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تدوین مدل بومی پیامدهای موبینگ بر فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان: یک مطالعه  

 کیفی در نهادهای دولتی شهر اردبیل 
 

 رعنا کاظمی 

 ، اردبیل، ایران. دانشگاه آزاد اسلامی واحد اردبیل  گرایش منابع انسانی  دانشجوی دکتری مدیریت دولتی

 چکیده 

های دولتی، بروز موبینگ )آزار روانی شغلی( است که  مدیریت منابع انسانی در سازمان های مهم  یکی از چالش 

تواند پیامدهایی چون فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت را تشدید کند. بر این اساس، این پژوهش با  می 

نهادهای دولتی  هدف تدوین مدل بومی پیامدهای موبینگ بر فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان در  

تنظیم  ) ایمرحله صورت فراترکیب هفت شهر اردبیل و با استفاده از روش فراترکیب انجام شد. مطالعه حاضر به 

ها،  گری عناوین و چکیده مند متون فارسی و انگلیسی در بازه زمانی مشخص، غربالوجوی نظام ها، جستپرسش

پیش رفت.  (  هاو ارائه یافته CASP ، کنترل کیفیت با ابزارها، کدگذاری و ترکیب کیفیانتخاب و استخراج داده 

مند، مطالعات واجد شرایط وارد ترکیب شدند و با کدگذاری و تجمیع مضامین،  وجو و پالایش نظامپس از جست

های اصلی و فرعی را آشکار ساخت ای از مقوله مدل مفهومی نخستین پژوهش شکل گرفت. نتایج حاصل، مجموعه 

دهند فرسودگی شغلی یکی  کنند و نشان می پیامدهای موبینگ را در سطوح فردی، شغلی و سازمانی تبیین می که  

های پژوهش دیدگاهی بومی و کاربردی برای  از سازوکارهای کلیدی افزایش تمایل به ترک خدمت است. یافته 

واند مبنای طراحی مداخلات پیشگیرانه  تآورد و می گذاران منابع انسانی در بخش دولتی فراهم می مدیران و سیاست

 .و اصلاحی قرار گیرد

 کلمات کلیدی

 های دولتی موبینگ، فرسودگی شغلی، تمایل به ترک خدمت، فراترکیب، سازمان
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Abstract 

One of the critical challenges of human resource management in governmental organizations is 

the emergence of mobbing (workplace psychological harassment), which can exacerbate outcomes 

such as job burnout and turnover intention. Accordingly, the present study aimed to develop a local 

model of the consequences of mobbing on job burnout and turnover intention among employees 

in governmental organizations of Ardabil city, using the meta-synthesis method. The study was 

conducted through a seven-step meta-synthesis process (formulating research questions, 

systematically searching Persian and English literature within a specific time frame, screening 

titles and abstracts, selecting and extracting data, qualitative coding and synthesis, quality appraisal 

using the CASP tool, and presenting the findings). After systematic search and screening, eligible 

studies were included in the synthesis, and by coding and integrating the themes, the initial 

conceptual model of the study was formed. The results revealed a set of main and sub-categories 

that explain the consequences of mobbing at individual, occupational, and organizational levels, 

highlighting job burnout as a key mechanism in increasing turnover intention. The findings provide 

a local and practical perspective for human resource managers and policymakers in the public 

sector and can serve as a foundation for designing preventive and corrective interventions. 

 

Keywords: Mobbing, Job Burnout, Turnover Intention, Meta-synthesis, Governmental 
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 مقدمه

ها، توجه به سلامت روانی کارکنان و پیشگیری  مدیریت منابع انسانی در سازمانهای  ترین دغدغه امروزه یکی از مهم 

عنوان یک معضل جدی سازمانی  های اخیر به زا است. یکی از این رفتارهای مخرب که در دهه از رفتارهای آسیب 

نفی، مکرر و  ای از رفتارهای مباشد. موبینگ به مجموعه شناخته شده است، »موبینگ« یا آزار روانی شغلی می 

شود که توسط یک فرد یا گروهی  پراکنی و فشار روانی اطلاق می اعتنایی، شایعه سیستماتیک همچون تحقیر، بی

باری بر سلامت  (. این پدیده به مرور زمان آثار زیان 2020گیرد )سالین،  از کارکنان علیه یک فرد خاص صورت می 

ترین پیامدهای آن، فرسودگی شغلی و افزایش تمایل به  له مهم گذارد و از جمروانی و جسمی کارکنان بر جای می 

 .(2019ترک خدمت است )لی و همکاران، 

اند ای از موبینگ در محیط کار داشته درصد کارکنان تجربه   1۵تا    10دهد که بین  های جهانی نشان می بررسی

های درمانی و دولتی بالاتر گزارش شده است.  ها همچون بخش (. این آمار در برخی حوزه 2018)نلسن و اینارسون،  

سلسله بوروکراتیک،  سخت ساختارهای  سازمان مراتب  غیرمنعطف  فضای  و  ایجاد  گیرانه  را  شرایطی  دولتی  های 

 .)2020سن و همکاران،  নারای ) آورد فردی و در نتیجه موبینگ را فراهم می که زمینه بروز تعارضات بین   کند می 

دهد کارکنان بخش دولتی بیش از سایر کارکنان در معرض این پدیده قرار دارند  ها نشان می در ایران نیز پژوهش 

ی و تمایل بیشتر به ترک خدمت بوده  و پیامدهای آن شامل فرسودگی شغلی، کاهش انگیزه، افت تعهد سازمان

 .(1399است )میرزایی و همکاران، 

عنوان پیامد مستقیم موبینگ، در سه بعد خستگی هیجانی، مسخ شخصیت و کاهش احساس  فرسودگی شغلی به 

(. این وضعیت علاوه بر آسیب به سلامت روان کارکنان، باعث  2017کند )ماسلاچ و جکسون،  کفایت فردی بروز می 

جایی کارکنان را  های سازمانی مانند غیبت و جابه شود و هزینه وری و کاهش کیفیت ارائه خدمات می بهره   افت

(. همچنین، ترک خدمت یکی دیگر از تبعات جدی موبینگ است که  2011دهد )هوگ و همکاران،  افزایش می 

های سنگین برای جذب و آموزش  منجر به از دست رفتن سرمایه انسانی ارزشمند، دانش سازمانی و تحمیل هزینه 

 .(201۵شود )آرنـاس و همکاران،  نیروهای جایگزین می 

( نشان دادند که موبینگ  1400اند. برای مثال، حسینی و همکاران )مطالعات داخلی نیز این نتایج را تأیید کرده 

( دریافتند  1398ران )ای معنادار با فرسودگی شغلی معلمان مدارس دولتی دارد. همچنین، یوسفی و همکارابطه 

های دولتی تأثیر  که آزار روانی شغلی بر کاهش تعهد سازمانی و افزایش تمایل به ترک خدمت کارکنان سازمان

 .مستقیم دارد. چنین شواهدی بیانگر اهمیت بالای این موضوع در بخش عمومی کشور است

ادبیات پژوهش نشان می  این، مرور  بومی جابا وجود  تاکنون مدل  تبیین پیامدهای موبینگ در  دهد  برای  معی 

اند و یا تنها بر بخشی از  صورت مقطعی و کمی بوده های دولتی ایران ارائه نشده است. اغلب مطالعات به سازمان

مند پیامدهای موبینگ،  اند. این در حالی است که درک دقیق و نظامپیامدهای فردی و سازمانی تمرکز داشته 

های  عنوان یک رویکرد کیفی، امکان گردآوری و ترکیب یافته است. روش فراترکیب به   ترنیازمند رویکردی جامع 

(. استفاده از  2007کند )سندلوسکی و باروسو، ها و مفاهیم کلیدی را فراهم می مطالعات پیشین و استخراج مقوله 
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تر سازد،  ین حوزه را غنی تنها ادبیات علمی اتواند به طراحی یک مدل مفهومی بومی منجر شود که نه این روش می 

 .گذاران منابع انسانی در نهادهای دولتی فراهم آوردبلکه راهکارهای کاربردی برای مدیران و سیاست

بر فرسودگی شغلی و تمایل به ترک   بر این اساس، هدف پژوهش حاضر تدوین مدل بومی پیامدهای موبینگ 

کوشد با ارائه  ه از روش فراترکیب است. این پژوهش می خدمت کارکنان در نهادهای دولتی شهر اردبیل با استفاد

گیری مؤثرتر در مدیریت  مدلی جامع و بومی، ابعاد گوناگون پیامدهای موبینگ را روشن ساخته و زمینه تصمیم 

 .منابع انسانی بخش دولتی را فراهم آورد

 

