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  چكيده
. هاي رواني است ضربه ،كند هاي مهمي كه امروزه نيروي انساني را تهديد مي يكي از پديده

د مدلي منسجم كه بتواند ضربات رواني نيروي انساني را مديريت كند از موضوعات مهم و وجو
پژوهش حاضر با هدف شناسايي و تبيين  ،بر همين اساس. منابع انساني است ي قابل بحث در حوزه

حافظ كاركنان از ضربات رواني با نقش متغير ميانجي پويايي و نشاط در  سازمان ابعاد سازمانيِ
عنوان  نفر از خبرگان دانشگاهي و اداري به114 ،تحقق اين هدف براي. ن صورت گرفته استسازما
 ،برحسب هدف پژوهش حاضرروش . دلفي انتخاب شدند فني آماري با استفاده از  نمونه

 است و توصيفي از نوع پيمايشي و همبستگي بوده ،ها گردآوري داده ي كاربردي و براساس شيوه
افزار ليزرل  ها با استفاده از نرم داده و آوري گرديد نامه، جمع با استفاده از پرسش اطلاعات مورد نياز

هاي ابعاد  نتايج نشان داد كه تمامي مؤلفه. وتحليل قرار گرفت و آزمون تحليل مسير مورد تجزيه
هاي رهبري اعمال شده  ساختاري و محتوايي سازماني و همچنين نوع ارتباطات غالب و سبك

در بين ابعاد محتوايي، . بوده است مؤثرمديريت ضربات رواني كاركنان  ي بر نحوه ،رانتوسط مدي
در بعد . را داشته است اثركمترين  ،انجام كار فناوريبيشترين و بعد  راهبرداهداف و  هاي مؤلفه

  .را داشتند اثرگيري كمترين  نوع ساختار بيشترين و روش تصميم ساختاري،
  

ي رواني سازماني؛ ابعاد سازماني؛ سازمان حافظ كاركنان از  رواني؛ ضربهي  ضربه :ها كليدواژه
  .ي رواني ضربه
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  مقدمه
رو هسـتند؛ در ايـن    ها با تغييرات محيطي سريع و چند بعـدي روبـه   ويكم سازمان در قرن بيست

هـاي جديـد و    منظور افزايش كارآيي، اثربخشي، ماندگاري و موفقيت، چهره عصر آنها مجبورند به
شده و در عصر اينترنـت،   ها در محيط جهاني موفقيت سازمان. نوعي را از خود به نمايش بگذارندمت

يابي  منظور دست هاي جديد، به هاي جديد و تدوين و اجراي راهبرد در گرو حركت به سمت چهره
در عصـري كـه آن را عصـر دانـش      -امـروزه ). 1: 1390سرلك، (به اهداف چندگانه و متغير است 

ها و القاب جديدي كه هر روز در حـال گسـترش بـوده و هـر      هاي دانشي با چهره سازمان -ندنام مي
اي  تواند در هـر دوره  هاي خود مي سازماني در مسير رشد و تكامل خود و بر مبناي اهداف و راهبرد

  ). 5: 1387دفت، (هاي متنوعي به خود بگيرد مواجه هستند  چهره
هاي يـك سـازمان    ترين سرمايه شاد، از مهم راي ذهن و روانداشتن نيروي انساني كارآمد و دا

كارهـايي بـراي    كـارگيري راه  هاي لازم براي شادابي بيشـتر و بـه   آوردن زمينه فراهم. رود شمار مي به
ي  ضـربه . ها از اهميـت مضـاعفي برخـوردار اسـت     ممانعت از فشارهاي رواني و ذهني براي سازمان

ه بـا تـأثير بـر توانـايي افـراد و سـازمان موجـب از دسـت رفـتن          اي اسـت ك ـ  رواني سازماني، پديـده 
، ايـن واژه، از ادبيـات   )12: 2005، 1هـورمن و ويـوان  ( شـود  استعدادها و تحليل انرژي سـازمان مـي  

عنـوان يـك    ي روانـي بـه   مربوط به تجارب پزشكي اخـذ شـده اسـت و در ادبيـات سـازماني ضـربه      
، از دست دادن چيزي كه ارزش شخصي زيادي نسبت شود محصول فرعي برآمده از تغيير ديده مي

اند، معمولاً حالت ركودي داشته،  ي رواني شده هايي كه دچار ضربه سازمان. به افراد و سازمان دارد
والينگاس و (اند، فناوري مناسب ندارند و عملكرد آنها كاهش و حالت نزولي دارد  ورشكست شده

 ).226: 2009، 2همكاران

هـايي كـه    باشـند؛ سـازمان   ي رواني سازماني دخيل مـي  ر بروز و ايجاد ضربهعوامل متعددي د
بودن، بيقراري، عدم اعتماد به همكـاران   شوند، استرس و اضطراب، غمناك ي رواني مي دچار ضربه
آورند كه در صورت عدم رسيدگي سريع به آن،  را براي كاركنان خود به ارمغان مي... و سازمان و

طي پژوهشي كـه توسـط   ). 193: 2002تهراني، (ي مرگ پيش ببرد  ا تا مرحلهممكن است سازمان ر
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كـاهش عملكردهـاي مـالي،    : ، در امريكا صورت گرفته، عواملي مانند)1999(مورال و همكارانش 
هـا   هـاي روانـي در سـازمان    ورشكستگي سازماني، تغيير، افول يا ركود ازجمله عوامل ايجـاد ضـربه  

شـوند اغلـب بـراي زنـدگي كـاري و       هـا مـي   ي رواني در سازمان ضربه مواردي كه موجب. اند بوده
؛ همچنــين )50: 2007، 1دكــلارك و ساســول(شــدن جســم خطرناكنــد  شخصــي و گــاهي زخمــي

و محـيط سـمي و    2كارگيري سمي از كاركنان شوند، در به ي رواني مي هايي كه دچار ضربه سازمان
تمـام سـازمان را    5يافتـه  و وفاداري كاهش 4ذهني شوند و نقصان و خارجي گرفتار مي 3آلوده داخلي

 7ي مـرگ سـازماني   برند و درنهايت سـازمان را بـه مرحلـه    را از بين مي 6ي هوش فرا گرفته و سرمايه
 ).73: 2001سويتزر، (رساند  مي

هـاي متنـوعي از    توانـد چهـره   طور كه يك فرد مـي  ي اصلي اين مقاله، اين است كه همان ايده
ها نيـز همچـون يـك موجـود زنـده بـوده و حيـات         گذارد؛ اگر بپذيريم كه سازمانخود به نمايش ب

سـؤال اصـلي   . هاي جديـد و متنـوعي بـه خـود بگيـرد      تواند چهره تكاملي دارند پس مانند انسان مي
  ي حاضر اين است كه ابعاد سازمانيِ سازمان حافظ كاركنان از ضربات رواني چيست؟ مقاله

  
  تعريف مفاهيم پايه

اي است كه بر توانايي سازمان اثر كرده و به از دست دادن اسـتعدادهاي   حادثه :ي رواني ضربه
ي رواني و فكري سازماني يك فرايند ذهني  ضربه). 200: 2007هادلستون، (شود  سازماني منجر مي

عنـوان   ، آن را بـه 8ي روحـي امريكـا   انجمـن ضـربه  ). 266: 2009داتون و همكاران، (و دروني است 
وجـود آمـده و    ي يك نيـروي فيزيكـي يـا روانـي بـه      وسيله زخمي كه به: دهد توضيح مي يك زخم

