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 چکیده
‌بین ‌سوءرفتارهای‌سازمانی‌و ‌حاد ‌انواع ‌به‌یکی‌از ‌اوباشگری‌سازمانی‌است‌و ‌محیط‌کار، فردی‌در

‌بهجمعی‌ه‌مفهوم‌سوءاستفاد ای‌دیگر‌‌نوعی‌آزار‌و‌اذیت‌روانی‌فرد‌توسط‌عده‌کارکنان‌از‌یک‌همکار‌یا
بردن‌شخصیت‌او‌و‌ایجاد‌خلل‌در‌انجام‌منظم،‌‌که‌با‌ایجاد‌فشارهای‌روانی‌بر‌فرد‌موردنظر‌باعث‌ازبین است

آن‌شناخت‌و‌‌به‌اهمیت‌مسئله‌اوباشگری‌و‌پیامدهای‌منفی‌شود.‌باتوجهمستمر‌و‌دائمی‌وظایف‌سازمانی‌می
‌افزایش‌ ‌و ‌کارکنان ‌جسمانی ‌و ‌روانی ‌سلامت ‌در ‌نقش‌بسزایی ‌سازمانی ‌اوباشگری ‌رفتارهای پیشگیری

‌ازاین‌بهره ‌شناسایی‌عوامل‌سازمانی‌موجد‌‌وری‌و‌کارایی‌سازمان‌خواهد‌داشت، رو،‌هدف‌مطالعه‌حاضر،
ها‌توصیفی‌ه‌گردآوری‌دادهاوباشگری‌سازمانی‌در‌سازمان‌است.‌پژوهش‌ازنظر‌هدف‌کاربردی‌و‌ازنظر‌نحو

گیری‌از‌تکنیک‌دلفی‌اجرا‌شده‌است.‌جامعه‌آماری‌کلیه‌خبرگان‌آشنا‌به‌از‌نوع‌پیمایشی‌است‌که‌با‌بهره
‌تجربی‌بوده ‌تخصصی‌و ‌سابقه ‌با ‌مسائل‌کارکنان ‌در ‌درگیر ‌روش‌هدف‌موضوع‌پژوهش‌و ‌به مند‌‌اند‌که

‌ ‌درنهایت، ‌با‌نفر‌در‌سه‌دور‌دلفی‌شرکت‌‌31انتخاب‌شدند. ‌ابتدا کردند‌و‌به‌پرسشنامه‌دلفی‌پاسخ‌دادند.
عامل‌‌31عامل‌سازمانی‌موجد‌اوباشگری‌شناسایی‌شد.‌سپس،‌این‌‌31مطالعه‌متون‌مرتبط‌با‌موضوع‌پژوهش‌

‌ ‌دلفی، ‌دور ‌طی‌سه ‌و ‌اصلاحی‌آنها ‌نظر ‌با ‌گرفت‌و ‌قرار ‌خبرگان ‌برای‌‌29دراختیار عامل‌شناسایی‌شد.
خبرگان‌ضریب‌هماهنگی‌کندال‌محاسبه‌و‌دلفی‌در‌سه‌دور‌اجرا‌شد.‌درنتیجه،‌گیری‌میزان‌توافق‌نظر‌‌اندازه
ادراکی،‌عوامل‌شغلی،‌‌–عامل‌سازمانی‌موجد‌اوباشگری‌در‌پنج‌دسته:‌عوامل‌ساختاری،‌عوامل‌رفتاری‌‌29

‌عوامل‌مدیریتی‌و‌عوامل‌فرهنگی‌قرار‌گرفت.
‌

‌رهای‌سازمانیرفتا‌اوباشگری‌سازمانی؛‌رفتارهای‌انحرافی؛‌سوء: کلیدواژه

                                                                                                                                                    

‌.دکترای‌مدیریت‌دولتی،‌دانشکده‌مدیریت‌و‌حسابداری،‌پردیس‌فارابی‌دانشگاه‌تهران،‌قم،‌ایران‌

 استاد‌مدیریت‌رفتار‌سازمانی،‌دانشکده‌مدیریت‌و‌حسابداری،‌پردیس‌فارابی‌دانشگاه‌تهران،‌قم،‌ایران.‌**

***‌ ‌)نویسنده‌مسئول(‌نشکده‌مدیریت‌و‌حسابداری،‌پردیس‌فارابی‌دانشگاه‌تهران،‌قم،‌ایراندانشجوی‌دکتری‌مدیریت‌دولتی،‌دا.
arezoo_sohrabi@ut.ac.ir 
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 مقدمه
رفتارهای‌کارکنان‌در‌هر‌دو‌جنبه‌رفتارهای‌سازمانی‌مثبت‌و‌رفتارهای‌سازمانی‌منفی‌یاا‌جنباه‌تاریاک‌‌‌‌

صاورت‌‌اماا‌در‌اثر‌هساتند،‌‌فردی‌در‌ظاهر‌کمهای‌بینسازمانی‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌است.‌بدرفتاری رفتار

(.‌بناابراین،‌‌9214‌:42آرانی،‌‌اشد‌)فیاضی‌و‌یوسفیانتوانند‌آثار‌مخرب‌زیادی‌بر‌کارکنان‌داشته‌بتداوم‌می

های‌اخیر‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفتاه‌اسات،‌رفتارهاایی‌کاه‌در‌بساترهای‌‌‌‌‌‌رفتارهای‌انحرافی‌در‌سازمان‌در‌سال

دهناد‌‌سازمانی‌رخ‌داده‌و‌افراد‌بسته‌به‌نوع‌عملکرد‌و‌موقعیت،‌رفتارهای‌انحرافی‌متفاوتی‌از‌خود‌بروز‌می

هاای‌‌از‌دغدغه،‌رو‌ازاین‌.شودهای‌زیادی‌برای‌کارکنان‌میو‌این‌رفتارها‌موجب‌نگرانی‌(3192‌:392)لی،‌

در‌ساازمان‌اسات‌)مالیاک،‌‌‌‌‌9مهم‌مدیران‌در‌سازمان،‌مدیریت‌رفتارهای‌هنجارشکنانه‌یا‌رفتارهای‌انحرافی

‌‌.(3‌،3191‌:23ستار‌و‌ناواز

لحاا ‌نظاری،‌رفتارهاای‌انحرافای‌در‌‌‌‌‌‌باه‌‌مطالعه‌رفتارهای‌انحرافی‌در‌سازمان‌از‌دو‌نظار‌اهمیات‌دارد،‌‌

لحاا ‌عملای‌نیاز‌‌‌‌‌باه‌شاود،‌‌‌های‌مهم‌عملکارد‌شاغلی‌افاراد‌در‌ساازمان‌محساوب‌مای‌‌‌‌‌‌سازمان‌یکی‌از‌مؤلفه

:‌9214نژاد‌و‌درزی،‌ها‌حکایت‌دارد‌)هادویبربودن‌این‌پدیده‌رفتاری‌در‌سازمانمطالعات‌از‌شیوع‌و‌هزینه

‌2فاردی‌در‌محایط‌کاار،‌اوباشاگری‌ساازمانی‌‌‌‌‌ی‌سازمانی‌و‌باین‌های‌شدید‌سوءرفتارها(.‌یکی‌از‌شکل933

شادیدی‌روی‌قرباانی‌داشاته‌‌‌‌‌جسامانی‌شناختی‌و‌شدن‌ممکن‌است‌پیامدهای‌روان‌قربانی‌اوباشگری‌است.

(.‌مطالعاات‌در‌آلماان‌‌‌9214‌:42ها‌این‌مهم‌را‌نشان‌داده‌است‌)بابامیری‌و‌همکاران،‌‌و‌نتایج‌پژوهشباشد،‌

میلیاون‌کارمناد‌‌‌‌32درصاد‌(‌و‌در‌فرانساه‌از‌‌‌‌98/2میلیاون‌)‌‌4/9لیون‌کارمناد‌حادود‌‌‌می‌41دهد‌از‌نشان‌می

های‌سایر‌کشورها‌نیز‌برند‌و‌این‌درصدها‌در‌سازماندرصد(‌از‌اوباشگری‌سازمانی‌رنج‌می‌39/2)‌131111

گون‌در‌هاای‌گوناا‌‌صورت‌ها‌افراد‌بهباً‌در‌تمامی‌سازمانبه‌صورت‌متفاوت‌بروز‌کرده،‌اما‌در‌اغلب‌و‌تقری

‌(.4‌،3192‌،23معرض‌آن‌قرار‌دارند‌)میهایلسکوو‌و‌تامسکو

دهد‌که‌هادف‌آن،‌‌اوباشگری‌اغلب‌به‌شکل‌نامحسوس‌و‌بعضاً‌به‌شکل‌یک‌رفتار‌محسوس‌روی‌می

تبدیل‌یک‌کارمند‌فعال‌به‌کارمند‌غیرفعال‌و‌منفعل‌و‌سپس‌حذف‌وی‌است،‌اوباشگری‌با‌ایجاد‌فشارهای‌

بردن‌شخصیت‌او‌و‌ایجاد‌خلل‌در‌انجام‌منظم،‌مستمر‌و‌دائمای‌وظاایف‌‌‌‌ث‌ازبینروانی‌بر‌فرد‌موردنظر‌باع

                                                                                                                                                    

1. Deviant Behavior 
2. Malik, Sattar & Nawaz 

3. Organizational Mobbing 

4. Mihăilescu & Tomescu 
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شود.‌پیامدهای‌منفی‌اوباشگری‌در‌محل‌کار‌موجب‌شده‌است‌این‌پدیده‌موضاوع‌بسایاری‌از‌‌‌سازمانی‌می

هاا‌و‌‌های‌کاری‌مختلف‌باشد‌اما‌توجه‌کمای‌باه‌علال‌ایجااد‌آن‌در‌ساازمان‌‌‌‌‌ها‌و‌زمینهها‌در‌محیطپژوهش

شناختی‌برای‌‌تواند‌موجب‌مشکلات‌روانعوامل‌موجد‌آن‌شده‌است.‌اوباشگری‌مکرر‌طولانی‌میبررسی‌

فرد‌قربانی‌احساس‌اضطراب،‌استرس،‌‌.ها‌و‌نیز‌جامعه‌شودفرد‌و‌مشکلات‌اقتصادی‌برای‌سازمان‌و‌خانواده

شات‌‌تحقیار‌خواهاد‌دا‌‌‌و‌خصوص‌منابع‌سازمانی‌و‌حقوقش،‌محرومیت،‌رعاب‌عدالتی‌دربیسرخوردگی،‌

،‌2؛‌ویکاارز3‌،3193‌:3؛‌النااا‌و‌والجااو3112‌:448و‌همکاااران،‌‌9؛‌ییلاادیریم9213‌:4)سااویدی‌و‌همکاااران،‌

ای‌توجه‌مطالعات‌را‌به‌رواباط‌شخصای‌در‌محال‌کاار‌در‌‌‌‌‌طور‌فزاینده‌اوباشگری‌بهاساس،‌‌.‌براین(3191‌:1

‌چند‌سال‌اخیر‌جلب‌کرده‌است.‌

حسای،‌‌‌هاای‌اضاطراب،‌بای‌‌‌ری‌موجاب‌واکانش‌‌براساس‌اطلاعاات‌ساازمان‌بهداشات‌جهاانی‌اوباشاگ‌‌‌‌‌

هاای‌‌مشکلات‌توجه،‌افسردگی،‌تجاهال،‌ساردرد‌و‌بسایاری‌بیمااری‌روحای‌و‌جسامی‌و‌موجاب‌آسایب‌‌‌‌‌‌‌‌

کااری‌نااایمن،‌‌‌خصاوص‌جوساازمانی‌منفای،‌محایط‌‌‌‌قتصاد‌کشور‌برحسب‌پیامدهای‌آن‌درسازمانی‌و‌هم‌ا

فاهای‌کارکنان‌متخصص،‌افزایش‌های‌استعلاجی،‌استع‌مرخصیکاهش‌در‌خلاقیت،‌اختلافات،‌تعارضات،‌

شاود،‌‌هایی‌که‌به‌کارکنان‌پرداختاه‌مای‌‌نرخ‌خروج،‌افزایش‌غیبت،‌کاهش‌عملکرد‌و‌کیفیت‌کار،‌غرامت

