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Objective: Today, psychological terror (mental violence, disorder and harassment) is seen in 

administrative and organizational environments, which, if it is not dealt with quickly, in 

addition to harmful personal injuries to the person subjected to psychological terror (mob) 

done), it is also costly for the organization. The present research was conducted with the aim 

of identifying and prioritizing the factors affecting the psychological terror of employees in 

Lorestan University. 

Methodology: This research is a type of mixed research with a qualitative and quantitative 

approach in the analogical-inductive paradigm, which is applied in terms of purpose and 

sequential exploratory in terms of nature and method. The statistical population of the present 

study is the management and psychology professors of Lorestan University, and 14 of them 

were selected as sample members using the purposeful sampling method. In the qualitative 

part, a semi-structured interview was used to collect the data, the validity and reliability of 

which was confirmed using the CVR coefficient and the Kappa-Cohen test, and the data 

obtained from the interview using the Atlas.ti software and the method Content analysis was 

analyzed based on coding and the factors affecting mental terror were identified. In the 

quantitative part, a Delphi questionnaire was used to collect data, and its validity and reliability 

were confirmed using content validity and re-testing, and prioritization of psychological terror 

factors was done using the fuzzy Delphi method. 

 

Conclusion: The results of the research show that 15 factors have an effect on the 

psychological terror of employees in Lorestan University, which are distance from spirituality 

and ethics in the colleagues of the organization, huge differences in the age and history of 

colleagues, external attractiveness, arousing the jealousy of colleagues. High social interaction 

and communication and not participating in informal groups and parties are the most important 

factors. 
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 شناسایی و اولویت بندی عوامل مؤثر بر ترور روحی: یک رویکرد آمیخته
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 دهیچک
شود که در صورت عدم رسیدگی سریع به آن، های اداری و سازمانی دیده میامروزه ترور روحی )خشونت روانی، اختلال و آزار و اذیت( در محیط :و ضرورت هدف

سازمان نیز هزینه آور است. پژوهش حاضر با هدف شناسایی و اولویت بندی عوامل های زیان بار شخصیتی به شخص مورد ترور روحی )موب شده(، برای علاوه بر آسیب
 در دانشگاه لرستان صورت پذیرفت. مؤثر بر ترور روحی کارکنان

ظ ماهیت و روش، ااستقرایی است که از نظر هدف، کاربردی و از لح-این پژوهش از نوع پژوهش های آمیخته با رویکرد کیفی و کمی در پارادایم قیاسی :شناسی روش
نفر از  41هدفمند  از روش نمونه گیری گیریبهرهاکتشافی متوالی است. جامعه آماری پژوهش حاضر، اساتید رشته مدیریت و روانشناسی دانشگاه لرستان هستند که با 

ا استفاده از ضریب ساختاریافته استفاده شد که روایی و پایایی آن ب ها از مصاحبه نیمهبه عنوان اعضای نمونه انتخاب گردیده است. در بخش کیفی برای گردآوری داده ایشان
CVR  های به دست آمده از مصاحبه با استفاده از نرم افزار کوهن تایید شد و داده  -مون کاپایو آزAtlas.ti  و روش تحلیل محتوا بر اساس کدگذاری تحلیل شد و عوامل

ید ها از پرسشنامه دلفی استفاده شد که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی محتوا و آزمون مجدد تایبرای گرد آوری داده مؤثر بر ترور روحی شناسایی شدند. در بخش کمی
 ترور روحی انجام گرفت. شد و با استفاده از روش دلفی فازی اولویت بندی عوامل

 در اخلاقیات و معنویات از روحی کارکنان در دانشگاه لرستان تاثیرگذار هستند که دوریعامل بر ترور  41دهد که نتایج پژوهش نشان می :و نتیجه گیری هاافتهی
 در نکردن بالا و شرکت اجتماعی ارتباطات و همکاران، تعاملات حسادت ظاهری، برانگیختن هایهمکاران، جذابیت سابقه و سنی فاحش هایسازمان، تفاوت همکاران
 رین این عوامل هستند.تاحزاب از مهم و غیررسمی هایگروه

 

 ترور روحی، موبینگ، خشونت روانی، سازمان :هادواژهیکل

 . شناسایی و اولویت بندی عوامل مؤثر بر ترور روحی: یک رویکرد آمیخته(. 2041) امیدنژاد، مصطفی؛ و محمد، حکاک؛ امیرهوشنگ، نظرپوری :استناد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

_______________________________________________________________ 
 )نویسنده مسئول( دانشیار و عضو هیئت علمی گروه مدیریت دانشگاه لرستان 2
 دانشیار و عضو هیئت علمی گروه مدیریت دانشگاه لرستان 1

 دانشجوی دکتری مدیریت دولتی گرایش رفتار سازمانی دانشگاه لرستان 3



 
 86/ شماره  0011نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

 

 .......... مقاله: پذیرش                                                                         مقاله: ........ دریافت
 

 

  مقدمه

 در اجتماعی محیط  (.0011نظران بوده اسااات )وحدتی و همکاران، از دیرباز تا كنون توجه به انسااان در دنیاس ساااازمان و مدیریت همواره مورد توجه صاااحب 
 اندازه به ارک محل در بودن راحت و شاااد. گذرانیممی کار محل در را خود وقت بیشااتر زیرا ،روزها این در خصااو  به اساات، همم بساایار همه برای کار محیط
 محیط اگر راین،بناب. شااااودمی کار محیط در فرد هر انگیزه و حمایت باعث شاااا لی رضااااایت و همکاران بین فردی بین روابط. اساااات ضااااروری خصااااوصاااای زندگی

 این اگر ویژهبه ند،کمی ناراحتی و استرس دچار را افراد و کندمی ایجاد دوستانه غیر کاری محیط باشد، نداشاته وجود شا لی رضاایت و نندهکحمایت اجتماعی
یکی از موضاااوعات مهم و به روز در زمان صااانعتی شااادن جوامع، مدیریت   . (9002، 0)یلگسااان تیگرل و کوکالان شاااود ایجاد همکاران ساااایر توساااط موقعیت

نجام امور مربوط هایی در اها و کاستیباشد که باعث به وجود آمدن دشواریردن فشارهای روحی و روانی و همچنین کنترل کردن این پدیده مضر و مخرب میک
 بات و فشااارهای روحیهای ناشاای از ضار ها و تنشطلبد برای جلوگیری و کاهش ناآرامیمیبنابراین، (. 6102شاود )ونگوپال، ها میبه روند موفقیت ساازمان

های شااا لی و عوامل ایجاد کننده آن از این بابت حائز اهمیت اسااات  (. شاااناخت تنیدگیDehimpour & Dolati, 2017)راهکارها و راهبردهایی ارائه گردد 
(. یکی از Mollahadi at el, 2020ها را مختل نماید )تواناد سااااااااااااااالامات جسااااااااااااااامی و روانی نیروی کاار را مورد  ادیاد قرار دهد و کارکرد اجتماعی آنکاه می

 محل از فرد یک کردن وادار برای تلاشااای عنوان به موبینگاسااات.  6راهبردهای مطرح شاااده در حوزه ساااازمان و مدیریت در مقابله با این  دیدات ترور روحی
 نظر از (.9002)داونپورت و همکاران،  شاااااااد گرفته نظر در وحشااااااات و عاطفی اساااااااتفاده ساااااااو  عمومی، آزار تحقیر، توجیه، غیرقابل ا امات طریق از کار

 اجتماعی زندگی زا نقطه هر در تواندمی موبینگ بنابراین،. شودمی تعریف مزاحمت و اذیت و آزار قلدری، فشار، روانی، خشونت عنوان به موبینگ مفهومی،
 پس یک از نباید موبینگ که ادعا این با (،9002) تیناز حال این اب. (9002، 3)لاسینر باشد نشده کنترل هایسازمان و مراتبی سلسله ساختار در ویژه به

 داشاااته جودو  انساااان اگر. اسااات انساااانی عمل یک زیرا دهد رخ ساااازمانی نوع هر در تواندمی زیرا کرد، مخالفت ادعا این با شاااود، ناشااای مراتبی سااالساااله زمینه
گسااااان تیگرل و  )یل گیرند قرار موبینگ مورد فرهنگی هر یا کشاااااور ساااااازمان، هر در توانندمی همه واقع، در. باشاااااد داشاااااته وجود تواندمی نیز موبینگ باشاااااد،

