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با نقش  یسازمان ینیبر بدب یسازمان يبر نقش تروما یتأمل

(مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه  یشناخت روان یۀسرما لگریتعد
  سمنان)

  ٢رستگار یعباسعل ؛1رزگاه  باش نیم یملک یمرتض
  ٤بلاغ قره يهوشمند باقر؛ ٣یعل نیمحسن ع

 چکیده
بهتر در برابر  ۀتا علاوه بر مقابل شود یمثبت موجب م یشناخت روان یۀکارکنانِ دانشگاه سمنان از مفهوم سرما يبرخوردار :هدف 

سلامت  يکارکنان دارا گونه نیوارده بر دانشگاه، کمتر دچار تنش شوند؛ لذا ا یو روان یروح يها زا و ضربه استرس يتهایموقع
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با کارکنان دانشگاه سمنان بود.  ۀپژوهش، کلی يآمار ۀبود. جامع یمقطع - یشیمایمطالعه از نوع پ نی: اروشبود.  یشناخت روان

 یساده انتخاب شد. ابزار اصل یتصادف يریگ نفر به روش نمونه 213به تعداد  يا مورگان نمونه - یتوجه به جدول کرجس
با  بیآنها به ترت ییایبود که پا یشناخت روان یۀو سرما یسازمان ینیبدب ؛یسازمان ياستاندارد تروما ۀها سه پرسشنام داده يگردآور
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  مقدمه الف)
  وان،ی(هورمان و وشود یم فیسطوح مختلف سازمان تعر يرفتار ياختلال عملکرد در الگوها ،یسازمان يتروما

درك  یکه به خوب یدر حال افتد؛ یاست که امروزه به طور گسترده اتفاق م يا دهیپد یسازمان ي. تروما)2017
کارکنان  ینیاسترس و بدب جادیسبب ا ج،یرا يا دهیبه عنوان پد . تروما)1398(زارع و سپهوند، و فهم نشده است
 یکی تشان،یخاص فعال تیخدمات، بنا بر ماه ةهند ارائه ياست که سازمانها ی. گفتنشود ینسبت به سازمان م

 يدیو ناام أسیترومازده، جو  ي. در سازمانهاروند یبه شمار م یسازمان يمستعد ابتلا به تروما ياز سازمانها
وارده بر جسم، تروما  ۀضربه، جراحت، شوك و حادث ب،ی. به هرگونه آسشود یر سازمان حاکم مب
 يسازمانها). 1394و سرلک،  وندی(کولداشته باشد یبه شرط آنکه از درون بدن نبوده و منشأ خارج ند؛یگو یم

سازمان، در  تیص فعالخا تیماه لیآنها به دل رانیکه کارکنان و مد شود یاطلاق م ییترومازا به سازمانها
 يسازمانها مارستانها،یهمچون: ب ییقرار دارند. سازمانها یو جسم یمختلف روح يبهایآس عرضم

). 2005 وان،ی(هورمان و وروند یترومازا به شمار م يخدمات و درمانگاهها، از جمله سازمانها ةدهند ارائه
قرار خواهند  طیشرا نیا یاثرات جانب ریتحت تأث زین برند یکه از تروما رنج م ییکارکنان شاغل در سازمانها

  )2004.(محمد، باشد رگذاریآنان تأث ةزیانگ جه،یآنان و در نت يمهارتها يکه ممکن است رو يگرفت؛ به طور

را متعصبانه و ناعادلانه درك کنند، به  تیریو اقدمات مد یسازمان ماتیاگر کارکنان، تصم ،یطرف از
 يتروما جادیخود باعث ا ۀبه نوب نیکه ا کنند یم تیعصبان یتخلف و حت احساس رنجش، شتريیاحتمال ب

به سازمان،  ینیبدب زین تیارا به بار خواهد آورد. در نه یسازمان ینیعواقب بدب جه،یو در نت شود یم یسازمان
از  ینیبدب ۀشی. ر)2020  رك،ی(جمناسب، سازمان را ترك کنند یشغل ۀنیگز افتنیتا با  سازد یکارکنان را وادار م

. در )2014کاراداگ  و همکاران، آمده است( دیپد یو سبک زندگ يمکتب فکر کیباستان به عنوان  ونانی ةدور
و عدم  یذات ۀصیخص ياما امروزه به معنا شد؛ یشناخته م رحمانه یب يقادهابه عنوان انت ینیعهد باستان، بدب
مارت ي(مانترشود یاعتماد شناخته م . باور به کند یدر سه بعد باورها، احساس و رفتار ظهور م ینیبدب). 2001  نسو،یو 

صداقت و  لت،مثل عدا ینبود اصول ةدهند اقدامات سازمان نشان نکهیسازمان فاقد صداقت است و ا نکهیا
 ست،یسازمان ن ةدربار طرفانه یو قضاوت ب شود یاحساس و شناخت تجربه م قیاز طر ینیاست. بدب تیمیصم

و اغلب بدخواهانه  یبه رفتار منف شیگرا ،ینیبدب نیباشد. همچن يقو یعاطف يشامل واکنشها دتوان یبلکه م
سازمان. به طور  یعدم صداقت و درست ةارمثل انتقاد کردن از سازمان و صحبت کردن درب ییاست؛ رفتارها

 ر،یبا تحق نیهمچن ینیاست. بدب یو سرخوردگ یناکام ،يدیاست که منشأ آن ناام ینگرش ینیبدب ،یکل
عدالت و  ،ياست که اصول درستکار نیا ینیمرتبط با بدب یمرتبط است. باور اصل ياعتماد ینفرت و ب

است که  یبدگمان ،یدر مفهوم سازمان ینیبدب). 2013و همکاران،   ابورای(چاند شده یمنفعت شخص یصداقت، قربان
است که فاقد  یباور کارکنان، سازمان ۀجیو نت )2013  ،ی(متاز کارکنان وجود دارد يادیتعداد ز نیب
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و  ی(ناف.شود یعدالت و صداقت توجه نم ،یبه انتظارات اخلاق ،یسازمان نیاند. به طور خاص در چن صداقت
  )2013  ،یفیکا

سازمان فاقد صداقت  نکهیاعتقاد به ا ؛ی: بعد شناخت)1998و همکاران،   انی(دعبارتند از یسازمان ینیبدب ابعاد
. کارکنان بدبین معتقدند که شود یخشم، تحقیر و اتهام اظهار م لیاز قب یر با احساسات منفباو نیاست. ا

