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 چکیده 
شناسا دنبال  به  حاضر  پ  ندهایشایپ  ییپژوهش  شهردار  ی سازمان  یاوباشگر  ی امدهایو  بهره   یدر  با  روش  یریگمشهد   ی شناس از 

اوباشگر  لی و تحل  یفیک پنهان در مح  یعنوان شکلبه  یسازمان  یمضمون است.  به    بیبا آس  تواندیم  ،یکار  یهاطیاز خشونت 

انسان فرسا  یکرامت  ا  ی برا  ی اگسترده   ی امدهایپ  ،ی انسان  هیسرما  شیو  باشد.  داشته  همراه  به  سازمان  و  ضمن   ن یفرد  مطالعه 

در   ی سازمان  یدرک و مقابله با اوباشگر  یبرا  یمفهوم  ییدر کشور، الگو   یدانشگاه  قاتیموجود در تحق  یپرکردن خلأ پژوهش

م  رانیا ادهدی ارائه  انجام    نی. در  با  ابتدا  ن  21مطالعه،  دانشگاه  اب  افتهیساختارمهیمصاحبه  ها  داده   ،یشهردار  رانیو مد  یخبرگان 

نرم  یگردآور از  استفاده  با  بر اساس    ل یتحل  MAXQDAافزار  و  پ  ی سه مضمون اصل  ها،افتهیشدند.   یاوباشگر  ی ندهایشایدر 

نظام از طرشامل سوءاستفاده  )کنترل  قدرت  از  غ  یرفتارها  قیمند  و  تهد  ریتحق  ،ی رقانونیخشن  و   جادترس یا  ک،یستماتیس  دیو 

کارها   یجوناامن به  اجبار  فروپاشیراخلاقیغ  یو  نظارت  ی(،  س  ینظام  در  ضعف  مؤثر،  نظارت   ت، ی شفاف  یهااستی)نبود 

ساختار  یسازمانفرهنگ فشار  و  تهد  یفاسد(  نامعقول،  برا   ،یشغل  د ی)اهداف  شناساکوتاه   ج ینتا  یفشار  همچن   ییمدت(    نیشد. 

اصل   ی اوباشگر  یامدهایپ مضمون  دو  »مح   «یانسان  هیسرما  شیا»فرس  یدر  افزا  دیگرد  یبندطبقه  «یکار سم  طیو    شیکه شامل 

است. در   ی روان  ت یو نبود امن  زیآمنی توه  یرفتارها   ،یتعارضات داخل  زه،یکار، ترک شغل، کاهش انگ  ت یفیاسترس و  کاهش ک

ن   یبخش کم  نمونه  زیپژوهش  تعم  یمورد اعتبارسنج  یفیک  یهاافتهیانجام شد،    یکارمند شهردار  1۶4از    ی ریگ که با  قرار   میو 

و   یتیریمد  وب ی مع  یمحصول ساختارها   ،یمانند شهردار  ی عموم  یدر نهادها  یکه اوباشگر  دهد یپژوهش نشان م  ج یگرفتند. نتا
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شفاف  پا  ت یفقدان  در  است.  مؤثر  نظارت  اصلاح    انت یص  تهیکم  لی تشک  ری نظ   یی راهکارها  ها، افتهی  بر هیباتک   ان،یو  کرامت،  از 

 شده است.  شنهادیبر احترام و اعتماد پ ی مبتن یسازمانفرهنگ  یشفاف، و بازساز ی هااستیس تیتقو  ،یرهبر یهاسبک

سوءاستفاده از قدرت،   ،یاوباشگر یامدهایپ ،یاوباشگر ی ندهایمشهد، پسا یشهردار ،یسازمان ی اوباشگر واژگان کلیدی:

 ی سم  کار طیمح

 

 مقدمه  

بر روابط کار  ینوع  یاوباشگر ب  یقربان  گذارد،یم   ریتأث  یخشونت خاموش است که  و    کندیم  ثباتی را 

 ، یروان   ،یاخلاق  یهاب یباعث آس  تواندیماین کار  .  رساندیم  ب یکارمندان آس  یو روان  یسلامت جسمبه 

بنابرا  یدائم  ایموقت    یناتوان  نیو همچن  یو ماد  یجسم   ت ی اهم  زاست که ا  یموضوع  یاوباشگر  نیشود؛ 

روان  یاجتماع  ،یحقوق مح  ی و  )  طیدر  است  برخوردار  -Grotto-de-Souza, Pohl, & Aguiarکار 

Ribeiro, 2023.)  رفتارها  یاوباشگر برخ  ییبه  که  دارد  م   یاشاره  بروز  سازمان  در  با   دهندیکارکنان  تا 

اذتحت  قراردادن،  و  تیفشار  شخص  ریتحق  ایکردن  منافع  به  اوقات   یگاه  یعنی  ابند؛ی  دست  یهمکاران، 

ناراض ا  یکارکنان  با  سازمان  گروه   یارتباط  یهاشبکه   جادیدر  مد  یها و  سازم  رانیفشار  رهبران  را    انو 

جرتحت  بر  و  داده  قرار  تأث  هایریگمیتصم  انیفشار  خود  نفع  .  (Attarzadeh, 2020)  گذارندیم  ری به 

و    یراخلاقیمزاحم، غ  یبا کلمات و رفتارها   گرید  اشخاص و افراد  تیعبارت است از آزار و اذاوباشگری  

عبارت است از طرد، آزار و  درواقع اوباشگری  (.  Çubukçu, Girmen, & Dönmez, 2015)  کیستماتیس

ارعاب و    ،یکیزیف  ای  یکلام  تی چند نفر در محل کار با طرد، آزار و اذ  ا یفرد    کی  یکیزیف  ای  یکلام  تیاذ

از    . (Öksuzoglu, Cizrelİogullari, & Kilili, 2021)  کنندیها را فرد نامطلوب اعلام مکه آن   یآزار فرد

  نیا   به  ،شودمی  فیکار تعر  طیدر مح  یاز آزار افق  شکلک یعنوان  به   اوباشگریو همکاران    رکنروایبنظر  

ب   لیدل رخ   کنند،یکار م  یمراتب سازماندر سلسله  ن ییپا  تیموقع  ک یچند نفر کارمند که در    ا یدو    ن یکه 

موقع  ینوعو    دهد،یم از  که  است  سوءاستفاده  فرد  تیاز  سمت  به  موقع  یبالاتر  در   ترن ییپا  ت یبا 

)انجام می  یمراتب سازمانسلسله با سایر   (.Birknerová, Zbihlejová, & Droppa, 2021شود  این پدیده 

می طول  طولانی  مدت  برای  حملات  زیرا  است،  متفاوت  کار  محل  در  مضر  رفتار   طور  به کشد،  اشکال 

می  تکرار  )سیستماتیک  هستند  دخیل  فرد  اذیت  و  آزار  در  همکار  یک  از  بیش  و   & Vveinhardtشود 

Deikus, 2023  .)اوباشگر و نسبتاً    یاکه مسئله  یسازمان  یمتأسفانه  وارد    یچند   ،است  دیجد  نو  است که 

به سازمان و کارمندان وارد کند    یجد  ار یبس  ی هاب یآس  تواند یکه م  یاده یپد  ؛کشور ما شده   یادار  ستمیس

(Ghazaq-Boustani, 2020 .)  نامطلوب تشدید م  گریاوباش نشانه .  شودیبا درگیری و عملکرد    ی هااولین 
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درگ  اوباشگری از  محل  یهای ریپس  آشکار  م.  شودینشده  افسردگی  و  اضطراب  احساس  که   کندیفرد 

  دهد یشود و به دنبال آن خشونت روحی و جسمی رخ مدرگیری تشدید میت.  اس  اوباشگری شروع    ۀ نشان

(Deveci & Yiğitbaş, 2012.)  رفتار نامحسوس   کیاغلب به شکل نامحسوس و بعضاً به شکل    یاوباشگر

تبد  دهدیم  یرو آن  هدف  غ  کی  لی که  به  فعال  و  رفعالیکارمند  حذف  سپس  و  منفعل  است.    یو 

اختلال در انجام    جاد یاو و ا  ت یبردن شخصن یفرد مورد نظر باعث ازب  بر ی  روان  ی فشارها  جاد یبا ا  ی اوباشگر

دائم و  پ  ن یشود. همچنیم  یسازمان  فیوظا  یمنظم، مستمر  فرد   ن یا  ی اوباشگر  یمنف  یامدها یاز  است که 

منجر به    تیامر درنها  نیداشته که ا  رانیبه مد  یاعتمادیو ب  یاحساس اضطراب استرس، سرخوردگ  یقربان

شد  یشغل  یفرسودگ سازمان (.Hadavi-Nejad & Derzi, 2015)  خواهد  اوباشگر  ییهادر  شاهد    ی که 

تضادها م  یادیز  ی هستند،  ناراحتدهدیرخ  راه   کارمندانو    ابدییم  ش یافزا  ی،  دنبال  فرار   یبرا  ییهابه 

نت در  کل  جه، یهستند.  کارمندان  م  ی دیسازمان  دست  از  را  در دهدیخود  تعلق    ، یطیشرا  ن یچن  .  احساس 

و لذا به    ابدیی کاهش م  سخت   طیکارمندان به تحمل شرا  لیتما  جه،ی. در نترودیم  نی کارمند به سازمان از ب

جد شغل  اگرددی م  یدیدنبال  ناخرسند  نی.  باعث  مح  یامر  از  انگ  شده   کار  طیکارمند    ی برا  یو  ۀ زیو 

ب از  م  طی آزار مح  ۀ نیدر زم  قاتیتحق   (. Shin, 2016)  رودی م  نی کارکردن  نشان  اوباشگری    دهدی کار  که 

را هم بر    یمنف  رات یاغلب تأث  اریشود دارد، بلکه بسکه آزار می  یبر فرد  ی اکننده و نابود  رانگریتنها تأثیر ونه 

که   دهندیاز مطالعات نشان م  یاری(. بسMatthiesen & Einarsen, 2010کل دارد )  کیعنوان  سازمان به

ن   وآزار   منف  تواندیم  زیترساندن  شاهدان    یایتأثیر  نت  ایبر  در  و  باشد  داشته  در سراسر   جهیناظران  روابط 

تحت را  )   ریتأثسازمان  دهد  که   نیا  (Hogh, Mikkelsen, & Hansen, 2011قرار  است  شده  مشخص 

 (. Yüksel & Tunçsiper, 2011دارد ) یبر تعهد سازمان یای تأثیر منف  زیاوباشگری ن

شد،    طورهمان اشاره  بهکه  که  سازمانی  توهین اوباشگری  تهاجمی،  رفتارهای  بیانگر  و  نوعی  آمیز 

محیط سلطه در  به گرایانه  است،  کاری  میهای  سازمانی،  پرتنش  و  پیچیده  ساختارهای  در  تواند  ویژه 

پدیده  این  ایران،  در  باشد.  داشته  اعتماد عمومی  و  کارکنان،  روانی  عملکرد، سلامت  بر  پیامدهای جدی 

تحقیرآمیز،  رفتارهای  انحصارطلبی،  قدرت،  از  سوءاستفاده  فساد،  جمله  از  مختلفی  اشکال  با  معمولاً 

بی و  مدیریتی،  بهره فشارهای  کاهش  به  و  است  همراه  اداری  و  عدالتی  اجتماعی،  سرمایه  تخریب  وری، 

سازمان کارایی  میتضعیف  بااین ها  گزارانجامد.  سازوکارهای  نبود  در شحال،  ضعف  و  مؤثر  دهی 

های حمایتی موجب شده بسیاری از قربانیان از گزارش این نوع رفتارها خودداری کنند و مسئله در سیستم

بماند به .  حاشیه  مشهد،  کلان شهرداری  دومین  بزرگعنوان  از  یکی  و  کشور  نهادهای  شهر  ترین 
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و ساختاری پیچیده و گسترده،  1403هزار میلیارد تومان در سال   5۶ای بالغ بر رسان شهری با بودجه خدمات

