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Abstract: One of the important phenomena that threatens organizations today 

is emotional and psychological traumas that are created in organizations and 

lead to destructive consequences. The purpose of this research is to provide a 

model of morale in Iran's government organizations. The current research is 

developmental-applicative in terms of its purpose, and in terms of the method 

of doing the work, it is mixed of the exploratory type. The statistical population 

of the research in the qualitative stage included university experts in the field of 

public administration and the statistical population of the quantitative stage 

included all the employees of the Ministry of Industry, Mines and Trade. The 

statistical sample was selected in the qualitative section with a targeted 

approach of 10 people and in the quantitative section, 338 people were selected 

by the cluster sampling method. The data collection tool in the first stage 

includes a semi-structured interview and two Delphi stages and in the second 

stage there is a 55-question questionnaire whose validity and reliability of the 

questionnaire has been confirmed. Qualitative data analysis was done using 

foundation data method and MAXQDA software, and quantitative part data 

was done using structural equation method in SMART-PLS 3 software. The 

results showed that in the qualitative part, there are 27 organizing themes and 

three comprehensive themes of the factors that cause morale in government 

organizations, 20 organizing themes and 4 inclusive themes of the consequences 

of morale attacks, and 8 indicators of the organizing theme and 2 inclusive 

themes of the characteristics of organizations. Damaged has been identified. 

Also, in the quantitative part, the research model has been confirmed based on 

the result of the second-order factor analysis. 

Keywords: Organizational Trauma, Affected Organizations, Government 

Organizations.  
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Extended Abstract 

Introduction 

Like many other Iranian government organizations, the Ministry of Industry, Mine, and Trade is 

facing a concerning issue regarding the well-being of its employees. The organizational structure 

within the ministry has led to a demoralized workforce, with various factors contributing to their 

damaged spirit. Key factors include the neglect of employee attitudes during organizational 

mergers, unclear delineation of job responsibilities, the absence of meritocracy in job allocation, 

and the prevalence of nepotism in appointments. Moreover, the complex hierarchical structure 

hampers effective communication between employees and managers. Surprisingly, little attention 

has been given to the mental well-being of employees within this organization, resulting in limited 

success in achieving organizational goals. Experienced employees, who may be struggling 

mentally and emotionally, often remain silent, further exacerbating the challenges faced by the 

ministry. To address these pressing concerns, researchers are undertaking a comprehensive 

investigation to develop a model encompassing the components of organizational psychological 

trauma, the consequences of such trauma, and the characteristics of affected organizations. This 

research aims to shed light on areas that have received limited attention in previous studies, thus 

providing valuable insights to mitigate the challenges faced by the Ministry of Industry, Mine, and 

Trade.            

Theoretical framework 

The complexity of organizations has increased over time due to scientific and technological 

advancements and evolving societal needs, posing more significant challenges for management 

(Sepahvand & Muomeni Mofrad, 2021). Government organizations, including those in Iran, have 

faced heightened complexities due to factors such as a larger workforce with lower levels of 

education, more accessible access to government jobs, increased government intervention in 

society, and the evolution of government management concepts (Mohammadzadeh Sultanmoradi 

et al., 2018). 

In such contexts, the presence of happy employees with a sense of humor becomes crucial for 

organizations (Davies, 2019). The likelihood of employees experiencing organizational 

psychological trauma is higher in organizations where they face potential physical, psychological, 

and emotional threats (Messina, 2019). Organizational psychological trauma is a significant 

process that can have long-lasting impacts on individuals, hindering their ability to perform at pre-

trauma levels (Ellis, 2019). Individuals who undergo such trauma exhibit emotional instability and 

engage in defensive or aggressive behaviors (Strand, 2018). Scientific research conducted in recent 

decades has provided compelling evidence of the consequences of neglecting organizational 

psychological trauma, including psychological trauma, anxiety, depression, mental and physical 

disorders, impaired functioning, and increased stress levels (Davies, 2019).  

Methodology 

This developmental-applied research adopts an exploratory mixed-methods approach, employing 

library and field studies for data collection. The research falls under the category of mixed 

research, encompassing qualitative and quantitative data. The qualitative phase involves academic 

experts specialized in government management as the research population. Purposive sampling is 

utilized until data saturation is achieved, resulting in a sample size of ten experts participating in 

the Delphi method process. Data collection in this phase includes the administration of a first-

http://msds.iauzah.ac.ir/
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round Delphi questionnaire based on theoretical foundations, followed by semi-structured 

interviews with the sample members. After validation, a second-round questionnaire package is 

administered, and the components provided in the second round are identified and refined to create 

a third-round questionnaire, which is then distributed to the experts. The quantitative phase focuses 

on the statistical population of all Ministry of Industry, Mine, and Trade employees. The sample 

size of 338 individuals is determined using the Morgan table. Data collection in this phase involves 

a questionnaire comprising operational indicators of the research variables. The questionnaire 

undergoes validity and reliability assessments before being distributed to the Ministry of Industry, 

Mine, and Trade employees. Cluster sampling is employed for data collection in this phase.  

Discussion and Results 

This study employed a data-driven approach to analyze qualitative data, starting with reviewing 

the literature and developing a preliminary model. Semi-structured interviews with experts in 

government management were conducted to gather data, which underwent several stages of 

analysis. The qualitative analysis process included data familiarization, initial coding, selective 

coding, categorization of concepts, and the proposal of a model of organizational psychological 

trauma. The proposed model incorporates structural, behavioral, and environmental factors as 

trauma triggers in government organizations. It also considers affected organizations' individual 

and organizational characteristics and the emotional, work-related, structural, and environmental 

consequences of psychological trauma.    

Conclusion 

Identifying the factors contributing to trauma in organizations is crucial for managers to 

prevent their occurrence. This knowledge empowers managers to utilize resources and 

capabilities effectively, creating an environment that mitigates the emergence of 

psychological trauma. Lack of awareness and necessary skills in identifying these factors 

can create an environment conducive to organizational trauma. After the occurrence of 

these factors, managers must be vigilant in observing the characteristics of trauma in the 

organization and take appropriate steps for treatment and prevention. Failure to address 

emerging characteristics can have significant and potentially irreversible consequences. 

Fostering an organic organization by utilizing work teams, matrix structures, and self-

directed work groups is essential to managing psychological trauma effectively. Low 

formalization, deliberate complexity, and strategic goal-setting improve organizational 

performance and trauma management.    



 

 

 

دارـه پایـت و توسع ـات مدیری ـمطالع  

 ۱-۲۴صفحه  – ۱۴۰۲ پاییز، ومس ، شماره وم سسال 

Homepage: https://msds.zahedan.iau.ir 

)مورد   رانی ا یدولت یهادر  سازمان یسازمان یارائه مدل ضربات روح 

 وزارت صنعت، معدن و تجارت(  :مطالعه 

   ۴بهزاد فرخ سرشت ،  ۳  یاکجوریداود ک ،  *۲  یدبریکل ییرضا درضایحم،   ۱ یفاطمه قانع کوشالشاه دهیس

 . ، ایرانچالوس، چالوسدکتری، گروه مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد  یدانشجو .1

 . ، ایرانرشت ، رشت، گروه مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد یار. استاد۲
 . ، ایرانچالوس ، چالوس ، گروه مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد دانشیار. ۳

 ، ایران. چالوس، چالوس، دانشگاه آزاد اسلامی واحد ، گروه مدیریتاریاستاد. ۴

 

  یو روان   یروح  یهاضربه  کند،ی م   دیها را تهدکه امروزه سازمان   یمهم   یهاده یاز پد  یکییده:  چک

  ، پژوهش  نی. هدف اشودیم یمخرب  یامدهایپ جادیشده و منجر به ا جادیها ااست که در سازمان

 ی اتوسعه  ،است. پژوهش حاضر به لحاظ هدف  رانیا  یدولت  یهادر سازمان   یارائه مدل ضربات روح

مرحله    در  پژوهش  آماری  است. جامعه  ی از نوع اکتشاف  ختهیروش انجام کار، آم  و از نظر  یکاربرد  -

 یتمام  ،یمرحله کمّ  یو جامعه آمار  یدولت  تیریدر حوزه مد  یشامل خبرگان دانشگاه  ،یفیک

مند هدف   کردیبا رو  یف یدر بخش ک  یکارکنان وزارت صنعت، معدن و تجارت بوده است. نمونه آمار

نفر انتخاب    ۳۳8به تعداد    یاخوشه  یریگبه روش نمونه  ینفر و در بخش کمّ  10به تعداد    یقضاوت

ابزار جمع  ن داده  یآورشده است.  و دو مرحله    افتهیساختار  مهیها در مرحله اول شامل مصاحبه 

شده است.    دییأتپرسشنامه    ییایو پا ییاست که روا  یالؤس  55و در مرحله دوم پرسشنامه    یدلف

  یهاو داده MAXQDAو نرم افزار   ادیبا استفاده از روش داده بن یفیک یهاداده لیو تحل هیتجز

نشان    جیانجام شده است. نتاSMART-PLS 3 در نرم افزار    یبه روش معادلات ساختار  یبخش کمّ

کننده   جادیاز عوامل ا  ریسازمان دهنده و سه مضمون فراگ  نمضمو  ۲7  یفیداد که در بخش ک

  یامدهایاز پ  ریمضمون فراگ  ۴مضمون سازمان دهنده و    ۲0و    یدولت  یهادر سازمان   یضربات روح

  یهاسازمان  یهایژگی از و ریمضمون فراگ ۲شاخص مضمون سازمان دهنده و  8و  یضربات روح
 ل یتحل  جهیمدل پژوهش بر اساس نت  یکمّ  بخشدر    ،نیشده است. همچن  ییشناسا  دهید  بیآس

 . قرار گرفته است دییأمرتبه دوم مورد ت یعامل

 

 .یدولت یهاسازمان  ده،یدب یآس یهاسازمان  ،یسازمان یضربه روح: دیواژگان كلی

 

 

   مقدمه

رو هستند و مجبورند روبه یو چندبعد عیسر یطیمح راتییها با تغامروزه سازمان 

اثربخش  ییکارا  شیافزا  یبرا نما  شیب  ،یو  تلاش  گذشته   ,.Ahmadi et al)  ندیاز 

 دسترسی آزاد 

 مقاله پژوهشی نوع مقاله: 

   یدبریکل ییرضا : نویسنده مسئول*

hrezaee41@yahoo.com 

 1۴0۲/ 0۲/0۴ تاریخ دریافت:
 1۴0۲/ 05/07 تاریخ پذیرش:

 1۴0۲ پاییز  تاریخ انتشار:

کوشالشاهی  استناد: فاطمه   ،قانع   ،سیده 
کلیدبری  رضا  ،رضایی  ، کیاکجوری   ،حمید 

و  داود )   ،فرخ سرشت،  ارائه 1۴0۲بهزاد.   .)
های سازمان   مدل ضربات روحی سازمانی در

وزارت صنعت،  مطالعه:  )مورد  ایران  دولتی 
فصلنامه مطالعات مدیریت  . معدن و تجارت(
پایدار توسعه   :doi  .1- ۲۴(،  ۳)  ۳   ،و 

10.30495/msds.2023.1988945.1149 

ناشر:  درخصوص  MSDS  یادداشت 

و   مطالبدر    ییقضا  یادعاها  شده  منتشر 

 ماند.ی طرف می ب یسازمان  یهای وابستگ 

 

رایتكپی : © 2023 by the authors. 