و‌‌4؛‌لانگاه‌9213‌:383شود‌)هاشمی‌و‌همکاران،‌موعد‌میاز‌های‌بازنشستگی‌پیشانونی‌و‌هزینههای‌قهزینه

ی‌مناسب‌و‌به‌دور‌از‌رفتارهاایی‌چاون‌اوباشاگری‌بارای‌‌‌‌‌خلق‌محیط‌کار‌،بنابراین‌‌(.3191‌:322همکاران،‌

تاوان‌‌می‌،میان‌دراین‌.(3192‌:981و‌همکاران،‌‌3موفقیت‌بلندمدت‌و‌بقای‌سازمان‌ضروری‌است‌)کوواچی

گونه‌رفتارها‌‌شوند،‌از‌بروز‌اینبا‌شناسایی‌عواملی‌که‌زمینه‌بروز‌این‌رفتارها‌را‌در‌محیط‌کاری‌موجب‌می

هاایی‌در‌‌‌لوگیری‌کرد‌و‌نتایج‌منفی‌آن‌را‌در‌محیط‌کاری‌کاست.‌اگرچه‌پاژوهش‌های‌کاری‌جدر‌محیط

هاا‌معماولاً‌‌‌‌اماا‌ایان‌پاژوهش‌‌‌این‌حوزه‌برای‌شناسایی‌عوامل‌موجد‌اوباشگری‌سازمانی‌انجام‌گرفته‌است،‌

اناد،‌یاا‌بیشاتر‌توجاه‌و‌تمرکاز‌‌‌‌‌‌‌صورت‌ناقص‌انجام‌گرفته،‌یا‌به‌بخاش‌محادودی‌از‌ایان‌مسائله‌پرداختاه‌‌‌‌‌‌به

هاای‌کااری‌باوده‌اسات‌و‌توجاه‌‌‌‌‌‌گونه‌رفتارهای‌مخرب‌در‌محایط‌‌عات‌بر‌عوامل‌و‌مضرات‌وجود‌اینمطال

                                                                                                                                                    

1. Yildirim  

2. Elena & Vallejo 
3. Vickers 

4. Lange 

5. Kovacic  
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‌،اهمیت‌ایان‌موضاوع‌‌‌به‌باتوجهگونه‌رفتارهای‌مخرب‌وجود‌داشته‌است.‌بنایراین،‌‌اندکی‌به‌علل‌ایجاد‌این

‌یابد.‌تر‌ضرورت‌می‌لزوم‌مطالعات‌جامع

اند،‌این‌پدیاده‌باا‌‌‌پیش‌گرفتهل‌درکردن‌این‌معض‌رنگهایی‌برای‌کماینکه‌در‌جوامع‌پیشرفته‌سیاستبا

ناشناخته‌و‌پنهان‌اسات‌‌‌اینکه‌اوباشگری‌سازمانی‌در‌ایران‌هنوز‌معضلی‌به‌باتوجهدرجاتی‌هنوز‌پابرجاست،‌

شناختن‌آن‌هنوز‌راه‌درازی‌در‌پیش‌است،‌روزانه‌تعداد‌زیاادی‌کارمناد‌قرباانی‌اوباشاگری‌‌‌‌‌‌رسمیت‌و‌تا‌به

ان‌ساعات‌اداری‌و‌بعد‌از‌تحمال‌جناگ‌روانای‌در‌محایط‌کاار،‌باا‌اعصااب‌رنجاور‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌سازمانی،‌پس‌از‌پای

‌(.‌9213شوند‌)فرجی‌ارمکی‌و‌طباطبائی،‌می‌روانهها‌غروری‌لگدمال‌به‌خانه

هاای‌مناساب‌بارای‌کااهش‌و‌‌‌‌‌از‌راههمانند‌همه‌رفتارهاای‌مخارب‌ساازمانی،‌پیشاگیری‌از‌اوباشاگری‌‌‌‌‌‌

دهاد،‌‌رخ‌مای‌‌کاه‌اوباشاگری‌ساازمانی‌‌‌‌زماانی‌‌.هاای‌کااری‌اسات‌‌‌طبردن‌اوباشگری‌سازمانی‌در‌محی‌ازبین

باا‌شناساایی‌عوامال‌و‌راهبردهاای‌پیشاگیرانه‌‌‌‌‌‌‌،بنابراین‌.شودبردن‌آثار‌و‌عوامل‌آن‌کمی‌دشوارتر‌می‌ازبین

های‌کاری‌کاست‌)میهایلسکو‌و‌تامسکو،‌های‌سنگین‌این‌پدیده‌در‌محیطتوان‌از‌عوارض‌منفی‌و‌هزینه‌می

های‌کاری‌و‌ضارورت‌فهام‌ایان‌‌‌‌گونه‌رفتارهای‌مخرب‌در‌محیط‌وجود‌اهمیت‌شناخت‌این(.‌با‌3192‌:89

های‌جامعی‌جهت‌فهم‌مباانی‌‌اما‌پژوهش‌،های‌کاری‌در‌معرض‌آن‌هستندموضوع‌که‌تمام‌افراد‌در‌محیط

اهمیات‌‌‌باه‌‌باتوجاه‌‌.(9‌،3191‌:22)هاال‌‌نظری‌آن‌و‌درک‌و‌شناسایی‌علل‌موجد‌آن‌صورت‌نگرفتاه‌اسات‌‌

باشگری‌سازمانی‌و‌پیامدهای‌منفی‌آن،‌شناخت‌عوامل‌موجد‌آن‌و‌پیشگیری‌از‌آن‌نقاش‌بسازایی‌‌‌له‌اوئمس

بناابراین،‌‌‌.وری‌و‌کاارایی‌ساازمان‌خواهاد‌داشات‌‌‌‌در‌سلامت‌روانی‌و‌جسامانی‌کارکناان‌و‌افازایش‌بهاره‌‌‌‌

دک‌آن‌نیز‌گیر‌نبوده،‌اما‌میزان‌ان‌های‌ایرانی‌همه‌فرض‌که‌اوباشگری‌در‌سازمان‌پژوهش‌حاضر‌با‌این‌پیش

دنبال‌پاسخ‌به‌این‌پرسش‌است‌که‌عوامال‌موجاد‌‌‌‌بهها‌مخرب‌است،‌‌آن‌برای‌سازمان‌تبع‌برای‌کارکنان‌و‌به

‌ها‌کدامند؟اوباشگری‌در‌سازمان

گرفته‌پیراماون‌خاا‌انجاام‌پاژوهش‌جاامع‌و‌شناساایی‌عوامال‌‌‌‌‌‌‌‌‌های‌صورتبا‌بررسی‌ادبیات‌و‌پژوهش

هاای‌‌‌هایی‌که‌به‌بررسی‌عوامل‌و‌مؤلفهحتی‌در‌پژوهش‌صورت‌جامع،‌مشخص‌شد‌که‌موجد‌اوباشگری‌به

صاورت‌‌‌بندی‌از‌این‌عوامال‌باه‌‌شده‌اما‌دسته‌‌اند،‌عوامل‌مربوطه‌شناسایی‌ایجاد‌اوباشگری‌سازمانی‌پرداخته

ها‌و‌‌جامع‌و‌کامل،‌مشخص‌و‌ارائه‌نشده‌است.‌این‌خا،‌محققان‌را‌برآن‌داشت‌تا‌در‌پژوهشی‌جامع،‌مؤلفه

                                                                                                                                                    

1. Hall  
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تنها‌عوامال‌رفتااری‌و‌عملکاردی‌و‌یاا‌شاغلی‌ماورد‌‌‌‌‌‌‌‌شگری‌را‌شناسایی‌و‌ارائه‌نمایند‌و‌نهعوامل‌موجد‌اوبا

بندی‌از‌توجه‌قرار‌گیرد،‌بلکه‌توجه‌به‌مجموعه‌عوامل‌محتمل‌بروز‌اوباشگری‌در‌سازمان‌شناسایی‌و‌دسته

‌‌پردازد.ها‌مینبندی‌عوامل‌موجد‌اوباشگری‌در‌سازماآنها‌ارائه‌شود.‌لذا‌پژوهش‌حاضر‌به‌شناسایی‌و‌دسته
‌

 مبانی نظری پژوهش
 اوباشگری سازمانی

تأثیر‌زیاادی‌در‌موفقیات‌و‌یاا‌شکسات‌آن‌ساازمان‌دارد.‌برخای‌رفتارهاا‌‌‌‌‌‌‌‌‌،رفتار‌کارکنان‌یک‌سازمان

‌شاود‌محیط‌کار‌و‌جامعه‌است‌که‌باه‌آنهاا‌رفتاار‌انحرافای‌گفتاه‌مای‌‌‌‌‌‌‌،دارای‌پیامدهای‌سوء‌برای‌کارکنان

 (.‌218‌:3)ناظری‌و‌همکاران،‌

در‌محایط‌‌‌انحرافای‌گونااگون‌‌ای‌است‌که‌برای‌تشریح‌رفتارهاای‌‌‌واژه‌،موبینگ‌یا‌اوباشگری‌سازمانی

کار‌استفاده‌شده‌است‌و‌به‌مفهوم‌سوءاستفاده‌کارکنان‌از‌یک‌همکار‌یا‌به‌نوعی‌آزار‌و‌اذیت‌روانای‌فارد‌‌‌

در‌این‌رفتار‌خصامانه‌‌رود‌که‌گروهی‌از‌کارکنان‌‌کار‌می‌این‌اصطلاح‌زمانی‌به‌.ای‌دیگر‌است‌توسط‌عده

ساخت‌و‌‌‌،بسیار‌هماهنگ‌زندگی‌را‌برای‌شخصی‌در‌یک‌ساازمان‌‌طور‌کنند‌و‌به‌کمک‌هم‌به‌شرکت‌می

ها‌‌توانند‌از‌همکاران‌یا‌افراد‌مافوق‌باشند.‌این‌رفتارها‌برای‌تمامی‌سازمان‌می‌فراداین‌اازند.‌س‌می‌آزاردهنده

ن‌با‌تعارض‌آغاز‌شده‌و‌اگر‌رفع‌نشود‌ممکن‌اسات‌‌اوباشگری‌اغلب‌در‌سازما‌.رود‌شمار‌می‌یک‌آسیب‌به

ادامه‌به‌تخریب‌شأن،‌شایستگی‌و‌اعتبار‌کارکنان‌منجر‌شود‌)کوواچی‌و‌و‌درموجب‌بروز‌اوباشگری‌شود‌

‌(.3192‌:921همکاران،‌

)قلادری(‌در‌محال‌کاار‌‌‌‌که‌بولیناگ‌‌کند‌بیان‌می‌2و‌بولینگ‌3(‌در‌تمایز‌میان‌اوباشگری9113)‌9لیمان

وارد‌محیط‌کااری‌شاده‌‌‌پردازد‌و‌از‌قلدری‌که‌در‌مدارس‌مطرح‌شده،‌‌ار‌تهاجمی‌و‌جسمی‌میبیشتر‌به‌آز

شود‌که‌این‌پدیده‌را‌بهتر‌تبیین‌تری‌مطرح‌میکه‌بولینگ‌در‌محل‌کار‌با‌رفتارهای‌پیچیده‌صورتی‌است؛‌در

کارمناد‌‌تاری‌در‌محایط‌کااری‌را‌کاه‌موجاب‌فشاارهای‌مضار‌بار‌‌‌‌‌‌‌‌‌کند‌و‌همراه‌با‌رفتارهای‌آزاردهندهمی

کند.‌قلدری‌سازمانی‌مرتبط‌با‌رفتار‌سرپرست‌نسبت‌به‌زیردسات‌و‌اوباشاگری‌رفتاار‌‌‌‌شود،‌توصیف‌می‌می

                                                                                                                                                    

1. Heinz Leymann 

2. Mobbing  

3. Bullying  
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شاده‌در‌ساطح‌‌‌‌.‌قلادری‌یاک‌ناوع‌خشاونت‌صاریح‌انجاام‌‌‌‌‌‌سطح‌خودشان‌استناخواسته‌افراد‌نسبت‌به‌هم

