
 و همکاران  ظفری در آموزش و پرورش  ی سازمان   یبرون رفت از اوباشگر  یبرا  یمدل نییارائه و تب

 

1 

 

140302121118696 

 ارائه و تبیین مدلی برای برون رفت از اوباشگری سازمانی در آموزش و پرورش

 3یروانیش رضایعل، 2*  یمحمد رضا داود دیس، یظفر انیپو 

 2.رانی،دهاقان ،ا ی،واحد دهاقان ،دانشگاه آزاد اسلام تیریگروه مددانشجوی دکتری،   -1

 smrdavoodi@ut.ac.ir ی مسئول)نویسنده .رانی،دهاقان ،ا ی،واحد دهاقان ،دانشگاه آزاد اسلام تیریگروه مد اریدانش -*2

 . رانی،دهاقان ،ا ی،واحد دهاقان ،دانشگاه آزاد اسلام تیریگروه مد ،استاد  -3

 

 مقدمه

های  ها در حوزه مدیریت منابع انسانی بوده است. کژرفتاریهمواره یکی از مهمترین چالش  1های سازمانی بدرفتاری

می بروز  متفاوتی  اشکال  به  از  سازمانی  یکی  قلدرانه  رفتارهای  و  اوباشگری  است.  اوباشگری  آنها،  از  یکی  که  یابند 

و   2دهد )ویجایا های اساسی در هر سازمانی است که عملکرد سازمانی را به صورتی کاهنده و با نرخی بالا قرار میآسیب

های خصوصی  های دولتی بیش از سازمان(. شواهد تجربی حاکی از آن است که رفتار منافقانه در سازمان2023همکاران،  

اوباشگرانه در سازمان را می  شود. علل شکل گیریمشاهده می ارتباطات ضعیف  توان در ویژگیرفتارهای  هایی مانند 

های  سازمانی، خودشیفتگی، رفتارهای سیاسی، ارزیابی عملکرد ناکارآمد، جو سازمانی و غیره جستجو کرد یکی از شکل
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در آموزش و پرورش انجام شد.   یسازمان  ی برون رفت از اوباشگر  یبرا  یمدل  نییمطالعه حاضر با هدف ارائه و تب  

نظر هدف    نیا از  کاربرد  کیمطالعه  نظر ش   یاتوسعه -یپژوهش  از  و  پژوهش   کیها  داده   یگردآور  وهیاست 

ماه  یفی توص همچنباشدی م  یاکتشاف  تیبا  مبتن   نی .  حاضر  فسلفه    یپژوهش  جامعه   انهیرگرا ی تفسبر  است. 

آموزش و پرورش(    رانی)مد  ی( و خبرگان تجربیدولت  تیریمد   دی)اسات  یکنندگان شامل خبرگان نظرمشارکت 

  دگاه یاز د  ت ی. در نهاافتیادامه    ی به اشباع نظر دنیاز روش هدفمند استفاده شد و تا رس یریگنمونه  یاست. برا

استفاده گرد  ده اوباشگر   ییربنا یز  یهامقوله   ییشناسا   یا. بردینفر از خبرگان  از  از   یسازمان  یمدل برون رفت 

نرم   لیروش تحل ن   MaxQDAافزار  مضمون و  الگو  و    یریتفس-یاز روش ساختار  زیاستفاده شد. جهت ارائه 

فرهنگ آموزش و پرورش،   نیمضام   دیمشخص گرد  یپژوهش  یهاافته ی . براساس  دیاستفاده گرد  MicMacافزار  نرم

و نظام پرداخت و جبران    یجو سازمان  نی بر مضام  یآموزش و پرورش و عوامل شغل  تیری مد  ،یسازمان  رساختا

استرس و   تیر یبر مد  زیمضمون ن  نیگذاشته و ا  ریتاث   یمذکور بر توسعه منابع انسان یهاخدمات اثرگذارند. مولفه 

  متی کارکنان، صم  یاحرفه  یتوانمند رینظ  ینی مذکور با اثرگذار بر مضام نیتعارض اثرگذار است. مضام  تیریمد

 . شوندی م یمنجر به برون رفت از اوباشگری سازمان ی عاطف یکیکارکنان و نزد  یسازمان

 .آموزش و پرورش ،یانحراف یرفتارها ،یسازمان یاوباشگر     :کلمات کلیدی  
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(. با توجه  2024،  1شدید سوء رفتارهای سازمانی و بین فردی در محیط کار، اوباشگری سازمانی است )ارتن و کوگنکی

به اهمیت مسئله اوباشگری سازمانی و پیامدهای منفی آن، شناخت و پیشگیری از رفتارهای اوباشگری سازمانی نقش  

ها خواهد داشت. به همین دلیل  وری و کارایی سازمانبسزایی در ارتقای سلامت روانی و جسمانی کارکنان و افزایش بهره

رفت از مسائل همراه با چنین کوشند و در جستجوی راهکاری برای برونها فعالانه در زمینه کنترل اوباشگری میسازمان

 (. 1401سوء رفتارهایی در سازمان هستند )موسوی و همکاران، 

کشد. بروز و  ها به عنوان یک مساله جدی است، زیرا تمامیت اخلاقی آنها را به چالش میاوباشگری برای سازمان

شیوع رفتارهای قلدری و اوباشگرانه در سازمان باعث مخدوش شدن اعتماد افراد سازمان به یکدیگر شده و با کاهش  

و همکاران،    2وهی و سازمانی منجر خواهد شد )گلاولیارتباطات سازنده و چندسویه در سازمان به کاهش عملکرد گر

معرض  2023 در  کارکنان  و طولانی  مکرر  مداوم،  مواجهه  شامل  روانی  پرخاشگری  نوعی  کار،  محل  در  اوباشگری   .)

گذارد   طور جدی و منفی بر سلامت روحی و جسمی افراد تأثیر میرفتارهای متعدد توهین آمیز و ارعاب آمیز است که به  

(. به طور کلی چنین  1401بشیر،  های توجه سازمانی، اخلاقی و قانونی تبدیل شده است )عبادیو امروزه به یکی از کانون

می اخلاقی  غیر  ویژگیرفتارهای  علت  به  زمینهتواند  یا  فردی  به  های  منجر  اوباشگرانه  رفتارهای  باشد.  سازمانی  های 

ها مدیران اجرایی  (. در سازمان2021و همکاران،  3شود )ابراهیم  رفتارهای غیر اثربخش و فقدان صداقت در سازمان می

ای را با دیگران داشته باشند و از این طریق موقعیت  دانند تا هرگونه رفتار نادرست  پرخاشگرانهخودشیفته، حق خود می

شود قدرت و کنند. گرایش به احساس خود بزرگی در میان افراد خودشیفته، سبب میخود را در سازمان مستحکم می

ای آسیب پذیر  شود مدیریت حرفهمدیریت برای فرد خودشیفته شغل جذابی به حساب آید و متأسفانه این امر سبب می

های امروزی امری واجب و ضروری است که از آغاز موبینگ و اوباشگری در محیط  برای سازمان   (.2021،  4شود )ایلدیز 

تنها شامل کاهش بهزیستی قربانیان این رفتارها  کاری جلوگیری نمایند و آثار منفی آن را کاهش دهند. این آثار مخرب نه