  .  (9002کوکالان، 
یط اشاات ال های محها شااود و در فهرساات خشااونتهای دائمی در انسااانتواند منجر به آساایبترور روحی گاهی بیش از خشااونت فیزیکی خطرناب بوده و می

 نف م تأثیر نوع  و شده ش ل  نارضاایي باعث كه اسات رواني فشاار نوع  شا ل، از ناشا  (. فشاارهاسTinaz, Bayram & Ergin, 2008گیرد )قرار می
توان به ترور روحی اشااااره کرد. مدیران و ریساااای (، که از جمله این فشاااارها می6102)لی و همکاران،  گذارد اجتماع  و خانوادگ  افراد م  فردس، زندگ  بر

وبینگ یا ترور گذارند. مدیران باید از رفتارهایی که شااامل موری و رضاایت کارکنان اثر میتحلیل عواملی هسااتند که بر انگیزش، تعهد و بهرهها، مسائول ساازمان
(. که نتیجه آزار حاصاال از آن، Tengilimo˘glu, Mansur & Dziegielewski, 2010شااود مطلع باشااند، چرا که قابل چشاام پوشاای نیساات )روحی می
( و وارد آمدن صاااااااادمات پرهزینه برای Duffy & Sperry, 2014ت رفتن اعتماد به نفس )روحیه ناامیدی( قربانی به منظور خروج وی از محیط کار )از دساااااااا

 رایب رگرانکارکنان و کا حقوق از خود کار محیط ملی قوانین طریق از نروژ و فنلاند (. سااوئد،0332افراد و سااازمان اساات )به نقل از کوشاااازاده و اساادزاده، 
 است دهش کشف کار محل با مرتبط شناختیروان مشکل یک اخیر، هایسال در حال، این با. کنندمی حمایت کار محل در روانی و جسمی سلامت حفظ
 در. اسات شااده یاد «نیروا ترور» یا «قلدری» ،«کسای با کردن باندبازی» ،«موبینگ» عنوان به پدیده این از. بود نشااده شااناخته قبلاا  آن میزان و وجود که

_______________________________________________________________ 
1  YelgecenTigrel and Kokalan 
2 mobbing 
3 Laçiner 
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 در اسات ممکن شاد،بک طول هاساال گیرد که اگرمی قرار خود مدنی حقوق به تجاوز و زنی انگ سایساتماتیک، فرآیند یک معرض در قربانی تعارض، نوع این
ی گروهی اشااااره دارد که در آن گرفته شاااده اسااات به نوعی از قلدر  mobموبینگ که از کلمه (. Leymann, 1996شاااود ) کار محل از اخراج به منجر نهایت

 ناخودآگاه، چه و آگاهانه چه(. 9042شااود )پیتر و مولای، گیرند. این شااکل از آزار و اذیت بیشااتر در محل کار مشاااهده میافراد، منزوی و هدف قرار می
 کمک سمی کاری یطمح یکتبدیل  به و دهد فزایشا را مالی گردش نرخ کند، تضاعیف را هدف کارکنان اعتماد تواندمی این. شاود گرفته جدی باید موبینگ
 شانن تحقیقات. گرفتند قرار کار محل در قلدری تأثیر تحت 9094 سال در آمریکایی کارگر میلیون 2292 اخیر، مطالعه یک اساس بر(. 9042)همان،  کند
 پذیر، انعطاف ه،کردتحصایل شاایسااته، خود موقعیت در انیانقرب معمولاا . کشااندمی چالش به را موجود وضااعیت که هساتند کساانی معمولاا  هدف که دهدمی

( نیز افزایش مشاااااااااکلات 4221. ساااااااااازمان جهانی کار )(http:// factorialhr.com, 2022) هساااااااااتند جذاب فیزیکی نظر از اغلب و دلساااااااااوز صاااااااااری ،
 (. 9009متریو، روانشناختی محیط کار، مانند آزار و اذیت، موبینگ و فرسودگی ش لی را گزارش کرده است )دی

ی و هایی، قربانیان ترور روحی به دلیل تمایزهای ذاتها و مراکز آموزش عالی نیز رواج دارد؛ در چنین محیطهای آموزشاااااااای از جمله دانشااااااااگاهترور روحی در محیط
ها هستند، قرار  یافرادی که فاقد این ویژگ های ظاهری، علمی و مورد توجه مثبت قرار داشتن، ممکن است تحت رفتارهای موبینگ از جانباکتسابی، جذابیت

ای معرف بالاترین سااااااااااااط  از تفکر و علم و عمل در آن ها و مراکز آموزش عالی هر جامعه(. دانشااااااااااااگاهDentith, Wright & Coryell, 2014گیرند )
ی جامعه ای گوناگون فکری، اعتقادی، فرهنگی و ساااایاسااااهاند. این مراکز با تربیت متفکران و دانشااامندان و مدیران آینده در جهت بخشاااایدن به حرکتجامعه

 توجه لزوم رب همگان و نیست پوشایده کسای بر کشاور توساعه و رشاد برای آن به توجه لزوم و دانشاگاه (. اهمیت0010شاوند )اردو و همکاران، مؤثر واقع می
 دانشااگاه کند. چهیم تعیین را جامعه شاقاوت و ساعادت و کشاور رنوشاتسا( ره) خمینی امام تعبیر به که گذارند. نهادیمی صاهه دانشاگاه به بیشاتر چه هر

 انساااان مرکز هاینک برای شاااریف، عمل. اسااات بیشاااتر مسااائولیتشاااان قشااارها همه از و شاااریفتر عملشاااان قشااارها همه از قشااار دو شما، این دانشاااگاه چه و روحانی،
ها و سااااااااختار ساااااااازمانی حاکم، و نوع روابط میان تارها اثر گذارد، فرهنگ، ارزشتواند بر این رف(. آن چه که می0321)امام خمینی، . اسااااااات کردن درسااااااات

 ها فضااااای مساااااعدی برای بروز این گونه رفتارها دارد.های آموزشاااای همچون دانشااااگاهمدیران، اسااااتادان با سااااابقه و جوان با یکدیگر اساااات. بساااایاری از محیط
مبتنی بر نظام های کنترلی درونی )کیفی و انتزاعی( قرار دارند. چنین ساااااختاری فضااااای مساااااعدی  همچنین، دانشااااگاه ها حامی متمایز سااااازی افراد هسااااتند و

(. در این باره، نه فقط ممکن اساات اسااتادان جوان قربانی موبینگ باشااند، Dentith, Wright & Coryell, 2014) 0برای بروز رفتارهای موبینگ و بولینگ
بالا  تایان یا مدیران دانشااگاه مورد ترور روحی قرار گیرند تا مجبور به ترب محیط کار شااوند، با توجیهاساات از جانب هم بلکه اسااتادان با تجربه و مساان نیز ممکن

ستادان ا های پرداختی به این اساتادان و یا تنزل بهره وری علمی آنها، تا از بار مخاطرات و هزینه های اقتصاادی و سایاسای )آزادی و امکانات بیشاتربودن هزینه
، به  Fariaa, Mixon & Salter, 2012مجرب در نقد نظام و مدیریت آموزشاااای حاکم در آن دانشااااگاه و تزلزل در قدرت و منافع حاکمان( آنها بکاهند )

 و ارک محل در زیاد تعارض کارکنان، مشااااارکت کاهش کم، شاااا لی رضااااایت. باشااااد ویرانگر تواندمی موبینگ نتایج(. 0332نقل از کوشااااازاده و اساااادزاده، 
 عدادها،است دادن دست از. باشد شادید تواندمی نیز ساازمان برای عواقب. کندمی مواجه موبینگ و اذیت و آزار حوادث با اغلب را هاساازمان زیاد جابجایی
 واقعیت این رغمعلی(. 9042ی، )پیتر و مولا هسااتند اجرا قابل نتایج همگی پرهزینه دعاوی پتانساایل و کارکنان، پایین عملکرد کار، محل در سمی هایفرهنگ

 خواهد قربانی یکسااا چه که نیسااات مشااخص ابتدا در موارد، برخی در. بگیرد را آن جلوی زود خیلی توانسااتمی باید دیگر مدیر یک یا سااارپرساات یک که
 واقعی دلیل حاضاار حال (. درLeymann, 1990آورد ) دساات به را بالا دساات درگیری طرفین از یکی که شااودمی آشااکار زمانی قربانی موارد، این در. شااد
 داشااااته ادامه اهسااااال تواندمی اذیت و آزار. تحقیق و پژوهش در این باره صااااورت گرفته اساااات تعدادی اگرچه اساااات، ناشااااناخته کار محل در موبینگ دادن رخ

