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1- INTRODUCTION 

This study investigates workplace mobbing and its impact on the 

mental health of employees at Mashhad Municipality. Organizational 

mobbing is recognized as a critical deviant behavior that significantly harms 

employees and organizational performance. These behaviors include 

physical violence, verbal abuse, harassment, intimidation, discrimination, 

and destructive actions, which can severely affect individuals' mental well-

being. Considering the significance of Mashhad Municipality as one of the 

largest semi-governmental organizations in Iran, addressing mobbing and its 
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consequences is vital for improving organizational efficiency and enhancing 

employee satisfaction. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The theoretical framework of this research is based on concepts of 

organizational deviance and mental health. Organizational mobbing refers to 

a set of harmful and repetitive behaviors aimed at harming individuals or 

groups in the workplace. Previous studies highlight the long-term 

psychological, physical, and social impacts of these behaviors. Mental 

health, a key determinant of life quality and job performance, includes four 

main dimensions: anxiety and sleep disorders, depression, physical 

responses, and social functioning. 

 

3- METHODOLOGY 

This applied research utilized a mixed-methods approach (qualitative 

and quantitative). In the qualitative phase, data were collected through 

interviews with 17 experts in management and psychology, each with at 

least 10 years of professional experience. This phase identified 35 mobbing-

related factors, which were finalized using the Delphi method. In the 

quantitative phase, the population comprised Mashhad Municipality 

employees with a minimum of five years of service, from which 164 

participants were randomly selected. Data collection tools included a 

mobbing questionnaire (based on qualitative findings) and the Goldberg & 

Hillier General Health Questionnaire. The data were analyzed using SPSS 

and various statistical tests. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results revealed that workplace mobbing significantly impacts 

employees' mental health. Six key dimensions of mobbing were confirmed: 

physical violence, verbal abuse, harassment, intimidation, discrimination, 

and destructive/deviant behaviors. These behaviors had the most significant 

effects on mental health dimensions, including anxiety and sleep disorders (r 

= 0.871), depression (r = 0.685), physical responses (r = 0.582), and social 
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functioning (r = 0.676). Employees exposed to mobbing experienced severe 

psychological issues, such as anxiety, depression, insomnia, and reduced 

social interactions. These findings align with previous research, which 

highlights mobbing as a major stressor leading to decreased motivation, 

reduced self-confidence, and impaired job performance. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The study underscores the adverse effects of workplace mobbing on 

both employee mental health and organizational productivity. Managers at 

Mashhad Municipality should identify early signs of mobbing and 

implement preventive measures to mitigate such behaviors. Training 

programs for managers and supervisors are recommended to help them 

recognize mobbing symptoms and intervene effectively. Furthermore, 

fostering an open and supportive organizational culture, conducting 

anonymous surveys, and offering psychological counseling services can 

reduce the impact of mobbing and enhance employees' mental health. It is 

also suggested that intervention programs, such as yoga, breathing 

exercises, and group activities, be introduced to build employee resilience 

and reduce mobbing effects. These strategies can play a crucial role in 

improving working conditions, increasing job satisfaction, and ultimately 

enhancing organizational performance. 

 

Keywords:  Workplace Mobbing, Mental Health, Anxiety and Sleep 

Disorder, Physical Reaction, Social Performance 
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 چکیده  

با هدف شناسا  نیا ا  آن  ریتأث   یو بررس  ی سازمان  یاوباشگر  هایمؤلفه  یی پژوهش   نیبرسلامت روان کارکنان انجام شده است. 

 یب یترک  کردیپژوهش از رو  نیاست. در ا  یهمبستگ -یفیاطلاعات، توص   یو از لحاظ گردآور  یپژوهش ازنظر هدف، کاربرد

نفر از متخصصان، کارشناسان و خبرگان فعال در   17شامل    یفیدر بخش ک  ی. جامعه آمارست( استفاده شده ایاسیق -یی)استقرا

 یها در رشته  یسال سابقه خدمت و مدرک کارشناس  10شامل حداقل    یفیانتخاب نمونه در بخش ک  یارهایحوزه بود. مع  نیا

سال    5مشهد با حداقل    یپژوهش شامل کارکنان شهردار  یرجامعه آما  ،یبود. در مرحله کم  ی و روانشناس  یتی علوم ترب  ت،یریمد

نفر   164نفر بود که بر اساس فرمول کوکران،    287  یبود. تعداد جامعه آمار  یحداقل کارشناس  یل یسابقه خدمت و مدرک تحص

به اجماع   یاب یشامل دست  یبا استفاده از روش دلف  یفیپژوهش در بخش ک   یانتخاب شدند. استراتژ  یتصادف   یریگصورت نمونهبه

  یانهیگز  5  اسیبا مق  یاپژوهش مطالعه و پرسشنامه  نهیشیپ  ،یسازمان  یاوباشگر  هایمؤلفه  ییشناسا  یکارشناسان بود. برا  انینظر م

 یی عامل نها  35  ،یفیها در بخش کمؤلفه  ییپس از شناسا   ، یشد. در بخش کم  یطراح  یشناختتیپرسش جمع  ی و تعداد  کرتیل

اس با  دلف  تفاده احصاء و  به    یاز روش  ف  6و اجماع نظر خبرگان  اذ  ،یخشونت کلام  ،یکیزیعامل خشونت  ارعاب،   ت،یآزار و 

انحراف   یبیتخر  یرفتارها،  ضی تبع مح  یو  طبقه  طیدر  پرسشنامه    یبندکار  طراح  نیا  براساسشد.  توز  یاطلاعات  شد.   عیو 

بر سلامت   یسازمان  ینشان داد اوباشگر  جیاستفاده شد. نتا   لری گلدبرگ و ه  واناز پرسشنامه سلامت ر  یدر بخش کم  ن،یهمچن

 دارد. ری( تأث یو کارکرد اجتماع  یواکنش جسمان ،ی)اضطراب و اختلال خواب، افسردگ آنروان کارکنان و ابعاد 

  .یکارکرد اجتماع ،یسلامت روان، اضطراب و اختلال خواب، واکنش جسمان ،یسازمان یاوباشگر :هاواژه کلید 
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 مقدمه  

تأث  کیهستند و رفتار کارکنان    یسازمان  یهاهیسرما  ترینمهمکارکنان    ا ی  ت یدر موفق  یادیز  ریسازمان، 

برخ  آن   شکست دارد.  پ  یسازمان  برا  ی امدهایرفتارها  مح  ی سوء  به    طیکارکنان،  که  دارند  و جامعه  کار 

بر عملکرد    ریتأثانحرافی هم به لحاظ    یرفتارها. مطالعه  شودیمگفته    یکژکارکرد   ای  1یانحراف  رفتار هاآن

. یکی (Nazari et al., 2019)  بودنشان در سازمان حائز اهمیت هستند   برنه یهزشغلی و هم به لحاظ شیوع و  

اوباشگری  رفتارها  این  از    عنوانبه اوباشگری   .است  2از  روانی    نی تری جد یکی   در   اجتماعی  –مخاطرات 

و   .شودی م  تلقی  کار  محیط محققان  که  داشت  اظهار    ازجمله مختلف    یهارشته   اندرکاراندست باید 

روانشناسی،   یا  مدیریت،  و  برای    شناسیجامعهسازمان  را  خود  تلاش  حقوق،  پدیده   وتحلیلتجزیه و  این 

یافتن   برای  کاهش    ییهاراه تهدیدآمیز  متوقف    آن برای  ایمن  کار  محیط  یک  ایجاد    اند نکرده و 

(Góralewska-Słońska, 2019).  اوباشگر سالار  اصطلاحبه   ا ی  یسازمانی  رفتار  از    ینوع  کی  ی غوغا 

و    زندیسر م  بالاتررده از کارمندان    ویژه بهسازمان    کیافراد    نیاست که ب  غیراخلاقیو    یارتباط گرفتن منف

 یی کارا زانیآمدن م نیی پا نیسازمان و همچن کیمخرب بر پرسنل  کاملاًباعث به وجود آمدن اثرات   عتاًیطب

واقع    درپیپی  کهطوریبه   شودیم  سازمان  آن تمسخر  مورد  روابط  شودیمکارمند،  قطع  دچار  ،  شودی م، 

ب    ی ها نمونه   یدر مورد برخ  ی در مورد و  یعاتیو شا  شودیم  یدروغگو معرف  کیکارمندان او    ن یمدام در 