های منفی، فردی، گروهی و سازمانی را نیز در بردارد. به  دهد بکه خروجیشود و کیفیت زندگی کاری را کاهش میمی

رشته پژوهشگران  دنیا  در سراسر  دلیل  روانهمین  جامعههای  میشناسی،  مدیریت  و  شناسایی  شناسی  تا ضمن  کوشند 

 (.1400نژاد و زارعی،  رفت از آن دست پیدا کنند )فاتحهای آن به راهکاری برای برونریشه

ها است که اثرات منفی قابل توجهی بر ارکان مختلف سازمان  های رایج در بسیاری از سازماناوباشگری یکی از پدیده

(. از منظر فردی، اوباشگری آثار مخرب بسیاری دارد. اوباشگری اغلب به شکل  1396می گذارد )سویدی و همکاران،  

دهد که هدف آن، تبدیل یک کارمند فعال به کارمند غیرفعال و  نامحسوس و بعضاً به شکل یک رفتار محسوس روی می

منفعل و سپس حذف وی است. اوباشگری با ایجاد فشارهای روانی بر فرد موردنظر موجب از بین بردن شخصیت او و 

(. همچنین اوباشگری،  1398متین و همکاران،  شود )زارعیایجاد خلل در انجام منظم، مستمر و دائمی وظایف فردی می

دهد؛ افزایش اقدامات  تأثیر قرار میزون بر پیامدهای فردی، محیط اجتماعی حاکم بر سازمان و شرایط شغلی را نیز تحتاف

با تضعیف اعتماد و تعهد  اوباشگرانه در محیط کار میتواند موجب رکود ارزش های مثبت فرهنگی در سازمان شده و 
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ثمین و کارکنان نسبت به سازمان، انگیزش شغلی آنان را کاهش و فرسودگی شغلی را بر کارکنان تحمیل نماید )نوری

 (.1399همکاران، 

مساله رفتارهای انحرافی در آموزش و پرورش از اهمیت بسیار بیشتری برخوردار است. رفتارهای خصمانه معلمان و  

های جبران ناپذیری برای جامعه به همراه دارد. چنین مسائل یادگیری و تربیتی  اوباشگری در مدارس و نظام آموزشی لطمه

تحت به شدت  را  نوجوانان  و  میکودکان  قرار  میتاثیر  مخاطره  به  آینده  در  را  و سلامت جوامع  و  دهد  )کشی  اندازد 

(. از سوی دیگر رفتارهای اوباشگرانه در میان معلمان و درون سیستم آموزش نیز پیامدهای مخربی را  2023،  1ناوادیپ 

برای خود معلمان به همراه دارد. سکوت سازمانی، کاهش انگیزش شغلی و افت شدید اثربخشی تدریس از مسائل مبتلابه 

(. نظر به نقش کلیدی آموزش و پرورش در تضمین آینده 2022و همکاران،    2اوباشگری در نظام آموزشی است )کاراتیپ 

تنها دارایی این سازمان محسوب می باید شرایط کاری در کشور و از آنجا که معلمان و کارکنان منبع اصلی و  شوند، 

آموزش و پرورش بسیار مناسب باشد. هرگونه کمبود در شرایط کاری سازمان آموزش و پرورش منجر به کاهش کارایی  

جبران لطمات  نهایت  در  که  آن خواهد شد  کارکنان  اثربخشی  و  و  )حسینی  داشت  خواهد  کشور  آینده  برای  ناپذیری 

از  1403همکاران،   آنها  یافتن راهکارهای مناسب جهت رفع  و  و پرورش  آموزش  (. آسیب شناسی اجتماعی درحوزه 

های شایع و ناتوان کننده  رود رفتارهای انحرافی ازجمله اختلالات و آسیبنیازهای ضروری و اساسی هرجامعه بشمار می

ی را در پی دارد افزایش  ها مشکلات و معضلات هستند که برای دانش آموزان نوجوانان ، اولیای مدرسه ، معلم و خانواده

از شاخصناهنجاری دور شدن  و  تحصیلی  افت  باعث  آموزان  دانش  بین  در  رفتاری  میهای  انسانی  توسعه  شود  های 

 (.  1402مقدم، )خوشفکر

گذراند، کیفیت محیطی که هر فرد  توان گفت هر فردی زمان قابل توجهی را در محل کار میبا توجه به موارد فوق می

ای دارد. این عاملی است که به طور مستقیم و اساسی بر  کند در زندگی روزمره او اهمیت ویژه و فزایندهدر آن کار می

گذارد. در واقع، محیط کار، به عنوان  ای تأثیر میوضعیت روانی، خلق و خو و بهزیستی و البته وضعیت سلامت هر حرفه

شود.  دهند، اطلاق میای از تعاملات بین کارکنان و مکانی که در آن کار خود را انجام مییک اصطلاح، برای اشاره به زمینه

مل تمام ساختارهای سازمانی  ها و پارامترهای مالی شغل اشاره نمی کند. برعکس، شا این چارچوب منحصراً به زیرساخت

های  شود. نکته مهم این است که نحوه ساختاردهی شیوههای کاری، همچنین شبکه روابط اجتماعی بین کارگران میشیوه

ای بر رفتار کاری آنها  شود )اجتماعی و بین فردی( تأثیر عمدهکاری و روابطی که در محیط کار بین کارکنان ایجاد می

عاطفی، اعم از مثبت  -دهد که کارکنان به طور مستقیم یا غیرمستقیم با حالات روانیدارد. این امر این واقعیت را نشان می

گذارد، مرتبط هستند.  ای تأثیر میهای حرفهها و تواناییو منفی که به طور مشابه بر عملکرد و عزت نفس آنها از مهارت

آزار روانی در محیط کار تبدیل شده است که با هدف ایجاد  توان گفت تشخیص پدیده آزار اخلاقی به شکلی از پس می

شود که  عاطفی، چه برای یک کارمند یا چندین ایجاد می -محیط کاری خصمانه و ایجاد تجربیات منفی و حالات روانی 

هدف نهایی همه موارد فوق، به حاشیه راندن و اخراج برخی از کارکنان از محیط کار است. سازمان آموزش و پرورش، 

دارد از ارکان  به عنوان یکی از نهادهای مهم و تاثیرگذار که مسوولیت اجرای فرایند تعلیم و تربیت در جامعه را برعهده  

مهمی تشکیل شده است که مهم ترین رکن و سرمایه آن نیروی انسانی سازمان است. نیروی انسانی هر سازمان تعیین 
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ها و قوانین آن سازمان است. هر گونه اختلال در روابط کارکنان به ویژه در سازمان آموزش و  کننده ساختارها، سیاست

توان منجر به مسایل و مشکلاتی نظیر اخلال در رفتارهای فردی، گروهی و سازمانی گردد که اوباشگری یکی  پرورش می

تواند منجر به کاهش کارایی و اثربخشی سازمان گردد لذا این پژوهش درصدد  از مخرب ترین رفتارهایی است که می

است که با ارایه مدلی جامع به بررسی و مطالعه اوباشگری در سازمان آموزش و پرورش به منظور شناخت این پدیده در 

ون رفت  باشد و به این سؤال پاسخ داده شود که مدل برسازمان آموزش و پرورش و به جهت پیشگیری و بهبود آن می

 باشد؟ از اوباشگری سازمانی در آموزش و پرورش چگونه می

 مبانی نظری پژوهش  -2

عنوان رفتارهای مخرب  مطرح گردید و به  1996به سال    2«، نخستین بار بوسیبه هینز لیمان 1مفهوم »اوباشگری سازمانی 

استرس زمینه  افراد هنجارشکن،  از  بوسیله گروهی  که  تعریف شد  فراهم و خشنی  را  در محیط سازمانی  های مخرب 

های آن هر هفته  طول انجامد و یکی از نشانهماه به  6کم  شود که دستزعم لیمان، رفتاری اوباشگری نامیده میآورد. به می

بوده رفتارها  این  قربانی  که  بپذیرند  افراد  همچنین  نماید،  )بدزیک بروز  همکاران،    3اند  سازمانی، 2023و  اوباشگری   .)

