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Introduction 

In recent years, mobbing has emerged as a significant global problem in workplaces, leading to negative organizational behaviors 

(Alfano et al., 2021). This phenomenon poses challenges to productivity, competitive advantage, and organizational sustainability 

(uu rnaz & Ouuzhan, 00))) . Mobbing refers to a situation where certain members of an organization are targeted, harassed, rejected, 

and socially isolated, resulting in a detrimental impact on the performance of the individuals affected (Balducci et al., 2009). 

Consequently, mobbing can have unfortunate consequences within the organization, disrupting harmony of the work environment 

and diminishing employeess motivation (Psunder, 2015). Therefore, it is crucial to thoroughly study mobbing, identify its causes and 

consequences, and effectively manage it (Mehmet, 2021). However, the existing research in this field has only focused on specific 
aspects of the issue, lacking a comprehensive and cohesive framework for understanding the causes and consequences of mobbing. 

Consequently, there is a gap in the literature that needs to be addressed. To address this gap and facilitate the management and 

mitigation of the destructive effects of mobbing, this study aimed to design a comprehensive model to encompass the causes and 
consequences of mobbing within organizations. By doing so, we aimed to contribute to the existing literature and provide valuable 

insights into this phenomenon. 

 

Materials & Methods 

This study employed a qualitative approach and utilized the 

meta-synthesis method to systematically review and integrate 

the findings of various research studies with the aim of 

reshaping the existing knowledge (Jensen & Allen, 1996) and 

proposing new frameworks (Paterson et al., 2001). The seven 

stages of meta-synthesis, as presented by Sandelowski & 

Barroso (2007), were followed to analyze and combine the 

results of previous research studies. In the initial stage, 

research questions were formulated and in the 2nd stage, a 

comprehensive literature review was conducted. Relevant 

keywords were searched in both Persian and English 

databases to identify the necessary sources in the 3rd stage. 

Subsequently, the identified sources were evaluated based on 

their title, abstract, and content, resulting in the selection of 

49 sources for inclusion in this research. In the 4th stage, the 

selected sources were thoroughly examined and the causes 

and consequences of mobbing in organizations were 

extracted as primary codes. In the 5th stage, the identified 

codes were carefully reviewed, duplicate codes were 

eliminated, and efforts were made to categorize the codes 

into specific and distinct components based on their semantic 

and conceptual similarities. Next, the components were 

classified into dimensions to create a model representing the 

causes and consequences of mobbing in organizations. To 

ensure the research reliability, the Kappa index was utilized 

for evaluating the agreement between researchers in the 

coding process. 

 

Discussion of Results & Conclusion 

The findings of this study revealed that the causes of 

mobbing in organizations could be categorized into the three 

individual, group, and organizational dimensions. The 

individual dimension encompassed 3 components: the 

victimss characteristics, the mobberss characteristics, and 

interpersonal factors. The group dimension included in-group 
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and out-group factors, while the organizational dimension 

comprised job-related and non-job-related factors. Although 

previous studies had touched upon these dimensions, none of 

them had comprehensively addressed all the three dimensions 

in a single study. For instance, Demiroren & Simsek (2021) 

focused solely on the individual level, neglecting the other 

dimensions. Similarly, Picakciefe et al. (2017) only examined 

the characteristics of the immediate environment. On the 

other hand, Demiroren & Simsek (2021) explored 

organizational causes but failed to consider other aspects. 

Furthermore, the results indicated that the consequences of 

mobbing could be analyzed across the four individual, group, 

organizational, and extra-organizational dimensions. The 

individual dimension encompassed attitudinal-perceptual, 

physiological, and behavioral-functional components. The 

group dimension included in-group and out-group 

consequences, while the organizational dimension comprised 

cultural components and managerial-executive consequences. 

Lastly, the extra-organizational dimension encompassed 

family and social consequences. Although previous 

researchers had examined the consequences of mobbing, no 

studies had comprehensively addressed all these dimensions 

together. For examp,,, İnandi & üü yüközkan 22022) and 
uu rnaz & ğğ uzhan 22021) focueed pmimalily on individual 
consequences, while Dagli & Arslantas (2022) emphasized 

group and organizational levels. Notably, the extra-

organizational consequences had received limited attention in 

the literature with only a few studies (Plos et al., 2022; Yildiz, 

2007) exploring this aspect of analysis. 

 

Keywords: Mobbing, Causes, Consequences, Meta- 

Synthesis. 
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 چکیده

طرفی،‌‌آورد‌و‌از‌ها‌را‌فراهم‌می‌‌زمينۀ‌ناکامی‌سازمان‌‌که‌‌های‌تاریک‌رفتار‌سازمانی‌‌عنوان‌یکی‌از‌جنبه‌با‌توجه‌به‌رواج‌پدیدۀ‌غوغاسالاری‌به

نگر‌در‌این‌باره،‌پژوهش‌حاضر‌با‌‌‌ای‌جامع‌و‌کل‌‌اهميت‌شناسایی‌پيشایندها‌و‌پيامدهای‌این‌پدیده‌در‌راستای‌مدیریت‌آن‌و‌نيز‌فقدان‌مطالعه

‌از ‌استفاده ‌پژوهشی‌کيفی‌است‌که‌با ‌این‌مطالعه، ‌شد. ‌و‌پيامدهای‌غوغاسالاری‌در‌سازمان‌طراحی‌و‌اجرا ‌هدف‌طراحی‌الگوی‌پيشایندها

‌مؤلفۀ‌ ‌سه ‌فردی‌)با ‌بعد ‌سه ‌در ‌سازمان، ‌پيشایندهای‌غوغاسالاری‌در ‌این‌است‌که ‌بيانگر ‌نتایج‌حاصل ‌است. ‌شده روش‌فراترکيب‌اجرا

گروهی(‌و‌سازمانی‌)با‌دو‌مؤلفۀ‌‌برون‌‌گروهی‌و‌فرد‌غوغاسالار‌و‌عوامل‌بين‌فردی(،‌گروهی‌)با‌دو‌مؤلفۀ‌عوامل‌درون‌‌های‌قربانی،‌‌ویژگی

شوند.‌نتایج‌همچنين‌حاکی‌است‌که‌پيامدهای‌غوغاسالاری‌در‌سازمان‌نيز‌در‌چهار‌بعد‌فردی‌‌مطالعه‌می‌و‌غيرشغلی(‌‌با‌شغل‌‌عوامل‌مرتبط

گروهی(،‌سازمانی‌)با‌دو‌مؤلفۀ‌‌‌گروهی‌و‌برون‌‌عملکردی(،‌گروهی‌)با‌دو‌مؤلفۀ‌دورن‌-ادراکی،‌فيزیولوژیکی‌و‌رفتاری‌-)با‌سه‌مؤلفۀ‌نگرشی

‌اجرایی(‌و‌فراسازمانی‌)با‌دو‌مؤلفۀ‌خانوادگی‌و‌اجتماعی(‌قابل‌ردیابی‌و‌مطالعه‌است.‌‌-یفرهنگی‌و‌مدیریت

‌غوغاسالاری،‌پيشایندها،‌پيامدها،‌اشکال،‌فراترکيب.:‌واژگان کلیدی
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 مقدمه
‌گذر‌از‌اقتصاد‌صنعتی‌به‌اقتصاد‌دانش یافتن‌‌بنيان‌و‌اهميت‌‌با

‌به‌‌سرمایه ‌انسانی ‌مهم‌های ‌از ‌یکی های‌‌‌دارایی‌ترین‌عنوان
(‌در‌دنيایی‌که‌مزیت‌رقابتی‌در‌Afrahi et al., 2022ها‌)‌‌سازمان

‌ذهن ‌به ‌وابسته ‌)‌‌آن ‌سازمانی‌Toffler, 1991هاست ‌رفتار ،)

‌راستای‌افزایش‌بهره ‌در ‌مزیت‌رقابتی،‌‌‌کارکنان ‌ایجاد وری‌و

 ,.Alberton et alپيش‌از‌اهميت‌برخوردار‌شده‌است‌)بيش‌از‌

‌امروز،‌2022 ‌فزایندۀ ‌جهانی ‌رقابت ‌در ‌فعاليت ‌طرفی، ‌از .)

‌محيط ‌در ‌کارکنان ‌منفی ‌رفتارهای ‌بر‌‌‌تأثيرات ‌کاری های
‌سازمان ‌رفتارها‌‌‌موفقيت ‌این ‌است. ‌کرده ‌شدیدتر ‌نيز ‌را ها

نان،‌همکاران‌و‌کل‌سازمان‌را‌نيز‌با‌مخاطرات‌تنها‌خود‌کارک‌نه

‌می ‌مواجه ‌)‌بسيار ‌از‌Molero Jurado et al., 2021کند ‌یکی .)
وری،‌مزیت‌رقابتی‌و‌پایداری‌‌‌بهره‌رفتارهای‌منفی‌سازمانی‌که‌

‌می‌‌سازمان ‌مواجه ‌مشکلات‌بسيار ‌با ‌را ‌غوغاسالاری‌ها ‌2کند،
یک‌مشکل‌‌های‌اخير‌به‌‌‌که‌در‌سال‌‌(Alfano et al., 2021است‌)

‌محيط ‌در ‌‌‌گسترده ‌و ‌است ‌شده ‌تبدیل ‌کاری تمامی‌‌‌های
 Minárová etدهد‌)‌ها‌و‌ابعاد‌کاری‌را‌تحت‌تأثير‌قرار‌می‌‌جنبه

al., 2020توصيف‌ ‌غوغاسالاری، ‌سازمان‌ک‌‌(. ‌در ‌وضعيتی نندۀ
‌صورتی‌ ‌به ‌سازمان ‌از ‌اعضایی ‌یا ‌عضو ‌آن ‌در ‌که است

‌سوی‌دیگران ‌از ‌می‌آزار،‌هدفمند، ‌طرد ‌در‌‌اذیت‌و ‌و شوند

‌اجتماعی ‌می‌1انزوای ‌وظایف‌‌گيرند‌‌قرار ‌انجام ‌شرایط، ‌این .

‌قرار‌‌به ‌تأثير ‌تحت ‌منفی، ‌صورتی ‌به ‌را ‌هدف ‌فرد وسيلۀ
‌)‌‌می ‌پيامدهایی‌Balducci et al., 2009دهد ‌غوغاسالاری .)

دنبال‌دارد‌و‌در‌صورت‌نادیده‌گرفته‌‌ناگواری‌را‌در‌سازمان‌به

زند‌و‌انگيزۀ‌کارکنان‌را‌‌‌شدن،‌آرامش‌محيط‌کار‌را‌بر‌هم‌می
ازمان‌(.‌بروز‌غوغاسالاری‌در‌سPsunder, 2015دهد‌)‌‌کاهش‌می

‌با‌مشکلات‌روان جدی‌‌1شناختی‌‌همچنين،‌اعضای‌سازمان‌را

‌می ‌افزایش‌‌‌مواجه ‌آنان ‌در ‌را ‌خدمت ‌ترک ‌به ‌تمایل کند،
‌به‌Machado et al., 2021دهد‌)‌‌می (،‌تعهد‌سازمانی‌کارکنان‌را

‌)‌‌چالش‌می ‌در‌Güllü et al., 2020کشد ‌را ‌استرس‌کارکنان ،)

(،‌اعتماد‌در‌سازمان‌Kambur, 2022دهد‌)‌‌افزایش‌می‌‌محيط‌کار

‌می ‌بين ‌از ‌)‌‌را ‌عملکرد‌Bozkus, 2022برد ‌کاهش ‌زمينۀ ‌و )

(.‌Christian et al., 2022کند‌)‌‌ها‌را‌ایجاد‌می‌‌کارکنان‌و‌سازمان

                                                      
1 Mobbing  
2 social exclusion and isolation 
3 psychological problems  

‌بررسی ‌می‌‌همچنين ‌نشان ‌در‌‌‌ها ‌غوغاسالاری ‌بروز دهد

‌سازمان ‌و ‌کارکنان ‌بر ‌علاوه ‌با‌‌‌سازمان، ‌نيز ‌را ‌کل‌جامعه ها،

(.‌Batsi & Karamanis, 2019کند‌)‌مشکلات‌بسياری‌مواجه‌می

‌توجهات‌بسياری‌از‌‌‌الاری‌در‌سالبنابراین،‌غوعاس های‌اخير،

‌کرده‌ ‌معطوف ‌خود ‌به ‌را ‌سازمانی ‌رفتار ‌حوزۀ پژوهشگران

‌زیراBalducci et al., 2009است‌) ‌سازمان،‌‌‌(؛ غوغاسالاری‌در

مطالعه‌و‌عوامل‌‌ای‌است‌که‌لازم‌است‌به‌صورتی‌دقيق‌‌‌پدیده

‌ ‌پيدایش‌آن ‌بر ‌)مؤثر ‌شود (.‌Grzesiuk et al., 2022شناسایی

‌مهمی‌ ‌گام ‌پيدایش‌غوغاسالاری، ‌بر ‌اثرگذار شناسایی‌عوامل

‌محيط ‌در ‌راستای‌مدیریت‌این‌پدیده های‌کاری‌است‌و‌‌‌در
درستی‌شناسایی‌شوند،‌این‌امکان‌برای‌‌زمانی‌که‌این‌عوامل‌به

غوغاسالاری‌را‌بهتر‌درک‌کنند‌و‌این‌شود‌که‌‌‌مدیران‌ایجاد‌می

‌خویش‌ ‌مدیریت ‌تحت ‌بهتری ‌دقت ‌و ‌سرعت ‌با ‌را پدیده
‌(.Jacoby & Monteiro, 2014درآورند‌)

از‌طرفی،‌بررسی‌پيشينۀ‌مرتبط‌با‌غوغاسالاری‌در‌سازمان،‌

حاکی‌از‌این‌است‌با‌وجود‌انجام‌مطالعات‌بسياری‌در‌ارتباط‌
 ,Leymannها،‌با‌رویکردهای‌مختلف‌)‌‌این‌پدیده‌در‌سازمان‌با