Submitted for possible open access 

publication under the terms and 

conditions of the Creative Commons 

Attribution (CC BY) license 

(https://creativecommons.org/licenses/b

y/4.0/). 

DOI: 10.30495/msds.2023.1988945.1149 

 

https://msds.zahedan.iau.ir/
https://www.orcid.org/0009-0001-2599-9805
https://www.orcid.org/0000-0003-2007-4704
https://www.orcid.org/0000-0002-3070-6907
https://www.orcid.org/0009-0007-9807-9157
https://doi.org/10.30495/msds.2023.1988945.1149


 

 

 

 
 و همکاران  قانع كوشالشاهی............................. ......................رانیا یدولت یهادر  سازمان  یسازمان یارائه مدل ضربات روح 

  

 

5 

 شرفتیرات پ ییهمراه با تغ  دی با  ،داشته باشد  یاطراف خود ارتباط مناسب  طیاگر سازمان بخواهد رشد کند و با مح  (.2014

  د، یجد  یازهاین  شیدایعلوم و فنون و پ  شرفت یبا پ  ،رودیهر چه زمان جلوتر م  قطعاً.  بروز دهد  ی کند و از خود نوآور

که در جوامع    هااز سازمان   یگروه  (.Sephovand & Zare, 2016)  شودیتر ممشکل  زیو اداره آن ن  تردهیچیسازمان پ

 لاتیتعداد کارکنان با تحص  شیبا افزا  ران یها در اسازمان   نیهستند. ا  یدولت  یهاسازمان   باشند،یم  تیمشغول به فعال

در کنار    دست،   نی ا  از  یدولت در جامعه و موارد  یگریتصد   شیافزا  ،یاحراز مشاغل دولت  طیسهل نمودن شرا  ن،ییپا

نسبت به    یشتریب  یدگیچیاز پ  رانیا  رد  یدولت  ت یریها و مدباعث شد تا سازمان   نینو  یدولت  تیریمفهوم مد یریگشکل

حضور   ،یطیشرا نیر چند (.Mohammadzadeh Sultanmoradi et al., 2018) خود برخوردار باشند یخارج یهانمونه

به هم  یکارکنان ن  یطبع   تناسب، حس شوخ  نی که شاد هستند و  برا  شتریب  زیآنها  ب  یاست،    ی شتریسازمان ضرورت 

بالقوه   یو عاطف یروان ،یجسم دیکه بستر تهد ییهاکارمندان در سازمان  نکهیاحتمال ا (.Davies, 2019)  خواهد داشت

   (.Messina, 2019) است شتریب ،درا تجربه کنن یوجود دارد ضربات روح

با    .دینما  جادیسازمان ا  یبر اعضا  یمتفاوت  راتیتأث  تواندیاست که م  یقابل توجه  ندیفرآ  کی  یسازمان  یضربه روح

که   یمعمولاً افراد (.Ellis, 2019) گرددیباز نم یعملکرد افراد به قبل از ضربه روح ییتوانا هابیآس ن یبه وجود آمدن ا

و رفتارها  ،شوندیم  باتضر  نیدچار ا ناتوان شده  به    یتدافع  ای  انهیپرخاشگرا  یاز نظر کنترل احساسات خود  از خود 

  ی بر عواقب ناش  یمبن یدهنده شواهد روشن  نشان   ر یاخ  ی هادر دهه  یعلم  قاتیتحق  (.Strand, 2018)  گذارندیم  شینما

اختلالات    ،یاضطراب، افسردگ  ،یضربات روح  فتنگر  دهیاز جمله عوارض ناد  .است  یسازمان  ینگرفتن ضربات روح  یاز جد

   (.De Soir & Kleber, 2017) هستند  دست نی ا از یاختلال عملکرد، استرس و موارد ،یجسم ،یروان

روبرو    بیآس  نیبا ا  توانندیخود م  یهمانند اعضا  زیها ن است که سازمان   نیا  شودیمطرح م  ن یب  نیکه در ا  یانکته

ضربه    .هستند  یمقابله با ضربات روح یبرا  یبه عنوان راه  تیریدر تمام سطوح مد  یمقاومت  یرهبر  ایشوند. در سراسر دن

  ی وارده به سازمان است که به موجب آن ساختارها یهاکارکنان از ضربات و شوک یتجربه جمع انگریب یسازمان  یروح

شده و    یدیو ناام  یریپذبیدائم دچار آس  ایو سازمان به طور موقت    شکندیسازمان در هم م  کی  یو دفاع  یمحافظت

و   یاند، معمولاً در حالت رکود، ورشکستگشده  یحکه دچار ضربه رو ییهاسازمان  .کندیم افتیدر یصدمات قابل توجه

 (.Davalit & Dehimpour, 2016) رندیگیقرار م یکاهش منابع مال

  ن ییاست، که با هدف تب تیر یو مد یدر پهنه رفتار سازمان هایتئور  ن یدتریاز جد ی کی یسازمان  یضربه روح یتئور

 یاز علوم پزشک ،عبارت نی. اشودیم یسازمان بررس کیگروه در  ایفرد  کیبر  یضربه روح یو جسم یروح یآثار جانب

به عنوان    یضربات روح  (.Ebrahimi & Baki Hashemi, 2017)  و سازمان شده است  ت یریو وارد علوم مد  شده  گرفته

درک و فهم    یاست که به خوب  یدر حال  نیو ا  افتدیها اتفاق مکه به طور گسترده در سازمان   شوندیمطرح م  یادهیپد

مد و  کنترل  عدم  و  است  ا  تیرینشده  در  ا  نیلازم  موجب  م  یبرا  یمخرب  امدهاییپ  جادیخصوص،    شود یسازمان 

(Sephovand & Zare, 2016.)  شده است  یمعرف هابیآس نیمواجهه با ا  یبرا  یمختلف  یهاالبته روش  (Gerber et al., 

 ینوع یحس شوخ طبع .کارکنان است یطبع حس شوخ ،به سازمان کمک کند تواندیها که مروش نیاز ا یکی (.2019
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برامُ  ایدرمان    ر یاخ  یهادر دهه  یعلم  قاتیهستند. تحق  یاست که دچار مشکلات درون  ییهاافراد و سازمان   یسکن 

ارائه داده است. اختلال    یمرتبط با ضربه روح  اتیتجرب  یجد  یامدهایدر مورد پ  یبر شواهد  یروشن و مبتن  یحیتوض

از ضربه و سا از ضربه    یناش  تواندی( میو اختلالات روان  ی)ازجمله اضطراب، افسردگ  یاختلالات روان  ر یاسترس پس 

در حوادث مربوط به آن مشارکت دارند اثر   ماًیکه مستق یینه تنها به آنها یسازمان  یروحدر سازمان باشد. ضربه  یروح

در امان    یروح  یهابیکه از آس  یمثل شاهدان و کارکنان  ،هستند  ریدرگ  میرمستقیکه به طور غ  ییبلکه بر آنها  ،گذاردیم

  ت یحل نشده است که ظرف  یجانهی  –  یعاطف  یضربه روح  کی  یسازمان  یضربه روح  ،ثر است. در واقعؤم  زیماندند ن

  ، ی رهبران سازمان نسبت به ضربه روح  ی. واکنش مناسب و به موقع و علمدینمایها محبوس مافراد را در سازمان   یوجود

به ضربات   یتوجهیدر صورت ب (.Uca, 2019) ها است در سازمان  ی ضربه روح  تیریدر مد تیموفق یاز عوامل اصل  یکی

خود    یبرا  یشنرو  یآنها دورنما  .کنندیم  یدیامو نا  سأ یاحساس    ،یکارکنان سازمان به صورت جمع  ،یسازمان  یروح

   (.Ahmadi et al., 2014)  شودیآنان م یکار یهازهیو انگ ی و از دست رفتن انرژ یامر موجب افسردگ نیو ا نندیبینم

نگاه  نیا  در ا  دهدیبه ساختار وزارت صنعت، معدن و تجارت نشان م  یراستا،  از   یاریسازمان همانند بس  نی که 

  ات یعدم توجه به روح  جهیکه در نت  است  دهید  بیآس  هی اما با روح  یمتشکل از کارکنان دانش  ران یا  یدولت  ی هاسازمان 

  ی هادر اختصاص پست  یسالار ستهیتوجه به شاعدم   ،محوله  فی مناسب وظا حیعدم تشر  ،یسازمان  یهاکارکنان در ادغام 

حال،    ن یبا ا.  کندیرا سخت م  رانیارتباط کارکنان با مد  ،ادیسلسه مراتب زو  ها،  استفاده از رانت در انتصاب  ،یسازمان

  ن یی سطح پا  رسازمان د  ن یدر ا ی کارکنان نشان داد که مسائل روح یو روان یروح ت یپژوهشگران از وضع قیدق یبررس

در تحقق   یچندان  تیاقدام، نه تنها موفق  نیا  جهیو روان کارکنان نشده است. در نت  هی به روح  یقرار دارد و توجه چندان

خود    یو روان  یکارکنان با تجربه در بروز ندادن حالت روح  یاز سو  ییهابلکه مقاومت  ؛اهداف سازمان احصا نشده است