دهند. میزان اوباشگری اخیرا در  ای از حملات احساسی و قلدرمآبانه است که افراد خاصی را هدف قرار میمجموعه

شود با ایجاد فشارهای روانی بر فرد  ها افزایش یافته است. اوباشگری که بعضا بیدادگری احساسی نیز نامیده میسازمان

 4شود )مارتینز مورد نظر باعث از بین بردن شخصیت آن کارمند از لحاظ انجام منظم، مستمر و دائمی وظایف سازمانی می

(. در دنیای سازمانی، اوباشگری به اشکال متفاوتی اعم از تهدید، سرکوبگری، ناامید کردن و محروم  2023و همکاران،  

دهد. اوباشگری اغلب به شکل نامحسوس و بعضا به شکل یک رفتار محسوس  کردن فرد یا گروهی از افراد روی می

 5دهد که هدف آن، تبدیل یک کارمند فعال به یک کارمند غیرفعال و منفعل و سپس حذف وی است )سعیدپورروی می

 (. 2021و همکاران، 

ای از »بدرفتاری سازمانی« است. بدرفتاری سازمانی انجام هرگونه عملی در محیط  اوباشگری سازمانی زیرمجموعه

شود که فرد مجاز به انجام آن نیست. چنین رفتارهایی پیامدهای عملکردی منفی و مخربی برای سازمان  سازمان گفته می

های سازمان گاهی مفهوم  (. در ادبیات مربوط به رفتارهای انحرافی و بد رفتاری2022،  6همراه دارند )اکروید و تامپسون 

پردازان این دو مفهوم را متفاوت  شوند اما برخی نظریه« باهم مترادف در نظر گرفته می7»اوباشگری« با مفهوم »قلدری 

رود که سعی دارند  رود. قلدری بیشتر برای مدیرانی بکار میدانند. واژه قلدری شغلی معمولا به صورت فردی بکار میمی

تسلط و قدرت خود را بر کارکنان دیکته کنند. اما اوباشگری شغلی رفتاری گروهی است که تعدادی از کارکنان رفتارهای  

،  8دهند )هولیس مخربی مانند مطرود کردن همکار، زورگویی، شایعه پراکنی و هر آنچه در آداب سازمانی نیست را انجام می

پردازد و از قلدری که در مدارس مطرح شده، وارد محیط (. قلدری سازمانی بیشتر به آزار تهاجمی و جسمی می2023

 
1 Mobbing 
2 Heinz Leymann 
3 Bedzik 
4 Martins 
5 Saeidipour 
6 Ackroyd & Thompson 
7 Bullying  
8 Hollis 
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کنند و  تری است که این پدیده را تبیین میکاری شده است؛ درحالیکه اوباشکری در محل کار ناظر بر رفتارهای پیچیده

شود )ماکا  تری در محیط سازمان همراه است که فشارهای منفی زیادی را بر دیگر کارکنان سبب میبا رفتارهای آزاردهنده

 (.2024، 1و رامپا 

شود. در این رابطه اوباشگر، فردی است که  « تشکیل می2اوباشگری از سه بازیگر شامل »اوباشگر، قربانی و شاهد 

می و مخرب  نادرست  رفتارهای  بروز  و  موجب  روانی  فیزیکی،  شامل صدمه  قربانی  برای  اوباشاگری  پیامدهای  شود. 

تواند به صورت فعال باشد که کوشش نماید در مساله دخالت و آن را حل و فصل نماید یا  احساسی است. شاهد نیز می

(. انواع اوباشگری در سازمان به سه دسته اوباشگری  2021و همکاران،    3گر ماجرا بماند )آکادرو آنکه منفل باشد و تنها نظاره

ترین نوع اوباشگری است، از  شود. اوباشگری بالا به پایین که مرسومتقسیم می  4»بالا به پایین«، »پایین به بالا« و »افقی«

توجهی مدیران  شود و دلایل اصلی آن به به روش ضعیف رهبری و بیسوی مدیران و سرپرستان به کارکنان وارد می

گیرد و در نهایت اوباشگری افقی  گردد. در اوباشگری پایین به بالا از سطوح پایین سازمان به سطوح بالا صورت میبرمی

دهد. این مساله نیز نتیجه ساختارهای ضعیف، عدم نظارت کافی، ارتباطات ناکارآمد،  در میان کارکنان و همکاران رخ می

 (. 2021، 5باشد )سایبی و ساهای فرهنگ نادرست و فشارهای بیرونی می

با وجود اهمیت مساله، مطالعات محدودی در زمینه اوباشگری شغلی در کشور انجام شده است. موسوی و همکاران 

( همبستگی بین تلنگر سازمانی و اوباشگری سازمانی با تنش شغلی کارکنان را تعیین کردند. خروجی معادلات  1401)

شغلی منفی و بین متغیرهای اوباشگری    ر سازمانی با تنشساختاری نشان داد که ضریب مسیر آماره تی بین متغیرهای تلنگ

( رویکردی حقوقی در پیشگیری و مبارزه با موبینگ )آزار روانی( در 1401سازمانی با تنش شغلی مثبت است. عبادی )

های این پژوهش در مقررات موضوعه ضمانت اجرای خاصی برای آن پیش بینی  روابط کار ارائه نمود. براساس یافته

شده است. ازاین رو تا زمان تدوین مقررات ویژه، براساس قواعد عمومی مسئولیت مدنی و کیفری عامل آزار روانی قابل  ن

به مقصود نیست وافی  از کارگر قربانی  برای حمایت  امر  این  اما  )فاتح  .تعقیب است،  و زارعی  مطالعه1400نژاد  ای  ( 

پیرامون تجربه زیسته معلمان ابتدایی از پدیده موبینگ و بولینگ با رویکرد پدیدارشناسی انجام دادند. تحلیل و ادارک  

های معلّمان به شناسایی چرایی ایجاد این پدیده )نقش مدیر و نوع مدیریت، مشکلات مالی و روحی معلّمان عمیق گفته

ی و مدرسه  و نقش سیستم آموزشی و سازمان آموزش و پرورش(، شکل رفتارهای موبینگ و بولینگ در محیط آموزش

  .)مانند غیبت و ترور شخصیتی، درگیری فیزیکی( و اثرات موبینگ و بولینگ در محیط کار)مانند ترک سازمان(، منجر شد

گیری متمرکز، فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی  ( به مطالعه رابطه اوباشگری با تصمیم1399ثمین و همکاران )نوری

ها همچنین حاکی  ها برخوردار است. یافتهپرداختند. نتایج نشان داد که الگوی پیشنهادی پژوهش از برازش خوبی با داده 

