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ترک   و  یسازمان یتروما  هدف از انجام پژوهش حاضر طراحی الگوی
م  نقش  با  ورزشسازمان  یاریهوش  یانجیخدمت  سازمان  کارکنان  در    ی 

همبستگی از نوع معادلات    –توصیفی بود. روش پژوهش    تهران  یشهردار
از نظر هدف کاربردی و به لحاظ جمع آوری اطلاعات میدانی    ساختاری، 

باشد.   ورزش می  کارکنان  و  کارشناسان  مدیران،  همه  آماری  جامعه 
شهرداری تهران جامعه آماری را تشکیل دادند. بر اساس اطلاعات کسب  

تعداد   این  تهران  شهرداری  از  باشد.  300شده  می  به    نمونه  نفر  گیری 
انتخاب شد.   نفر پرسشنامه    270تفاوت که تعداد  با این  صورت کل شمار 

  گیری سالم از طرف شرکت کنندگان تکمیل و عودت داده شد. ابزار اندازه
( بیاتی  سازمانی  ترومای  پرسشنامه  از سه  پژوهش  هوشیاری  (،  1399این 

( صادق  پهلوان  و1396سازمانی   )  ( شوو  و  درس  خدمت  (  2001ترک 
گردید.   که  استفاده  داد  نشان  تروما نتایج  ترکاثر  بر  سازمانی    خدمت   ی 

معناداری233/10) سازمانی (  بارعاملی=  0/ 507و    =سطح  هوشیاری    و 
معناداری742/4) است.  (  بارعامی=  350/0و    =سطح  معنادار  و  مثبت 

ترک بر  سازمانی  هوشیاری  معناداری549/0)  خدمت  همچنین  و   =سطح 
نشان(  بارعامی=  033/0 نتایج  دیگر  طرفی  از  ندارد.  معناداری  داد   تأثیر 

میانجی نقش  سازمانی،  هوشیاری  میانجی  غیرمعناداری متغیر  گری 
معناداری603/0) ترومای    (بارعامی=  012/0و    =سطح  علی  رابطه  در 

لذا  دارد.  خدمت  ترک  با  می  سازمانی  از  شود  پیشنهاد  جلوگیری  برای  که 
ترومای   نقش  به  و  کنند  استفاده  سازمانی  هوشیاری  از  خدمت  ترک 

 . ان دقت شودسازمانی در سازم

 هاي کليدي واژه 
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 The aim of this study was to investigate the Designing 
a model of organizational trauma and leaving the 
service with the mediating role of organizational 
awareness in the employees of Tehran Municipality 
Sports Organization. The research method is 
descriptive-correlation of structural equations, in terms 
of applied purpose and in terms of collecting field 
information. Statistical population All sports managers, 
experts and employees of Tehran Municipality formed 
the statistical population. According to information 
obtained from the municipality of Tehran, this number 
is 300 people. Sampling was selected as a whole 
number. With the difference that 270 people completed 
a healthy questionnaire and returned it by the 
participants. The measurement tools of this study were 
three questionnaires of organizational trauma Bayati 
(2020), organizational awareness of Pahlavan Sadegh 
(2017) and dropout (2001). The results showed that the 
effect of organizational trauma on leaving service 
(β=0.507, T-Value = 10.233) and organizational 
awareness (β=0.350, T-Value = 4.742) is positive and 
significant. Also, organizational awareness has no 
significant effect on leaving the service (β=0.033, T-
value = 0.549). On the other hand, the results showed 
that the mediating variable of organizational 
consciousness has a non-semantic mediating role 
(β=0.012, T-value = 0.603) in the causal relationship 
of organizational trauma with leaving service. 
Therefore it is recommended to use organizational 
vigilance to prevent leaving the service and the role of 
organizational trauma in Be careful organization. 
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  همقدم 
 سازمان و حوزة در مطرح جدید مباحث از یکی امروزه

روحی یا سازمانی ترومای ظریةن مدیریت،  ضربات 

می ساده طور به نظریه این است. سازمانی  کند:بیان 

 هایآسیب ضربه ها و روزمره زندگی در که همان طور

 نیز هاسازمان شود،وارد می افراد جسم و  روان به مختلفی

ضربه هاآسیب معرض در ) قرار مختلفی هایو  (.  6دارند 
دهنده هایسازمان  خاص ماهیت دلیل به خدمات ارائه 

 ترومای به ابتلا مستعد هایسازمان یکی از شان،فعالیت

 شوند، می تروما دچار که هاییسازمان در  .هستند سازمانی

 و  کارکنان و شودمی حاکم  سازمان بر و نا امیدی یأس جو
انگیزه  تمرکز  و داده دست از را خود  کاری هایمدیران 

بر  در یابد،می کاهش  شتریان م نیازهای ارضای سازمان 

ضربات روحی    .(24کند )می پیدا رواج نتیجه ترک خدمت
به طور گسترده در ای مطرح میبه عنوان پدیده شوند که 

اتفاق میسازمان خوبی    افتد و این در حالی است که بهها 
این خصوص، موجب   درک نشده و عدم مدیریت لازم در 

می مخربی  پیامدهای  سازماایجاد  به نشود.  عنوان    ها 
دنبال بقا هستند، باید از توانمندی لازم در   موجوداتی که به