 ادبیات و پیشینه نظری پژوهش

 مفهوم و تعریف موبینگ 

های اخیر توجه  های نوظهور در حوزه رفتار سازمانی است که در سال روانی شغلی یکی از پدیده موبینگ یا آزار  

( در حوزه  1969بار توسط لورنز )پژوهشگران و مدیران منابع انسانی را به خود جلب کرده است. این واژه نخستین 

به حیوان  جانورشناسی  یک  علیه  حیوانات  گروهی  توصیف حملات  برای  و  رفت  بعدها  کار  شد.  استفاده  منفرد 

ای از  عنوان مجموعه های کاری انتقال داد و آن را به ( این مفهوم را به عرصه سازمان و محیط 1996اینارسون ) 

یا چند فرد علیه یک کارمند خاص اعمال   از سوی یک  رفتارهای منفی و مکرر تعریف کرد که در طول زمان 

 .(2020گردد )ایـنارسن و همکاران،  ای، اجتماعی و روانی او می ه شود و به تدریج باعث تضعیف جایگاه حرف می 

یافتگی بیشتری برخوردار است. در حالی که  از شدت و سازمان (Bullying) موبینگ در مقایسه با قلدری شغلی

یافته رخ  صورت گروهی و سازمانقلدری ممکن است شامل رفتارهای پراکنده و فردی باشد، موبینگ معمولاً به 

(. در بسیاری از تعاریف،  2020اده و هدفمند به دنبال حذف روانی یا شغلی فرد از محیط کار است )سالین،  د

شود که در قالب اعمال فشار، تخریب شخصیت، طرد  یافته« مطرح میعنوان »خشونت روانی سازمانموبینگ به 

 .(2018بد )نلسن و اینارسون، یاپراکنی و حتی ممانعت از انجام وظایف شغلی تجلی می اجتماعی، شایعه

هایی چون »آزار روانی محیط کار«، »خشونت سازمانی غیر  در ادبیات فارسی نیز پژوهشگران موبینگ را معادل 

(. این پدیده معمولاً فرایندی تدریجی دارد  1399اند )میرزایی و همکاران،  کار برده فیزیکی« و »آزارگری شغلی« به 

گیری فشار روانی گسترده و نهایتاً حذف فرد قربانی  ارهای کوچک اما منفی، به شکلو از طریق تکرار مداوم رفت

مدت و مخرب است که آثار  شود. به عبارت دیگر، موبینگ نه یک رویداد مقطعی، بلکه فرآیندی طولانی منجر می 

 .(2017گذارد )ماسلاچ و جکسون، روانی، اجتماعی و شغلی عمیقی بر فرد و سازمان بر جای می 

یافته در  ای از رفتارهای خصمانه، مکرر و سازمان مجموعه :گونه تعریف کردتوان موبینگ را این طور کلی، می به 

شود و با هدف کاهش شأن فردی، اجتماعی و شغلی قربانی و در  محیط کار که توسط یک یا چند نفر اعمال می 

اهمیت توجه مدیران به این پدیده و لزوم طراحی  چنین تعریفی بیانگر   .گیردنهایت حذف او از سازمان صورت می 

ها تنها بر سلامت روان کارکنان بلکه بر کارکرد کلی سازمان ای است؛ زیرا آثار آن نه راهکارهای پیشگیرانه و مداخله 

 .(201۵بسیار گسترده است )آرنـاس و همکاران،  
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 های موبینگ ابعاد و نشانه 

های های متعددی دارد که در طول زمان و با شدتمانی، ابعاد و نشانه عنوان یک پدیده پیچیده سازموبینگ به 

اند. اینارسون های گوناگونی ارائه کرده بندی این ابعاد، مدل یابد. پژوهشگران برای شناسایی و طبقه مختلف بروز می 

 : اند های موبینگ را به سه دسته کلی تقسیم کرده ( نشانه 2020و همکاران ) 

 .های سازمانیهای روانی و نشانه ی، نشانه های رفتارنشانه

طور مستقیم در رفتار روزمره کاری فرد قربانی مشاهده  این بعد شامل اقداماتی است که به    :های رفتاری نشانه

بی می  از جمله  و  شود.  علنی، طعنه  تحقیر  غیرکلامی،  یا  ارتباط کلامی  قطع  از سوی همکاران،  اعتنایی عمدی 

(. این نوع رفتارها  2020ی و ممانعت از دسترسی فرد به اطلاعات یا منابع سازمانی )سالین،  پراکنتمسخر، شایعه 

 .کنند اند، اما با تکرار مداوم و هدفمند، فشار روانی سنگینی ایجاد می پا افتاده معمولاً در ظاهر کوچک و پیش

گیرد. قربانیان  فرد قربانی مد نظر قرار می شناختی ناشی از موبینگ بر  در این بعد پیامدهای روان    :های روانی نشانه

تنی  ارزشی، و حتی بروز علائم روان نفس، احساس تنهایی و بی معمولاً دچار اضطراب، افسردگی، کاهش اعتماد به 

دهنده فرسایش تدریجی سلامت روان فرد در اثر فشارهای  ها نشان(. این نشانه 2018شوند )نلسن و اینارسون،  می 

 .ر استمستمر محیط کا

دهد. کاهش کیفیت کار،  تنها فرد قربانی، بلکه کل سازمان را تحت تأثیر قرار میموبینگ نه    :های سازمانینشانه

سازمانی و تضعیف روحیه تیمی از  وری، افزایش تعارضات درون های غیرموجه، کاهش انگیزه و بهره افزایش غیبت

 .(2011ند )هوگ و همکاران،  کهایی است که در سطح سازمان بروز می جمله نشانه 

های کاری مختلف، طیفی  فرهنگی نشان دادند که موبینگ در محیط ای میان( در مطالعه 2014ایـنارسن و راکوئل )

زدن تا اقدامات آشکارتر مانند توهین علنی،  اعتنایی و طعنه تواند از اقدامات ظریف مانند بی ها دارد که می از نشانه

(  1399هایی چون میرزایی و همکاران )ی حذف شغلی را شامل شود. در ایران نیز پژوهش تهدید و حتی تلاش برا 

اعتنایی مدیران به کارکنان، محدود  های دولتی شامل بی های موبینگ در سازمانترین نشانهاند که مهم نشان داده 

هدید به تنبیه یا اخراج  های ارتقا، عدم شفافیت در تخصیص وظایف و ایجاد فشار روانی از طریق تکردن فرصت 

بندی کرد.  توان در سه سطح رفتاری، روانی و سازمانی طبقه های موبینگ را می طور خلاصه، ابعاد و نشانهبه  .است

سیاست و  مدیران  به  ابعاد  این  می شناخت  کمک  انسانی  منابع  نظام گذاران  طراحی  با  تا  و  کند  حمایتی  های 

 .های کاری پیشگیری کنند ده مخرب در محیط ای، از بروز و گسترش این پدیمداخله
 

 پیامدهای فردی موبینگ )سلامت روان، فرسودگی شغلی، ترک خدمت( 

های محیط کار، پیامدهای متعددی بر زندگی فردی و شغلی کارکنان  ترین پدیدهعنوان یکی از مخربموبینگ به 

سلامت روان، فرسودگی شغلی و تمایل به  اند که این پدیده در سه حوزه اصلی یعنی  ها نشان داده دارد. پژوهش

 .(2018، ؛ نلسن و اینارسون 2017اثرگذار است )ماسلاچ و جکسون،  ترک خدمت

روان و احساس  ،  سلامت  نفس  استرس مزمن، کاهش عزت  افسردگی،  موبینگ معمولاً دچار اضطراب،  قربانیان 

تنی مانند سردردهای مداوم، اختلالات خواب،  (. بسیاری از این افراد علائم روان 2020شوند )سالین،  قدرتی می بی



6 
 

(. در ایران نیز پژوهش یوسفی  2011گ و همکاران، کنند )هومشکلات گوارشی و افزایش فشار خون را تجربه می 

( نشان داد که آزار روانی محیط کار رابطه مستقیم با افزایش اضطراب و افسردگی کارکنان در  1398و همکاران )

 ؛  های دولتی داردسازمان

(  1981یکی از پیامدهای بارز موبینگ، بروز فرسودگی شغلی است. مدل ماسلاچ و جکسون ) ،  فرسودگی شغلی

بعد   سه  شامل  را  شغلی  فردی فرسودگی  کارایی  کاهش  و  شخصیت  مسخ  هیجانی،  قربانیان  می   خستگی  داند. 

