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Introduction: Psychological warfare is a phenomenon that many sports 
organizations face and its harmful effects are many; therefore, the purpose of this 
study was to design a psychological warfare management model in sports 
organizations.  
Methods: This research has a qualitative approach and the content analysis method 
and Glaser approach have been used as the research method. The method of data 
collection was the study of theoretical foundations and in-depth and open interviews 
with 18 experts and experts in the field of virtual education, including faculty 
members in the field of sports management, all managers in the field of sports 
organizations. Data were analyzed using continuous comparison method during three 
stages of open, axial and selective coding using MaxiCode software Pro version.  
Results: Data analysis showed that 118 concepts, 23 sub-categories and 12 main 
categories are components of the psychological warfare management model in the 
form of 4 central codes (effective factors, main phenomenon, consequences and 
strategies). Effective factors include personal, occupational, communication and 
organizational factors. Among the components of soft warfare in the organization 
were the actions and behaviors of employees, the purpose of psychological warfare, 
psychological warfare techniques and levels of psychological warfare.  
Conclusion: The consequences of psychological warfare were examined at both 
individual and organizational levels, and at the end, solutions were proposed. 
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Extended Abstract 
 

Introduction  

Human resources are known as one of the most valuable 
resources in today's organizations. Taking advantage of 
human resources and using its existing capacities is the 
key to the success of developed countries. Today, human 
resources are referred to as key and valuable assets, 
without which, the possibility of organizational growth 
and development is not possible. Human resources has 
been able to play an important role in practical activities 
in this field through the implementation of organizational 
policies and goals. With this in mind, the use of human 
resources is the key to success in today's competitive 
environment. The policies of leading companies and 
organizations at the international level have been based 
on the growth and promotion of their human resources 
management system. This problem has led to the 
identification and introduction of specific and codified 
trends in order to improve the human condition of 
organizations.Today, human forces are under various 
internal and external pressures in their work 
environments. Employees are always under pressure 
from problems related to their lives and also problems 
related to job issues, and this issue has caused an impact 
on their performance. 

Methods  

This study is a type of qualitative research. The purpose 
of this research was to present the psychological warfare 
management model in sports organizations, based on 
Glaser's (1992) emergent approach. This work was done 
by conducting qualitative research of the Glazer type, 
whose method is exploratory. In this research, it was 
analyzed through literature review and exploratory 
interview to identify the components of psychological 
warfare management in sports organizations, by means 
of content analysis (coding analysis unit, categories and 
registration unit). To conduct the field interview, the 
participants of the research are the faculty members of 
the field of sports management, all senior, middle and 
operational managers of the Ministry of Sports and Youth 
and national federations and all people with experience 
in the field of sports organizations according to the 
characteristics. The research sample was selected from 
among the statistical population. In the qualitative phase 
of the research, purposeful sampling and snowball 
sampling techniques were used for sampling to conduct 
in-depth interviews. In this technique, an initial group is 
selected for interview, and then the next groups are 
introduced for interview by the same group, and sampling 
continues until the research reaches theoretical saturation 
and sufficiency. For this purpose, interviews with 18 

people from the statistical population continued until 
reaching theoretical saturation. Before conducting the 
interview and along with the interview questions, a letter 
was sent with the researcher's signature stating the ethical 
obligation to keep the contents of the interview and the 
details of the participants and not to publish it. 
Results  
In the present study, data was collected from interviews. 
The questions were asked to the interviewees in a general 
and open manner. After each interview, the researcher 
proceeded to analysis and open coding. At first, primary 
codes were identified, and then, while removing codes 
similar to each other, conceptual codes were identified, 
and finally, after examining and classifying conceptual 
codes, categories were identified. In total, 118 concepts, 
23 subcategories and 12 main categories were identified. 
Data analysis showed that 118 concepts, 23 sub-
categories and 12 main categories are among the 
components of the psychological warfare management 
model in the form of 4 core codes (effective factors, 
nature, works and strategies). Among the effective 
factors, we can mention individual, occupational, 
communication and organizational factors. Among the 
constituent components of soft warfare in the 
organization, actions and behavior related to employees, 
the purpose of psychological warfare, and techniques of 
psychological warfare and levels of psychological 
warfare were mentioned. The effects of psychological 
warfare were examined at both individual and 
organizational levels, and solutions were proposed at the 
end. 
Conclusion  
Before the 19th century, investing in human capital and 
spending money on in-service training was not very 
important. In the 20th century, education, skills and 
knowledge became the determinants of the efficiency of 
nations and individuals: so that the 20th century can be 
called the "human capital factor". In general, it can be 
said that the most important capital formed in society for 
development is investment in human beings. On the other 
hand, one of the most important issues needed to improve 
human resources is the formation of an environment to 
strengthen the potentials and functions of human 
resources. In other words, supporting one's own 
employees and human resources is one of the most 
important issues in order to improve the performance of 
human resources. In other words, creating a general 
environment for the development of human resource 
competencies is one of the most important needs of 
organizations. In an organization, the manager is obliged 
to carry out activities to prevent psychological warfare in 
his organization. Actions such as making appropriate 
decisions, identifying the factors that cause 
psychological warfare in an organization, trying to 
eliminate these factors at the organizational levels, 



 
identifying wrongdoers, hiring competent people, 
training managers and employees about the signs of 
psychological warfare behaviors, reporting employees to 
the organization's managers. Regarding the signs of 
psychological warfare and the introduction of 
wrongdoers, creating platforms for freedom of speech in 
the organization, implementing a supportive 
organizational culture in the organization, improving the 
human resources management system in the 
organization, creating job rotation, improving the 
physical conditions in the organization, improving rights 
and job benefits and finally, one of the actions that 
managers should take in the event of psychological 
warfare in the organization is to form an evaluation 
committee and investigate the reasons for its creation, 
remove obstacles and provide a solution and make an 
appropriate decision. This committee should be 
composed of influential people in the organization and 
neutral people outside the organization who have 
acceptable credibility in the organization. It is hoped that 
the results of this research will be available to the 
managers of sports organizations and that the solutions 
proposed in this research will be used in order to prevent 
the phenomenon of psychological warfare. 
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  ها:واژهکلید
 اعتماد سازمانی،

 اوباشگري در سازمان، 
 تکنیک جنگ روانی، 
 ،سازمان 
  .منابع انسانی 
 

سیاري از     يادهیپدجنگ روانی،  :مقدمه ست که ب شی با آن   يهاسازمان ا ست  روروبهورز سیار   انباریزند و آثار ه آن ب
 ی است. هاي ورزشدر سازمان یجنگ روان تیریمدطراحی مدل  پژوهش، نیاز ا هدف رونیازا؛ است