خصوص مدیریت ضربات وارد شده به پیکره خود برخوردار  
محیط در  بتوانند  تا  حیات  باشند  به  کنونی  پرآشوب  های 

ادامه دهند. باید با فراهم کردن زمینهسازمان  خود  های ها 
خصوص در  راهکارهایی  اتخاذ  و  از   لازم  جلوگیری 

توجهی  خور  در  اهمیت  از  که  روانی  و  روحی  فشارهای 
می را  د،باش  برخوردار  سازمان  محیط  و  وضعیت  بهبود 
شوند سازمان  (.10)  موجب  از  دسته  این  صورت ها  در  در 

کارگیری فناوری   عدم توانایی در به عدم مدیریت صحیح و
 (. 22) شوند مناسب، ورشکسته و از صحنه رقابت محو می

 توانایی باید خود اهداف به دستیابی برای هازمانسا
 باشند. داشته را منابع انسانی از حفاظت  و نگهداری جذب،
 امر  در  را  سازمان که است  عواملی ازجمله خدمت  ترک

اهداف به  دستیابی یکی می مشکل دچار  این  و   از  سازد 
 آثار وقوع، صورت در که  سازمانی است پراهمیت متغیرهای
هزینه   کند.می هاسازمان متوجه بسیاری زینهپره و مخرب

 تازه تجربه کم نیروی مجدد آموزش و جانشین اکردن پید
دست  نیروی جایگزینی و  زمان   اتلاف و وارد  از  رفته،  از 
(.  4هاست )سازمان برای شغل ترک مخرب پیامدهای جمله

به عواملی که منجر به ترک خدمت می باید  شود  بنابراین 

تروم جمله  از  از  بتوان  تا  شود،  بسزایی  دقت  سازمانی  ای 
شود.   جلوگیری  کارکنان  خدمت  ترک  ترک  به  تمایل 

خدمت، قصد کارکنان را درباره ترک سازمان می سنجد و  
به شکل های مختلف، پویایی نیروی کار درون سازمان و 
دهد،   می  قرار  تأثیر  تحت  را  سازمان  نهایی  سرنوشت 

غی و  مستقیم  سنگین  هزینه  برای  همچنین  مستقیم  ر 
عمومی و های    در سازمان(.  12سازمان ها به دنبال دارد )

تمثیلی وجود دارد    از جمله شهرداری تهران  خدمات رسان
به آن  از  می   که  یاد  باتلاقی  در   مثابة  کارکنـان  کننـد؛ 

روند و از پویایی و نشاط کافی    طـول زمان در آن فرو می
در باتلاق گیر کرده  برخوردار نیستند و هماننـد فـردی کـه  

باشد، در محیط مکرر کاری خود دست و پا مـی زنند و به  
توانایی  زمان  در    مـرور  داده،  از دست  را  درونی خود  های 

می تبدیل  ناامید  و  خسته  فردی  به  عدم   د.شون  بلندمدت 
برآورده شدن انتظارها در طول زمان، نبود فضا برای رشد و  

نی و عوامل محیطی از  مشارکت، نوع کـار، سـاختار سازما
و  روحـی  ضـربات  بـروز  در  کـه  اسـت  مواردی  جمله 

های دولتی دخیل بوده و در طول زمان    روانـی در سازمان
کارکنان را در باتلاق کار تکراری و بیانگیزگی فرو برده و  

به هدر می  آنها   هوشیاری(.  7د )رو  از آن طریق استعداد 

رویی ذهن، پذیر انعطاف وضعیت  امور به نسبت گشاده 

 که زمانی  است. تازه تمایزات فعالانه ترسیم فرآیند و جدید

 هادیدگاه و زمینه به  نسبت هستند، هوشیار کارکنان

 که وقتی برند،می سر به حال زمان در بودند و حساس

ذهنی  هایقالب و پندارها در باشند،  ناهوشیار کارکنان
 و بافت هب نسبت و اندافتاده تله به ناپذیری انعطاف
دچار می توجهبی ها دیدگاه کارکنان  نهایت  در  باشند، 

می سازمانی  )ترومای  زمانی13شوند  لذا  کارکنان  که (. 
 محیطی هایمحرک فعال طور به هستند، سازمان هوشیار

کنترل   کارکنان  بسزایی   قشن بینند.  می را گوناگونی در 
ناخواسته سازمانی تغییرات  ترومای  کننده  ایجاد  که    ای 

، در نهایت  گذاردو بر روان کارکنان تأثیر می  ، دارندهستند
به ترک خدمت آن   1ماریس و اسکارلت شوند.  ها میمنجر 

دارند2011) عقیده  میشود   (  موجـب  سـازمانی  هشیاری 
ها، اطلاعات محیط اطرف خود را سریعتر و با دقت  سازمان

 
1.  Maries & Scarlat  
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بیشـتری تحلیـل کرده و نتایج حاصل را به طریق سودمند  
تصمیمگیرندگان   دستریس  در  مقتضی  مواقع  در  و  ذخیره 