هیجانی    تدریج دچار کاهش انرژی روانی وموبینگ به دلیل قرار گرفتن در معرض مداوم رفتارهای خصمانه، به 

(. مطالعه میرزایی و  2017کنند )ماسلاچ و جکسون،  معنایی نسبت به کار خود پیدا میشوند و احساس بی می 

ای مستقیم و  ( نشان داد که بین تجربه موبینگ و فرسودگی شغلی کارکنان بخش دولتی رابطه 1399همکاران )

 .معنادار وجود دارد

مت روانی و ایجاد فرسودگی شغلی، به افزایش تمایل کارکنان برای  موبینگ با تضعیف سلا،  تمایل به ترک خدمت

(. قربانیان معمولاً به دنبال راه گریزی از محیط کاری هستند  2018شود )نلسن و اینارسون،  ترک خدمت منجر می 

ها شود  ان جایی نیروی انسانی در سازمتواند باعث افزایش جابه دهد و این امر می ها را مورد فشار قرار میکه آن 

( مشخص شد که موبینگ اثر منفی بر تعهد  1398(. در پژوهش یوسفی و همکاران )201۵)آرنـاس و همکاران،  

طور کلی،  به   .دهد های دولتی ایران افزایش می سازمانی داشته و تمایل به ترک خدمت را در میان کارکنان سازمان

شوند. انی، فرسودگی شغلی و ترک خدمت ظاهر می ای از مشکلات روپیامدهای فردی موبینگ به شکل زنجیره 

های جدی نیروی  ها را نیز با بحران شود، بلکه سازمان تنها به تضعیف سلامت فردی کارکنان منجر می این چرخه نه 

 .کند انسانی مواجه می 
 

 وری، سرمایه اجتماعی، تعهد سازمانی(پیامدهای سازمانی موبینگ )بهره 

ای بر کل سازمان نیز برجای  شناختی برای قربانیان دارد، بلکه آثار گسترده فردی و روان  تنها پیامدهایموبینگ نه 

وری، تضعیف سرمایه اجتماعی ها موبینگ شیوع دارد، معمولاً با کاهش بهره های کاری که در آن گذارد. محیط می 

 .(2020و افت تعهد سازمانی کارکنان مواجه هستند )ایـنارسن و همکاران، 

موبینگ با ایجاد تنش، استرس و اختلال در روابط کاری، باعث کاهش تمرکز کارکنان بر  ،  وری سازمانیبهره 

ای از انرژی  جای تمرکز بر بهبود کیفیت کار، بخش عمده شود. قربانیان به وظایف شغلی و افت عملکرد آنان می 

ای در ایران توسط میرزایی و همکاران  مطالعه (.  2020کنند )سالین،  خود را صرف مقابله با فشارهای روانی می 

های غیرموجه  وری و افزایش غیبتهای دولتی به کاهش بهره ( نشان داد که وجود آزار روانی در محیط 1399)

ای از اعتماد، همکاری و روابط مثبت  سرمایه اجتماعی، شبکه ،  سرمایه اجتماعی سازمانی؛  شودکارکنان منجر می 

اعتمادی، دشمنی  (. موبینگ با ایجاد بی 2000کند )پاتنام،  ه به کارکرد روان سازمان کمک می میان کارکنان است ک

هایی، روحیه همکاری کاهش یافته و کارکنان به  کند. در چنین محیط و انزوا، این سرمایه ارزشمند را تضعیف می 

 .(2018ن، شوند )نلسن و اینارسوهای ناسالم و رفتارهای دفاعی سوق داده می سمت رقابت



7 
 

های کلیدی رفتار سازمانی، تحت تأثیر مستقیم موبینگ قرار  عنوان یکی از مؤلفه تعهد سازمانی به ،  تعهد سازمانی

گیرند، احساس تعلق و وابستگی خود به سازمان را از دست داده و  دارد. کارکنانی که در معرض آزار روانی قرار می 

(. در پژوهش  201۵حقق اهداف سازمانی دارند )آرنـاس و همکاران،  در نتیجه تمایل کمتری برای تلاش در جهت ت

های دولتی ایران تأثیر منفی و معناداری بر تعهد  ( مشخص شد که موبینگ در سازمان1398یوسفی و همکاران ) 

ه  تنها یک مشکل فردی، بلک دهد که این پدیده نه طور کلی، پیامدهای سازمانی موبینگ نشان می به   .سازمانی دارد

وری، از دست رفتن سرمایه اجتماعی و افت تعهد کارکنان،  تهدیدی جدی برای سلامت سازمانی است. کاهش بهره

شود. از این رو، مدیریت  های ناشی از ترک خدمت منجر میدر نهایت به تضعیف عملکرد سازمان و افزایش هزینه 

 .پیشگیرانه، از آثار مخرب آن جلوگیری کند  های موبینگ و طراحی راهکارهایسازمانی باید با شناسایی نشانه 
 

 نظریه استرس شغلی، نظریه عدالت سازمانی و نظریه سرمایه انسانی 

 نظریه استرس شغلی  .1

توانند سلامت روانی و جسمی کارکنان را  کند که فشارهای مستمر محیط کار می نظریه استرس شغلی بیان می

عنوان یک منبع مزمن  (. موبینگ به 1984وند )لازاروس و فولکمن،  تهدید کنند و منجر به کاهش عملکرد شغلی ش 

اند. این شرایط  طور مداوم با تهدید، تحقیر و فشار روانی مواجه کند، زیرا قربانیان به استرس در محیط کار عمل می

 .(2017شود )ماسلاچ و جکسون، به فرسودگی شغلی، اضطراب و در نهایت ترک خدمت منجر می 

 دالت سازمانی نظریه ع .2

ای و تعاملی در محیط کار تأکید دارد )گرینبرگ،  نظریه عدالت سازمانی بر ادراک کارکنان از عدالت توزیعی، رویه 

شود و رفتارهای خصمانه  ها رفتار نمیطور عادلانه با آن کنند در سازمان به (. زمانی که کارکنان احساس می1990

یابد. تحقیقات نشان داده است که ادراک  وز موبینگ و تداوم آن افزایش می ماند، احتمال بربدون مجازات باقی می 

 .(2020پایین از عدالت سازمانی با افزایش تجربیات موبینگ و کاهش تعهد سازمانی مرتبط است )سالین، 

 نظریه سرمایه انسانی  .3

ند سازمان، منبع اصلی خلق ارزش و  های ارزشمعنوان دارایی نظریه سرمایه انسانی بر این باور است که کارکنان به 

های کارکنان، در واقع سرمایه انسانی سازمان  (. موبینگ با تخریب انگیزه و توانایی 1964مزیت رقابتی هستند )بکر،  

هایی از اتلاف سرمایه  وری، فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت، همه نشانهکند. کاهش بهره را تضعیف می 

 .(2018کنند )نلسن و اینارسون، های مستقیم و غیرمستقیم مواجه می ن را با زیانانسانی هستند که سازما

ای سازمانی است دهند که موبینگ صرفاً یک مشکل فردی نیست، بلکه پدیده طور کلی، این سه نظریه نشان می به 

نی نیازمند توجه  که هم از منظر استرس شغلی، هم از منظر عدالت سازمانی و هم از منظر مدیریت سرمایه انسا

 .گذاران منابع انسانی استویژه مدیران و سیاست 
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 پیشینه پژوهش داخلی 

های اخیر به بررسی ابعاد مختلف پدیده موبینگ و پیامدهای آن بر کارکنان  شده در ایران طی سال مطالعات انجام 

به پژوهش پرداخته  اما شواهد موجود    المللی، حجم تحقیقات داخلی محدودتر های بین اند. هرچند نسبت  است، 

 .ویژه در بخش دولتی استهای ایرانی به توجه موبینگ در سازمان دهنده شیوع و آثار قابل نشان

و همکاران سازمان (1399) میرزایی  پژوهشی در  رابطه در  موبینگ  دادند که  نشان  با  های دولتی  مستقیم  ای 

طور معناداری  نتایج این تحقیق بیانگر آن بود که آزار روانی به وری کارکنان دارد.  فرسودگی شغلی و کاهش بهره 

با تمرکز بر کارکنان نهادهای   (1398) یوسفی و همکاران؛  شودموجب خستگی هیجانی و کاهش کارایی فردی می 

دولتی دریافتند که موبینگ اثر منفی بر تعهد سازمانی دارد و به افزایش تمایل کارکنان برای ترک خدمت منجر  

جعفری و  ؛  ساز گسترش موبینگ استشود. همچنین این مطالعه نشان داد که حمایت ضعیف مدیریتی زمینه می 

های دولتی ایران بیان کردند که تجربه موبینگ با افزایش  در پژوهشی بر روی کارکنان بیمارستان (1397) رهنما

است مرتبط  درمانی  کیفیت خدمات  و کاهش  کارکنان  افسردگی  و  و همکاران؛  اضطراب  در   (1400) کریمی 

دانشگاه از  اشکال  بررسی خود  معرض  در  نیز  آموزشی  کارکنان  و  دانشجویان  که  دادند  نشان  ایران  های دولتی 

احترامی، تحقیر و جلوگیری از رشد اعتنایی، بیهای آن شامل بی ترین نشانه مختلفی از موبینگ قرار دارند. مهم

ها نتیجه گرفتند که موبینگ  در پژوهش خود روی کارکنان شهرداری  (1401) حسینی و همکاران؛  ای بود حرفه 

طور غیرمستقیم از طریق کاهش رضایت شغلی و افزایش فرسودگی شغلی، تمایل به ترک خدمت را افزایش  به 

ور  طهای دولتی ایران به های داخلی بیانگر آن است که موبینگ در سازمانهای پژوهش طور کلی، یافته به  .دهد می 

وری، فرسودگی شغلی، افت تعهد سازمانی و افزایش تمایل به  ملموس وجود دارد و پیامدهایی چون کاهش بهره 

با وجود این شواهد، همچنان فقدان یک   اما  برای تبیین    مند مدل بومی و نظام ترک خدمت را به همراه دارد. 