1996; Keashly & Jagatic, 2003; Arnautović, 2013; Molero 

Jurado et al., 2021; Bozkus, 2022 و‌در‌کشورهای‌متفاوت‌‌)

(‌ ‌یونان ‌)Batsi & Karamanis, 2019مانند ‌ترکيه ،)Inandi & 

Büyüközkan, 2022(‌ ‌ایران ،)‌ ‌همکاران، ‌و ‌آمریکا‌2190مولوی ،)
(Flores et al., 2014(لهستان‌و‌روسيه‌‌،)Kazmierczyk et al., 

های‌‌‌(‌و‌بررسی‌پيشایندهای‌این‌رفتار‌سازمانی‌از‌دیدگاه2021

(؛‌Alfano et al., 2021گوناگون،‌مانند‌الگوی‌جنسيتی‌قربانيان‌)
 ,.Baillien et alعوامل‌مرتبط‌با‌کار‌در‌پيدایش‌غوغاسالاری‌)

2008(‌ ‌پيدایش‌این‌پدیده ‌عوامل‌شغلی‌در ،)Baillien et al., 

(،‌Christian et al., 2022انی‌)(،‌فرهنگ‌و‌عدالت‌سازم2011

(‌ ‌گروهی ‌عوامل ‌عوامل‌Coyne et al., 2004نقش ‌نقش ،)

(‌ ‌سازمانی ‌همکاران، ‌و ‌پيامدهای‌2190مولوی ‌شناسایی ‌نيز ‌و )
(،‌Ayoko et al., 2003)‌0ضد‌توليدغوغاسالاری‌مانند‌رفتارهای‌

(‌ ‌کارکنان‌Balducci et al., 2009استرس ‌بيگانگی ‌خود ‌از ،)

(Demirel et al., 2012(بدبينی‌سازمانی‌‌،)Bedük et al., 2017‌،)

(‌ ‌اعتماد ‌رفتن ‌بين ‌وجوه‌Bozkus, 2022از ‌تنها ‌آن، ‌مانند ‌و )

توجه‌‌‌اند‌که‌به‌آنها‌خاصی‌از‌این‌موضوع‌در‌مطالعات‌پيشين

                                                      
4 counter- productive behaviors  
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‌با‌‌‌شده ‌ارتباط ‌در ‌کاملی ‌و ‌منسجم ‌چارچوب ‌تاکنون، و

‌س ‌در ‌پدیده ‌این ‌پيامدهای ‌و ‌پيشایندها ‌و‌‌‌ازمانشناسایی ها

‌پيشينه‌‌فرایند‌شکل ‌در ‌این‌در‌‌گيری‌آن ‌است. ‌نشده ‌ارائه ها،

‌پدیده ‌غوغاسالاری ‌که ‌است ‌چندبعدی‌‌حالی ‌و‌‌2ای است
تواند‌تحت‌تأثير‌عوامل‌گوناگون‌قرار‌داشته‌باشد‌و‌نيازمند‌‌‌می

‌نظام ‌)‌‌مطالعۀ ‌است ‌ابعاد ‌تمامی ‌در  & Groeblinghoffmمند

Becker, 1996; Molero Jurado et al., 2021شواهد‌موجود‌نيز‌‌.)

‌و‌پيامدهای‌ بيانگر‌این‌است‌که‌عوامل‌مختلفی‌بر‌پيشایندها

 ;Balducci et al., 2009گذارند‌)‌‌این‌پدیده‌در‌سازمان‌تأثير‌می

Batsi & Karamanis, 2019; Erdis et al., 2019; Ilgun et al., 

شده‌در‌این‌باره،‌در‌جوامع‌‌های‌انجام‌‌علاوه،‌پژوهش‌(.‌به2021

‌محيط ‌متفاوت‌مانند ‌)‌‌آماری ‌آموزشی ‌اسدزاده،‌‌کوشازادههای و

 Idig-Camuroglu(،‌بانک‌)Cech et al., 2018(‌و‌معلمان‌)2191

& Minibas-Poussard, 2015محيط‌ ‌بهداشتی‌‌(، درمانی‌‌-های
(Christian et al., 2022(‌ ‌پرستاران ‌و )Molero Jurado et al., 

و‌غيره‌انجام‌و‌‌(Güllü et al., 2020های‌ورزشی‌)‌‌(،‌محيط2021
‌پژوهش ‌آماری ‌جوامع ‌متفاوت ‌ماهيت ‌به ‌توجه های‌‌‌با

‌پيامدهای‌م‌انجام ‌و ‌پيشایندها تفاوتی‌برای‌غوغاسالاری‌شده،
های‌مختلف‌شناسایی‌شده‌است؛‌از‌این‌رو،‌انجام‌‌‌در‌پژوهش

‌طرح ‌نيازمند ‌این‌حوزه ‌پژوهشی‌چندبعدی‌‌‌پژوهش‌در های
‌یک‌چارچوب‌‌به ‌نتایج‌مطالعات‌پيشين‌در ‌از ‌استفاده منظور

(.‌بررسی‌Cowie et al., 2002; Starke et al., 2020منسجم‌است‌)

‌انجام‌‌پژوهش ‌می‌های ‌نشان ‌نيز ‌کشور ‌داخل ‌در با‌‌‌دهد‌‌شده

هاست‌‌‌وجود‌اینکه‌غوغاسالاری‌یک‌بيماری‌پنهان‌در‌سازمان

به‌شناخت‌پيشایندهای‌آن‌‌‌و‌پيشگيری‌و‌مدیریت‌این‌پدیده

‌موضوع ‌این ‌به ‌چندان ‌مطالعات‌داخلی ‌در ‌دارد، توجه‌‌‌نياز
‌غوغاسالاری‌را‌ ‌پدیدۀ ‌تنها ‌کشور ‌پژوهشگران ‌است‌و نشده

‌کرده‌‌مفهوم ‌)‌‌‌پردازی ‌اند ‌همکاران، ‌و ‌به2044تفتی علاوه،‌‌(.

‌به ‌معمولاً ‌ایران، ‌در ‌در‌‌پژوهشگران ‌پدیده ‌این مطالعۀ
توجه‌کرده‌و‌رویکردی‌جامع‌و‌کاملی‌را‌‌‌های‌آموزشی‌‌محيط

‌این ‌نداده‌در ‌قرار ‌مدنظر ‌)‌باره ‌‌‌کوشازادهاند ‌اسدزاده، ؛‌2191و

‌(.‌2044نژاد‌و‌زارعی،‌‌‌فاتح
از‌این‌رو،‌با‌توجه‌به‌این‌موضوع‌که‌مدیریت‌صحيح‌و‌

‌اول،‌ ‌وهلۀ ‌در ‌سازمان ‌در ‌غوغاسالاری ‌مخرب ‌آثار کاهش

                                                      
1 Multidimensional  

 & Bartlettسایی‌پيشایندها‌و‌پيامدهای‌آن‌است‌)نيازمند‌شنا

Bartlett, 2011به‌ ‌حاضر ‌پژوهش ‌الگوی‌‌(، ‌طراحی منظور

‌صورتی‌ ‌به ‌سازمان، ‌در ‌غوغاسالاری ‌پيامدهای ‌و پيشایندها

‌در‌ابعاد‌مختلف‌و‌پوشش‌بخشی‌از‌شکاف‌مطالعاتی‌ جامع،

 اجرا‌شده‌است.‌‌موجود‌در‌این‌حوزه،‌طراحی‌و

‌

 پیشینۀ نظری پژوهش

 غوغاسالاری
نوری‌که‌در‌فارسی‌با‌عنوان‌اوباشگری‌سازمانی‌)‌غوغاسالاری

کوشازاده‌و‌(‌و‌ترور‌روحی‌در‌محيط‌کار‌)2199ثمرین‌و‌همکاران،‌

‌ ‌می2191اسدزاده، ‌شناخته ‌نيز ‌واژۀ‌شو‌‌( ‌از ‌است‌که ‌عبارتی د،

Mobاست‌و‌به‌‌ منظور‌توصيف‌‌در‌زبان‌انگليسی‌مشتق‌شده
‌خشونت ‌می‌‌تجمعات ‌استفاده ‌آن ‌از ‌غيرقانونی شود‌‌آميز

(Demiroren & Simsek, 2021غوغاسالاری‌.)رفتاری‌است‌که‌‌‌

ميلادی‌آن‌را‌‌2904در‌دهۀ‌‌1شناس‌به‌نام‌لرنز‌‌نخستين‌زیست

‌صورتی‌‌به ‌به ‌که ‌برد ‌کار ‌به ‌حيواناتی ‌توصيف‌رفتار منظور

‌از‌‌‌کردند‌حيوانات‌و‌پرنده‌‌گروهی‌سعی‌می های‌شکارچی‌را
‌)‌‌لانه ‌کنند ‌دور ‌خود ‌آن،‌Bedük et al., 2017های ‌از ‌پس .)

‌زمينه ‌در ‌را ‌نيز‌این‌مفهوم ‌با‌های‌مخت‌‌پژوهشگران‌دیگر لف،
‌زمينه ‌و ‌اقتصاد،‌‌‌علایق ‌مانند ‌متفاوت ‌مطالعاتی های

‌روان‌‌زیست ‌جامعه‌‌شناسی، ‌غيره‌‌شناسی، ‌و ‌و‌‌‌شناسی مطالعه
(‌ ‌کردند ‌را‌Kazmierczyk et al., 2021بررسی ‌غوغاسالاری .)

‌0شناختی‌‌عنوان‌نوعی‌ترور‌روان‌(‌به1990)‌1ليمننخستين‌بار‌

وکار‌وارد‌کرد.‌این‌اندیشمند،‌غوغاسالاری‌را‌‌‌به‌مباحث‌کسب
‌روان ‌ترور ‌یا‌‌‌نوعی ‌فرد ‌آن، ‌در ‌که ‌کرد ‌توصيف شناختی

‌به‌ ‌را ‌دیگری ‌گروه ‌یا ‌فرد ‌کار، ‌محيط ‌در ‌افراد ‌از گروهی

‌نظام ‌قرار‌‌‌صورتی ‌غيراخلاقی ‌رفتارهای ‌و ‌آزار ‌هدف مند
‌جنبهدهند‌‌می ‌از ‌یکی ‌غوغاسالاری، ‌زندگی‌‌‌. ‌تاریک های

عنوان‌رفتارهای‌خصمانه،‌‌(‌است‌و‌بهMehmet, 2021سازمانی‌)

‌نظام‌1غيراخلاقی ‌افراد،‌‌0مند‌‌و ‌از ‌گروهی ‌یا ‌فرد ‌سوی از

‌آسيب‌به ‌سازمان‌‌منظور ‌در ‌دیگر ‌گروهی ‌یا ‌فرد ‌به رساندن

                                                      
2 Lorenz
3 Leymann 
4 psychological terror 
5 hostile and unethical behaviours  
6 systematic  
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(Leymann, 1990به‌کار‌برده‌می‌)شود‌و‌همچنين‌یک‌فرایند‌‌

‌و‌ ‌تحقير ‌تمسخر، ‌آن ‌از ‌هدف ‌که ‌است ‌مخرب اجتماعی

‌است‌) ‌سازمان ‌از ‌افراد ‌گروهی‌از ‌یا  Duffy andحذف‌فرد

Sperry, 2014به‌ ‌همچنين ‌عبارت ‌این ‌توصيف‌‌(. منظور

‌است‌که‌ارزشرفتارهایی‌در‌مح ‌برده‌شده ‌به‌کار ها،‌‌‌يط‌کار

از‌‌‌ای‌یا‌سلامت‌یک‌یا‌گروه‌‌روابط‌اجتماعی،‌وضعيت‌حرفه

‌هدف‌قرار‌می ‌غوغاسالاری‌که‌‌‌کارکنان‌را ای‌‌‌مجموعه‌‌دهند.

‌نگرش ‌محيط‌‌‌از ‌منفی‌در ‌و ‌خصمانه ‌رفتارهای‌عمدی، ‌و ها

‌می ‌توصيف ‌)‌کار ‌یک‌Demiroren & Simsek, 2021شود ،)

‌خطرناک ‌ارتباطی ‌شناخته‌Qureshi et al., 2015)‌2سلاح )

صدمات‌بسياری‌‌برخوردنکردن‌با‌مانع،‌‌‌شود‌و‌در‌صورت‌‌می

 ,.Christian et alدنبال‌دارد‌)‌را‌در‌سطوح‌فردی‌و‌سازمانی‌به

2022‌.)‌
نوعی‌رفتار‌پرخاشگرانه،‌خصمانه‌و‌‌غوغاسالاری‌‌‌هرچند

سلامت‌جسمی‌و‌روانی‌کارکنان‌‌منفی‌توصيف‌شده‌است‌که‌

اندازد،‌اما‌با‌این‌حال،‌هرگونه‌‌به‌مخاطره‌می‌را‌در‌محيط‌کار‌
‌نمی ‌منفی ‌و ‌خصمانه ‌در‌‌‌تواند‌‌رفتار ‌غوغاسالاری مصداق

‌رف ‌دیگر، ‌عبارت ‌به ‌باشد. ‌در‌سازمان ‌غوغاسالارانه تارهای

های‌مشخصی‌دارند‌و‌این‌رفتارها‌را‌از‌دیگر‌‌‌سازمان،‌ویژگی
(؛‌Demiroren & Simsek, 2021کنند‌)‌‌رفتارهای‌مشابه‌متمایز‌می

‌تکرار ‌منفی ‌رفتار ‌یک ‌غوغاسالاری ‌مثال، ‌و‌‌برای شونده
(‌و‌اندیشمندان‌بر‌این‌باورند‌که‌Kambur, 2022هدفمند‌است‌)

‌به ‌صورتی ‌در ‌منفی ‌رفتار ‌توصيف‌‌یک ‌غوغاسالاری عنوان

شود‌که‌حداقل‌در‌یک‌بازۀ‌زمانی‌شش‌ماهه‌و‌یک‌بار‌در‌‌می

(‌ ‌شود ‌تکرار ‌غوغاسالاری‌Kurnaz & Oğuzhan, 2021هفته .)

