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Purpose:  This study aimed to prioritize human resource gaslighting triggers 

based on knowledge erosion dimensions at Lorestan University. 

Methodology:  This applied exploratory study employed a mixed-methods 

approach. Twelve faculty members and staff were selected through 

purposive sampling based on theoretical saturation. Gaslighting triggers 

were identified through interviews, screened using the fuzzy Delphi 

method, and prioritized using the MARCOS method. 

Results:  The five highest-ranked triggers were informal power networks 

operating parallel to formal structures, the absence of independent and 

secure reporting mechanisms, institutionalized concealment and denial of 

mistakes, career advancement dependent on political connections and 

internal lobbying, and fear of exposing systemic deficiencies to senior 

management. 

Discussion:  Findings indicate that organizational gaslighting primarily 

stems from informal power structures, weak institutional accountability, and 

entrenched secrecy rather than isolated individual behaviors. These 

conditions contribute to knowledge erosion and undermine organizational 

learning. 

Conclusion:  Preventing knowledge erosion requires establishing 

independent reporting mechanisms, increasing transparency in informal 

power networks, strengthening institutional accountability, and replacing 

organizational secrecy with a culture of acknowledging mistakes, corrective 

actions, and continuous learning. 
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Introduction  

In recent years, the American Psychological Association (APA) and the World Health Organization 

(WHO) have identified gaslighting as a major contributor to job stress and covert bullying in the 

workplace (Kukreja & Pandey, 2023). Gaslighting in the workplace is a form of psychological 

manipulation in which an individual (often in a position of higher power) systematically distorts, denies, 

or distorts reality in order to cause the victim to doubt their perceptions, memories, and judgments 

(Westover, 2025). The concept has its roots in the 1944 film Gaslight, in which a man makes his wife 

doubt her sanity by dimming and increasing the light of gaslights (Naheedy, 2025). Unlike overt 

bullying, which is characterized by aggressive behavior, gaslighting erodes the victim’s self-confidence 

and ability to make professional judgments through ambiguity, gradual changes in reality, and covert 

acts of control (Sharma, 2020). In other words, perceptual psychosis is a type of maladaptive and 

destructive communication pattern in which one party attempts to undermine the other party’s 

perception of reality. Gaslighting manifests itself in the workplace through the following tactics: denial 

of past statements or actions by the supervisor, even when documented; invalidating the employee’s 

feelings and experiences (you are too sensitive); constantly changing expectations and requirements 

without prior notice; blaming the employee for problems they did not cause; attributing the employee’s 

achievements to themselves; socially isolating the victim from colleagues; and using constant criticism 

in the guise of constructive feedback (Westover, 2025). This process, which takes place gradually and 

over time, aims to create and reinforce doubt about the individual’s abilities, judgments, and perceptions 

of themselves and the realities of the workplace (Fielding-Singh & Dmowska, 2022). In workplaces, 

this phenomenon can manifest itself through supervisors distorting facts, denying or rewriting past 

events, and presenting contradictory messages, such that employees gradually begin to doubt their 

memory, judgment, and perceptions of work situations (Sweet, 2019). Knowledge erosion is one of the 

most significant intangible damages that gaslighting can cause to an organization’s intellectual capital. 

Harvard Business Review noted in 2023 that the sudden departure of passive, value-creating employees 

or their failure to share knowledge due to a weakening of organizational trust can destroy half of an 

organization’s intellectual capital (Kazemi, 2025). In organizations where gaslighting is prevalent, 

organizational silence prevails; the workplace becomes an environment in which originality is 

considered a risk and knowledge becomes a commodity to be hidden. This knowledge hiding occurs in 

response to organizational injustice and feeds a negative vicious cycle (Holten et al., 2016). Therefore, 

the present study was designed to rank the drivers of human resource gaslighting based on knowledge 

erosion dimensions at Lorestan University. 

Methodology 

Given that the present study was conducted to solve the problem raised, it is applied in terms of purpose 

and is classified as exploratory research in terms of the data collection method. This research is mixed, 

and because it has an inductive approach in the qualitative part and a deductive approach in the 

quantitative part, it is classified as inductive-deductive research. The statistical population of this study 

was limited to Lorestan University and included experts consisting of employees working in this 

university and university professors, 12 of whom were selected using the purposive sampling method 

and based on the principle of theoretical saturation. The criteria for selecting experts were work 

experience in the field of management and human resources, direct management experience or human 

resources consulting, and at least a master's degree. The data collection tools used in this study were 

interviews and questionnaires. Given that the main goal of the research is to rank the stimuli of human 

resources' gaslighting based on knowledge erosion dimensions at Lorestan University, to achieve this 

goal, a combined fuzzy Delphi approach (for screening and consensus building of experts in identifying 

effective stimuli) and the Marcos method (for final prioritization and quantitative ranking) have been 

used. 
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Results 

The final ranking showed that the exercise of power through informal networks parallel to the official 

structure (score = 0.969), the lack of any independent, secure, and supra-organizational reporting system 

(score = 0.939), the institutionalization of a culture of concealment and denial of mistakes instead of 

correcting them (score = 0.929), the dependence of career advancement on political relations and 

internal lobbying (0.909), and the pervasive fear of the consequences of exposing systemic flaws for 

senior managers (0.908)  are, in order, the most important drivers of gaslighting based on knowledge 

erosion dimensions at Lorestan University. 

Table 9. Prioritization of drivers of human resource gaslighting based on dimensions of knowledge erosion. 

Rank Causal Layer Factors 𝑓(𝐾𝑖) 

1 

Structural/Institutional 

Exercise of power through informal networks parallel to the 

formal structure 
0.769 

2 
Absence of any independent, safe, and supra-organizational 

reporting system 
0.743 

3 
Institutionalization of a culture of concealment and denial of 

mistakes instead of correcting them 
0.725 

4 

Managerial 

Dependence of career advancement on political connections 

and internal lobbying 
0.709 

5 
Widespread fear among senior managers of the consequences 

of disclosing systemic defects 
0.704 

6 
Creation of a structural conflict between organizational goals 

and employee welfare, followed by blaming the employee 
0.68 

7 

Individual/Behavioral 

Repeated and false promises of promotion or reward without 

practical fulfillment 
0.668 

8 
Unhealthy intra-organizational competition based on 

eliminating and destroying rivals 
0.641 

9 
Threatening to create a negative record in the personnel file as a 

means of control 
0.578 

10 
Frequent changes to job guidelines and expectations without 

prior notice 
0.553 

Discussion 

The findings from the combined Delphi Fuzzy and Marcos rankings show that in Lorestan University 

(as the case study), the exercise of power through informal networks parallel to the formal structure is, 

with a slight difference from other stimuli, the most important stimulus for cognitive neurosis based on 

the knowledge erosion dimensions. This finding is important in several ways. First, informal power 

networks, which are usually based on family, tribal, party, or old friendship relationships, not only 

bypass formal decision-making processes, but also gradually do not leave a single and transparent 

narrative of organizational realities. Employees outside these networks never get a complete picture of 

the evaluation criteria, resource allocation, or even strategic priorities. This systematic ambiguity is 

recognized by experts as the most important platform for gaslighting: network managers can undermine 

the employee's perception of justice and competence by relying on behind-the-scenes negotiations or 

unwritten decisions. In such a situation, the employee, in order to maintain his position, never dares to 

share his critical knowledge or creative ideas, because he knows that this knowledge may be interpreted 

against him in informal networks. According to experts' judgment, this is a direct consequence of the 

process of extensive knowledge concealment. This finding is in line with Ebrahimi's (1404) research, 

which pointed to the role of behavioral controls and speech suppression, but beyond that, it introduces 

the specific mechanism of informal power networks as the most key factor in gaslighting from the 

experts' perspective. 
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Conclusion 

The results clearly show that at Lorestan University, gaslighting is not a purely behavioral phenomenon 

resulting from individual characteristics or simple supervisor-subordinate interactions; rather, it is 

deeply rooted in organizational layers (informal power structures, institutional weakness in monitoring, 

and a culture of concealment). However, identifying triggers at three etiological layers (organizational, 

managerial, and interactional) shows that destructive behaviors at lower levels (such as false promises 

and personnel threats) act as connecting links and implementation mechanisms for this systemic 

damage. In other words, unhealthy organizational structures provide a context in which gaslighting 

behaviors of human resources are manifested at the level of middle managers and supervisors, causing 

employees to doubt and be confused, and ultimately leading to the erosion of the organization's 

knowledge capital.  
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   چکیده

شناختی( منابع انسانی بر اساس ابعاد فرسایش دانش  کاری روان های گسلایتینگ )دستبندی محرک پژوهش حاضر با هدف اولویت   هدف:

 در دانشگاه لرستان انجام شده است. 

  انجام (  کمی–ها، اکتشافی است و با رویکرد آمیخته )کیفیاین پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده  شناسی:روش 

گیری هدفمند و بر اساس اصل اشباع نظری انتخاب شدند.  علمی و کارکنان دانشگاه با روش نمونه شده است. دوازده نفر از اعضای هیئت

گیری از روش مارکوس  های گسلایتینگ از طریق مصاحبه شناسایی، با استفاده از روش دلفی فازی غربالگری و در نهایت، با بهره محرک 

(MARCOS اولویت ) .بندی شدند 

های غیررسمی موازی با ساختار رسمی، فقدان  اند از: اعمال قدرت از طریق شبکه ترتیب عبارت پنج محرک دارای بالاترین اولویت به  ها:یافته 

گری  کاری و انکار خطاها، وابستگی ارتقای شغلی به روابط سیاسی و لابیشدن فرهنگ پنهان دهی، نهادینهسازوکارهای مستقل و امن گزارش 

 های ساختاری برای مدیران ارشد. سازمانی و ترس از پیامدهای افشای کاستیدرون

دهد که گسلایتینگ سازمانی بیش از آنکه ناشی از رفتارهای فردی و موردی باشد، ریشه در ساختارهای غیررسمی  ها نشان مییافته  بحث:

کاری دارد. این شرایط به فرسایش دانش و تضعیف یادگیری سازمانی منجر  شده پنهان گویی نهادی و فرهنگ نهادینهقدرت، ضعف پاسخ

 شود. می

های غیررسمی قدرت،  دهی، افزایش شفافیت شبکهپیشگیری از فرسایش دانش مستلزم ایجاد سازوکارهای مستقل گزارش   گیری:نتیجه 

 کاری با فرهنگ پذیرش خطا، اقدام اصلاحی و یادگیری مستمر است. گویی نهادی و جایگزینی فرهنگ پنهان تقویت پاسخ 

 .، دلفی فازی، روش مارکوسدانشگاه لرستانمنابع انسانی، فرسایش دانش،  آزاری ادراکی روان، گسلایتینگ  : ها کلیدواژه 

 

 

 

 

 

 

https://jkm.ihu.ac.ir/
mailto:s.maryammousavi1375@gmail.com
mailto:shariat.al@lu.ac.ir
mailto:arefnezhad.m@lu.ac.ir
mailto:mousavi.na@lu.ac.ir
https://orcid.org/0000-0001-8707-0017
https://orcid.org/0000-0001-8609-6960
https://orcid.org/0000-0001-6569-2288
https://orcid.org/0000-0002-6969-7729


Mousavi Zadeh et al./ Strategic Management of Organizational Knowledge (2026) 9(3), 200-229 

205 

 مقدمه 
عنوان یکی از عوامل اصلی  را به 1، گسلایتینگ  (WHO)و سازمان بهداشت جهانی  (APA)های اخیر، انجمن روانشناسی آمریکادر سال 

آزاری ادراکی در محیط کار  روان  (.Kukreja & Pandey, 2023)  اندهای کاری معرفی کرده استرس شغلی و قلدری پنهان در محیط

کند  طور سیستماتیک واقعیت را تحریف، انکار یا تحریف می نوعی دستکاری روانی است که در آن فردی )اغلب با موقعیت قدرت بالاتر( به

در   چراغ گازریشه این مفهوم به فیلم   (. Westover, 2025)  هایش ایجاد نمایدتا در قربانی، تردید نسبت به ادراکات، حافظه و قضاوت 

 کندهای گازی، همسرش را وادار به شک در سلامت عقل خود میبا کم و زیاد کردن نور چراغ   مردیگردد که در آن  بازمی  1۹44سال  

(Naheedy, 2025.) آزاری ادراکی از طریق ابهام، تغییر تدریجی شود، روان برخلاف زورگویی آشکار که با رفتارهای تهاجمی مشخص می

به بیان دیگر،   (. Sharma, 2020)  دهدای قربانی را فرسایش می واقعیت و اعمال کنترل پنهان، اعتماد به نفس و توانایی تشخیص حرفه 

کوشد ادراک طرف مقابل از واقعیت را دچار تزلزل  آزاری ادراکی نوعی الگوی ارتباطی ناسازگار و مخرب است که در آن یک طرف می روان 

ها یا عملکردهای گذشته توسط سرپرست، حتی در  یابد: انکار گفتههای زیر در محیط کار بروز میآزاری ادراکی از طریق تاکتیکروان   .کند

تغییر مداوم انتظارات و الزامات بدون    ،اعتبار کردن احساسات و تجربیات کارمند )تو زیادی حساس هستی(بی   ،صورت وجود اسناد و مدارک

انزوای اجتماعی قربانی از    ،نسبت دادن دستاوردهای کارمند به خود  ،اطلاع قبلی؛ سرزنش کارمند برای مشکلاتی که ایجاد نکرده است

شود،  تدریج و در درازمدت انجام میین فرایند که بها (.Westover, 2025)  همکاران و استفاده از انتقاد مداوم در پوشش بازخورد سازنده

 کند های محیط کار دنبال میهای فرد از خود و واقعیت ها و برداشت ها، قضاوت هدف خود را در ایجاد و تقویت تردید نسبت به توانایی

(Fielding-Singh & Dmowska, 2022  .)ها،  تواند از سوی سرپرستان از طریق تحریف واقعیتهای کاری، این پدیده می در محیط

های  تدریج نسبت به حافظه، قضاوت و برداشت ای که کارکنان بهگونهبه   ،های متناقض بروز یابدانکار یا بازنویسی رویدادهای گذشته و ارائه پیام 

های  آزاری ادراکی در محیطدهند که روانالمللی نشان می های بین پژوهش (.  Sweet, 2019)  های کاری دچار تردید شوندخود از موقعیت 

ادبی در  )انجمن مدیریت منابع انسانی آمریکا(، موارد بی  SHRM کاری به سرعت در حال گسترش است. طبق گزارش شاخص رفتار مدنی

نسبت به مدت مشابه سال قبل   2025آزاری ادراکی و کنترل خرد بیش از حد در سه ماهه اول سال  محیط کار از جمله شرمساری، روان 

آزاری ادراکی به یک مسئله فراگیر و  کننده نشان از تبدیل شدن روان ین رشد نگران (. اFurtune, 2025) درصد افزایش یافته است 21.5

   .های معاصر دارد سیستمی در سازمان 

است که در آن   سطح اول، سطح فردی .مفهوم گسلایتینگ در محیط کار در سه سطح تحلیلی متمایز اما به هم پیوسته قابل بررسی است

شناختی فرد آزارگر )مانند ماکیاولیسم، خودشیفتگی یا نیاز به کنترل( و نیز  گسلایتینگ به عنوان یک ویژگی شخصیتی یا تمایل روان

 ,Ashraf) های فردی استها و تفاوتشود. در این سطح، تمرکز بر صفات درونی، انگیزه های روانی قربانی در نظر گرفته میپذیری آسیب 

مند در رابطه دوتایی است که گسلایتینگ را به عنوان الگویی از رفتارهای عمدی و نظام  سطح دوم، سطح سرپرستانه یا تعاملی (.2025

های گذشته، تحریف واقعیت در مکالمات روزمره، انتقاد  هایی چون انکار گفته کند. در اینجا، تأکید بر تاکتیک زیردست تعریف می-سرپرست

است که در آن   سطح سوم، سطح سازمانی یا نهادی .مداوم در پوشش بازخورد سازنده و نسبت دادن دستاوردهای کارمند به خود است 

شود که در ساختارهای قدرت غیررسمی،  تلقی می آسیب سیستمی ای، بلکه به عنوان یکگسلایتینگ نه به عنوان یک رفتار فردی یا رابطه

پنهان رویه نهادینههای  نظارتی، فرهنگ  مکانیسم کاری، خلأهای  نبود  و  اشتباهات  انکار  داردشده  پاسخگویی ریشه   ,Ebrahimi)  های 

گیری و  های پنهان تصمیم ای از قواعد نانوشته، شبکه. در این سطح، قربانی یا عامل خاصی در کانون توجه نیست؛ بلکه مجموعه (2025

های نهادی است که به طور سیستماتیک ادراک واقعیت را برای کارکنان دچار ابهام کرده و بستر را برای بروز رفتارهای گسلایتینگ  ضعف

  عنوان   به  را(  لرستان  دانشگاه)  سازمان  نظری،  تمایزهای  این  از  آگاهی  با  حاضر  پژوهش.  (Sarkar, 2024)  آوردتر فراهم میدر سطوح پایین 

  رویکرد  بلکه.  نیست  صرف  ساختارهای   سطح  به  پدیده  فروکاستن  معنای  به  انتخاب  این  حال،  این  با  گیرد؛می  نظر  در  خود  نهایی  تحلیل  واحد

شناختیِ ) فردی، مدیریتی،  علت  یلایه  سه  در  هامحرک   بندیرتبه  و  شناسایی  که  معنا  این  به  هاست؛محرک  از  چندسطحی  تحلیل  پژوهش،

   گیرد.می  صورت  پیوستههمسازمانی( به 

آزاری ادراکی بر سلامت روان کارکنان و کارایی سازمانی عمیق و گسترده است. برخی از تأثیرات مستندشده شامل افزایش  پیامدهای روان 

نفس، بروز افسردگی ناشی از تردید مزمن در خود، عملکرد شغلی ضعیف به دلیل کاهش انگیزه  استرس، اضطراب و از دست دادن اعتمادبه 

 
 آزاری ادراکی . روان1
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در سطح شناختی،   (. Park & Lee, 2025)  باشدو کاهش چشمگیر تعهد سازمانی می ، اخراج خاموش  و افزایش خطاها، فرسودگی شغلی

ای از مغز که مسئول حافظه  تواند منجر به افزایش سطح کورتیزول و آسیب به هیپوکامپ )ناحیه آزاری ادراکی میاسترس مزمن ناشی از روان 

آزاری ادراکی  در سطح سازمانی، روان (. Kariuki, 2025د )و یادگیری است( شود و در نتیجه عملکردهای اجرایی کارکنان را مختل نمای

تواند به یک چالش  وری، می با کاهش تنوع و کیفیت منابع انسانی، تضعیف سرمایه روانی، افزایش نرخ ترک خدمت و در نهایت کاهش بهره 