به   روش پژوهش: یل محتوا و رویکرد گلیزري  عنوان روش این پژوهش داراي رویکردي کیفی بوده و از روش تحل
ــتفاده ــاحبهمبانی نظري و  ۀعمطال، هادادهشـــده اســـت. روش گردآوري  تحقیق اسـ نفر از  18عمیق و باز با  يهامصـ

مدیران در  مامیتمدیریت ورزشی،   ۀرشت علمی  تأهیاعضاي  شامل   يآموزش مجاز ةحوزنظران متخصصان و صاحب   
شی  هاسازمان  ةحوز ست ي ورز س از روش  هاداده. براي تحلیل ا سه   ۀمقای دگذاري باز، محوري و ک ۀمرحلمداوم در طی 

 . دشپرو استفاده  ۀنسخ يايودیکمکس افزارنرماز  يریگبهرهبا انتخابی 

مدل مدیریت  يهامؤلفهاصلی، از  ۀقولم 12فرعی و  ۀمقول 23مفهوم،  118نشان داد که  هادادهوتحلیل تجزیه :هاافتهی
ــتکد محوري (عوامل مؤثر، ماهیت، آثار و راهبردها)        چهار جنگ روانی در قالب     به عوامل   توانیمر ؤث. از عوامل م اسـ

اعمال و رفتار توان از میازمان، جنگ نرم در س  ةدهندتشکیل  يهامؤلفه. از دکرفردي، شغلی، ارتباطی و سازمانی اشاره    
 ی نام برد. جنگ روان سطوحو  یجنگ روان يهاکیتکنی، هدف جنگ روان، مربوط به کارکنان

 نهاد شد.مانی بررسی و در انتها راهکارهایی پیشآثار جنگ روانی در دو سطح فردي و ساز :يریگجهینت
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  مقدمه

موجود آن رمز  يهاتیظرفاز منابع انسانی و استفاده از  يریگبهره. استهاي امروزي منابع انسانی یکی از ارزشمندترین منابع در سازمان
که بدون  شودیمکلیدي و ارزشمند یاد  يهاییداراعنوان . امروزه از منابع انسانی به)2016، 1ژانگ( استیافته شورهاي توسعهموفقیت ک

سازمانی توانسته و اهداف  هااستیسدن کراجرایی  ۀواسطبه. منابع انسانی ستین ریپذامکانبرخورداري از آن، امکان رشد و ترقی سازمانی 
منابع انسانی رمز موفقیت در فضاي  يهاتیظرفاز  يریگبهرهعملی در این حوزه داشته باشد. با این توجه  يهاتیفعالاست نقش مهمی در 

سیستم مدیریت  يمبنی بر رشد و ارتقا یلالملنیبپیشرو در سطح  يهاسازمانو  هاشرکت ياستگذاریس. )2018، 2مویرا( استرقابتی امروزه 
شناسایی  هاسازماناست تا روندهاي مشخص و مدونی در جهت بهبود وضعیت انسانی ده شمنابع انسانی خود بوده است. این مسئله سبب 

 ).2002، زادهبهرام(د شوو معرفی 

فشارهاي داخلی و خارجی مختلفی قرار دارند. کارکنان همواره از سوي  لی خود تحتشغ يهاطیمحامروزه نیروهاي انسانی در     
و این مسئله سبب تأثیرگذاري بر عملکرد آنان  ندفشار مشکلات مربوط به زندگی خود و همچنین مشکلات مربوط به مسائل شغلی تحت

کیفیت زندگی کاري در پاسخ به نیازهاي  يریگشکلکه  کنندمی) اشاره 2016( عسکري و همکاران). 2000 ،3و بلوم پريشده است (
یر درگ يهاشاخصکه کیفیت زندگی یکی از دند کر) نیز مشخص 2019( و همکاران 4گیزلر. استهاي امروزه حمایتی از کارکنان در سازمان

در بهبود عملکرد کارکنان  تواندیم یشغلرونیبو  یشغلدرون يهاجنبهکه توجه به  دهدیم. این مسئله نشان استبا عملکرد شغلی افراد 
 يهاتیظرفاز تمامی  يریگبهرهو رفع مشکلات شغلی و غیرشغلی کارکنان جهت ن ساختنقش مهمی داشته باشد. هنر مدیریت، مطلوب 

 .استآنان 

تأثیرگذاري  ۀواسطبهروانی  يهابیآس. استروانی به آنان  يهابیآسسازمانی، وجود  يهاطیمحیکی از مشکلات مهم کارکنان در      
شناختی ایجادشده قرار دهد. مشکلات روان تأثیرنتیجه عملکرد آنان را تحت  در وو بلندمدتی داشته باشد  مدتکوتاهآثار  تواندیمبر افراد 

موجود خود نهایت استفاده را نداشته  يهاتیظرفتا آنان از  شودافراد سبب  يهاتیقابلضمن تأثیرگذاري بر  تواندیمهمواره  از سوي افراد
3Fکواسیسباشند (

داشته  است تا محققان مختلفی اشارهده شکاري سبب  يهاطیمحشناختی کارکنان در ). مشکلات روان2017، و همکاران 4
5Fترزیف). 2020، 5پتروسو و مانقیوسبا آن ارائه دهد ( يامقابله يهاهیروو کند این مشکلات را شناسایی  بایدباشند که مدیریت 

 و همکاران 6
. است شکل گرفته شدهروانی  يهابیآس ۀنتیج نی درعنوان یکی از مشکلات مهم سازماکه ترك کار بهدند کر) مشخص 2017(

قرار دهد که این  تأثیرعملکرد آنان را تحت  تواندیمشناختی کارکنان روان يهابیآسکه دند کر) نیز مشخص 2020( 7گمبالسکاویسین
 .دسازیمپیش مشخص  از مسئله لزوم توجه به این مسئله را بیش

. این واژه در زبان استاست، جنگ روانی ده کرامروزي که مشکلاتی را براي کارکنان ایجاد  يهاسازمانیکی از مسائل مهم در       
و به  شودمی اي است که براي تشریح رفتارهاي گوناگونی در محیط کار استفادهموبینگ واژه .شودیممعرفی  8انگلیسی به نام موبینگ

رود که می کاربهاي دیگر است. این اصطلاح زمانی آزار و اذیت روانی فرد توسط عده ینوعبهرکنان از یک همکار یا مفهوم سوءاستفاده کا
کنند و به کمک هم به شکلی بسیار هماهنگ زندگی را براي شخصی در یک سازمان گروهی از کارکنان در این رفتار خصمانه شرکت می

اندازه  وکارهایی با هروانند از همکاران یا افراد مافوق باشند. این رفتارها که بر کارکنان دیگر در کسبتسازند. این اخلالگران میدشوار می