 (.14) قرار دهند
-( یکی از نگرانی2004)  1از دیدگاه کلببیک و باکس 

سازمان اصلی  سازمانهای  جمله  از  در  ها  ورزشی،  های 
های اخیر نیز افزایش خروج نیروی انسانی و تمایل به  سال

 انسازم(. بر این اساس  2باشد )ترک خدمت کارکنان می
 ورزش امر متولی و سازمان بزرگترین تهران شهرداری
محسوب  و همگانی آسیب  .شودمی شهروندی  -متاسفانه 

سیاست در  انسانی  نیروی  دقیق  سازمان  شناسی  های 
نمی  انجام  تهران  شهرداری  برنامهورزش  تا  ریزی  گیرد، 

داشته  کارکنان  خدمت  ترک  از  جلوگیری  برای  مناسبی 
آسیب این  از  یکی  شهرداری  باشد.  ورزش  سازمان  های 

تهران نبود شناخت کافی بر ترومای سازمانی و هوشیاری 
 در ورزش مناطق بودن با توجه به فعالباشد.  سازمانی می

 وجود همچنین، و شوندمی مدیریت که شهرداری تهران

ورزش تربیت حوزه در متخصص انسانی منابع و   بدنی 

 کمرنگ  رفی ط از و تهران  شهرداری محلات  و هاناحیه

سازمانی هوشیاری  و  سازمانی  ترومای   حوزه در بودن 

می اینکه  و  کارکنان  ورزش  خدمت  ترک  به  منجر  تواند 
می  شود،  تهران  شهرداری  تحقیق ورزش  ضرورت   توان 

های گذشته، دیهیم پور و همچنین در پژوهش  حاضر باشد.
ترومای سازمانی  (  1396دولتی ) نتیجه رسیدند که  این  به 

به  (  1396سپهوند و زارع )( و  3دمت تأثیر دارد )بر ترک خ
بر   سازمانی  هوشیاری  که  رسیدند  نتیجه   ترومایاین 

دارد سازمانی همچنین  19)  تأثیر  این  2019)  2وینتر(.  به   )
ترک   بر  بسزایی  نقش  سازمانی  ترومای  که  رسید  نتیجه 

دهد  های پژوهش انجام شده نشان میخدمت دارد، بررسی
پژوه زمینه  در  تأثیر  که  که  پژوهشی  حاضر   یتروماش 

با نقش م  یسازمان  یزمان  یاریهوش  یانجیبر ترک خدمت 
یافت نشده است، لذا انجام چنین  تهران    یورزش شهردار

( دارد  و همکاران   (.24پژوهشی ضرورت  (  2019)  3یونیک 
رسیدند  نتیجه  این  ترومای    به  روی  بر  فردی  عوامل  که 

( 2005)  4لانگر ( و  21سازمانی می تواند نقش داشته باشد )
رسید نتیجه  این  ترومای    به  روی  بر  محیطی  عوامل  که 

 
1. Clebbeek, & Bax 

2. Winter 

3. Unick et al   
4. Langer 

( دارد  اثر  نتیجه  2016)  5ونگوپال  (.13سازمانی  این  به   )
ارتباطات    رسید فناوری  و  سازمانی  ساختار  عوامل  که 

داشته   نقش  تواند  می  سازمانی  ترومای  روی  بر  سازمانی 
( رون2021)  6گاستون   (.23باشد  و  م2021)  7(  عتقدند  ( 

مدیران   و  دارد  تاثیر  انسانی  ترومای  بر  انسانی  منابع 
براساس  هامیسازمان را  سازمانی  ترومای  اقرات  توانند 

یافته های (.  18-9برنامه ریزی مقابله با آن کاهش دهند )
  با   شغلی  ( نشان داد که سازگاری2020و همکاران )  8راشد 

  قی شر  منطقه  در  های  هتل  در  شاغل  کارکنان  ترک حدمت
نسبت    از  چین  خلق  جمهوری گیری  جهت  طریق 
)  منفی  ارتباط  خوشبختی شی   .  (17دارد  و   9همچنین 
( نشان2020همکاران  و   بهزیستی  که  دهد  می  (   ذهنی 

در خدمت  ترک  به  هتل    مقدم  خط   کارکنان  بین  تمایل 
 (.20)نیستند  های لوکس ایالات متحده پایدار

  جاد یکه ا  ناخواسته ای   راتییدر کنترل تغ  رانینقش مد
سازمان ترومای  کارکنان   یکننده  روان  و  بر روح  و  هستند 

انحلال سازمان را به    نه یگذارد و در بلندمدت زم  ی م  ریتأث
است. یکی از وظایف شهرداری ها    یاتیآورد، ح  یوجود م

در   شهروندان  فراغت  اوقات  گذران  برای  ریزی  برنامه 
ب باشد.  می  آنها  نیازهای  و  ها  خواسته  با  توجه    دیاارتباط 

صورت در  شهردار  یداشت  ورزش  سازمان  افراد  به    یکه 
خواهند داشت و    ینییپا   زهیدچار شوند، انگ  یسازمان  یتروما

افزا در   نی. همچنابدی  یم  شیاحتمال ترک خدمت آن ها 
نداشته    یسازمان  یاریهوش  صورتیکه وجود  کارکنان  در 

