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 چکیده
ی ساازمان یآنوم  یانجیبا نقش م یساازمان  یتمدنو بی یساازمان  یرابطه تروما  تبیین  پژوهش،از حاضار هدف  

شاامل کلیه   یجامعه آمار  توصایفی از نو  همبساتگی بود.  ق،یروش تحقتحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و بود. 

  38۵  نسابی،ای  با اساتفاده از روش نمونه گیری تااادفی قبقهمشاهد بود.  شاهر  مدارس متوساطه  شاامل  معلمان  

 یآنومهای  پرساشانامهابزار تحقیق عبار  بود از پرساشانامه محقق سااخته ترومای ساازمانی و شاد.    انتخابمعلم  

صاوری و محتوایی   ییروا.  (200۵) نیو ها  نیمارتی ساازمان  یتمدن( و بی2007) گوئزیلارا و رودر ساازمانی

،  962/0  بیکرانباخ به ترت  یبا آلفا  هاپرسااشاانامه ییایشااد. پا  دییتأ  توسااچ چند تن از اساااتید ابزاربخش کمی

 یساازمان  ینشاان داد تروما جیشادند. نتا  لیتحل  آموسو   SPSS  نرم افزار  ها بامحاسابه شاد. داده  981/0، 87۵/0

 دارد.  ریتأث  یسازمان  یتمدنیبر ب  ی سازمانیآنوم  شیافزا ق یاز قر  میرمستقیبه قور غ  همچنین و  مایقمست

 یسازمان  یتمدنبی ،ی سازمانیآنوم ،یسازمان  یتروما کلیدواژگان:

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Personal Development and Organizational Transformation 

The Relationship Between Organizational Trauma and Organizational Incivility: The 
Mediating Role of Organizational Anomie 

 

Hashem Pourali1, Behrang Esmaeili Shad1*,  Mahbobeh Soleimanpour Omran1,  Vahid Mirzaei2 

 

1. Department of Educational Sciences, Bojnourd Branch, Islamic Azad University, Bojnourd, Iran 

2. Department of Management, Bojnourd Branch, Islamic Azad University, Bojnourd, Iran 

 

 

*Corresponding Author’s Email: esmaeili@bojnourdiau.ac.ir 

 

How to cite: Pourali, H., Esmaeili 

Shad, B., Soleimanpour Omran, M., 

& Mirzaei, V. (2024). The 

Relationship Between 

Organizational Trauma and 

Organizational Incivility: The 

Mediating Role of Organizational 

Anomie. Personal Development and 

Organizational Transformation, 

2(1), 14-32. 

Abstract 
The aim of the present study was to examine the relationship between organizational trauma and 

organizational incivility, with the mediating role of organizational anomie. In terms of purpose, the research 

was applied, and in terms of method, it was descriptive and correlational in nature. The statistical 

population included all secondary school teachers in the city of Mashhad. Using the proportional stratified 

random sampling method, 385 teachers were selected. The research instruments consisted of a 

researcher-made Organizational Trauma Questionnaire and the Organizational Anomie Questionnaire 

developed by Lara and Rodríguez (2007), as well as the Organizational Incivility Questionnaire by Martin 

and Hine (2005). The face and content validity of the instruments were confirmed by several academic 

experts. The reliability of the questionnaires was calculated using Cronbach’s alpha as 0.962, 0.875, and 

0.981, respectively. Data analysis was conducted using SPSS and AMOS software. The results indicated 

that organizational trauma has both a direct effect and an indirect effect—through the increase of 

organizational anomie—on organizational incivility. 
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 مقدمه
های اجتماعی، روانشناختی، فرهنگی و...است به نحوی که تغییر در هریک از این نظامها و  کارکرد نظام آموزشی و مدارس تحت تاثیر نظام

هایی  ها و پدیدهدهد، بر این اساس شناسایی مولفهآنها، کارکرد نظام آموزشی و عملکرد مدارس و معلمان را تحت تاثیر قرار می هایزیرمولفه

باشد. در این میان یکی از مهم ترین های مسئولین نظام آموزشی و پژوهشگران حوزه علوم تربیتی میکه بر آن اثر گذارند یکی از دغدغه

  به   تنها  که  است   سازمانی  واقعیت   یک  تروما،  پدیدة  « است.یسازمان  ی»تروماهایی که در ادبیا  تحقیق کمتر به آن پرداخته شده است  مولفه

کلی    قور  به  و  آموزشی   های سازمان  بر  حتی  پدیده  این .  دارد  وجود   سازمانی  و  شغلی های  تمام محیچ  شود و درنمی  محدود  خاص  سازمان  یک

 .(Ghafouri et al., 2022)است  گذارتأثیر نیز پرورش و آموزش

  بهای وارده به سازمان است که به موج کارکنان از ضربا  و شوک   یعمکنندة تجربة ج  انیب   ،یسازمان  یتروما(  200۵بزعم هورمن و ویوان )

  یتوجه  انی شده و صدما  شا  یدیو ناام  یریپذ  یب م دچار آسئدا  ایسازمان شکسته و سازمان به قور موقت    ی و دفاع  یمحافظت  ی آن ساختارها

ریزد می  هم  به  سازمان  دفاعی یک  قدر   آن  نتیجة  در  که  است   سازمان  به آن دسته از صدما  دهندة  نشان  سازمانی،  . ترومایکندمی  افت یدر

(Vivian & Horman, 2015; Vivian & Hormann, 2013)  .( با مبنا قراردادن تعریف 201۵پا  ویوان و شانا هورمن در سال )

به همة افراد  ای  است که در صور  وقو ، شوک قابل ملاحظهای  ( ترومای سازمانی را این چنین تعریف نمودند: »پدیده 1991هووارد استین )

شکند و احساس ناامیدی، های سازمانی و حتی به خانواده کارکنان وارد نموده و ساختارهای دفاعی و محافظتی سازمان را در هم میو گروه

