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 چكيده

 

های دولتی ایران است. دیده بر اثر ضربات روحی سازمانی و پیامدهای حاصل از این ضربات در سازمانهای آسیبائه مدل سازماناین پژوهش ار
 ) میختهآوهش از روش نظرروش انجام کار، توصیفی از نوع اکتشافی است. جهت انجام پژ کاربردی و از-پژوهش حاضر به لحاظ هدف بنیادی

مامی ترحله کمی، مبرای  وده است. جامعه آماری مرحله کیفی، شامل خبرگان دانشگاهی در حوزه مدیریت دولتی کیفی و کمی( استفاده ش
نفر و در بخش کمی به  10مند قضاوتی به تعداد کارکنان وزارت صنعت، معدن و تجارت بوده است. نمونه آماری در بخش کیفی با رویکرد هدف

و ها در مرحله اول شامل مصاحبه نیمه ساختاریافته و دآوری دادهنفر انتخاب شده است. ابزار جمع 338روش نمونه گیری خوشه ای به تعداد 
ی حلیل عاملی تاییدی و پایایتسوالی است که روایی از طریق روایی محتوی و  55پرسشنامه بسته( و در مرحله دوم پرسشنامه ) مرحله دلفی

رم افزار های کیفی با استفاده از روش داده بنیاد  و نید شده است. تجزیه و تحلیل داده( تای897/0) پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ
MAXQDA  3در نرم افزار های بخش کمی به روش معادلات ساختاریو دادهsmartpls که در بخش کیفی  انجام شده است. نتایج نشان داد

ضمون فراگیر از ویژگی م 2شاخص مضمون سازمان دهنده و  8روحی و مضمون فراگیر از پیامدهای ضربات  4مضمون سازمان دهنده و  20
ایید قرار دوم مورد ت های آسیب دیده شناسایی شده است. همچنین در بخش کمی مدل پژوهش بر اساس نتیجه تحلیل عاملی مرتبههای سازمان

ات روحی برابر با و در مورد پیامدهای ضرب 633/0ر با روحی براب های آسیب دیده از ضرباتدر مورد ویژگی سازمان  2Rگرفته است و شاخص 
 است که به معنای برازش تقریبا قوی مدل ساختاری در حالت کلی است. 617/0
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تدر و اداره آن  رود با پیشرفت علوم و فنون و پیدایش نیازهای جدید، سازمان پیچیدده هر چه زمان جلوتر می(. قطعا 1،2021گاستون) خود نوآوری بروز دهد
هدای دولتدی هسدتند. ایدن     باشدند، سدازمان  هاکه در جوامع مشغول به فعالیت میگروهی از سازمان.(1400سپهوند و مومنی مفرد،) شودتر مینیز مشکل

گری دولت در جامعه و مواردی تعداد کارکنان با تحصیلات پایین، سهل نمودن شرایط احراز مشاغل دولتی، افزایش تصدیها در ایران با افزایش سازمان
هدای  ها و مدیریت دولتی در ایران از پیچیدگی بیشتری نسبت بده نمونده  گیری مفهوم مدیریت دولتی نوین باعث شد تا سازماندست، در کنار شکلازاین

 (1399محمد زاده سلطانمرادی، فیضی، گرامپور و یداللهی،) ر باشندخارجی خود برخوردا
 طبعی آنها نیز بیشتر است، برای سازمان ضرورت بیشتری خواهد داشدت  در چنین شرایطی حضور کارکنانی که شاد هستند و به همین تناسب، حس شوخ

ضدربات روحدی را تجربده کنندد     ، اردبدالقوه وجدود د   یو عداطف  ی، رواند یجسم یدتهدبستر که  هایی سازماندر که کارمندان . احتمال این(2،2019داویس)
سازمان ایجاد نماید، بدا بده وجدود     یاعضا تأثیرات متفاوتی برتواند می که است یقابل توجه یندفرآ یک یسازمان یضربه روح(. 3،2019مشینا) بیشتراست

شوند از نظدر کنتدرل   (. معمولاً افرادی که دچار این ضربات می4،2019الیس) گرددی باز نمیقبل از ضربه روحبه د افراعملکرد  ییتوانا هاآمدن این آسیب
دهنده های اخیر نشان(. تحقیقات علمی در دهه5،2018استرند) گذارنداحساسات خود ناتوان شده و رفتارهای پرخاشگرایانه یا تدافعی از خود به نمایش می

شواهد روشنی مبنی بر عواقب ناشی از جدی نگرفتن ضربات روحی سازمانی است، از جمله عوارض نادیده گرفتن ضربات روحی، اضدطراب، افسدردگی،   
 (6،2017سوئر و کلبر) دست هستنداختلالات روانی، جسمی، اختلال عملکرد، استرس و مواردی ازاین

 7توانند با این آسیب روبرو شوند. در سراسر دنیا رهبری مقاومتیها نیز همانند اعضای خود میاست که سازمان شود اینای که در این بین مطرح مینکته
(. ضربه روحی سازمانی بیانگر تجربه جمعی کارکنان از ضربات 8،2021اٌگری) در تمام سطوح مدیریت به عنوان راهی برای مقابله با ضربات روحی هستند

شکند و سازمان به طور موقت یا دائدم دچدار   ازمان است که به موجب آن ساختارهای محافظتی و دفاعی یک سازمان در هم میهای وارده به سو شوک
در  ، معمدولاً اندد ی شدده هایی که دچار ضربه روحد سازمان (.1394سرلک و کولیوند،) کندپذیری و ناامیدی شده و صدمات قابل توجهی دریافت میآسیب

 (.1396دولتی و دیهم پور،) گیرندمیقرار  یو کاهش منابع مال یگحالت رکود، ورشکست
ها در پهنه رفتار سازمانی و مدیریت است، که با هدف تبیین آثار جدانبی روحدی و جسدمی ضدربه     تئوری ضربه روحی سازمانی یکی از جدیدترین تئوری
ابراهیمی و باکی ) پزشکی گرفته و وارد علوم مدیریت و سازمان شده است شود. این عبارت از علومروحی بر یک فرد یا گروه در یک سازمان بررسی می

درک و  یاست که به خوب یدر حال ینافتد و امی اتفاق هاشوند که به طور گسترده در سازمانای مطرح میبه عنوان پدیده یضربات روح(. 1396هاشمی،
البتده  . (1395سدپهوند و زارعدی،  ) شدود مدی  ی برای سازمانمخرب یامدهایپ یجادا موجب خصوص، ینلازم در ا مدیریت فهم نشده است و عدم کنترل و

تواند بده سدازمان کمدک کندد     ها که می(. یکی از این روش2019و همکارانش، 9گربر) ها معرفی شده استهای مختلفی برای مواجهه با این آسیبروش
. (10،2019یوکدا ) هایی است که دچار مشکلات درونی هسدتند  ای افراد و سازمانطبعی کارکنان است، حس شوخ طبعی نوع درمان یا مسکن برحس شوخ