با توجه به اینکه در  شوند.    یباشد، منجر به ترک خدمت م
سازمانی   ترومای  آمدن  وجود  به  علت  به  گذشته  دهه 
کارکنان سازمان ورزش شهرداری تهران، نیمی از کارکنان 

بوده متخصص  و  قراردادی  به صورت  ترک خدمت  که  اند 
ا ز آنجاییکه ضربات روحی  کردند و کشور رو ترک کردند، 

ریزد و وروانی سازمانی، روح و روان کارکنان را بر هم می
توجهی    گذارد، بی جا می  ها بهی بر عملکرد آنتأثیری منف

تواند  های وارد شده می  و یا عدم مدیریت ضربات و آسیب
رو  سؤال روبهاین  ها را در بلندمدت با  دوام و بقای سازمان

آیا  ک با نقش م  ی سازمان  یتروماند،    یانجی بر ترک خدمت 
 تاثیر دارد؟تهران  یورزش شهردار یزمان یاریهوش

 
5. Venugopal   
6. Gaston 

7. Rhone 

8. Rasheed 

9. Shi 
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 روش شناسی  

حاضر   پژوهش  نوع    –توصیفی  روش  از  همبستگی 
از نظر هدف   نگر،  زمان حال  براساس  معادلات ساختاری، 
 کاربردی و به لحاظ جمع آوری اطلاعات میدانی می باشد.  
کارکنان  و  کارشناسان  مدیران،  همه  آماری  جامعه 
بر   دادند.  را تشکیل  آماری  تهران جامعه  ورزش شهرداری 

تعداد  اساس اطلاعات کسب شده   این  از شهرداری تهران 
باشد.  300 می  شمار    نمونه   نفر  کل  صورت  به  گیری 

نفر زن    132نفر )  270با این تفاوت که تعداد  انتخاب شد.  
نفر مرد( پرسشنامه سالم از طرف شرکت کنندگان    138و  

 تکمیل و عودت داده شد. 
 یپژوهش از سه پرسشنامه تروما  نیا  یرگیابزار اندازه

هوش1399)  یتایب  یسازمان پهلوان صادق    یسازمان  ی اری(، 
(1396( شوو   و  درس  خدمت  ترک  و  استفاده 2001(   )

 (.  5-16-1) دیگرد
محتوا  یصور  ییروا از    ییو  استفاده  با  ها  پرسشنامه 

اصلاح  اسات  10  ینظرات  از    ن ییتع  ی ورزش  تیریمد  دیتن 
پا و  آلفا  ییایشد  آزمون  از  استفاده  با  ها    ی پرسشنامه 

 به دست آمد.  0/ 92و  90/0، 89/0 بی ترتکرونباخ به 
تجر  به تحل  ه یمنظور  ها  لیو  شاخص  از  ها   یداده 

تحل  یفیتوص آزمون  مدلساز  ریمس  لیو  از  استفاده    یبا 

ساختار  افزار  یمعادلات  نرم   یآمار   های¬در 
پیاس.پ اسمارت  و  تجزی.اس.اس   مورد  و    هی.ال.اس  
 قرار گرفت.  لیتحل

 پژوهش  هایافتهی و  ج ینتا
م  یفیتوص  هایهافتی حدود    دهدینشان   1/51که 

درصد را زنان تشکیل دادند.    9/48درصد را مردان و حدود  
به وضع و    ی مانیپ  ،یرسم  یاستخدام  تیدرصدهای مربوط 

. باشدمی  7/36و    1/14،  3/49برابر با    بیبه ترت  یقرارداد
تحصمربو  درصدهای مدارک  به    ، یکاردان  پلم،ید  یلیط 
دکتر  یاسکارشن  ،یکارشناس و  ترت  یارشد  با    ب یبه  برابر 

 .  باشدمی 9/15و  4/30، 2/35، 1/11، 4/7
)  فورنل وار1981و لارکر   از   انسی( ملاک  مستخرج 

  مشخص   ملاک  دو  هر  با .  گرفتند  نظردر  50/0  را  هاسازه
مستخرج از سازه ها قابل قبول است.    انسیکه وار  شودمی
  ی آلفا  بیضر ( و  نگلداشتای  –  لونید   بی)ضریبی ترک  ییایپا

(. 8باشند )  یقابل قبول م  70/0کرونباخ با توجه به ملاک  
مدل قابل قبول است و    ییایو پا  یی همگرا  یی جه روایدر نت

 آورده شده است.  1در جدول 

 واریانس مستخرج از سازه ها و پایایی آنها   .1جدول 
 شاخص ها 
 متغیر ها 

 واریانس مستخرج 
 از سازه ها 

 یجهنت ملاک  پایایی ترکیبی
 ضریب

 آلفا ی کرونباخ 
 نتیجه ملاک 

 932/0 821/0 ترومای سازمانی 
70/0 

ول 
 قب
بل
قا

 

891/0 
70/0 

ول 
 قب
بل
قا

 

 909/0 948/0 728/0 هوشیاری سازمانی 
 927/0 931/0 802/0 ترک خدمت

 

جدول    می  2در  واریانس نشان  جذر  اگر  که  دهد، 
با سازه دیگر    مستخرج از هر سازه از مقدار رابطه هر سازه

 بیشتر باشد، روایی واگرای مدل مورد تایید است.   