)بولینگ(‌‌انیفردی،‌اما‌اوباشگری‌خشونت‌ملایم‌از‌جانب‌گروه‌است.‌براساس‌یک‌رویکرد‌قلدری‌سازم

کاردن‌‌‌طعماه‌و‌قرباانی‌‌مشتمل‌بر‌اوباشگری‌اسات‌و‌اناواع‌قلادری‌محایط‌کاار‌عبارتناد‌از:‌آزاد‌و‌اذیات،‌‌‌‌‌‌‌‌

حال‌در‌اغلاب‌‌‌بااین‌.گری‌استبدادی‌و‌اوباشگریشناختی،‌ضربات‌روحی،‌ظلم‌و‌سلطهدیگران،‌ترور‌روان

شده‌اسات‌و‌در‌ماواردی‌جاایگزین‌‌‌‌نسازی‌این‌دو‌مفهوم‌انجام‌،‌تلاش‌چندانی‌برای‌متمایزمطالعات‌پیشین

‌(.9212‌:22)کوشازاده‌و‌اسدزاده،‌‌اند‌کار‌رفته‌به

‌یآمیاز‌عناوان‌رفتارهاای‌خشاونت‌‌‌‌و‌باه‌(‌مطرح‌شد‌9112بار‌توسط‌هینز‌لیمان‌)‌اولینمفهوم‌اوباشگری‌

های‌مخرب‌محیط‌کاری‌اسات‌و‌‌شود‌و‌از‌استرسشود‌که‌توسط‌گروهی‌از‌قلدرها‌موجب‌میتعریف‌می

طاول‌انجامیاده‌و‌یکای‌از‌‌‌‌‌مااه‌باه‌‌‌3محساوب‌شاود‌بایاد‌حاداقل‌‌‌‌‌نکه‌رفتار‌یا‌عملی‌جزء‌اوباشگری‌برای‌آ

کنندگان‌بپذیرند‌کاه‌قرباانی‌اوباشاگری‌‌‌‌رفتارهای‌آن‌حداقل‌در‌هفته‌بروز‌کرده‌باشد؛‌همچنین،‌مشارکت

‌اند.‌بوده

قرباانی‌شاامل‌عاوارض‌‌‌‌نتاایج‌اوباشاگری‌بارای‌‌‌‌‌9قربانی،‌اوباشگر‌و‌شاهد.‌؛اوباشگری‌سه‌بازیگر‌دارد

فردی‌است‌که‌موجب‌بروز‌رفتارهاای‌اوباشاگری‌‌‌‌،اوباشگر‌.شناختی‌خواهد‌بود‌و‌روان‌یفیزیکی،‌احساس

کناد‌و‌موجاب‌تقویات‌آن‌‌‌‌طور‌مساتقیم‌در‌فرایناد‌مشاارکت‌مای‌‌‌‌‌)بهشاهدان‌نیز‌به‌دو‌دسته‌فعال‌‌.شودمی

کنناد(‌تقسایم‌‌‌ا‌کمکای‌باه‌قرباانی‌نمای‌‌‌‌اما‌‌،صورت‌مستقیم‌در‌فرایند‌مشارکت‌نداشته‌بهشود(‌و‌منفعل‌)‌می

 (.3198‌:98و‌همکاران،‌‌3د‌)ماراننشو‌می

)توسط‌سرپرست‌‌2داد:‌اوباشگری‌بالا‌به‌پایین‌جایتوان‌در‌سه‌دسته‌‌انواع‌اوباشگری‌در‌سازمان‌را‌می

‌3ی)از‌سطوح‌پایین‌به‌سطوح‌باالای‌ساازمان(‌و‌اوباشاگری‌افقا‌‌‌‌‌4و‌مافوق‌بر‌کارمند(،‌اوباشگری‌رو‌به‌بالا

کااری‌و‌‌‌ضاعیف‌‌روشپاایین‌را‌شاامل:‌‌‌لیمان‌از‌دلایل‌عمده‌اوباشگری‌روباه‌‌.)میان‌کارکنان‌و‌همکاران(

(‌علل‌آن‌را‌ساختارهای‌غیرکارکردی‌سازمانی،‌9111و‌همکاران‌)‌3داونپورت‌.داندتوجهی‌مدیریت‌می‌بی

رصااد‌اوباشااگری‌را‌داننااد.‌بیشااترین‌دکمباود‌ارتباطااات،‌فرهنااگ‌سااازمانی‌ضااعیف‌و‌اثاارات‌بیرونای‌ماای‌‌

                                                                                                                                                    

1. The victim, the mobber, and the witness 

2. Maran et al 

3. Downward workplace mobbing 
4. Upward mobbing 

5. Horizontal mobbing 

6. Davenport et al 
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درصد‌آن‌در‌امریکا‌‌82شده‌در‌اروپا‌و‌‌گزارشدرصد‌اوباشگری‌‌32حدود‌‌.دانندپایین‌میاوباشگری‌روبه

دلایل‌اوباشگری‌در‌سازمان‌به‌سه‌دسته‌دلایل:‌فردی،‌اجتماعی‌و‌سازمانی‌‌.شامل‌این‌نوع‌اوباشگری‌است

کاار،‌تغییار‌ماهیات‌کاار،‌فرهناگ‌و‌‌‌‌‌‌و‌کساب‌‌تی‌در‌تجارتکفایتقسیم‌شده‌است:‌دلایل‌سازمانی‌شامل‌بی

عوامال‌‌‌اسات.‌‌زاهاای‌شاغلی‌‌کفایتی‌رفتارهای‌رهبری،‌وضعیت‌اجتماعی‌قربانی‌و‌اساترس‌جوسازمانی،‌بی

هااای‌شخصاایتی‌و‌اجتماااعی‌بااا‌ماهیاات‌فرهنااگ‌جامعااه‌ارتبااال‌دارد،‌عواماال‌فااردی‌نیااز‌شااامل‌ویژگاای‌‌

زماان‌‌‌تواند‌همنشان‌داده‌است‌علل‌اوباشگری‌میها‌شود.‌پژوهشای‌افراد‌را‌شامل‌میهای‌حرفه‌شایستگی

،‌9ارتباال‌مثبات‌وجاود‌دارد‌)هورواشای‌‌‌‌‌،هم‌بروز‌دهد‌و‌میان‌علل‌اوباشگری‌و‌بروز‌رفتارهای‌اوباشگری

‌(.3193‌:14و‌همکاران،‌‌3؛‌قریشی3193‌:9981

باری‌و‌‌گری‌سازمانی‌دارند.‌سبک‌رهات‌متفاوتی‌بر‌بروز‌و‌کاهش‌اوباشهای‌رهبری‌متفاوت‌اثرسبک

مسائل‌سازمانی‌از‌علل‌اوباشگری‌است.‌سبک‌رهبری‌تحولی‌و‌تبادلی‌موجب‌کااهش‌اوباشاگری‌شاده‌و‌‌‌‌

هاایی‌از‌جملاه‌‌‌جنباه‌‌باودن‌دلیال‌دارا‌‌هشود‌و‌رهبری‌پدرانه‌با‌سبک‌رهبری‌مقتدرانه‌موجب‌افزایش‌آن‌می

گاری‌‌مربی،‌ی‌رهباری‌هاا‌کمیان‌و‌در‌کنار‌ساب‌‌.‌دراینخیرخواهی‌و‌اقتدار‌دارای‌اثرات‌منفی‌و‌مثبت‌است

؛‌غلامیان،‌4‌،9118؛‌زاف‌و‌استروالدر3192و‌همکاران،‌‌2شود‌)ارتونموجب‌کاهش‌رفتارهای‌انحرافی‌می

9213‌،)‌

)زارع‌و‌ ‌هاا‌دارد‌گیاری‌وری،‌عملکارد،‌و‌تصامیم‌‌جو‌مسموم‌سازمانی‌تاأثیراتی‌منفای‌در‌ذهان،‌بهاره‌‌‌‌

تارین‌‌جملاه‌مهام‌‌س‌شغلی‌و‌مشاکلات‌ساازمانی‌از‌‌استر(.‌از‌دید‌قربانیان،‌جو‌سازمانی،‌9213‌:3همکاران،‌

جمله‌فشار‌زماانی،‌عادم‌قطعیات‌کاه‌منجار‌باه‌ابهاام‌‌‌‌‌‌‌‌مسائل‌و‌مشکلات‌سازمانی‌از‌.دلایل‌اوباشگری‌است

مسئولیت‌و‌نقش‌شده،‌نرخ‌بالای‌تضاد‌و‌تعارض‌سازمانی‌و‌جو‌سازمانی‌از‌ساایر‌دلایال‌باروز‌اوباشاگری‌‌‌‌‌

‌(.3‌،9111است‌)زاف

                                                                                                                                                    

1. Hüsrevsahi 

2. Qureshi  
3. Ertureten 

4. Zapf, & Osterwalder 

5. Zapf 
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 پیشینه پژوهش
هاای‌جاامع‌‌‌شود.‌از‌پاژوهش‌‌گرفته‌در‌حوزه‌اوباشگری‌به‌چند‌سال‌اخیر‌مربول‌می‌های‌انجام‌شپژوه

(‌اشاره‌کرد‌که‌به‌بررسی‌علل‌اوباشگری‌و‌نتاایج‌آن‌پرداختاه‌و‌‌‌9111توان‌به‌تحقیق‌زاف‌)‌میاوباشگری‌

نتایج‌نشاان‌داد‌‌تحلیل‌شد.‌و‌آوری‌و‌تجزیهها‌در‌دو‌بخش‌جمعهداد‌.مدل‌مفهومی‌خود‌را‌ارائه‌کرده‌است

راندن‌فرد‌از‌سازمان‌باوده‌‌‌اصلی‌این‌رفتارها‌بیرون‌انگیزه‌،معرض‌اوباشگری‌بوده‌استکه‌در‌از‌دید‌فردی

قارار‌گرفتاه‌و‌‌‌‌،ها‌عضویت‌داردهایی‌که‌در‌آنو‌گروه‌و‌عامل‌بعدی‌آنکه‌فرد‌متخاصم‌تحت‌تأثیر‌دیگران

شود:‌شاامل‌رهباری،‌‌‌انی‌که‌موجب‌اوباشگری‌میگونه‌رفتارها‌را‌از‌خود‌بروز‌داده‌است.‌عوامل‌سازم‌این

هاای‌اجتمااعی‌شاامل‌خصاومت،‌حساادت،‌فشاار‌‌‌‌‌‌‌مرتبط‌باا‌گاروه‌‌‌عواملفرهنگ،‌عوامل‌استرس‌شغلی‌و‌

مهارت‌است.‌در‌این‌پژوهش‌انواع‌رفتارهای‌موبیناگ‌را‌شاامل‌‌‌‌و‌گروهی‌و‌عوامل‌فردی‌شامل‌شخصیت

رو‌فاردی،‌خشاونت‌فیزیکای‌و‌حملاه‌باه‌دیادگاه‌و‌‌‌‌‌‌‌شایعه،‌انزوای‌اجتماعی،‌خشونت‌کلامی،‌حمله‌به‌قلم

استرس‌و‌وساواس‌فکاری‌را‌‌‌شناختی‌از‌جمله‌افسردگی،‌‌ننگرش‌فردی‌مطرح‌کرده‌است‌که‌عوارض‌روا

‌شود.‌‌موجب‌می

نامه‌خود‌به‌بررسی‌پیشایندها‌و‌پیامادهای‌اوباشاگری‌ساازمانی‌در‌کارکناان‌‌‌‌‌(‌در‌پایان9213همایونی‌)

شاایندها‌شاامل‌ویژگای‌هاای‌شخصایتی،‌جاو‌ساازمانی،‌عادالت‌ساازمانی،‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌پی.‌شرکت‌گاز‌بیدلند‌پرداخت

های‌شناختی‌شاغلی،‌‌‌نارساییشده‌و‌پیامدها‌شامل‌اعتماد‌سازمانی،‌خستگی‌مزمن،‌‌حمایت‌سازمانی‌ادراک

باین‌و‌‌‌از‌آن‌بود‌که‌تمامی‌متغیرهای‌پایش‌نتایج‌حاکی‌.‌باشد‌عمومی‌و‌کیفیت‌روابط‌زناشویی‌می‌سلامت