اخدتلال   ارائه داده است. یضربه روحمرتبط با  یاتتجرب یجد یامدهایدر مورد پ یبر شواهد یروشن و مبتن یحیتوض یراخ یهادر دهه یعلم یقاتتحق
. ضدربه  باشدد در سدازمان   ضدربه روحدی  از  یتواند ناشد ( مییاختلالات روان و13ی، افسردگ12ازجمله اضطراب) یاختلالات روان یرو سا 11استرس پس از ضربه

یرمسدتقیم درگیدر هسدتند    غکه بر آنهایی که به طور گذارد بلروحی سازمانی نه تنها به آنهایی که مستقیماً در حوادث مربوط به آن مشارکت دارند اثر می

هیجدانی حدل    –ی عاطفی ضربه روحهای روحی در امان ماندند نیز موثر است. در واقع ضربه روحی سازمانی یک مثل شاهدان و کارکنانی که از آسیب
یکی از  ی،نسبت به ضربه روح ان سازمانرهبر علمیو  به موقع و واکنش مناسبنماید. ها محبوس مینشده است که ظرفیت وجودی افراد را در سازمان

 (.14،2014استینکپ) استها در سازمان یضربه روح یریتدر مد یتموفق یعوامل اصل
هدای دولتدی ایدران متشدکل از     دهد که این سازمان همانند بسیاری از سدازمان در این راستا، نگاهی به ساختار وزارت صنعت، معدن و تجارت نشان می

عددم تشدریم مناسدب وظدایو محولده،       ن دانشی اما با روحیه آسیب دیده که در نتیجه عدم توجه به روحیات کارکنان در ادغدام هدای سدازمانی،   کارکنا
 ها، سلسه مراتب زیاد که ارتباط کارکنان با مدیران را سدخت های سازمانی و استفاده از رانت در انتصابتوجه به شایسته سالاری در اختصاص پستعدم
 ...است، با این حال، بررسی دقیق پژوهشگران از وضعیت روحی و روانی کارکنان نشان داد که مسائل روحی در این سازمان در سطم پایین قرار.کند ومی

نشده اسدت بلکده    دارد و توجه چندانی به روحیه و روان کارکنان نشده است. در نتیجه این اقدام، نه تنها موفقیت چندانی در تحقق اهداف سازمان احصا
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های زیادی را در سالیان اخیر برای این سدازمان بده وجدود آورده    هایی از سوی کارکنان با تجربه در بروز ندادن حالت روحی و روانی خود چالشمقاومت
های های سازمانوحی و ویژگیهای پیامدهای ضربات ردر تلاش هستند که الگویی از مولفه اساس، پژوهشگران به منظورخروج از این چالشاست. براین

هدای  هدای سدازمان  شود که ویژگیهای گذشته کمتر به آنها توجه شده، ارائه نماید. بنابراین، پژوهش با این سوال آغاز میآسیب دیده را که در پژوهش
 آسیب دیده در وزارت صنعت، معدن و تجارت کدامند؟ و چه پیامدهایی را به دنبال دارد؟

 

 ژوهشپ چهارچوب نظری
هایی دارند که برخی موارد با روحیات و احساسات کارکنان در تضاد بوده و انجام آنها ها خواستهها از سازماندر دنیای اطلاعاتی امروز، ذینفعان سازمان

جهت تامین آن در سازمان  رو توجه به بهداشت روان و ایجاد سازوکار مناسبگردد. از اینموجب تحمیل فشار روانی به کارکنان و مجموعه سازمان می
شدیدی شوند، در این حالت های روانی و جسمی(. افراد ممکن است تحت فشارهای کاری و محیطی دچار آسیب1،2001سویترز) امری ضروری است

توانند از ضربه روانی رنج ها نیز میهای روحی و روانی و یا حتی فیزیکی در افراد اجتناب ناپذیر خواهد بود. مشابه افراد، سازمانبروزنتایج حاصل از ضربه
 (.2،2005ویوان و هورمن) ببرند

های لازم برای رود. فراهم آوردن زمینهمیهای به شمار ها داشتن نیروی انسانی کارآمد و دارای ذهن و روان شاد، از مهم ترین سرمایهبرای سازمان
 (3،2016وینوگوپال,) های روانی و ذهنی از اهمیت مضاعفی برخوردار استارشادابی بیشتر و به کارگیری راه کارهایی برای ممانعت از فش

تواند زنگ خطری برای مدیران سازمان برای توجه دهند که میهای ابتدایی را از خود بروز میاند معمولا ویژگیهایی که دچار ضربه روحی شدهسازمان
ها و (. سازمان1396مکاران،دی و هاحم) برای خنثی کردن اثرات ناشی از این ضربات باشدهر چه بیشتر به علائم سازمان و نشان دادن واکنش مناسب 

یب و عوامل های مختلفی قرار دارند. گام اول در زمینه مدیریت ضربات روحی، شناسایی عوامل آسها و شوکارکان آنها، در معرض ضربات و آسیب
 (.1394همکار،سرلک و ) باشدضربه روحی و مدیریت آن در سازمان می

 های آسیب دیده به شرح زیر است:ها و سازمانهای سیستمویوان و هورمن(، ویژگی) از نظر دو اندیشمند
و غیر حمایتی  شود و محیط سازمان آشفتهمیروابط خصمانه با محیط: زمانی که عملکرد سازمان از سوی محیط و ذی نفعان با انتقاد مواجه  -1

. بنابراین ور نگه داردد را از پیامدهای منفی محیط دند با کاهش روابط با محیط و اتخاذ مواضع تدافعی، خوکشود، سازمان سعی میمی
رود. جدا شدن از محیط و انزوای میکند و در لاک خود فرو سازمان از حالت سیستم باز خارج شده و به سمت یک سیستم بسته حرکت می

 (1394سرلک و همکار، (ط سازمان با محیط خود استسازمانی از جمله نتایج خصمانه شدن رواب
کند تا با افزایش تعاملات درونی با اعضا، دهد، سعی میافزایش روابط و تعاملات درونی: وقتی سازمانی روابط خود را با محیط کاهش می -2

های متقابل عاطفی در سازمان و وابستگی ( یک زمینه و جو عاطفی1985) 4خلا رابطه با محیط را جبران کند. در این حالت به اعتقاد فردمن
بیند، این تعاملات درونی به عنوان تقویت کننده و ترمیم کننده آید. زمانی که در اثر ضربه روحی، فرهنگ سازمان صدمه میبه وجود می

شود، به میمشکلات خاصی  نمایند. نکته قابل ذکر اینکه، در اغلب مواقع توجه صرف به درون، خود باعث بروزفرهنگ سازمانی عمل می
آید و کسانی که به طور صحیم عمل یا فکر های هنجاری جدیدی در اثر ضربه روحی به وجود میها، سیستمطوری که در برخی از سازمان