 ها واریانس مستخرج از سازه ها و همبستگی بین آن .2جدول 
 ترک خدمت هوشیاری سازمانی ترومای سازمانی متغیرها 

   906/0 ترومای سازمانی
  853/0 350/0 هوشیاری سازمانی

 906/0 211/0 519/0 ترک خدمت
 

از   یا  یکی  واگرا  درروایی  که  دیگری  های  شاخص 
نسبت   است،  بررسی  قابل  مدل  )اچ.تی.ام.تی(    1افتراقی 

 
1. Hetrotrait –Monotrait Ratio 

 آورده شده است.  3است، که در جدول 
زیر   مختلف  منابع  در  نسبت  زیر   1این  منابع  )بعضی 

حتی    90/0 روایی    85/0و  بنابراین  است(.  شده  گفته  هم 
 واگرا مدل مورد تایید است. 

 

 



 در کارکنان یسازمان یاری هوش یانج یو ترک خدمت با نقش م  یسازمان  یتروما یالگو یطراح 93

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )اچ.تی.ام.تی( نسبت  .3جدول 

 ترک خدمت هوشیاری سازمانی ترومای سازمانی متغیرها 

    ترومای سازمانی
   372/0 هوشیاری سازمانی

  213/0 565/0 ترک خدمت
 

 

 

 

 

 

برازش مدل، که در جدول   اساس شاخص های    4بر 
می است،  شده  در  آورده  مدل  برازش  که  گفت  حد  توان 

 است. قوی 

 

 نتایج بررسی شاخص اعتبار اشتراک سازه های پژوهش  . 4جدول 

 SRMR d_ULS d_G Chi-Square NFI شاخص های برازش مدل 
 88/0 810/292 181/0 327/0 065/0 مقادیر بدست آمده

 90/0بالای  --- 95/0زیر  95/0زیر  08/0 ملاک
 

 

جدول   شکل    5نتایج  که    2و    1و  داد  ترومانشان  ی اثر 
ترک بر  معناداری  233/10)  خدمت  سازمانی  و =سطح 

ترومای (  بارعاملی=  507/0 اثر  است.  معنادار  و  مثبت 
بر هوشیاری سازمانی و =سطح معناداری  742/4)  سازمانی 

هوشیاری  (  بارعاملی=  350/0 اثر  است.  معنادار  و  مثبت 
ترک بر  معناداری  549/0)  خدمت  سازمانی  و  =سطح 

 غیرمعنادار است. مثبت و ( بارعامی= 033/0
 

 اثر متغیر مستقل بر وابسته  . 5جدول

 ترک خدمت متغیرها 

 ß 507/0 ترک خدمت  ترومای سازمانی بر
t 233/10 

 ß 350/0 هوشیاری سازمانی ترومای سازمانی بر

t 742/4 

 ß 033/0 ترک خدمت  هوشیاری سازمانی بر 

t 549/0 
  

 

وشیاری سازمانی،  دهد، متغیر میانجی هنشان می  6جدول  
و   =سطح معناداری603/0)گری غیرمعناداری  نقش میانجی

در رابطه علی ترومای سازمانی با ترک    (بارعاملی=  012/0
 خدمت دارد.

 

 اثرات غیر مستقیم متغیرها . 6جدول 

 SD T-Value میزان اثر غیر مستقیم  متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر اثرگذار

 603/0 022/0 012/0 ترک خدمت اری سازمانیهوشی ترومای سازمانی
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 ضرایب مسیر در مدل نهایی پژوهش . 1شکل 

 

 
 مقادیرسطح معناداری در مدل نهایی پژوهش .2شکل 

اهمیت   ماتریس  مدل   عملکردی  –تحلیل  کل  اثرات   ،

)اهمیت( و مقادیر  "اثرات مستقیم و غیر مستقیم"ساختاری
دهد تا حوزه مقابله می متوسط متغیرهای مکنون)عملکرد(را

های پر اهمیت برای بهبود فعالیت های مدیریتی)یا تمرکز 

کند. در مدل بررسی شده،  خاصی از مدل( را مشخص می
عملکرد   و  اهمیت  و  است  آوری  تاب  متغیر  هدف  سازه 

بحران  متغیر   بررسی میمدیریت  شود، که در  در مورد آن 
 آورده شده است.  6جدول 
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 عملکردی – اهمیت اتریسم تحلیل .6جدول

 (100عملکرد)در دامنه صفر تا  (±1اهمیت)در دامنه  متغیرها  ردیف 

 915/63 519/0 ترومای سازمانی 1

 319/68 033/0 هوشیاری سازمانی 2

 
جدول   به  توجه  شکل    6با  اهمیت،  ،  3و  منظر  از 

مقدار   با  سازمانی  هوشیاری    519/0ترومای  به  نسبت 
در رتبه بالاتر قرار    033/0ت با مقدار  از منظر اهمی  سازمانی

با مقدار   از منظر عملکرد، ترومای سازمانی  دارد. همچنین 
در رتبه پایین تری نسبت به هوشیاری سازمانی با    915/63

 قرار دارد.  319/68مقدار عملکرد برابر با 

 