و در   ترینیق عم  یدحال، شا  ینبا ا(.  Fielding-Singh & Dmowska, 2022)  ها تبدیل شودپذیری سازمانجدی برای بقا و رقابت 

اشاره کرد که    2023هاروارد بیزینس ریویو در سال    باشد. 2فرسایش دانش   ی،در سطح سازمان  یتینگگسلا  یامدپ  ینترمانده حال مغفول   ینع

تواند نیمی از  و یا تسهیم نکردن دانش توسط آنها که ناشی از تضعیف اعتماد سازمانی است، می  آفرینِ منفعلخروج ناگهانی کارکنان ارزش 

دانش، به   یمتسه  یرواج دارد، کارکنان به جا  یتینگ که گسلا  ییهادر سازمان   (.Kazemi, 2025)  سرمایه فکری سازمان را از بین ببرد

 یا   یزناتهام  یف،به تحر  ی،قدران   یچراکه تجربه به آنها آموخته است که ارائه دانش ممکن است به جا  آورند،ی م  یدانش رو   یساز پنهان 

کند و چرخه معیوب منفی را  عدالتی سازمانی بروز می در پاسخ به بی سازی دانشاین پنهان  (.Černe et al., 2014ینجامد )سرزنش ب

مند پیشینه  علیرغم این تأثیرات ویرانگر، مرور نظام (.  Holten et al., 2016) بردیم  یل را تحل  یحافظه سازمان  یجو به تدرنموده  تغذیه  

در  فرسایش دانش    براساس ابعادمنابع انسانی  روان آزاری ادراکی    ی هامحرک   یبندبه رتبه  یا مطالعه  یچه  تاکنوندهد که  پژوهش نشان می

 ,.Kukreja & Pandey, 2023; Ebrahimi, 2025; Yasini et al)  یشینپ  یهاپژوهش   یشترنپرداخته است. ب  دانشگاه لرستان،

 ینبه ا یک یچاند، اما همتمرکز بوده یتینگگسلا یشناختروان  یامدهایپ یبررس یاها، توسعه ابزار مؤلفه یفیک ییعمدتاً بر شناسا ،(2025

شکاف    ین؟ اکدامنددانشگاه لرستان    در  آزاری ادراکی براساس ابعاد فرسایش دانشروان   یهامحرک مهمترین  اند که  پرسش پاسخ نداده 

منابع    یچیده،پ  یبوروکراس  ی،مراتببا ساختار سلسله   یسازمان دولت  یکعنوان    ن، بهدر بافت دانشگاه لرستا  یمکه بدان  شودیم  تریاتیح  یزمان

فراهم است.    یخصوص  یهااز سازمان   یشبه مراتب ب  یتینگبروز و تداوم گسلا  برای  ص، بسترخا   یمحدود و فرهنگ سازمان  یو انسان  یمال

اند،  کرده  ییدتأ  یدولت  یهارا در سازمان  یدهپد  ینوجود ا  (Ebrahimi, 2025 & Yasini et al., 2025)  یراخ  یهاپژوهش   یزن  یراندر ا

در دانشگاه    یژهدانش مشخص کند، به و  یشفرسا  را براساس ابعاد  آزاری ادراکیروان   یهامحرک   یتکه اولو  یمطالعه کمّ  یکاما همچنان خلا  

  ی هامحرک   ینتراست که: مهم   یپرسش اساس  ینبه ا  اسخرو، پژوهش حاضر به دنبال پ  ین. از اشود یلرستان به عنوان مورد مطالعه، احساس م

نوآوری این    به چه صورت است؟ها  آن  یتدانش در دانشگاه لرستان کدامند و اولو  یشفرسا  براساس ابعاد  یمنابع انسان  یادراک  یآزار روان 

بندی  )برای رتبه مارکوس سازی خبرگان در شناسایی متغیرها( و روش)برای غربالگری و اجماع  دلفی فازی پژوهش در کاربرد روش ترکیبی

 . باشد براساس ابعاد فرسایش دانش میآزاری ادراکی  های روان بندی کمی و شفاف از محرک ها( است که خروجی آن اولویت وزنی محرک 

 ادبیات نظری 

 آزاری ادراکی منابع انسانی  روان 

یافته و پنهان تعریف کرد که هسته مرکزی آن مبتنی بر دستکاری  توان یک فرایند تعمدی، نظام آزاری ادراکی در محیط کار را میروان 

واقعیت  ناسازگار و مخرب طبقهاطلاعات، تحریف  ارتباطی  الگوهای  این پدیده در زمره  بازتعریف مداوم رویدادهاست.  و  بندی  های عینی 

کوشد تا ادراک طرف مقابل را از واقعیت  شود، زیرا در آن، یک طرف )اغلب دارای قدرت یا اقتدار بیشتر( به طور مداوم و هدفمند می می

آزاری ادراکی  تر، روان به بیان دقیق(.  Fielding-Singh & Dmowska, 2022) ثبات و در نهایت وابسته به روایت خود سازدمتزلزل، بی

ها، خاطرات و  نوعی خشونت روانی تدریجی است که مرز میان حقیقت و خیال را مخدوش کرده و قربانی را به تدریج نسبت به قضاوت 

کنند،  آزاری ادراکی استفاده میدر عمل و در بستر سازمانی، سرپرستان یا مدیرانی که از تاکتیک روان  .کنداحساسات خود دچار شک می 

ها(، انکار گفتگوهای گذشته که  شده )مانتن تغییر تاریخچه پروژه ممکن است از راهکارهای گوناگونی بهره گیرند: تحریف عینی وقایع ثبت

های زمانی مختلف، یا حتی نسبت دادن اشتباهات خود به  های متناقض در بازهمستند یا شنیداری وجود دارد، ارائه اظهارات و دستورالعمل 

ای و شخصی زیردست، ایجاد سردرگمی عمیق و مزمن  زیردستان. هدف نهایی این راهبرد پیچیده روانشناختی، تضعیف تدریجی اعتبار حرفه 

تغیر است که در آن تنها روایت سرپرست )هرچند ناسازگار با شواهد عینی( به  دهی به فضایی غیرواقعی و مدر ذهن او، و در نهایت شکل 

توان نوعی استعمار شناختی در روابط کاری  ین وضعیت را می (. اGraves & Spencer, 2022. )شود پذیرفته می   به حقیقت مسلطمثا

های کاری مدرن،  در بافت سازمانی و محیط  .دهددانست که به مرور زمان، توانایی کارمند در تشخیص درست از نادرست را فرسایش می 

 
2. Knowledge Erosion  
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زیردست  -یابد و به طور ویژه در تعاملات دوگانه سرپرستای است که عمدتاً در بستر روابط نابرابر قدرت ظهور می آزاری ادراکی پدیده روان 

دارد، اما    یهمپوشان  5ی سوءاستفاده روان  و  4ینگ ، موب3یسازمان  یمانند قلدر   یمیآزاری ادراکی گاه با مفاهن کند. اگرچه روانمود پیدا می 

آشکار.    یرتحق  یا  یاست، نه صرفاً پرخاشگر  یهسته مرکز   یتو انکار واقع  یفتحر  ،آزاری ادراکی( در روان 1دارد: )  اییزکننده متما  هاییژگیو

آزاری ادراکی به ( روان 3کنترل رفتار. )  یااست، نه صرفاً ترساندن    یقربان  یاو قضاوت حرفه   یدر خودکارآمد  یدترد  یجادا  یی،( هدف نها2)

  یت اغلب از ماه  یقربان  ،آزاری ادراکی( در روان 4باشد. )  یآشکار و ناگهان  تواندیم  یکه قلدر  یو پنهان است، در حال  یجیطور معمول تدر

در حالی که در یک تعارض  (.  Kukreja & Pandey, 2023)  دهدیخود نسبت م  یشخص یهاو آن را به ضعف یستآگاه ن ءاستفادهسو

آزاری ادراکی، یکی از طرفین به طور فعال واقعیت طرف دیگر  سالم، دو طرف امکان بیان نظر و بازتعریف مشترک واقعیت را دارند، در روان

کنند، معمولاً از اختیار نهادی و اقتدار موقعیتی خود به عنوان ابزاری برای به  سرپرستانی که از این تاکتیک استفاده می   .کندرا نفی می

القای تردید مزمن نسبت به قضاوت   ها،برند. هسته اصلی این استراتژی های روانشناختی پیچیده بهره می ای از استراتژی کارگیری مجموعه 

ای کارمند اجرا  است. این فرآیند اغلب با هدف مستقیم قراردادن کاردانش و تخصص حرفه  ای، حافظه رویدادها و ثبات روانی فردحرفه 

های  مند در مورد توانایی ممکن است به طور مکرر و نظام   شوند،آزاری ادراکی می که موجب ایجاد روان شود. به عنوان مثال، سرپرستان  می

های آشکار آنان را نادیده بگیرند یا به دیگران نسبت گیری زیردستان خود ابراز تردید کنند؛ موفقیت فنی، دانش تخصصی و قابلیت تصمیم

آمیز بزرگنمایی کرده و آن را نشانه نالایق بودن کلی فرد معرفی نمایند؛ و در برابر  دهند؛ اشتباهات جزئی و طبیعی را به شکلی اغراق 

دهند نشان  را  زیردستان  سرزنش  و  انکار  دفاعیِ  واکنش  سازمان،  یا  خود  جدی  چنین (.  Sweet, 2019) خطاهای  تدریجی  نتیجه 

کفایتی، ناامنی و ساختارشکنی شناختی در  و ایجاد حس عمیق و فراگیر بی ایانکار اعتماد به نفس حرفهتخریب آرام اما غیرقابل  رفتاری،

اش به  ای های حرفهکند، یا آیا شایستگیاش درست کار می داند که آیا واقعاً اشتباه کرده، آیا حافظهفرد قربانی است. کارمند کمکم نمی 

میاندازه  فکر  که  کلانای  سطحی  در  است.  ضعیف  میکرده  پدیده  این  تکثیر  سازمانی،  و  شکل تر  به  یکتواند  و  گیری  سمی  فرهنگ 

دهد،  پردازی جای خود را به سکوت و احتیاط افراطی میشود، مشارکت و ایده بینجامد؛ فرهنگی که در آن خلاقیت سرکوب می پارانوئید

با توجه به افزایش چشمگیر    .یابدفرسایش می  حافظه سازمانی و سرمایه دانشی بیند، و در نهایترفاه روانی کارکنان به شدت آسیب می

سال گزارش  در  تجربی  و  بالینی  سلسله های  ساختارهای  در  ویژه  به  سازمانی،  عرصه  در  رفتار  این  شیوع  بر  مبنی  اخیر  و  های  مراتبی 

سازمانی و متخصصان مدیریت منابع انسانی به این شکل خاص از  -های دولتی، توجه جدی پژوهشگران، روانشناسان صنعتیبوروکراسی 

کارمند( که عدم  -های کاری ضرورتی انکارناپذیر یافته است. این موضوع به ویژه در روابط عمودی قدرت )مدیرسوءاستفاده روانی در محیط 

 ای استهای پیشگیرانه و مداخله کند، نیازمند واکاوی عمیق و ارائه مدل تقارن اطلاعاتی و اقتدار رسمی امکان سوءاستفاده را تسهیل می

(Clark, 2024 .) 

 فرسایش دانش 

تواند مزیت رقابتی پایدار ایجاد  شود که میها شناخته میمحور، دانش به عنوان ارزشمندترین دارایی نامشهود سازمان در عصر اقتصاد دانش 

ین مفهوم به فرایند تدریجی کاهش،  ش. ااند: فرسایش دانای خاموش اما مخرب مواجه ها به طور مداوم با پدیده کند. با این حال، سازمان 

بر خلاف نگرش  (.  Viale & Coletta, 2019) زوال و از دست رفتن ارزش، دقت و کاربردپذیری دانش سازمانی در طول زمان اشاره دارد

 ,Brook Manville) دانندکرد، رویکردهای نوین آن را تابعی پویا و رو به زوال می سنتی که دانش را به عنوان یک دارایی ثابت تلقی می

رفتگی دانش به  از دست   . همپوشانی دارد 7رفتگی دانشو از دست  6فرسایش دانش با مفاهیم مرتبط دیگری همچون زوال دانش (.  2025

، در حالی که فرسایش دانش به فرایند تدریجی و اغلب  ( Bamdad soofi et al., 2017)   شودناتوانی در حفظ دانش سازمانی تعریف می

این فرایند نه تنها شامل از  (.  Massingham, 2022) گرددتشخیص کاهش کیفیت و کمیت دانش موجود در سازمان اطلاق میغیرقابل 

های  ها و شایستگیشود، بلکه جنبه ضمنی و نهفته دانش )مانند تجربیات، بصیرت ها( میرفتگی دانش صریح )مانند مستندات و رویه دست 

اند که  های متعددی از فرسایش دانش ارائه داده شناسی پژوهشگران مدیریت دانش، گونه (.  Leonard, 2014)  گیردفردی( را نیز دربرمی 

ای. فرسایش دانش صریح  بندی کرد: فرسایش دانش صریح، ضمنی و رابطهتوان آن را در سه سطح اصلی دسته بندی جامع می در یک تقسیم
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انتقال اطلاق می از بین رفتن دانش مستند، مدون و قابل  بانک ها، گزارش ها، رویهشود که در قالب دستورالعمل به  های اطلاعاتی و  ها، 

های فناوری اطلاعات،  روزرسانی مستندات، تغییر سیستمهای دانش سازمانی ذخیره شده است و معمولاً به دلایلی همچون عدم به پایگاه 

فرسایش دانش ضمنی به   (.Levy, 2011) دهدتوجهی به مدیریت چرخه حیات دانش رخ می تخریب فیزیکی یا دیجیتالی منابع و بی

ای  های حرفه ها، شهودها و قضاوت ها، بصیرت مند اشاره دارد که در ذهن کارکنان و در قالب مهارت کاهش دانش شخصی، تجربی و زمینه

(.  Forbes, 2025) دهدنهفته است و اغلب در نتیجه خروج کارکنان کلیدی، بازنشستگی نیروهای باتجربه و کوچ کارکنان دانشی رخ می

برد که به سادگی قابل مستندسازی یا  ها دانش انباشته شده را با خود می کند، دههزمانی که یک مهندس با تجربه سازمان را ترک می 

های ارتباطی، اعتماد متقابل و هنجارهای  ای و اجتماعی نیز شامل از بین رفتن الگوهای تعاملی، شبکه جایگزینی نیست. فرسایش دانش رابطه

کنند؛ اگرچه این نوع فرسایش کمتر مورد توجه قرار گرفته است، پیامدهای آن  همکاری است که بستر خلق و تسهیم دانش را فراهم می

تر باشد، زیرا از بین رفتن سرمایه اجتماعی، زنجیره انتقال تجربیات را قطع کرده و سازمان را در  تواند به مراتب از دو نوع دیگر عمیقمی

 (. Argote & Miron-Spektor, 2011) دهدی قرار می معرض فراموشی سازمان

عنوان   به  لرستان  دانشگاه  دانشگاه  یکدر  دل  ی،دولت  ینهاد  ا  هاییژگیو  یل به  سازمان   ینخاص  ساختار سلسلهگونه  )مانند    ی،مراتبها 

دارد. از جمله   یخصوص  یهانسبت به سازمان   ترییق عم  یامدهایدانش پ  یش(، فرسایعموم  ییو الزامات پاسخگو  یکبوروکرات  یندهایفرا

  یش موجب افزا  یاتیدانش عمل  یرفتگاز دست  یرااشاره کرد؛ ز  یسازمان  ییو کارا  یبه کاهش اثربخش  توانیلرستان م  گاهدر دانش  یامدهاپ  ینا

  ی و عملکرد کل  یکار  یواحدها   یبر اثربخش  یماًمستق  تواندیدانش م  یشکه فرسا  دهدی . مطالعات نشان مشودی م  یفانجام وظا  ینهزمان و هز

  یدادهای و رو  یاتشده دانش، تجربانباشته  یهبه عنوان سرما  یحافظه سازمان  یفتضع  (.Massingham, 2022) بگذارد    یمنف  یرسازمان تأث

دانشگاه لرستان را مجبور    شود،یم  یدهنام  یکه زوال حافظه نهاد   یدهپد  ینا  رود؛یم  یل تحل  یجدانش به تدر  یشدانشگاه لرستان، در اثر فرسا

اشاره    یربه موارد ز  توانیدانشگاه م  ینا  یقابل توجه برا  یامدهایپ  یگراز د  (.Term, 2025)اشتباهات گذشته را دوباره مرتکب شود    کندیم

  یل به دل  یسازمان  یتو خلاق یگذشته؛ کاهش نوآور  یاتاز تجرب  یادگیری از فقدان    یناش  پذیرییسکر   یشکرد: بروز اشتباهات مکرر و افزا

  یش جذب، آموزش و توسعه کارکنان دانشگاه لرستان صرف شده است؛ افزا  یکه برا  یو مال  یانسان  هاییه هدررفت سرما  ی؛دانش  یهپا  یشفرسا

افراد شد  ی( که دانشگاه را در برابر خروج ناگهانیبه افراد خاص )نقاط شکست سازمان  یوابستگ  Harvard)  کندی م  پذیر یبآس  یداًآن 

Business School, 2005)پاسخگو در برابر شهروندان و    ینهاد دولت  یکبه عنوان    لرستاندانشگاه    یکه برا   یبه اعتماد عموم  یب؛ آس

  گیرییم تصم  یندفرا  تواندیکه م  یو جهل سازمان  یگسترش ناآگاه  یتو در نها  (  Crouch, 2015)برخوردار است    ای یژه و  یتاز اهم  نفعانی ذ

 (. Management Review Quarterly, 2023)دهد  قرار    یرتأثدانشگاه را به شدت تحت    ینا  ی و پژوهش  یخدمات آموزش  یفیتو ک

 آزاری ادراکی منابع انسانی براساس ابعاد فرسایش دانش سازمانی روان 
تواند همراهی  ترین عوامل رفتاری در دانشگاه لرستان، می ترین و در عین حال پنهان آزاری ادراکی به عنوان یکی از عمیق در این میان، روان 

یافته و مبتنی بر دستکاری اطلاعات و  آزاری ادراکی در محیط کار فرایندی عمدی، نظام قابل توجهی با فرسایش دانش داشته باشد. روان 

-Fielding)  سازی ادراک طرف دیگر از واقعیت استثباتتحریف واقعیت است که در آن یک طرف )اغلب سرپرست( به طور مداوم در پی بی

Singh & Dmowska, 2022  .) آزاری  نخست، روان   .آزاری ادراکی و فرسایش دانش در چند سطح قابل تحلیل استپیوند میان روان

شود،  فردی تعریف می پذیری در روابط بینادراکی با تضعیف امنیت روانی، که به عنوان باور جمعی اعضای تیم مبنی بر ایمن بودن ریسک 

یابد، مدیران با  آزاری ادراکی در این دانشگاه رواج میبرد. زمانی که روانشرط لازم برای جریان دانش را در دانشگاه لرستان از بین میپیش 