                                                 
1. Zhang 
2. Moira 
3. Perry & Blum 
4. Kovacic 
5. Petrescu & Manghiuc 
6. Terziev 
7. Gembalska-Kwiecień 
8. Mobbing 
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 رودشمار میبهها یک آسیب زیانبار و خطرناك براي تمامی سازمان ،گذاردناپذیري میتر تأثیرات جبرانهاي کوچکجمله شرکت از
 ).2020، یسینگمبالسکاو(

با امروزي توانسته است تا بسیاري از منابع ارزشمند سازمانی را از سازمان فاصله دهد و این مسئله  يهاسازمانجنگ روانی در      
8Fزولفیکاراست (ه بودجدي همراه  يهابیآس

سبب  دیگر طرفاز  و نان). جنگ روانی از طرفی سبب ترك کار کارک2020، و همکاران 1
9Fپرانجیس(د شومیمثبت کارکنان در محیط کاري  آثارکاهش 

 کنندهنییتعجنگ روانی، جو اجتماعی نیز  ۀمسئل). در 2006، و همکاران 2
همراه بهآثار نامطلوب زیادي را  تواندیم، دشوکه جو اجتماعی در کنار جنگ روانی براي یک فرد یا گروهی از افراد ایجاد . درصورتیاست

 هاسازمانانسانی براي  ةدیعدمشکلات  بروزجو اجتماعی سازمان باشد، سبب  یبا همراهکه زمانی عبارتی جنگ روانیبهداشته باشد. 
 ).2020، گمبالسکاویسین( شودمی

و  ادهدشود اشتیاق کمی براي کار از خود نشان عملکرد کاري قربانیان دارد و سبب می تأثیر شدیدي بر روحیه و جنگ روانی     
دنبال بهایف دشوار کمتر شود قربانیان در وظ سبب میاین پدیده احتمالاً افزون بر این،شان از دست بدهند. تمرکزشان را بر وظایف روزانه

سبب  یجنگ روان ،نهایت در. اعتمادنداحساس انزواي شدیدي دارند و به نیاتشان بیدریافت کمک از همکارانشان باشند، زیرا از سوي آنها 
وقوع به یترك کند و اغلب زمان سازمان را گرید يدر هر جا یشغل افتنی يبرا ردیگیم میتصم ینتیجه قربان و در شودیم یو ناراحت ینگران

 نید و افراد آزاررسان احساس کنند او رشد کن ابدیادامه  دهیپد نیو اجازه دهد اوارد عمل نشود  پدیدهبرخورد با  يبرا تیریکه مد ونددیپیم
 آن را ادامه داد. توانیقبول است و م رفتار قابل

از  يریشگیپخود با هدف  قی) در تحق2020( نیسگمبالسکاویاست.  انجام گرفتهجنگ روانی  ۀزمینخارجی زیادي در  يهاپژوهش    
 هاسازماندر سطوح کارکنان و  بایدبرد که  یخود پ يهایبررسسازمان مدرن، پس از  کی يهاچالشاز  یکی عنوانبه یجنگ روان

   .دیرگانجام  يارانهیشگیپ يهاتیفعال

 هیاروپا و روس ۀیدر روابط اتحاد کیارتباط استراتژ عنوانبه تیخود که با هدف ترور شخص قی) در تحق2020( 3يو لاورر لنکویسامو
حوزه  نیدر ا ياعتمادیبوجود دارد و سبب بروز  یدر روابط مورد بررس تیبردند که ترور شخص یخود پ يهایبررسانجام گرفت، پس از 

ابـزار ترور  نیترمهمبرد که  یانجام گرفت، پ هاسازماندر  تیشخص ترور یکه با هدف بررس یقی) در تحق2018( 4يجفر .است هدش
ت و جنگ ین تـرور شخصیبـ يج پـژوهش ویاسـت. بـر اسـاس نتـا یاستفاده از جنـگ روانـ ،نندگان در سازمانکترور يت برایشخص

ورزشی و چه غیرورزشی،  يهاسازمانلی چه در داخ يهاپژوهشجنگ روانی در  ۀمسئلاما پرداختن به  .وجود دارد يعنادارارتباط م یروان
با فشار  ینوعبهورزشی،  يهاسازمان)، عنوان شده است که کارکنان در 2008( پورسلطانی و همکارانکمتر مشاهده شده است. در پژوهش 

در  ياحرفهرفتارهاي اخلاق ۀ توسعکه از موانع دند کر) در پژوهش خود عنوان 2019( و همکاران حیدري. اندبودهعصبی در سازمان مواجه 
  .ورزشی، وجود فشارهاي روانی در محیط کار است يهاسازمان

صورت مناسب به دهیپد نیاست تا ا دهشسبب  یورزش يهاسازمانخصوص به یرانیا يهاسازماندر  یجنگ روان ۀمسئلبه  یتوجهبی
 هاياز خطر یکیعنوان مسئله خود به نیوجود ندارد و ا یورزش يهاسازماندر  یدر خصوص جنگ روان یشواهد کاف یعبارتبه .نشودبررسی 

ورزشی وارد  يهاسازمانجدي بر سیستم منابع انسانی  يهابیآساز طرفی جنگ روانی مشکلات و . استن خصوص مشخص یدر ا يجد
 ۀواسطبهصورتی که بسیاري از کارکنان ها شده است. بهدر بحث عملکرد این سازمان ییهابیآسبروز  کرده است که این مسئله سبب

مواجهه با جنگ روانی سعی در ترك محیط کاري خود خواهند داشت و از سطح عملکردي پایینی برخوردار خواهند شد. این مسئله سبب 
. دشومنجر  هاسازمانعملکردي این  ةحوزجدي در  يهابیآسورزشی به بروز  يهاسازماناست تا مشکلات مربوط به جنگ روانی در ده ش

                                                 
1. Zolfikar 
2. Pranjić 
3. Samoilenko& Laruelle  
4. Jeffry 
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نهایت تأثیر فیزیکی هم بر آنها بگذارد و سبب  اي بر قربانیانش داشته باشد که درتواند چنان ضایعات عاطفیمی از سوي دیگر، جنگ روانی
هاي معده و روده و فشارخون بالا از عوارض ود. سردرد، ناراحتیاسترس، اختلالات اضطرابی، افسردگی و عوارض جسمی مرتبط با آنها ش

شود آسوده بودن براي این افراد در سبب می ،کندبر قربانیان وارد میجنگ روانی فشار فراگیري که  افزون بر ایناحتمالی استرس هستند. 
 ۀواسطبهرو انجام تحقیقات در این حوزه ازاین .اهد داشتنهایت فرسودگی شغلی را نیز در پی خو محل کار یا خارج از آن دشوار باشد و در

. مشکلات مربوط به جنگ روانی سبب دکنهاي ورزشی جلوگیري تواند از بروز این مسائل در سازمانکاهش میزان آثار جنگ روانی می
. این مسئله سبب دکنترل آن را ایجاد هاي مطلوب مدیریتی در جهت مدیریت و کناست تا انجام تحقیقات در این حوزه بتواند ظرفیتده ش
ایجاد راهکارهاي  وی هاي ورزشدر سازمان یجنگ روان تیریمد است تا نتایج تحقیق حاضر سعی در رفع خلأ تحقیقاتی در خصوصده ش