 
 عملکردی   – اهمیت ماتریس تحلیل. 3شکل 

 گیری بحث و نتیجه

 نشان داد که ترومای سازمانی  حاصل از این پژوهش نتایج
با بعضی از نتایج    که  دارد  معنادرای  ریتاث  هوشیاری سازمانی بر  

( زارع  و  سپهوند  رسیدند  که  (  1396تحقیق  نتیجه  این  به 
 سازمانی ترومای بر معناداری و منفی تأثیرهوشیاری سازمانی 

 در معناداری تأثیر تواندمی سازمانی هوشیاری همچنین و دارد

باشد.  همخوان می  د،باش داشته  سازمانی  ترومای کاهش جهت
 مبتنی  رویکردهای  نتایج ناهمخوانی یافت نشد.در این راستا  

در سازمان های همومی مانند شهرداری   سازمانی هوشیاری بر
جهت  کارکنان و مدیریت شهرداری توانایی متمرکز بر ،تهران

 طممتلا و متغیر محیطی رد اتکا قابل به عملکردی دستیابی

 است به  این وابسته امر این و باشدمیهمانند جامعه شهری  

-می اطلاعات  آوری جمع به اندیشند؛می  افراد چگونه که
خود دنیای پردازند؛  نهایت در و کنند می درک  را پیرامون 

 (. 15)خود هستند   های دیدگاه  تغییر به قادر آن ها آیا اینکه
 به نسبت گشاده رویی ذهن، پذیر افانعط وضعیت هوشیاری

ترسیم فرآیند و جدید امور این    است تازه تمایزات فعالانه  و 
زیرا است  ضروری  امری  شهرداری  کارکنان  بین  در   موضع 

 دیدگاه و زمینه به نسبت هستند، هوشیار کارکنان که زمانی

سویی    برندمی سر به حال  زمان در و   بوده حساس ها از  و 
-قالب  و پندارها در باشند، ناهوشیار رکنانکا که وقتی دیگر
 و  بافت به  نسبت و اندافتاده تله  به ناپذیریفذهنی انعطا های

ترومای می توجهبی ها دیدگاه دچار  کارکنان  نهایت  در  باشند، 
می )سازمانی  لذا  13شوند  می(.  که  پیشنهاد  شهرداری شود 

کارشناس پرورش با  تهران مدیران،  سازمانی  و  هوشیاری  ان 
در    سازمانی  ترومای کاهش به ورزش  سازمان  کارمندان

سازمان مختلف  )  .نماید  کمک سطوح  بیان  2016ونگوپال   )
خواسته   و  نیازها  به  توجه  مانند  راهکارهایی  ارائه  که  داشت 
سازمانی  ترومای  کنترل  برای  ها  سازمان  در  کارکنان  های 

دارد. ای  ضرورت  به  نیل  در  موفقیت  برای  دیگر  سویی  ن از 
شهرداری   ورزش  سازمان  مدیران  بایست  می  ابتدا  هدف، 
نمایند،  اقدام  تروما  کننده  ایجاد  عوامل  شناسایی  به  تهران 
آنان   مدیریت  به  مناسب  تمهیدات  و  تدابیر  اتخاذ  با  سپس 

با   بپردازند. مواجهه  در  ها  اینکه سازمان  به  توجه  با  همچنین 
متفاوتی از    ضربات روحی و روانی )ترومای سازمانی( رفتارهای

خود بروز می دهند لذا می بایست که مدیران سازمان ورزش  
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شهرداری تهران در مواجهه با چنین پدیده ای، نخست واقعیت 
از   فرار  یا  واقعیت  انکار  به جای  بپذیرند،  را  موجود در سازمان 
گام   در  باشند.  آن  پی حل  در  و  اندیشیده  تدابیر صحیحی  آن 

و کاری  های  تیم  ایجاد  کاری    بعدی،  های  گروه  از  استفاده 
ها  گیری  تصمیم  در  تمرکز  عدم  و  کم  رسمیت  خودگردان، 
برای عملکرد بهتر در مجموعه سازمان ورزش جهت مدیریت 

 ضربات روحی از اهمیت بسیاری برخوردار می باشد. 
ترک  بر  نتایج تحقیق حاضر نشان داد که ترومای سازمانی

با بعضی از نتایج تحقیق    این یافته  دارد.معناداری    ریتاث  خدمت
( هاشمی  باکی  و  رسیدند  که  (  1397ابراهیمی  نتیجه  این  به 

می خدمت  ترک  سازمانی  ترومای  پیامدهای  از    باشد، یکی 
به این نتیجه رسیدند که    (1396دیهیم پور و دولتی )همچنین  

معنی تأثیر  خدمت  ترک  بر  سازمانی  داردترومای  و   داری 
( وینتر  این  2019همچنین  به  ترومای (  که  رسید  نتیجه 

باشد.  سازمانی نقش بسزایی بر ترک خدمت دارد، همخوان می
 نتیجه این تفسیر درنتایج ناهمخوانی یافت نشد.  در این رابطه  

 که شهرداری تهران  سازمانی ترومای افزایش با گفت توانمی
شوک  ضربات،  همان به   به  وارده های آسیب  و  ها جراحات، 