های جدید، نقد  کنند. کارکنان از ارائه ایده تحریف واقعیت، انکار رویدادهای گذشته و سرزنش کارکنان، امنیت روانی را به شدت تخریب می

آن    هایشان توسط سرپرست و استفاده ازدانند احتمال تحریف گفتهای خود وحشت دارند، زیرا می وضع موجود یا حتی بیان مشکلات حرفه

های طبیعی خلق، تسهیم و بازخورد دانش به طور کامل مختل در چنین فضایی، چرخه  .(Sharma, 2020) علیه خودشان وجود دارد

آزاری  ترین پیوند میان روان ترین و مستقیمدوم، مهم   .رودشدن پیدا کند، از بین میشود و دانش نوظهور پیش از آنکه فرصت نهادینه می

آزاری ادراکی به عنوان یک استراتژی ارتباطی مخرب، کارکنان  شود. روان برقرار می  سازی دانشپنهان  ادراکی و فرسایش دانش از طریق

کند تا به دفاع از خود بپردازند و سکوت راهبردی را در پیش گیرند. در چنین بافتی، کارکنان به جای آنکه در  دانشگاه لرستان را وادار می 

ها نشان  های بعدی در امان بمانند. پژوهش زنیسازند تا از اتهام فرایندهای حل مسئله مشارکت کنند، دانش و تخصص خود را پنهان می

سازی  آزاری ادراکی( به طور مستقیم منجر به افزایش رفتارهای پنهان شده در محیط کار )مانند رفتار روان های ادراک داده است که نقض 

شود  آزاری ادراکی، دانش به کالایی ارزشمند برای بقا تبدیل میدر فضای تحت تسلط روان.  شوددانش و کاهش رفتارهای تسهیم دانش می 
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آزاری ادراکی ممکن  سوم، در دانشگاه لرستان که روان .(Černe et al., 2014) در اختیار دیگران قرار دهندکه افراد تمایل ندارند آن را 

شود. کارکنان به دلایل مختلفی از جمله ترس از عواقب  به یک هنجار نانوشته تبدیل می سکوت سازمانی است در آن ریشه دوانده باشد،

آزاری ادراکی  اثر بودن )چون روان اند(، باور به بی )تجربه مستقیم یا مشاهده برخوردهای تنبیهی با همکارانی که ایده یا انتقادی مطرح کرده 

که پس   8ای ندارد( و احساس درماندگی آموخته شده کند که بیان دانش یا ارائه بازخورد فایده با تحریف مداوم واقعیت، این باور را ایجاد می 

دانند، از بیان عقاید و دانش خود خودداری  آزاری ادراکی، هرگونه تلاش برای مشارکت دانشی را محکوم به شکست می های مکرر روان از تجربه 

کند؛ افراد از  های ارتباطی غیررسمی و اعتماد متقابل میان کارکنان دانشگاه لرستان را نابود می آزاری ادراکی شبکه چهارم، روان   .کنندمی

رسد  واحدی به حداقل می های بینکنند )مبادا برچسب ناتوانی یا نالایقی بخورند(، همکاری درخواست کمک یا دانش از یکدیگر اجتناب می 

شود، زیرا مدیر بدخواه ممکن است آن را آموزش ناصحیح یا تخریب واردان( مختل مینسلی )از کارکنان باتجربه به تازهو تسهیم دانش میان 

های  وضعیتی است که در آن ارزش آزاری ادراکی سازمانیروان  پنجم، فراتر از سطح تعاملات فردی، مفهوم  .فرهنگ سازمانی تلقی کند

روزی دانش( با رفتارهای واقعی آن )مانند انکار مشکلات سیستمی، سانسور اطلاعات  شده دانشگاه لرستان )مانند شفافیت، عدالت و به اعلام 

ها و  آزاری ادراکی که در ساختارها، سیاست این سطح از روان (.  Kincaid et al., 2023) گیردها( در تضاد آشکار قرار میو تحریف داده 

های طبیعی دانش را در تمام سطوح دانشگاه  فرهنگ سازمانی این دانشگاه نهادینه شده است، با تخریب اعتماد کلی در سیستم، جریان

 .کندلرستان مسدود می 

 پیشینه پژوهش 

Table 1. Research background. 
 پیشینه پژوهش.. 1جدول  

 حاضر   پژوهش  با  ارتباط  ها یافته  عنوان پژوهش  نام نویسنده و سال 

Yasini et al., 

(2025) 
فهم پدیده گسلایتینگ در  

 روابط سازمانی 

  محتوای   تحلیل   از  حاصل  کدگذاری  نتایج 

  گسلایتینگ  پدیده  که داد   نشان   هامصاحبه 

  حوزه  4  در  و   است  اصلی   مقوله  18  شامل 

  به   مربوط   حوزه   اولین.  شود می   دیده   مختلف

  هایی مقوله   دارای   که  است  رهبری  و   مدیریت 

  عدم   اشتباهات،   پذیرش   در   مدیر  ناتوانی :  مانند 

  در  محدودیت   خود،   مسئولیت   پذیرش 

  و   دیگران،   نظرات   پذیرش   عدم   گیری، تصمیم 

  حوزه  دومین .  است  احساسات  گذاشتن   کنار 

  دارای   که   است  اجتماعی   تعاملات   و   ارتباطات

  پخش  اجتماعی،  روابط   کنترل : مانند   هایی مقوله 

  تردید  و  اطمینان   عدم   ایجاد   نادرست،  اطلاعات 

  و  غم   حس   از  استفاده و   کاری، پنهان   فرد،  در

  مدیریتی  رفتارهای   حوزه   سومین. است   ناامیدی 

  رفتارهای   های مقوله   دارای  که   است   شغلی و 

  انتقادات   قلدری،   ماکیاولی،   رفتار  سرزنشگری، 

  از  استفاده   و  رفتارها،  کردن پروژه   مداوم، 

  حوزه چهارمین .  است   گذشته  احساسات 

  کنترل  های مقوله   آن   در   که  است  شناختی روان 

  رفتارهای  و  کارکنان،   شخصی   زندگی  در

 گیرند. می   قرار  سرزنشی 

مقوله    18این پژوهش با شناسایی  

گسلایتینگ در چهار حوزه )مدیریت و  

رهبری، ارتباطات، رفتارهای مدیریتی و  

شناختی(، پیشایندهای مهمی را  روان 

توانند به عنوان  کند که می فراهم می 

های گسلایتینگ منابع انسانی در  محرک 

بندی قرار گیرند.  پژوهش حاضر مورد رتبه 

مبنای اولیه    این پژوهشهای کیفی  یافته 

برای طراحی پرسشنامه دلفی فازی در  

 . رود به شمار می   حاضرمطالعه 

 
8. Learned Helplessness 
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Ebrahimi (2025)  در   گَسلایتینگ   پدیدة   فهم  

  رویکرد :  سازمانی  بافتار 

 توصیفی   پدیدارشناسی

تجربة گسلایتینگ از طریق چهار تم در قالب  

ها نشان داد در  پانزده خوشه بیان شد. یافته 

تجربة پدیدة گسلایتینگ گفتمان سازمانی  

پذیری فراهم  شود، زمینة آسیب تحریف می 

های رفتاری و سرکوب گفتاری  شود، کنترل می 

شوند، و پس از  های مختلف اعمال می به شیوه 

بحران بازسازی یا فروپاشی روانی تجربه  

 . شود می 

این پژوهش پدیدارشناسانه با آشکارسازی  

هایی چون تحریف گفتمان سازمانی و  تم 

های رفتاری، زمینه را برای درک  کنترل 

چگونگی اثرگذاری گسلایتینگ بر  

کند. نتایج آن به  فرسایش دانش فراهم می 

کند تا پیوند میان  کمک می   حاضر پژوهش  

تحریف واقعیت و کاهش جریان دانش را  

 .دها لحاظ کن بندی محرک در اولویت 

Katsiroumpa et 

al. (2025) 
گسلایتینگ در مقیاس  

 کاری 

  ابزاری  کار،  محیط   در   گسلایتینگ   مقیاس 

  سنجش  برای  کاربردی   و   کوتاه پایا،   معتبر، 

  در  سرپرستان  سوی  از  گسلایتینگ   رفتارهای 

  با  مقیاس   این . است   کاری  های محیط 

  دست   از  شامل عاملی   دو   ساختار   از  برخورداری

  و   قدرت  از   سوءاستفاده  و   خود  به  اعتماد  رفتن 

  و   ایسازه   صوری، محتوایی،   روایی   از  گویه،  11

  همچنین، .  است   برخوردار  مطلوبی   همزمان 

  کرونباخ،  آلفای   طریق  از   ابزار   بالای  بسیار   پایایی 

  در   همبستگی   ضریب   و  دونالد مک   امگای

 معنادار  همبستگی .  شد  تأیید   بازآزمون – آزمون 

  با کار  محیط   در   گسلایتینگ   مقیاس 

  شغلی،  فرسودگی  روان،   سلامت   های شاخص 

  دهدمی   نشان  کاری  تعهد   و   استعفای خاموش

  در   مهمی   نقش  کار  محیط   در   گسلایتینگ   که 

  کارکنان شغلی   عملکرد   و   روان  سلامت   تضعیف

  معتبر   و  دقیق   شناسایی مجموع،   در .  دارد 

  این  طریق  از   سرپرستان زای آسیب   رفتارهای 

  ارتقای  جهت  در   مؤثر  گامی   تواند می   ابزار 

  سازمانی   وری بهره   بهبود   و   کارکنان روان   سلامت 

 باشد. 

مقیاس معتبر سنجش گسلایتینگ  

سرپرستان )با دو عامل از دست رفتن  

اعتماد به خود و سوءاستفاده از قدرت( در  

این پژوهش، ابزاری برای سنجش کمی  

متغیرهای مستقل پژوهش ما فراهم  

آورد. همبستگی این مقیاس با  می 

پیامدهایی مانند فرسودگی و استعفای  

خاموش، ضرورت بررسی اثر گسلایتینگ  

 .کندبر فرسایش دانش را تقویت می 

Atta et al. 

(2025) 
  مخرب   تأثیر   درک

  و   گسلایتینگ   رفتارهای 

  بر  کار   محیط  در  موبینگ 

 پرستاران   ایحرفه   تثبیت 

ای پرستاران با هر دو عامل  بین تثبیت حرفه 

گسلایتینگ و موبینگ رابطه منفی وجود دارد.  

به این معنی که افزایش رفتارهای گسلایتینگ  

و موبینگ با کاهش میزان تثبیت پرستاران در  

همچنین بین    .شان همراه استحرفه 

گسلایتینگ و موبینگ رابطه مثبت گزارش شد،  

یعنی هرچه گسلایتینگ بیشتر باشد، رفتارهای  

. در یک  موبینگ هم تمایل به افزایش دارد 

توان بیان کرد که  گیری کلی می نتیجه 

رفتارهای مخرب مانند گسلایتینگ و موبینگ  

توجهی بر تثبیت شغلی پرستاران  تأثیر قابل 

ای  توانند باعث تضعیف تعهد حرفهدارند و می 

در این گروه شوند. لذا توجه بیشتر به ایجاد  

فرهنگ سازمانی سالم و پیشگیری از چنین  

نشان دادن رابطه منفی بین گسلایتینگ و  

ای پرستاران، پژوهش ما را در  تثبیت حرفه 

سازد که  این فرضیه رهنمون می 

گسلایتینگ از طریق تضعیف تعهد  

تواند به فرسایش دانش در  ای می حرفه 

های دولتی بینجامد. یافته آن  سازمان 

درباره همبستگی مثبت گسلایتینگ با  

های  موبینگ نیز به غنای مدل محرک 

 .افزایدمی   پژوهش حاضر 
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رفتارهایی برای بهبود محیط کار پرستاران  

 . ضروری است 

Amjad et al. 

(2025) 
:  کار   محل   در   روانی   جنگ 

  عنوان   به   هیجانی   هوش 

  بین  میانجی   یک

  و   کار  محل   در   گسلایتینگ

 کارکنان   رفاه

بر    ی قابل توجه   ر ی در محل کار تأث   گسلایتینگ

  هوش هیجانی که    ی دارد، در حال   رفاه کارکنان 

در محل    گسلایتینگ بر    یا کننده ل ی تعد  ر ی تأث 

که    دهدی نشان م   ن یدارد. ا   رفاه کارکنان کار و  

  یاز کارمندان نه تنها در برابر دستکار   یبرخ 

  ی بلکه از آن به عنوان منبع   کنند، ی مقاومت م 

 . کنند ی استفاده م   ز ی ن   ی رشد درون   یبرا 

گر هوش هیجانی در  تأیید نقش تعدیل 

رابطه گسلایتینگ و رفاه کارکنان، پژوهش  

کند که ممکن  ما را متوجه این نکته می 

های گسلایتینگ با  است برخی محرک 

های فردی، شدت اثر  توجه به تفاوت 

متفاوتی بر فرسایش دانش داشته باشند.  

بندی نهایی مارکوس قابل  این امر در رتبه 

 .ملاحظه است

Park & Lee 

(2025) 
تأثیر گسلایتینگ محیط  

کار بر سلامت روان  

ای  کارکنان: نقش واسطه 

 ارضای نیازهای روانی پایه 

گسلایتینگ به طور معناداری ارضای نیازهای  

خودمختاری و تعلق اجتماعی کارکنان را  

دهد و به طور غیرمستقیم بهزیستی  کاهش می 

ذهنی را تضعیف کرده و علائم افسردگی و  

 . کند اضطراب را تشدید می 

کاهش ارضای نیازهای خودمختاری و  

تعلق اجتماعی ناشی از گسلایتینگ که به  

انجامد،  تضعیف بهزیستی ذهنی می 

شناختی میانجی  تواند مکانیسم روانی می 

در اثرگذاری گسلایتینگ بر فرسایش  

تواند این  دانش باشد. پژوهش حاضر می 

متغیرهای میانجی را در طراحی پرسشنامه  

 .دلفی فازی مدنظر قرار دهد

Kariuki (2025)   رنج خاموش: تحلیل جامع

 قلدری پنهان 

کارکنان قربانی گسلایتینگ اغلب الگوی  

تخریب شناختی شامل از دست دادن حافظه،  

توجهی و اختلال در عملکردهای اجرایی را  بی 

 . کنند تجربه می 

الگوی تخریب شناختی )از دست دادن  

توجهی و اختلال در  حافظه، بی 

عملکردهای اجرایی( که در قربانیان  

گسلایتینگ مشاهده شده، مستقیماً با  

ویژه فرسایش  پدیده فرسایش دانش )به 

دانش ضمنی و حافظه سازمانی( پیوند  

بندی  خورد. این یافته اهمیت رتبه می 

های گسلایتینگ را از منظر  محرک 

 .کندهای شناختی توجیه می آسیب 

Ajayi et al. 

(2024) 
بر    گسلایتینگ   ر ی تأث 

عملکرد کارکنان در  

 ه یجر ی ن   یدانشگاه خصوص 

بر    ی به طور قابل توجه   ز ی آم ن ی نظارت توه 

که    ی ؛ در حال گذارد ی م   ر ی تأث   فه ی عملکرد وظ 

با عملکرد    ی رابطه معنادار   ز ی ن   ی سوءاستفاده روان 

  سوءاستفاده و   آمیز توهین   نظارتدارد.    یانطباق 

  از   استفاده  سوء  های شاخص   عنوان   به   روانی 

  سوءاستفاده   از   مضری   بسیار   اشکال  گسلایت، 

  اهداف   برای  مخربی   عواقب   تنها  نه   که   هستند 

  جامعه   برای   جدی   پیامدهای   بلکه  دارند،   فردی 

  های فرصت   و   دارند  نیز   ترگسترده   دانشگاهی 

 . کنند می   محدود   را  بهینه   عملکرد 

آمیز و  نشان دادن تأثیر نظارت توهین 

های  عنوان شاخص سوءاستفاده روانی )به 

گسلایتینگ( بر عملکرد وظیفه و عملکرد  

انطباقی، پژوهش ما را به این سمت  

کند که فرسایش دانش نیز  هدایت می 

نوعی کاهش عملکرد دانشی است. بنابراین  

های گسلایتینگ  بندی محرک رتبه 

تواند اولویت مداخلات را برای حفظ  می 

 .عملکرد دانشی مشخص کند

Hackett (2024)   ی دارشناخت یمطالعه پد  

بر    گسلایتینگ   ر ی تأث 

 کار   ط ی خودپنداره در مح 

بر خودپنداره در    گسلایتینگ که   یی از آنجا

  ی برا   یی امدهای پ   گذارد، ی م   یمنف   ر ی محل کار تأث 

  گسلایتینگ  زانی و کاهش م   ی آگاه   شی افزا

  یمطالعه در مؤسسات مل   نی وجود دارد. ا

که در    ی بهداشت انجام شد. کارمندان 

  ن یشتر ی بودند که ب   یا ی شغل   ی ها ت ی موقع 

  در   خودپنداره  بر   گسلایتینگ   منفی   تأثیر 

  در   پدیدارشناختی   مطالعه )  کار   محیط 

  که دهد می   نشان  ،( بهداشت   ملی  مؤسسات 

  ارزش  تدریج   به   قربانی   کارکنان  چگونه 

  سؤال زیر   را  خود  هایتوانایی   و   دانش

  شناختی،   خودشکنی   فرایند   این .  برند می 
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را    گسلایتینگ  یاز رفتارها   یر ی رپذی احتمال تأث 

شرکت   افته ی ساختار ی ها داشتند، در مصاحبه 

  گسلایتینگ خود را در مورد    اتی کردند تا تجرب 

کنند.   ی بررس   شان ی هاآن بر خودانگاره   ر ی و تأث 

در مورد تکامل خودانگاره    ی مطالعه اطلاعات   نی ا

  یاقدامات سازمان   نی کنندگان و همچن شرکت 

خود انجام    ت یدر واقع   ر یی که آنها هنگام تغ 

 ارائه داد.   ند،داد 

  فرسایش  برای  کلیدی   مجراهای   از  یکی

  در  باید   ما   پژوهش   که است   دانش

  را آن   گسلایتینگ  های محرک   بندیرتبه 

 . کند   لحاظ 

Burns et al. 