‌ ‌و‌‌تعادل‌‌همچنين‌نيازمند ‌غوغاسالار نداشتن‌قدرت‌بين‌فرد
‌قربانی‌خواهد‌داشت‌ ‌تأثيرات‌منفی‌جدی‌بر قربانی‌است‌و

(Zapf, 1999.)‌
 

 اشکال غوغاسالاری در سازمان
دهد‌‌‌پيشينۀ‌نظری‌مرتبط‌با‌موضوع‌پژوهش،‌نشان‌می‌بررسی

‌در‌شکل ‌غوغاسالاری‌را ‌گونه‌‌اندیشمندان‌مختلف، ‌و های‌‌‌ها

نظران‌با‌توجه‌به‌جهت‌‌‌اند.‌برخی‌صاحب‌‌‌مطالعه‌کرده‌مختلف‌

‌اصلی‌ ‌گونۀ ‌سه ‌در ‌را ‌غوغاسالاری ‌سازمان، ‌در ‌رفتارها این

                                                      
1 Dangerous communication weapon 

افتد‌‌‌اند:‌غوغاسالاری‌پایين‌به‌بالا‌زمانی‌اتفاق‌می‌‌بررسی‌کرده

‌باشد‌ ‌مدیرانشان ‌کارکنان، ‌پرخاشگرانۀ ‌رفتارهای ‌هدف که

(Inandi & Büyüközkan, 2022غوغاسالاری‌افقی‌نيز‌زمانی‌‌ ،)

‌هدف‌این‌کند‌که‌کارکنان‌هم‌‌بروز‌می گونه‌‌سطح‌در‌سازمان،

(‌و‌da Silva João & Saldanha Portelada, 2019رفتارها‌باشند‌)

‌پایين‌زمانی‌شک‌در ‌به ‌غوغاسالاری‌بالا ‌که‌‌‌ل‌مینهایت، گيرد

مدیران‌در‌پس‌رفتارهای‌خصمانه‌قرار‌دارند‌و‌زیردستان‌را‌

‌می ‌قرار ‌پایين‌‌‌آماج‌حملات‌خود ‌به ‌بالا ‌غوغاسالاری دهند.

همچنين‌ممکن‌است‌از‌سوی‌کارفرما‌و‌با‌هدف‌متقاعدکردن‌

منظور‌اجتناب‌‌کارکنان‌به‌ترک‌سازمان‌به‌صورتی‌داوطلبانه،‌به
 ,Demiroren & Simsekانجام‌شود‌)از‌پرداخت‌غرامت‌به‌آنان‌

‌قالب‌2021 ‌در ‌غوغاسالاری‌را ‌گروهی‌دیگر، ‌حالی‌که ‌در .)
‌کرده‌‌مصداق ‌بررسی ‌آن ‌رفتاری ‌در‌‌‌های ‌را ‌پدیده ‌این ‌و اند

در‌محيط‌کار،‌‌1کردن‌از‌دیگران‌قالب‌رفتارهایی‌مانند‌بدگویی
تعرض‌به‌‌0ت‌زبانی‌و‌کلامی،حملا‌1ایجاد‌انزوای‌اجتماعی،

‌فيزیکی،‌ ‌حملات ‌افراد، ‌خصوصی ‌زندگی ‌و ‌شخصی حریم

 Ilgun etکنند‌)‌مطالعه‌می‌‌و‌مانند‌آن‌1های‌احساسی‌‌خشونت

al., 2021در‌‌نيز‌غوغاسالاری‌در‌محيط‌کار‌را‌(‌1990)‌(.‌ليمن
قربانی،‌حمله‌‌تخریب‌روابط‌‌قالب‌پنج‌مصداق‌رفتاری‌شامل

‌هدف‌منزوی ‌روابط‌اجتماعی‌قربانی‌با ‌به‌‌‌به ‌حمله کردن‌او،
‌حمله‌به‌موقعيت‌شغلی‌و‌حرفه ای‌قربانی‌و‌‌‌شهرت‌قربانی،

‌غوغاسالاری‌ ‌است. ‌کرده ‌مطالعه ‌قربانی، ‌سلامتی ‌به حمله

عنوان‌‌به‌‌دهد‌و‌در‌اشکال‌فردی‌و‌گروهی‌نيز‌رخ‌می‌همچنين‌

‌‌(.Machado et al., 2021شود‌)‌ی‌میبررس‌‌ای‌بين‌سازمانی‌‌پدیده

‌می ‌غوغاسالار ‌فرد ‌کنش، ‌نوع ‌به ‌توجه ‌با ‌به‌‌‌همچنين تواند

‌)مستقيم( ‌فعال ‌غيرفعال‌‌0غوغاسالاری ‌غوغاسالاری و
‌فعال،‌‌‌دسته‌1)غيرمستقيم( ‌غوغاسالاری ‌شود. بندی

‌بهکنند‌توصيف ‌یک‌فرد ‌است‌که ‌حالتی ‌و‌صورت‌مست‌ۀ قيم

‌می ‌قرار ‌مختلف ‌حملات ‌آماج ‌را ‌دیگر ‌فرد ‌در‌‌‌فعال، دهد.
‌شرایطی‌‌حالی‌که‌غوغاسالاری‌غيرفعال‌تبيين است‌که‌‌‌کنندۀ

‌گروهی‌از‌ ‌یا ‌حملات‌فرد ‌تعرضات‌و ‌مدیر( فردی‌)معمولاً

                                                      
2 Gossiping others  
3 Social Isolation  
4 Verbal Attack  
5 Emotional Violence 
6 Active/direct mobbing  
7 Passive/indirect mobbing  
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گيرد‌و‌ممانعتی‌‌‌نادیده‌می‌‌به‌فرد‌یا‌گروه‌دیگر‌‌افراد‌را‌نسبت

‌ن ‌ایجاد ‌منفی ‌رفتارهای ‌این ‌)‌‌میبرای (.‌Özsungur, 2020کند

به‌تصویر‌‌2اشکال‌مختلف‌غوغاسالاری‌در‌سازمان،‌در‌شکل‌

‌کشيده‌شده‌است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 در سازمان غوغاسالاری مختلف اشکال -1 شکل

Fig 1- Different forms of mobbing in the organization 

‌

 پیشایندهای غوغاسالاری
‌برای‌ ‌را ‌متفاوتی ‌پيشایندهای ‌مختلف، پژوهشگران

اند.‌برخی‌این‌پدیده‌را‌‌‌غوغاسالاری‌در‌سازمان‌شناسایی‌کرده
ترین‌پيشایندهای‌غوغاسالاری‌را‌‌و‌مهم‌در‌سطح‌فردی‌تحليل‌

‌ویژگی ‌گروه ‌دو ‌ویژگی‌‌در ‌قربانی‌و های‌‌‌های‌شخصيتی‌فرد

‌دسته ‌غوغاسالار ‌کرده‌‌فرد ‌)‌‌بندی  ,Demiroren & Simsekاند

ترین‌دلایل‌بروز‌این‌پدیده‌را‌در‌‌(.‌بعضی‌از‌آنها‌نيز‌مهم2021

‌سازمانی ‌و ‌اجتماعی ‌سطوح ‌در ‌کرده‌‌سازمان، اند‌‌‌‌مطالعه

(İbiloğlu, 2020در‌حالی‌که‌بائوميستر‌و‌همکاران‌.)(‌1996)‌2
ها،‌‌‌خودشيفتگی‌و‌خودخواهی‌مدیران‌و‌کارکنان‌را‌در‌سازمان

‌مهم ‌این‌از ‌دلایل ‌دیگران‌‌آزاردهنده‌رفتارهای‌ترین برای

نکردن‌‌پيروی‌‌های‌قربانی‌مانند‌‌‌(‌ویژگی1996)‌ليمن‌دانند،‌می

‌پذیرفته ‌و ‌هنجارها ‌ویژگ‌از ‌و ‌بار‌‌‌یشدن ‌مانند ‌سازمانی های

‌در‌این‌‌قدردانی‌‌کاری‌سنگين‌و نکردن‌از‌زحمات‌کارکنان‌را

‌همچنين‌بررسی‌پيشينۀ‌موضوع‌نشان‌‌‌فرایند‌اثرگذار‌می داند.

                                                      
1 Baumeister et al. 

‌خصومت‌‌د‌می ‌مانند ‌مواردی ‌فقدان‌‌‌هد ‌گذشته، های

 & Zapfهای‌اجتماعی،‌تمایل‌به‌حفظ‌جایگاه‌فعلی‌)‌‌صلاحيت

Einarsen, 2011پایين‌ ‌اجتماعی‌‌(، ‌جو ‌و ‌رضایت‌شغلی بودن

(‌ ‌کارگرا،‌Keashly & Jagatic, 2003ضعيف ‌رهبری ،)

‌رهبری‌مبتنی‌‌سلسله ‌فقدان‌حمایت‌اجتماعی، مراتب‌خشک،
(‌ ‌زور ‌خلاقيتBaillien et al., 2008بر ‌بالا،‌(، ‌صلاحيت ،

(‌ ‌مهارتMinibas-Poussard et al., 2018تحصيلات‌بالا های‌‌‌(،
اجتماعی‌ضعيف‌قربانی،‌وجود‌تبعيض‌در‌سازمان،‌حسادت،‌

داشتن‌روحيۀ‌رقابتی،‌ضعف‌رهبری،‌فاصلۀ‌قدرت‌بين‌قربانی‌

‌ضعف‌ ‌نقش، ‌تعارض ‌سازمانی، ‌فرهنگ ‌غوغاسالار، ‌فرد و
‌)سيس ‌سازمان ‌ارتباطی ‌بهAleka, 2022تم ‌آن، ‌مانند ‌و عنوان‌‌(

 کنند.‌‌پيشایندهای‌غوغاسالاری‌در‌سازمان‌عمل‌می

‌

 پیامدهای غوغاسالاری
پيامدهای‌متفاوتی‌را‌نيز‌‌پژوهشگران‌مختلف‌مانند‌پيشایندها،‌‌‌

‌1و‌اسميت‌اند.‌پيس‌‌برای‌این‌پدیده‌در‌سازمان‌شناسایی‌کرده
                                                      
2 Paice & Smith 

 اشکال‌مختلف‌غوغاسالاری

 با‌توجه‌به‌جهت

‌بالا‌به‌پایين

‌پایين‌به‌بالا

 افقی

مصداق‌رفتاری‌‌با‌توجه‌به  

بدگویی،‌ایجاد‌انزوای‌

اجتماعی،‌حملات‌زبانی‌و‌

کلامی،‌تعرض‌به‌حریم‌

شخصی،‌حملات‌فيزیکی،‌

 تخریب‌روابط

با‌توجه‌به‌

 مشارکت‌افراد‌

‌فردی

 وهیگر

با‌توجه‌به‌نوع‌

 کنش

‌مستقيم

 غيرمستقيم
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‌بررسی‌2009) ‌فردی ‌سطح ‌در ‌را ‌غوغاسالاری ‌پيامدهای ،)

اند‌و‌معتقدند‌پيدایش‌این‌پدیده‌در‌سازمان،‌خلاقيت‌و‌‌‌کرده

‌در‌حين‌انجام‌ نوآوری‌کارکنان‌را‌کاهش‌و‌اشتباهات‌آنان‌را

آوردن‌‌دهد‌و‌زمينۀ‌روی‌افزایش‌می‌‌وظایف‌و‌استرس‌کارکنان

‌الکلک ‌و ‌دخانيات ‌مصرف ‌به ‌را ‌می‌‌ارکنان کند.‌‌ایجاد

تا‌چندین‌ماه‌‌غوغاسالاری‌‌‌ها‌همچنين‌نشان‌داده‌است‌‌پژوهش

‌معرض‌مشکلات‌ ‌در ‌را ‌قربانيان ‌همچنان ‌آن، ‌اعمال پس‌از

‌روان‌‌روان ‌و ‌می‌2تنی‌‌شناختی ‌)‌قرار  & Hallbergدهد

Strandmark, 2006و‌ ‌در‌‌( ‌سمی ‌سازمانی ‌فرهنگ ‌ایجاد به

شود‌و‌نگرش‌کارکنان‌را‌نسبت‌به‌کارفرمای‌‌سازمان‌منجر‌می

 & Anderssonدهد‌)‌صورت‌منفی‌تحت‌تأثير‌قرار‌می‌خود،‌به

Pearson, 1999رواج‌این‌پدیده‌احساس‌افسردگی‌و‌انزوای‌‌.)
(.‌Glaso et al., 2009کند‌)‌د‌میایجا‌‌اجتماعی‌را‌نيز‌در‌کارکنان

 ,.Coyne et alکاهش‌انسجام‌گروه،‌تخریب‌عملکرد‌گروهی‌)

گروهی،‌حاکميت‌فضای‌ترس‌‌(،‌افزایش‌تعارضات‌درون2004

و‌ارعاب‌در‌سازمان،‌افزایش‌خشونت‌در‌محيط‌کار‌و‌از‌بين‌
(‌نيز‌از‌دیگر‌Dagli & Arslantas, 2022در‌سازمان‌)‌رفتن‌اعتماد

‌شناسایی ‌محيط‌پيامدهای ‌در ‌غوغاسالاری ‌کاری‌‌شدۀ اند.‌‌های

‌می‌‌پژوهش ‌نشان ‌همچنين ‌غوغاسالاری‌‌‌دهد‌‌ها پيامدهای
های‌کاری‌‌‌طریق‌انتقال‌خصومت‌محدود‌به‌سازمان‌نيست‌و‌از

پيامدهای‌اجتماعی‌‌‌سازی‌در‌جامعه،‌‌اقليتبه‌بيرون‌سازمان‌و‌
‌به ‌را ‌)‌بسياری ‌دارد ‌بهMaxcy & Nguyễn, 2022دنبال طور‌‌(.

