
 
 

 ی سازمان یتروما جادکنندهیعوامل ا تأثیر

 کارکنان نظامی خدمت ترک زانیبرم
 ، حسن دولتیپور مهدی دیهیم

 40/40/6901تاریخ دریافت: 

 41/66/6901تاریخ پذیرش: 

 چکیده
 خدمت ترکایجادکننده ترومای سازمانی بر  عوامل تأثیر یحاضر باهدف بررس قیتحق

 .است یشیمایپی ـ فیو ازنظر روش، توص یکاربرد ،هدف ازنظرکه  رفتهیانجام پذکارکنان نظامی 
داده  لیره( تشک) ینیخمامام  ییایکارکنان دانشگاه علوم در نفر از 176پژوهش را  یجامعه آمار

 ند.دشنفر انتخاب  094تعداد  جدول مورگان براساسی تصادفی و ریگ نمونه شو با استفاده از رو
 براساس( بود که 6070کامن و همکاران )ساخته  های محقق اطلاعات، پرسشنامه یابزار گردآور

تحلیل عاملی و استفاده از  قیپرسشنامه از طر ییروا محاسبهبرای . است شده میتنظ کرتیف لیط
 بیکرونباخ استفاده شد که ضر یپرسشنامه از روش آلفا ییایمحاسبه پا برایو نظریات خبرگان 

)آمار  یشناخت جمعیت از اطلاعات ها داده لیتحل یدست آمد. برا به 89/4و  86/4مذکور 
آزمون  وSPSS، Lisrelافزار  از نرم ها داده لیتحل یبرا زینی( و در بخش استنباطی فیتوص

 انسیوارو آنالیز  ها انسیواربرابری و نابرابری  tرگرسیون چندمتغیره، آزمون  بیضر همبستگی،
(ANOVA استفاده )بین ابعاد ایجادکننده ترومای سازمانی و  از آن بود که یحاک قیتحق جینتا د.ش

هریک از این عوامل  تأثیرگذاریی وجود دارد و سهم دار یمعنرابطه  ،کارکنان خدمت ترک
استخدام، سنوات خدمت و پست سازمانی  نوع جنسیت، براساستأثیراین  نیهمچن .استمتفاوت 

 کارکنان با یکدیگر متفاوت است.
 خدمت ترکی سازمانی؛تروما تروما؛:ها هکلیدواژ
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 مقدمه
های  رواج فناوری و هزاره سوم، آکنده از رقابت، عوامل محیطی نامطمئنآینده جهان در 

 رانیمد .(6986معموری،دهد ) و عدم اطمینان را شکل می ها یناآرامبرتر بوده و انواع مختلف 

کنند  ذ میی خاصی را اتخاها نظریهراهبردها و  ،گرفته شکلی ها بحراناز  رفت برونها برای  سازمان

 ندینماجلوگیری  ها بخش گریدعدم اطمینان و ناآرامی به  تیو سراشدن تر عمیقتا بتوانند از 

مقابله با در ،در حوزه سازمان و مدیریت شده مطرحیکی از نظریات و راهبردهای  .(6909شجری، )

 سرلک و کولیوند،است ) یسازمانی ضربات روح ای6یسازمان یتروما یۀنظر ها، این ناآرامی

 سازمان های وارده به کارکنان از ضربات و شوک یتجربه جمع انگری، بیسازمان یتروما.(6900

طور  شکسته و سازمان به سازمان درهم کی و دفاعی یمحافظت یموجب آن ساختارها است که به

ن وایاویو) کند یم افتیدری توجه شده و صدمات قابل یدیو ناام یریپذ بیدائم دچار آس ایقت وم

ها،  تأثیرگذاری بر توانایی افراد و سازمان موجب نقصان و تقلیل ظرفیت( و با 0469، 0و هورمن

هایی که دچار ضربه روحی  (. سازمان0441هورمن و ویوان، ) شود استعدادها و انرژی سازمان می

دلیل عدم  اهش منابع مالی قرار داشته که بهرکود، ورشکستگی و ک در حالتمعمولاً ،اند هشد

 و دیگران، 9والینگاسدارد )آنها در حالت نزولی قرار  عملکرد مناسب،برداری از فناوری  بهره

عدم اعتماد به همکاران و سازمان را برای  و قراری بودن، بی و اضطراب، غمناک فشار( و 0440

(. ازآنجاکه گستره عملیاتی ضربات روحی سازمان 0440 ی،)تهران آورد ارمغان می کارکنان خود به

عدم مدیریت ضربات و  ایو توجهی  گذارد، بی سزایی می هب تأثیرن بر روح و روان کارکنا

مخاطره انداخته و سازمان را تا مرحله مرگ و  هتواند دوام و بقای سازمان را ب های وارده می آسیب

 .(0441؛ هورمن و ویوان، 0440 ن،وایاویو) نیستی پیش ببرد

به اذعان  ،هر سازمان استبرنده  عامل پیش نیتر مهم،در عصر حاضر که رقابت شک بی

هر راهبردی ( سرمایه) ییدارا نیتر یاصل،انسانی فرهیخته و متخصص هیسرما تمامی اندیشمندان،

 

1. Organizational Trauma 
2. Horman & Viviavan 
3. Valiangas  
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در  یمنابع انسان رایز ؛(0469، 0و رالستون شترین ؛0460 ،6زی)چو و لو شود سازمان محسوب می

که با  یها ییبر منابع( و بادانش، مهارت و توانا یمبتن هی)نظر دننیجانش یکمیاب و ب یسازمان منابع

 تیاقتصادی و مز ش( برای سازمان ارزیانسان هیبر سرما یمبتن هی)نظر آورند یخود به سازمان م

ایف مدیریت منابع ترین وظ مهمی از کین،ی(؛ بنابرا6980، 9)مشولم و بامبرگر کنند یم جادیا یرقابت

و تلاش در جهت حضور  نگهداشت ،و حفظ ستهیمستعد و شا رقابت در جذب افراد جادیا انسانی،

قوی  یعنوان راهبرد رقابت ( که به0464 ،0سام گناناکاندر سازمان است )بلندمدت منابع انسانی 

ترک کارکنان  نهینحو مطلوب انجام دهد، زم مهم را به نینتواند ا تیریشود. اگر مد محسوب می

و  1مونی)س .شود و کیفیت خدمات فراهم می یور تبع آن کاهش بهره سازمان و به ستهیو شا یاصل

ها،  . این در حالی است که امروزه یکی از معضلات و مشکلات اساسی سازمان(0464، گرانید

نظران،  کارکنان متخصص و ارزشمند است که به عقیده صاحب ژهیو به کارکنان 1خدمت ترک

 گزینش،) میمستقصورت  های زیادی را به های بسیار، هزینه چالشکردن سازمان با  واجهضمن م

سازمانی، فشار  کاهش وجدان کاری و اخلاق، تضعیف فرهنگ) میرمستقیغو  (و آموزش استخدام

، بر سازمان و مزیت رقابتی( دادن سرمایه اجتماعی ازدست ،یادگیری نهیهز بر کارکنان باقیمانده،

؛ 0460دیگران،  و 8ستینتنزا ؛0446 ،7کند )دالتون به آن وارد می ناپذیری تحمیل و خسارات جبران

 خدمت ترکمسئله  ،همین ارتباط. در(0440 ،64سلبیک و باکس؛ 0440، 0چانگ هوانگ و

ی نظامی هااز مسائل مهمی است که امروز در سازمان ترومای سازمانی یکی کارکنان ناشی از