(2024) 
در    یعاطف   ی دستکار 

اثرات   ی کار: بررس   ط ی مح 

بر    سم ی اول ی ماک   م ی رمستق ی غ 

 د ی ضدتول   یکار   ی رفتارها 

  سمی اول یماک   نی دهنده رابطه مثبت ب نشان   ج ینتا 

و    ی عاطف   ی ، دستکار رفتارهای کاری غیرمولد و 

  م ی رمستق ی غ   ر ی و تأث   رفتارهای کاری غیرمولد 

  ق یاز طر   رفتارهای کاری غیرمولدبر    سم ی اول ی ماک 

  ی ها تفاوت   ن،ی بود. علاوه بر ا  یعاطف   ی دستکار 

  ،ی شناس فه ی وظ   ، ی )سازگار   ت یدر شخص   ی فرد 

  ، ی ( و کنترل عاطف یجان ی و هوش ه   یثبات عاطف 

رفتارهای کاری  بر   سم ی اول ی ماک   م ی رمستق ی اثر غ 

را کاهش    ی عاطف   ی دستکار   ق یاز طر  غیرمولد 

  یاس یکه مهارت س   یداد، در حال 

  ن یداد. ا   ش یرابطه را افزا  ن یشده ا خودگزارش 

  ی عاطف   یکه دستکار  دهد ی نشان م   هاافته ی

با    سم ی اول ی آن ماک   قی است که از طر ی سم ی مکان 

و    ها ی ژگ ی محل کار مرتبط است و و  یمنف   ج ینتا 

رابطه را   ن ی توانند ای م   ی ت ی شخص   یها مهارت 

 . کنند   تی تقو  ا ی  فی تضع 

  و   عاطفی  دستکاری   با   ماکیاولیسم   ارتباط 

  هایویژگی   ضدتولید،  کاری  رفتارهای 

  آشکار   را  گسلایتینگ   عامل   شخصیتی 

  تواند می   حاضر   پژوهش .  سازد می 

  شخصیتی -فردی   هایمحرک » 

  در   را  یافته  این  از  برگرفته  « گسلایتینگ 

  در   مدیریتی،   و   سازمانی   های محرک   کنار 

  اولویت   سپس   و   وارد  فازی دلفی   فرآیند 

 . کند   مشخص   را   ها آن 

Kukreja & 

Pandey (2023) 
  محل   در   گسلایتینگ   پدیده 

  و   توسعه  سازی، مفهوم :  کار 

 مقیاس   یک  اعتبارسنجی 

عاملی اکتشافی و تأییدی نشان    تحلیل نتایج  

داد که گسلایتینگ در کار دارای ساختار  

های  نمایی و آزار( است. تحلیل دوبعدی )کوچک 

عاملی اکتشافی و تأییدی نشان داد که  

گسلایتینگ در کار دارای ساختار دوبعدی  

نمایی و آزار( است. پرسشنامه  )کوچک 

پایایی داخلی مناسبی     گسلایتینگ در کار

  258تأخیری با  - در مطالعه زمانی .  داشت 

کننده، گسلایتینگ در کار با تعارض  شرکت 

و با رضایت شغلی، رابطه    نقش رابطه مثبت 

 منفی داشت 

مقیاس دوبعدی گسلایتینگ در کار  

نمایی و آزار( که با تعارض نقش و  )کوچک 

کاهش رضایت شغلی مرتبط است،  

چارچوب مفهومی مناسبی برای تعریف  

های گسلایتینگ در پژوهش ما  محرک 

دهد. رابطه آن با تعارض نقش  ارائه می 

تواند به عنوان یکی از مسیرهای  می 

اثرگذاری بر فرسایش دانش در  

 .های دولتی در نظر گرفته شود سازمان 

 

عمدتاً بر سیه محور   آزاری ادراکیروانشیده در حوزه شیود که مطالعات انجاممند پیشیینه پژوهش، مشیاهده میپس از مرور نظام

( 1404( و ابراهیمی )1404های کیفی و پدیدارشیناختی مانند مطالعات یاسیینی و همکاران )اند: نخسیت، پژوهشمتمرکز بوده

هایی چون تحریف گفتمان، های دولتی پرداخته و مقولهها، ابعاد و تجربه زیسیته گسیلایتینگ در سیازمانکه به شیناسیایی مؤلفه

های توسییعه ابزار مانند کارهای کاتسییرومپا و همکاران اند؛ دوم، پژوهشکنترل رفتاری و سییرکوب گفتاری را آشییکار سییاخته

های معتبری برای سینجش گسیلایتینگ سیرپرسیتان با ابعادی چون از دسیت ( که مقیاس2023( و کوکرجا و پاندی )2025)

آزاری ادراکی را بر دار که پیامدهای رواناند؛ سییوم، مطالعات کمیِّ دامنهرفتن اعتماد به خود و سییوءاسییتفاده از قدرت ارائه داده
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(، خودپنداره Atta et al., 2025ای )(، تثبیت حرفهAjayi et al., 2024عملکرد شغلی )  (،Park & Lee, 2025)  سلامت روان

(Hackett, 2024( رفاه کارکنان ،)Amjad et al., 2025 )و تخریب شیناختی (Kariuki, 2025) با وجود این  اند.نشیان داده

های پیشییین به بررسییی کمیّ و خورد: هیچ یک از پژوهشها، یک شییکاف اسییاسییی در ادبیات موضییوع به چشییم میتلاش

که به  دانشیگاه لرسیتان بافت در ویژهبه  ،فرسیایش دانش  براسیاس ابعادآزاری ادراکی منابع انسیانی  های روانبندی محرکاولویت

ت، آزاری ادراکی فراهم اسیمراتبی، بوروکراسیی پیچیده و فرهنگ اقتدارگرا، بسیتر مناسیبی برای ظهور رواندلیل سیاختار سیلسیله

نظیر کاهش تعهد سیازمانی و فرسیودگی شیغلی، مفهوم  هاییهمبسیتگی همچنین، علیرغم اشیاره برخی مطالعات به. اندنپرداخته

عنوان چارچوبی برای  به محور امروزی اسیت،های دانشهای نامشیهود در سیازمانترین سیرمایهفرسیایش دانش که یکی از حیاتی

آزاری ادراکی بر های گوناگون رواناولویت محرک مورد توجه قرار نگرفته و آزاری ادراکیهای روانبندی محرکسیینجش و رتبه

های  شناسی پژوهشبندی شده بررسی نگردیده است. از سوی دیگر، روشاساس ابعاد فرسایش دانش به صورت تجربی و اولویت

گیری چندشاخصه فازی )مانند  پیشیین عمدتاً بر پدیدارشناسی، تحلیل عاملی و همبستگی متمرکز بوده و از رویکردهای تصمیم

هسییتند، اسییتفاده  ها بر اسییاس معیارهای مشییخصبندی کمی و تعیین اولویت محرکرتبه دلفی فازی و مارکوس( که قادر به

توان به طور  شیود که بدانیم در دانشیگاه لرسیتان، منابع مالی و انسیانی محدود اسیت و نمیتر میاند. این شیکاف زمانی عمیقنکرده

ها بر اسیاس ابعاد فرسیایش  دارترین محرکاولویت آزاری ادراکی مقابله کرد؛ بلکه نیاز به شیناسیاییهمزمان با تمامی اشیکال روان

آزاری  های روانوجود دارد. از این رو، پژوهش حاضیر با هدف تکمیل حلقه مفقوده میان مطالعات کیفیِ شیناسیایی مؤلفه دانش

آزاری ادراکی منابع انسیانی بر اسیاس ابعاد فرسیایش  های روانبندی محرکرتبه سینجی، به دنبالمطالعات کمیِّ اولویت ادراکی و

های  گیری از روش ترکیبی دلفی فازی )برای اجماع خبرگان در شیناسیایی و غربالگری محرکدر دانشیگاه لرسیتان با بهره دانش

یابد که نهایی( اسییت. این پژوهش از آن جهت ضییرورت می هایوزنبندی کمی و تعیین بومی( و روش مارکوس )برای اولویت

تواند به خبرگان در بر اسیاس ابعاد فرسیایش دانش، می آزاری ادراکیهای روانبندی شیده محرکخروجی آن، یعنی فهرسیت رتبه

بندی مناسیبی برای اقدامات اصیلاحی در جهت کاهش رفتارهای  اولویت دانشیگاه لرسیتان کمک کند تا با صیرف حداقل منابع،

سیازمان خود داشیته باشیند و از این رهگذر، گامی مؤثر در جهت ارتقای سیلامت روانی  و حفظ سیرمایه دانشیی آزاری ادراکیروان

مفهومی پژوهش در ادامه، در قالب مدل بصری ترسیم شده    چارچوب  .کارکنان، شیفافیت سیازمانی و حفظ حافظه نهادی بردارند

 است.
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Fig 1. 

Conceptual model of the research. 
 .مدل مفهومی پژوهش. 1شکل  

 شناسی پژوهش روش 
ی مطرح شده انجام شده است، از نظر هدف کاربردی است و از حیث شیوة گردآوری  پژوهش حاضر باتوجه به اینکه با هدف حل مسئله

گیرد. این پژوهش، پژوهشی آمیخته است و به دلیل اینکه در بخش کیفی دارای رویکرد  های اکتشافی قرار میی پژوهشاطلاعات، در زمره 

جامعه آماری این پژوهش  گیرد.  های قیاسی استقرایی قرار میاستقرایی و در بخش کمی دارای رویکرد قیاسی است، لذا در زمرة پژوهش

با استفاده از    که  باشدمی  و اساتید دانشگاه   شود و شامل خبرگان متشکل از کارمندان شاغل در این دانشگاه محدود می لرستان  دانشگاه  به

در حوزه    سابقه کار داشتن  انتخاب خبرگان    یارهایمع  .نفر از آنان انتخاب شدند  12گیری هدفمند و بر اساس اصل اشباع نظری،  روش نمونه 

ابزار گردآوری اطلاعات    .بود  ارشد  یو حداقل مدرک کارشناس  یمشاوره منابع انسان  یا  یریتیمد  یمداشتن تجربه مستق  مدیریت و منابع انسانی،

آزاری ادراکی منابع انسانی  های روانبندی محرک ، رتبهپژوهش   هدف اصلیباشد. باتوجه به اینکه  در این پژوهش مصاحبه و پرسشنامه می

)برای غربالگری و   دلفی فازی برای دستیابی به این هدف، از رویکرد ترکیبی   ، لذاباشدمی  دانشگاه لرستانفرسایش دانش در    ابعادبر اساس  

پژوهش    بندی کمی( استفاده شده است.بندی نهایی و رتبهبرای اولویت )  روش مارکوس های مؤثر( وسازی خبرگان در شناسایی محرک اجماع

  .در سه مرحله اصلی اجرا گردید

اولیه محرک  اول: استخراج  انسانهای روان مرحله  ادراکی منابع  با خبرگان،  آزاری  از مصاحبه  بااستفاده  از محرک ی.  های  فهرست جامعی 

 .محرک بود  15آزاری ادراکی استخراج گردید. فهرست اولیه شامل  روان 

انتخاب آن دسته از محرک به منظور کاهش تعداد محرک  ی.ها با استفاده از روش دلفی فاز مرحله دوم: غربالگری محرک  هایی که ها و 

سنجی طراحی شد. در این پرسشنامه، از خبرگان  دارند، پرسشنامه خبره   لرستان  دانشگاهبیشترین ارتباط را با پدیده فرسایش دانش در  

روان  تشدید  و  ایجاد  در  را  هر محرک  اهمیت  میزان  ادراکی  خواسته شد  دانش،آزاری  فرسایش  ابعاد  به  لیکرت    باتوجه  اساس طیف  بر 

ای فازی )خیلی کم، کم، متوسط، زیاد، خیلی زیاد( ارزیابی کنند. برای تبدیل عبارات زبانی به اعداد فازی مثلثی، از طیف فازی  درجهپنج

 (. Habibi et al., 2015تایی لیکرت استفاده شد )5

Table 2. Triangular fuzzy numbers of the 5-point Likert scale. 

 . تایی لیکرت 5اعداد فازی مثلثی طیف  . 2جدول  

 

 

 

 خیلی کم  کم متوسط  زیاد  خیلی زیاد  متغیرهای کلامی 

 ( 0، 0، 25/0) ( 0، 0/ 25، 5/0) ( 25/0، 0/ 5، 75/0) ( 5/0، 75/0، 1) ( 75/0، 1، 1) عدد فازی مثلثی

محرک های اصلی 
گسلایتینگ 

اعمال قدرت از طریق شبکه های غیررسمی موازی با ساختار رسمی•

نبود هرگونه سیستم گزارش دهی مستقل، ایمن و فراسازمانی•

نهادینه سازی فرهنگ پنهان سازی و انکار اشتباهات به جای اصلاح آنها•

وابستگی پیشرفت شغلی به روابط سیاسی و لابی گری داخلی•

ترس فراگیر از عواقب افشای نقص های سیستمی برای مدیران ارشد•

مکانیسم های 
میانجی

کاهش امنیت روانی•

پنهان سازی دانش•

سکوت سازمانی•

ابعاد فرسایش دانش
(پیامدها)

(مستندات و رویه ها)فرسایش دانش صریح •

(تجربیات و بصیرت ها)فرسایش دانش ضمنی •

(اعتماد و شبکه های ارتباطی)فرسایش دانش رابطه ای •
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گیری چندمعیاره است که  یکی از فنون جدید تصمیم روش مارکوس،  وسهای نهایی با استفاده از روش مارکبندی محرک مرحله سوم: رتبه

بندی  ، قابلیت ارائه رتبه TOPSISا  ی   AHPهای سنتی مانند( معرفی شده و مزیت آن نسبت به روش 2020)  ۹نکوویچ و همکاران توسط است

سنجی ها است. در این مرحله، پرسشنامه اولویت ایدئال و حساسیت پایین به تعداد گزینه- های ایدئال و پادبا در نظر گرفتن همزمان گزینه 

های  محرکنفر مرحله قبل که همکاری کامل داشتند( خواسته شد تا    12نفر از    10در این پرسشنامه، از همان خبرگان )طراحی شد.  

= بیشترین تأثیر( ارزیابی کنند. بدین    10= بدون تأثیر تا    0تایی )از  10در یک طیف   آزاری ادراکی را براساس ابعاد فرسایش دانشروان

آوری گردید. سپس  ای( از هر خبره جمعدانش رابطه   و   دانش صریح، دانش ضمنی   براساس ابعادترتیب، برای هر محرک سه نمره مجزا )

ابعاد خبره  10میانگین نمرات   برای هر سلول از ماتریس تصمیم، معیار )ابعاد    3گزینه )محرک( ×   10 محاسبه شد و ماتریس نهایی به 

مراحل اجرای روش مارکوس در این    .تشکیل گردید. این ماتریس به عنوان ورودی روش مارکوس مورد استفاده قرار گرفت فرسایش دانش(

 : پژوهش به شرح زیر دنبال گردید

  بعد فرسایش دانش(   3ابعاد )  و( روان آزاری ادراکی  محرک  10) سطرها  در  هامتشکل از محرک  ماتریسی  تشکیل تصمیم:   ماتریس   تشکیل 

 .هاستون  در

(  خبرگان  از  دریافتی   نمره  بیشترین)  ایدئال  مقدار  معیار )ابعاد فرسایش دانش(،  هر  برای :( AAIایدئال )- پاد   و  (AI)   ایدئال   های گزینه   تعیین 

(  ابعاد فرسایش دانش)  هاشاخص  تمام  که  آنجا  از.  شودمی  محاسبه(  2)  و(  1)  روابط  از  استفاده  با(  دریافتی  نمره  کمترین)  ایدئال-پاد  و

 . گردید  لحاظ  هاستون   همه  برای  سود  معیار  ،( دانش  فرسایش  بر  بیشتر  تأثیر  معنای  به  بالاتر  نمره)  هستند  راستاهم  و  افزایشی

 

𝑨𝑰 = 𝐦𝐚𝐱 𝒙𝒊𝒋          𝒊𝒇 𝒋 ∈ 𝑩       𝒂𝒏𝒅 𝐦𝐢𝐧 𝒙𝒊𝒋        𝒊𝒇 𝒋 ∈ 𝑪             ( 1رابطه) 

 

𝑨𝑨𝑰 = 𝐦𝐢𝐧 𝒙𝒊𝒋          𝒊𝒇 𝒋 ∈ 𝑩       𝒂𝒏𝒅 𝐦𝐚𝐱 𝒙𝒊𝒋        𝒊𝒇 𝒋 ∈ 𝑪           ( 2رابطه) 

 

سازی بر مبنای تقسیم هر مقدار بر بیشترین مقدار همان ستون  راستا بودن نظرات، از نرمال ه دلیل همب  :سازی خطی ماتریس تصمیم نرمال 

 . استفاده شد

 

𝒏𝒊𝒋 =
𝒙𝒂𝒋

𝒙𝒊𝒋
         𝒊𝒇 𝒋 ∈ 𝑪              ( 3رابطه) 

  

𝒏𝒊𝒋 =
𝒙𝒊𝒋

𝒙𝒂𝒋
         𝒊𝒇 𝒋 ∈ 𝑩              ( 4رابطه) 

 

نظر به اینکه در این پژوهش، سطح دانش و تخصص خبرگان تفاوت معناداری نداشت و همگی از تجربه کافی  : تشکیل ماتریس نرمال موزون 

، وزن هر یک برابر  معیار  3)برای    معیاردر نظر گرفته شد. با ضرب ماتریس نرمال در وزن هر   برابر  معیارهاوزن تمامی   برخوردار بودند،

 .(، ماتریس نرمال موزون به دست آمد333/0

(، جمع وزنی هر گزینه )محرک( نسبت به گزینه 6و    5)  طةبا استفاده از راب :(-Ki)  ایدئال - و پاد  (+Ki) محاسبه درجه مطلوبیت ایدئال 

 .ایدئال محاسبه گردید-ایدئال و پاد

 

𝑲𝒊
+ =

𝑺𝒊

𝑺𝒂𝒊
 ( 5رابطه )             

 

𝑲𝒊
− =

𝑺𝒊

𝑺𝒂𝒂𝒊
 ( 6رابطه )             

 

 

 
9. Stanković et al. 
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(، امتیاز نهایی هر محرک محاسبه شد. محرکی که بالاترین 7در نهایت، با استفاده از فرمول ):  بندی و رتبه  𝒇(𝑲𝒊) تعیین عملکرد نهایی

اولویت  عنوان  به  را کسب کند،  نهایی  روان امتیاز  ادراکی  دارترین محرک  ابعاد  آزاری  تعیین    لرستان  دانشگاهفرسایش دانش در  براساس 

 .گرددمی

𝒇(𝑲𝒊) =
𝑲𝒊

++𝑲𝒊
−

𝟏+
𝟏−𝒇(𝑲𝒊

+)

𝒇(𝑲𝒊
+)

+
𝟏−𝒇(𝑲𝒊

−)

𝒇(𝑲𝒊
−)

 ( 7رابطه )             

 

  یا   رگرسیون  همانند)  آماری  معنای  در  علی  روابط  اثبات  به  قادر  ماهیتاً   مارکوس،  و  فازی  دلفی  هایروش   کارگیری  به  که  است  تأکید  به  لازم

آزاری ادراکی براساس ابعاد  های روان محرک   از  خبرگان  شدهادراک   اولویت  بیانگر  پژوهش  هاییافته  و  نبوده(  ساختاری  معادلات  سازیمدل 

 . است  دانش  فرسایش

 های پژوهش یافته 
 .های جمعیت شناختی پژوهش به صورت جدول زیر استویژگی

Table 3. Demographic characteristics of experts. 