شده در این  های انجام های میدانی و مصاحبه محیطی مستعد برای بروز رفتارهای اوباشگرانه است. گزارش 

دهد که مواردی از زورگویی، تبعیض، تحقیر کارکنان، تهدید به اخراج، اجبار به انجام  پژوهش نشان می 

هایی های غیررسمی برای فشار بر مدیران، در بخشدهی گروه وظایف خارج از شرح شغل، و حتی سازمان

تأثیر وری و سلامت روانی کارکنان را تحت تنها بهره از شهرداری مشهد مشاهده شده است. این وضعیت نه 

نیز مختل کرده اساعتمادی و تقرار داده، بلکه با ایجاد فضای بی  ت.  عارض، روند ارائه خدمات شهری را 

و پرخاشگری سازمانی انجام شده است، بیشتر این    ید یهایی در زمینه رفتارهای ضد تولکه پژوهشدرحالی

پرداخته اوباشگری  کلی  پیامدهای  به  زمینهمطالعات  علل  شناسایی  به  کمتر  و  در اند  آن  ویژه  نتایج  و  ساز 

مند و جامع درباره ویژه در ایران، تحقیقات نظام ها، به اند. در خصوص شهرداری بسترهای بومی توجه داشته 

 د.شو توجهی در ادبیات علمی احساس میپیشایندها و پیامدهای اوباشگری سازمانی وجود ندارد و خلأ قابل

گیری از روش تحلیل مضمون، در پی آن است که  ، پژوهش حاضر با رویکردی کیفی و با بهره اساسنیبرا

پیشایندها و پیامدهای اوباشگری سازمانی در شهرداری مشهد را شناسایی کند. هدف اصلی تحقیق، تبیین  

راستا،  همین  در  است.  آن  با  مقابله  برای  عملی  راهکارهای  ارائه  و  بومی  بستر  در  پدیده  این  پنهان  ابعاد 

پیشایندها و پیامدهای اوباشگری سازمانی در شهرداری مشهد  :  شودپرسش اصلی پژوهش چنین مطرح می

 اند؟ کدام

 

 ۀ پژوهش نیشی و پ ینظر یمبان

اوباشگری سازمانی تکرارشونده در محیط کار به مجموعه   مفهوم  و  غیراخلاقی  رفتارهای خصمانه،  از  ای 

به  که  دارد  میاشاره  اعمال  فرد خاص  یک  به  نسبت  نفر  چند  یا  یک  توسط  سیستماتیک  و  صورت  شود 

 1۹۹0بار توسط هاینز لیمان در دهه  معمولاً با ناتوانی قربانی در دفاع از خود همراه است. این پدیده نخستین

روان  »ترور  عنوان  شایعهبا  اجتماعی،  طرد  تحقیر،  چون  اقداماتی  شامل  و  شد  معرفی  پراکنی، شناختی« 

محروم نادیده  یا  دوره گرفتن،  طی  که  است  شغلی  ششسازی  حداقل  اتفاق ای  هفتگی  تکرار  با  و  ماهه 

 . (Leymann, 2021) افتندمی

بین  ادبیات  »خشونت  در  یا  روانی«  »سوءاستفاده  سازمانی«،  »قلدری  نظیر  اصطلاحاتی  با  پدیده  این  المللی، 

گیرد که نوعی عدم توازن قدرت میان عاملان  هایی شکل میپنهان شغلی« نیز بیان شده و اغلب در موقعیت

با تعارضات متعارف  (.   Zapf: 2017؛ Einarsen, 2000د )و قربانی وجود دار وجه تمایز اصلی اوباشگری 
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ای که اعتبار، شخصیت  گونه یافته آن نهفته است؛ به محیط کار، در ماهیت تکرارشونده، هدفمند و سازمان

 (.Bartlett & Bartlett, 2011د )شوای و سلامت روانی فرد قربانی به طور سیستماتیک تخریب می حرفه

طبقه  اساس  اوباشگرانه می بر  رفتارهای  لیمان،  از حیات حرفهبندی  پنج جنبه  کنند:  توانند  را مختل  فرد  ای 

مرورزمان  ها به ارتباطات کاری، روابط اجتماعی، شهرت فردی، جایگاه شغلی و سلامت جسمی. این آسیب

شونمی شغل  ترک  حتی  یا  شغلی،  فرسودگی  افسردگی،  اضطراب،  چون  پیامدهایی  به  منجر  د  توانند 

(Özden, 2016  .) به اوباشگری سازمانی، آن را نه صرفاً به عنوان کنشی فردی، بلکه  رویکردهای جدیدتر 

فرهنگبه  و  قدرت  ساختارهای  بازتاب  می  یسازمانمثابه  به ناسالم  سازماندانند؛  در  مدیریت  ویژه  با  هایی 

رقابت سلسله مبهم،  یا سیاست مراتبی، ساختار  ناعادلانه  پدیده های  این  تداوم  و  بروز  احتمال  زدگی مزمن، 

است  سازمان(.  Matthiesen & Einarsen, 2010)  بیشتر  دلیل،  همین  بین به  سازمان  های  همچون  المللی 

عنوان شکلی از خشونت ساختاری و ناقض کرامت  ، اوباشگری را به یو سازمان بهداشت جهان  جهانی کار

 (. ILO, 2012 ؛Chappell & Di Martino, 2006) اندهای کاری شناسایی کرده انسانی در محیط 

سال  جنبه در  از  و  گرفته  قرار  داخلی  پژوهشگران  توجه  مورد  سازمانی  اوباشگری  پدیده  اخیر،  های  های 

ای بر کارکنان بیمارستان قائم ( در مطالعه2023مختلف مورد بررسی قرار گرفته است. میرزایی و همکاران )

جایی با نقش میانجی اوباشگری سازمانی پرداختند  مشهد، به بررسی رابطه بین سکوت سازمانی و قصد جابه 

درا معناداری  میانجی  نقش  سازمانی  اوباشگری  دادند  نشان  داوودی    رابطه ن یو  و  میرزایی  همچنین،  دارد. 

( در پژوهشی مروری، به تبیین مفهومی پدیده اوباشگری سازمانی، علل بروز آن و پیامدهایش مانند  2022)

ابتدایی 2023جباری )د.  وری و تنش سازمانی پرداختنانزوای اجتماعی، کاهش بهره  با تمرکز بر معلمان   )

شناختی بر اوباشگری سازمانی را با نقش میانجی قابلیت  گرا و امنیت روان ارومیه، تأثیر سبک رهبری تحول 

شناختی بر اوباشگری تأثیر معنادار دارد، اما تأثیر یادگیری سازمانی بررسی کرد. نتایج نشان داد امنیت روان 

تحول  )رهبری  غریب  نشد.  تأیید  در  2023گرا  قربانی شدن  احساس  و  سازمانی  اوباشگری  بین  رابطه  نیز   )

های ارتباطی مورد مطالعه قرارداد و نشان داد افراد  کنندگی مهارتمحل کار را با درنظرگرفتن نقش تعدیل

هستن قربانی شدن  احساس  معرض  در  بیشتر  متوسط،  ارتباطی  )د.  بامهارت  و همکاران  ثمین  (  2023نوری 

بی و  اوباشگری  علی  رویه رابطه  ادراک عدالتی  واسطه ای  نقش  طریق  از  را  سازمانی  بهزیستی  با  ای  شده 

آن  ساختاری  مدل  و  کردند  بررسی  سازمانی  و  سکوت  ثمین  نوری  دیگر،  پژوهشی  در  شد.  تأیید  نیز  ها 

( تصمیم2020همکاران  دادند  نشان  و  (  شغلی  فرسودگی  با  کار  محیط  در  اوباشگری  و  متمرکز  گیری 

( است که  2023از دیگر مطالعات مرتبط، پژوهش میرزایی و شاهی )د.  سکوت سازمانی رابطه معنادار دار 
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شناختی در رابطه بین عدالت سازمانی، غوغاسالاری و بدبینی سازمانی در آن نقش تعدیلگری سرمایه روان

بیمارستان2023بررسی شد. همچنین، موسوی و همکاران ) اوباشگری  ( در  های نظامی شیراز دریافتند که 

دار معناداری  مثبت  رابطه  شغلی  تنش  با  )د.  سازمانی  استانداری  2022گریوانی  کارکنان  بر  تمرکز  با  نیز   )

خراسان شمالی، نشان داد غوغاسالاری اثر منفی بر رفتار شهروندی سازمانی دارد و این اثر از طریق بدبینی 

ایلام،  2021شود. فیضی )گری میسازمانی میانجی استان  اداره ورزش و جوانان  بر   43( در  شاخص مؤثر 

قالب   در  را  مع  7اوباشگری  کرد.  شناسایی  )مؤلفه  همکاران  و  تفتی  رویکرد  2021الی  از  استفاده  با  نیز   )

موقعیت حرفه اجتماعی،  روابط  بعد  در سه  سازمانی  موبینگ  برای  مفهومی  الگویی  زندگی آمیخته،  و  ای 

 د. شخصی ارائه دادن

م نشان  آلمان  در  از    ونیلی م  1.4حدود    ندکارم  ونیلیم  40از    دهدیمطالعات  فرانسه  در  و    ون یلیم  27نفر 

اوباشگر  ونیلیمکیکارمند در حدود   از  ا  برندیرنج م  یسازمان  ینفر   ریسا  یهادرصدها در سازمان  نیو 

ن تقربه   ز یکشورها  اغلب و  اما در  تمام  باًیصورت متفاوت بروز کرده،  به صورت سازمان  یدر  افراد    ی هاها 

دارند    لیتما  اوباشگری  ان یقربان.  (Mihăilescu & Tomescu, 2017)  دارندگوناگون در معرض آن قرار  

به   ای شدن متجاوز  یاز ترس قربان ای تیدارند در مورد موقع لیهمکاران تما رایشوند، ز یدر محل کار منزو

 ی بر قربان   ی منف  ریتأث،  ت یوضع  ن یبرقرار کرده ساکت بمانند. ا  م یت  یاعضا  ریکه متجاوز با سا  یارابطه   لیدل

تنها  رایکند، ز  یم  دیرا تشد از گزارش پرخاشگر  یاغلب قربان  ییانزوا و احساس  دارد و در   یباز م  یرا 

اذ  جه ینت و  آزار  م  را   ت یچرخه  پ (.  Grotto-de-Souza et al., 2023)  بخشد   یتداوم    ی امدها یاوباشگری 

  یامدها یپ   یدارا   ن، یکل( دارد. علاوه بر ا  ک یسازمان )به عنوان  هم برای  فرد تحت آزار و    ی براهم    یجد

 یوقت  (.Batsi & Karamanis, 2019) است  یو اجتماع  یاحرفه  ،یخانوادگ  ،یشخص یهاجنبه   یبرا  یمهم

معنا  م،یپردازیم  یبه سطح سازمان به  بهره   یواقع  یاوباشگری رشد و  و  توسعه  در   افراد شاغل  یورکلمه 

بر افراد بله بر   تنها نه اوباشگری در محل کار  ده  ی پد  نیگیرد. اجلو می  یحت   ایخاص را متوقف    یهاتیموقع

(  2024)  (. حیدرعلیویچ Jarosz & Gozdecki, 2021دارد )  یریگها تأثیر چشمسازمانعملکرد و مدیریت  

نتایج این  که    کارکنان انجام داد  یشغل  تیبر سطح رضا  یسازمان  یاوباشگر  ریتأث  یبا عنوان بررس  یپژوهش

بین این    یقو  یمنفی را نشان داد و یک رابطه  شغل  تیبر رضا  اوباشگری سازمانی  میرمستقیغ  پژوهش  تأثیر

انجام داد که  ( پژوهشی با عنوان اوباشگری در رابطه کارکنان2024) ازگار و همکاران دو متغیر وجود دارد

اوباشگ که  داد  نشان  پژوهش  این  براقابل  ی دی تهد  ت یوضع  نیای   نتایج  مفهوم    ی توجه  است.  کارکنان 