 (.2019داویس،) یابند و این ممکن است باعث مسموم شدن جو سازمانی شودکنند رشد مینمی
راب اعضای ست تنش و اضط: دور شدن از محیط بیرونی و محدود شدن به محیط درونی ممکن اامیدیافزایش تنش و اضطراب و نا -3

ه طور یژگی بالا بوامیدی، افزایش دهد. اگرچه سه سازمانی که دچار ضربه روحی شده است را به دلیل غالب شدن حس بی پناهی و نا
ان را کاهش داده و انرژی سازم افتند. مرزهای محدود اغلبپیوسته اتفاق میجداگانه ارائه شد، اما همه این موارد، در عمل با هم و به صورت 

آورد. در این ارمغان می های سازمانی تزریق کرده و محیط داخلی را سمی نموده و تنش و چند قطبی شدن را بهدیدگاه محدودی به فرایند
 (.2005،ویوان و هورمن ) دهدازمان را به سمت افول سوق میگیرد و هم این موارد با هم سامیدی سراسر سازمان را فرا میحالت نا

بینند و کنند. آنها دور نمای روشنی برای خود نمیامیدی میهایی که دچار صدمات روحی شده اند، افراد به صورت جمعی، احساس یاس و نادر سازمان
های دولتی تمثیلی وجود دارد که از در سازمان .(1395احمدی و همکاران،) شودمیاین امر موجب افسردگی و از دست دادن انرژی و انگیزه کاری آنان 

روند و از پویایی و نشاط کافی برخوردار نیستند و همانند فردی که در باتلاق گیر کنند، کار کنان در طول زمان در آن فرو میآن به مثابه باتلاقی یاد می
امید های درونی خود را از دست داده، و در بلند مدت به فردی خسته و نازنند و به مرور زمان تواناییکرده باشد،  در محیط مکرر کاری خود دست و پا می

پذیرند و برخی در مقابل آن مقاومت شوند، برخی تغییر را میها همیشه در حال آزمون و خطا هستند. برخی با هم ادغام میشوند سازمانتبدیل می
 تواند ضربات روحی جبران ناپذیری را به کارکنان وارد کند های شکست میی اتفاق می افتد و در این راستا تجربهکنند. هر روز حوادث جدیدمی

تواند به بارآورد که حتی با برطرف شدن خود اثر، ضربه روحی در کارکنان باقی (. در اثر وارد شدن ضربات روحی، پیامدها و نتایجی را می2021اٌگری،)
 (.2019یوکا،) را بر ارکان سازمان داشته باشدبماند و نتایجی 
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که  است، به طور ه عنوان یک شرایط استثنایی توصیو شدهبضربه روحی شخصی به وسیله روان شناسان  های ضربه روحی در سطم احساسی:پیامد
دث یاد شده، نداشتن لاوه بر حواست. عااو همراه  خارج از تجربه معمولی انسان بوده و با یک تهدید جدی نسبت به زندگی او و یا نقص در حالت فیزیکی

هایی که این ی شود. پیامدتواند باعث ایجاد ضربه روحمهارت لازم برای انجام کار و ضعو مدیریت شخصی و عدم موفقییت در انجام کارها نیز می
شود و بی ثباتی در سطم تمایلات کارکنان ایجاد می ن حاکمامیدی بر سازماعوامل از نظر احساسی بر سازمان می گذارند این است که احساس یاس و نا

گردد. افراد روحیه و می ها توام با ترس و پرخاشگریشود و مدیران و کارکنان انگیزه کاری خود را از دست داده وافراد دچار افسردگی شده و روابط آنمی
ده ای است که نسبت سازمانی پدی خورد. ( ضربه روحیبرای انجام کارها به چشم نمی خوش بینی خود را از دست داده و در سازمان انگیزه و انرژی لازم

 (.2005ن،ویوان و هورم) شودمیها و تحلیل انرژی به توانایی افراد و سازمان تأثیر گذار بوده و در نتیجه باعث از دست رفتن استعداد
تواند توسط های ضربه روحی به خود کار وارد شود ضربه روحی کاری نیز میامدست پیهای ضربه روحی در سطم کاری: گاهی اوقات ممکن اپیامد
و ضربه روحی  های چند گانه ای از سازمان رسیدههای دیگر شناسایی شده و آنها را تحت تأثیر قرار داده و بدین وسیله ضربه روحی به بخشگروه

وحی برای مدت طولانی اگر این ضربه ر د.های کارکنان در محل کار را کاهش دهتواند مهارتسازمانی شکل گیرد،  ضربه روحی در سطم کاری می
شوند و فتار میی و خارجی گرتواند روی بهره وری سازمان تأثیر بگذارد سازمان در برکه سمی از کارکنان و محیط سمی و آلوده داخلطول بکشد، می

های حاصل از این پدیده، اثرات تخریبی پیامد .(2001سویترز،) را فراسوی مرگ بکشاندتعهد و وفاداری آنها کاهش یافته و حتی ممکن است سازمان 
تواند به یابد این ترک خدمت میهای انسانی میگذارد که ماحصل آن به صورت ترک خدمت کارکنان تجلی میها و به ویژه سرمایهزیادی بر سازمان

تواند یده میحیم، این پدیریت صم بالقوه برای ترک خدمت باشد. در صورت تداوم و عدم مدیافتن شغل جایگزین و یا تصمی ،صورت خروج داوطلبانه
 (1396دولتی و دیهیم پور،) تی با رکود و انحلال مواجه نمایدحها را در گستره محیطی، منزوی و سازمان

های غیر مستقیم و یا یکباره و تدریجی اتفاق بیفتد سازمانتواند به صورت مستقیم و ضربه روحی سازمانی می: های ضربه روحی در سطم سازمانیپبامد

سرلک و ) کنندکه دچار ضربه روحی شده اند، معمولا حالت رکود داشته، فناوری مناسبی ندارند و با عملکردی کاهش یافته سیر نزولی پیدا می
( در امریکا صورت گرفته است 1999) و همکارانش در سال به نقل از دکلارک و همکاران، طی تحقیقی که توسط مورال2011فوربس،  (1394همکار،

ند. عواملی مانند کاهش عملکرد مالی، ورشکستگی سازمانی، تغییر، افول یا رکود از جمله عوامل و نتایج ضربات روحی در سازمان شناسایی شده ا
دکلارک و ) شودمیو محیط داخلی آشفته و سمی  متخصصان و کارکنان حرفه ای که به سرمایه فکری و هوش سازمان معروفند از دست رفته

 (1،2007ساسول
ساختارهای اجتماعی در خط مشی  ،کنندقش میهای اجتماعی ایفای نها به عنوان شبکه ای از نهادهای ضربه روحی در سطم جامعه: سازمانپیامد

دهند، تعداد زیادی از ها را نیز مد نظر قرار میها، منافع عام و ذی نفعمانهای سازشوند، دولت علاوه بر تامین نیازها و خواستهها موثر واقع میگذاری
شود اشاره داشته اند میغلی شها پی برده اند و به این مورد که ضربات موجب درک تجربه فرسودگی محققان به اهمیت ضربه روحی سازمانی در سازمان

