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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

The present study was conducted with the aim of "studying the phenomenon of 

organizational grumbling". This research is of a qualitative type in terms of its 

fundamental purpose and in terms of method, which collected data with the 

foundation's data theorizing research strategy using semi-structured in-depth 

interview tools. The statistical population of this research included all employees 

working in organizations active in Iran's telecommunications industry (including 

organizations: Hamrah-e Avval, and Blue Ray Group) as well as several academic 

experts. 8 interviews were conducted in this research, and after the eighth interview, 

the theoretical saturation point was determined. To analyze the interviews, in the 

open coding stage, the text of the interviews was first examined to find the 

statements and key points hidden in them. After doing this step, 150 open codes, 31 

concepts, and 6 categories were obtained. In the core coding stage, one of the general 

categories obtained in the previous stage, which was most related to other categories, 

was selected as the core category. The category of grumbling people was chosen as 

the central category, other categories were also related to the main category in some 

way, so in the selective coding stage, the relationships between the categories were 

formulated in the form of a model. The 6 categories of the model include grumbling, 

grumbling people, the border of grumbling with words of the same spectrum 

(criticism, complaint, unfair criticism), the factors causing the phenomenon of 

grumbling people, the results of the presence of grumbling people in the 

organization, solutions to eliminate or reduce grumbling. 
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و بژه   بنیژادی این پژژوهش از نرژر هژدف    انجام شد.  «واکاوی پدیدة غرغر سازمانی«پژوهش حاضر با هدف 
 ةمصژاحب ابژاار  بژا اسژافاده از   بنیژاد   دادهپژردازی   یژه نرراست که با راهبرد پژوهشژی   لحاظ روش از نوع کیفی

کارکنژان شژاغ  در    همژة پژوهش شژام    نیا یآمار ةجامعپرداخاه شد.  ها دادهی آور جمعبه ساخااریافاه  نیمه
های پرتژو آبژیو و    های همراه اول و گروه شرکت )از جمله سازمان رانیفعال در صنعت مخابرات ا یها سازمان

ین پژوهش انجام شژد و پژا از انجژام دادن    مصاحبه در ا 8تعداد . بودهمچنین چند تن از خبرگان دانشگاهی 
ها، در مرحلة کدگژااری بژاز،    به منرور تحلی  مصاحبههشامین مصاحبه نقطة اشباع نرری تشخیص داده شد. 

دقیقاً بررسژی شژد. پژا از ایژن گژام،       ها آنها و نکات کلیدی نهفاه در  ها برای یافان گااره ابادا مان مصاحبه
مقوله حاص  شد. در مرحلة کدگااری محژوری یکژی از مقژو ت     6مفهوم، تعداد  31کد باز، تعداد  150تعداد 
که بیشارین ارتباط را با سایر مقو ت داشت، به عنوان مقولة محوری اناخاب  آمده در مرحلة قب ، دست کلی به

حژوی در  شد. مقولة افراد غرغرو به عنوان مقولة محوری اناخاب شد. سایر مقو ت نیا بژا مقولژة اصژلی بژه ن    
مقولژة   6بنژدی شژد.    کدگااری اناخابی روابط میان مقو ت به شک  مدل صورت ارتباط بودند. پا در مرحلة

طیف )اناقاد، شکایت، اناقژاد ناعاد نژهو،    ژ شام  غرغر، افراد غرغرو، مرز غرغر با کلمات هم دهندة مدل تشکی 
ح  بژرای از بژین بژردن یژا کژاهش       در سازمان، راه آورندة افراد غرغرو، ناایج حضور افراد غرغرو عوام  پدیده

 ژ بودند. غرغر

 کلیدواژه:
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 فرهنگ سازمانی، 
 .غرغر سازمانی
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 353   و امامي رشیدی طغرالجردیواکاوی پديدة غرغر سازماني / 

 مقدمه
ی ها دساگاهاست و دارای  شده احی طرآگاهانه  ها آنساخاار . ندا ی اجاماعی هساند که مبانی بر هدفها تیموجودها  سازمان

 ,Daft) دان شده  یتشکدیگر  با یک ها آناز کارکنان و روابط  ها سازمانحیط خارجی ارتباط دارند. و با م اند فعالهماهنگ و 

 و.14 :2020

به کارکنانی نیاز دارند که نررات خود  ها سازمانبنابراین  .ندا ناپایر مواجه ینیب شیپ ثبات و  ی امروزی با محیطی بیها سازمان
 اسافاده کنند ها آنرا بپایرند و از  ها آنیی را اناخاب کنند که نررات ها سازمانمای  دارند ، کارکنان نیا تبرعکا. را بیان کنند

(Sholekar & Shoghi, 2017: 114که منجر  ،وظایف اساسی دادن و. یک سازمان زمانی وجود دارد که کارکنانش برای انجام
 و.Daft, 2020: 14) دیگر تعام  داشاه باشند با یک ،شود به دسایابی به اهداف می

صداو یا )ی در مورد صحبت کردن ریگ میتصمرا با  ها آنهساند که  رو روبهیی ها تیموقعمداوم با طور   به، کارکنان ها سازماندر 
سکوت به این اشاره دارد  و.Morrison, 2011: 373) کند یمی بالقوه مفیدی دارند مواجه ها دهیای که اطلاعات یا زمان درسکوت 

 ,Morrison) مفید یا مرتبط باشد صحبت نکند تواند یمیک مشک  دارد که دربارة سی پیشنهاد، نگرانی، اطلاعاتی که وقای ک

 و.Bagheri et al., 2012: 49) تعریف کردها  یا دلهره ،نررها ها، داده ها، بیان اندیشه توان یمصدا را  و.174 :2014
ی است. اکثر سازمان فرهنگ کند یمو از سکوت جلوگیری  کند یمی  ی بیان عقاید کارکنان را تسهها روشعام  مهمی که 

. در این میان، تعدادی هساند که مطالعاتی را در کنند یم دییتأرا  ها سازمانسکوت در  معنادار بین انواع فرهنگ و جوّرابطة تحقیقات 
 :Sholekar & Shoghi, 2017) میت مسئله استاهة دهند نشانو این  اند دادهفرهنگ بر صدا و سکوت سازمانی انجام  ریتأثمورد 

مشارک سازمان و همچنین  رسوم و  آدابو  ،در مورد باورها، انارارات شود یمی اشاره سازمان فرهنگبه  که یهنگامو. 113-115
و  ،رفاارها. فرهنگ سازمان در یک محیط کاری به شک  ترکیبی از نمادها، شود یمبحث  شده میتنری اصلی ها دساورالعم اصول و 

و  دیگر ضمنی هساند که کارکنان هنگام ارتباط با یکنانوشاة واضح یا  ةشد مجموع قوانین نوشاه ها . یعنی آنکند مفروضات بروز می
 و.Appelbaum & Roy-Girard, 2007: 19-20) دکنن یماسافاده  ها آنوظایف از دادن ی یا انجام ریگ میتصم

 ریتأث ،یمانند روابط عموم ،کیعملکرد ارتباطات اساراتژ یرو تواند یکه می دیعام  کل کی لةمنا  به ربازیاز دفرهنگ سازمانی 
به  تواند یسازمان م کی. سازمان است کی تیموفق دیارتباطات کلو. Rhee & Moon, 2009: 52شده است )در نرر گرفاه  بگاارد

ارتقای سازمان  جهتسازمانی اباار ارتباطی مناسبی و. صدای 50 :2012)باقری و همکاران،  ندیبب بیارتباطات مناسب آس فقدان  یدل
 انیب فرصای برای گرید یبرخو  رندگانیگ مینررات خود و اناقال آن به تصم انیب یبرا یرا فرصادای افراد ص نامحقق یبرخ است.
و  کنند یمت هم نارضایای خود را ابراز کارکنان هم رضای جهینا درو. 115 ژ 113 :2017کار و شوقی،  )شعله دانند یم یشغل یاینارضا

. دهند یمانجام  ،تر منفع و در موارد دیگر به شکلی  تر فعال صورت  بهمخرب، گاهی  به شک  سازنده هم صورت بهاین کار را هم 
خالفت اصولی و م ،ی اتحادیهزن چانهپیشنهاد، تقویت، اساد ل، تصمیم مشارک، ارائة افاایش شدت شام   منرور  بهفعال سازندة 
مخرب فعال . و همکاری ساده است ،انطباق ،کاهش شدت شام  گوش دادن دقیق، پشایبانی آرام منرور  بهمنفع  و سازندة  است

ی، خروج خصمانه است و مخرب بددهنافاایش شدت شام  شکایت از همکاران، نارضایای، دوگانگی، پرخاشگری کلامی،  منرور  به
 فرهنگیی که جا دراست. ی ریگ کنارهو  ،شده حسابی، سکوت علاقگ یبشام  زمامه کردن، کاهش شدت  منرور بهمنفع  
سازنده یا مخرب و  اینکه صدا سازنده یا مخرب فعال. ، صدا سازنده خواهد بودکند یمی صراحت را تشویق و از آن محافرت سازمان