(‌9214در‌تحقیق‌مشابه‌دیگری‌توسط‌وی‌و‌همکاران‌)‌.دار‌دارند‌یاشگری‌سازمانی‌رابطه‌معنپیامدها‌با‌اوب

نتاایج‌‌پرداختاه‌شاد.‌‌‌‌هاای‌شاناختی‌شاغلی‌‌‌‌اوباشگری‌سازمانی‌با‌خستگی‌مزمن‌و‌نارساایی‌‌‌رابطهبه‌بررسی‌

ناختی‌شغلی‌های‌ش‌های‌آن‌با‌خستگی‌مزمن‌و‌نارسایی‌لفهؤحاکی‌از‌آن‌بود‌که‌بین‌اوباشگری‌سازمانی‌و‌م

تواناد‌بارای‌هادف‌مقادار‌زیاادی‌‌‌‌‌‌‌مادت‌مای‌‌‌اوباشگری‌مکارر‌طاولانی‌‌‌.دار‌وجود‌دارد‌یرابطه‌مثبت‌و‌معن

پژوهش‌مشابه‌دیگری‌توسط‌قریشی‌و‌همکارانش‌‌تنی‌ایجاد‌کند.‌شناختی‌و‌روان‌مشکلات‌اجتماعی،‌روان

روز‌رفتارهاای‌منفای‌در‌‌‌اوباشگری‌موجب‌استرس‌شاغلی‌و‌با‌‌‌عوامل(‌انجام‌شد‌که‌نشان‌داد‌وجود‌3193)

ای‌داشته‌و‌با‌کنتارل‌‌‌ها‌نظر‌ویژه‌اوباشگری‌در‌سازمان‌به‌دبنابراین،‌مدیران‌و‌کارکنان‌بای‌شود.‌کارکنان‌می

‌.علل‌آن،‌از‌اعمال‌اوباشگری‌در‌محل‌کار‌و‌نتایج‌مخرب‌آن‌جلوگیری‌کنند
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درصاد(‌در‌‌‌3/33ن‌)کننادگا‌(‌نشاان‌داد‌بایش‌از‌نیمای‌از‌مشاارکت‌‌‌‌3199و‌همکااران‌)‌‌9تحقیق‌آکاار‌

ماه‌از‌جانب‌سرپرست‌و‌همکاران‌در‌معرض‌اوباشگری‌قرار‌داشته‌و‌از‌دلایال‌‌‌ششیکسال‌اخیر‌خصوصاً‌

‌،میان‌ایندر‌.است‌که‌به‌کاهش‌رضایت‌شغلی‌و‌ترک‌شغل‌منجر‌شده‌است‌سازمانی‌بوده‌عواملعمده‌آن‌

واساطه‌آن‌‌‌باه‌تاوان‌‌رسیده‌است‌و‌می‌اثبات‌به‌فرهنگ‌و‌بستر‌سازمانی‌در‌ایجاد‌و‌یا‌کاهش‌آن‌عاملنقش‌

(‌نشااان‌داد‌9214نتااایج‌پااژوهش‌همااایونی‌و‌همکاااران‌)‌‌اثاارات‌و‌بااروز‌آن‌را‌پیشااگیری‌و‌کنتاارل‌کاارد.‌

هاایی‌از‌کارکناان‌در‌تالاش‌بارای‌‌‌‌‌‌یاابی‌‌اجارای‌زمیناه‌‌مشی‌ضداوباشگری،‌جمله:‌ایجاد‌خطی‌ازراهبردهای

جملاه‌برگازاری‌کارگااه،‌آماوزش‌حال‌‌‌‌‌‌ناان‌از‌آموزش‌و‌توساعه‌کارک‌آشکارکردن‌رفتارهای‌اوباشگری،‌

های‌اوباشگری‌دهی‌برای‌پیشگیری‌و‌غلبه‌بر‌رفتاردهی‌و‌تشویق‌گزارشتعارض،‌ایجاد‌فرایندهای‌گزارش

‌ها‌مفید‌است.تر‌برای‌کاهش‌اوباشگری‌در‌سازمانشدن‌از‌نیروی‌کار‌سالمسازمانی‌و‌برخوردار

‌

 پژوهش روش
نتیجاه،‌پیشاگیری‌از‌آن‌انجاام‌‌‌‌درو‌‌اوباشگریسازمانی‌موجد‌پژوهش‌حاضر‌با‌هدف‌شناسایی‌عوامل‌

ها‌از‌نوع‌تحقیقات‌توصیفی‌نظر‌نحوه‌گردآوری‌دادهتحقیق‌حاضر‌ازنظر‌هدف‌کاربردی‌و‌از‌گرفته‌است.

پژوهش‌ابتدا‌با‌مطالعه‌متون‌نظری‌مرتبط‌با‌موضوع‌پژوهش،‌عوامل‌سازمانی‌‌اجرای‌برای‌.پیمایشی‌است‌-

ایی‌و‌استخراج‌شدند.‌در‌مرحله‌بعد‌با‌تشکیل‌پانل‌دلفی‌در‌ساه‌دور‌عوامال‌موجاد‌‌‌‌موجد‌اوباشگری‌شناس

تخصص‌نظری‌و‌تجربه‌عملی‌‌،اوباشگری‌در‌سازمان‌شناسایی‌شد.‌ملاک‌انتخاب‌متخصصان‌در‌پنل‌دلفی

ویاژه‌تخصاص‌و‌آشانایی‌در‌حاوزه‌‌‌‌‌‌شناسای‌باوده‌اسات‌و‌باه‌‌‌‌‌در‌حوزه‌منابع‌انسانی،‌رفتار‌ساازمانی‌و‌روان‌

کلی،‌این‌پژوهش‌در‌سه‌مرحله‌انجام‌طور‌سازمانی.‌به‌‌افی‌و‌آشنا‌با‌محیطای‌سازمانی‌مخرب‌و‌انحررفتاره

‌گرفت‌که‌به‌شرح‌زیر‌بود:

مرحله‌اول(‌در‌این‌مرحله‌با‌مطالعه‌متون‌نظری‌مرتبط‌با‌موضوع‌پژوهش،‌اطلاعاتی‌در‌حوزه‌پاژوهش‌‌

ای‌‌یان‌مرحلاه‌مطالعاات‌اسانادی‌و‌کتابخاناه‌‌‌‌‌و‌برخی‌عوامل‌موجد‌اوباشگری‌در‌سازمان‌شناسایی‌شد.‌در‌ا

عنوان‌عوامل‌‌شده‌بود‌که‌در‌متون‌مختلف‌به‌اییکار‌گرفته‌شد.‌حاصل‌این‌مرحله‌فهرستی‌از‌عوامل‌شناس‌به

‌بیان‌شده‌است.‌(9)ایجادکننده‌اوباشگری‌در‌سازمان‌معرفی‌شده‌بود‌که‌در‌جدول‌

                                                                                                                                                    

1. Akar 



 8231(، زمستان 23پیاپی  شماره) 4شماره ، هشتممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

81 

 طالعات نظریاوباشگری از طریق مشده موجد  . عوامل شناسایی8جدول 

 منبع شده عامل شناسایی بعد ردیف

9‌
عوامل‌

 ساختاری

 ها‌و‌فرایندهای‌کاری‌ناکارآمد‌رویه
‌(،‌9113لیمن‌)

 (3193)‌9هوروات‌و‌پاگون

‌(3193هوروات‌و‌پاگون‌)‌دهی‌دهی‌و‌تشویق‌گزارشنبود‌فرایندهای‌گزارش

‌های‌سازمانیعدم‌تدوین‌سیاست

 شفاف‌حامی‌کارکنان
 (3193اندریکاریتن‌)‌دنهارت‌و

‌(3193)‌3پاسو‌ارتباطات‌غیرمؤثر‌و‌مخرب‌سازمانی

3‌

عوامل‌

رفتاری‌

‌ادراکی

 خصومت‌سازمانی
‌(،‌9118زاف‌و‌اوستروالدر‌)

‌(9113لیمن‌)

 حسادت‌سازمانی
‌(،‌9118زاف‌و‌اوستروالدر‌)

 (3193قریشی‌و‌همکاران‌)

 های‌رفتارهای‌اجتماعی‌مناسبنبود‌شایستگی

‌(،9118و‌اوستروالدر‌)زاف‌

‌(،9113چاستر‌)

 (3193قریشی‌و‌همکاران‌)

هایی‌نظیر‌سوء‌مدیریت‌از‌سوی‌درک‌کژتابی

‌کارمند

‌(،9118زاف‌و‌اوستروالدر‌)

 (3199آکار‌و‌همکاران‌)

‌(9113چاستر‌)‌سایش‌اجتماعی

‌عوامل‌شغلی‌2

 زای‌شغلیعوامل‌استرس
(،‌9114)‌2(،‌زوچلاک9113لیمن‌)

‌(3199کاران‌)آکار‌و‌هم

‌(9111زاف‌) هابودن‌مسئولیت‌نامشخص

‌(9113لیمن‌)‌فشار‌زمانی‌کاری

                                                                                                                                                    

1. Horvat & Pagon  

2. Pascu 

3. Zuschlag  
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 منبع شده عامل شناسایی بعد ردیف

2‌
عوامل‌

‌مدیریتی

عدم‌حمایت‌مدیریت‌به‌خصوصاً‌مدیران‌ارشد‌

‌سازمانی
‌(3192)‌9کلپ‌و‌کوناکلی

‌(3113)‌3بوگاتی‌مدیریت‌ناصحیح‌تعارض‌سازمانی

‌های‌نامناسب‌رهبریسبک

‌(،‌3192)ارتروتن‌و‌همکاران‌

(،‌3199)‌2(،‌سمالوگ3193هورواشی‌)

‌(3193قریشی‌و‌همکاران‌)

‌مدیریت‌نادرست‌تغییرات‌سازمانی
(؛‌3112وندرچوخ‌و‌کامرس‌)

 (3193هورواشی‌)

‌(3112وندرچوخ‌و‌کامرس‌)‌توجهی‌به‌توانمندسازی‌کارکنان‌بی

‌(3199آکار‌و‌همکاران‌)‌مدیریت‌ناصحیح‌مداخلات

‌نبود‌مربیگری
‌(،3192ارتون‌و‌همکاران‌)

‌(9118زاف‌اوستروالدر‌)

‌(3193کاراکاس‌و‌اوکانلی‌)‌‌ورزی‌به‌کارکنانتوجهی‌به‌آموزش‌جرئت‌بی

‌(3193قریشی‌و‌همکاران‌) استفاده‌مدیران‌از‌قدرتسوء

4‌
عوامل‌

‌فرهنگی

‌فرهنگ‌سازمانی‌ناکارآمد
(،‌3193(،‌هورواشی‌)9213همایونی‌)

‌(3193قریشی‌و‌همکاران‌)

 جو‌سازمانی‌مخرب
(،‌3193(؛‌هورواشی‌)9213همایونی‌)

‌(3199سمالوگ‌)

‌(9213همایونی‌) ها‌ناصحیحهنجارها‌و‌ارزش

‌(3193)‌4وینهارت‌و‌اندریوکایتین های‌سازمانینبود‌گفتمان‌صحیح‌در‌چارچوب

‌(3199آکار‌و‌همکاران‌) سازی‌غیررسمی‌مخرب‌و‌نامؤثرشبکه

‌(9214همایونی‌و‌همکاران‌) های‌حامی‌اوباشگری‌در‌سازمانهتشکیل‌گرو

‌(9213همایونی‌) هاها،‌خصوصاً‌اقلیتنبود‌عدالت‌درباره‌گروه

‌(9113لیمن‌)‌فشار‌گروهی

                                                                                                                                                    

1. Celep & Konakli 
2. Bogathy  

3. Cemaloğlu 

4. Vveinhardt & Andriukaitienė 
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مرحله‌دوم(‌تعیین‌گروه‌خبرگان‌و‌احراز‌نظر‌موافق‌آنها‌برای‌شرکت‌در‌پنل‌دلفی:‌برای‌تعیاین‌گاروه‌‌‌

نظرانی‌کاه‌در‌حاوزه‌‌‌‌نفر‌از‌صاحب‌31مند،‌فهرستی‌از‌بیش‌از‌‌صورت‌هدف‌به‌خبرگان‌با‌روش‌قضاوتی‌و