جنگ  ۀواسطهبی داشته باشد. از طرفی با توجه به مشکلات ایجادشده هاي ورزشدر سازمان یجنگ روان تیریمد عملیاتی در جهت بهبود
بهبود سیستم منابع سازي محیط در خصوص بروز این مشکلات و تواند به ایمنهاي ورزشی، مدیریت این مسئله میروانی در سازمان

طور حتم در شرایط هاي ورزشی بهجنگ روانی در سازمان ةپدیدعبارتی با توجه به اینکه . بهدشومنجر هاي ورزشی انسانی در سازمان
تواند هاي ورزشی به ارمغان آورد. نتایج تحقیق حاضر میبراي سازمانرا شماري تواند فواید بید دارد، مدیریت این مسئله میمختلف وجو

 تینامشخص بودن وضعصورت کلی، به .دکنهاي ورزشی کمک بسیاري از منظر علمی و عملی به بهبود مدیریت جنگ روانی در سازمان
جنگ  تیریمدل مد یاست تا امروزه طراح دهشدر جهت کنترل آن سبب  یتیریمد يهاهیروو نبود  یشهاي ورزدر سازمان یجنگ روان

 . برآیدحوزه  نیدر ا یقاتیتحق خلأرفع  به یورزش يهاسازماندر  یروان

بط بین کارکنان روا ۀنتیجکه در  ورزشی نیز مشکلات و فشارهاي عصبی و روانی يهاسازمانکه عنوان شد، در گونههمانبنابراین    
 توانینماما  ،استشده ی نورزشی، بررس يهاسازمانجنگ روانی در  ةپدیدداخلی، وجود  يهاپژوهشدر  هرچند. شودیماست، مشاهده 

جنگ  تیریکه مدل مد است نیااضر ح قیتحق یسؤال اصل توجه به این موارد،با  رونیازاورزشی بود.  يهاسازمانمنکر وجود این پدیده در 
 ؟استبه چه صورت  یورزش يهاسازماندر  یوانر

   پژوهش یشناسروش

 افتیرهمبتنی بر  ،یهاي ورزشدر سازمان یجنگ روان تیریمدمدل  ۀارائن پژوهش یاست. هدف ا کیفیهاي از نوع پژوهش تحقیقن یا
از  یقتحق ین. در اگرفتاست، انجام  یتشافکآن ا ةویه شک گلیزراز نوع  یفکیار با انجام پژوهش کن ی. ااست) 1992( 1زریگل ةظاهرشوند

تحلیل محتوا  ةشیوبه  ،یهاي ورزشدر سازمان یجنگ روان تیریمد يهامؤلفه یینسبت به شناسا یاکتشاف ۀمصاحبیق بررسی ادبیات و طر
علمی  تأهیاعضاي پژوهش را  کنندگانمشارکتمیدانی،  ۀصاحبمبراي انجام . پرداخته استها و واحد ثبت) (کدگذاري واحد تحلیل، مقوله

افراد داراي تجربه در  همۀهاي ملی و یونفدراسمدیران عالی، میانی و عملیاتی وزارت ورزش و جوانان و  تمامیمدیریت ورزشی،  ۀرشت
آماري انتخاب  ۀجامعتحقیق از بین افراد  ۀننموخواهد آمد.  یه در پکاست  ییهاشاخصو  هایژگیوبا توجه به ي ورزشی هاسازمان ةحوز
 اند از:عبارت يآمار ۀجامعان یاز م يریگنمونه منظوربهمحقق  يهاشاخصشد. 

 ات جنگ روانی؛یافراد آشنا با ادب -

 ات پیشگیري از جنگ روانی؛یافراد آشنا با ادب -

 افراد آشنا با مدیریت ورزش؛ -

 ی؛المللنیبدر سطح ملی و ي اتوسعهي هابرنامهات یافراد آشنا با ادب -

 ذکرشده در بالا؛ يهانهیزمدر هرکدام از  شده فیتأل یپژوهش - یعلم ۀمقالتاب و ک يافراد دارا -

                                                 
1  . Glaser 
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 ذکرشده در بالا؛ يهانهیزمکدام از  س در هریتدر ۀسابق يافراد دارا -

 ذکرشده در بالا. يهانهیزمکدام از  در هر يارکتجربه  يافراد دارا -

 يریگنمونه یکنکو ت 1هدفمند يریگنمونهعمیق از روش  يهامصاحبهبراي انجام  يریگنمونه منظوربهقیق، کیفی تح ۀمرحلدر 
جهت مصاحبه توسط  يبعد يهاگروهو سپس  شوندیم انتخابمصاحبه  براي هیگروه اول یک یکنکن تیدر ااستفاده شد.  2برفیگلوله

 منظورنیبد که پژوهش به اشباع نظري و کفایت برسد. ابدییمزمانی تداوم تا جایی  يریگنمونهو  شوندیم ین گروه معرفیهم
با  يانامههمراه سؤالات مصاحبه، بهاز انجام مصاحبه و پیش تا رسیدن به اشباع نظري ادامه یافت.  آماري ۀجامعنفر از  18مصاحبه با 

 نیکنندگان و انتشار نکردن آن ارسال شد. همچنت مشارکتمفاد مصاحبه و مشخصا يدر نگهدار یبر تعهد اخلاق یپژوهشگر مبن يامضا
 تیبا محور هامصاحبهشد. پس از اعلام موافقت،  یبررس يدیاستخراج نکات کل يضبط و برا هامصاحبهتمام  کنندگانمشارکتاطلاع  با

ه گرفتانجام يهامصاحبهبرگزار شد. در  ،یهاي ورزشدر سازمان یجنگ روان تیریمدمدل  ۀارائ يموردنظر برا يهاشاخصبرداشت و  ،یتلق
 شده ابراز نظر کردند.گردآوري يهاشاخصها و ید مؤلفهأیت ایو  دیشاخص جد ایمؤلفه  ۀارائ خصوصموردنظر در  پرسشبه  انیپاسخگو

آنها  يهادگاهیده و توسط آنها مطالع ارائه و متن نظریه کنندگانمشارکتپژوهش براي  يهاافتهیدر این پژوهش براي بررسی روایی، 
شده  نهایی بیان ۀینظرغییر تاصلاح یا  منظوربهو مواردي ه شد، مطالعه و بازبینی تاداناسشده است. در پایان، این پژوهش توسط  اعمال
 است.