ب  یرفتار اGhazaq-Boustani, 2020)  شود یم  ان یاو  کار (.  در محل  رفتار مضر  اشکال  سایر  با  پدیده  ین 

و بیش از   شود یمسیستماتیک تکرار    طوربه ،  کشدیممتفاوت است، زیرا حملات برای مدت طولانی طول  

هم    تواند ی م  اوباشگری  (.  Vveinhardt & Deikus, 2023)  یک همکار در آزار و اذیت فرد دخیل هستند

به   فرد    ی. مشکلات روانبزند  بیآس  وکارکسب به کارمندان و هم    یرو   تواند ینمکه    شودی م  جادیا  در 

به ادامه کار  یل یو فرد تما کندیمو خانواده  یاجتماع طیاز مح گیریکناره شغل خود تمرکز کند، شروع به 

ا ن   ی منجر به مشکلات جد  تواند ی م  ت یوضع  ن یندارد و  کارکنان   تی وضع  ن یا  ریتحت تأث  زیشود. سازمان 

 Tatar)  شود یآغاز م  ی اقتصاد  یهاانیو ز  ابد،ییدر سازمان کاهش م  یکل  یورو بهره   ردیگیخود قرار م

& Yüksel, 2019)  شناسایی   آن بنابراین با توجه به اهمیت مسئله اوباش گری و پیامدهای منفی ناشی از  ؛

 مؤثر  یکار  طیمح  کی  جاد یا  یبرا  اوباشگری،  رفع    یبرا  یریکار و اتخاذ تداب  طیدر مح  اوباشگریعوامل  

 (. Öksüzoglu et al., 2021است )برخوردار   ییبالا تی از اهم و کارکنانی اثربخش  و مولد

________________________________________________________________ 

1 Deviant Behavior

2 Mobbing 
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لیمان هینز  توسط  بار  اولین  اوباشگری  و  1993)  مفهوم  شد  مطرح  که    آمیزیخشونت   ی رفتارها  عنوان به ( 

تعریف شده است. اوباش گری انجام خشونت توسط یک گروه   شودیم توسط گروهی از قلدرها اعمال  

، حمله هیجانی و بر ضد یک چیز یا یک شناختیروان ترور    عنوانبه و    آید می  "اوباش"است که از ریشه  

چند نفر در محل   ایفرد    کی  یکیزیف   ای  یکلام  ت یطرد، آزار و اذ  . اوباشگری  شودیمشخص بودن، بیان  

اذ  یاکار   نامطلوب اعلام    او که    یارعاب و آزار فرد  ،یکیزیف  ای  ی کلام  تی طرد، آزار و  ،  کنندیمرا فرد 

اجتماعی    تواندیماوباشگری    (.Öksüzoglu et al., 2021) شودیمبیان   زندگی  در  در   خصوصاًهرجا 

دارند در محل  لیتما اوباشگری انیقربانکنترل نشده وجود داشته باشد.  یهاسازمانساختار سلسله مراتبی و 

 لی به دل  ایشدن متجاوز    یاز ترس قربان  ای  تیدارند در مورد موقع  لیهمکاران تما  رایشوند، ز  یکار منزو

با سا  یارابطه  متجاوز  ا  میت  یاعضا  ریکه  بمانند.  قربان  یمنف  ریتأث  ،تیوضع  نیبرقرار کرده ساکت  را    یبر 

  جه یو در نت  داردیمباز    یرا از گزارش پرخاشگر  یاغلب قربان  ییانزوا و احساس تنها  رای، زکندی م  دیتشد

منبع عمده   تواندیم  ی باشگراو(.  Grotto-de-Souza et al., 2023) بخشدیمتداوم    را   تی چرخه آزار و اذ

موارد،   یبرخ  درو مشکل    یریپذکیمانند اضطراب، تحر   یکارکنان باشد، که منجر به علائم  یاسترس برا

به   تواندیم  دی شد  ی اوباشگر علائم منجر  که  شود،  سانحه  از  پس  استرس  کابوس   یاختلال  و  مانند،  ها 

از   )  زابیآس  داد ی رو  یهای ادآوریاجتناب  دارد  همراه  به   National Alliance on Mental Illnessرا 

[NAMI], 2023).  کی  عنوانبه سازمان )هم برای  فرد تحت آزار و    یبراهم    یجد  یامدهایپ  یاوباشگر 

 یو اجتماع  یاحرفه  ،یخانوادگ  ،یشخص  یهاجنبه   ی برا  یمهم  یامدهایپ  ی دارا  ن،ی کل( دارد. علاوه بر ا

   (.Batsi & Karamanis, 2019) است

اوباش گری   پیامدهای سازمانی رفتار  اشاره   ان یمنف  ریتأث به    توانی مدر میان  نیز  بر  سلامت روان کارکنان 

و نقش مهمی   شودی ممحسوب    هاانساندر ارتقا و تکامل    مؤثرعوامل    ترینمهم روان یکی از    سلامت  کرد.

و   و تحصیلی  و عملکرد در محیط کار  ارتباطات، کارایی  ابعاد   طورکلیبه در کیفیت زندگی،  تمامی  در 

ت جسمی، اجتماعی لاممهم برای ارتقای س  ی بستر  عنوان به ری  محیط کا  زندگی فردی و اجتماعی دارد و 

س(.  Amini, 2022)  کندیم عمل    افراد  روانی  خصوصبه و   جهانی،  بهداشت  سازمان  تعریف  مت  لاطبق 

عادی زندگی درک    یهااسترسای مقابله با  خود را بر  یهایی توانافرد    آن که در    استروان حالتی از رفاه  

به جام  مولد   طوربه   تواند یمو    کندیم و  کند  کار  ثمربخش  (  Han et al., 2023) کند  خدمت   عه خودو 

با  لامس  درواقع مواجهه  توانایی  و  خود  روانی  حالت  از  افراد  رضایتمندی  میزان  به  کارکنان  روانی  ت 

اشاره    یهااسترسو    فشارهای روزمره  این وضعیت    کندیمشغلی    عملکرد   و  درونی  تعادل  ۀ دهندنشان که 
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فرد  بهتر اجازه  (  Panchal et al., 2023) .است  شخصیتی  افراد  به  خوب  روانی  با    دهد یمسلامت 

افراد    یهااسترس بیایند و عملکرد مولد داشته باشند. سلامت روانی خوب همچنین به  عادی زندگی کنار 

زای غیرعادی و بالقوه مخرب را  پذیری برای رویارویی و برخورد مؤثر با عوامل استرسها و انعطافمهارت

سـ .(.Fusar-Poli et al., 2020) دهدمی جهانـی،  بهداشـت  سـازمان  تعریـف  بـه  توجـه  روان  لابـا  مت 

اضطراب و  شامل    آنبعد اصلی    4که    شودیمابعاد مختلفی را شامل    وت عمومـی اسـت  لامبخشـی از سـ

افسردگ اجتماع  یواکنش جسمان  ،یاختلال خواب،  افراد  و کارکرد   ,Goldberg & Hillier)  باشندیمی 

1979) . 

با مشکلات روان   یاعضا  ،در سازمان  ی اوباشگر را  به ترک    لیتما  ،کندیممواجه    یجد  یشناخت  سازمان 

افزا  خدمت آنان  در  سازمان،  دهدیم  ش یرا  چالش    یتعهد  به  را   & ,Güllü, Yildiz)  کشدیمکارکنان 

Kaya, 2020)،  برر به  اوباشمطالعات مختلفی  پیامدهای  پرداخته شده   رانیتأثگری و  سی  بر سلامت روان 

 ج ینتا  در محل کار پرداختند.  یاوباشگر  یامدهایپ  یبه بررس  یقی( در تحق2014و همکاران )  چمنیراست.  