‌پژوهش ‌به ‌مراجعه ‌انجام‌‌کلی، ‌مطلب‌‌های ‌این ‌بيانگر شده،

‌کارکنان‌ ‌دیگر ‌قربانی، ‌فرد ‌بر ‌علاوه ‌غوغاسالاری ‌که است

‌نيز‌تحت‌تأثير‌قرا ها‌در‌سازمان‌و‌‌‌دهد،‌گروه‌‌ر‌میسازمان‌را

‌به ‌را ‌سازمان ‌‌نيز ‌مجموعه ‌یک ‌مواجه‌‌‌عنوان ‌مشکلاتی با
‌دهد.‌‌کند‌و‌حتی‌جامعه‌را‌تحت‌تأثير‌قرار‌می‌‌‌می

 شناسی پژوهش  روش
‌1ای‌کيفی‌است‌و‌با‌استفاده‌از‌فراترکيب‌‌این‌پژوهش،‌مطالعه

ست.‌ا‌1های‌روش‌فرامطالعه‌‌انجام‌شده‌است‌که‌یکی‌از‌گونه

منظور‌تجزیه‌و‌تحليل‌عميق‌مطالعات‌گذشته‌در‌‌به‌‌فرامطالعه

‌خاص ‌می‌‌یک‌حوزۀ ‌روش‌‌استفاده ‌چهار ‌بر ‌مشتمل ‌و شود

                                                      
1 psychosomatic 
2 meta synthesis 
3Meta-Study  

)تحليل‌کمی‌محتوای‌‌0اند‌از:‌فراتحليل‌‌اصلی‌است‌که‌عبارت

‌فراروش ‌گذشته(، ‌روش‌1مطالعات ‌مطالعات‌‌‌)تحليل شناسی

‌فرانظریه ‌نظریه‌0گذشته(، ‌ارائه‌‌)تحليل ‌مطالعات‌ش‌های ‌در ده

گذشته‌در‌ارتباط‌با‌موضوع‌مدنظر(‌و‌فراترکيب‌)تحليل‌کيفی‌

‌(.‌Bench & Day, 2010محتوای‌مطالعات‌گذشته(‌)

های‌‌‌فراترکيب،‌نوعی‌مطالعۀ‌کيفی‌است‌که‌محتوا‌و‌یافته

‌را‌‌‌پژوهش ‌پژوهشگران ‌مدنظر ‌موضوع ‌با ‌مرتبط ‌پيشين های

مند‌‌‌کند‌و‌از‌مجرای‌ایجاد‌نگرشی‌نظام‌تحليل‌می‌‌استخراج‌و

‌آنان، ‌جدید‌‌‌برای ‌موضوعات ‌کشف ‌و ‌عناصر ‌شناسایی به

‌می ‌به‌منجر ‌فراترکيب ‌بهتر، ‌عبارت ‌به منظور‌‌شود.
های‌‌‌کردن‌چندین‌مطالعه‌در‌راستای‌دستيابی‌به‌یافته‌‌‌یکپارچه

‌ ‌تفسيری ‌و ‌جامع ‌می‌جدید، ‌)‌استفاده (.‌Zimmer, 2006شود
منظور‌‌همچنين‌فراترکيب،‌روشی‌کيفی‌معرفی‌شده‌است‌که‌به

‌نظام ‌مرور ‌یکپارچه‌‌بررسی، ‌و ‌پژوهش‌مند ‌نتایج های‌‌‌کردن
‌راستای‌شکل ‌در ‌یافته‌‌گوناگون ‌به ‌استخراج‌‌‌دهی‌مجدد ‌و ها

(‌و‌Jensen & Allen, 1996شود‌)‌نتایج‌جدید‌از‌آن‌استفاده‌می
‌چارچوب ‌توسعۀ ‌است‌‌‌اهداف‌اصلی‌آن های‌مفهومی‌جدید

(Paterson et al., 2001همان‌ .)‌‌ ‌شکل ‌در ‌که مشاهده‌‌‌‌1گونه
‌به‌می ‌تحليل‌و‌ترکيب‌نتایج‌پژوهش‌شود، های‌پيشين،‌‌‌منظور

‌به‌از‌مراحل‌هفتگانۀ‌فراترکيب‌ارائه سندلوسکی‌و‌‌وسيلۀ‌شده

 (‌استفاده‌شده‌است.2007)‌1باروسو

                                                      
4 Meta - Analysis 
5 Meta – Method  
6 Meta – Theory  
7 Sandelowski & Barroso
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 ((Sandelowski & Barroso, 2007مراحل فراترکیب  -2 شکل

Fig 2- Metasynthesis steps (Sandelowski & Barroso, 2007) 
 

‌ترکيب‌داده ‌و ‌تحليل ‌و ‌تجزیه ‌گزارش‌نتایج‌‌‌برای ‌و ها

‌مضمون ‌روش‌تحليل ‌از ‌فراترکيب‌نيز، ‌شده‌‌2نهایی استفاده

‌نظام ‌روشی ‌مضمون، ‌تحليل ‌شناخت،‌‌‌است. ‌برای مند

ها‌و‌‌‌دهی‌و‌گزارش‌الگوهای‌معنایی‌)مضامين(‌اندیشه‌سازمان

‌داده ‌در ‌موجود ‌است‌بررسی‌‌یها‌‌رهنمودهای ‌به‌‌شده دليل‌‌و

‌منعطف ‌و ‌رایج‌کاربردی ‌از ‌یکی ‌به ‌روش‌‌بودن، های‌‌‌ترین

‌داده ‌است‌)‌‌تحليل ‌تبدیل‌شده ‌کيفی  ,Braun, & Clarkeهای

‌این‌روش‌که‌نوعی‌بازشناسی‌الگوی‌درون‌داده2012 ‌به‌‌‌(. ها

‌می ‌)‌‌شمار ‌فرایندی‌Fereday & Muir-Cochrane, 2006رود ،)

هایی‌‌‌های‌پراکنده‌و‌متنوع‌و‌تبدیل‌آنها‌به‌داده‌‌برای‌تحليل‌داده

(‌در‌راستای‌پاسخ‌به‌Braun, & Clarke, 2008غنی‌و‌تفصيلی‌)

‌گفت ‌یا ‌و ‌پژوهش ‌است‌‌سؤال ‌مسئله ‌یک ‌دربارۀ وگو

(Maguire & Delahunt, 2017در‌این‌ارتباط،‌از‌الگوی‌تحليل‌‌.)

استفاده‌شده‌(‌2008)‌1ای‌برون‌و‌کلارک‌‌مضمون‌شش‌مرحله

‌است.

ها(‌نيز،‌‌‌ها‌)بررسی‌پایایی‌تحليل‌‌برای‌کنترل‌کيفيت‌تحليل

‌شاخص‌کاپا ‌طریق‌‌از ‌این ‌به ‌است. ‌شده ‌فردی‌‌استفاده که

‌پژوهش‌‌دانش ‌به ‌آشنا ‌و ‌مدیریت ‌دکتری های‌‌آموختۀ

‌)به ‌سازمان ‌در ‌از‌‌غوغاسالاری ‌اطلاع ‌بدون ‌و ‌خبره( عنوان

‌ایجاد ‌مفاهيم ‌و ‌کدها ‌ادغام ‌به‌‌نحوۀ ‌اقدام ‌پژوهشگران، شدۀ

‌گروه‌‌گروه ‌سپس ‌است؛ ‌کرده ‌مفاهيم ‌ارائه‌‌بندی شدۀ‌‌های

‌گروه ‌با ‌ارائه‌‌پژوهشگران ‌‌های ‌خب‌‌شدۀ ‌شده‌فرد ‌مقایسه ره،

                                                      
1 Thematic analysis 
2 Braun & Clarke 

‌نسبت ‌ابتدا ‌راستا، ‌این ‌در ‌تحليل‌است. ‌اعتبار ‌ارزیابی های‌‌‌به

‌سازمان‌‌انجام ‌در ‌غوغاسالاری ‌پيشایندهای ‌با ‌ارتباط ‌در شده

‌همان ‌شد. ‌‌اقدام ‌جدول ‌در ‌که ‌می‌2طور شود،‌‌‌مشاهده

بعد‌و‌مؤلفه‌در‌‌9بعد‌و‌مؤلفه‌و‌خبرۀ‌دیگر‌‌24پژوهشگران‌

‌ایجاد ‌پيشایندها ‌‌‌کرده‌ارتباط‌با ‌این‌تعداد، ‌از ‌که نمونه‌‌0اند

‌انجام‌مشترک ‌محاسبات ‌طبق ‌کاپا‌‌اند. ‌شاخص ‌مقدار شده،

در‌سطح‌توافق‌‌1که‌با‌توجه‌به‌جدول‌‌110/4برابر‌است‌با‌

گيرد؛‌سپس،‌همين‌فرایند‌در‌ارتباط‌با‌پيامدهای‌‌‌معتبر‌قرار‌می

غوغاسالاری‌نيز‌انجام‌و‌پس‌از‌محاسبات،‌مقدار‌شاخص‌کاپا‌

حاصل‌شده‌است‌که‌مطابق‌با‌اطلاعات‌جدول‌‌012/4بر‌با‌برا

‌ها‌در‌سطح‌توافق‌عالی‌قرار‌گرفته‌است.‌‌‌،‌اعتبار‌تحليل1

بررسی 

 ادبیات

جستجو و 

 انتخاب منابع

استخراج 

 اطلاعات

-ترکیب یافته تدوین سوال

 ها

هاارائه یافته کنترل کیفیت  
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 خبره فرد و پژوهشگران وسیلۀ به مفاهیم، به کدها تبدیل وضعیت محاسبۀ نحوۀ -1 جدول

Table 1- How to calculate the state of conversion of codes into concepts by researchers and experts 
 پژوهشگرنظر 

 
 بله خیر مجموع 

9 B=۱ A=۸ بله 

 خیر D=۰ C=۲ 2 نظر خبره

N=11 1 11  مجموع 
 

 =   شده توافقات مشاهده

= توافقات شانسی=    

مقدار شاخص کاپا  =   = 427/1   

 

 اخص کاپا وضعیت ش -2جدول 
Table 2- Kappa index status 

 وضعیت توافق مقدار عددی شاخص کاپا وضعیت توافق مقدار عددی شاخص کاپا
‌مناسب‌‌02/4–‌‌0/4ضعيف‌4کمتر‌از‌

‌معتبر‌‌0/4–‌‌02/4اهميت‌بی‌‌4–‌1/4
‌عالی‌‌02/4-‌2متوسط‌0/4‌-‌12/4

)Gwet, 2014( 
 

 ی پژوهشها  یافته
‌رهنمودهای‌‌به ‌به ‌توجه ‌با ‌و ‌پژوهش ‌هدف ‌تحقق منظور

‌ ‌فراترکيب ‌ابتدا‌(Sandelowski & Barroso, 2007مراحل ،)

‌کدام‌ ‌سازمان سؤالات‌پژوهش‌)پيشایندهای‌غوغاسالاری‌در
است؟‌و‌پيامدهای‌غوغاسالاری‌در‌سازمان‌چيست؟(‌تدوین‌

‌در‌م ‌است. ‌موضوع‌و‌هدف‌شده ‌پيشينۀ‌مرتبط‌با رحلۀ‌دوم،
‌از ‌سوم ‌مرحلۀ ‌در ‌و ‌بررسی ‌جست‌پژوهش وجوی‌‌طریق

‌پایگاه‌‌کليدواژه ‌در ‌مرتبط ‌انگليسی،‌‌‌های ‌و ‌فارسی ‌دادۀ های
های‌‌‌،‌کليدواژه‌‌1به‌شناسایی‌منابع‌لازم‌اقدام‌شد.‌جدول‌نسبت

‌دهد.‌‌های‌اطلاعاتی‌را‌نشان‌می‌‌وجوشده‌و‌پایگاه‌جست‌
 

 شده در پژوهش استفاده  های اطلاعاتی  ها و پایگاه  کلیدواژه -3ل جدو
Table 3- Keywords and databases used in the research 

 وجو شده در فرایند جست استفاده  های  کلیدواژه شده استفاده  های اطلاعاتی  پایگاه

 انگلیسی فارسی انگلیسی فارسی
 ‌Mobbing at workغوغاسالاری‌در‌کار ‌Google)سيد(‌مرکز‌اطلاعات‌علمی‌جهاد‌دانشگاهی

 ‌Mobbing in organizationغوغاسالاری‌در‌سازمان ‌Google scholarپورتال‌جامع‌علوم‌انسانی

‌ScienceDirect غوغاسالاری‌در‌محيط‌کار‌Mobbing at the workplace 

‌Emerald Insight عوامل‌مؤثر‌بر‌غوغاسالاری‌در‌سازمان‌Factor affecting mobbing in 
organization 

‌SCOPUS عوامل‌مؤثر‌بر‌غوغاسالاری‌در‌کار‌Factor affecting mobbing at 
work 

‌Web of Science محيط‌‌ ‌غوغاسالاری‌در ‌بر عوامل‌مؤثر
‌کار

Factor affecting mobbing at the 
workplace 

 ‌Mobbing uotcomes at theپيامدهای‌غوغاسالاری‌در‌محيط‌کار ‌
workplace 

 ‌Mobbing uotcomes at theپيامدهای‌غوغاسالاری‌در‌سازمان ‌
organization 

 ‌اوباشگری‌در‌سازمان ‌

https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862


 
 

‌‌211و‌هادی‌تيموری‌مباشری‌اصغر‌علی طراحی‌الگوی‌پيشایندها‌و‌پيامدهای‌غوغاسالاری‌در‌سازمان

 

 
https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862 

 