 .شودپیامدهای موبینگ در بافت فرهنگی و سازمانی ایران احساس می 

 پیشینه پژوهش خارجی 

  ویژه به)  پیامدها  و  پیشایندها  ها،سنجه   شیوع،  منظر  از  را  موبینگ   پدیده  اخیر،المللی طی سه دهه  های بین پژوهش

  نشان  پژوهشی   ٔ  بدنه  این  منظم   مرور .  اند کرده   بررسی  گسترده  صورتبه (  خدمت  ترک  به   تمایل  و   شغلی   فرسودگی

ای از آثار فردی و سازمانی  انباری گره خورده و زنجیره زی  رفتاری  و  شناختیروان   پیامدهای  با موبینگ  که   دهد می 

می  فعال  اینارسون،  را  و  )نیلسن  همکاران،  2012کند  و  ایـنارسن  جمعیت ؛  (2020؛  و  مطالعات  اروپایی  محور 

ض رفتارهای منفی مکرر  اند که بخش معناداری از کارکنان در مقاطع زمانی مختلف در معر فرامرزی نشان داده 

  مطالعات  در  موبینگ  با  مواجهه  گیریاندازه   مرجععنوان سنجه  به  NAQ-R گیرند. ابزار »اعمال منفی« یاقرار می 

  همکاران،  و   ایـنارسن)  کند می   فراهم   را   کشورها  و  صنایع  در   هایافته   مقایسه  امکان   و  است  شده   تثبیت  المللیبین

دهند که منابع استرس شغلی )ابهام و  های علّی چندسطحی نشان می مدل ؛  (2020  همکاران،   و   ایـنارسن  ؛ 2009

سبک  بالا(،  بارکاری  نقش،  بی تعارض  ادراک  و  رهاسازی(،  )اقتدارگرایی،  مخرب  رهبری  سازمانی  های  عدالتی 

؛ گرینبرگ،  2009اران،  دهند )هاگه و همکای، تعاملی( احتمال بروز و تداوم موبینگ را افزایش می )توزیعی، رویه 

سالین،  1990 محیط 2020؛  کم (.  و  بوروکراتیک  کاری  به های  نیز    ضعف   و   قدرت  شکاف  ٔ  واسطه انعطاف 
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؛  (2020  همکاران،   و   ایـنارسن)  کنند می   ایجاد   خصمانه  رفتارهای  برای   پایدارتری   ٔ  زمینه   حمایتی،   سازوکارهای

افزایش خستگی هیجانی، مسخ شخصیت و  دهند مواجهه با موبینگ با  ها نشان می مند و فراتحلیلمرورهای نظام 

فردی کارآمدی  افزایش می   کاهش  نیز  را  افسردگی  و  و ریسک اختلالات اضطرابی  دارد  بالایی  دهد همبستگی 

اینارسون،   و  جکسون،  2012)نیلسن  و  ماسلاچ  میانجی  2017؛  سازوکارهای  و  (.  شغلی«  »فرسودگی  همچون 

دهند که چگونه فشار مداوم ناشی از رفتارهای منفی به فروکاست انگیزش و  شده« توضیح می عدالتی ادراک »بی 

ها و مطالعات  نتایج فراتحلیل ؛  (2020؛ سالین،  2010انجامد )هرشکویس و بارلینگ،  اختلال در بهزیستی روانی می

ارتباط معنادار دارد.    گیری شغلیتمایل به ترک خدمت، غیبت و کناره   افزایشدهد موبینگ با  طولی نشان می 

اند که اثر موبینگ بر ترک خدمت تا حد زیادی از مسیر فرسودگی  های چندمتغیره نشان داده طور خاص، مدل به 

ن  (. به بیا2012؛ نیلسن و اینارسون،  201۵شود )آرنـاس و همکاران،  شغلی و کاهش تعهد سازمانی منتقل می 

 ؛  کند می   تسریع را خروج شناختی و پیوندهای عاطفی با سازمان، چرخه دیگر، موبینگ با تضعیف سرمایه روان 

اقلیم عدالت و سیاستحمایت ادراک از سوی سازمان و سرپرست،  انسانی ضدقلدری می شده  توانند های منابع 

هنجارها و  تعارض  اقلیم  مقابل،  در  دهند؛  کاهش  را  موبینگ  اثرات  تساهل شدت  رفتارهای  ی  به  نسبت  گرایانه 

ها اهمیت مداخلات  (. این یافته 2010؛ پارزفال و سالین،  2017کنند )وودرو و گسِت،  خصمانه، پیامدها را تشدید می

 .سازدساختاری و سیاستی را در کنار مداخلات فردمحور برجسته می 

 بندی پیشینه و شکاف تحقیق جمع 

ها و  اجماع دارد و سنجه   خدمت  ترک   به  تمایل  و   شغلی  فرسودگی  با  موبینگ  قوی رابطه    بر   خارجی  پژوهش بدنه  

مدل    هنوز   ویژه بخش دولتی بافت ایران و به ای ارائه کرده است. با این حال، در  شدههای نظری نسبتاً تثبیت مدل

که روابط میان موبینگ، فرسودگی و ترک خدمت را در چارچوب فرهنگی ـ اداری ایران تبیین کند،    بومیِ تلفیقی 

برای ادغام شواهد داخلی و خارجی    مند نظام   فراترکیبِ مطالعه  اندک است؛ مرورها عمدتاً کمی و موردی بوده و  

)عدالت، رهبری،    گرهای مدیریتیمیانجی/تعدیل کمتر انجام شده است؛ نقش    بومی   مفهومی نقشه  منظور ارائه  به 

با    .سازی نشده استصورت یکپارچه مدل حمایت( در بخش دولتی ایران به  رویکرد  بر این مبنا، پژوهش حاضر 

مدل بومی پیامدهای موبینگ بر فرسودگی شغلی و تمایل به  کوشد شواهد معتبر را یکپارچه کند و  می   فراترکیب 

 .را استخراج و تبیین نماید  یل ترک خدمت در نهادهای دولتی شهر اردب

 

 شناسی پژوهشروش 

قرار    فراترکیب– ی مطالعات اسنادیها در زمره این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ نحوه گردآوری داده 

  زمینه   در (  علمی  کتب  و  هانامه پایان   پژوهشی،–گیرد. جامعه پژوهش شامل کلیه مطالعات پیشین )مقالات علمیمی 

یری  گنمونه   رویکرد  فراترکیب،  ماهیت  به  توجه  با.  است  کارکنان   خدمت  ترک  به  تمایل  و  شغلی  فرسودگی  موبینگ،

در فرآیند این پژوهش، پس    .ترین منابع با موضوع وارد تحلیل شوند مرتبط ترین و  هدفمند انتخاب شد تا نزدیک

 و ProQuest  ،Scopusداک، نورمگز،  ، ایران SID مانند  های داخلی و خارجیمند در پایگاهاز جستجوی نظام 

Science Direct د  مطالعه شناسایی شد که پس از غربالگری و بررسی معیارهای ورو 67، در گام نخست تعداد



10 
 

ها از رویکرد کیفی و  برای تحلیل داده   .مطالعه مرتبط انتخاب و وارد فرایند تحلیل شدند   29و خروج، در نهایت  

نرم   MAXQDAافزار  نرم  از  استفاده گردید. همچنین  استخراج مفاهیم  و  برای     SPSSافزارجهت کدگذاری 

 .ها بهره گرفته شد بندی مقوله بندی و اولویت رتبه 

 :Critical Appraisal Skills Programme) ارسنجی مقالات منتخب از ابزار حیاتی گلینمنظور اعتببه 

