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 چکیده 

سازما ترومای  برامروزه  در  جدی  تهدیدی  سازمان  نی  در  افراد  مناسب  و  مطلوب  عملکرد  عدم    که   استابر  در صورت 

م اتلاف  بر  علاوه  آن؛  به  سریع  سازمان  رسیدگی  انرژی  و  هدف   تواندیمنابع  با  حاضر  پژوهش  بکشاند.  مرگ  کام  به  را  آن 

تبیین   از نظر روش  یهاسازمانبر ترومای سازمانی در    مؤثرعوامل    یند بتیاولو شناسایی و  این تحقیق  پذیرفت.  انجام   ،دولتی 

دولتی شهرستان   ی هاسازمانان عالی و میانی  . جامعه آماری پژوهش، مدیرتحقیقی استقرایی است  ، پژوهشترکیبی و از نظر نوع  

روش  هست  آبادخرم از  استفاده  با  که  گردی  29هدفمند    یریگ نمونهند  انتخاب  نمونه  اعضای  عنوان  به  آنان  از  در نفر  است.  ده 

اکتشافی    آمده از مطالعات   به دستکیفی    یها داده ی، ابتدا با استفاده از  پژوهش حاضر با استفاده از ترکیب روش کمی و کیف

بر اکتشاف شامل  متون  انجامرسی  استخراج    مؤثراکتشافی عوامل    یهامصاحبه  ی و  با  بر ترومای سازمانی مشخص گردید، سپس 

این عوامل مورد ارزیابی و بررسی قرار گرفت. نتایج پژوهش مشتمل بر دو بخش است، که در   یابینهیزمعوامل، از طریق تحقیق  

بر ترومای سازمانی شناسایی و در بخش دوم میزان اهمیت و اولویت این عوامل مشخص    مؤثر امل  از عو   یا مجموعهبخش اول  

ه به مدیریت مشارکتی، عدم  لت سازمانی، عدم توج، فقدان صداقت و عدایسازمانفرهنگضعف    که   دهندیمشد. نتایج نشان  

سازمانی    تیحماعدمو    یسالارستهیشادان نظام  فق،  مدیران و سرپرستان  یناکارآمد  سازمانی،  یتفاوتیبارتقاء و موفقیت شغلی،  

 . بر ترومای سازمانی هستند  مؤثرعوامل  نیترمهم
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 مقدمه 

که    یاگونه به   اندمواجه پویا و در حال تغییر    یهاط یمحبا    یانده یفزا  طوربه   هاسازماندر دنیای کنونی  

با ت هماهنگی  توان  بر  پیش رو، علاوه  بر مشکلات  فائق آمدن  و همچنین  پویایی خود  و  بقا  حولات برای 

را جهت ساختن    هاآن کرده و    ینیبشی پرا در آینده    های وندگرگموجود، باید قادر باشند مسیر تغییرات و  

با پیشرفت علوم و فنون و    رودیموتر  مطلوب هدایت کنند. قطعاً هر چه زمان جل  ی اوه یش بهتر به    ی انده یآ

نیازهای اداره    ترده ی چیپ  هاسازمانجدید،    پیدایش  زمانی شودیم  ترمشکلنیز    هاآن و  نکته  این  اهمیت   .

بپذیریم در  آشکارتر خ این عدم    یهاسازمانواهد شد که  ، شرایط اضطراری  هابحران ،  هانانیاطمامروزی 

فشارهای و  کار  روانی    محیط  و  در  روحی  بسزایی  عملکرد  نقش   ;Ahmed)  کنندیمایفا    هاآن فرآیند 

Khuwaja; Brohi & Othman, 2018, p. 581  جدی مدیران در عصر   ی هاچالش(. بدین ترتیب یکی از

این پدیده مخرب  صنعتی شدن، مدیریت ب که   دباشیمر فشارهای روحی و روانی و به کنترل در آوردن 

نیز    هاآن ، موجب معضلات رفتاری و تعارض در انجام امور  هاسازمانت  ضمن تأثیرگذاری در روند موفقی 

تVenugopal, 2016, p. 68)  شوندیم است  لازم  راهکارهایی  و  راهبردها  بنابراین،  عدم  (.  و    ها نان یاطما 

راهبردهای مطرح   ناشی  یهایناآرام از  اساس یکی  براین  داد.  تا حد ممکن کاهش  را  از ضربات روحی 

حو در  سازمانیشده  ترومای  تهدیدات  این  با  مقابله  در  مدیریت  و  سازمان  )  1زه   & Dehimpourاست 

Dolati, 2017, p. 91اهنما برای درک مناسب عوامل (. تئوری ترومای سازمانی به عنوان یک چارچوب ر

ارائه    یزااسترس مدیریت    مؤثر  یهاحلراه سازمانی،  و    هاآن برای  صدمات  اثرات  کاهش    ی ها شوک و 

شناخته  ارو بیان    درواقع .  شودیمده  رویکرد  سازمانی   داردی ماین  هویت  بر  روانی  و  فشارهای روحی  که 

و   گذاشته  اصلی  تواندیمتأثیر  مأموریت  از  را  من  سازمان  نهایتاٌ  و  سازد  دور  حس  خود  ایجاد  به  جر 

پایا  شودیمناسازگاری و همچنین اختلالات ارتباطی در سازمان   از  ادامه    هابحران ن  که ممکن است پس 

 (. Rozensky; Ronald; Allen & Richard, 2016, p. 18داشته باشد )

 

 مسئله بیان 

زیادی را برای جوامع سازمانی    یهات ی محدودقدم گذاشتن به عصر صنعتی و فراصنعتی مشکلات و  

بقاء در محیط پررقابت کنونی خلق ک  برای دوام و  از تلاش  به  به همراه داشته و دنیای عجیبی  رده است. 

________________________________________________________________ 

1 . Organizational Trauma 
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دامنه   با گسترش  بر ارتبا  یهاحوزه ،  هات یفعالطوری که  از مرزهای جغرافیایی علاوه  و عبور  طی سازمان 

روح ضربات  مشکلات،  ابعاد  یافتن  تحمیل  وسعت  نیز  سازمان  بر  بسیاری  اذعان کندیمی  به  طرفی،  از   .

،  رون یازا ؛ شوندیمحسوب  ه هر سازمانی معامل پیش برند  نیترمهمتمامی دانشمندان؛ منابع انسانی به عنوان  

راندمان   و  کارایی  کاهش  افراد،  توانایی  بر  تأثیرگذاری  در سازمان ضمن  روانی  و  فشارهای روحی  بروز 

ببرد  دان تویم  هاآن بین  از  اهداف و رسالت خویش  برد  یا   یتوجهی ببنابراین،    ؛انرژی سازمان را در پیش 

  ها بخش روانی موجب به چالش کشیدن همه    یهاب یآس  روانی وعدم مدیریت صحیح فشارهای روحی و  

ون  بد   (. p. 112Hopper, 2012 ,آن را به کام مرگ خواهد کشاند )  تی درنهاسازمان شده و    ی هاقسمت و  

زهای مشتریان  به نیا ییگوپاسخ شک در دنیای کنونی برای هر سازمانی موفق ماندن، بقاء، سرعت و کیفیت 

ب اساس،  لازم و ضروری است؛  اثربخش    اقدامات  و  هاتیفعالراین  و  موفقیت    تواندیممدیریتی کارآ  که 

 اید. به این ترتیب، حل مسائلاز پیش تعیین شده را تضمین نم  یهایاستراتژسازمان در رسیدن به اهداف و  

به نوبه  واره جزء دغدغهو مشکلات سازمانی هم های اصلی مدیران است، مشکلات و مسائلی که هریک 