منابع‌منبع‌یافت‌شد.‌در‌گام‌بعد،‌این‌‌201در‌این‌مرحله،‌

منبع‌‌09نهایت‌‌با‌توجه‌به‌عنوان،‌چکيده‌و‌محتوا‌ارزیابی‌و‌در

‌پژوهش‌انتخاب‌ش ‌در ‌شکل‌برای‌استفاده ‌است. فرایند‌‌1ده

‌دهد.‌‌شناسایی،‌ارزیابی‌و‌انتخاب‌منابع‌را‌نشان‌می
 

 
 فرایند شناسایی، ارزیابی و انتخاب منابع -3شکل 

Fig 3- The process of identifying, evaluating and selecting resources 
 

با‌دقت‌بررسی‌و‌در‌مرحلۀ‌چهارم‌فراترکيب،‌منابع‌منتخب‌

‌سازمان‌ ‌در ‌غوغاسالاری ‌بر ‌اثرگذار ‌عوامل ‌طریق، ‌این از

‌به ‌و ‌‌شناسایی ‌جدول ‌شد. ‌استخراج ‌اوليه ‌کدهای ،‌0عنوان

‌دهد.‌‌نتایج‌حاصل‌از‌این‌بخش‌از‌پژوهش‌را‌نشان‌می
 

 پژوهش در شده استفاده منابع از شده استخراج اولیۀ کدهای -7 جدول
Table 4- Primary codes extracted from the sources used in the research 

 کدهای استخراجی سندهینو ردیف

‌های‌اقليت‌در‌سازمان‌)اقليت‌جسنی،‌سنی،‌مذهبی،‌مليتی‌و‌مانند‌آن(وجود‌تبعيض‌در‌سازمان،‌وجود‌گروه‌(2013)‌2همکاران‌و‌تويکاس‌2
های‌فرد‌غوغاسالار‌)مانند‌های‌قربانی‌)مانند‌صداقت‌و‌مورد‌پذیرش‌بودن،‌هوش،‌خلاقيت(،‌ویژگیویژگی‌(2021)‌1مسکيس‌و‌رورنيدم‌1

‌حسادت،‌ترس‌از‌دست‌دادن‌جایگاه،‌فقدان‌هوش‌عاطفی(‌
‌زندگی،‌حقوق‌نامناسب،‌تبعيض‌-نداشتن‌کار‌لی،‌تعادلشرایط‌کاری‌سخت،‌استرس‌شغ‌(2021)‌1اوگژان‌و‌کورناز‌1
‌کار‌طيمح‌در‌یمنیا‌و‌سلامت‌دفتر‌0

 (2017)‌0اورپا

‌نبود‌امنيت‌شغلی،‌ضعف‌سيستم ‌ارتباط‌ضعيف‌بين‌همکاران،‌فشار‌کاری،‌تغييرات‌ناگهانی، های‌ارتباطی،
‌خط ‌و ‌شفافيتمشیضعف‌قوانين ‌ارتقاندا‌ها، ‌فرایندهای ‌پایين‌شتن ‌افراد، ‌مشکلات‌شخصی ‌تحمل‌‌، بودن

‌‌‌افراد،‌مصرف‌مواد‌مخدر‌و‌الکل،‌رهبری‌مستبد
‌برنامه‌(2021)‌1همکاران‌و‌لگانیا‌1 ‌کاری، ‌استرس ‌سازمانی، ‌همتایان،‌‌ریزیفرهنگ ‌فشار ‌حسادت، ‌شخصی، ‌خصومت ‌کار، نامناسب

‌بودن‌قربانی(‌کفایتی،‌باورهای‌مذهبی‌)اقليتتباطی‌ضعيف،‌بیهای‌ارمهارت
‌ای،‌قابليت‌اعتماد،‌مورد‌پذیرش‌بودن(های‌قربانی‌)توان‌حرفهویژگی‌(2017)‌2همکاران‌و‌فيساکسيپ‌0

                                                      
1 Cassitto et al. 
2
 Demiroren & Simsek 

3 Kurnaz & Oğuzhan 
4 European Agency for Safety and Health at Work 
5 Ilgun et al. 

‌201شده=‌‌تعداد‌مطالعات‌شناسایی

‌210شده‌در‌متن‌کامل=‌‌تعداد‌منابع‌یافت

 

 249=‌شده‌بررسی‌‌های‌‌تعداد‌چکيده

 

‌10است=‌‌شدهبررسی‌‌‌منابعی‌که‌محتوای‌آن

 

‌09شده=‌‌تعداد‌منابع‌نهایی‌انتخاب

‌

‌‌دليل‌‌تعداد‌منابع‌کنار‌گذاشته‌شده‌به

‌22به‌متن‌کامل‌آن=‌‌نداشتن‌دسترسی

 

تعداد‌منابع‌کنار‌گذاشته‌شده‌با‌توجه‌

01به‌عنوان=‌  

 
تعداد‌منابع‌کنار‌گذاشته‌شده‌با‌توجه‌

11به‌چکيده=‌  

 

عداد‌منابع‌کنار‌گذاشته‌شده‌با‌توجه‌ت

11به‌محتوا=‌  

‌

https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862


 

 

‌2041هار‌ب،اول(،‌شماره‌04م،‌شماره‌پياپی‌)دوازدههای‌راهبردی‌مسائل‌اجتماعی‌ایران،‌سال‌‌پژوهش 210

 

 
https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862 

 

کفایتی‌فرد‌غوغاسالار،‌رکود‌اقتصادی،‌نرخ‌بالای‌بيکاری‌در‌‌ت‌از‌سوی‌غوغاسالار،‌بیتمایل‌به‌کسب‌قدر‌(2013)‌1چیآرناتوو‌1
نشده‌‌جامعه،‌حمایت‌گروه‌از‌فرد‌غوغاسالار،‌در‌اقليت‌بودن‌قربانی،‌اعتماد‌به‌نفس‌نداشتن‌قربانی،‌نياز‌ارضا

‌به‌شناسایی‌در‌فرد‌غوغاسالار
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‌مربو ‌اوليۀ ‌کدهای ‌ابتدا ‌فراترکيب، ‌پنجم ‌مرحلۀ ‌به‌در ط

‌به ‌حذف‌‌‌دقت‌پيشایندها ‌سپس‌ضمن ‌پایش‌شد، ‌و بررسی

شده‌با‌توجه‌‌های‌شناسایی‌‌کدهای‌تکراری،‌تلاش‌شد‌تا‌مقوله

هایی‌مشخص‌و‌‌‌در‌قالب‌مؤلفه‌به‌اشتراک‌معنایی‌و‌مفهومی

بندی‌در‌جدول‌‌‌ای‌از‌این‌دسته‌‌بندی‌شوند.‌نمونه‌‌متمایز‌دسته

‌ارائه‌شده‌است.‌1
 

 غوغاسالاری پیشایندهای به مربوط کدهای بندی  دسته از یا  نمونه -5 جدول

Table 5- An example of the classification of codes related to the antecedents of mobbing 
 مؤلفه کدهای دارای اشتراک معنایی مؤلفه کدهای دارای اشتراک معنایی

 ‌مورد‌پذیرش‌بودن
 

 های قربانی  ویژگی

  تعارض نقش
 
 وامل مرتبط با شغلع

 ابهام نقش‌هوش
 فشار زمان کاری‌خلاقيت

 فقدان توانمندسازی‌اعتماد‌به‌نفس‌نداشتن‌‌
 فشار بار کاری‌تحصيلات‌بالا

 ‌های‌ارتباطی‌ضعيف‌‌مهارت
‌شهرت‌و‌محبوبيت

 

ها‌در‌قالب‌‌‌بندی‌تمامی‌مقوله‌‌در‌مرحلۀ‌بعد،‌پس‌از‌دسته
ها‌‌‌بندی‌مؤلفه‌‌طریق‌دسته‌يرتکراری،‌ازهای‌مشخص‌و‌غ‌‌مؤلفه

‌نسبت ‌قالب‌ابعاد، ‌مدل‌در ‌غوغاسالاری‌‌‌به ‌پيشایندهای سازی

‌همان ‌است. ‌شده ‌اقدام ‌سازمان ‌‌در ‌جدول ‌در ‌که ‌0گونه
‌می‌ ‌‌مشاهده ‌در ‌سازمان ‌در ‌غوغاسالاری ‌پيشایندهای ‌1شود،

‌شود.‌‌بررسی‌و‌مطالعه‌می‌‌شاخص‌09مؤلفه‌و‌‌1بعد،‌

 
 سازمان در غوغاسالاری ایندهایپیش -6 جدول

Table 6- Antecedents of mobbing in the organization 

 ها(  ها )مقوله  شاخص مؤلفه )مضامین فرعی( بعد )مضمون اصلی(
‌
‌

 
 
 
 
 
 
 
‌فردی

‌
‌
‌
‌های‌قربانی‌‌ویژگی

‌مورد‌پذیرش‌بودن
‌هوش

‌خلاقيت
‌اعتماد‌به‌نفس‌نداشتن‌‌

‌تحصيلات‌بالا
‌های‌ارتباطی‌ضعيف‌‌رتمها

‌شهرت‌و‌محبوبيت
‌
‌
‌
‌

‌های‌فرد‌غوغاسالار‌‌ویژگی

‌حسادت
‌ترس‌از‌دست‌دادن‌جایگاه

‌کفایتی‌‌بی
‌طلبی‌قدرت

‌نشده‌به‌شناسایی‌نياز‌ارضا
‌اختلال‌شخصيتی

‌تمایل‌به‌حفظ‌جایگاه‌فعلی
‌بينی‌‌خودبزرگ

‌اهداف‌کاری‌مبهم
‌خودخواهی

‌ادپرستینژ
‌ای‌‌داشتن‌تفکر‌کليشه

‌ارتباط‌ضعيف‌بين‌همکاران‌
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‌خصومت‌شخصی‌فردی‌‌عوامل‌بين‌
‌تعارض‌اهداف‌بين‌فردی

‌نبود‌توافق‌بين‌مدیران‌و‌کارکنان
‌نبود‌توافق‌بين‌همکاران

‌
‌

‌گروهی

‌
‌گروهی‌عوامل‌درون

‌حمایت‌گروه‌از‌فرد‌غوغاسالار
‌فشار‌گروهی
‌گروهی‌طات‌دورنضعف‌ارتبا

‌
‌عوامل‌بين‌گروهی

‌های‌مختلف‌سازمان‌‌تعارض‌بين‌گروه
‌سازی‌غيررسمی‌مخرب‌‌شبکه
‌های‌اجتماعی‌‌گروه

‌
‌
‌
‌
‌

‌سازمانی

‌
‌

‌عوامل‌مرتبط‌با‌شغل

‌تعارض‌نقش
‌ابهام‌نقش

‌فشار‌زمان‌کاری
‌فقدان‌توانمندسازی

‌فشار‌بار‌کاری
‌
‌
‌
‌
‌

‌عوامل‌غير‌شغلی

‌عدالتی‌در‌سازمان‌‌‌تبعيض‌و‌بیوجود‌
‌ها‌در‌سازمان‌‌تنوع‌سازمانی‌و‌حضور‌اقليت

‌نامناسب‌و‌رقابتی‌پاداش‌سيستم
‌نبود‌امنيت‌شغلی

‌های‌ارتباطی‌سازمان‌‌ضعف‌سيستم
‌ثباتی‌مدیریت‌‌بی

‌ضعف‌ساختارهای‌نظارتی‌سازمان
‌رهبری‌زهرآگين

‌فرهنگ‌سازمانی‌ضعيف
‌قابتی‌و‌پرتنشفضای‌ر

‌ساختار‌سازمانی
‌استانداردهای‌اخلاقی‌ضعيف

‌اجتماعی‌‌‌‌نپذیرفتن‌مسئوليت‌
‌کردن‌‌‌کوچک

 

بررسی‌و‌پایش‌‌‌در‌گام‌بعد،‌کدهای‌مربوط‌به‌پيامدها‌نيز

ها‌اقدام‌شده‌‌‌ها‌در‌قالب‌مؤلفه‌‌بندی‌این‌مقوله‌‌به‌دسته‌و‌نسبت

‌ارائه‌شده‌است.‌‌1دی‌در‌جدول‌بن‌‌ای‌از‌این‌دسته‌‌است.‌نمونه

 

 غوغاسالاری پیامدهای بندی  دسته از ای  نمونه -4 جدول

Table 7- An example of the classification of mobbing consequences 

 مؤلفه کدهای دارای اشتراک معنایی مؤلفه کدهای دارای اشتراک معنایی

‌‌تضعيف‌اخلاقيات‌سازمانی
‌

‌فرهنگی

‌‌شغلی‌کارکنان‌کاهش‌رضایت
‌
‌
‌ادراکی‌-نگرشی

‌احساس‌از‌خود‌بيگانگی‌کارکنان‌حاکميت‌جو‌ارعاب‌و‌تهدید‌در‌سازمان
‌پيدایش‌احساس‌انزوای‌اجتماعی‌در‌کارکنان‌گيری‌جو‌سازمانی‌سمی‌‌شکل

‌کاهش‌تعهد‌سازمانی‌کارکنان‌های‌اجتماعی‌سازمان‌‌تضعيف‌سرمایه
‌ش‌اعتماد‌به‌نفس‌کارکنانکاه‌افزایش‌خشونت‌در‌محيط‌کار

‌افزایش‌تمایل‌به‌ترک‌خدمت‌کارکنان‌
‌گيری‌احساس‌حقارت‌در‌کارکنان‌‌شکل
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‌از ‌بعد، ‌گام ‌دسته‌در ‌مؤلفه‌‌طریق ‌ابعاد،‌‌‌بندی ‌قالب ‌در ها
‌مدل‌نسبت ‌اقدام‌‌‌به ‌سازمان ‌در ‌غوغاسالاری ‌پيامدهای سازی

‌همان ‌است. ‌‌شده ‌جدول ‌در ‌که ‌می‌‌‌0گونه د،‌شو‌مشاهده

‌ ‌سازمان‌در ‌‌0پيامدهای‌غوغاسالاری‌در ‌‌9بعد، ‌و ‌10مؤلفه
به‌‌شود.‌در‌مرحلۀ‌آخر‌نيز‌نسبت‌بررسی‌و‌مطالعه‌می‌شاخص‌