 .وGorden, 1988: 285) دارد ی اجباری یا صریح است بساگیسازمان فرهنگی که ا درجهمنفع  باشد به 
 پردازد وجود ندارد. مطالعات نسبااً های مخالف در مح  کار می بیان کارمندان در فرهنگنحوة در مجموع، پژوهشی که به 

های فرهنگی مخالف  بینی رفاارهای صوتی در محیط های فرهنگی را در پیش فرهنگی صدا و نقش ارزش های میان کمی ویژگی
های مخالف وجود  عملکرد مکانیسم صدای کارمندان در فرهنگنحوة نیاز به آزمایش  ها، . با توجه به این شکافاند بررسی کرده

 .وPark & Nawakitphaitoon, 2017: 3) دارد
که در با  به برخی از  ،ی بر رفاار و صدای کارکنان صورت گرفاه استسازمان فرهنگ ریتأثکه به بررسی ی مطالعاترغم  به
 .اند پرداخاهفرهنگ سازمان بر صدای مخرب کارکنان  ریتأثی اندکی به بررسی ها پژوهششاره شد، ا ها آن
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 و،های پرتو آبی گروه شرکتو  های همراه اول های مخابراتی )از جمله سازمان همچون سازمان ،ی ایرانیها سازمانامروزه در 

ی با نگرش منفی و غرغرو یها انسان اًاین کارکنان لاوم که  یحال در؛ است افاهی گسارشی منفی و غرغر کارکنان ها صحبت
 ةپدید ةمشاهدبا توجه به . آورند یمسازنده و منفی روی  غیری ها صحبتبه  رندیگ یماما وقای در فضای سازمان قرار  .نیساند
درصدد پاسخ  ن پدیدهای یساز مفهوم ضمنپژوهش حاضر  آن، دربارةایران و وجود خلأ پژوهشی  یها سازمانی در سازمان غرغر

 «.؟است ییها سازمانی دارای چه ابعاد و مؤلفه مفهوم غرغر»به این سؤال است که 

 مبانی نظری

 صدای کارکنان

 ها آن. بخشند یها معنا و مفهوم م به سازمانافراد  و.Grund & Titz, 2021: 1) هساند سازمان یک ییدارا ینتر کارکنان بارگ
  یتشکدیگر  با یک ها آناز کارکنان و روابط  ها سازمان و.Joseph & Dai, 2009: 243) اندها هس سازمان و نیرویقدرت 
توجه  مسائ  مورد ای، اطلاعات در مورد مشکلات ها یدها ،هاشنهادیپارائة ارتباط کارکنان با  اانیم و.Daft, 2020: 14) اند شده
ها به  امروزه سازمان و.Morrison, 2011: 373) آن داشاه باشد یبقا یعملکرد سازمان و حا یالعاده برا فوق یناایج تواند یم

کار و  )شعله اند برده یها کمک کنند پ و نررات به سازمان دیعقا انیکه با ب یبه کارکنان ازین نیو همچن یانسان یةسرما تیاهم
 یو نامطمئن امروز یرقابا طیخود در مح کارکنان های یدهبه دانش و ا یندهها به طور فاا که سازمانو. از آنجا 114: 2017شوقی، 

 یکردهایاز رو یکی و.Song et al., 2021: 1) شده استتبدی   یاتیموضوع ح کیکارکنان به  یصدا یارتقا هساند، یماک
مرتبط است که  یسازمان های یسامفرهنگ و س کی جادیو دارد ای)سلسله مراتب یکار های یطمثبت بر مح ریشده که تأث شناخاه
و. چون کارکنان هم رضایت هم نارضایای خود را ابراز Abdulgalimov et al., 2020: 1دهد ) یکارکنان را ارتقا م یصدا
کار و  )شعله کند بیترغمناسب  یصدا دیها را به تول آن تواند یم سازمانیدرک فرهنگ غالب  ،وGorden, 1988: 285) کنند یم

 و.114: 2017شوقی، 
سال است که  پنجاهاز  شیب و.Morrison, 2014: 174)دارد  یو مانوع در علوم سازمان یو نط ای هخچیاصطلاح صدا تار

 یها است که در سال یاصطلاحصدا  .و48: 2012 )باقری و همکاران، مندند مرتبط با سکوت و صدا علاقه میمحققان به مفاه
 شده است اسافاده یتر به طور گسارده یط صنعاو رواب یمنابع انسان تیریمد ةدربار یو دانشگاه یا حرفه مباحثدر  ریاخ
(Dundon et al., 2004: 1150.د کر ییو شناسا1970) 1رشمنیبار ه نیاولرا  «صدا»اصطلاح  و(Rao Kowtha, 2001: 6 و. او

 و.48: 2012باقری و همکاران، ) کرد فیتعر «رییتغ یبرا یهر تلاش»صدا را 
 یمعمو ً با اسافاده از ساخاارها یرسم یکارکنان وجود دارد. صدا یصدا یراب یرسم ریو غ یرسم یکردهایو رو ها یسامس

نرر کارمندان را در  انیامکان ب یرسم ریغ ی. در مقاب ، صداشود یم ثبت یزمان یها و جدول از پیش موجود یو ارتباط یایریمد
اسافاده  یرسم ریو غ یرسم یها سمینان از مکانکارک .کند یفراهم م تیریبه درخواست مد یپاسخو نه لاوماً به عنوان  یهر زمان

 و.Abdulgalimov et al., 2020: 2) دهند یم حیرا ترج یرسم ریغ یها سامیاما معمو ً س .کنند یم

و  ،، اطلاعاتها، پیشنهادها یدها ةارائرسمی و اخایاری یک کارمند با همکاران و مدیران از طریق  تباط غیرارکارمند  یصدا
اقدامات  دادن با افرادی که ممکن است قادر به انجام مسائ  مربوط به کار بارةمربوط به مشکلات یا نررات در های ینگران

 و.Morrison, 2014: 174شود ) یمند تعریف باش عملکرد سازمانی یا تغییر هدف بهبود مناسب با
: خروج، دهند یپاسخ می از سازمان شغل شخصی و یایکارکنان به چهار روش به نارضا دهد ینشان م یقبل قاتیو تحق یتئور

 هم ترک کنند سازمان را با کخود ی یشغل یایممکن است در پاسخ به نارضا یکارکنان ناراض ،اول غفلت. ،یصدا، وفادار
را بهبود  طیبمانند و فعا نه تلاش کنند تا شرا یممکن است اناخاب کنند در سازمان خود باق یناراض کناندوم، کار. )خروجو

بهار کردن کارها  یبرا یراتییو از تغ ابندیها دست  و به آن نندکجو و کارها جست دادن انجام یرا برا یدیجد یها راه و خشندب
داشاه  یاعاراض نکهیموجود، بدون ا تیوضع رشیبا پا ،بمانند، اما یسازمان باق ر، کارکنان ممکن است دسومکنند )صداو.  تیحما

                                                            
1. Hirschman 
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کارکنان ممکن  ،یتنها در. وی)وفادار خود منفعلانه پاسخ دهند یشغل یایبهبود ارائه دهند، به نارضا یبرا یشنهادیپ چیه ایباشند 
 ,Zhou & George) )غفلتو تلاش کمار نشان دهند منالة  منفعلانه را به یریگ کناره یبمانند و رفاارها یاست در سازمان باق

 و.683 :2001

 انواع صدای کارکنان

 دوساانه نوعرا در قالب سه نوع صدای مطیع، صدای تدافعی، صدای  کارکنان صدایو 139: 2003) و همکارانش 1ون داین
 .شناسایی کردند

 تغییری در توانند ینم اند که بر آنچون  ،کارکنان شده است یجادا طرفی بی انگیاة با صدا که نوع : در اینصدای مطیع
 .کرد خواهند ابراز موجود شرایط تأیید در ید خود رانررات و عقا و ها یدها فقط ،کنند ایجاد فعلی وضعیت

 ارائة با نرراتش و عقاید بیان اینکه از ترس با است، فرد خود از که با انگیاه محفاظت ،در این نوع صدا: صدای تدافعی
در  باشد داشاه همراه به ،توهین و مجازات و تنبیه مث  ،بدی پیامدهای او برای تواند یم موضوع یک در مورد خاص های داده
 کند. میاظهارنرر  موضوع آن مورد

 این با دارد، فرد قرار سودجویی مقاب  در و یای استن خوشهمراه ی و دوسا نوع انگیاةکه با  ،در این نوع صدا: دوستانه  نوع صدای

 و.301: 1398و همکاران، کند )طبرسا  یاظهارنرر م باشد همکارانش سازمان یا نفع به تواند یم نرراتش و عقاید بیان که فرض
کننده، صدای سازنده، صدای تدافعی، صدای  یتحمارا در چهار نوع صدای  کارکنان صدایو 87: 2014)و پاساکف  2ماینا

 .کردندمخرب شناسایی 
 یزمان در سازمان...  و ،ندهارو اهداف، ،ها برنامه ها، سیاست از آگاهانه صورت به فرد طرفداری کننده یتحما صدای منرور از

 شود. یمنقد  کارکنان سایر سوی از ناجوانمردانهصورت  به که است
 جانب فرد است. از کاربردی یشنهادهایپ ارائة و مثبت و سازنده نررهای ةداوطلبان بیان کاملاً سازنده صدای از منرور
 و مفید اگر این تغییر حای ؛است نسازما در تغییر با مخالفت جهت در فرد داوطلبانة های اعاراض بیان صدای تدافعی از منرور
 باشد. ضروری