 . های جمعیت شناختی خبرگان . ویژگی 3جدول  
 فراوانی  سن  فراوانی  تحصیلات  فراوانی  سابقه کاری  فراوانی  جنسیت 

 5 سال 40تا30 7 کارشناسی ارشد  4 سال 10رازکمت 8 مرد

 6 سال 50-41 5 دکتری 6 سال 20تا10بین  4 زن 

 1 سال 50بالای   2 سال  30تا20  

 .عامل شناسایی شدند. نمونه فرآیند مصاحبه در ادامه شرح داده شده است  15بخش کیفی پژوهش با انجام مصاحبه با خبرگان،  در  

Table 4. A sample interview was conducted. 

 . نمونه مصاحبه انجام شده. 4جدول  

 کد استخراجی  سوالات مصاحبه 

به طور   یرانکه مد  شودیباعث م دانشگاه( در  یارتباط  یا  یفرهنگ  ی،ساختار  ی،)رفتار  یبه نظر شما، چه عوامل.  1

کارکنان را نسبت به قضاوت، حافظه و    یا  یند، گذشته را انکار نما  یدادهایکنند، رو  یفرا تحر  یت مند واقعنظام

 سازند؟   ید خود دچار ترد یستگی شا

که    یرانیاست. مد   ی با ساختار رسم  یمواز  یررسمی قدرتمند غ  یهاعامل، وجود شبکه  ینتردر تجربه من، مهم

را    یزیهر چ  ی،و بعد در جلسات رسم  گیرندیبسته م  ی را پشت درها  یواقع  یماتها هستند، تصمشبکه  یندر ا

با    یررسمیغ  یاما در جلسه  یر. مثلاً من خودم شاهد بودم که مدکنندیکه با منافعشان هماهنگ نباشد انکار م

  گویدیم  یتبا قاطع  ی، اما دو هفته بعد در جلسه رسم  کند، یم  یب مبلغ پاداش را تصو  یک چند نفر از معاونان،  

فهمشان    یاحافظه    کنندیاز شبکه هستند، مدام احساس م  یرونکه ب   یهرگز نبوده. کارمندان   یامصوبه  ینچن

 اشتباه است. 

  ی ها وجود شبکه 

  یررسمی قدرتمند غ 

با ساختار    ی مواز 

 ی رسم 

   کند؟ یفراهم م آزاری ادراکی روانبروز و تداوم   یبستر را برا دانشگاه در   ی نهاد  یا ی ساختار های یژگیچه و . 2

مهم  یناول س  ی، ساختار  یژگیو   ینترو  هرگونه  ا  ی دهگزارش  یستمنبود  فراسازمان   یمن مستقل،  است.   یو 

  یا   یتواقع  یفتحر   ید. شما اگر بخواهشوندیاداره م  یراننظر خود مد  یرکه الان وجود دارند، همه ز   ییهاسامانه

  ی د و بعد شما به عنوان عنصر ناراضرسیم یربه دست همان مد یماًگزارش مستق ید، را گزارش کن ینوعده دروغ

  یدا تهدب  یاشدند    ی. چند همکار من بعد از گزارش تخلف، ناچار به انتقال اجبارشویدیساز شناخته مو مشکل

 مواجه گشتند.  یپرونده منف

نبود هرگونه  

  ی ده گزارش   یستم س 

و    یمن مستقل، ا 

 ی فراسازمان 

گزارش    ید،جد  های یدها یاندانش، ب   یمکارکنان به تسه  یلبر تما   یریچه تأث  آزاری ادراکیروانبه تجربه شما،  .  3

 داشته است؟   یگران با د  یهمکار یااشتباهات 

ابداع کرده بود. او    ی ادار  یکاهش خطاها  ی برا  یدروش جد  یکهمکار باتجربه در واحد من    یک  یش،دو سال پ

  یر. بعد از چند ماه، همان روش با نام مدکنمیم  یگیریاست، پ  یگفت عال  یرمطرح کرد. مد  یاآن را در جلسه

را داشتم، شما اشتباه برداشت    یدها  ینگفت من خودم ا  یراز آن همکار نشد، بلکه مد  یری ابلاغ شد و نه تنها تقد 

 پنهان سازی دانش 
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دانش به    ی ساز. پنهانگذاردیبه اشتراک نم   یرا با کس  ی دانش  یاتجربه    یچه  یگر. بعد از آن، آن همکار دیدکرد

 است.  شده یلعادت تبد  یک

دانشگاه، از  دانش در    یشاز فرسا   یری و جلوگ  آزاری ادراکیروانکاهش    یبرا  ی اصلاح  پیشنهادهای  ینترمهم.  4

 نظر شما کدامند؟ 

بعد انکار    دهد،یپاداش م  یاقول ارتقا    یر. مثلاً مد شودیشروع م  یندروغ  یهااز وعده  هایتواقع  یفاز تحر  یلیخ

 :کنمیم یشنهاد. پکندیم

سامانه    یکساعت در    48ظرف    یدباشد، با  یاگر شفاه  ی( حتیتمسئول  ییرمهم )ارتقا، پاداش، تغ  یهاوعده  همه

 .کارمند قابل دسترس باشد یبرا  یاتعهدات ثبت شود و نسخه یگیریپ

  یش ب   یریمحاسبه شود. اگر مد   یر مد  یابیارز   یهااز شاخص  یکیها به عنوان  تحقق وعده  یزان هر سال، م  یان پا  در

 دوره محروم گردد. یک یارتقا برا  یهاداده باشد، از شرکت در رقابت نتیجهیاز دو بار وعده ب 

 ، تعهدات   یگیری پ 

یابی  ارز  ی ها شاخص 

مبتنی بر تحقق  

 تعهدات 

دا منتقل شدند و بااستفاده از روش تحلیل محتوا و رویکرد کدگذاری مورد  کیوافزار مکسها به نرمها، متن مصاحبهپس از اتمام مصاحبه

 بررسی قرار گرفتند. فرآیند کدگذاری در ادامه تشریح شده است: 

Table 5. Coding process for identified drivers. 
 . های شناسایی شده . فرآیند کدگذاری محرک 5جدول  

 کد انتخابی  کد محوری  کد باز 

  ی، آموزشسازمان  ی حذف مستندات خطاها

خطا   یقت، انکارنگفتن حق  یکارکنان برا یضمن

دهنده  گزارش ، سرزنشازخوردب   در جلسات

ی،  به ارزش سازمان   یکارپنهان ، تبدیلاشتباه

 از خطاها  ی آموزدرس ی استاندارد برا یند فرآ نبود

خطا  یستماتیکس  یسازپنهان  

ی جمع  یتمسئول انکار   

 یی زدافرهنگ اتهام بازتولید

و انکار   ی سازفرهنگ پنهان سازی ینهنهاد 

 اصلاح آنها  یاشتباهات به جا

 ، ارائه عملکرد یدی کل ی هاشاخص یفتحر

ی، بالادست  یبه نهادها شدهیدستکار یآمارها

،  ماهانه یهاها در گزارشپروژه یشرفت پ جعل

یرها،  پنهان کردن تاخ  یبرا یانی م یران مد فشار

به   ینی، پاداش با اعداد تزئ  ی فصل هایگزارش

 یج کنندگان نتااغراق

عملکرد  یآمار یدستکار  

فاقد اصالت   یفاتیتشر  گزارش نویسی  

 یت واقع یفتحر یبرا ی هنجار فشار

  یادار یتموفق یشنما  یفشار برا یلتحم

 ی رسم یهادر گزارش یساختگ

در مصاحبه با   یداخل یهاپنهان کردن بحران

پس از   یبندهفر هاییهاطلاع ، انتشار هارسانه

به    ینگبرند ی کردن برا ، هزینهشکست بزرگ

سازمان در هر  یستم، تبرئهاصلاح س یجا

کارکنان از   یاتکردن شکا   ای، مخفیینههز

تحت عنوان منافع   زدایی ، شفافیتهارسانه

 سازمان 

یافراط یی گراوجهه  

به نام منافع    یقتحق  سازیپنهان

 سازمان 

 ذات  ی به جا  یراز تصو  جانبداری

در افکار   یحفظ وجهه سازمان  یتاولو

 یقت و حق یتبر شفاف یعموم

  ، جلساتارشد یر به مد یکیبر اساس نزد  یعترف

یته، ها قبل از کمپست یفتکل یینتع یررسمیغ

  ها، حذفیابیدر ارز یستگیگرفتن شا  نادیده

به   ، پاداشپنهان یهابا شبکه  یرهمسوغ یرقبا

  یهاپرونده ، تشکیلوفادار بدون دستاورد یان حام

 گر یافراد لاب   یسفارش برا

ی صور  سالارییستهشا  

یاقت ل یبه جا  گریلابی  

 ی شغل یشدن ارتقا زدهسیاست

و  یاسیبه روابط س ی شغل یشرفت پ یوابستگ

 ی داخل گرییلاب 

  یاجبار ، سکوتکارکنان باتجربه ی خودسانسور

به   یرمستقیمغ ، تهدیددر جلسات نقد عملکرد

گذشته از برخورد    های، نمونهمنتقدان یی جاجابه

در هنگام ارائه   یروان  ین سنگ ، فضایبا افشاگران

  یتکرار یهاداستان یقاز طر  ، ارعاببازخورد

 ی ادار یدتبع

در برابر نقد  یرانمد  یتمصون   

ارعاب هشداردهندگان  فضای  

 یگاه جا  ید به مثابه تهد  افشاگری 

  ی هانقص  یاز عواقب افشا یر ترس فراگ

 ارشد  یرانمد  ی برا یستمیس
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یل، بدون دل   یفضع یابیدرج عبارات مبهم ارز 

در زمان درخواست   یبا پرونده شخص ارعاب 

ندادن    ییرتغ یاز کارمند برا خواهی ، باجانتقال

،  خلاف واقع یکتب  یاز هشدارها ، استفادهروند

ی،  استفاده بعد یبرا یمی قد هاییتشکا  ذخیره

 پرونده یدبا تهد یعامتناع از ترف یبرا  فشار

ی اپرونده یری گباج  

یکتب هاییابیارز سازی سلاح  

 یمنف ی سازانگاره یقاز طر کنترل

در پرونده   یسابقه منف  یجادبه ا یدتهد

 به عنوان ابزار کنترل یپرسنل

یجه،  بدون نت  یشتربه شرط انجام کار ب   یعقول ترف

کردن   ی، سرگرممال پشتوانهیب   یشفاه تقدیرهای

وعده در   ی، تکرارجعل ی اندازهاکارمند با چشم

  هاییتمسئول ی، واگذاریبعد یابی جلسات ارز

پاداسف عملکرد   ، وعدهپست ییربالاتر بدون تغ

 اما اعمال نشدن  یژه،و

یریتیمد  پشتوانه یب  یهاوعده  

یزشی انگ فریب  

 یشی نماپاداش سیستم

پاداش   یا ارتقا   ینمکرر و دروغ یهاوعده

 ی بدون تحقق عمل

یین،  به کارمند رده پا  یرمد  یکار شخص یلتحم

خارج از   یازگرفتن امت یبرا یگاه از جا استفاده

بدون    یفخارج از شرح وظا  ، دستورچارچوب

، تنزل ید با تهد سویه یک  ، ارزیابیامکان اعتراض

  ، تحقیرکارمند به حفظ شغل یازاز ن  سوءاستفاده 

 یگران کارمند در حضور د  یعموم

ی ساختار  یآزارقدرت  

ی مراتبسلسله  استثمار  

 ینه نهاد   یادار گریسلطه

قدرت   ی از نابرابر  یستماتیکسوءاستفاده س

 ی مراتب اداردر سلسله

  ، ردبالاتر یرانکارشناسان به مد ی عدم دسترس

کانال    ی، نبودبدون بررس ی اصلاح یشنهادهر پ

، محض شرط بقا  ، اطاعتمعکوس یارتباط

 یین از بالا به پا  یکطرفه  یهیتوج جلسات 

یری بلند نقدناپذ  یوار د  

صلب   مراتبسلسله  

 اصلاح  یهابودن کانال  بسته

سخت، بسته و  یمراتبسلسله  یساختارها

 نقد   یرقابلغ

 ، تغییرپروژه یک یانه در م ید جد   نامهیینابلاغ آ

  هاییم، ددلاینبا ت یبدون هماهنگ  هایتاولو

در انتظارات   یل، سردرگمیجابجا شونده بدون دل

  یابیمجدد شاخص ارز  ، تعریف عملکرد ماهانه

به کار   ، دستور دوره یان هفته مانده به پا یک

 یر مد  ید جد   یقهمجدد بر اساس سل

ی هنجار ثباتییب   

ها نقش سردرگمی   

 آشفته انتظارات  مدیریت 

  یمکرر و بدون اطلاع قبل ییرتغ

 ی ها و انتظارات شغلدستورالعمل

،  متشکل از افراد وفادار ی اتاق فکر مواز

خارج از   یکار ی در ناهارها گیریتصمیم 

ی،  رسان منتقدان از چرخه اطلاع ، حذف سازمان

  یررسمی، عدمگروه غ ی رأ ازجلسه یشپ تأیید

یدی، کل  یهادعوت از افراد نقاد به نشست

 نظرات   یوتو یبرا  سازیصحنهپشت

مند مخالفان حذف نظام  

محدود  یهاتمرکز قدرت در حلقه  

 یرمشارکتیجو بسته و غ ایجاد

  یبرا  یررسمیغ یهاگروه یلتشک

 و طرد عامدانه افراد منتقد  گیرییم تصم

  ، نفوذاما با نفوذ پنهان  یرمسئولدستور از فرد غ

  گیرنده، دوریمبا تصم  یمیقد یدوست یقاز طر 

 ، وتوهایشبانه یمراتب با تماس تلفنزدن سلسله

  یشاوندی خو یستم، شبکهبدون ثبت در س  یپنهان 

  یگزینجا یررسمیغ های، مشاورهبا چارت  یمواز

 ی رسم یرنظر مد

ساختار قدرت   یدوگانگ  

یه سا حکمرانی   

  یهابا شبکه  یزدن نظام رسم دور

 پنهان 

 یررسمیغ یهاشبکه یقاعمال قدرت از طر

 ی با ساختار رسم  یمواز

،  با پاسخگو بودن خود سازمان  یاتخط تلفن شکا

  یهعل ی، تلافی سامانه ناشناس فرابخش نبود

بودن کارمند   ، موظف دهندگان در گذشتهگزارش

  یدسترس قیم، عدم مست یربه گزارش صرفاً به مد 

  یسمبودن مکان   ، بستهبه بازرس خارج از سازمان

ی افشاگر یبرا یخلا نهاد  

ها نقص یدهگزارش ناامنی  

 ی فراسازمان   هاییسممکان  حذف

 مستقل، دهیگزارش سیستم هرگونه  نبود

 فراسازمانی  و ایمن
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 ی بالادست ی به نهادها  یتشکا

  یگر، خرابکاریکار د یتموفق یهعل یعه پخش شا 

و   یدها یی، سرقت جو  یبرتر  یبرا یگران در کار د

همکار مقابل   یعموم ، تحقیر ثبت به نام خود

به   یبرق  یدسترس ی مانع برا یر، ایجاد مد

 یگران د  یاحرفه ی خطا  یبرا چینی، داماطلاعات

ی افراط ییفردگرا   

ی شخص یشرفتپ یبرا یگران د تخریب   

 طلبانه و حذف منفعت یافکنهم

 حذف  بر مبتنی سازمانیدرون ناسالم  رقابت

 رقیب  تخریب و

با عنوان منافع    پاداشیب   یاجبار ی اضافه کار

 یکارمند به خاطر فرسودگ ، سرزنشسازمان

و مقصر  یروگرفتن کمبود ن  ی، نادیده شغل

،  منابع ینبدون تأم یجنتا  ی برا  ، فشاردانستن فرد

کارکنان رده   یربه تقص یستماشتباهات س تبدیل

 یین پا

یبنده فر  یی دوسوگرا  

کارمند  سازی قربانی  

 یرتقص یهدفمند و فرافکن تضادپروری

و   ی اهداف سازمان  ینب   یتضاد ساختار یجادا

 رفاه کارکنان و سپس سرزنش کارمند 

از روش پایایی سنجی درون کدگذار و میان کدگذار استفاده شد. به این صورت که در فرآیند کدگذاری،    ی،کدگذار   یاییپا  یابیارز  یبرا 

ی دیگری )میان کدگذار( خواسته شد که صحت از خبره بار کدگذاری توسط خود محقق )درون کدگذار( بررسی شده و در بار دوم،  یک

مصاحبه( را به طور مجزا    3ها )متن  از مصاحبه   ٪20دو کدگذار مستقل    کدگذاری را بااستفاده از آزمون کاپای کوهن، مورد بررسی قرار دهد.

 ,Landis & Koch)  بوددو کدگذار    ینب  یدهنده سطح توافق عالمحاسبه شد که نشان  83/0کوهن برابر    یکاپا  یبکردند. ضر  یکدگذار 

1۹77.)   