ــي    ــازي م ــاتي را نمادس ــديد احساس ــاي ش ــد  درده ــاران،  (كن ــازولي و همك ــن ). 21: 1998ب انجم
عنـوان يـك    نامد كه به مي 10ي رواني نظمي مربوط به استرس را فرا ضربه بي 9شناسي امريكايي روان
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  ).72: 2001سويتزر،(رب انسان معمولي است تجربه فراتر از تجا
ي رواني سازماني يك مانع اصلي در برابر عملكـرد مسـتخدمين    ضربه: ي رواني سازماني ضربه

هـاي روانـي ناشـي از     ي فيزيكـي يـا اضـطراب    بوده كه ناشي از احساس خطر از وجود يك پديـده 
هـا   ي تغييـر در سـازمان   تيجـه ي روانـي سـازماني را اغلـب ن    نظران، ضـربه  صاحب. احساس آن است

ايجـاد هـر تغييـري كـه كاركنـان نسـبت بـه آن آمـادگي لازم را نداشـته و در نتيجـه آن           . داننـد  مي
ي روانـي سـازماني    دهنـد، ضـربه   انـد از دسـت مـي    ها و هر آنچه را كـه بـا آن خـو گرفتـه     دلبستگي

كنـد،   ت داشـتند آسـيب وارد مـي   تنها به آنهايي كه مستقيماً در حوادث مشارك نامند؛ اين امر، نه مي
نيـز اثـر    -2و بـاقي مانـدگان   1شـاهدان مثـل   -طـور غيرمسـتقيم درگيـر هسـتند     بلكه به آنهايي كه بـه 

ياد  3عنوان قربانيان به ،اند ي رواني را تجربه كرده در ادبيات سازماني، از كساني كه ضربه. گذارد مي
تجارب جديد  .اي ممكن است سرعت بگيرد با هر حادثه ،ي رواني تجارب مربوط به ضربه. شود مي

را  4تركيـب شـده و گـروه ترومـا     -گـردد  نامحدودي كه بـه گذشـته برمـي    -از تجارب ي با زنجيره
ي جاري با احساسـات اخيـر و تهديـدات گذشـته تركيـب       در اين حالت، تجربه آورند؛ وجود مي به

مورد توجه قرار نگيرد بـه سـاير افـراد    دهد كه اگر  ي رواني فرد را تحت تأثير قرار مي شده و سامانه
: 2007دكلارك و ساسـول،  (نيز سرايت كرده و احساسات و عواطف سازمان را سمي خواهد كرد 

49.(  
گونـه   هاي خـاص سـازمان بـوده و سـازمان را آن     ي ويژگي كننده ابعاد بياناين  :ابعاد سازماني

). 28: 1377دفـت،  (هسـتند   هـاي فيزيكـي معـرف افـراد     كننـد كـه شخصـيت و ويژگـي     تشريح مي
هاي جديد طراحي، معمولاً سـازمان را   هاي متفاوتي براي طراحي سازمان وجود دارد؛ در مدل مدل

ي حاضـر   در بعد سازماني كـه موضـوع مقالـه   . كنند از سه بعد سازماني، فردي و محيطي بررسي مي
در بعـد  . شـود  رداختـه مـي  ي ساخت ابعاد ساختاري، محتوايي، رهبـري و ارتباطـات پ   است، به نحوه

فردي، خصوصيات و رفتارهاي فـردي و در بعـد محيطـي، محـيط داخلـي و خـارجي و اخلاقيـات        
هـاي سـازمان حـافظ     ريـزي ابعـاد سـازماني و مؤلفـه     ي طـرح  در اين پژوهش، نحوه. شود بررسي مي
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  .شود ي رواني بحث مي كاركنان از ضربه
اند  شده 1ي رواني هايي كه دچار ضربه سازمان :سازمان حافظ كاركنان در مقابل ضربات رواني

اند، فناوري مناسـب ندارنـد و عملكـرد آنهـا كـاهش       معمولاً حالت ركودي داشته، ورشكست شده
اي است  پديده 2ي رواني سازماني ضربه). 11: 2011فوربس و همكاران،(يافته و حالت نزولي دارند 

ر حـالي اسـت كـه تـاكنون درك خـوبي از آن نشـده       ها افزايش يافته و اين د كه امروزه در سازمان
كاركنان، در طول زمان فرهنگ سازماني را يـاد گرفتـه و بـا محـيط آن      ).365: 2003، 3خان(است 
گيرند و هرگونه تغيير ناگهاني كه موجب از دست دادن هر آنچه كاركنـان بـه آنهـا عـادت      خو مي

ي امـروزي، در  ها سازمان كار محيط در. شود يي رواني سازماني م كرده باشند منجر به ايجاد ضربه
يـابي بـه    و دست است گيري شكل در حال بنياديني تغييرات اجتماعي، اقتصادي و هاي فعاليت كنار

 موضـوعات  از عـدالتي يكـي   سلامتي جسم و روان در بستر يك محيط سالم و عاري از تنش و بي

سـازمان حـافظ كاركنـان از    ). 49: 2007دكـلارك و ساسـول،   (بـود   خواهـد  اساسي در اين زمينـه 
ي روانـي را بـر    هاي رواني، در پي انديشيدن تدابيري است كه اثرات عوامـل مخـرب و ضـربه    ضربه

ريزي كند كه كاركنان در آن احساس راحتي  كاركنان خنثي نموده و ابعاد سازماني را طوري طرح
ماني بـراي ايجـاد پويـايي و نشـاط در     چنين سـاز . ي رواني را از بين ببرد كرده و عوامل ايجاد ضربه

هايي را طراحي كـرده و اجـرا    رسد برنامه طوري كه در آن تنش و فشار عصبي به حداقل مي فرد، به
هايي دارد براي درمان و بهبـود فكـر و روان كاركنـاني كـه دچـار ضـربات        همچنين برنامه. كند مي

  .شوند رواني مي
  

  ي پژوهش مباني نظري و پيشينه
  ظريمباني ن

شوند، بعضـي تغييـر    باشند؛ برخي با هم ادغام مي ها هميشه در حال آزمايش و خطا مي سازمان
دهـد و در   هر روز اتفاقات جديـدي رخ مـي  . كنند پذيرند و تعدادي در مقابل آن مقاومت مي را مي
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 ناپذيري را بـه كاركنـان وارد كنـد    تواند ضربات روحي جبران ي يك شكست، مي اين راستا تجربه
كنـد   فردي يك خطر جدي را در زندگي يا سلامتي جسمي خود تجربه مي). 47: 1383رضاييان، (

نگهبـان ورودي  . شـوند  ي آن، دچار تنش مي اند و در صورت تجربه كه ديگران آن را تجربه نكرده
ديده و حوادث دلخراش و مرگ مشتريان  يك بيمارستان يا پرستار و پزشك، هميشه با افراد صدمه

كارمندي را تصور كنيد كه با مرگ اتفـاقي دوسـت خـود يـا همكـارش      . شوند رو مي اني روبهسازم
شود يا در سازماني كه چندين سـال در آن كـار كـرده و بـا محـيط و فضـاي ارتبـاطي و         رو مي روبه

سازي، سازمان خـود را تـرك    خاطر كوچك همكاران خود انس گرفته است اكنون مجبور است به
هـاي مـالي و    خـاطر سوءاسـتفاده   هايي را تصور كنيد كه مديران يـا كاركنـان آن بـه    يا سازمان. كند