ی سلامت جسمان ، نفسعزت .گذاردیم ریتأثی کارکنان زندگ یهاجنبه   بر تمام یکه اوباشگر دهدیمنشان 

  ی سطوح بالاتر نتایج این پژوهش   هستند  دنی د بیآس ایخطر و  معرضدر ی این کارکنان و عملکرد شناخت

اضطراب اند  سوءمصرف  ی،افسردگ  ،از  و  کارکنان  انه یگرا  یخودکش  یپرداز  شه یالکل  به  نسبت  که    یرا 

پژوهشی در مورد اوباشگری و استرس   (2015)  . یاماندهدیمقرار نگرفته بودند، گزارش    یهدف اوباشگر

داد   داد  انجام  نشان  خستگ  یخوابیبو  سندرم  دادن/افزا  یمزمن،  دست  از   وزن،  ازحدش یب  شیمزمن، 

ترس از    جه، یسرگ  دهان،   ی، خشکپوستی  یهاکیتحر/کیآلرژ  یهاواکنش،  کمردردگردن/  ، ییاشتهایب

مشکل در   ،لرزشی،  سرماخوردگ  ،قیعضلات، تعر  یحملات گرفتگ/یتنش عضلان   ،یاریدست دادن هوش 

سردرد اسهال  معده   ،فشارخون  رییتغ  گرن،یمو    تنفس،  س  ،درد،  قفسه    ، ایروده   مشکلات،  نهیدرد 

و همچنین  بیان   استخشکی پوست از نتایج اوباشگری و ایجاد استرس در کارکنان    یی،شنوادادن  ازدست

روان  ترینمهم  از  کردند قربان  نگیموب  یاثرات  ناراحت   ،انیبر  ناامن  ،ینیغمگ  ،یاسترس،  احساس   ،یتنش، 

تما  ،یزگیانگیب عصب  لیعدم  کار،  سر  به  رفتن  واکنش    یبه  پاسخگو  ای  ازحدش یببودن،   ،ییعدم 

استعفا، حملات گرنفساعتمادبه   فقدان   ،یافسردگ  ی وخوخلق فکر  دادن شغل،  از دست  ترس  خنده، /هی، 

پان  ،یپرخاشگر  خجالت،  ،ینگران له شدن، حمله  نشان    هاپژوهش   .در نظر گرفت  توانی مرا    کیاحساس 

مثل   یکیولوژیزیو ف  شناختیروان هستند، مشکلات    یاوباشگر  یکه در معرض رفتارها  ی که افراد  دهدیم
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عصب  ،یافسردگ عروق  یقلب  یهایماریب،  یتنروان   یهایناتوان   ،یمشکلات  محروم  یو  را    تیو  خواب  از 

  .کنندی متجربه 

( و  2017تویتوک  دادند  انجام  سازمانی  افسردگی  و  معلمان  توسط  اوباشگری  درک  مورد  در  پژوهشی   )

نتایج این پژوهش نشان داد که بین اوباشگری و افسردگی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و  اوباشگری 

 ،یه یسرزنش خود، پسرفت، خود تنب   ،ییتنها  فرد، غم و اندوه،  یدر خلق و خو   ی ظاهر  رییتغنتایجی مانند   

پنهان شدن   )  به مردن  لیتما  ایطفره رفتن،  ماچادو و همکاران  دارد.  دنبال  به  عنوان  (2021را  با    پژوهشی 

افسردگ و  اضطراب  م  یاسترس،  در    انیدر  اوباش کارمندان  با  و    گریارتباط  کار  تعامل  و  کار  محل  در 

نتایج    خانواده  و  دادند  مثبتانجام  افسردگ  یها و شاخص  اوباشگری  نیب  یارتباط  و  اضطراب  و    یاسترس، 

منف  نیهمچن هم-خانواده -کار  نیب  یتداخل  با  داد  ها  شاخص   نیکار  جننشان  )  فری.  سوزا  د  (  2023گرتو 

نتایج این پژوهش نشان داد  در کارگران انجام داد    یروان  ب یمنبع آس  عنوانبه   ی با عنوان  اوباشگر  یپژوهش

 .گذاردیم یمنف  ریکارگران تأث ی و روان یجسم  متبر سلا  یاوباشگر  یفراوانکه 

اوباشگری شناسایی   از  ناشی  فراوان  پیامدهای  به مسائل مطرح شده و  توجه  اهمیت    آن   یهامؤلفه با  حائز 

، از بروز شودیمبا شناسایی عواملی که زمینه بروز این رفتارها را در سازمان موجب    توانیمزیرا  ؛  باشدمی

کرد.   جلوگیری  کار  محیط  در  رفتارها  بررسی    ی هاپژوهش این  پیرامون  گری    یهامؤلفه مختلفی  اوباش 

است.   و همکاران  عنوانبه انجام گرفته  کواچی  رفتا2017)  مثال  از    ر خصمانه(  اوباش گری   یهامؤلفه را 

  ها مؤلفهرا جزو     یاعده توسط    ناروا   یبا کلمات و رفتارها  گرانید  یو انزوا  ت یاذ. مطالعه دیگری   دانندیم

منزوی و جدا کردن فرد از محیط کار را  (  2007) ن(. یلدیریم و همکاراÖksüzoglu et al., 2021)  داندیم

این عوامل  ؛  دانندی ماوباش گری    یهامؤلفه جزو   اهمیت شناخت  با وجود  جامعی جهت    یهاپژوهش اما 

و همچنین تاثیری که  بر سلامت روان کارکنان دارد،   جادان یاو درک و شناسایی علل    انینظرفهم مبانی  

   .صورت نگرفته است

این   شناسایی  به  دارد  قصد  حاضر  پژوهش  که   هامؤلفه لذا  این  به  توجه  با  بپردازد.  مشهد  شهرداری  در 

مشهد جزء   و    یهاسازمانشهرداری  بوده  دولتی  بیشترین    خصوصبه نیمه  داشتن  با  شهرداری  این  این که 

و  زائرین  وجود  نیز  و  وسعت  دلیل  به  رجوع  ارباب  و  زیاد،  کارمند  از    بعد   مسافرین  تهران  شهر  کلان  از 

اهمیت قابل توجهی برخوردار بوده، شناسایی کردن و کاهش اثرات اوباشگری سازمانی هم به نفع سازمان  

بود ارباب رجوع  خواهد  و هم رضایتمندی  کارکنان  روان  باعث سلامت  هم  این  ؛  و  در  محقق  بنابراین  
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  ی شهرداربر سلامت روان  کارکنان    آن  ریتأثو بررسی      یاوباشگر    یها مؤلفه   ییشناساپژوهش به دنبال   

 است.  مشهد

 

 ی شناسروش

در   است.   همبستگی -یفیاطلاعات از نوع توص  ی و از لحاظ گردآور  یپژوهش، از نظر هدف کاربرد  ن یا 

 ی پژوهش در روش دلف  یاستراتژه است   ( استفاده  شدیاسیق  -  یی)استقرا  یبیترک   کردیاز رواین پژوهش  

ک  و رو  یاشامل مجموعه   یفیدر بخش  م  یابیدست  آناست که هدف    کردها یاز مراحل  نظر  اجماع    انیبه 

زم در  ا  نه یکارشناسان  است.  مطالعه  روبه   ی استراتژ  ن یمورد  بر  خاص  تحل  ی گردآور  ی طور   یف یک   ل یو 

ی پژوهش مطالعه شده و با استفاده پیشینه یسازمان یاوباشگر یهامؤلفه برای شناسایی  ها متمرکز است.داده 

پرسشنامه دلفی،  روش  مقیاساز  در  تعدادی    یانهیگز  5 ای  و  جمعیت  لیکرت  و  پرسش  شد  شناختی  

است که   این صورت  به  تحقیق در بخش کمی   از شناسااستراتژی  ک مؤلفه   ییبعد  بخش   کی   ،یفیها در 

طراح اول  مرحله  در  آمده  به دست  اطلاعات  اساس  بر  ب  یپرسشنامه  در  توز  یهانمونه   ن یو    شد   عیهدف 

هیلر و  گلدبرگ  روان  سلامت  پرسشنامه  از  کمی  بخش  برای  این  1979) همچنین   که  شد  استفاده   )

شامل   واکنش    4پرسشنامه  و  اجتماعی  )کنش(  کارایی  افسردگی،  بدخوابی،  و  اضطراب  مقیاس  خرده 

داده   .باشدیمجسمانی   پرسشنامه    یآورجمع  یهاسپس  از  سازمانی  شده  داده اوباشگری  همراه  به    یهابه 

  و با استفاده از آزمون ضریب همبستگی   spss  افزارنرم سلامت روان با استفاده از    دست آمده از پرسشنامه

این     وتحلیلتجزیه در  فعال  خبرگان   و  کارشناس  افراد  متخصصان،  کیفی  بخش  در  آماری  جامعه  شدند 

معیارهای انتخاب نمونه گیری در بخش کیفی داشتن حداقل   باشدیمنفر    17حوزه در شهر مشهد به تعداد  

ی و روانشناس  ی تی، علوم تربتیریمد  یهارشته ی در یکی از  مدرک کارشناس  سال سابقه خدمت وداشتن   10