پژوهشگران به منظورخروج از    اساس،نی سازمان به وجود آورده است. برا  نیا  یبرا  ریاخ  ان یرا در سال  یادیز  یهاچالش

  ی هایژگی و و  یضربات روح  یامدهای، پیسازمان  یعوامل ضربات روح  یهالفهؤاز م  ییدر تلاش هستند که الگو  چالش  نیا

 .دیماگذشته کمتر به آنها توجه شده، ارائه ن یهارا که در پژوهش دهید بیآس  یهاسازمان 

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری

و احساسات    اتیموارد با روح یدارند که برخ  ییهاها خواستهها از سازمان سازمان  نفعان یامروز، ذ  یاطلاعات  یایدر دن

توجه به    ، رونی . از اگرددیبه کارکنان و مجموعه سازمان م  یفشار روان  لیکارکنان در تضاد بوده و انجام آنها موجب تحم

افراد ممکن    (.Switzer, 2001)  است  یضرور  یآن در سازمان امر   نیمأ تسازوکار مناسب جهت    جادیبهداشت روان و ا

حاصل از    جینتا  حالت بروز  ن یدر ا  .شوند  یدیشد  یو جسم یروان یهابیدچار آس  یطیو مح  ی کار  یاست تحت فشارها

از    توانندیم  زیها نخواهد بود. مشابه افراد، سازمان   ریدر افراد اجتناب ناپذ  یکیزیف  یحت  ایو    یو روان  ی روح  یهاضربه

  ی هاهیسرما  نی ترذهن و روان شاد، از مهم  یکارآمد و دارا  یانسان  یرویها داشتن نسازمان   یبرا.  رنج ببرند  یضربه روان

http://msds.iauzah.ac.ir/
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  ی هاممانعت از فشار  یبرا  ییراه کارها  یریو به کارگ  شتریب  یشاداب  ی لازم برا  یهانهی. فراهم آوردن زمرودیمبه شمار  

   (.Venugopal, 2016) برخوردار است  یمضاعف  تیاز اهم یو ذهن یروان

بروز م  ییابتدا  یهایژگیو  معمولاً  ،اندشده  یکه دچار ضربه روح  ییهاسازمان  از خود  زنگ   تواندیکه م  دهندیرا 

کردن   یخنث یبه علائم سازمان و نشان دادن واکنش مناسب برا شتریتوجه هر چه ب یسازمان برا  ران یمد  یبرا یخطر

  ی هاو شوک  هابیو ارکان آنها، در معرض ضربات و آس  هاازمان س  (.Ahmadi et al., 2014)  ضربات باشد  نی از ا  یاثرات ناش

  ت یریو مد  یو عوامل ضربه روح  بیعوامل آس  ییشناسا  ،یضربات روح  تیریمد  نهیقرار دارند. گام اول در زم  یمختلف

   (.Kolivand & Sarlak, 2014) باشدیآن در سازمان م

 است:   ری به شرح ز دهید  بیآس  یهاو سازمان   هاستمیس یهایژگیوان، شمندینظر اند از

و    شودیمنفعان با انتقاد مواجه  یو ذ  طیمح  یکه عملکرد سازمان از سو  ی: زمانطیروابط خصمانه با مح . 1

 (. Kolivand & Sarlak, 2014) شودیم یتیحما ریسازمان آشفته و غ طیمح

تا با    کندیم  یسع  دهد، یکاهش م  طیروابط خود را با مح  یسازمان  ی: وقتیروابط و تعاملات درون  شیافزا . ۲

 (.  Davies, 2019) را جبران کند طیبا اعضا، خلا رابطه با مح یتعاملات درون شیافزا

ممکن است    یدرون  طیو محدود شدن به مح  یرونیب  طی: دور شدن از محیدیامتنش و اضطراب و نا  شیافزا . ۳

و   یپناه یغالب شدن حس ب لیشده است را به دل  یکه دچار ضربه روح یسازمان یتنش و اضطراب اعضا

 (.  Hormann & Vivian, 2005) دهد شیافزا ،یدیامنا 

. آنها دور  کنندیم  یدیامو نا  سأی احساس  ،یاند، افراد به صورت جمعشده  یکه دچار صدمات روح ییهاسازمان  در

نم  یبرا  یروشن  ینما ا  نندیبیخود  افسردگ   نیو  موجب  انرژ  یامر  دادن  دست  از  انگ  ی و    شود یمآنان    یکار  زهیو 

(Ahmadi et al., 2014  .) کارکنان در   .کنندیم  ادی  یدارد که از آن به مثابه باتلاق  دوجو  یل یتمث  یدولت  یهادر سازمان

کرده باشد،   ریکه در باتلاق گ یو همانند فرد ستندیبرخوردار ن یو نشاط کاف  ییایو از پو  روندیطول زمان در آن فرو م

و در بلند مدت   ه،خود را از دست داد  یدرون  یهاییو به مرور زمان توانا  زنندیخود دست و پا م  یمکرر کار  طیدر مح

نا  یبه فرد و  اثر وارد شدن ضربات روح  (.  Kari A O'grady & Douglas, 2021شوند )می  لیتبد  دیامخسته    ، ی در 

 یجیبماند و نتا یدر کارکنان باق یبا برطرف شدن خود اثر، ضربه روح یبه بارآورد که حت تواندیرا م یجیو نتا امدهایپ

  (.Uca, 2019)  را بر ارکان سازمان داشته باشد

 ی در سطح احساس یضربه روح یهاامدیپ

که خارج از تجربه    یشده به طور  فیتوص  ییاستثنا  طی شرا کیشناسان به عنوان  روان   له یبه وس  یشخص یضربه روح

او همراه است. علاوه بر حوادث    ی کیزینقص در حالت ف  ای او و    ینسبت به زندگ  یجد  دیتهد کیانسان بوده و با    یمعمول

باعث  تواندی م زیدر انجام کارها ن تیو عدم موفق یشخص  تیریانجام کار و ضعف مد یمهارت لازم برا تنشده، نداش ادی

و    سأیاست که احساس    نیگذارند ایبر سازمان م  یعوامل از نظر احساس  نی که ا  ییهاامدیشود. پ  ی ضربه روح  جادیا
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  ی کار زهیو کارکنان انگ  ران یو مد شودیم جادیا کنان کار لاتیدر سطح تما یثباتیو ب شودیمبر سازمان حاکم  یدیامنا 

از دست داده و  پرخاشگرأها تو شده و روابط آن   یافسردگافراد دچار    خود را  و  با ترس  افراد روحگرددیم  یم  و    هی . 

  ی . ضربه روحخوردیانجام کارها به چشم نم  یلازم برا  ی و انرژ  زهیخود را از دست داده و در سازمان انگ  ینیبخوش

ها باعث از دست رفتن استعداد  جهیگذار بوده و در نت  ری افراد و سازمان تأث  ییاست که نسبت به توانا  یادهیپد  یسازمان

  (. Hormann & Vivian, 2005) شودیم یانرژ ل یو تحل 

 ی در سطح كار یضربه روح یهاامدیپ

  ی ها توسط گروه  تواندیم  زین  یکار  یضربه روح  .به خود کار وارد شود  یضربه روح  یهاامدیاوقات ممکن است پ  یگاه

 ده یاز سازمان رس  یاچندگانه  یهابه بخش  یضربه روح  له یوس  ن یقرار داده و بد  ریشده و آنها را تحت تأث  ییشناسا  گرید

کارکنان در محل کار را کاهش    یهامهارت  تواندیم  یدر سطح کار   یضربه روح  .ردیشکل گ  یسازمان  یو ضربه روح

سازمان در برکه   .بگذارد ر یسازمان تأث ی وربهره یرو تواندیطول بکشد، م یمدت طولان  یبرا یضربه روح ن یدهد. اگر ا

 ی و حت  افتهیآنها کاهش    یتعهد و وفادار  و  شوندیگرفتار م  یو خارج  یو آلوده داخل   یسم  طیاز کارکنان و مح  یسم

  (. Switzer, 2001) مرگ بکشاند  یممکن است سازمان را فراسو

 ی در سطح سازمان یضربه روح یهاامدیپ

که   ییهاسازمان  .فتدیاتفاق ب یجیو تدر کبارهی  ایو  م یمستق  ریو غ  میبه صورت مستق تواندیم  یسازمان  یضربه روح

 دا یپ  ینزول  ریس  افتهیکاهش    یندارند و با عملکرد  یمناسب یحالت رکود داشته، فناور  اند، معمولاًشده  یدچار ضربه روح

   (. Kolivand & Sarlak, 2014) کنندیم

 در سطح جامعه یضربه روح یهاامدیپ

  ها یگذاریمشدر خط  یاجتماع   یساختارها.  کنندینقش م  یفایا  یاجتماع  یهااز نهاد  یاها به عنوان شبکهسازمان 

واقع مؤم ت  .شوندیثر  بر  منافع عام و ذسازمان   یها و خواسته  ازهاین  نیمأ دولت علاوه  ننفعیها،  قرار    ز یها را  مد نظر 

   (. Venugopal, 2016) اندبردهیدر جامعه پ یسازمان یضربه روح تیاز محققان به اهم یادیتعداد ز. دهندیم

که اگرچه تلاش شده است    دهدینشان م  یانجام شده در حوزه رفتار  یقاتیتحق  یهانهیشیبه پ  ینگاه  یطور کل   به

  ی جامع یحال، دسته بند ن یاشاره شود، با ا یضربات روح ی امدهایپ یهالفهؤاز ابعاد و م ی گذشته به برخ قاتیدر تحق

  ی هالفهؤجامع در رابطه با م  یراستا، لازم است الگو  نیا  در .  ستیدر دست ن  یضربات روح  یامدهایپ  یدرون  یهالفهؤاز م

  ی قاتیتحق  ءارائه شود تا ضمن پوشش خلا  دهید  بیآس  یهاسازمان   یژگی و و  یضربات روح  یامدهایکننده و پ  جادیعوامل ا

ا الگو  نیموجود در  از مد  یدولت  یهاسازمان   ران یمد  یبرا  یمطلوب رفتار  ی حوزه،  با استفاده  مذکور،    لارائه شود تا 

 .ابدیسازمان کاهش   -موجود در حوزه فرد یهااز چالش یاریبس

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 روش پژوهش

از نظر    است و  یاز نوع اکتشاف  ختهیو از نظر روش انجام کار، آم  یکاربرد-ی پژوهش حاضر به لحاظ هدف، توسعه ا