اي  هاي بارزي از بروز پديـده  ها و مثال ي اينها نمونه همه. گيرند اخلاقي مورد هتك حرمت قرار مي
اي كـه آن را   پديـده . تازگي مورد توجه قرار گرفته اسـت  باشند كه به ها مي مهم و جدي در سازمان

ــي ســازماني مــي  ضــربه ــاميم ي روان ــده، واقعيتــي اســت كــه همــه  . ن ــا آن  ي ســازمان ايــن پدي هــا ب
  ).368: 2003خان، (گريبانند  به دست

شـود   گونه كه مشاهده مـي  ارايه شده است، آن) 1(ي رواني سازماني كه در نمودار  مدل ضربه
 -اي ن و كاركنان حرفـه ي رواني، وفاداري كاركنان به سازمان كاهش يافته و متخصصا در اثر ضربه
سازمان را ترك كـرده و محـيط داخلـي، آشـفته و سـمي       -ي فكري سازمان معروفند كه به سرمايه

كارگيري افراد در سازمان به حوضچه سمي تشبيه شـده اسـت كـه     ي به در اين مدل، نحوه. شود مي
سـوي مـرگ    ان را بـه ي اينها سازم شود و همه در آن استفاده مناسب و صحيحي از منابع انساني نمي

ي رواني رفتارهاي متنوعي  ها، در مقابله با ضربه سازمان). 72: 2001سويتزر، (برد  تدريجي پيش مي
ي نخسـت، بـا پـذيرش     اي در مرحلـه  بهتر است كه در مقابله با چنـين پديـده  . دهند از خود نشان مي

ي  حافظ كاركنان از ضربه سازمان. واقعيت موجود تدابير صحيحي انديشيده و در پي حل آن باشيم
هاي دانشي با هدف حفاظت از كاركنان  شده در عصر سازمان ي جديد مطرح عنوان چهره رواني، به

هـايي   در مقابل ضربات رواني و ايجاد محيط سالم اداري در پي رفع مشكلات يادشده بوده و برنامه
  .ايدنم ي رواني و درمان آن ارايه مي را براي جلوگيري از بروز ضربه
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  )2001(تايو سويتزر ( سازماني ي رواني ضربهمدل . 1نمودار 
  

هاي محيطي و سازماني و تنوع نيازهاي محيطي و فشارهاي ناشي  افزايش روزافزون پيچيدگي
ها وكاركنـان،   ها و فشارهاي كاري بر روي سازمان از تقاضاهاي چندگانه، توأم با افزايش مسئوليت

هاي اجتماعي، پيچيـدگي   تغييرات سازماني، افزايش مسئوليت. ورده استوجود آ اي به شرايط ويژه
هـا و كاركنـان را در    هـاي مشـتريان و در اولويـت قـراردادن مشـتري، سـازمان       اجتماعات و خواسته

رضـاييان،  (دهد كه به نيازهاي متنـوع و بعضـاً متضـاد و دلخـواه آنـان پاسـخ دهنـد         مسيري قرار مي
درستي طراحـي نشـوند خـود اسـباب آزار كاركنـان       ، ابعاد سازماني اگر بهدر اين راستا). 24: 1383

ي روانـي منجـر    بوده و محيط كاري براي آنان آزاردهنده خواهد بود و در طول زمان به بروز ضربه
هـاي دولتـي بـه مثابـه يـك بـاتلاقي يـاد         ي ما، تمثيلي وجود دارد كـه از سـازمان   در جامعه. شود مي
رونـد و هماننـد    و نشاط كافي نداشته و در طول زمان كاركنـان در آن فـرو مـي   كنند كه پويايي  مي

زننـد و بـر ايـن     گير كرده باشـد در محـيط مكـرر كـاري خـود دسـت و پـا مـي         فردي كه در باتلاق
داده و در بلندمدت بـه يـك فـرد     هاي دروني خود را ازدست اساس،كاركنان در طول زمان توانايي

  . ندشو خسته و نااميد مبدل مي
ي سـاخت   هـاي درونـي سـازمان بـوده و نحـوه      ي ويژگـي  كننـده  اين بعد، بيان: ابعاد ساختاري

تـوان   دهـد كـه مـي    دسـت مـي   دهد؛ در عين حال مبنايي را بـه  ها را نشان مي مناسبات دروني سازمان
عـاد  هـاي اب  تـرين مؤلفـه   مهـم . گيري كرد يا بـا يكـديگر مقايسـه كـرد     ها را اندازه وسيله سازمان بدان

مراتـب اختيـارات و    اي بـودن، داشـتن معيـار، سلسـله     رسميت، پيچيدگي، تمركز، حرفـه : ساختاري
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كننده از كاركنان در مقابـل   ي سازمان حفاظت در حوزه). 28: 1377دفت، (باشد  نسبت پرسنلي مي
ه و ابعاد ساختاري تا چه اندازه در اين سازمان مهم بـود : ي رواني، اين پرسش مطرح است كه ضربه
  هاي آنها كدامند؟ ها و شاخص ترين مؤلفه مهم

. اين ابعاد معرف كل سازمان و جايگاه آن بوده و بر ابعاد ساختاري نيز مؤثرنـد  :ابعاد محتوايي
ي سازمان، فناوري، محيط، اهـداف و راهبـرد و    اندازه: هاي در طراحي ابعاد محتوايي، معمولاً مؤلفه

كننـده از   ي سـازمان حفاظـت   در حـوزه ). 31: 1377دفـت،  (كننـد   هـا را بحـث مـي    فرهنگ سازمان
ابعاد محتوايي تا چـه انـدازه در ايـن    : ي رواني، اين پرسش مطرح است كه كاركنان در مقابل ضربه
  هاي آنها كدامند؟ ها و شاخص ترين مؤلفه سازمان مهم بوده و مهم

براي مشاركت در تلاش  بخشيدن، نفوذ و هدايت ديگران عبارت است از فرايند الهام :رهبري
ي اختيــار و قــدرتي را كــه دارنــد بــا  رهبــران، بــراي تشــويق پيــروان بــه مشــاركت، همــه. گروهــي
). 392: 1387كريتنـر،  (كنند  هاي اجتماعي تكميل مي اندازها و مهارت هاي شخصيتي، چشم ويژگي

ني، رهبري به ي روا در سازمان حافظ كاركنان از ضربه: سؤال مطرح در اين خصوص اين است كه
  چه صورتي بايد باشد؟ 

ارتباطات را فرايند انتقـال اطلاعـات و شـناخت از يـك شـخص بـه شـخص ديگـر          :ارتباطات
افراد با . گيرد فرايند ارتباطات، فعاليتي اجتماعي است كه دو يا چند نفر را دربر مي. كنند تعريف مي

هـاي   اي متشـكل از حلقـه   ، زنجيـره كننـد كـه ارتباطـات    وتحليل فرايند ارتباطـات، درك مـي   تجزيه
وار، انتقال ايده از يـك شـخص بـه شخصـي ديگـر       هدف اساسي اين فرايند زنجيره. مشخص است

سؤال مطرح در اين بخش اين ). 296: 1387كريتنر، (اي كه توسط گيرنده درك شود  گونه است به
ازماني، به چه شكلي بايـد  ي رواني س فرايند ارتباطات در سازمان حافظ كاركنان از ضربه: است كه