تکان دهنده؛ با چالش   یهایدگرگونت و  ود سازمان را برای رسیدن به ساحل امن موفقیت در سیر تحولاخ

مسائل   خوردیمبه چشم    هاسازمانگری در زندگی  . اما آنچه که بیش از هر زمان دیسازندیمجدی مواجه  

شد و توسعه  به سرعت ربتوانند    هاسازمانمربوط به فشارهای روحی و روانی و مدیریت صحیح آنهاست تا  

پیدا نموده و قابلیت خود را در برابر این همه تغییر و تحولات محیطی به رخ بکشند. بنابراین، مسئله مهم و  

دولتی که با ارائه خدمات ارزنده و مهم جهت رفاه   یهاسازمانکنونی به ویژه    یاهسازمانقابل بحث در  

ماعی و اقتصادی جوامع و عاملی تسریع گر و تسهیل حال شهروندان، دارای نقش محوری در توسعه اجت

محسوب   ملی  توسعه  و  رشد  روند  در  بشوندیمکننده  است.  سازمانی  ترومای  بحث  تدابیر  ؛  شکل  دین 

م به  صحیح  نظور  خاصی  و  مدیریت  است  یهاب یآسضربات  لازم  عوارض    وارده  دادن  کاهش  ضمن  تا 

تقلی و  و روح کارکنان  از آن در سلامت جسم  توانایی  ناشی  تا حد  هاآن مطلوب    یرسانخدمتل  بتوان  ؛ 

اساس، با توجه به اهمیت و ضرورت شناخت ترومای  امکان مانع از کاهش بازدهی کل سازمان شد. براین  

درخور توجهی در این زمینه صورت نگرفته است.   یهاتلاش؛ هنوز هاسازمانانی در راستای کمک به سازم

تا   است  آن  بر  حاضر  پژوهش  عوامل  لذا  فازی  دلفی  رویکرد  از  استفاده  در   مؤثربا  را  پدیده  این  بر 

 دولتی شناسایی و مورد بررسی قرار دهد. یهاسازمان
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 چارچوب نظری تحقیق 

ن نوزدهم از ادبیات مربوط به تجارب روانپزشکی برای شناخت مشکلات  در اوایل قر  اصطلاح تروما

شد گرفته  کار  به  افراد  روانی  و  اوینهایمابتددر    که  روحی  هرمان  توسط  تشریح 1889)  ا  منظور  به   )

جنسی،   ی هابیآس و  فیزیکی  اذیت  و  آزار  همچون  زندگی  حوادث  یا  و  عاطفی  شوک  از  ناشی  روانی 

 & Wolf; Green; Nochajski; Mendelلات خانوادگی، مرگ والدین و ... بیان شده است )غفلت، مشک

Kusmaul, 2014, p. 114 )  ده یمبه تروما نشان . ادبیات مربوط 

در خصوص این عبارت به یک معضل بزرگ تبدیل شده است و هر یک از  که تعاریف ارائه شده    د

( تروما را به عنوان بی نظمی 2008)  برای مثال: اسپیگل  اند ه ودنممتفاوت تشریح    یاگونه به محققان آن را  

از دست   را  کنترل خود  فرد  عبارتیکندیمتعریف    دهدیمکه  به  تجربیات   داردیمان  بی  .  تأثیر ذهنی  که 

باعث   اوقات  گاهی  بر    شودی مترسناک  را  خود  کنترل  فرد  و    ییهاقسمتکه  حافظه  هویت،  ذهن،  از 

( تروما را ترکیبی از اضطراب شدید، بی نظمی مطلق و  2007)  دهد. همچنین پیکلآگاهی خود از دست ب

(  1997) . از سویی دیگر لوینکندیموضعیت سمی یاد و از آن به عنوان یک    داند یماز دست دادن کنترل  

  کند یمفاکتور تعیین کننده در تعریف تروما را چگونگی درک فرد از رویدادها و حوداث زندگی عنوان  

(.  Bollinger, 2013, p. 374)  دهدیم یعنی درک رویداد است که میزان و ماهیت تأثیر آن را بر فرد نشان  

که خیلی   داند یم( تروما را نتیجه رویدادهای دردناک فیزیکی و ذهنی  2002)  در تعریفی دیگر کورسینی

آسیب   فرد  ذهن  یا  بدن  به  وی  رسانندیمسریع  شخصیت  بر  پایداری  تأثیرات  جای    و    گذارند یمبر 

(Pulsifer, 2013, p. 41تروما که    (.  است  روانشناختی  آسیب  فرد،   طور بهیک  درگیری  باعث  ناگهانی 

. بنابراین، تروما یا همان  شودیمنامطلوب    یهات یوضعادی و کاهش توانایی فرد در مقابل  تهدید زندگی ع

دهد و پس از مدتی با   د را تحت تأثیر قراردر مدت زمان طولانی اعمال و رفتار فر  تواند یمضربه روحی  

ان شود  علائمی همچون بی احساسی، کرختی، هیجان کمتر، کاهش ایمنی بدن، اعصاب ضعیف و ... نمای

(Kelly; Boyd; Valente & Czekanski, 2014, p. 415 .) 

که در    داند ی م( ترومای سازمانی را به عنوان تغییرات ناکارآمد در الگوهای رفتاری  2007)  هورمان

بیهوده در   یهات یفعال. و معتقد است که این الگوهای ناکارآمد رفتاری که از  دهندیم سطح سازمان رخ  

تصویر و  رندیگیم  محیط کاری سرچشمه بر  نامطلوب  تأثیرات  بلندمدت سازمان،  توسعه  بر  منفی  اثرات  ؛ 

(  1996)  (. ابرام Venugopal, 2016, p. 69دارند )  هویت سیستم و قابلیت تهدید برای موجودیت سازمان را

ی یا  ترومای سازمانی یعنی اضطراب شدید فرد از تجربه یک رویداد فاجعه آمیز که از محدوده تجربه فعل

.  دهدیماست که ساختار دفاعی فرد را تحت الشعاع قرار    ی اتجربه معمول وی خارج است. در واقع تروما  
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یا خارج از سیستم، در روابط افراد با یکدیگر و  مکن است در داخل که منبع تروما م داردیمهار همچنین اظ

از   توانیم(. در تعریفی دیگر،  Kira; Fawzi; & Fawzi, 2013, p. 181یا بین انسان و جهان طبیعی باشد ) 

  ی ها گروه ت وقوع، شوک فراوانی به کلیه افراد،  یاد کرد که در صور  یاده یپدترومای سازمانی به عنوان  

حسازما و  هم    یهاخانواده تی  نی  در  را  سازمان  دفاعی  ساختارهای  و  نموده  وارد  و    شکند ی مکارکنان 

  (. کاهن Vivian & Hormann, 2015, p. 27)  شودیمحاکم  احساس یاس، ناامیدی و دلسردی بر سازمان  

-گروه   ( نیز در تعریفی عواملی همچون فقدان تمرکز بر روی وظایف اولیه سازمان، گسترش خرده 2003)

بیش از حد روابط شخصی، فقدان ظرفیت حل   افزایش  با وظایف اصلی،  ، سکوت مسئلههای غیر مرتبط 

 .Steinkamp, 2014, pکند )های ترومای سازمانی عنوان میاز نشانهاجباری و عدم قوانین و مقررات را  

ب58 تأثیر منفی  بر    تواند یمر سیستم عملکرد،  (. بدین ترتیب، عدم توجه به پدیده ترومای سازمانی علاوه 

نیز کاهش دهد. به عبارتی بروز ترومای سازمانی ضمن ایجاد  قابلیت سازمان در هنگام مواجه با بحران را 

ی سازمان؛ ممکن است باعث ایجاد پدیده پارانویای  لاتی در فرآیند مشارکت و حل مسائل پیش رومشک

( شود  سازمانی  ترومای  (.  Kleinberg, 2016, p. 489)بدبینی(  تعاریف  از  برخی  یک  شماره  جدول  در 

 سازمانی ارائه شده است. 
 