های همدلی انتقال پیدا تواند به آسانی از طریق فرایندر سازمان مسری است و میضربات روحی دهای مختلو به این باور رسیدند که تأثیر و طی نظریه
 (. 2016وینگوپال،) کند

ه برخی از ابعاد یقات گذشته بدهد که اگرچه تلاش شده است در تحقبه طور کلی نگاهی به پیشینه های تحقیقاتی انجام شده در حوزه رفتاری نشان می
یست. در این وحی در دست نهای درونی پیامدهای ضربات رامدهای ضربات روحی اشاره شود، با این حال، دسته بندی جامعی از مولفههای پیو مولفه

شش خلا تحقیقاتی های آسیب دیده ارائه شود تا ضمن پوهای پیامدهای ضربات روحی و ویژگی سازمانراستا، لازم است الگوی جامع در رابطه با مولفه
های موجود در حوزه شسیاری از چالبهای دولتی ارائه شود تا با استفاده از مدل مذکور، ر این حوزه، الگوی مطلوب رفتاری برای مدیران سازمانموجود د

 سازمان کاهش یابد. -فرد
 

 پژوهش شناسی روش
ها به دو شکل آوری دادهاست واز نظر روش گرد اربردی و از نظر روش انجام کار، توصیفی از نوع اکتشافیک-پژوهش حاضر به لحاظ هدف، بنیادی

کمی( -کیفی) قیقات آمیختهدر حیطه تح ع دادهبا استفاده از ابزار مصاحبه نیمه ساختار یافته و پرسشنامه(  واز نظر نو ) مطالعات کتابخانه ای و میدانی
نین با های تک مقطعی است. همچکیفی و کمی از نوع پژوهشای پژوهش، این مطالعه در هر دو بخش شود. از نظر مقطع زمانی اجردسته بندی می

 دن پژوهش؛ میزان مداخله پژوهشگر در فرایند اجرای پژوهش حداقلی است.به غیر تجربی بوتوجه
مند دفگیری بخش کیفی با رویکرد هجامعه آماری پژوهش برای مرحله کیفی، شامل خبرگان دانشگاهی متخصص در حوزه مدیریت دولتی است. نمونه

نفر از خبرگان به عنوان نمونه آماری بخش کیفی شناسایی و در فرایند روش دلفی مشارکت داده  10قضاوتی، تا سرحد اشباع اطلاعات، انجام و تعداد 
نامه ظیم و با عنوان پرسشای تننامهرا در قالب پرسش 3های گردآوری شده از مطالعات مبانی نظری مانند جدولشدند. با استفاده از این روش، ابتدا داده

آمده و در  دور اول دلفی، در اختیار نمونه آماری گذاشته شد و سپس با استفاده از مصاحبه نیمه ساختاریافته، با اعضای نمونه آماری مصاحبه به عمل
وم، پرسشنامه دور سوم طراحی و در اختیار نامه بسته دور دوم و سپس با حذف و شناسایی مولفه های ارائه شده دور دنهایت پس از تایید، وارد پرسش

های آسیب دیده از های جدید پیامدهای ضربات روحی سازمانی و ویژگی سازمانخبرگان قرار گرفت. هدف پژوهشگر از مصاحبه دور اول، شناسایی مولفه
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ه کمی، شامل تمامی کارکنان وزارت صنعت، معدن طرف خبرگان ودر دور دوم و سوم جهت اشباع اطلاعات بوده است. همچنین جامعه آماری برای مرحل
ها در بخش کمی، پرسشنامه آوری دادهنفر به عنوان نمونه آماری بر اساس جدول مورگان در نظر گرفته شد. ابزار جمع 338و تجارت بوده است. تعداد 

پایایی به روش نمونه گیری خوشه ای، بین کارکنان وزارت های پژوهش پس از انجام مراحل روایی و های عملیاتی متغیرسوالی دربرگیرنده شاخص 55
 نامه برگشت داده شد.پرسش 338صنعت و معدن و تجارت توزیع شد که در نهایت تعداد 

 تعداد نمونه آماری بر اساس هر خوشه  .1 جدول
 تعداد نمونه استان

 113 استان گیلان

 62 استان هرمزگان

 86 استان خراسان رضوی

 77 انشاهاستان کرم

 338 جمع

 در زیر نمونه  استفاده شده از ادبیات تحقیق مقالات مختلو طی فرایند جدول خواندن آورده شده است.
 ای از ادبیات تحقیق استفاده شده(نمونه) جدول خواندن .2 جدول

 منبع های ساختاری متننشانه های مندرج در متنایده
و  افتهسازمان به شدت کاهش ی در اثر ضربات روحی وفاداری کارکنان به

 کنند.کارکنان سازمان را ترک می
ضربه روحی سازمانی به کاهش 

 گردد.وفاداری کارکنان منجر می
 2001سویترز،

آورند، شوند نتایج متفاوتی را به بار میهایی که دچار ضربه روحی میسازمان
 باشد.یکی از این نتایج افسردگی کارکنان سازمان می

زمانی موجب بروز ضربه سا
 شود.میافسردگی در کارکنان 

 2002نورین تهرانی،

شود. در این صورت، میبه محیط به عنوان دشمن یا نیروی متخاصم نگاه 
 گیرد.بازخور و با اطلاعات بیرونی اندکی مورد پذیرش قرار می

ایجاد ضربه روحی در سازمان 
منجر به بسته شدن مرز بین 

 ود.شمیسازمان و محیط 

 2015ویوان و هورمن،

زمان( رون ساد ) به منظور برقراری امنیت و حمایت از کارکنان، بر روابط داخلی
 شودمیظن نگاه  وها با دید شک شود و به بیرونیمیتاکید 

ضربه روحی در سازمان منجر به 
 شود.میتمرکز بر روابط درونی 

 2015ویوان و هورمن،

های بازنگری توسط شرکت روش لیت ازایج مصاحبه از معیار مقبولیت و قابلیت تائید استفاده شده است. جهت افزایش مقبوبرای اطمینان از روایی نت
 ندگان اولیه به منظوربرداری شد. همچنین برای قابلیت تائید در مرحله پایانی، طبقات به دست آمده به سه نفر از مشارکت کنگان در مصاحبه بهرهکنند

ین راستا از بین اده است. در شستفاده اتائید، برگردانده و نکات پیشنهادی اعمال شد. برای محاسبه پایایی مصاحبه نیز از روش بازآزمون بازبینی و 
 شده اند. روز توسط پژوهشگران کدگذاری 14مصاحبه برگزیده و هر کدام دوبار در فاصله زمانی  3های انجام شده، تعداد مصاحبه