‌تدوین‌گزارش‌پژوهش‌اقدام‌شده‌است.‌
 

 سازمان در غوغاسالاری پیامدهای -8 جدول
Table 8- Consequences of mobbing in the organization 

 ها(  ها )مقوله  شاخص لفه )مضامین فرعی(مؤ بعد )مضمون اصلی(
‌
‌

 
 
 
 
‌فردی

‌
‌
‌
‌ادراکی‌-نگرشی

‌
‌

‌کاهش‌رضایت‌شغلی‌کارکنان
‌احساس‌از‌خود‌بيگانگی‌کارکنان

‌پيدایش‌احساس‌انزوای‌اجتماعی‌در‌کارکنان
‌کاهش‌تعهد‌سازمانی‌کارکنان
‌کاهش‌اعتماد‌به‌نفس‌کارکنان

‌ارکنانافزایش‌تمایل‌به‌ترک‌خدمت‌ک
‌گيری‌احساس‌حقارت‌در‌کارکنان‌‌شکل

‌
‌فيزیولوژیکی

‌افزایش‌استرس‌کارکنان
‌افسردگی‌کارکنان

‌افزایش‌تنيدگی‌کارکنان
‌

‌عملکردی‌-رفتاری
‌کاهش‌انگيزۀ‌کارکنان
‌افزایش‌غيبت‌کارکنان
‌افت‌عملکرد‌کارکنان

‌
‌

‌گروهی

‌گروهی‌افزایش‌تعارضات‌درون‌گروهی‌درون
‌کاهش‌انسجام‌گروهی
‌کاهش‌روحيۀ‌کار‌تيمی

‌های‌اقليت‌و‌اکثریت‌‌گيری‌گروه‌‌شکل‌گروهی‌‌برون

‌افزایش‌تعارضات‌بين‌گروهی
‌
‌
‌
‌

‌سازمانی

‌
‌

‌فرهنگی

‌تضعيف‌اخلاقيات‌سازمانی
‌حاکميت‌جو‌ارعاب‌و‌تهدید‌در‌سازمان

‌گيری‌جو‌سازمانی‌سمی‌‌شکل
‌سازمان‌های‌اجتماعی‌‌تضعيف‌سرمایه

‌افزایش‌خشونت‌در‌محيط‌کار
‌
‌
‌
‌اجرایی‌-مدیریتی

‌وری‌سازمان‌‌کاهش‌بهره
‌کاهش‌خلاقيت‌و‌نوآوری‌سازمان

‌افزایش‌اشتباهات‌و‌مخاطرات‌محيط‌کار
‌شدن‌تصویر‌و‌شهرت‌سازمان‌دار‌‌خدشه
‌نيافتن‌اهداف‌تحقق

‌های‌قانونی‌‌افزایش‌محکوميت
‌زمانیتخریب‌ارتباطات‌سا

‌افزایش‌نرخ‌ترک‌خدمت
‌های‌کاری‌به‌خانواده‌‌انتقال‌تنش‌خانوادگی‌فراسازمانی

‌های‌بهداشتی‌خانواده‌‌افزایش‌هزینه
‌خصومت‌اجتماعی ‌)شکل‌‌انتقال ‌سازمان ‌بيرون ‌به ‌کاری ‌گروه‌‌های ‌در‌‌‌گيری ‌متخاصم های

‌جامعه(
‌های‌اقليت‌و‌اکثریت‌در‌جامعه‌‌گيری‌گروه‌‌شکل

‌تضعيف‌سرمایۀ‌اجتماعی‌جامعه

‌‌
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‌الگوی‌پيشایندها‌و‌پيامدهای‌غوغاسالاری‌در‌سازمان

‌مدل ‌ارزیابی‌‌‌پس‌از ‌و ‌بررسی ‌و ‌پيامدها ‌و ‌پيشایندها سازی

‌تحليل ‌کيفيت( ‌)کنترل ‌نسبت‌‌اعتبار ‌پایانی ‌مرحلۀ ‌در به‌‌ها،

طراحی‌الگوی‌پيشنهادی‌اقدام‌شد.‌الگوی‌نهایی‌پيشایندها‌و‌

‌غوغاس ‌پيامدهای ‌شکل ‌در ‌سازمان ‌در ‌تصویر‌‌0الاری به

‌کشيده‌شده‌است.

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الگوی پیشایندها و پیامدهای غوغاسالاری در سازمان  -7شکل 

Fig 4- Model of antecedents and consequences of mobbing in the organization 

 

 و پیشنهادها   نتیجه

يامدهای‌غوغاسالاری‌با‌توجه‌به‌اهميت‌شناخت‌پيشایندها‌و‌پ

‌این‌ ‌مدیریت ‌راستای ‌در ‌منسجم ‌چارچوبی ‌در ‌سازمان، در

عنوان‌‌(‌که‌بهBartlett & Bartlett, 2011رفتار‌سازمانی‌مخرب‌)

‌جنبه ‌از ‌)‌‌یکی ‌سازمانی ‌رفتار ‌تاریک (،‌Mehmet, 2021های

‌ب ‌منفی ‌اجتماعی‌تأثيرات ‌و ‌سازمانی ‌فردی، ‌ابعاد ‌در سياری

‌)‌برجای‌می ‌مطالعۀ‌حاضر‌Batsi & Karamanis, 2019گذارد ،)

منظور‌طراحی‌الگوی‌پيشایندها‌و‌پيامدهای‌غوغاسالاری‌در‌‌به

‌داده ‌تحليل ‌از ‌حاصل ‌نتایج ‌شد. ‌اجرا ‌و ‌طراحی ها‌‌‌سازمان

در‌سه‌بعد‌‌غوغاسالاری‌در‌سازمان‌پيشایندهای‌‌‌دهد‌‌نشان‌می

‌ویژگی ‌مؤلفۀ ‌سه ‌)با ‌ویژگی‌‌فردی ‌قربانی، ‌فرد‌‌‌های های

‌گروهی‌)با‌دو‌مؤلفۀ‌عوامل‌ غوغاسالار‌و‌عوامل‌بين‌فردی(،

‌دو‌مؤلفۀ‌‌درون ‌و‌سازمانی‌)با گروهی‌و‌عوامل‌بين‌گروهی(

‌بررسی‌می شوند.‌‌عوامل‌مرتبط‌با‌شغل‌و‌عوامل‌غير‌شغلی(

ابعاد‌در‌مطالعات‌پيشين‌نيز‌توجه‌شده‌است،‌هرچند‌به‌این‌

‌مطالعه ‌کمتر ‌این‌حال ‌را‌‌با ‌ابعاد بررسی‌کرده‌‌‌ای‌تمامی‌این

طور‌که‌‌(،‌همان2021است؛‌برای‌مثال،‌دميرورن‌و‌سيمسک‌)

‌را ‌سطوح ‌دیگر ‌و ‌کرده ‌تحليل ‌را ‌فردی فراموش‌‌‌سطح

‌در‌این‌سطح‌نيز‌‌کرده ‌ ‌ویژگیاند، های‌طرفين‌درگير‌در‌‌‌تنها

تحليل‌‌‌فردی‌مرتبط‌را‌‌این‌فرایند‌را‌بررسی‌کرده‌و‌عوامل‌بين

‌پيساکسيف‌و‌همکاران‌)‌‌نکرده های‌‌‌(‌نيز‌تنها‌ویژگی2017اند.

‌این‌فرایند‌دخيل‌دانسته ‌در ‌مطالعه‌‌قربانی‌را ‌در ای‌دیگر،‌‌‌اند.

‌همک ‌و ‌)بایلين ‌بررسی‌2011اران ‌را ‌سازمانی ‌پيشایندهای ،)

‌‌‌کرده ‌سطوح ‌دیگر ‌به ‌ولی ‌نکرده‌‌اند، ‌و‌‌توجه ‌دميرل اند.

(‌ ‌پيدایش‌2012همکاران ‌در ‌را ‌شغلی ‌عوامل ‌تنها ‌نيز )

‌دانسته ‌مؤثر ‌تحليل‌‌غوغاسالاری ‌در ‌دیگ‌‌و ‌به ‌خود ر‌های

‌اند.‌‌‌سطوح‌توجه‌نکرده

‌پيامدهای‌ ‌که ‌است ‌آن ‌از ‌حاکی ‌همچنين نتایج

‌مؤلفۀ‌ ‌سه ‌)با ‌فردی ‌بعد ‌چهار ‌در ‌سازمان ‌در غوغاسالاری

‌رفتاری‌-نگرشی ‌و ‌فيزیولوژیکی عملکردی(،‌‌-ادراکی،

 ویژگی‌های‌قربانی،‌ویژگی‌‌فردی(

های‌فرد‌غوغاسالار،‌عوامل‌بين‌

 فردی(

 عوامل‌بين‌فردی،‌عوامل‌‌گروهی(

درون‌گروهی‌و‌عوامل‌بين‌

 گروهی(

 عوامل‌مرتبط‌با‌شغل‌و‌‌سازمانی(

 عوامل‌غير‌شغلی(

 پیشایندها

 يم‌و‌)مستق با‌توجه‌به‌نوع‌کنش

 غير‌مستقيم(

 با‌توجه‌به‌مشترکت‌افراد‌)فردی‌و‌

 گروهی(

 های‌رفتاری‌با‌توجه‌به‌مصداق

)بدگویی،‌حملات‌زبانی،‌تخریب‌

 روابط‌و‌...(

 بالا به پاین،  با‌توجه‌به‌جهت(

 پایین به بالا، افقی(

 

 غوغاسالاری

 ادراکی،‌‌-)نگرشی فردی

‌-فيزیولوژیکی،‌رفتاری

 عملکردی(

 هی‌و‌برون‌گروهی‌)درون‌گرو

 گروهی(

 سازمانی‌)فرهنگی‌و‌مدیریتی-‌

 اجرایی(

 خانوادگی،  فراسازمانی(

 اجتماعی(

 

 پیامدها
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‌درون ‌مؤلفۀ ‌دو ‌برون‌گروهی‌)با ‌سازمانی‌‌گروهی‌و گروهی(،

‌دو‌مؤلفۀ‌فرهنگی‌و‌مدیریتی ‌و‌-)با فراسازمانی‌)با‌‌اجرایی(

بندی‌شوند.‌در‌مطالعات‌‌‌دو‌مؤلفۀ‌خانوادگی‌و‌اجتماعی(‌دسته

‌نيز ‌سازمان ‌در ‌غوغاسالاری ‌پيامدهای ‌به ‌شده‌‌‌پيشين توجه

کدام‌از‌مطالعات‌در‌این‌حوزه‌تنها‌‌است،‌ولی‌با‌این‌حال،‌هر

‌ ‌حالی‌که‌بررسی‌کرده‌‌سطوح‌خاصی‌را ‌در ‌برای‌مثال، ‌اند؛

(‌به‌2021اوگژان‌)‌و‌(‌و‌کورناز2022)‌بویوکوزکان‌و‌ایناندی

‌فردی ‌بعد ‌کرده‌‌پيامدهای ‌داگلی‌توجه ارسلانت‌‌و‌اند،

‌بررسی‌کرده‌‌(،‌بيشتر2022) اند.‌‌سطوح‌گروهی‌و‌سازمانی‌را

‌پيامدهای‌س ‌به ‌این‌ميان، ‌کمتر‌در ‌پيشينه طح‌فراسازمانی‌در

‌مطالعاتی‌) ‌معدود ‌تنها ‌است‌و  ;Plos et al., 2022توجه‌شده

Yildiz, 2007 اند.‌‌‌(‌این‌سطح‌را‌تحليل‌کرده‌

‌به‌نتایج‌ ‌مدیران‌‌رهنمودهایی‌کاربردی‌برای‌مدیران، ویژه

‌در ‌انسانی ‌می‌‌سازمان‌منابع ‌ارائه ‌مختلف ‌صنایع ‌و کند.‌‌ها

بندی‌پيشایندهای‌مختلف‌این‌پدیده،‌آگاهی‌مدیران‌را‌از‌‌‌دسته

‌از‌عوامل‌مؤثر‌در‌‌افزایش‌می‌‌موضوع دهد‌و‌درک‌روشنی‌را

‌می ‌ایجاد ‌آنان ‌برای ‌سازمانی ‌رفتار ‌این ‌با‌‌بروز ‌مدیران کند.

‌نسبت ‌سازمان، ‌در ‌غوغاسالاری ‌پيشایندهای به‌‌شناخت

‌را‌م ‌اقدامات‌لازم ‌آن ‌بروز ‌پيشگيری‌از ‌و دیریت‌این‌پدیده

دهند.‌در‌این‌راستا‌برخی‌از‌پيشنهادهای‌کاربردی‌)با‌‌انجام‌می

 توجه‌به‌سطوح‌پيشایندها(‌به‌شرح‌زیر‌ارائه‌شده‌است.

‌

  پیشنهادهای سطح فردی

هاای‌‌‌‌طریق‌برگزاری‌دوره‌افزایش‌اعتماد‌به‌نفس‌کارکنان‌از

‌آموزشی‌مناسب؛

 های‌ارتباطی‌کارکنان‌سازمان؛‌‌عۀ‌مهارتتوس

هاای‌فنای‌در‌‌‌‌‌های‌آموزش‌و‌توسعۀ‌مهاارت‌‌‌برگزاری‌دوره

 تمامی‌سطوح؛

 شناسایی‌و‌تقدیر‌از‌عملکرد‌کارکنان؛

ترسايم‌اهاداف‌کااری‌روشان‌و‌دقياق‌در‌تماامی‌ساطوح‌‌‌‌‌‌‌‌

 سازمانی؛

‌فردی؛‌‌‌مدیریت‌تعارضات‌بين

انتخااب‌و‌‌های‌شخصيتی‌مناسب‌به‌هنگام‌‌‌استفاده‌از‌تست

 استخدام‌کارکنان؛

افزایش‌توافق‌در‌ارتباط‌با‌اهداف‌و‌معيارهاای‌عملکاردی‌‌‌

 بين‌مدیران‌و‌کارکنان.