به   نگیموب قابل که  ا  یتوجهطور  شخص  یمنیسلامت،  حقوق  م  یو  خطر  به  را  شامل اندازدیکارگران   ،
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شود    یاعمال م  نیدوره مع  کیچند نفر در    ای  کیو مکرر توسط    کی ستماتیطور ساست که به   ییرفتارها

به  با عنوان    ی( پژوهش2021)  نزی. کلشود  یاز محل کار م  یقربان  یاجبار  ی استعفا  ایطرد    ر،یتحقکه منجر 

پژوهش    ج ینتا  که    انجام داد  یپیسیس یپرستاران ثبت نام شده در م  انیدر م  یشغل  ت یو رضا  ی اوباشگر

وجود   یو معنادار  ی منف  یهمبستگ  یشغل   ت یو رضا یتجربه پرستاران از اوباشگر  ن یاز آن است که ب  یحاک 

اوباشگر  یو سازمان  یحقوق   ،شناختیروان   یهادگاه یبا عنوان د  ی( پژوهش2021)  پوپا.  دارد به    یدر مورد 

عمدتاً به اعمال فشار که اوباشگری    نشان داد  . نتایج این پژوهش انجام داد  ض یخاص تبع  ده یپد  کیعنوان  

 یطیشود تا او را از کار خارج کند، در شرا  یکارمند انجام م  کی  یاشاره دارد که بر رو  ی دیشد  یروان

و اخراج  آن  در  قانون  ی که  برا  یمشکلات  بنابرا  یرا  داشت؛  خواهد  همراه  به  که    ی کارمند  ن،یکارفرما 

م  د«ی»با شود،  مجموعه  تواندیبرکنار  درازمدت  ب  یادر  تحق  هایعدالتی از  ت  رهایو  را    حملرا  او  تا  کند 

کن  ییجابه  به حال خود رها  را  پسایندهای شناسایید. مهمبرساند که کار  پیشایندها و  از خلال  ترین  شده 

 بررسی مبانی نظری و ادبیات تحقیق، در جدول زیر آمده است: 
 اوباشگری سازمانی بر اساس مبانی نظری پژوهش  (: پیشایندهای1جدول )

 منبع  پیشایندهای شناسایی شده 

 عوامل

 ساختاری سازمانی

 ( 2012(، هوروات و پاگون )1۹۹۶لیمان ) و فرایندهای کاری ناکارآمد هاهیرو

س تدوین  شفاف   یهااستیعدم  سازمانی 

 حامی کارکنان
 ( 2015دنهارت و الدریکاریش )

 (2015پاسو ) و مخرب سازمانی  رمؤثریارتباطات غ

 ( 2011( سمالوی )2015(؛ هورواشی )13۹2همایونی ) مخرب  یجوسازمان

 (2015( قریشی و همکاران )2015) شی ( هوروا13۹2همایونی ) ناکارآمد  یسازمانفرهنگ

 عوامل رفتاری 

 ( 1۹۹۶( لیمان )1۹۹8راف و اوستر والدر ) خصومت
 ( 2015(، قریشی و همکاران )1۹۹8راف و اوستر والدر ) حسادت 

 (2015( قریشی و همکاران )1۹۹۶(، چاستر ) 1۹۹8راف و اوستر والدر ) رفتارهای اجتماعی مناسب یهایستگینبود شا

 ( 13۹۹مولوی و همکاران ) رفتارهای ضد شهروندی سازمانی 

 عوامل شغلی 

 (2011( آکار و همکاران ) 1۹۹4(، روچلاک ) 1۹۹۶لیمان ) شغلی  یزاعوامل استرس

 (1۹۹۹راف ) ها تینا مشخص بودن مسئول

 ( 1۹۹۹( راف )1۹۹۹لیمان ) فشار زمانی کاری 
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 عوامل مدیریتی

 ( 2013) 4کلپ و کوناکلی  مدیران ارشد سازمانی  تیعدم حما

 ( 2002بوگاتی )  مدیریت ناصحیح تعارض سازمانی 

 نامناسب رهبری  یهاسبک
( همکاران  و  تروتن  )2013از  هورواشی  سمالوگ  2015(؛   ،)2011  )

 ( 1۹۹3(، لیمان )2015قریشی و همکاران )

 (2015(، هو روانی ) 2003وندر چوخ و کامرس ) مدیریت نادرست تغییرات سازمانی 

 ( 2003وندر چوخ و کامرس ) به توانمندسازی کارکنان  ی توجهیب

 ( 2011آکار و همکاران ) مدیریت تا صحیح مداخلات 

 (2015(؛ قریشی و همکاران )13۹8مولوی و همکاران ) سوءاستفاده مدیران از قدرت 

 عوامل اجتماعی 

 ( 2011آکار و همکاران ) مخرب و نا مؤثر  یررسمیغ یسازشبکه

 ( 1۹۹۶لیمان ) فشار گروهی 

 فردی  یهایژگیو

 ( 13۹4( بابامیری و همکاران )2007رودریگز ) هوش هیجانی 

 (1۹۹۹داونپورت و همکاران ) ی طلبرقابت

 ( 2012سیلک و پیکر ) شخصیت قربانی 

 اوباشگری سازمانی بر اساس مبانی نظری پژوهش  (: پیامدهای2جدول )

 ع بمن شدهیی پیامدهای شناسا

 جسمانی پیامدهای 

 (2017( ایتاک و همکاران )2014کوگالان و تیگرل ) اختلال عصبی 

 ( 2014( دافی و اسپری )2003کاپلان و سادوک ) سردردهای تنشی 

 (2003کاپلان و سادوک ) اختلال در خواب 

 (2003کاپلان و سادوک ) عروقی  -بیماری قلبی

 ( 2007ایلدریم ) خستگی مزمن

 پیامدهای رفتاری 

 ( 201۶تریز گلو و همکاران ) کاهش خلاقیت 

 ( 201۶تریز گلو و همکاران ) کاهش انگیزش 

 ( 2014الجیی و همکاران ) تمایل به ترک خدمت 

 ( 201۶شین ) افزایش شکایت و دعاوی 
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 تحقیق  روش

به  و  کیفی  رویکردی  با  حاضر  در  پژوهش  سازمانی  اوباشگری  پیامدهای  و  پیشایندها  شناسایی  منظور 

فقدان   و  موضوع  اکتشافی  ماهیت  مبنای  بر  کیفی  روش  انتخاب  است.  شده  طراحی  مشهد  شهرداری 

گرفته است.  چارچوب نظری منسجم در زمینه اوباشگری سازمانی در بستر نهادهای عمومی ایران صورت

زمینه  و  پنهان  مفاهیم  کشف  دنبال  به  حاضر  مطالعه  پدیده ازآنجاکه  تحلیل ای  است،  نوظهور  نسبتاً  ای 

ی در روش پژوهش  اوه یشتحلیل مضمون    ت.عنوان طرح و روش تحقیق مورد استفاده قرار گرفمضمون به 

فرایندی است که    ی کیفی تمرکز دارد وهاداده کیفی است که بر شناسایی، تحلیل و تفسیر الگوی معانی  

پراکنده  هاداده   تواندیم پسایندهای  هامصاحبه ی  و  پیشایندها  خصوص  در  پژوهش  این  اکتشافی  ی 

به   تبدیلهاداده اوباشگری  به   کند.  ی غنی  از روش تحلیل مضمون  پرکاربرد در مطالعات عنوان یکی  های 

داده  در  معنایی  الگوهای  تفسیر  و  شناسایی  امکان  میکیفی،  فراهم  را  متنی  الگوی  های  اساس  بر  سازد. 

ها، تولید کدهای اولیه، جستجو و  (، این فرایند شامل آشنایی با داده 200۶ای براون و کلارک )مرحلهشش

نام  و  تعریف  مضامین،  آن بازبینی  پژوهش،  گذاری  این  در  است.  نهایی  گزارش  نگارش  نهایت  در  و  ها، 

به  مضمون  بتحلیل  در  اوباشگری  پدیده  تجربی  الگوهای  کشف  شده  منظور  استفاده  سازمانی  واقعی  افت 

داده  و  مصاحبهاست  از  حاصل  نیمه های  نرمهای  کمک  به  و   MAXQDA افزارساختاریافته  کدگذاری 

   د. تحلیل شدن
 مضمون ل ی: مراحل انجام تحل( 3)جدول

 اقدام در هر مرحله مراحل به ترتیب 

 ی شناختپیامدهای روان

 ( 1۹۹7ابرین ) استرس

 (2002کاسیتو ) اضطراب 

 (2002کاسیتو ) یحسیب

 (2003کاسیتو ) تجاهل 
 (2003کاسیتو ) افسردگی

 پیامدهای اجتماعی

 ( 13۹2همایونی ) کاهش سلامت عمومی 

 ( 13۹3( همایونی و همکاران )13۹2همایونی ) ضعف روابط خانوادگی 

 پیامدهای سازمانی 

 ( 200۶لاسیتر ) کاهش اعتبار سازمانی
 ( 1۹۹۶تبدل ) ربخشی سازمانی ثکاهش ا

 ( 13۹2همایونی ) سازمانی  یاعتمادیب
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غرق شود که با   هادرداده ی که محقق اگونهبهی مصاحبه هامتنخواندن و دوباره خواندن  ،اولین مرحله ها داده آشنایی با 

 عمق و غنای محتوای آن کاملا آشنا شود 

ی  هاداده شد و هر بخش  ها داده در مرحله دوم با یک روش معنادار و سیستماتیک شروع به سازماندهی  کدگذاری اولیه 

 به مسئله تحقیق بود کدگذاری گردید مربوطرا که 

مرحله سوم در سطحی کلان به تحلیل کدها تمرکز گردید و کدها مختلف در قالب مضامین مشخص   ایجاد مضمون 

 ی شدند. و گردآورشناخته ، ی مرتبط با هر کی از مضامینهاداده شد و همه  

  گریهمدبازبینی مجدد گردید که برخی مضامین  با  ،ی از مضامین ایجاد شده امجموعهدر مرحله چهارم  بررسی مضامین

 ی تفکیک شدند اجداگانهی داشتند و برخی مضامین به مضامین پوشانهم

ی  گذارنامتعریف  و 

 مضامین

تعریف و مورد بازبینی مجدد قرار گرفت و    ،در مرحله پنجم، مضامین اصلی که برای تحلیل ارائه شده 

 شد.  لی وتحلهیتجزشبکه مضامین رسم شده بررسی و 

فراهم شد و تحلیل و تدوین گزارش نهایی تحقیق    ،در مرحله ششم، مجموعه کاملی از مضامین نهایی ها افتهگزارش  ی

 صورت گرفت. 

 

نفر از خبرگان دانشگاهی و سازمانی   21در این پژوهش بعد از بررسی ادبیات تحقیق در حوزه اوباشگری  

ی انجام شد؛ یعنی برفگلوله گیری در این پژوهش به روش  ساختاریافته قرار گرفتند نمونه مورد مصاحبه نیمه 

دانش و تخصص در   قراردادن  با ملاکخواسته شد تا فردی را    کننده شرکتدر پایان هر جلسه مصاحبه از  

اساس   بر  انتخاب خبرگان سازمانی  استراتژی  و سوابق  هات یفعالاین حوزه معرفی کند همچنین  ی اجرایی 

که  شرط   بوده  سابقه    10داشتن حداقل  لازم مدیریتی  کارشناس  و  اجرایی    سال  یا    ارشد یداشتن مدرک 

رشته   یکیدر     دکتری ترب تیریمد  ی هااز  علوم  رو  یتی،  جدول  .  باشدیمی  شناسان و  اطلاعات   4در 

   است. شده داده نشان کنندگانمصاحبهی شناختتیجمع

داشت.    ادامه  کامل  نظری  اشباع  تا  از   به باتوجه فرایند مصاحبه  پس  مطالعه  این  در  پژوهش  اهمیت روش 

و محتوای    له یوسبه ی ضبط شده  هاادداشت ی  هامصاحبهپایان   بازنگری  ی ضبط شده هامصاحبه پژوهشگر، 

.  قرار گرفت  لیوتحلهیتجزمورد     MAXQDA  افزارنرم که اشاره شد، با    طورهمان بازنویسی و در نهایت،  

)تحلیل داده  انجام شد:  براون و کلارک در شش مرحله  با داده 1ها مطابق الگوی  )( آشنایی  ایجاد 2ها،   )

بازبینی مضامین، )4( جستجوی مضامین، )3کدهای اولیه، ) نام 5(  تعریف و   )( تهیه  ۶گذاری مضامین، و   )

  گزارش نهایی.