 ،ها یمش خط ها، شرو در ارتباط بافرد  مخرب خودخواهانه و و های داوطلبانه اعاراض بیان مخرب صدای از منرور یت،نها در
 و.315: 1397طبرسا و همکاران، )سازمانی است  های یاستس و

 صدایفعال سازنده،  : صدایگونه معرفی کرد این الی و سازنده/ مخربفعال/ انفع نوع دو بر اساسرا  کارکنانگوردن صدای 
 .انفعالی مخرب صدای ،فعال مخرب صدایانفعالی سازنده، 

و  ،ی اتحادیهزن چانهپیشنهادها، تقویت، اساد ل، تصمیم مشارک، ارائة افاایش شدت شام   منرور فعال سازنده به صدای
پشایبانی آرام و انطباق و همکاری  و کاهش شدت شام  گوش دادن دقیق منرور ده بهانفعالی سازن صدای. مخالفت اصولی است

افاایش شدت شام  شکایت از همکاران، نارضایای، دوگانگی، پرخاشگری کلامی،  نرور  به فعال مخرب صدای. ساده است
ی، سکوت علاقگ یب کاهش شدت شام  زمامه کردن، منرور به انفعالی مخرب صدای .خروج خصمانه استو ی، بددهن
 و.Gorden, 1988: 285)است ی ریگ کنارهو  ،شده حساب

 سازمان درها  آن صدای افاایش به تعهد سازمانی کارکنان و دارد مثبت بار سازمان در صدا سازمانی مفهوم رفاار مکاب از نرر
اصلاح  جهت سازمان بهها  آن علاقة به دلی ها  آن طرف از هشداریواقع  در کارکنان صدای این مکاب نرر از. شود یم منجر
 شخصی منافع دنبال به و کارکنان دارد منفی بار سازمان صدا در کار روابط یا روابط صنعای مکاب نرر از اما .است موجود وضع
 و.315: 1397طبرسا و همکاران، ) است فعلی وضع به کارکنان اعاراض همانواقع  در از نرر این مکاب صدا. هساند خود

 و.Rao Kowtha, 2001: 8کند هنجارهای فرهنگی سازمان است ) یممحاوای صدا را در یک سازمان هدایت  آنچه

                                                            
1. Van Dyne 
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 فرهنگ سازمانی

اند که وجود  در گاشاه مشاهده کرده نویسندگانی. ستین دی، جدگاارد یم ریکارکنان تأث یکه بر صدا ،یسازمان فرهنگ ةدیا
 د تا اثربخشنهمراه باشی آن است رایپا ی کهبا فرهنگ دیبا ها یسممکان نیا. ستین یصدا کاف دیتول یبرا یصوت یسازکارها

 و.Rao Kowtha, 2001: 6) دشون
 کیدر نرر گرفت که در درون  یمشارک جهان یها نشیو ب ،ها از هنجارها، ارزش یا مجموعه توان یرا م یفرهنگ سازمان

 ک،یاز جمله فرهنگ بوروکرات یمخالف یها جنبه یدارا یسازمان. فرهنگ ابدی یخود توسعه م طیسازمان با تعام  اعضا با مح
 برخوردار است. یکمار یایو حما کیتر باشد از فرهنگ بوروکرات است. هر چه سازمان بارگ یایو فرهنگ حما ،فرهنگ نوآورانه
فرهنگ  .گاارد یم ریتأث یو تحول سازمان رییو بر تغ کند یم نییرا تع یا و عملکرد حرفه یکار یزندگ تیفیک یفرهنگ سازمان

کنند و  یمکند افراد در یک سازمان چگونه رفاار  یمو مفروضاتی است که تعیین  ،ها نگرش، باورها، ها ارزشسازمانی الگویی از 
 و.Fang Liu et al., 2022: 437توان آن را از طریق مدیریت سازمانی شک  داد ) یمشوند و  یمکارها چگونه انجام 

در سه  یفرهنگ سازمان ،یو کردی. بر اساس روکرد جادیو ا2010) 1نشای ادگار را یبه فرهنگ سازمان کردیور ینپراسانادتر
سازمان  یکملموس فرهنگ  یها جنبه ها ین. انامد یم« مصنوعات»است که او  هایی پدیدهشام   سطح نیسطح وجود دارد. اول

 . مصنوعات محصو تِاند شده ی تشک «شده رفاار مشاهده»و  «مشاهده و محسوس قاب  یندهایاساخاارها و فر»هساند و از 
ی ها ها و افسانه داساان و ،، ابداعات، سبکیورافن ی،و معمار یایکیف یطسازمان هساند که ممکن است شام  مح یکمشهود 
را  یسازمان یها جدولو  ، یاتعمل ها، یینها، آ که ارزش شود یم یامصنوعات شام  اسناد مناشرشده ن ین،علاوه بر ا آن باشد.
ها،  که آرمان نامد یم «یتمورد حما یها باورها و ارزش»آن را  یناست که شا هایی پدیدهسطح دوم همان  .دهند یپوشش م

مشارک  های یدئولوژیبه شک  ا توانند یم ها ینا .گیرد یم بر درسازمان را  یکافراد در  ینمشارک ب یو آرزوها ،ها اهداف، ارزش
هساند و  تر قیدر سازمان عم تیمورد حما یها باورها و ارزش نید. انباش دهد یآنچه سازمان انجام م یبرا جیهاتیتو نیو همچن

سطح  نیتر قیو عم نیگرفت. سوم ادیسازمان  یگو با اعضاو گفت قیاز طر دیاما با .مشاهده کرد میها را مساق آن توان ینم
 هیدر درون سازمان تعب قاًیعم ها ین. انامد یم «مفروضات زیربنایی پایه»را آن  نیاست که شا ای پدیدههمان  یفرهنگ سازمان

 Van Rooij) کنند نییرا تع« فکر و احساس و ادراک رفاار» توانند یکه م شوند یمربوط م یهیبد یها اند و به باورها و ارزش شده

& Fine, 2018: 23.و 

که موجب نقض  ،یسم یدر مورد فرهنگ سازمان یادیعات زاطلا تیریعلم مد یو اکثر ماخصصان فرهنگ سازمان نیشا
و حفظ کند و  یجادو مضر را ا آمیا ینرفاار توه تواند یم یسازمان چگونه فرهنگ نکهیدرک ا ی. برادهند ی، ارائه نمشود یم نیقوان
 ،یشناس انسان ،یشناس از جامعه هایی ینشاز بباید که مسئول تخلف هساند،  ،یسازمان در فرهنگ یعناصر سم یابیرد یبرا

 و.Van Rooij & Fine, 2018: 23) کرداسافاده  یشناس و جرم ،یشناس روان
 یعملکرد سازمان کیو تحر یور خود منجر به بهره ةنوببر رفاار و عملکرد کارکنان دارد که به  یادیز ریتأث یسازمان فرهنگ

: 2017کار و شوقی،  ت )شعلهاس یازن صدا مورد جادیا یبرا یفرهنگ های یرساختز و.Hamid & Durmaz, 2020: 64) شود یم
روابط و  ةشبک یاثربخش یفرهنگ سازمان صدا باشد. ةدیپد جادیا یبرا یمانع تواند ی. فقدان فرهنگ مناسب در سازمان مو114
 و.Fang Liu et al., 2022: 437) کند یم  یتسه ایموجود در سازمان را مخا   یتعامل های یاییپو

 مانیغرغر ساز

 «کند ی که برای اظهار ناخوشایندی بسیار غرغرکس» و انسان غرغرو «آمیا سخن گفان اعاراض»دهخدا ة نام لغتغرغر در واژة 
سخنی که زیر لب از روی خشم و قهر گفاه »و. در فرهنگ فارسی معین، این واژه 16654: 1377دهخدا، است )شده  یفتعر

و در فرهنگ  ،و2157: 1362ا سلام،  داعی) «جای کسی حرف زدن زیاد و بی»ام در فرهنگ نر ،و1116: 1386معین، ) «شود
 و.374: 1345شده است )حامدی ربانی،   یفتعر« سخنی که زیر لب گویند»سعدی 

                                                            
1. Edgar Schein 
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و مخرب کارکنان است. این پژوهش به  ،غرغر کارکنان بخشی از صدای کارکنان است که صدای اعاراضی، اناقادی، منفی
 گرفاه از غرغر کارکنان است. تئکه نش است، مفهوم غرغر سازمانیدنبال شناسایی 

 پژوهش ةپیشین
درگیری شغلی و  یانجیگریکارکنان: م یخدماگاار و صدا یرهبر»پژوهشی تحت عنوان در  و2021) شو همکاران 1سانگ

کارکنان با تمرکا بر نقش  ةبازدارند یو رفاار صدا یجیترو یخدماگاار بر رفاار صدا یرهبر یرتأث یبررس به« شخصیت فعال
 یخدماگاار، مشارکت شغل یرهبر دادنشان  ها . یافاهپرداخاند فعال یتشخص ةکنند ی و نقش تعد یشغل یریدرگ یانجیم

