمان می -
اقدام و فرهنگ  یسازمانفرهنگتخصص خود نسبت به تغییر 

جایگزین نمایند و روابط دوستانه و صمیمی را  و یریپذمشارکت
از مدیران میانی که رویکرد انسانی در مدیریت خود دارند 

 استفاده گردد.
قرار  یموردبازنگرو مقرراتی  یانضباطنامه در سازمان آیین -

ری قوی در کننده، سیستم تنبیهی و قهبرای افراد موب گیرد و
 .که بازدارنده باشد یاگونهبهنظر گرفته شود 

ات قانونی و اقتصادی وارد به سازمان به نشان دادن خطر -
افراد غوغاسالار و عواقب منفی برای خودشان و سازمان نیز 

 تواند منجر به کاهش ادامه این رفتارها گردد.می
ارتباط، حل تضادها، روابط فردی، رهبری، مذاکره، مدیریت  -

سازی نیز از راهکارهایی برای کاهش تیم و استرس
کرداشاره  هاآن( نیز به 1395) ییطباطباغوغاسالاری است که 

 ه است.
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