 خدمت ترک میزان است،  آن ارکان و سطوح مختف شهرداری
 های پدیده از یکی با توجه به اینکه  یابد.  می  افزایش کارکنان
 سازمانی  ترومای ،سازمان های مانند شهرداری ها بر تأثیرگذار

با توجه به گسترده وظایف سازمانی و   که روحی است ضربه یا
خدمات متعدد و دشواری که در حوزه شهری کارکنان ارائه می  

 است. شده هاگیر آنگریبان ای فزاینده طور به امروزه ،دهند
تخریبی پدیده، این از حاصل پیامدهای  بر زیادی اثرات 
 آن حاصل که گذاردمی انسانی هایسرمایه ویژه به و شهرداری

 تداوم  صورت در  یابد. می تجلی کارکنان خدمت  صورت ترک  به 
 را ی تهرانشهردار تواندپدیده می این صحیح، مدیریت عدم و
 مواجه  انحلال  و  رکود با  حتی  و  منزوی  محیطی،  گستره در

این  .نماید تهران مسئولین به منظر، از  شهرداری  بالای   رده 

 گستره و  سازمانی ترومای مسئله به  شودمی پیشنهاد
بپردازند این عملیاتی تأثیرگذاری  در لازم تمهیدات و پدیده 

مدیریت   مناسب بردهایراه اتخاذ  با  و  اندیشیده کنترل راستای
 تقویت   جهت در  انسانی منابع  حفظ  درصدد انسانی،  منابع  و

همچنین با برگزاری   سازمان و جلوگیری از ترک خدمت شوند.
دوره های روانشناسی، انجام آزمون های روانشناختی و گرفتن  
آموزش  نظر متخصصان،  زیر  کار  در حین  منظم  بازخوردهای 

ها و دوره های منظم، به    های ضمن خدمت، برگزاری کلاس
مطلوب  ارتباطات  سطح  افزایش  و  رسانی  اطلاع  منظور 

با  صمیمانه  و  مؤثر  ارتباط  برقراری  برانگیختن،  در  گروهی، 
ترک   سطح  کاهش  و  عملکرد  بهبود   به  توان  می  همکاران 

رساند.  یاری  آنها  با تشکیل کار گروهی،    خدمت  راستا  این  در 
شه های آن بررسی شوند  وضعیت ضربات روحی سازمانی و ری 

 و فضای بهتری برای انتقاد سازمان برای کارکنان فراهم آید.  
سازمانی هوشیاری  که  داد  نشان  خدمت بر    نتایج    ترک 

ترک    دارد.ن  معناداری  ریتاث بر  سازمانی  که هوشیاری  تحقیقی 
به   حاضر  تحقیق  بنابراین  نشد،  یافت  کنند  بررسی  خدمت 

دو این  که  تحقیقی  اولین  می  عنوان  بررسی     کند.متغیر 
هوشیاری   که  رسیده  نتیجه  این  به  حاضر  حقیق  همچنین 
نتایج   از  بعضی  با  ندارد.   خدمت  ترک  بر  تأثیری  سازمانی 

( به این نتیجه رسیدند که  2005)  1  کیم، لئونگ و لیتحقیق  
می سازمانی  )هوشیاری  دارد  تأثیر  شغلی  رضایت  بر    (11توان 
باشد می  آنهمخوان  همچنین  سازمانی  ه.  اگر  دریافتند  ا 

منجر   کارکنان  رضایت  به  باشند،  داشته  سازمانی  هوشیاری 
نمیمی خدمت  ترک  دچار  و   به که هاییسازمانشوند.  شود 

 هستند برانگیخته هم شوند،می  وظایف درگیر در هوشیار طور

 و را داشته هادیدگاه از تری گسترده  تنوع کشف توانایی هم و
 محیط های پدیده درباره را  تری رتبطم تمایزهای توانندمی

 تغییر تا سازد می قادر را توانایی آن ها این که باشند داشته

(. در  15)آورند   وجود به خود در محیط با هماهنگ هاییجهت
های محیطی از قبیل موجود بودن شغل های  فرصتحالی که  
دهد.  ، ترک خدمت را افزایش میدر شهرداری تهران  جایگزین
های جایگزین و شتر، آگاهی کارکنان را درباره شغلفرصت بی

می افزایش  آن  منفعت  و  که  هزینه  برسد  نظر  به  اگر  و  دهد 
هزینه از  جایگزین  شغل  کارکنان مزایای  باشد  بیشتر  آن  های 

  که   اگر شهرداری تهرانکنند. در نتیجه  شغل خود را ترک می
سازمانی    سطح آنهوشیاری  پی  در  باشد  بالا  آن  ترک   در 

نمی انجام  سازمان  آن  در  میگیرد.  خدمت  پیشنهاد  شود لذا 
افزایش  از  شهرداری  مدیران   هوشیاری سازمانی   تکنیک های 

استفاده کنند  مانند برگزاری دوره های توجیهی و ضمن خدمت
 تا بتوانند ترک خدمت کارکنان را کاهش دهند.