یافتن شغل  و تصمیم بالقوه برای رهایی از سازمان، خروج داوطلبانه یها به صورتو  گرفته شکل

 شود. می جایگزین دیده

 

1. Cho & Lewis 
2. Nishtar & Ralston 
3. Bamberger & Mesoulam 
4. SamGnanakkan 
5. Simon 
6. Turnover 
7. Dalton 
8. Steinmetz 
9. Hwang & Chang 
10. Clebbeek & Bax 
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محیطی ناشی از تغییر و تحولات  بر عدم اطمینان ، نگارندگان، علاوهموردمطالعهدر جامعه 

نیروی  عنوان بهاخیر حوزه مأموریت نیروی دریایی  یها سالد، در شجهانی که به آن اشاره 

و  افتهی شیافزا یا منطقهفرا یها آبو گستره عملیاتی حضور این نیرو در  افتهیرییتغ، راهبردی

بنابراین پس از اعزام ؛ ده استش سیتأسهای دریایی جدید نیز احداث و  برخی مناطق و پایگاه

شرایط جدید با  با ههو مواج گرفته شکلتغییرات محیطی  به باتوجهکارکنان به مناطق جدید 

 عنوان بهره( )ینیخمدانشگاه علوم دریایی امام  ازآنجاکهشوند. رو می هضربات روحی متعددی روب

رشد و ارتقا و یا افول و  آفاق شود و در آن، جم حیات و رشد نیروی دریایی ارتش تلقی می جام

از مناطق مختلف  توان رؤیت کرد و کارکنان حاضر در دانشگاه حداقل تجربه یکی انکسار را می

 ذکرشدهو ضربات روحی ناشی از شرایط  دارند خوددر سابقه خدمتی  عملیاتی نیروی دریایی را

نمونه  عنوان به،اند خود شاهد بوده یا خود تجربه نموده و یا در موارد مشابهی، بین همکارانرا 

پاسخگویی به این پرسش که عوامل ایجادکننده ترومای سازمانی چه تأثیری بر مناسب جهت 

 .دشدارد؟ انتخاب ( ره)ینیخمکارکنان دانشگاه علوم دریایی امام  خدمت ترک

 

 مبانی نظری

 ترومای سازمانی

طلاق ا یهای شدید جراحتو به  شدهاقتباس واژه تروما از ادبیات مربوط به تجارب پزشکی 

برخورد عوامل ناشی از   در اثر وقوع حادثه یا تصادف و هرگونه آسیب یا صدمهکه دشو می

روما هم تعریف پزشکی و هم تعریف . تآید وجود بههای بدن  فیزیکی یا شیمیایی با بافت

 نظر و ازپزشکی، تروما به یک جراحت بدنی شدید یا شوک بحرانی  نظر از دارد. یشناخت روان

کننده و ناگهانی باشد و اغلب  هیجانی دردناک، پریشان ازنظرکه است  یا تجربه، یشناخت روان

 یزا بیآسمواجهه با یک عامل فشار "به تر ه زبان ساده. بباعث اثرات پایدار بدنی و ذهنی شود

گرفتن استعاره سازمان همانند موجود نظردربا  .(0467، ایپد یکی)و شود یم گفته "شدید تینها یب

)هورمن  دشون های مختلفی مواجه می ، بلایا و آسیبمصائبهادر طول حیات خودبا  زنده، سازمان



 ترومای سازمانی بر میزان ترک خدمت کارکنان نظامی تأثیر عوامل ایجاد کننده

28 

رمن در سال ووان و شانا هیپات وکنند.  ترومای سازمانی تعبیر می عنوان بهکه از آن  (0447 ،6و لین

: دندونم فیتعر نیچن نیرا ا یسازمان ی، تروما(6006) 0نیوارد استوه فیتعر دادنبا مبناقرار 0461

به  یو حت یسازمان یها افراد و گروه همه به یک فراوانو، شوعرت وقواست که در ص یا هدیپد»

و  شکند یم سازمان را در هم یو محافظت عیدفا یده و ساختارهاونم وارد اده کارکنانوخان

 به گر،ید یفیتعر در.« نماید بر سازمان حاکم می یدیشد یو دلسرد اسی ،یدیاحساس ناام

شود، ضربات  هایی که به سازمان و ارکان آن وارد می و آسیب ها شوکضربات، جراحات، 

 .(0461ویوان و هورمن، ) شود روحی سازمانی گفته می

قبل از ورود به بحث لازم است از سازمان و ارکان آن تعریفی ارائه و سپس تبیین شود که 

. در یک تعریف مختصر و مفید از هر رکن از سازمان در معرض چه شوک و آسیبی قرار دارد

 توان عنوان نمود، سازمان تشکلی است انسانی، ساختاریافته، برخوردار از فناوری، سازمان می

سازمان دارای بر مبنای این تعریف  (.6900 سرلک و همکاران،) طیمحو محصور در  مند هدف

 از: دنعبارت که استرکن  1حداقل 

ی مختلف، سازمان را ها افتیدربیانگر کسانی هستند که در برابر  ،سازمان افراد رکن افراد:

 .و به آن متعهد هستند دهند یمیاری 

 .بیانگر نتایج و مقاصد مطلوب و مورد انتظار یک سازمان است ،رکن اهداف: اهداف

رکن ساختار: چارچوبی است که به رفتار و روابط افراد و واحدهای کاری در سازمان نظم 

 .سازد یمی نیب شیپاین روابط را قابل و  دهد یم

انسانی و  مهارت ، تجهیزات،آلات نیماشمفهومی است عام و شامل  ،رکن فناوری: فناوری

 . دشو یمها )کالاها و خدمات(  به ستاده )مواد اولیه و منابع( ها دادهشیوه تبدیل 

 ها سازماناست.  محصورشدهی است که سازمان در آن تر بزرگ سامانهرکن محیط: بیانگر 

و کالاها و خدمات خود را به محیط عرضه  کنند یمی( خود را از محیط دریافت ها منابع )داده

 .(6901 سرلک،).کنند یم

 

1. Hormann, &Lynn 

2. Stein 
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رده به سازمان است که های وا شوک و آن دسته از ضربات انگریب یسازمان یتروما ،بنابراین

 ،افراد، اهداف، ساختار ریچند رکن از ارکان سازمان نظ ای کی سوء کارکرد لیدل معمولاً به

عواملی که به هر یک از ارکان سازمان آسیب و  نیتر . مهمدیآ ید مووج به طیمح ایو  یفناور

 از: عبارتند، ندینما یمشوک وارد 

بستگان و  العلاج صعبی سخت، بیماری ها یماریبدادن عزیزان، ابتلا به  رکن افراد: ازدست

دادن اعتبار و اعتماد  شدن، هتک حرمت، ازدست شدن، ورشکست ن، طلاق، مقروضنزدیکا

ی کاری، و خطاهااطرافیان، رسوایی اخلاقی، مالی، تغییر مدیران ارشد، شایعات، اخراج، اشتباهات 

جایی درون واحدی اجباری، تنزل مقام، نبود  هی کاری لازم، جابها مهارتی و نداشتن تجربگ یب

 ی شغلی.ها تیمسئولدر سازمان، افزایش ناگهانی وظایف و  یسالار ستهیشا

نبودن  گرا مأموریتسازمان، مدیریت ارشد،  گذاران انیبنرکن اهداف: رقبا، مشتریان، 

 سازمان.