 . (Koulivand & Sarlak, 2015)کند« یأس و دلسردی شدیدی بر سازمان حاکم می

سازد  بسا سازمان را از مأموریت اصلی خود دور می  سازمانی تأثیر گذاشته و چه  دارد که فشارهای روحی و روانی بر هویتاین رویکرد بیان می

(Rahmani & Ghanbari, 2022)وری مناسبی    و بهره اند، معمولاً حالت رکود داشته، فناوری هایی که دچار تروما شده. در سازمان

شامل  هایی  اختلالا  ناشی از چنین آسیب   .(Zare & Sepahvand, 2019)کنند  ندارند و با عملکردی کاهش یافته سیر نزولی پیدا می

میبی حتی  و  است  آینده  در  نوآورانه  رفتارهای  در  شدن  درگیر  برای  بالقوه  دهد میلی  سو   جدید  شکست  یک  سمت  به  را  تیم    تواند 

(Valikangas et al., 2009)  . به  محیچ، منجر  در  منابع   کمبود  و  مشخص  سازمانی  رسالت   نبود  حد،  از  بیش   قوانین   افراد،  نامناسب  رفتار 

   .(Rahimi & Aghababaei, 2019)شوند می سازمان در تروما

 فضع  کارکنان،  ةزگیان  ل ی، تحلیموج کاهش تعهد سازمانشوند،  هایی که دچار ترومای سازمانی میدهد که در سازمانها نشان میپژوهش

نامناس  لکردمع جو  خلاق  ،یسازمان  ب سازمان،  نوآور   ت ی کاهش  سازمان  یو    تگیورشکس  و  رکود؛  (Deklerk & Sasol, 2007)  در 

(Valikangas et al., 2009)  ، به برند سازمان و ازدست دادن   یرسان  یب آس  ،یدیو ناام  سأی  ةیحاکم شدن روح  ،یسازمان  ت یکاهش هو

. این  (Vivian & Horman, 2015; Vivian & Hormann, 2013) دهد ی رخ میاعماجت ةیسرما ی وسازمان  یوفادار کاهش  ان،یمشتر

 موارد همگی نشان دهنده آن است که چنین سازمانی در معرض »آنومی سازمانی« قرار دارد. 

در سازمان است. در   نظمی و بدهنجاریقانونی، بیاخلاقی، بیاز ادبیا  رفتار سازمانی منفی بوده و به معنای بیای  واژه  «آنومی»کلی    قوربه  

 و   قوانین  صور   این  در  .(Mousavi et al., 2016)الگوها و راهنمای مناسبی برای رفتار و عملکرد کارکنان وجود ندارد    ،شرایچ آنومیک

. (Johnson et al., 2011)ندارد  وجود رفتار ادارة برای افزاریهای نرمهدایت  آن، در که است  حالتی و ندارند حکمرانی توانایی مقررا ،

 عدم  دچار  خود  سازمان  انتظارا   و  نیازها  ها،  ارزش  مجموعة  به  نسبت   کارمندان  دارد که  اشاره  وضعیتی  به  سازمانی  به عبار  دیگر، آنومی
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بزعم مظلومی    .(Mohammadi et al., 2022)شود  می  منجر  کارکنان  بین  در  کم  انگیزه  و  رضایتمندی  عدم  تنش  به  عمل  این  هستند.  تطبیق

توجه هستند، تنها به  هنجار جمعی سازمان بی  حالت ذهنی کارکنان در شرایچ آنومی به نحوی است که به اخلاقیا  و(  1396و همکاران )

هنجارهای کاری مشترک    ،شودپذیرند. در واقع سازمانی که دچار آنومی مید و مسئولیت هیچ کس و هیچ چیز را نمینپردازتمایلا  خود می

شوند عملکردی منفی ایجاد و تقویت می رفتاری و های در بستر آنومی در سازمان، پدیده .(Mazloumi et al., 2017) دهدرا از دست می

 Fathi)  و بروز رفتارهای انحرافی اشاره کرد  (Bayati et al., 2022)کاری و سایش اجتماعی    توان به ریاکاری، کماز آن جمله میکه  

Chegeni, 2024)  . 

سبب بروز »بی  اخلا     ت یو عدم رعا   انهگستاخ  و رفتارهای  کی آکادم  چی مح  ینقض هنجارها  ،یپژوهش  وی  آموزش  یهنجارها  ت یعدم رعا

جو   جادیبا ا  تواندکار است و می  چیدر مح  عیشا  یامر  ی تمدن. بی(Mirzaaghaei Kiakolaei et al., 2024)گردد  تمدنی سازمانی« می 

با شد  کم   یمنف  یبه عنوان رفتارها  یتمدنبی   .(Vickers, 2006)  کند  ت ی سرا  زین  یبه فرهنگ سازمان  نانهیخشن و بدب  ردوستانه،یغ  یکار

 ی کار  چیمح  کی  جادیا  ایمحل کار    ینقض استانداردها،  رساندن به همکاران  ب یبا هدف آس  یشود که شامل اقداماتدر محل کار مشخص می 

  ، یبدرفتار  قیتواند از قرمی  تمدنی سازمانی. بی(Hoang Nguyen Tran, 2023; Petrova & Spatenka, 2022)  خامانه است 

مطالعا  نشان    .(Pandey et al., 2023)را تحت تاثیر قرار دهد  کارکنان    ی رفتارها، رفاه و عملکرد کار  فیتضع  ای  سوء استفاده،  ،یقلدر

را تجربه   تمدنی سازمانیبی  کارکناندرصد    100تا    7۵  نیبدهد که  ها نشان میها دارد. برخی پژوهشاز رواج رفتارهای غیرمتمدنانه در سازمان

 ;Gadi et al., 2022; Kearney, 2023; Manzoor et al., 2020; Porath & Pearson, 2014; Sliter et al., 2010)اند  کرده

Tricahyadinata et al., 2020).  است و در قول    دهیمبدل گرد  یموضو  جهان  کیبه    یتمدنکه موضو  بی  دهندنشان می   هاپژوهش   نیا