بازآزمون ( یوهشدر  ییگراکثرتشامل  ییگراکثرت) از سه روش 2002( 4پاتون) و 1997( 3جانسون يهادگاهیددر این پژوهش با توجه به 
 شوندگانمصاحبه(استفاده از  کنندهمشارکتگرایی ) و کثرتگذارانشناسهآزمون قابلیت اطمینان بین پژوهشگر (در  ییگراکثرتروش کار)، 

این است  کنندهمشارکتدر  ییگراکثرتمنظور از شده است.  بهره گرفته پژوهشید اعتبار أیجدید براي آزمون قابلیت اطمینان الگو) براي ت
مشابه تکرار شود، باید نتایج  يهایژگیوصورت کامل براي یک دسته از افراد جدید و با پژوهش به ۀنامتفاهمکه چنانچه فرایند پژوهشی و 

جدید استفاده  شوندگانمصاحبهصورت کامل براي سه نفر به هادادهل وتحلیمصاحبه و تجزیه ۀنامتفاهمدست آید. در پژوهش بهمشابهی 
 هم مقایسه شد. در هر دو آزمون با ةشدمشخص يهاشناسهجدید  شوندگانمصاحبهدرصد اعتبار بازآزمون پژوهش بین  ۀمحاسب. براي شد

» توافق«هم مشابه است، با عنوان  زمانی با ۀاصلفکه در دو  ییهاشناسهپژوهش اصلی و پژوهش اعتبارسنجی) پژوهش ( يهابخشکدام از 
 .شودیممشخص » عدم توافق«غیرمشابه با عنوان  يهاشناسهو 

 در مصاحبه) ییگراکثرتپژوهش (پایایی بازآزمون  ۀمحاسب. 1جدول 
 پایایی بازآزمون (درصد) تعداد عدم توافقات تعداد توافقات کدها)( هاشناسهتعداد کل 

129 49 31 76 
 

و تعداد عدم توافقات  49ابر ، تعداد توافقات بین کدها بر129پژوهش برابر با  ۀکه تعداد کل کدها در دو مرحل دهدیمنشان  1دول ج
. با توجه به این موضوع که استدرصد  76برابر  شوندهمصاحبهدر  ییگراکثرت، درصد اعتبار روش 1است. با استفاده از فرمول  31برابر 

 .شودمیید أینیز ت شوندگانمصاحبهنتخاب ااز اعتبار مناسبی برخوردارند و روش  شوندگانمصاحبه، استدرصد  60یی بیشتر از این میزان پایا
 ۀفاصلاز آنها در  کدام عنوان نمونه انتخاب و هر، چند مصاحبه بههامصاحبهپایایی بازآزمون از میان  ۀمحاسب) معتقد است براي 1996( کواله

هم  با هامصاحبهکدام از  زمانی براي هر ۀفاصلشده در دو مشخص يهاشناسه؛ سپس شودیم يگذارشناسهزمانی کوتاه و مشخص دو بار 

                                                 
1. Purposive 
2. Snow ball 
3.  Johnson 
4. Patton 
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ر دو که د ییهاشناسه، هامصاحبه. در هریک از رودیم کاربهپژوهشگر  يگذارشناسهروش بازآزمایی براي ارزیابی ثبات . شودیممقایسه 
 .شودیممشخص » نبود توافق«عنوان غیرمشابه به يهاشناسهو » توافق«عنوان به ،هم مشابه است زمانی با ۀفاصل

 
 )1397درصد پایایی باز آزمون (بابائی فارسانی و همکاران،  ۀمحاسب. روش 1فرمول 

 
کدام از آنها  ، سه مصاحبه انتخاب و هرهامصاحبهن پایایی بازآزمون از بی ۀمحاسبدر شیوه نیز در پژوهش براي  ییگراکثرت روش در

 آمده است. 2 . نتایج کدگذاري در جدولشدروزه توسط پژوهشگر کدگذاري  15زمانی  ۀفاصل دو بار در 

 گرایی در شیوه)پایایی بازآزمون (کثرت ۀمحاسب. 2جدول 
 ن (درصد)پایایی بازآزمو تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها ردیف

1 64 30 4 7/93 
2 55 26 3 5/94 
3 61 29 3 1/95 

 4/94 10 85 180 جمع

عداد کد توافقات بین کدها در این ت، 180روزه، برابر  15زمانی  ۀ، تعداد کل کدها در دو فاصلدشویممشاهده  2که در جدول گونههمان
در شیوه با  ییگراکثرتروش  در هامصاحبه. پایایی بازآزمون است 10انی برابر زم ۀفاصلو تعداد عدم توافقات در این دو  85دو زمان برابر 

مورد  هايکدگذارابلیت اعتماد قدرصد است،  60که با توجه به این موضوع که بسیار بالاتر از  استدرصد  4/94استفاده از فرمول ذکرشده، 
 ید است.أیت

موضوعی دو کدگذار از یکی از درونپایایی مصاحبه با روش توافق  ۀسبمحادر پژوهشگر، براي  ییگراکثرتروش  برايهمچنین 
لازم براي کدگذاري به  يهاوهیشو  هاآموزش. دکنارکت عنوان کدگذار در پژوهش مشدانشجویان مقطع مدیریت ورزشی درخواست شد به

آمده  3ذاران در جدول درصد توافق بین کدگ .دشمصاحبه هم توسط پژوهشگر و هم توسط فرد موردنظر کدگذاري  سهسپس  شد،وي ارائه 
 است.

 کدگذار)( گرشناسهپایایی بین دو  ۀمحاسب .3ول جد
 پایایی بازآزمون (درصد) تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها ردیف

1 61 25 11 82 
2 55 22 11 80 
3 49 21 7 7/85 

 4/82 29 68 165 جمع
 

، تعداد توافقات بین کدها 165برابر  رسیده توسط پژوهشگر و همکارثبتبه، تعداد کل کدهاي دشویممشاهده  3که در جدول گونههمان
 4/82این پژوهش برابر  يهامصاحبه . با استفاده از فرمول ذکرشده، پایایی بین کدگذاران براياست 29و تعداد عدم توافقات برابر  68برابر 

 .ید استأیمورد ت هايکدگذاردرصد است، قابلیت اعتماد  60که بالاتر از  . با توجه به این موضوعاستدرصد 
 .دشتفاده اس پرو ۀنسخ يايودیکمکس افزارنرمکدگذاري باز، محوري و انتخابی، با استفاده از  ۀمرحلاز سه 
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 پژوهش هايیافته

 شناختیجمعیتتحلیل وضعیت 

 پژوهش يهانمونهشناختی جمعیت يهایژگیو. 4جدول 

 
 جنسیت نمونه يهاگروه شغلی ۀسابق

 مرد زن مدیران استاد دانشگاه سال 10بیشتر از  الس 10 -6 سال 5کمتر از 

 15 3 10 8 12 5 1 فراوانی
 3/83 7/16 6/55 4/44 7/66 8/27 5/5 درصد

 

 گام اول: کدگذاري باز
پرسیده شده بود. پس از هر بار  شوندگانمصاحبهلی و باز از صورت ک. سؤالات بهدش يآورجمع هامصاحبهاز  هادادهدر پژوهش حاضر، 

هاي مشابه با یکدیگر، . در ابتدا کدهاي اولیه و سپس ضمن حذف کددکریممصاحبه، پژوهشگر نسبت به تحلیل و کدگذاري باز اقدام 
مفهوم،  118، مجموع درشناسایی شدند.  هامقولهکدهاي مفهومی،  يبندطبقهنهایت پس از بررسی و  کدهاي مفهومی شناسایی شدند و در

از پژوهش  آمدهدستبهفاهیم مو ارتباط آن با  هامصاحبهی از یکی از قسمت 5. در جدول دشاصلی شناسایی  ۀمقول 12فرعی و  ۀمقول 23
 آمده است.