 .کند ی کارکنان را تسه ةبازدارندو  یقیتشو یرفاار صدا تواند یفعا نه م یتو شخص ،کارکنان
ها  در ها  یو عملکرد شغل ،یسکوت سازمان ی،فرهنگ سازمان ةرابط» و پژوهشی تحت عنوان2021) شو همکاران 2جنسر

 یو عملکرد شغل یکارکنان ها  بر رفاار سکوت سازمان یادراکات فرهنگ سازمان یرسنجش تأث اب« ویآداسکوش  :مطالعهمورد )
 ،یسازمان در مورد فرهنگ ینشیب ادشدهی ةمطالع یجنااانجام دادند.  ها آن یبر عملکرد شغل یرفاار سکوت سازمان یرتأث یاها و ن آن

و ابعاد  ینشان داد چگونه رفاار سکوت سازمان ینهمچنه مطالعاین  .دادارائه  ،یعملکرد شغل یشعام  مهم در افاا یکبه عنوان 
 .گاارد یم یرتأث یآن بر عملکرد شغل

 «و تعام  اسااد و دانشجو یت سازماندانشگاه بر سکو یفرهنگ سازمان یرتأث»در پژوهشی تحت عنوان  و2020) و کو 3یمک
و  ،ویدفاع ،ی)موافق، اجاماع یو، سکوت سازمانیمراتب سلسله ،یمنطق ی،)نوآورانه، جمع یانواع مخالف فرهنگ سازمان ینروابط ب

را  اادانسدهند تا ا ییررا تغ یاستدانشگاه س یراناز آن است که اگر مد یحاک ها کردند. یافاه یبررس تعام  اسااد و دانشجو را
 یانسازمان مثبت است، تعام  م یدگاهکنند که از د یو اجاماع ینوآور و جمع یعنوان فرد به درک فرهنگ دانشگاه به یقتشو

 .خواهد کرد ی را تسه یاناساادان و دانشجو
 یسازمانرهنگ فبر  دیتأک با کارکنانی آوای الگو نییتب وی طراح»ی تحت عنوان پژوهشو 1401) شپورغفاری و همکاران

رهنگ ف، پژوهش یادشده یج. بر اساس نااانجام دادند «وو شعب آن در تهران بارگ یبانک کشاورز ی: سااد مرکامطالعه وردم)
 یآوا یرهنگ سازمانف ینشان داد با ارتقا یجنااهمچنین است.  دارامعنو ارتباط آنان مثبت و  رددا ریکارکنان تأث یآوا بر یسازمان
 .شود یسازگار م یباعث کاهش آوا یول یابد، می شیاافا اارو انسودمند  و مند بهره

انجام  «بعاد مدل فرهنگ سازمانی بر عملکرد کارکنان بانک توسعه و تعاونا»و پژوهشی با عنوان 1400) شکاوه و همکاران
نک توسعه و تعاون اساان بررسی شناسایی ابعاد مدل فرهنگ سازمانی بر عملکرد کارکنان در با یادشدههدف اصلی تحقیق دادند. 

محوری،  ةپدیدی، ای، شرایط علّ های فرهنگ سازمانی )عوام  زمینه که مؤلفه بودتحقیق حاکی از آن این های  یافاه. مازندران بود
ین ا ةنایجهمچنین ند. رمثبت و معنادار دا ریبر عملکرد کارکنان بانک توسعه و تعاون تأثو گر راهبردها، پیامدها، شرایط مداخله

 .استپیامدهای سازمانی و فردی در مدل فرهنگ سازمانی از مابقی بیشار  ریتحقیق نشان داد تأث

دانشگاه  علمی  یئته یاعضا یسازمان یبر سکوت و آوا یسازمان فرهنگ یرتأث»ای در باب  و مطالعه1395)کار و شوقی  شعله
 یسازمان یبر سکوت و آوا یمعنادار یرتأث سازمانی فرهنگ داد نشانها  دادهتحلی  حاص  از  یجنااانجام دادند. « یآزاد اسلام

 .دانشگاه آزاد شهر تهران دارد یواحدها علمی  یئته یاعضا

 شناسی پژوهش روش

و به  یادیپژوهش از نرر هدف بن نیانجام شد. ا« در صنعت مخابرات یغرغر سازمان ةدیپد یواکاو»پژوهش حاضر با هدف 
به  یافاهساخاار همین ةمصاحببا اسافاده از اباار  ادیبن داده یپرداز هینرر یکه با راهبرد پژوهش است یفیلحاظ روش از نوع ک

فعال در صنعت مخابرات  یها کارکنان شاغ  در سازمان همةپژوهش شام   نیا یآمار ةجامع. ستها پرداخاه ا داده یآور جمع
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 8بود. تعداد  خبرگان دانشگاهیچند تن از و همچنین  و آبیوهای پرت گروه شرکت و های همراه اول )از جمله سازمان رانیا
 یها شده در مصاحبه هافایو مقو ت  میبه مفاه یدیمفهوم جد 8 ةمصاحبتا  6 ةمصاحباز  رایز .پژوهش انجام شد نیمصاحبه در ا

 یاشباع نرر ةنقط ،احبهمص نیهشام دادن پا از انجام بود.ها  داده دنیبه اشباع رس ةدهند نشان نیاضافه نشد که ا یقبل
به ها  مصاحبه  ی. به منرور تحلصورت گرفت یو کدگاار شد یو بررس یبه دفعات بازخوانها  داده شد. مان مصاحبه صیتشخ

شد.  یبررس قیها دق نهفاه در آن یدیو نکات کلها  گااره افانی یبراها  باز، ابادا مان مصاحبه یکدگاار ةمرحل، در بنیاد روش داده
به  ،مقو ت داشت ریارتباط را با سا نیشاریکه ب ،قب  ةمرحلآمده در  دست به یاز مقو ت کل یکی یمحور یکدگاار ةلمرحدر 

 یاناخاب یکدگاار ةمرحلپا در  .در ارتباط بودند یبه نحو یاصل ةمقولبا  ایمقو ت ن ریسا .داناخاب ش یمحور ةمقولعنوان 
آوری  در جمع انمحققاعابارسنجی پژوهش،  تعیین منرور به ،استگفانی شد.  یبند مقو ت به شک  مدل صورت انیروابط م
را به مان ها  و آن وضبط صدا ندادند ةاجازجا دو مورد که )جائیات را ضبط  همة شوندگان با کسب اجازه از مصاحبهها  مصاحبه

همکار )اسااد  ةنویسند) خبره دو نفر را مصاحبه اصلیا ت ؤسه بر این، لاوع .های پژوهش ارتقا یابد تا روایی یافاه ندتبدی  کرد
 و اصلاح ووالاحصی  دکارای مدیریت منابع انسانی از دانشگاه تهران فارغ)مدیر آموزش سازمان مورد مطالعه و  دانشگاه شاهدو

و نکات کلیدی ها  هاول و به تحریر درآمدن آن، گاار ةمصاحب دادن پا از انجام .قرار گرفت اننرر پژوهشگر مد کردند که ییدأت
این کار  .کلیدی توسط ایشان شد ةنکا 6منجر به تغییر  نهایااً و کردبازبینی و اصلاح ها را  آنمشخص شد که اسااد دانشگاه 

اسااد  رااین موارد  ندپرداخاها  به شناسایی مفاهیم و مقوله انانجام شد. همچنین هنگامی که پژوهشگرها  مصاحبه همةبرای 
مقوله با  3پا از ادغام  و نهایااً انجامیدها  تر شدن آن که به ادغام بیشار مفاهیم مشارک و منسجم کردصلاح بازبینی و ا

تحلی   ةکه به واسط ان،شده توسط پژوهشگر مدل ترسیم ،. در نهایترسیدیید ایشان أت بهآمده  دست به ةمقول 6های مشابه  مقوله
 .شدیید نهایی أشوندگان اصلاح و ت نفر از مصاحبه نجپتوسط اسااد و  ،به دست آمده بودها  داده

 ها یافته
 دهندة نشانپژوهش دو حرف انگلیسی در ساون در این  .اساخراج شدند مفاهیم و کدها ها، مصاحبه مان بررسیپا از مطالعه و 

 و کلیدی از آن مساخرج شده ةنکاپاراگرافی است که  . عدد بعد از این دو حرف معرفِفرد پاسخگو در مصاحبه است ةشناسنماد 
کلیدی موجود در پاراگراف اول  ةنکااولین  ةدهند نشان NN,1,1 مثلاًکلیدی موجود در آن پاراگراف است.  ةنکاعدد سوم معرف 

 است. NNفرد  ةمصاحب
حسب  بندی مفهومی کدها آغاز شد و بر دساه ،شده مکاوبهای  در پژوهش حاضر پا از کدگااری اولیه روی مصاحبه

 شود. در ادامه ارائه میها  . این مقولهدشهای اصلی تحقیق مشخص  گرفاه مقوله های صورت بندی دساه
مقوله  6تعداد و مفهوم،  31کد باز، تعداد  150تعداد  ،باز یکدگاار ةمرحلدر  بنیاد، به روش دادهها  پا از تحلی  مصاحبه