تا دانشگاه به چشم   ییسطوح مدارس ابتداهمچنین این قبیل رفتارها در    را مبتلا نموده است.   یرآموزشیو غ  یهای آموزشسازمان  خود  ریمس

و   کندرا مختل می  یر یادگ یو    یاددهی  چیاست که به شد  مح  یاز مسائل  رمتمدنانهیغ  رفتار.  (Clark, 2008; Moore, 2012)  خوردمی

 .(Gallo, 2012) شودمی یادگیرنده و  فرد یاد دهنده نیتناقض و تنش ب جادیا به اغلب منجر

 چ یمح ی منف یدر رفتارها یدیکل میعنوان مفاهبه یسازمان یتمدنیو ب یسازمان یتروما ،یسازمان یکه آنوم دهدیپژوهش نشان م ا یمرور ادب

  ش یبر سا  میصور  مستقبه  یسازمان  یکه آنوم   افتندی( در پژوهش خود در1401و همکاران )  یاتیاند. بکار مورد توجه محققان قرار گرفته

  دهدیقرار م   ریتحت تأث  زیرا ن  یسازمان  یاکاریر  ،یانجیم  یرهایمتغ  نیا  قیدارد و از قر  یکارکنان اثر معنادار  یاکاریو ر  یکارکم  ،یاجتماع

(Bayati et al., 2022)که    دندی رس  جهینت   نیدر بانک رفاه، به ا  ی سازمان  یآنوم  یشناختجامعه  لیبا تحل   زی ( ن1401و همکاران )  یی. امرا

مانند   ییامدهایهستند که پ  یسازمان  یآنوم  یاصل  یندهایشایپ  ،یابیو نبود نظام ارز  یشاوندسالاریو خ  ض،یتبع  ف،یضع  ی همچون رهبر  ی عوامل

در  زی( ن1400) یتنکابن  ی. مرشد(Amraei et al., 2022) را به دنبال دارند یریپذفساد و افت رقابت  ،یسازمان  یکاهش عملکرد و وفادار

تروما  یامطالعه  ا  ی سازمان  ی درباره  که  داد  رفتارها  ریمتغ  نینشان  دارد  یانحراف  یبا  معنادار  رابطه   ,Morshedi Tonkaboni)  کارکنان 

 ابعاد  تمام  بر  –اقتدارگرا    رهبری  جز  به  –  یسم  یآن بود که ابعاد رهبر  انگر یآهن مار براه  ی( در اداره مل2023. پژوهش ابوقابل )(2021

. (Abugabel, 2023)  است   رگذاریتأث  رمولدیغ  یبر رفتارها  میقور مستقبه  زین  یسازمان  یدارند و آنوم  یاثر مثبت و معنادار   یسازمان  آنومی

 ییامدهایپ ندیفرآ نیباشد و ا یسازمان یعلت بروز آنوم تواندیم یسازمان ی تمدنی( نشان داد که ب200۵) رسونیو پ ت یلبریمطالعه گ  ن،یهمچن
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  ن ی. ا(Gilbreath & Pearson, 2005)  به شهر  سازمان را به همراه دارد  بیو آس  بت یترک شغل، غ  شیافزا   ، یورچون کاهش بهره

 هستند.  یسازمان یتمدن یو ب یسازمان یتروما نیدر ارتباط ب یسازمان یآنوم یگریانجیم  یبررس ت ی اهم یای گو   هاافتهی

است   یو اجتماع یفرد یهای مهم و حساس و مؤثر در زندگ است، لذا از دوره یبه آموزش عال یدورة متوسطه، دوره انتقال از آموزش عموم

(Safi, 2019)که قای  . آموزش متوسطه مرحله افراد  ی از آموزش و پرورش است  به  آموزان جوان  تبد  ی آن دانش   لیمستقل و مسئول 

 ن یدوره معلم  نی. در ا(Mousapour, 2016)  ندینمارا کسب می  ندهیآ  یمقطع علم و مهار  لازم جهت ورود به زندگ   نیشوند و در امی

  . ( Okeke & Mtyuda, 2017)برعهده دارند    ی رااجتماع  را ییهای تغدر قرح  ی نقش اصل  ت،ی و ترب  مینظام تعل  یگذاران اصل   ه یعنوان پا  به

  تینظر به اهمشود.  های سه گانه فو  الذکر پرداخته می بر این اساس، در تحقیق حاضر، به چالشهای مدارس متوسطه با در نظر گرفتن مولفه 

و  ها  آن  ی، ضمن شناسایی عوامل موثر در ایجادو کم  یفیک  لیتحل  قیانتخاب تا از قر  ی سه گانه فو  الذکررها یمتغدر پژوهش حاضر،  مسأله،  

با عنایت به    نیارائه گردد. بنابراجهت مقابله و پیشگیری از این رفتارها    یموثر   یراهکارها  بتوان  تبیین روابچ احتمالی بین متغیرهای حاضر،

تمدنی سازمانی با نقش میانجی آنومی سازمانی رابطه وجود  این است که آیا بین ترومای سازمانی و بی تحقیق اصلی مطالب فو  الذکر، سؤال

 دارد؟

 

 شناسیروش 
رسمی   معلمان  کلیه  شامل  آماری  جامعه  است.  یاز نو  همبستگ  یفیتوص  روش تحقیق،اساس    بر  از لحاظ هدف، کاربردی و  قیروش تحق

 1۵۵  در  که  نفر هستند  44۵2  تعداد  به  رضوی   خراسان  پرورش  و  آموزش  کل  اداره  از  استعلام  با  دوره متوسطه شهرمشهد بود که  مدارس

  .کارند به . مشغول1به شرح جدول شهر  هفتگانه این نواحی دبیرستان

 پراکندگی جامعه آماری در بخش کمی  .1 جدول

 تیزهوشان  هیأت امنایی  شاهد  نمونه دولتی عادی نوع مدرسه 

 9 14 14 21 97 تعداد مدرسه 

 213 314 322 483 3120 تعداد معلم 

 

نفر برای تحقیق   38۵نسبی انجام شد که با استفاده از فرمول حجم نمونه کوکران تعداد  ای  نمونه گیری در این بخش به روش تاادفی قبقه

 انتخاب شدند. 