𝑪𝑽𝑹 =
𝒏𝒆 − 𝑵

𝟐⁄

𝑵
𝟐⁄

 

 

𝒌 =
𝑷𝒓(𝒂) − 𝑷𝒓(𝒆)

𝟏 − 𝑷𝒓(𝒆)
 

استخراج از  اولیه 15 پس  برروی محرکاز طریق مصاحبه،   محرک  اجماع  بررسی  منظور  این  ها،  به  فازی طراحی شد.  دلفی  پرسشنامه 

بر اساس    آزاری ادراکیروان خبره قرار گرفت. از آنان خواسته شد میزان تأثیر هر محرک را بر ایجاد و تشدید    12پرسشنامه در اختیار همان  

 سپس مراحل دلفی فازی به ترتیب زیر انجام شد: .  )خیلی کم، کم، متوسط، زیاد، خیلی زیاد( ارزیابی کنند  لیکرت  ای فازیدرجهطیف پنج

 2مطابق جدول    : تبدیل عبارات زبانی به اعداد فازی مثلثی1گام  

   : محاسبه میانگین فازی مثلثی برای هر محرک2گام  

 : انجام فازی زدایی بااستفاده از روش مینکووسکی 3گام  

های  های مهم تایید و شاخص که در آن شاخص  در بخش دلفی فازی است  هااین گام هسته اصلی تحلیل داده  ش. تعیین آستانه پذیر:  4گام  

  یق بلکه از طر  ی،متوال  یدورها  ینب  یجتکرار و بازخورد نتا  یقاز طر  فقط  اجماع نه  ی،فاز  یشوند در روش دلفاهمیت حذف )غربال( می کم

فازی زدایی  )  یفازیاگر مقدار د  تر،یقدق  یان. به بگرددیم  یفتعرنیز    شدهیینتع  یبا مقدار آستانه   یههر گو  زدایی شدةفازیمقدار    ییسه مقا

به    یهآن گو  یرآن است که خبرگان در خصوص تأث  یامر به منزله   ینباشد، ا  شدهیینتع  یاز آستانه مساوی و یا بزرگتر    یهگو  یک  ی( براشده

ااندیده اجماع رس اکتشافی    یت( و با در نظر گرفتن ماهHabibi et al., 2015)   یشینمعتبر پ  یهااز روش   یرویپژوهش، به پ  ین. در 

هایی با عدد  محرک   شدند ورای مرحله بعد حفظ  ب  7/0  ≤   هایی با عدد دیفازیمحرک   بنابرایندر نظر گرفته شد.    7/0  نهمقدار آستا  پژوهش،

کاهش    یتوجهقابل  یزانرا به م  یاضاف  یدورها   یو شفاف، ضرورت اجرا   یکمّ  یسممکان  ینوجود ا  .از چرخة تحلیل حذف شدند  <7/0  دیفازی

شفاف    یعدد  یارمع  یکاجماع را با    یزانم  توانیکه م  یطیشرا  ینحاصل شده است. در چن  یمطلوب  ییدر دور اول همگرا  یراز  دهد،یم

خود را از    یشناختنظرات ضرورت دارد، ضرورت روش  یکاهش پراکندگ  یبرا   یکدوم و سوم که در روش کلاس  دور  یکرد، اجرا   یابیارز

 .دهدی دست م

 بودند.    7/0دارای عدد دیفازی کمتر از   حرکم  5  محرک اولیه،  15از   ی. نتایج فازی زدایی نشان داد که: نتایج غربالگر 5گام  
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Table 6. Defuzzification result. 
 . . نتیجة فازی زدایی 6جدول  

 عوامل
 مثلثی میانگین فازی

(m, α, β) 

فازی  

 زدایی

وضعیت  

 نهایی 

 حفظ  71/0 ( 70/0، ۹5/0، ۹۹/0)   آنها اصلاح جای به اشتباهات   انکار  و سازی پنهان فرهنگ  سازی نهادینه

 حذف  54/0 ( 5/0، 73/0، 88/0)  های رسمیتحمیل فشار برای نمایش موفقیت اداری ساختگی در گزارش

 حذف  56/0 ( 52/0، 76/0، ۹2/0) حقیقت   و شفافیت  بر عمومی افکار  در سازمانی  وجهه حفظ اولویت

 حفظ  72/0 ( 72/0، ۹7/0، ۹8/0) داخلی گریلابی و سیاسی روابط  به شغلی  پیشرفت  وابستگی

 حفظ  7/0 ( 6۹/0، ۹4/0، 1) ارشد  مدیران  برای سیستمی های نقص  افشای عواقب از  فراگیر  ترس

 حفظ  75/0 ( 75/0، 1، 1) کنترل ابزار  عنوان  به پرسنلی پرونده  در منفی سابقه  ایجاد  به تهدید

عملی  تحقق بدون پاداش  یا   ارتقا دروغین و مکرر  هایوعده  حفظ  71/0 ( 7/0، ۹5/0، ۹8/0) 

 حذف  67/0 ( 0/ 66، ۹1/0، ۹8/0) اداری  مراتب سلسله  در قدرت نابرابری   از  سیستماتیک سوءاستفاده 

 حذف  62/0 ( 6/0، 84/0، ۹2/0) مراتبی سخت، بسته و غیرقابل نقد  ساختارهای سلسله

 حفظ  72/0 ( 71/0، ۹6/0، 1) شغلی  انتظارات  و هادستورالعمل قبلی اطلاع  بدون و مکرر تغییر

 حذف  58/0 ( 54/0، 0/ 8، ۹4/0) منتقد  افراد  عامدانه طرد و گیریتصمیم برای  غیررسمی هایگروه تشکیل

 حفظ  74/0 ( 74/0، ۹۹/0، 1) رسمی   ساختار  با   موازی غیررسمی هایشبکه طریق از  قدرت  اعمال

 حفظ  73/0 ( 72/0، ۹8/0، 1) فراسازمانی   و ایمن مستقل، دهیگزارش سیستم هرگونه  نبود

 حفظ  75/0 ( 75/0، 1، 1) رقیب   تخریب و حذف  بر مبتنی سازمانیدرون ناسالم  رقابت

 حفظ  73/0 ( 73/0، ۹7/0، ۹۹/0) ایجاد تضاد ساختاری بین اهداف سازمانی و رفاه کارکنان و سپس سرزنش کارمند 

این   از چرخه پژوهش حذف شدند و  5بنابراین  باقی م  10  محرک  با روشاولویت بعد )  مرحله  به(  7/0  ≤ )با دیفازی   ماندهحرک   بندی 

MARCOS) ( خلاصه 5وارد شدند. جدول )  دهدمحرک نشان می   15ای از مقادیر دیفازی و وضعیت نهایی )حفظ/حذف( را برای تمام. 

سیینجی به وسیییلة خبرگان، سیینجش  های اولویتعامل باقی مانده در قالب پرسییشیینامه  10پس از اتمام فرآیند غربالگری عوامل، درنهایت  

طیف   در یک آزاری ادراکی را براسییاس ابعاد فرسییایش دانشهای روانمحرکنفر مرحله قبل(   12خبره )از بین   10در این مرحله،    شییدند.

کارگیری  سینجی با بههای اولویتهای حاصیل از پرسیشینامهدرنهایت، داده  کردند.دهی  =بیشیترین تأثیر( نمره10=بدون تأثیر، 0) تایی  10

  هاگزینه:  دو مؤلفه اسیاسیی وجود دارد،  گیری چندمعیارههر مسیئله تصیمیم  در روش مارکوس، همانندبندی شیدند.  روش مارکوس، اولویت

هایی هسیتند که  بندی شیوند. معیارها نیز شیاخصبندی یا اولویتهای ممکن هسیتند که باید رتبهای از انتخابها مجموعهگزینه .معیارها و

آزاری  روانهای نهایی  همان محرک هاگزینه کنند. در پژوهش حاضییر،روند و جهت مقایسییه را تعیین میبرای ارزیابی هر گزینه به کار می

گانه فرسییایش دانش )صییریح، ضییمنی،  نیز ابعاد سییه معیارها .محرک(  10اند )هسییتند که پس از غربالگری دلفی فازی باقی مانده  ادراکی

  سییود دهند. تمام معیارها از نوعترین ابعاد این پدیده را تشییکیل میباشییند که بر اسییاس ادبیات نظری و تأیید خبرگان، مهمای( میرابطه

(، آن محرک از  10تا    0فرسیایش دانش بیشیتر باشید )نمره بالاتر در طیف    براسیاس ابعادیک محرک    نمرههسیتند، به این معنا که هر چه  

 .دهدها و معیارها را به طور خلاصه نشان می( تعریف عملیاتی گزینه7اولویت بالاتری برخوردار است. جدول )

Table 7. Operational definitions of options and criteria. 

 . ها و معیارها تعریف عملیاتی گزینه .  7جدول  

 شرح  تعداد نوع 

های  ها )محرکگزینه

 گسلایتینگ( 
10 

 آنها  اصلاح جای به اشتباهات   انکار  و سازی پنهان فرهنگ  سازی نهادینه

 های رسمی تحمیل فشار برای نمایش موفقیت اداری ساختگی در گزارش

 حقیقت   و شفافیت  بر عمومی افکار  در سازمانی  وجهه حفظ اولویت

 داخلی گریلابی و سیاسی روابط  به شغلی  پیشرفت  وابستگی

 ارشد  مدیران  برای سیستمی های نقص  افشای عواقب از  فراگیر  ترس

 کنترل ابزار  عنوان  به پرسنلی پرونده  در منفی سابقه  ایجاد  به تهدید

 عملی  تحقق بدون پاداش  یا   ارتقا دروغین و مکرر  هایوعده

 اداری  مراتب سلسله  در قدرت نابرابری   از  سیستماتیک سوءاستفاده 
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 مراتبی سخت، بسته و غیرقابل نقد ساختارهای سلسله

 شغلی  انتظارات  و هادستورالعمل قبلی اطلاع  بدون و مکرر تغییر

معیارها )ابعاد فرسایش  

 دانش( 
3 

 فرسایش دانش صریح 

 فرسایش دانش ضمنی 

 ای فرسایش دانش رابطه

 های اجرایی روش مارکوس در ادامه شرح داده شده است:گام

 .نظران، ماتریس تصمیم تشکیل شددر گام اول روش مارکوس، باتوجه به نظر صاحب

 .شوندمی  استخراج  نمره  کمترین  و  بیشترین  ستون،  هر  برای  دوم  گام  در

Table 8. Decision matrix. 

 . . ماتریس تصمیم 8جدول  

 عوامل
فرسایش دانش  

 صریح 

فرسایش دانش  

 ضمنی

فرسایش دانش  

 ای رابطه

 ۹/۹ 8/۹ 7/۹   آنها اصلاح جای به اشتباهات   انکار  و سازی پنهان فرهنگ  سازی نهادینه

 6/۹ 3/۹ 5/۹ داخلی گریلابی و سیاسی روابط  به شغلی  پیشرفت  وابستگی

 4/۹ 1/۹ 2/۹ ارشد  مدیران  برای سیستمی های نقص  افشای عواقب از  فراگیر  ترس

 1/۹ 2/۹ 8/8 کنترل ابزار  عنوان  به پرسنلی پرونده  در منفی سابقه  ایجاد  به تهدید

عملی  تحقق بدون پاداش  یا   ارتقا دروغین و مکرر  هایوعده  ۹/8 ۹ ۹ 

 7/8 8/8 5/8 شغلی  انتظارات  و هادستورالعمل قبلی اطلاع  بدون و مکرر تغییر

 5/8 6/8 4/8 رسمی   ساختار  با   موازی غیررسمی هایشبکه طریق از  قدرت  اعمال

 2/8 3/8 8 فراسازمانی   و ایمن مستقل، دهیگزارش سیستم هرگونه  نبود

 4/7 5/7 2/7 رقیب   تخریب و حذف  بر مبتنی سازمانیدرون ناسالم  رقابت

ایجاد تضاد ساختاری بین اهداف سازمانی و رفاه کارکنان و سپس سرزنش  

 کارمند 
۹/6 2/7 7 

AI  7/۹ 8/۹ ۹/۹ 

AAI ۹/6 2/7 7 

  پیشرفت  وابستگی)عنوان نمونه، برای گزینه دوم  های ماتریس تصمیم، با استفاده از روش خطی نرمال شدند. بهگام سوم: در ادامه داده

 سازی عبارت است از: ، نرمال(داخلی  گریلابی  و  سیاسی  روابط  به  شغلی

𝒏 =
𝟗/𝟓

𝟗/𝟕
=  فرسایش دانش صریح: 𝟎/𝟗𝟕𝟗

𝒏 =
𝟗/𝟑

𝟗/𝟖
=  فرسایش دانش ضمنی: 𝟎/𝟗𝟒𝟖

𝒏 =
𝟗/𝟔

𝟗/𝟗
=  ای فرسایش دانش رابطه: 𝟎/𝟗𝟔𝟗

  بر  مارکوس  روش در  سیازی نرمال که  آنجا  از.  نرمال شیوند  روش  همان  با  نیز  AAI  و  AI  مقادیر  شید، باید  نرمال  اصیلی  ماتریس  اینکه  از  پس

 :داریم AI  گزینه  برای  شود،می  انجام(  ستون  هر  بیشینه)  ستونی  هایعلیهمقسوم  مبنای

𝒏𝑨𝑰𝒋 =
𝑨𝑰𝒋

𝑨𝑰𝒋
=  برای  همه        𝟏

 بنابراین: 

𝒏𝑨𝑨𝑰𝒋 =
𝑨𝑨𝑰𝒋

𝑨𝑰𝒋
 

. در پژوهش حاضیر، به دلیل عدم تفاوت معنادار در سیطح تخصیص و  شیودداده میاختصیاص   وزن یک  معیاردر این مرحله، به هر  گام چهارم:  

شییود.  در نظر گرفته می برابر  معیارهاوزن تمامی   آنان،  دیدگاه  از  دانش  فرسییایش  بعد  سییه  اهمیت  بودن  یکسییان همچنین  و  تجربه خبرگان
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  سیازی موزونباشید. نمونه فرایند نرمالمی 333/0 معیار تقریبیباشید، بنابراین وزن هر   1ها باید برابر  جمع وزن .اسیت  عدد 3  معیارهاتعداد  

 (، به شرح زیر است:داخلی  گریلابی  و  سیاسی  روابط  به  شغلی  پیشرفت  )وابستگیبرای گزینه دوم  

𝒏 = 𝟎/𝟗𝟕𝟗 × 𝟎/𝟑𝟑𝟑 =  فرسایش دانش صریح: 𝟎/𝟑𝟐𝟔

𝒏 = 𝟎/𝟗𝟒𝟖 × 𝟎/𝟑𝟑𝟑 =  فرسایش دانش ضمنی: 𝟎/𝟑𝟏𝟓

𝒏 = 𝟎/𝟗𝟔𝟗 × 𝟎/𝟑𝟑𝟑 =  ای فرسایش دانش رابطه: 𝟎/𝟑𝟐𝟐

𝑲𝒊)   ایدئال  مطلوبیت  درجه  گام پنجم: محاسبه
𝑲𝒊)   ایدئال-پاد  و(  +

−) 

𝒇(𝑲𝒊محاسبه    .گام ششم:
𝒇(𝑲𝒊و    (+

−) 

  کسییب  را  نهایی  امتیاز  بالاترین که  محرکی.  شیید  محاسییبه  محرک  هر  نهایی  امتیاز  نهایت، در:  بندیرتبه  و  نهایی  عملکرد گام هفتم: تعیین

 گردد.می  تعیین  لرستان  دانشگاه  در  دانش  فرسایش  براساس ابعاد  آزاری ادراکیروان  محرک  مهمترین  عنوان  به  کند،

  بر  هاآن  بیشیتر،  شیفافیت  برای  اما  اند،شیده  بندیرتبه  و  شیناسیایی(  لرسیتان  دانشیگاه)  سیازمانی  بسیتر در  جدول  این  هایمحرک  تمامی  اگرچه

  تمامی  اما  گیرند،می  نشأت  سطحی  چه  از  هامحرک  که  دهدمی  نشان  بندیدسته  این.  اندشده  بندیدسته  خود  شناختیعلت  هایلایه  اساس

 هستند.  لرستان  دانشگاه  فرهنگی  و  ساختاری  هایزمینه  از  متأثر  و  سازمانیدرون  هاآن

Table 9. Prioritization of drivers of human resource gaslighting based on dimensions of knowledge erosion . 

 . فرسایش دانش  آزاری ادراکی براساس ابعاد های روان بندی محرک اولویت .  ۹جدول  

 

های  مهمترین محرک  خبرگان  دیدگاه  از(  سازمانی  یلایه )  سوم  تا  اول  هایرتبه   هایمحرک   اگرچه  شود،می   مشاهده  ۹  جدول  در  که  طورهمان

ابعاد فرسایش دانش میروان براساس  ادراکی    ی زنجیره  از  بخشی  عنوان  به  نیز  تعاملی  و  مدیریتی  هایلایه  هایمحرک   اما  باشند،آزاری 

 رفتار  سطح در که  هاییآن حتی  ها،محرک این یهمه که است آن  کلیدی ینکته. اندشده  شناسایی لرستان  دانشگاه آزاری ادراکی درروان

  نظارت   فقدان  بسته،  مراتبیِسلسله  ساختارهای  از  بستری  در  ،(منفی  سابقه  به  تهدید  یا  دروغین  هایوعده   مانند)   شوندمی   ظاهر  سرپرست  یک

  بلکه مستقل، علل  عنوان به  نه پژوهش  این در تعاملی و  فردی رفتارهای دیگر، عبارت به. یابندمی معنا  کاریپنهان سازمانیِ فرهنگ و  مؤثر

  مداخلات   که   کندمی  تأکید  پژوهش   هاییافته  بنابراین،.  اندشده   گرفته  نظر  در  سیستمی  آسیب  یک  هایعارضه   و  عینی نمودهای  عنوان  به

(  سازمانی  فرهنگ  و  نظارتی  هایسیستم  قدرت،  ساختارهای)  سازمانی  هایلایه  تغییر  بر  اول  یدرجه   در  باید  لرستان  دانشگاه  در  اصلاحی

 .کرد  جلوگیری  ترپایین   سطوح  آزاری ادراکی درروان  رفتارهای  تداوم  و  بروز  از  بتوان  تا  باشد  متمرکز

 بحث 
اعمال قدرت از   ،لرستان )به عنوان مورد مطالعه( در دانشگاه  دهد کهنشان می  بندی ترکیبی دلفی فازی و مارکوس های حاصل از رتبهیافته

آزاری آدراکی براساس  مهمترین محرک روان ها،  با اختلاف اندکی نسبت به سایر محرک  های غیررسمی موازی با ساختار رسمیطریق شبکه 

 بر   مبتنی  معمولاً  که  –های غیررسمی قدرت  . این یافته از چند جهت حائز اهمیت است. نخست آنکه شبکه باشدمیفرسایش دانش    ابعاد

  به  بلکه  زنند،می  دور  را  رسمی  گیریتصمیم  فرایندهای  تنها  نه  –   گیرندمی  شکل  قدیمی  هایدوستی   یا  حزبی  ای،قبیله  خانوادگی،  روابط

ها قرار دارند، هرگز تصویر کاملی از  ند. کارکنانی که خارج از این شبکه گذارنمی  باقی  سازمانی  هایواقعیت  از  شفافی  و  واحد  روایت  تدریج

𝑓(𝑲𝒊) رتبه شناختیعلت ی لایه عوامل 

 رسمی  ساختار  با   موازی غیررسمی هایشبکه طریق از  قدرت  اعمال 76۹/0

 ی نهاد/یساختار

1 

 2 فراسازمانی   و ایمن مستقل، دهیگزارش سیستم هرگونه  نبود 743/0

 3 آنها  اصلاح جای به اشتباهات   انکار  و سازی پنهان فرهنگ  سازی نهادینه 725/0

 داخلی گریلابی و سیاسی روابط  به شغلی  پیشرفت  وابستگی 70۹/0

 مدیریتی

4 

 5 ارشد  مدیران  برای سیستمی های نقص  افشای عواقب از  فراگیر  ترس 704/0

 6 ایجاد تضاد ساختاری بین اهداف سازمانی و رفاه کارکنان و سپس سرزنش کارمند  68/0

 عملی  تحقق بدون پاداش  یا   ارتقا دروغین و مکرر  هایوعده 668/0

 فردی/رفتاری 

7 

 8 رقیب   تخریب و حذف  بر مبتنی سازمانیدرون ناسالم  رقابت 641/0

 ۹ کنترل ابزار  عنوان  به پرسنلی پرونده  در منفی سابقه  ایجاد  به تهدید 578/0

 10 شغلی  انتظارات  و هادستورالعمل قبلی اطلاع  بدون و مکرر تغییر 553/0
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ترین  از دیدگاه خبرگان، مهم  این ابهام سیستماتیک،آورند.  های راهبردی به دست نمیهای ارزیابی، تخصیص منابع یا حتی اولویت ملاک 

پرده یا تصمیمات غیرمکتوب،  توانند با استناد به مذاکرات پشت : مدیران عضو شبکه می شناخته شده است آزاری ادراکیروان  بستر برای

کند دانش  ادراک کارمند از عدالت و شایستگی خود را متزلزل کنند. در چنین وضعیتی، کارمند برای حفظ جایگاه خود، هرگز جرات نمی

های غیررسمی علیه خودش تفسیر  داند که ممکن است آن دانش در شبکه های خلاقانه خود را به اشتراک بگذارد، زیرا می نقادانه یا ایده 

 ,Ebrahimi. این یافته با پژوهش  ارزیابی شده است  سازی گسترده دانشپنهان بر اساس قضاوت خبرگان، پیامد مستقیم این فرایندشود.  