 
 (: مشخصات نمونه آماری تحقیق 4) جدول

 سطح تحصیلات  سابقه فعالیت  سن  تخصص  کد
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 دکتری سال 18 4۹ مدیریت دولتی 1

 ارشد یکارشناس سال 21 53 مدیریت بازرگانی 2

   ارشدیکارشناس سال 14 48 مدیریت اجرایی  3

 ارشد یکارشناس سال 15 4۹ ی شناسروان 4

 ارشد یکارشناس سال 23 53 مدیریت دولتی 5

 دکتری سال 25 5۶ مدیریت تحول -مدیریت دولتی  ۶

 ارشد یکارشناس سال 14 42 علوم تربیتی  7

 ارشد یکارشناس سال 21 4۶ مدیریت دولتی 8

 ارشد یکارشناس سال 25 51 ی شناسروان ۹

 ارشد یکارشناس سال 13 37 ی عمومیگذاریمشخطمدیریت دولتی   10

 ارشد یکارشناس سال 12   41 توسعه منابع انسانی   –مدیریت دولتی  11

 ارشد یکارشناس سال   24 52 علوم تربیتی   12

 ارشد یکارشناس سال 15 48 ی  شناسروان 13

 ارشد یکارشناس سال 23 4۶ ی دولتیهاسازمانطراحی  - مدیریت دولتی 14

 دکتری  سال 1۹ 4۹ مدیریت منابع انسانی 15

   ارشدیکارشناس سال 14 38 علوم تربیتی  1۶

 ارشد یکارشناس سال 20 47 ی  شناسروان 17

 ارشد یکارشناس سال 12 38 توسعه منابع انسانی  - مدیریت دولتی 18

 ارشد یکارشناس سال 15 47 ی  شناسروان 1۹

 دکتری سال 14 43 مدیریت بازرگانی 20

 ارشد یکارشناس سال 11 37 علوم تربیتی  21

 
 :کیفی  روش پایایی ارزیابی

هر   برای اطمینان از عدم تورش پژوهشگر، از روش ارزیابی پایایی بین کدگذاران استفاده شد. در این شیوه 

آماری    هایگیرد. به این منظور از آزمون میزان توافق کدگذاران مورد آزمون قرار می  بهطبقه محتوا باتوجه 

دهد و  می  برای تعیین قابلیت اعتماد، پیچیدگی کدگذاری متغیرها را مورد توجه قرارکه  شود  استفاده می

می یا مشخص  است  تصادف  و  شانس  حاصل  کدگذاران  میان  شده  مشاهده  توافق  آیا  که  حاصل   سازد 

این  یریکارگبه  از  استفاده  تعاریف مشخص شده در پروتکل تحقیق. در  از   ،روش  صحیح مفاهیم و  پس 
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پ  متن  پژوهشگر،  توسط  کدگذاری  میان  )مصاحبه    3شده    یسازاده یپایان    به   (شده انجام   ۀ مصاحب  21از 

دیگر قرار    صورت تصادفی انتخاب شد و به همراه مفاهیم، ابعاد و تعاریف عملیاتی در اختیار یک کدگذار

تحلیل   روش  در  کامل  تسلط  از  تحقیق  فضای  با  آشنایی  ضمن  که  کدگذار  این   نیز مضمون  گرفت. 

  مقوله   ۀ استفاده کند و در صورت مشاهد  مضامینبرخوردار بود، مجاز بود تنها از روش استقرایی در تحلیل  

انجام  توافق کدگذاری  میزان  انتها  در  کند.  اضافه  قبلی  به مجموعه  را  آن  و جدید،  پژوهشگر  توسط    شده 

 : ررسی قرار گرفتکدگذاری کنترلی، با استفاده از ضریب هولستی طبق رابطه زیر موردب

PAO = 2M / (N1+N2) 

به ترتیب تعداد     N2و    N1باشد،تعداد موارد کدگذاری مشترک بین دو کدگذار می   Mبالا  در فرمول  

بین صفر )عدم توافق( و یک   PAOتوسط کدگذار اول و دوم است؛ مقدار    شده   ی کدگذارکلیۀ موارد  

از   اگر  و  است  کامل(  مقوله   تربزرگ  7/0)توافق  پایایی  این صورت  و در  بود  مطلوب خواهد  های  باشد 

 باشد. پژوهش مورد تایید می 
 (: بررسی پایایی فرایند کدگذاری در فاز کیفی 5جدول )

دو   N1 N2 M شماره مصاحبه  بین  پایایی 

 تعداد توافقات  تعداد کدها نفر دوم  تعداد کدهای نفر اول (PAO)  کدگذار

5 14 12 10 7۶/0 

11 1۶ 14 11 73/0 

17 10 8 7 77/0 

 

 ت. های فاز کیفی مورد تأیید قرار گرفته اس مشخص است، پایایی مصاحبه  5در جدول  گونه کههمان

یافته  اعتبارسنجی  و  برای سنجش  کیفی،  تحلیل  از  شد.  پس  استفاده  پیمایشی  و  تحقیق کمی  از روش  ها، 

شامل   آماری  کوکران    287جامعه  فرمول  اساس  بر  که  بود  مشهد  شهرداری  کارکنان  از  نفر   1۶4نفر 

محقق ساخته بود    یانامهها، پرسشگیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده صورت نمونه به 

یافته  پایه  بر  پنجکه  لیکرت  طیف  دارای  و  شده  طراحی  کیفی  بخش  بودرجههای  اصلد.  ای  از    ی هدف 

ا  یبخش کم  یبررس   تحلیل مضمون   ق یآمده از طردستبه   یفیک   یهاافته ی  دیی و تأ  لیپژوهش، تکم  نیدر 

روش  از  استفاده  با  برخ  یآمار  یهابود.  تا  شد  تلاش  درآمددستبه   یفیک   ی هاافتهیاز    یساده،  جامعه    ه 

کم  میتعم  ی تربزرگ  یآمار بخش  در  شود.  شناسا  ن یا  یداده  از  پس  پ  ندها یشایپ   ییپژوهش،    ی امدهایو 

 ییشناسا  ی هاو سنجش   یریگمضمون، به ابزار اندازه   ی فیک   لیتحل   قیکار از طر  ط یدر مح  ی اوباشگر  ده یپد

 لی کرونباخ استفاده شد. ز تحل   یآلفا  ب ینامه، از ضرپرسش  ییایپا  زانی سنجش م  یبرا   شده پرداخته شد.  
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منظور از   نیا یمورد استفاده قرار گرفته است. برا یبرازش مدل مفهوم یبررس ی( براCFA) یابیارز یعامل

گزارش شده   x²/df، و  RMSEA  ،CFI  ،TLIبرازش    یهاو شاخصشد    استفاده        AMOS        افزارنرم

پرسش  است. محتوایی  و  صوری  عاملی روایی  تحلیل  با  آن  سازه  روایی  و  خبرگان  نظر  با  نامه 

شاخص  (CFA)تأییدی گرفت.  قرار  تأیید  از  بزرگ KMO مورد  بود.   0.7تر  معنادار  بارتلت  آزمون  و 

 (. برای کلیه متغیرها 0.7پایایی ابزار با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ تأیید شد )بیش از 

 هاها و یافتهوتحلیل داده تجزیه 

از   اولیه از محتوای    ل یوتحله یتجزاولین مرحله  استخراج مفاهیم  اختصاص داشت    هامصاحبه به شناسایی و 

بررسی    اساسنیبرا با  محقق  مصاحبه  هر  انجام  از  را    چندباره بعد  مصاحبه  متن  در  موجود  مفاهیم  آن، 

مصاحبه صورت گرفت و مفاهیم اولیه استخراج گردید و سپس سعی شد    21استخراج و نمود در مجموع  

تا از طریق توجه عمیق به مفاهیم شناسایی شده و تشخیص وجوه تشابه و افتراق آنها با یکدیگر دسته بندی  

های کلی تری به نام مضامین فرعی ایجاد گردد و مفاهیم هم سنخ و هم راستا در این دسته های کلی تر 

مضمون فرعی بود که به همراه تعریف  15مضمون اصلی و  5جاگذاری شوند ما حصل این فرایند شناسایی 

 ارائه شده است. ۶تحلیلی در جدول شماره 
 جدول مضامین با تعاریف تحلیلی(: 6جدول )
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 مضامین فرعی تعریف تحلیلی  مضمون اصلی 

نظام1 سوءاستفاده  فرهنگ  .  و  قدرت  از  مند 

 ارعاب

استفاده سیستماتیک از موقعیت قدرت  

ایجاد   غیراخلاقی،  کنترل  اعمال  برای 

و   به    وادارکردنترس،  کارکنان 

تهدید،   ابزارهای  طریق  از  اطاعت 

 تحقیر، یا اجبار. 

رفتارهای    - طریق  از  کنترل 

غیرقانونی  و   خشن 

 تحقیر و تهدید سیستماتیک   -

کارهای    - انجام  به  اجبار 

 غیراخلاقی 

 ایجاد جو ترس و ناامنی  -

 . فروپاشی نظام نظارتی و پاسخگویی سازمانی2

نبود سازوکارهای مؤثر برای نظارت بر  

در   ضعف  مدیریتی،  سوءرفتارهای 

های شفافیت، و فقدان فرهنگ  سیاست

بی و  فساد  به  که  عدالتی  پاسخگویی 

 زند.دامن می

مؤثر   - نظارت   نبود 

سیاست  - در  های  ضعف 

 شفافیت 

و  سازمانفرهنگ  - فاسد  ی 

 غیرپاسخگو

 وری . فرسایش سرمایه انسانی و بهره 3

کاهش شدید انگیزه، رضایت شغلی، و  

فشارهای   از  ناشی  کارکنان  عملکرد 

ناسالم  محیط  و  تهدیدها،    غیرمنطقی، 

کیفیت  که   افت  یا  کار  ترک  به  منجر 

 شود. خدمات می

کاهش    - و  استرس  افزایش 

کار  کیفیت 

نارضایتی    - و  انگیزه  کاهش 

 فراگیر

کارآمد    - نیروهای  فرار 

 )ترک شغل( 

اهداف  4 به  دستیابی  برای  ساختاری  فشار   .