پرسشنامه هم   نیا  ینمره گذارگویه است.    24در بخش کمی از سه پرسشنامه استفاده شد. پرسشنامه محقق ساخته ترومای سازمانی که دارای  

و حداکثر پنج    کی  ازیندارم، موافقم، کاملا موافقم با حداقل امت   یهای کاملا مخالفم، مخالفم، نظرعنوانبا    کر یلای  پنج درجه  فیبراساس ق

 . باشدیم 120و حداکثر  24حداقل   پرسشنامهحداقل نمره هر  نیباشد. بنابرامی

  شده تدوین و قراحی  سازمانی آنومی سنجش منظور  به(  2007)  رودریگوئز و و توسچ لارا گویه است  8پرسشنامه آنومی سازمانی که دارای 

کاملا مخالف، مخالف، ممتنع، موافق، کاملا موافق با حداقل    های با عنوان  لیکر ای  درجه  پنج  قیف  اساس   بر  پرسشنامه  این   گذاری  نمره   است،

 .  (Lara & Rodriguez, 2007) باشدمی 40و حداکثر  8باشد. حداقل نمره هرپرسشنامه امتیاز یک و حداکثر پنج می
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 گذاری   است، نمره  شده  تدوین  و  قراحی  (200۵)  هاین  و مارتین  توسچ  پرسشنامه  این.  است   گویه  19تمدنی سازمانی، که دارای  پرسشنامه بی

کاملا مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم، کاملا موافقم با حداقل امتیاز    های با عنوان  لیکر ای  درجه  پنج  قیف  هم براساس   پرسشنامه   این

 .(Martin & Hine, 2005) باشدمی 9۵و حداکثر   19باشد. حداقل نمره هر پرسشنامه حداقل یک و حداکثر پنج می

برای پرسشنامه ترومای سازمانی که از مااحبه مستخرج شده است    ید شد.أیتنفر از اساتید    10توسچ  ها  پرسشنامهو محتوایی    صوری   ییروا

)قابلیت اعتبار، انتقال پذیری، قابلیت اقمینان، تائید پذیری( روایی انجام گرفته است، همچنین در این   بر اساس چهار معیار لینکلن و گوبا 

ضریب آلفای کرانباخ استفاده شد. برای پرسشنامه ترومای سازمانی ضریب   از  ییای پا  یریگ  اندازه  یبرابخش روایی سازه نیز انجام شده است.  

 محاسبه شد.  0/ 981تمدنی سازمانی  و پایایی بی 0/ 87۵بدست آمد. پایایی پرسشنامة آنومی سازمانی  0/ 962آلفای کرانباخ 

 یابی پژوهش از روش »مدل  فرضیا آزمون    یشدند. برا  یل« تحلAMOS 28« و »SPSS 28»  یآمار  ی افزارها ها با استفاده از نرمداده

  - یِرمِ  - یزر)شاخص ک   KMO  یهاآزمون  املش   یضرور  هایفرضیشها، پآزمون  ینا  ی از اجرا  یش. پیدگردی  برداربهره  « یمعادلا  ساختار

 شدند. یبررس «یرنوفاسم - (، »آزمون بارتلت« و »آزمون کولموگروفیناُولک

 

 هایافته
 داده است.   یشنما  یلا تحا میزانرا بر اساس  یقنمونه تحق شناختییت مشخاا  جمع 2جدول 

 یلات تحص  یزاننمونه پژوهش از نظر م  هاییژگیو. 2 لدوج

 فراوانی تراکمی درصدی  فراوانی درصدی  فراوانی  گروه سنی 

 4/70 4/70 271 کارشناسی 

 5/94 2/24 93 کارشناسی ارشد 

 100 5/5 21 دکتری

  100 385 جمع کل 

 

و    دهدیم  یلدرصد از کل نمونه را تشک  70/ 4گروه حدود    یننفر است. ا  271را دارد و شامل    یفراوان  ینبزرگتر  «ی»کارشناس  یآموزش  گروه

  یلدرصد از کل نمونه را تشک  24/ 2نفر حدود    93ارشد« با    ی»کارشناس  ی آموزش  گروهدرصد است.  70/ 4  یزآن ن  یدرصد  یتراکم  یفراوان

را دارد و شامل   یفراوان ینکمتر «ی»دکتر ی آموزش گروه. شودیدرصد از کل را شامل م 94/ ۵حدود  ی،گروه با گروه قبل ینا یب . با ترک دهدیم

 .رساندیدرصد م 100کل نمونه را به  ی،. با افزودن به دو گروه قبلدهدیم  یلدرصد از کل نمونه را تشک ۵/۵گروه حدود  یننفر است. ا 21

 جنسیت  یتنمونه پژوهش از نظر وضع هاییژگیو. 3 لدوج

 فراوانی تراکمی درصدی  فراوانی درصدی  فراوانی  گروه سنی 

 60 60 231 مرد

 100 40 154 زن 

  100 385 جمع کل 

 

درصد از کل نمونه  60نفر حدود  231»مرد« با  یتیجنس گروه. کندیم یحتشر یت جنس  یت نمونه پژوهش را از نظر وضع هاییژگیو 3جدول 

  یلدرصد از کل نمونه را تشک  40نفر حدود    1۵4»زن« با    یتیجنس  گروهدرصد است.  60  یزآن ن  یدرصد  یتراکم   یو فراوان  دهدیم  یلرا تشک

 .رساندیدرصد م 100کل نمونه را به  ی، و با افزودن به گروه قبل دهدیم
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 یشنما  تمدنی سازمانی و آنومی سازمانیی پژوهش شامل ترومای سازمانی، بیهاتغیراز م  یکهر    یارو انحراف مع  یانگینم  یبررس  4  لدر جدو

 داده شده است. 

