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چكيده

طراحي شده به  ةكار ابتدا پرسشنام براي اين زد.پردا ميضربة روحي سازماني  ةكنند اين مقاله به بررسي ابعاد محيطي سازمان اداره

كننده در پانل تخصصي توزيع شد و پس از تجزيه و تحليل نتايج آن به كمك  نفر از خبرگان شركت 111روش دلفي در بين بيش از 

هاي محيط  مؤلفه يطي پسشنهاد شده،هاي مورد نياز به دور دوم راه يافته و در دوم از ميان ابعاد مح و مؤلفه ها شاخص ،افزار ليزرل نرم

مسئوليت اجتماعي و اخلاقيات در  محيط فيزيكي، محيط اقتصادي، محيط فنّاوري، محيط اجتماعي، قانوني، - محيط سياسي فرهنگي،

در دور دوم هاي تأييد شده به دور دوم دلفي راه يافتند  مؤلفه ةكلي ي هر كدام،ها شاخصبندي  دور اول دلفي تأييد شدند و براي رتبه

هاي اثرگذار بر سازمان  بندي مؤلفه در دور سوم دلفي كه به رتبه ،انتخاب شد و در نهايت هلفؤي هر مها شاخصين تر مهم ،دلفي

سازمان  يها ين مؤلفهتر مهمترتيب ه ب ،مسئوليت اجتماعي و اخلاقيات ةمشخص شد كه دو مؤلف ،روحي تمركز داشت ةضرب ةكنند اداره

مستقيم و غير مستقيم آنها بررسي  تأثيرروابط بين متغيرها و  path analysisافزار  همچنين در پايان با استفاده از نرم .باشند مذكور مي

گذاري مستقيمي به ميزان تأثيرابعاد محيطي داراي   هاي افزار تحليل مسير مشخص شد مؤلفه كه بر اساس نتايج اخذ شده از نرم شد

گذاري غير مستقيم بيشتر از تأثيركه اين متغير داراي  در حالي ؛هاي دولتي دارد روحي در سازمان ةضرب ةكنند بر سازمان اداره 55/0

باشد. / بر سازمان مذكور مي11مستقيم و به ميزان  تأثير

  ي:كليدگان واژ
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لهئمقدمه و بیان مس
سریع  محیطی  تغییرات  با  ها  سازمان  یکم  و  بیست  قرن  در 
منظور  به  مجبورند  ها  سازمان  عصر،  این  در  در  مواجهند. 
و  جدید  هاي  چهره  موفقیت،  و  بقا  تداوم  کارایی،،  افزایش 
در  ها  موفقیت سازمان  بگذارند.  نمایش  به  خود  از  را  متنوعی 
به  حرکت  گرو  در  اینترنت،  عصر  در  و  شده  جهانی  محیط 
سمت چهره هاي جدید و تدوین و اجراي راهبردهاي جدید، 

است(سرلک، متغیرّ  و  چندگانه  اهداف  به  دستیابی  منظور  به 
نامند،  می  دانش  عصر  را  آن  که  عصري  در  امروزه   .(1:1390
در  روز  هر  القاب جدیدي  و  ها  با چهره  دانشی  هاي  سازمان 
حال گسترش بوده و هر سازمانی در مسیر رشد و تکامل خود 
و بر مبناي اهداف و راهبردهاي خود می تواند در هر دوره اي 

چهره هاي متنوعی به خود بگیرد.(دفت،1931) 

توانایی افراد  برای است که  پدیده ،روحی سازمانی ۀضرب

باعث از دست رفتن استعدادها  ،و سازمان اثر کرده و در نتیجه

 .(12: 2005 1)هورمن و ویوان،شود ها می و تحلیل انرژی سازمان

 .اخذ شده است این واژه از ادبیات مربوط به تجارب پزشکی

 ضربۀ روحی به عنوان یک محصول فرعیِ ،در ادبیات سازمانی

از دست دادن چیزی که ارزش  ؛شود حاصل از تغییر دیده می

که  در حالی ،شخصی زیادی نسبت به افراد و سازمان دارد

 سازمان به آن آمادگی نداشته و در صورت از دست دادن،

برای بحرانی که  ؛کند یسازمان و افراد را وارد بحرانی شدید م

هایی که دچار  سازمان لازم است.اقدامات شدیدی  رفع آن،

معمولاً حالت رکود داشته، ورشکست  ،اند ضربۀ روحی شده

 سیر مناسب ندارند و عملکرد آنها کاهش واوری نّف ،اند شده

(5: 2003 2)والیانگاس و همکاران،.نزولی دارد

روحی سازمانی  عوامل متعددی در بروز و ایجاد ضربۀ

اثرات جبران ناپذیری برای  ،باشند و در صورت بروز دخیل می

هایی که دچار ضربۀ روحی  سازمان دارد.ها  کارکنان و سازمان

عدم  بیقراری، غمناک بودن، استرس و اضطراب، ،شوند می

را برای کارکنان خود به  ... اعتماد به همکاران و سازمان و

 ت عدم رسیدگی سریع به آن،د که در صورنآور ارمغان می

مرگ سازمانی پیش  ۀممکن است سازمان را تا مرحل

1. Horman and Viviavan

2. Valiangas, Martin and Michael

و  مورالطی تحقیقی که توسط  .(11: 2002 ن تهرانی،ی)نورببرد

عواملی مانند  در آمریکا صورت گرفته، (1333)همکارانش 

تغییر، افول  کاهش عملکردهای مالی، ورشکستگی سازمانی،

های روحی در  ضربه ۀننداز جمله عوامل ایجادک ،یا رکود

مواردی . (1: 2001 9دکلارک و ساسول،)اند ها شناسایی شده سازمان

اغلب برای  ،دنشو ها می که باعث ضربۀ روحی در سازمان

زندگی کاری و شخصی و گاهی زخمی شدن جسم 

هایی که دچار ضربۀ روحی  همچنین سازمان خطرناکند.

ارکنان و محیط کبه کارگیری سمی از  ای در برکه ،شوند می

د و نقصان نشو داخلی و خارجی گرفتار می ۀسمی و آلود

تمام سازمان را فرا گرفته و  5و وفاداری کاهش یافته 4ذهنی

سازمان را به  ،برد و در نهایت را از بین می 1هوش ۀسرمای

 (4: 2001 3سویتزر،تایو ).رساند می 1مرگ سازمانی ۀمرحل

طور که یک فرد  اصلی مقاله این است که همان ۀاید

اگر  ،های متنوعی از خود به نمایش بگذارد تواند چهره می

حیات  ،ها نیز به عنوان یک موجود زنده بپذیریم که سازمان

د نتوان پس مانند انسان می را دارند،خود  ۀتکاملی ویژ

 ۀداشتن چهر . لذادنهای جدید و متنوعی به خود بگیر چهره

متی جسم و رو  کارکنان را املی که سلاوع ۀکنند سالم و اداره

 ۀهای سازمانی در آیند یکی از بهترین چهره ،اندازد به خطر

ال اصلی که طی این مقاله محقق ؤس .پیش رو خواهد بود

های  این است که ویژگی ،درصدد پاسخگویی به آن است

چیست.چنین سازمانی 

تعاریف متغیرّهای عملیاتی

ایی سازمان اثر کرده و توان رای است که ب حادثه ضربۀ روحی:

باعث از دست دادن استعدادهای سازمانی  ،در نتیجه

سازمانی ضربۀ روحی . (19: 2001  3،و همکاران )هادیلشتونشود می

ضربۀ روحی به  ۀواژ .یک فرایند ذهنی و درونی است

3. Deklerk & Sasol

4. Brain Drain

5. Decries Loyalty

6. Intellectual Capital

7. Organizational Death

8. Tayo Switzer

9. Huddleston, Stephens & Paton
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های شدید  شده است که زخم عنوان یک زخم تعریف