 بر تروما  مؤثر (: عوامل 1جدول )
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می  ییهاسازمانبنابراین،   قرار  ترومازدگی  معرض  در  یکه  و  گرفتار  گیرند  معمولاٌ   شوند یمآن  ا 

 Forbes) کنندیمحالت رکودی داشته، فناوری مناسبی ندارند و با عملکردی کاهش یافته، سیر نزولی پیدا 

et al., 2011, p. 231  با توجه به مطالعات و و ابعاد   هاشاخص صورت گرفته در خصوص    یهاپژوهش (. 

تشریح   برای  پژوهش  این  در  سازمانی،  کولیوند   یهامؤلفه ترومای  و  سرلک  مدل  از  سازمانی    ترومای 

 ( استفاده شده است که عبارتند از: 2017)
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ن و همکاران خود  کن است از ناحیه سوء رفتارهای مدیراافراد یا نیروی انسانی در سازمان مم  :1فرادا

لازم در   یهایستگیشابه دلیل اخراج، تعدیل نیرو، مرگ و یا عدم وجود    هاآن و یا به دلیل از دست دادن  

 . ( Sepahvand & zare, 2017, p. 101)دچار ضربه روحی شوند  هاآن

بیش ازحد، کم  :2ساختار تقسیم کار    تغییرات شدید ساختاری، تمرکز  و زیاد شدن سطوح سازمانی، 

روحی و روانی   یهاب یآسسب و افزایش رسمیت و پیچیدگی از جمله مواردی است که ممکن است  نامنا

 .  (Sarlak & Cullivan, 2017, p. 151)سازمان تحمیل کند  را بر افراد

و    :3اهداف  اهداف  سازمان  در  که  زمانی  معناست  بدان  و   ی هابرنامه این  س  شفاف  وجود  قابل  نجشی 

باشد   و    تواند ی منداشته  داده  قرار  مدیران  عرف  از  خارج  مطالبات  معرض  در  را  دچار   هاآن کارکنان  را 

 .  (Sepahvand & zare, 2017, p. 103)ضربات روحی کند  

سازمان، به کارگیری و استفاده از فناورهای نامناسب و کم بازده و    یهای فناوربه روز نشدن    :4یفناور

روحی و روانی را بر افراد سازمان تحمیل کند    یهاب ی آسچنین استفاده از فناورهای پرهزینه نیز به نوبه  هم

(Sarlak & Cullivan, 2017, p. 152) . 

دن روابط سازمان با محیط، کاهش پذیرش مشروعیت سازمان در نظر ذی نفعان و  خصمانه ش   :5یطمح

تأمین   محیط  از  که  منابعی  فشارهای    تواندیم؛  شوندیمکمیابی  سازمان  پیکره  بر  ضرباتی  آوردن  وارد  با 

 .  (Cullivan & Sarlak, 2016, p. 129)روحی و روانی را در کارکنان و افراد سازمان ایجاد کند 

ترومای   خصوص  در  موجود  ادبیات  همچنین  و  گرفته  صورت  مطالعات  و  تحقیقات  به  توجه  با 

 ه بندی کرد:دهای ترومای سازمانی دستموارد زیر را حوزه پیام توانیمسازمانی 

اندیشی  شناخته    :6گروه  هم  جانیز  اثر  عنوان  به  که  اندیشی  توص  ، شودیمگروه  برای  ابتدا  یف  در 

به کار گرفته شد. گروه اندیشی نحوه   ،گذاشتندیمهی که بر تصمیم گیری رهبران تأثیر  روگ  یهاییایپو

فشار گرو اعضای گروه تحت  است که در آن  توافق جو  تفکری  آنچنان  از    شوند ی مهی    ی ها یابیارزکه 

باز   توافق گروه    مانندیمواقع گرایانه  به یک گزینه که مورد  را    بندند ی مدل    باشدیمو  .  رندیپذیمو آن 

________________________________________________________________ 

1 . Persons 
2 . Structure 
3 . Goals 
4 . Technology 
5 . Environment 
6 . Groupthink 
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براین اساس، پدیده گروه اندیشی با توهم آسیب ناپذیری، کلیشه )قالب( سازی، گریز از نقد منطقی، اعمال 

ت و  اعضاء  بر  اسفشار  و  روانی  و  روحی  فشارهای  ایجاد  موجب  اندیشی  گروه عصب  اعضای  بر  زا  ترس 

 (. Klein & Alexander, 2011, p. 122و زمینه ساز شکل گیری ترومای سازمانی خواهد شد ) شودیم

که تروما نه تنها از یک فرد به فرد دیگر، بلکه ممکن   کنندیم( بیان 2012گانت و هوپر ) :1ترویج تروما

ه عبارت دیگر، تروما در درجه اول فقط بر بخشی از سازمان ز یک نسل به نسلی دیگر رواج یابد. باست ا

اما  گذاردیمتأثیر   اشاره   توانیمدیگری که    ش خواهد یافت. نکتهبه کل سازمان گستر  ت یدرنها،  به آن 

، این تغییر فرهنگ تیبفرهنگ سازمانی را نیز تغییر دهد. به این تر  تواند یمکرد این است که تروما حتی  

به    یهاب یآسباعث انتقال    ;Pena; Sylin; Brouckeبعدی سازمان خواهد شد )  یهانسل روحی و روانی 

Leysen & Soir, 2017, p. 8 .) 

در میان پیامدهای مختلف ترومای سازمانی، استرس بیشتر از همه نمایان است. استرس   :2ابراز استرس

تروما   از  طی  تواند یمناشی  وسیعدر  اغلب  ف  رفتارها  این  شود.  ابراز  سازمان  درون  افراد  رفتارهای  از  ی 

ش و  خودکشی  افزایش  کار،  از  نارضایتی  غیبت،  افزایش  همچون  هستند؛  خود  مواردی  که  پراکنی  ایعه 

 (. Burke, 2012, p. 71) شودیمموجب بروز رفتارهای پارانویای افراد در سازمان 

و افزایش ساختارهای    ینیبشی پی، محیط غیرقابل  ( بی نظم2010)   پروس و شویترز  :3ل ساختاریاختلا

ی غیر رسمی ترومای . بدیهی است که ساختارهاکنندیماز اختلال ساختاری بیان    ییهانشانه غیررسمی را  

از ساختارهای رسمی هدایت  سازما بیشتر  را خیلی  (.  Pross & Schweitzer, 2010, p. 101)  کنندیمنی 

هویت است. یعنی زمانی که سازمان اعتبار و اعتماد افراد )کارکنان(    نتیجه مستقیم بحراناختلال ساختاری  

غیررسمی برای ایجاد ساختار جدید تلاش   یهاشبکه ، کارکنان از طریق  دهدیمنسبت به خود را از دست  

 (.Pena et al., 2017, p. 9) کنندیم

 
 پیشینه پژوهش 

( دولتی  و  پور  پژوهشی2017دیهیم  در  ایجا  (  ترک  عوامل  میزان  بر  را  سازمانی  ترومای  کننده  د 

ایج ابعاد  بین  بود که  از آن  نتایج پژوهش آنان حاکی  اد کننده خدمت کارکنان مورد بررسی قرار دادند، 