 CASP)  برداری،  استفاده شد. این ابزار ده شاخص اصلی شامل: اهداف پژوهش، منطق، طرح پژوهش، روش نمونه

داده شیوه جمع  بازتابآوری  اخلاقی،  ملاحظات  داده ها،  تحلیل  دقت  گزارش پذیری،  وضوح  ارزش  یافته   ها،  و  ها 

امتیاز(، مقالاتی که نمره کمتر از   ۵امتیازی این ابزار )هر شاخص  ۵0کند. بر اساس مقیاس پژوهش را بررسی می 

افزایی  مند، امکان ترکیب و هم عنوان رویکردی نظام فراترکیب کیفی به   .کسب کرده بودند کنار گذاشته شدند  30

تر از پدیده مورد مطالعه ترسیم گردد. در این پژوهش  د تا تصویری جامع سازهای کیفی موجود را فراهم می یافته 

 :   استفاده شد. مراحل اجرای پژوهش به شرح زیر است  (2007)  ای سندلوسکی و باروسومرحله از مدل هفت 

 های پژوهش تنظیم پرسش 

  مند متون و منابع بررسی نظام 

 وجو و انتخاب مقالات مناسبجست 

  کلیدی از مقالات منتخب استخراج اطلاعات 

  هاتحلیل و ترکیب یافته 

  مند کنترل کیفیت و بازبینی نظام 

  های نهایی ارائه الگوی مفهومی و یافته 

 

 های پژوهش با استفاده از روش تحلیل کیفی فراترکیب یافته 

 های پژوهش گام اول: تنظیم پرسش 

تنظیم پرسش  فراترکیب،  پژوهش است.  نخستین گام در روش  پارامتر این پرسشهای  براساس چهار  ها عموماً 

گروه چه در  است.  تنظیم  قابل  و چگونه  زمانی  اکوسیستم هوشمند  چیزی، چه کسی، چه  تحلیل مدل  و  بندی 

  ب یفراترک   یدر گام اول مربوط به روش اجرا   کار در صنعت گردشگری پزشکی مورد سوال قرار گرفته است.و کسب

 : اند شده  لیمدنظر از چهار بخش عمده تشک یسوال ها .می بپرداز یپژوهش یسوالها م یبه تنظ د یبا

 چگونه؟ -4ی؟      محدوده زمان  -3  ی؟     چه کس-2 ی؟     زیچه چ - 1 

پژوهش    کیدر   میبدان  نکهیا  ی . ما برامیپاسخ ده  د یآن با  یپژوهش در گام اول به سوالات اصل  قیدق   ی اجرا  یبرا

  ی چارچوب اصل   ن یا  .میکار را بدان  ی چارچوب کل  د یبا  میعمل کن   د یبه دست آمده چگونه با  ی هاافتهیو    ب یفراترک

در ادامه    شود.  یباشند مشخص م  یخاص خود م   اتیو نشانگر جزئ  انگریکه هر کدام ب یسوال اصل  4با استناد به  

سوال    میتنظ   . میکنیداده و پاسخ آنها را مشخص م  حیبخش توض  ریز  کی چهار سوال را در    نیپژوهش هر کدام از ا

  ند یفرا  نیاست. اگر ما در ابتدا ا  ب یروش فراترک  ی اجرا  ی قدم برا   ن یتر  یی قدم ها و ابتدا  ن یتراز مهم   ی کی  یپژوهش
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که استفاده از روش    میبدان  د ی. بامیبرو  شیثابت قدم و بدون خطا پ  می توان  ی مطلب م  یتا انتها  م یبکنست طی  را در

و به اجرا درخواهد    یریگ یپ  یخاص و مهم  ی ها  نهیکه دارد در زم  ی ادیز  اریبس  یها  یدگ یچی با توجه به پ  بیفراترک

ها معمولاً بر اساس است. این پرسش  های پژوهشتنظیم پرسشنخستین گام در اجرای روش فراترکیب،    آمد.

شوند تا مسیر تحلیل روشن گردد. در  چهار پارامتر »چه چیزی«، »چه کسی«، »چه زمانی« و »چگونه« تدوین می 

های دولتی تنظیم  منظور شناسایی ابعاد موبینگ و پیامدهای آن بر کارکنان در محیط ها به این پژوهش، پرسش 

 .شد 

 پژوهش   هایپرسش  – 1جدول 

 پرسش پژوهش  پارامتر 

 چه چیزی

(What) 

های اصلی و فرعی مربوط به موبینگ و پیامدهای آن بر کارکنان )فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت(  مقوله 

 کدامند؟

 گیری یا تجربه موبینگ نقش دارند؟ چه افرادی )مدیران، کارکنان، همکاران( در شکل (Who) چه کسی

 چه زمانی

(When) 

المللی( بررسی  )مطالعات بین   2023تا    2010)مطالعات داخلی( و    1402تا    1390شده در بازه زمانی  های انجام پژوهش 

 .شوندمی

 (How) چگونه 
توانند در قالب یک مدل مفهومی  شده در زمینه موبینگ چه ارتباطی با یکدیگر دارند و چگونه می های استخراج مقوله 

 بومی تلفیق شوند؟

 

 مند متون دوم: بررسی نظامگام 

مدنظر    ی سیو انگل  ی فارس   یهاقرار دارند که به زبان   یمجاز  ی و در فضا  ا یدر سراسر دن  ی معتبر  یعلم  یهاگاهیپا

مورد    یسیو انگل  یکه استفاده خواهند شد به هر دو بخش فارس   ید یپژوهش بودند لذا کلمات کل  نیمحقق در ا

  ی را ارائه داده است که در انتها  ی ده یچک  خودپژوهش    ی پژوهشگر در ابتدا  ا یاند. هر پژوهش و  جستجو قرار گرفته 

  ن یمعتبر به استناد استفاده از ا  یعلم  یهاگاهیارائه کرده است. پا  ی د یرا به عنوان کلمات کل  ی کلمات  ده یآن چک

  باشد یکه در رابطه با موضوع ما م  ییهاکند. پژوهشیرا برآورده م   گرید  نیمحقق  ازیمورد ن  جینتا  ید یکلمات کل

واژه در    د یها مدنظر و جستجو قرار خواهند گرفت. هر چقدر که انتخاب کلواژه  د یکل  نیاز هم  ستفاده به استناد ا

  یی هاواژه  د یکل   ری خواهند بود. در جدول ز  قای متناسب با آن دق  ز یشده ن  افته ی  یهاتر باشد پژوهش  قیبخش دق  نیا

وجوی  برای شناسایی مطالعات مرتبط، جست   . میاپژوهش مدنظر قرار گرفته است را ارائه داده  ن یموضوع ا  ی که برا

پایگاه نظام پایگاهمند در  انجام گرفت.  ایران SIDهای داخلی شامل  های معتبر داخلی و خارجی  نورمگز،  داک،  ، 

 Scienceهای  المللی از پایگاه بخش بین   پایگاه جهاد دانشگاهی و پایگاه مجلات تخصصی کشور بود. همچنین در 

Direct  ،Wiley ،Emerald    و ProQuest  کلمات کلیدی مورد استفاده به دو زبان فارسی و    .استفاده شد

 .انگلیسی تعریف گردید 
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 های مورد استفاده یدواژهکل  – 2جدول 

 معادل لاتین  معادل فارسی

 Mobbing موبینگ 

 Workplace Bullying آزار روانی شغلی 

 Job Burnout فرسودگی شغلی 

 Turnover Intention تمایل به ترک خدمت 

 Public Sector Employees کارکنان بخش دولتی 

  ی به معرف  یمنابع مورد بررس   یجستجو   یمدنظر برا   یهاواژهد یو پس از مشخص شدن موضوع و کل  یبخش بعد   در

 ی علم  گاهیپا  چیکرد. متاسفانه ه  مینظر را جستجو خواهمد   ی هاافتهیکه از آن    میپردازیم  یمعتبر  یعلم  یهاگاهیپا

به    م یدهد لذا ما مجبور  یشده را در خود جا   م انجا  یهاپژوهش   ی در داخل کشور وجود ندارد که تمام  ی معتبر

انجام    ی پژوهش ها  یاطلاعات  یهاگاهیاز پا  ی مختلف  یهانمونه  . مییدر داخل کشور مراجعه نما یمختلف   یها  گاهیپا

 طریقاز    هاپژوهش  شناساییو    سیربر  با  های داخلی برای جستجوی مقالات،. سایتباشد یم  ریشده به شرح ز

پایگادا  د جها  نهمچو   هاییسایتو    هاههشکد وپژ   ،کتابخانهها  یگر و د  ملی  کتابخانه   ی جستجو   سامانه   ه نشگاهی، 