 .(11: 2003 1ران،)داتون و همکاکند احساساتی را نمادسازی می

آن را به عنوان یک  آمریکایی مربوط به ضربۀ روحی، ۀجامع

ه زخمی که ب؛ (21: 1333 2،)بازولی و همکاراندهد میزخم توضیح 

انجمن  .یک نیروی فیزیکی یا روانی ایجاد شده است ۀوسیل

نظمی مربوط به استرس را فراضربۀ  بی، مریکاییآشناسی  روان

نوان یک تجربه در آن سوی تجارب نامد که به ع می 9روحی

 است.انسان معمولی 

سازمانی و  ۀعدم توجه به آیند ضربۀ روحی سازمانی:

کارکنان در مراحل تغییر یا ایجاد شرایطی که کارکنان در آن 

ناپذیری  ممکن است صدمات جبران ،کنند احساس راحتی نمی

ی درمان آن به راحت به سازمان و کارکنان وارد کند که رفع و

(42: 1939 )رضائیان،.ممکن نیست

هایی که دچار  سازمان کننده ضربۀ روحی: سازمان اداره

معمولاً حالت رکود داشته، ورشکست  ،اند شده 4ضربۀ روحی

فنّاوری مناسب ندارند و عملکرد آنها کاهش یافته و  ،اند شده

ضربۀ روحی . (11: 2011 5)فوربس و همکاران،نزولی دارند سیر

ها افزایش یافته  ای است که امروزه در سازمان دیدهپ 1سازمانی

خوبی درک و فهم نشده ه و این در حالی است که تاکنون ب

(9: 2009 1)خان،.است

گیرند و  کارکنان در طول زمان فرهنگ سازمانی را یاد می

هر گونه تغییر ناگهانی که باعث  . لذاگیرند با محیط آن خو می

 به آنها عادت کرده بودند از دست دادن هر آنچه کارکنان

 محیط در .شود باعث ایجاد ضربۀ روحی سازمانی می بشود،

 و اقتصادی یها فعالیت امروزی در کنار ،های سازمان کار

و  است گیری شکل در حال بنیادینی تغییرات محض، اجتماعی

دستیابی به سلامتی جسم و روان در بستر یک محیط سالم و 

اساسی در این  موضوعات از یکی ،عدالتی عاری از تنش و بی

 ۀکنند سازمان اداره، (1: 2001 )دکلارک و ساسول،بود خواهد زمینه

1. Dutton, Frost, Worline, Lilius & Kanov

2. Bazzoli, Harmata & Cheeling

3. Post Traumatic

4. Trauma

5 Forbes & et. al. 

6. Organizational Trauma

7. William A. Khan

ضربۀ روحی سازمانی در پی اندیشیدن تدابیری است که 

ب را بر کارکنان خنثی و ابعاد سازمانی را اثرات عوامل مخرّ

 ،ریزی کند که کارکنان در آن احساس راحتی کرده طوری طر 

چنین سازمانی  .ضربۀ روحی را از بین ببرد ۀادکنندعوامل ایج

برای ایجاد فضای سالم اداری که در آن تنش و فشار عصبی 

 .کند هایی را طراحی و اجرا می برنامه ،رسد به حداقل خود می

هایی را برای درمان و بهبود رو  و روان  همچنین برنامه

 .دارد ،شوند کارکنانی که دچار ضربات روحی می

و طرح سؤالات پژوهش ی نظریمبان

برخی با  .باشند ها همیشه در حال آزمایش و خطا می سازمان

د و برخی در مقابل نپذیر شوند، برخی تغییر می هم ادغام می

افتد و  میهر روز اتفاقات جدیدی اتفاق  .کنند آن مقاومت می

تواند ضربات روحی  یک شکست می ۀدر این راستا تجرب

فردی . (41: 1939)رضائیان،ه کارکنان وارد کندناپذیری را ب جبران

بر روی زندگی یا سلامتی جسمی خود را ی یک خطر جدّ

و در صورت  اند کند که دیگران آن را تجربه نکرده تجربه می

شوند. نگهبان ورودی یک بیمارستان  آن دچار تنش می ۀتجرب

حوادث  ،دیده همیشه با افراد صدمه ،یا پرستار و پزشک آن

  .شوند رو می همرگ مشتریان سازمانی خود روب ش ودلخرا

با مرگ اتفاقی دوست خود یا کارمندی را تصور کنید که 

یا در  (11: 2004 ،3رام و داگاسک)شود همکارش مواجه می

کار کرده و با محیط و فضای  سازمانی که چندین سال در آن

اکنون مجبور است به  ،ارتباطی و همکاران خود انس گرفته

هایی  یا سازمان! سازمان خود را ترک کند سازی،  کوچک خاطر

را تصور کنید که مدیران یا کارکنان آن به خاطر سوء 

 .گیرند های مالی و اخلاقی مورد حتک حرمت قرار می استفاده

ی در جدّ ای مهم و های بارزی از بروز پدیده اینها مثال ۀهم

 .استکه به تازگی مورد توجه قرار گرفته ست ها سازمان

واقعیتی ؛ نامیم ای که آن را ضربۀ روحی سازمانی می پدیده

ضربۀ  الگوی .ن دست به گریبانندآها با  سازمان ۀاست که هم

ارائه شده و چنانچه در آن نمایان  1روحی سازمانی در شکل 

8. Kathy E  Kram  and Douglas T. Hall
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شود که وفاداری کارکنان به  ضربۀ روحی باعث می ،است