 مرتبط با این بخش مصاحبه ۀاولیاز کدهاي  آمدهدستبه. قسمتی از مصاحبه و کدهاي مفهومی 5جدول 

 متن مصاحبه
مرتبط با  ۀاولی از کدهاي آمدهدستبهکدهاي مفهومی 

 این قسمت از مصاحبه
 تیوضعمانند ت. عواملی ورزشی تأثیرگذار اس يهاسازمانجنگ روانی در  ةپدیدعوامل بسیاري بر بروز 

رند، اینکه ي داانهیزمري خانوادگی کارکنان، اینکه چقدر در خانه خود دچار تنش هستند، اینکه آیا بیما
شغلی آنها به چه صورت  یا خیر، اینکه حقوق و مزایاي کندیمآیا شغلشان، انتظارات آنها را برآورده 

الی کارکنان به ماست، چند ساعت در محل کار حضور دارند، تحصیلاتشان به چه میزان است، وضعیت 
کار ، آیا از دارند خود ناراهمک باهستند یا مستأجرند، آیا روابط مناسبی  خانهصاحبچه صورت است، 
 ند، منظور نور، صدا، گرمی و سردي محیط و .... ادر آن محیط راضی کردن

دولتی در  يهاسازمان همۀ میزان در بین نیترنییپاورزشی از  يهاسازمانحقوق و درآمد کارکنان در 
نان ناچارند شغل ارکپایین است که ک يحدبهایران است. حقوق کارکنان در ادارات ورزش و جوانان، 

از کارکنان ادارات  الآن. شودیممنجر دوم داشته باشند که همین امر به تنش و پرخاشگري در سازمان 
د را با سازمانی مثل درآمد خو آنهابه اتفاق ریب قند، اکثر اورزش بپرسید که آیا از حقوق خود راضی

 است.  نیز کمتر آنهاکه حتی از  کنندیمآموزش و پرورش مقایسه 
 .استخلاصه عوامل بسیار زیاد و متنوع 

همچون  ثیراتیتأکارکنان دارد.  ةخانوادبسیاري بر کارکنان، سازمان و حتی  آثارجنگ روانی، 
 یل به ترك شغل و...پایین، تما يوربهره، افسردگی، رجوع ارباب، ناراضی بودن در کاری حوصلگیب
فرایندها، بهبود  وگردش شغلی، مهندسی مجدد ساختار  اندتویمراهکارهاي پیشنهادي  رسدیمنظر به

 نور و رنگ و زیباسازي و ... ازنظرمزایاي شغلی، بهبود محیط فیزیکی سازمان 

ماري، وضعیت خانوادگی کارکنان، تنش در خانه، وجود بی
ی، انتظارات شغلی، حقوق و مزایاي شغلی، ساعات شغل

 بط باتحصیلات، وضعیت مالی، وضعیت مسکن، روا
، در کاری حوصلگیبهمکاران، وضعیت نور، صدا، دما، 

پایین،  يوربهره، افسردگی، رجوعاربابناراضی بودن 
تمایل به ترك شغل، گردش شغلی، مهندسی مجدد 

حیط مساختار و فرایندها، بهبود مزایاي شغلی، بهبود 
 فیزیکی سازمان، نور، رنگ، زیباسازي

 

 گام دوم: کدگذاري محوري
وامل مؤثر، ماهیت جنگ روانی، آثار عهمراه مقولات آنها در قالب چهار کد محوري بهقبلی  ۀمرحلشده در ییشناسان مرحله، کدهاي در ای

 ).6جدول شد (و راهبردها قرار داده 
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 . کدگذاري محوري6جدول 
 مفاهیم هاي فرعیمقوله اصلی ۀمقول بعد

 عوامل اثرگذار

 عوامل فردي

 سلامت روان

 رابوجود اضط
 افسردگی
 استرس

 یخوابیبو  یخوابکم
 وجود تنش

 سلامت جسمی

 فشارخون
 بیماري قلبی

 چربی و قند خون
 نوع مزاج (صفراوي و بلغمی)

 سابقه بیماري

 خانوادگی

 وجود تنش در خانه
 درگیري و نزاع بین زن و شوهر

 بین فرزنداندرگیري و نزاع 
 وجود فرد بیمار در خانه

 فاکتورهاي شخصی

 شغلی ۀسابق
 جنسیت

 تحصیلات
 وضعیت تأهل
 تعداد فرزندان

 شخصیتی يهایژگیو

 بودن گرابرون گرادرون
 سبک تفکر

 يآورتاب
 هوش هیجانی

 يریپذانعطاف

 عوامل فردي مرتبط با شغل

 شغلیتعهد 
 وفاداري شغلی
 رضایت شغلی

 مقاومت در برابر تغییر

 عوامل اقتصادي

 ورزشی يهاسازمانحقوق ناکافی 
 تورم
 گرانی

 وضعیت مسکن
 اندازپسمیزان 

 شغلی

 شغل يهایژگیو

 ساعات شغلی
 برآورده شدن انتظارات شغلی

 میزان مرخصی
 در هفته تعداد روزهاي کاري

 میزان سختی شغل
 وجود جایگزین

 میزان تخصصی بودن شغل

 محیطی

 نور
 رنگ
 صدا

 سرما) گرمادما (
 زیبایی

 مناسب ۀیتهو
 کلامی، غیرکلامی)( گریکدارتباط بین کارکنان با ی ةنحو ارتباطی
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 میزان صمیمیت کارکنان با یکدیگر
 ط خارج از سازمان کارکنان با یکدیگرمیزان ارتبا