داری با فرسودگی شغلی و سکوت سازمانی  از آن بود که تصمیم گیری متمرکز و اوباشگری در محیط کار روابط معنی

مطالعه قرار دادند. در    ( اوباشگری سازمانی و عوامل سازمانی موجد آن را مورد1398متین و همکاران )داشتند. زارعی

ادراکی، عوامل شغلی، عوامل  - عامل سازمانی موجد اوباشگری در پنج دسته ساختار سازمانی، عوامل رفتاری  31نتیجه،  

 
1 Mhaka & Rampa 
2 Victim, mobber and witness 
3 Acquadro 
4 Downward, Upward, Horizontal mobbing 
5 Ciby & Sahai 
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( تاثیر اوباشگری بر عملکرد سازمانی را  1396مدیریتی و فرهنگ آموزش و پرورش قرار گرفت. سویدی و همکاران )

تهدیدکننده شهرت   رفتار  اجتماعی،  روابط  تهدیدکننده  رفتار  که  داد  نشان  مطالعه  این  از  نتایج حاصل  کردند.  ارزیابی 

ننده موقیعت شغلی همگی تاثیر منفی ومعناداری بر عملکرد  شخصی، رفتار تهدیدکننده سلامت جسمانی و رفتار تهدیدک

 .سازمانی دارند

ای تحت عنوان  پیوندهای مفهومی بین ترولینگ و اوباشگری سازمانی در ورزش  ( مطالعه2024و همکاران )  1کوک 

دادند. هم ترولینگ مبتنی بر بازی و هم اوباشگری سازمانی به ترتیب از زمان شروع  و ورزش های الکترونیکی انجام  

بازی های آنلاین و ورزش های حرفه ای به شکلی وجود داشته اند. این دو ویژگی های مشترک زیادی دارند: تحریک  

ا فردی آنها و رفتار مخرب.  یک موجود مخالف، تمایل به طعنه زدن یا صحبت کردن با دیگران بر اساس هویت اجتماعی ی

با این حال، با وجود این و تشابه روزافزون بین دنیای ورزش های سنتی و ورزش های الکترونیکی، تحقیقات در مورد  

های ارتباطی و این دو پدیده منفی تا حد زیادی جدا از هم باقی مانده است. در نتایج این پژوهش، با استفاده از تئوری

ترولینگ در محیط های ورزشی حرفه ای و ورزش های الکترونیکی توصیف  ان اوباشگری سازمانی و مواردی که به عنو

( پژوهشی با عنوان »اوباشگری در میان دریانوردان: توسعه مقیاس و کاربرد یک سیستم  2023)  2شوند. ارجین و ساندالمی

این مطالعه نشان می2منطق فازی نوع دادند.  انجام  بین سن، تجربه حرفه«  دریانوردان و شدت  دهد که  ای و موقعیت 

گیرند، رابطه معکوس وجود دارد. این مطالعه توصیه می کند که آگاهی از اوباشگری  اوباشگری که در معرض آن قرار می

ترویج شود. هررا و همکاران  دریانوردان  بین  اوباشگری و فرسودگی شغلی در  2023)  3در  رابطه  با عنوان  ( پژوهشی 

درصد علائم فرسودگی شغلی را    41نظرسنجی کامل ارزیابی شده،    142جراحان عروق انجام دادند. نتایج نشان داد از  

درصد از استراتژی های اوباشگری    32ترین علامت آن بود. از جمعیت مورد مطالعه،  نشان دادند که خستگی عاطفی شایع

رنج می بردند. پژوهش ارتباط قوی بین فرسودگی شغلی و اوباشگری را نشان داد و قربانیان اوباشگری در معرض خطر  

بودند. رولز برای فرسودگی شغلی  با عنوان ادراک اوباشگری در میان  2020)  4گونزالز و همکاران-بیشتری  ( پژوهشی 

پرستاران بخش مراقبت های ویژه انجام دادند. مولفه های شناسایی شده شامل؛ دانش عمومی در مورد اوباشگری، منشاء  

پیامدهای   و  تماشاگر  یک  عنوان  به  و  قربانی  عنوان  به  اوباشگری  تجربیات  اوباشگری،  اصلی  بازیگران  و  اوباشگری 

( پژوهشی با عنوان اوباشگری در میان کارکنان مراقبت در  2017)  5اشگری در زندگی کاری بودند. تانگ و همکاران اوب

خانه های سالمندان: یک تحلیل ثانویه مقطعی از پروژه منابع انسانی خانه های سالمندان سوئیس انجام دادند. نتایج نشان  

شانس بیشتری برای شکایت  داد در مقایسه با افراد غیر هدفمند، افرادی که مستقیماً تحت تأثیر اوباشگری قرار گرفتند،  

سلامت و قصد ترک کار داشتند، همچنین شانس کمتری برای رضایت شغلی بالا با کاهش کار تیمی و جو ایمنی، رهبری  

 کمتر حمایتی، و ناکافی بودن منابع کارکنان داشتند. 

 
1 Cook 
2 Ergin & Sandal 
3 Hererra 
4 Rulz-Gunzalez 
5 Tong 
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 شناسی پژوهش روش -3

مطالعه حاضر از منظر فلسفی مبتنی بر فسلفه تفسیرگرایانه است که با رویکردی استقرایی انجام شد. همچنین از نظر  

ای است که درصدد ارائه و تبیین مدلی برای برون رفت از اوباشگری سازمانی در  توسعه- هدف یک مطالعه کاربردی

های توصیفی قرار دارد. برای انجام  ها در دسته پژوهشباشد. از منظر بازه زمانی گردآوری دادهآموزش و پرورش می

 پژوهش از طرح پژوهش کیفی استفاده گردید.  

کنندگان این پژوهش شامل خبرگان نظری )اساتید مدیریت دولتی( و خبرگان تجربی )مدیران آموزش  جامعه مشارکت

( از پنج معیار کلیدی بودن، سرشناس بودن، دانش نظری،  2010و همکاران )  1و پرورش( هستند. براساس دیدگاه میلر 

کنندگان استفاده شد. ملاک انتخاب خبرگان نظری، حداقل ده سال تدریس  تنوع، انگیزه مشارکت برای انتخاب مشارکت

در حوزه بازاریابی بوده یا اینکه در این زمینه دارای تألیفات علمی در قالب کتاب و مقاله باشند. همچنین از فعالان و  

از مدرک تحصی استفاده گردید که  نیز  آموزش و پرورش  باسابقه  و  باانگیزه  برخوردار  مدیران سرشناس،  تکمیلی  لات 

گیری  برفی به انتخاب نمونه پرداخته شد. فرایند نمونهبودند. در بخش کیفی این مطالعه به صورت هدفمند و با روش گلوله

 اند. نفر از افراد واجد شرایط در این مطالعه شرکت کرده 10تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. براین اساس  

پذیری  پذیری، تاییدپذیری و اطمینانروایی بخش کیفی براساس پیشنهاد لینکلن و گوبا، چهار معیار اعتبارپذیری، انتقال 

کیفی و کدگذاری مصاحبه پایایی بخش  بررسی  برای  تایید شد.  و  ارزیابی  داوران  از  از دیدگاه  انجام شده  روش  های 