 غیرواقعی 

اهداف   توسط    دسترسرقابلیغتحمیل 

تنبیهی   ابزارهای  با  همراه  مدیریت، 

)مانند تهدید به اخراج یا کاهش مزایا( 

و   غیراخلاقی  رفتارهای  به  منجر  که 

 شود. تخریب محیط کار می

نامعقول  - اهداف   تحمیل 

کاهش    - به  تهدید 

 حقوق/رتبه 

 مدت فشار برای نتایج کوتاه  -

توهین  -فضایی پر از تنش، تحقیر، و رفتارهای   رسان . محیط کار سمی و آسیب5 و  رفتارهای  آمیز 
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 مضامین فرعی تعریف تحلیلی  مضمون اصلی 

روانی  غیرحرفه سلامت  که  ای 

می تخریب  را  به  کارکنان  و  کند 

افزایش   تیمی،  همبستگی  کاهش 

سازمان  اعتبار  به  آسیب  و  تعارضات، 

 انجامد. می

 احترامیبی

ضعف    - و  داخلی  تعارضات 

 همکاری 

 نبود امنیت روانی  -

شد،   ذکر  بالا  جدول  در  آنچه  اساس  ابر  ادامه  کل  یینها  یاصل  نیمضام  ند،یفرا  نیدر  دودسته   یدر 

تا    کندیکمک م  ،یمفهوم  ی بنددسته  نی شدند. ا  ی بندآن طبقه   ی هاو پیامد  یسازمان  یاوباشگر  ی ندهایشایپ

  ن یی تب  یترمورد مطالعه به طور مشخص   ده یپد  یو عمل  ینظر  یامدهایشده و پ  ترافتهیساختار  یینها  لیتحل

  تی ریو مد  ی ریشگیپ  ی و هدفمندتر برا  تری کاربرد  یامکان ارائه راهکارها  ، یبندطبقه   ن ین ایگردد. همچن

 .آوردیرا فراهم م یدولت یهادر سازمان ده یپد نیا

 بندی پیشایندها (: دسته 7جدول )

 توجیه  مضامین فرعی )پیشایندها(  مضمون اصلی 

نظام مند  سوءاستفاده 

 از قدرت 

غیرقانونی   - و  خشن  رفتارهای  طریق  از   کنترل 

سیستماتیک   - تهدید  و   تحقیر 

 اجبار به کارهای غیراخلاقی  -

 ایجاد جو نا امنی و ترس  -

را   کار  محیط  مستقیماً  که  مدیریتی  رفتارهای 

 کنند. تخریب می

نظام   فروپاشی 

 نظارتی 

مؤثر  - نظارت   نبود 

سیاست  - در  شفافیت ضعف   های 

 ی فاسد سازمانفرهنگ -

را   سوءاستفاده  امکان  که  معیوبی  ساختارهای 

 کنند. فراهم می

 فشار ساختاری 

نامعقول   - اهداف   تحمیل 

حقوق/رتبه   - کاهش  به   تهدید 

 مدت فشار برای نتایج کوتاه  -

رفتارهای  سیاست به  که  سازمانی  های 

 زنند. غیراخلاقی دامن می
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 بندی نهایی پیامدها(: دسته 8جدول )

 توجیه  مضامین فرعی )پیامدها(  مضمون اصلی 

 فرسایش سرمایه انسانی

کار  - کیفیت  کاهش  و  استرس   افزایش 

فراگیر  - نارضایتی  و  انگیزه   کاهش 

 ترک شغل  -

 نتایج ناشی از فشار و سوءرفتار مدیریتی.

 محیط کار سمی 

توهین  -  آمیزرفتارهای 

داخلی   -  تعارضات 

 نبود امنیت روانی  -

 پیامدهای فرهنگی و روانیِ پیشایندها. 

دسته بیترتنیابه  نهایی  شکل  فرعی ،  و  اصلی  مضامین  اساس  بر  پسایندها  و  پیشایندها  نهایی  بندی 

 زیر خواهد بود:  صورتبه ها شده از مصاحبه استخراج

 
 اصلی اوباشگری سازمانی  هاو پیامد  ندهایشایپ Maxqda: الگوی پژوهش خروجی 2شکل 
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سازمانی سوء   اوباشگری  پیشایندهای  در  شناسایی  شده  نخستین  مضمون  شده  گفته  تاکنون  آنچه  مطابق 

مضامین فرعی کنترل از طریق رفتارهای خشن و غیر قانونی ، تحقیر و  4استفاده از قدرت  است که دارای   

اولین مضمون   باشد.  امنی و ترس می  نا  ایجاد جو  به کارهای غیر اخلاقی  و  اجبار  تهدید سیستماتیک و 

دهد که مدیران یا افراد  این رفتار زمانی رخ میفرعی کنترل از طریق رفتارهای خشن و غیر قانونی می باشد 

اهداف   پیشبرد  یا  کارکنان  سرکوب  شخصی،  منافع  به  دستیابی  برای  خود  جایگاه  از  قدرت  موقعیت  در 

می استفاده  میغیرقانونی  قدرت  از  سوءاستفاده  و  تواکنند.  ناعادلانه  تصمیمات  تحمیل  تبعیض،  شامل  ند 

تعهد   کاهش  و  استرس  افزایش  کارکنان،  اعتماد  کاهش  باعث  مسئله  این  باشد.  ناسالم  محیطی  ایجاد 

می زم  ن یا  .شودسازمانی  برا  نه یمسئله  م  یسازمان  ی اوباشگر  جاد یا  ی را  تحت    رایز  کند،یفراهم  کارکنان 

ب  یطیشرا  نیچن ا  یو فشار روان  یعدالتیاحساس  به  به اقدامات   نیکرده و ممکن است در واکنش   یرفتار، 

رو  تحق  یمشابه  آناد   قات یآورند.  و  داده (  2003)  آشفورد  چننشان  که  موجب    ییهاسوءاستفاده   ن یاند 

 (2018) مطالعات آشوورت و همکاران   شود یکار م  ط یتعارضات در مح  ش یو افزا  یکاهش اعتماد سازمان

. دومین  مضمون  شودرهایی باعث کاهش انگیزه کارکنان و افزایش ترک شغل مینشان داده که چنین رفتا

سوء  اصلی  مضمون  از  تحقیر  از  استفاده   فرعی  باشد  می  سیستماتیک  تهدید  و  تحقیر    تهدید   و  قدرت 

  افرادی   یا  فرد  سوی   از  یافتهسازمان  و  هدفمند  مکرر،  صورت  به  که  دارد  اشاره   رفتارهایی  به   سیستماتیک

  به   تهدید   سازی،ارزشبی   طریق   از  قربانی  فرد  آن   در   و  شودمی  انجام (  غیررسمی   یا  رسمی)  قدرت   دارای

  معمولاً   رفتار  نوع   این .  گیردمی  قرار  فشار  تحت  اجتماعی  و  روانی  طرد   یا  تمسخر   مداوم،   سرزنش  مجازات،

سلطه  .اقتدارگراست  و   آزارگر  کاری  هایمحیط   در  کنترل  و   سلطه   استراتژی  از   بخشی نظریه  اساس  بر 

 نابرابر  ساختارهای  ایجاد   به   گرایش  طبیعی  طور   به  هاسازمان  و   ( جوامع 1۹۹۹اجتماعی سیدانیوس و پراتو )

  و   تهدید   تحقیر،  چون   ابزارهایی  از   خود  برتری  حفظ  برای  مسلط  هایگروه   ساختارها،  این   در .  دارند  قدرت

 هاروش   این   از  است   ممکن  نفوذ   دارای  کارکنان  یا  مدیران  کاری،  هایمحیط   در.  کنندمی  استفاده   حذف

لیندنر   .بگیرند  بهره   بالقوه   تهدیدهای  حذف   و   کنترل  حفظ   برای اجتماعی  تحقیر  نظریه  اساس  (  200۶)  بر 

  خود   دیگری،  اجتماعی  شأن  آوردن  پایین  با  تحقیرکننده   فرد.  است  طتسل  برای  شناختیروان   ابزاری  تحقیر
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 یا   رسمی  اقتدار  از  استفاده سوء   با  تواندمی  امر  این  ها،سازمان  در.  کندمی  تعریف  بالاتری  موقعیت  در  را

)  . شود  همراه   غیررسمی همکاران  و  اینارسن  سمی  کار  محیط  نظریه  اساس  بر  در   (2003همچنین 

کنند.  های ناسالم، رهبران یا فرهنگ سازمانی ناایمن، تهدید و تحقیر را به شکل مزمن بازتولید می سازمان

دارد نقش  آزارگرانه  رفتارهای  تداوم  در  افراد،  فقط  نه  محیط،  که  دارد  تأکید  نظریه  و    .این  زور  اعمال 

  یکارکنان برا  ای  ران یکه مد  یاست. زمان  یسازمان  یاوباشگر  یریگدر شکل  ی دیاز عوامل کل  یکی  د، یتهد

به سمت    یجو سازمان  کنند،یاعمال اجبار استفاده م  ا ی  دی تهد  ،یاز فشار روان  گران ینظرات خود به د  لیتحم

  دهد یسوق م یمنف یهارا به سمت واکنش  ننوع رفتار، کارکنا نی.اکندیم دایسوق پ ماتیخشونت و ناملا

(  نشان داده که وجود فرهنگ 201۹هوگان و بنسون )   قیمتقابل شود. تحق   یاوباشگر  سازنه یزم  تواندیو م

سازمان  د یتهد مدر  تضع  یشغل  تی رضا  زانیها،  را  کارکنان  عملکرد  و  داده  کاهش  در   کندیم  فیرا 

  کردند  ( اشاره کرد که گزارش200۹جستجوی پژوهش همسو با این یافته می توان به پژوهش نامیه و نامیه ) 

 یا  عمومی،  اعتبارسازیبی   اخراج،   به  غیرمستقیم  تهدید   تجربه   قربانیان   شده،ثبت   موارد   %80  از  بیش  در  که

همچنین اینارسن و همکاران    . است  یافته  ادامه   سیستماتیک  صورت   به   که  اند،داشته   را  جلسات   در  تمسخر

 اصلی  هایمؤلفه   از  یکی  سیستماتیک تهدید  که  کردند      مشخص  نروژی،  کارکنان  بر  ایمطالعه  ( در2003)

 .انجامدمی کاری غیبت افزایش و  روان  سلامت کاهش  به که  است اوباشگری 

اجبار سومین مضمون فرعی از مضمون اصلی سوء استفاده از قدرت  اجبار به کارهای غیراخلاقی می باشد  

کارها  یکیبه   نشانه   یراخلاقیغ  ی از  مح  یهااز  در  قدرت  از  استفاده  سوء  که     یکار  یهاط یبارز   است 

 ا یبا استفاده از قدرت    یمقام  ای  رینوع کنش، مد  نی. در ادهدیرخ م  یشود در سازمان اوباشگر  یباعث م

غ رفتارها  یررسمیمقام  به  وادار  را  اخلاق  کندیم  ییخود،  اصول  با   ارزشیکه    یهنجارها   ا ی  یفرد  ی ها، 

  ،یپنهان کار  ،ییگومشابه دستور به دروغ   یهااجبار ممکن است به شکل   نیدارد . ا  رتیها مغاآن  یاحرفه

تحر  یهاگزارش این مورد،   ای  یدگیدب یاز آس  یپوشاطلاعات، چشم  فیساخت،  باشد. در  برداشتن آن 

می انجام کاری  به  مجبور  را  دیگران  فیزیکی،  یا  روانی  فشار  از  استفاده  با  میلشان  افراد  برخلاف  که  کنند 

های شغلی یا تحمیل وظایف اضافی باشد.  تواند شامل تهدید به اخراج، کاهش فرصتاست. این رفتار می

بهره  کاهش  و  کارکنان  استرس  افزایش  باعث  زور  میاعمال  کار  محیط  در  و     پژوهش   .شودوری  هول 
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( تهد(  2003سالین  فرهنگ  وجود  سازمان  د یکه  در  اجبار  انگو  کاهش  باعث  افزا  زه یها  و    ش یکارکنان 

  .شودیم انهیجوی تلاف یرفتارها

 جاد چهارمین  مضمون فرعی از مضمون اصلی سوء استفاده از قدرت  ایجاد جو ترس و نا امنی می باشد ای 

نا و  ترس  سازمان،    یامن  جو  بارزتر  یکیدر  مؤلفه   یهانشانه   نیاز  و  قدرت  از  مهم   یهاسوءاستفاده 

  یها ه یتنب  ر،یقدرت با استفاده از خطر، تحق   یافراد دارا   ا ی  رانیمد  ط،یشرا  نیاست. در ا  یسازمان  ی اوباشگر

  ت یدر وضع  شه یکه هم  سازندیم  ییهستند که فضا  ییهاها، در سازماناز فرصت  یسازت یمحروم  ا ی  یروان

محافظه   آلود ینگران  ،یدفاع مو  سر  به  چنبرندی کاران  در  امن  ، یجو   نی .  تنها  نه  روان   یشغل  ت یافراد   یو 

پ ترس  از  بلکه  اخراج،  یمنف  یامدهایندارند،  ب   یحت  ،یاحرفه  بیتخر  ای  خیتوب  مانند    ها، دگاه ید  انیاز 