‌‌پيشنهادهای‌سطح‌گروهی

هاای‌‌‌‌دادن‌به‌تناوع‌درون‌ساازمان‌و‌برگازاری‌دوره‌‌‌‌اهميت

‌آموزشی‌مدیریت‌تنوع‌برای‌کارکنان؛

‌گروهی؛‌‌بهبود‌و‌توسعۀ‌ارتباطات‌درون

راستاسازی‌اهداف‌ایان‌‌‌ای‌غيررسمی‌و‌همه‌‌شناسایی‌گروه

 ها‌در‌راستای‌اهداف‌سازمانی؛‌‌گروه

 گروهی‌در‌سازمان.‌‌شناسایی‌و‌مدیریت‌تعارضات‌بين‌

‌‌پيشنهادهای‌سطح‌سازمانی

های‌اجتمااعی‌‌‌‌ایجاد‌فرهنگ‌سازمانی‌قوی‌و‌توسعۀ‌سرمایه

‌سازمان؛

 توجه‌به‌توانمندسازی‌کارکنان‌در‌تمامی‌سطوح؛

‌اغل‌سازمانی‌به‌صورتی‌بامعنا‌و‌باهویت؛بازطراحی‌مش

های‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌پاداش‌‌‌بازنگری‌و‌بازطراحی‌سيستم

‌در‌راستای‌بهبود‌ادراک‌کارکنان‌از‌عدالت‌سازمانی؛

تدوین‌منشور‌اخلاقی‌سازمان‌و‌تعياين‌ماوازین‌و‌کادهای‌‌‌‌

‌اخلاقی.

‌ ‌همچنين ‌سرنخ‌نتایج ‌و ‌برای‌‌‌رهنمودها ‌را ‌پژوهشی های

‌پژوهشگران‌از‌‌رای‌مطالعات‌آینده‌ارائه‌میطراحی‌و‌اج کند.

‌ارائه ‌به‌مدل ‌را ‌پيامدهای‌‌شده ‌و ‌پيشایندها ‌سنجش منظور

‌سازمان ‌در ‌مختلف‌‌غوغاسالاری ‌نسبت‌‌های ‌و به‌‌استفاده

‌به‌مقایسۀ‌نتایج‌اقدام‌می ‌این‌موضوع‌‌کنند. ‌توجه‌به ‌با علاوه،

تایج‌بندی‌ن‌‌طریق‌گردآوری‌و‌دسته‌که‌چارچوب‌پيشنهادی‌از

‌دیگر‌به‌است،‌شده‌ارائه‌پيشين‌مطالعات‌از‌حاصل

‌اجرای‌و‌طراحی‌به‌نسبت‌شود‌‌می‌پيشنهاد‌پژوهشگران

‌خبرگان،‌با‌مصاحبه‌انجام‌طریق‌از‌و‌اقدام‌اکتشافی‌مطالعات

‌را‌در‌غوغاسالاری‌الگوی ‌طراحی‌صورتی‌به‌سازمان ‌جامع

‌کنند ‌این‌در‌ادبني‌‌داده‌شناسی‌‌روش‌از‌استفاده‌رسد‌‌می‌نظر‌به.

‌است‌مفيد‌باره ‌متفاوت‌ماهيت‌به‌توجه‌با‌همچنين.

‌می‌های‌‌سازمان ‌پيشنهاد ‌خصوصی، ‌و ‌مطالعاتی‌‌‌دولتی شود

https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862


 

 

‌2041هار‌ب،اول(،‌شماره‌04م،‌شماره‌پياپی‌)دوازدههای‌راهبردی‌مسائل‌اجتماعی‌ایران،‌سال‌‌پژوهش 201

 

 
https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862 

 

منظور‌بررسی‌و‌مقایسۀ‌پيشایندها‌و‌پيامدهای‌غوغاسالاری‌‌به

‌سازمان ‌این ‌با‌‌‌در ‌پژوهش، ‌انجام ‌شود. ‌اجرا ‌و ‌طراحی ها

‌‌‌محدودیت ‌برای ‌است؛ ‌بوده ‌مواجه ‌نيز ‌گردآوری‌هایی مثال،

‌مدل‌استفاده‌‌های‌‌داده ‌فرایند ‌در ‌و‌‌‌شده ‌پيشایندها سازی

‌،پيامدهای‌غوغاسالاری‌با‌توجه‌به‌مرور‌نتایج‌مطالعات‌پيشين

‌محدودیت ‌از ‌دومين‌‌‌یکی ‌نيز ‌زبانی ‌محدودیت هاست.

‌به ‌پژوهشگران ‌که ‌صورت ‌این ‌به ‌است. منظور‌‌محدودیت

ع‌فارسی‌و‌انگليسی‌طراحی‌الگوی‌پيشنهادی‌خود‌تنها‌به‌مناب

‌مطالعات‌انجام ‌و ‌کرده ‌‌استناد ‌دیگر ‌به ‌‌های‌زبانشده ‌را ‌‌دنيا

‌نکرده ‌تعميم‌‌بررسی ‌که‌‌‌اند. ‌است ‌موضوعی ‌نيز ‌نتایج پذیری

‌الگوی‌ ‌طراحی ‌در ‌اینکه ‌به ‌توجه ‌با ‌شود. ‌توجه ‌آن ‌به باید

کدام‌از‌‌استفاده‌شده‌و‌هر‌‌پيشنهادی،‌از‌نتایج‌مطالعات‌پيشين

‌ ‌مطالعات ‌در‌این ‌و ‌متفاوت ‌تحليل ‌سطوح ‌و ‌رویکردها با

‌موضوع‌ ‌این ‌است، ‌شده ‌انجام ‌مختلف ‌آماری جوامع

‌دهد.‌‌پذیری‌نتایج‌را‌تحت‌تأثير‌قرار‌می‌‌تعميم

‌

 فارسی منابع

‌ارائااۀ(.‌2044.‌)م‌رأفتاای،‌و.‌ح‌زاده،‌خااان‌عرفانيااان‌؛.ا‌تفتاای،

‌در‌سااازمانی(‌موبينااگ)‌غوغاسااالاری‌مفهااومی‌الگااوی

-‌10،(1)‌‌9،یدولتا‌‌یها‌‌سازمان‌تیریمد.‌آميخته‌پژوهشی

02‌.‌

‌معلمااان‌زیسااتۀ‌تجربااۀ(.‌2044.‌)ر‌زارعاای،‌و.‌ک‌نااژاد،‌‌فااتح‌

‌رویکاارد‌بااا‌بولينااگ‌و‌موبوینااگ‌پدیاادۀ‌از ابتاادایی

‌.‌19-‌01،(10)‌‌1،پژوهشی‌آموزش.‌رشناختی‌پدیدا

‌جااامع‌الگااوی‌ارائااۀ(.‌2191.‌)م‌اساادزاده،‌و.‌س‌کوشااازاده،

‌هاای‌‌‌محيط‌بر‌تأکيد‌با‌کار‌محيط‌رد(‌روحی‌ترور)‌موبينگ

‌مدیریت‌در‌نو‌رهيافتی.‌پيامدها‌و‌ابعاد‌پيشایندها،‌آموزشی؛
‌.09-‌94،(11)‌‌1،آموزشی

‌اوباشاگری‌(.‌2190آ.‌)‌ی،ح.‌و‌سهراب‌ين،مت‌یزارع‌؛.ز‌مولوی،

‌رفتااار‌مطالعااات.‌آن‌موجااد‌سااازمانی‌عواماال‌و‌سااازمانی

‌.2-11(،‌11)‌‌0،سازمانی

ع.‌‌ی،و‌نعااام‌.س‌ی،هاشاام‌؛ن.‌ی،رشاادا‌؛.ش‌،ثماارین‌نااوری

‌در‌اوباشاگری‌‌و‌متمرکاز‌‌گيری‌‌تصميم‌علی‌رابطۀ(.‌2199)

ای‌ساکوت‌‌‌‌شاغلی:‌نقاش‌واساطه‌‌‌‌فرساودگی‌‌با‌کار‌محيط

-01(،‌01)‌22،‌شاناختی‌‌‌های‌روان‌‌ها‌و‌مدل‌‌روشسازمانی.‌

11‌.‌
References 

Afrahi, B., Blenkinsopp, J., de Arroyabe, J. C. F., & 

Karim, M. S. (2022). Work disengagement: A 

review of the literature. Human Resource 

Management Review, 32, 1-16. 

Alberton, A., Kieling, A. P., Lyra, F.R., Hoffmann, E. 

M., Lopez, M., & Stefano, S. R. (2022). 

Competencies for sustainability in hotels: insights 

from Brazil. Employee Relations: The International 

Journal, 44 (3), 555-575. 

Aleka, K. (2022). Examing and defining mobbing and 

work harassment. Master dissertation, Business 

Administration Program, School of Economic 

Sciences and Business, Neapolis University Pafos.  

Alfano, V., Ramaci, T., Landolfi, A., Lo Presti, A., & 

Barattucci, M. (2021). Gender patterns in mobbing 

victims: differences in negative act perceptions, 

MMPI personality profile, perceived quality of life, 

and suicide risk. International Journal of 

Environmental Research and Public Health, 18(4), 

2192. 

Andersson, L. M., & Pearson, C. M. (1999). Tit for tat? 

The spiraling effect of incivility in the workplace. 

Academy of Management Review, 24(3), 452-471.  
Arnautović, I. (2013). Theoretical aspects in the 

defining of mobbing (or bullying). SEER: Journal 

for Labour and Social Affairs in Eastern Europe, 

16(2), 193-204. 

Ayoko, O. B., Callan, V. J., & Hartel, C. E. J. (2003). 

Workplace conflict, bullying, and counter- 
productive behaviors. International Journal of 

Organizational Analysis, 11(4), 283-301. 

Baillien, E., Neyens, I., De Witte, H. & De Cuyper, N. 

(2008). A qualitative study on the development of 

workplace bullying: Towards a three-way model. 

Journal of Communication and Applied Social 

Psychology, 19(1), 1-16. 

Baillien, E., De Cuyper, N., & De Witte, H. (2011). 

Job autonomy and workload as antecedents of 

workplace bullying: A two-wave test of Karasek's 

job demand control model for targets and 

perpetrators. Journal of Occupational and 

Organizational Psychology, 84(1), 191-208. 

Balducci, C., Alfano, V., & Fraccaroli, F. (2009). 

Relationships between mobbing at work and MMPI-

2 personality profile, posttraumatic stress symptoms, 

and suicidal ideation and behavior. Violence and 

Victims, 24(1), 52- 67. 

Bartlett, J. E., & Bartlett, M. E. (2011). Workplace 

bullying: An integrative literature review. Advances 

in Developing Human Resources, 13(1), 69-84.  

https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862


 
 

‌‌201و‌هادی‌تيموری‌مباشری‌اصغر‌علی طراحی‌الگوی‌پيشایندها‌و‌پيامدهای‌غوغاسالاری‌در‌سازمان

 

 
https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862 

 

Bas, E. (2011). A capital budgeting problem for 

preventing workplace mobbing by using analytic 

hierarchy process and fuzzy 0–1 bidimensional 

knapsack model. Expert Systems with Applications, 

38(10), 12415–12422. 

Batsi, C., & Karamanis, K. (2019). Mobbing at Work: 

experiences in the Greek public sector. Management 

Research & Practice, 11(4), 23-33.  

Baumeister, R. F., Smart, L., & Boden, J. M. (1996). 

Relation of threatened egoism to violence and 

aggression: The dark side of high self-esteem. 

Psychological Review, 103(1), 5-33. 

Bedük, A., Eryeşil, K., & Altınışık, G. D. (2017). The 
relationship between mobbing and organizational 

cynicism: An empirical study. Journal of Human 

Sciences, 14(4), 3167-3176.  
Bench, S., & Day, T. (2010). The user experience of 

critical care discharge: a meta synthesis of 

qualitative research. International Journal of 

Nursing Studies, 47(4), 467-411. 

Bozkus, K. (2022). Mobbing, teacher victimization and 

faculty trust: A structural equation model. 

International Online Journal of Educational 

Sciences, 14 (1), 77-90. 

Braun, V., & Clarke, V. (2008). Using thematic 

analysis in psychology. Qualitative Research in 

Psychology, 3 (2), 77-101. 

Braun, V., & Clarke, V. (2012). Thematic analysis, in 

Cooper. H, Camic. P. M, Long. D. L, Panter. A. T, 

Rindskopf. D and Sher. K. J (Eds), APA handbook 

of research methods in psychology, 2: Research 

designs: Quantitative, qualitative, 

neuropsychological, and biologica. Washington, DC: 

American Psychological Association, 57-71.  

Cassitto, M. G., Fattorini, E., Gilioli, R., Rengo, H., & 

Gonik, V. (2013). Raising awareness of 

psychological harassment at work. 4th ed, World 

Health Organization.  

Cech, T., Kvintová, J., & Cakirpaloglu, S. (2018). 

Causes of bullying in the workplace among primary 

school teachers of your paper. Global Journal of 

Guidance and Counseling in Schools: Current 

Perspectives, 8(3), 173-181.  

Christian, H. O., Yohana, F., & Meilani, C. P. (2022). 

Effect of organizational culture, mobbing, 

organizational justice, and professional attitude 

towards hospital nurse work performance. Budapest 

International Research and Critics Institute (BIRCI-

Journal): Humanities and Social Sciences, 5(2), 

8690-8700.  
Cowie, H., Naylor, P., Rivers, I., Smith, P. K., & 

Pereira, B. (2002). Measuring workplace bullying. 

Aggression and Violent Behavior, 7(1), 33-51.  

Coyne, I., Craig, J., & Chong, P. S. L. (2004). 

Workplace bullying in a group context. British 
Journal of Guidance & Counseling, 32(3), 301-317. 

Dagli, D. A., & Arslantas, H. (2022). Mobbing and 

relevant factors experienced by nurses in the 

workplace: A cross-sectional study from western 

turkey. International Journal of Caring Sciences, 

15(1), 177-188.  

da Silva João, A. L., & Saldanha Portelada, A. F. 