های انجام شده در دو مرحله کدگذاری شد. سپس درصد  برای این منظور متن مصاحبه.  استفاده شد  2پیشنهادی هولستی 

 محاسبه گردید:  (PAO) 3شده توافق مشاهده

 

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑁1 + 𝑁2
=

2 × 123

216 + 165
= 0.646 

 

به ترتیب تعداد    N2و    N1باشد. در این رابطه  تعداد موارد کدگذاری مشترک بین دو کدگذار می  Mدر فرمول فوق  

بین صفر )عدم توافق( و یک )توافق کامل( است    PAOکلیه موارد کدگذاری شده توسط کدگذار اول و دوم است. مقدار  

بزرگتر است،    6/0بدست آمده است که از    646/0در این مطالعه   PAOباشد. مقدار  بزرگتر باشد مطلوب می  6/0و اگر از  

 باشد. بنابراین پایایی بخش کیفی مطلوب می

روش اصلی مورد استفاده در بخش کیفی، روش تحلیل مضمون است و با استفاده از این روش به شناسایی مضامین  

استفاده    MaxQDA 20افزار  اوباشگری سازمانی در آموزش و پرورش پرداخته شد. برای انجام تحلیل مضمون )تِم( از نرم

مدلسازی ساختاری از روش  نیز  دوم  بخش  در  مدلسازی ساختاری- شد.  محاسبات  استفاده شد.  با  -تفسیری  تفسیری 

 انجام گرفت. MicMacافزار نرم

 
1 Miller 
2 Holsti 
3 Percentage of Agreement Observation 
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 های پژوهش یافته -4

سال    40نفر کمتر از    2اند. از نظر سنی  نفر نیز زن شرکت کرده  4نفر مرد و    6نفر، از نظر جنسیت    10در این مطالعه  

نفر    7نفر کارشناسی ارشد و    3اند. از نظر تحصیلات  سال داشته  50نفر نیز بالای     5سال و    50تا    40نفر بین    3سن،  

 کاری داشتند. سال سابقه  20نفر بالای   6سال و   20تا    15نفر بین  4دکتری داشتند. از نظر سابقه کاری، 

( شامل مضامین اصلی و مضامین فرعی  2001)  1استرالینگ -تحلیل کیفی مضمون )تِم( مبتنی بر روش پیشنهادی اترید  

 ارائه شده است:   Maxqdaافزار انجام شد. در شکل زیر نحوه کدگذاری در نرم

 

 

  Maxqdaافزار نحوه کدگذاری در نرم  - 1شکل 

 در شکل زیر شبکه مضامین کدهای مصاحبه مذکور ارائه شده است: 

 
1 Attride-Stirling 
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  شبکه مضامین کدهای مصاحبه - 2شکل 

مضمون فرعی دست پیدا شد. مضامین مدل اوباشگری    72مضمون اصلی و    13در نهایت از طریق کدگذاری محوری به  

 ارائه شد. 1جدول ها به روش تحلیل مصمون )تِم( در سازمانی در آموزش و پرورش مستخرج از مصاحبه

 مضامین مدل اوباشگری سازمانی در آموزش و پرورش   -1جدول  

 فرعی مضمون  مضمون اصلی 

 برون رفت از اوباشگری سازمانی

 کاهش هنجارشکنی و رفتارهای مخالف با عرف سازمان .1

 کاهش بدرفتاری سازمانی کارکنان  .2

 پراکنی و دروغ در سازمانشایعهکاهش  .3

 کاهش انومی و ناهنجاری سازمانی .4

 گیری در سازمان سازی و جبههعدم گروه .5

 کاهش فرار از کار و دور زدن قوانین .6

 کاهش آزار و اذیت همکاران در محیط کار  .7

 ای کارکنانتوانمندی حرفه

 قدرت تجزیه و تحلیل مسائل  .8

 و نوآوری در کار خلاقیت  .9

 مهارت و تخصص منابع انسانی .10

 همسویی اهداف و ارزشهای فردی و سازمانی  .11
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 فرعی مضمون  مضمون اصلی 

 دقت و تمرکز در کار  .12

 توسعه منابع انسانی 

 های انجام شغلبهبود مهارت .13

 تقویت دانش عمومی و تخصصی  .14

 های فردی توسعه شایستگی .15

 بهبود کارایی عملکردی کارکنان  .16

 بهبود اثربخشی انجام امور شغلی  .17

 نزدیکی عاطفی 

 احساس خرسندی از کنار هم بودن .18

 خشنودی خاطر کارکنان از یکدیگر .19

 کرداری کارکنان صداقت و راست  .20

 انتقادپذیری و پذیرش اشتباه  .21

 احترام کارکنان به یکدیگر .22

 شناخت روحیات شخصی کارکنان از یکدیگر .23

 صمیمت سازمانی کارکنان

 توسعه روابط دوستانه کارکنان با یکدیگر .24

 احساس علاقه کارکنان برای همکاری .25

 روحیه کار گروهی  .26

 شادابی و نشاط در روابط کارکنان  .27

 همکاری و معاونت در هنگام مسائل و مشکلات  .28

 دلبستگی و علاقه میان کارکنان  .29

 مدیریت آموزش و پرورش 

 حمایت و پشتیبانی مدیریت ارشد از رفتارهای درست شغلی  .30

 تمکین و التزام عملی مدیران از هنجارهای سازمان  .31

 برخورد قاطع و صریح مدیران با اوباشگری شغلی  .32

 قوانین و مقررات روشن مدیریتی در زمینه اوباشگری شغلی  .33

 عدم قلدری شغلی مدیران ارشد .34

 عدم حاکمیت مدیریت دستوری و عدم تفویض اختیار .35

 سازمانی  ساختار

 پذیر و مشارکتیساختارهای انعطاف .36

 بهبود و تقویت ارتباطات سازمانی  .37

 بسیج منابع و امکانات در راستای هدف  .38

 توسعه روابط غیررسمی و چندسویه .39

 بازنگری و مهندسی مجدد ساختار  .40

 فرهنگ آموزش و پرورش

 فرهنگ نو آفرین  .41

 فرهنگ ریسک پذیر  .42

 فرهنگ رشد و توسعه دهنده  .43



 و همکاران  ظفری در آموزش و پرورش  ی سازمان   یبرون رفت از اوباشگر  یبرا  یمدل نییارائه و تب

 

11 

 