 میزان ارتباط غیررسمی کارکنان در سازمان
 میزان رسمیت ارتباط مدیران با کارکنان

 میزان اعتماد بین کارکنان
 میزان ارتباط و پذیرش کارکنان جدید در سازمان

 سازمانی

 ساختار سازمانی
 ریپذانعطافساختار سازمانی 

 ازمانی تخت (افقی)ساختار س
 ساختار سازمانی عمودي

 یسازمان فرهنگ

 تگریحمای سازمانفرهنگ
 فرهنگ غالب سازمانی

 مشابه يهاسازمانی سازمانفرهنگ
 فرهنگ رفتار شهروندي سازمانی

 قوانین
 وپاگیردستوجود قوانین 

 پیچیده يهایبروکراس
 کارکنانوجود قوانین حمایتی از 

 مدیریتی

 استبدادي)( رانیمدسبک رهبري 
 سبک مدیریتی مدیران

 و عملیاتی راهبردي يزیربرنامهانجام 
 وجود اهداف سازمانی

 وجود نظام ارزیابی عملکرد
 بازخورد عملکرد ةنحو

 عملکرد کارکنانگرفتن  کمدست
 به زیردستان ياعتمادیب

 کار ازحدشیبکنترل 

ماهیت جنگ 
 روانی 

 اعمال و رفتار مربوط به کارکنان
 و ارعاب تیو اذرفتارهایی شامل آزاد 

 مدتیطولانرفتارهاي 
 رفتارهاي سیستماتیک 

 هدف جنگ روانی
 تحقیر یا تمسخر کارمند
 منزوي کردن کارمند

 حذف کارمند

جنگ  يهاکیتکن
 روانی

 نهقطع کردن صحبت آزادا

 قطع کردن صحبت
 صحبت کردن با فرد به نیت تمسخر

 ارعاب
 انتقاد

 تحقیرآمیز يهانگاهحرکات و 

 نادیده گرفتن تضعیف پیوند اجتماعی
 منع تماس با کارمندان دیگر

 کاهش شهرت کارمند

 تمسخر حرکات و رفتارها
 بردن تصمیمات سؤال ریز

 یپراکنعهیشا
 زدن انگ بیماري روانی روي کارمند

 ياحرفهتضعیف موقعیت 
 واگذاري کار خیلی کم یا خیلی زیاد

 تحمیل کار خارج از وظایف
 تحمیل انجام کار بیهوده

 زیردست) -مافوق( يعمود سطوح جنگ روانی
 کارمند)-کارمند( یافق

 فردي آثار
 نارضایتی از شغل

 ترك شغل
 یافسردگ
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 کاربهعدم تعهد 
 عملکرد ضعیف

 حس ناامنی

 سازمانی

 (موفقیت ورزشی) به اهداف سازمانی نیافتن دست
 پایین يوربهره

 (ورزشکار، مربیان) رجوعارباب یرضایتنا
 ا ورزشکارانبوجود تنش و درگیري مداوم بین کارکنان با یکدیگر و کارکنان 

 سکوت سازمانی
 ي در سازمانعتمادایب

 راهبردها

 جنگ روانی در سازمانی ةایجادکنندشناسایی عوامل 
 سعی در رفع این عوامل در سطوح سازمان

 شناسایی افراد خاطی
 استخدام افراد شایسته

 گ روانیرفتارهاي جن يهانشانهآموزش به مدیران و کارکنان در خصوص 
جنگ روانی و  يهانشانهخصوص گزارش کارکنان به مدیران سازمان در 

 معرفی افراد خاطی
 ایجاد بسترهاي آزادي بیان در سازمان

 در سازمان تگریحمای سازمان فرهنگ يسازادهیپ
 بهبود سیستم مدیریت منابع انسانی در سازمان

 ایجاد گردش شغلی
 بهبود شرایط فیزیکی در سازمان

 بهبود حقوق و مزایاي شغلی
 

 12فرعی و  ۀمقول 23فهوم، م 118مدیریت ورزشی،  تاداناسراهنما و چند تن از  تاداناسبسیار و مشورت با  يهایبررساز  پس نهایت در
 اصلی مشخص شد. ۀمقول

 

 گام سوم: کدگذاري انتخابی
هیت جنگ روانی بر آثار تأثیر . ماگذاردیمدر این مدل، ماهیت مدیریت جنگ روانی در مرکز مدل قرار دارد که عوامل اثرگذار بر آن تأثیر 

شده  نشان داده 1در شکل  یهاي ورزشدر سازمان یجنگ روان تیریمدبر راهبردها تأثیرگذار است. مدل مفهومی  ،یت آثارنهادر . گذاردیم
 .است

 
 شیهاي ورزدر سازمان یجنگ روان تیریمد. مدل مفهومی 1شکل 
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  يریگجهینتو  بحث

نبود.  برخوردارضمن خدمت از اهمیت چندانی  يهاآموزش زمینۀهزینه در  انسانی و صرف ۀسرمایي در گذارهیسرمانوزدهم،  سدةپیش از   
عنصر « توانیمقرن بیستم را  کهيطوربه ،شدتبدیل کارایی ملل و افراد  ةکنندنییتعو دانش به عوامل  هامهارتبیستم، آموزش،  سدةدر 

 يگذارهیسرماگرفته در اجتماع براي توسعه، همانا شکلۀ سرمای نیترمهمگفت که  توانیمی کل طورهبي کرد. نامگذار» انسانی ۀسرمای
ي محیطی ریگشکلدر جهت بهسازي منابع انسانی،  ازین موردمسائل  نیترمهم). از سوي دیگر، یکی از 2018، 1مویرا( هاستانسان ايبر

مسائل در جهت بهبود  نیترمهمعبارتی حمایت از کارکنان و نیروي انسانی از به. استو کارکردهاي منابع انسانی  هالیسپتانجهت تقویت 
 ستهانیازهاي سازمان نیترمهمي منابع انسانی از هایستگیشا ۀتوسععبارتی ایجاد فضاي کلی در جهت به. استعملکرد منابع انسانی 

است ده شها سبب اما برخی مسائل در سازمان ،عنوان یک دغدغه همواره مدنظر بوده). اگرچه بهبود وضعیت انسانی به2009 ،پري و بلوم(
عنوان یک پدیده در سالیان گذشته در . جنگ روانی بهندشوي اعمدهها از منظر شخصیتی دچار مشکلات تا کارکنان و مدیران سازمان

طراحی مدل مدیریت جنگ روانی در  هدف باپژوهش حاضر  رونیازا). 2017، ترزیف و همکاران( استحال گسترش  ها درسازمان
. نتایج نشان داد که عوامل مؤثر بر مدیریت جنگ روانی، عوامل فردي، شغلی، ارتباطی و سازمانی است. گرفتورزشی انجام  يهاسازمان

18Fوودوا يهاپژوهشهش در این قسمت با نتایج نتایج پژو

) 2020( زولفیکار و همکاران ) و2020( نیسیگمبالسکاو)، 2020( همکارانو  2
 .ستهمخوان و همراستا