که دارای حداقل   مشهد  بودند  یشهردار   کارکنان  پژوهش    نیا  یجامعه آمار  یدر مرحله کمو      باشدیم

که بر اساس آمار تعداد جامعه     سال سابقه خدمت و دارای مدرک تحصیلی حدا قل کارشناسی بودند   5

عنوان حجم به   یتصادف  یریگصورت نمونه نفر به   164و بر اساس فرمول کوکران    باشد یمنفر    287   یآمار

    نمونه انتخاب شدند 
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 فرمول کوکران و تعیین حجم نمونه تحقیق: 
 

N   حجم جمعیت آماری = 

 n  اندازه نمونه : 

e ( 05/0: ضریب خطا) 

:δ  ( 0.5نمونه )انحراف معیار پیش 

 = Z.025 ( 96/1مقدار متغیر تصادفی نرمال استاندارد) 

 
20.5×21.96×287 = n 

 20.5×21.96 +728 ×20.05                        

 

 

   پژوهش یهاافتهی
 شناختی توصیف متغیرهای جمعیت

تجزیه  از  قبل  موردمطالعه  جامعه  ماهیت  بهتر  درک  داده برای  داده وتحلیل  این  توصیف  آماری،  ها  های 

 دهد. شناختی جامعه تحقیق را نشان میهای جمعیتویژگی 1ضروری است. جدول شماره 

 

 کنندگان در تحقیق شناختی مشارکتهای جمعیتویژگی (:1)جدول 
 درصد فراوانی  تعداد متغیر

 8/65 108 مرد  جنسیت

 2/34 56 زن

 8/23 39 سال 30تا  20 سن

 50 82 سال 40تا  30

 14 23 سال 50تا  40

 2/12 20 به بالا  50

 4/52 86 کارشناسی تحصیلات 

 5/33 55 کارشناسی ارشد 

 6/14 24 دکتری

 100 164  کل نمونه 
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تعداد    یسازمان  یاوباشگر  ی هامؤلفه لازم    مطالعات  و   یاکتابخانه   تحقیقات   انجام   با  ابتدا    مؤلفه   51به 

 .( 2استخراج شد )جدول  و شناسایی

 
 اوباشگری استخراج شده یهامؤلفه  (:2)جدول 

 منابع    هامؤلفه

 (2017)  کوواچی و همکاران رفتار خصمانه  

 ( 2012) و همکاران هوگو 

   (2002)یوکتورک  هیجانی   یحمله شناختی روانترور 

   (2021)اوکسوز اوغلو و همکاران     یا عده نوعی آزار و اذیت روانی فرد توسط 

چند نفر   ایفرد    ک ی  یکیزیف   ای  یکلام  تیطرد، آزار و اذ

 در محل کار 

 ( 2021) اکسوزوگلو وهمکاران

 (2017)  کوواچی و همکاران

 ( 2020قزاق بوستانی )   است غیراخلاقیو  یاز ارتباط گرفتن منف

س تکرار  ک یستماتیسرکوب  همکاران،    ی و    ا یتوسط 

   مافوقان 

 ( 2011) ی و اسپر یداف 

 ( 2012دوسی و همکاران ) .درگیری و عملکرد نامطلوب تشدید

  (2015ی )نژاد و درز یهادو  تیبه صورت خشونت، آزار و اذ یاوباشگر

 ( 2006) نریلاس ترساندن  وآزار 

 ( 2011هوق و همکاران )

 ( 2016) سرکارن و هاکان   و کیفیت زندگی فرد قربانی  یاحرفهتهاجم به موقعیت 

 ( 2002)  ،ورککتو ی ی  جانیه  یحمله  شناختی روان ترور

 (2003) داونپورت و همکاران

غ تحق  ر یاتهامات  اذ  ر،یمنصفانه،  و  استفاده    ت،ی آزار  سوء 

 ی  جانیه

 (2003) داونپورت و همکاران

 ( 2016سرکارن و هاکان )   تهاجم به خوشنامی  

 ( 2011) و همکاران گال  ی  و روان یجسمان  یحمله

 (2021)اوکسوز اوغلو و همکاران 

 ( 1998ی )کشل   یسوء استفاده عاطف

 ( 2015) و همکاران  یریبابام

 ( 2005) و بورن  ومنین ی  شخص نی ب زیخصومت آم یرفتارها 

   (2013)و همکاران  سومانوگلو 

 (   2015چوبکچو و همکاران )   ناروا یبا کلمات و رفتارها  گرانید یو انزوا تیاذ
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 (2012) بایرام و همکاران    تهدید رفتاری سلامت

 (2005اینارسن )و  زاپف   کار طیچند نفر در مح ایفرد  کی یجسم ای یکلام تیاذ

 ( 2005) یوکتورک و اوکه  نقض حقوق کارکنان است 

 (2015) بارتون  سرپرستان  ایهمکاران   یمتخاصمانه از سو  یرفتارها 

 (2016) بارتلت  و محروم کردن دکردنی ناام ،یسرکوبگر د یتهد

 (1999) نارسنیا

 ( 2013) سومانوگلو و همکاران

 ( 1990) مانیل   کی ستماتیکه به شکل س  یراخلاق یارتباط دشمنانه و غ

 (2012بایرام و همکاران )      تهدید رفتاری شهرت فردی

 (2012بایرام و همکاران )   تهدید رفتاری روابط اجتماعی

 ( 1994) و همکاران نارسنیا   دیو صدمه شد  ریتحق ، یآزارده ،یرفتار تهاجم

 ( 2020) عطارزاده 

 (2012بایرام و همکاران )   یاحرفه گاه یجا یرفتار د یتهد

 ( 2006)چاپل    خشونت در محل کار

 ( 2006) نریلاس

 ( 2005) تورک کو یاوکه و  یانه جو انتقام ی هاتلاش قیاز طر زیآمنیرفتار توه

 ( 2014)هال -یکارب

 ( 2016سرکارن و هاکان )    تهاجم به روابط و موقعیتهای وی 

 ( 2010) نارسن یهول و ا ترساندن 

 ( 1996) مانیل حمله   ی ، تجمع برایقطع همکار 

   (2003)ورنهام  زدن بیآس

 (2006یلدیریم و همکاران )     منزوی و جدا کردن فرد قربانی از محیط کار

 ( 2001) نارسنیزاپف و ا ن یتوه 

 (2006یلدیریم و همکاران )  فرد    یاحرفهحمله به موقعیت و جایگاه 

 ( 1996) مانیل کردن، سرزنش کردن گزافه

 ( 2013سومانوگلو و همکاران )   نامطلوب زیآم ریارتباطات تحق

 (   2005) نارسنیزاپف و ا کردن   سوءاستفاده  

 (2007یلدیریم و همکاران )    حمله به شخصیت فرد 

 ( 2013)سومانوگلو و همکاران  نامطلوب   زیآم ریارتباطات تحق

 ( 2013)سومانوگلو و همکاران    یو کلام ی رفتار ،یحملات جنس

 ( 1996) مانیل
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 ( 2013)سومانوگلو و همکاران  ی  شغل  شرفتیپ ی هافرصتاز  یریجلوگ 

  (  2007)  و همکاران میریلدی کار طی از مح ی و جدا کردن فرد قربان یمنزو

 (2015پاسو )    ی مؤثر و مخرب سازمان ریارتباطات غ

 (1996)  مانیل   خصومت 

 ( 2015و همکاران ) یشیقر  حسادت 

 ( 2019و همکاران ) یمولو     یسازمان ی ضد شهروند یرفتارها 

 ( 1996لیمان )    یفشار گروه

 ( 2013) سومانوگلو و همکاران       یو کلام ی رفتار ،یحملات جنس

 ( 2013سومانوگلو و همکاران ) نامطلوب   زیآم ریارتباطات تحق

 

پوشش   و  معنایی  و هم  تشابه  دلیل  و سپس  35به  استخراج گردید    با   منتخب  خبرگان  به   مراجعه  با  عامل 

 روش از استفاده 

 ( 3گرفت. )جدول  قرار سؤال  دلفی، مورد

 
 اوباشگری استخراج شده بعد از حذف عوامل متشابه و هم معنا  یهامؤلفه  (:3جدول )