و در سایت های خارجی    داک  ان یرا  و   ر کشو  تنشریا  هپایگا،  رکشو  هایهمایش  علمی  ت مقالا،  نور   تخصصی   ت مجلا

(science direct  ،willy  ،emerald English )   موبینگ و پیامدهای آن بر کارکنان    با  مرتبط   یها   واژهکلید   با

 هش یافت شد.و پژ 29 جمعاً ، انعنو فیلد در 

شده    دایجستجو شده و پ  یپژوهش ها  ی برا  ب یفراترکدر روش  ،  وجو و انتخاب متون مناسبگام سوم: جست 

هستند    ییملاک ها  بیفراترک  یورود در پژوهشها  ی. منظور از ملاک هامیداشته باش   یخاص  اریملاک و مع  د یبا

نحوه انتخاب پژوهش    ی. در قسمت قبلمیزن   یشده م  یجمع آور   ی پژوهش ها  بکه ما بر اساس آنها دست به انتخا

کار خود    طه یآنها را جستجو کرده و در ح  ید یکه به استناد از استفاده کلمات کل  میاکرده   ی مورد نظر را بررس   یها

که    یی ها  افتهیورود صرفاً تنها مطالب و    ی که با استفاده از ملاک ها  میدار  یبخش سع  ن ی. اما در امیدهیقرار م

ملاک    های ورود عبارت است ازملاک .  مییو مشخص نما  یحالت ممکن را دارا هستند جمع آور   نیما بهتر  یبرا

صرفاً با    ب یکه روش فراترک  یی دوم: از آنجا  ملاک ؛  چاپ شده در حوزه مورد نظر باشند   ی اول: مقالات و پژوهش ها

و یا  مصاحبه    ل یسب از قبمنا  ی فی ک  ی که با روش ها  ییسر و کار دارد لذا مقالات و پژوهش ها  ی ف یک  ی داده ها

را در    ی ها و اطلاعات کافداده  د یبا  قاتی سوم: تحق  ملاک  سایر روش های کیفی است، دارای ارجحیت می باشد؛

نظر داوران    ریرا ز  یتخصص  یبررس   ند یکه فرآ  یقاتی چهارم: تحق  ملاک ؛  ارتباط با اهداف پژوهش گزارش کرده باشند 

پنجم:    ملاک ؛  به طور کامل چاپ شده باشند   ایبرخط و    ق یکنند و به صورت مقاله کامل از طر  یمتخصص ط 

  ملاک   ؛2023تا    2010و    1402تا    1390  یسالها  نیچاپ شده در حوزه مورد نظر در ب   یمقالات و پژوهش ها



13 
 

ها پژوهش  و  مقالات  ها   ییششم:  روش  با  بررس   ی علم  یکه  ا  ی به  نظر  مورد  پرد  نیموضوع  و  پژوهش  اختند 

که    ییاول: پژوهشها  ملاک  عبارت است از: خروج  یهاملاک   آن را نشان داده اند. ل یمناسب با تحل  یراهکارها

و اهداف    ن یکه با عناو  ییدوم: پژوهش ها  ملاک   ؛گزارش نداده بودند   ق یتحق  نیاهداف ا  نه یدر زم   یاطلاعات کاف

الگو  ییسوم: پژوهش ها  ملاک  ؛انجام شده بودند   کسانی چهارم:    ملاک  ؛مناسب بودند   یشناختروش   یکه فاقد 

کاف   ییپژوهشها زم  یکه اطلاعات  ا  نه یدر  بودند   قیتحق   نیاهداف  نداده  پژوهشها  ملاک؛  گزارش  فاقد    یپنجم: 

 منتشر شده بودند.   ت یفیک  یبودند از آنجا که در مجلات ب  ی لازم علم ت یفیک

  کیفی   ظ لحا  به را    مقاله   هر  ، ستا  ه شد   کر ذ  زیر   ول جد در    که   کیفی   ط شر  10  با  CASP  از روش   ده ستفاا  در ادامه با 

  ع مجمو که   مقالاتی گرفته و  ۵ تا  1از  زیمتیاا ،یط اشر ینا با  جه امودر   تمقالااز  یک هر  گرفت. ار قر یابی ارز رد مو

  زی متیاا به  توجه  با  سپس. خواهند شد  ف حذ  تمقالا باقیو   تأیید   کیفی  ظ لحا به  دشو بالاتر و  31   ها آن زاتمتیاا

 روش    با  مطابق   تمقالا  یابیارز  ول جد   خواهند شد.  یبند   تبه ر   ، یلذ  ارد مو  مطابق را    هاآن   ند اده کر  کسب   تمقالا  که 

CASP اند.در ادامه آورده شده   هشد  تأیید  تمقالا بنتخادر ا ی کلید   یمؤلفه   تعیین ول جد و زیر   ولجد در 
 CASP  یابیروش ارز  تلااسؤ  تمشخصا  -3جدول  

 توضیح سوال  عنوان سوال ردیف 

 ؟ میباشد شما(  نظر   ردمو هشو )پژ تحقیق یستادر را  نتخابیا  مقاله یاآ تحقیق  افهدا 1

 ؟ ستروز ا به  مقاله خلی دا ت طلاعاا یاآ دن بو  روزبه 2

 ؟ ست ا  چگونه  شما  نظراز   ،تحقیق ی یزر  حطر مقالهدر  تحقیق  حطر 3

 ؟میکنید یابیارز  چگونه را    مقاله یندر ا  نتخابیا  ینمونههاو   سیر بر  ردمو ری ماآ یجامعه داری بر  نمونهروش  4

 ؟ چیست  مقاله یندر ا هاآوری داده جمع  هنحو به   شما زمتیاا ها آوری داده جمع ۵

 نمود؟یگر استفاده  د  یجاها در    ها داد و از آن  بسط   یگر د   اردمو   به  ان میتورا    مقاله   ین در ا  رجمند  ت نکا  یاآ ی پذیر سنعکا ا 6

 است؟  هشد عایتر  مقاله یندر ا هغیرو  فرنسدرج ر عایتر مثل مقاله رشنگا خلاقی ا  لصوا  یاآ خلاقی ا  تملاحظا  7

 ؟ ستا  انمیز چه ها بهداده تحلیلو  تجزیهدر  قتد ها داده تحلیلو  تجزیه  قتد 8

 ؟ ست ا  انمیز  به چه  مقاله ساییر  نیزو   رنوشتا  نبا ز یافتهها  شن و رو ضحوا ن بیا 9

 ؟ ستا  به چه میزان مقاله  ین ا  کلیارزش  تحقیق ارزش  10

:  41  -  ۵0اند:  در جدول، براساس امتیازدهی به مقالات مورد بررسی، شرایط امتیازی ذیل برای مقالات لحاظ شده

 (P)ضعیف : 10-0؛  (F)متوسط  :  20- 11؛  (G)  بخو: 30-21؛ (VG)خوب  خیلی: 40- 31؛  (E)عالی 

 CASPروش    با  تمقالا  یابیارز  -4جدول  

 نویسنده/نویسندگان )سال(  ردیف 
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 خیر G 32 3 3 3 3 3 3 2 4 3 ۵ (1996) لیمن 1

 خیر G 32 3 3 3 3 3 3 2 4 3 ۵ (2009) اینارسنِ، هوئل و نوتلرز 2

 بله  VG 38 4 4 4 3 3 4 3 4 4 ۵ (2012) نیلسن و اینارسِن 3

 خیر F 2۵ 2 3 2 2 2 3 2 3 2 4 (2003) سالین 4

 خیر G 30 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 (2010) هاوگه، اسکوگستاد و اینارسِن ۵
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 نویسنده/نویسندگان )سال(  ردیف 
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 بله  VG 31 3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 (2010) هارشکوویس و بارلینگ 6

 خیر F 23 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 (2009) مونیوث و همکاران-رودریگز  7

 بله  VG 39 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 (2017) وودرو و گِست 8

 بله  E 4۵ ۵ ۵ 4 4 4 ۵ 4 ۵ ۵ 4 (2023) فارلی و همکاران 9

 بله  E 42 ۵ 4 4 4 4 ۵ 3 4 ۵ 4 (2022) هسیاو و همکاران 10

 بله  E 4۵ ۵ ۵ 4 4 4 ۵ 4 ۵ ۵ 4 (2024) گالانیس و همکاران 11

 خیر F 23 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 (1999) زاپف 12

 بله  VG 3۵ 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 (2016) پارک و اونو 13

 بله  VG 3۵ 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 (2016) برانده و همکاراندنون 14

 بله  VG 31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 (1398) جهرمیمسلمی، بانشی و کوشکی 1۵