شخصیتی و عوامل  يهایژگیوت روان، سلامت جسمی، خانوادگی، فاکتورهاي شخصی، عوامل فردي در این پژوهش، شامل سلام    
؛ است شده عنوان، بهبود عملکرد و اثربخشی يوربهرهعنوان عوامل اثرگذار بر رضایت شغلی، نیز به ییهاپژوهشفردي مرتبط با شغل، در 

 تأثیرات توانندیمی مدیریت شوند، درستبهکه و درصورتی استر سازمان د ندهبرشیپهریک از این عوامل از عوامل  رسدیمنظر بهبنابراین 
جنگ روانی در  ةپدید، بر بروز  شغل و عوامل محیطی يهایژگیومثبت بسیاري بر سازمان داشته باشند. همچنین عوامل شغلی شامل 

که اگر  استه عوامل شغلی نیز از عوامل بهداشتی ک گفت توانیمانگیزشی بهداشتی هرزبرگ،  ۀنظریسازمان، تأثیرگذار است. مطابق با 
که عوامل ارتباطی نیز بر د ش. از سوي دیگر، مشخص دشویم، موجب نارضایتی کارکنان دشونهریک از فاکتورهاي آن در سازمان رعایت 

 دیآیموجود بهی در سازمان دلیل عدم رعایت فاکتورهاي ارتباطبهصورت کلی، جنگ روانی جنگ روانی تأثیرگذار است. به ةپدیدبروز 
. شایسته استاز بروز جنگ روانی بسیار مهم  يریشگیپبنابراین رعایت فاکتورهاي ارتباطی در سازمان براي ؛ )2020، مبالسکاویسینگ(

جمله راهکارهاي پیشنهادي  را بهبود بخشند، ازورزشی براي پیشگیري از بروز این پدیده، ارتباطات سازمانی  يهاسازماناست که مدیران 
 زانیم، افزایش هاکارگاهبا یادگیري فنون ارتباط مؤثر با حضور در  )یرکلامیغ ،ی(کلام گریکدیکارکنان با  نیارتباط ب ةنحوبهبود  از توانیم

و اوقات  برنامهفوق يهاتیفعالکت در ورزشی، شر يهامیتاز طریق حضور در مجامع غیررسمی، شرکت در  گریکدیکارکنان با  تیمیصم
 فراغت نام برد.

در  ياعتمادیبدر سازمان نام برد. وجود  ياعتمادیبپیامدهاي بروز جنگ نرم در سازمان را ایجاد حس  نیترمهمشاید بتوان یکی از    
هفت راهکار براي افزایش و بهبود به ) در پژوهش خود، 2015( همکارانو  يرانصا. بردیمسازمان، تنش و درگیري بین کارکنان را بالا 

امکان مشارکت عموم در  .2 ،یعموم ییپاسخگو .1زان یادراك شهروندان از م: انداشاره کردهدولتی  يهاسازماناعتماد سازمانی در 
ورزشی  يهاسازمانشایسته است مدیران  عدالت که .7 و اتیت اخلاقیرعا .6 ،تیشفاف .5 ،يسلامت ادار .4 ،ت خدماتیفیک .3 ،ماتیتصم

. دکربه پیامدهاي فردي و سازمانی تقسیم  توانیماز جنگ روانی در سازمان را  شدهینیبشیپ. سایر پیامدهاي دکنناز این راهکارها استفاده 
) همخوان و 2020( زولفیکار و همکاران و )2020( نیسیگمبالسکاو)، 2021( 3یلدیز يهاپژوهشنتایج پژوهش این قسمت با نتایج 

 .ستهمراستا

                                                 
1. Moira 
2. Vévodová 
3.  Yildiz 
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کنان سري رفتارهاي ناشایست در سازمان از سوي کار، یکمدتیطولانصورت که به دیآیموجود بهجنگ روانی در سازمان زمانی  اصولاً    
 منظوربهدر دو سطح افقی و عمودي در سازمان) رخ دهد. هدف جنگ روانی، تحقیر و یا تمسخر کارمند کارکنان (و یا مدیران بر  گریکدبر ی

 يهانگاهحرکات و قطع کردن صحبت، انتقاد،  شاملایجاد جنگ روانی در سازمان  يهاروش. استمنزوي کردن یا حذف کارمند از سازمان 
 يرو یروان يماریانگ ب زدنی، پراکنعهیشا، ماتیسؤال بردن تصم ریز، تمسخر، گریتماس با کارمندان د منع، گرفتن دهیناد، زیرآمیتحق

. نتایج پژوهش این قسمت با نتایج است هودهیانجام کار ب لیتحمو  فیکار خارج از وظا لیتحم، ادیز یلیخ ایکم  یلیکار خ يواگذار، کارمند
21Fابرومان) و 2020، (زولفیکار و همکاران)، 2020( نیسیگمبالسکاو )،2020( 1اسروکاردت و ها نیوو يهاپژوهش

) 2019( همکارانو  2
 .ستهمخوان و همراستا

جمله اتخاذ تصمیمات  اقداماتی از براي جلوگیري از جنگ روانی در سازمان خود است. ییهاتیفعالمدیر موظف به انجام  در یک سازمان،    
 استخدامی، افراد خاط ییشناسا، عوامل در سطوح سازمان نیدر رفع ا یسعی، در سازمان یجنگ روان ةجادکنندیاعوامل  ییشناسامناسب، 
 زمینۀسازمان در  رانیمد کارکنان به گزارشی، جنگ روان يرفتارها يهانشانهو کارکنان در خصوص  رانیبه مد آموزش، ستهیافراد شا

ی، در سازمان تگریحما سازمانی فرهنگ يسازادهیپ، در سازمان انیب يآزاد يبسترها جادیای، افراد خاط یو معرف یجنگ روان يهانشانه
 در ی وشغل يایقوق و مزاح بهبود، در سازمان یکیزیف طیشرا بهبودی، گردش شغل جادیا، در سازمان یمنابع انسان تیریمد ستمیس بهبود

ارزیابی و بررسی دلایل  ۀیتکمنهایت یکی از اقداماتی که شایسته است مدیران در صورت بروز جنگ روانی در سازمان انجام دهند، تشکیل 
در  طرفیبر سازمان و افرادي دن کمیته بهتر است از افراد صاحب نفوذ . ایاستراهکار و اتخاذ تصمیم مناسب  ۀارائایجاد، رفع موانع و 

 يهاسازماناختیار مدیران  قبولی در سازمان هستند، تشکیل شود. امید است نتایج پژوهش حاضر در خارج سازمان که داراي اعتبار قابل
 .دشوگ روانی استفاده جن ةدپدیمنظور جلوگیري از بروز ورزشی قرار گیرد و از راهکارهاي پیشنهادي، به

 

 رکر و تشیتقد

 کمال تقدیر و تشکر را داریم. ،دو دوستانی که ما را در این پژوهش یاري رساندنهمۀ استادان از 
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