ای که به  رفهسازمان کاهش یافته و متخصصان و کارکنان ح

از سازمان رفته و محیط  ،سرمایه هوش در سازمان معروفند

کارگیری ه ب ۀنحو الگو،در این  .داخلی آشفته و سمی شود

ی تشبیه شده است که در آن سمّ ۀافراد در سازمان به حوضچ

شود و همه  مناسب و صحیحی نمی ۀاز منابع انسانی استفاد

 سویتزر،تایو )برد می سوی مرگ خود پیشه اینها سازمان را ب

رفتارهای  ،ها در مقابله با ضربۀ روحی سازمان .(1: 2001

بهتر است که در مقابله با چنین  .دهند متنوعی از خود نشان می

واقعیت موجود در سازمان را قبول  ،اول ۀای در مرحل پدیده

تدابیر صحیحی  جای انکار واقعیت یا فرار از آن،ه ب ،کرده

ضربۀ  ۀکنند سازمان اداره .حل آن باشیم اندیشیده و در پی

جدید مطر  در عصر  ۀبه عنوان یک چهر ،روحی سازمانی

های دانشی با هدف حفاظت از کارکنان در مقابل  سازمان

در پی رفع  ،ضربات روحی و ایجاد محیط سالم اداری

هایی را برای جلوگیری از بروز  مشکلات مذکور بوده و برنامه

افزایش  .دارد ،آن در صورت وجودضربۀ روحی و درمان 

های محیطی و سازمانی و تنوع نیازهای  روزافزون پیچیدگی

با افزایش  محیطی و فشارهای ناشی از تقاضاهای چندگانه،

کارکنان  ها و ها و فشارهای کاری بر روی سازمان ولیتئمس

های  افزایش مسئولیت تغییرات سازمانی، .م بوده استأتو

های مشتریان و در  جتماعات و خواستهاجتماعی، پیچیدگی ا

ها و کارکنان را در مسیری  اولویت قرار دادن مشتری، سازمان

دلخواه آنان  دهد که به نیازهای متنوع و گاهاً متضاد و قرار می

اگر ابعاد سازمانی  ،در این راستا. (24: 1934 )رضائیان،پاسخ دهند

ان آن برای کارکن را محیط کار ،درستی طراحی نشونده ب

به بروز ضربۀ  ،و در طول زمان کند میسازمان آزار دهنده 

ما تمثیلی وجود دارد که از  ۀدر جامع .روحی منجر خواهد شد

کنند که در طول  باتلاقی یاد می ۀهای دولتی به مثاب سازمان

روند و از پویایی و نشاط کافی  زمان کارکنان در آن فرو می

 ،در باتلاق گیر کرده باشد ند و مانند فردی کهستبرخوردار نی

زمان به مرور زنند و  در محیط مکرر کاری خود دست و پا می

در بلندمدت به  ،های درونی خود را از دست داده توانایی

 .شوند یخسته و نا امید تبدیل م یفرد

آنها را از سه بعد  برای طراحی سازمان جدید معمولاً

بعد سازمانی به در  .کنند فردی و محیطی بررسی می سازمانی،

رهبری و ارتباطات  محتوایی، ساخت ابعاد ساختاری، ۀنحو

در بعد فردی به بررسی خصوصیات و رفتارهای  .پردازند می

به  است،فردی و در بعد محیطی که موضوع مقاله حاضر 

ها و  بررسی انواع محیط داخلی و خارجی اثرگذار بر سازمان

.پردازند مسئولیتهای اجتماعی و اخلاقیات آن می

ضربۀ روحی سازمانی : الگوی1 نمودار
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ابعاد محیطی

 صنعت، ؛است سازمان مرز از خارج عوامل شامل محیط

دیگر  و مالیت سساؤم ،کنندگان کالا عرضه مشتری، دولت،

 )دفت،ندبر سازمانثرگذار ا ین عوامل محیطیتر مهمها از  سازمان

 اند را احاطه کرده ی مهمی از زندگی که ماها بخش. (149: 1931

 مسائل محیطی احتمالاً .دهند ابعاد محیط اطراف ما را شکل می

ها  ترین نقاط فشار در سالهای آینده برای سازمان یکی از قوی

 به توصیف انواع محیط ادامهدر  .(103 :1931 )دفت،خواهد بود

 که: است اینال اصلی در بخش محیط ؤس .پردازیم می

های اثرگذار محیطی در  لفهؤین متر مهمسؤال اصلی: 

ضربۀ روحی سازمانی کدامند؟ ۀیک سازمان اداره کنند

محیط فرهنگی

ی محیط درونی ها بخشمحیط فرهنگی به عنوان یکی از 

است.  ...نمادها و  رسوم، هنجارها، ۀدهند نشان، ها سازمان

ها در آن شکل  محیط فرهنگی جایی است که فرهنگ سازمان

 است. اثرگذار مهم بر آن، محیط بیرونیگیرد و یک عامل  می

یت در محیط لازم فرهنگ سازمانی باید هر آنچه برای موفق

اگر محیط بیرونی نیازمند خدمات  .در بر داشته باشد، است

محیط فرهنگی سازمان باید  ،به مشتریان است هالعاد فوق

محیط فرهنگی  .خدمات عالی به مشتریان باشد ۀق ارائمشوّ

 کند و یادگیری، سازمانی ایجاد می ایجاد جوّ نقش بزرگی در

ا، چالش با فرصتهای جدید یا هواکنشهای نوآورانه به تهدید

که در  یالؤس .(129 :همان)سازد بحرانهای سازمانی را ممکن می

 :این بخش مطر  است اینکه

 ۀکنند محیط فرهنگی در سازمان اداره: 1 ال فرعیؤس

ین تر مهمو  درداضربۀ روحی سازمانی چه اولویتی 

ی آن کدامند؟ها شاخص

محیط اجتماعی

ی محیط ها بخشمحیط اجتماعی به عنوان یکی دیگر از 

شناختی  های جمعیت ویژگی ۀدهند ها، نشان عمومی سازمان

شناسان، جامعه  به نظر جامعه .(101 :1931 )دفت،ستها سازمان

محصول کشمکش دائمی بین نیروهای ثبات و تغییر است. 

برد؛ در حالی که تعارض و رقابت،  ، ثبات را پیش میهماهنگی

یند، امحض این فر ۀکند. نتیج وضعیت موجود را دگرگون می

ر است. با حفظ این نگرش، سه همیشه متغیّ ۀوجود یک جامع

ی ها شاخصبعد مهم محیط اجتماعی عبارتند از: 

عدالتی و مدیریت تنوع. هر یک از این  شناختی، بی جمعیت

های منحصر به فردی را فراروی مدیران  الشموضوعات، چ

 در این بخش اینمطر  ال ؤس .(59 :1931 )کریتنر،دهند قرار می

 :کهاست 

 ۀکنند محیط اجتماعی در سازمان اداره: 2 ال فرعیؤس

ین تر مهمو  داردضربۀ روحی سازمانی چه اولویتی 

ی آن کدامند؟ها شاخص

قانونی -محیط سیاسی

 ،ها ی محیط خارجی سازمانها بخشاز  این بعد به عنوان یکی

 ست.ها ی سیاسی سازمانها فعالیتشامل مقررات دولتی و نیز 

گروههای  ی حقوق بشر،ها فعالیتگسترش 

 ،تجارت جهانی و ادغام و تفکیک جهانی بیوتکنولوژی،    فشار،

 )دفت،کند اهمیت این بخش از محیط خارجی را بیشتر می

هنر یا عمل  ،ترین معنای خود عها در وسی سیاست. (103 :1931

پیامد فرایندی  ،تأثیرگذاری و کنترل عمومی است. قوانین

 ۀکنند. جامع که رفتار خوب را از بد متمایز می اند سیاسی

محصول اجماع تدریجی بین افراد و گروههای مختلفی  ،مدرن

 بنابر .باشند است که اغلب دارای منافع و اهداف متعارض می

یافته  یک فرایند سیاسی سازمان ،انسجام آنبرای حفظ  ،این

چه در یک جامعه تعداد گروههای  مورد نیاز است. گر

نفوذ خاص زیاد بوده و همچنان در حال افزایش است، اما  ذی

توان قائل به این شد که هر کس به دلخواه خود عمل کند.  نمی

، سیستم سیاسی بر آن است که به روشی  در یک دموکراسی

یز و به دور از خشونت، بین منافع متضاد اشخاص آم مسالمت

در مطر   سؤال .(53: 1931 )کریتنر،ها تعادل برقرار کند و گروه

 :است کهاین این بخش 
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قانونی در سازمان اداره  -محیط سیاسی: 3 فرعی سؤال

ین تر مهمضربۀ روحی سازمانی چه اولویتی دارد و  ۀکنند

ی آن کدامند؟ها شاخص

محیط اقتصادی

ی محیط عمومی ها بخشحیط اقتصادی به عنوان یکی از م

سلامت اقتصادی منطقه یا کشوری  دهندۀ نشان ،ها سازمان

از آن جهت که  .کنند ها در آن فعالیت می است که سازمان

بعد  ،کنند ها در محیط جهانی فعالیت می امروزه سازمان

اقتصادی بسیار پیچیده شده و عدم اطمینان زیادی را برای 

ارتباط تنگاتنگی بین . (101 :1931 )دفت،کند یران ایجاد میمد

چگونگی  ۀاقتصاد و مدیریت وجود دارد. اقتصاد، علم مطالع

استفاده از منابع کمیاب برای ایجاد رفاه و ثروت و چگونگی 

های  توزیع این ثروت است. مدیران به عنوان امنای سازمان

ادی حساس و اقتص ۀی منابع، وظیف کننده ور و مصرف بهره

سودآوری برای هر سازمانی مهم  بنیادینی را بر عهده دارند.