 بله  VG 38 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 (1400) خانزادهتفتی، رأفتی و عرفانیانمعالی 16

 خیر F 22 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 (1399) ثمرین، هاشمی و ارشدینوری 17

 بله  VG 31 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 (1401) رودعایی و سبک 18

 بله  E 40 4 4 4 4 4 4 3 4 ۵ 4 (1403) موذن، برآبادی و میرزائی 19

 بله  VG 31 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 (1402) نیاچناریبنابری و رجبپور، قاسمیقلی 20

 بله  VG 31 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 (1402) کیانی، صبوری و حمیدی 21

 خیر G 28 3 3 2 2 3 3 2 3 4 3 (1402) عبدی، موسویان و عباسی 22

 بله  VG 31 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 (1403) محمدنژاداصلزاده، هاشمی و رستم 23

 بله  VG 31 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 (1403) نیارضائی، شعبانی، پورصفر و شاکری 24

 خیر F 2۵ 2 2 2 2 2 3 2 3 4 3 (1403) زارعبهادری و نظرزاده 2۵

 بله  VG 31 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 (1403) طرقینوغانی، میرزایی و خراسانیدباغعرفانیان 26

 خیر F 24 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 (1402) مباشری و تیموری 27

 خیر F 2۵ 2 2 2 2 2 3 2 3 3 4 کار  محل  قلدری  فراتحلیل –( 1398ناظری ) 28

 خیر F 21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 (1388) برزکیکنان و باغستانیکوزهپور، بد، فاخریقلی 29
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هایی جستجو پارامترهای مختلفی مانند عنوان، چکیده، محتوا و جزئیات مقاله در نظر گرفته شده و مقاله در فرایند  

  رت صو  به   هش وپژ  یندر ا  بنتخاو ا  بینیزبا  یند اکه با پرسش و هدف پژوهش تناسبی نداشتند، حذف گردیدند. فر

 ست:ا ه شد داده  ن شکل زیر نشادر   خلاصه

 
 بنتخاو ا  بینیزبا  یندافر -2شکل 

 .  شد   بنتخاا  ت طلاعاا  تحلیل  و   تجزیه  ایهش بروپژ  17و    ف حذآن    رد مو  12  ،مطالعه  29  نمیااز    پالایش  مرحله  رچهااز    پس   منجااسر

 دادن مقالات با مقوله های شناسایی شده ارتباط   -۵جدول 

 ترک خدمت  سلامت روان  فرسودگی شغلی  نویسنده/نویسندگان )سال( ردیف 
پیامدهای  

 سازمانی 

عوامل  

 اداری -ساختاری

-زمینه فرهنگی

 اجتماعی 

       (2012) نیلسن و اینارسِن 1

       (2010) هارشکوویس و بارلینگ 2

       (2017) وودرو و گِست 3

       (2023) فارلی و همکاران 4

       (2022) هسیاو و همکاران ۵

       (2024) گالانیس و همکاران 6

       (2016) پارک و اونو 7

       (2016) برانده و همکاراندنون 8

       (1398) جهرمیمسلمی، بانشی و کوشکی 9

       (1400) خانزادهعرفانیانتفتی، رأفتی و معالی 10

       (1401) رودعایی و سبک 11

       (1403) موذن، برآبادی و میرزائی 12

       (1402) نیاچناریبنابری و رجبپور، قاسمیقلی 13

       (1402) کیانی، صبوری و حمیدی 14

  =N) 29کل منابع یافت شده )

 

 های غربال شدهکل چکیده

 کل محتوای پژوهش بررسی شده

 های منتخب برای ارزیابیپژوهش

 های نهایی انتخاب شدهپژوهش

(17 (N= 

های رد شده به دلیل عنوان نامرتبط پژوهش

(0 (N= 

 نامناسب  هچکید نظراز  هشدرد یهشهاوپژ

(۵ (N= 

نامناسب  ایمحتو لیلد به هشدرد یهشهاوپژ

(4 (N= 

 یابی نهایی از ارز بعد هشدرد یهشهاوپژ

(3 (N= 



16 
 

 ترک خدمت  سلامت روان  فرسودگی شغلی  نویسنده/نویسندگان )سال( ردیف 
پیامدهای  

 سازمانی 

عوامل  

 اداری -ساختاری

-زمینه فرهنگی

 اجتماعی 

       (1403) زاده، هاشمی و محمدنژاداصلرستم 1۵

       (1403) نیارضائی، شعبانی، پورصفر و شاکری 16

       (1403) طرقینوغانی، میرزایی و خراسانیدباغعرفانیان 17

به مطابقت مطالعات و پژوهش های مرتبط با مقوله های شناسایی شده است که به عنوان مثال، در پژوهش کریمی    - ۵در جدول  

 (، با مقوله های فرایند درمان، آنالیز محیطی، ارزش ارایه شده تناسب و همخوانی دارد. 2022بدرآبادی و همکاران )

یافته تحلیل  و  تجزیه  پنجم:  کیفی؛  گام    ن میادر    که  میکند  جستجورا    موضوعاتی  ،تحلیلو  تجزیه  لطودر    هشگروژپ های 

  ها موضوع   ینکها محض به. دمیشو موضوعی( شناخته سیر)بر انعنو به  ردمو ین . استا هشد  ارپدید ترکیبافردر  دموجو ی مطالعهها

  هدد  می  ارموضوعی قررا در    طمربوو    مشابه  هایبندی  طبقهو    هددمی  شکلرا    اییطبقهبند  ه،کنند  سیربر  ،شد  مشخصو    شناسایی

میکند. در    ئهرا ارا  تفرضیا  یا  ها  نظریهو    الگوها   ت،توضیحا  دیجاا  پایهو    سساا  هاموضوع.  کند  می  توصیف  گونه  بهترین  بهآن را    که

از    یک   هر یمعنا  گرفتن  نظردر    با  سپسو    ، گرفته  نظر در    شناسه انعنو  به   ها  مطالعهاز   هشد  اجستخرا  مل اعو  م تما  ا بتدا  ، هشوپژ  این

  ترتیب   ینا  به   تا   ید دگر  یستهبندد  ه کنند  تبیین  تمقولادر    مشابه  مفاهیم   سپس   ؛ شد  تعریف  مشابه  مفهومی در    شناسهها   ،نهاآ

  صلی و فرعیا  یمؤلفهها  کار در صنعت گردشگری پزشکی در قالبوطراحی مدل اکوسیستم هوشمند کسب   هکنند  تبیین  یهارمحو

   .دشو شناسایی  هشوپژ

 گام ششم: کنترل کیفیت تحلیل؛ 

پذیری نتایج تحقیق صورت گرفته  پذیری و بازتابپذیری، باورپذیری، تصدیقمنظور از اعتبار در پژوهش کیفی، مفاهیمی همچون دفاع

های اعتبار )پایایی( پژوهش کیفی ارزیابی دو یا چند سند از حیث ارجاع به شاخصی خاص است )سندولوسکی ت. یکی از شاخصاس

خود انتخاب   یرا در مطالعه  یمیمحقق، چه مفروضات پارادا کی که   ردیگ ی قرار م نیا ریتحت تأث  لریکرسول و م (. 2007و باروسو، 

  ،یمتعدد  میو در کاربرد آن از مفاه  ستهیبه موضوع اعتبار نگر  یخود  دگاهیهر کدام از محققان از منظر د  ن،ینموده است. با وجود ا

اندازه    یاست که به بررس  یآمار  یریگ  میتصم  ی از ابزارها  یکی کاپا  روش    اعتماد استفاده کرده است.   تیدقت و قابل  ت،یفیک  رینظ

  . پردازد  یاند مقرار گرفته   یریگبه صورت جداگانه مورد اندازه  کیکه هر    یریگ  میمنبع تصم  ای و    دهی دو فرد پد  نیب  یاهنگتوافق و هم

وجود توافق متناسب و    انگریباشد ب  کترینزد  کیباشد که هرچه به مثبت    یم   کی  ی تا منف  کیمثبت    نیب  یا اندازه عددپکا  بیضر

به صفر   کینزد  یو اندازه ها  خواهد بود  باشد نشان دهنده وجود توافق وارونه و عکس  کی  یبه منف  کیاست و هر چه نزد  میمستق

 . دهدیعدم توافق را نشان م

 
محاسبه    611/0برای ارزیابی پایایی فراترکیب، سندی انتخابی در اختیار یکی از خبرگان قرار داده شد. پس از ارزیابی، ضریب کاپا  

 (. بنابراین این مقدار به معنای پایایی نتایج پژوهش است. 1977باشد )لندیس و همکاران،  مطلوب می  6/0گردید. ضریب کاپای بالای  