فضا  در.کنندیم  یخوددار  یهاگزارش  ای  هاده یا  یگذاراشتراک  به   میمستق  یواقع،  ترس  مستقبر   م ی طور 

تأث  یسازماناعتماد درون   ت، ی خلاق  زش،یانگ  ،یسلامت روان به شکل   گذارد یم  یمنف  ر یو  سکوت   یریگو 

پراتو نظریه  بر اساس    .انجامدیم  ی ورو کاهش بهره   ،یانسان  هیسرما  شیفرسا  ،یسازمان   سلطه سیدانیوس و 

به هایی که سلسله در محیط (،  1۹۹۹) اعمال میمراتب قدرت  نابرابر  برای  صورت  افراد دارای قدرت  شود، 

شوند. این امر به ایجاد جو ترس و سرکوب در حفظ موقعیت خود در ایجاد ترس و بازدارندگی متوسل می

(  2024ت . این یافته ها با نتایج  پوستویت و همکاران )ساختار سلطه اسشود که هدف آن حفظ  سازمان می

انجام داده    نده ی آ  یقاتیتحق   یهایریگو جهت   ز یمتاآنال  کی:  یترس و عملکرد کارکه پژوهشی با عنوان  

هرچند ممکن    ،یتیریعنوان ابزار مدکه استفاده از ترس به  دهدی نشان م  ق یتحق  ن یا  ج ینتا  .بودند همسوست

و    تیکار، خلاق  تیفیمنجر شود، اما در بلندمدت باعث کاهش ک   یوربهره   شیمدت به افزااست در کوتاه 

اداره م  یکار  یهاط یمح  ن،ی. همچنشودیکارکنان م  یسلامت روان بر اساس ترس  ا  شوند،یکه    شی فزابا 

 مخرب مواجه هستند. یرفتارها شیو افزا یشغل ت ینرخ ترک خدمت، کاهش رضا

شناسایی مضمون  سازمانیدومین  اوباشگری  پیشایندهای  در  است  نظام  ضعف  شده   3دارای  که    نظارتی 

نبود  است:  فرعی  ضعف  نظارت  مضمون  . باشدیمفاسد    یسازمانفرهنگ شفافیت،    های سیاست  در   مؤثر، 

می موثر  نظارت  نبود  فرعی  داولین مضمون  داخل  ییهاسازمان  ر باشد  نظارت  احتمال    فیضع  یکه  است، 

 یشتری ب  یاحساس آزاد  ییهاطیمح  نی. کارکنان در چنشودیم  شتریب  یراخلاقیمخرب و غ  یوقوع رفتارها

رفتارها  یبرا ز  ی انجام  دارند،  شناسا  دانندیم  راینادرست  احتمال  آن   ییکه  مجازات  پاو    است.   نیی ها 
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زم  ینظارت  یهاستمیس غ  ی رقانونیغ  یرفتارها  سازنه ی ناکارآمد،  م  یارحرفهیو  سازمان  وقت شودیدر   ی . 

مد و  کاف  ران یکارکنان  نظارت  که  باشند  رفتارها   یمطمئن  بروز  احتمال  ندارد،  وجود  عملکردشان    ی بر 

  یکمتر  تیکه کارکنان احساس مسئول  شودیموجب م  هاستمیس  نی. ضعف در اابدییم  شیاوباشگرانه افزا

رفتارها به  کل  ی نسبت  و  جانسون  مطالعات  باشند.  داشته  س2007)  یخود  که  داد  نشان   ینظارت   ی هاستمی( 

( در 2008)  نیکاپت  قاتیتحق  ن،یها است. همچندر سازمان  یرقانونیغ  یفساد و رفتارها  سازنهیناکارآمد زم

مد احت  ن یا  انگر یب  یدولت  تیریحوزه  مؤثر،  نظارت  که  رفتارها  مال است  کاهش    یراخلاقیغ  ی بروز  را 

رابینسون    قات یتحق؛  دهدیم و  داخل2000)بنیت  نظارت  داده است که ضعف در  نشان  برا   نه یزم  ،ی(    یرا 

از منابع، و رفتارها  ،یتخلفات شغل  شیافزا   ن، ی . همچن کندیدر سازمان فراهم م  یارحرفهیغ  ی سوءاستفاده 

احتمال فساد    شیباعث افزا  ، یقو  یکنترل  ی هاستمیکه نبود س  دهد یمنشان  (  2003)  آشفورد و آناد پژوهش 

  هایباشد. سیاستهای شفاف میدومین مضمون فرعی ضعف در سیاست  . شودیها مو تخلف در سازمان

  هایفرصت   ها،رویه   در  شفافیت   عدم.  شودمی  کارکنان  سردرگمی  باعث   سازمان  در   متناقض  یا   مبهم

 در  ویژه به   مسئله  این.  کندیم  فراهم  دارند،   مخرب  رفتارهای  قصد  که  افرادی  برای  را  سوءاستفاده 

 در   بیشتر  ییهاسازمان  چنین  خوردمی  چشم   به  دارند،   تریپیچیده   اداری  ی ندهایفرا  که  دولتی   هایسازمان

  و  مطلوب  رفتارهای  مورد  در  غیرشفاف  یا  مبهم  هایسیاست.  دارند  قرار  سازمانی  اوباشگری  معرض

تول  رفتارهای   گسترش  و  کارکنان  سردرگمی  باعث  نامطلوب،  تحقیقات  .شودمی  ی دی ضد 

 اعتماد  کاهش  باعث  ناکارآمد،  و  نامشخص  هایسیاست   که  است  داده   نشان (  1۹۹8)  رابینسونوگرینبرگ

(  2002)  همکاران  و  زلارس  پژوهش   همچنین،.  شودمی  سازمان  در  نظمیبی   افزایش  و   مدیریت  به  کارکنان

 تخلفات   برای  را  زمینه   پیشگیرانه،   ایهسیاست   و  نظارتی  هایچارچوب  وجود  عدم  که  است   کرده   تأیید

  فاسد،   یسازمانفرهنگ کند سومین مضامین فرعی شناسایی شده  می  فراهم  سازمانی  های بدرفتاری   و   شغلی

  رفتارهای  مدیران که زمانی. دارد سازمانی اوباشگری بروز در مهمی ضعیف نقش یسازمانفرهنگ باشد.می

  پرداخته   هاآن   از  تقلید   به  نیز  کارکنان  باشند،   رفتارهایی  چنین  درگیر  خودشان  یا  کرده   تحمل  را  غیراخلاقی

فرهنگیابدمی  افزایش  مخرب  رفتارهای   و   رفتارهای   برابر  در  بازدارنده   عاملی  عنوانبه   قوی  یسازمان. 

  پذیریمسئولیت   و   احترام  بر  مبتنی   و  مثبت  یسازمانفرهنگ   که  هاییسازمان  در.  کندمی  عمل  غیراخلاقی

 تفاوتیبی   به   تواندمی  فرهنگی  چنین  فقدان .  شودمی  بیشتر  مخرب  رفتارهای  بروز   احتمال  ندارد،  وجود

 یسازمان(  فرهنگ2010)شاین  پژوهش  طبق  بر.  شود  منجر  ایحرفه  و  اخلاقی  هایارزش   به  نسبت  کارکنان
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 سپر  یک عنوان  به   تواند یم  و   است   اوباشگرانه   و   غیراخلاقی  رفتارهای   کاهش  در   عوامل   ترینمهم   از  یکی

 کند.  عمل محافظتی

 3   دارای  غیرمنطقی است که  کاری  فشار   سازمانی  اوباشگری  پیشایندهای  در  شده شناسایی  مضمون  سومین

  باشد. مدت میکوتاه  نتایج برای رتبه و فشار/حقوق کاهش به  نامعقول، تهدید اهداف تحمیل فرعی مضمون

ها و مدیران برای رسیدن به اهداف خویش  که سازمان  باشد یماولین مضمون فرعی تحمیل اهداف نامعقول  

در این مورد، کارکنان مجبور به انجام  . کنندیم مجبور  به کارهای غیرقانونی یا غیراخلاقی کارکنان خود را

نوع اعمالی می این  قانونی یا اخلاقی نادرست هستند.  نامعقول تحمیل   شوند که از نظر  تواند شامل می  های 

گزارش  تغییر  برای  پنهان درخواست  مالی،  چنین  ک های  باشد.  غیرقانونی  اقدامات  انجام  یا  اطلاعات  ردن 

نه  موقعیتاقداماتی  در  را  کارکنان  آسیب تنها  میهای  قرار  سازمان  پذیر  برای  جدی  خطرات  بلکه  دهد، 

تحت  یوقت  د.کنایجاد می مکارکنان  قرار  اقدامات  رندی گیفشار  قوان  یتا  اخلاق  ای  نیخلاف  انجام    یاصول 

اوباشگر و  فساد  سمت  به  سازمان  پ  یدهند،  اکندی م  دایسوق  شامل   تواندیم  نیهمچنرفتار    نوع  نی. 

تغ  یهادرخواست همکاران    قاتیتحق   باشد.  انیمشتر  ب یفر  ای  یمال  یهاگزارش  رییناعادلانه،  و  کلارک 

داده   (2020) چن نشان  که  دروننه رفتارهایی    ن یاند  تعارضات  دچار  را  کارکنان  انگ  کند،یم  ی تنها   زه ی بلکه 

 یباعث کاهش تعهد اخلاق   نیچنهم  دهدیرا در سازمان گسترش م  یمنف  ی ها را کاهش داده و رفتارهاآن

حقوق یا   کاهش   به  دومین مضمون فرعی تهدید .  شودیها به ترک سازمان مآن   لیتما  شیکارکنان و افزا

به   یهااز فرصت   تیمحروم  ا یها از کاهش رتبه، اخراج  که سازمان  یزمانباشد  رتبه می  ابزاررشد    ی عنوان 

ناپا  یکار  طیمح  کی  کنند،یکنترل کارکنان استفاده م  یبرا   ی که اوباشگر  شودیم  جادیا  دارینامطمئن و 

ممکن    ت،اس  دیها در معرض تهدآن  یشغل  ت یکه احساس کنند امن  ی. کارکنانکندیم  ل یرا تسه  یسازمان

تلاف اقدامات  به  رفتارها  یرو   انهیجوی است  و  تقوپرخاشگ  ی آورده  سازمان  در  را  پژوهش    کنند.   ت یرانه 

استرس و    ش یمنجر به افزا  ،یشغل  یهابه کاهش فرصت   د یاند که تهدنشان داده   (2021بامبرگر و همکاران )

کار فراهم   ط یاوباشگرانه در مح  یبروز رفتارها  ی را برا  نه یزم  ت یکه در نها  شود یکاهش تعهد کارکنان م

 ها، سازمان  از  بسیاری  باشد. درمی  مدتکوتاه   نتایج  برای  شده فشار. سومین مضمون فرعی شناساییکندیم

  این.  کنندمی  وارد  کارکنان  بر  زیادی فشار  فوری،   نتایج کسب  و  مدتکوتاه   اهداف   به   رسیدن   برای  مدیران

  های روش   به  مدیران،  رضایت  جلب  یا  خود  شغل  حفظ  برای  کارکنان  که  شود  موجب  تواندمی  فشار

  نوع   این .  بیاورند  روی   پرخاشگرانه   رفتارهای  حتی  و   قوانین،   دورزدن   کاری،پنهان   تقلب،   مانند   غیراخلاقی

(  2007)تپر    تحقیقات   .شودمی  دیده   بیشتر  دارند،   شدید   رقابتی  فرهنگ  که   هاییسازمان  در  ویژه به   فشارها
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  کاهش   استرس،  افزایش  به   تواندمی  مدت،کوتاه   اهداف   تحقق  برای   حد  از   بیش   فشار   که  است   داده   نشان

  همچنین،.  شود  منجر   کار  محیط   در   اوباشگرانه   و   ناسازگارانه  رفتارهای  بروز   نهایت   در   و   کارکنان  روحیه 