 ؛ی. بعد عاطفکند یاز قبیل عدالت، صداقت و خلوص، به آنان خیانت م یسازمانشان به خاطر فقدان اصول
و  یاحترام یکارکنان نسبت به سازمان مانند توهین، خشم، خجالت، ب یبعد، احساسات به شدت منف نیا

  ک،یشیهمراه است(ا یبا احساسات منف یبدبین ن،ی. بنابر اگیرد یعصبانیت نسبت به سازمان را در بر م
 ۀو رفتار بدبینان کند یتحقیرآمیز اشاره م يشهایو اساساً گرا یمنف يشهایبعد به گرا نیا ؛ي). بعد رفتار2015
 نیراجع به ا يها یبین نان، بیانات و انتقادات و پیشکه کارک ی. در حالگیرد یرا در بر م یو غیر کلام یکلام

 يارهااز رفت ی. بعضدارند یبدبینانه ابراز م یکلام يحقیقت را که سازمانشان فاقد صداقت است، با رفتارها
را  نانهینگرش بدب نی) ممکن است ازیاستهزاآم يها خنده گر،یکدیمعنادار کارکنان به  ي(نگاههایکلام ریغ

 یشناس و روان یدر رفتار سازمان دیجد یمفهوم یسازمان ینیبدب گر،ید ي. از سو)2013 ،یفیو کا یاف(نردیدر بر گ
مرتبط با آن  يکرده است و پژوهشها معطوفرا به خود  یسازمان پردازان هیاست که توجه نظر یسازمان

و  يبر کارامد ت،یو در نها مارستانیب عیبر عملکرد کارکنان صنا ینی. بدب)2011  برز،ی(رندارند یچندان ۀسابق
نسبت به سازمان  يو انتقاد ندیناخوشا يبه رفتارها شیآن سازمانها مؤثر است و موجب گرا یاثربخش

  )2018.(ساك،  شود یم

 ،يکار ياشتباهات و خطاها ،يماریکارکنان دانشگاه، از دست دادن بستگان، ابتلا به ب دگاهید از
نامشخص، کمبود اعتماد و نداشتن راهبرد مناسب  ی، اهداف سازمانکار طیدر مح یشغل يتهایمسئول شیافزا
 شود یکار م طیمح رآنان د یۀروح فیو تضع بیمنجر به بروز آس يدانشگاه، تا حدود طیتعامل با مح يبرا
 يها شوکها و ضربه ن،ی. علاوه بر اکند یکمک م یسازمان يبودن تروما يخود به صعود ۀبه نوب نیو ا

 يامدهایپ تواند یم شود، یکه در اثر عوامل مختلف به کارکنان دانشگاه وارد م يدیدش یو روان یروح
با  یسازمان ینیحاصل از بدب یاست که نگرش منف یداشته باشد. گفتن یآنان در پ يبرا ياریبس ندیناخوشا

بر  تیهاو در ن یبر عملکرد کارکنان دانشگاه ینیدو چندان دارد. بدب يریدانشگاه، تأث تیتوجه به اهم
نسبت به  يو انتقاد ندیناخوشا يبه رفتارها شیآن سازمانها مؤثر است و موجب گرا یو اثربخش يکارامد

بود که موجب  یبه دنبال عوامل دیبا ،یکارکنان دانشگاه نیدر ب ینیبدب ۀحل مسئل ي. براشود یسازمان م
تا  سازد یکارکنان را قادر م ،یشناخت روان یۀاز سرما يبرخوردار گر،ید ي. از سوشوند یم دهیپد نیبروز ا

ترومازده، کمتر دچار تنش شوند و در برابر  طیزا و شرا استرس يتهایبهتر در برابر موقع ۀعلاوه بر مقابل
. باشند یم زین يبالاتر یشناخت سلامت روان يافراد دارا نیبرخوردار باشند؛ لذا ا ییاز توان بالا کلاتمش

از  یناش تیدر برابر انزوا و محروم سازد یبالا، افراد را قادر م یشناخت وانر یۀسرما يها مؤلفه ن،یهمچن
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اساس،  نیآن مصون بمانند. بر هم يبهاینشوند و بتوانند از آس یسازمان ینیکار، دچار بدب طیدر مح یطردشدگ
 یمانساز ینیبر بدب يریچه تأث یسازمان ي) تروما1سؤالات است که  نیهدف از پژوهش حاضر، پاسخ به ا

  کند؟ یم لیرا تعد یسازمان ینیو بدب یسازمان يتروما نیب ۀرابط یشناخت روان یۀسرما ریمتغ ای) آ2دارد؟ و 

  پژوهش ينظر ی. مبان1

 يکار طیمح نانیدر برابر عدم اطم کند یجزء منابع کارکنان است که کمک م یشناخت روان یۀسرما
با  یشناخت حالت قابل توسعه و مثبت روان کی یشناخت روان یۀسرما ،یشود. به طور کل یستادگیا

کارها و  در تیموفق ي: متعهد شدن و انجام تلاش لازم برا)2007(لوتانس  و همکاران، است لیذ يها مشخصه
 ریمس رییدر راه هدف و در صورت لزوم تغ يداری)؛ پاي(اعتماد به نفس/ خودکارامدزیبرانگ  چالش فیوظا
 يو مشکلات برا ها یهنگام مواجهه با سخت يداری) و پايدواری(ام تیه موفقب یابیدست يبه هدف برا دنیرس

با عملکرد،  یبه طور مثبت ،یتیکارکنان و جو حما یشناخت روان یۀ). سرمايآور (تابتیبه موفق یابیدست
 یشناخت رفاه روان شیباعث افزا يکار ةحوز قیاز طر یاجتماع تیاند. حما و تعهد در ارتباط تیرضا

که به  کند یکمک م یشناخت روان یۀسرما گر،ید ي. از سوشود یم یشناخت روان یۀسرما ۀلیان به وسکارکن
 يشدن در رفتارها ریاز درگ يریمنجر به جلوگ نیکه ا شودمقابله  یشخص نیب يطور مؤثر با بدرفتار

تا علاوه بر  سازد یقادر مافراد را  ،یشناخت روان یۀاز سرما ي. برخوردار)2018و همکاران،   ی(لشود یم یانحراف
 ییزا، کمتر دچار تنش شوند و در برابر مشکلات از توان بالا استرس يتهایبهتر در برابر موقع ۀمقابل