 پژوهش  هاییر متغ یارو انحراف مع یانگینم. 4جدول 

 انحراف معیار  میانگین  تعداد متغیر

 04/1 12/4 385 ی سازمان  یتروما

 09/1 82/3 385 ی سازمان  تمدنی یب 

 22/1 84/3 385 ی سازمان  یآنوم

 

.  قرار گرفت   یاند، مورد بررسپژوهش به کار گرفته شده  ینکه در ا  یآمار  یها مرتبچ با آزمون  هایفرضیشابتدا پ  فرضیا ،  قبل از انجام آزمون

  یابی چندگانه و مدل   یخط  یونرگرس  یرسون،پ  یگشتاور   یهمبستگ  یب مانند ضر  یآمار  یهاآزمون  هایفرضیشپ  یت از رعا  یناناقم  یبرا

با   یرنفاسم  -  آزمون کولموگروف  ینبارتلت، آزمون لون و همچن  یت و کرو  KMO  یهاآزمون  یراست که مقاد  یضرور  ی،معادلا  ساختار

 . یرندقرار گ  یابیارز  وردم SPSSافزار استفاده از نرم

 الکین و آزمون کرویت بارتلت  -میر  -. مقادیر آزمون کیزر 5جدول 

 مقدار  شاخص 

 976/0 الکین(  -میر - گیری )آزمون کیزرشاخص کفایت نمونه

 818/131291 آماره مجذور خی  آزمون کرویت بارتلت 

 2926 درجه آزادی 

 000/0 داری سطح معنی

 

( KMO)  یریگنمونه  یت جدول، شاخص کفا  ین. در اکندیبارتلت را ارائه م  یت ( و آزمون کروKMO)  ینالک  -یرم   -یزرآزمون ک   یجنتا  ۵جدول  

با   نتا  0/ 976برابر  و  کرو  یجاست  ن  یت آزمون  آماره مجذور خ  یزبارتلت  آزاد  818/131291  (χ²)  یبه صور   و سطح    2926  یبا درجه 

  های یلانجام تحل  یها برادادهکه    دهدیبالا است و نشان م   یاراست که بس   0/ 976برابر با    KMO  مقدار  شده است.  دادهنشان    0/ 000  دارییمعن

 کاملاً مناسب هستند.    یمعادلا  ساختار یابیو مدل یعامل  یلمانند تحل یآمار

  0/ 000آزمون    ینا  دارییانجام شده است. سطح معن  2926  یو درجه آزاد  818 /131291  (χ²)  یبارتلت با آماره مجذور خ  یت کرو  آزمون

است،    یت هو   یسماتر  یک  یهمبستگ  یسکه ماتر  ینبر ا  یاست و فرض صفر مبن  داریها معنداده  یهمبستگ  یسماتر  دهدیاست، که نشان م

توجه   با مناسب هستند. یساختار یابیو مدل  یعامل یلمانند تحل یشرفتهپ هاییلانجام تحل یها براکه داده  دهدیم ننشا یجهنت ین. اشودی رد م

برخوردار    یآمار  هاییل انجام تحل  یبرا  ی خوب  یت و کفا  یفیت ها از ک گرفت که داده  یجهنت  توانیبارتلت، م  یتو کرو  KMOآزمون    یجبه نتا

 هستند.

  یعنرمال بودن توز یابی ارز ی برا یآمار یاز ابزارها  یکی آزمون به عنوان  ین. ادهدیرا نشان م یرنفاسم - آزمون کولموگروف یج نتا 6جدول 

 . گیردیها مورد استفاده قرار مداده
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 نرمال بودن   یبررس یاسمیرنف برا  - آزمون کولموگروف .6جدول 

 داری سطح معنی درجه آزادی  آماره آزمون  متغیرها

 200/0 385 177/0 ترومای سازمانی 

 200/0 385 161/0 تمدنی سازمانی بی

 200/0 385 139/0 آنومای سازمانی 

 

کولموگروف  یج نتا  6جدول   برا  یرنف اسم  -  آزمون  متغ  یبررس  ی را  بودن سه  »آنوم  «یسازمان  تمدنیی»ب  ،«یسازمان  ی »تروما  یرنرمال   یو 

بر    یفرض صفر مبن  دهدی( که نشان م200/0است )  0/ 0۵تر از  بزرگ  یرهاهمه متغ  یبرا  دارییمجمو ، سطح معن  در.  کندیارائه م  «یسازمان

نرمال هستند و    یعتوز  یدارا  یرهر سه متغ  یهااست که داده  یمعن  ینبه ا  ین. اشودیرد نم  یرهااز متغ  یک  یچه  یها براداده  یع نرمال بودن توز

 استفاده کرد.ها آن یلتحل یبرا یکپارامتر یآمار یهااز آزمون توانیم

 هایانسآزمون نشان دهد که وار  یجکه نتا  ی. در صورتدهدیپژوهش ارائه م  یرهایمتغ  یانسوار  یهمگن  یبررس  ی آزمون لِون را برا  یج نتا  7جدول  

 .شودیم یهتوص  یناپارامتر یها صور ، استفاده از آزمون ینا یر استفاده کرد و در غ یپارامتر هایموناز آز توانیهمگن هستند، م

 پژوهش های متغیرهای آزمون لون در مورد برابری واریانس . 7 جدول

 داری سطح معنی F df1 df2 متغیر

 27/0 382 2 32/1 سازمانی  ترومای

 25/0 382 2 41/1 تمدنی سازمانی بی

 29/0 382 2 37/1 ی سازمان آنومای  

 

ارائه   «یسازمان  یو »آنوم  «یسازمان  تمدنیی»ب  ،«یسازمان  ی»تروما  یرهایمتغ  هاییانسوار  یبرابر  یبررس  یآزمون لون را برا  نتایج  7جدول  