Q1  همکار    یکیزیف  تیآزار و اذ 

Q2 کردن به همکار نگاه  رهیخ ره یخ یعمد 

Q3 یا قومیت نژاد  لی به دل تیآزار و اذ 

Q4 در مورد همکار  ن یدروغ عاتیشا یپخش عمد 

Q5 . همکار را به سمت  اءیاش ی عمد پرتاب 

Q6 از نظر حرفه در محل کار کردن  بیتخر 

Q7 ی جنس شیگرا لی به دل تیآزار و اذ 

Q8 ی عمد طوربهبه خشونت  د یتهد 

Q9 ی عمد طوربهمحل کار   در دادن هلیا   صدمه 

Q10 سن  لی به دل تیآزار و اذ 

Q11 . رساندن  یجسم ب یآس یعمد طوربه 

Q12 . ی اقتصاد تی وضع ل یبه دل تیآزار و اذ 

Q13 ی عمد طور به ی و فحاش  نیوه 

Q14  ی از نظر روان قرار دادن عمدیتحت فشار 

Q15  ی عمد طوربهو تمسخر  ریتحق 
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Q16 از اجتماع  ی کردنمنزو 

Q17  زیدآمیخشن و تهد یلحن کردن با صحبت 

Q18 ی کردن از نظر اخلاق  بیتخر 

Q19  ی عمد  طور بهناخواسته  یهاامیپارسال 

Q20 ی شغل ی هافرصتاز کردن  محروم 

Q21 خارج از محل کار  ایدر محل کار  بیتعق 

Q22    ی عمد  انداختن بطور در تله 

Q23 ی جسم نظرازنشان دادن  ماریب 

Q24 افراد  یشخص اءیاش یعمد کردن خراب 

Q25 ی زدن نظر اقتصاد بیآس 

Q26 مذهب  لی به دل تیآزار و اذ 

Q27  گرانیدر مقابل د کردن همکاران مسخره 

Q28  کار ط یاز از محکردن طرد 

Q29   ی نظر عاطف شدن همکار از باعث افسرده 

Q30 از اطلاعات مهم  یعمد کردن  محروم 

Q31 ی تی از نظر شخصکردن  بیتخر 

Q32 ت یجنس لی به دل تیآزار و اذ 

Q33   ی کردن از نظر روان ریپذ بیآس 

Q34    لات ی سطح تحص ل یبه دل تیآزار و اذ 

Q35   ت ی معلول لیبه دل تیآزار و اذ 

 
 مرحله اول دلفی 

دلیل عوامل    به  رد  یا  و  تأیید  در  خبرگان  که  و    نظراتفاقاین  و    هاپاسخ داشتند  کم  بسیار  پراکندگی  از 

است،    نظراختلاف  بوده  که   شد   آوریجمع   و  توزیع  مرحله  دو   طی  هاپرسشنامهناچیز  دیگری  معیار 

شرکتنشان  اکثر  پاسخ  بودن  ثابت  است،  دلفی  مطالعه  پایان  و  وفاق  حصول  دور  دهنده  دو  در  کنندگان 

منظور حفظ ارزش و اعتبار مطالعه، میزان  به   کهطوری به متوالی و دستیابی به ثبات در آراء و نظرات است.  

نظر اجماع و اتفاق   در این صورت درصد باشد    70نظران در هر دور دلفی، نباید کمتر از  دهی صاحب پاسخ

(. با توجه به  Malekzadeh, Zamani & Golchinfar, 2013)  گرفته است صورت    موردبررسیبر موضوع  

اس   یاس پ  افزارنرم از    اده کار با استف  ن ای  گردید  شناسایی  مؤلفه  35توضیحات ذکر شده در این پژوهش   
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با توجه به طیف     ودنت یاست  یاس و آزمون ت توزیع شده، حد متوسط هر یک از   ی هاپرسشنامهانجام شد 

 . در نظر گرفته شده است 3را در حالت استاندارد  هامؤلفه 

 
 دور اول دلفی  برگزیده  در یهامؤلفه آزمون  شناسایی   (:4)جدول 

 
Test Value = 3 

t Df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

Q1 876 /13 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q2 876 /13 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q3 785 /11 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q4 785 /11 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q5 976 /14 16 000 /0 1/70588 1/4644 1/9474 

Q6 000 /18 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

Q7 785 /11 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q8 785 /11 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q9 474 /11 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q10 000 /18 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q11 474 /11 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q12 000 /18 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

Q13 474 /11 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q14 000 /18 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

Q15 785 /11 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q16 785 /11 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q17 324 /11 16 000 /0 1/35294 1/0997 1/6062 

Q18 785 /11 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q19 785 /11 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q20 785 /11 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q21 876 /13 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q22 785 /11 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q23 876 /13 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q24 324 /11 16 000 /0 1/35294 1/0997 1/6062 
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Q25 474 /11 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q26 876 /13 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q27 324 /11 16 000 /0 1/35294 1/0997 1/6062 

Q28 000 /18 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

Q29 474 /11 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q30 649 /11 16 000 /0 1/23529 1/0105 1/4601 

Q31 474 /11 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q32 876 /13 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q33 344 /12 16 000 /0 1/17647 0/9744 1/3785 

Q34 000 /18 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

Q35 000 /18 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

 

،  t=3  گرفتن  در نظر های دوره اول دلفی  نشان داد که در این مرحله با  پاسخ  وتحلیل تجزیه نتایج حاصل از   

 شد.   دییتأعامل  35و  شد نحذف    یامؤلفه  هیچ  

 
 دور دوم  دلفی  برگزیده  در یهامؤلفه آزمون  شناسایی  (: 5)جدول 

One-Sample Test 
 

Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

Q1 13/876 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q2 13/876 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q3 11/785 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q4 11/785 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q5 14/976 16 000 /0 1/70588 1/4644 1/9474 

Q6 18/000 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

Q7 11/785 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q8 11/785 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q9 11/474 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q10 13/876 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q11 11/474 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 
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Q12 18/000 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

Q13 11/474 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q14 18/000 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

Q15 11/785 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q16 11/785 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q17 11/324 16 000 /0 1/35294 1/0997 1/6062 

Q18 11/785 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q19 11/785 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q20 11/785 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q21 13/876 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q22 11/785 16 000 /0 1/47059 1/2061 1/7351 

Q23 13/876 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q24 11/324 16 000 /0 1/35294 1/0997 1/6062 

Q25 11/474 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q26 13/876 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q27 11/324 16 000 /0 1/35294 1/0997 1/6062 

Q28 18/000 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

Q29 11/474 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q30 11/649 16 000 /0 1/23529 1/0105 1/4601 

Q31 11/474 16 000 /0 1/41176 1/1509 1/6726 

Q32 13/876 16 000 /0 1/11765 0/9469 1/2884 

Q33 12/344 16 000 /0 1/17647 0/9744 1/3785 

Q34 18/000 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

Q35 18/000 16 000 /0 1/05882 0/9341 1/1835 

  

ا  یدوم  دلفی  حاک   های دوره پاسخ  وتحلیلتجزیه نتایج حاصل از   که در   یعوامل  یاست   که تمام  نیاز 

عوامل   یگرفته شد و تمام  یآزمون ت  هاآن از     مجدداً  یشدند در مرحله دوم دلف  ییشناسا  یمحله اول دلف

  ن یکه از ا یاجه ینتبود  0.05 ازکمتر  هاآن یو سطح معنادار 1.96از  تربزرگ هاآن یشده آماره ت ییشناسا

با    ن یا  شودی مجدول حاصل   این مرحله  نشد و    ی امؤلفه   چی ، هt=3گرفتن    در نظراست که در   35حذف 

عامل خشونت    6یی و با استفاده از روش دلفی و اجماع نظر خبرگان  به  شناسا  ییعوامل نها  عنوان به     عامل
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و   تبعیض   ارعاب،  اذیت،  انحراف  یبیتخر  ی رفتارهافیزیکی، خشونت کلامی، آزار و   کار  طیدر مح  یو 

ی بین دو مرحله مشخص نرخ سازگار  و رخ شکاف  آزمون کندل گرفته شد که ن  سپس   .دیگرد    بندی طبقه 

ضر  بیضر(.  6جدول  )  شود. به  معروف  جدول    طورهمان   است  خبرگان  نظراتفاق  بیکندال  در   6که 

از    باشدیم  0.701نرخ ضریب همبستگی    شودیممشاهده   نشان    0.05که  نتیجه  و  است  که   دهدیمکمتر 

سازگاری   نرخ  و  شکاف  نرخ  مرحله  دو  بین  و  داشته  دقت  خود  نظرات  به  نسبت  خبره  بسیار   هاآنافراد 

 مطلوب است.
 ضریب کندال (: 6)جدول 

     2مرحله  1مرحله  

 701.** 1.000 ضریب همبستگی    ضریب کندال  

 000. . سطح معناداری 

 17 17 تعداد 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

به ضر  بیضر  معروف  ا  نظراتفاق  ب یکندال  جا    نیخبرگان  هر  در  گرفته    نظرخواهیآزمون  از خبرگان 

 701/0که در این پژوهش این ضریب    باشدی م  1تا    0  ن یب  ب یضر  نیکه در هر بار آزمون گرفتن ا  شودیم

 به دست آمد. 
 