 ،یاناخاب یکدگاار ةمرحلدر  .دشاناخاب  یمحور ةمقوله عنوان افراد غرغرو ب ةمقول ،یمحور یکدگاار ةمرحلحاص  شد. در 
مدل شام  غرغر، افراد غرغرو، مرز غرغر با کلمات  ةدهند  یتشک ةمقول 6شد.  یبند مقو ت به شک  مدل صورت انیروابط م

 نیاز ب یح  برا رغرو در سازمان، راهحضور افراد غ جیافراد غرغرو، ناا ةآورنددید نهو، عوام  پدعااناقاد نا ت،ی)اناقاد، شکا فیط هم
 .هساندکاهش غرغر  ایبردن 
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 افراد غرغروپدیدآورندة عوام  . 1جدول 

 مقوله مفهوم کلیدی ةنکت نشانگر ردیف

1 

NN,5,2 غرغر است. ی برای بیانعدم توجه عامل 

 عدم توجه به کارکنان

پدیدآورندة عوام  
 افراد غرغرو

NN,1,1 های اوست. یا شنیده نشدن حرفها  درست حرفو در بیان عدم توانایی فرد غرغر 
MA,3,1 ایجاد غرغر عدم توجه است. عام  نیمؤثرتر 
AA,6,1 استغرغر  ةتشدیدکنند عوام  از عدم توجه به کارکنان یکی. 
FB,6,1 ثیرگاار است.أعدم توجه به کارکنان در افاایش غرغر ت 

FB,10,3 غرغر است. ةعدم توجه تشدیدکنند 
AM,4,1 ترین عام  در ایجاد غرغر عدم توجه به کارکنان است. مهم 
SM,4,1 .یک عام  ایجاد غرغر یا تشدید آن عدم توجه است 
SM,8,2 .یک عام  ایجاد غرغر یا تشدید آن عدم توجه است 

MK, 3,2 .یک عام  ایجاد غرغر یا تشدید آن عدم توجه است 
AS,4,1 .یکی از عوام  ایجاد غرغر عدم توجه به کارکنان است 

2 

NN,6,1 غرغر است. ی برای بیانافول انگیاه عامل 

 کارکنانانگیاة افول 

MA,6,1  است.مؤثر افول انگیاه در ایجاد غرغر 
AA,6,2 شود. افول انگیاه هم باعث تشدید غرغر می 
FB,6,2 شود. میانگیاه موجب بروز غرغر  افول 
AM,5,1 گاار است.ثیرأافول انگیاه در افاایش غرغر ت 
SM,4,2 .یک عام  ایجاد غرغر یا تشدید آن افول انگیاه است 
MK, 3,3 .یک عام  ایجاد غرغر یا تشدید آن افول انگیاه است 
AS,4,2  کارکنان است.انگیاة یکی از عوام  ایجاد غرغر افول 

3 

NN,9,1 غرغر است. ی برای بیانعامل ناعاد نه ازمانیفرهنگ س 

 یسازمان  فرهنگ
 ناعاد نه

NN,13,1  سازمان. در اثر قرار گرفان در جوّافراد غرغرو شدن 
MA,7,1 هساند.مؤثر غرغر پدیدة جامعه روی فرهنگ  و نگ سازمانیهفر 
AA,10,1  گاارد. ثیر میأغرغر تپدیدة فرهنگ سازمانی بر افاایش 
AA,11,1  گاارد. میتأثیر فرهنگ سازمانی بر تولید صدای مثبت و منفی 
FB,7,1 غرغر کارکنان باشد. ةایجادکنندتواند  فرهنگ سازمانی می 
FB,5,2  غرغر است.محیط مساعد غرغر پدیدة از عوام  ایجاد 
AM,7,1  گاار است.ثیرأت غرغر ةپدیدفرهنگ سازمانی در 
AM,7,2 ّشود. می غرغرباعث افاایش  ناعاد نه جو 
SM,5,1 غرغر است. ی برای بیانعاملناعاد نه  فرهنگ سازمانی 
MK, 4,1 .یک عام  ایجاد غرغر یا تشدید آن فرهنگ سازمانی ناعاد نه است 
AS,5,1  است. ناعاد نه یسازمان  فرهنگیکی از عوام  ایجاد غرغر 

4 

NN,14,1 
بیشار ولی اگر نباشد  ؛زنند می غر کمار اضافی اگر در شرح شغ  افراد باشدوظایف 
 زنند. غر می

محول کردن وظایف 
 اضافی به افراد

MA,8,1  اضافی به فرد است.وظیفة عام  دیگر ایجاد غرغر سپردن 
AA,13,1 .افاایش غرغر کارمند در اثر محول کردن وظایف اضافی به او وجود دارد 

AM,8,1 
اضافی به کارمند باعث غرغر شده  ةوظیفمحول کردن چندین در برخی مواقع 

 است.
SM,7,1 .عام  دیگر ایجاد غرغر محول کردن وظایف اضافی است 
MK, 6,1 .یک عام  ایجاد غرغر یا تشدید آن محول کردن وظایف اضافی است 

5 

NN,1,3 یابی شخص  دست کنند. اسافاده میاز غرغر های خود  برخی برای رسیدن به خواساه
و ها  غرغرو به خواساه

اهدافش از طریق 
 غرغر

NN,5,1 .رسیدن به اهداف عاملی برای بیان غرغر است 

FB,5,1 
بدون در نرر  وغرغرشخص  یها نیازمندیغرغر پاسخ به پدیدة از عوام  ایجاد 

 گرفان شرایط و مقاضیات است.

6 MA,4,1 
فرد اناقادش را  شود یموجود دارد باعث که در آن عام  ترس هم  یرزبانیزاناقاد 

 در قالب غرغر بگوید.

از سخن گفان  ترس
 واضح

7 
MA,9,3 شود ییا نارضایای موجب تکرار غرغر م عام  رضایت. 

 خود است. از شغ  خصغرغر کردن نارضایای شدر مؤثر عوام  ترین  ممه AA,5,1 نارضایای افراد
FB,10,2  غرغر نارضایای افراد است.پدیدة از عوام  ایجاد 
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 افراد غرغرو .2جدول 

 مقوله مفهوم نکته کلیدی نشانگر ردیف

1 

NN,1,2 .غرغرو بودن یک ویژگی ذاتی و شخصیای است 

وجود غرغر در ذات و شخصیت این 
 افراد

 افراد غرغرو

MA,9,2 .غرغرو بودن در ذات و شخصیت افراد است 

AA,14,2 نهادینه شده است.ها  غرغرو بودن بعضی افراد در ذات آن 

FB,5,3 است. وجود غرغر در شخصیت این افراد 

MK, 3,1 .غرغر یک ویژگی شخصیای و ذاتی است 

2 NN,2,2 
بیند و دیگران را در  دید خود مسائ  را میزاویة از  فرد غرغرو صرفاً

 گیرد. نرر نمی
دید خود، زاویة   از نگرش به مسائ

 بدون در نرر گرفان دیگران و شرایط

3 NN,7,2 رسند. افراد غرغرو به پای دیگران در رقابت کردن نمی 
ناتوانی در رسیدن به سطح افراد دیگر 

 در رقابت

4 AA,2,1 
ها  د و هرکاری که به آننکن می جویی بهانه کارکنان غرغرو مدام

 .کنند می غرغر ای انجام ندادنشح و انجام دادن یشود برا می داده
 جو افراد بهانه

5 AM,2,1 جو هساند. عات نفا پایینی دارند و عیبهای غرغرو  آدم 
جو و دارای عات نفا  افرادی عیب

 پایین

6 

FB,2,1 
 علت بی صورت تکرار در حال گله و شکایته بشخص غرغرو 

 است.

نارضایای و و  ابراز مکرر اعاراض
 منطقی سخن بدون دلی 

FB,3,1 
که دائم ناراضی هساند و آن را با جملات منفی بروز  افرادی
 .دهند می

SM,1,1 
افراد غرغرو همیشه ناراضی و در حال ابراز شکایت بدون دلی  

 منطقی هساند.

SM,2,1 
کنند و از زمین و زمان ناراضی  افرادی که از همه چیا شکایت می

 هساند.

MK,1,2 کنند. رغرو همیشه اظهار ناخشنودی و نارضایای میافراد غ 

AS,2,1 
کنند و اعاراضشان را تکرار  دائم اعاراض میغرغرو  کارکنان

 کنند. می

AA,3,1 
ضعیت و و گاهو جای نارضایای غیرمنطقی از کار افرادی که به بیان

 پردازند. رفاهی می حقوقی و سایر خدمات

 . غرغر3جدول 

 مقوله مفهوم کلیدی ةنکت نشانگر ردیف

1 
NN,2,1 غیر و  ی و غیر شفافلبهای زیر حرف ی و غیر شفاف حرف زدن از مصادیق غرغر کردن است.لبزیر

 آشکار

 غرغر

MA,2,4 .غرغر صحبت عیان و آشکار نیست 

2 

NN,2,3 
 

و برنامه  ،ارزش، بدون نیاز به مهارت، تفکر بی های کاملاً غرغر حرف
 است.