(2019). Mobbing and its impact on interpersonal 

relationships at the workplace. Journal of 

interpersonal violence, 34(13), 2797-2812. 

Demirel, A., Ötken, A., & Kunday, Ö. (2012). 

Mobbing and work alienation: support from 

colleagues as a moderator. Hacettepe Üniversitesi 

İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 30(1), 1-

28. 

Demiroren, B., & Simsek, H. (2021). The mediating 

role of employee performance in the Relationship 

between mobbing perception and flight safety 

culture. Beykoz Akademi Dergisi, 9(2), 192-209. 

Duffy, M. & Sperry, L. (2014). Overcoming mobbing: 

A recovery guide for workplace aggression and 

bullying. Oxford University Press.  
Einarsen, S. V., Hoel, H., Zapf, D., & Cooper C. L. 

(2003). The Concept of Bullying at Work: The 

European Tradition. London, Taylor & Francis 

Erdis, E., Genç, O., & Aydınlı, S. (2019). Mobbing on 
construction professionals: causes, consequences, 

and precautions. International Journal of 

Construction Management, 21(10), 987-996.  
European Agency for Safety and Health at Work. 

(2017). Bullying at work. FACTS. 

Fatehnezhad, K., & Zarei, R. (2021). The lived 

experience of elementary teachers of the phenomenon 

of mobbing and bullying with a phenomenological 

approach. Quarterly Journal of Education Studies, 

7(26), 29-48. [In Persian] 

Fereday, J., & Muir-Cochrane, E. (2006). 

Demonstrating rigor using thematic analysis: A 

hybrid approach of inductive and deductive coding 

and theme development. International Journal of 

Qualitative Methods, 5(1), 80–92. 

Flores, M. M. T., Tovar, L. A. R., & Vilchis, F. L. 

(2014). Mobbing: A theoretical model quantifying 

factors affecting the role of women executives in the 

institutions of public education in Mexico. 

Contaduríay Administración, 59(1), 195-228.  

Gardner, S., & Johnson, P. R. (2001). The learner, 

meaner workplace: Strategies for handling bullies at 

work. Employment Relations Today, 28(2), 23-36. 

Glaso, L., Neilson, M. B., & Einarsen, S. (2009). 

Interpersonal problems among perpetrators and 

targets of workplace bullying. Journal of Applied 

Social Psychology, 39(6), 1316-1333. 

Güllü, S., Yildiz, B. S., & Kaya, R. (2020). The 

mediating effect of organizational commitment 

between mobbing and turnover intention: An 

application on physical education and sports 

https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862


 

 

‌2041هار‌ب،اول(،‌شماره‌04م،‌شماره‌پياپی‌)دوازدههای‌راهبردی‌مسائل‌اجتماعی‌ایران،‌سال‌‌پژوهش 200

 

 
https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862 

 

teachers. European Journal of Education Studies, 7 

(2), 181-190.  

Groeblinghoff, D., & Becker, M. (1996). A case study 

of mobbing and the clinical treatment of mobbing 

victims. European Journal of Work and 

Organizational Psychology, 5(2), 277-294.  
Grzesiuk, L., Szymańska, A., Jastrzębska, J., & 

Rutkowska, M. (2022). The relationship between the 

manifestations of mobbing and reactions of mobbing 

victims. Medycyna Pracy, 73(1), 1-12. 

Gwet, K. L. (2014). Handbook of inter-rater 

reliability: The definitive guide to measuring the 

extent of agreement among raters. USA: Advanced 

Analytics LLC. 

Hallberg, L., & Strandmark, M. (2006). Health 

consequences of workplace bullying: Experiences 

from the perspective of employees in the public 

service sector. International Journal of Qualitative 

Studies on Health and Well-being, 1(2), 10-119.  

İbiloğlu, A. O. (2020). Mobbing (psychological 
violence) in different aspects. Current Approaches 

in Psychiatry, 12(3), 330-341. 

Ibrahim, A. A. E., & Awad, S. G. (2022). Workplace 

mobbing, abusive supervision and psychological 

distress among head nurses. Egyptian Journal of 

Health Care, 13 (3), 1146-1157.  

Idig-Camuroglu, M., & Minibas-Poussard, J. (2015). 

Mobbing at banks: Moderating effect of negative 

emotions on the relationship between mobbing and 

turnover intention. Australian Journal of Business 

and Management Research, 5 (2), 14-24.  

Ilgun, G., Polat, O. F., & Sahin, B. (2021). Factors 

affecting the mobbing levels of medical secretaries. 

International Journal of Caring Sciences, 14(2), 

1045-1051. 

Inandi, Y., & Büyüközkan, A. S. (2022). The 

relationship between mobbing, alienation and 

burnout among teachers in Mersin, Turkey. South 

African Journal of Education, 42 (1), 1-12. 

Jacoby, A. R., & Monteiro, J. K. (2014). Mobbing of 

working students. Paidéia (Ribeirão Preto), 24(57), 

39-47.  
Jensen, L., & Allen, M. (1996). Meta- synthesis of 

qualitative findings. Qualitative Health Research, 

6(4), 553-560.  

Kambur, E. (2022). The moderator effect of the 

perceived quality of meal service on the relationship 

between mobbing, job stress and job performance. 

Yönetim Bilimleri Dergisi, 20(44), 253-278.  
Karatepe, R., Aygar, B. B., & Gündüz, S. (2022). The 

relationship between mobbing behaviors 

experienced by teachers and their feeling of relative 

deprivation. Education Quarterly Reviews, 5(1), 

261-272.  

Kazmierczyk, J., Figas, D., Akulich, M., & Jazwinski, 

I. (2021). Mobbing in banks: the role of gender and 

position on the process of mobbing in banks in 

Poland and Russia.  European Research Studies 

Journal, 4 (1), 697-714.  

Keashly, L., & Jagatic, K. (2003). By any other name: 

American perspectives on workplace bullying. in 

Einarsen, S., Hoel, H., & Cooper, C. (Eds.), Bullying 

and Emotional Abuse in the Workplace, 

International perspectives in Research and Practice. 

London: Taylor and Francis, 31-61. 

Koushazade, S. A., & Asadzade, M. (2018). Presenting 

comprehensive model of mobbing in the workplace 

with an emphasis on educational environments; 

antecedents, dimensions and consequences. Journal 

of New Approaches in Educational Administration, 

9(35), 69-90. [In Persian] 

Kovacevic-Peric, S., & Boranijasevic, V. (2016). 

Protection against Harassment at Work-Mobbing. 

US-China L. Rev, 13 (11), 777-795.  

Kurnaz, M., & Oğuzhan, G. (2021). Assessment of 
mobbing and job satisfaction relationship in nurses: 

A systematic review and meta-analysis. Acıbadem 
Üniversitesi Sağlık Bilimleri Dergisi, 12(4), 775-

785.  
Leymann, H. (1990). Mobbing and psychological 

terror at workplaces. Violence and Victims, 5(2), 

119-126.  
Leymann, H. (1996). The content and development of 

mobbing at work. European Journal of Work and 

Organizational Psychology, 5(2), 165-184.  
Machado, I. C. K., Bernardes, J. W., Monteiro, J. K., & 

Marin, A. H. (2021). Stress, anxiety and depression 

among gastronomes: association with workplace 

mobbing and work–family interaction. International 

Archives of Occupational and Environmental 

Health, 94(8), 1797-1807.  
Maguire, M., & Delahunt, B. (2017). Doing a thematic 

analysis: A practical, step-by-step guide for learning 

and teaching scholars. The all Ireland Journal of 

Teaching and Learning in Higher Education 

(AISHE-J), 8 (3), 3351-33514.  

Maxcy, B. D., & Nguyễn, T. S. T. (2022). The 

micropolitics of workplace mobbing: utilizing 

precarity and microaggressions in neoliberal 

reform. In The Palgrave Handbook of Educational 

Leadership and Management Discourse, Cham: 

Springer International Publishing, 1-27. 

Mehmet, Y. (2021). Evaluation of the perceptions of 

female employees on mobbing and on the effect of 

mobbing on work performance. Revista Argentina 

de Clínica Psicológica, 30(1), 631- 644.  

Minárová, M., Benčiková, D., Malá, D., & Smutný, F. 
(2020). Mobbing in a workplace and its negative 

influence on building quality culture. SHS Web of 

Conferences, 74(6), 05014.  

Minibas-Poussard, J., Seckin-Celik, T., Baran Bingol, 

H. (2018). Mobbing in higher education: descriptive 

and inductive case narrative analyses of mobber 

behavior, mobbee responses, and witness support. 

https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862


 
 

‌‌201و‌هادی‌تيموری‌مباشری‌اصغر‌علی طراحی‌الگوی‌پيشایندها‌و‌پيامدهای‌غوغاسالاری‌در‌سازمان

 

 
https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862 

 

Educational Sciences: Theory & Practise, 18(2), 

471-494.  
Molavi, Z., Zare Matin, H., & Arezoo, S. (2019). 

Organizational mobbing and its generating 

organizational factors. Organizational Behaviour 

Studies Quarterly, 8(4), 1-28. [In Persian] 

Molero Jurado, M. D. M., Martos Martínez, Á., 

Barragán Martín, A. B., Simón Márquez, M. D. M., 

Oropesa Ruiz, N. F., Sisto, M., & Gázquez Linares, 

J. J. (2021). Emotional intelligence profiles and 

mobbing in nursing: The mediating role of social 

support and sensitivity to anxiety. European Journal 

of Investigation in Health, Psychology and 

Education, 11(2), 345-357. 

Namie, G. (2007). The challenge of workplace 

bullying. Employment Relations Today, 34(2), 43-

51. 

Noori Samarin, S., Arshadi, N., Hashemi, S. E., & 

Naami, A. (2021). The causal relationship of the 

centralized decision-making and workplace mobbing 

with job burnout considering the mediating role of 

organizational silence. Psychological Methods and 

Models, 11(42), 73-87. [In Persian] 

O’Moore, M., Seigne, E., McGuire, L., & Smith, M. 

(1998). Victims of bullying at work in Ireland. 

Journal of Occupational Health and Safety: 

Australia and New Zealand, 14(6), 568-574. 

Özsungur, F. (2020). The effects of mobbing in the 

workplace on service innovation performance: the 

mediating role of boreout. İşletme Araştırmaları 
Dergisi, 12(1), 28-42.  

Paice, E., & Smith, D. (2009). Bullying of trainee 

doctors is a patient safety issue. Clinical Teacher, 

6(1), 13-17. 

Paterson, B. L., Thorne, S. E., Calnan, C., & Jillings, 

C. (2001). Meta-study of qualitative health research: 

a practical guide to Meta – Analysis and meta 

synthesis. California, Sage.  

Picakciefe, M., Acar, G., Colak, Z., & Kilic, I. (2017). 

The relationship between sociodemographic 

characteristics, work conditions, and level of 

“mobbing” of health workers in primary health care. 
Journal of Interpersonal Violence, 32(3), 373-398. 

Plos, A., Prosen, M., & Černelič-Bizjak, M. (2022). 

Workplace mobbing and intimidation among 

Slovenian hospital staff nurses: a pilot study. 

Journal of Nursing and Social Sciences Related to 

Health and Illness, 24(3), 225-232. 

Psunder, M. (2015). Mobbing in schools: Teachers' 

experiences, reactions and perspectives. Education 

& Science, 40(180), 25-35.  
Qureshi, M.I., Iftikhar, M., & Janjua, S.Y. (2015). 

Empirical investigation of mobbing, stress and 
employees’ behavior at work place: quantitatively 
refining a qualitative model. Qual Quant, 49(1), 93–
113. 

Sandelowski, M., & Barroso, J. (2007). Handbook for 

synthesizing qualitative research. New York: 

Springer. 

Sine, B. (2013). The relationship between mobbing and 

corporate culture an application on construction 

industry. Master dissertation, Business 

Administration, Okan Universıty Institute of Social 
Sciences.  

Sroka, W., & Vveinhardt, J. (2020). Is a CSR policy an 

equally effective vaccine against workplace 

mobbing and psychosocial stressors?. International 

Journal of Environmental Research and Public 

Health, 17(19), 7292. 

Starke, R. K., Hegewald, J., Schulz, A., Garthus-

Niegel, S., Nübling, M., Wild, P. S., & Seidler, A. 

(2020). Cardiovascular health outcomes of mobbing 

at work: results of the population-based, five-year 

follow-up of the Gutenberg health study. Journal of 

Occupational Medicine and Toxicology, 15(1), 1-10.  

Tafti, A., Erfanian Khanzadeh, H., & Rafati, M. 

(2021). Proposing a conseptual model of 

organizational mobbing in mixed-method research. 

Public Organizations Management, 9(3), 61-78. [In 

Persian]. 

Toffler. A (1991). Power shift: knowledge, wealth and 

violence at the edge of the 21
st
 century. A Bantam 

Book Bantam hardcover, newYork. 

Von Bergen, C. W., Zavaletta, J. A., & Soper, B. 

(2006). Legal remedies for workplace bully- ing: 

grabbing the bully of the horns. Employee Relations 

Law Journal, 32(3), 14-40. 

Yildiz, S. (2007). A “new” problem in the workplace: 
Psychological abuse (bullying). Journal of Academic 

Studies, 9(34), 113-128 

Zapf, D. (1999). Organizational, work group related 

and personal causes of mobbing/bullying at work. 

International Journal of Manpower, 20(1-2), 70-85.  

Zapf, D., & Einarsen, S. (2011). Individual antecedents 

of bullying: Victims and perpetrators. I. in Einarsen, 

S., Hoel, H., & Cooper, C. (Eds.), Bullying and 

emotional abuse in the workplace, international 

perspectives in research and practice. London: 

Taylor and Francis. 177-200. 

Zimmer, L. (2006). Qualitative meta-synthesis: a 

question of dialoguing with texts. Journal of 

Advanced Nursing, 53(3), 311-318. 

 
 

https://doi.org/10.22108/srspi.2023.135792.1862