و‌کساب‌‌‌آنهاا‌گرفتن‌باا‌‌‌با‌ارتبال‌موضوع‌پژوهش‌آگاهی‌و‌تخصص‌کافی‌داشتند،‌انتخاب‌شدند.‌سپس،‌

برای‌شرکت‌در‌پانل‌دلفی،‌هدف‌پژوهش‌برای‌ایشان‌تشریح‌شد.‌از‌میان‌خبرگاان‌‌‌آناننفر‌از‌‌31موافقت‌

نفر‌مدیر‌‌1نفر‌کارشناس‌منابع‌انسانی،‌‌2نفر‌در‌پست‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌‌94ه‌در‌پانل‌دلفی‌کنند‌شرکت

نفار‌از‌ایان‌افاراد‌‌‌‌‌3نفار‌مشااور‌مناابع‌انساانی‌باود‌)‌‌‌‌‌‌‌3و‌عالی‌سازمان‌و‌یک‌نفر‌کارشناس‌امور‌استخدامی

ت‌مناابع‌انساانی‌در‌‌‌نفار‌تحصایلات‌مادیری‌‌‌‌39علمای‌دانشاگاه‌بودناد(.‌از‌میاان‌ایان‌افاراد،‌‌‌‌‌‌‌‌زمان‌هیئات‌‌هم

های‌مختلف‌یا‌رفتار‌سازمانی‌داشتند‌و‌بقیه‌تحصیلات‌غیرمرتبط‌با‌منابع‌انساانی‌از‌جملاه‌مهندسای‌‌‌‌‌گرایش

ساال‌ساابقه‌کاار‌داشاتند.‌از‌میاان‌‌‌‌‌‌‌91کننده‌در‌پانل‌دلفای‌حاداقل‌‌‌‌..‌داشتند.‌همه‌خبرگان‌شرکت.صنابع‌و

ساال‌‌‌99نفار‌‌‌2نفر‌ده‌سال‌سابقه‌کار‌داشاتند.‌‌‌‌8سال‌سابقه‌کار‌داشتند.‌93نفر‌حداقل‌‌92کنندگان‌‌شرکت

کننادگان‌حاداقل‌‌‌‌سال‌سابقه‌کار‌داشاتند.‌مادرک‌تحصایلی‌شارکت‌‌‌‌‌94نفر‌‌2سال‌و‌‌93نفر‌‌3سابقه‌کار،‌

‌لیساانس‌و‌‌نفار‌فاوق‌‌‌93نفر‌دکتری‌یا‌دانشجوی‌دکتری‌بودناد.‌‌‌8کنندگان‌‌لیسانس‌بود‌که‌در‌میان‌شرکت

‌د‌را‌اعلام‌نکردند.نفر‌لیسانس‌و‌دو‌نفر‌تحصیلات‌خو‌2

اختیار‌اعضای‌پنل‌دلفی‌قارار‌گرفات،‌ضامن‌‌‌‌ای‌در‌شده‌درقالب‌پرسشنامه‌مرحله‌سوم(‌عوامل‌شناسایی

نظر‌دارناد،‌باه‌‌‌شاده‌ماد‌‌‌جز‌عوامل‌ارائاه‌‌هاینکه‌در‌دور‌اول‌از‌اعضای‌پنل‌تقاضا‌شد‌چنانچه‌عامل‌دیگری‌ب

‌قسمت‌انتهایی‌پرسشنامه‌اضافه‌کنند.

بودن‌اعضا‌برای‌یکدیگر،‌اخذ‌بازخورد‌و‌تکارار‌اسات‌کاه‌در‌ایان‌‌‌‌‌‌ناشناس‌،سه‌ویژگی‌تکنیک‌دلفی

نظار‌انجاام‌گرفات.‌وب‌و‌ویلیاامز‌‌‌‌‌‌ر‌سه‌دور‌دلفی‌تا‌رسیدن‌به‌اتفاقپژوهش‌رعایت‌شد.‌در‌پژوهش‌حاض

کنند،‌بلکاه‌پاس‌از‌‌‌‌نظر‌را‌مشخص‌نمی‌ل‌از‌اجرای‌تکنیک‌دلفی‌سطح‌اتفاقمعتقدند‌بسیاری‌از‌محققان‌قب

دهاد‌‌‌نظار‌را‌نشاان‌مای‌‌‌‌اتفاقبودن‌‌که‌این‌موضوع‌اختیاریگیرد‌‌گیری‌صورت‌می‌ها‌این‌تصمیم‌تحلیل‌داده

نظر،‌ضریب‌همااهنگی‌کنادال‌محاسابه‌‌‌‌‌پژوهش‌حاضر‌برای‌تعیین‌سطح‌اتفاق(.‌در‌9‌،9114ویلیامز‌و‌وب)

شیء‌یاا‌‌ Nشد.‌این‌ضریب‌مقیاسی‌برای‌تعیین‌درجه‌هماهنگی‌و‌موافقت‌میان‌چندین‌دسته‌رتبه‌مربول‌به‌

معیارهاای‌‌اناد،‌‌‌اسااس‌اهمیات‌مرتاب‌کارده‌‌‌‌دهد‌افرادی‌که‌چند‌مقوله‌را‌بر‌یفرد‌است.‌این‌ضریب‌نشان‌م

                                                                                                                                                    

1. Williams & Webb 
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گیاری،‌‌‌گیری‌برای‌توفاق‌یاا‌اداماه‌دورهاای‌دلفای،‌معیاار‌تصامیم‌‌‌‌‌‌‌‌اند.‌برای‌تصمیم‌کار‌گرفته‌مشابهی‌را‌به

(‌9111ر‌آن‌براساس‌نظار‌زاف‌)‌نظر‌قوی‌میان‌اعضای‌پانل‌است.‌مقادیر‌گوناگون‌این‌ضریب‌و‌تفسی‌اتفاق

 بیان‌شده‌است.‌(3)در‌جدول‌

‌
 . تفسیر مقادیر گوناگون ضریب کندال3جدول 

 w 8/1 2/1 5/1 7/1 3/1مقدار 

‌بسیار‌قوی‌قوی‌متوسط‌ضعیف‌بسیار‌ضعیف‌نظرتفسیر‌میزان‌اتفاق

ترتیب‌‌اطمینان‌نسبت‌به

‌عوامل
‌بسیار‌زیاد‌زیاد‌متوسط‌کم‌وجود‌ندارد

‌

ضر‌با‌روش‌دلفی‌انجام‌گرفته‌است‌و‌متأسفانه‌کنتارل‌روایای‌و‌پایاایی‌دلفای‌کاار‌آساانی‌‌‌‌‌‌‌پژوهش‌حا

کننده‌نماینده‌گروه‌و‌حوزه‌خاصای‌‌‌حتمی‌نیست،‌اما‌اگر‌اعضای‌شرکت‌،نیست‌و‌دستیابی‌به‌نتایج‌یکسان

حقیقاات‌کیفای‌‌‌گیرد.‌البته‌شااید‌ماوارد‌انتقاادی‌باه‌تماام‌ت‌‌‌‌‌‌باشند،‌روایی‌و‌پایایی‌دلفی‌مورد‌تأیید‌قرار‌می

صورت‌گیرد،‌ولی‌نباید‌دلفی‌را‌با‌رویکرد‌کمی‌یا‌کیفی‌به‌قضاوت‌گرفت،‌حاال‌آنکاه‌رویکارد‌تحقیاق‌‌‌‌‌

پیش‌رو‌کیفی‌است‌و‌استفاده‌از‌معیارهای‌اعتبارپذیری،‌کاربردپذیری‌و‌تأییدپذیری‌برای‌اطمینان‌از‌اعتبار‌

‌(.9282و‌اعتماد‌نتایج‌صحیح‌است‌)احمدی‌و‌همکاران،‌

روایی‌و‌پایایی‌دلفی‌مؤثر‌است‌این‌است‌که‌پژوهشگر‌در‌آن‌تأثیری‌نداشته‌باشاد‌تاا‌روایای‌‌‌‌آنچه‌در‌

تباار‌محتاوا‌هام‌تأییاد‌‌‌‌‌کننده‌متخصص‌باوده‌باشاند،‌اع‌‌‌اینکه‌اگر‌اعضای‌شرکت‌ضمنصوری‌آسیب‌نبیند،‌

.‌اطمیناان‌از‌‌دهندگان‌بستگی‌دارد‌گی‌پاسخکلی،‌قابلیت‌اعتبار‌و‌اعتماد‌دلفی‌به‌میزان‌خبرطور‌شود‌و‌به‌می

‌های‌زیر‌حاصل‌شد:‌کارگیری‌روش‌یی‌پرسشنامه‌در‌پژوهش‌حاضر‌با‌بهپایا

‌نزدیک‌به‌ - تکرار‌سه‌دور‌دلفی:‌پرسشنامه‌در‌سه‌مرحله‌توزیع‌شد‌که‌نتایج‌دو‌مرحله‌آخر‌کاملاً

 هم‌بود.

 بودن‌همگی‌آنان.‌کننده‌و‌خبره‌تعداد‌اعضای‌شرکت -

 نظر‌بین‌خبرگان.‌رسیدن‌به‌اجماع -
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سنجش‌روایی‌صوری‌یا‌ظاهری‌پرسشنامه‌به‌تعدادی‌از‌استادان‌دانشگاهی‌و‌افراد‌‌برایپژوهش‌‌در‌این

باودن‌‌‌فهام‌‌بر‌اینکاه‌از‌منطقای‌و‌قابال‌‌‌‌تا‌علاوه‌شد‌خبره‌و‌متخصص‌در‌زمینه‌نیازسنجی‌آموزشی‌نشان‌داده‌

پاس‌از‌‌‌گیارد.‌آزماایش‌قارار‌‌‌‌بودن‌و‌تناسب‌ظااهری‌آن‌نیاز‌در‌بوتاه‌‌‌‌سؤالات‌اطمینان‌حاصل‌شود،‌جالب

‌لازم‌جهت‌رفع‌عیوب‌آن‌انجام‌گرفت.دریافت‌نظرات‌افراد‌خبره‌درباره‌ایرادات‌پرسشنامه‌اصلاحات‌

‌

 ها یافته
شاده‌در‌‌‌عامل‌شناسایی‌نهو‌‌‌حی‌و‌اجرا‌شد.‌در‌مرحله‌اول‌بیستهای‌دلفی‌طی‌سه‌مرحله‌طرا‌پرسشنامه

ان‌ارائه‌داده‌شد.‌در‌مرحله‌اول‌خبرگاان‌هماه‌‌‌ای‌به‌خبرگ‌قالب‌پرسشنامهدرطریق‌ادبیات‌نظری،‌پنج‌بعد‌از

شده‌را‌تأیید‌کردند‌و‌دو‌عامل‌شامل‌رفتارهای‌ضدشهروندی‌سازمانی‌و‌سوءاستفاده‌‌عوامل‌موجد‌شناسایی

ای‌باا‌‌‌قالاب‌پرسشانامه‌‌عامال‌در‌‌29کردند.‌در‌دور‌دوم‌همکاران‌از‌قدرت‌در‌ذیل‌عوامل‌رفتاری‌را‌اضافه‌

عامال‌تأییدشاده‌‌‌‌29گان‌ارائه‌شد‌و‌با‌تحلیل‌نتایج،‌پرسشنامة‌دور‌سوم‌با‌ای‌لیکرت‌به‌خبر‌درجه‌طیف‌پنج

‌در‌دور‌دوم‌ارائه‌شد.‌

طریاق‌‌هاا‌از‌‌(‌دادهباودن‌‌نرماال‌بهنجاار‌)‌هاا،‌‌‌حاصال‌از‌پرسشانامه‌‌‌‌های‌در‌هر‌مرحله،‌قبل‌از‌تحلیل‌پاسخ

هاا‌آزماون‌‌‌ای‌بررسای‌آن‌نداشاتند،‌بار‌‌‌‌بهنجارها‌توزیع‌‌اینکه‌داده‌به‌باتوجهآزمون‌کلموگروف‌بررسی‌شد.‌