 یی محتوا ییروا

1ای ییمحتوا یینسبت روا
CVR (7جدول ) پرسشنامه است ییروش سنجش روا ک ی. 

 

 یی محتوا ییروا (:7)جدول 

 ها  هیگو

 

یغ
 ر

ضرور
 ی 

مف
ی

 د
ول

 ی
یغ

 ر

ضرور
 ی

ضرور
 ی

ن 
خبرگا

داد 
تع

 

C
V

R
 

      ی کیزیخشونت ف

 0/94 17 17 0  همکار   یکیزیف تیو اذ آزار .1
 0/94 17 17 0  همکار را به سمت   اء یاش یعمد پرتاب .2

________________________________________________________________ 

1  Content Validity Ratio 
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 0/69 17 13 4  ی عمد طوربهمحل کار  در دادن هلیا  صدمه .3
 0/69 17 13 4  رساندن  یجسم بیآس یعمد  طور به .4

      ی کلام خشونت

 0/87 17 15 2  ی عمد طوربه یو فحاش نی توه .5
 0/69 17 13 4  ی عمد طوربهو تمسخر  ری. تحق6
 0/69 17 13 4  ی عمد طوربهبه خشونت  دی. تهد7
 0/69 17 13 4  زیدآمیخشن و تهد یلحن کردن با  . صحبت8

      تیو اذ آزار

 0/94 17 17 0  ی عمد طوربهناخواسته   یهاامیپارسال . 9
 0/69 17 13 4  خارج از محل کار ایدر محل کار  ب یتعق 10
 0/69 17 13 4  در مورد همکار  ن یدروغ عاتیشا ی. پخش عمد11
 0/87 17 15 2  افراد یشخص اءیاش ی عمد کردن . خراب12

      ارعاب

 0/79 17 17   کردن به همکار نگاه   ره یخره یخ ی. عمد13
 0/94 17 17 0  گرانیدر مقابل د کردن همکاران . مسخره 14
 0/69 17 13 2 2 یاز نظر روان قرار دادن عمدی فشارتحت. 15
 0/87 17 15 2  ینظر عاطف شدن همکار از  باعث افسرده . 16
 0/69 17 14 3  ض ی تبع
 0/94 17 17 0  یا قومیت نژاد  لی به دل تی. آزار و اذ17
 0/69 17 13 4  ت یجنس لی به دل تی. آزار و اذ18
 0/69 17 13 4  سن  لی به دل تی. آزار و اذ19
 0/87 17 15 2  ت یمعلول لی به دل تی. آزار و اذ20
 0/87 17 15 2  ی جنس شیگرا لی به دل تیآزار و اذ. 21
 0/58 17 12 4 1 مذهب  لی به دل تیآزار و اذ. 22
 0/79 17 14 3  ی اقتصاد تیوضع  لی به دل تیآزار و اذ. 23
 0/94 17 17 0  لات ی سطح تحص لی به دل تیآزار و اذ. 24

 0/79  14 3  کار  طیدر مح  یو انحراف  یبیتخر یرفتارها 
 0/94 17 17 0  ی عمد طور بهانداختن . در تله 25
 0/69 17 13 4  از اطلاعات مهم یعمد کردن  . محروم26
 0/69 17 13 4  ی شغل یها فرصتاز  کردن  . محروم27
 0/94 17 16 1  کار  طیمح ازکردن . طرد 28
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 0/87 17 15 2  از اجتماع  ی کردن. منزو29
 0/94 17 17 0  ی نظر اقتصاد زدن ب یآس . 30

 0/58 17 12 4 1 از نظر حرفه در محل کارکردن  بی. تخر31
 0/69 17 13 4  ی تی از نظر شخصکردن  بیتخر .32
 0/94 17 16 1  ی کردن از نظر اخلاق  بی. تخر33
 0/87 17 15 2  ی کردن از نظر روان ریپذبیآس. 34
 0/69 17 13 4  ی جسم نظرازنشان دادن  ماری. ب 35

 

که  با توجه به این که برای این    باشدیم  0.45  رشیپذقابل   CVR  با توجه به تعداد خبرگان  حداقل مقدار

 . شوندیم د ییتأهمه عوامل   باشدیم 0.45عامل این مقدار بیشتر از  35

 
  گیری و ساختاریاندازه  مدل بررسی

اندازه  بررس  یریگمدل  ب  یبه  م  ریپذمشاهده   ی رهایمتغ  نی روابط  مکنون  ا  پردازدیو  را    ن یو  روابط 

براکندیم  یریگاندازه  ا  ی.  پا  نیسنجش  از  برا  ییایمدل،  هر   ییایپا  ،یدرون  یسازگار  یبررس  یمرکب 

از   ن، یشود. همچنیهمگرا استفاده م  ییروا  یابیارز  ی ( براAVEشده )استخراج  انس یوار  نی انگیشاخص و م

ارز-فورنل  اریمع  9و    8  یهاجدول در    آننتایج    ؛ کهشودیم  یریگبهره   یافتراق  ییروا  یابیلارکر جهت 

بررسی مدل ساختاری    آورده  به   تأثیرات   از   مفهومی  مدل   یک  ،1شکل  . در  میپردازی مشده است. سپس 

روان  بر  سازمانی  اوباشگری   کارکرد   خواب،  اختلال  و   اضطراب   جسمانی،  سلامتی  ازجمله  ابعاد سلامت 

 صورتبه   دیگر  متغیرهای   و  سازمانی  اوباشگری   بین   روابط .  است  شده   داده   نمایش   افسردگی  و  اجتماعی

شکل .  کنندمی  بیان   را   عاملی  بارهای   یا   همبستگی  که ضرایب   اند شده   داده   نشان   مقادیر مشخص   با  خطوطی

 .  دهدیمنیز مدل را در حالت ضرایب استاندارد نشان  2

 
 گیریاندازه برازش مدل  یهاشاخص

 

 گیری های اندازه های برازش مدلشاخص(: 8) لجدو

  

 آلفای کرونباخ

a>0 /7 

 پایایی مرکب 

CR>0/7 

میانگین واریانس 

 استخراج شده

AVE> 0/5 

 اختلال خواب  _اضطراب و
0.810 0.860 0.470 

 افسردگی
0.837 0.877 0.505 
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 اوباشگری سازمانی 
0.722 0.813 0.423 

 سلامت جسمانی 
0.862 0.888 0.535 

 کارکرد اجتماعی
0.786 0.842 0.434 

 

مدلشاخص   8جدول   برازش  اندازه های  میهای  نشان  را  نشان  گیری  نتایج  ضریب    دهد یمدهد.  مقادیر 

1)  یبیترک   ییایپا  ب یضر  ی حد مطلوب برا  پایایی ترکیبی بسیار خوب است 
CR  ًبالاتر است.   ای  0.7( معمولا

بالاتر از   ریمقاد  ،طورکلیبه برخوردار است.    یمناسب  یدرون  یکه مدل از سازگار  دهد یمقدار نشان م  نیا

قابل   یقاتی تحق  یهامدل   یبرا  0.7 و  ممناسب  گرفته  نظر  در  از    ریمقاد  د هرچن  شوند، ی قبول   0.8بالاتر 

 (. Hair et al., 2010) خوب است اریبس یدهنده سازگارنشان 

باشد نشان از   ترکینزد  1هر چه مقدار آلفا به  در حد بسیار مطلوبی قرار دارند    نیز  ضریب آلفای کرونباخ 

از   بیشتر  آلفا  مقدار  اگر  دارد.  پرسشنامه  بیشتر  بین    7/0پایایی  اگر  و  خوب  پایایی  باشد    7/0و    5/0باشد 

 (. Sarmad et al., 2012)  باشد پرسشنامه فاقد پایایی لازم است 5/0پایایی متوسط و اگر کمتر 