 فرعی مضمون  مضمون اصلی 

 فرهنگ مسئولیت پذیر و پاسخگو .44

 فرهنگ تصمیم گیری مشارکتی و کار تیمی .45

 فرهنگ یادگیرنده و فرهنگ یاد دهنده .46

 فرهنگ سازمانی تحمل گرا  .47

 فرهنگ مسئله محور  .48

 جو سازمانی 

 جو و اتمسفر همکاری و معاونت .49

 تقویت رفتارهای مثبت و سازنده کارکنان  .50

 تشویق کارکنان به همکاری  .51

 احساس شادی و نشاط در محیط کار  .52

 احساس اعتماد در محیط کار  .53

 عوامل شغلی 

 های فرد با مشاغل مورد تصدی تناسب ویژگی .54

 سالارانه ارتقا و پیشرفت شغلی شایسته .55

 توسعه شغلی و تنوع وظایف  .56

 سازی شغلی و تفویض اختیار غنی .57

 های شغلینبود تعارض بین نقش .58

 روشن بودن وظایف شغلی  .59

 نظام پرداخت و جبران خدمات

 ارائه امکانات و تسهیلات رفاهی به کارکنان  .60

 جلب رضایت کارکنان با حقوق و مزایای پرداختی مکفی .61

 ارائه مشوقها و پاداش بر مبنای حق تصدی یا سابقه خدمت .62

 اعطای پاداش مادی و معنوی متناسب با عملکرد کارکنان  .63

 مدیریت استرس 

 ایجاد آرامش در محیط کار  .64

 پاسخگویی به مسائل و مشکلات کاری  .65

 ها و وظایف کاهش ابهام در نقش  .66

 نوایی با مسائل و مشکلات کارکنان هم  .67

 کاهش تنش و تنیدگی شغلی  .68

 مدیریت تعارض

 عدم تعارض در وظایف مشاغل و دوایر سازمانی .69

 حذف تضاد منابع در مشاغل و دوایر سازمانی  .70

 آمیز مسائل و مشکلات کارکنان و دوایر حل مسالمت  .71

 شناخت پیشگیرانه عوامل بالقوه تعارض .72
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باشد.  های شناسائی و ارائه مدل اوباشگری سازمانی در آموزش و پرورش میگام بعدی شناسایی روابط درونی شاخص

مدلسازی ساختاری از روش  منظور  این  بین شاخص  1تفسیری - برای  روابط  الگوی  با  استفاده شد.  های شناسائی شده 

 تعیین شد.  2جدول استفاده از نمادهای مندرج در  

 تفسیری -نمادهای مورد استفاده در مدلسازی ساختاری  -2جدول 

 V A X O نماد
 عدم وجود رابطه رابطه دو سویه  تاثیر دارد  iبر   jسازه  تاثیر دارد  jبر   iسازه  رابطه

 

  O)رابطه دو سویه(، و   Xتاثیر دارد(،    iبر    j)متغیر    Aتاثیر دارد(،    jبر    i)متغیر    Vهای فراگیر با چهار نماد  روابط سازه

می مشخص  رابطه(  وجود  آفریدی،  )عدم  و  )حبیبی  شاخص1401شود  روابط  شناسایی  با  خودتعاملی  (.  ماتریس  ها، 

 ارائه شده است.   3جدول تشکیل شد. ماتریس خودتعاملی ساختاری در  (SSIM) 2ساختاری 

 ماتریس خودتعاملی ساختاری مدل برون رفت از اوباشگری سازمانی  -3جدول 
SSIM D01 D02 D03 D04 D05 D06 D07 D08 D09 D10 D11 D12 D13 

D01   X X A A O A A A A A A X 

D02     X A A A A A A A O A V 

D03       A A A O A A A A A O 

D04         X X X V V V V V V 

D05           X X V V O V V V 

D06             X V V V V V V 

D07               V V V V V V 

D08                 V X V V V 

D09                   A A X V 

D10                     V V V 

D11                       V V 

D12                         V 

D13                           

 

 

دریافتی  ارزشی صفر و یک، ماتریس  به یک ماتریس دو  تعاملی ساختاری  تبدیل ماتریس خود  بدست    (RM)  3از 

گیرد. همچنین برای اطمینان باید روابط ثانویه کنترل  قطر اصلی برابر یک قرار میهای  آید. در ماتریس دریافتی درایهمی

شود. یعنی اگر    Cمنجر به    Aشود در این صورت باید    Cمنجر به    Bشود و    Bمنجر به    Aشود. به این معنا که اگر  

براساس روابط ثانویه باید اثرات مستقیم لحاظ شده باشد اما در عمل این اتفاق نیفتاده باشد باید جدول تصحیح شود و 

 ارائه شده است.   4جدول (. ماتریس دسترسی نهایی در 1400رابطه ثانویه را نیز در نظر گرفت )آذر و همکاران، 

 
1 Interpretive Structural Modelling 
2 Structural Self-Interaction Matrix, SSIM 
3 Reachability matrix, RM 
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 ماتریس دستیابی نهایی مدل برون رفت از اوباشگری سازمانی -4جدول 
TM D01 D02 D03 D04 D05 D06 D07 D08 D09 D10 D11 D12 D13 

D01 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

D02 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

D03 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1* 

D04 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D05 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1 1 1 

D06 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D07 1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D08 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 

D09 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 

D10 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 

D11 1 1* 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 

D12 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 

D13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

 

بندی شاخص تعیین روابط و سطح  برای  ماتریس دستیابی  تشکیل  از  باید »مجموعه دستیابی« و »مجموعه  پس  ها 

ها( شامل متغیرهایی است که از طریق  اثرگذاریمجموعه دستیابی )خروجی یا    Ciنیاز« شناسایی شود. برای متغیر  پیش

توان  ها( شامل متغیرهایی است که از طریق آنها مینیاز )ورودی یا اثرپذیریتوان به آنها رسید. مجموعه پیشمی  Ciمتغیر 

 رسید.   Ciبه متغیر  

 ها برای تعیین سطحها و خروجیمجموعه ورودی –5جدول 
متغی

 رها 
 اشتراک ورودی: اثرپذیری  خروجی: اثرگذاری

D0
1 

D01,D02,D03,D13 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10

,D11,D12 
D01,D02,D03 

D0
2 

D01,D02,D03,D13 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10

,D11,D12 
D01,D02,D03 

D0
3 

D01,D02,D03,D13 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10

,D11,D12 
D01,D02,D03 

D0
4 

D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10
,D11,D12,D13 

D04,D05,D06,D07 
D04,D05,D06

,D07 
D0
5 

D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10
,D11,D12,D13 

D04,D05,D06,D07 
D04,D05,D06

,D07 
D0
6 

D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10
,D11,D12,D13 

D04,D05,D06,D07 
D04,D05,D06

,D07 
D0
7 

D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10
,D11,D12,D13 

D04,D05,D06,D07 
D04,D05,D06

,D07 
D0
8 

D01,D02,D03,D08,D09,D10,D11,D12,D13 D04,D05,D06,D07,D08,D10 D08,D10 

D0
9 

D01,D02,D03,D09,D12,D13 D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12 D09,D12 

D1
0 

D01,D02,D03,D08,D09,D10,D11,D12,D13 D04,D05,D06,D07,D08,D10 D08,D10 

D1
1 

D01,D02,D03,D09,D11,D12,D13 D04,D05,D06,D07,D08,D10,D11 D11 

D1
2 

D01,D02,D03,D09,D12,D13 D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12 D09,D12 

D1
3 

D13 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10

,D11,D12,D13 
D13 
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( در سطح نخست قرار  D13رفت از اوباشگری سازمانی )تفسیری، برون-بنابراین براساس نتایج مدلسازی ساختاری

( در سطح دو قرار دارند. D03ای کارکنان )( و توانمندی حرفهD02(، صمیمیت سازمانی )D01دارد. نزدیکی عاطفی )

( در سطح چهار  D12( و مدیریت تعارض )D09( در سطح سه قرار دارد. مدیریت استرس )D11توسعه منابع انسانی )

(، D04( در سطح پنج قرار دارند. عوامل شغلی )D10( و جو سازمانی )D08قرار دارند. نظام پرداخت و جبران خدمت )