 بپردازد. هاآن و اولویت بندی باشد، لذا محقق بر آن است تا در این جستار به شناسایی عوامل مؤثر بر ترور روحی

 مرورادبیات .1

 ترور 
اع یا مقابله داشااااته فدر فرهنگ فارسااای ترور در ل ت عبارت اسااات از هراس افکندن، ایجاد وحشاااات کردن، کشاااتن ناگهانی یک فرد بدون آنکه فرد مورد نظر فرصاااتی برای د

(. در فرهنگ علوم سااایاسااای 0312مخدوش کردن )فرهنگ فارسااای معین،  باشاااد، با درو  و جوساااازی شاااخصااایت اجتماعی کسااای را زیر ساااوال بردن و وجهه اجتماعی او را
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شود که ناشی از دست زدن به خشونت و قتل از سوی یک حزب یا دولت به منظور نیل به هدف سیاسی و کسب یا اصاطلاحاا به وحشت فوق العاده اطلاق می»آمده: 
ترورعبارت است از به کار بردن غیر مشروع زور و خشونت برای رسیدن به اهداف »نویسد: فیلسوف آمریکایی می« ولف(. »0311)شاملو احمدی، « حفظ قدرت است

 (. mesbah,1990« )خا . لذا استفاده مشروع از قدرت و زور داخل در مفهوم ترور نیست
 ترور روحی

ندان( دیگر یا ساااااایر اعضاااااای یک ساااااازمان که برای اطمینان از موبینگ )ترور روحی( عبارت اسااااات از آزار و اذیت غیرجنسااااای یک همکار توساااااط گروهی از کارگران )کارم
ای و معمولاا اعتبار کردن، تحقیر، از دساااات دادن شااااهرت حرفهحذف کساااای که هدف قرار گرفته از سااااازمان طراحی شااااده اساااات. موبینگ منجر به تحقیر، کاهش ارزش، بی

 Duffyزای طولانی انتظار داشاته باشیم )شاود که ممکن اسات از یک تجربه آسایبی اجتماعی میحذف هدف از ساازمان با تمام پیامدهای مالی، شا لی، سالامتی و روان
& Sperry. 2007.) 

ی اشناسایی شده است و موضوع توجه علمی و قانونی به ویژه در اروپا است، اما اخیراا به موضوع توجه فزاینده 0331ای است که ابتدا از دهه موبینگ در محل کار پدیده
(. ترور روحی به 6112، 6112؛ وسااتوس، 0333; داونپورت، شااوارتز، و الیوت، Cottone & Tarvydas, 2002ایالات متهده و کانادا تبدیل شاده اساات )در 

ل کار استفاده شد. ( برای توصایف رفتار توهین آمیز در مح0331اسات. اصاطلاح موبینگ برای اولین بار توساط لیمان )« خشاونت روانی، اختلال و آزار و اذیت»معنای 
اش مطالعه رفتار حیوانات بود. لورنز اصاطلاح ترور روحی را برای اشااره کردن به آزار و اذیت دسته جمعی او این اصاطلاح را از اخلاق شاناس کنراد لورنز وام گرفت که رشاته

(. در دنیای حیوانات، موبینگ رفتاری Duffy & Sperry. 2007رد )تر تنها را مورد فشاااااااار قرار داده بودند؛ مطرح کیک گروه حیوانات کوچک که یک حیوان بزرگ
ند(. کنکنناد )یاا باه اصااااااااااااااطلاح بااندبازی میهاا همااهناگ عمال میکنناد و برای حاذف آن از گروه، باا آناساااااااااااااات کاه در آن گروهی از حیواناات، حیوان دیگری را جادا می
 دید تلقی  تلاش برای نابود کردن کساااااای که به عنوان یک -بارزه داروینی برای زنده ماندن در نظر می گیرد روانشااااااناساااااای تکاملی، موبینگ را، مانند لورنز، به عنوان یک م

ها و رفتارهایی که موجب آساایب رساااندن به رشااد جساامی، روحی و ترور روحی را به عنوان نگرش 0(. سااازمان بهداشاات جهانیDuffy & Sperry. 2007شااود )می
(. تلاش بدخواهانه برای مجبور کردن یک فرد از محل کار از طریق Akgeyik, 2009کند )شود، تعریف میها میبا استفاده از قدرت در برابر آنها اخلاقی افراد یا گروه

ا زیردستان است که ار یتوسط رهبرهای سازمان، مافوق، همک« باندبازی»ا امات غیرقابل توجیه، تحقیر، آزار و اذیت عمومی، ساو  اساتفاده عاطفی و یا وحشت. این یک 
کند؛ نتیجه این اقدام همیشاه آسایب اسات؛ ناراحتی جسمی یا روحی یا بیماری و بدبختی اجتماعی و اغلب جمع می« موبینگ گونه»دیگران را به سمت رفتار منظم و مکرر 

که همکاران با اسااااااااااتفاده از یک سااااااااااری اقدامات از جمله افزایش ( در تحقیقی بیان کردن  6100(. ارتورب و سمالوگلو )Duffy & Sperry. 2007اخراج از محل کار )
صاااوصااای فرد، تمساااخر و ها یا زندگی خساااخن چینی و شاااایعات درباره فرد، نادیده گرفتن )به حسااااب نیاوردن( فرد، نظرات توهین یا تحقیرآمیز درباره عادات، گذشاااته، نگرش

اطب خشام قرار دادن، مواجه کردن فرد با حجم و فشار زیادی از کار و... فرد را تحت فشار یا به اصطلاح مورد ترور تحقیر فرد درباره کار وی، داد و فریاد زدن یا فرد را مخ
سااایساااتماتیک )حداقل یک بار در  احساااسااای حملات از اقداماتی از ساااری یک محل کار در روحی (. ترورErtürk & Cemaloğlu, 2014دهند )روحی قرار می

شاااود دهد و منجر به احسااااس یأس و ناتوانی در افراد پویا و فعال در ساااازمان میمی قرار هدف را خا  افراد که اسااات نی )حداقل شاااش ماه(هفته( برای یک دوره طولا
(tetik, 2010فعالیت .)و افسااردگی ب،ساارکو  روحی به انواع مدل آن از جمله ترس، ترور تمامی عصاارها، در رو به افزایش اساات. هاسااازمان در اخیراا  روحی ترور های 

 است، نامشهود روحی ترور کلی طور است. به شده نزدیک از مردم گروهی یا شخص یک سمت خروج از سازمان )تعلیق، انفصال، محروم شدن، اخراج و...( به روند
 هاسااات. همچنین ترورآن ترسااااندن یا و منفعل کارکنان به کار و کساااب عمر طول در پویا کارکنان ت ییر آن که هدف اسااات نامشاااهود فشاااار شااایوه اوقات گاهی اما

 منظم، فشااارهای از اسااتفاده با کارمند فرد هویت آن دورکردن قصااد هدف، مورد شااخص روی روانی فشااار ایجاد با و شااده توصاایف احساااساای فشااار عنوان به روحی
ر لف، مانند بالا به پایین، پایین به بالا و افقی تجربه شااود. در ترو های مختهای گوناگون در سااازمانتواند به روش(. ترور روحی میAldig, 2011اساات ) ثابت و مسااتمر

شااود. این ه کار برده میب روحی بالا به پایین این رفتار نوعی سااو  اسااتفاده عمودی روانشااناختی هساات که از جانب ساارپرسااتان به منظور سااو  اسااتفاده عاطفی از زیردسااتان
حی همکاران کنند. ساو  استفاده افقی روانشناختی رفتار ترور رو ت خود برای سارکوب و اعمال فشاار کارکنان اساتفاده میوضاعیت زمانی اسات که سارپرساتان از قدرت موقعی
ست  های مشاابه هساتند. همچنین ساو  اساتفاده پایین به بالا، خشاونت روانی اهای مشاابه و در موقعیتکنند، دارای فرصاتبه یکدیگر اسات که در وظایف مشاابه کار می
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از آزار و اذیت  هاییشااود که این شاارایط نادر اساات. عدم پذیرش مدیر توسااط کارکنان، وفاداری به مدیر سااابق و حسااادت، از نمونهوسااط کارکنان به مدیران اعمال میکه ت
در معرض موبینگ قرار داشاتند، صااادق، بسایاری از تحقیقات نشاان داد که عموماا افرادی که (. 0010روانشاناختی عمودی پایین به بالاسات )ساادات دعایی و سابک رو، 