________________________________________________________________ 

1 . Trauma propagation 
2 . Expression stress 
3 . Structural dysfunction 
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رابطه معناداری وجود دارد و سهم تأثیر گذاری هریک از این    ترومای سازمانی و ترک خدمت کارکنان

نوع استخدام، سنوات خدمت و پست سازمانی   عوامل متفاوت است. همچنین  براساس جنسیت،  تأثیر  این 

اس متفاوت  )  ی هاافته یت.  کارکنان  زارع  و  سپهوند  نشان  2017پژوهش  و  هش  که   دهد یم(  سازمانی  یاری 

که هشیاری سازمانی   دارندیمتأثیر منفی و معناداری بر ترومای سازمانی دارد. همچنین بیان    هوش سیاسی

ه  طریق  مدیران  از  سیاسی  باشد.    تواندیم وش  داشته  سازمانی  ترومای  کاهش  جهت  در  معناداری  تأثیر 

ناداری بین ترومای سازمانی و  همبستگی مع  ( نیز با انجام پژوهشی نشان دادند که 2015سرلک و کولیوند )

در    یهامهارت سازمانی    یها درجه کارکنان  ترومای  یعنی  دارد.  وجود    ی اهمهارت   تواند یممختلف 

روی بهره وری سازمان تأثیر   تواندیمکارکنان را کاهش دهد و اگر تروما مدت زمان زیادی طول بکشد،  

به2017)  پنا و همکاران بگذارد.   با هدف  نسبت ترومای سازمانی اینکه پژوهشگران    (  به  ترومای فردی را 

است،  گرفته  صورت  حوزه  این  در  اندکی  مطالعات  و  داده  قرار  توجه  مور  مطالعه    بیشتر  برای  را  مدلی 

همچون: )ترومای سازمانی    ترومای سازمانی پیشنهاد کردند که در این مدل عوامل ایجاد کننده   یهات یواقع

کاهش بهره وری، نبود انگیزه( نشان داده شده )آن    ی امدهایپنامناسب و ضعیف( و    استرس، تنش، فرهنگ

ک چارچوب هدایتگر سازمانی را به عنوان ی( تئوری ترومای  2016)  است. پژوهش روزنسکی و همکاران

استرس    دهد یمنشان   عوامل  درک  با  سازمانی  که  راهکارهای    تواندیمزای  ارائه  مدیریت    مؤثربا  برای 

( نیز با انجام پژوهشی نشان داد که ترومای سازمانی 2016)  را کاهش دهد. کلینبرگ هاآن ، تأثیر منفی هاآن

عملکر بر  معکوسی  و  منفی  و  تأثیر  دارد  سازمانی  ر  تواندیمد  سازمان  وری  قابل  بهره  تا حد    یاملاحظها 

فیشمن و  برتهولد  دهد.  وارده   هاآن (  2014)  کاهش  بررسی ضربات روحی  تبیی   با  و  تشریح  به  افراد،  ن  به 

اشاره  افراد  سازمانی(  فرهنگ  ضعف  )وجود  فرهنگی  زمینه  و  اخلاق  نقش  به  و  پرداخته  روحی  ضربات 

پ و در  یازده گان نموده  العمل  پژوهش  ایان یک دستور  نتایج  ارائه کردند.  برای مدیریت ضربات روحی  ه 

و اثرات آن بر سازمان نمایان    افکندیمزمان سایه  ( نشان داد زمانی که تروما بر سا2010)  پروس و شویترز

ام کارها و  رای انجو در سازمان انگیزه و انرژی لازم ب  دهندیمافراد روحیه و امید خود را ازدست    شودیم

چشم    هاتیفعال همکارانخوردینمبه  و  لیسا  بر 2009)  .  سازمانی  ترومای  بررسی  با  خود  پژوهش  در   )

که   کردند  بیان  سازمان  ساختار  در  متمرکز  و  نامناسب  ساختارهای  گیری  شکل  موجب  ترما  پیدایش  با 

 شد. تایو سویتزرت و نوآوری خواهد  انع از بروز خلاقی و همچنین معتقدند که اینگونه ساختارها م  شودیم

بیان  2001) مدلی  ارائه  با  مرگ   کند یم(  کام  به  را  سازمان  تواد  می  )تروما(  روحی  ضربات  وجود  که 
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م شایسته سالاری( را تنها  د. همچنین در پژوهش خود استخدام نیروی جدید و مناسب )توجه به نظابکشان

 .  کندیمزمان معرفی ای درمان و جلوگیری از مرگ سابر مؤثرراهکار 

 

 تحقیق  روش

بر ترومای سازمانی ترکیبی از مصاحبه و پرسشنامه مورد    مؤثردر این پژوهش برای شناسایی عوامل  

کرد تحقیق  پژوهش حاضر آمیخته است. بنابراین، بطور توامان از دو روی  رونیازا  ؛قرار گرفته است  استفاده 

کیفی بدست    یهاداده فاده شده است. ابتدا با استفاده از  یط استو شرا  هاداده کیفی و کمی با توجه به نوع  

از نوع نیمه ساختار )شافی  کتا  یهامصاحبه   آمده از مطالعات اکتشافی شامل بررسی متون اکتشافی و انجام

مشابه پرسیده   یهاپرسش پاسخ دهندگان،    یمصاحبه از قبل مشخص و از تمامه در آن، سؤالات  یافته( ک 

در خصوص موضوع مورد تحقیق بیان کردند. همچنین لازم به ذکر است  پاسخ خود را    انه دزاآ  هاآن   و  شد

پایایی   و  کیفی  یهاداده روایی  بخش  در  آوری شده  از ضریب    گرد  استفاده  آزمو  CVRبا  ـ  و  کاپای  ن 

اساس عوامل   براین  و  تأیید شد.  استخراج عوامل،   بر ترومای سازمانی مشخص  مؤثرکوهن  با  شد، سپس 

به    هانآ پیمایش  نتایج  استخراج  با  آن  از  پس  گرفت.  قرار  ارزیابی  مورد  یابی  زمینه  تحقیق  طریق  از  را 

به   کمی  روایی    سؤالاتصورت  که  بهپژوهش  آن  پایایی  آزمون    و  و  محتوا  روایی  از  استفاده  با  ترتیب 

ش تحقیق پیمایشی نظر مجدد تأیید گردید؛ پاسخ داده شد. در جریان پژوهش حاضر ابتدا با استفاده از رو

عوامل   درباره  شناسایی   مؤثرخبرگان  و  خبرگان  با  مصاحبه  از  بعد  و  شدند  شناسایی  سازمانی  ترومای  بر 

ت  مؤثرعوامل   عوامل    رومایبر  فازی  دلفی  روش  و  پرسشنامه  از  به    یبند ت یاولوسازمانی  توجه  با  شدند. 

اکتشافی   تحقیقی  از حیث هدف،  پژوهش حاضر  فوق  مدیران شدا بیممطالب  تحقیق  این  آماری  . جامعه 

  یریگنمونه که با توجه به هدف پژوهش،    باشندیم  آبادخرمدولتی در شهرستان    یهاسازمانعالی و میانی  

نفر از   29هدفمند    یریگنمونه . حجم نمونه نیز با توجه به روش  باشدیم در این تحقیق به صورت هدفمند  

 .باشندیم آبادخرم هرستان تی شدول یهاسازمانومیانی  مدیران عالی

 

 تحقیق  یجنتا
 نتایج جمعیت شناختی 

بررسی   مشخص    ی هاداده با  جنسیت  به  تعداد   شودی ممربوط  معاد  22  که  و   76/0ل  نفر  نفر    7  مرد 

هستند.    24/0معادل   انتخابی  زن  نمونه  بین  در  از    9همچنین  و معادل    45نفر کمتر  نمونه    %31سال  حجم 
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.  دهندیمحجم نمونه را تشکیل    %69سال سن دارند که    45تر از  نفر بالا  20طرف دیگر  انتخابی هستند. از  

 ی مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر هستند. نفر دارا 21نفر دارای مدرک کارشناسی،  8در این میان 

 بر ترومای سازمانی  مؤثرعوامل 

شرح کامل انی شناسایی شدند که  ازمبر ترومای س مؤثربا خبرگان عوامل   پس از مصاحبه نیمه ساختار یافته

 آن در جدول شماره دو نشان داده شده است. 