( در سطح شش قرار  D07( و فرهنگ آموزش و پرورش )D06(، مدیریت آموزش و پرورش )D05ساختار سازمانی )

ها را به شکل الگویی طراحی نمود. به همین منظور توان آن های مذکور، میروابط و سطح شاخصدارند. پس از تعیین  

گردد. مدل اوباشگری سازمانی در آموزش و  ها به ترتیب از بالا به پایین تنظیم میها را بر حسب سطح آنابتدا شاخص

 نمایش داده شد.  3شکل  پرورش در  



 و همکاران  ظفری در آموزش و پرورش  ی سازمان   یبرون رفت از اوباشگر  یبرا  یمدل نییارائه و تب
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 مدل اوباشگری سازمانی در آموزش و پرورش  - 3شکل 

( مورد MICMACوابستگی )تحلیل  -ها برای هر عنصر در تشکیل ماتریس قدرت نفوذها و خروجیمجموعه ورودی

( روابط متقابل و تاثیرگذاری  ISMارائه شد. در الگو )  6جدول  وابستگی در  -گیرد. ماتریس قدرت نفوذاستفاده قرار می

گیری به وسیله  بین معیارها و ارتباط معیارهای سطوح مختلف به خوبی نشان داده شد که موجب درک بهتر فضای تصمیم

 شود.شود. برای تعیین معیارهای کلیدی قدرت نفوذ و وابستگی معیارها در ماتریس دسترسی نهایی تشکیل میمدیران می

 جو سازمانی

 عوامل شغلی ساختار سازمانی

 مدیریت تعارض مدیریت استرس

 صمیمت سازمانی کارکنان

مدیریت آموزش 

 و پرورش

 نظام پرداخت و جبران خدمات

 کارکنان ایتوانمندی حرفه نزدیکی عاطفی

 برون رفت از اوباشگري

 سازمانی

آموزش فرهنگ 

 و پرورش

 منابع انسانیتوسعه 
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 قدرت نفوذ و وابستگی مدل برون رفت از اوباشگری سازمانی -6جدول 

 سطح قدرت نفوذ  میزان وابستگی  متغیرهای پژوهش

 12 4 2 ( D01نزدیکی عاطفی )

 12 4 2 ( D02سازمانی کارکنان )صمیمت 

 12 4 2 ( D03ای کارکان )توانمندی حرفه

 4 13 6 ( D04عوامل شغلی )

 4 13 6 ( D05ساختار سازمانی )

 4 13 6 (D06مدیریت آموزش و پرورش )

 4 13 6 ( D07فرهنگ آموزش و پرورش )

 6 9 5 ( D08نظام پرداخت و جبران خدمت )

 9 6 3 ( D09مدیریت استرس )

 6 9 5 ( D10جو سازمانی )

 7 7 4 ( D11توسعه منابع انسانی )

 9 6 3 ( D12مدیریت تعارض )

 13 1 1 ( D13رفت از اوباشگری سازمانی ) برون

 



 و همکاران  ظفری در آموزش و پرورش  ی سازمان   یبرون رفت از اوباشگر  یبرا  یمدل نییارائه و تب
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 نمودار نفوذ وابستگی مدل برون رفت از اوباشگری سازمانی -4شکل 

(، D08(، نظام پرداخت و جبران خدمت )D11های توسعه منابع انسانی )وابستگی سازه-براساس نمودار قدرت نفوذ

( و فرهنگ آموزش  D06(، مدیریت آموزش و پرورش )D05(، ساختار سازمانی )D04(، عوامل شغلی )D10جو سازمانی )

های  های مستقل قرار گرفتند. سازه( قدرت نفوذ بالایی داشته و تاثیرپذیری کمی دارند و در بخش سازهD07و پرورش )

ای کارکنان  (، توانمندی حرفهD02(، صمیمیت سازمانی )D01(، نزدیکی عاطفی )D13رفت از اوباشگری سازمانی )برون

(D03( مدیریت تعارض ،)D12( و مدیریت استرس )D09نیز از وابستگی بالا اما نفوذ اندکی برخوردار هستند بنابراین )  

ای نیز در ربع سوم یعنی ناحیه پیوندی و در ربع اول یعنی ناحیه خودمختار  های وابسته قرار دارند. هیچ سازهدر بخش سازه

 قرار نگرفت.  

 گیری و بحثنتیجه -5

پژوهش حاضر با هدف ارائه و تبیین مدلی برای برون رفت از اوباشگری سازمانی در آموزش و پرورش انجام شده  

فرهنگ آموزش و پرورش، ساختار سازمانی، مدیریت آموزش    براساس نتایج این تحلیل مشخص گردید مضامین  است.

سایبی و ساهای  و پرورش و عوامل شغلی بر مضامین جو سازمانی و نظام پرداخت و جبران خدمات اثرگذارند. در مطالعه  
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... نتیجه ساختارهای ضعیف، عدم نظارت کافی، ارتباطات ناکارآمد، فرهنگ نادرست و فشارهای  "( نیز آمده است :2021)

   "بیرونی سبب بروز اوباشگری سازمانی است.

های مذکور بر توسعه منابع انسانی تاثیر گذاشته و این مضمون نیز بر مدیریت استرس و  همچنین نشان داده شد مولفه

( نیز به بعد استرس اشاره شده و از این منظر  2023بدزیک  و همکاران )مدیریت تعارض اثرگذار است. در نتایج مطالعه  

 خوانی دارد.با نتایج پژوهش هم

توانمندی حرفه نظیر  بر مضامینی  اثرگذار  با  داد مضامین مذکور  نهایت نشان  در  ای کارکنان،  دستاوردهای پژوهش 

شوند. در نتایج مطالعه هررا و  صمیمت سازمانی کارکنان و نزدیکی عاطفی منجر به برون رفت از اوباشگری سازمانی می

درصد علائم فرسودگی شغلی را نشان    41نظرسنجی کامل ارزیابی شده،    142( نیز نشان داده شد از  2023همکاران  )

 ترین علامت آن بوددادند که خستگی عاطفی شایع

 گردد:براساس نتایج حاصله، پیشنهادات کاربردی زیر ارائه می

شود، ضمن بهبود قدرت تجزیه و تحلیل مسائل، به افزایش خلاقیت  ای کارکنان پیشنهاد میدرخصوص توانمندی حرفه

و نوآوری در کار نیز پرداخته شود. آنچه در برون رفت از اوباشگری سازمانی حائز اهمیت است، مهارت و تخصص  

قابل  منابع انسانی و البته همسویی اهداف و ارزشهای فردی و سازمانی است. این مهم با وجود دقت و تمرکز در کار  

 حصول است. 

های انجام شغل و تقویت دانش عمومی و تخصصی،  شود، با بهبود مهارتدرخصوص توسعه منابع انسانی پیشنهاد می

های فردی پرداخته شود. برون رفت از اوباشگری سازمانی منوط به بهبود کارایی عملکردی کارکنان  به توسعه شایستگی

 و بهبود اثربخشی انجام امور شغلی است.