در مطر   سؤال .(14: 1931 )کریتنر،استبوده و دارای اهمیت 

 :ست کهین ااین بخش ا

 ۀکنند محیط اقتصادی در سازمان اداره: 4 فرعی سؤال

ین تر مهمضربۀ روحی سازمانی چه اولویتی دارد و 

ی آن کدامند؟ها شاخص

یط فیزیکیمح

ی محیط داخلی ها بخشاین بخش از محیط به عنوان یکی از 

بین عناصر فیزیکی یک سازمان و ساختار فیزیکی آن  ۀبه رابط

تجهیزات و اسباب و اثاث  اشاره دارد که شامل مکان سازمان،

دکوراسیون و حتی جسم و ظاهر  ،محل استقرار آن ،سازمان

هایی که یک  ایی مکانتوجه به توزیع فض .فیزیکی انسانهاست

ترکیب  ۀها و نحو کند و ویژگی سازمان در آنجا فعالیت می

داخلی هر  ۀدارای اهمیت بوده و نقش ،مکان فیزیکی هر

سازمان بیانگر جانمایی کارکنان بوده و داشتن اتاق بهتر و 

 شخصیت دهندۀ نشان ،بزرگ با امکانات و تجهیزات خوب

ل سازمان و شکل و زیبایی افراد در سازمان بوده و محاداری 

 )هچ،استگیری دیدگاه افراد در مورد سازمان مهم  ن در شکلآ

 :ست کهین ادر این بخش امطر   سؤال .(930: 1935

 ۀکنند محیط فیزیکی در سازمان اداره: 5 فرعی سؤال

ین تر مهمضربۀ روحی سازمانی چه اولویتی دارد و 

ی آن کدامند؟ها شاخص

ی(اوری)تکنولوژمحیط فنّ

گفتگوهای  ۀنّاوری اصطلاحی است که این روزها جرقف

ای از  پرشوری را در بسیاری از محافل برافروخته است. عده

محیطی و  ب زیستفنّاوری را به دلیل اثرات مخرّ ،افراد

کنند؛ دیگران آن را کلید  گسیختگی فرهنگی، نکوهش می

 دانند. هر دوی این مباحث، پیشرفت اقتصادی و اجتماعی می

دو انتهای یک طیف قرار  که در ندا پیامهای مهمی

این بعد از محیط شامل . (13: 1931 )کریتنر،گیرند می

ها بوده و  اوری در سطح سازمانهای علمی و فنّ پیشرفت

ها اهمیت  های نوین و کاربرد آن در سازمان اوریگسترش فنّ

ها  اینکه سازمان. (105 :1931 )دفت،آن را دو چندان کرده است

 ،کنند اوری و در چه سطحی از آن استفاده میاز چه نوع فنّ

 :در این بخش مطر  است اینکهسؤالی که اما  است؛هم م

 ۀکنند اوری در سازمان ادارهمحیط فنّ: 6 فرعی سؤال

ین تر مهمضربۀ روحی سازمانی چه اولویتی دارد و 

ی آن کدامند؟ها شاخص

مسئولیت اجتماعی

عی عبارت است از تعهد مدیر تعریف رسمی مسئولیت اجتما

ها و انجام دادن کارهایی که به رفاه و منافع  برای انتخاب کردن

 ۀاینکه افراد مختلف دربار .کند جامعه و سازمان کمک می

 ،دهد اینکه چه اقداماتی رفاه سازمان و جامعه را افزایش می

درک مفهوم مسئولیت اجتماعی و  ،عقاید متفاوتی دارند

مسئولیت  ،از همه تر مهمکند و  و چندان میاهمیت آن را د

شود که بسیاری از آنها از  اجتماعی شامل مسائل مختلفی می

الگویی برای ارزیابی  .نظر درست یا نادرست بودن مبهمند

ارائه شده است. این  1ها در جدول  عملکرد اجتماعی سازمان

 توان ها را می دهد که مسئولیت اجتماعی سازمان الگو نشان می
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 اخلاقی قانونی، اقتصادی، یها مسئولیت -به چهار معیار اصلی

تقسیم کرد. این چهار معیار در کنار هم قرار  1تشخیصی و

ها را تشکیل  گیرند و کل حساسیت متقابل اجتماعی سازمان می

 (203 :1931 )دفت،دهند. می

(211 :1331 دفت،)معیارهای مسئولیت اجتماعی سازمان :1جدول 

مسئولیت 

یصیتشخ
مسئولیت اخلاقی

مسئولیت 

قانونی

مسئولیت 

اقتصادی

به اجتماع و 

کیفیت زندگی 

کمک کنید

. اخلاقی باشید

آنچه درست است 

از . انجام دهید

زیان اجتناب کنید

از قانون 

 پیروی کنید
سودآور باشید

اعمال  ۀآثار کلی ،هایی که از نظر اجتماعی مسئولند سازمان

گیرند و ممکن  نفع در نظر می ذی های گروه ۀخود را بر کلی

نفعان سازمان  دوستانه که به نفع ذی است در چند هدف انسان

با توجه به اینکه پاسخ به نیازهای  .گذاری کنند ست سرمایها

است  اساسی این بخش این سؤال است،متعدد محیط مشکل 

که:

مسئولیت اجتماعی در سازمان : 1 فرعی سؤال

ازمانی چه اولویتی داراد و ضربۀ روحی س ۀکنند اداره

ی آن کدامند؟ ها شاخصین تر مهم

اخلاقیات

صداقت و شرافتی دارند که در  اند، اخلاقی افرادی که ذاتاً

افراد درون و  .های آنها منعکس شده است رفتار و تصمیم

توان بر آنها اتکا  زیرا می ؛کنند بیرون سازمان به آنها اعتماد می

با افراد  ،کنند ف را رعایت میچون معیارهای انصا ؛کرد

رفتارهای درستی دارند و در روابط خود با دیگران 

ضربۀ  ۀکنند اما در سازمان اداره .(214 :1931 )دفت،اند اخلاقی

های اخلاقی  اخلاقی بودن و تصمیم تنها یک فردِ ،روحی

افراد در چنین سازمانی برای دستیابی به  .گرفتن کافی نیست

و به پرورش اخلاقی  هدرلاقی تلاش کسطح عالی پرورش اخ

یابند که توجه کل  هایی می آنها راه .کنند دیگران نیز کمک می

سازمان را بر ارزشهای اخلاقی متمرکز کنند و به ایجاد محیط 

1. Discretionary

کارکنان  ۀسازمانی که در آن محیط از رفتار اخلاقی کلی

برای  .کنند کند کمک می آن را تشویق و هدایت می حمایت و

پشتیبان خاصی  ،محکم برای هر سازمان اخلاقی یبنیان ایجاد

 :است که ایندر این بخش  مطر  سؤال .لازم است

ضربۀ  ۀکنند اخلاقیات در سازمان اداره: 3 فرعی سؤال

ی ها شاخصین تر مهمروحی سازمانی چه اولویتی دارد و 

آن کدامند؟

پیشینه تحقیق

 ۀعات در حوزمطال ۀدر این بخش به اختصار به بررسی پیشین

است که موضوع ضربۀ روحی  گفتنی .پردازیم می نظر مدّ

یک موضوع تازه طر  شده در محافل علمی دنیا  سازمانی،

در  لذا .غنا نرسیده است ۀی به مرحلا یهرنظبوده و از لحاظ 

مطالعات  ،موضوع تحقیق و طراحی چنین سازمانی ۀحوز

صه به به طور خلا دامهدر ا .رسمی صورت نپذیرفته است

ضربۀ روحی سازمانی اشاره  ۀبرخی از مطالعات در حوز

 .شود می

در مطالعات خود به بحث در  ،(2001)ساسولو  کلارکد

ضربۀ روحی در سطح فردی پرداخته و عوامل  ۀزمین

 آنان ند.ا را در سطح فردی بیان کرده ضربۀ روحی ۀایجادکنند

ی گویلا ،در کار خود با بررسی چندین سازمان و واحد تجاری

را برای درمان ضربۀ روحی ارائه داده و بروز  ای چهار مرحله

ضربۀ روحی را ناشی از احساسات افراد تلقی کرده و در 

.ندا آن را بررسی کردهOD  بهبود ۀچارچوب یک برنام

ماهیت ضربۀ روحی در سطح فردی را در ، (2009)خان

 وی در مطالعات خود .یک بیمارستان به بحث گذاشته است

مشارکتی و مصاحبه با کارکنان و  ۀبا استفاده از روش مشاهد

شناخت و احیا و نقش  از سه اصل گذار ناگهانی، ،مدیران

.رهبری برای جلوگیری از بروز ضربۀ روحی نام برده است

به ضربۀ روحی در  1333 در سالو همکاران  بازولی

های اجتماعی ایجادکننده  سطح اجتماعی پرداخته و شبکه

مریکا آ ۀساختاری در جامع ۀۀ روحی را با دیدگاه توسعضرب
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تصویب  های بهداشت ذهنی، ایجاد شبکه .اند به بحث گذاشته

های مراقبتی از موضوعات  سیستم ۀقانون طراحی و توسع

 .اند اصلی مورد بحث در این مقاله

ضربۀ روحی را در سطح سازمانی  ،(2005)ویوانو  هورمن

سازمانی را عین یک زندگی فردی  زندگی ند. آنهابررسی کرد

هویت،  و با استفاده از مفاهیم فرهنگ سازمانی، هدرقلمداد ک

سعی در بسط و گسترش  ،بینی فرد پذیری و جهان جامعه

 و ضربۀ روحی فردی، دارندمفهوم ضربۀ روحی سازمانی 

مسیر  ،عوامل ایجادکننده ومعرفی  گروهی و سازمانی را

.ندا دهکرنی آن را تشریح های سازما پیشرفت و نشانه

به اثرات شکست  2003 در سالو همکارانش  والیانگاس

 ند ودر نوآوری و خلاقیت و ضربۀ روحی ناشی از آن پرداخت

 ،میدانی دو گروه در شرکت میکروسافت ۀبا بررسی و مطالع

غلبه بر ضربۀ روحی ناشی از شکست در نوآوری و همچنین 

و یادگیری مربوط  ندخواندعدم پذیرش آن را بسیار بحرانی 

 .ندردبه نوآوری را در یک سیستم برای درمان آن معرفی ک

ن فعالیت آکه فرد در  ای یروانّفمشتریان و  نقش رهبران، آنها

.ندا کند را بسیار اساسی توصیف کرده می

آثار و نتایج ضربۀ روحی  ،2001 در سال تایو سویتزر

رائه داده که وجود ی را اگویلاوی . سازمانی را بررسی کرد

تواند  میضربۀ روحی باکاهش وفاداری و نقصان ذهنی 

 ۀو در مقالا .ندکمرگ سازمانی هدایت  ۀبه مرحل را سازمان

 خود برای درمان و جلوگیری از رسیدن به مرگ سازمانی،

چندین مرحله را ارائه داده و استخدام نیروی جدید و مناسب 

.کند فی میرا تنها راهکار برای درمان آن معر

شناسی تحقیق روش

در  ،کاربردی و از لحاظ روش انجام ،این تحقیق از نظر هدف

 ،هدف کلی مقاله قرار دارد.پیمایشی  -تحقیقات توصیفی ۀطبق

 ۀکنند ثر بر سازمان ادارهؤبررسی و شناسایی عوامل سازمانی م

با استفاده از رویکرد  ضربات روحی بوده و برای انجام آن،

گردآوری شده و با استفاده  های کیفیِ ا توجه به دادهکیفی و ب

از روش دلفی در سه دور مجزا، ابعاد محیطی سازمان 

 .ه استدشارائه  ،ضربات روحی به شرحی که آمده ۀکنند اداره

برای انجام روش دلفی، ابتدا شرایط و تعداد پانل 

تخصصی تعریف شده و سپس برای انتخاب خبرگان 

کننده در پانل خبرگان، شرایط خبرگی تعریف شده  شرکت

نمودار  در ،شرایط خبرگی تعریف شده در این پژوهش .است

بایست  پس از تعریف شرایط خبرگی می .آمده است 2

های مرتبط با موضوع و حجم مشارکت هر رشته انتخاب  رشته

 درهای مرتبط با موضوع و سهم هر رشته  رشته که شدند می

ه است.آمد 9نمودار 

های مرتبط با موضوع  پس از تعیین شرایط خبرگی و رشته

افرادی های دولتی استان آذربایجان شرقی  و کاوش در سازمان

های مرتبط باشند  که دارای یکی از سه شرط خبرگی در رشته

شناسایی و برای مشارکت در پانل تخصصی دعوت شدند.