 0.5باید  (AVE) شده قدار مطلوب برای میانگین واریانس استخراج م مطلوب است هامؤلفه  AVEهمچنین 

پذیر های مشاهده از واریانس شاخص   ٪ 50های مدل حداقل  دهد که سازه یا بالاتر باشد. این مقدار نشان می 

 ( Fornell & Larcker, 1981) کنند، که به معنای روایی همگرای مناسب استخود را تبیین می 
 

 روایی واگرا )روش فورنل و لارکر( 

 -معیار مهم دیگری روایی واگرا است، روایی واگرا مکمل روایی همگرا است که از طریق آزمون فورنل  

 .شودلارکر سنجیده می
 

 واگرا )روش فورنل و لارکر(  ییروا (:9)جدول 

  

 _اضطراب و

 افسردگی اختلال خواب

اوباشگری 

 سازمانی 

سلامت 

 کارکرد اجتماعی جسمانی 

و   _اضطراب 

 اختلال خواب 
0.786      

 افسردگی
0.740 0.710     

________________________________________________________________ 

1  Composite Reliability 
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اوباشگری  

 سازمانی
0.871 0.685 0.751    

 سلامت جسمانی 
0.657 0.763 0.582 0.731   

کارکرد  

 اجتماعی
0.705 0.756 0.676 0.576 0.659 

 

 یها سازه  یهاشاخص و سازه  یک یهاشاخص بین جزئی یهایهمبستگ وجود بیانگر واگرا، روایی

 با  سازه  آن همبستگی  مقادیر از تربزرگ سازه، هر AVE مقادیر دوم ریشه  ستیبایم که باشدیم دیگر

 هاسازه  همه AVE جذر کهییازآنجا است مشخص  9 جدول در که طورهمان  .باشد دیگر یهاسازه 

 روایی از یریگاندازه  ابزار بنابراین است، الگو در موجود یهاسازه  سایر  با هاسازه  همبستگی از بیشتر

 .است برخوردار مناسبی

 
 بررسی مدل ساختاری 

 جسمانی،  سلامتی  ازجمله  ابعاد سلامت روان   بر  سازمانی  اوباشگری  تأثیرات  از   ،  1مفهومی در شکل    مدل

ضرایب مسیر   1در شکل    است   شده   داده   نمایش   افسردگی  و   اجتماعی  کارکرد  خواب،  اختلال   و   اضطراب

بین دو سازه    دهنده نشان ضرایب    نیا  .اندشده مشخص     ؛ که باشدیممیزان قوت روابط در نظر گرفته شده 

  اختلال   و   اضطراب  با  0.582  مقدار  به   مثبت  ایرابطه   جسمانی  سلامتی  با   سازمانی  اوباشگری  دهد یمنشان  

نیز مدل در حالت ضرایب    2در شکل    .دارد  0.685  افسردگی  با  و  0.676  اجتماعی  کارکرد  با  0.871  خواب

-باید خارج از بازه )   آن   یداریمعن، عدد  بودن این ضریب  داریمعنبرای  استاندارد نمایش داده شده است.  

 2که در شکل    طورهماناست.    ترکوچک  0.05  داریمعنی( باشد که در این صورت از سطح  1.96،  1.96

 .  باشدیم( 1.96، 1.96-خارج از بازه  ) متغیرهااین ضریب برای همه  مینیبیم
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 مدل پژوهش با ضرایب استاندارد شده بار عاملی : 1شکل 

 

 
  t-Valuesمدل پژوهش با ضرایب  :2شکل 

 

 زا( متغیرهای مکنون درون شاخص ضریب تعیین  

بروننشان  ضریب   متغیر  تأثیر یک  دروندهنده  متغیر  بر یک  مقدار  زا  که سه  است  و    33/0،  19/0زا 

 شوند. هر چه  در نظر گرفته می  مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی    عنوانبه  67/0

 زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. های درونمربوط به سازه 
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 (شاخص ضریب تعیین   (:10) جدول

 ضریب تبیین اصلاح شده ضریب تبیین  متغیرها 

 اضطراب و اختلال خواب 
0.759 0/757 

 افسردگی
0.469 0/466 

 سلامت جسمانی 
0.339 0/335 

 کارکرد اجتماعی
0.456 0/453 

 

تعیین  نشان میضریب  از  ها  بیش  که  متغیر  75  دهد  به  وابسته  تغییرات   اختلال خواب   _اضطراب ودرصد 

کند و مابقی تغییرات را تبیین می  آندرصد تغییرات وابسته به متغیر  افسردگی است و    46است و بیش از  

هایی است که در مدل  اجتماعی و سایر فاکتورها و مؤلفه   کارکرداین متغیرها وابسته به سلامت جسمانی و  

 و تحقیق در نظر گرفته نشده است.

 بین شاخص ارتباط پیش 

، 02/0کند. سه مقدار  بینی مدل در متغیرهای وابسته را مشخص میگیسر( قدرت پیش  –)استون    معیار   

 کند.بینی کم، متوسط و قوی تعیین میعنوان قدرت پیشرا به  35/0و  15/0
 

 بین شاخص ارتباط پیش  (:11)جدول 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 اختلال خواب  _اضطراب و
1,148.000 771.044 0.328 

 افسردگی
1,148.000 903.287 0.213 

 اوباشگری سازمانی 
984.000 984.000  

 سلامت جسمانی 
1,148.000 979.769 0.147 

 کارکرد اجتماعی
1,148.000 962.295 0.162 

 

می  طورهمان نشان  فوق  جدول  نتایج  مقدار که  مذکور  پیش  دهد،  متغیرهای  خصوص  در  مدل  بینی 

 باشد.دارای قدرت متوسط و مناسبی می
 

 بررسی مدل کلی 

مدل  ارزیابی  از  اندازه پس  مدل های  )مجموع  کلی  مدل  باید  ساختاری  و  اندازه گیری  و  های  گیری 

را معرفی  FGO  ( شاخص2004)  قرار گیرد. برای این منظور تنهاوس و همکاران  یموردبررسساختاری( نیز  
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عنوان مقادیر به   36/0و    25/0،  01/0شود و سه مقدار  اند. این شاخص توسط فرمول زیر محاسبه مینموده 

تر شود  ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته شده است. در واقع هرچه مقدار این شاخص  به یک نزدیک

 شود.مدل کلی باقدرت بیشتری تأیید می 

 

 فرمول 
 

 GOFمحاسبه شاخص  (:12) جدول

 R Square 

Adjusted 

Q² (=1-SSE/SSO) GOF 

 اختلال خواب  _اضطراب و
0/757 

0/328 0/3268 

 یافسردگ
0/466 

0/213 

 ی جسمان واکنش 
0/335 

0/147 

 یاجتماع کارکرد
0/453 

0/162 

 میانگین 
0/50275 

1/174 

 

آمده است که مدل    326/0مدل برابر با    GOFشود مقدار شاخص  که در جدول فوق مشاهده می  طورهمان

 از مطلوبیت خوبی برخوردار است. 
 

 های تحقیق بررسی فرضیه 

 

 نتایج برآورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده  (:13)جدول 

 هافرضیه
 ضریب مسیر 

(B) 

 تی  مقدار

 (t-value ) 

 سطح  

 معناداری
 نتیجه

 پذیرش فرضیه  0/ 000 34/ 775 0/ 871 اختلال خواب  _اضطراب و <-اوباشگری سازمانی 

 پذیرش فرضیه    0/ 000 16/ 103 0/ 685 افسردگی <-اوباشگری سازمانی 

 پذیرش فرضیه    0/ 000 10/ 161 0/ 582 ی جسمانواکنش   <- یسازمان یاوباشگر

 پذیرش فرضیه  0/ 000 13/ 206 0/ 676 کارکرد اجتماعی  <-وباشگری سازمانی ا

 

 بحث و نتیجه 

با توجه به نتایج به دست آمده فرضیه اول تحقیق مبنی براین که اوباشگری سازمانی بر اضطراب و اختلال  

همسویی   ر یتأثخواب   آمریکا  روانشناسی  ملی  انجمن  شده  انجام  تحقیقات  با  که  است  شده  پذیرفته  دارد 
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فرضیه   این  تبیین  در  که    توانی مدارد  کرد   ز ین   ی گروه  زیآمخشونت رفتار    عنوان به که    ،یاوباشگربیان 

  اضطراب و اختلال خواب داشته باشد   ویژه به بر سلامت روان افراد،    یاثرات مخرب تواندی م،  شودیمشناخته  