نقش کنترل  2025 به  مکانیسم خاص شبکه که  آن،  از  فراتر  اما  است،  اشاره داشت، همسو  و سرکوب گفتاری  رفتاری  های قدرت  های 

 .کندمعرفی می  از دیدگاه خبرگانآزاری ادراکی  روان ترین عامل  کلیدی غیررسمی را به عنوان  

قرار گرفته است. این محرک از آن جهت اهمیت راهبردی دارد   دهی مستقل، ایمن و فراسازمانی بود هرگونه سیستم گزارش ن در رتبه دوم،

دهی های گزارش ، معمولاً سیستملرستان   دانشگاهشوند. در  های اصلاحی و بازخوردی در سازمان مسدود میکه بدون آن، تمامی مکانیسم 

آزاری ادراکی هستند. کارکنان به تجربه  شوند که خود عامل یا حامی روان داخلی تحت نظارت مستقیم همان مدیرانی طراحی و اداره می

ها  ماند، بلکه به پرونده پرسنلی آننتیجه میهای دروغین، نه تنها بی اند که هرگونه گزارش از نقص سیستمی، تحریف واقعیت یا وعده دریافته

شود. نبود یک سامانه مستقل )مثلاً تحت نظارت سازمان بازرسی کل کشور یا نهادهای  ساز افزوده می به عنوان عناصر ناراضی و مشکل 

از پایین    دهنده را محفوظ نگه دارد و پاسخگویی الزامی باشد، بزرگترین مانع برای جریان صادقانه دانشفرادست مستقل( که هویت گزارش 

آزاری ادراکی نشان داد،  که نقش محوری سوءاستفاده از قدرت را در روان   Katsiroumpa et al., 2025به بالاست. این یافته با پژوهش  

کاری و کنترل روابط اجتماعی اشاره کرده بود، همخوانی کامل دارد. اما نکته  که به پنهان   Yasini et al., 2025و همچنین با پژوهش  

ها و نشان دادن این است که حتی اگر فرهنگ سازمانی تا حدی شفاف  بندی کمی این محرک در کنار سایر محرک بدیع پژوهش حاضر، رتبه

 .کنداثر می های اصلاحی را بیدهی ایمن، تمام تلاشباشد، نبود زیرساخت نهادی برای گزارش 

ترین لایه فرهنگی در رتبه سوم قرار گرفته است. این محرک به بنیادی  سازی و انکار اشتباهات به جای اصلاح آنهاسازی فرهنگ پنهان نهادینه

هایی که در آنها پذیرش خطا به معنای نالایقی و پایان مسیر پیشرفت است، به طور طبیعی کارکنان  گردد: سیستمبازمی   لرستان  دانشگاهدر  

شوند،  دهند. در چنین فرهنگی، نه تنها اشتباهات ثبت و تحلیل نمیسازی، دستکاری آمار و حتی انکار رویدادهای آشکار سوق می را به پنهان 

را   حافظه سازمانی شود. این وضعیت مستقیماًرو میهای شکست با مقاومت شدید مدیریت روبهآموخته بلکه هرگونه تلاش برای بازخوانی درس 

شوند و سازمان محکوم به تکرار خطاهای مشابه است. همچنین،  های گذشته هرگز به دانش جمعی تبدیل نمیکند؛ زیرا شکست تخریب می

  کنند و دچار درماندگی آموخته شده کارکنانی که شاهد انکار واقعیت توسط مدیران هستند، به تدریج به قضاوت و حافظه خود شک می 

که    Park & Lee, 2025که به تحریف گفتمان سازمانی اشاره داشت و با پژوهش    Ebrahimi, 2025شوند. این یافته با پژوهش  می

 .آزاری ادراکی با کاهش ارضای نیاز خودمختاری را نشان داد، کاملاً هماهنگ استارتباط روان 

نشان رتبه نوعی  به  نیز هر یک  تا دهم  روان های چهارم  ابعاد مختلف  بوروکراتیک هستنددهنده  ادراکی در ساختارهای  وابستگی   .آزاری 

، شایستگی و عملکرد واقعی اغلب نقش  دانشگاه لرستاندهد که در در  نشان می  (4گری داخلی )رتبه  پیشرفت شغلی به روابط سیاسی و لابی

ای ندارد،  های نوآورانه فایده رساند که تسهیم دانش و ارائه ایدهکمتری در ارتقا دارد. این ناعادلانه بودن سیستم، کارکنان را به این نتیجه می

به   (5های سیستمی برای مدیران ارشد )رتبه  ترس فراگیر از عواقب افشای نقص  .هاستزیرا معیارهای اصلی موفقیت، خارج از کنترل آن 

کنند،  ها را انکار می ها برای حفظ وجهه خود، نه تنها نقصدهد که مدیران ارشد خود بزرگترین مانع شفافیت هستند؛ آنروشنی نشان می

ایجاد تضاد ساختاری بین اهداف سازمانی و رفاه کارکنان و   .کنندگر صادقی را به عنوان عامل برهم زننده نظم طرد می بلکه هر گزارش 

کند،  آزاری ادراکی است: سازمان فشارهای غیرواقعی را به کارمند تحمیل مییک تاکتیک کلاسیک روان  (6سپس سرزنش کارمند )رتبه  

های مکرر و دروغین ارتقا یا پاداش بدون تحقق عملی وعده  .کندتعهدی متهم میها را ندارد، او را به کمسپس وقتی کارمند توان تأمین آن

دانش را به   (8سازمانی مبتنی بر حذف و تخریب رقیب )رتبه  رقابت ناسالم درون .کنداعتماد کارمند به سیستم را کاملاً نابود می  (7)رتبه  

شود، بلکه با غیر واقعی نشان دادن دستاوردهای دیگران، ادراک واقعیت تحریف  کند که نه تنها تسهیم نمییک سلاح رقابتی تبدیل می

به ترتیب به عنوان   (10ها بدون اطلاع )رتبه  تغییر مکرر دستورالعمل  و (۹تهدید به ایجاد سابقه منفی در پرونده پرسنلی )رتبه   .شودمی

بندی  در مجموع، این رتبه  .شوند دائم کارمند در مورد توانایی خود می ید  ابزارهای مستقیم کنترل روانی و ایجاد سردرگمی شناختی، باعث ترد

، بیش از آنکه رفتارهای فردی سرپرستان باشند، ریشه در  لرستان  دانشگاه آزاری ادراکی در  های روان ترین محرک مهم دهد کهنشان می 
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بنابراین، هرگونه مداخله مؤثر برای کاهش   .کاری دارندساختارهای قدرت غیررسمی، نبود نهادهای مستقل نظارتی و فرهنگی عمیق از پنهان 

 . های ارتباطی مدیران اکتفا کردتوان صرفاً به آموزش مهارت فرسایش دانش، باید در سطح سیستمی و فراسازمانی طراحی شود و نمی 

 گیری نتیجه 

  با.  شد  انجام  لرستان  دانشیگاه  در  دانش  فرسیایش  براسیاس ابعاد  انسیانی  منابع  آزاری ادراکیروان  هایمحرک  بندیرتبه  هدف  با  حاضیر  پژوهش

  10  از  فهرسیییتی  ،(کمی بنیدیاولوییت برای)  میارکوس  روش  و(  خبرگیان  اجمیاع  و  غربیالگری  برای)  فیازی  دلفی  ترکیبی  روش  از گیریبهره

  ناشیی  و  رفتاری  صیرفاً  یپدیده یک  ادراکی  آزاریروان  لرسیتان،  دانشیگاه  در که  داد  نشیان  روشینی به  نتایج.  گردید  اسیتخراج  داراولویت  محرک

  ضیعف  قدرت،  غیررسیمی  سیاختارهای)  سیازمانی  هایلایه  در  عمیقاً  بلکه  نیسیت؛  زیردسیت-سیرپرسیت  یسیاده  تعاملات یا  فردی  هایویژگی  از

  و  مدیریتی  سیازمانی،)  شیناختیعلت  یلایه  سیه  در  هامحرک  شیناسیایی  حال،  این  با.  دارد ریشیه(  سیازیپنهان  فرهنگ  و  نظارت  در  نهادی

  و  اتصیال  هایحلقه  عنوان  به(  پرسینلی  تهدیدات  و  دروغین  هایوعده  مانند)  ترپایین  سیطوح در  مخرب  رفتارهای  که  دهدمی  نشیان(  تعاملی

  آن  در  که  کنندمی  فراهم  را  بسیتری  سیازمانی،  بیمار  سیاختارهای  دیگر،  عبارت  به. کنندمی  عمل  سییسیتمی  آسییب  این  اجراییِ  هایمکانیسیم

  به  نهایت در  و  کرده  سییردرگمی  و  تردید  دچار  را  کارکنان یافته،  بروز  سییرپرسییتان  و  میانی  مدیران  سییطح  در  آزاری ادراکیروان  رفتارهای

  تعلق  رسیمی  سیاختار  با  موازی  غیررسیمی  هایشیبکه  طریق  از  قدرت  اعمال به  اول رتبه  انجامد.می  سیازمان  دانشیی  هایسیرمایه  فرسیایش

  طریق  از  هاگیریتصییمیم  واقعیت به  دسییترسییی  از  کارکنان  کردن  محروم  آزاری ادراکی،روان  مکانیسییم  ترینمهم  دهدمی  نشییان که  گرفت

  بقای  حفظ  برای  و  کنندمی  شیک  شیایسیتگی  و  عدالت  از  خود  ادراک  به تدریج  به  کارکنان  فضیایی،  چنین  در.  اسیت قدرت  پنهان  هایحلقه

  و  ایمن  مسیتقل،  دهیگزارش سییسیتم  نبود  یعنی  دوم  رتبه.  کنندمی  انتخاب  عقلایی  اسیتراتژی  یک  عنوان به  را  دانش  سیازیپنهان  ای،حرفه

.  کندمی  مسیدود  را  آزاری ادراکیروان  چرخه  از  خروج  درهای  تمامی  صیادقانه،  بازخورد  برای  امن  مجرای  فقدان که  دهدمی  نشیان  فراسیازمانی

  برای  را  ارزشیمند  هایآموختهدرس  و  کندمی  تخریب  را  سیازمانی  حافظه  مسیتقیماً  که  اسیت  اشیتباهات  انکار  و  سیازیپنهان  فرهنگ  سیوم رتبه

آزاری ادراکی و فرسیایش دانش در  مند برای پیوند دو حوزه رواناز منظر نظری، این پژوهش نخسیتین تلاش نظامسیازد.  می  نابود همیشیه

آزاری ادراکی از سیه مکانیسیم اصیلی با فرسیایش دانش همراه اسیت:  دهد که در این بافت خاص، روانها نشیان مییافته .دانشیگاه لرسیتان اسیت

نفس و باور به ارزش دانش خود(، تخریب محیطی )از بین بردن امنیت روانی و افزایش ریسیک تسیهیم  تخریب انگیزشیی )تضیعیف اعتمادبه

شیناختی پژوهش در کاربرد همزمان دلفی  همچنین، نوآوری روش.  ای )قطع ارتباطات غیررسیمی و انزوای منتقدان(دانش( و تخریب شیبکه

تواند  بندی کمی شییفاف را فراهم کرده اسییت که میهای کیفی خبرگان به یک رتبهفازی و مارکوس در این حوزه، امکان تبدیل قضییاوت

 Yasiniهای پیشین )مانند  لرستان قرار گیرد. در مقایسه با پژوهش  دانشگاه در  گذاری منابع انسانیگیری در سطح سیاستمبنای تصمیم

et al., 2025    مقوله کیفی پرداخت؛ و    18که به شیناساییEbrahimi, 2025    که تجربه زیسته را توصیف کرد(، پژوهش حاضر یک گام

 .لرستان مشخص کرده است بدون آنکه غنای کیفی پدیده را نادیده بگیرد  در دانشگاه فراتر رفته و اولویت اجرایی را

یافته منظر عملی،  مورد مطالعه( یک هشدار جدی محسوب  از  عنوان سازمان  )به  لرستان  دانشگاه  ارشد  مدیران  برای  پژوهش  این  های 

های  گذاری برای حذف یا کاهش محرک وان یک تهدید اساسی تلقی شود، آنگاه سرمایه عن  ، بهاگر فرسایش دانش در این دانشگاه .شودمی

دهد  به دست آمده است، نشان می  دانشگاه لرستان نتایج این پژوهش که منحصراً در  .آزاری ادراکی باید در اولویت اصلاحات قرار گیردروان 

های  ای یا تدوین منشورهای رفتاری بدون تغییر در ساختارهای قدرت غیررسمی و ایجاد سیستمهای اخلاق حرفهکه صرف برگزاری دوره 

ترین و در عین حال مؤثرترین گام، طراحی و استقرار  در دانشگاه لرستان، ساده  دهی مستقل، تأثیر ناچیزی خواهد داشت. بنابراین،گزارش 

های  دهی کاملاً ناشناس و فراسازمانی است که در آن کارکنان بتوانند بدون ترس از عواقب، موارد تحریف واقعیت، وعده یک سامانه گزارش 

سازی  دروغین و انکار اشتباهات را گزارش کنند و دانشگاه موظف باشد ظرف مدت معین به هر گزارش پاسخ مستند دهد. گام بعدی، شفاف 

گیری در این دانشگاه  های غیررسمی و جایگزینی آنها با معیارهای عینی و قابل اندازه گیری و ارتقا با حذف تدریجی شبکهفرایندهای تصمیم

های دولتی استان لرستان  های عملی مستقیماً متوجه دانشگاه لرستان است و تعمیم آنها به سایر دانشگاهشود که این توصیهتأکید می  .است

 . باشدها، فاقد وجاهت علمی میهای مستقل در هر یک از آن بافت های دولتی ایران، بدون انجام پژوهش یا سایر سازمان 

 

 

 

 پیشنهادها 
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 ساختاری - سیستمی   پیشنهادات 

  کشور،  کل بازرسی سازمان همراه به اجتماعی  رفاه و  کار تعاون، وزارت :فراسازمانی و ناشناس مستقل، دهیگزارش  سامانه ایجاد -

  موارد   خود،  هویت  افشای  بدون  بتوانندلرستان    دانشگاه  کارکنان  که   کنند  طراحی(  موبایل  اپلیکیشن  و  سایتوب)  ملی   پلتفرم  یک

  این .  دهند  گزارش  را  آزاری ادراکیروان   رفتارهای  سایر  و  دروغین  هایوعده   اشتباهات،  انکار  واقعیت،  تحریف  از  شده  مشاهده

  مربوطه   سازمان  برای   هویت  حذف  بدون  و  تجمیعی  هایگزارش   صرفاً  و  باشد  بالا  سطح  سایبری  امنیت  تأییدیه  دارای  باید  سامانه

  و   دهند  نشان  واکنش  مستند  و  تشریحی  پاسخ  یک  با  حداقل  گزارش  هر  به  روز  30  ظرف  شوند  موظف  هاسازمان .  شود  ارسال

 . شود  سازمان  عملکرد  ارزیابی  امتیاز  کسر  به  منجر  پاسخگویی  عدم.  باشد  پیگیری  قابل  دهندهگزارش   برای  سامانه  در  نتیجه

  گیریتصمیم  نقشه  یک  شود  موظف  دولتی  سازمان  هر  :غیررسمی  جلسات  تدریجی  حذف  و  گیریتصمیم  هایشبکه   سازیشفاف  -

  توسط (  انسانی  نیروی  ارتقای  بودجه،  تخصیص  پیمانکار،  انتخاب )   راهبردی  تصمیم  هر  شود  مشخص  آن  در  که  کند  منتشر  عمومی

 تصمیم  به  منجر  که  غیررسمی  و  مقدماتی  جلسات  کلیه.  شودمی  گرفته  فرایندی  چه  با  و  معیارهایی  چه  اساس  بر  افرادی،  چه

  های شاخص   تعریف  با  سیاسی  روابط  به  ارتقا  وابستگی.  شوند  ثبت  شفافیت  سامانه  در  خلاصه  جلسهصورت   با  حداقل  باید  شوند،می

 . یابد  کاهش  کاری  انضباط  مانند  مبهم  بندهای  حذف  و(  درجه  360  ارزیابی  دیده،  هایآموزش )  شایستگی  عینی

 رفتاری - فرهنگی   پیشنهادات 

  شش   هر  حداقل شوند  موظف  سازمان  هر  ارشد مدیران  :شکست  از  یادگیری  فرهنگ  با  اشتباهات  کاریپنهان   فرهنگ  جایگزینی -

  نام  ذکر  بدون(  کارکنان  انتخاب  به)  ناموفق  تصمیم   یا   پروژه   یک   آن،  در   که   کنند  برگزار  اشتباهات  از  آموختهدرس  جلسه  یک  ماه

 ارزیابی  در  مثبت  امتیاز  عنوان  به  باید  سازنده  تحلیل   ارائه  و  جلسات  این  در  شرکت.  شود  مستند  بهبود  نقاط  و  تحلیل  خطاکار،  افراد

  گزارش   ترصادقانه   و  زودتر  را  خود  اشتباهات  که  هاییتیم  که  شود  طراحی  ایگونه   به  پاداش  سیستم  همچنین،.  شود  ثبت  عملکرد

 .کنند  دریافت  اصلاح  برای  تخصصی  مشاوره  تنبیه،  جای  به  کنند،می

  یا   پاداش  ارتقا،  مورد   در  مدیران  شفاهی  یا  مکتوب  هایوعده   کلیه  :پاداش  و  ارتقا  هایوعده   آزماییراستی   و  مستندسازی  به  الزام -

  سال،  هر  پایان  در.  باشد  دسترس  قابل  کارمند  برای  اینسخه  و  شود  ثبت  مدیریتی  تعهدات  پیگیری  سامانه  در  باید  مسئولیت  تغییر