 ن،ی. همچن)2019(تسائور  و همکاران، برخوردارند زین يبالاتر یشناخت افراد از سلامت روان نیباشند. ا ربرخوردا
 ياز تروما یناش تیدر برابر انزوا و محروم سازد یافراد را قادر م بالا، یشناخت روان یۀسرما يها مؤلفه
 یشناخت روان یۀآن مصون بمانند. در واقع؛ سرما يبهاینشوند و بتوانند از آس یسازمان ینیدچار بدب یسازمان

 يبرا شیها ییباور فرد به توانا لیاز قب ییها یژگیاست که با و ییگرا مثبت یشناس روان ياز شاخصها یکی
خود و تحمل  ةمثبت دربار ياسنادها جادیداشتن پشتکار در دنبال کردن اهداف، ا ت،یبه موفق یابیدست

کاهش استرس است  يابزار برا نیبهتر یشناخت روان یۀ. سرما)2004 اران،(لوتانس و همکشود یم فیمشکلات تعر
 د،ی(امیشناخت روان یۀسرما يها ؤلفهم ي. ارتقا)2015 وان،ی(وباشد یاز ترومازدگ يا نشانه تواند یو استرس م

و مانع از  یسازمان ینیکارکنان، موجب کاهش بدب انی) در ميآور و تاب يخودکارامد ،ینیب خوش
اهداف  شود یدر کارکنان به طور معمول موجب م يخودکارامد شی. افزاشود یاز آن م یناش يبهایآس

 یابیدست يو حداکثر تلاش را برا رندیو چالشها را بپذ اه يبه آنها دشوار دنیرس يکنند و برا نییبالاتر را تع
شود که مقابله  يفرد ۀوسعمنجر به ت تواند یاست که م یتیوضع يآور . تاب)2014(حق،  به اهداف انجام دهند

 يتهایو موفق شتریب يدر حوادث مثبت موجب تلاشها یو حت کند یرا آسان م ها يریبا شکستها و درگ
 ینیب خوش د،یام ،يخودکارامد شیافزا ۀلیبه وس یشناخت روان یۀ. سرما)2013و  و همکاران، (ارکوتولشود یبزرگ م

  .دشو یموجب کاهش ترومازدگ تواند یم يآور و تاب
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 یۀسرما شود، یم یدشوار زندگ طیکه باعث سازگاري فرد در شرا ییها یژگیو نیتر از مهم یکی
به عوامل متعددي از جمله:  یشناخت روان یۀسرما يها فهاز مؤل یکیآوري به عنوان  است. تاب یشناخت روان

دارد. افراد با  یبستگ تیسبک فعال مقابله و معنو رش،یمانند پذ یشناخت ريیپذ احساسات مثبت، انعطاف
آوري بالا  . تابکنند یمقابله م نییآوري پا (ترومازده) مؤثرتر از افراد با تابزا بیآس عیآوري بالا با وقا تاب

و همکاران،  ی(صدوقدر ارتباط است زا بیآس عیپس از قرار گرفتن در معرض وقا یعاطف هاي یشانیپر با کاهش

 ینیکارکنان و بدب يوجدان کار ،یرفتار اخلاق يرو يرانگریاثرات و تواند یم یسازمان ي. تروما)1396
اثر  نیا تواند یو مثبت م يقو یشناخت روان یۀ؛ اما وجود سرما)1398 ،ییو آقابابا یمی(رحداشته باشد یسازمان

و  یاز عوامل مهم و اثرگذار در بهبود عملکرد روان یکی ن،یو کمتر کند. علاوه بر ا لیمخربّ را تعد
 یشناس مهم روان يها جزء مؤلفه یشناخت روان یۀاست. سرما یشناخت روان یۀکارکنان، سرما کردعمل شیافزا

 يها نگر بر نقاط قوت افراد و بهبود عملکرد آنها در جنبه مثبت یشناس . در روانشود ینگر محسوب م  مثبت
 يو مهارتها ها یژگیوجزء  توان یرا م یشناخت روان يها هی. در واقع؛ سرماشود یم دیتأک یمختلف زندگ

 يکمتر يریپذ بیآس ،یآموزش طیکارکنان در مح يدر نظر گرفت که در صورت برخوردار یمهم و اساس
 ینیو بدب یبه فرسودگ يبه احتمال کمتر جه،یو در نت دهند یآور از خود نشان م رساست يدادهایدر برابر رو

  )2014(وانو  و همکاران، .کنند یفکر م یسازمان

  پژوهش یتجرب ی. مبان2

 ییهوا يروین عیکارکنان صنا نیدر ب ینیبر بدب یسم يرهبر ریتأث«با عنوان  ی) در پژوهش2019و دو ( دابس
آنان و نگرش  ینیشده توسط کارکنان، موجب بدب درك یسم يکه رهبر دندیرس جهینت نیبه ا »کایآمر
مثبت و معنادار وجود  يا هسازمان رابط ینیو بدب یسم يرهبر نیب ن،ی. بنابر اشود ینسبت به سازمان م یمنف

 نیبه ا »انریمد یاخلاق اتیبر ن یسازمان ینیبدب ریتأث«با عنوان  ی) در پژوهش2010وکمالانابهان ( ریدارد. نا
 یو افراد واکنشهاي منف شود یدر افراد م یاخلاق ریاهداف غ جادیباعث ا یسازمان ینیکه بدب دندیرس جهینت

 ۀبه مطالع زی) ن2016خواهد داشت. ونوگوپال ( یبراي سازمان در پ یمنف جیکه نتا دهند یاز خود نشان م
و  وانیآن پرداخته است. و ةآورند به وجود لیدلا نیو انواع آن و همچن یسازمان يمفهوم تروما

 جیاند. نتا همت گمارده یسازمان يریپذ و انعطاف یسازمان يتروما یبه بررس يا ) در مطالعه2013هورمان(
 يو وجدان کار یرفتار اخلاق يرو یاثرات مخربّ تواند یم یسازمان يداد که تروما انپژوهش آنان نش