کتابخانه داده  یروش گردآور مطالعات  دو شکل  به  م  یاها  ن  یدانی و  ابزار مصاحبه  از  استفاده  و    افتهیساختار    مهی)با 

  ی اجرا  ی. از نظر مقطع زمانشودیم  یبند( دستهیکم-یف ی)ک  خته یآم  قاتیتحق طهیاز نظر نوع داده در ح  پرسشنامه(  و

 ی تجرب  ریبه غ  با توجه  ،نیاست. همچن  یتک مقطع  یهااز نوع پژوهش  یو کم  یفیمطالعه در هر دو بخش ک  ن یپژوهش، ا

 است.  یپژوهش حداقل  یاجرا ندیمداخله پژوهشگر در فرا زانیم  ،بودن پژوهش

برا  جامعه ک  ی پژوهش    ی ارها یاست. مع  یدولت  ت یریمتخصص در حوزه مد  یشامل خبرگان دانشگاه  ،یفیمرحله 

  15برخوردار بودند )حداقل    یتیریمد  یکه از تجربه و سوابق بالا  ی رانیورود به مصاحبه عبارتند از : مد  یخبرگان برا

  ن ی که ا  نیا  ایموضوع پژوهش را داشته و    طهیح  رکه سابقه پژوهش د  یدولت  تیریرشته مد  یدانشگاه  دیسال(، اسات

  توانی . به علت عدم احصاء تمام افراد خبره در بانک اطلاعات خاص نمرفتیها به شمار مآن  یپژوهش  قیجزء علا  طهیح

تخصص داشته باشند و بتوانند   ای  یی سابقه اجرا  نهیزم  ن ی باشند که در ا  یاکتفا کرد و ممکن بود خبرگان  ستیل  ن یبه ا

  ی خواسته شد تا خبرگان  ستیرو از خبرگان حاضر در ل  نی پژوهشگران قرار دهند، از ا  اریرا در اخت  ییبهاگران   اطلاعات

  ی ر یگکنند.  مرحله نمونه  یبه پژوهشگر کمک کنند معرف  یفیک  یهادر بخش کشف داده   توانستندیها مآن   دیکه از د

نفر از خبرگان به عنوان نمونه    10اطلاعات، انجام و تعداد    ع تا سرحد اشبا  ، یمند قضاوتهدف  کردیبا رو  یفیبخش ک

  ی گردآور  یهاتدا داده روش، اب  نیمشارکت داده شدند. با استفاده از ا  یروش دلف  ندیو در فرا  ییشناسا  یفیبخش ک  یآمار

در   ،یاول دلف  ورنامه دو با عنوان پرسش  میتنظ  یانامهرا در قالب پرسش  ۳  مانند جدول  ینظر  یشده از مطالعات مبان

مصاحبه به    ینمونه آمار  یبا اعضا  افته،یساختار  مهیگذاشته شد و سپس با استفاده از مصاحبه ن  ینمونه آمار  اریاخت

ارائه شده    یهالفهؤم  یینامه بسته دور دوم و سپس با حذف و شناساوارد پرسش  د،ییأپس از ت  تیآمده و در نهاعمل  

  یی خبرگان قرار گرفت. هدف پژوهشگر از مصاحبه دور اول، شناسا  اریو در اخت  یدور دوم، پرسشنامه دور سوم طراح

در دور دوم و    از طرف خبرگان و   دهید  ب یآس  ی هاسازمان   ی ژگیو و  یسازمان  ی ضربات روح  یامدهایپ  دیجد  یهالفهؤم

صنعت،    وزارتکارکنان    یشامل تمام  ،یمرحله کم  یبرا  یجامعه آمار  ،نیسوم جهت اشباع اطلاعات بوده است. همچن

)جدول    بر اساس جدول مورگان در نظر گرفته شد  ینفر به عنوان نمونه آمار   ۳۳8معدن و تجارت بوده است. تعداد  

  ی اتیعمل   یهاشاخص  رندهیدربرگ  یسوال  55پرسشنامه    ، یها در بخش کمداده  یآور. ابزار جمعملاحظه شود(  1شماره  

کارکنان وزارت صنعت و معدن    نیب  ، یاوشهخ  یریگبه روش نمونه  ییایو پا  ییپژوهش پس از انجام مراحل روا  یهاریمتغ

 . نامه برگشت داده شدپرسش ۳۳8تعداد  تیشد که در نها ع یو تجارت توز

 ( Sourc: By author)  .  تعداد نمونه آماری بر اساس هر خوشه۱جدول 

 تعداد نمونه  استان 

 11۳ استان گیلان 

 6۲ استان هرمزگان 
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 تعداد نمونه  استان 

 86 استان خراسان رضوی 

 77 استان کرمانشاه 

 ۳۳8 جمع 

 

 تحقیق مقالات مختلف طی فرایند جدول خواندن آورده شده است. نمونه  استفاده شده از ادبیات    ۲در جدول شماره  

 ( Sourc: By author) ای از ادبیات تحقیق استفاده شده(. جدول خواندن )نمونه ۲جدول 

 منبع  های ساختاری متن نشانه  های مندرج در متن ایده

کارکنان  در اثر ضربات روحی وفاداری کارکنان به سازمان به شدت کاهش یافته و  

 کنند. سازمان را ترک می 

کاهش   به  سازمانی  روحی  ضربه 

 گردد. وفاداری کارکنان منجر می 
Switzer, 2001 

بار می هایی که دچار ضربه روحی میسازمان  به  نتایج متفاوتی را  آورند،  شوند 

 باشد.یکی از این نتایج افسردگی کارکنان سازمان می 

بروز   موجب  سازمانی  ضربه 

 شود.می افسردگی در کارکنان  
Naz et al., 2011 

شود. در این صورت، بازخور  می به محیط به عنوان دشمن یا نیروی متخاصم نگاه  

 گیرد. مورد پذیرش قرار می و با اطلاعات بیرونی اندکی 

ایجاد ضربه روحی در سازمان منجر  
و   سازمان  بین  مرز  شدن  بسته  به 

 شود.می محیط  

Hormann & Vivian, 

2005 

به منظور برقراری امنیت و حمایت از کارکنان، بر روابط داخلی) درون سازمان(  

 شودمیها با دید شک و ظن نگاه  شود و به بیرونی می تاکید  

به  منجر  سازمان  در  روحی  ضربه 

 شود.می تمرکز بر روابط درونی  
Hormann & Vivian, 

2005 

 

از    تیمقبول شیاستفاده شده است. جهت افزا  دیأیت  تیو قابل   تیمقبول  اریمصاحبه از مع  جینتا  ییاز روا  نان یاطم  یبرا

 ،یانیدر مرحله پا  دیأیت  تیقابل   یبرا  ،نیشد. همچن  یبردارگان در مصاحبه بهرهتوسط شرکت کنند  یبازنگر  یهاروش

اعمال   یشنهادیبرگردانده و نکات پ  د،یأیو ت  ینیبه منظور بازب  ه یولطبقات به دست آمده به سه نفر از مشارکت کنندگان ا

انجام شده،   یهامصاحبه نیراستا از ب  نی از روش بازآزمون استفاده شده است. در ا  زیمصاحبه ن  ییایمحاسبه پا  یشد. برا

 .اندشده  یروز توسط پژوهشگران کدگذار 1۴ یو هر کدام دوبار در فاصله زمان دهیمصاحبه برگز ۳تعداد 

  ی رهای( استخراج و متغیفی)مرحله ک  ادیروش داده بن  یبر مبنا  ریمربوط به متغ  یهالفهؤها و ماز آنکه شاخص  پس

  ، یریگشده در مدل اندازه ییمشهود شناسا یرهایبر متغ یشد، در ادامه مبتن  نییتب ی ریگمشهود و مکنون مدل اندازه

شاخص    55نامه پژوهش از  راستا پرسش  نی پرداخته شد. در ا  یریگآزمون مدل اندازه ینامه پژوهش براپرسش  نییبه تب

نامه  پرسش  ییایپا  ،نیشد. همچن  دییأت  یعامل   لیو تحل   یمحتو  ییروا  قیآن از طر  ییاست که روا  افتهی  لیتشک  یریگاندازه 

  وزارت صنعت،   ن کارکنا  نینامه باز پرسش  ییتا ۳0نمونه    کیمنظور،    نیا  ی. برادیکرونباخ آزمون گرد  یبه روش آلفا  زین

اعتماد ابزار   تی( محاسبه شد که قابل 0/ 897نامه )کرونباخ کل پرسش  یآلفا  زان یم  تیشد و در نها عیمعدن و تجارت توز

 . دینمایم دییأها را تداده یگردآور

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 های پژوهش یافته

از روش داده   ،یفیک یهاداده لیو تحل   هی تجز یپژوهش برا  نیشد، در ا ان یپژوهش ب یهمانگونه که در فراگرد اجرا

به    دن یگذشته و رس  قاتیتحق  اتیصورت که در ابتدا پژوهشگر پس از مطالعه در ادب  نی به ا  .استفاده شده است  ادیبن

با طرح پرسش  میرا ترس  ییابتدا  یالگو  ر،یچند متغ با خبرگان حوزه مد  یامصاحبه  افتهیساختار  مهین  هنام و    ت یریرا 

مرحله   نینمود و پس از چند یبندمصاحبه شوندگان را جمع یانیب یهامصاحبه عبارت ندیداشت و در طول فرا یدولت

دوم    حلهها(. در مربا داده   ییآشنا  ،از آنان کسب نمود )مرحله اول  ی نسب  ییها، آشناور شدن در دادهمطالعه و غوطه

مفهوم به    یپرداخته و در ادامه به کدگذار  یانیب  یهاعبارت  یبندمقوله  ندیفرا  ی ط  م یتلاش شد تا به استخراج مفاه

  معروف است،   ینشیگز  یکه به نام کدگذار  ،(. در مرحله سومهیاول  یکدگذار  ،پرداخته شد ) مرحله دوم  یروش دست

مشابه، ناقص و نامرتبط با موضوع،    میو حذف مفاه  میاز مفاه  کیشده به هر    داده  هیاول  یکدها  یتلاش شد تا با بررس