  هاي آن كدامند؟ ترين شاخص باشد و مهم
 
  ي پژوهش پيشينه

شـده در محافـل علمـي دنيـا بـوده و       ي رواني سازماني، يك موضوع تازه طـرح  موضوع ضربه
ي  طـور خلاصـه بـه برخـي از مطالعـات در حـوزه       ي غنا نرسيده است؛ اما در اينجا به هنوز به مرحله

 شود اني اشاره ميي رواني سازم ضربه
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ي روانـي در   ي ضـربه  ، در مطالعات خود به بحث در زمينـه )2007( مياس دكلارك و ساسول
آنـان در كـار   . انـد  ي رواني را در سطح فردي بيـان كـرده   سطح فردي پرداخته و عوامل ايجاد ضربه

ي روانـي   هاي را براي درمان ضرب خود با بررسي چندين سازمان و واحد تجاري، مدلي چهار مرحله
ي رواني را ناشـي از احساسـات افـراد تلقـي كـرده و در چـارچوب يـك         اند و بروز ضربه ارايه داده

  .اند به بررسي آن پرداخته OD1ي بهبود  برنامه
ي رواني در سطح فردي را در يـك بيمارسـتان بـه بحـث      ، ماهيت ضربه)2003( ويليام آ خان

ي مشاركتي و مصاحبه بـا كاركنـان    ه از روش مشاهدهوي در مطالعات خود با استفاد. گذاشته است
گذار ناگهـاني، شـناخت و احيـاي نقـش رهبـري بـراي جلـوگيري از بـروز         : و مديران، از سه اصل

  .ي رواني نام برده است ضربه
هاي  ي رواني در سطح اجتماعي پرداخته و شبكه ، به ضربه)1998( 2گلوريا بازولي و همكاران

ي امريكــا بــه بحــث  ي ســاختاري در جامعــه روانــي را بــا ديــدگاه توســعه ي اجتمــاعي ايجــاد ضــربه
هـاي مراقبتـي    ي سامانه هاي بهداشت ذهني، تصويب قانون طراحي و توسعه ايجاد شبكه. اند گذاشته

  .باشند از موضوعات اصلي مورد بحث در اين مقاله مي
آنـان،  . اند بررسي كرده ي رواني را در سطح سازماني ، ضربه)2005( شانا هورمن و پت ويوان

كنند و با استفاده از مفاهيمي چـون فرهنـگ    زندگي سازماني را عين يك زندگي فردي قلمداد مي
ي روانـي   بيني فرد سعي در بسط و گسـترش مفهـوم ضـربه    پذيري و هويت و جهان سازماني، جامعه

انـد و   بنـدي كـرده   هفردي،گروهي و سـازماني طبق ـ : ي رواني را در سه سطح سازماني دارند و ضربه
  .اند هاي سازماني آن را تشريح نموده ي رواني و نشانه سپس عوامل ايجادي و مسير پيشرفت ضربه

ي روانـي   ، به اثرات شكست در نوآوري و خلاقيت و ضـربه )2009( ليزا والينگاس و همكاران
ميكروسافت، غلبه بـر   ي ميداني دو گروه در شركت آنها با بررسي و مطالعه. اند ناشي از آن پرداخته

خواننـد   ي رواني ناشي از شكست در نوآوري و همچنين عدم پذيرش آن را بسيار بحراني مي ضربه
ايـن دو پژوهشـگر،   . كنند ي يادگيري مربوط به نوآوري را براي درمان آن معرفي مي و يك سامانه

 .اند اساسي وصف كردهكند، بسيار  نقش رهبران، مشتريان و فناوري را كه فرد در آن فعاليت مي

 
1  . Organization Development 
2  . Gloria J. Bazzoli, Rita, Harmata & Cheeling 
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صورت مروري بررسي كـرده   ي رواني سازماني را به ، آثار و نتايج ضربه)2001( 1تايو سويتزر
ي روانـي، سـازمان را بـا كـاهش      است، وي مـدلي را ارايـه داده اسـت كـه برابـر آن، وجـود ضـربه       

ي  تـا مرحلـه   توانـد سـازمان را   رو كرده و در صورت عدم توجـه، مـي   وفاداري و نقصان ذهني روبه
ي خـود بـراي درمـان و جلـوگيري از رسـيدن بـه مـرگ         وي در مقالـه . مرگ سـازماني پـيش ببـرد   

كـار بـراي    سازماني، چندين مرحله را پيشنهاد داده و اسـتخدام نيـروي جديـد و مناسـب را تنهـا راه     
 .كند درمان آن معرفي مي

  
  شناسي پژوهش روش

آورد و از لحـاظ   شـمار مـي   ش كاربردي بهتوان يك پژوه پژوهش حاضر را از نظر هدف مي
هـدف كلـي ايـن    . بندي كـرد  پيمايشي طبقه -هاي توصيفي ي پژوهش توان آن را در طبقه روش مي

روانـي بـوده    مقاله، بررسي و شناسايي عوامل سازماني مؤثر بر سازمان حافظ منابع انساني از ضربات
شـده و بـا اسـتفاده از     هاي گردآوري وجه به دادهو براي انجام آن، با استفاده از رويكرد كيفي و با ت

روانـي بـه شـرحي     مجزا، ابعاد سازماني، سازمان حافظ كاركنان از ضربات: روش دلفي در سه دور
  .كه آمده است ارايه گرديد

شده و سپس براي انتخـاب   براي انجام روش دلفي، ابتدا شرايط و تعداد پانل تخصصي تعريف
شرايط خبرگي تعريف . نل خبرگان، شرايط خبرگي تعريف شده استكننده در پا خبرگان شركت

بايسـت   تعريف شده است پس از تعريف شرايط خبرگـي مـي  ) 2(شده در اين پژوهش برابر نمودار 
در ايـن پـژوهش،   . شـدند  هاي مربـوط بـه موضـوع و حجـم مشـاركت هـر رشـته انتخـاب مـي          رشته
پس از تعيين شـرايط  . تعيين شده است) 3(نمودار هاي مربوط به موضوع و سهم هر رشته برابر  رشته

هاي دولتي استان آذربايجان شـرقي كـه    هاي مربوط به موضوع و كاوش در سازمان خبرگي و رشته
هاي مربوط باشند، شناسايي شده و براي مشاركت در پانـل   واجد يكي از سه شرط خبرگي در رشته

هـاي دولتـي اسـتان     دگان در سـازمان كنن ـ درنهايـت، از مجمـوع مشـاركت   . تخصصي دعوت شدند
نفر انتخاب شده و گروه اول، تحـت عنـوان گـروه اداري پانـل تكميـل       35آذربايجان شرقي تعداد 

ي اعضاي پانل تخصصي كـه تحـت عنـوان گـروه علمـي ناميـده شـده اسـت، از بـين           گرديد و بقيه
 

1. Tayo Switzer 
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تحقيقـات و فنـاوري   هـا و مراكـز آموزشـي وابسـته بـه وزارت علـوم،        اعضاي هيئت علمي دانشگاه
نامه به افراد منتخب و پذيرش مشاركت در پانـل تخصصـي،    انتخاب شدند كه پس از ارسال دعوت

  .نفر تعيين شدند  79اعضاي گروه علمي پانل تخصصي به تعداد 
شده از مطالعات ادبيات تحقيـق را در قالـب    آوري هاي گرد براي انجام اين پژوهش، ابتدا داده