 
 ز مصاحبهترومای سازمانی با استفاده ا (: عوامل شناسایی شده2جدول )

 عوامل شناسایی شده ردیف  عوامل شناسایی شده ردیف 

 10 ناامنی شغلی  1
وجود ساختارهای متمرکز و  

 نامناسب 

 عدم حمایت سازمانی  11 ضعف فرهنگ سازمانی  2

3 
افزایش ناگهانی حجم وظایف و  

   هاتیمسئول
 الگوهای ارتباطی ضعیف و ناکارآمد  12

 شایسته سالاری   یهانظامفقدان   13 شن نداشتن مأموریت و چشم انداز رو  4

 ناتوانی در جذب منابع  14 ناکارآمدی مدیران و سرپرستان  5

 ازمانی سکوت س 15 وعیت سازمان کاهش ارزش و مشر 6

 ابهام در نقش  16 عدم ارتقاء و موفقیت شغلی  7

 بی تفاوتی سازمانی  17 فناوری نامناسب و کم بازده  8

 عدم توجه به مدیریت مشارکتی  18 مانی فقدان صداقت و عدالت ساز 9

 
 زبانی  متغیرهای تعریف

با اعضای نمونه و شناسایی عوامل در قالب    هامؤلفهنی،  بر ترومای سازما  مؤثر  بعد از انجام مصاحبه 

 خبرگان ،شودیم طراحی  هامؤلفه  با هاآن  موافقت میزان به راجع خبرگان نظر کسب هدف  با پرسشنامه

موافقت زیاد خیلی و زیاد متوسط، کم، کم، خیلی کلامی ایمتغیره طریق از ابراز  را خود میزان 

 اثرگذار متغیرهای کیفی به نسبت هاآن ذهنی تعابیر بر افراد متفاوت خصوصیات کهآنجاییاز .دکننیم

  این   .دهندیم پاسخ هاسؤال به یکسان ذهنیت با خبرگان کیفی، متغیرهای دامنه تعریف با لذا است،

 .اندشده  تعریف مثلثی فازی اعداد شکل به زیر شکل و جدول به توجه با یرهاتغم
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 :  تعریف متغیرهای زبانی 1شکل  

 

یل متغیرهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده  ره سه نیز نحوه تبدهمچنین در جدول شما

 نشان داده شده است. 
 

 (: جدول اعداد فازی مثلثی 3جدول )

 طعی شده عدد فازی ق عدد فازی مثلثی غیرهای کلامیتم

 0/75 (0/75,1,1) خیلی زیاد 

 0/ 5625 (0/5,0/75,1) زیاد 

 0/ 3125 (0/25,0/5,0/75) متوسط 

 0/0625 (0,0/25,0/5) کم

 0/0625 (0,0,0/25) خیلی کم 

 

ووسکی به شکل زیر مینک  لازم به ذکر است که اعداد فازی قطعی شده در جدول فوق با استفاده از رابطة

 .اندشده محاسبه 
 : رابطه مینکووسکی1فرمول   

 
 

 اول مرحله  سنجی نظر

ب  مؤثر عوامل   مرحله این در که  سازمانی  ترومای  نیمبر  از مصاحبه  استفاده  شناسایی ا  ه ساختاریافته 

قرار   اختیار خبرگان  پرسشنامه در  قالب  پیشنهادی    ردیگیمشده در  به گزینه  با توجه  زبانی و  متغیرهای  و 

قیدی شده در پرسشنامه برای بدست آوردن میانگین فازی    یهاپاسخشده نتایج حاصل از بررسی  تعریف  
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قر  مؤثرعوامل   تحلیل  مورد  سازمانی  ترومای  زیر رندیگیمار  بر  روابط  از  فازی  میانگین  محاسبه  برای   .

 . شودیماستفاده 
 

 رابطه میانگین فازی زدایی:  2فرمول  
  

 

 

 

 

این رابطه و  i  بیانگر دیدگاه خبره   iA  در  از    یهادگاه یدبیانگر میانگین    aveAام  بعد  خبرگان است. 

داده شده به هر عامل مورد شمارش و بررسی قرار گرفت که در   یهاپاسختعداد    ،هاپرسشنامهجمع آوری  

 شان داده شده است. داده شده در جدول شماره چهار ن یاهپاسخنظر سنجی مرحله اول نتایج شمارش 
 

 نظرسنجی مرحله اول یهاپاسخ شمارش (:  نتایج4جدول )
 متغیرهای پژوهش خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

 ناامنی شغلی  17 4 3 4 1

 ضعف فرهنگ سازمانی   22 3 1 3 0

  هات یمسئولو افزایش ناگهانی حجم وظایف  15 6 3 4 1

 نداز روشن نداشتن مأموریت و چشم ا 19 4 4 1 1

 ناکارآمدی مدیران و سرپرستان  20 4 1 4 0

 کاهش ارزش و مشروعیت سازمان  15 2 5 7 0

 فقیت شغلی عدم ارتقاء و مو 19 5 3 2 0

 فناوری نامناسب و کم بازده  17 6 3 1 2

 زمانی فقدان صداقت و عدالت سا 21 4 1 3 0

 وجود ساختارهای متمرکز و نامناسب  20 3 4 2 0

 عدم حمایت سازمانی  19 6 0 2 2

 الگوهای ارتباطی ضعیف و ناکارآمد  16 7 2 3 1

 شایسته سالاری  یهانظام فقدان  20 3 2 4 0

 ناتوانی در جذب منابع  17 4 5 2 1

 سکوت سازمانی  18 5 0 3 3

 ابهام در نقش  16 5 4 3 1

 بی تفاوتی سازمانی  19 6 2 2 0
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 متغیرهای پژوهش خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

 تی عدم توجه به مدیریت مشارک 17 8 3 1 0

تعداد   اینکه  از  عوامل    یهاپاسخ بعد  به  شده  از    مؤثرداده  بعد  و  شد  مشخص  سازمانی  ترومای  بر 

به هر برای عوامل از فرمول مینکووسکی و اعداد فازی قطعی شده برای محاسمحاسبه میانگین فازی مثلثی  

 به شرح جدول زیر است.    هامؤلفه نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی زدایی  که شودیمعامل استفاده 
 

 خبرگان حاصل از نظر سنجی مرحله اول یهادگاهید(: میانگین 5جدول )

میانگین 

فازی زدایی 

 شده

 فازی مثلثیمیانگین 

(m, α, β) 
 متغیرها 

میانگین 

فازی زدایی 

 شده

 میانگین فازی مثلثی

(m, α, β) 
 متغیرها 

935/0 931/0 ،603/0 ،853/0 ) 
وجود ساختارهای 

 و نامناسب متمرکز 
 ناامنی شغلی  ( 775/0،  534/0، 879/0)  862/0

907/0 913/0 ،594/0  ،827/0 ) 
عدم حمایت  

 سازمانی 
956/0 (939/0 ،629/0، 879 /0) 