(. قربانیان معمولاا تعهد شاااااادیدی به کار خود دارند و این تعهد موجب وفاداری و اعتقاد قوی به اهداف سااااااازمانی 9000موفق و وفادار به سااااااازمان خود بودند )نورینگ، 
(. بر اساس Hoel & Cooper, 2000پندارند )می 0نگ را همان قلدری سازمانیتر، موبیافراد دیگری نیز با نگاهی سطهی(. 9002شاود )داونپورت و همکاران، می

ود شهای فردی برای آسیب رساندن به همکاران در نظر گرفته می( ، ترور روحی رفتارهای خصومت آمیز میان فردی در محیط کار و تلاش6112تعریفی از نیومان و بارون )
(Neuman & Baron, 2005برخی بر هدف آسااااا .)ین شاااااود تأکید دارند و معتقدند بیب رساااااانی از رفتار خصاااااومت آمیز در تعریفی که از موبینگ ارائه شاااااده می

 ,Einarsenتوان به جای یکدیگر به کار برد )مفاهیمی مانند قلدری سازمانی، آزار و اذیت؛ و موبینگ در فرهنگ اسکاندیناوی تفاوتی قائل وجود ندارد و هر سه را می
(. اگرچه تحقیقات در مورد مشااااخصااااات سااااازمانی و شااااخصاااایتی افراد موبینگ و قربانیان موبینگ در مراحل ابتدایی خود 0332ل از کوشااااازاده و اساااادزاده، ؛ به نق2003

ازمانی و شخصیتی های سنمایه ااست، ادبیات موجود در مورد قلدری ممکن است درب درستی از موبینگ ارائه دهد، اما باید با احتیاط تفسیر شود. ما هنوز نمی دانیم که آی
(. تمایزی که میان قلدری ساازمانی و ترور روحی مطرح اسات این است که قلدری Duffy & Sperry. 2007پویایی در ترور روحی و قلدری یکساان اسات یا مشاابه )

 ,Zapf & Einarsenت به هم سااااط  خودشااااان اساااات )سااااازمانی مرتبط با رفتار ساااارپرساااات نساااابت به زیردساااات و ترور روحی ممکن اساااات رفتار ناخواسااااته افراد نسااااب
(. وجه تشاابیه این Branch et al, 2012(. قلدری یک نوع خشااونت صااری  انجام شااده در سااط  فردی، اما ترور روحی خشااونت ملایم از جانب گروه اساات )2005
ناختی، ضااااااااااربات روحی، ظلم و سااااااااالطه گری اسااااااااااتبدادی و موبینگ دانساااااااااات تواند در مواردی همچون آزار و اذیت، طعمه و قربانی کردن دیگران، ترور روان شااااااااادو را می

(Lane, 2013( با این حال، در بسیاری از تحقیقات گذشته، این دو واژه به جای هم درنظر گرفته شده است )Bulutlar & Oz, 2008 .) 
رحله گیرند و شااااااامل چندین مشااااااود، وقایع در شااااااکل مارپی  شااااااتاب میمیشااااااود که با گذشاااااات زمان دردناب ترور روحی فرآیندی اساااااات که با رفتار مزاحم فرد شااااااروع می

رساااودگی و عملکرد اند. این فرآیند با بی احترامی، خساااتگی، فشاااوند. قربانیانی که با رفتار ترور روحی مواجه هساااتند، عمدتا نسااابت به خود و ساااپس اطرافیانشاااان بیگانهمی
 (.Tınaz, 2006است )اش استعفا از کار شود و نتیجهپایین شروع می

 مراحل ترور روحی 
 ( طرح کلی ترسناب اما توصیفی از پنج مرحله ترور روحی ارائه کردند. 0332لیمن و گوستافسون )
دهد، تواند ادامه داشااااته باشااااد و فرسااااودگی روحی و جساااامی قربانی که در یک دوره طولانی رخ میهای موبینگ، مدت زمانی اساااات که این قساااامت مییکی از مشااااخصااااه

 کشد.ماه طول می 01تا  2معمولا بین 
 ها یا مشکلات به عنوان محرب برای موبینگ عمل می کند.است که در آن برخی از تفاوت« مرحله درگیری» 0فاز 
 اند.کرده  ار کردن قربانی شرکتاعتبشامل اعمال پرخاشگرانه و  اجمات روانی علیه قربانی است. در این زمان، افراد بیشتری برای مشارکت در تحقیر و بی 6فاز 
خصااااااااا، . مشاااااااای اسااااااات که در آن اداره یا مدیریت به طور جدی وارد موبینگ می شاااااااود، معمولاا پس از نادیده گرفتن یا به حداقل رسااااااااندن آن در مراحل قبلیدوره 3فاز 

 کند.ش ناشی از موبینگ مداوم را تشدید میهای روانی و بهداشتی رو به افزایدخالت اداره یا مدیریت برای قربانی مضر است و آسیب
ربانی را شود و اغلب قشاود و در ساخت قربانی به نوعی ناقص و دردسرساز شریک میای اسات که در آن اداره یا مدیریت با عوامل موبینگ )اوباش( متهد میدوره 0فاز 

 نامند. می« بیمار روانی»یا « تحت استرس شدید»، «مشکل»به عنوان 
قابل تحمل شاااود زیرا شااارایط کاری آنقدر غیر مرحله اخراج اسااات که در آن قربانی مجبور به ترب ساااازمان یا مؤساااساااه یا با فساااط فعالانه یا از طریق اخراج ساااازنده می 2 مرحله

 است که قربانی باید برای حفظ سلامت روحی و جسمی خود را ترب کند.
 قربانیان و پیامدهای موبینگ برای سلامت خانواده

(. همانطور که در ادبیات اخیر به آنها اشاره شده 0333موبینگ و قلدری در محل کار منجر به تعدادی از پیامدها یا آسایب های سالامتی می شاود )داونپورت و همکاران، 
(  0331ود. لیمن )شیزیکی، روانی و بین فردی میهای فای از توهینیابد و شامل طیف گستردهاسات. پیامدهای سلامتی هم به قربانی و هم به خانواده قربانی گسترش می

 PTSDزا اساات که برای مدت کوتاهی به طول انجامید. او شاادت علائم در قربانیان موبینگ حادتر از قربانیان حوادث یا حوادث آسایب PTSDگزارش داد که علائم 

_______________________________________________________________ 
1 Organizational bullying 



 
 86/ شماره  0011نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

(، در تحقیقات خود پیشنهاد کرد که استرس O'Brien, 1997شته باشد، مرتبط دانست. )ماه یا بیشاتر ادامه دا 01تواند تا را به طول یک دوره موبینگ معمولی که می
( دریافتند که افرادی که هدف 6112تواند باعث آسااایب م زی شاااود. محققان دانمارکی )هانسااان و همکاران، دهد، در واقع میطولانی مدت، همانطور که در موبینگ رخ می

طراب و تأثیر منفی ساااازی، افساااردگی، اضاااشاااد و علائم جسااامیگیری میهای اساااترس فیزیولوژیکی بالاتری را که با کورتیزول بزاق اندازهترور روحی در محل کار بودند، پاساااط
ه غم دند، ساالساال( در مجموعه مطالعاتی کیفی خود از اساااتیدی که مورد ترور روحی قرار گرفته بو 6112) 0بیشااتری نساابت به گروه کنترل غیر آزاردهنده نشااان دادند. وسااتیوز

 د.انکند. این آسیب های سلامتی در تحقیقات مستند شدهانگیزی از مرگ زودرس، بیماری، خودکشی و از دست دادن ش ل را در میان دانشگاهیان بازگو می
یر اتفاقاتی . قربانیان موبینگ معمولاا آنقدر درگای دیگر اساااتای از علائم فیزیکی، عاطفی و رابطههای سااالامتی شاااامل تمام موارد فوق و مجموعهشاااواهد حکایتی از آسااایب

کن اسااات شاااوند. آنها ممهای ناشااای از از دسااات دادن شااا ل و ضااارر مالی میتوانند به طور مؤثر عمل کنند و باعث آسااایبشاااوند که برایشاااان اتفاق افتاده اسااات که نمیمی
ود. کاهش ایمنی شجر به افزایش انزوای خود تحمیلی از شابکه طبیعی ارتباطات اجتماعی خود میاحسااساات عمیقی از خود شاک و تردید، شارم و تحقیر را تجربه کنند که من