پانل تخصصی یضاتعریف شرایط خبرگی برای انتخاب اع: 2نمودار 

های  کنندگان در سازمان از مجموع مشارکت ،در نهایت

نفر انتخاب و گروه اول  95 ،دولتی استان آذربایجان شرقی

پانل  یاعضا ۀبقی .دشعنوان گروه اداری تشکیل  باپانل 

ت علمی ئهی یاز بین اعضا ،عنوان گروه علمی باتخصصی 

تحقیقات  علوم، دانشگاهها و مراکز آموزشی وابسته به وزارت

که پس از ارسال دعوتنامه و پذیرش  نداوری انتخاب شدو فنّ

عضو تشکیل نفر  13 امشارکت، گروه علمی پانل تخصصی ب

د.ش



9411 بهار، 01 ، شمارهسومسال  مدیریت سازمانهای دولتی؛ فصلنامه

های مرتبط و موجود در پانل تخصصی و تعداد آنها رشته: 9نمودار 

آوری  های جمع برای انجام این پژوهش، ابتدا داده

یات تحقیق را در قالب شده از مطالعات و تدوین ادب

طراحی و تبیین ابعاد »ۀ ای با عنوان پرسشنام پرسشنامه

که با استفاده  «ضربات روحی ۀکنند رهامحیطی سازمان اد

ای که از خیلی کم تا خیلی  از طیف لیکرت پنج گزینه

دور  ۀبا عنوان پرسشنام ،تهیه کرده ،زیاد تنظیم شده بود

نفر از  114ب از مرکّ ،آماری ۀدر اختیار نمون اول دلفی،

های مرتبط با موضوع گذاشته  شتهرخبرگان و نخبگان 

 -رهای متغیّگولاابتدا  ،پرسشنامهاین  ۀبرای تهی .شد

دست آمده از مبانی نظری را ه ی بها شاخص -لفهؤم

در اختیار پانل تخصصی قرار دادیم و با  ،دهکربندی  جمع

پانل  یا اعضاساختاریافته، ب نیمه ۀاستفاده از روش مصاحب

در خصوص آنها مصاحبه به عمل آمده و در نهایت پس 

 .ید، آنها را وارد پرسشامه دور اول دلفی نمودیمأیاز ت

هدف محقق از توزیع پرسشنامه دور اول، انتخاب 

ضربات  ۀکنند رهاگذار بر سازمان ادتأثیرهای محیطی  لفهؤم

مفهومی  الگویتدوین  ،روحی سازمانی و در نهایت

های  مؤلفهدست آوردن ه ق بوده است. پس از بتحقی

ضربات روحی، که از نتایج  ۀکنند اثرگذار بر سازمان اداره

های لازم با  دست آمد و انجام مصاحبهه دور اول دلفی ب

 .دشتنظیم  4نمودار صورت ه اولیه ب الگویاعضای پانل، 

از روش طراحی  این الگواست که در طراحی  گفتنی

ابتدا برای  ،مپنهود استفاده شده که در آنکیوی و کا الگوی

 ر، مفاهیمی شناسایی و سپس برای هر مفهوم،هر متغیّ

به آزمون  ،را شناسایی کرده و در نهایت ها شاخص

 (1935 )کیوی و کامپنهود،.پردازیم می ها شاخصها و  مؤلفه

شده در دور اول  تأییدهای  مؤلفه ،الگوبرای سنجش 

ای که به  در قالب پرسشنامه ن،ی آها شاخصرا به همراه 

در  .انتقال داده شددور دوم دلفی مشهور بود  ۀپرسشنام

 ی هرها شاخصبندی  دنبال رتبهه محقق ب این مرحله،

دهندگان خواسته شده بود که  بوده و از پاسخ مؤلفه

را با درج اعداد  مؤلفهی مطر  شده در هر ها شاخص

ین و تر مهم ن مرحله،در پایان ای .نندکبندی  ،...رتبه9،2،1

در بعد محیطی در  مؤلفهی هر ها شاخصگذارترین تأثیر

افزار  ضربات روحی، با استفاده از نرم ۀکنند یک اداره

لیزرل و به کمک طراحی معادلات ساختاری، تجزیه و 

دنبال ه در دور سوم دلفی محقق ب ،و در نهایت شدتحلیل 

ذار بر سازمان گتأثیرهای ابعاد سازمانی  مؤلفهبندی  رتبه

رها بوده است که نتایج هر مذکور و کشف روابط بین متغیّ

د.شد مرحله به تفکیک در ادامه ارائه خواه

مفهومی تحقیق : الگوی4 نمودار
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های پژوهش یافته

 تحلیل دور اول دلفی

های مندرج در پرسشنامه که از  در این بخش ابتدا به پاسخ

 ۀنمربه ترتیب ، ندی شده بودندب رتبه زیادتا خیلی  کمخیلی 

دست ه های ب دادهتعلق گرفت و پس از وارد کردن  5تا  1

میانگین  که حاصل شد لیذ نتایج ،افزار لیزرل در نرم آمده

آورده  2جدول در  مؤلفههر  ۀرتبو دهندگان  فریدمن پاسخ

 ۀنمر های هر مفهوم، مؤلفهدر بین است که  گفتنی .استشده 

اما   ست.ها مؤلفهدر بین سایر  مؤلفهیت آن بالا به معنی اهم

 ،ها که در ستون آخر همان جدول آورده شده در بخش رتبه

 ،ها باشد مؤلفهکمتر از سایر  مؤلفه یک ۀنمره یا رتب ههر چ

 است. مؤلفهبه معنای پر اهمیت بودن آن 

کننده ضربۀ  های محیطی اثرگذار بر سازمان اداره تعیین مؤلفه :2جدول 

روحی

در بین  ،دشو مشاهده می 2 طور که در جدول همان

بیشترین میانگین و  بامسئولیت اجتماعی  عوامل محیطی،

ین عامل در ابعاد محیطی یک سازمان تر مهم بالاترین رتبه،

 ،و پس از آن استضربۀ روحی سازمانی  ۀکنند اداره

 محیط اجتماعی، محیط فیزیکی، اوری،محیط فنّو  اخلاقیات

ه قانونی و محیط فرهنگی ب -محیط اقتصادی و سیاسی

ترتیب بالاترین رتبه را در بخش ابعاد محیطی سازمان 

 .ددارنضربۀ روحی سازمانی در دور اول دلفی  ۀکنند اداره

افق کندال در این بخش در سطح تواست که ضریب  گفتنی

 /می باشد411بسیار مطلوب و برابر با 

دلفی: و سوم تحلیل دور دوم

ی انتخاب ها و مؤلفه ها شاخص برای اجرای دور دوم دلفی،

شده در دور اول را انتخاب و وارد پرسشنامه دور دوم دلفی 

ها و  مؤلفه ۀکلی، 9در ذیل با استفاده از جدول  .کردیم

 ضربۀ روحی در بعد محیطی، ۀکنند ی سازمان ادارهها شاخص

 ،است که برای هر بخش گفتنی .شد بندی آزمون و رتبه

که در  ،دهضریب توافق کندال به صورت جداگانه محاسبه ش

باشد، نشان از توافق مطلوب  Kendall�s w>0/05آن اگر 

برای پاسخگویی به سؤالات تحقیق،  .استدهندگان  بین پاسخ

 الگوابتدا برازش  ،با استفاده از روش معادلات ساختاری

طور  همان .آمده است 4بررسی شده که نتایج آن در جدول 

دار بودن ابه معنبا توجه  اولاًشود،  مشاهده می جدولدر  که

چرا  ؛شود تأیید می الگو، اعتبار و برازندگی مناسب tارزش 

و مقدار   بوده 9کمتر از  ،آزادی ۀکه مقدار کای دو به درج

RMSEA و   05/0تر از کوچکGFI وAGFI  30/0بالای 

تر  کوچک RMSEAهر چه  لازم به توضیح است که است.

نشان از برازش  ،باشد 30/0بالای  AGFIو  GFIو   0005از 

 الگویی برازش شده از ها شاخصبوده و اینکه  الگوبهتر 

ی ها شاخصبه  توجه. لذا با کنند میتحلیل عاملی پشتیبانی 

 توجهشوند و با  یید میأتمامی روابط ت ،آمده به دستبرازش 

آمده در حالت استاندارد و معناداری  به دستبه میزان اثر 

های مذکور بر سازمان  مؤلفهادعا کرد که تمامی  نتوا می

 باشند. ضربات روحی موثر می ۀکنند اداره

رتبهمیانگین نمرهها ؤلفهم

99/911/1محیط فرهنگی

11/913/1سیاسی -محیط قانونی

35/951/5محیط اجتماعی

14/439/4محیط فناوری

30/930/5محیط اقتصادی

05/402/5محیط فیزیکی

99/430/9مسئولیت اجتماعی

14/455/4اخلاقیات



94919 بهار، 01 ، شمارهسومسال  مدیریت سازمانهای دولتی؛ فصلنامه

سازمان لفه در ؤهر م یها شاخص بندی آزمون و رتبه: 3جدول  

 روحی ۀضرب ۀکنند اداره

مؤلفه

ضریب 

توافق 

کندال

ها شاخص
 ضریب

هماهنگی 

فریدمن

بندی  رتبه

عوامل 

بر اساس 

اهمیت

گی
رهن

ط ف
حی

م

00132

42همدلی

40115ها حاکمیت ارزش

همدردی و کمک به 

همنوع
40114

تلاش در رفع مشکلات 

یگرهمد
40209

90291شایسته سالاری

50131خیرخواهی

10523مذهبی

10133ایثار و شفقت

50311کار و تلاش

سی
سیا

ط 
حی

م
-

نی
انو

ق

00135

احترام به حقوق 

شهروندی
20301

شانس برخورداری از 

موفقیت با بیطرفی 

سیاسی

90422

حاکمیت فرهنگ 

دمکراتیک سیاسی
40024

50901 دوری از خشونت

های کاهش  برنامه

ضربات روحی و جسمی 

ناشی از کار

90359

تعهد قضایی شخص 

مدیر 
40335

90422قانونمداری

کی
یزی

ط ف
حی

م

00113

20131حفظ حریم خصوصی

عدالت در تخصیص جا 

و مکان
40049

تجهیزات مدرن و 

متناسب کار
50411

90152ی کارارگونوم

بررسی رویدادهای 

خطرناک احتمالی کار و 

پیشگیری از آن

40414

داشتن امکانات جانبی) سرویسهای 

تفریحی،استراحت گاه،مهد(
5.201

50113وجود امکانات درمانی در محل کار

40135فضای آرامشبخش فیزیکی

ری
او

 فن
ط

حی
م

 