منابع  ،یطیمح ،يفرد يتروما: مشارکتها انیدرمانگران قربان« ۀلع) به مطا2015کارکنان داشته باشد. داگان (
و  یبر ابعاد عاطف يکار طینشان داد که اثر اعتماد به مح يپژوهش و جیپرداخته است. نتا »یسازمان يا حرفه
 ی) در پژوهش2008معنادار است. براون و کرگان ( ینیبدب یبر بعد شناخت یول ست،یمعنادار ن ینیبدب يرفتار

نقش تبادل اطلاعات و مشارکت  یبه بررس» : نقش مشارکت کارکنانیسازمان راتییبه تغ ینیبدب«ا عنوان ب
گرفتند که  جهیپرداختند و نت یسازمان راتییبه تغ ینیبه عنوان راهکاري براي کاهش بدب ها ريیگ میدر تصم
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) به خصوص در ريیگ میگذاري اطلاعات، مشارکت در تصم (به اشتراكیمشارکت تیریاتخاذ سبک مد
  را کاهش خواهد داد. ینیبدب کنند، یکاري که کارکنان از فرصتها براي مشارکت استقبال م هاي طیمح

 تواند یم یشناخت روان یۀسرما يها مؤلفه شیکرد که افزا انیب توان یم گفته، شیتوجه به مطالب پ با
در  یکنند و از ترومازدگ تیریان مدموجب شود تا کارکنان دانشگاه روابط و تعاملات خود را در سازم

  را کاهش دهند. یسازمان ینیبا ممانعت از تروما، بدب ،یامان بمانند و از طرف

 ،یرفتار اخلاق ،یسازمان يتروما نیانگیکه م افتندی) در پژوهش خود در1398(ییو آقابابا یمیرح
 يتروما نیمتوسط است. همچن در دانشگاه مورد مطالعه، بالاتر از حد یو فرهنگ سازمان يکار وجدان 

بر رفتار  یسازمانو فرهنگ  رمعناداریو غ یمنف ریکارکنان، تأث يکار و وجدان  یبر رفتار اخلاق یسازمان
نقش  ۀ) در مطالع1398و همکاران( یمیمثبت و معنادار دارد. ابراه ریکارکنان، تأث يکار و وجدان  یاخلاق
 يخدمات سلامت، نشان دادند که تروما ةدهند رکز ارائهم کیدر  یبر سکوت سازمان یسازمان يتروما

در بعد استرس، اضطراب و روابط  زمانو سا تیترس و عصبان ،یکارکنان در بعد وجود افسردگ یسازمان
 ریتأث یسازمان يکه تروما دهد ینشان م جینتا ن،یقرار گرفته است. علاوه بر ا ریتحت تأث ،یسازمان درون

  دارد. یکوت سازمانبر س يدار مثبت و معنا

  اند، عبارتند از: شده يبند صورت ییپژوهش که در جهت پاسخگو يها هیاساس، فرض نیا بر

  مثبت و معنادار دارد. ریکارکنان تأث یسازمان ینیبر بدب یسازمان ي: ترومااول یۀفرض

  .کند یم لیرا تعد یسازمان ینیبا بدب یسازمان يتروما نیب ۀرابط یشناخت روان یۀ: سرمادوم یۀفرض

 يکار طیآن در مح ةگسترد اریمحققان مدتهاست که از وجود تروما در سازمانها و اثرات بس اگرچه
نقش  یسازمان ینیبدب جادیمؤثر در ا يرهایاز متغ کیموضوع که کدام  نیا رسد یدارند، اما به نظر م یآگاه

گرفته است. امروزه به تروما و ابعاد قرار ن يمورد توجه جد کنند، یم فایا امدهایدر بروز پ يتر پررنگ
مانند  زین ریمتغ نیا رسد ی. به نظر مشود یمهم در محافل مختلف توجه م اریبس یگوناگون آن به عنوان بحث

پژوهش  یقرار داشته باشد. در مدل مفهوم یشناخت روان یۀسرما ریتحت تأث یبه نوع یسازمان ینیبدب ریمتغ
مثبت  یشناخت روان یۀسرما لگریکارکنان با نقش تعد یسازمان ینیبدب يرو سازمان ترومازده ریحاضر، تأث

 یسازمان يتروما شود، یطور که مشاهده م داده شده است. همان شینما 1شود که در شکل  سنجیده می
 يرا باز لگریتعد رینقش متغ یشناخت روان یۀوابسته و سرما رینقش متغ یسازمان ینیمستقل، بدب رینقش متغ

به این نکته اشاره کرد  توان یم نیشیپ ياین پژوهش نسبت به پژوهشها یافزای تمایز و دانش وجه. در کنند یم
انجام  ریاخ يدر سالها يادیز ي) پژوهشها1پژوهش(شکل  یمدل مفهوم يرهایکه هر چند در خصوص متغ

 یۀو سرما یسازمان ینیمذکور(بدب يرهایآن بر متغ ریو تأث یسازمان يتروما ةدربار یشده است، ول
از پژوهش خود  ی) بخش1397و همکاران( پور میهیتاکنون صورت نگرفته است. د يا ) مطالعهیشناخت روان
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 یاجتماع ۀیو سرما یسازمان تیشفاف يرهایبر متغ دیبا تأک یسازمان يتروما تیرینقش مد يرا به واکاو
با نقش  یسازمان ینیو بدب ینسازما يوماتر ریکه در پژوهش حاضر، به تأث یاند، در حال اختصاص داده

  است. یسازمان يپژوهش، تروما نیمستقل در ا ریپرداخته شده و متغ یشناخت روان یۀسرما يلگریتعد

 

بدبینی سازمانی

سرمایۀ 
روانشناختی

تروماي سازمانی

عاطفی شناختیرفتاري

H1

آوريتاب
بینیخوش

امیدواري
  خودکارآمدي

  پژوهش ی: مدل مفهوم1 شکل

  پژوهش یشناس ) روشب

پژوهش  يآمار ۀاست. جامع یشیمایپ -یفیو از نظر اجرا، توص يپژوهش به لحاظ هدف، کاربرد نیا
 - یمنظور، با توجه به جدول کرجس نیا ينفر است. برا 473کارکنان دانشگاه سمنان به تعداد  ۀحاضر، کلی

 يآور جمع ياساده انتخاب شد. بر یتصادف يریگ نفر به روش نمونه 213به تعداد  يا مورگان، نمونه
 ي(کاملاً مخالفم، مخالفم، نظرکرتیل ۀگان پنج فیبر ط ینمبت هیگو 35استاندارد با  ۀاطلاعات از پرسشنام