 در  ذکر شده است. داریی( و سطح معنdf2) 2 ی(، درجه آزادdf1) 1 ی(، درجه آزادFآماره آزمون ) یر،هر متغ یجدول، برا ین. در اکندیم

از   یک یچه یبرا هایانسوار  یبر برابر  یفرض صفر مبن دهدیاست، که نشان م 0/ 0۵تر از بزرگ  یرهاهمه متغ یبرا  دارییمجمو ، سطح معن

  یندر ب  «یسازمان  یو »آنوم  «یسازمان  تمدنیی»ب  ،«یسازمان  ی »تروما  یرهایمتغ  های یانساست که وار  یمعن  ینبه ا   ین . اشودیرد نم  یرهامتغ

   استوارند، استفاده کرد.   هایانسوار  یکه بر فرض همگن  یکپارامتر  یآمار  یها از آزمون  توانیکه م  دهدینشان م  یجهنت  ین برابر هستند. ا  ها هگرو

 رابطه وجود دارد؟ یسازمان یآنوم یانجیبا نقش م  یسازمان یتمدنو بی یسازمان یتروما نیب ایآ ی:اصل سوال

  یر مس  یب که ضرا  دهندینشان م  یسازمدل   ینمربوط به ا  یهااستفاده شد. داده  یمعادلا  ساختار  یسازمورد نظر، از مدل سوال  آزمون    یبرا

 دار یمعن  یکه نه تنها از نظر آمار  اندیدهرس  یاند و به سطوحفراتر رفته  تاندارداس  دارییقابل مشاهده از حد معن  یرهایپنهان و متغ  یرهایمتغ  ینب

 دهندینشان م  یز ن  tاسترپ با استفاده از آماره  آزمون بو   یجنتا   ین،قابل توجه هستند. علاوه بر ا یزن  یرگذاریهستند بلکه از لحاظ قدر  و تأث

بر متغ  یرهایمتغ  یرا که تأث در   یپنهان نقش مهم  یرهایاز آن هستند که متغ  ی حاک   هایافته  ینهستند. ا  داریمعن  اهدهقابل مش  یرهایپنهان 

به دست  ها  آن  یرگذاریاز نحوه تأث  یدرک بهتر  توانیم  یرهامتغ  ینبه ا  یق قابل مشاهده دارند. با توجه دق  یرهایمتغ  هاییژگیو  یریگ شکل

 قابل مشاهده دارند.  یرهایبر متغ  یقابل توجه یرا پنهان تأث یرهایکه متغ دهندینشان م یجنتا ینا یآورد. به قور کل
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 استراب تأثیر متغیرهای مکنون بر متغیرهای آشکار . نتایج ضریب مسیر و بوت8جدول 

 tنتیجه آماره  نتیجه ضریب مسیر  نوع اثر  tآماره  ضریب مسیر  متغیر آشکار  متغیر مکنون

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  473/8 479/0 1سؤال  آنومای سازمانی 

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  339/10 588/0 2 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  460/19 667/0 3 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  098/7 493/0 4 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  645/18 714/0 5 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  315/10 556/0 6 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  272/11 605/0 7 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  157/7 510/0 8 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  607/6 456/0 ادارک شده  ترومای سازمانی 

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  344/8 554/0 افت کیفیت آموزشی 

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  462/9 628/0 اعتمادی سازمانی بی

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  869/8 552/0 انگیزگی شغلی بی

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  539/6 471/0 تمایل به ترک شغل 

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  268/6 449/0 سازی سازمان شخصی

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  865/19 672/0 عدم دلبستگی شغلی 

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  482/11 582/0 ای فقر ارتباطات حرفه

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  148/7 504/0 کاهش بهداشت روانی 

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  613/5 294/0 1سؤال  تمدنی سازمانی بی

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  714/7 381/0 2 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  395/18 661/0 3 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  565/13 563/0 4 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  759/4 303/0 5 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  833/13 603/0 6 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  038/16 620/0 7 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  912/13 615/0 8 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  550/11 561/0 9سؤال 

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  262/7 430/0 10 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  675/18 675/0 11 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  896/9 512/0 12 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  782/15 614/0 13 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  339/21 723/0 14 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  046/14 665/0 15 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  266/18 673/0 16 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  170/25 726/0 17سؤال 

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  487/28 750/0 18 سؤال

 تأئید >58/2 تأئید >30/0 مستقیم  188/17 654/0 19 سؤال

 

جدول همراه با    یهاآشکار ارائه شده است. در ادامه، داده  یرهایمکنون بر متغ  یرهایمتغ  یراسترپ تأثو بو   یرمس  یب ضر   یجنتا  8در جدول  

 : شودیارائه م یرتفس

  یبسؤالا  به ترت  ینا یبرا یر مس یب اند. ضراقرار گرفته یمورد بررس یرمتغ ینا یهاهشت سؤال به عنوان شاخص ی،سازمان یبخش آنوم در

با    3، سؤال  10/ 339برابر با    tو آماره    ۵88/0  یرمس  یب با ضر  2، سؤال  8/ 473برابر با    tو آماره    0/ 479  یرمس  یب با ضر  1عبارتند از: سؤال  
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و    0/ 714  یرمس  یب با ضر  ۵، سؤال  7/ 098برابر با    tو آماره    493/0  یرمس  یببا ضر  4، سؤال  19/ 460برابر با    tو آماره    0/ 667  سیرم  یب ضر

  11/ 272برابر با    tو آماره    0/ 60۵  یرمس  یب با ضر  7، سؤال  10/ 31۵برابر با    tو آماره    0/ ۵۵6  یر مس  یب با ضر  6، سؤال  64۵/18برابر با    tآماره  

 هستند که نشان 2/ 2۵8بالاتر از  t یهاو آماره 0/ 300بالاتر از  یرمس یب ضرا ی. تمام7/ 1۵7برابر با  tو آماره  0/ ۵10 یرمس یب ضر با 8و سؤال 