که   داد  نشان  سازمانی،  نتایج  هوشیاری  میانجی  متغیر 
میان ترومای  جینقش  علی  رابطه  در  غیرمعناداری  گری 

با بعضی از نتایج تحقیق سپهوند    سازمانی با ترک خدمت دارد.
( زارع  سازمانی  1396و  هوشیاری  که  رسیدند  نتیجه  این  به   )
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و سازمانی ترومای بر معناداری و تأثیرمنفی  هوشیاری  دارد 

  ترومای  کاهش جهت در معناداری تأثیر تواند می سازمانی
تحقیق  همچنین    .باشد داشته مانیساز نتایج  از  بعضی  با 

( هاشمی  باکی  و  که  1397ابراهیمی  رسیدند  نتیجه  این  به   )
می خدمت  ترک  سازمانی  ترومای  پیامدهای  از  و یکی  باشد 

به این نتیجه رسیدند که ترومای    (1396دیهیم پور و دولتی )
تر همچنین وین داری دارد.سازمانی بر ترک خدمت تأثیر معنی

( به این نتیجه رسید که ترومای سازمانی نقش بسزایی  2019)
با  باشد. نتایج تحقیق حاضر  بر ترک خدمت دارد، همخوان می

تحقیق   نتایج  از  لیبعضی  و  لئونگ  این  2005)    کیم،  به   )
توان بر رضایت شغلی  نتیجه رسیدند که هوشیاری سازمانی می

آن همچنین  دارد.  ساتأثیر  اگر  دریافتند  هوشیاری ها  زمانی 
می منجر  کارکنان  رضایت  به  باشند،  داشته  و سازمانی  شود 

نمی خدمت  ترک  میدچار  ناهمخوان  این  شوند،  علت  باشد. 
می را  متفاوت ناهمخوانی  آماری  روش  و  آماری  جامعه  توان 

راستا    دانست. مرتبط   این  در  کارکنا که زمانی در  سازمان ن 
تهران   شهرداری   قالب و پندارها در باشند، ناهوشیارورزش 

 بافت به نسبت و افتاده اند تله به ناپذیریذهنی انعطاف های

باشند، در نهایت کارکنان دچار ترومای می توجهبی ها دیدگاه و
 تأثیرگذار هایپدیده از یکیبا توجه به اینکه  شوند.  سازمانی می

سازمان  بر که  شهرداری  مانند  رسان  خدمات  های  سازمان 
ح در  آن  داردورزش  بسیاری  فعالیت  همگانی  ورزش   ، وزه 

 فزاینده طور به امروزه که روحی است ضربه یا سازمانی ترومای
 پدیده، این  از حاصل پیامدهای است.  شده ها گیر آنگریبان ای

تخریبی   هایسرمایه ویژه  به و هاسازمان بر  زیادی اثرات 
 کارکنان خدمت صورت ترک به  آن حاصل که گذارد می انسانی

همچنین  می جلیت تهرانیابد.  شهرداری  ورزش   به سازمان 

با توسعه    وظایف در هوشیار طور انجام فعالیت های مرتبط  و 
آن با  مرتبط  تجهیزات  و  امکانات  ارتقاء  و  شهروندی    ورزش 

 کشف توانایی هم و هستند برانگیخته هم شوند،می درگیر

 تمایزهای توانندمی و را داشته هادیدگاه از تریگسترده تنوع

با توجه به  باشند.   داشته محیط های پدیده درباره را تریمرتبط
های جایگزین و هزینه و منفعت  آگاهی کارکنان را درباره شغل

می افزایش  شغل  آن  مزایای  که  برسد  نظر  به  اگر  و  دهد 
هزینه از  را  جایگزین  خود  شغل  کارکنان  باشد  بیشتر  آن  های 

نتیجه  ترک می در  سازکنند.  تهراناگر  ورزش شهرداری    مان 
داشته سازمانی  سازمان   باشد،  هوشیاری  آن  در  خدمت  ترک 

نمی میانجام  نهایت  در  سازمانی  گیرد.  هوشیاری  گفت  توان 
نمی خرمت  ترک  برای  مناسبی  اگر  میانجی  زیرا  باشد،  تواند 

تهران  شهرداری  ورزش  دچار    سازمان  کمتر  باشد  هوشیار 
می  خدمت  ترک  و  سازمانی  اذعان  توان  میلذا  باشد.  ترومای 

تهراناگر    داشت شهرداری  دچار    کارکنان  نباشد  هوشیار 
و ترک خدمت می  سرانجام سازمان  و  د،  نشوترومای سازمانی 

می انحلال  و  رکود  میدچار  پیشنهاد  لذا  سازمان شود  شود. 
تهران ماموریت خود هوشیاری    ورزش شهرداری  و  اهداف  در 

سازمانی ترومای  و  خدمت    را  سازمانی  ترک  به  تا  بگنجایند 
نشوند. منجر  ترومای    کارکنان  کاهش  راستای  در  همچنین 

عنوان   به  مشارکتی  مدیریت  نظام  از  که  بایست  می  سازمانی 
یک نظام همکاری فکری برای ارائه روش های حل مسائل و  
ترتیب کارکنان فعالانه  بهره وری استفاده شود. بدین  افزایش 

به صورت طرح ها و پیشنهادات اندیشه کرده و حاصل آن را  
 سودمند به سازمان ارائه می دهند. 
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