پاذیرش‌‌شاده‌مورد‌‌تک‌عوامل‌شناسایی‌یا‌تکای‌برای‌بررسی‌اینکه‌آ‌‌ای‌اجرا‌شد.‌آزمون‌دوجمله‌دوجمله

درصد‌خبرگاان‌‌‌21ای‌چنانچه‌حداقل‌‌درصد‌بالایی‌از‌خبرگان‌است،‌طبق‌نظر‌خبرگان‌در‌آزمون‌دوجمله

‌(2)ای‌برای‌دور‌سوم‌دلفی‌در‌جدول‌‌ن‌دوجملهشود.‌نتایج‌آزمو‌عاملی‌را‌تأیید‌کنند،‌این‌عامل‌پذیرفته‌می

‌بیان‌شده‌است.
‌

 . اطلاعات توصیفی حاصل از دور سوم دلفی2جدول 

 میانه مد
انحراف 

 معیار
 بعد شده عامل شناسایی میانگین

2‌ 2‌ 334/1 392/3‌  ها‌و‌فرایندهای‌کاری‌ناکارآمد‌رویه

عوامل‌

 ساختاری

2‌ 2‌ 231/1 383/3‌ ‌دهیهی‌و‌تشویق‌گزارشدنبود‌فرایندهای‌گزارش

3‌ 3‌ 292/1 212/3‌
های‌سازمانی‌شفاف‌حامی‌عدم‌تدوین‌سیاست

 کارکنان

2‌ 2‌ 833/1 392/3‌ ‌ارتباطات‌غیرمؤثر‌و‌مخرب‌سازمانی
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 میانه مد
انحراف 

 معیار
 بعد شده عامل شناسایی میانگین

3‌ 3‌ 222/1 832/3‌  خصومت‌سازمانی

عوامل‌

‌-رفتاری

 ادراکی

2‌ 3‌ 111/1 124/3‌  حسادت‌سازمانی

2‌ 3‌ 832/1 349/3‌  از‌قدرتسوءاستفاده‌همکاران‌

2‌ 3‌ 832/1 349/3‌  رفتار‌ضد‌شهروندی‌سازمانی

2‌ 2‌ 833/1 392/3‌  های‌رفتارهای‌اجتماعی‌مناسبنبود‌شایستگی

3‌ 3‌ 218/1 333/3‌ ‌هایی‌نظیر‌سوء‌مدیریت‌از‌سوی‌کارمنددرک‌کژتابی

3‌ 3‌ 833/1 392/3‌ ‌سایش‌اجتماعی

2‌ 2‌ 334/1 238/3‌  زای‌شغلیعوامل‌استرس
عوامل‌

 شغلی
2‌ 2‌ 333/1 483/3‌ ‌هابودن‌مسئولیت‌نامشخص

2‌ 2‌ 331/1 832/3‌ ‌فشار‌زمانی‌کاری

2‌ 2‌ 119/9 244/3‌
عدم‌حمایت‌مدیریت‌به‌خصوصاً‌مدیران‌ارشد‌

‌سازمانی

عوامل‌

 مدیریتی

3‌ 3‌ 282/1 11/3‌ ‌مدیریت‌ناصحیح‌تعارض‌سازمانی

3‌ 3‌ 838/1 129/3‌ ‌های‌نامناسب‌رهبریسبک

2‌ 2‌ 183/1 291/3‌ ‌ریت‌نادرست‌تغییرات‌سازمانیمدی

2‌ 2‌ 812/1 448/3‌ ‌توجهی‌به‌توانمندسازی‌کارکنان‌بی

2‌ 2‌ 334/1 238/3‌ ‌مدیریت‌ناصحیح‌مداخلات

3‌ 3‌ 322/1 349/3‌ ‌نبود‌مربیگری

2‌ 3‌ 893/1 349/3‌ ‌ورزی‌به‌کارکنانتوجهی‌به‌آموزش‌جرئت‌بی

2‌ 2‌ 882/1 221/3‌  استفاده‌مدیران‌از‌قدرتسوء

2‌ 2‌ 393/1 383/3‌ ‌فرهنگ‌سازمانی‌ناکارآمد

عوامل‌

 فرهنگی

2‌ 2‌ 234/1 483/3‌  جو‌سازمانی‌مخرب

2‌ 2‌ 129/9 11/3‌  ها‌ناصحیحهنجارها‌و‌ارزش

2‌ 2‌ 813/1 349/3‌  های‌سازمانینبود‌گفتمان‌صحیح‌در‌چارچوب

2‌ 2‌ 211/1 244/3‌  سازی‌غیررسمی‌مخرب‌و‌نامؤثرشبکه

2‌ 2‌ 218/1 333/3‌  های‌حامی‌موبینگ‌در‌سازمانوهتشکیل‌گر

2‌ 2 894/1 912/3‌  هاها،‌خصوصاً‌اقلیتنبود‌عدالت‌درباره‌گروه

2‌ 2 341/1 212/3‌ ‌فشار‌گروهی
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 ای برای تحلیل پرسشنامه دور سوم . نتایج آزمون دوجمله4جدول 

ضریب 

 داری معنی

نسبت 

 شده مشاهده
 بعد شده عامل شناسایی ها گروه تعداد

111/1‌
11/1‌ 9‌ 3≥‌

 رویه‌و‌فرایندهای‌کاری‌ناکارآمد

عوامل‌

 ساختاری

11/9‌ 38‌ 3<‌

111/1‌
9/1‌ 4‌ 3≥‌ دهی‌و‌تشویق‌نبود‌فرایندهای‌گزارش

‌1/1 دهی‌گزارش 33‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌ های‌سازمانی‌شفاف‌عدم‌تدوین‌سیاست

‌8/1 حامی‌کارکنان 32‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌

 سازمانی‌ارتباطات‌غیرمؤثر‌و‌مخرب
8/1‌ 34‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌

 خصومت‌سازمانی

عوامل‌

‌-رفتاری

 ادراکی

8/1‌ 34‌ 3<‌

119/1‌
2/1‌ 1‌ 3≥‌

 حسادت‌سازمانی
2/1‌ 31‌ 3<‌

1119/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌

 سوءاستفاده‌همکاران‌از‌قدرت
8/1‌ 32‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌

 رفتار‌ضد‌شهروندی‌سازمانی
8/1‌ 32‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌ های‌رفتارهای‌اجتماعی‌نبود‌شایستگی

‌8/1 مناسب 34‌ 3<‌

111/1‌
2/1‌ 8‌ 3≥‌ مدیریت‌از‌‌هایی‌نظیر‌سوءدرک‌کژتابی

‌2/1 سوی‌کارمند 39‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌

 سایش‌اجتماعی
8/1‌ 32‌ 3<‌
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ضریب 

 داری معنی

نسبت 

 شده مشاهده
 بعد شده عامل شناسایی ها گروه تعداد

111/1‌
9/1‌ 2‌ 3≥‌

 زای‌شغلی‌عوامل‌استرس

عوامل‌

 شغلی

 

1/1‌ 33‌ 3<‌

111/1‌
9/1‌ 3‌ 3≥‌

 ها‌بودن‌مسئولیت‌نامشخص
1/1‌ 32‌ 3<‌

111/1‌
9/1‌ 3‌ 3≥‌

 فشار‌زمانی‌کار
1/1‌ 32‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌ عدم‌حمایت‌مدیریت‌به‌خصوصاً‌مدیران‌

 ارشد‌سازمانی

عوامل‌

 مدیریتی

8/1‌ 32‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌

 مدیریت‌ناصحیح‌تعارض‌سازمانی
8/1‌ 34‌ 3<‌

119/1‌
3/1‌ 2‌ 3≥‌

 های‌نامناسب‌رهبریسبک
8/1‌ 33‌ 3<‌

111/1‌
2/1‌ 1‌ 3≥‌

 مدیریت‌نادرست‌تغییرات‌سازمانی
2/1‌ 31‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌

 توجهی‌به‌توانمندسازی‌کارکنان‌بی
8/1‌ 32‌ 3<‌

111/1‌
9/1‌ 2‌ 3≥‌

 مدیریت‌ناصحیح‌مداخلات
1/1‌ 33‌ 3<‌

111/1‌
9/1‌ 4‌ 3≥‌

 نبود‌مربیگری
1/1‌ 33‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌ ورزی‌به‌توجهی‌به‌آموزش‌جرئت‌بی

‌8/1 کارکنان 34‌ 3<‌

111/1‌
2/1‌ 8‌ 3≥‌

 استفاده‌مدیران‌از‌قدرتسوء
2/1‌ 39‌ 3<‌
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ضریب 

 داری معنی

نسبت 

 شده مشاهده
 بعد شده عامل شناسایی ها گروه تعداد

111/1‌
9/1‌ 3‌ 3≥‌

 فرهنگ‌سازمانی‌ناکارآمد

عوامل‌

 فرهنگی

1/1‌ 32‌ 3<‌

111/1‌
9/1‌ 4‌ 3≥‌

 جو‌سازمانی‌مخرب
1/1‌ 33‌ 3<‌

111/1‌
2/1‌ 91‌ 3≥‌

 ها‌ناصحیحهنجارها‌و‌ارزش
2/1‌ 91‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 2‌ 3≥‌ های‌نبود‌گفتمان‌صحیح‌در‌چارچوب

‌8/1 سازمانی 33‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌

 سازی‌غیررسمی‌مخرب‌و‌نامؤثرشبکه
8/1‌ 32‌ 3<‌

111/1‌
3/1‌ 3‌ 3≥‌ های‌حامی‌موبینگ‌در‌تشکیل‌گروه

‌8/1 سازمان 32‌ 3<‌

111/1‌
2/1‌ 1‌ 3≥‌ ها،‌خصوصاً‌نبود‌عدالت‌درباره‌گروه

‌‌2/1هااقلیت 31‌ 3<‌

111/1‌
9/1‌ 3‌ 3≥‌

‌فشار‌گروهی
1/1‌ 32‌ 3<‌

‌

هاا‌در‌‌‌داری‌در‌تمامی‌شاخص‌یضریب‌معن‌آنجاکه،‌از(4)ای‌در‌جدول‌‌نتایج‌آزمون‌دوجمله‌به‌باتوجه

ن‌نظر‌از‌نظر‌خبرگاشده‌در‌بعد‌مورد‌یی‌عوامل‌شناسایاست،‌تمام‌13/1تر‌از‌سطح‌خطای‌‌ابعاد‌مختلف‌کم

میاانگین‌تماامی‌‌‌آماده‌از‌پرسشانامه،‌‌‌‌دسات‌‌های‌باه‌‌داده‌به‌باتوجهطرفی،‌موجد‌موبینگ‌در‌سازمان‌است.‌از

دسات‌آماد.‌بناابراین،‌تماامی‌عوامال‌‌‌‌‌‌‌باه‌‌4/9تار‌از‌‌‌و‌انحاراف‌معیاار‌کام‌‌‌‌3نظر‌خبرگاان‌بایش‌از‌‌‌عوامل‌از

‌شده‌در‌مرحله‌قبل‌تأیید‌شد.‌‌شناسایی

ب‌شاده،‌ضاری‌‌‌مورد‌عوامل‌شناساییاز‌هماهنگی‌درونی‌نظر‌خبرگان‌در‌هر‌دور‌دلفی‌برای‌اطمینان‌در

‌بیان‌شده‌است.‌(3)شده‌در‌سه‌دور‌دلفی‌در‌جدول‌‌های‌حاصل‌هماهنگی‌کندال‌و‌رتبه
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 شده . ابعاد و عوامل شناسایی5جدول 

 دور اول دور دوم دور سوم

 بعد شده عامل شناسایی

دو:  آماره کای

838/316 

ضریب 

 111/1داری:  معنی

 33تعداد: 

دو:  آماره کای

612/313 

ضریب 

 111/1داری:  معنی

 33تعداد: 

دو:  آماره کای

138/63 

ضریب 

 111/1داری:  معنی

 33تعداد: 

 ضریب کندال:

788/1 

 ضریب کندال:

781/1 

ضریب کندال: 

212/1 

 میانگین اولویت میانگین اولویت میانگین اولویت

‌مپنج 231/2‌ ‌پنجم 239/2‌ ‌943/3 دوم  ها‌و‌فرایندهای‌کاری‌ناکارآمد‌رویه

عوامل‌

 ساختاری

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌دهیدهی‌و‌تشویق‌گزارشنبود‌فرایندهای‌گزارش