معنادار بالا  یدهنده  قدر   بالاتر  یها بر شاخص  یسازمان  یآنوم  یرتأث  یو  است.  به سؤال    یرمس  یب ضر  ینمربوقه  و  0/ 714)  ۵مربوط   )

  ی سؤالا  به خوب  یآن است که تمام  یانگرب  یجنتا  ینمعنادار هستند. ا  ی( است که هر دو از لحاظ آمار0/ 479)   1به سؤال    بوطآن مر  ترینیینپا

 خود دارد.   یهابر شاخص یمیمستق یرتأث یرمتغ یناند و ارا پوشش داده یسازمان یمفهوم آنوم

  0/ 4۵6  یرمس  یب عبارتند از: ادارک شده با ضر  یب به ترت  یرمس  یب قرار گرفته است. ضرا  ینه شاخص مورد بررس  ی،سازمان  یبخش تروما  در

و   0/ 628  یرمس  یب با ضر   یسازمان  اعتمادیی، ب8/ 344برابر با    tو آماره    ۵۵4/0  یرمس  یب با ضر  یآموزش  یفیت ، افت ک6/ 607برابر با    tو آماره  

و آماره   0/ 471  یرمس  یب به ترک شغل با ضر  یل، تما8/ 869برابر با    tو آماره    0/ ۵۵2  یرمس  یب با ضر  یشغل  انگیزگی ی، ب9/ 462با    رابرب  tآماره  

t    و آماره    0/ 449  یرمس  یب سازمان با ضر  سازیی، شخا6/ ۵39برابر باt    و آماره    0/ 672  یرمس  یب با ضر  یشغل  ی، عدم دلبستگ6/ 268برابر با

t  و آماره  0/ ۵82 یرمس یب با ضر  یا، فقر ارتباقا  حرفه19/ 86۵برابر باt  و   0/ ۵04 یر مس یب با ضر یو کاهش بهداشت روان 11/ 482برابر با

 یدهنده معنادار  هستند که نشان  2/ 2۵8بالاتر از    t  ی هاو آماره  0/ 300بالاتر از    یرمس   یب ضرا  یتمام  یزبخش ن  ین. در ا 7/ 148برابر با    tآماره  

آن مربوط به    ترینیین( و پا0/ 672)  یشغل  یمربوط به عدم دلبستگ  یرمس  یب ضر  ینخود است. بالاتر  یهابر شاخص  یسازمان  یتروما  یرتأث

 اعتمادی یو ب  ی شغل  یرا بر عدم دلبستگ  یر تأث  یشترینب  یسازمان  یکه تروما  دهدینشان م  یجنتا   ین( است. ا 0/ 449ازمان )س  سازییشخا

 . یرندقرار گ  یژهمورد توجه و  یسازمان  هاییب آس یریت در مد بایددو شاخص   یندارد و ا یسازمان

عبارتند از:   یبسؤالا  به ترت  ینا  یرمس  یب اند. ضراشده  یبررس  یرمتغ  ینا  یهانوزده سؤال به عنوان شاخص  ی،سازمان  تمدنییبخش ب  در

 یر مس  یببا ضر  3، سؤال  7/ 714برابر با    tو آماره    0/ 381  یرمس  یب با ضر  2، سؤال  ۵/ 613برابر با    tو آماره    0/ 294  یرمس  یب با ضر  1سؤال  

برابر با    tو آماره  0/ 303 یرمس یب با ضر ۵، سؤال 13/ ۵6۵برابر با  tو آماره  0/ ۵63 یر مس یببا ضر 4، سؤال 18/ 39۵برابر با  t ارهو آم 0/ 661

  یببا ضر  8، سؤال  16/ 038برابر با    tو آماره    0/ 620  یرمس  یب با ضر  7، سؤال  13/ 833برابر با    tو آماره    0/ 603  یرمس  یب با ضر  6، سؤال  4/ 7۵9

 tو آماره    0/ 430  یرمس  یب با ضر  10، سؤال  11/ ۵۵0برابر با    tو آماره    0/ ۵61  یرمس  یب با ضر  9، سؤال  13/ 912برابر با    tو آماره    0/ 61۵  یرمس

، سؤال 896/9برابر با    tو آماره    0/ ۵12  یرمس   یب با ضر  12، سؤال  18/ 67۵برابر با    tو آماره    0/ 67۵  یرمس  یب با ضر  11، سؤال  7/ 262برابر با  

 یرمس  یببا ضر  1۵، سؤال  21/ 339برابر با    tو آماره    0/ 723  یرمس  یب با ضر  14، سؤال  1۵/ 782برابر با    tو آماره    0/ 614  یرمس  ریب با ض  13

برابر  tو آماره  0/ 726 یرمس یب با ضر 17، سؤال 18/ 266برابر با  tو آماره  0/ 673 یرمس یب با ضر 16، سؤال 14/ 046برابر با  tو آماره  0/ 66۵

  ین . در ا17/ 188برابر با    tو آماره    0/ 6۵4  یر مس  یببا ضر   19و سؤال    28/ 487برابر با    tو آماره    0/ 7۵0  یرمس  یبضربا    18سؤال    ،2۵/ 170با  

ن از    یرمس  یب ضرا  یتمام  یزبخش  آماره   0/ 300بالاتر  از    t  یهاو  بر   یسازمان  تمدنییب  یرتأث  یدهنده معنادار  هستند که نشان  2/ 2۵8بالاتر 

نشان   یج نتا  ین( است. ا0/ 294)  1آن مربوط به سؤال    ترینیین( و پا0/ 7۵0)   18مربوط به سؤال    یرمس  یب ضر  ینخود است. بالاتر  یهاشاخص

 اشاره دارند. یامخرب و ضدحرفه یدارد که احتمالاً به رفتارها یرا بر سؤالات یرتأث یشترینب یسازمان تمدنییکه ب دهدیم