گیری ل اندازهد و مکنون مدمرحله کیفی( استخراج و متغیرهای مشهو) داده بنیاد های مربوط به متغیر بر مبنای روشها و مولفهپس از آنکه شاخص
گیری پرداخته دازهنامه پژوهش برای آزمون مدل انگیری، به تبیین پرسشتبیین شد، در ادامه مبتنی بر متغیرهای مشهود شناسایی شده در مدل اندازه

گیری تشکیل یافته است که روایی آن از طریق روایی محتوی و تحلیل عاملی تایید شد. شاخص اندازه 55نامه پژوهش از در این راستا پرسششد. 
دن نامه بین کارکنان وزارت صنعت،معتایی از پرسش30نامه نیز به روش آلفای کرونباخ آزمون گردید. برای این منظور، یک نمونه همچنین پایایی پرسش

نماید. در ها را تایید میابزار گردآوری داده ( محاسبه شد که قابلیت اعتماد897/0) نامهو تجارت توزیع شد و در نهایت میزان آلفای کرونباخ کل پرسش
 های پژوهش پرداخته شده است.ادامه به تجزیه و تحلیل یافته

 پژوهشهای افتهی
ده است، به این اد استفاده شهای کیفی، از روش داده بنی، در این پژوهش برای تجزیه و تحلیل دادههمانگونه که در فراگرد اجرای پژوهش بیان شد

نامه نیمه رسشپم و با طرح ا ترسیصورت که در ابتدا پژوهشگر پس از مطالعه در ادبیات تحقیقات گذشته و رسیدن به چند متغیر، الگوی ابتدایی ر
ع بندی نمود و پس های بیانی مصاحبه شوندگان را جمرتحوزه مدیریت دولتی داشت و در طول فرایند مصاحبه عبا ای را با خبرگانساختاریافته مصاحبه

ه دوم تلاش شد تا به ها(. در مرحلمرحله اول؛ آشنایی با داده ) کسب نمود ها، آشنایی نسبی از آناناز چندین مرحله مطالعه و غوطه ور شدن در داده
ه دوم؛ کدگذاری مرحل ) ته شدهای بیانی پرداخته و در ادامه به کدگذاری مفهوم به روش دستی پرداخرایند مقوله بندی عبارتاستخراج مفاهیم طی ف

حذف مفاهیم  از مفاهیم و شده به هر یکاولیه(. در مرحله سوم که به نام کدگذاری گزینشی معروف است،تلاش شد تا با بررسی کدهای اولیه داده
تا به دسته بندی  نشی،تلاش شدهای گزینامرتبط با موضوع، مفاهیم گزینشی احصا شود. در مرحله چهارم با انجام بازبینی مجدد بین کدمشابه، ناقص و 
گذاری مناسب آنان رعی، به نامفهای اصلی و بر اساس محتوی و ظاهر( پرداخته شود. در ادامه با بازبینی ماهیت و محتوی هریک از تم) مفاهیم گزینشی

 ه است.ارائه شد 3پرداخته شد و در مرحله پایانی نیز گزارش نهایی ارائه گردید. نتایج نهایی داده بنیاد در جدول 
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 مفاهیم استخراج شده() دهنده و پایه از خبرگانشناسایی مضمون فراگیر، سازمان .3جدول

 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

ک واحد و یا بین که بین کارکنان در یشود میضربه روحی باعث 
 رض و درگیری ایجاد شود.های مختلو تعاواحد

 ینو ب یفرد ینب یهابروز تنش
 یواحد

ده
 دی

ب
سی

ی آ
ها

ن 
زما

سا
ی 

ها
ی 

ژگ
وی

 

 عدم اعتماد کارکنان به هم کارکنان نسبت به یکدیگر اعتماد ندارند.

 رفتنا گد و بکارکنان سعی میکنن حضور کمتری در سازمان داشته باشن
 های بیش از اندازه خود را توجیه کنند.های استعلاجی، غیبتمرخصی

از حد کارکنان با ارائه  یشب یبتغ
 یندروغ یاستعلاج یمرخص

 یشغل یتعدم رضا کارکنان از شغل خود رضایت ندارند

 یسازمان یتکاهش هو کند.هویت سازمان کاهش پیدا می

به  یانکاهش اعتبار و اعتماد اطراف یابد.های دیگر کاهش میبین سازماناعتبار و اعتماد سازمان در 
 سازمان

 ایجاد تضاد منافع در سازمان کندمنافع فرد و منافع سازمان با هم تعارض پیدا می

احساس سرخوردگی و  کارکنان احساس سرخوردگی و مفید نبودن دارند
 مفید نبودن

 

حی
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ض
ی 
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ی ا
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 ریشانهای با توجه به کاهش انگیزه شان استعداد و انژبرخی از نیرو
 یابد.کاهش می

از دست رفتن استعداد 
و تحلیل انرژی 

 کارکنان

کارکنان  یتفاوت یب شوند.کارکنان نسبت به سرنوشت سازمان بی تفاوت می
 نسبت به

 سرنوشت سازمان

 شیزکاهش انگ کند.انگیزه کارکنان کاهش پیدا می

ر رود و یا اینکه چه اتفاقاتی دمیکارکنان از اینکه سازمان به کجا 
 کنند.سازمان در حال افتادن است احساس بی تفاوتی می

در  یتفاوت یب یشافزا
 کاریط مح

 ینقصان ذهن یابدنقصان ذهنی در سازمان افزایش می

وق و ا حقتی بحعده از کارکنان با پیدا کردن موقیعتهای شغلی بهتر و یا 
 شوند.مزایای کمتر حاضر به ترک سازمان می

 ترک سازمان

حی
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ی 
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 کاهش کیفیت کار کند.کیفیت کار کارکنان در سازمان کاهش پیدا می

 ورشکستگی رود.میگاهی سازمان به سمت ورشکستگی 

ی
سان

ی ان
ها

مد
پیا

 



 کارانکوشالشاهی و همانعق                         های دولتی        بر اثر ضربات روحی سازمانی و پیامدهای آن در سازماندیده های آسیبهای سازمانارائه مدل ویژگی

 391 | 1402مستان ، ز4، شماره 6مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

روحی  طراحی الگوی ضربات» نامه نامه بسته مرحله دوم با عنوان پرسشرحله اول، پرسشها در مها و دسته بندی آنپس از مشخص شدن مولفه
نفر خبرگان گذاشته شد  10ی مرکب از تیار نمونه آماراز خیلی کم تا خیلی زیاد( تنظیم شده و در اخ) ای لیکرتکه با استفاده از طیو نه گزینه« سازمانی

یدند و در انتها برای مرحله بود از مدل حذف گرد 6تر از ها پاییناضافه و تعدادی از مولفه ها که نمره میانگین آندر این مرحله نیز تعدادی مولفه به مدل 
نامه مرحله سوم طراحی بود پرسش هایی که در مرحله قبل به دست آمدهسوم نیز روند مرحله دوم ادامه پیدا نمود و مجدد با اضافه و حذف نمودن مولفه

 ارائه گردیده است.  4خبرگان قرار داده شد و نتایج آن در جدول شماره و در اختیار 
 نتایج دور سوم دلفی .4 جدول

 بیشترین کمترین واریانس انحراف معیار میانگین 

 8 6 544/0 738/0 1/7 بسته شدن مرز میان سازمان و محیط

 9 6 156/1 075/1 4/7 تمرکز بر روابط درونی بیشتر

 8 6 456/0 675/0 7/7 ن فردی و بین واحدیایجاد تنش های بی

 8 6 489/0 699/0 6/7 ایجاد تضاد منافع در سازمان

 8 4 6/1 265/1 6/6 غیبت بیش از حد کارکنان با ارائه استعلاجی دروغین

 8 5 711/0 843/0 4/6 عدم رضایت شغلی در سازمان

زش آمو سازمان با پیدا نکردن علل کاهش کیفیت کار سعی در افزایش
 کارکنان دارد.