  تکرار  صورت  در  و  شودمی  محاسبه(  کارمند  نه)  مدیر  عملکرد  ارزیابی  هایشاخص   از  یکی  عنوان  به   هاوعده   این  تحقق  میزان

 . شودمی   محروم  دوره  یک  برای  ارتقا  فرایندهای  در  شرکت   از  مدیر  نشده،محقق   هایوعده 

   اجرایی - مدیریتی  پیشنهادات 

  گران گزارش   از  حمایت  واحد  یک  کارمند،  200  از  بیش  با  دولتی  سازمان  هر  در  :مستقل  حقوقی  مشاوره  و  روانی  حمایت  واحد  ایجاد -

  اداری   حقوق  متخصص  وکیل  و   صنعتی  روانشناس  ترکیب  با  و  استان  کل   بازرس  مستقیم  نظر   زیر  آزاری ادراکیروان   قربانیان  و

  پیگیری   رایگان،  مشاوره  اند،شده   ارشد  مدیران  علیه  افشاگری  یا  منفی  سابقه  به  تهدید  که  کارکنانی  به  واحد  این.  شود  ایجاد

  تأمین  اداری  تخلفات  نقدی  جرایم  محل  از  واحد  این  هزینه.  دهد  ارائه  دیگر  واحد  به  داوطلبانه  انتقال  نیاز،  صورت  در  و  حقوقی

 . شود

  حداقل   باید  شغلی  انتظارات  یا  فرایندها  ها،دستورالعمل   در   تغییر  هرگونه  :تطبیق  مهلت  و  هارویه  تغییرات  قبلی  رسانیاطلاع   به  الزام -

  و   بوده  اعتبار  فاقد  قبلی  اطلاع  بدون  تغییرات.  شود  ابلاغ  کارکنان  به  کوتاه  آموزش  ارائه  و  تغییر  دلیل  ذکر  با  اجرا،  از  قبل  هفته  دو

  سازمان  امر،  این  بر  نظارت  برای.  کرد  مؤاخذه  اخطار،  بدون  یافته   تغییر  الزامات  رعایت  عدم  دلیل  به  تواننمی  را  کارمندی  هیچ

 .کند  اندازیراه   هارویه  انطباق  سامانه  یک  کشور  استخدامی  و  اداری

  ، (جرزنی  نظام)  اجباری  توزیع  با  انفرادی  بندیرتبه  جای  به  :تخریبی  رقابت  نه  همکاری  بر  مبتنی  عملکرد  ارزیابی  نظام  طراحی -

  ارزیابی  امتیاز درصد 50 حداقل( دانش  کدهای و مستندات تسهیم همکاران، رشد به کمک تیمی، عملکرد) جمعی هایشاخص 

  بررسی   تخلفات  کمیته   در  و بندیطبقه  اداری  تخلف  عنوان   به  شود،می  رقیب  تخریب  به  منجر  که  ناسالم  رقابت.  دهد  تشکیل  را

 شود. 

  موظف   کشور  ریزیبرنامه   و  مدیریت  مدیران: سازمان  همه  برای  آزاری ادراکیروان   با  مقابله  و  شناسایی  سالانه  هایکارگاه   برگزاری -

.  کند  برگزار  میانی  و  ارشد  مدیران  تمامی  برای  کار  حقوق  و   صنعتی  روانشناسی  متخصصان  حضور  با  روزه  دو  کارگاه  سال،  هر  شود
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  و   شود  طراحی(  کاریپنهان  فرهنگ  دهی،گزارش  سیستم  غیررسمی،  هایشبکه )  بندیرتبه  همین   بر  مبتنی  کارگاه  محتوای

 . باشد  الزامی  مدیریت  حکم  تمدید  برای  آن  در  شرکت

 ها محدودیت 
 یرند: مد نظر قرار گ  یجنتا  یردر تفس  یدمواجه است که با  هایییت با محدود  ی،شناختو روش   ینظر   هایی پژوهش حاضر با وجود نوآور

  ی مشخص و به صورت مقطع  یبازه زمان  یکپژوهش در    ینا  هایی: داده قطع  یها و عدم امکان استنتاج علداده   یمقطع  یتماه -

 اند.  شده   یآور جمع 

  این .  است(  مارکوس  و  فازی  دلفی)  چندمعیاره  گیریتصمیم  هایروش   از  استفاده  پژوهش،  این  بنیادین  هایمحدودیت   از  یکی -

 وجه  هیچ  به  اما  هستند،   توانمند  بسیار  خبرگان  دیدگاه  از  هامحرک   بندیاولویت   و  سازیاجماع   غربالگری،  برای  اگرچه  هاروش 

  عنوان  به  ها یافته  تعمیم  بنابراین،.  نیستند  دانش  فرسایش  ابعاد  و  ادراکی  آزاریروان   هایمحرک  میان  علی   رابطه  اثبات  به  قادر

  مورد   را  علی  روابط  ساختاری،  معادلات  سازیمدل   و  طولی  هایطرح   از  استفاده  با  باید  آتی  های پژوهش   و  نبوده  مجاز  علی  قوانین

 . دهند  قرار  آزمون

ارشد و بالاتر،   ی، مدرک کارشناس کار انتخاب شدند )سابقه یقدق یارهای خبرگان با مع  : اگرچهقضاوت خبرگان یریاحتمال سوگ -

  ین، است. همچن  یسازمان  یو هنجارها   یشخص  یهاارزش   ی،فرد  یاتو متأثر از تجرب  یآنان ذاتاً ذهن  یها(، قضاوت یریتیتجربه مد

کوهن    یتوافق کاپا   یببه طور کامل رد شود. گزارش ضر  تواندینم  یادراک  یآزار روان  یماز تجربه مستق  یناش  یریاحتمال سوگ

 .وجود دارد  یستمیس  یریهمواره احتمال سوگ  ی،کم  شاما در بخ  دهد،یم  یناناطم  یفیک   یکدگذار  یاییاز پا  ی( تا حد 83/0)

و با استفاده از   دانشگاه لرستان با توجه به اینکه این پژوهش به صورت موردی در:  پذیریمحدودیت جغرافیایی و عدم تعمیم -

ها پژوهش محدود به همین بافت بوده و تعمیم یافته اعتبار بیرونی گیری هدفمند از خبرگان این دانشگاه انجام شده است،نمونه 

و چنین تعمیمی  مجاز نیست های دولتی و خصوصی دیگرها یا سازمان های دولتی استان لرستان، سایر استان به سایر دانشگاه 

های متفاوت  تکرار پژوهش در بافت   لذا  باشد.شناختی قابل پذیرش نمی فراتر از دامنه نمونه و جامعه مورد مطالعه، از نظر روش 

  .پذیری ضروری استبرای امکان مقایسه و تعمیم

و   ی ضمن  یح،)شامل ابعاد صر  یسازه چندبعد  یکدانش به عنوان    : فرسایشدانش  یشو استاندارد سنجش فرسا  یفقدان ابزار بوم -

  ای شده سازی یپرسشنامه معتبر و بوم  یچشد. اما ه  یاتیو قضاوت خبرگان عمل  ینظر   یفتعار  یقپژوهش از طر  ین( در ای ارابطه 

 وجود ندارد.    دانشگاه لرستاندانش در    یشفرسا  یسنجش کم  یبرا 

  ی و اجتماع یقوم  ی،خاص فرهنگ هاییژگی صرفاً در استان لرستان انجام شده است. و ی: پژوهشو فرهنگ یاییجغراف  یتمحدود -

 یر را تحت تأث یجحاکم( ممکن است نتا یریتیو فرهنگ مد یررسمی،غ یارتباط یالگوها  ای،یلهقب یمنطقه )مانند ساختارها  ینا

 .است  ی)مانند تهران، اصفهان، خراسان( ضرور   تمتفاو  یهابا فرهنگ   یگرد  یهاقرار داده باشد. تکرار پژوهش در استان

پژوهش    یهاکه داده   یو بلندمدت است، در حال  یجیتدر   یندفرا  یکدانش    : فرسایشمدت و بلندمدتاثرات کوتاه   یکعدم تفک  -

بنابراشده   یآورجمع   یمقطع زمان  یکدر   اثرات فور که کدام محرک   ینا  یصتشخ  ین،اند.  و    یجیاثرات تدر  یکو کدام    یها 

 . یستن  یرپذدانش دارند، امکان  یشبر فرسا  یریتأخ

 پیشنهاد برای پژوهشگران آتی 
 :گام بردارند  یرز  یرهایدر مس  توانندیم  یآت  یهافوق، پژوهش  هاییتبر اساس محدود

  یک  طراحی  با  آتی  پژوهشیگران  شیودمی  توصییه  اسیت،  پرداخته  هامحرک  بندیاولویت  به  صیرفاً  حاضیر  پژوهش  اینکه به  توجه  با -

  در(  SEM)  سییاختاری  معادلات  سییازیمدل  از  اسییتفاده  با  و  کارکنان  از  بزرگ  تصییادفی  نمونه  روی  بر  کمیّ  پیمایشییی  مطالعه

  پژوهش  این در  شیدهشیناسیایی  داراولویت  هایمحرک  میان علی  روابط  ،SmartPLS  یا Amos،  LISREL  نظیر  افزارهایینرم

 .کنند  آزمون  را  دانش  فرسایش  ابعاد  و

  یریگ با اندازه  یطول  یهاپژوهش  یری،اثرات تأخ  یصدانش و تشخ  یشفرسا  یجیتدر  یندفرا  یبررس  ی: برایمطالعات طول  یطراح -

نشییان دهد که    تواندیم  یطرح  ینشییود. چن  یسییال( طراح  2بار به مدت    یکماه    6چندماهه )مثلاً هر    یزمان  یهامکرر در بازه

منجر    یحافظه سیییازمان  یشبه فرسیییا  یتدانش و در نها  یسیییازو سیییپس به پنهان  یروان  یتها ابتدا به کاهش امنکدام محرک

 .شوندیم
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با    یگرو مارکوس در چند استان د  یفاز  یدلف یبیروش ترک  شودیم  استانی: توصیهینب  یسهها و مقااستان  یرتکرار پژوهش در سا -

  یسیهمناطق مقا  ینها در امحرک  یبند( اجرا و رتبهیمتفاوت )مانند اسیتان تهران، اصیفهان، خوزسیتان، خراسیان رضیو  یهافرهنگ

)وابسیته به بافت( را فراهم   یمحل  یها)مسیتقل از فرهنگ منطقه( و محرک  یجهان  یهامحرک  ییکار امکان شیناسیا  ینشیود. ا

 .کندیم

  یخصیوصی   ی هارا در سیازمان  یشیناختچارچوب روش  ینهم  توانندیم  : پژوهشیگرانمختلف  یعو صینا  یبه بخش خصیوصی  یمتعم -

  یدانش در بخش دولت  یشو فرسیا  یادراک  یآزارروان  یها( تکرار کنند تا تفاوت الگوهااسیتارتا   یان،بندانش  ی،خدمات  ی،)صینعت

و تمرکز قدرت )مانند    کراسییبا سیطوح مختلف بورو  یعصینا  ینب  یسیهمقا ینآشیکار شیود. همچن  یبا بخش خصیوصی   یسیهدر مقا

 .جالب باشد  تواندی( میداربا بانک  یسهصنعت نفت و گاز در مقا

  یشسینجش فرسیا  یبرا  یاپرسیشینامه اسیتاندارد، معتبر و پا  یک  : توسیعهدانش  یشسینجش فرسیا  یابزار بوم  یتوسیعه و اعتبارسینج -

  یضییرورت جد  یکخاص(   یبافتار فرهنگ  یزو ن  یاو رابطه  یضییمن  یح،)با در نظر گرفتن ابعاد صییر  یرانیا  یهادانش در سییازمان

(  ییدیو تأ  یاکتشیاف  یعامل  حلیلمند، مصیاحبه با خبرگان، ت)مرور نظام یبیترک  یهابا اسیتفاده از روش  تواندیابزار م  یناسیت. ا

 .شود  یگسترده کارکنان رواساز  یتو در جمع  یطراح

بهره برده    سیاختاریافتهیمهپژوهش حاضیر از مصیاحبه ن  ها: اگرچهیسیممکان  تریقدرک عم  یمکمل برا یفیک  یهااسیتفاده از روش -

  یکدر    یطول  یمطالعه مورد  یا یادبنداده  یهمانند نظر  تریقعم یفیک  یهااز روش  یآت  یهاپژوهش  شییودیم  یشیینهاداسییت، پ

را به    یحافظه سییازمان  یشفرسییا  سییپسدانش و    یسییازبه پنهان  یتواقع  یفتحر یلتبد  یندسییازمان خاص اسییتفاده کنند تا فرا

 .یندنما  یفتوص  یزمان  یاتصورت مرحله به مرحله و با جزئ

 قدردانی 
 . اند، کمال تشکر و قدردانی را داریماز تمام کسانی که ما را در انجام این پژوهش یاری رسانده 

 تأمین مالی  
 اند. نکرده   دریافت  تحقیق  موضوع  با  مرتبط  مالی  حمایت  گونه  هیچ  نویسندگان

 تضاد منافع 
 شخصی   منافع  دخالت  بدون  و  طرفانهبی  صورت  به  نتایج  و  ندارند  حاضر  تحقیق  با  مرتبط  منافع  تضاد  هیچگونه  که  کنندمی   اعلام  نویسندگان

 . است  آمده  دست  به  ایحرفه  یا

 های نویسندگان مشارکت 
سیده مریم موسوی  :  ی؛ روش شناسالدین موسوینژاد، محسن عارف نژاد، سید نجمسیده مریم موسوی زاده، علی شریعت  :  یمفهوم پرداز

نژاد، محسن عارف    یعتشر  یزاده، عل   یموسو   یممر  یده: سی؛ اعتبار سنجالدین موسوینژاد، محسن عارف نژاد، سید نجمزاده، علی شریعت  

  ی ؛ گردآور ی موسو  ینالدنجم  یدنژاد، محسن عارف نژاد، س  یعتشر  یزاده، عل  یموسو   یممر  یدهس:  یرسم  یل؛ تحلیموسو   الدیننجم  یدنژاد، س

  یممر  یدهسها:  داده  یآماده ساز   یریت؛ مدیموسو   الدیننجم  یدنژاد، محسن عارف نژاد، س  یعتشر  یزاده، عل   یموسو  یممر  یدهسها:  داده

  ی زاده، عل  یموسو   یممر  یدهس  :یهاول  یسنو  یشنگارش و پ  ؛ی موسو  الدیننجم  یدنژاد، محسن عارف نژاد، س  یعتشر  یزاده، عل  یموسو 

نژاد، محسن عارف    یعتشر  یزاده، عل  یموسو   یممر  یدهس:  مقاله  یرایش و و  ی؛ بازنگری موسو  الدیننجم  یدنژاد، محسن عارف نژاد، س  یعتشر

؛ نظارت:  ی موسو  الدیننجم  ید نژاد، محسن عارف نژاد، س  یعتشر  یزاده، عل  یموسو  یممر  یدهس:  یساز   ی؛ بصر یموسو   الدیننجم   یدنژاد، س

  یعتشر  یزاده، عل  یموسو  یممر  یدهسپروژه:    یریت؛ مدیموسو   الدیننجم   یدنژاد، محسن عارف نژاد، س  یعت شر  یزاده، عل  یموسو   یممر  یدهس

  یت مسئول  ییدمقاله را مطالعه، تأ  یینسخه نها  گانیسندنو  همةنسخه مقاله:    یینها  یید؛ تأیموسو   الدیننجم   یدنژاد، محسن عارف نژاد، س

 . اندیرفتهپژوهش را به طور مشترک پذ  یهاجنبه  یتمام
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  𝑨 𝑨 𝑰 =     𝐦 𝐢 𝐧 ⁡  𝒙  𝒊 𝒋                     𝒊 𝒇   𝒋 ∈ 𝑩               𝒂 𝒏 𝒅     𝐦 𝐚 𝐱 ⁡    𝒙  𝒊 𝒋                 𝒊 𝒇   𝒋 ∈ 𝑪


    𝒏  𝒊 𝒋 =     𝒙  𝒂 𝒋    𝒙  𝒊 𝒋                   𝒊 𝒇   𝒋 ∈ 𝑪


    𝒏  𝒊 𝒋 =     𝒙  𝒊 𝒋    𝒙  𝒂 𝒋                   𝒊 𝒇   𝒋 ∈ 𝑩


    𝑲  𝒊 + =     𝑺  𝒊    𝑺  𝒂 𝒊


    𝑲  𝒊 − =     𝑺  𝒊    𝑺  𝒂 𝒂 𝒊


  𝒇  (   𝑲  𝒊 )


  𝒇  (   𝑲  𝒊 ) =     𝑲  𝒊 + +   𝑲  𝒊 −  𝟏 +   𝟏 − 𝒇  (   𝑲  𝒊 + )  𝒇  (   𝑲  𝒊 + ) +   𝟏 − 𝒇  (   𝑲  𝒊 − )  𝒇  (   𝑲  𝒊 − )


  𝑪 𝑽 𝑹 =     𝒏  𝒆 −   𝑵  𝟐    𝑵  𝟐


  𝒌 =     𝑷 𝒓 ⁡   ( 𝒂 ) − 𝑷 𝒓 ⁡ ( 𝒆 )  𝟏 − 𝑷 𝒓 ⁡ ( 𝒆 )


  𝒏 =   𝟗 / 𝟓  𝟗 / 𝟕 = 𝟎 / 𝟗 𝟕 𝟗


  𝒏 =   𝟗 / 𝟑  𝟗 / 𝟖 = 𝟎 / 𝟗 𝟒 𝟖


  𝒏 =   𝟗 / 𝟔  𝟗 / 𝟗 = 𝟎 / 𝟗 𝟔 𝟗


    𝒏 𝑨 𝑰  𝒋 =     𝑨 𝑰  𝒋    𝑨 𝑰  𝒋 = 𝟏               ه م ه   ب ر ا ی


    𝒏 𝑨 𝑨 𝑰  𝒋 =     𝑨 𝑨 𝑰  𝒋    𝑨 𝑰  𝒋


  𝒏 = 𝟎 / 𝟗 𝟕 𝟗 × 𝟎 / 𝟑 𝟑 𝟑 = 𝟎 / 𝟑 𝟐 𝟔


  𝒏 = 𝟎 / 𝟗 𝟒 𝟖 × 𝟎 / 𝟑 𝟑 𝟑 = 𝟎 / 𝟑 𝟏 𝟓


  𝒏 = 𝟎 / 𝟗 𝟔 𝟗 × 𝟎 / 𝟑 𝟑 𝟑 = 𝟎 / 𝟑 𝟐 𝟐


    𝑲  𝒊 +


    𝑲  𝒊 −


  𝒇  (   𝑲  𝒊 + )


  𝒇  (   𝑲  𝒊 − )


  f  (   𝑲  𝒊 )