 : شد نظر گرفتهدر  مطالعه کیفیت حفظ ایبر یلذ یشهارو ، هشوپژ یندر ا همچنین

 .دشو ئهارا هشوپژ یگزینهها ایبر ضحو وا شنرو تتوضیحا گردید   شتلا ،پژوهش سراسردر  ✓
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 .  گردید دهستفاا ها پژوهش یجستجو ایبر  ستیو د نیکولکترا یجستجو رهکادو را هراز  ✓

در ادامه به    .دمیشو  ئهارا  قبل  حلامر  ییافتهها  ،ترکیبافراز روش    مرحله  یندر اهای پژوهش؛  گام هفتم: ارائه گزارش و یافته

  ی معنهم یهااستخراج شده از متون مقالات مرتبط، با حذف شاخص هایاز شاخص شود. های پژوهش پرداخته میشناسایی شاخص

  این  در   . دیحاصل گرد  مقوله فرعی   32مفهوم و    12مقوله اصلی،    6  ،یی نها  یهاشاخص  یبندبا مقوله و دسته   تیو پرتکرار و در نها 

 ارائه شده است. زیردر جدول  یبندمقوله ن یا جینتاند. مشخص شدی پژوهش فرع ی و  اصل  هایمقوله ،یارذمرحله از کدگ

 مقوله های فرعی شناسایی شده و ارتباط ان با مقوله های اصلی  - 6جدول  

 های فرعی مقوله مفاهیم  مقوله اصلی  ردیف 

 فرسودگی شغلی  1

 انرژی بازیابی  در ناتوانی • کاری انرژی کاهش •احساس خستگی مفرط  • خستگی عاطفی 

 مسخ شخصیت 
  گیریفاصله • همکاران به نسبت بدبینی  •تفاوتی نسبت به ارباب رجوع بی •

 عاطفی 

 کاهش موفقیت فردی 
 برای  انگیزه کاهش  •  شغلی عملکرد افت •کاهش احساس شایستگی  •

 پیشرفت

 سلامت روان 2
 شغلی  ناامنی احساس • مزمن استرس • افسردگی •اضطراب  • شناختیعلائم روان

 استرس  از ناشی گوارشی و  قلبی  هایبیماری  • خواب مشکلات •سردرد  • پیامدهای جسمی 

 ترک خدمت  3
 مکرر  هایغیبت افزایش •  جایگزین شغل جستجوی • تمایل به استعفا  • قصد ترک خدمت 

 مدیریت   به اعتمادیبی •عدم تمایل به مشارکت   •کاهش وفاداری  • تعهد سازمانی ضعیف

 پیامدهای سازمانی  4

 اشتباهات  افزایش  • گروهی  کارایی   کاهش  •افت کیفیت کار  • وریکاهش بهره

 منفی فضای افزایش • تیمی همکاری  کاهش • فردی افزایش تعارضات بین • اختلال روابط کاری

سرمایه اجتماعی  

 ضعیف 
 شغلی  انزوای • حمایتی شبکه نبود •کاهش اعتماد متقابل  •

۵ 
-عوامل ساختاری

 اداری 

 قوانین  ایسلیقه اعمال  • پاداش توزیع در انصاف نبود •احساس تبعیض  • عدالت سازمانی 

 رهبری و مدیریت 
  از ناکافی  حمایت • کارکنان رفاه  به توجهیبی •سبک رهبری استبدادی  •

 زیردستان 

6 
- زمینه فرهنگی

 اجتماعی

 فرهنگ سازمانی 
  سازوکار ضعف • موبینگ برابر در کارکنان سکوت •تساهل در برابر آزار  •

 دهی گزارش 

 حمایت نهادی 
 ناکارآمدی  • بالادستی  نهادهای نقش ضعف •نبود قوانین حمایتی  •

 انسانی  منابع واحدهای

 )منبع : یافته های پژوهش( 
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 )منبع: یافته های پژوهشگر(  تدوین مدل بومی پیامدهای موبینگ بر فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان، مدل 1شکل 

 

تدوین مدل بومی پیامدهای موبینگ بر فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان: یک مطالعه  

 کیفی در نهادهای دولتی شهر اردبیل 
 

 بحث و نتیجه گیری 

ای  عنوان نوعی خشونت سازمانی پنهان، تأثیرات عمیق و چندلایه های پژوهش حاضر نشان داد که موبینگ به یافته 

ها دارد. مرور ادبیات داخلی و خارجی آشکار کرد که پیامدهای موبینگ  بر سلامت روان کارکنان و عملکرد سازمان 

شود،  ودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت نمایان می تنها در سطح فردی مانند افزایش اضطراب، افسردگی، فرس نه 

وری، افت سرمایه اجتماعی، کاهش تعهد سازمانی و  بلکه در سطح سازمانی نیز پیامدهایی همچون کاهش بهره 

 .فردی به دنبال داردافزایش تعارضات بین 

عدالتی سازمانی، ضعف  توان در عواملی چون بیهای بروز موبینگ را می دهد که ریشه بررسی مطالعات نشان می 

وجو  های روشن برای مقابله با آزار روانی، و فقدان فرهنگ سازمانی حمایتی جستدر نظام مدیریتی، نبود سیاست

های مختلفی از جمله نظریه استرس شغلی، نظریه عدالت سازمانی و نظریه سرمایه  کرد. در همین راستا، نظریه 

 .اند ها پرداخته نگ بر سلامت روان کارکنان و کارکرد سازمانانسانی به تبیین چگونگی اثرگذاری موبی

پناهی کنند. این وضعیت  قدرتی و بی شود کارکنان احساس بی در بعد فردی، تکرار رفتارهای آزاردهنده سبب می 

شود. در سطح  گیری از محیط کار می در بلندمدت منجر به فرسودگی شغلی، افت رضایت از زندگی و حتی کناره 

پیامدهای 
موبینگ 

فرسودگی 
شغلی

سلامت روان

ترک خدمت

پیامدهای 
سازمانی

عوامل 
-ساختاری
اداری

زمینه 
-فرهنگی

اجتماعی
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گیری فرهنگ سکوت، و افزایش تمایل  انی، گسترش رفتارهای موبینگ موجب کاهش اعتماد متقابل، شکل سازم

وری  های سنگینی همچون کاهش بهره ها هزینه به ترک خدمت کارکنان متخصص خواهد شد. این امر برای سازمان

 .و دشواری در جذب و حفظ استعدادها به همراه دارد

ی در ایران این است که تاکنون مدل بومی و جامعی برای تبیین پدیده موبینگ در  های مهم پژوهشیکی از شکاف 

اند، شده به بررسی موردی یا سنجش پیامدهای فردی پرداخته بخش دولتی ارائه نشده است. بیشتر مطالعات انجام

نشانه  ابعاد،  برای شناسایی  به یک چارچوب جامع  نیاز  نشان داد  فراترکیب  بررسی  پیامدهای  در حالی که  و  ها 

 .های ایرانی وجود داردموبینگ در سازمان

 : هاکند که برای مقابله با موبینگ، لازم است سازمان در مجموع، این پژوهش تأکید می 

 های شفاف ضدآزار روانی را تدوین و اجرایی کنند ها و دستورالعمل سیاست. 

  فرهنگ عدالت سازمانی و رفتارهای حمایتی  های آموزشی برای مدیران و کارکنان با هدف ارتقای  برنامه

 .برگزار نمایند 

  ای برای قربانیان موبینگ فراهم آورند شناختی و مشاوره سازوکارهای حمایتی روان. 

کند، بلکه عاملی  های فردی پیشگیری می تنها از آسیب توان گفت که مقابله مؤثر با موبینگ نه به این ترتیب، می 

 .نسانی و پایداری سازمانی خواهد بودکلیدی در ارتقای سرمایه ا

 

  منابع

(. بررسی رابطه موبینگ با فرسودگی شغلی در میان معلمان. مجله روانشناسی  1400حسینی، س. و همکاران. ) 

 .72–۵۵(، 2)16تربیتی، 

 ( س.  داوودی،  و  ر.،  بابایی،  ع.،  شغلی  1399میرزایی،  فرسودگی  بر  شغلی  روانی  آزار  تأثیر  بررسی  کارکنان  (. 

 .101-8۵، (3)12فصلنامه مدیریت منابع انسانی،  .های دولتیسازمان

(. اثر موبینگ بر تعهد سازمانی و تمایل به ترک خدمت کارکنان. مجله مدیریت  1398یوسفی، م. و همکاران. )

 .119–101(، 1)10منابع انسانی در بخش عمومی، 

های  ینگ بر سلامت روان و کیفیت خدمات کارکنان بیمارستان(. بررسی اثرات موب1397جعفری، ف.، و رهنما، م. )
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