 های آموزشی کارکنانافزایش هزینه

 فراموشی کار شودمیکار اصلی  و هدف در سازمان فراموش 

کاهش بهره وری  یابد.اثر بخشی و بهره وری سازمان کاهش می
 سازمانی
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کاهش محتوای  کند.ا میمحتوای اخلاقی خدمات قابل ارائه از سوی سازمان کاهش پید
اخلاقی خدمات قابل 

 ارائه از سوی سازمان

ه رد کیگذامگاهی اثرات ضربات روحی به اندازه ای بر روی سازمان اثر 
 شودمیمنجر به از بین رفتن سازمان 

 مرگ سازمانی

ن ه شداهندبرخی از کارکنان به فکر  خروج از سازمان و  مهاجرت و پن
 افتندمیدر کشورهای دیگر 

 افزایش مهاجرت و پناهندگی

حی
رو

ت 
ربا

ض
ی 

یط
مح

ی 
ها

د 
یام

پ
 

مان ساز در جامعه نسبت به سازمان و همچنین خود کارمندان نسبت به
 اعتماد نداردند.

عدم اعتماد کارکنان و جامعه به 
 سازمان، 

کند و با کاهش فعالیت های شرکت روز به روز کاهش پیدا میفعالیت
 یابددم تداوم فعالیت شرکت، بیکاری افزایش میشرکت و احتمال ع

کاهش فعالیت شرکت و روند نزولی 
سازمان و احتمال عدم تداوم فعالیت 

 و نهایتا افزایش بیکاری

 کاهش رشد اجتماعی در ابعاد دیگر یابدرشد اجتماعی در سطوح مختلو جامعه کاهش می

تار
اخ

 س
 بر

ذار
رگ

 اث
ی

ها
مد

پیا
 

ی
مان

از
س
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 8 5 889/0 943/0 7 عدم اعتماد کارکنان نسبت به هم

ی و قدیم وینه استفاده از فناوری های پرهز ) ناوری مناسب در سازماننبود ف
 استفاده از فناوریهای نامناسب و کم بازده(

5 155/1 333/1 3 6 

 8 5 156/1 075/1 6/6 کاهش هویت سازمانی

 9 6 767/0 876/0 1/7 کاهش اعتبار و اعتماد اطرافیان نسبت به سازمان

 8 6 933/0 966/0 4/7 بی ثباتی در تمایلات کارکنان

 9 8 178/0 422/0 2/8 افسردگی

 9 6 9/0 949/0 7/7 احساس سرخوردگی و مفید نبودن

 9 7 544/0 738/0 9/7 بی تفاوتی کارکنان نسبت به سرنوشت سازمان

 9 8 267/0 516/0 6/8 کاهش انگیزه

 9 6 156/1 075/1 4/7 افزایش بی تفاوتی در محیط کار

 9 5 511/1 229/1 8/6 نقصان ذهنی

 9 6 722/0 85/0 5/7 از دست رفتن استعداد و تحلیل انرژی کارکنان

 9 7 456/0 675/0 3/8 کاهش تعهد

 9 7 489/0 699/0 4/8 کاهش وفاداری

 8 3 5/2 581/1 5/6 ترک سازمان

 8 4 567/1 252/1 3/6 کاهش کیفیت کار

 8 4 222/2 491/1 6 فراموشی کار

 8 4 878/1 37/1 9/6 ای آموزشی کارکنانافزایش هزینه ه

 9 6 722/0 85/0 5/7 تاثیر منفی بر عملکرد و کاهش عملکرد سازمانی

 9 1 067/5 251/2 8/6 کاهش سرمایه هوش متخصصان و کارکنان حرفه ای

 8 1 4/6 53/2 8/4 مرگ سازمان

 7 3 233/2 494/1 3/5 کاهش محتوای اخلاقی خدمات قابل ارائه از سوی سازمان

 9 7 4/0 632/0 8/7 کاهش بهره وری
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 9 6 678/0 823/0 7/7 ایجاد نگرانی و وحشت در جامعه

 9 7 544/0 738/0 9/7 یاس و سرخوردگی اجتماعی

 9 6 678/0 823/0 7/7 عدم اعتماد کارکنان و جامعه به سازمان

تا هاین ولیت کاهش فعالیت و روند نزولی سازمان و احتمال عدم تداوم و فعا
 افزایش بیکاری در جامعه

5/7 08/1 167/1 6 9 

 8 5 378/1 174/1 4/6 افزایش مهاجرت و پناهندگی

 ستفاده از نرم افزارپژوهش با ا نهایی و با توجه به اشباع اطلاعات گردآوری شده،  روش دلفی با به اجماع رسیدن خبرگان در این مرحله متوقو و مدل
 است. 1 مکس کیودا مطابق شکل شماره

ش

 مدل استخراجی از نرم افزار مکس کیودا .1کل ش
  گردد.ه میارائ 2لذا بر اساس مبانی نظری پژوهش و یافته های به دست آمده از خبرگان ومدل مفهومی پژوهش به صورت شکل 
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 مدل مفهومی تحقیق .2شکل 

بر نجی و آزمون مدل مبتنیارائه شده است، به اعتبار س 1شهود مدل ضربات روحی سازمانی که در شکل پس از مشخص شدن متغیرهای مکنون و م
شده در مدل در نرم افزار یک از ابعاد ذکرگیری هرنامه در مرحله کمی پژوهش پرداخته شد. به این منظور، مدل اندازهشده از پرسشهای احصاداده

smartpls3 ده شخش پرداخته های این بیل عاملی تائیدی دو سطحی برای آنان اجرا شد که در ادامه به تشریم یافتهطراحی شد و آزمون تحل
اده شده است دنشان  4و  3 گیری هریک از ابعاد درونی ضربات روحی سازمانی در شکلاست.خروجی نهایی تحلیل عاملی تاییدی مربوط به مدل اندازه