  ی بندشد تا به دسته  تلاش  ،ینشیگز  یکدها نیمجدد ب ین یبا انجام بازب ،احصا شود. در مرحله چهارم ینشیگز  میمفاه

  ی اصل  یهااز تم کیهر یاو محتو تیماه ینیبا بازب ،و ظاهر( پرداخته شود. در ادامه ی)بر اساس محتو ینشیگز میمفاه

 ادیداده بن یینها جی. نتادیارائه گرد ییگزارش نها زین یانیمناسب آنان پرداخته شد و در مرحله پا یگذاربه نام ،یو فرع

  که در مصاحبه شرکت داشتند و   یدر جدول نشان دهنده شماره خبرگان   Mحرف  ارائه شده است.  ۳  شماره  در جدول

  ، دیگام حاصل گرد  ن یکه در ا  یمیبه مدل است. بر اساس مفاه  لفهؤو وارد شدن م  یدلف  نکینشان دهنده دور تک  Pحرف  

ضربات    یهااریمع  ریو ز  هااریمع  ییها در جهت شناساداده  ی باز و مقوله پرداز  یکدگذار  شکل گرفتند.  هیاول  یهامقوله

 . صورت گرفت یدولت یهادر سازمان  یسازمان  یروح

 ( Sourc: By author)  استخراج شده( می از خبرگان )مفاه هیدهنده و پاسازمان  ر،یمضمون فراگ  ییشناسا .۳جدول 

M P مقوله سطح اول  مفهوم 
مقوله سطح 

 دوم

M2 1 
های مدار بسته و عوامل حفاظتی  استفاده زیاد و بیش اندازه از دوربین 

 برای کنترل کارکنان 

افراط گرایی در ایجاد 

حفاظتی در   عوامل

ی محیط کار 
یک

یز
ل ف

وام
ع

 

ی 
تار

اخ
 س

ل
وام

ع
 

 

M6 1  داشتن سطوح و نیروی کار بیش از اندازه و پیچیدگی سازمانی 
 پیچیدگی سازمان 

 اندازه سازمان 

M1-
M4 

 موریت سازمان تغیر چشم انداز و مأ های سازمانی موریت اگهانی و پی در پی چشم انداز و مأتغییرات ن 1

M7 1 
بالا بودن سطح کاغذ بازی و قوانین بیش از اندازه که قدرت مانور  

 دهد کارکنان را در سازمان کاهش می 
 سطح بالای بروکراسی در سازمان 

M2 1 
هایی درست و دائمی برای انتخاب و استخدام کارکنان در  نبود سیستم 

 ها سازمان 

فقدان سیستم مدون استخدام 

 کارکنان 
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M P مقوله سطح اول  مفهوم 
مقوله سطح 

 دوم

M3-

M2 
1 

انتخاب مدیران و یا دادن پست در سازمان با استفاده از رفتارهای غیر  
 اخلاقی

 بروز رفتار ضد ارزشی

ی
سان

ل ان
وام

ع
 

ی 
تار

 رف
ل

وام
ع

 

M9 1 سکوت سازمانی  های کارکنان در سازمان نبود محیط سالم برای بروز نظرات و ایده 

M4 1  های کار بلد و متخصص در سازمان نبود نیرو 
فقدان تخصص  

 کارکنان 

M10 1 
اگر محیط بیرونی سازمان نا آرام و سازمان با عوامل محیطی درگیر باشد  

 نتوان به سادگی خود را با محیط تطبیق دهد 

خصمانه شدن روابط سازمان به  

 محیط بیرونی 

ی 
یط

مح
ل 

وام
ع

 

M6 1 
شود که بین کارکنان در یک واحد و یا بین  می ضربه روحی باعث 

 های مختلف تعارض و درگیری ایجاد شود. واحد 

های بین فردی و بین  بروز تنش 

 واحدی 

ی 
ژگ

وی
ان 

زم
سا

ی 
ها

ده
دی

ب 
سی

ی آ
ها

 

M2 2  .عدم اعتماد کارکنان به هم  کارکنان نسبت به یکدیگر اعتماد ندارند 

M8 1 

حضور کمتری در سازمان داشته باشند و با  دکننکارکنان سعی می 

های بیش از اندازه خود را توجیح های استعلاجی، غیبت گرفتن مرخصی 

 کنند. 

غیبت بیش از حد کارکنان با ارائه  

 مرخصی استعلاجی دروغین 

M10 2  عدم رضایت شغلی کارکنان از شغل خود رضایت ندارند 

M2 1   کاهش هویت سازمانی  کند. می هویت سازمان کاهش پیدا 

M2-
M10 

 یابد.های دیگر کاهش می اعتبار و اعتماد سازمان در بین سازمان  1
کاهش اعتبار و اعتماد اطرافیان به  

 سازمان 

M5 1  ایجاد تضاد منافع در سازمان  کند منافع فرد و منافع سازمان با هم تعارض پیدا می 

M4 1  سرخوردگی و مفید نبودن دارند کارکنان احساس 
احساس سرخوردگی و  

 مفید نبودن 

ی
سان

ی ان
ها

مد
پیا

 

ی 
وح

ت ر
ربا

 ض
ی

اس
حس

ی ا
ها

مد
پیا

 

M7 1 
شان شان استعداد و انژری ها با توجه به کاهش انگیزه برخی از نیرو 

 یابد. کاهش می 

از دست رفتن استعداد 
و تحلیل انرژی 

 کارکنان 

M10 1  شوند.تفاوت می کارکنان نسبت به سرنوشت سازمان بی 

تفاوتی کارکنان  بی

 نسبت به
 سرنوشت سازمان 

M3 2  کاهش انگیزش  کند. انگیزه کارکنان کاهش پیدا می 

M6-
M8 

1 
رود و یا اینکه چه اتفاقاتی در میکارکنان از اینکه سازمان به کجا  

 کنند. سازمان در حال افتادن است احساس بی تفاوتی می 

افزایش بی تفاوتی در  

 محیط 

 کار 

M3 2  نقصان ذهنی  یابد نقصان ذهنی در سازمان افزایش می 

M1-
M9 

1 
عده از کارکنان با پیدا کردن موقیعتهای شغلی بهتر و یا حتی با حقوق و  

 شوند. مزایای کمتر حاضر به ترک سازمان می 
 ترک سازمان 

ی 
وح

ت ر
ربا

 ض
ی

کار
ی 

ها
د 

یام
پ

 

M2-
M6-
M8 

 کاهش کیفیت کار  کند. کیفیت کار کارکنان در سازمان کاهش پیدا می  2

M5 1   ورشکستگی  رود. میگاهی سازمان به سمت ورشکستگی 

M10 1 
سعی در افزایش آموزش سازمان با پیدا نکردن علل کاهش کیفیت کار 

 کارکنان دارد. 
 های آموزشی کارکنان افزایش هزینه

http://msds.iauzah.ac.ir/
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M P مقوله سطح اول  مفهوم 
مقوله سطح 

 دوم

M5 1   فراموشی کار  شود میکار اصلی  و هدف در سازمان فراموش 

M7-

M3 
 یابد.اثر بخشی و بهره وری سازمان کاهش می  1

کاهش بهره وری 
 سازمانی 

ار 
خت

سا
ر 

ر ب
ذا

رگ
 اث

ی
ها

مد
پیا

ی
مان

ساز
 

 

ی 
وح

ت ر
ربا

 ض
ی

مان
ساز

ی 
ها

مد
پیا

 

M2 1  کند. سازمان کاهش پیدا می محتوای اخلاقی خدمات قابل ارائه از سوی 

کاهش محتوای  

اخلاقی خدمات قابل 

 ارائه از سوی سازمان

M10 1 
گاهی اثرات ضربات روحی به اندازه ای بر روی سازمان اثر میگذارد که 

 شودمی منجر به از بین رفتن سازمان  
 مرگ سازمانی 

M5 1 
مهاجرت و پناهنده شدن  برخی از کارکنان به فکر  خروج از سازمان و  

 افتند در کشورهای دیگر می 
 افزایش مهاجرت و پناهندگی 

ی 
وح

ت ر
ربا

 ض
ی

یط
مح

ی 
ها

د 
یام

پ
 

M3 1 
در جامعه نسبت به سازمان و همچنین خود کارمندان نسبت به سازمان  

 اعتماد نداردند. 

عدم اعتماد کارکنان و جامعه به 
 سازمان ، 

M9 1 
کند و با کاهش فعالیت  کاهش پیدا می های شرکت روز به روز فعالیت 

 یابدشرکت و احتمال عدم تداوم فعالیت شرکت، بیکاری افزایش می 

کاهش فعالیت شرکت و روند نزولی  

سازمان و احتمال عدم تداوم فعالیت  

 و نهایتا افزایش بیکاری 

M10 2  ابعاد دیگر کاهش رشد اجتماعی در  یابدرشد اجتماعی در سطوح مختلف جامعه کاهش می 

نامه  نامه بسته مرحله دوم با عنوان پرسشها در مرحله اول، پرسشآن   یبندها و دستهلفهؤپس از مشخص شدن م 

 می( تنظادیز  یل ی کم تا خ  یل ی)از خ  کرتیل  ی انهیه گزنُ  ف یکه با استفاده از ط  «یسازمان  یضربات روح  ی الگو  ی»طراح

لفه به مدل اضافه و  ؤم   یتعداد  زیمرحله ن  نیدر ا  .شد  ذاشته نفر خبرگان گ  10مرکب از    ینمونه آمار  اریدر اخت  ،شده

روند   زیمرحله سوم ن ی و در انتها برا دندیبود از مدل حذف گرد 6از  تر نییها پاآن  نیانگیها که نمره ملفهؤاز م یتعداد

نامه  بود پرسش  مدهکه در مرحله قبل به دست آ   ییهالفهؤبا اضافه و حذف نمودن م  اًنمود و مجدد  دایمرحله دوم ادامه پ

 است.  دهیارائه گرد ۴آن در جدول شماره  ج ینتا کهخبرگان قرار داده شد  اریو در اخت یمرحله سوم طراح