دن سطوح سازمان، افزایش شادیوز کم، در سازمانرکن ساختار: تغییرات شدید ساختاری 

دلیل  سازمان، افزایش رسمیت بهگرفتن کلیه امور دردستدلیل تمایل مدیران ارشد برای  تمرکز به

تمایل مدیران برای استخدام نیروهای  ،پیچیدگی شیافزا ،کارکنانی با ررسمیغعدم روابط 

 .سیدالتأسیجدو واحدهای  ها بخشدر  هاآنی کارگمار بهو  موردنظر

ی نامناسب و کم بازده، ها یفناوری ریکارگ بهی سازمان، ها یفناورنشدن روز به رکن فناوری:

 ی پرهزینه.ها یفناوراستفاده از 

شدن روابط سازمان با محیط، کاهش پذیرش و مشروعیت سازمان در  رکن محیط: خصمانه

 .(6901 )کولیوند و سرلک، نفعان یذنظر 

در معرض ضربات،  هاآن و ارکان ها سازمانعنوان نمود  توان یم ادشدهمطالب ی به توجه با

ی مختلفی قرار دارند. گام اول در زمینه مدیریت ضربات روحی، شناسایی ها وکشو  ها بیآس

 لاًواند، معم شده اکه دچار تروم هایی ازمان. ساستعوامل آسیب و عوامل ضربه روحی در سازمان 

 6جدول  ( که6909 احمدی و شیرازی،) گذارند می شید به نماورا از خ یمشترکی ها یژگیو
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 .دهد یمهای ترومازده را نشان  ی سازمانها مشخصهبرخی از 

 ترومازدهی ها مشخصات سازمان .9جدول 

 شرح مشخصه ردیف

6 
 روخرت، بازوص نیشود. در ا نگاه می متخاصمی روین ایعنوان دشمن  به طیبه مح طیسازمان و مح نیشدن مرز ماب بسته

 .ردیگ یقرار م رشیردپذومی اندک یرونیات بعاطلا ایو 

0 
ی( سازمان )درون یبر روابط داخل ،از کارکنان تیو حما تیامن یمنظور برقرار به یروابط درون تمرکز بر

 .کند یشک و ظن نگاه م دیباد ها یرونیشود و به ب می دیتأک

 .ردیگ یرا فرام سازمانی ضاعسرعت ا استرس و اضطراب به استرس و اضطراب در سازمان یوعش 9

 .شود می رنگ و دچار زوال کم یسازمان تیهو یسازمان تیکاهش هو 0

1 
در  تی، ترسو عصبانید افسردگووج

 کارکنان

 است. یبا ترس و پرخاشگر مأوتهاشده و روابط آن یافراد دچار افسردگ

1 
 لازمی و انرژ زهیداده و در سازمان انگ د راازدستوخ ینیب و خوش هیافراد، روح یدیو ناام اسی هیشدن روح حاکم

 .خورد یانجام کارها به چشم نم یبرا

(0461و هورمن،  وانیو )منبع:  

 خدمت ترک
نگهداری و حفاظت از منابع  جذب،یی توانا دیبه اهداف خود با یابیها برای دست سازمان

عواملی است که سازمان را در امر دستیابی به این  ازجمله خدمت ترک. باشند را داشته یانسان

متغیرهای پراهمیت سازمانی  از یکیو (0449دیگران،  و 6دنیس) سازد یماهداف دچار مشکل 

 نهی. هزکند یها م بسیاری متوجه سازمان نهیاست که در صورت وقوع، آثار مخرب و پرهز

 نیروی از وارد و اتلاف زمانِ و جایگزینی تجربه تازه کم کردن جانشین و آموزش مجدد نیروی پیدا

 طور به(. 6081 ،0ست )اسپکتورها برای سازمان ترک شغلجمله پیامدهای مخرب  رفته، از دست

 یوجو جستبرای ( 9،0464هوگان)لامبرتو  شده یزیر گاهانه و برنامهآ لی، تماخدمت ترک ،یکل

( 0460، گرانیو د 1؛ آچو0،0464)شاولا و گودا گریدر سازمان د یشغل یها نهیها و گز فرصت

 

1. Denisi 

2. Spector 
3. Lambert&Hogan 
4. Chawla & Guda 
5. Ucho 
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، (خدمت ترکبه  لیبا تما یمخدام رستسن و اس یرابطه منفمانند ) یعوامل فرد است که

 یها کننده نییتع ی(،اقتصاد طیمانند شرا یسازمان و برون یشغل طی)مانند شرا یسازمان درون

الگوی کامن و  براساس.(0464، 6و آرام ی)گاپانچ شوند یکارکنان محسوب م یفرد خدمت ترک

 نظردرها سه عامل  کارکنان در سازمان خدمت ترک( برای بررسی و شناسایی 6070همکاران )

برای  جستجو خروج داوطلبانه(،سازمان )از: اندیشیدن به ترک  عبارتندشود. این عوامل  گرفته می

. (6900رستگار و همکاران، ) خدمت ترکیافتن شغل جایگزین(، تصمیم بالقوه برای ) دیجدشغل 

توان به سه بخش زیر تقسیم  را می دمتخ ترکعوامل مؤثر بر ،دیگر شده بر موارد عنوان علاوه

 کرد:

های شغل  محیطی( که عبارتند از نرخ بیکاری، وجود اتحادیه و فرصت) یخارج عوامل .6

 جایگزین.

بودن  بودن نقش، تکراری حقوق و مزایا، عملکرد شغلی، روشنمؤثر بر کار:  عوامل .0

 وظایف، رضایت شغلی و تعهد سازمانی.

فردی: سن، تحصیلات، افراد تحت تکفل، برآورده شدن انتظارات، سابقه و تأهل  عوامل .9

 .(6978)آرمسترانگ، 

 

 تحقیق ۀپیشین
 سطح در روانیۀضربۀ نیزم در بحث به خود مطالعات در (0447) 0ساسول و دکلارک میاس

 چندین بابررسی آنان. اند کرده بیان سطح این رادر روانیۀایجادضرب عوامل و پرداخته فردی

 بروز و اند داده ارائه روانیۀضرب درمان برای را ای چهارمرحله مدلی تجاری، واحد و سازمان

 آن بررسی به بهبودۀ برنام یک چارچوب ودر کرده تلقی افراد احساسات از ناشی را روانیۀضرب

 .اند پرداخته

 

1. Ghapanchi & Aurum 

0. Miass deklerk & sasol  
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: نظامی سازمانیترومای جنسی »عنوان ای با مقاله( در0440) 6بکسنیواریتمآنجلا هوپ و 

ضربه روحی سازمانی بودند. جامعه هدف این  نظریۀدنبال بسط مبانی و  به «شاهدان براساس

رغم مورد تجاوز جنسی  بهنویسندگان، آن دسته از قربانیان موجود در نیروهای نظامی بودند که 

رار به از طریق اق اًگرفتن، صدمات و ضربات روحی آنان موردتوجه قرار نگرفته و بعدقرار

ات نمایند. نویسندگان نتیجه بثااند حقانیت خود را  آشفتگی روانی و شهادت شاهدان توانسته

شنیده  گر مداخلهدادن عوامل ز تروما باید بدون نفوذیافتگان ا گرفتند که بین نظامیان، صدای نجات

 شود.