‌ ‌ ‌ ‌  ‌
های‌سازمانی‌شفاف‌حامی‌عدم‌تدوین‌سیاست

 کارکنان

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌ارتباطات‌غیرمؤثر‌و‌مخرب‌سازمانی

‌چهارم 934/4‌ ‌چهارم 33/4‌ ‌283/2 چهارم  خصومت‌سازمانی

عوامل‌

‌-رفتاری

 ادراکی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌  حسادت‌سازمانی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌  سوءاستفاده‌همکاران‌از‌قدرت

‌ ‌ ‌ ‌  ‌  رفتار‌ضد‌شهروندی‌سازمانی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌  های‌رفتارهای‌اجتماعی‌مناسبنبود‌شایستگی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌مدیریت‌از‌سوی‌کارمند‌هایی‌نظیر‌سوءدرک‌کژتابی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌سایش‌اجتماعی

‌دوم 324/3‌ ‌دوم 291/3‌ ‌948/2 پنجم  زای‌شغلیعوامل‌استرس

عوامل‌

 شغلی
‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌هابودن‌مسئولیت‌نامشخص

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌فشار‌زمانی‌کاری
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 دور اول دور دوم دور سوم

 بعد شده عامل شناسایی

دو:  آماره کای

838/316 

ضریب 

 111/1داری:  معنی

 33تعداد: 

دو:  آماره کای

612/313 

ضریب 

 111/1داری:  معنی

 33تعداد: 

دو:  آماره کای

138/63 

ضریب 

 111/1داری:  معنی

 33تعداد: 

 ضریب کندال:

788/1 

 ضریب کندال:

781/1 

ضریب کندال: 

212/1 

 میانگین اولویت میانگین اولویت میانگین اولویت

‌اول 314/91‌ ‌اول 391/91‌ ‌41/2 اول
عدم‌حمایت‌مدیریت‌به‌خصوصاً‌مدیران‌ارشد‌

‌سازمانی

عوامل‌

 مدیریتی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌مدیریت‌ناصحیح‌تعارض‌سازمانی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌نامناسب‌رهبری‌هایسبک

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌مدیریت‌نادرست‌تغییرات‌سازمانی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌توجهی‌به‌توانمندسازی‌کارکنان‌بی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌مدیریت‌ناصحیح‌مداخلات

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌نبود‌مربیگری

‌ ‌ ‌ ‌  ‌ ‌ورزی‌به‌کارکنانتوجهی‌به‌آموزش‌جرئت‌بی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌  استفاده‌مدیران‌از‌قدرتسوء

‌سوم 393/4‌ ‌سوم 914/4‌ ‌319/2 سوم ‌فرهنگ‌سازمانی‌ناکارآمد

عوامل‌

 فرهنگی

‌ ‌ ‌ ‌  ‌  جو‌سازمانی‌مخرب

‌ ‌ ‌ ‌  ‌  ها‌ناصحیحهنجارها‌و‌ارزش

‌ ‌ ‌ ‌  ‌  های‌سازمانینبود‌گفتمان‌صحیح‌در‌چارچوب

‌ ‌ ‌ ‌  ‌  سازی‌غیررسمی‌مخرب‌و‌نامؤثرشبکه

‌ ‌ ‌ ‌  ‌  های‌حامی‌موبینگ‌در‌سازمانتشکیل‌گروه

‌ ‌ ‌  ‌ ‌  هاها،‌خصوصاً‌اقلیتنبود‌عدالت‌درباره‌گروه

‌ ‌ ‌  ‌ ‌ ‌فشار‌گروهی
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بنابراین،‌همااهنگی‌و‌توافاق‌‌‌‌.دست‌آمد‌به‌212/1ضریب‌کندال‌برابر‌با‌(،‌3در‌دوره‌اول‌دلفی‌)جدول‌

‌13/1داری‌برابار‌باا‌صافر‌و‌کاوچکتر‌از‌‌‌‌‌‌یطرفی‌ضریب‌معن(.‌از3دهد‌)براساس‌جدول‌‌نشان‌میضعیف‌را‌

‌ها‌در‌جدول‌مشخص‌شد.بندی‌هستند‌که‌رتبه‌اولویت‌آن‌بهل‌رتها‌قاب‌دست‌آمد.‌بنابراین،‌مؤلفه‌به

نفر‌خبرگانی‌که‌در‌دور‌اول‌شارکت‌کارده‌بودناد،‌اجارا‌‌‌‌‌‌31پرسشنامه‌دور‌دوم‌دلفی‌با‌شرکت‌همان‌

قالب‌پرسشانامه‌دور‌‌درشده‌در‌مرحله‌اول،‌‌عامل‌در‌پنج‌بعد‌شناسایی‌29مجموع،‌درشد.‌در‌این‌پرسشنامه‌

ها‌خواساته‌شاد‌‌‌ارائه‌شد‌و‌از‌آنه‌موافقت‌کرده‌بودند‌در‌پانل‌دلفی‌شرکت‌کنند،‌دوم‌دلفی‌به‌خبرگانی‌ک

‌شده‌از‌این‌مرحله‌تحلیل‌شد.‌‌آوری‌های‌جمع‌دادهنهایت،‌درطبق‌نتایج‌دور‌اول،‌نظر‌خود‌را‌اعلام‌کنند.‌

ت‌دهنده‌هماهنگی‌قوی‌اس‌دست‌آمد‌که‌نشان‌به‌291/1ر‌با‌در‌مرحله‌دوم‌ضریب‌هماهنگی‌کندال‌براب

‌(.‌3)جدول‌

نفار‌خبرگاانی‌‌‌‌31ها،‌پرسشنامه‌دور‌سوم‌دلفی‌با‌شارکت‌هماان‌‌‌‌برای‌اطمینان‌از‌هماهنگی‌درونی‌داده

در‌ایان‌مرحلاه‌برابار‌باا‌‌‌‌‌‌که‌در‌دورهای‌اول‌و‌دوم‌شرکت‌کرده‌بودند،‌اجرا‌شد.‌ضریب‌هماهنگی‌کندال

اینکاه‌ضاریب‌کنادال‌‌‌‌‌باه‌‌وجاه‌بات(.‌3دست‌آمد‌که‌هماهنگی‌قوی‌را‌نشان‌داد‌)براسااس‌جادول‌‌‌‌به‌299/1

بارای‌دور‌ساوم(‌و‌‌‌‌299/1برای‌دور‌دوم‌و‌‌291/1مربول‌به‌دورهای‌دوم‌و‌سوم‌دلفی‌تغییر‌جزئی‌داشت‌)

کاه‌‌ازآنجاهمچناین،‌‌‌.ها‌در‌دور‌دوم‌و‌سوم‌دلفی‌از‌نظر‌خبرگان‌تغییر‌نکارد‌‌باتوجه‌به‌اینکه‌اولویت‌مؤلفه

‌د،‌فرایند‌دلفی‌در‌سه‌دور‌پایان‌یافت.تغییری‌در‌تعداد‌عوامل‌در‌دو‌دور‌آخر‌ایجاد‌نش

‌

 بندی بحث و جمع
پذیری‌بالایی‌داشته‌باشند‌که‌این‌خاود‌نیازمناد‌مشاارکت‌‌‌‌‌هایی‌موفق‌هستند‌که‌انعطاف‌امروزه‌سازمان

‌،مناابع‌انساانی‌‌‌.(9214‌:939)افخمای‌اردکاانی‌و‌همکااران،‌‌‌‌‌کارکنان‌و‌تعامل‌کارامد‌در‌همه‌سطوح‌است

موجاب‌موفقیات‌و‌‌‌تواند‌به‌همان‌اندازه‌که‌میو‌‌شود‌محسوب‌میها‌سازمانتی‌در‌ترین‌مزیت‌رقاب‌باارزش

،‌ممکن‌است‌مانعی‌جدی‌بر‌سر‌راه‌سازمان‌باشد.‌در‌مواردی‌ممکن‌اسات‌کارکناان‌باه‌‌‌‌بقای‌سازمان‌باشد

و‌خود‌‌سلامت‌،طریق‌ازمانی‌مطابقت‌نداشته‌باشد‌و‌ازاینرفتارهایی‌گرایش‌داشته‌باشند‌که‌با‌هنجارهای‌س

تواناد‌بار‌ساازمان‌و‌کارکناان‌تاأثیر‌‌‌‌‌‌‌می‌کاری‌انحرافی‌نمایند.‌بروز‌چنین‌رفتارهای‌سایر‌کارکنان‌را‌تهدید‌

گرایای‌‌ایرسیدن‌به‌حرفه‌برایکردن‌رفتارهای‌مخرب‌‌دنبال‌شناسایی‌و‌مشخص‌ها‌بهسازمانمنفی‌بگذارد.‌

های‌ساازوکار‌راساتا‌از‌‌‌.‌درهماین‌ندهای‌مناسب‌برای‌اقدام‌در‌این‌مسایر‌هسات‌‌و‌دنبال‌ایجاد‌چارچوب‌بوده
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شدن‌و‌بروز‌رفتارهاای‌ماؤثر‌‌‌‌شگیری‌از‌رفتارهای‌مخرب‌برای‌‌نائلشناسایی‌و‌پی‌،اصلی‌رسیدن‌به‌این‌مهم

هدف‌اصلی‌پژوهش‌‌.های‌کاری‌استاوباشگری‌در‌محیط‌،یکی‌از‌این‌رفتارهای‌انحرافی‌و‌مخرب‌.است

هاای‌‌که‌یکای‌از‌رفتارهاای‌انحرافای‌در‌محایط‌‌‌‌است‌شناسایی‌عوامل‌موجد‌اوباشگری‌در‌سازمان‌‌،حاضر

گوناه‌‌‌باشد‌که‌با‌شناسایی‌عوامل‌موجد‌اوباشگری‌بتوان‌جهت‌جلوگیری‌از‌بروز‌ایان‌‌سازمانی‌و‌کاری‌می

ورتار‌از‌کارکناان‌‌‌بهاره‌‌چهاستفاده‌هر‌برایها‌اقدامات‌مناسب‌را‌پیش‌گرفت‌و‌رفتارهای‌مخرب‌در‌سازمان

‌‌د.کرهای‌کاری‌اقدام‌در‌محیط

انجاام‌‌‌نتیجاه،‌پیشاگیری‌از‌آن‌‌و‌در‌اوباشگریپژوهش‌حاضر‌با‌هدف‌شناسایی‌عوامل‌سازمانی‌موجد‌

ها‌از‌نوع‌تحقیقات‌توصیفی‌نظر‌نحوه‌گردآوری‌دادهگرفته‌است.‌تحقیق‌حاضر‌ازنظر‌هدف،‌کاربردی‌و‌از

ش،‌عوامل‌سازمانی‌پژوهش‌ابتدا‌با‌مطالعه‌متون‌نظری‌مرتبط‌با‌موضوع‌پژوه‌اجرای‌برای‌.پیمایشی‌است‌-

ادراکی،‌شغلی،‌مادیریتی‌و‌فرهنگای‌‌‌‌موجد‌اوباشگری‌شناسایی‌و‌در‌پنج‌دسته‌عوامل:‌ساختاری،‌رفتاری/

عوامال‌‌‌،آماده‌‌دسات‌‌ههای‌بتحلیل‌دادهو‌در‌سه‌دور‌و‌تجزیهارائه‌شدند.‌در‌مرحله‌بعد‌با‌تشکیل‌پانل‌دلفی‌

شاده‌شاامل‌‌‌‌عوامال‌اصالی‌شناساایی‌‌‌د‌کاه‌‌شیی‌موجد‌اوباشگری‌در‌سازمان‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفته‌و‌نها

‌موارد‌ذیل‌است:

 رویه‌ ‌ساختاری‌شامل: ‌فرایند‌عوامل ‌نبود ‌ناکارآمد، ‌فرایندهای‌کاری ‌و ‌و‌های‌گزارشها دهی

‌گزارش ‌سیاست‌تشویق ‌تدوین ‌عدم ‌ارتباطات‌دهی، ‌کارکنان، ‌حامی ‌شفاف ‌سازمانی های