 ( Sourc: By author) نتایج دور سوم دلفی .۴جدول 

 بیشترین  كمترین  واریانس  انحراف معیار  میانگین  

s1 ۲/8 6۳۲ /0 ۴/0 7 9 

 9 ۴ ۴۴۴/۲ 1/ 56۳ 7 سازیکوچک 

 9 6 1/ 167 1/ 08 5/7 افول یا رکود سازمانی 

 9 5 1/ 611 1/ ۲69 5/7 کاهش عملکرد مالی سازمان 

 9 6 6/1 1/ ۲65 ۴/7 روز نشدن فناوری به

 9 7 5/0 707/0 8/ ۲5 نامشخص بودن اهداف

 9 6 1۲۲/1 059/1 7/7 عدم تطابق فرهنگ سازمانی و فرهنگ فردی 

 9 5 ۳78/1 17۴/1 6/6 عدم توجه به آینده سازمان

 9 7 889/0 9۴۳/0 8 تغییرات شدید سازمانی 

 9 6 ۳۴۴/1 16/1 ۳/7 کم یا زیاد شدن ناگهانی سطوح سازمانی 
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 بیشترین  كمترین  واریانس  انحراف معیار  میانگین  

 9 ۴ ۲/ 767 66۳/1 1/7 افزایش تمرکز 

 9 5 ۲۳۳/۲ ۴9۴/1 ۳/7 افزایش رسمیت 

 9 7 ۴/0 0/ 6۳۲ 8/7 سازمان موریت أانداز و متغییر چشم 

 9 5 511/1 ۲۲9/1 8/6 پیچیدگی سازمان 

 8 ۴ ۴۴۴/1 ۲0۲/1 ۲۲۲/6 فقدان تخصص کارکنان 

افراط گری در ایجاد عوامل حفاظتی در محیط کار )مانند دوربین مدار  
 بسته(

5/5 97۲/0 9۴۴/0 ۴ 7 

 9 7 5۴۴/0 7۳8/0 9/7 روکراسی اداری وسطح بالای ب

 8 6 0/ 678 8۲۳/0 7/6 سیستم مدون استخدام نیرو فقدان 

 9 8 1/0 0/ ۳16 1/8 نبود شایسته سالاری در سازمان 

 9 ۴ ۲11/۳ 79۲/1 1/7 تفاوت اخلاقیات 

 9 8 178/0 ۴۲۲/0 8/8 بی عدالتی

 9 6 1/ 156 075/1 6/7 ضعف در ارتباطات

 9 6 1/ 067 0۳۳/1 ۲/7 شکست و عدم پذیرش نوآوری 

 8 5 511/1 ۲۲9/1 ۲/6 معنویت کاهش 

 7 ۴ 1/ 067 0۳۳/1 ۲/5 های شخصیتی افراد ویژگی 

 9 ۴ ۲/ ۲67 1/ 506 6/6 نگرش منفی افراد 

 7 ۳ 1/ 567 ۲5۲/1 7/۴ عدم تطابق فرهنگی سازمانی و فردی 

 8 ۴ 878/1 1/ ۳7 9/5 بروز رفتارهای ضد ارزشی سازمانی 

 8 1 ۳/ 956 989/1 8/۴ سکوت سازمانی 

 9 6 8۴۴/0 919/0 8/7 پذیرش و مشروعیت سازمان در نظر ذینفعان کاهش 

 9 6 ۳۴۴/1 16/1 ۳/7 حاکمیت عوامل سیاسی 

 9 6 1/ 067 0۳۳/1 8/7 نبود مسئولیت اجتماعی 

 9 5 1/ 556 ۲۴7/1 8 عدم وجود محیط اجتماعی سیاسی و قانونی مناسب 

 9 5 7۳۳/1 ۳17/1 ۲/7 تفاوت محیط فرهنگی و فرهنگ فردی 

 8 5 8۴۴/0 919/0 ۲/7 خصمانه شدن روابط سازمان با محیط بیرونی 

 7 1 9/۲ 70۳/1 ۳/۴ مرگ سازمان 

 9 6 1/ 156 075/1 ۴/7 عدم توجه به ارضای نیازهای مشتریان 

 9 6 711/0 8۴۳/0 ۴/7 نامشخص بودن دورنمای روشن سازمانی 

 8 6 5۴۴/0 7۳8/0 1/7 بسته شدن مرز میان سازمان و محیط 

 9 6 1/ 156 075/1 ۴/7 تمرکز بر روابط درونی بیشتر 

 8 6 0/ ۴56 0/ 675 7/7 ایجاد تنش های بین فردی و بین واحدی 

 8 6 ۴89/0 0/ 699 6/7 ایجاد تضاد منافع در سازمان 

 8 ۴ 6/1 1/ ۲65 6/6 غیبت بیش از حد کارکنان با ارائه استعلاجی دروغین 

 8 5 711/0 8۴۳/0 ۴/6 عدم رضایت شغلی در سازمان 

 8 5 889/0 9۴۳/0 7 عدم اعتماد کارکنان نسبت به هم 

های پرهزینه و قدیمی و  نبود فناوری مناسب در سازمان )استفاده از فناوری 
 های نامناسب و کم بازده( استفاده از فناوری 

5 155/1 ۳۳۳/1 ۳ 6 

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

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

 8 6 9۳۳/0 966/0 ۴/7 بی ثباتی در تمایلات کارکنان 

 9 8 178/0 ۴۲۲/0 ۲/8 افسردگی 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 بیشترین  كمترین  واریانس  انحراف معیار  میانگین  

 9 6 9/0 9۴9/0 7/7 احساس سرخوردگی و مفید نبودن 

 9 7 5۴۴/0 7۳8/0 9/7 بی تفاوتی کارکنان نسبت به سرنوشت سازمان 

 9 8 0/ ۲67 0/ 516 6/8 کاهش انگیزه 

 9 6 1/ 156 075/1 ۴/7 افزایش بی تفاوتی در محیط کار 

 9 5 511/1 ۲۲9/1 8/6 نقصان ذهنی 

 9 6 7۲۲/0 0/ 85 5/7 از دست رفتن استعداد و تحلیل انرژی کارکنان 

 9 7 0/ ۴56 0/ 675 ۳/8 کاهش تعهد 

 9 7 ۴89/0 0/ 699 ۴/8 کاهش وفاداری 

 8 ۳ 5/۲ 581/1 5/6 ترک سازمان 

 8 ۴ 1/ 567 ۲5۲/1 ۳/6 کاهش کیفیت کار 

 8 ۴ ۲۲۲/۲ ۴91/1 6 فراموشی کار 

 8 ۴ 878/1 1/ ۳7 9/6 های آموزشی کارکنان افزایش هزینه

 9 6 7۲۲/0 0/ 85 5/7 تأثیر منفی بر عملکرد و کاهش عملکرد سازمانی 

 9 1 5/ 067 ۲51/۲ 8/6 کاهش سرمایه هوش متخصصان و کارکنان حرفه ای

 8 1 ۴/6 ۲/ 5۳ 8/۴ سازمان مرگ 

 7 ۳ ۲۳۳/۲ ۴9۴/1 ۳/5 کاهش محتوای اخلاقی خدمات قابل ارائه از سوی سازمان 

 9 7 ۴/0 0/ 6۳۲ 8/7 کاهش بهره وری

 9 6 0/ 678 8۲۳/0 7/7 ایجاد نگرانی و وحشت در جامعه

 9 7 5۴۴/0 7۳8/0 9/7 یاس و سرخوردگی اجتماعی 

 9 6 0/ 678 8۲۳/0 7/7 سازمان عدم اعتماد کارکنان و جامعه به 

کاهش فعالیت و روند نزولی سازمان و احتمال عدم تداوم و فعالیت و نهایتاً  
 افزایش بیکاری در جامعه 

5/7 08 /1 167 /1 6 9 

 8 5 ۳78/1 17۴/1 ۴/6 افزایش مهاجرت و پناهندگی 

 

مرحله متوقف و مدل    ن یخبرگان در ا  دنیبا به اجماع رس  یشده، روش دلف  ی با توجه به اشباع اطلاعات گردآور

 است.  1مطابق شکل شماره  ودایپژوهش با استفاده از نرم افزار مکس ک یینها

  ۲پژوهش به صورت شکل  یمدل مفهوم  به دست آمده از خبرگان و یهاافتهیپژوهش و  ینظر یبر اساس مبان ،لذا

ارائه شده    1که در شکل    یسازمان  یمکنون و مشهود مدل ضربات روح  یرهایپس از مشخص شدن متغ  .گرددیارائه م

پژوهش پرداخته شد.    ینامه در مرحله کمپرسششده از    احصا  یهاداده   بریو آزمون مدل مبتن  یاست، به اعتبار سنج

  ل یشد و آزمون تحل  یطراح Smart-PLS3 ارشده در مدل در نرم افزاز ابعاد ذکر کیهر  یریگمنظور، مدل اندازه ن یبه ا

 . بخش پرداخته شده است ن یا یهاافتهی حیآنان اجرا شد که در ادامه به تشر یبرا یدو سطح یدأییت یعامل 

(.  ستندین  یاست )انعکاس  ینیراهبرد تکو  یریگبعد است. مدل اندازه  ۲متشکل از    دهید  بیآس  یهاسازمان   یژگیو

نمایش داده  ۳در شکل شماره  یدر دو حالت استاندارد و معنادار ی ریسازه و مدل اندازه گ ن یمربوط به ا ی عامل  لیتحل 

 شده است.  
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 ( Sourc: By author)  ودایاز نرم افزار مکس ك یمدل استخراج. ۱ شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( Sourc: By author) یدولت یهادر سازمان  یضربات روح یمدل مفهوم  .۲شکل 

عوامل ساختاری: )کوچک سازی، افول یا رکود سازمان، کاهش عملکرد مالی، نامشخص  بستر پدیده:

بودن اهداف، عدم توجه به آینده سازمان، تغییرات شدید سازمانی، کم یا زیاد شدن ناگهانی سطوح، 

افزایش تمرکز، افزایش رسمیت، تغییر چشم انداز و مأموریت سازمان، پیچیدگی سازمان، سطح بالای 
 بوروکراسی اداری، فقدان سیستم مدون استخدام نیرو(

 

 شرایط علی:

 عوامل رفتاری:-

سالاری  سته  شای )نبود 

فاوت  مان، ت در ساااااز

اخاالاقاایااات،  وجااود 
عدالتی در سااازمان، بی

ست و عدم پذیرش  شک

پذیرش نوآوری  نوآوری 

کاهش  مان،  در سااااز
معنویت، نگرش متفاوت 

کااارکاانااان، فااقاادان 
 تخصص کارکنان(

مقوله 

 محوری:

ضربه 

روحی 

 سازمانی

 

 راهبرد:

های فردی و سازمانی ویژگی-

های آسیب دیده:سازمان  

)عدم توجه به ارضای نیاز مشتریان، 

نامشخص بودن دور نمای روشن 
مرز میان سازمان سازمانی، بسته شدن 

و محیط، تمرکز بر روابط دورنی بیشتر، 

های بین فردی و بین ایجاد تنش

واحدی، ایجاد تضاد منافع در سازمان، 
عدم اعتماد کارکنان نسبت به هم، 

کاهش اعتبار و اطمینان اطرافیان 

 نسبت به سازمان

های احساسی: پیامد پیامدها:

ثباتی در تمایلات، افسردگی، )بی

احساس سرخوردگی و مفید بودن، 

تفاوتی کارکنان نسبت به بی

سرنوشت سازمان، کاهش انگیزه، 
تفاوتی در محیط کار، افزایش بی

های کاری: پیامد. نقصان ذهن(

)کاهش تعهد، کاهش وفاداری، ترک 

سازمان، کاهش کیفیت کار، افزایش 
های پیامد. های آموزشی(هزینه

بر عملکرد و سازمانی: )تأثیر منفی 

کاهش عملکرد سازمانی، کاهش 

سرمایه هوش متخصصان و 
. وری سازمانیکارکنان، کاهش بهره

های محیطی: )ایجاد نگرانی و پیامد

وحشت در جامعه، یأس و 

سرخوردگی اجتماعی، عدم اعتماد 
کارکنان و جامعه به سازمان، کاهش 

فعالیت و روند نزولی سازمان و 

احتمال عدم تداوم فعالیت و نهایتاً 

افزایش بیکاری در جامعه، افزایش 
 مهاجرت و پناهندگی

کاهش پذیرش و مشروعیت سازمان در نظر ذینفعان، حاکمیت عوامل  عوامل محیطی: مداخله گر:

، سیاسی و قانونی مناسب، خصمانه سیاسی، نبود مسئولیت اجتماعی، عدم وجود محیط اجتماعی

 شدن روابط سازمان با محیط بیرونی

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 ( Sourc: By author) یضربه روح یریگ)چپ( و استاندارد )راست( مدل اندازه ی. حالت معنادار۳شکل 

  د ییمنظور مورد تأ ن یبوده و از ا 96/1از  شتریب ریمتغ  نی مربوط به ا یآماره ت  که افتیدر توان یم  ۳با توجه به شکل

اندازه   ۴مدل متشکل از    یامدهایقرار گرفته است. پ   ی عامل   لیاست. تحل   ینیتکو  زین  ریمتغ  ن یا  یریگبعد است. مدل 

 . شودیارائه م ۴ی در شکل شماره  و معنادار تاندارددر دو حالت اس یریگسازه و مدل اندازه ن یمربوط به ا

 
 ( Sourc: By author) امدهایپ یریگ)راست( مدل اندازه  و اسناندارد )چپ( ی. حالت معنادار۴شکل 

قرار گرفته    دییبوده و مورد تأ  96/1از    شتریب  ر،یمتغ  نی مربوط به ا  یآماره ت  که  افتیتوان دریم  ۴  با توجه به شکل

سازه   نی مربوط به ا یعامل   ل یاست. تحل   ینیتکو  زین  ریمتغ  ن یا  یریگبعد است. مدل اندازه  ۳متشکل از   یاست. عوامل علّ

 . است 5شکل شماره به شرح   یعناداردر دو حالت استاندارد و م یریگو مدل اندازه
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 ( Sourc: By author)  یعوامل علّ یریگ)چپ( و استاندارد )راست(مدل اندازه  ی.حالت معنادار 5شکل 

قرار گرفته    دییبوده و مورد تأ  96/1از    شتریب  ز،ین  ریمتغ  نیمربوط به ا  یآماره ت  افتیتوان دریم  5  با توجه به شکل

در    یسازمان  یضربات روح  یاز ابعاد درون  کیهر  یریگمربوط به مدل اندازه  یدییأت  یعامل   لیتحل   یینها  یخروج  .است

هستند.  ر یآشکار و مکنون مربوط به متغ یرهایاز متغ کی هر ی بالا بیضرا انگرینشان داده شده است که ب 7و  6شکل 

در وزارت صنعت،    یسازمان  یمدل ضربات روح یهالفهؤاز م   کیکه هر  دهدینشان م  یعامل   لیتحل   جینتا  گر،یبه عبارت د

مکنون خود    ریمتغ  یبرا  یخوب  یهالفهؤاند و م کرده  تی حما  یسازمان  یاز مدل ضربات روح  یمعدن و تجارت به خوب

  ی ها که شاخص  دهدینشان م  زین  ی ضربات روح  یهااز مدل  کیمربوط به هر  یعامل   لیتحل   جینتا  ،نیهستند. همچن

لفه مربوط  ؤاز م یها( به خوباز شاخص کیهر ۳/0 یبالا ی) با توجه به بارعامل  از آنان  کیهر یارائه شده برا یریگاندازه 

 مکنون خود هستند. ریسنجش متغ  یبرا یکرده و در واقع ابزار مناسب تیبه خود حما

 
 ( Sourc: By author)  یدر حالت جزئ یمدل ساختار ی. حالت معنادار6شکل 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 ( Sourc: By author)  یدر حالت جزئ یاستاندارد مدل ساختار. حالت 7شکل

 ( Sourc: By author)  . نتایج فرضیات تحقیق5جدول

 ییدأرد/ت میزان رابطه  Tآماره  فرضیه 

 ییدأت 0/ 796 9۴۳/۲9 ویژگی  عوامل موثر 

 تأیید 11۳/0 ۴۴۲/۲ ویژگی فردی رفتاری 

 تأیید 0/ 116 ۲/ 6۴8 ویژگی سازمانی رفتاری 

 تأیید 0/ ۲۳ ۴/ 618 ویژگی فردی ساختاری 

 تأیید 178/0 859/۳ ویژگی سازمانی ساختاری 

 تأیید 5۲۲/0 11/ 056 ویژگی فردی محیطی 

 تأیید 0/ 586 ۲57/1۳ ویژگی سازمانی محیطی 

 تأیید 0/ 617 15/ 86۲ پیامدها   ویژگی 

 تأیید ۲۲5/0 108/۲ پیامد احساسی ویژگی فردی

 رد **  8۳7/1 پیامد کاری  فردیویژگی 

 تأیید 191/0 991/1 پیامد سازمانی  ویژگی فردی

 تأیید 0/ ۳1 ۳05/۳ پیامد محیطی  ویژگی فردی

 تأیید ۲1۴/0 07۴/۲ پیامد احساسی   ویژگی سازمانی

 رد **  ۳55/1 پیامد کاری   ویژگی سازمانی

 تأیید 0/ ۳۲ ۳88/۳ پیامد سازمانی   ویژگی سازمانی

 تأیید ۳۳۴/0 ۳/ ۳76 پیامد محیطی   ویژگی سازمانی

 

  ی ها به مدل فرضوارد شدند، برازش داده  حیها به طور صحمشخص شد و داده یمدل به طور مناسب کیکه  یهنگام

از    یکیشود که  یاستفاده م  ی متفاوت  یاز پارامترها  ،یبرازش مدل ساختار  ی بررس  ی قرار داد. برا  یابیمورد ارز  دیرا با

 انگر یب  2Rمناسب بودن برازش مدل هستند. شاخص  یابیزار یبرا ییهااست که شاخص 2Qو  2Rها  شاخص  نیترمهم

از خود، حاصل شده است و بر اساس    ش یپ  یرهایپنهان درونزا است که بواسطه متغ  ریشده متغ  نییتب  انسیوار  زانیم

اند شده  یبندرتبه  ادیکم، متوسط و ز  ریبه عنوان مقاد  بیبه ترت  67/0.    ۳۳/0،  0/ 19هنسسلر و چن، مقدار    دگاهید
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از نظر ه  یرحالد ا.  (Ghiasvand, 2018)  است  75/0و    0/ 5،  ۲5/0  بیبه ترت  ریمقاد  نی ا  ریکه    ن یدر پژوهش حاضر 

با    یضربات روح  یژگی شاخص در مورد و ناد  یامدهایمورد پ  و در  6۳۳/0برابر  از  با   یگرفتن ضربات روح  دهیحاصل 

است.    ی، و برازش متوسط در حالت جزئیدر حالت کل   یمدل ساختار  یقو  باًیبرازش تقر  یاست که به معنا  0/ ۳80

باشد، به   ۳5/0و  15/0، 0۲/0زا  درون  ریمتغ  کیو اگر در مورد  پردازدیمدل م ینیبشیقدرت پ یبه بررس 2Qشاخص 

(. Ghiasvand, 2018)  مربوط به آن دارد یزابرون   یهاسازه  ایسازه   یکم، متوسط و قو  ینیبشینشان از قدرت پ  بیترت

 ینیبشیپ  تیدهنده قابل نشان   باًیاست که تقر  5۴8/0برابر با    یضربات روح  یژگیو  ی پژوهش حاضر برا  رددر مو  اریمع  نیا

 مدل است.  یقو یکنندگ

 
 شده  میدر مدل ترس  2Q. شماره مقدار  5شکل

 بحث و نتیجه گیری

فردی، گروهی و    تواند بر کل سازمان اثر کرده و به دنبال آن موجب کاهش عملکردهای روانی میشوک  ها وتنش

ضربه روحی سازمانی است که به طور  های امروزی،  های هزاره سوم در سازمان ترین پدیدهیکی از مهم  .سازمانی شود

این منظور، هدف مطالعه حاضر واکاوی پیامدهای سازمانی حاصل از نادیده به.  ها شده استای گریبانگیر سازمان فزاینده 

توجهی به ضربه روحی و عدم ارائه  رسد ادامه یافتن شرایط نامطلوب بیبه نظر می . گزفتن ضربات روحی سازمانی است

راهکارهای اثر بخش در جهت کاهش این ضربات موجب ایجاد یک سلسه معیوب در سازمان خواهد شد که سرانجام 

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

عدالتی و شایسته سالاری در سازمان از اهمیت وافری  لفه بیؤدو م نتایج حاصل از انجام پژوهش گویای آن است که 

ولان مربوطه در  ئشود مدیران و مسمیدر این راستا پیشنهاد    .دهندبرخوردار بوده و کارکنان به آن اهمیت زیادی می

توزیع امکانات و تخصیص منابع عدالت را سرلوحه قرار داده و با اعمال خود سعی کنند تا احساس برابری را در کارکنان 

 ایجاد نمایند. 