سازمان:  ی طلوع و افولسو آن»عنوان ای با ( در مقاله0466) 0لوریتاما بیل و اسکات 

دنبال گسترش ادبیات  به «ی جدید درباره مرگ، کاهش عملکرد و سوگ سازمانیها دگاهید

روند تغییرات را بررسی و هرگونه   ،باندهای پیوسته  نظریۀمعرفی  و باضربه روحی سازمانی بوده 

 بینی پیش ،آفرین باشد که ممکن است درروند تغییر رخ دهد و مشکلرا احتمالات و مشکلاتی 

 .دهد کرده و راهکاری برای حل آنها، قبل از رخداد ارائه می

« های مقابله با ضربات روحی طراحی سیستم»عنوان ای با ( در مقاله0460) 9گرانیدجانسون و 

پردازد. نویسندگان با  اند، می ی مراکز حمایت از بیمارانی که دچار ضربات روحی شدهبند طبقهبه 

بات روحی و ارائه اطلاعات جغرافیایی، مراکز ضربه  Geosبه نام  ای رایانه سامانهطراحی یک 

ترین زمان ممکن، بهترین  کنند که در نزدیک ها، به بیماران کمک میسطح تخصص و فعالیت آن

 مرکز درمان را پیدا کنند.

بررسی اثرات اجتماعی ضربات روحی کار با »عنوان ای با مقاله ( در0460) 0شمنیف وبرتهولد 

های مددکاری اجتماعی  بررسی اثرات اجتماعی ضربات روحی و لزوم وجود برنامه به« دگانبازمان

 ، ضمن تبیین مفاهیم ضرباتبه افراد هبا بررسی ضربات روحی وارد هاآن پردازند. در سازمان می

یک  خاتمهدرو   نقش اخلاق و زمینه فرهنگی افراد در ایجاد ضربات روحی اشاره نموده به ،روحی

 

1. Angela Hope & Matthew Eriksenb 

2. Emma bell & scott taylor  
3. Jansen et al 

4. Berthold & Fischman 
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 برای اداره ضربات روحی ارائه کردند. گانه ازدهدستورالعمل ی

طراحی و تبیین ابعاد سازمانی مدل سازمان »عنوان ای با ( در مقاله6900) گرانیداحمدی و 

های سازمانی )ابعاد ساختاری و  تمامی مؤلفه دارد یمعنوان  «حافظ کارکنان از ضربات روانی

 ۀشده توسط مدیران، بر نحو های رهبری اعمال سبکو  همچنین نوع ارتباطات ( ومحتوایی

 .مدیریت ضربات روانی کارکنان مؤثر بوده است

کننده  طراحی و تبیین ابعاد محیطی سازمان اداره»ای به  ( در مطالعه6900) یاحمدشیرازی و 

های محیطی  مؤلفه ،با استفاده از روش دلفی محققانپرداختند.  « یدولتضربات روحی در بخش 

ی کرده و مشخص نمودند که بند رتبهکننده ضربه روحی را انتخاب و  بر سازمان اداره رگذاریثتأ

 باشند. های سازمانی می ترین مؤلفه ترتیب مهم و اخلاقیات بهدو مؤلفه مسئولیت اجتماعی 

های کارکنان  تأثیرات ترومای سازمانی بر مهارت»ای به  ( در مقاله6900) وندیکولسرلک و 

داری بین  یک همبستگی معنیپرداختند و نشان دادند  «بیمارستان خصوصی در ایراندر یک 

های مختلف وجود دارد و ترومای سازمانی  های کارکنان در درجه ترومای سازمانی و مهارت

 برتواند  شدن، می و در صورت طولانیداده  های کارکنان در محل کار را کاهش تواند مهارت می

 بگذارد. ثیرتأوری سازمان  بهره

گرایی کارکنان بر مدیریت  معنویت تأثیربررسی »ای به  مقاله ( در6901) وندیکولسرلک و 

ها عنوان کردند که کارکنان در زندگی پرداختند. آن« ی در یک بیمارستانضربات روحی سازمان

ی ها واسطهو  باخداارتباط و  قرار دارند شخصی و سازمانی خود در معرض ضربات روحی مختلفی

بر  دیتأکبر نفس خویش با  و کنترل رحم صلهاز آیات ربانی،  گرفتنپندی، انس با قرآن و الهفیض 

 کارگشا باشد.کارکنان برای در مدیریت ضربات روحی سازمانی  تواند یمی دینی ها آموزه

 همچون متعددی های کارکنان نیز پژوهش خدمت ترکعوامل مختلف بر  تأثیر خصوص در

 کوتن ؛6081 ،0و مولر پرایس ؛6004 ،9؛گرهارت6001 ،0کیمبل و ویل ؛6008 ،6رابینسون و وای)

 

1. Wye & Robinson 

2. Will & Kimball 

3. Gerhart 

4. Price & Muller 
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انجام پذیرفته و در نتایج  (6070 ،9همکاران و موبلی ؛6080 ،0فلدمن و آرنولد ؛6081 ،6توتل و

 رابطه ،ترک شغل به تمایل با رسمی تخدامسا و سن متغیرهای بین اندکه کردهتحقیقاتشان عنوان 

 و شود می کاسته شغل ترک به تمایل میزان از افزایش سن با که معنی این به ؛دارد وجود منفی

 راترک سازمان که کارکنانی و افتد می استخدام اتفاق اول سال دریک شغل ترک میزان بیشترین

کمترازکارکنان  رسمی کارکنان آن، بر دارند. علاوه کوتاهی استخدام سابقه ، معمولاًکنند می

 یک مودی ریچارد همراه به زریاست. سازمان دارند ترک به تمایل قراردادی( )کارکنان غیررسمی

 با غیرمرتبط شغلی رسیدندکه عوامل نتیجه این به و دادند ارائه را خدمت ترک جایی یا هجاب مدل

 و بارون مطالعه طبق. اثردارد رفتن یا ماندن به کارکنان میل بر خاطر همسر به شغل تغییر مانند کار

 به بیشتری اختیار مسئولیت و و دارند قرار سازمان بالای سطوح در که ( افرادی6009) 0گرینبرگ

 متعهدتر مردان به نسبت زنان وبرخوردارند  سازمانی بالاتری تعهد از است،  واگذارشده آنان

 باسابقه و مسن دادندکارکنان نشان پژوهشی ( طی6080) 1مودی و همکاران (6009 هستند )بارون،

 .(6900دارند )ودادی و دیگران،  خدمت ترکتمایل کمتری به  ،کاری

 

 مدل مفهومی تحقیق
ها،  تغییر و تحولاتی که در مهارت به باتوجهها در دنیای متغیر امروز  سازمان ،آنچه مسلم است

 بشوند، ممکن است متحمل تروما یا ضربات روحی و جسمی جادشدهیاها و رقبای فناوری توانایی

در پژوهش حاضر  لذااست. کارکنان  خدمت ترک پیامدهای مخرب آنو بارآثار زیان از ییککه 

و پیامد  نظر دارند تا رابطه بین ارکان مختلف سازمان ناشی از ترومای سازمانی نگارندگان در

 ،دشو یم دارایی و سرمایه سازمان محسوب نیتر مهمیکی از  عنوان به کهرا کارکنان  خدمت ترک

 برحسبترومای سازمانی  تأثیردر این پژوهش چگونگی  ،راستا همین ی قرار دهند و دربررس مورد

 

1. Couton & Totel 

2. Arnold & Feldman 

3. Mobili et al 

4. Baron & Greenberg 

5. Mowdey et al 
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 کننده لیتعدمتغیرهای  عنوان بهو سنوات خدمتی  متغیرهای جنسیت، پست سازمانی، نوع استخدام

در  .دشطراحی  6شکل  مدل ،اساس این و بر کارکنان مورد آزمون قرار گرفت خدمت ترکبر 

از  خدمت ترک( و 6901همکاران )زبور ابعاد سازمانی از مدل ارکان سازمانی سرلک و مدل م