ضعف فرهنگ  

 سازمانی  

881/0 (905/0 ،551/0 ،793/0 ) 
الگوهای ارتباطی 

 ضعیف و ناکارآمد 
849/0 (879/0 ،517/0 ،758/0 ) 

افزایش ناگهانی  

ف و  حجم وظای 

  هات یمسئول

918/0 (913/0 ،586/0 ،836/0 ) 
 یهانظام فقدان 

 شایسته سالاری 
911/0 (913/0 ،603/0 ،845 /0) 

و  نداشتن مأموریت 

 ز روشن چشم اندا

879/0 (896/0 ،551/0 ،739 /0) 
ناتوانی در جذب 

 منابع 
926/0 (922/0 ،594/0 ،844/0 ) 

ناکارآمدی مدیران 

 و سرپرستان 

 ( 715/0، 465/0، 836/0) 808/0 سکوت سازمانی  ( 775/0، 551/0، 870/0) 855/0
کاهش ارزش و 

 مشروعیت سازمان 

 (0/ 850، 603/0، 939/0) 937/0 نقش  ابهام در ( 818/0، 568/0، 905/0 903/0
عدم ارتقاء و  

 موفقیت شغلی 

 (0/ 801، 568/0، 905/0) 885/0 بی تفاوتی سازمانی  ( 862/0، 612/0، 948/0) 946/0
نامناسب و   فناوری

 کم بازده 

941/0 (956/0 ،603/0 ،853/0 ) 
عدم توجه به  

 مدیریت مشارکتی 
950/0 (939/0 ،620/0 ،870 /0) 

  فقدان صداقت و

 مانی عدالت ساز

پس از پایان نظرسنجی در مرحله اول لازم است که مرحله دوم نیز انجام شود تا نتایج بدست آمده از  

 ه مشخص شود. هر دو مرحله با هم مقایسه و نتیج 
 دوم مرحله  سنجی نظر

در   مانیبر ترومای ساز مؤثرداده شده به عوامل  یهاپاسخدر نظر سنجی مرحله دوم نیز نتایج شمارش 

 جدول زیر نشان داده شده است. 
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 نظرسنجی  مرحله دوم یهاپاسخ شمارش (:  نتایج6جدول )

 زیاد متوسط کم خیلی کم
خیلی 

 زیاد
 متغیرهای پژوهش

 ناامنی شغلی  19 3 4 0 3

 ضعف فرهنگ سازمانی   24 1 2 1 1

  هات یمسئولافزایش ناگهانی حجم وظایف و  17 2 5 1 4

 موریت و چشم انداز روشن نداشتن مأ 19 5 4 1 0

 ناکارآمدی مدیران و سرپرستان  23 2 2 0 2

 کاهش ارزش و مشروعیت سازمان  18 5 4 0 2

 لی عدم ارتقاء و موفقیت شغ 17 6 6 0 0

 فناوری نامناسب و کم بازده  19 2 4 3 1

 فقدان صداقت و عدالت سازمانی  20 4 5 0 0

 ناسب ساختارهای متمرکز و نام  وجود 21 3 2 2 1

 عدم حمایت سازمانی  22 2 1 2 2

 الگوهای ارتباطی ضعیف و ناکارآمد  19 2 4 3 1

 شایسته سالاری  یهانظام فقدان  24 1 0 1 3

 انی در جذب منابع ناتو 16 5 6 1 0

 سکوت سازمانی  21 3 2 1 2

 ابهام در نقش  19 3 5 1 1

 سازمانی بی تفاوتی  23 1 3 0 2

 مدیریت مشارکتی  عدم توجه به 20 4 3 2 0

بر ترومای سازمانی در مرحله دوم، و    مؤثرداده شده به عوامل    یها پاسخبعد از مشخص شدن تعداد  

از فرمول مینکووسکی و اعداد فازی قطعی شده برای هر   ،برای عوامل  پس از محاسبه میانگین فازی مثلثی

عوامل در مرحله دوم در جدول شماره   نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی زدایی  که  اسبه شد مح  مؤلفه

 هفت نشان داده شده است.
 خبرگان حاصل از نظر سنجی مرحله دوم یهادگاهید(:  میانگین 7جدول )

میانگین 

فازی 

دایی ز

 شده

 میانگین فازی مثلثی

(m, α, β)  متغیرها 

ین میانگ

فازی زدایی 

 شده

میانگین فازی 

 مثلثی

(m, α, β) 
 متغیرها 

930/0 (922/0 ،612/0 ،852 /0) 

وجود  

ساختارهای 

متمرکز و  

 نامناسب 

879/0 
(887/0 ،557/0  ،

801/0 ) 

 ناامنی شغلی 

918/0 (905/0 ،612/0 ،844 /0) 

عدم حمایت  

 967/0 سازمانی 
(939/0 ،655/0  ،

896/0) 

ضعف فرهنگ  

 سازمانی 
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میانگین 

فازی 

دایی ز

 شده

 میانگین فازی مثلثی

(m, α, β)  متغیرها 

ین میانگ

فازی زدایی 

 شده

میانگین فازی 

 مثلثی

(m, α, β) 
 متغیرها 

883/0 (887/0 ،560/0 ،802 /0) 

الگوهای ارتباطی 

ضعیف و 

 ناکارآمد 
812/0 

(826/0 ،517/0  ،

722/0 ) 

افزایش ناگهانی حجم  

 هات یمسئولوظایف و 

928/0 (905/0 ،637/0 ،862/0 ) 

 یهانظام فقدان 

 915/0 شایسته سالاری 
(923/0 ،594/0  ،

826/0) 

نداشتن مأموریت و  

 چشم انداز روشن 

892/0 (912/0 ،552/0 ،801/0 ) 

ناتوانی در جذب 

 931/0 منابع 
(912/0 ،629/0  ،

896/0) 

مدیران و  ناکارآمدی 

 سرپرستان 

867/0 (869/0 ،586/0 ،810/0 ) 
 سکوت سازمانی 

824/0 
(867/0 ،551/0  ،

767/0) 

کاهش ارزش و 

 مشروعیت سازمان 

909/0 (913/0 ،586/0 ،827 /0) 
 ابهام در نقش 

933/0 
(948/0 ،594/0  ،

844/0 ) 

عدم ارتقاء و موفقیت  

 شغلی 

941/0 (922/0 ،637/0 ،870 /0) 

بی تفاوتی  

 882/0 سازمانی 
(887/0 ،560/0  ،

801/0 ) 

فناوری نامناسب و کم  

 بازده 

943/0 (939/0 ،612 ،862/0 ) 

عدم توجه به  

مدیریت  

 مشارکتی 
947/0 

(941/0 ،617/0  ،

872 ) 

فقدان صداقت و  

 عدالت سازمانی 

 

از اینکه هردو مرحله نظرسنجی انجام شد، لازم است که اختلاف میان میانگین فازی زدایی شده  پس  

بر ترومای سازمانی مورد بررسی و تحلیل قرار گیرد. بررسی اختلاف میانگین فازی زدایی شده   مؤثرمل عوا