ندارم، موافقم و کاملاً موافقم) استفاده شد. پرسشنامه این پژوهش، از دو قسمت تشکیل شده است: قسمت 
 ییایو پا ییپرسشنامه است که روا اصلیو قسمت دوم، شامل سؤالات  یشناخت تیاول شامل سؤالات جمع

 یۀو سرما یسازمان ینیبدب ،یسازمان ي(تروماریپژوهش حاضر شامل سه متغ یومشد. مدل مفه دییآن تأ
)(شامل پنج 2015و همکاران( وانیاز پژوهش و یسازمان يتروما ری) است. سؤالات و خود متغیشناخت روان

 تیبه هو يجد بیکارکنان، آس يبه وفادا يجد بیآس کنان،کار ةزیو انگ هیبه روح يجد بی: آسهیگو
به  يجد بیبه نام و برند سازمان و آس يجد بیکارکنان، آس تیبه خلاق يجد بیمان و کارکنان، آسساز

 24)(شامل 2007از پژوهش لوتانس و همکاران( یشناخت روان یۀسرما ریروابط سازمان با کارکنان)؛ متغ
از  زین یسازمان ینیبدبمربوط به  ری) و متغینیب و خوش يآور تاب ،يدواریام ،يرامدو ابعاد خودکا هیگو

  شد. ي) گردآورهی)(شامل شش گو1998و همکاران( انیپژوهش د
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) 7/0پژوهش در سطح مطلوب( ياسهایتمام مق يکرونباخ برا يآلفا بیکه اشاره شد، ضر طور همان
 نیا يرهایمتغ يشده برا کرونباخ محاسبه يآلفا بیپژوهش دارد. ضرا يها است که نشان از اعتبار سنجه

به دست  85/0 ینسازما ینیو بدب 92/0 یشناخت روان یۀ، سرما89/0 یسازمان ي: ترومابینامه، به ترتپرسش
) یسلامت و علوم پزشک تیریمد ةحوز دیخبرگان (اسات يو آرا دیآمد. سؤالات توسط پنج نفر از اسات

مدل  یی) و روایبیترک ییای(آزمون کرونباخ و پاییایپا یبه منظور بررس ن،یکنترل شد. همچن
.اس.اس و یاس.پ يافزارها فورنل لارکر)، از نرم ییاستخراج شده و روا انسیوار نیانگی(ميریگ اندازه

 رنفیاسم -ها از آزمون کولموگروف نرمال بودن داده یبررس ي.ال.اس بهره گرفته شد. برایاسمارت پ
  پژوهش نرمال بودند. يرهایمتغ یاستفاده شد که تمام

  

  ها افتهی) ج
و  سانسینفر ل 157 پلم،ینفر فوق د 26 نینفر زن بودند. همچن 78نفر مرد و  135دهنده،  نفر پاسخ 213 نیب از

به  انیپاسخگو نیدرصد) را در ب 73(یفراوان نیشتریب یکارشناس لاتی. تحصباشند یم سانسینفر فوق ل 30
سال به  35تا  25سال و  25 ریز یدست آورده است. به علاوه، از بین کارکنان مورد مطالعه، دو گروه سن

درصد). از  8/58درصد در مقابل  5/3داشتند( یسن يگروهها نیرا در ب یفراوان نیشتریو ب نیکمتر ب،یترت
درصد، به  18سال با  11-20و گروه  یدرصد فراوان 48سال با  1-10گروه  زین یشغل ۀسابق يگروهها نیب

  را دارند. یفراوان نیو کمتر نیشتریب بیترت
  یتیو آزمون نرمال یفیتوص ي: شاخصها1 جدول

  متغیرهاي پژوهش

شاخص 
آزمون نرمالیتی   شاخصهاي پراکندگی  مرکزي

  ها داده

واریان  میانگین
  س

انحراف 
  معیار

چول
  گی

کشید
  گی

 26/1 17/1 45/0 24/0 27/2 تروماي سازمانی

 35/0 - 32/0 68/0 49/0 50/3 بینی خوش

 66/0 - 16/0 70/0 38/0 68/3 آوري تاب

 37/0 18/0 73/0 54/0 45/3 امیدواري

 08/0 - 04/0 48/0 32/0 78/3 خودکارامدي

 24/1 - 43/0 56/0 27/0 59/3 شناختی سرمایۀ روان

 - 39/0 69/0 11/1 08/1 26/2 عاطفی

 - 89/0 - 27/0 03/1 15/1 89/2 شناختی

 - 71/0 - 03/0 002/1 005/1 77/2 رفتاري

 - 70/0 113/0 84/0 67/0 63/2 سازمانی بدبینی
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پرداخته است.  یاصل يرهایمتغ فیبه توص ،یو پراکندگ يمرکز يبا استفاده از شاخصها 1 جدول
کمتر از  نیانگی(منییدر سطح پا یسازمان ینیتروما و بدب يرهایمتغ نیانگیم شود، یطور که ملاحظه م همان

 بیضرا نی. همچنند) قرار دار3 يالاب نیانگیمتوسط(م يدر سطح بالا یشناخت روان یۀسرما ری) و متغ3
) قرار دارند. لذا استنباط -2+ و 2قابل قبول ( ةمورد مطالعه در باز يرهایمتغ یتمام یدگیو کش یچولگ

  ها نرمال بوده است. داده عیکه توز شود یم

  .شود یواگرا استفاده م ییهمگرا و روا ییروا ،ییایپا اریاز سه مع يریگ برازش مدل اندازه یبررس يبرا
  ییو روا ییایپا ي: شاخصها2 جدول

  
  سازه

AVE C ها گویه  ابعاد
R α 

تروماي 
  سازمانی

 -  

 من به سازمان وفادار هستم.

71/0 
88/
0 

87/0 

 کنم. من از عضویت در این سازمان احساس هویت می

 کنم. اي خلاق عمل می در انجام امور مربوط به کار خود، به گونه

 کنم. ان با خود را مناسب ارزیابی میرابطۀ سازم

  من از روحیه و انگیزة مناسبی در انجام وظایف شغلی خود برخوردارم.