بدون نیاز  ،فایده ارزش، بی بیهای  حرف
 مهارت و برنامه و به تفکر

AM,1,1 های بدون فایده و سود است. غرغر کردن بیان صحبت 

MK,2,4 فایده است. ارزش و بی های بی غرغر حرف 

AS,1,1 است. ،غرغر کردن حرف زدن از روی خشم و نارضایای، بدون تفکر 

3 
NN,3,3 ًی تکراری است.ها حرف غرغر عموما 

 و مکرر یتکرارهای  حرف
MA,2,3 .غرغر مکرر است 

4 
FB,1,1 

هایی است که به دلی  عدم آرامش در رابطه با یک  غرغر صحبت
آلود  های خشم موضوع و نبود گوش شنوا برای آن به صورت زمامه

 شود. ریا می برون

آلود به دلی   های خشم سخنان و زمامه
با یک موضوع و عدم آرامش در رابطه 

 نبود گوش شنوا برای آن
MK,1,1 .غرغر سخن از روی خشم است 

5 MA,2,2 .ناعاد نه های حرف غرغر ناعاد نه است 

6 MA,1,1 بعد رفااری کیغرغر  .بعد رفااری است کیر غرغ 
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 برای از بین بردن یا کاهش غرغرها  ح  راه .4جدول 
 ولهمق مفهوم کلیدی ةنکت نشانگر ردیف

1 

NN,7,1 شود. مدت باعث کاهش غرغر می و افاایش حقوق در کوتاه ،پاداش، جایاه، مرخصی 

پاداش، جایاه، اخاصاص 
و  افاایش حقوق ،مرخصی
 سیسام جبران و ،دساماد

 ،بعضی مواقع، خدمات عاد نه
 مدت ثیر کوتاهأبا ت

ح  برای از بین  راه
 بردن یا کاهش غرغر

NN,19,4 شود. مدت باعث کاهش غرغر می کوتاه در جبران خدمات 
MA,6,2 د.غر هسانرغ کاهندة حقوق و جایاه 
MA,15,1 ثیر دارد.أغرغر تپدیدة روی کاهش حقوق و دساماد  در یک محیط غیر منصفانه افاایش 
AA,7,1  شود. حدی موجب کاهش غرغر می تاپاداش، جایاه، مرخصی 
AA,8,1 شود. د تا حدی باعث کاهش غرغر میافاایش حقوق و دساما 
FB,6,3 شود. غرغر می ةکاهندی عطور مقطه بو عوام  تشویقی  ،پاداش، جایاه، مرخصی یاهدا 
FB,6,4 غرغر است. ةکاهندطور موقت ه ب افاایش حقوق و دساماد 

AM,5,2 
 کاهش غرغر باعث دتم کوتاه عوام  تشویقی، افاایش حقوق و دساماد در ،پاداش، جایاه، مرخصی

 شود. می
AM,17,1  گاار است.ثیرأمدت ت کوتاهبه صورت  غرغر ةپدیدافاایش حقوق و دساماد بر کاهش 
AM,14,4 شود. بین رفان غرغر می موجب کاهش یا از سیسام جبران خدمات عاد نه 
SM,4,3 اار است.پاداش و جایاه و افاایش حقوق تا حدی بر کاهش غرغر اثرگ یاهدا 
MK,3,4 مدت بر کاهش غرغر اثرگاار است. پاداش و جایاه و افاایش حقوق تا حدی و در کوتاه یاهدا 
AS,4,3 ثیرگاار است بر کاهش غرغر.أمدت ت حقوق و دساماد در کوتاهو  اهیپاداش و جا 

2 

NN,19,1 شود. کاهش غرغر میباعث  دیده شدن و شنیده شدن افراد 

 رفاارارکنان، توجه به ک
ها، برگااری  با آن دوساانه

شنیدن  ،ای جلسات دوره
 های کارکنان حرف

AM,11,1  است.گاار ثیرأت غرغر ةپدیدعواملی مث  صحبت با کارمند، تاکر به او، توجه به او در کاهش 

AM,14,1 
موجب کاهش  ،شاکی پرسن  همیشه مخصوصاً ،ای توجه به کارکنان، صحبت با پرسن  به صورت دوره

 شود. بین رفان غرغر می یا از
MK,11,1 .توجه به کارکنان بر کاهش غرغر اثرگاار است 
AS,9,4 شود. توجه به کارکنان باعث کاهش غرغر می 

NN,19,3 شود. کاهش غرغر میبا کارکنان باعث  صحبت دوساانه 
MA,13,1  شود. از بین بردن غرغر می موجب کاهش یا با کارمند مدیر ةدوساانرفاار 
MA,12,1  ی اثرگاار است.غرغر تا حدّپدیدة ن روی دونفره با کارمنداصحبت 
AA,17,1 شود. کاهش غرغر میمدیر باعث دوساانة رفاار و  صحبت دونفره با کارمند غرغرو 
FB,11,1 شود. رغر میکاهش غمدیر با کارمندان باعث دوساانة رفاار و  صحبت با فرد غرغرو 
SM,9,1 .یک عام  کاهش یا از بین بردن غرغر رفاار دوساانه است 
SM,9,2 .یک عام  کاهش یا از بین بردن غرغر صحبت دونفره و جلسه است 
AS,8,1 شود. باعث کاهش غرغر میها  ای و شنیده شدن حرف برگااری جلسات دوره 
AS,9,1 شود. باعث کاهش غرغر می هااندوس یاه دوساانه و حرف رفاار 

3 

NN,19,5 ّشود. موجب کاهش یا از بین بردن غرغر می سازمان در عاد نه ایجاد جو 

 سازمانیگ فرهن و د جوّایجا
 سازمان درمثبت  ةدوساان

MA,13,2 
موجب کاهش یا از بین بردن غرغر  تغییر فرهنگ از منفی به مثبتو  سازمانی مثبت فرهنگ و جوّ

 ود.ش می

MA,11,1 
موجب کاهش یا  های اجاماعی اسافاده از شبکه، ورزش وقت ناهار، ،اردوها: ایجاد فضاهای غیر رسمی

 شود. از بین بردن غرغر می
AM,15,1 شود. تغییر فرهنگ سازمانی در جهت فرهنگ مثبت و عاد نه موجب کاهش غرغر می 
AM,14,2 شود. بین رفان غرغر می اهش یا ازموجب ک محیط کاری دوساانه و آرام 
SM,9,3 .یک عام  کاهش یا از بین بردن غرغر فرهنگ سازمانی مثبت و عاد نه است 
AS,9,2 شود. باعث کاهش غرغر می فرهنگ عاد نه 

4 

MA,14,1 ً شود. نمی اخراج کارکنان غرغرو باعث کاهش غرغر معمو 

و اخراج  ،تنبیه، توبیخعدم 
ثیر أغرغرو )به دلی  ت کارکنان

این کار بر دادن حداقلی انجام 
 کاهش غرغرو

AA,9,1  گاارد. نمیتأثیر توبیخ و تنبیه در کاهش غرغر 
AA,17,2 گاارد. ثیر نمیأاخراج کارکنان بر کاهش غرغر ت 
FB,6,5 شود. توبیخ و تنبیه موجب کاهش غرغر کارکنان نمی 
AS,9,3 ثیرگاار نیست.أتوبیخ کارکنان بر کاهش غرغر تو  ،اخراج، تنبیه 
AM,6,1 نیست.تأثیرگاار  توبیخ و تنبیه در کاهش غرغر 

AM,16,1 
. اخراج افراد موجب کاهش غرغر گاهی غرغر فرد به دلی  بودن در جایگاه شغلی نادرست است

 شود. نمی
SM,4,4  شود. نمیتوبیخ و تنبیه موجب کاهش غرغر و از بین رفان آن 
SM,9,4  زیادی بر کاهش غرغر باقی افراد ندارد.تأثیر اخراج چند کارمند غرغرو 
MK,3,5 شود. توبیخ و تنبیه موجب کاهش غرغر و از بین رفان آن نمی 
MK,12,1 شود. اخراج چند کارمند غرغرو باعث کاهش غرغر نمی 

5 NN,14,2 بحمایت از رفاار خو شود. ن و کاهش غرغر میحمایت از رفاار خوب باعث افاایش آ 

6 NN,19,2 حفظ کرامت انسانی شود. موجب کاهش یا از بین بردن غرغر می حفظ کرامت انسانی 

7 AM,14,3 تفکیک وظایف عاد نه شود. موجب کاهش یا ازبین رفان غرغر می تفکیک وظایف عاد نه 
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 ناایج حضور افراد غرغرو در سازمان .5جدول 

 مقوله مفهوم کلیدی ةنکت نشانگر ردیف

1 

MA,9,4 
بر  ولی قطعاً. مساقیم برقرار کرد ةرابط کبین غرغر کردن و عملکرد بد یتوان  نمی

 گاارد. ثیر میأعملکرد ت

منفی وجود کارکنان تأثیر 
 غرغرو بر عملکرد خودشان،

 و سازمان ،سایر همکاران
ناایج حضور افراد غرغرو در 

 سازمان

AA,15,1  ها و سازمان وجود دارد. منفی غرغر کردن کارکنان بر عملکرد آنتأثیر 

FB,10,4 ارد.اگ ها و عملکرد سازمان اثر منفی می غرغر کردن کارکنان بر عملکرد آن 

AM,12,1 ًگاارد. ثیر میأعملکرد سازمان ت غرغر کردن بر عملکرد فرد غرغرو و دیگر همکارانش و نهایاا 