 است. شده گرفته (6070کامن و همکاران ) خدمت ترکمدل 
 

 تغیر مستقل                                                                                         متغیر وابستهم

 
 

 
 ساخته مفهومی محقق مدل .9شکل 

 

 خدمت ترکبر( اهداف، ساختار، فناوری، محیطترومای سازمانی )افراد،  ابعاد .6فرضیه

 گذارند. دار می  یمعن تأثیر،کارکنان

 های فرعی: فرضیه

 گذارد. می دار  یمعنتأثیر ،کارکنان خدمت ترکعوامل انسانی( بر افراد )بعد  .6ـ  6فرضیه 

 .گذارد می دار  یمعنتأثیر ،کارکنان خدمت ترکهداف سازمانی بر ابعد  .0ـ  6فرضیه 

 افراد

 اهداف

 ساختار

 فناوری

 محیط

 ترک خدمت ترومای سازمانی

 خروج داوطلبانه

یافتن شغل 

 جایگزین

تصمیم بالقوه برای 

 ترک خدمت
 جنسیت

 پست سازمانی

 نوع استخدام

 سنوات خدمتی

 گر متغیر تعدیل
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 .گذارد می دار  یمعنتأثیر ،کارکنان خدمت ترک بر یسازمانساختار  بعد .9ـ  6ه فرضی

 .گذارد می دار  یمعنتأثیر ،کارکنان خدمت ترکبعد فناوری سازمانی بر  .0ـ  6فرضیه 

 گذارد. می دار  یمعنتأثیر ،کارکنان خدمت ترک بر یسازمانبعد محیط  .1ـ  6فرضیه 

کارکنان را تعدیل  خدمت ترکمتغیر جنسیت، همبستگی بین ترومای سازمانی و  .0 هیفرض

 کند. می

کارکنان را  خدمت ترکمتغیر نوع استخدام، همبستگی بین ترومای سازمانی و  .9فرضیه 

 کند.  تعدیل می

کارکنان را  خدمت ترکسازمانی، همبستگی بین ترومای سازمانی و  پست ریمتغ .0فرضیه 

 ند.ک تعدیل می

کارکنان را  خدمت ترکمتغیر سنوات خدمت، همبستگی بین ترومای سازمانی و  .1فرضیه 

 کند. تعدیل می

 

 روش تحقیق
 و ازنظرها کمی  یک تحقیق کاربردی و برحسب ماهیت داده ،حیث هدفمطالعه حاضر از

 آماری جامعه ی معادلات ساختاری است.ساز مدلهمبستگی و مبتنی بر ـ  توصیفی ،روش تحقیق

سال خدمت در  1 که حداقلبودند ( ره)ینیخماز کارکنان دانشگاه علوم دریایی امام  نفر 176

نفر  094جدول مورگان  براساسآمده  دست اند. حجم نمونه بهمناطق عملیاتی را تجربه نموده

یافتن متغیرها برای همه  دلیل عمومیت گیری احتمالی تصادفی به وش نمونهاز رو  شدبرآورد 

 خدمت ترکترومای سازمانی و  منظور سنجش بهها استفاده شد.  برای انتخاب نمونه اعضای جامعه،

 فیکه با ط (6070همکاران )ساخته و پرسشنامه کامن و  ترتیب از پرسشنامه محقق رکنان بهکا

ترتیب،  بهکرونباخ  یبا روش آلفا ها پرسشنامه ییایپا گرفته شد. کار به ند،بود شده میتنظ کرتیل

و ظاهری  امحتو ییبود. روا ها پرسشنامه یبالا ییایپا دهنده دست آمد که نشان به 89/4و  86/4

کارگیری  دلیل به پرسشنامه کامن و همکاران نیز به ساخته از طریق تحلیل عاملی و محقق  پرسشنامه
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ا ضریب ب شده یآور جمعی ها داده د.شمکرر محققان در تحقیقات خودشان استاندارد تلقی 

ی معادلات ساختاری ساز مدلبین متغیرها(، آن  و شدتهمبستگی پیرسون )برای بود یا نبود رابطه 

(SEM آزمون ،)t  انسیوارو آنالیز  ها انسیواربرابری و نابرابری (ANOVA .تحلیل شد ) در

 افزار نرمی معادلات ساختاری، ساز مدلو برای  SPSS افزار نرم، نورسیپضریب همبستگی  محاسبه

Lisrel گرفته شد. کار به 

سازی معادلات ساختاری اجرا شد. ابتدا  علی میان متغیرهای تحقیق، مدل رابطهبرای سنجش 

شده تحلیل  های مشاهده ای از داده شده، با مجموعه تعیین قبل ی تعیین میزان توان مدل عاملی ازبرا

شود، ابتدا باید  یدأیتا همان نمودار مسیر عاملی تأییدی انجام گرفت. برای اینکه مدل ساختاری ی

و شاخص  (AGFI) شده میتنظ(، شاخص نیکویی برازش GFI)نیکویی برازش  های شاخص

RMSEA دار  یمعن داستاندارتی و ضرایب  آمارههمچنین، مقادیر  و برازش مناسبی داشته باشند 

 درصد 04از  تر بزرگو شاخص نیکویی برازش برازش شاخص نیکویی  قبول قابل مقدار باشند.

 مدل ریزی مدل یا مجذور خطاها نیانگیماست که همان  RMSEAبد برازش مدل   شاخصاست. 

 قبول قابلاست. مقدار  قبول قابل 48/4است، یعنی مقادیر کمتر از  48/4آن  مجاز اکثرحداست و 

 توان یمدرصد  01صورت در سطح  نیا دراست.  01/6از  تر بزرگاعداد  نیز t-Value شاخص

 .دهد یماین نتایج را برای تحقیق حاضر نشان  0کرد. جدول  تائیدداری آن را   یمعن
 

 برازشی ها شاخص .2دول ج

 مدل ریز
برازش شاخص نیکویی 

(GFI) 

شاخص نیکویی برازش 

 (AGFIشده ) میتنظ
 شاخص RMSEAشاخص 

T-Value 
 47/0 47/4 06/4 06/4 افراد

 40/0 41/4 04/4 04/4 اهداف

 49/0 48/4 00/4 00/4 ساختار

 40/0 47/4 06/4 06/4 فناوری

 46/0 14/4 04/4 09/4 محیط

 40/0 48/4 80/4 04/4 ترومای سازمانی

 شود. قرار دارند و مدل برازش می قبول قابل محدودهدر  ها شاخص همه، 0جدول  براساس
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 ها یافته
ها را  ( از آزمودنیدرصد 1) نفر 69های آمار توصیفی،  آمده از داده دست نتایج به براساس

 17) ها از آزمودنی نفر 611 اند. ( را مردان تشکیل دادهدرصد 00نفر ) 067و  زنانکارمندان 

( دارای سابقه خدمت کمتر از درصد 04)  آنها نفر 01، ( پیمانیدرصد 99) نفر 71( پایور و درصد

سابقه  سال 04( بیشتر از درصد 90نفر ) 04و  سال 04ـ  64( بین درصد 06) نفر 01 ،سال 64

نفر(  01) درصد 1/60معاونت و یا مدیری،  ( در مشاغل فرماندهی/نفر 01درصد ) 66کاردارند و 

 74درصد ) 94مسئول و  نفر( کارشناس 91درصد ) 1/61 نفر( استادی، 11درصد ) 00 ی،استیر

 باشند. وظیفه می گری مشغول انجام اقدام( در مشاغل نفر

ی دییتألیزرل به تحلیل عاملی  افزار نرمها، در ابتدا با استفاده از  داده لیوتحل هیتجزبرای 