طراحـي و تبيـين ابعـاد سـازماني سـازمان حـافظ كاركنـان از        «ي  نامـه  عنوان پرسشاي با  نامه پرسش
) كـم تـا خيلـي زيـاد     از خيلـي (اي ليكـرت   گزينه كه با استفاده از طيف پنج» ضربات رواني سازماني

ي آماري مركـب   ي دور اول دلفي، در اختيار نمونه نامه تنظيم شده بود تهيه كرده و با عنوان پرسش
بـا اسـتفاده از روش   . هـاي مربـوط بـه موضـوع گذاشـته شـد       از خبرگان و نخبگـان رشـته   نفر 14از 

ساختاريافته، با اعضاي پانل درخصوص آنها مصاحبه به عمل آمده و درنهايت پـس از   مصاحبه نيمه
ي دور اول،  نامـه  هـدف پژوهشـگر از توزيـع پرسـش    . ي دور اول دلفـي شـد   نامه تأييد، وارد پرسش

اي مؤثر بر سازمان حافظ كاركنـان از ضـربات روانـي سـازماني و درنهايـت تـدوين       ه انتخاب مؤلفه
  . مدل مفهومي پژوهش بوده است

  
  

  تعريف شرايط خبرگي براي انتخاب اعضاي پانل تخصصي. 2مودار ن
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  هاي مربوط و موجود در پانل تخصصي و تعداد آنها رشته. 3مودار ن

  
ي ضـربات روانـي، كـه از نتـايج      كننـده  بر سازمان ادارههاي مؤثر  آوردن مؤلفه دست پس از به

  صـورت   هـاي لازم بـا اعضـاي پانـل، مـدل اوليـه بـه        دسـت آمـد و انجـام مصـاحبه     دور اول دلفي به
گفتني است كه در طراحي مدل يادشده، از روش طراحـي مـدل كيـوي و    . تنظيم گرديد) 4(شكل 

  .كامپنهود استفاده شده است

  
  مي پژوهشمدل مفهو. 4نمودار 

 نفر
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هـاي آن، در   هاي تأييدشـده در دور اول بـه همـراه شـاخص     براي سنجش مدل يادشده، مؤلفه
در ايـن مرحلـه،   . ي دور دوم دلفـي مشـهور بـود قـرار گرفـت      نامه اي كه به پرسش نامه قالب پرسش

دهنــدگان خواســته شــده اســت كــه  هــاي هــر مؤلفــه بــوده و از پاســخ بنــدي شــاخص دنبــال رتبــه بــه
در پايـان ايـن   . بنـدي نماينـد   رتبـه ... ،3،2،1شده در هـر مؤلفـه را بـا درج اعـداد      مطرح هاي شاخص

هـاي هـر مؤلفـه در بعـد سـازماني در يـك سـازمان حـافظ          تـرين و مـؤثرترين شـاخص    مرحله، مهم
افزار ليزرل و به كمك مدل معادلات سـاختاري، مـورد    ي رواني، با استفاده از نرم كاركنان از ضربه

هاي ابعاد سازماني مـؤثر بـر سـازمان     در دور سوم دلفي، رتبه بندي مؤلفه. ليل قرار گرفتوتح تجزيه
  .يادشده و كشف روابط بين متغييرها مد نظر بوده است

  
  سؤالات پژوهش

  سؤال اصلي
  ي رواني چيست؟ ابعاد سازماني در يك سازمان حافظ كاركنان از ضربه

  سؤالات فرعي
  ي رواني چگونه است؟ افظ كاركنان از ضربهابعاد ساختاري در يك سازمان ح

  ي رواني چگونه است؟ ابعاد محتوايي در يك سازمان حافظ كاركنان از ضربه
  ي رواني چگونه است؟ روش انتصاب مديران در يك سازمان حافظ كاركنان از ضربه

  ي رواني چگونه است؟ رهبري در يك سازمان حافظ كاركنان از ضربه
  ي رواني چگونه است؟ ن حافظ كاركنان از ضربهارتباطات در يك سازما

  ي رواني چگونه است؟ گيري در يك سازمان حافظ كاركنان از ضربه روش تصميم
  ي رواني چگونه است؟ نوع ساختار در يك سازمان حافظ كاركنان از ضربه

  
  هاي پژوهش يافته

پژوهش به تفكيك  هاي استنباطي هاي توصيفي و سپس به يافته در اين قسمت، نخست به يافته
هـا بـا    وتحليـل داده  گفتني است كه قبل از انجـام تجزيـه  . دورهاي مختلف دلفي پرداخته شده است



  1394 تابستان، )20ي پياپي  شماره( 2ي  هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، شماره ي پژوهش فصلنامه

222  

گيري پرداخته شـده كـه    و كروي بارتلت به بررسي شاخص كفايت نمونه KMOاستفاده از آزمون 
نتـايج  . ده استشده برابر با صفر بو و سطح معناداري محاسبه 811/0شده برابر  محاسبه KMOدر آن 

گيـري نسـبت بـه تعـداد      نشان از برازش بسيار مطلوب مدل و بهترين كفايـت حجـم نمونـه و نمونـه    
  .باشد متغيرهاي پژوهش مي

  
  دور اول دلفي -هاي استنباطي يافته

زيـاد   كـم تـا خيلـي    كـه از خيلـي   -نامـه  هاي منـدرج در پرسـش   در اين بخش، نخست به پاسخ
 SPSSافزار  پس از واردكردن نتايج در نرم. تعلق گرفت 5تا  1ي  ب نمرهترتي به -بندي شده بود رتبه
بنـدي آنهـا براسـاس آزمـون      دهنـدگان بـه همـراه اولويـت     ديدگاه پاسخ .دست آمد هاي زير به داده

  .آورده شده است) 1(فريدمن در جدول 
 

  رواني ي هاي مؤثر بر سازمان حافظ كاركنان از ضربه ها و مؤلفه تعيين شاخص. 1جدول 
 ميانگين رتبه ميانگين فريدمن هامؤلفه  مفهوم

 رسميت كم

 04/2 56/3 كم از اسناد مكتوب و بايگاني براي امور ي استفاده

 28/2 91/3 مقررات و قوانين مكتوب كم

 67/1 05/3 انجام وظايف مشخص و تكراري كم

 پيچيدگي كم

 83/1 09/3 هاي در سازمانكاهش ميزان واحدها يا معاونت

 07/2 31/3 مراتب سازماني كمتعداد سطوح سلسله

 17/2 26/3 كاهش جغرافيايي سازمان

 عدم تمركز

 07/2 44/3 گيري در دست مديرانعدم تمركز تصميم

 76/1 31/3 گيريمشاركت در تصميم

 07/2 26/3 گيريتفويض اختيار در تصميم

مراتب  سلسله
 اختيارات كم

 89/2 95/3 ار به يك سرپرستي گزارش كعدم ارايه

 20/2 39/3 مراتب عمودي كمسلسله

 20/2 39/3 كنترل نا محدوديحيطه

 74/2 87/3 كاري واحد و مشخصنبود مسئول
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  ي رواني هاي مؤثر بر سازمان حافظ كاركنان از ضربه ها و مؤلفه تعيين شاخص. 1جدول 
 ميانگين رتبه ميانگين فريدمن هامؤلفه  مفهوم