00114

20542تناسب فناوریهای با نیاز سازمان

تناسب فناوریهای با توانایی 

بکارگیری سازمان
90159

آموزشهای  لازم برای بکارگیری 

فناوری
20411

90515 مشاوره روانشناختی پس از واقعه

در آموزشهای کافی برای برخورد 

حین واقعه
90994

دی
صا

اقت
ط 

حی
م

 

00205

20339رشد اقتصادی سالم

20992ثبات اقتصادی

10391فرصت برابر رشد برای همه

20314اقتصاد هدفمند

عی
ما

جت
ط ا

حی
م

 

00153

20501مسئولیت پذیری اجتماعی

90032اخلاق مدار

40911تنوع

90509اطمینان برای همدردی

90524برخورداری از فرصتهای برابر

40025سازمان غمخوار کارکنان

ئمس
عی

ما
جت

ت ا
ولی

 

00194

20314اقتصادی

20432قانونی

10331اخلاقی

20129های نوع دوستانه( تشخیصی)کمک

ت
قیا

خلا
ا

00132

مسئولیت پذیری سازمان در برابر 

آسیبهای جسمی و روحی کارکنان
21

برنامه ریزی بهبود و درمان برای 

هر سوژه
90229

ایجاد واحد پیشگیری از بروز 

ضربات روحی
90914

کمک به آسیب دیده تا آخرین 

مرحله درمان
90115

20302 برخورد قانونی
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مفهومی تحقیق الگویرهای ساختاری میان متغیّ الگوینتایج اجرای  :4جدول 

آزموننتیجه 
میزان اثر )حالت 

معنادار(

میزان اثر )حالت 

استاندار(
Agfi Gfi rmsea p-value Df 

CHI-

Squre 
فرضیه

رابطه تأیید 05/4 10/0 31/ 34/ 000409 00109 15 29/195 ابعاد محیطی

رابطه تأیید 10/5 15/0 31/ 39/ 000902 000154 423 3/112 فضای سالم اداری

رابطه تأیید 10/5 0053 32/0 35/0 0193/0 1913/0 14 35/13 محیط فرهنگی

رابطه تأیید 1051 0011 32/0 34/0 0951/0 0342/0 13 19/41 قانونی-محیط سیاسی

رابطه تأیید 1099 0013 32/0 31/0 001/ 1529/0 5 01/3 محیط فیزیکی

رابطه تأیید 1019 0013 30/0 39/0 04291/0 01111/0 11 13/29 محیط فناوری

رابطه تأیید 1013 0032 31/0 34/0 00214/0 124/0 3 03/13 محیط اقتصادی

رابطه تأیید 1011 0011 31/0 39/0 0209/0 0331/0 5 55/3 محیط اجتماعی

رابطه تأیید 3093 0033 32/0 35/0 00114/0 1339/0 2 99/5 مسئولیت اجتماعی

رابطه تأیید 1033 0039 39/0 31/0 00/0 3115/0 2 3/5 اخلاقیات

گیری بحث و نتیجه

 بندی برای رتبههای پژوهش از آزمون فریدمن که  یافته

حاکی از  ،استفاده شده است آنی عومل محیطی از ها شاخص

های اجتماعی و اخلاقیات به ترتیب  آن است که مسئولیت

ضربات  ۀکنند های محیطی یک سازمان اداره مؤلفهین تر مهم

کمترین ضریب فریدمن  روحی بوده و محیط فرهنگی از

بندی کلیۀ  نتایج آزمون فریدمن و رتبه .باشد برخوردار می

است  آمده است. گفتنی 5های مورد مطالعه در جدول  مؤلفه

 Kendall'sکه نتایج این بخش با ضریب توافق کندال 

Wa=.429 به دست آمده است.

ن بندی ابعاد محیطی بر اساس اهمیت آنها در سازما رتبه :5جدول

 ضربات روحی ۀکنند اداره

متغ

ریّ
مؤلفه

ضریب هماهنگی 

فریدمن

بندی عوامل  رتبه

بر اساس اهمیت

طی
حی
د م
بعا
ا

10123 محیط فرهنگی

-محیط سیاسی

قانونی
50031

10521محیط فیزیکی

40244محیط فناوری

90019محیط اقتصادی

40315محیط اجتماعی

20151ولیت اجتماعیئمس

20352اخلاقیات
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های پژوهش از بررسی ضریب همبستگی بین  یافته