 آورده شده است. 9های اصلی تحقیق پرداخته شد. نتایج تحلیل عاملی تحقیق در جدول  مؤلفه
 

 استاندارد زیر مدل مفهومی تحقیق بیضرا .0جدول 

 مؤلفه بعد
ضریب 

 استاندارد
 مؤلفه بعد

ضریب 

 استاندارد

 افراد

 00/4 دادن بستگان درجه سببی و نسبی ازدست

 اهداف

 06/4 تغییر اهداف سازمان

 81/4 تغییر اهداف مشتریان 80/4 ابتلا به بیماری خود و یا یکی از بستگان و خویشان

 78/4 اهداف رقباتغییر  88/4 العلاج صعبی ها یماریبابتلا به 

 80/4 ی اخلاقی و مالیها ییرسوا

 ساختار

 84/4 تغییرات زیاد ساختار سازمانی

 70/4 افزایش تمرکز سازمانی 84/4 کاهش اعتبار و وجهه سازمانی افراد

 80/4 افزایش رسمیت 70/4 یسازمان درونی شغلی ها ییجا هجاب

 84/4 یررسمیغکاهش روابط  86/4 ی شغلیها تیمسئولافزایش وظایف و 

 محیط

 81/4 ی محیطیها تلاطمافزایش 

 فناوری

 78/4 ی سازمانیها یفناورعدم بروز رسانی 

 77/4 ی سازمانیها یفناورجا از  هی نابریکارگ به 86/4 کاهش مشروعیت و مقبولیت سازمانی

 81/4 ی نوینها یفناورعدم ارائه آموزش استفاده از  88/4 کاهش سرمایه اجتماعی سازمانی

 89/4 عدم ایجاد روابط دوستانه با محیط سازمانی

برای تعامل با محیط  راهبرد مناسبعدم اتخاذ  

 سازمانی
80/4 
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بهنجار  لیدل بهمنظور بررسی ارتباط میان متغیرهای تحقیق، ابتدا آزمون همبستگی اجرا شد.  به

مبین وجود  ،(. نتایج0متغیرها، ضریب همبستگی پیرسون محاسبه شد )جدول  بودن(نرمال)

 دار است.  نیمع درصد 01که در سطح اطمینان  همبستگی میان متغیرها و ابعاد آنها با یکدیگر بوده

 
 کارکنان خدمت ترکی ترومای سازمانی با ها مؤلفه به مربوطهمبستگی  .4جدول 

 خروج داوطلبانه 
یافتن شغل 

 جایگزین

تصمیم بالقوه برای 

 خدمت ترک
 خدمت ترک

 100/4 110/4 001/4 106/4 افراد

 000/4 148/4 006/4 190/4 اهداف

 176/4 001/4 101/4 818/4 ساختار

 108/4 101/4 186/4 000/4 فناوری

 100/4 100/4 104/4 000/4 محیط

 191/4 110/4 178/4 188/4 ترومای سازمانی

 

تحلیل مسیر انجام گرفت. ی تحقیق یا همان رابطه علی میان متغیرها، ها هیفرضبرای آزمون 

بتا( برای آن )شده د استاندار نتایج مربوط به آزمون تی و مقدار صرفاٌ دلیل رعایت اختصار، البته به

افراد بر  تأثیربرای  شده استاندارد، ضریب بتای 9شکل  براساس است. شده ارائه هیهر فرض

سطح اطمینان  در 444/4( p-value) یدار مقدار احتمال معنی، 109/4 کنان برابرکار خدمت ترک

 استانداردشد. مقدار ضریب بتای  یدأیت قیتحق 6-6دست آمد و بنابراین فرضیه فرعی  به درصد 01

 دست آمد و بر به 807/4، درصد 01سطح اطمینان  در کارکنان  خدمت ترکاهداف بر  تأثیر شده

بتای استاندارد برای  بیضر ،شده نتایج احصا براساسد. ش تائید زین 0-6فرضیه فرعی  ،اساس این

دار  یمعن درصد 01دست آمد که در سطح اطمینان  به 711/4کارکنان  خدمت ترکساختار بر  تأثیر

فناوری بر  تأثیرمقدار ضریب استانداردشده . دشو می تائید 9-6 یفرعفرضیه  ،مبنا این است و بر

 در. شود می تائید 0-6این مطلب است که فرضیه فرعی  نیمب 706/4کارکنان  خدمت ترک

حاکی از  790/4کارکنان ، مقدار ضریب بتای استانداردشده  خدمت ترکمحیط بر  تأثیر خصوص

به ازای یک واحد گفت  توان می ،حقیقت . دردشو می تائیدنیز  1-6آن است که فرضیه فرعی 
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 1/71، درصد 7/80 ،درصد 9/10ترتیب  به محیط،، فناوری و ساختار ، اهداف،افرادمتغیر  درتغییر 

شغل  افتنی خروج داوطلبانه،کارکنان ) خدمت ترکدر  درصد 0/79 و درصد 6/70 ،درصد

 .دشو میجادیا رییتغ (خدمت ترکجایگزین و تصمیم بالقوه برای 

 دار یو معنمثبت  تأثیرکارکنان  خدمت ترکبر  801/4، ترومای سازمانی با ضریب نهایت در

ترومای سازمانی  در ابعادیک واحد تغییر ).شود می دأییت اول اصلی فرضیهو بنابراین  گذارد می

کارکنان  خدمت ترکدر  تغییر درصد 1/80 موجب (،طیو محی فناور ،ساختار ،اهداف )افراد،

 .(دشو یم (خدمت ترکو تصمیم بالقوه برای  شغل جایگزین افتنی خروج داوطلبانه،)
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اصلی تحقیقی رهایمتغمدل ساختاری روابط بین . 0شکل 

 

بر ابعاد ترومای سازمانی  تأثیرتحقیق مبنی بر اول   د که فرضیهکرتوان بیان  میبنابراین 

د و مقادیر تی بیانگر این نکته شو دار است و ارتباط علی تائید می معنی ،کارکنان خدمت ترک

 دار است.  یکارکنان معن خدمت ترکبر ش ابعاد و همهترومای سازمانی  تأثیر است که

)آنالیز  ANOVA های دوم، سوم، چهارم و پنجم تحقیق از آزمون برای آزمون فرضیه

 ترومای سازمانی

 افراد

 اهداف

 ساختار

 فناوری

 محیط

ترک خدمت 

 کارکنان

T=0/846 
B=1/446 

T=0/756 
B=1/458 
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 شده است. نشان داده مربوطهدر جداول آن د که نتایج شاستفاده  ها انسیواری نابرابر t و( واریانس
 

 جنسیت ANOVA. 99جدول 

 نیلوآزمون 

 تساوی واریانس دو جامعه()
  آزمون تی(جامعه )آزمون تساوی میانگین دو 

  T Sig درجه آزادی اختلاف انحراف معیار F داری سطح معنی

441. 8.249 
 فرض برابری واریانس 630. 484. 227 .640

 تساوی واریانس فرض عدم 682. 414. 0 .408

 

( Leven) نیلو( مربوط به آزمون Sigداری ) دهد سطح معنی نتایج جدول فوق نشان می

ها برابر نیست و برای  واریانس جهیدرنت ،است% درصد 1داری  و کمتر از سطح معنی 441/4 برابر با

از آزمون  دبای تساوی و یا تساوی میانگین دو جامعه آماری، می گیری در مورد اثبات عدم نتیجه