 نتایج  به  دستیابی  برای  کارکنان  از  غیرواقعی  انتظارات   که  کندمی  بیان(  2012)  همکاران  و   لیان  پژوهش

  سازمان  در  آمیزخصومت   و   غیراخلاقی  رفتارهای   احتمال   افزایش   و   اخلاقی   تعهد   کاهش  باعث   سریع،

 از  یکی  هاسازمان  در   مدتکوتاه   نتایج  به   دستیابی  برای  فشار(   1۹8۹)  هابفال   تحقیقات   طبق   بر.  شودمی

  بنیت   و   رابینسون  پژوهش  اساس  بر  و   شود می  اخلاقی  اصول   به   توجه  کاهش   موجب   که   است  عواملی

  به   رسیدن  برای   غیراخلاقی  هایروش  از  استفاده   و   تخریبی  رفتارهای   به  منجر  تواندمی  فشارها   این(  1۹۹5)

 شود. اهداف 

انسانی است که دارای    سرمایه شده در پیامدهای اوباشگری سازمانی فرسایشاولین  مضمون اصلی شناسایی

افزایش  3 فرعی  کاهش   کیفیت  کاهش  و  استرس  مضمون  شغل   نارضایتی  و  انگیزه   کار،  و ترک  فراگیر 

 .باشدیم

عامل   کیعنوان  به   یسازمان  ی اوباشگر  باشد یماولین مضمون فرعی افزایش استرس و کاهش کیفیت کار  

تأث  یمنف کارکنان  عملکرد  م  ییبسزا  ریبر  و  ک   تواندی دارد  کاهش  به  زمان  تیفیمنجر  شود.  که   یکار 

خود را    زه یتمرکز و انگ  رند،یگیقرار م  ی استبداد  ای  زیآمن یتوه  ز،یآمخشونت   یکارکنان در معرض رفتارها

تنها    شودی باعث م  ضیتبع  ا ی  هی . ترس از تنبردیگیقرار م  ریتأثها تحت داده و عملکرد آن ازدست کارکنان 

استانداردها را رعا  یحداقل  نوآور  تی لازم  از  و  کنند. همچن  ای  یکرده  اجتناب  فشار   ن،یتلاش مضاعف 

و افت    ف یکاهش دقت در انجام وظا  ،یکار  ی هاخطا  ش یمنجر به افزا  تواند ی م  یاز اوباشگر  یناش  یروان

 در  ناامنی  احساس   ایجاد   و   تمرکز  کاهش  استرس،  افزایش   سازمانی باعث   اوباشگری   . ودش  ی ورسطح بهره 

 مدیریتی  نادرست  رفتارهای  یا   عدالتیبی   تهدید،   با   مداوم به طور    کارکنان  که  هنگامی.  شودمی  کار  محیط

 رفتارها،  این   از  ناشی  استرس.  یابدمی  کاهش  مطلوب  عملکرد  ارائه  برای  هاآن   توانایی  شوند، می  مواجه

 سازمانی  هایپروژه   و   گروهی  کارهای  در   هاآن   مشارکت  میزان   و   آوردمی  پایین   را  کارکنان  انگیزه   سطح

 سازنده   تعاملات  کاهش  موجب  تواند می  نامطمئن  و   پرتنش  فضای  ایجاد  دیگر،  سوی  از.  کندمی  محدود  را

هل و    قی مانند تحق  یمطالعاتدهد؛    قرار  ریتأثتحت   را  سازمان  کلی  عملکرد  نتیجه،   در   و  شده   انکارکن  میان

افزا  یبا کاهش عملکرد شغل  می به طور مستق  یسازمان  یاند که اوباشگر( نشان داده 2020)همکاران     ش یو 

همچن   ی کار  یخطاها  زانیم است.  همکارن  پژوهش    ن،یمرتبط  و  تأ201۶)اینارسن  که   کندی م  دیی ( 

 ف ی وظا  یکار و کاهش اثربخش  تیفیک   افتدچار    رند،یگیقرار م  زیآمنی توه  یکه مورد رفتارها  یکارکنان
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 ی میمستق  یمنف  ریها، تأثدر سازمان  یکه وجود فرهنگ اوباشگر   دهندینشان م   هاافته ی  نی. اشوندیمحوله م

ک  دارد  یکار  تیفیبر  پژوهش سامنانیکارکنان   که  هاییسازمان  در  که  دهدمی  نشان(  2020)  سینگ  و   . 

دومین    . است  میانگین  حد  از  بالاتر  بسیار  کارکنان  نارضایتی  و  شغلی  استرس  میزان  دارد،   رواج  اوباشگری

کاهش شده  شناسایی  فرعی    باشدیم  کارکنان  انگیزه   کاهش  باشدیمفراگیر    نارضایتی  و   انگیزه   مضمون 

به طور   که  کارکنانی.  شودمی  کارکنان  انگیزه   و  روحیه  تضعیف  باعث   کار  محیط   در   اوباشگرانه  رفتارهای

  و   کرده   ارزشیبی   احساس  گیرند،می قرار  عدالتیبی ای  تحقیر  تهدید،   مانند  منفی  رفتارهای  ریتأثتحت  مداوم

 بیشتر،   تلاش  به   تمایلی  دیگر  کارمندان  هایی،محیط   چنین  در.  دهندمی  دست   از   کار  برای   را   خود  انگیزه 

 نیز  را  سازمان  وریبهره   تواندمی  انگیزه   کاهش  این .  ندارند  گروهی  کارهای  در  فعال  مشارکت  یا  خلاقیت

  نشان   خود  پژوهش   در(  201۹)  وایستمان  پاوار  . شود  منجر  سازمانی  تعهد  کاهش  به  و   دهد   قرار  ریتأثتحت 

  باعث   تواند می   و  است  مرتبط  کارکنان  انگیزه   کاهش  با   معناداریبه طور    سازمانی  اوباشگری  که   اندداده 

  ایفشاره  که   دارند  تأکید (  2018)  سالین  های یافته   همچنین،.  شود  شغلی  فرسودگی  و  نارضایتی   حس  ایجاد

  سازمان   در  پیشرفت  به  تمایلی  دیگر  که  کندمی  دلسرد  حدی   به  را  کارکنان  اوباشگری،  از  ناشی  روانی

  که   زمانی.  است  کارکنان  نارضایتی  افزایش  سازمانی،  اوباشگری  پیامدهای  ترینواضح   از  یکیندارند  

 احساس  گیرند، می  قرار  قدرت   از  سوءاستفاده   و تحقیر تهدید،  عدالتی،بی  معرض  در   مداومبه طور    کارکنان

 منجر  تواندمی  نارضایتی  این.  دهندمی دست  از  را  خود  انگیزه   و  کرده   پیدا  کار  محیط  به  نسبت ناخوشایندی

(  2021)  لیمان  مطالعه  .شود  ایمقابله   رفتارهای   به  اقدام   حتی  و  شکایات  افزایش  سازمانی،  تعهد   کاهش   به

 .است شغلی رفاه  کاهش و کارکنان  نارضایتی  اصلی املعو از یکی سازمانی اوباشگری  که است  داده  نشان

شناسایی فرعی  مضمون  میسومین  شغل  ترک  یکیشده   سازمانی،  اوباشگری  جدی  پیامدهای  از  باشد؛ 

  تهدید   و  احترامیبی   خصمانه،  رفتارهای  معرض  در  که  کارکنانی.  است  سازمان  در  کار  ترک  نرخ  افزایش

  و   مدیریت،   به  اعتماد  کاهش   بالا،  استرس  زیرا  دارند،  کاری  محیط  ترک  به   بیشتری  تمایل  گیرند،می  قرار

  که   اند داده   نشان  مطالعات.  دهدمی  کاهش  همکاری  ادامه  برای  را  هاآن   انگیزه   شغلی،  ناامنی  احساس

  جایگزین   شغلی  هایفرصت   دنبال  به  بیشتر  کنند،می  کار  زاتنش   و  ناسالم  هایمحیط   در  که  کارکنانی

  برای   ارزشمندی   احساس  و  نیروا   سلامت  حفظ   زیرا  کنند،  دریافت  تریپایین  دستمزد  اگر  حتی  هستند، 

 سازمانی   ساختار  بر  مخربی  تأثیرات  تواندمی  کار  ترک  نرخ  افزایش.  کندمی  پیدا  بیشتری  اهمیت   هاآن

  و   رودمی  بین  از  سازمانی  دانش   کنند،می  ترک  را  سازمان  ماهر  و  باتجربه  کارکنان  که  هنگامی.  بگذارد

  بر   علاوه .  شودمی  تحمیل  سازمان  به  جدید  کارکنان  توسعه  و   آموزش  استخدام، برای  توجهیقابل   هایهزینه 
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 که  شود مشکل دچار پایدار کاری هایتیم ایجاد در سازمان شودمی باعث کارکنان  جاییجابه  افزایش این،

  نشان   مطالعات.  شودمی  منجر  سازمان  کارایی  کاهش  و  مختلف  واحدهای  بین  هماهنگی  کاهش  به  امر  این

 در   و   شده   سازمانی  ثباتیبی   دچار   کنند،می   تجربه  را   کار  ترک   بالای   نرخ   که   هاییسازمان  که   است   داده 

  دهندی( نشان م201۹)  ت بولینگ و بیهر قایتحق.  دهندمی  دست  از   را  پایدار  رشد   و رقابت  توانایی بلندمدت

اوباشگر مهم  یکیعنوان  به   یسازمان  یکه  پ  نیتراز  سازمان  کننده ی نیبشیعوامل  در  کار  شناخته  ترک  ها 

مطالعه  شودیم ن2018)تپر  .  کارکنان  زی(  که  است  داده  قربان  ینشان  و    زیآمخشونت   یرفتارها   یکه 

  ؛ مطالعهبه ترک کار دارند  ی شتریب  لی تما  ،یبا کارکنان عاد  سهیشوند، در مقایها مدر سازمان  زیآمن یتوه

 سازمانی   اوباشگری  بالای  میزان  با   که  هاییسازمان  که   است   داده   نشان(  2022)  همکاران  و   گلامبرگ

 سازمان  ساختار  بر  مستقیماً  موضوع   این.  شوندمی  مواجه   کار  ترک  نرخ  در   %50  افزایش  با   هستند،  مواجه

 فشار  و  کرده   مختل  را  اجرایی  روندهای  تواندمی  باتجربه  کارکنان  ناگهانی  خروج  زیرا  گذارد،می  تأثیر

 که  اندکرده   اشاره   خود   پژوهش  در(  2021)  نامی  و  ینام  همچنین،.  کند  وارد  مانده باقی  نیروهای  بر  بیشتری

  جایگزین   شغلی  هایفرصت   دنبال   به  که  دارد   احتمال  بیشتر  %35  کارکنان  پرتنش،   کاری  هایمحیط   در

 . شود آن  رقابتی هایقابلیت  کاهش  و سازمان عملیات  تداوم  در اختلال به   منجر تواندمی امر این که  باشند 

  3شده در پیامدهای اوباشگری سازمانی محیط کار سمی است که دارای  دومین  مضمون اصلی  شناسایی

توهین  رفتارهای  فرعی  امنیت روانی میمضمون  نبود  داخلی و  تعارضات  اولین مضمون فرعی آمیز،  باشد. 