دهد که هریک از لی نشان مییل عامیرهای آشکار و مکنون مربوط به متغیر هستند. به عبارت دیگر، نتایج تحلکه بیانگر ضرایب بالای هریک از متغ
های خوبی اند و مولفهههای مدل ضربات روحی سازمانی در وزارت صنعت، معدن و تجارت  به خوبی از مدل ضربات روحی سازمانی حمایت کردمولفه

گیری های اندازهدهد که شاخصهای ضربات روحی نیز نشان میچنین نتایج تحلیل عاملی مربوط به هریک از مدلبرای متغیر مکنون خود هستند. هم
ار مناسبی ها( به خوبی از مولفه مربوط به خود حمایت کرده و در واقع ابزهریک از شاخص 3/0با توجه به بارعاملی بالای  ) ارائه شده برای هریک از آنان

 مکنون خود هستند.برای سنجش متغیر 

های ویژگی سازمان

 آسیب دیده

پیامدهای ضربات 

 روحی

 های فردی: ویژگی

 عدم اعتماد کارکنان نسبت به هم

کاهش اعتبار و اطمینان اطرافیان 

 نسبت به سازمان

های بین فردی و بین ایجاد تنش

 واحدی

عدم توجه به ارضای نیاز ارباب 

 رجوعان

 

 های سازمانی: ویژگی

بسته شدن مرز میان سازمان و 

 محیط

 تمرکز بر روابط درونی بیشتر

 ایجاد تضاد منافع در سازمان

امشخص بودن دور نمای روشن ن

 سازمانی

 

 پیامدهای سازمانی:

 کاهش بهره وری سازمانی

تاثیر منفی بر عملکرد و کاهش 

 عملکرد سازمانی

ش سرمایه هوش متخصصان و کاه

 کارکنان

 

 پیامدهای احساسی:

 ثباتی در تمایلاتبی

 نقصان ذهن

تفاوتی در محیط افزایش بی

 کار

 کاهش انگیزه

تفاوتی کارنان نسبت به بی

 سرنوشت سازمان

احساس سرخوردگی و مفید 

 نبودن

 

 پیامدهای کاری: 

 کاهش تعهد

 اهش وفاداریک

 ترک سازمان

 کاهش کیفیت کاری

 افزایش هزینه های آموزشی

 

 پیامدهای محیطی: 

 افزایش مهاجرت و پناهندگی

 افزایش بیکاری در جامعه

کاهش فعالیت و روند نزولی 

 حیات سازمان 

عدم اعتماد کارکنان و جامعه به 

 سازمان

 یاس و سرخوردگی اجتماعی

 ایجاد نگرانی و وحشت در جامعه
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 مدل کلی در حالت معناداری .3شکل شماره 

 

 مدل جزئی در حالت معناداری .4شکل شماره         

 

 مدل کلی در حالت استاندارد .5شکل شماره 

 

 مدل جزئی در حالت استاندارد .6شکل شماره        

 :با توجه به شکل های فوق، نتایج آزمون فرضیات به شرح ذیل است
 نتایج آزمون فرضیات. 6جدول 

 رد/تایید میزان رابطه Tآماره  فرضیه

 تایید 617/0 862/15 پیامدها  ویژگی

 تایید 225/0 108/2 پیامد احساسی ویژگی فردی
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 رد/تایید میزان رابطه Tآماره  فرضیه

 رد ** 837/1 پیامد کاری ویژگی فردی

 تایید 191/0 991/1 پیامد سازمانی ویژگی فردی

 تایید 31/0 305/3 پیامد محیطی ویژگی فردی

 تایید 214/0 074/2 پیامد احساسی  ویژگی سازمانی

 رد ** 355/1 پیامد کاری  ویژگی سازمانی

 تایید 32/0 388/3 پیامد سازمانی  ویژگی سازمانی

 تایید 334/0 376/3 پیامد محیطی  ویژگی سازمانی

رار داد. برای قورد ارزیابی ها به مدل فرضی را باید موارد شدند، برازش دادهها به طور صحیم هنگامی که یک مدل به طور مناسبی مشخص شد و داده
هایی برای ارزیابی اخصشاست که  2Qو  2Rها ترین شاخصبررسی برازش مدل ساختاری، از پارامتر های متفاوتی استفاده می شود که یکی از مهم

شده  ز خود، حاصلمتغیرهای پیش ا نس تبیین شده متغیر پنهان درونزا است که بواسطهبیانگر میزان واریا  2Rمناسب بودن برازش مدل هستند. شاخص 
از نظر  تبه بندی شده اند درحالی کهربه ترتیب به عنوان مقادیر کم، متوسط و زیاد  67/0 .33/0، 19/0است و بر اساس دیدگاه هنسسلر و چن، مقدار 

و  633/0ربات روحی برابر با ض(. در پژوهش حاضر این شاخص در مورد ویژگی 1397غیاثوند، ) است 75/0و  5/0، 25/0هیر این مقادیر به ترتیب 
وسط ری در حالت کلی، و برازش متاست که به معنای برازش تقریبا قوی مدل ساختا 380/0درمورد پیامدهای حاصل از نادیده گرفتن ضربات روحی با 

اشد، به ترتیب نشان ب 35/0و  15/0، 02/0 زاپردازد و اگر در مورد یک متغیر دروننی مدل میبیبه بررسی قدرت پیش 2Qدر حالت جزئی است. شاخص 
 یژگیوورد پژوهش حاضر برای این معیار در م (. 1397غیاثوند، ) زای مربوط به آن داردهای برونمتوسط و قوی سازه یا سازه بینی کم،از قدرت پیش

 بینی کنندگی قوی مدل است.پیش دهنده قابلیتیباً نشاناست که تقر 548/0ی برابر با ضربات روح

 یريگ جهيبحث و نت
ترین پدیده فردی، گروهی و سازمانی شود، یکی از مهم تواند بر کل سازمان اثر کرده و به دنبال آن موجب کاهش عملکردهای روانی میها وشوکتنش

این منظور، هدف مطالعه ها شده است، بهای گریبانگیر سازمانایندهاست که به طور فز های امروزی، ضربه روحی سازمانیهای هزاره سوم در سازمان

توجهی به ضربه نامطلوب بی رسد ادامه یافتن شرایطحاضر واکاوی پیامدهای سازمانی حاصل از نادیده گزفتن ضربات روحی سازمانی است، به نظر می

از بین  رانجام باعثد که سش این ضربات موجب ایجاد یک سلسه معیوب در سازمان خواهد شروحی و عدم ارائه راهکارهای اثر بخش در جهت کاه

 گردد... می.رفتن یا کاهش هویت سازمانی، هدر رفتن منابع انسانی، سرخوردگی کارکنان و

دو مؤلفه کاهش انگیزه و افسردگی به  نتایج حاصل از انجام پژوهش گویای آن است که در بعد پیامدهای احساسی حاصل از نادیده گرفتن ضربات روحی

از مهمترین پیامدهای احساسی هستند که برای سازمان ممکن است به دنبال داشته باشند. پایین بودن انگیزه نیروی کار در   8و 6/8ترتیب با  میانگین 