ان
رو

یۀ 
رما

س
 

ی
خت

شنا
 

م خودکارا
 دي

 کنم تا یک راه حل بیابم. با اعتماد یک مسئله طولانی را بررسی می

75/0 
90/
0 

925/
0 

 در کارهاي جمعی معین کنم.توانم وظایفم را  من با اعتماد کامل می

 توانم در بحثهاي اساسی سازمانم مشارکت کنم. من با اعتماد می

 ام را تعیین کنم. توانم اهداف زندگی من با اعتماد کامل می

  رو شوم تا دربارة مشکلات بحث کنم. توانم در بیرون از سازمان با مردم روبه با اعتماد کامل می
  توانم اطلاعات مفیدي به سایر همکارانم ارائه کنم. اعتماد کامل میبا 

 آوري تاب

 هاي زیادي براي خلاص شدن از آن بیابم توانم راه اگر در کار و موقعیتی گیر بیفتم می

64/0 
88/
0 

89/0 

 کنم ام را دنبال می در حال حاضر به شدت اهداف شغلی

 براي هر مشکل وجود دارد. کنم روشهاي زیادي من فکر می

 بینم. ترین فرد در سازمان می خودم را به عنوان موفق

 هاي زیادي براي رسیدن به اهدافم بیابم. توانم راه من می

 ام روبه رو شوم توانم با اهدافی که براي سازمان خود مشخص کرده در حال حاضر می

 امیدواري

 دهم. کنم و به کارم ادامه می رو شوم؛ به راحتی آن را برطرف می وبهدر سازمان با مانعی ر

62/0 
92/
0 

89/0 

 توانم مدیریت کنم. من معمولاً مشکلات متنوع را می

 زنم. من اگر مجبور باشم در حین انجام وظایف شغلی حرف می

 ام دهم.توانم در حین انجام امور وظایفم چند فعالیت دیگر را نیز انج می

 توانم مسئولیت چند کار را بر عهده بگیرم. کنم می احساس می

 به آیندة خودم در این سازمان امیدوارم.

 بینی خوش

 ام در حین انجام نامشخص باشند. انتظار بهترین عملکرد را دارم حتی زمانی که اهداف کاري

76/0 
89/
0 

87/0 
 کنم عملکرد عاقلانه و بهتري از خود نشان بدهم عی میاگر اشتباهی برایم پیش آید س

 بینم هاي مثبت کارم را می من همیشه جنبه

 افتد خوشبین هستم من راجع به آنچه که برایم در آینده در ارتباط با شغلم اتفاق می
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 کنم ام نگاه می من به امور شغلی خودم به عنوان بهترین وجه زندگی

 خواستم پیش نرفته است. امور سازمانی، کارها هیچ وقت در مسیري که من میدر 

بدبینی 
  سازمانی

  عاطفی
  کنم. می عصبانیت احساس اندیشم، می سازمانم مورد در وقتی

69/0 
80/
0 

90/0 
  کنم. می اضطراب احساس اندیشم، می سازمانم مورد در وقتی

  شناختی
  دارد. وجود فاصله عمل و رفح بین سازمانم در که معتقدم

74/0 
84/
0 

89/0 
  دارد وجود کمی نظر اتفاق اعمال و اهداف سیاستها، مورد در سازمانم در

  رفتاري
  کنم. می مبادله باهمکارانم مختصر طور به را هایمدانسته

58/0 
74/
0 

78/0 
  کنم. می نقد دیگران با را سازمان سیاستهاي و اعمال

  

 ییایو پا یاستخراج انسیوار نیانگیکرونباخ، م يآلفا بیضرا ،یعامل يبارها بیضر قیز طرا ییایپا
 یعامل ي(بارها7/0 ،یبار عامل يارائه شده است. مقدار مناسب برا 2که در جدول  ردیپذ یصورت م یبیترک

 يخطا نسایوار ازآن  يسازه و شاخصها نیب انسیمطلب است که وار نیا دیمؤ 7/0از  شتریب ایبرابر 
کرونباخ  يقابل قبول است)، آلفا يریگ در مورد آن مدل اندازه ییایبوده و پا شتریآن سازه ب يریگ اندازه

و   ریاست(ه 5/0، (AVE)یاستخراج انسیوار نیانگیم يو برا 7/0 (CR)یبیترک ییای، پا7/0
در  ارهایمع نیا یتمام ،ها افتهیمطابق با  دهد، ینشان م 2جدول  جیطور که نتا ). همان2011همکاران، 

و  ییایپا تیمناسب بودن وضع توان یاند که م مکنون، مقدار مناسب را اتخاذ کرده يرهایخصوص متغ
  کرد. دییپژوهش حاضر را تأ يهمگرا ییروا

 ریآن سازه با سا ۀرابط ۀسیدر مقا شیسازه با شاخصها کی ۀرابط زانیواگرا، م ییروا یبررس يبرا
پنهان درجه اول در  يرهایروش، تنها متغ نی. در اشود یفورنل لارکر نشان داده م سیماتر ۀلیها، به وس سازه
مکنون در پژوهش حاضر از  يرهایمتغ AVEمقدار جذر  س،یماتر نیا ۀمحاسب ي. براشوند یوارد م سیماتر

  باشد. شتریب دیآنها با انیم یمقدار همبستگ
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  ژوهشمدل پ یعامل يو بارها ریمس بی: ضرا2 شکل

 ةدهند نشان رهایاند، مشخص شده است. اعداد روي مس شدت رابطه انگریکه ب ریمس بی، ضرا2شکل  در
. در مدل آزمون شده، ابتدا اند یبارهاي عامل انگریپنهان، ب رهايیو اعداد روي فلشهاي متغ ریمس بیضر

که  شود ی، مشاهده م2کل شد؛ مطابق ش یبررس 95/0در سطح  یعامل يو بارها ریمس بیمعنادار بودن ضرا
 بیبدان معناست که ضر نی). ا4/0(بالاتر از باشند یمعنادار م نانیسطح اطم نیدر ا یعامل يتمام بارها

 جه،یلازم برخوردارند و در نت ییپنهان مربوط به خود، از توانا ریآشکار در برآورد متغ يرهایمتغ یهمبستگ
  شده است. رفتهی) پذيدییتأ یاملع لیلسازه مدل(تح ییاست که روا نیا ةدهند نشان
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  یمقدار ت بی: مدل پژوهش با ضرا3 شکل