SM,8,3 ًثیر منفی دارد.أبر عملکرد فرد و سازمان ت غرغر کردن کارکنان قطعا 

MK,10,1 ًمنفی دارد.تأثیر بر عملکرد فرد و سازمان  غرغر کردن کارکنان قطعا 

AS,7,1  منفی غرغر بر عملکرد فرد و سازمان وجود دارد.تأثیر 

2 

MA,9,5 غرو در بعضی مواقععدم موفقیت پروژه به دلی  داشان کارکنان غر 
 دادن ایجاد نارسایی در انجام

دلی  وجود به ها  پروژه
 کارکنان غرغرو

AA,16,1 کندی روند پروژه به دلی  اسافاده از کارمند غرغرو در آن 

AM,13,1  د غرغرو در آنافراپروژه به دلی  وجود نارسایی 

AS,7,2  پرسن  غرغروپروژه به دلی  وجود دادن نارسایی در انجام 

 طیف مرز غرغر با کلمات هم. 6 جدول
 مقوله مفهوم کلیدی ةنکت نشانگر ردیف

1 

NN,3,1 
غرغر . اما ح  است تفکر و راه و تفاوت اناقاد و غرغر این است که اناقاد همراه با ایده

 ح  نه تفکر. نه راه ؛را ندارد یک هیچ

اناقاد مبانی بر دلی  منطقی با هدف 
تفکر و و  اه با ایدهسازندگی همر
 ح  راه

طیف  مرز غرغر با کلمات هم
 )اناقاد، شکایت، اناقاد ناعاد نهو

MA,2,1 
 گرکند بین غرغر و دی آنچه تفاوت ایجاد می .خانواده است با اناقاد و شکایت همغرغر 
 و وضوح نداشان است. ،آن، پنهان بودن تکرار، طیف ناعاد نه بودن هم کلمات

AA,4,1 
 ناقاد = اساد ل منطقیا

 های منفی به صورت غیر منطقی غرغر= حرف

AM,3,1 
 ح  اناقاد = سازنده و همراه راه

 فرد ةتخلیهایی جهت  غرغر = حرف

SM,3,1  ولی غرغر مماد و غیر منطقی است.است. اناقاد مبانی بر دلی  و با هدف سازندگی و بهبود 

MK,2,1 اما در غرغر وجود ندارد. .کر وجود دارددر اناقاد سازندگی و ف 

AS,3,1  ولی غرغر بدون تفکر و مکرر است. .بدون تکرار استتأم  و اناقاد همراه با تفکر و 

2 
 
 
 

NN,3,2 دهد. ح  نمی ولی راه .شکایت همراه با تفکر است 

صورت ه اعلام نارضایای بشکایت 
 همراه با تفکر ولی واضح و منطقی

  ح راه بدون

AA,4,2 .شکایت واضح است ولی غرغر به صورت تیکه اندازی و غیر واضح است 

FB,4,1 
ه بنارضایای اما غرغر کردن اعلام  .صورت منطقی استه شکایت کردن اعلام نارضایای ب

 .منطقی استغیر صورت

SM,3,2 دلی  و غیر منطقی هست.بدون ولی غرغر  ،شکایت با دلی  و منطقی 

MK,2,2 اما غرغر نه. ،شود شکایت با فکر بیان می 

AS,3,2 .شکایت همراه با تفکر است، غرغر نه 

3 

NN,4,1 
غرغر بدون تفکر و تکرار پیاپی . اناقاد ناعاد نه همراه با تفکر است بدون تکرار آن نقد

 .استسخن 

همراه با تفکر  سخن اناقاد ناعاد نه
 بدون تکرار آن نقد

AA,4,3 رغر کردن معادل اناقاد ناعاد نه نیست.غ 

AM,3,2  است. غرغر ةناعاد نتکرار اناقاد 

SM,3,3  ولی غرغر مکرر است. .مکرر نیستناعاد نة اناقاد 

MK,2,3 اما غرغر نه. ؛شود اناقاد ناعاد نه هم با فکر بیان می 

 ها اشباع نرری مقوله .7جدول 

 جدیدمقولة  مفهوم جدید دینکات کلی مصاحبه ردیف 
 5 19 24 اول مصاحبة 1
 1 7 21 دوم مصاحبة 2
 0 2 17 سوم مصاحبة 3
 0 2 21 چهارم مصاحبة 4
 0 1 19 پنجم مصاحبة 5
 0 0 17 ششم مصاحبة 6
 0 0 16 هفام مصاحبة 7
 0 0 15 هشام مصاحبة 8
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 نتیجه
 پژوهشآمده از  دست مدل به

 د.یاب تجسم می 1 غرغر سازمانی به صورت نمودار ةپدیدی ممفهوآمده در این پژوهش، مدل  ستد های به با توجه به یافاه

 
 سازمانی غرغرپدیدة مدل مفهومی . 1 نمودار

 
 سازمانی غرغرپدیدة مند  مدل نرام. 2 نمودار
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شود و تا ناایج  از میمحوری افراد غرغرو شک  گرفت. این الگو از غرغر آغ ةغرغر سازمانی حول مقول ةمدل مفهومی پدید
 رود. حضور افراد غرغرو در سازمان پیش می

 محوری )افراد غرغرو( ةمقول 

های مخالفی با  بنابراین افراد صحبت .با هم زبان استها  های ارتباطی انسان ترین راه انسان موجودی اجاماعی است و مهم
. حای بسیار دیده شده که افراد مثبت وجود دارندایرانی  های های منفی در سازمان دیگر دارند. امروزه افرادی با صحبت یک
 اند. پا از مدتی به یکی از همین نفرات تبدی  شدهها  اساخدام در سازمان تازه

چند ها را افراد غرغرو در نرر گرفت  آنباوان شود در برخورد با کارکنان مخالف  های این پژوهش آنچه موجب می طبق یافاه
 ویژگی است:

 ر در ذات و شخصیت این افرادوجود غرغ -
 دید خود، بدون در نرر گرفان دیگران و شرایط ةزاوینگرش به مسائ  از  -

 ناتوانی در رسیدن به سطح افراد دیگر در رقابت -

 جو افرادی بهانه -
 جو و دارای عات نفا پایین افرادی عیب -

 و سخن بدون دلی  منطقی ،ابراز مکرر اعاراض، نارضایای -
شوندگان راجع به عل  و ناایج این  که مصاحبه استآمده به نحوی در ارتباط  دست وله با سایر مقو ت بهاز آنجا که این مق
 مورد مطالعه شناسایی شد.یند افرای این مقوله در  اند، نقش هساه پدیده صحبت کرده

 غرغر 

بخشی از صدای کارکنان است که کارکنان  غرغرتعریف شده است.  «آمیا سخن گفان اعاراض»دهخدا  ةنام لغتغرغر در  ةواژ
این  ةکنند های آن به دست آمده بیان اساس یافاه آنچه در این پژوهش و بر منفی و مخرب کارکنان است. و صدای اعاراضی
 است که غرغر:

 .بعد رفااری است کی -

 های ناعاد نه است. حرف -

 غیر آشکار و پنهان است. و و غیر شفاف لبیهای زیر حرف -

 مهارت و برنامه است. و فایده بدون نیاز به تفکر بی و شارز های بی حرف -

 ی و مکرر است.تکرارهای  حرف -

 های خشم آلود به دلی  عدم آرامش در رابطه با یک موضوع و نبود گوش شنوا برای آن است. سخنان و زمامه -

 افراد غرغرو ةعوامل پدیدآورند 

اند  با گار زمان تبدی  به افراد غرغرو شده ،اما ،اند و سخنان مثبت بوده هایی با نگرش کارکنانی که در بدو اساخدام انسان ةمشاهد
 همةیکی از عواملی که در تبدی  کارکنان به افرادی غرغرو در  شود. مثلاً وجود عواملی است که باعث این تغییر می ةدهند نشان

شود افراد  عاملی که باعث می ؛ی ناعاد نه بودبه آن اشاره کردند فرهنگ سازمانها  شونده مصاحبه همةدیده شد و ها  مصاحبه
 عدالای به غرغر پناه بیاورند. سازمان برای بیان خشم خود از بی ةناعاد نو فرهنگ  مثبت با قرار گرفان در جوّ

 شرح است: دینبافراد غرغرو  ةعوام  پدیدآورند ،های این پژوهش طبق یافاه
 عدم توجه به کارکنان -

 کارکنان ظانگیاافول  -

 فرهنگ سازمانی ناعاد نه -
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 محول کردن وظایف اضافی -

 ترس از سخن گفان واضح -

 نارضایای افراد -

 و اهدافش از طریق غرغرها  یابی شخص غرغرو به خواساه دست -

 طیف )انتقاد، شکایت، انتقاد ناعادلانه( مرز غرغر با کلمات هم 

دهد بسیار باید دقت کرد که هر صدایی غرغر  سوق می هایی که فرهنگ سازمانی کارکنان را به جای سکوت به صدا در سازمان
تفکر  و همراه ایده ،چون مبانی بر دلی  منطقی با هدف سازندگی .های این پژوهش، اناقاد غرغر نیست شود. طبق یافاه تلقی نمی