 اي بودن حرفه

 22/2 17/4 ميزان تحصيلات كاركنان

 78/1 65/3 هاي آموزشي بلندمدتوجود دوره

 2 4 هاي اطلاعاتي در كارسامانهاستفاده از فناوري يا

 تخصصي بودن

 80/1 65/3 انجام دامنه محدودي از يك كار

 15/2 96/3 انجام امور تخصصي در يك حوزه مشخص

 15/2 96/3 ايف جداگانهتقسيم امور به وظ

 معيارداشتن 

 76/1 61/3 كليمعيارهايتعريف

 17/2 87/3 شرح شغل مشخص

 37/2 82/3 شرايط احراز شغل

 نسبت پرسنلي

 07/2 05/3 )صفي(نسبت اداري

 18/2 41/3 نسبت مديريت

 75/1 10/3 نسبت ستادي

 سازمان ي اندازه
 55/1 55/3 تعداد افراد سازمان

 45/1 37/3 هاي سازمانزه دارايياندا

اهداف و 
 راهبرد

 39/2 82/3 اهداف بلندمدت

 41/2 86/3 مدتاهداف ميان

 33/2 95/3 مدتاهداف كوتاه

 87/2 21/4 راهبردتدوين

 فرهنگ

 98/5 2/4 هافرضباورها و پيش

 60/6 4/4 هاهنجارها و ارزش

 58/3 2/3 سازوعات دستنصم

 32/4 5/3 نمادها

 55/3 2/3 هاداستان

 58/3 15/3 شعارها

 92/3 4/3 قهرمانان
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  ي رواني هاي مؤثر بر سازمان حافظ كاركنان از ضربه ها و مؤلفه تعيين شاخص. 1جدول 
 ميانگين رتبه ميانگين فريدمن هامؤلفه  مفهوم

 رهبري

 57/3 22/4 گراتحول

 30/3 53/4 گرااخلاق

 96/3 93/4 ارزخدمتگ

 43/2 02/2 با نفوذ

 80/2 39/2 فرهمند

 57/3 72/4 گراتعامل

 ارتباطات

 90/1 33/2 عمودي

 55/3 54/3 افقي

 50/2 43/3 مورب

 02/4 05/4 تأثير و نفوذ بر ديگران

 90/4 90/4 همدلي و درك ديگران

 83/3 96/3 هاي مذاكرهمهارت

 57/3 25/3 رسميارتباطات غير

  

  ور دوم دلفيتحليل د
نامـه   شـده در دور اول در پرسـش   هاي انتخـاب  ها و مؤلفه براي اجراي دور دوم دلفي، شاخص

تـري برخـوردار    هـايي كـه در دور اول از ميـانگين پـايين     برخي از شاخص. دور دوم دلفي درج شد
. دنامه دور دوم دلفي وارد شدن هاي جديدي به پرسش ها و مؤلفه بودند حذف شده و برخي شاخص

هاي جديدي از سوي اعضاي پانـل بـراي دور دوم پيشـنهاد شـده      ها و شاخص همچنين برخي مؤلفه
بنـدي و آزمـون در دور دوم    بود كه پس از مصاحبه با اعضاي پانل و تأييد اكثريت آنها بـراي رتبـه  

ي ي روان ـ هاي سازمان حافظ كاركنان از ضربه ها و شاخص ي مؤلفه كليه) 2(جدول . گنجانده شدند
گفتنـي اسـت كـه    . دهـد  بندي آنها نشان مـي  در بعد سازماني را همراه با نتايج آزمون فريدمن و رتبه

صـورت جداگانـه محاسـبه شـده اسـت كـه در آن اگـر         ضريب توافـق كنـدال بـراي هـر بخـش بـه      
kenedalls w>0/05 باشد دهندگان مي باشد، نشان از توافق مطلوب بين پاسخ.  
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  ي رواني هاي سازمان حافظ كاركنان از ضربه ندي شاخصب آزمون و رتبه. 2جدول 

ضريب توافق   مؤلفه
 كندال

 ها شاخص
ضريب 
 هماهنگي
  فريدمن

بندي  رتبه
براساس 
 اهميت

 633/0  ساختار فيزيكي

 1 46/1 سازمان واقعي

 3 24/2 سازمان مجازي

 2 30/2 سازمان واقعي با دوركاري

 077/0  نوع ساختار

 4 09/3 ساده

 2 74/2 ر ويژهكا

 1 65/2 ماتريسي

 5 70/3 پيوندي

 3 83/2 ايشبكه

 086/0  سازمان ي اندازه

 1 85/1 بزرگ

 2 93/1 متوسط

 3 22/2 كوچك

هاي انجام  روش
  كار

225/0 

 1 61/2 هاي متخصصگروه

 3 25/3 هاي كاري منسجمگروه

 2 82/2 هاي كاري خودگردانگروه

 4 32/2 ايپروژه

 6 86/4 انفرادي

 5 14/4 گروه ضربت

مراتب  سلسله
  اهداف

176/0 

 1 54/1 راهبردي

 2 22/2 كاريراه

 3 24/2 عملياتي

 217/0  راهبرد

 1 28/1 سطح سازمانراهبرد

وكارسطح كسبراهبرد
 )واحدها(

72/1 2 
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  ي رواني ن از ضربههاي سازمان حافظ كاركنا بندي شاخص آزمون و رتبه. 2جدول 

  مؤلفه
ضريب
توافق 
 كندال

 ها شاخص
ضريب 
 هماهنگي
  فريدمن

بندي  رتبه
براساس 
 اهميت

فرهنگ 
  سازماني

176/0 

 3 85/2 پذيرفرهنگ انطباق

 2 09/2 )مشاركت(فرهنگ دخالت

 1 04/2 فرهنگ موفقيت

 4 02/3 )پايداري(فرهنگ ثبات

 262/0  ريزي برنامه

 1 72/1 ربراي عملكرد بهت

 2 83/2 محورژرويداد

 4 41/3 تقويم محور

 3 39/3 از بالا به پايين

 5 65/3 ين به بالاياز پا

روش 
  گيري تصميم

081/0 

 1 07/2 عقلايي

 2 46/2 عقلايي محدود شده

 3 54/2 شهودي

 4 93/2 سياسي

روش انتصاب 
  مديران

338/0 

 5 22/4  هاي سياسي از طريق كانال

 3 85/2 بيرون سازمانبر مبناي شايستگي و از

 1 78/1 درون سازمانبر مبناي شايستگي و از

 2 83/2 خدمتييبر مبناي تجربه و سابقه

 4 33/3 كاركنانيفرصت مساوي براي همه

 /089  رهبري

 2 15/3 گراتعامل

 4 70/3 گراتحول

 3 46/3 گرااخلاق

 1 98/2 ارزخدمتگ

 6 00/4 با نفوذ

 5 72/3 فرهمند
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  ي رواني هاي سازمان حافظ كاركنان از ضربه بندي شاخص آزمون و رتبه. 2جدول 

  مؤلفه
ضريب
توافق 
 كندال

 ها شاخص
ضريب 
 هماهنگي
  فريدمن

بندي  رتبه
براساس 
 اهميت

هاي  سامانه
  مديريتي

252/0 

 3 89/2 هدايتي

 2 41/2 حمايتي

 1 70/1 مشاركتي

 4 00/3 مدار موفقيت

 178/0  ارتباطات

 7 50/4 عمودي

 4 02/4 افقي

  5 28/4 مورب

 2 33/3 تأثير و نفوذ بر ديگران

 1 91/2 همدلي و درك ديگران

 3 48/3 هاي مذاكره مهارت

 6 48/4 ارتباطات غيررسمي

پويايي و نشاط 
 در سازمان

114/0 

 4 87/4 سلامت جسم

 2 85/2 مت روانسلا

 1 65/2 فضاي با نشاط اداري

 3 07/3 شفقت

  