و بر اساس    همسوست ( 2021ماچادو و همکاران )( و  2019همکاران ) نتایج این فرضیه با پژوهش نیومان و

منجر به اضطراب   تواند یم  ومرجهرجمشاهده خشونت و   2023در سال    تحقیقات موسسه ملی سلامت روان 

شود  ترس  و  نیز     حاد  مستقو   ف  میتجربه  خشونت    د یتهد  ا ی  یکیزیخشونت  اختلال    تواند ی مبه  به  منجر 

حاد فراگ  ،استرس  سا  ریاضطراب  اضطراب  ریو  روانشناسی شوی  اختلالات  انجمن  تحقیقات  اساس  بر  د 

  تواند یمشدن    ی نباشد، ترس از قربان  ی اوباشگر  ر یدرگ  م یمستق  طوربه اگر فرد    یحت  2023در سال    1کا آمری

نگران و  مداوم  اضطراب  به  تجربه  و    شود  ی منجر  از  پس  اوباشگر  ایافراد  کابوس   یمشاهده  است  ممکن 

شدن مکرر   دار یمنجر به مشکل در به خواب رفتن و ب  تواند یم  یاز اوباشگر  یاضطراب و ترس ناش.  نندیبب

باشن  فی توص رقابلیغافراد ممکن است خواب آشفته و    ؛ و در طول شب شود نتا  با   .دداشته  به  به    ج یتوجه 

  شده است  رفتهیدارد پذ ریتأثافسردگی بر  یسازمان یکه اوباشگر ینبر ا یمبن ق یتحق  دوم هیدست آمده فرض

( تویتوک  پژوهش  با  این فرضیه  نتایج  )2017که  و همکاران  ماچادو  و  و  2021(   بررسی  با  ( همسوست  

انجمن ملی آمریکا در زمینه     انجام شده   قاتیتحق این  اوباشگردر  اثرات   تواند ی م    آمیزخشونت رفتار    ی 

افراد،    یمخرب روان  سلامت  باشد  یافسردگ  ویژه به بر  خلق  کی  یافسردگ  .داشته  با    یاختلال  که  است 

در اشتها و    رات ییتغ  ،ی، خستگهات یفعالمداوم، از دست دادن علاقه به    ید یمانند احساس غم و ناام  یعلائم

خودکش و  مرگ  افکار  و  تمرکز  در  مشکل  اوباشگر  ا یتجربه    .شودیممشخص    یخواب،    ی مشاهده 

که    تواند یم شود،  حاد  استرس  به  افسردگ  نوبه به   تواندیممنجر  علائم  به  منجر   انی قربان  .شود  یخود 

به   ی اوباشگر ابتلا    یاوباشگر  را بدتر کند   یعلائم افسردگ  تواند یمهستند، که   استرس    در معرض خطر 

 یترس و اضطراب  منجر شود  یبه افسردگ  تواند ی مدر افراد شود، که    یدی باعث احساس انزوا و ناام  تواند یم

به دست آمده   جیبا توجه به نتا  .دامن بزند  یبه علائم افسردگ  تواندیم  شودیم  جادیا  یکه پس از اوباشگر

ا  یمبن  قیتحق  سوم  هیفرض واکنش جسمانی  بر  بر  اوباشگری سازمانی  است   ریتأثین که  پذیرفته شده      دارد 

( یامان  پژوهش  با  فرضیه  این  تب 2015نتایج  در  همسوست   رابطه  ی(  این  کرد  توانی مین  مشاهده   بیان 

به استرس حاد شود، که    تواندیم  ی اوباشگر   شود   زیگر  ا یمنجر به پاسخ جنگ    تواند یمخود    نوبه به منجر 

ضربان قلب، فشار خون، تنفس    شیاست، مانند افزا  یکیولوژیزیف  راتییاز تغ  یعیوس  فیپاسخ شامل ط  نیا

________________________________________________________________ 

1. American Psychological Association 
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 یمنجر به علائم جسمان   تواندیمهستند، که    ه استرسدر معرض خطر ابتلا ب  یاوباشگر  انیقربان و    قیو تعر

به    تواند ی م  شودیم  جاد یا  ی که پس از اوباشگر  یو اضطراب  ترس  ی،و مشکلات گوارش  یمانند درد، خستگ

به دست آمده فرضیه     دامن بزند  یسردرد و درد عضلان  ،یخوابی بمانند    یعلائم جسمان نتایج  به  با توجه 

اجتماعی   کارکرد  بر  سازمانی  اوباشگری  که  این  بر  مبنی  تحقیق  و   ر یتأثچهارم  است  شده  پذیرفته    دارد 

مخرب  تواندیم،  آمیزخشونت رفتار    عنوانبه که    ،یاوباشگر اجتماع  یاثرات  کارکرد  و  روان   یبر سلامت 

باشد داشته  )  .افراد  پژوهش سوزا  با  این فرضیه  ) 2023نتایج  پوپا  بر   ی اوباشگر  ریتأث( همسوست  2021( و 

اوباشگر  یترس و اضطراب  :شودیم  جادیا  سمیمکان  ن یچند  قیاز طر  یکارکرد اجتماع از   جادیا  یکه پس 

  یاوباشگر   انیقربان شود  گرانیانزوا و مشکل در اعتماد به د  ،یاجتماع  گیریکناره منجر به    تواندیم  شودیم

معر استرس در  که   ض  تحص  تواندیمهستند،  و  شغل  روابط،  در  به مشکلات  ممکن     شود  لیمنجر  افراد 

اوباشگر تجربه  از  پس  که    یاست  کنند  گناه  و  شرم  مشکلات    تواندیماحساس  روابط    نفسعزت به  و 

بدانند    د یبا  بنابراین با نتایج به دست آمده از این پژوهش به مدیران شهرداری مشهد ؛  منجر شود  یاجتماع

مداخله کنند و   مؤثر طوربه دهند، چگونه  ص یو مشکلات سلامت روان را تشخ  یکه چگونه علائم اوباشگر

وقوع   از  اول جلوگ  هاآن چگونه  و سرپرستان  کنند.   یریدر وهله  مدیران  برای    شهرداری مشهد    آموزش 

سازمانی )مانند افزایش اضطراب یا کاهش تعاملات اجتماعی( و    اوباشگریهای  شناسایی زودهنگام نشانه 

به   سریع  مخرب  هاآن واکنش  اثرات  گسترش  از  پیشگیری  هدف  با  باشد.   تواند یم  آن ،  کننده    کمک 

های محرمانه و ناشناس برای ارزیابی میزان شیوع اوباشگری و  نظرسنجی  به انجام  تواندی مشهرداری مشهد  

کارکنان بین  در  روان  سلامت  ورزند    مشکلات  کارگاه مبادرت  روانبرگزاری  مدیریت  های  و  شناسی 

شرایط حساس   خود درکند تا با مدیریت استرس  به کارکنان کمک    تواندیمدر شهرداری مشهد    استرس

اوباش رفتارهای  یادرگیر  و  نشوند  منفی    گری  اثرات  تشدید    اوباشگریبا  از  و  کنند  جلوگیری    آنمقابله 

کارکنان احساس   آنکنند که در    جادیرا ا  ییفضا    فرهنگ گفتگو باز  کی   جادیامدیران همچنین با    .کنند

با اوباشگر  اتیکنند تا در مورد تجرب  یو راحت  ت یامن ا   یخود    ن یو مشکلات سلامت روان صحبت کنند. 

تشو مستلزم  گفتگوها  ق یامر  و همچن  ی به  و صادقانه،  تلاف  نانیاطم  نیباز  عدم  که    ستا  یکسان  یبرا  یاز 

  شناسی و مراکز مشاوره برای کارکنان دسترسی به مشاوران روان  تواندیم شهرداری مشهد . کنندیمصحبت 

کند  فراهم  روانی    را  اثرات  با  مواجهه  در  به    اوباشگری تا  باشندحرفه   مشاورانبتوانند  داشته  دسترسی  .  ای 

برنامه همچنین   مداخله اجرای  استرسهای  کاهش  برای  مشهد،    ای  شهرداری  یوگا، برنامه در  مانند  هایی 



 1403، پاییز و زمستان 32، شماره  16پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                      476   

فعالیت  و  تنفسی  اضطراب  تمرینات  کاهش  برای  گروهی  موجب  های  عمومی هم  روان  سلامت  تقویت 

 د.کمک کن اوباشگریبه کاهش تأثیرات منفی  هم شودیمکارکنان 
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