ای از ارتباطات و بکه، که شدر برابر بیماری و افزایش احتمال بیماری قلبی و ساکته م زی نیز با اساترس طولانی مدت مانند موبینگ در محل کار مرتبط است. در محل کار
ا تماشاااااااااا ر   خود را دارد، قربانیان موبینگ تمایل دارند که طرد و منزوی شاااااااااوند. همکاران و همکارانی که در کنار او ایساااااااااتاده بودند و وقوع موبینگ های اجتماعی خاتماس
با قربانی داشته باشند. یکی  ایصمیمانهکردند، حتی اگر قبلاا روابط کردند که گویی به نوعی در ارتباط با قربانی احسااس گناه میای از قربانی دوری میکردند، به گونهمی

گیری وع به کنارهآنها شااااار  -کند های غیرمعمول دوساااااتان و خانواده فردی که در حال مرگ اسااااات توصااااایف میاز همکاران قربانی موبینگ واکنش دیگران را شاااابیه به واکنش
جهات، احساااس مرده بودن، تمایل به مردن، احساااس نامرئی بودن و رها شاادن توصاایف شااوند، گویی آن شااخص قبلاا مرده اساات. از بساایاری کنند و از آن فرد دور میمی

 (.Duffy & Sperry. 2007دقیقی از آسیب های روانی و بین فردی قربانیان موبینگ در محل کار است )
پذیری و منفی نگری به طور  ی ارتباطی، ت ییر در عاطفه، افزایش تحریکگیرند. ت ییر در الگوهاالبته اعضای خانواده قربانیان موبینگ به طور قابل توجهی تحت تأثیر قرار می

هبت دهد. اشااات ال قربانی به تجربه موبینگ احتمالاا منجر به وساااواس فکری و عدم ارتباط عمومی یا نیاز به صااااجتناب ناپذیری حتی بهترین روابط را نیز تحت فشااار قرار می
قربانی سلب   تواند هویت قربانی را تسخیر کند و احساس خود را ازنها جنبه زندگی قربانی است. تجربه موبینگ، بدون درمان، میشود که گویی تمداوم در مورد موبینگ می

الی و م کرد ربود. اگر قربانی مجبور به ترب شاا ل شااود، از دساات دادن درآمد ناشاای از آن باعث فشااارهایشااناخت و از او مراقبت میکند و خانواده چند بعدی را که می
 (.Duffy & Sperry. 2007شود که قبلا بوده است )دهنده خدماتی میفشار متعاقب آن شرم و تحقیر ناشی از عدم ارائه

دهد. ار میا تحت تاثیر قر ه ر بسته به شرایط اخراج قربانی موبینگ از محل کار، ممکن است سوالاتی در مورد قابلیت استخدام مجدد مطرح شود که به شکلی عمیق کل خانواد
ی از رابطه تحت تأثیر ر هر سطهشرم و تحقیر قربانی ممکن است سایر اعضای خانواده را نیز در برگیرد. ازدواج هایی که در آن یکی از همسران قربانی موبینگ بوده است، د

مال وجود دارد که گیرند. این احتاده احتمالاا تحت تأثیر قرار میقرار می گیرد. ارتباطات، صاااامیمیت و رابطه جنسااااای، کار، نشاااااان دادن محبت، فرزندپروری، و مدیریت خانو 
ه توسااااااااط قربانی و گفتی را کتحقیقات آینده در مورد تأثیر موبینگ بر ازدواج، افزایش تنش زناشااااااااویی و شاااااااااید در میزان طلاق را نشااااااااان دهد. موبینگ در محل کار هزینه هن

وفقیت آمیز بودن مداخله باید شامل قربانی، خانواده و سازمان باشد. محققان ایتالیایی اخیراا دریافتند که در همه موارد مورد کند. برای مشود استخراج میخانواده پرداخت می
(. Albini, Benedetti, Giordano, Punzi, & Cassito, 2003کنند )های سااااااازمانی ناکارآمد نقش مهمی ایفا میمطالعه موبینگ در محل کار، شاااااایوه

های یهگذارد. ترور روحی یک فرآیند ساده نیست زیرا باید لابهداشتی ناشی از موبینگ در محل کار فاجعه بار است و آثار خود را برای مدت طولانی به جا میهای آسیب
 قربانی، خانواده و سازمان. -زیادی را در بر گیرد 

 شناسی روش .2

اربردی و از استقرایی جای دارد. این مطالعه از منظر هدف، ک –کمی انجام گرفته و در پارادایم قیاسی باشاد که به صاورت کیفی و  مطالعه حاضار یک بازجسات آمیخته می
کمی ارائه   شااااااناساااااای آن نیز به تفکیک کیفی وباشااااااد؛ لذا روشمنظر ماهیت و روش، اکتشااااااافی متوالی اساااااات. با توجه به اینکه مطالعه حاضاااااار یک بازجساااااات آمیخته می

_______________________________________________________________ 
1 Westhues 
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گیری از روش نمونه گیریباشاااااند که با بهرهژوهش در بخش کیفی و کمی، خبرگان متشاااااکل از اسااااااتید مدیریت و روانشاااااناسااااای دانشاااااگاه لرساااااتان میگردد. جامعه آماری پمی
یا کفایت  د اشباعهای مورد نیاز تا سرح، داده«اشاباع نظری»نفر از ایشاان به عنوان نمونه آماری مطالعه حاضار انتخاب گردید. بدین صاورت، بر اسااس اصال  00هدفمند 

و آزمون   CVR بآوری شااااد. ابزاری گردآوری اطلاعات در بخش کیفی پژوهش مصاااااحبه نیمه ساااااختاریافته اساااات که روایی و پایایی آن به ترتیب با اسااااتفاده از ضااااریجمع
و آزمون مجدد تأیید  ی آن به ترتیب با استفاده از روایی محتواکوهن تأیید شاد. همچنین ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کمی پرساشانامه دلفی است که روایی و پایای  -کاپای

ؤثر بر ترور های بخش کیفی در قالب عوامل مشاااااد. همچنین پرساااااشااااانامه دارای طیف پاساااااخگویی پنج وجهی )خیلی زیاد، زیاد، متوساااااط، کم و خیلی کم( و بر مبنای یافته
ر روحی شناسایی شد. های ترو ها مولفهتشافی متوالی است، ابتدا با انجام مصاحبه با خبرگان و تحلیل آنروحی طراحی شده است. از آنجا که پژوهش حاضر یک پژوهش اک

ن میزان آها در قالب پرسااشاانامه برای روش دلفی فازی مورد اسااتفاده قرار گرفت. این پرسااشاانامه در میان اعضااای نمونه توزیع شااد و خبرگان با پاساااط به پس از آن این مولفه
و  Atlas.tiفزار اگیری از نرمدست آمده از مصاحبه با بهرههای بهکه در بخش کیفی مطالعه حاضر، داده  اولویت عوامل را مشخص نمودند. لذا باید اشاره داشت اهمیت و

ی فازی تعیین اولویت ا اساااااتفاده از روش دلفدر بخش کمی پژوهش نیز، ب به روش تحلیل محتوا و رویکرد کدگذاری، تحلیل شاااااد و عوامل مؤثر بر ترور روحی شاااااناساااااایی گردید.
 عوامل ترور روحی صورت گرفت و مهم ترین مشخص شدند. 

 های پژوهشیافته .3

 عوامل مؤثر بر ترور روحی
 پس از مصاحبه نیمه ساختار یافته با خبرگان عوامل مؤثر بر ترور روحی کارکنان شناسایی شدند که در جدول زیر آورده شده اند.