 ‌‌؛غیرمؤثر‌و‌مخرب‌سازمانی

 /از‌ادراکی‌شا‌عوامل‌رفتاری‌ ‌همکاران ‌سوءاستفاده ‌حسادت‌سازمانی، ‌خصومت‌سازمانی، مل:

‌ ‌ضدقدرت، ‌شایستگیرفتار ‌نبود ‌سازمانی، ‌شهروندی ‌مناسب، ‌اجتماعی ‌رفتارهای درک‌های

‌؛مدیریت‌از‌سوی‌کارمند،‌سایش‌اجتماعی‌هایی‌نظیر‌سوءکژتابی

 ؛زمانی‌کار‌ها،‌فشار‌بودن‌مسئولیت‌زای‌شغلی،‌نامشخص‌عوامل‌شغلی‌شامل:‌عوامل‌استرس‌

 مدیران‌ارشد‌سازمانی،‌مدیریت‌ناصحیح‌‌ عوامل‌مدیریتی‌شامل:‌عدم‌حمایت‌مدیریت‌خصوصاً

توجهی‌به‌‌های‌نامناسب‌رهبری،‌مدیریت‌نادرست‌تغییرات‌سازمانی،‌بیتعارض‌سازمانی،‌سبک

‌ ‌مداخلات، ‌ناصحیح ‌مدیریت ‌کارکنان، ‌مربیتوانمندسازی ‌بینبود ‌آموزش‌‌گری، ‌به توجهی

‌؛استفاده‌مدیران‌از‌قدرتی‌به‌کارکنان،‌سوءورزتئجر

 ارزش‌ ‌و ‌هنجارها ‌مخرب، ‌سازمانی ‌جو ‌ناکارآمد، ‌فرهنگ‌سازمانی ‌شامل: ‌فرهنگی ها‌عوامل
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‌چارچوب ‌در ‌صحیح ‌گفتمان ‌نبود ‌شبکهناصحیح، ‌سازمانی، ‌و‌های ‌مخرب ‌غیررسمی سازی

‌تشکیل‌گروه ‌عدالت‌دربانامؤثر، ‌نبود ‌سازمان، ‌گروههای‌حامی‌اوباشگری‌در ‌خصوصاً‌ره ها،

 ها،‌فشار‌گروهی.اقلیت

‌-ترتیب،‌عوامل‌مدیریتی،‌عوامل‌شغلی،‌عوامل‌فرهنگی،‌عوامل‌رفتاری‌بهدر‌میان‌عوامل‌یادشده،‌

‌به‌ری‌اولویتادراکی‌و‌عوامل‌ساختا ‌پنجم‌را ‌اختصاص‌داده‌های‌اول‌تا ‌مهم‌خود ‌بنابراین، ترین‌‌اند.

آن‌امکان‌کاهش‌این‌سوءرفتار‌سازمانی‌را‌فراهم‌‌تبع‌ه‌و‌بهدر‌سازمان‌بودعاملی‌که‌موجد‌اوباشگری‌

 عوامل‌مدیریتی‌است.‌،کند‌می

راهبردهاایی‌‌‌-نشاان‌دادناد‌‌‌‌(‌کاه‌9214نتایج‌پژوهش‌حاضر‌با‌نتاایج‌پاژوهش‌هماایونی‌و‌همکااران‌)‌‌‌‌

ز‌تعااریف‌منطقای‌از‌رفتارهاای‌‌‌‌مشی‌ضداوباشگری‌که‌اوباشگری‌را‌تعریاف‌و‌برخای‌ا‌‌‌جمله‌ایجاد‌خطاز

هاایی‌از‌کارکناان‌در‌تالاش‌بارای‌‌‌‌‌یاابی‌،‌اجارای‌زمیناه‌‌دهاد‌‌قبول‌در‌محل‌کار‌ارائه‌میرقابلقبول‌و‌غی‌لقاب

آشکارکردن‌رفتارهای‌اوباشگری،‌آموزش‌و‌توسعه‌کارکنان‌که‌آموزش‌درماورد‌اوباشاگری‌محال‌کاار‌‌‌‌‌

های‌و‌تشاویق‌‌‌دبرای‌تمام‌کارکنان،‌شامل‌مدیریت‌و‌کارکنان‌تمام‌سطوح‌باشد،‌فراینادهای‌گازارش‌‌‌دبای

نتاایج‌‌همچناین‌باا‌‌‌‌همساویی‌دارد.‌‌-‌دهی‌برای‌پیشگیری‌و‌غلبه‌بر‌رفتارهاای‌اوباشاگری‌ساازمانی‌‌‌گزارش

کننده‌اوباشگری‌در‌ساازمان‌در‌ساه‌‌‌‌عوامل‌اصلی‌ایجاد(‌که‌نشان‌دادند‌3193پژوهش‌قریشی‌و‌همکاران‌)

جادکنناده‌اوباشاگری‌در‌ساازمان‌‌‌‌شود‌و‌از‌عوامل‌اصالی‌ای‌بندی‌میدسته‌سازمانی،‌فردی‌و‌اجتماعی‌دسته

مطابقات‌دارد.‌‌‌،باشاد‌نبود‌سبک‌رهبری‌مناسب،‌فرهنگ،‌فاصله‌قدرت،‌حسادت،‌شخصیت‌و‌مهارت‌مای‌

(‌در‌تحقیقی‌عنوان‌کردند‌نبود‌قوانین‌سازمانی‌با‌ضمانت‌اجرایی‌و‌عدم‌تمایل‌به‌3193هوروات‌و‌پاگون‌)

کند‌و‌نتاایج‌پاژوهش‌حاضار‌نیاز‌‌‌‌‌زمان‌را‌فراهم‌میزمینه‌و‌بستر‌بروز‌اوباشگری‌در‌سا‌،گزارش‌خرابکاران

و‌‌نظاماات‌نباود‌‌‌،شاود‌ای‌کاه‌موجاب‌اوباشاگری‌در‌ساازمان‌و‌میاان‌کارکناان‌مای‌‌‌‌‌‌‌نشان‌داد‌عوالم‌اصالی‌

رود‌مدیران‌و‌کارکنان‌پس‌از‌شناسایی‌علل‌اصلی‌موجب‌.‌انتظار‌میاستدهی‌‌یندهای‌کاری‌و‌گزارشافر

ری‌کارده‌و‌باا‌هادایت‌انارژی‌در‌مسایر‌صاحیح‌و‌خلاق‌محیطای‌‌‌‌‌‌‌‌‌موبینگ‌از‌باروز‌آن‌در‌ساازمان‌جلاوگی‌‌‌

ورتر‌موجب‌بهبود‌در‌عملکر‌فردی‌و‌سازمانی‌شوند.‌مدیران‌سازمان‌با‌اتخاذ‌سابک‌رهباری‌مناساب،‌‌‌‌‌بهره

های‌توسعه‌فردی‌کارکنان،‌مدیریت‌صحیح‌تعارضات‌سازمانی‌و‌ایجاد‌فرهنگ‌ساازمانی‌‌سازی‌برنامهپیاده

زمینه‌کاهش‌و‌‌،گیری‌گرددهای‌گزارش‌نظامیندهای‌کاری‌صحیح‌و‌ایجاد‌احامی‌و‌شفاف‌که‌موجب‌فر

هاای‌کااری‌و‌مولاد‌و‌ارتباطاات‌‌‌‌‌گروه‌پیشگیری‌موبینگ‌در‌سازمان‌را‌فراهم‌کنند.‌کارکنان‌نیز‌با‌تشکیل
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‌کاری‌به‌دور‌از‌فشار‌و‌استرس‌و‌رفتارهای‌مخرب‌را‌فراهم‌نمایند.‌‌توانند‌ایجاد‌محیطاثربخش‌می

توان‌باه‌‌شود‌میاقداماتی‌که‌موجب‌جلوگیری‌از‌بروز‌اوباشگری‌و‌کاهش‌آن‌در‌سازمان‌می‌از‌دیگر

های‌قانونی‌ورزی،‌آموزش‌به‌کارکنان‌درخصوص‌فرایند‌و‌نتایج‌اوباشگری‌و‌حمایتتئهای‌جرآموزش

کارهااایی‌را‌باارای‌جلااوگیری‌از‌بااروز‌اوباشااگری‌(‌راه3192ران‌)ماادیران‌اشاااره‌کاارد.‌کااوآچی‌و‌همکااا

‌عوامل‌موجد‌آن‌به‌شرح‌زیر‌معرفی‌کردند:‌به‌توجهبا

کناد‌کاه‌هنگاام‌باروز‌مساائل،‌‌‌‌‌‌های‌مناسب‌سازمانی‌این‌را‌در‌قربانی‌تداعی‌میهای‌سازمان:‌رویهرویه

شایساتگی‌و‌مهاارت‌لازم‌را‌در‌‌‌‌ست‌و‌کارکنان‌بایدو‌سازمان‌حامی‌آنهاقادر‌است‌تقاضای‌کمک‌کرده،‌

هنگاام‌عمال‌کنناد،‌از‌‌‌‌‌هاای‌ساازمانی‌مناساب‌و‌باه‌‌‌‌که‌رویه‌و‌زمانیاشند‌کردن‌به‌فرد‌قربانی‌داشته‌ب‌کمک

‌‌.شود‌مشکلات‌آتی‌جلوگیری‌می

عناوان‌حاامی‌عمال‌کارده‌و‌‌‌‌‌‌توانناد‌باه‌‌مشاوران‌خاارجی‌نیاز‌مای‌‌‌،‌کارکنانبر‌‌مشاوران‌خارجی:‌علاوه

‌آموزش‌دهند.‌

پذیر‌نیست‌و‌مادیریت‌‌شده‌بدون‌حمایت‌مدیریت‌ارشد‌امکانیریت‌ارشد:‌تمام‌موارد‌ذکرحمایت‌مد

قادم‌باوده‌و‌‌‌‌اسات،‌ثابات‌‌باید‌بر‌آنچه‌درخصوص‌کاهش‌اوباشگری‌و‌حمایت‌از‌کارکناان‌تادوین‌شاده‌‌‌‌

‌عمل‌پیاده‌سازد.ها‌را‌در‌رویه

های‌بروز‌تعارض‌رفاع‌‌جلوگیری‌از‌بروز‌اوباشگری‌در‌سازمان‌باید‌زمینه‌برایایجاد‌سرمایه‌اجتماعی:‌

هاا‌و‌مادیران‌ضاروری‌اسات‌باا‌‌‌‌‌‌بارای‌ساازمان‌‌‌،.‌بناابراین‌وداجتماعی‌بو‌در‌تلاش‌برای‌ایجاد‌سرمایه‌‌ودش

 شناسایی‌عوامل‌و‌اقدامات‌پیشگیرانه‌از‌بروز‌آن‌در‌سازمان‌جلوگیری‌جلوگیری‌کنند.

ه‌ئا‌بندی‌از‌این‌عوامل‌نیاز‌ارا‌،‌دستهاوباشگریو‌عوامل‌موجد‌‌ها‌مؤلفهبر‌شناسایی‌‌پژوهش‌حاضر‌علاوه

رفت‌و‌کاهش‌آن‌را‌در‌‌کارهای‌برونتوان‌راهها‌مییزان‌و‌شدت‌آن‌در‌سازماناهمیت‌و‌م‌به‌باتوجهداد‌که‌

ها‌فراهم‌کرد‌و‌با‌هدایت‌انرژی‌و‌توان‌کارکنان‌در‌مسیر‌درست‌بتوان‌به‌نتایج‌ممتازی‌دست‌یافت‌سازمان

باروز‌‌‌هماراه‌دارد‌کاه‌تنهاا‌عوامال‌شاغلی‌باه‌‌‌‌‌‌‌و‌متولیان‌منابع‌انسانی‌به‌و‌این‌ضرورت‌را‌برای‌مدیران‌ارشد

ادراکی،‌شغلی،‌‌–بلکه‌توجه‌به‌مجموعه‌عوامل‌ساختاری،‌رفتاری‌‌،شودها‌منجر‌نمیاوباشگری‌در‌سازمان

 مدیریتی‌و‌فرهنگی‌ضروری‌است.
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