اینکه سطح  به باتوجهگونه نتیجه گرفت: توان این ها استفاده نمود و می تساوی واریانس فرض عدم

از تساوی واریانس بیشتر  با فرض عدم 180/4تساوی میانگین برابر با  ( آزمون عدمSigداری ) معنی

همبستگی بین ترومای سازمانی و  توان بیان کرد که متغیر جنسیت پس می ،% درصد است1

 .کند ینمکارکنان را تعدیل  خدمت ترک
 

 نوع استخدام ANOVA .92جدول 

 نیلوآزمون 

 تساوی واریانس دو جامعه()
  آزمون تی(جامعه )آزمون تساوی میانگین دو 

  T Sig درجه آزادی اختلاف انحراف معیار F داری سطح معنی

441. 7.649 
 فرض برابری واریانس .106 .000 008 .066

 تساوی واریانس فرض عدم .108 .040 0 .140

 

(، کمتر از Leven) نیلو( مربوط به آزمون Sigداری ) دهد سطح معنی جدول فوق نشان می

گیری در مورد  ها برابر نیست و برای نتیجه واریانس درنتیجه % درصد است،1داری  سطح معنی

دوم اطلاعات سطر  tتساوی و یا تساوی میانگین دو جامعه آماری از آزمون  اثبات عدم
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( آزمون Sigداری ) اینکه سطح معنی به باتوجهد. شواستفاده  دبای تساوی واریانس( می عدم)

پس  ،% درصد است1از تساوی واریانس بیشتر  با فرض عدم 108/4تساوی میانگین برابر با  عدم

کارکنان  خدمت ترکهمبستگی بین ترومای سازمانی و  ،توان بیان کرد که متغیر نوع استخدام می

 .کند ینمرا تعدیل 
 پست سازمانی ANOVA .90جدول 

Sig F Mean Square درجه آزادی Sum of Squares  

 بین گروهی .911 1 .678 66810 .469

 یگروه درون 16900 001 .408  

 مجموع 6.754 094   
 

بنابراین ؛ است 41/4( کمتر از 469/4داری آزمون ) آنالیز واریانس بالا، سطح معنی در جدول

شود. درنتیجه متغیر پست سازمانی همبستگی بین  ی سازمانی رد میها پست نیانگیمفرض برابری 

 .کند یمکارکنان را تعدیل  خدمت ترکترومای سازمانی و 
 

 سنوات خدمتی ANOVA .94جدول 

Sig F Mean Square درجه آزادی Sum of Squares  

 یگروه نیب .911 9 .480 .049 .400

 یگروه درون 16900 007 .408  

 مجموع 6.754 094   
 

% 1( کمتر از 400/4داری آزمون ) دهد که سطح معنی جدول آنالیز واریانس بالا نشان می

شود و پس  سنوات خدمتی رد می نیانگیمنتیجه گرفت فرض برابری  توان یم نی؛ بنابرااستدرصد 

را  کارکنان خدمت ترکهمبستگی بین ترومای سازمانی و  توان بیان کرد متغیر سنوات خدمتی می

 .کند یم لیتعد
 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
، ترومای سازمانی یا ضربه روحی هزاره سوم یها سازمانبر  ی تأثیرگذارها دهیپدیکی از 
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شده است. پیامدهای حاصل از این پدیده، اثرات  هاآنریگ بانیگرای  فزاینده طور بهاست که امروزه 

صورت  آن بهماحصل که  گذارد یمی انسانی ها هیسرما ژهیو بهو  ها سازمانتخریبی زیادی بر 

. در صورت تداوم و عدم مدیریت صحیح، این پدیده ابدی یمتجلی  کارکنان خدمت ترک

 این محیطی، منزوی و حتی با رکود و انحلال مواجه نماید. بر ها را در گستره تواند سازمان می

رکنان دانشگاه کا خدمت ترکترومای سازمانی بر میزان  تأثیربررسی  ،این پژوهش هدف اساس، 

فرضیه فرعی  1و  سنجش این موضوع، یک فرضیه اصلی برای. است( ره)ینیخمعلوم دریایی امام 

نتایج آزمون .دشتنظیم  فرضیه 0کننده نیز  بررسی نقش عوامل تعدیل برای د. همچنینشتدوین 

عوامل انسانی( بر میزان افراد )بعد  تأثیر، ضریب استاندارد دادهای فرعی این تحقیق نشان  فرضیه

داشت که مسائل بیان  توان یماست. در تفسیر این نتیجه  109/4کارکنان برابر  خدمت ترک

ی رفتاری اعضای خانواده، طلاق، ابتلا به ها یناهنجاردادن عزیزان،  خانوادگی همچون ازدست

ی و تجربگ یب، دادن اعتبار معضلات کاری همانند ازدست و مشکلات و العلاج صعبی ها یماریب

 خدمت ترکی کاری، افزایش تغییرات مدیران و افزایش وظایف شغلی، میزان ها مهارتنداشتن 

 خدمت ترکبعد اهداف بر میزان  تأثیر. مقدار ضریب استاندارد برایکند یمکارکنان را زیاد 

 ژهیو بهگفت تغییر در اهداف سازمان  توان یم است. در تبیین این رابطه 807/4کارکنان برابر 

ی ها و ارگانی مشتری همانند نهادها ها سازمانگرفتن از مأموریت ذاتی، تغییر در اهداف  فاصله

های دریایی کشور، موجب  ی دریایی و تغییر در اهداف سایر دانشگاهها گاهیپادریایی و مناطق و 

زان بعد ساختار بر می تأثیرد. ضریب استاندارد برای شو کارکنان می خدمت ترکافزایش 

است.این رابطه بیانگر این است که تغییرات ساختاری فراوان،  711/4کارکنان برابر  خدمت ترک

ی و حذف ررسمیغشدن روابط رسمی و کاهش روابط  ی، حاکمریگ میتصمافزایش تمرکز در 

. ضریب استاندارد برای شود یمکارکنان  خدمت ترکتعدادی از مشاغل سازمانی موجب افزایش 

 توان یماست. در تفسیر این نتیجه  706/4کارکنان برابر  خدمت ترکبر میزان  ناوریبعد ف تأثیر

و عدم  رسانی فناوری آموزشی، ارتباطی و اطلاعاتی، عدم دسترسی آسانروز هعدم ب بیان داشت

کارکنان  خدمت ترکملاحظات امنیتی، موجب  واسطه بهی جهانی ها شبکهامکان استفاده از 
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کارکنان برابر  خدمت ترکبعد عوامل محیطی بر میزان  تأثیرد. ضریب استاندارد برای شو می

داشت که کاهش مقبولیت و مشروعیت )کاهش  اذعان توان یماین نتیجه  نییدر تباست.  790/4

باعث  تواند یمکردن  ی عملا رهیجزسرمایه اجتماعی(، عدم تعامل صحیح و بایسته با محیط و 

 خدمت ترکترومای سازمانی بر  تأثیرکارکنان شود. ضریب استاندارد برای  خدمت ترکافزایش 

 دار یو معنمثبت  تأثیر دهنده نشاندست آمد که  )آزمون فرضیه اصلی اول( به 801/4کارکنان برابر 

گفت با افزایش ترومای سازمانی که همان ضربات، جراحات،  توان یماست. در تفسیر این ارتباط 