 ه های شناسایی شده مؤثر بر ترور روحی کارکنان. مؤلف1جدول

 عوامل شناسایی شده ردیف عوامل شناسایی شده ردیف
 دوری از معنویات و اخلاقیات در همکاران سازمان 3 توانایی های علمی 0
 احساس خطر برای از دست دادن قدرت و آزادی های بیشتر 01 جذابیت های ظاهری 6
 ز شخصامتیازگیری ا 00 خوشنامی 3
 خصومت های شخصی 06 فرهنگ و جو نادرست حاکم بر سازمان 0
 تفاوت های فاحش سنی و سابقه همکاران 03 تمایزهای ذاتی و اکتسابی 2
 قدرت سرپرستی یا مدیر و زورگویی از بالا به پایین 00 برانگیختن حسادت همکاران 2
 صیتی و ژنتیکیمشکلات شخ 02 شرکت نکردن در گروههای غیررسمی و احزاب 2
   تعاملات و ارتباطات اجتماعی بالا 1

 
 تعریف متغیرهای زبانی

ایشان  ها در قالب پرسشنامه با هدف کسب نظر خبرگان راجع به میزان موافقتپس از پایان مصاحبه با اعضای نمونه و شناسایی عوامل مؤثر بر ترور روحی کارکنان، مؤلفه
ارند )هدبرگ و دشود، اعضای نمونه از طریق مت یرهای کلامی خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد میزان موافقت خود را اعلام میمیهای ارائه شده، طراحی با مؤلفه
 (. 6113وولف، 

 اند.به شکل اعداد فازس مثلثی تعریف شده 6و جدول  0این مت یرها با توجه به شکل
 



 
 86/ شماره  0011نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

 
 . تعریف متغیرهای زبانی1شکل

 ز نحوه تبدیل مت یرهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده نشان داده شده است.نی 6در جدول 
 . اعداد فازی مثلثی2جدول

 عدد فازی قطعی شده عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی
 22/1 (22/1، 0،0) خیلی زیاد
 2262/1 (2/1، 22/1، 0) زیاد
 3062/1 (62/1، 2/1، 22/1) متوسط
 1262/1 (1، 62/1، 2/1) کم

 1262/1 (1، 1، 62/1) خیلی کم
 اعداد فازی قطعی شده در جدول فوق با بهره گیری از فرمول مینكووسك  به شکل زیر محاسبه شده اند.

 

 
 نظرسنجی مرحله اول

د و با توجه به  الب پرسشنامه در اختیار خبرگان قرار می گیر در این مرحله عوامل ایجاد کننده ترور روحی که با استفاده از مصاحبه نیمه ساختار یافته شناسایی شده در ق
وامل مؤثر بر ترور روحی عگزینه پیشنهادس و مت یرهاس زبانی تعریف شده، نتایج حاصل از بررسی پاسط هاس قیدس شده در پرسشنا مه براس به دست آوردن میانگین فازس 

 (.6111از روابط زیر استفاده می شود )جعفری و همکاران، مورد تحلیل قرار می گیرند. براس محاسبه میانگین فازس 
 

 

 
-ها، تعداد پاسط(. پس از جمع آورس پرسشنامه6111های خبرگان است )جعفری و همکاران، بیانگر میانگین دیدگاه  Aaveام و iبیانگر دیدگاه خبره Aiدر این رابطه 

 است. 3ت که در نظرسنجی مرحله اول نتایج شمارش پاسط هاس گرفته شده به شرح جدول هاس داده شده به هر عامل مورد شمارش و تحلیل قرار گرف
و اعداد فازس  ووسکیپس از مشخص شدن تعداد پاسط هاس داده شده به عوامل مؤثر بر ترور روحی و بعد از محاسبه میانگین فازس مثلثی براس عوامل از فرمول مینک

 است. 0(. نتایج حاصل از میانگین فازس و فازس زدایی مؤلفه ها به شرح جدول 0310)فرجی و آذر، قطعی شده براس هر عامل محاسبه می شود 
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 نظرسنجي نخست مرحله هاي پاسخ شمارش . نتایج3جدول

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرها

 0 1 0 6 01 توانایی های علمی

 1 0 0 0 00 جذابیت های طاهری

 0 0 1 0 00 خوشنامی

 1 1 6 3 3 رهنگ و جو نادرست حاکم بر سازمانف

 1 0 0 3 3 تمایزهای ذاتی و اکتسابی

 0 6 1 0 01 برانگیختن حسادت همکاران

 1 1 6 1 06 شرکت نکردن در گروههای غیررسمی و احزاب

 1 0 0 0 00 تعاملات و ارتباطات اجتماعی بالا

 1 1 0 1 03 دوری از معنویات و اخلاقیات در همکاران سازمان

 1 6 6 0 3 احساس خطر برای از دست دادن قدرت و آزادی های بیشتر

 1 0 0 0 1 امتیازگیری از شخص

 0 1 0 6 01 خصومت های شخصی

 1 0 0 1 06 تفاوت های فاحش سنی و سابقه همکاران

 1 1 1 6 06 قدرت سرپرستی یا مدیر و زورگویی از بالا به پایین

 3 1 1 1 00 مشکلات شخصیتی و ژنتیکی

 
 های خبرگان حاصل از نظر سنجی مرحله اول. میانگین دیدگاه4جدول

 فازی زدایی میانگین فازی مثلثی متغیرها
 M α β 

 321/1 261/1 011/1 321/1 توانایی های علمی

 321/1 231/1 211/1 321/1 جذابیت های ظاهری

 321/1 201/1 011/1 321/1 خوشنامی 

 323/1 201/1 031/1 321/1 ت حاکم بر سازمانفرهنگ و جو نادرس

 323/1 231/1 011/1 301/1 تمایزهای ذاتی و اکتسابی 

 331/1 031/1 021/1 361/1 برانگیختن حسادت همکاران

 312/1 201/1 261/1 311/1 شرکت نکردن در گروههای غیررسمی و احزاب
 321/1 231/1 211/1 321/1 تعاملات و ارتباطات اجتماعی بالا

 013/1 221/1 201/1 011/1 دوری از معنویات و اخلاقیات در همکاران سازمان



 
 86/ شماره  0011نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

 363/1 211/1 021/1 301/1 احساس خطر برای از دست دادن قدرت و آزادی های بیشتر
 302/1 231/1 021/1 331/1 امتیازگیری از شخص

 321/1 261/1 011/1 301/1 خصومت های شخصی
 322/1 231/1 201/1 321/1 بقه همکارانتفاوت های فاحش سنی و سا

 012/1 221/1 201/1 321/1 قدرت سرپرستی یا مدیر و زورگویی از بالا به پایین
 331/1 021/1 001/1 011/1 مشکلات شخصیتی و ژنتیکی

 

 نظرسنجی مرحله دوم
 های ارائه شده به عوامل مؤثر بر ترور روحی شرح داده شده است.اسط( که مربوط به نظرسنجی مرحله دوم است، نتایج مربوط به شمارش پ2در جدول زیر )شماره 

 
 

 نظرسنجي دوم مرحله هاي پاسخ شمارش . نتایج5جدول

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرها

 1 6 0 1 00 توانایی های علمی

 1 1 0 0 06 جذابیت های ظاهری

 6 0 1 0 01 خوشنامی

 1 0 0 6 01 سازمانفرهنگ و جو نادرست حاکم بر 

 1 3 6 1 3 تمایزهای ذاتی و اکتسابی

 1 1 1 0 01 برانگیختن حسادت همکاران

 0 1 0 0 00 شرکت نکردن در گروههای غیررسمی و احزاب

 1 0 1 0 06 تعاملات و ارتباطات اجتماعی بالا

 1 1 1 1 00 دوری از معنویات و اخلاقیات در همکاران سازمان

 0 1 6 0 01 از دست دادن قدرت و آزادی های بیشتراحساس خطر برای 

 0 1 1 0 3 امتیازگیری از شخص

 1 6 6 0 3 خصومت های شخصی

 1 1 1 0 03 تفاوت های فاحش سنی و سابقه همکاران

 0 0 1 1 06 قدرت سرپرستی یا مدیر و زورگویی از بالا به پایین

 1 0 6 1 00 مشکلات شخصیتی و ژنتیکی

ووسکی و کدن تعداد پاسط هاس داده شده به عوامل مؤثر بر ترور روحی در مرحله دوم و بعد از محاسبه میانگین فازس مثلثی براس عوامل از فرمول مینپس از مشخص ش
 است. 2اعداد فازس قطعی شده براس هر مؤلفه محاسبه می شود. نتایج حاصل از میانگین فازس و فازس زدایی عوامل، در مرحله دوم به شرح جدول 
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 های خبرگان حاصل از نظر سنجی مرحله  دوم. میانگین دیدگاه6جدول