ولیت اجتماعی ئهای عدم وجود محیط اجتماعی، سیاسی و قانونی مناسب و مسلفهؤدر بررسی عوامل محیطی م 

به م بالاتری نسبت  این راستا پیشنهاد    .های دیگر هستندلفهؤدارای تأثیرگذاری  ها، دانش  شود مدیران مهارتمیدر 

بینی محیطی در سازمان را افزایش داده تا تأثیر عوامل محیطی، سیاسی و قانونی بر سازمان را  محیطی و قدرت پیش 

های روحی  ها باید در مقابل آسیبولیت اجتماعی سازمان ئکاهش داده و به کمترین حد خود برسانند و در خصوص مس
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این امر باعث    .پذیر بوده و در صورت بروز ضربات روحی انتظارات کارکنان برآورده سازندولیتئو جسمی کارکنان مس

 شود که کارکنان به سازمان خود به عنوان یک منبع و پایگاه حمایتی نگریسته و در موارد لزوم به آن اعتماد کنند.می

کارگیری توان و منابع موجود  تواند به مدیران کمک نماید تا با بهشناسایی عوامل ایجاد ضربات روحی در سازمان می

سازمان  در  عوامل  این  ایجاد  نداشتن مهارتاز  و  آگاهی  عدم  با  مدیران  نمایند. گاهی  به  ها جلوگیری  قادر  های لازم 

گاهی مدیران    .شودمیشناسایی این عوامل نیستند و زمینه بروز عوامل ایجاد کننده ضربات روحی در سازمان فراهم  

توانند آگاه شوند که سازمان دچار آسیب  ها مشهود است میهایی که در سازمان پس از بروز این عوامل با توجه به ویژگی

دوم با توجه به بروز   هایی را برای درمان و جلوگیری از پیشروی بیشتر آن بر دارند، در صورتی که در مرحلهشده و گام

آورد که گاهی قابل جبران نیز  پیامدهایی را برای سازمان به بار می  ،هایی در سازمان نیز اقدامی صورت نگیردویژگی

 . باشدنمی

عد پیامدهای احساسی حاصل از نادیده گرفتن ضربات روحی دو مؤلفه کاهش انگیزه و افسردگی به ترتیب با   در بُ

ترین پیامدهای احساسی هستند که برای سازمان ممکن است به دنبال داشته باشند. پایین  از مهم   8و   6/8میانگین  

است که برای اجرا به    1۳86اداری در سال  بودن انگیزه نیروی کار در بخش دولتی، از جمله دلایل طرح تحول نظام  

سلامت روانی کارکنان و سازمان و ایجاد نشاط اداری از جمله ملزوماتی است که تاکنون    .های دولتی ابلاغ شدسازمان 

های دولتی  به طرقی پیگیری شده اما نتایج قابل توجهی به دست نیامده است. صاحب نظران معتقدند کارمندان سازمان 

شوند. مطالعه شیرازی و  شان در محل کار حاضر میاند که تنها با هدف پر کردن ساعت موظفیانگیزه شده به حدی بی

شود تا مدیران توجه بیشتری  به سلامت روحی و روانی همسو با این یافته است. از اینرو پیشنهاد می  1۳9۴احمدی  

 کارکنان داشته باشند. 

تعامل و ارتباط صحیح مدیر و کارمند است. ارتباط دوستانه و همراهی  مدیر   ،یکی از اصول ایجاد انگیزه در کارکنان 

تواند مشکل ایجاد شده در سازمان را قبل  با کارکنان، باعث ایجاد ارتباط کارمند با مدیر است که از این طریق مدیر می

داشتن هدف و ارزشمند بودن نیز یکی دیگر از عوامل ایجاد  .از بروز پیامدها متوجه شود و در جهت رفع آن گام بردارد

ای را با کارمندان توانند با استفاده از سبک مدیریت مشارکتی هم رابطه دوستانهانگیزه در سازمان است که با مدیران می

 ن را به کارمندان القا کنند.های روحی آنها شوند و هم احساس ارزشمند بودخود داشته باشند تا زودتر متوجه آسیب

 ( همراستا است.  1۳9۴این نتیجه با تحقیق شیرازی و احمدی )

های  های کاهش تعهد و کاهش وفاداری دارای تأثیرگذاری بالاتری نسبت به مؤلفهدر بررسی پیامدهای کاری، مؤلفه

شود تا مدیران با بالا بردن پیوستگی عاطفی در کارکنان و درگیر کردن هر چه  میدر این راستا پیشنهاد  .دیگر هستند

هایی که موجب ارزش اجتماعی سازمان  کید بر جنبهگیرها، تأشارکت کارکنان در تصمیمبیشتر آنها با اهداف سازمان، م

ها و روابط نامناسب افراد در محیط کار، تمایل کارکنان را  شود، ایجاد سیستم مناسب تشویق و تنبیه و حذف تبیضمی

با سازمان و متعهد بودن نسبت به ارزش بهتر  ارتباط  با  برای  نتیجه  این  افزایش دهند.  تحقیق سرلک و های سازمان 

( است.1۳9۴کولیوند  همراستا  بهره  (  کاهش  ترتیب  به  محیطی،  و  سازمانی  پیامد  بررسی  با  در  ی  8/7وری  و  أو  س 
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ترین پیامدهای ضربات روحی سازمانی بر کارکنان هستند. در این راستا به مدیران  از مهم  9/7سرخوردگی اجتماعی با  

شود تا با کنار گذاشتن کنترل بیش اندازه کارکنان مشوق استقلال آنها باشند، امنیت شغلی، حمایت مدیر  پیشنهاد می

روی و یا کاهش  از کارکنان، وجود جو عاطفی، تشکیل جلسات مشترک و مشارکت کارکنان به عنوان عوامل افزایش بهره

  ( و 1۳9۴های دولتی است. این نتیجه با تحقیق اسکندری )وری سازمان در پی ضربات روحی در سازمان آسیب به بهره

 . ( همراستا است1۳99) مفردمنیؤسپهوند و م 

)پیامدهای    پس از سنجش مدل در وزارت صنعت، معدن و تجارت نتایج نشان داد که بین متغیرهای اصلی مدل

بدین معنی که هر چقدر    .های آسیب دیده( بیشترین شدت رابطه وجود داردهای سازمان حاصل از ضربات وحی و ویژگی

ها و آسیب به سازمان  بیشتر است و عدم  احتمال بروز پیامد  ،های عدم سلامت روانی در سازمان بیشتر باشدویژگی

 سلامت روانی کارکنان سازمان چه در بخش فردی و چه در بخش سازمانی مبین وجود مشکل در سازمان است.  

در سازمان  پیامدهای ضربات روحی  ایجاد  از  راهکارهای جلوگیری  از  ایجاد ضربات روحی   ،یکی  عوامل  شناسایی 

کارگیری توان و منابع موجود از ایجاد این عوامل  تواند به مدیران کمک نماید تا با بهسازمانی در سازمان  است که می

با عدم آگاهی و نداشتن مهارتدر سازمان  این عوامل  ها جلوگیری نمایند. گاهی مدیران  به شناسایی  قادر  های لازم 

مدیران پس از بروز این عوامل با    .شودمیهای روحی در سازمان فراهم  کننده آسیب   نیستند و زمینه بروز عوامل ایجاد

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

های کاری و استفاده از ساختارهای  درمان و جلوگیری از پیشروی بیشتر آن بر دارند. داشتن سازمانی ارگانیک با تیم

ماتریسی و گروه کاری خودگردان، رسمیت کم، پیچیدگی توسط، عدم تمرکز در حوزه ساختاری و اتخاذ اهداف راهبردی  

ریزی برای عملکرد بهتر برای اداره ضربات روحی از اهمیت زیادی برخوردار است.  های سطح سازمان و برنامهو استراتژی

پیشنهاد   رو  این  سازمان میاز  مدیران  و  مسئولان  سازمان شود  ساختاری  ابعاد  طراحی  در  از  ها  مدیران  انتصاب  و  ها 

 مند شوند.های بر مبنای شایستگی بهرهسیستم

نهایت ارتباط با محدودیت   ،در  از در  باید  نوع تحقیق  با توجه به هدف و  های پژوهش حاضر شایان ذکر است که 

شد، که این امر محدودیت در تعداد نمونه را دربرداشت. لذا از محدودیت در تعداد نمونه به عنوان  خبرگان استفاده می

های اثرگذار  لفهؤشود مشود. به پژوهشگران برای تحقیقات آتی پیشنهاد میترین محدودیت پژوهش حاضر یاد میمهم

ثیر ضربه روحی سازمانی را را شناسایی نمایند و یا این که تأهای صنعتی و رقابتی  بر ضربات روحی سازمانی در محیط

ید،  أیتگردد برای اطمینان و  پیشنهاد می   ،بر متغیرهای با قرابت معنایی مناسب مفهوم ضربه روحی بسنجند. همچنین

دهند قرار  دولتی مورد سنجش  یا چند سازمان  در یک  را  فوق  دادههمان   .مدل  نشان  نتایج تحقیق  مؤلفه    ،گونه که 

در این جهت به پژوهشگران آینده پیشنهاد    .ترین عوامل تأثیرگذار در ایجاد ضربات روحی بوده استعدالتی از مهم بی

 . عدالتی و ابعاد آن با ضربات روحی سازمانی به بررسی بیشتر بپردازندشود که بر ارتباط میان بیمی
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 نویسندگان   مشاركت 

  چالوس،   واحد   اسلامی   آزاد   دانشگاه   دانشجوی   ، ی کوشالشاه   قانع   فاطمه   ده ی س   رساله   از   مستخرج   مقاله   این 

 . باشد ی م   سرشت   فرخ   بهزاد   دکتر   و   ی اکجور ی ک   داود   دکتر   مشاوره   و   ی دبر ی کل   یی رضا   درضا ی حم   دکتر   یی راهنما   با 

 تعارض منافع 

 نویسندگان بیان نشده است.گونه تعارض منافع توسط  هیچ
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