در  اتیآزمون فرض ي. براباشند یم یت ریمقاد ةدهند شده روي فلشها نشان ، اعداد مشخص3شکل  در
دو  نی، به معناي وجود ارتباط معنادار ب96/1تر و مساوي قدر مطلق  بزرگ ریدرصد، مقاد 95 نانیسطح اطم

  است. ریتغم

  لگریتعد یۀفرض آزمون

 کیلحاظ،  نی.ال.اس وجود دارد که از ایپ-افزار اسمارت در نرم لگریتعد يرهایمتغ ریتأث یبررس تیقابل
مدل از روش حداقل مربعات  لگریتعد يرهایمتغ لیتحل يرو، برا نی. از اشود یآن محسوب م يبرا تیمز

در نقش  دیجد ریمتغ کی.ال.اس، یدر روش پ لگریتعد ریمتغ کی یبررس ياستفاده شده است. برا ییجز
 يرهایمانند متغ لگریتعد يرهای. متغشود یبه مدل اضافه م لگریتعد ریو متغ یمستقل اصل ریمتغ نیب ،یاثر تعامل

 ینیمستقل و بدب ریدر نقش متغ یسازمان يتروما ریمتغ 4نمونه، در شکل  ي. براشوند یم میمستقل ترس
  .کنند ینقش م يفایدر مدل ا لگریتعد ریبه عنوان متغ یشناخت روان یۀوابسته و سرما ریدر نقش متغ یسازمان
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  یسازمان ي* ترومایشناخت روان یۀسرما لگریتعد ریآزمون متغ ریمس بیضر جی: نتا4 شکل

 

  
  یسازمان ي* ترومایشناخت روان یۀسرما لگریتعد ریمتغ يآزمون معنادار جی: نتا5 شکل

، 3جدول  يها افتهیپژوهش پرداخت. براساس  يها هیفرض یبه بررس توان یم یاستفاده از مدل درون با
زده شده است. سطح  نیتخم 403/0کارکنان دانشگاه  یسازمان ینیبر بدب یسازمان ياثر تروما ریمس بیضر

 یۀفرض جهیاست؛ در نت ر) معنادا249/5(یسازمان ینیبر بدب یسازمان يشاخص تروما يبرا یمقدار ت يمعنادار
 لینقش تعد یشناخت روان یۀسرما شود، یمشاهده م 3طور که در جدول  . همانشود یم دییاول پژوهش تأ
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 زیدوم پژوهش ن یۀدارد و لذا فرض یسازمان ینیو بدب یسازمان يتروما ریدو متغ نیب ۀدر رابط يمعنادار یمنف
  .شود یم رفتهیپذ

  پژوهش يها هیفرض ی: بررس3جدول

ضریب   مسیر
  مسیر

مقدار 
  تی

جهت 
 رابطه

 نتیجه

  تأیید  +  249/5  403/0  بدبینی سازمانی  ← : تروماي سازمانی1فرضیۀ 
  تأیید  -   540/2  025/0  شناختی) : (تروماي سازمانی* بدبینی سازمانی: با نقش تعدیلگري سرمایۀ روان2فرضیۀ 

  

  يریگ جهی) بحث و نتد
 یۀسرما يلگریبا نقش تعد یسازمان ینیبر بدب یسازمان يتروما ریتأث یاز پژوهش حاضر، بررس هدف
 یسازمان ینیبر بدب یسازمان يآزمون نشان داد که تروما جیکارکنان دانشگاه سمنان است. نتا یشناخت روان

گودلو و  یلهپژوهش عبدال يها افتهی) دارد که با 403/0 ریمس بیمثبت و معنادار(با ضر ریتأث
حس عدم  جادیا لیبه دل تواند یمثبت م ریتأث نیاستدلال کرد که ا توان یدارد. م ییسو) هم2020(يدعامریس

 ریخود را با سا يها ها و داشته کارکنان آورده یکارکنان به وجود آمده باشد. وقت نیو عدالت ب يبرابر
 ،یمال يایهمچون: حقوق و مزا ییها نهیزمو عدالت در  يو احساس عدم برابر کنند یم سهیهمکاران مقا
بالادست  يانجام دستورات اجبار ن،یزنشیپشت م يها رده با هم سهیدر مقا یو جسم یکیزیف يانجام کارها

خارج از  يخدمت با همکاران مشغول در واحدها ۀتفاوت در تعداد ارائ ،ینوع قرارداد استخدام لیبه دل
رو،  نی. از اشود یدر افراد م یسازمان ینیحس بدب تیتقو باعث کنند، یو ... مشاهده م يمرکز ةحوز

 یاست که در صورت رواج در سازمان، تبعات منف یمنف ینگرش یسازمان ینیگرفت که بدب جهینت توان یم
 ياست. تروما یسازمان يتروما یسازمان ینیاز علل بدب یکیرا به دنبال خود خواهد داشت و  يادیز

نان دانشگاه کاهش دهد. کارکنان ترومازده اغلب کارک نیرا در ب یفرصت تعامل اجتماع تواند یم یسازمان
استرس،  ،یعامل موجب احساس ناراحت نیکه ا شوند یمثبت م یۀو کاهش روح یدچار عدم ثبات احساس

  .شود یم یعاطف یحس یخشم، خجالت و ب

 بر یسازمان يتروما نیب ۀرابط یشناخت روان یۀدوم) نشان داد که سرما یۀپژوهش(فرض يها افتهی نیهمچن
 يها . لذا بالا بودن مؤلفهکند یم لیتعد 540/2 يمعنادار ةو آمار 025/0 ریمس بیرا با ضر یسازمان ینیبدب

موجب شود تا کارکنان  تواند ی) ميآور و تاب ینیب خوش د،یام ،ي(خودکارامدیشناخت روان یۀسرما
کنند.  تیرید رفتار خود را مدداشته باشند و بتوانن حیصح ۀحاصل از تروما مواجه یدانشگاه با احساسات منف

 ياست که متعهد شدن و انجام تلاش لازم برا یشناخت مثبت روان يا حالت توسعه کی یشناخت روان یۀسرما
در  يداریپا نده،یحال و آ يتهایموفق ةداشتن استناد مثبت دربار ز،یبرانگ چالش فیدر کارها و وظا تیموفق
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هنگام مواجهه  يداریو پا تیبه موفق یابیدست يبه هدف برا ندیرس ریمس رییراه هدف و در صورت لزوم تغ
 ي. کارکنان دارادهند یم لیآن را تشک یاصل يها مشخصه ت،یبه موفق یابیدست يو مشکلات برا ها یبا سخت