 دوم به شرح جدول زیر است. بر ترومای سازمانی در مرحله اول و مؤثرعوامل 
 

 (:  اختلاف میانگین فازی زدایی شده  مرحله اول و دوم نظر سنجی8) جدول

اختلاف میانگین  

ده   فازی زدایی ش

 مرحله اول و دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده مرحله 

 دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده مرحله 

 اول 

 متغیرها 

اختلاف  

میانگین فازی 

زدایی شده   

و  مرحله اول 

 دوم 

میانگین 

دایی فازی ز

شده مرحله 

 دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده 

 مرحله اول 

 متغیرها 

005/0 930/0 
935/0 

وجود  

ساختارهای 

و  متمرکز 
017/0 879/0 

862/0 
ناامنی  

 شغلی 
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اختلاف میانگین  

ده   فازی زدایی ش

 مرحله اول و دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده مرحله 

 دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده مرحله 

 اول 

 متغیرها 

اختلاف  

میانگین فازی 

زدایی شده   

و  مرحله اول 

 دوم 

میانگین 

دایی فازی ز

شده مرحله 

 دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده 

 مرحله اول 

 متغیرها 

 نامناسب 

011/0 918/0 
907/0 

عدم 

حمایت 

 سازمانی 
011/0 967/0 

956/0 

ضعف  

فرهنگ 

 سازمانی 

002/0 883/0 
881/0 

وهای الگ

ارتباطی 

ضعیف و 

 ناکارآمد 

037/0 812/0 
849/0 

افزایش 

ناگهانی 

حجم  

وظایف و  

 هات یمسئول

010/0 928/0 
918/0 

فقدان 

  یهانظام 

یسته  شا

 سالاری

004/0 915/0 
911/0 

نداشتن  

مأموریت و  

چشم انداز  

 روشن

013/0 892/0 
879/0 

ناتوانی در  

 931/0 005/0 جذب منابع 
926/0 

ناکارآمدی  

و  ن مدیرا 

 سرپرستان 

012/0 867/0 
855/0 

سکوت 

 824/0 016/0 سازمانی 
808/0 

کاهش 

ارزش و 

مشروعیت  

 سازمان 

006/0 909/0 
903/0 

ابهام در  

 933/0 004/0 نقش 
937/0 

عدم ارتقاء 

و موفقیت 

 شغلی 

005/0 941/0 
946/0 

بی تفاوتی  

 882/0 003/0 سازمانی 
885/0 

فناوری  

نامناسب و  

 کم بازده 

002/0 943/0 
941/0 

عدم توجه  

به مدیریت  

 مشارکتی 
003/0 947/0 

950/0 

فقدان 

صداقت و 

عدالت 

 سازمانی 

ارائه شده در مرحله نخست و مقایسه آن با نتایج مرحله    یاهدگاه ی دلازم به ذکر است که با توجه به  

از فازی زدایی شده در هر دو مرحله کمتر  بین میانگین  اختلاف  ب1)  دوم، در صورتی که  آنگاه /.(  اشد؛ 

. به این ترتیب اختلاف میانگین فازی زدایی شده نظر خبرگان  در هر دو  شودیم فرآیند نظر سنجی متوقف  

به اجماع نظر رسیدند و نظر بر ترومای سازمانی    مؤثر عوامل  ، خبرگان در مورد  باشدیم  1/0مرحله کمتر از  
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و ابعاد شناسایی شده در   هامؤلفه برگان به  . این بدان معنی است که خدشویمسنجی در این مرحله متوقف  

نگاه   شده؛  اندداشته یکسانی    باً یتقرپژوهش  گفته  مطالب  توجه  با  بنابراین،  و    مؤثرعوامل    ی دبنت ی اولو. 

  ی بندت ی اولوداده شده است. لازم به ذکر است که  ایجاده کننده ترومای سازمانی در جدول شماره نه نشان  

که میانگین فازی زادیی شده  یامؤلفه شده مرحله دوم استفاده شده است. یعنی هر  از میانگین فازی هامؤلفه 

 . ردیگیمآن بیشتر باشد، در اولویت اول قرار 

 بر ترومای سازمانی بر مبنای میانگین دلفی فازی  مؤثرعوامل  یبندتیاولو(:  9ل )جدو

 هامؤلفه  هاتی اولو هامؤلفه  هاتی اولو

 نداشتن مأموریت و چشم انداز روشن  اولویت دهم  سازمانی  ضعف فرهنگ اولویت اول 

 ابهام در نقش  یازدهم  اولویت  فقدان صداقت و عدالت سازمانی  اولویت دوم 

 ناتوانی در جذب منابع  اولویت دوازدهم  عدم توجه به مدیریت مشارکتی  اولویت سوم 

 ضعیف و ناکارآمد  الگوهای ارتباطی اولویت سیزدهم  بی تفاوتی سازمانی  اولویت چهارم 

 فناوری نامناسب و کم بازده  اولویت چهاردهم  عدم ارتقاء و موفقیت شغلی  اولویت پنجم 

 سکوت سازمانی  اولویت پانزدهم  ران و سرپرستان ناکارآمدی مدی لویت ششم او

 ناامنی شغلی  اولویت شانزدهم  وجود ساختارهای متمرکز و نامناسب  اولویت هفتم 

 کاهش ارزش و مشروعیت سازمان  اولویت هفدهم  شایسته سالاری  یهاظام نفقدان  اولویت هشتم 

 اولویت هیجدم  عدم حمایت سازمانی  اولویت نهم 
جم وظایف و  افزایش ناگهانی ح 

 هات یمسئول

 
 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه

به    اً ه عمدتوارد شده به سازمان است ک   یهاشوک آن دسته از ضربات و  ه  کنند  ترومای سازمانی بیان

ی یا محیط شکل فناور  ختار،سا  اهداف،  از ارکان سازمان نظیر افراد،  ندلیل سوء کارکرد یک یا چند رک

بر ترومای سازمانی انجام پذیرفت.    مؤثرعوامل    یبند ت یاولوهدف شناسایی و  پژوهش حاضر با    .ردیگیم

سازمانی، افزایش ناگهانی نتایج حاصل از انجام پژوهش گویای آن است که: ناامنی شغلی، ضعف فرهنگ  

و   وظایف  سرپرستان، هات ی مسئولحجم  و  مدیران  ناکارآمدی  روشن،  انداز  چشم  و  مأموریت  نداشتن   ،
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و ارزش  فقدان    کاهش  بازده،  کم  و  نامناسب  فناوری  شغلی،  موفقیت  و  ارتقاء  عدم  سازمان،  مشروعیت 

عدم نامناسب،  و  متمرکز  ساختارهای  وجود  سازمانی،  عدالت  و  الگوهای    صداقت  سازمانی،  حمایت 

نا و  فقدان  ارتباطی ضعیف  منابع، سکوت سازمانی،   یهانظامکارآمد،  در جذب  ناتوانی  شایسته سالاری، 

عوامل  ابهام   مشارکتی  مدیریت  به  توجه  عدم  و  سازمانی  تفاوتی  بی  نقش،  سازمانی   مؤثردر  ترومای  بر 

از بررسی و سنجش نظرات اعضایندهست از طرفی دیگر، پس  بر ترومای    مؤثراکتشاف عوامل    نمونه و  . 

و   اهمیت  میزان  تعیین  به  فازی  دلفی  رویکرد  از  استفاده  با  عوامل    ی بند ت یاولوسازمانی  شد.  این  پرداخته 

عامل اثر گذار و ایجاد کننده   نیترمهمکه از میان کلیه عوامل ضعف فرهنگ سازمانی    دهد یمنتایج نشان  

س بدانترومای  این  است.  تضاد،   ازمانی  و  تنش  افزایش  نظمی،  بی  ایجاد  با  فرهنگ  در  ضعف  معناست 

...     یتوجهیب و  مشترک  باورهای  و  ارزشها  ت  تواندیمبه  پدیده  کند.  بروز  تشدید  را  سازمان  در   روما 

عوامل   دوم  رتبه  در  که  سازمانی   عدالت  و  صداقت  فقدان  دارد  بر    مؤثرهمچنین  قرار  سازمانی  ترومای 

نبود رفتارهای    هایخروج)تلاش( و    های ورودتبعیض، عدم تناسب میان    گویای آن است که )پاداش( و 

ی و روانی در افراد سازمان خواهد شد. عدم توجه  روح  یهاب یآسصاقانه بین کارکنان بدون شک منجر به  

نشان  به مدیریت مشارکتی که دیگر   اثرگذار بر ترومای سازمانی را  از آن است که    دهدیمعامل  حاکی 

وجود ساختارهای خشک و بوروکراسی، قوانین و مقررات بیش از حد، تمرکزگرایی شدید مانع از تعامل 

خلاقیت   روحیه  و  شده  باهم  در  کارکنان  را  نوآوری  بین    هاآن و  تفبردیماز  بی  به  چهارم  رتبه  اوتی . 