 فازی زدایی میانگین فازی مثلثی متغیرها
 M α β 

 301/1 201/1 011/1 301/1 توانایی های علمی 

 332/1 221/1 231/1 331/1 جذابیت های ظاهری

 331/1 011/1 001/1 361/1 خوشنامی

 321/1 231/1 031/1 321/1 بر سازمان فرهنگ و جو نادرست حاکم

 313/1 011/1 031/1 631/1 تمایزهای ذاتی و اکتسابی

 331/1 221/1 261/1 311/1 برانگیختن حسادت همکاران

 321/1 261/1 031/1 321/1 شرکت نکردن در گروههای غیررسمی و احزاب

 312/1 201/1 261/1 311/1 تعاملات و ارتباطات اجتماعی بالا

 061/1 221/1 221/1 061/1 ری از معنویات و اخلاقیات در همکاران سازماندو 

 321/1 201/1 021/1 301/1 احساس خطر برای از دست دادن قدرت و آزادی های بیشتر

 321/1 231/1 011/1 321/1 امتیازگیری از شخص

 363/1 211/1 021/1 301/1 خصومت های شخصی

 003/1 221/1 221/1 001/1 ارانتفاوت های فاحش سنی و سابقه همک

 322/1 201/1 031/1 321/1 قدرت سرپرستی یا مدیر و زورگویی از بالا به پایین

 321/1 261/1 031/1 321/1 مشکلات شخصیتی و ژنتیکی

ود )فرجی و آذر، ل مؤثر بر ترور روحی پرداخته شپس از انجام گرفتن هر دو مرحله نظرسنجی، ضروری است به بررسی و تحلیل اختلاف میان میانگین فازی زدایی شده عوام
 ارائه شده است. 2(. بررسی اختلاف میانگین فازس زدایی شده عوامل مؤثر بر ترور روحی در مرحله اول و دوم در جدول شماره 0312

 . اختلاف میانگین فازی زدایی شده مرحله اول و دوم نظرسنجی7جدول

میانگین فازی  متغیرها
حله زدایی شده مر 

 اول

میانگین فازی 
زدایی شده مرحله 

 دوم

 اختلاف میانگین

 106/1 301/1 321/1 توانایی های علمی

 162/1 332/1 321/1 جذابیت های ظاهری

 161/1 331/1 321/1 خوشنامی

 113/1 321/1 323/1 فرهنگ و جو نادرست حاکم بر سازمان

 121/1 313/1 323/1 تمایزهای ذاتی و اکتسابی

 121/1 331/1 331/1 یختن حسادت همکارانبرانگ
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 102/1 321/1 312/1 شرکت نکردن در گروههای غیررسمی و احزاب

 102/1 312/1 321/1 تعاملات و ارتباطات اجتماعی بالا

 102/1 061/1 013/1 دوری از معنویات و اخلاقیات در همکاران سازمان

 162/1 321/1 363/1 شتراحساس خطر برای از دست دادن قدرت و آزادی های بی

 102/1 321/1 302/1 امتیازگیری از شخص

 132/1 363/1 321/1 خصومت های شخصی

 131/1 003/1 322/1 تفاوت های فاحش سنی و سابقه همکاران

 101/1 322/1 012/1 قدرت سرپرستی یا مدیر و زورگویی از بالا به پایین

 161/1 321/1 331/1 مشکلات شخصیتی و ژنتیکی

 
باشد. در   0/1 از رحله کمتربا توجه به نظرات ارائه شده در مرحله اول و مقایسه آن با نتایج مرحله دوم، در صورتی که اختلاف بین میانگین فازس زدایی شده در دو م

باشد، خبرگان در مورد عوامل می 0/1مرحله کمتر از  گردد. با توجه به اینکه اختلاف میانگین فازس زدایی شده نظر خبرگان در دواین صورت فرایند نظرسنجی متوقف می
اه تقریباا های شناسایی شده در پژوهش نگمؤثر بر ترور روحی به اجماع رسیدند و نظرسنجی در این مرحله متوقف می شود. این به آن معنا است که خبرگان به مؤلفه

ای  است که هر مؤلفه شود. لازم به ذکرحی از میانگین فازی زدایی شده مرحله دوم دلفی فازی استفاده میهای موثر بر ترور رو بندی مؤلفهاند. برای اولویتیکسانی داشته
 مؤلفه های مؤثر بر ترور روحی اولویت بندی شده اند. 1گیرد. در جدول که میانگین فازی زدایی شده آن بیشتر باشد در اولویت اول قرار می

 بر ترور روحی کارکنان های مؤثر. اولویت بندی مؤلفه8جدول

 مولفه اولویت مولفه اولویت
دوری از معنویاااااااات و اخلاقیاااااااات در همکااااااااران  اول

 سازمان
 فرهنگ و جو نادرست حاکم بر سازمان /امتیازگیری از شخص هشتم

 مشکلات شخصیتی و ژنتیکی نهم تفاوت های فاحش سنی و سابقه همکاران دوم
 خطر برای از دست دادن قدرت و آزادی های بیشتراحساس   دهم جذابیت های ظاهری  سوم

 توانایی های علمی یازدهم برانگیختن حسادت همکاران چهارم
 خوشنامی دوازدهم تعاملات و ارتباطات اجتماعی بالا پنجم
 خصومت های شخصی سیزدهم شرکت نکردن در گروههای غیررسمی و احزاب ششم
 به ز بالاقدرت سااااااااااااارپرساااااااااااااتی یا مدیر و زورگویی ا هفتم

 پایین
 تمایزهای ذاتی و اکتسابی چهاردهم

 

 نتیجه گیری .4

ها را تواند ویرانگر باشااااد. رضااااایت شاااا لی کم، کاهش مشااااارکت کارکنان، تعارض زیاد در محل کار و جابجایی زیاد سااااازماننتایج موبینگ میتر گفته شااااد همان طور که پیش
رد های سمی در محل کار، عملکتواند شاادید باشااد. از دساات دادن اسااتعدادها، فرهنگد. عواقب برای سااازمان نیز میکناغلب با حوادث آزار و اذیت و موبینگ مواجه می

نتایج بازجسات حاضار با توجه به اینکه مطالعه حاضار به صورت ترکیبی از (. 9042پایین کارکنان، و پتانسایل دعاوی پرهزینه همگی نتایج قابل اجرا هساتند )پیتر و مولای، 
ر ترور شود. بخش اول مربوط به مطالعه اکتشافی و شناسایی عوامل مؤثر باحبه و پرساشانامه بوده اسات، براس شاناساایی عوامل مؤثر بر ترور روحی، در دو بخش ارائه میمصا
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هاس اکتشافی، مصاحبه آمده ازهاس کیفی به دستگیری از دادهروحی و بخش دوم مربوط به تعیین میزان اهمیت و اولویت بندس این عوامل اسات. بدین صورت ابتدا با بهره
ا یابی، این عوامل مورد ارزیابی قرار داده شدند. در جریان مطالعه حاضر نخست بعوامل مؤثر بر ترور روحی مشخص گردید و سپس با استخراج عوامل، از طریق تحقیق زمینه

امه بر ترور روحی شناسایی شد و بعد از مصاحبه با خبرگان و شناسایی عوامل مؤثر بر ترور روحی از پرسشناستفاده از روش تحقیق پیمایشی نظر خبرگان درباره عوامل مؤثر 
ای ظاهری، جذابیت ه و روش دلفی فازس عوامل اولویت بندس شااااادند. نظر به آنچه بیان شاااااد، عوامل شاااااناساااااایی شاااااده مؤثر بر ترور روحی عبارتند از توانایی های علمی،

جو نادرساات حاکم بر سااازمان، تمایزهای ذاتی و اکتسااابی، برانگیختن حسااادت همکاران، شاارکت نکردن در گروههای غیررسمی و احزاب، تعاملات و  خوشانامی، فرهنگ و
از شااااااااخص،  زگیریارتباطات اجتماعی بالا، دوری از معنویات و اخلاقیات در همکاران سااااااااازمان، احساااااااااس خطر برای از دساااااااات دادن قدرت و آزادی های بیشااااااااتر، امتیا

ر پی بررسی و د خصومت های شخصی، تفاوت های فاحش سنی و سابقه همکاران، قدرت سرپرستی یا مدیر و زورگویی از بالا به پایین و مشکلات شخصیتی و ژنتیکی.
ت بندس عوامل مؤثر بر عیین میزان اهمیت و اولویتحلیل نظرات اعضااااس نمونه و کشاااف و شاااناساااایی عوامل مؤثر بر ترور روحی کارکنان، با اساااتفاده از تکنیک دلفی فازس به ت

دهد که از ( همخوانی دارد. همچنین نتایج این قسمت از پژوهش نشان می0332ترور روحی پرداخته شد. نتایج بدست آمده از این پژوهش با پژوهش کوشازاده و اسدزاده )
ابقه های فاحش ساااااانی و ساااااان مهم ترین عامل مؤثر بر ترور روحی کارکنان اساااااات. پس از آن تفاوتی عوامل، دوری از معنویات و اخلاقیات در همکاران سااااااازمامیان کلیه