کارکنان افزایش  خدمت ترک، میزان استبه سازمان و ارکان آن  های وارده و آسیب ها شوک

 .ابدی یم

متغیرهای تأثیرهای دوم، سوم، چهارم و پنجم تحقیق مبنی بر چگونگی  آزمون فرضیه

جنسیت، نوع استخدام، پست سازمانی و سنوات خدمت بر همبستگی ترومای سازمانی  کننده لیتعد

استخدام ( و نوع 180/4) تیجنسکارکنان نظامی حاکی از آن بود که متغیرهای  خدمت ترکو 

( و استفاده از آزمون درصد 1ی آزمون لوین )کمتر از دار یمعنسطح  به توجه با( 180/4)

درصد، همبستگی بین ترومای  1از  شده محاسبهبودن مقادیر  و بیشتر ها انسیواری تساو عدم

ضربات روحی ناشی از ابعاد  ،عبارتی کند و به ان را تعدیل نمیکارکن خدمت ترکسازمانی و 

است و  زانیم کبه ی خدمت ترکجنسیت و نوع استخدام با  ازنظرترومای سازمانی بین کارکنان 

کارکنان که در اثر ابعاد ترومای سازمانی حادث  خدمت ترکتواند در میزان  این تفاوت نمی

( مغایرت دارد، 6009) نبرگیگربا نتایج تحقیقات بارون و  باشد. این نتیجه تأثیرگذارشود،  می

 یدار یمعن سطح ریمقادهای سازمانی و سنوات خدمتی با  پست کننده لیتعدلکن متغیرهای 

ی ها پست نیانگیمفرض برابری  جهیدرنتدرصد است و  1که کمتر از 004/4و  469/4 شده محاسبه

شود و این متغیرها در رابطه بین ترومای سازمانی با  سازمانی و سنوات خدمتی کارکنان رد می

ی متغیرهای پست کنندگ لیتعدتوان اثر  نمی ،گرید عبارت بهند و رگذاریتأث کارکنان، خدمت ترک

را نادیده  کارکنان خدمت ترکو سازمانی و سنوات خدمتی بر همبستگی بین ترومای سازمانی 

کارکنانی که در سطوح بالای پست  خدمت ترکتوان گفت چگونگی  می نیهمچن گرفت.
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با کارکنانی که دارای سطوح پایین پست  یا اینکه دارای سنوات بالاتر هستند سازمانی بوده و

 نسونیراب و متفاوت است. این یافته با نتایج تحقیقات وای ،باشند سازمانی یا سنوات کمتر می

 (؛6081توتل ) و کوتن (؛6081مولر ) و سیپرا (؛6004گرهارت ) (؛6001) مبلیک و لیو (؛6008)

 ی دارد.( همخوان6070) همکاران و یموبل (؛6080فلدمن ) و آرنولد

افراد، اهداف، ساختار، فناوری و با ابعاد  ترومای سازمانیریتغمبین آن است م ،قیتحق جینتا

گسست  یابعاد موجب فزون نیا شینتیجه افزا دارد. در یدار یرابطه معن خدمت ترکبا محیط 

 قابلها، اعتماد، تعهدات و انتظارات مت گروه یهمگنکاهش ای و  روابط شبکه ،ای شبکه یوندهایپ

را با افول مواجه  ها سازمان یقدرت و جسارت اعضاده و همچنین شکارکنان  مشترک تیو هو

عادش، توان دریافت با افزایش دامنه تأثیرگذاری ترومای سازمانی با اب می ،اساس براین .نماید می

های  به مسئولین و فرماندهان سازمان ،منظر . ازاینابدی یمماندگاری کارکنان در سازمان کاهش 

 ابعاد این پدیده ی عملیاتیرگذاریتأثترومای سازمانی و گستره  مسئلهشود به  نظامی پیشنهاد می

مدیریت  اندیشیده و با اتخاذ راهبردهای مناسب بپردازند و تمهیدات لازم در راستای کنترل

سازمانی یعنی همان منابع انسانی در جهت  باارزشدرصدد حفظ منابع  ،منابع انسانی راهبردی

 بازدارندگی برآیند. باهدفتقویت توان رزمی 

و تنوع و مرز  یطیمح یها یدگیچیبراثر رشد و گسترش پترومای سازمانی  که آنجا از

الزام به انطباق و اتخاذ راهبردهای  د و برای مدیریت آنشو ی ایجاد میدانش و فناور یگستر

عدم اتخاذ چنین  در صورت ،ابدی یمضرورت  ،متناسب با شرایط محیطی و داخلی سازمان

های نظامی  سازمان ژهیو به ای راهبردی موجب عدم پویایی و نشاط برای هر سازمان و جامعه

دانشگاه علوم دریایی امام  ،دشو بنابراین پیشنهاد می؛ و هدف آرمانی تلقی شود ایرؤعنوان یک  به

یازیدن به این امر مهم، مبنی بر ایجاد فضای آرام و مطمئن جهت کارکنان  ره( برای دست)ینیخم

ی دینی و ملی از قبیل ها آموزهبر  دیتأکبا توسل و  ،ایرانیـ  ضمن گسترش فرهنگ اسلامی دبای می

گیری  ی، همدلی، صمیمیت و مشارکت در تصمیمازخودگذشتگفرهنگ جهادی، ایثار، شهادت، 

رسیدگی و مشاوره کارکنانی که متحمل ضربات  برایبرای کارکنان، واحد یا کمیته مستقلی 



 ترومای سازمانی بر میزان ترک خدمت کارکنان نظامی تأثیر عوامل ایجاد کننده

998 

د و همچنین حقوق و مزایای شوکه از اشاعه آن ممانعت  طوری هب ؛اقدام نماید ،اند شدهروحی 

گرفتن عوامل مختلف با درنظرست سازمانی و سنوات خدمت و پرداختی کارکنان مبتنی بر پ

اجتماعی جامعه پرداخت نماید و ترتیبی اتخاذ  و اقتصادی طیشرا رقبا، همکاران، جمله ازمحیطی 

های ضمن خدمت  کارگیری فناوری روز در سازمان، زمینه برگزاری آموزش شود تا ضمن به

 ینیب شیپها گانی، در تقویم آموزش خدمت ترکاهمیت مفاهیم ترومای سازمانی و خصوصدر

ای  دوره  ارزیابی یها شاخصیکی از  عنوان بهضمانت اجرایی آن  یارتقا منظور بههمچنین  .دشو

 نظامدر  ی این مفاهیمها شاخصی ریکارگ بهو ها دورهاین  یبرگزاربه  قرار گیرد. مدنظرمدیران 

در مجموعه تحت مدیریت ایشان از  ها شاخصارزیابی عملکرد مدیران و تشویق مدیرانی که این 

بپردازند. همچنین با افزایش مشارکت کارکنان برای ارتقای  نیز سطح بالاتری برخوردار است،

بخشی به  بودن و هویت ور بهره، بودندیمفاز طریق تقویت هنجارهای احساس  ی آنانسطح کار

ی ها مراسمجلسات و  کارکنان و تحریک و انگیزش کارکنان سازمان برای مشارکت بیشتر در

ایجاد اعتماد بالا بین  تلاش نمایند. دیگر اینکه به ی اجتماعی سازمانها شبکهتوسعه  درگوناگون 

ی صحیح و انتشار اخبار خوب و بد رسان اطلاعکارکنان از طریق برقراری ارتباطات باز و شفاف، 

 و شفاف مدیران ارشد ویی صریح گو پاسخسازمان، ملاقات مستمر کارکنان با مدیران ارشد و 

خواهد شد،  نفعانیو ذارزیابی عملکرد رودررو که باعث ایجاد فضای تفاهم و اعتماد بین سازمان 

 بپردازند.
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