دهد که  نشان می ،ها در دو حالت استاندارد و معناداریمتغیّر

اوری و محیط فرهنگی دارای بیشترین محیط فنّ یها مؤلفه

بوده و  یضریب همبستگی با ایجاد فضای سالم ادار

رین ضریب ترتیب کمته اخلاقیات و محیط اقتصادی ب

 لیذنتایج  .دارندرا همبستگی با ایجاد فضای سالم اداری 

های بررسی شده، محیط  مؤلفهحاکی از آن است که در بین 

اوری و فرهنگی بیشتر به صورت غیر مستقیم و از طریق فنّ

 متغیّرولی دو  ،گذار بودهتأثیرایجاد فضای سالم اداری 

از طریق  ثیرتأاخلاقیات و محیط اقتصادی دارای کمتریت 

بررسی ارزش  آمده از به دستنتایج  .باشند میانجی می متغیّر

 -محیط فرهنگی و محیط سیاسیدهد که  ها نشان می مؤلفهتی 

با فضای سالم اداری دارای بالاترین ارزش تی  نماأقانونی تو

مسئولیت اجتماعی دارای کمترین ارزش تی  متغیّرو  بوده

شده برای حالت استاندارد را  که استدلال قبلی مطر  باشد می

دهد. قرار می تأییدمورد 

ی هر ها شاخصآزمون  آمده از به دست نتایج در بررسی

 ،مؤلفهی هر ها شاخصاز بین  ،بودآمده  9در جدول که  مؤلفه

باشد به  شاخصی که دارای بالاترین رتبه و میانگین فریدمن می

ت عنوان انتخاب شده و تح مؤلفهین شاخص آن تر مهمعنوان 

ضربۀ روحی  ۀکنند ی محیطی سازمان ادارهها شاخصین تر مهم

آمده از  به دستهای  دادهبا توجه به  .شوند سازمانی مطر  می

 ،مؤلفهین شاخص مطر  شده برای هر تر مهم ،این بخش

.ارائه شده است 1جدول  انتخاب و در

که در  1افزار تحلیل مسیر نرم های پژوهش از خروجی یافته

 ،آمده است 5شکل و در  ها  بررسی شدهمتغیّروابط بین رآن 

 مستقیم گذاریتأثیرابعاد محیطی با میزان که دهد  نشان می

میانجی ایجاد فضای  متغیّراز طریق  و مستقیم غیرو  55/0

باشد و بر  گذار میتأثیربر سازمان مذکور  11/0سالم اداری 

ی بر سازمان ابعاد محیط تأثیرگیریم که  نتیجه می ،این اساس

صورت غیر مستقیم و از ه ضربۀ روحی سازمانی ب ۀکنند اداره

آن بر  مستقیم تأثیرمیزان  ،طریق ایجاد فضای سالم اداری بوده

1.Path analysis

غیر مستقیم آن  تأثیرضربۀ روحی کمتر از  ۀکنند سازمان اداره

 .است

کننده  اداره ندر سازما مؤلفهین شاخص هر تر مهمانتخاب : 6ل جدو

 ضربۀ روحی

برابر  AGFIو  32/0برابر GFI است که در مدل زیر  گفتنی

 9کوچکتر از  DFباشد و چون که مقدار کای دو به  / می30

درصد است بر این  30بالای  AGFIو   GFIبوده و مقدار 

اساس مدل اندازه گیری مدل مناسبی بوده و مورد تایید 

 .باشد می
 

اهپیشنهاد

ها و ادارات دولتی و  شود مدیران عالی سازمان پیشنهاد می

خصوصی در جهت ایجاد سازمان حاقظ کارکنان از ضربۀ 

روحی کمر همت بسته و خود را متعهد به ایجاد فضای سالم 

در این راستا پیشنهاد  .اداری و عاری از ضربۀ روحی بدانند

 .توجه وافری داشته باشند گفته پیششود به موارد  می

ها ترین شاخصه مهمها مؤلفه

اخلاقی ولیت اجتماعیئمس

اخلاقیات
مسئولیت پذیری سازمان در برابر آسیبهای 

جسمی و روحی کارکنان و برخورد قانونی

فرصت برابر رشد برای همه محیط اقتصادی

 محیط فناوری
آموزشهای  لازم برای بکارگیری فناوری و

 تناسب فناوریهای با نیاز سازمان

مسئولیت پذیری اجتماعی و اخلاق مداری محیط اجتماعی

-محیط سیاسی

قانونی

احترام به حقوق شهروندی و شانس 

برخورداری از موفقیت با بیطرفی سیاسی

حفظ حریم خصوصی و ارگونومی کار محیط فیزیکی

 محیط فرهنگی
شایسته سالاری، همدلی و تلاش در رفع

 مشکلات همدیگر

سلامت روانی و شفقت فضای سالم اداری
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ها با استفاده از متغیّری بین خروجی خلاصه آزمون رابطه علّ: 5 نمودار

 لیزرل در حالت استاندارد

محور  سازمانی عدالت ضربۀ روحی، ۀکنند سازمان اداره

 های محیط فیزیکی، مؤلفههمانطور که نتایج بررسی  است

دهد مفروضات  محیط اقتصادی و محیط اجتماعی نشان می

هایی است که در  ین ویژگیتر مهماخلاقی و انسانی یکی از 

.استآمده نمایان  به دستی ها شاخصبیشتر 

محور  سازمانی اخلاق ضربۀ روحی، ۀکنند سازمان اداره

های محیط اجتماعی،  مؤلفهاین نتیجه از بررسی نتایج  است.

محیط  قانونی، -محیط سیاسی ولیت اجتماعی، اخلاقیات،ئمس

ی ها شاخصدر آمده و  به دستفرهنگی و محیط اقتصادی 

.استنمایان  ها بخشمطر  شده در این 

 وای  سازمانی است حرفه ضربۀ روحی، ۀکنند سازمان اداره

به وظایف تخصصی  کهقانونی  -های سیاسی عاری از دغدغه

 ،ی مطر  شدهها شاخصه در کهمچنان .پردازد خود می

قانونی، محیط فرهنگی، فرهنگ  -های محیط سیاسی مؤلفه

و  انتظار پس از رویداد ای بودن، حرفه ریزی، امهبرن سازمانی،

ای و سایر  حاشیه دور از مسائله این سازمان ب ،نمایان است ...

در پی انجام وظایف تخصصی خود بوده  ،ی سیاسیها فعالیت

.رود شمار میه و یک سازمان تخصصی ب

مدار  سازمانی است انسان ،کننده ضربۀ روحی سازمان اداره

قانونمداری و از خود  ،صداقت ،میتصمی ،که همدلی

ی ها شاخص .باشد های کارکنان آن می گذشتگی از ویژگی

 ،های محیط اجتماعی و محیط فرهنگی مؤلفهمطر  شده در 

نشان از سازمانی پر از خصوصیات انسانی و مهرورزی به 

عطوفت و مهربانی و  داشتن خصوصیات انسانی، .همنوع است

ایی چنین سازمانی بوده و رشد و شکوف ۀلازم ،صمیمیت

 .ندک سازمان را در رسیدن به اهداف خود یاری می

 پذیر سازمانی مسئولیت ،ضربۀ روحی ۀکنند سازمان اداره

 ی مطر  شده درها شاخصاین حس در اکثر  واست 

 ...محیط فرهنگی و  اخلاقیات، محیط اجتماعی، های مؤلفه

زمانی پذیری باعث تحکیم چنین سا مسئولیت است.محرز 

.دهد شده و دوام و طول عمر سازمان را افزایش می

جدید  ۀضربۀ روحی به عنوان چهر ۀکنند سازمان اداره

مفاهیمی همچون سلامت سازمانی، این قابلیت را  سازمانی و

چه در بخش  ،ها در اکثر سازمان د تا در سطح ملی وندار

ی مطر  به صورت جدّ ،در بخش خصوصیچه  دولتی و

 د:شو پیشنهاد می لذا شوند.

ها چه در بخش دولتی و چه در  سازمان ۀهم الف(

با نگاهی راهبردی به این  ،ی خصوصی و خدماتیها بخش

مسئله نگریسته و ایجاد فضای سالم اداری و عاری از ضربۀ 

.روحی سازمانی را در دستور کار خود قرار دهند

سازمان مدیریت و  هیئت دولت، مراکز قانونگذاری، ب(

ها را  سازمان ریزی با تصویب قوانین و مقررات لازم، امهبرن

برای ایجاد فضای سالم و عاری از ضربۀ روحی سازمانی ملزم 

در جهت تحقق این امر کمر  ها کنند و مدیران عالی سازمان

ایجاد فضای سالم و بانشاط اداری را در اولویت  ،همت بسته

.قرار دهند

ی نسبت به مفاهیمی دانش مدیران عالو افزایش درک  ج(

 توسط چون فضای سالم و عاری از ضربۀ روحی سازمانی

های آموزشی  ضربۀ روحی با اجرای دوره ۀکنند سازمان اداره

ها. در سازمان

واحد  ،شود که مدیران عالی در هر سازمانی پیشنهاد می د(

مستقل یا حداقل مشاورانی را اختصاص داده و برای  ۀیا کمیت

و  هاراهکار ،و عاری از ضربۀ روحی ایجاد فضای سالم
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اقدامات عملی را انجام ، راهبردهای مناسب را تدوین کرده

 .دهند

ی سازمان به فضای سالم اداری و ایجاد توجه جدّ و(

ها را در رسیدن به اهداف خود  سازمان ،محیطی پویا و بانشاط

در این راستا اطمینان از سلامت جسمی و  .رساند یاری می

 .استسترش فرهنگ شفقت و اعتماد بسیار مهم روانی و گ

های  مداری یکی از ویژگی محوری و اخلاق اخلاق ی(

رود و  شمار میه ضربۀ روحی ب ۀکنند بارز یک سازمان اداره

این موضوع باید از هر دو طرف سازمان و کارکنان مورد 

های  پذیری سازمان در برابر آسیب مسئولیت .توجه قرار گیرد

کارکنان، فرصت برابر رشد برای همه،  جسمی و روحی

اوری و تناسب کارگیری فنّه های لازم برای ب آموزش

شانس  ها با نیاز سازمان، احترام به حقوق شهروندی، اوریفنّ

های  وجود برنامه طرفی سیاسی، برخورداری از موفقیت با بی

پذیری اجتماعی  کاهش ضربات روحی در سازمان و مسئولیت

های  ین ویژگیتر مهم ،اطمینان برای همدردیمدار و  ق اخلا

لذا  است.ضربۀ روحی سازمانی  ۀکنند محیطی سازمان اداره

لازم است که برای ایجاد سازمانی سالم و عاری از ضربۀ 

و در رشد و  درینظر قرار گ مدّگفته  پیشروحی موارد 

کار  صورت برای کارکنان، که در این ود؛گسترش آن کوشا ب

پذیری  الهی قلمداد شده و مسئولیت ضۀفریبه عنوان یک 

 .یابد کارکنان افزایش می
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