رار ی ساااوم و چهارم عوامل مؤثر بر ترور روحی کارکنان قی دوم را به خود اختصاااا  داده اسااات. جذابیت های ظاهری و برانگیختن حساااادت همکاران در رتبههمکاران رتبه
ی شاااشااام به شااارکت نکردن در گروههای غیررسمی و احزاب منهصااار می شاااود. پس از این عوامل به ترتیب ملات و ارتباطات اجتماعی بالا و رتبهی پنجم به تعادارند. رتبه

ر برای از حساس خطا قدرت سرپرستی یا مدیر و زورگویی از بالا به پایین، امتیازگیری از شخص، فرهنگ و جو نادرست حاکم بر سازمان، مشکلات شخصیتی و ژنتیکی،
 های شخصی و تمایزهای ذاتی و اکتسابی عوامل مؤثر بر ترور روحی کارکنان هستند. های علمی، خوشنامی، خصومتهای بیشتر، تواناییدست دادن قدرت و آزادی

رند. به عنوان کشاااورها قوانینی علیه قلدری در محل کار داهای فراگیر درمان کنند. اکثر  برای ساااازمان« سااام آهساااته»اسااااسااااا، همه رهبران باید موبینگ در محل کار را به عنوان 
ار، قانون ی یا موبینگ در محل کمثال، در ایالات متهده، پروژه هایی مانند لایحه محل کار ساااااااااااااامح برای تلاش و محافظت از کارکنان وجود دارد. یا در اساااااااااااااپانیا از نظر قلدر 

لزامات یکسانی کار هایی وجود دارد که با اپیشگیرانه در سط  کلی تاکید دارد. در بیشتر کشورهای جهان، سیاستپیشگیری از خطرات ش لی را دارند که بر اصول اقدام 

. مشااکل این اساات که حتی اگر قوانینی داشااته باشاایم که در برابر این اقدامات سمی محافظت کنند، اما اغلب اوقات  (http:// factorialhr.com, 2022کنند )می

های منابع انساانی ممکن اسات از سایگنال های هشدار دهنده و مشکلات ناشی از قلدری و موبینگ در محل کار بی اطلاع باشند. معمولاا أسافانه، بخشکافی نیسات. مت
دف آن بیرون راندن ه کنند کهشااود و پس از مدتی دیگران در این اقدام شاارکت میکند توسااط یکی از همکارانش  دید میموبینگ با یک نفر شااروع می شااود که فکر می

(. لیمان همچنین مدعی شد که ترور روحی مانند یک بیماری با آلوده کردن افراد دیگر در محیط  9001های موبینگ پرندگان )هالبر، قربانی از ساازمان اسات، مانند فعالیت
(. با این حال، 4222شااود )لیمان، ها و کمبودها انجام میپوشاااندن ضاعفیابد و وی خاطرنشاان کرد که ترور روحی به عنوان یک کمپین ناامیدکننده برای کار گساترش می

رد یک اقدام توانند در مو  نمیروشاااااان کردن تأثیرات این اقدامات بر افراد آساااااااان نیساااااات، زیرا تعریف یا مرز دقیق و روشااااااانی از موبینگ در محل کار وجود ندارد. مردم معمولاا 
ور روحی اسااات یا خیر. در هر محیط کاری بسااایار طبیعی اسااات که افراد ممکن اسااات نسااابت به همکاران خود عصااابانی شاااوند،  ث  مطمئن باشاااند که آیا این اقدام نوعی تر 

رفتارها رست نیست که چنین ارند. دکنند، سخنان توهین آمیز به یکدیگر بگویند و یا با انتقاد از همکاران خود در مقابل مدیر، شرایط را دستکاری کنند تا بر او تأثیر بگذ
انند موبینگ، باید به گیرند. برای تلقی چنین رفتارهایی میا نگرش های فعلی یا موقتی را به عنوان موبینگ طبقه بندی کنیم زیرا این چیزها از طبیعت انساااااان سااااارچشااااامه می

 (.9002صورت سیستماتیک و مستمر نسبت به یک فرد تمرین شود نه مناسبتی )لاسینر، 
توان از بیار مهمی دارد و مسئولیت حفظ محیط کار عاری از قلدری را بر عهده دارد. نه تنها این یک تعهد برای منابع انسانی است، بلکه زمانی که منابع انساانی نقش بس

دانند که کارفرمایشااان رمندان وقتی بکند. کاها را متوقف کرد، مکان بساایار مولدتر و لذت بخشاای را برای کار ایجاد میاین رفتارها جلوگیری کرد یا به محض گزارش شاادن، آن
توان این را (. حال، چگونه می9042ای برای کارگرانشااان اساات، احساااس ارزشمندی و احترام بیشااتری خواهند کرد )پیتر و مولای، متعهد به فراهم کردن محیطی امن و حرفه

 دی آن امکان پذیر نیست.درمان کرد؟ که این مهم جز با شناسایی عوامل مؤثر بر ترور روحی و اولویت بن
های خود را به سمت معنویات و رعایت اخلاقیات سوق دهند و در استخدام کارکنان با اخلاق و متعهدتر دقت گردد مدیران برای جلوگیری از موبینگ، سازمانپیشنهاد می

ای کارا برای ههای سازمانی و محدودیت در بودجه، استراتژیمحدودیت در پستنمایند و راهبردهایی مؤثر برای حل تعارضاات در سازمان داشته باشند و همچنین با توجه به 
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تر امنه تحقیقات را وسیعهای دیگر، دشود با انجام تحقیقات در سازمانگران آتی توصیه میجلوگیری از رقابت ناسامح در میان کارکنان را ایجاد کنند. علاوه بر این، به پژوهش
 ازند.و به کشف عوامل دیگر بپرد

استفاده از روش  ای نوآوری تحقیق نیز باید به این نکته اشاره کرد که تا کنون هی  تحقیقی در داخل کشور به شناسایی عوامل مؤثر بر ترور روحی کارکنان بدر خصو  جنبه
د از خبرگان و یان داشااااات که با توجه به هدف و نوع تحقیق بایهاس مطالعه حاضااااار نیز باید بآمیخته و رویکرد دلفی فازی نپرداخته اسااااات. در نهایت در رابطه با محدودیت

کر ذ شااد که این امر محدودیت در تعداد نمونه را در برداشاات. به این ترتیب از محدودیت در نمونه گیرس به عنوان مهمترین محدودیت پژوهش حاضاار نظران اسااتفاده میصاااحب
 شود. می

 منابع

های فرهنگ سااااازمانی دانشااااگاه )رویکردی کیفی جهت (. فراترکیب مؤلفه0010رضااااا )اردو، فاطمه؛ پورکریمی، جواد؛ کرامتی، محمدرضااااا و ذاکرصااااالحی، غلام
 .0010بستان ، تا6، شماره 61های جامعه دانشگاهی شایسته محور(. مدیریت فرهنگ سازمانی، دوره بازشناسی اولویت

 )ره(.مؤسسه تنظیم و نشر آثار امام خمینی ،  ران. 1(. صهیفه امام خمینی )ره(، جلد 0321روح الله موسوی خمینی )
 و های آموزشااای؛ پیشاااایندها، ابعاد(. ارائه الگوی جامع موبینگ )ترور روحی( در محیط کار با تأکید بر محیط0332کوشاااازاده، سااایدعلی و اسااادزاده، محبوبه )

 . 32، پیاپی 32، پاییز 3پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، سال نهم، شماره  –پیامدها. فصلنامه علمی 
ولتی. دوره د مدیریت چشم انداز کارکنان. فصلنامه سازمانی سکوت گیریشکل بر روحی ترور رفتار (. تأثیر0010رو، مهدی )سادات دعایی، زهره و سبک

 .20-33)تابستان(، صفهات:  6(، شماره 0010) 03
 .223   شمسی، 0311 ،ناصفها ر،دادیا . نشرجزایی وینعنا و تاصطلاحا (. فرهنگ0311شاملو احمدی، محمدحسین )
 .3213202262226: ، شابک3نشر. چاپ  مهربان کتاب فازی. موسسه مدیریت (. علم0312فرجی، حجت و آذر، عادل )

 فارسی معین.  ران: زرین.(. فرهنگ 0312معین، محمد )
 .00   میلادی،0331 زی،بن ا ریونس،قا معة. جاییالجنا الدولی نونالقا فی جرائمه اهم و مفهوم ب(. الارها0331مصباح، مصطفی )

بود و ی احساااساای. مطالعات مدیریت به(. تأثیر رهبری اقتدارماب بر طردشاادگی منابع انسااانی با نقش میانجی فرسااودگ0011وحدتی، حجت و مؤمنی، مریم )
 .063-32، 0011، زمستان 016، شماره 31تحول، دوره 
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