. در دهدیمنشان    را   که نارضایتی عمیق و طولانی مدت کارکنان نسبت به سازمان  اختصاص دارد   سازمانی

سازمان برای فرد چندان جذابیتی ندارد، کاملاً بدیهی است چنین واکنشی از    یهایاستراتژواقع اهداف و  

، ابتکار عمل وخلاقیتی ندارد و به مرور احساس یأس و  خواندیمکه خود را یاریگر سازمان  طرف فردی  

هر یک ادامه  در  و همچنین  وی چیره خواهد گشت.  بر  بیان    ناامیدی  اولویت  ترتیب  به  اثر گذار  عوامل 

اختصاص  اندشده  شغلی  موفقیت  و  ارتقاء  عدم  به  پنجم  رتبه  ترتیب،  این  به  طرفیابدییم.  از  دیگر   . 

  ی هانظام مدیران و سرپرستان، وجود ساختارهای متمرکز و نامناسب سازمان و همچنین فقدان    ناکارآمدی

. عدم حمایت سازمانی، نداشتن مأموریت و  رندیگیمهشتم قرار    ششم، هفتم و  یهارتبه شایسته سالاری در  

، فناوری  باطی ضعیف و ناکارآمدگوهای ارتچشم انداز روشن،  ابهام در نقش، ناتوانی در جذب منابع، ال

نامناسب و کم بازده، سکوت سازمانی، ناامنی شغلی، کاهش ارزش و مشروعیت سازمان و افزایش ناگهانی 

نه تا هیجده عوامل    ها ت یولمسئحجم وظایف و   از سوی  رندیگی مبر ترومای سازمانی قرار    مؤثر در رتبه   .

اشت که در ادبیات مدیریت، مفهوم ترومای سازمانی وص وجه نوآوری تحقیق باید عنوان ددیگر در خص
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و ایجاد    مؤثرنوظهور است، بویژه آن که با توجه به مرور ادبیات پژوهش، تحقیقی که عوامل   نسبتاًمفهومی  

خصوص   در  نشد.  یافت  باشد؛  داده  انجام  کشور  داخل  در  را  سازمانی  ترومای  و  کننده  نتایج  مقایسه 

ابراز وجوه تشابه    پژوهش با تحقیقات  یهاافتهی باید خاطر نشان کرد که سرلک و    هاآن صورت گرفته و 

( و  2016کولیوند  وظایف  حجم  ناگهانی  افزایش  حاضر  پژوهش  همانند  نیز  وجود   هات یمسئول (  و 

به عنوان عوامل   را  متمرکز  بیان    مؤثرساختارهای  ترومای سازمانی  کننده  ایجاد  و  کنندیمو  پنا  . همچنین 

عوامل ایجاد   نیترمهم( در پژوهش خود فرهنگ نامناسب و ضعیف در سازمان را از جمله 2017همکاران )

پژوهش حاضر شایان ذکر است    یهات ی محدوددر ارتباط با    ت یدرنها.  اندبرده کننده ترومای سازمانی نام  

داد نمونه را  ، که این امر محدودیت در تعشدیماستفاده  که با توجه به هدف و نوع تحقیق باید از خبرگان  

 .شودی ممحدودیت پژوهش حاضر یاد  نیترمهم دربرداشت. لذا از محدودیت در تعداد نمونه به عنوان 

کند ولتی در جهت نیل به موفقیت و کامیابی پیشنهاد مید   هاینسازماپژوهش حاضر به مدیران   •

ساختارهای دفاعی و    راحتی قادر باشندهکه علل و عوامل ترومای سازمانی را شناسایی نمایند تا ب 

برابر   را در  نحو    هایآسیب و    هاشوک محافظتی خود  به  و  نموده  پیکره سازمان حفظ  بر  وارده 

 ی سازمان را در هنگام مواجه با بحران افزایش دهند. تضی قابلیت انطباق و انعطاف پذیرمق

به   • توجه  با  سازمانی  ترومای  با  مبارزه  راستای  پیشنههاافته یدر  حاضر  پژوهش  که    کندی ماد  ، 

ی و صمیمیت،  با پیاده سازی فرهنگ سازمانی مناسب به خصوص ایجاد فرهنگ همدل  هاسازمان

بات روحی و روانی را بر کارکنان کاهش فرهنگ شفقت و اعتماد؛ اثرات عوامل مخرب و ضر

 دهند. 

کلیه    • به  حاضر  خصوص  ها سازمانپژوهش  به  پیشنهاد    یهاسازمان،  دولتی  که    کندیمبخش 

درک بی عدالتی در سازمان    که چرا  ؛ داقت و عدالت محوری را سرلوحه کار خود قرار دهندص

زمینه ساز تشدید    تواند یمنان  علاوه بر تضعیف روحیه کارکنان و تنزل روحیه تلاش و فعالیت آ 

 فشارهای روحی و روانی در افراد سازمان شود.

پیشنهاد    رون یازاهر سازمانی است.  بدیهی است رشد و موفقیت در محیط متحول امروزی آرمان   •

با بالا بردن روحیه خلاقیت و نوآوری در    توانندیم  هاسازمانکه به منظور تحقق این امر    شودیم

ایج افزایش  کارکنان،  سازمان،  به  نسبت  دلبستگی  حس  تقویت  پذیری،  مسئولیت  حس  اد 

ت بی  از  مانع   ... و  سازمانی  و  فردی  اهداف  میان  هماهنگی  افراد  انگیزش،  به  فاوتی  کارکنان  و 

 آن شوند.  یهاآرمان سازمان، اهداف و 
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مبنای   • بر  پیشنهاد    یهاافته یهمچنین  از    دشویمپژوهش در راستای کاهش ترومای سازمانی  که 

ارائه   برای  نظام همکاری فکری  به عنوان یک  حل مسائل و    یهاروشنظام مدیریت مشارکتی 

ین ترتیب تمامی کارکنان فعالانه اندیشه کرده و حاصل آن  استفاده نمایند. بد  افزایش بهره وری

 .  دهندی مو پیشنهادات سودمند به سازمان ارائه   هاطرحرا بصورت  

پژوهشگران    ت یدرنها • پیشنهاد  به  آتی  تحقیقات  برای  پیشنهاد  راستای    ی هامؤلفه   شودیمدر 

  ر یتأثیی نمایند و یا این که  های صنعتی و رقابتی را شناسار بر ترومای سازمانی در محیطاثرگذا

پیشنهاد   همچنین  بسنجند.  تروما  مفهوم  مناسب  معنایی  قرابت  با  متغیرهای  بر  را  سازمان  ترومای 

عدم   شودیم به  توجه  مدلس  با  تکنیک  از  استفاده  با  سازمانی  ترومای  برای  مدلی  ازی  وجود 

 ساختاری تفسیری، مدلی بومی برای این پدیده ارائه نمایند.
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