می پیشنهاد  عاطفی  نزدیکی  و خشنودی خاطر  درخصوص  بودن  کنار هم  از  احساس خرسندی  داشتن  برای  شود، 

کرداری کارکنان است. در این راستا، انتقادپذیری و پذیرش اشتباه و  کارکنان از یکدیگر، نیاز به وجود صداقت و راست

رعایت احترام کارکنان به یکدیگر در برون رفت از اوباشگری سازمانی اثرگذار است. همچنین شناخت روحیات شخصی  

 آید.کارکنان از یکدیگر نیز از ارکان مهم در این زمینه به شمار می

کارکنان سازمانی  می  درخصوص صمیمت  ایجاد  پیشنهاد  و  یکدیگر  با  کارکنان  دوستانه  روابط  توسعه  شود، ضمن 

احساس علاقه کارکنان برای همکاری، به بهبود روحیه کار گروهی پرداخته شود. برون رفت از اوباشگری سازمانی نیاز  

ربط توصیه  به شادابی و نشاط در روابط کارکنان و همکاری و معاونت در هنگام مسائل و مشکلات دارد. به مدیران ذی

 شود نسبت به افزایش دلبستگی و علاقه میان کارکنان نیز اهتمام ورزند. می

شود، حمایت و پشتیبانی مدیریت ارشد از رفتارهای درست شغلی  درخصوص مدیریت آموزش و پرورش پیشنهاد می

و تمکین و التزام عملی مدیران از هنجارهای سازمان تامین گردد. در این زمینه، نیاز به برخورد قاطع و صریح مدیران با  

ابل حصول است.  اوباشگری شغلی وجود دارد که با تدوین قوانین و مقررات روشن مدیریتی در زمینه اوباشگری شغلی ق

همچنین عدم قلدری شغلی مدیران ارشد و عدم حاکمیت مدیریت دستوری و عدم تفویض اختیار نیز در مدیریت مذکور  

 باید لحاظ گردد.
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پذیر و مشارکتی به بهبود و تقویت ارتباطات  شود، با ایجاد ساختارهای انعطافدرخصوص ساختار سازمانی پیشنهاد می

سازمانی پرداخته شود. برون رفت از اوباشگری سازمانی نیزا به بسیج منابع و امکانات در راستای هدف و البته توسعه  

ربط به بازنگری و مهندسی مجدد ساختار در این زمینه  شود مدیران ذیروابط غیررسمی و چندسویه دارد. لذا توصیه می

 بپردازند.

شود، با ایجاد فرهنگ نو آفرین و فرهنگ ریسک پذیر، به استقرار  درخصوص فرهنگ آموزش و پرورش پیشنهاد می

فرهنگ رشد و توسعه دهنده در سازمان آموزش و پرورش دست یافته شود. برون رفت از اوباشگری سازمانی نیاز به  

توان به برون می  سازی فرهنگ مسئولیت پذیر و پاسخگو دارد و با وجود فرهنگ تصمیم گیری مشارکتی و کار تیمیپیاده

رفت از اوباشگری سازمانی کمک نمود. علاوه بر موارد مذکور، استقرار فرهنگ یادگیرنده و فرهنگ یاد دهنده منجر به 

از    توانند در برون رفت میکارگیری فرهنگ مسئله محور  ایجاد فرهنگ سازمانی تحمل گرا شده و مدیران ذی ربط با به

 اوباشگری سازمانی تاثیرگذار باشند. 

شود، ضمن تلطیف جو و اتمسفر همکاری و معاونت، به تقویت رفتارهای مثبت  درخصوص جو سازمانی پیشنهاد می

و سازنده کارکنان پرداخته شود. در این راستا، تشویق کارکنان به همکاری منجر به ایجاد احساس شادی و نشاط در  

در محیط کار است    محیط کار شده و آنچه در برون رفت از اوباشگری سازمانی حائز اهمیت است، ایجاد احساس اعتماد

 ربط قرار بگیرد.که باید بیش از پیش مورد توجه مدیران ذی

های فرد با مشاغل مورد تصدی به ارتقا و پیشرفت  شود، با رعایت تناسب ویژگیدرخصوص عوامل شغلی پیشنهاد می

سازی  سالارانه اقدام گردد. برون رفت از اوباشگری سازمانی نیاز به توسعه شغلی و تنوع وظایف  و البته غنیشغلی شایسته

های شغلی و روشن بودن وظایف مربوطه کمک شایانی به برون شغلی و تفویض اختیار دارد. لذا نبود تعارض بین نقش

 نماید.رفت از اوباشگری سازمانی می

شود، ضمن ارائه امکانات و تسهیلات رفاهی به کارکنان، به  درخصوص نظام پرداخت و جبران خدمات پیشنهاد می

جلب رضایت کارکنان با حقوق و مزایای پرداختی مکفی نیز اقدام شود. برون رفت از اوباشگری سازمانی نیاز به ارائه  

کارکنان  مشوقها و پاداش بر مبنای حق تصدی یا سابقه خدمت داشته و اعطای پاداش مادی و معنوی متناسب با عملکرد  

 شود. منجر به بهبود عملکرد آنها و ایجاد انگیزه در آنها می

شود، با ایجاد آرامش در محیط کار به پاسخگویی به مسائل و مشکلات کاری  درخصوص مدیریت استرس پیشنهاد می

نوایی با مسائل و مشکلات  ها و وظایف و همپرداخته شود. برون رفت از اوباشگری سازمانی نیاز به کاهش ابهام در نقش

کارکنان دارد. همچنین تدوین برنامه از سوی مدیران آموزش و پرورش جهت کاهش تنش و تنیدگی شغلی نیز پیشنهاد  

 می شود. 

شود، با رفع تعارض در وظایف مشاغل و دوایر سازمانی، به حذف تضاد  درخصوص مدیریت تعارض پیشنهاد می

آمیز مسائل و مشکلات  منابع در مشاغل و دوایر سازمانی اقدام گردد. برون رفت از اوباشگری سازمانی با حل مسالمت

 گردد.کارکنان و دوایر و البته شناخت پیشگیرانه عوامل بالقوه تعارض تسهیل می

پیاده با  و  نهایت  استراتژیدر  کاهش  سازی  شامل  سازمانی،  اوباشگری  از  رفت  برون  اهداف  حصول  مذکور  های 

پراکنی و دروغ در هنجارشکنی و رفتارهای مخالف با عرف سازمان، کاهش بدرفتاری سازمانی کارکنان، کاهش شایعه
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گیری در سازمان، کاهش فرار از کار و دور زدن سازی و جبههسازمان، کاهش انومی و ناهنجاری سازمانی، عدم گروه

 پذیر خواهد بود.قوانین و کاهش آزار و اذیت همکاران در محیط کار امکان

 فهرست منابع 

 الف( منابع فارسی 

 (. پژوهش در عملیات نرم، انتشارات سازمان مدیریت صنعتی.1400آذر، عادل؛ خسروانی، فرزانه؛ جلالی، رضا. )

 گیری چندشاخصه. تهران: انتشارات نارون.(. تصمیم1401حبیبی، آرش؛ آفریدی، صنم. )

(. طراحی الگوی انگیزش درونی معلمان آموزش و 1403السادات؛ نصراصفهانی، علی؛ صفری، علی. )حسینی، حمیده

 . 114- 91(، 63)  17های مدیریت عمومی، پرورش با استفاده از روش ترکیبی. پژوهش

های انحرافی در آموزش و پرورش ایران. ششمین همایش بین المللی  (. تحلیلی بر رفتار1402مقدم، سارا. )خوشفکر
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