بر  توانند یم يبه شکل بهتر دهند، یاز خود بروز م يتر مطلوب یکه رفتار و نگرش شغل یختشنا روان یۀسرما
خواهند داشت. کارکنان با  يرو، عملکرد بهتر نیکار خود غلبه کنند و از ا طیظهور محنو يچالشها

. آنان با اشندداشته ب يبر عواطف و احساسات خود کنترل بهتر توانند یبالا م یشناخت روان یۀسرما يها مؤلفه
و  یت، نه تنها از سعاس انیدر جر شان رامونیکه پ یبه اتفاقات ینیب و خوش دیاز جنس ام يانداز چشم میترس

اند،  کرده میخود ترس يکه برا ییبه سمت اهداف بالا ،يخودکارامد ۀلیبلکه به وس شوند؛ یتلاش دلسرد نم
 يها مؤلفه شیبا افزا گر،ید يداشت. از سو واهندخ زین ییبالا يآور تاب ر،یمس نیو در ا کنند یحرکت م

 یۀسرما تیرو، تقو نیبه سازمان را کنترل کرد. از اکارکنان نسبت  ینیبدب توان یم یشناخت روان یۀسرما
 یسازمان ینیمصون و از بدب ،یدر کارکنان دانشگاه مؤثر باشد؛ آنان را از ترومازدگ تواند یم یشناخت روان

در  ینقش مهم ،یشناخت روان یۀمهم سرما ۀمؤلف کیبه عنوان  ینیب خوش ن،یکند. علاوه بر ا يریجلوگ
رو شدن با چالش، باور دارند  هنگام روبه نیب دارد. افراد خوش یزاي زندگ استرس دادهايیسازگاري با رو

  اداره شوند. زيیآم تیبه روش موفق توانند یم ماتیکه ناملا

 ۀیو سرما یسازمان تیاز شفاف رهای) نشان داد همۀ مس1397و همکاران( پور میهید ۀمطالع يها افتهی
 ۀیسرما یانجیم ریمتغ قیاز طر یسازمان تیشفاف ریاز مس نیچنهم ،یسازمان يتروما تیریبر مد یاجتماع
گرفت  جهینت توان یو م شود یم دییآنها تأ نیمعنادار است و روابط ب ،یسازمان يتروما تیریبر مد یاجتماع

کمک کند.  یسازمان يتروما تیریبه مد تواند یم یسازمان تیدر کنار شفاف یاجتماع ۀیکه توجه به سرما
) نشان داد که تروماي سازمانی تأثیر مثبت و معناداري بر 1398و همکاران( یمیابراه ۀمطالع ن،یعلاوه بر ا

از طریق ایجاد حس عدم برابري و عدالت در میان  سکوت سازمانی دارد و تروماي سازمانی احتمالاً
ان داد که رهبران نش زی) ن1398پژوهش زارع و سپهوند( جیدهد. نتا کارکنان، بدبینی سازمانی را افزایش می

شوند. در  یسازمان يتروما ساز نهیزم توانند یم یحاکم ساختن جو سکوت سازمان قیاز طر نیزهرآگ
 ،یسم يو رهبر یسازمان يتروما يشاخصها یبه بررس شتریتوان گفت که ب یشده م خصوص مطالعات انجام

که در پژوهش  یاند؛ در حال ختهپردا يو وجدان کار یسازمان تیشفاف ،یسکوت سازمان ،یاجتماع یۀسرما
 يبا تروما یشناخت روان یۀو سرما یسازمان ینیبدب يرهایمعنادار متغ ریتأث انگریپژوهش نما يها افتهیحاضر، 

  است. یسازمان

و  رانیبه مد لیکارکنان دانشگاه، موارد ذ نیدر ب یشناخت روان یۀسرما يو ارتقا تیتقو يبرا
  :شود یم شنهادیپ رانیگ میتصم

 يارتقا يرا برا یآموزش يکارگاهها شود یم هیپژوهش، توص ۀنیشیمطالعه و پ نیا يها افتهیاساس  بر
 ،یشناس روان يها دوره يدهند. برگزار لیکارکنان دانشگاه تشک یشناخت روان یۀسرما ۀچهارگان يها مؤلفه
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شناسی،  روان نظر متخصصان ریکار ز نیمنظم در ح يو گرفتن بازخوردها یشناخت روان يآزمونها
رسانی و افزایش سطح  منظم به منظور اطلاع يها کلاسها و دوره يآموزشهاي ضمن خدمت و برگزار

با کارکنان و بروز و ظهور  مانهیارتباط مؤثر و صم يبرقرار ختن،یارتباطات مطلوب گروهی، در برانگ
  کند. یو بهبود عملکرد، به آنان کمک م يکار يمهایت ةاستعداد کارکنان در ادار

از خود  ی)، رفتارهاي متفاوتیسازمان ي(ترومایو روان یسازمانها در مواجهه با ضربات روح ،یاز طرف
و  رندیموجود در سازمان را بپذ تینخست واقع ،يدهایپد نیدر مواجهه با چن شود یم شنهادی. پدهند یبروز م

  باشند. نحل آ یو در پ شندیندیب حیصح ریفرار از آن، تداب ای تیبه جاي انکار واقع

 ریتدب ،یسازمان و از طرف ةندیآ میکردن آنان در ترس ریدرگ قیکارکنان از طر شتریتعهد ب ۀنیزم جادیا
  شود. شتریب یدر کارکنان و عملکرد بهتر و اثربخش شتریب يدواریموجب ام تواند یامور سازمان، م

احساس  دیهند. کارکنان باکارکنان اختصاص د يرا به گوش دادن مشکلات کار ییزمانها رانیمد
  است. لیسازمان دخ يو نظرات آنان در راهبردها شود یم دهیآنان شن ياند، صدا سازمان مهم يکنند که برا

و از اعتماد  رگذرندیپژوهش تأث جیهست که بر نتا ییتهایهمواره محدود ،یپژوهش يتهایفعال ياجرا در
 یزمان ةآن در باز يها است و داده ینوع مقطعپژوهش، از  نی. اکاهند یآن م يریپذ میکردن و تعم

  بدهند. هارائ يتر یغن ۀجینت توانند یم یطول يکه پژوهشها یشده است؛ در حال يآور جمع یمشخص
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