استفاده از زبان توهینباشد که  آمیز میرفتارهای توهین  نادیده این رفتار شامل  گرفتن نظرات آمیز، تحقیر، 

کاهش عزت باعث  رفتارهایی  است. چنین  کار  در محیط  زننده  برخوردهای  و  و  کارکنان  کارکنان  نفس 

 در .  شودیم  یو استرس شغل  یتینارضا  شیموجب افزایی  رفتارها  ن یچن  .شودافزایش تعارضات سازمانی می

رفتارها  ییهاطیمح خ  جیرا  زیآمن یتوه  یکه  بروز  احتمال  سازماناست،  کارکنان    افتهیشیافزا  یشونت  و 

برا از خود، به رفتارها  ی ممکن است    ( 201۹)  اساس پژوهش لی و همکاران  بر.  آورندی مشابه رو  یدفاع 

آن محیط در  که  کاری  توهین های  رفتارهای  کاهش  ها  و  استرس  سطح  افزایش  شاهد  است،  رایج  آمیز 

بیان  .  دهستن  وری کارکنانبهره  باید  این مولفه  تبیین  تعارضات داخلی است که  در  دومین مضمون فرعی 

  ن ی ب  یکارکنان و حت  ن یب  یسطح تعارضات شغل  شیباعث افزا  میبه طور مستق  یسازمان  یاوباشگرکرد که  

خصمانه و پر از   یطیو احترام، مح  یفرهنگ همکار   یجاسازمان به   کی   ی . وقتشودیم  ردستانیو ز  رانیمد

ممکن است    ن. کارکناابدییم  شیها افزاو سوءتفاهم   یشخص  یهایری، درگکند، رقابت ناسالم  جادیفشار ا

رفتارها به  واکنش  و فضابه مقابله   ریدرگ  ز،یآمن یتوه  ی در  به مح  ی مثل شده  را  تبد  یطیسازمان   لی پرتنش 
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اوباشگرانه    ی ها رفتارهاکه در آن   ییها اند که سازمان( نشان داده 201۹)  هرشکاویس و ریچ  قاتی تحق  کنند.

م  جیرا شغل  زان یاست،  درگ  یتعارضات  م  ان یم  یهای ریو  به  .  ابدیی م  شیافزا  یریچشمگ  زان یکارکنان 

اینارسنپژوه  ن،یهمچن و  زاپف  م2017)  ش  نشان  ا  دهدی(  نها  ن یکه  در  کاهش    منجر  ت یتعارضات  به 

 .شودیکارکنان م ن یپرخاشگرانه ب یرفتارها شیو افزا یسازمان یاثربخش

شناسایی فرعی  مضمون  نبود سومین  است.  روانی  امنیت  نبود   احساس   فقدان   معنای   به   روانی  امنیت   شده، 

گذاشته شدن    کنار  یا  تلافی  تحقیر،  از  ترس  اشتباهات   حتی  و   هانگرانی   بدون   ها،ایده   بیان  برای  فرد  مطمئن

نه فقط    مؤلفه   این   افتد،می   اتفاق  ساختاریافته  و   مکرر  صورتبه  اوباشگری  سازمان  که  هاییسازمان  در.  است

 زیرپوستی،  تحقیرهای  روانی،  خطرهای  معرض  در  دائماً.  رودمی  بین  از  تدریجبه   بلکه  شود،می  پذیرآسیب

 تضعیف   باعث   هاتجربه   این   که   گیرندمی  قرار  قدرت  از   سوءاستفاده   یا  یسازعهیشا  عمدی،  انگارینادیده 

 فشار  یا  تحقیر،  بحران،  شکل  به  چه  سازمانی  اوباشگری.  شودمی  هاآن   روانی  و  ذهنی  امنیت  احساس

  مخالفت،   احساس  ها،ایده   بیان   برای  امنیت  افراد  آن   در   که  شودمی  فضایی  گیریشکل  سیستماتیک منجر به

چنین .  ندارند  پذیریآسیب  دادننشان  حتی  ای  خطا  گزارش   تقویت     سازمانی  سکوت  هایی،محیط  در 

  های توهین   مانند   اوباشگرانه  رفتارهای.  دهندمی  انزوا   و   ترس  به  را   خود  ییجااعتماد به   و   نوآوری   و   شودمی

  باعث   سویهیک   قدرت   اعمال  یا  غیرمستقیم  تهدیدهای   روابط،   در  روانی  ثباتیبی   گرفتن،نادیده   مکر،

طور    افراد  شوندمی   مان ساز  به  شناختی«روان   »اعتماد  نتیجه  در.  بگیرند  قرار  تدافعی  وضعیت  در  مداوم به 

فرد    زدی ریفروم روانی  می  خطر  معرض  در  را  خود  و  امنیت  نظریه  اساس  بر  که 1۹۹۹)  ادمونتونبینند.   )

افراد   برای  را  روانی  ایده اشتراک  راامنیت  تعریف گذاری  تنبیه  یا  تحقیر  از  ترس  بدون  اشتباهات  و  ها 

به کند. در محیط می افراد  اوباشگری رایج است،  اشتراک سرعت در میهایی که  گذاری نظرات، یابند که 

را می بنابراین سکوت  و  دارد  )  .دهندبهای سنگینی  نیومان  آبشار سکوت  نظریه  اساس  بر  (  1۹74همچنین 

 اجتماعی  طرد  از   توانند نمی  شود،می  تلقی  ناامن   نظرشان   یا   هستند  اقلیت  در   که   کنندمی  احساس  که  افرادی

  سازمان   در  را  سکوت   آبشار  این  تنبیهی،  و  گرسلطه   فضای  ایجاد   با  اوباشگری.  بمانند  امان  در  روانی  تنبیه  یا

  .کندمی فعال

 ی و پیشنهادات ریگجه ینت

انجام شد و   اوباشگری سازمانی در شهرداری مشهد  پیامدهای  پیشایندها و  باهدف شناسایی  مطالعه حاضر 

گیرد که با سوءاستفاده از قدرت، ضعف نظارت، فشارهای  هایی شکل مینشان داد که این پدیده در زمینه 

فرهنگ همچنین  و  غیرمنطقی  یافته  یسازمانکاری  دارد.  پیوند  می ناسالم  نشان  پژوهش  که  های  دهند 
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به  نه  بستر  این  به اوباشگری در  بلکه  ناهنجاری فردی،  معیوب، عنوان یک  مدیریتی  نظام  بازتاب یک  مثابه 

 د.شوهای شفاف و کنترلی، بازتولید میساختار قدرت نامتوازن، و نبود رویه

( نشان داد  2023راستا است. برای مثال، پژوهش میرزایی و همکاران )های مطالعات پیشین همنتایج با یافته 

واسطه  نقش  اوباشگری  جابه که  و  سازمانی  سکوت  بین  رابطه  در  یافته ای  دارد؛  کارکنان  با جایی  که  ای 

نوری  مطالعات  همچنین،  دارد.  مطابقت  پژوهش  این  در  روانی«  امنیت  »نبود  همکاران  مضمون  و  ثمین 

بی2023؛  2020) سازمانی،  سکوت  با  اوباشگری  ارتباط  به  که  ادراک (  شغلی عدالتی  فرسودگی  و  شده 

می پرداخته تأیید  به  اند،  نیز  سازمانی  در سطح  و  بوده  فردی  از سطح  فراتر  پدیده  این  پیامدهای  که  کنند 

بهره  افت  بروز میشکل  نارضایتی جمعی  تعهد و  با مضامین  وری، کاهش  این پژوهش  امری که در  کند؛ 

 د.»افزایش استرس و کاهش کیفیت کار« و »ترک شغل« برجسته ش 

بینیافته پژوهش المللیها همچنین مکمل مطالعات  مثال،  برای  )اند.  و همکاران  ( و  2023های گرتودسوزا 

( منزوی2021پوپا  در  اوباشگری  نقش  بر  که  اثرات (  و  سازمان،  از  غیررسمی  حذف  قربانی،  سازی 

با مضمون »تحقیر و تهدید سیستماتیک« در این تحقیق تطابق کامل دارند.  روان  شناختی آن تأکید دارند، 

های  دهد، امری که در یافته ( نیز تأکید کرده که اوباشگری رضایت شغلی را کاهش می2021مطالعه کلینز )

 ست. مشاهده احاضر با مضامین »کاهش انگیزه«، »نارضایتی فراگیر« و »افزایش تعارضات داخلی« قابل

های  نخست، تأکید آن بر سازماند:  ، پژوهش حاضر در مقایسه با ادبیات پیشین دو تمایز مهم دارحالن یباا

های داخلی کمتر مورد توجه قرار  عمومی با ساختارهای متمرکز و اقتدارگرا مانند شهرداری که در پژوهش

مند و ترکیبی سه دسته پیشایند ساختاری، فرهنگی و مدیریتی که کمتر در اند؛ و دوم، شناسایی نظام گرفته

 .اندیک مدل یکپارچه گردآمده 

گیری اوباشگری در تنها الگوی مفهومی جامعی از چرایی و چگونگی شکل بدین ترتیب، پژوهش حاضر نه 

می ارائه  ایرانی  عمومی  نهاد  نظریه یک  بین  پیوند  با  بلکه  نظریه  دهد،  سلطه،  نظریه  )مانند  اجتماعی  های 

 ت. ای برای تحلیل و مداخله در این پدیده گشوده اسهای تجربی، افق تازه تحقیر، و امنیت روانی( و داده 

شود که نهادهای عمومی برای پیشگیری از اوباشگری، نسبت به بازسازی نظام نظارت، در نتیجه، توصیه می

مسئولیت بازتعریف  شفافیت،  فرهنگتقویت  ارتقای  و  مدیریتی،  امنیت    یسازمانهای  و  احترام  بر  مبتنی 

نادیده  نمایند.  اقدام  بهره روانی  کاهش  انسانی،  سرمایه  تدریجی  تضعیف  به  پدیده،  این  در گرفتن  و  وری 

انجامید خواهد  سازمان  مشروعیت  و  اعتبار  به  آسیب  مقاله  نهایت،  این  دیگر،  بیان  به  یافته باتوجه .  های  به 

های اوباشگری سازمانی در بستر شهرداری مشهد، چندین پیشنهاد کاربردی  پژوهش حاضر و تحلیل ریشه 
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سیاست سازمانبرای  مدیران  قابلگذاران،  نظارتی  نهادهای  و  عمومی  پیشنهاد  های  نخست،  است.  ارائه 

»کمیته  می مانند  مستقل  نهادهایی  قالب  در  اوباشگری  با  مقابله  و  پیشگیری  برای  نهادی  ساختارهای  شود 

ترویج  و  مدیران،  رفتار  بر  نظارت  محرمانه،  شکایات  به  رسیدگی  تا  شود  ایجاد  کرامت«  از  صیانت 

های مستمر درباره اصول رفتار محور به طور متمرکز دنبال شود. همچنین، آموزشاخلاق  یسازمانفرهنگ

تواند آگاهی سازمانی را نسبت  ای، امنیت روانی، و مدیریت تعارض برای سطوح مختلف مدیریتی میحرفه

ویژه با  ای، به منشورهای اخلاق حرفه   به تبعات فردی و ساختاری این پدیده افزایش دهد. تدوین و اجرای

 ت. تأکید بر منع تحقیر، تهدید و اعمال زور، ضرورتی انکارناپذیر اس

از سیاست در سطح کلان باید  نهادهای عمومی  به اصلاح تر، شهرداری و سایر  های واکنشی فراتر رفته و 

نظام  تقویت  و  شفافیت،  ارتقای  قدرت،  روساختارهای  عدالت  بر  مبتنی  عملکرد  ارزیابی  .  آورندی های 

سیاست  ارتقای  و  غیرمنطقی  کاری  فشارهای  از  مسیرهای  پیشگیری  ازجمله  کارکنان،  رشد  و  حفظ  های 

فرصت و  مشخص  ارتقاشغلی  بود. یهای  خواهد  مؤثر  بسیار  انگیزه  افزایش  و  شغل  ترک  کاهش  در   ،

فضاهای  به  ایجاد  و  آزاد،  بازخورد  جلسات  برگزاری  روانی،  امنیت  پایش  ابزارهای  توسعه  علاوه، 

سازنده، میگفت  دروگوی  اعتماد  بازسازی  و  سازمانی  کاهش سکوت  در  مهمی  نقش  سازمانی ون توانند 

نه  راهکارهایی  چنین  اجرای  کنند.  میایفا  اوباشگری  چرخه  بازتولید  از  مانع  مناسبی تنها  بستر  بلکه  شود، 

 .وری، رضایت شغلی و کیفیت خدمات عمومی فراهم خواهد ساختبرای ارتقای بهره 
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