  تحليل دور سوم دلفي
بندي فريـدمن   هاي عوامل سازماني با استفاده از آزمون رتبه بندي شاخص در اين بخش به رتبه

دسـت آمـده    بـه ) 4(و) 3(شده و نتـايج آن در جـدول    پرداخته 522/0با ضريب توافق كندال برابر با 
  .است



  1394 تابستان، )20ي پياپي  شماره( 2ي  هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، شماره ي پژوهش فصلنامه

228  

  ي ضربات رواني كننده بندي ابعاد سازماني براساس اهميت آنها در سازمان اداره رتبه. 3جدول 
 هر عامل ي رتبه ميانگين فريدمن ي رواني ضربه ي كننده هاي سازمان اداره مؤلفه

 2 91/7گيريروش تصميم
 7 04/10نوع ساختار
 6 52/9 ابعاد ساختاري
 4 48/8ابعاد محتوايي
 9 37/16ارتباطات
  3 15/8رهبري

 5 30/9 روش انتصاب مديران
 1 11/7هاي مديريتيسامانه

 8 13/11پويايي و نشاط در سازمان
  

  ي رواني ترين شاخص هر مؤلفه در سازمان حافظ كاركنان از ضربه انتخاب مهم. 4جدول 
 ها  ترين شاخص مهم هاابعاد و مؤلفه رتبه عامل

 سازمانسطح  راهبرداستراتژي 1
 سازمان واقعيساختار فيزيكي 2
 اهداف راهبرديمراتب اهدافسلسله 3
 بزرگ يا متوسطسازمانياندازه 4
 مشاركتيي  سامانههاي مديريتيسامانه 5

 فرهنگ سازماني 6
 فرهنگ موفقيت

  )مشاركت(فرهنگ دخالت 
 عقلاييگيريروش تصميم 7

  ارزخدمتگ  رهبري 8

 انتصاب بر مبناي شايستگي و از درون سازمان انروش انتصاب مدير  9

 براي عملكرد بهترريزيبرنامه 10

 هاي انجام كار روش 11
 هاي متخصص  گروه

  هاي كاري خودگردان گروه

 نوع ساختار 12
 ماتريسي

  ويژهكار

همدلي و درك ديگران  ارتباطات 13
 تأثير و نفوذ بر ديگران
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  گيري بحث و نتيجه
هـاي مـؤثر بـر سـازمان حـافظ كاركنـان در بخـش دولتـي          لاش شد تا مؤلفهدر اين پژوهش ت
هـاي پـژوهش، حـاكي از تأييـد      يافتـه . هاي هر مؤلفه تعيين شـوند  ترين شاخص شناسايي شده و مهم

هاي مديريتي و  در بعد سازماني، سامانه. باشند ها و اثر تأثير آنها بر سازمان موردنظر مي تمامي مؤلفه
هاي بعـد سـازماني انتخـاب شـدند و      ترين مؤلفه داراي بيشترين ميانگين بوده و مهم ترتيب رهبري به
ابعاد محتوايي، روش انتصاب مـديران، ابعـاد سـاختاري، نـوع سـاختار و ارتباطـات       : ترتيب سپس به

  .بندي شدند رتبه
وجـود  ي علّي بين متغيرها در حالت استاندارد، نشـان از   ها براساس خروجي آزمون رابطه يافته

ريزي، روش انتصـاب   گيري، برنامه نوع ساختار، روش تصميم: هاي ضريب همبستگي بالا بين مؤلفه
مديران، رهبري و ارتباطات با پويايي و نشاط در سازمان بوده و در ايجاد پويايي و نشاط در سازمان 

و اهـداف كمتـرين   ي راهبـرد   بر اين اساس، مؤلفه ارتباطات بيشـترين تـأثير و مؤلفـه   . باشند مؤثر مي
  . تأثير را در پويايي و نشاط در سازمان دارند

ي علّـي ميـان متغيرهـاي پـژوهش در حالـت معنـاداري        ها براساس خروجي آزمون رابطه يافته
هاي  هاي روش انتصاب مديران، ساختار فيزيكي، رهبري، سامانه نشان از ارزش تي بالايي بين مؤلفه
دهد و اين حاكي از  اني با پويايي و نشاط در سازمان را نشان ميمديريتي، ارتباطات و فرهنگ سازم

هـاي   ي مؤلفـه  باشـد؛ در حـالي كـه رابطـه     هاي يادشده در پويايي و نشاط در سازمان مـي  تأثير مؤلفه
ريزي، راهبـرد سـازمان، انـدازه و نـوع سـاختار بـا پويـايي و نشـاط در سـازمان           گيري، برنامه تصميم

ي  هـايي ماننـد راهبـرد و انـدازه     ا بودنـد و ايـن در حـالي اسـت كـه مؤلفـه      كمترين ارزش تي را دار
هـاي مـؤثر بـر سـازمان      سازماني از ميانگين فريدمن بالايي برخوردار بودند و در سطوح بالاي مؤلفه

هاي فوق  نتايج فوق نشان از تأثير مؤلفه. اند بندي شده ي رواني سازماني رتبه حافظ كاركنان از ضربه
باشـند؛ همچنـين براسـاس     ي روانـي سـازماني مـي    ي ضـربه  كننـده  ستقيم بر سازمان ادارهصورت م به

ي علّي ميان متغيرهاي پژوهش در حالت معناداري و تـأثير غيرمسـتقيم آنهـا،     آزمون رابطه خروجي
گيـري داراي كمتـرين    ي تصـميم  ي روش انتصاب مديران داراي بيشترين ارزش تـي و مؤلفـه   مؤلفه

  .باشند يايي و نشاط در سازمان را دارا ميارزش تي با پو
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هـاي هـر مؤلفـه براسـاس آزمـون       تـرين شـاخص   هاي پژوهش درخصوص انتخـاب مهـم   يافته
ي مديريت  ي رواني، سامانه دهد كه در سازمان حافظ كاركنان از ضربه بندي فريدمن، نشان مي رتبه

شايسـتگي و از درون سـازمان،   مشاركتي، روش رهبري خدمتگزار، روش انتصاب مديران بر مبناي 
از بالاترين رتبه برخوردار بوده و سبك ارتباطات مبتني بر همدلي و درك ديگران و تـأثير و نفـوذ   

  . باشد بر ديگران مي
ي ابعاد محتـوايي، حـاكي از    شده در حوزه هاي انتخاب هاي پژوهش درخصوص شاخص يافته

هـاي كـاري خـودگردان و     متخصص و گـروه هاي  هاي انجام كار از طريق گروه آن است كه روش
ريزي بـراي عملكـرد بهتـر، فرهنـگ سـازماني از نـوع فرهنـگ موفقيـت و فرهنـگ دخالـت            برنامه

مراتب اهداف سـازماني، اهـداف    ي سازماني متوسط تا بزرگ و در سلسله بوده و اندازه) مشاركت(
  .سازمان جريان داردگيري عقلايي در  ترين هدف سازمان بوده و روش تصميم راهبردي مهم

هـاي انتخـاب شـده در بخـش ابعـاد سـاختاري، نشـان         هاي پژوهش درخصوص شـاخص  يافته
دهد كه سازمان حافظ كاركنان از ضربات رواني، يك سازمان واقعي بـوده كـه از سـاختارهاي     مي