د. همچنین اناقاد ده ح  نمی ولی راه .همراه با تفکر است واضح و صورت منطقیه اعلام نارضایای باست. شکایت  ،ح  و راه
 با غرغر مافاوت است.ها  گونه صحبت . بنابراین جنا ایناستناعاد نه همراه با تفکر بدون تکرار آن نقد 

 نتایج حضور افراد غرغرو در سازمان 

 بر آورد. کارایی سازمان را پایین می ،شود ناایج این پژوهش نشان داد اگرچه وجود کارکنان غرغرو موجب نابودی سازمان نمی
 صورت است: دینب حضور افراد غرغرو در سازمانناایج  این پژوهشهای  اساس یافاه

 و سازمان ،منفی وجود کارکنان غرغرو بر عملکرد خودشان، سایر همکارانثیر أت -
 به دلی  وجود کارکنان غرغروها  پروژه دادن ایجاد نارسایی در انجام -

 برای از بین بردن یا کاهش غرغرها  حل راه 

شود و بازده و کارایی سازمان را  ... در سازمان می و ،ه وجود کارکنان غرغرو در سازمان موجب اتلاف زمان، انرژی، داراییاگرچ
ناپایر  های شغلی خاص امری اجاناب و تخصصها  پایرش افراد غرغرو به دلی  داشان مهارت بعضی مواقعآورد، در  پایین می

های این پژوهش  طبق یافاهدر اناها بود. ها  هایی برای از بین بردن یا کاهش غرغر در سازمان ح  است. بنابراین باید به دنبال راه
 است: بدین شرحشود  میها  آنچه موجب از بین بردن یا کاهش غرغر در سازمان

ر ثیأدر بعضی مواقع با ت خدمات عاد نه سیسام جبران و دساماد و و افاایش حقوق ،پاداش، جایاه، مرخصیاخاصاص  -
 مدت کوتاه

 های کارکنان ای و شنیدن حرف ها، برگااری جلسات دوره با آن دوساانه رفاارتوجه به کارکنان،  -
 سازمان درمثبت دوساانه و  سازمانیگ فرهن و د جوّایجا -
 حمایت از رفاار خوب -
 حفظ کرامت انسانی -
 تفکیک وظایف عاد نه -
 حداقلی این مورد بر کاهش غرغروثیر أتغرغرو )به دلی   و اخراج کارکنان ،عدم تنبیه، توبیخ -

 شنهادیپ
حوزة های  . در بخش اول پیشنهادهایی برای سازمانشود میدر دو بخش ارائه  پژوهشآمده از این  دست پیشنهادهای مبانی بر ناایج به

 .رائه خواهد شدا یآت یها شپژوهتحقیقات تکمیلی  دادن همچنین در بخش دوم پیشنهادهایی برای انجاممخابرات و تلکام و 

 پیشنهادهای کاربردی

و غیر شفاف،  لبیهای زیر . غرغر حرفبعد رفااری است کیهای ناعاد نه و  های پژوهش، غرغر حرف مطابق یافاه -
آلود تکراری به دلی  عدم آرامش در  های خشم مهارت و برنامه، زمامه و فایده بدون نیاز به تفکر بی و ارزش های بی حرف
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طیفی همچون اناقاد )که مبانی بر دلی  منطقی با  وضوع و نبود گوش شنوا برای آن است و با کلمات همرابطه با یک م
و واضح همراه با تفکر  صورت منطقیه اعلام نارضایای بح  استو و شکایت ) تفکر و راه و هدف سازندگی همراه با ایده

و مافاوت است. بنابراین استبا تفکر بدون تکرار آن نقد  دهدو و همچنین اناقاد ناعاد نه )همراه ح  نمی راه  ولی ،است
تا هر صحبای را غرغر تلقی نکنند و  کنندهای مخابراتی به این تفاوت کلمات توجه  شود مدیران سازمان پیشنهاد می
 های کارکنان را فراهم نکنند. توجهی به صحبت موجبات بی

کارکنان، فرهنگ  ةانگیاد غرغرو عدم توجه به کارکنان، افول افرا ةهای این پژوهش عوام  پدیدآورند مطابق یافاه -
سازمانی ناعاد نه، محول کردن وظایف اضافی، ترس از سخن گفان واضح، نارضایای افراد، دسایابی شخص غرغرو به 

ت بهبود شده جهیادهای مخابراتی موارد  شود در سازمان . بنابراین پیشنهاد میاستو اهدافش از طریق غرغر ها  خواساه
 این موارد تغییر یابند تا از پدید آمدن کارکنان غرغرو جلوگیری شود.

و افاایش  ،پاداش، جایاه، مرخصیبرای از بین بردن یا کاهش غرغر اخاصاص ها  ح  های این پژوهش، راه اساس یافاه بر -
با  دوساانه رفااروجه به کارکنان، مدت، ت کوتاهثیر أتدر بعضی مواقع با  خدمات عاد نه سیسام جبران و دساماد و حقوق
، سازمان درمثبت  دوساانه و سازمانیگ فرهن و د جوّایجاهای کارکنان،  ای و شنیدن حرف ها، برگااری جلسات دوره آن

توبیخ و اخراج کارکنان غرغرو )به دلی   و  نه، عدم تنبیهتفکیک وظایف عاد، حفظ کرامت انسانی، حمایت از رفاار خوب
های مخابراتی جهت از بین بردن یا  شود در سازمان . بنابراین پیشنهاد میاست قلی این مورد بر کاهش غرغروحداثیر أت

 .ندشوکاهش غرغر این موارد اجرایی 

وجود  به شمار آوردها را افرادی غرغرو  شود در برخورد با کارکنان مخالف آن های این پژوهش آنچه موجب می طبق یافاه -
دید خود بدون در نرر گرفان دیگران و شرایط، ناتوانی در  ةزاوییت این افراد، نگرش به مسائ  از غرغر در ذات و شخص

جو و دارای عات نفا پایین، ابراز مکرر اعاراض،  جو، افرادی عیب رسیدن به سطح افراد دیگر در رقابت، افرادی بهانه
های مخابراتی هنگام جاب افراد، در  د در سازمانشو . بنابراین پیشنهاد میاست و سخن بدون دلی  منطقی ،نارضایای

 تا از جاب افراد غرغرو در سازمان جلوگیری به عم  آید. کنندتوجه ها  به این ویژگی ،یند اساخدامی خودامصاحبه و فر

 های آتی پیشنهاد برای پژوهش

 های به این موضوع به پژوهشمند  شود محققان علاقه پیشنهاد می است از نوع کيفيبا توجه به اینکه پژوهش حاضر  -

 ی بپردازند.با اسافاده از روش تحقیق کمّ حاضر موضوع تحقیقمشابه 
ناایج آن با ناایج پژوهش حاضر  ةمقایسو  های دولای یا خصوصی سازمان حاضر در دیگر پژوهش مشابه موضوع تحقیق -

 شود. پیشنهاد می بیشار پایری به منرور دسایابی به عوام  مشارک و تعمیم

 محدودیت

هایی مواجه بوده است.  تمحدودیبا ها  هایی مواجه است. این پژوهش نیا مانند سایر پژوهش محدودیتهر تحقیقی هنگام اجرا با 
پژوهشگر خارج از کنارل و و برخی نیا بیرونی  بوده پژوهشگرتا حدودی در اخایار  و محدودیت درونیها  برخی از این محدودیت

 ت.بوده اس

 های پژوهشگر( ی درونی )محدودیتها محدودیت

پژوهشگر زمان  . بنابراین،ای وجود نداشت پایه ةمقالهای مشابه و   برای این پژوهش به دلی  بدیع بودن آن پژوهش -
 کرد. میصرف ها  لفهؤمماون مشابه و زیادی را برای اساخراج 

وجود  نیا برای این منرور فاده از اباارهای دیگرکه امکان اسا در حالیها  آوری داده برای جمعاسافاده از اباار مصاحبه  -
 .داشت
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 ؛برای مصاحبه اناخاب کرد های مخابراتی را سازمان فقط های مخالف، پژوهشگر این پدیده در سازمان ةمشاهدبا توجه به  -
 .کندبرای مصاحبه اناخاب را نیا ها  سازمانتوانست سایر  در حالی که می

 ای پژوهش(ه )محدودیت های بیرونی محدودیت

 کاری. ةمشغلمصاحبه به دلی  دادن ه و عدم موافقت برخی از مدیران با انجام مصاحب دشواری -
 ها. ز مصاحبها شده اساخراج برای ارزیابی عوام شوندگان  مصاحبه عدم تمای  اغلب -
کاری  ةسابق، مانند جنسیت، سن، سطح تحصیلات ؛برخی موارد بر ناایج پژوهش دور از ذهن نیستثیرگااری أتامکان  -

 شوندگان. مصاحبه
 شوندگان. ضبط توسط مصاحبه ةاجازبه دلی  عدم ها  برداری دو مورد از مصاحبه اشتدامکان وجود خطا در یاد -
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