ای دولتی ابلاغ شد، سلامت روانی کارکنان و سازمان هاست که برای اجرا به سازمان 1386بخش دولتی، از جمله دلایل طرح تحول نظام اداری در سال 

ند و ایجاد نشاط اداری از جمله ملزوماتی است که تاکنون به طرقی پیگیری شده اما نتایج قابل توجهی به دست نیامده است. صاحب نظران معتقد

شوند. مطالعه شیرازی و شان در محل کار حاضر میوظفیانگیزه شده اند که تنها با هدف پر کردن ساعت مهای دولتی به حدی بیکارمندان سازمان

شود تا مدیران توجه بیشتری  به سلامت روحی و روانی کارکنان داشته باشند. یکی از اصول همسو با این یافته است. از اینرو پیشنهاد می 1394احمدی 

دوستانه و همراهی  مدیر با کارکنان، باعث ایجاد ارتباط کارمند با مدیر است ایجاد انگیزه در کارکنان تعامل و ارتباط صحیم مدیر و کارمند است. ارتباط 

تواند مشکل ایجاد شده در سازمان را قبل از بروز پیامدها متوجه شود و در جهت رفع آن گام بردارد، داشتن هدف و ارزشمند که از این طریق مدیر می

ای را با توانند با استفاده از سبک مدیریت مشارکتی هم رابطه دوستانهاست که با مدیران می بودن نیز یکی دیگر از عوامل ایجاد انگیزه در سازمان

های روحی آنها شوند و هم احساس ارزشمند بودن را به کارمندان القا کنند.این نتیجه با تحقیق شیرازی کارمندان خود داشته باشند تا زودتر متوجه آسیب

های های کاهش تعهد و کاهش وفاداری دارای تأثیرگذاری بالاتری نسبت به مؤلفهبررسی پیامدهای کاری، مؤلفه ( همراستا است. در1394) و احمدی

شود تا مدیران با بالا بردن پیوستگی عاطفی در کارکنان و درگیر کردن هر چه بیشتر آنها با اهداف سازمان، میدیگر هستند، در این راستا پیشنهاد 
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شود، ایجاد سیستم مناسب تشویق و تنبیه و حذف تبیض ها هایی که موجب ارزش اجتماعی سازمان میگیرها، تاکید بر جنبهمیممشارکت کارکنان در تص

های سازمان افزایش دهند. این نتیجه با و روابط نامناسب افراد در محیط کار، تمایل کارکنان را برای ارتباط بهتر با سازمان و متعهد بودن نسبت به ارزش

و یاس و سرخوردگی اجتماعی با  8/7وری با ( همراستا است.در بررسی پیامد سازمانی و محیطی، به ترتیب کاهش بهره1394) قیق  سرلک و کولیوندتح

اندازه  شود تا با کنار گذاشتن کنترل بیشترین پیامدهای ضربات روحی سازمانی بر کارکنان هستند. در این راستا به مدیران پیشنهاد میاز مهم 9/7

ن کارکنان مشوق استقلال آنها باشند، امنیت شغلی، حمایت مدیر از کارکنان، وجود جو عاطفی، تشکیل جلسات مشترک و مشارکت کارکنان به عنوا

( 1394) دریهای دولتی است. این نتیجه با تحقیق اسکنوری سازمان در پی ضربات روحی در سازمانروی و یا کاهش آسیب به بهرهعوامل افزایش بهره

 .( همراستا است1399) مفردوسپهوند و مومنی

گی های ت وحی و ویژز ضربااپیامدهای حاصل  ) پس از سنجش مدل در وزارت صنعت، معدن و تجارت نتایج نشان داد که بین متغیرهای اصلی مدل

شد احتمال بروز ان بیشتر بادر سازم ای عدم سلامت روانیهسازمان های آسیب دیده ( بیشترین شدت رابطه وجود دارد، بدین معنی که هر چقدر ویژگی

ل در سازمان بین وجود مشکمها و آسیب به سازمان  بیشتر است و عدم سلامت روانی کارکنان سازمان چه در بخش فردی و چه در بخش سازمانی پیامد

ن  است که نی در سازماسازما یی عوامل ایجاد ضربات روحیاست. یکی از راهکارهای جلوگیری از ایجاد پیامدهای ضربات روحی در سازمان شناسا

 دیران با عدم آگاهی وها جلوگیری نمایند. گاهی مد از ایجاد این عوامل در سازمانیری توان و منابع موجوکارگبهتواند به مدیران کمک نماید تا با می

شود، مدیران پس از میهای روحی در سازمان فراهم یبکننده آسروز عوامل ایجادیستند و زمینه بنهای لازم قادر به شناسایی این عوامل نداشتن مهارت

هایی را برای درمان و توانند آگاه شوند که سازمان دچار آسیب شده و گامها مشهود است میهایی که در سازمانبروز این عوامل با توجه به ویژگی

خودگردان، رسمیت  و گروه کاری های کاری و استفاده از ساختارهای ماتریسیی ارگانیک با تیمجلوگیری از پیشروی بیشتر آن بر دارند. داشتن سازمان

بهتر برای اداره  ریزی برای عملکردهای سطم سازمان و برنامهکم، پیچیدگی توسط، عدم تمرکز در حوزه ساختاری و اتخاذ اهداف راهبردی و استراتژی

ها و انتصاب ها در طراحی ابعاد ساختاری سازمانشود مسئولان و مدیران سازمانمیت. از این رو پیشنهاد ضربات روحی از اهمیت زیادی برخوردار اس

 مند شوند.های بر مبنای شایستگی بهرهمدیران از سیستم

شد، که این امر تفاده میسهای پژوهش حاضر شایان ذکر است که با توجه به هدف و نوع تحقیق باید از خبرگان ادر نهایت در ارتباط با محدودیت

شود. به پژوهشگران برای د میترین محدودیت پژوهش حاضر یامحدودیت در تعداد نمونه را دربرداشت. لذا از محدودیت در تعداد نمونه به عنوان مهم

ین که تاثیر ضربه ااسایی نمایند و یا های اثرگذار بر ضربات روحی سازمانی در محیط های صنعتی و رقابتی را شنشود مولفهتحقیقات آتی پیشنهاد می

، مدل فوق را در ینان و تائیدگردد برای اطمروحی سازمانی را بر متغیرهای با قرابت معنایی مناسب مفهوم ضربه روحی بسنجند. همچنین پیشنهاد می

ذار در ایجاد ضربات ترین عوامل تأثیرگعدالتی از مهمکه نتایج تحقیق نشان داده مؤلفه بی گونههمانیک یا چند سازمان دولتی مورد سنجش قرار دهند، 

نی به بررسی بیشتر عدالتی و ابعاد آن با ضربات روحی سازماشود که بر ارتباط میان بیروحی بوده است در این جهت به پژوهشگران آینده پیشنهاد می

 بپردازند.
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