عداد كند؛ در چنين سازماني، قوانين و مقررات مكتوب كم بوده و ت ماتريسي و كارويژه استفاده مي
صــورت غيرمتمركــز و  گيــري بــه باشــد و تصــميم مراتــب ســازماني در حــداقل مــي ســطوح سلســله

كار خود را به بيش از يـك   دهند كه گزارش مراتب اختيارات كم بوده و كاركنان ترجيح مي سلسله
اي و بـا ميـزان تحصـيلات بـالاتر بـوده و دوسـت        كاركنان اين سازمان، حرفه. سرپرست ارايه دهند

ايـن سـازمان داراي معيارهـاي    . ي مشخص بپردازند كه به انجام امور تخصصي در يك حوزه دارند
شغلي بالاتر و شرح شغل مشخص بوده و نسبت مـديريت بيشـترين نسـبت پرسـنلي ايـن سـازمان را       

  .دهد شكل مي
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  پژوهشنتايج اجراي مدل ساختاري ميان متغيرهاي مدل مفهومي  .5دول ج

ي  نتيجه
 آزمون

ميزان 
ثر ا

حالت (
 )معنادار

 نميزا
اثر 

حالت (
  )معيار

Agfi Gfi  rmsea p-value Df CHI-
Squre فرضيه 

تأييد 
  رابطه

 ابعاد سازماني 23/135 65 603/0 0403/0 94/0 91/0  75/0 45/7

تأييد 
 رابطه

93/6 59/0  91/0 93/0 032/0 0754/0 2 63/5 

پويايي و 
نشاط در 
 سازمان

تأييد 
  رابطه

56/7  71/0  92/0  94/0  0356/0  0942/0  19  73/47  
ابعاد 

  ساختاري
تأييد 
  رابطه

63/7  79/0  90/0  93/0  04231/0  06711/0  11  19/23  
ابعاد 
  محتوايي

تأييد 
  رابطه

61/7  76/0  91/0  93/0  0203/0  0891/0  5  55/9  
روش 

انتصاب 
  مديران

تأييد 
  رابطه

39/8  89/0  92/0  95/0  00174/0  1893/0  2  33/5  
سبك 
  مديريت

أييد ت
  رابطه

  رهبري  08/18  9  124/0  00214/0  94/0  91/0  82/0  78/7

تأييد 
  رابطه

  ارتباطات  95/19  14  1318/0  0139/0  95/0  92/0  58/0 10/5

تأييد 
  رابطه

88/7  83/0  93/0  96/0  00/0  9165/0  2  8/5  
روش 
  گيري تصميم

تأييد 
  رابطه

  نوع ساختار  07/8  5  1523/0  007/0  96/0  92/0  68/0  33/7
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كـه ارزش تـي   .دهـد  نشان مـي ) 1(هاي پژوهش درخصوص تأييد مدل مندرج در جدول  يافته
ي آزادي  شـود و مقـدار كـاي دو بـه درجـه      معنادار بوده و اعتبار و برازندگي مناسب مدل تأييد مي

بنـابراين، بـا   . باشد مي 90/0بالاي  Agfiو  gfiو  05/0تر از  كوچك rmseaبوده و مقدار  3كمتر از 
شـوند و بـا توجـه بـه ميـزان اثـر        آمده، تمامي روابط تأييـد مـي   دست هاي برازش به ه به شاخصتوج
هاي يادشده بـر سـازمان    توان ادعا كرد كه تمامي مؤلفه آمده در حالت معيار و معناداري مي دست به

  .باشند حافظ كاركنان مؤثر مي
  

  
  

  ن متغيرهاافزار تحليل مسير درخصوص روابط بي خروجي نرم. 5نمودار 
  

ارايه شده اسـت، ابعـاد   ) 5(هاي پژوهش براساس خروجي آزمون تحليل مسير در نمودار  يافته
بر اين اساس، بيشترين . تأييد شده است 68/0و تأثير غيرمستقيم  89/0سازماني با ميزان تأثير مستقيم 

. باشـد  صورت مستقيم مي ي رواني سازماني به تأثير ابعاد سازماني بر سازمان حافظ كاركنان از ضربه
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، df=424 ،p-value=0/31745و  chi square=890/42، )5(گفتنـــي اســـت كـــه بـــراي نمـــودار 
rmsea=0/019  وGfi  و  92/0برابرAGfi  محاسبه شده است/ 90برابر.  

 در بعـد سـاختاري،  دهد كـه   هاي پژوهش براساس خروجي آزمون تحليل مسير نشان مي يافته
گيـري   و روش تصـميم غيرمستقيم و ساختار حقيقي بيشترين تأثير مستقيم ثير أنوع ساختار بيشترين ت

هـاي ابعـاد    در بـين مؤلفـه  . تأثير غيرمستقيم و نوع ساختار كمترين تـأثير مسـتقيم را داشـتند   كمترين 
انجام كار كمترين  فناوريو مستقيم و غيرمستقيم  تأثيربيشترين  راهبرداهداف و  ي مؤلفه، محتوايي

  .دارندرا تقيم و غيرمستقيم مس تأثير
  

  پيشنهادها
ها و ادارات دولتي و خصوصي در جهت ايجاد سازمان حـافظ كاركنـان    مديران عالي سازمان

ي رواني كمر همت بسته و خود را متعهد به رشـد پويـايي و نشـاط در سـازمان و عـاري از       از ضربه
  . ي رواني بدانند ضربه

ها را در رسيدن  شاط در سازمان و گسترش آن، سازمانتوجه جدي سازمان به رشد پويايي و ن
رساند در اين راستا اطمينان از سلامت جسمي و رواني و گسترش فرهنـگ   به اهداف خود ياري مي

 .شفقت و اعتماد بسيار مهم است

هـاي خصوصــي و   چـه در بخـش دولتـي و چـه در بخـش      -هـا  ي سـازمان  شايسـته اسـت همـه   
ي  اين مسئله نگريسته و ايجاد محيط پويا و با نشاط و عاري از ضربه با نگاهي راهبردي به -خدماتي

  .رواني را در دستور كار خود قرار دهند
و هـدف آرمـاني    عنـوان يـك رؤيـا    اي به پويايي و نشاط در سازمان براي هر سازمان و جامعه

ار خود قـرار داده  ي ك ها بايد عدالت را سرلوحه يازيدن به اين امر مهم، سازمان براي دست. باشد مي
سـزايي در تحقـق آن خواهـد     و ايجاد فرهنگ همدلي و صميميت و ايثار و ازخودگذشتگي سهم به

  .داشت
و مشاوراني را براي ايـن امـر اختصـاص     ي مستقل مديران عالي در هر سازماني واحد يا كميته
و راهبردهاي مناسبي را  كاري ها، راه ي رواني برنامه داده و براي ايجاد فضاي سالم و عاري از ضربه

 .تدوين و اجرا نمايند
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بـا   1دار خدمتگزار، داشتن سازماني انـدام  هاي مديريت مشاركتي، سبك رهبري اهميت سامانه
هاي كاري، فرهنگ موفقيت و ارتباطات از طريق همدلي و تأثير و نفوذ در ديگران در ايجـاد   گروه

ها ايـن عوامـل    شود مديران سازمان پيشنهاد مي. تي رواني زياد اس ي ضربه كننده يك سازمان اداره
  .هاي مديريتي خود قرار دهند ي روش را سرلوحه

 
1. Organic 
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