مثبت و    یم،مستق  یر( تأثیسازمان  تمدنییو ب   یسازمان  یتروما  ی،سازمان  یمکنون )آنوم  یرکه هر سه متغ  دهدیجدول نشان م  یجمجمو ، نتا  در

  ییدهنده رواهستند که نشان  2/ 2۵8بالاتر از    t  یها و آماره  0/ 300بالاتر از    یر مس  یبضرا  یمربوط به خود دارند. تمام  یهابر شاخص  یمعنادار
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به    تواندیبرخوردار است و م  ییبالا  بینییش آن است که مدل پژوهش از قدر  پ  یانگرب  هایافته  یناست. ا  یریگ مناسب مدل اندازه   یاییو پا

مانند عدم    ییهاشاخص  ین،. همچنیردها مورد استفاده قرار گ در سازمان  ی و روان  یمسائل رفتار   یریت و مد  یل تحل  ی معتبر برا  یعنوان ابزار

ب   یو برخ  یسازمان  اعتمادییب  ی،شغل  ستگیدلب به  به عنوان مهم18)مانند سؤال    یسازمان  تمدنییسؤالا  مربوط  تأث  ینتر(   یرگذار عوامل 

 شدند. ییشناسا

 ارائه شده است.  یرهامتغ ینرابطه ب یممستق یرو غ یماستراب اثرا  مستقو بو  یرمس یب ضر  یجتان، 2و  1 یها و شکل 9در جدول همچنین، 

 اثرات مستقیم و غیر مستقیم رابطه بین متغیرها  استرابو بوت یرمس  یبضر یجنتا. 9جدول 

 t Pآماره  ضریب مسیر  نوع اثر  مسیر رابطه 

 000/0 419/3 242/0 مستقیم  تمدنی سازمانی بی < - ترومای سازمانی 

 000/0 118/16 596/0 مستقیم  آنومای سازمانی  < - ترومای سازمانی 

 000/0 904/5 447/0 غیرمستقیم  تمدنی سازمانی بی < - ی سازمان  ترومای سازمانی و آنومی

 

  تمدنی یو ب  یسازمان  یآنوم  ی،سازمان  یتروما   یرهایمتغ  ینرابطه ب  یرمستقیمو غ  یماسترپ اثرا  مستقو بو   یرمس  یب ضر  یجنتا  9جدول  

  یببا ضر  یسازمان  تمدنییبه ب  یسازمان  یاز تروما  یممستق  یرکرده است. مس  یرا بررس  یاصل  یرجدول سه مس  ین. ادهدیرا نشان م  یسازمان

  تمدنی یبر ب  یمثبت و معنادار  یرتأث  یسازمان  یکه تروما  دهدینشان م  0/ 01( برابر با  P)  یو سطح معنادار  419/3برابر با    t، آماره  0/ 242  یرمس

 یدهنده اعتبار آمارنشان  0/ 0۵کمتر از    Pو    2/ ۵8بالاتر از    tاست و آماره    یرتأث  ینشد  متوسچ ا  یانگرب  242/0  یرمس  یب دارد. ضر   یسازمان

  0/ 01برابر با    Pو    118/16برابر با    t، آماره  0/ ۵96  یرمس   یب با ضر   یسازمان  یبه آنوم  یسازمان  یاز تروما  یممستق  یررابطه است. مس  این  یبالا

است و    0/ 300بالاتر از آستانه    یار بس  ۵96/0  یرمس   یب دارد. ضر  یسازمان  ی بر آنوم  ی و معنادار  یقو   یرتأث  ی سازمان  یکه تروما  دهدینشان م

 یو آنوم  یسازمان  یاز تروما  یرمستقیمغ  یررابطه است. مس   ینا   یبالا  یناندهنده قدر  و اقمکوچک، نشان  یاربس  Pبزرگ و    یاربس  tآماره  

  ی تروما  دهدیگزارش شده است که نشان م  0/ 01برابر با    Pو    ۵/ 904برابر با    t، آماره  0/ 447  یر مس  یببا ضر  یسازمان  تمدنییبه ب  یسازمان

 یر دهنده تأثنشان  0/ 447  یرمس   یب اثرگذار است. ضر  یسازمان  تمدنییبر ب  یزن  یرمستقیمبه قور غ  ی،سازمان  یبر آنوم  یرتأث  ریقاز ق  یسازمان

آن است که    یانگرب  یجنتا  ینا  ی،. به قور کلکنندیم  ییداثر را تأ  ینا  یمعنادار  Pو    tاست و آماره    یرمستقیمغ   یرمس  ینقابل توجه و متوسچ ا 

 یرمستقیم به صور  غ  یزن  یسازمان  یآنوم  یشافزا  یقبلکه از قر  گذارد،یم  یرتأث  یسازمان  تمدنییبر ب  یمنه تنها به قور مستق  انیسازم  یتروما

را   یسازمان  یآنوم  یانجیمعنادار است که نقش م  یاربس  یسازمان  یبر آنوم  یسازمان   یتروما  یرتأث  ین،اثرگذار است. همچن  یسازمان  تمدنییبر ب

 . کندی م یدمدل تأک  ینا رد



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

25 
 

 
 ی سازمان یآنوم یانجی از طریق نقش م   یسازمان تمدنییو ب یسازمان  یپایایی ترکیبی و ضرایب مسیر رابطه تروما .1شکل 
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 ی سازمان  یآنوم یانجینقش م  یقاز طر یسازمان  تمدنیی و ب یسازمان یاستراپ رابطه ترومامقادیر بوت . 2شکل 

  یید ها تأشاخص  یکه تمام  دهندیجدول نشان م  ینا  یهااند. دادهارائه شده  یمربوط به برازش حداقل مربعا  جزئ  یهاشاخص  10در جدول  

 اند. شده

 ی برازش حداقل مربعات جزئ یهاشاخص . 10 جدول

 نتیجه  معیار قابل قبول  مقدار  شاخص 

 تأئید 1/0تر از کم 035/0 استاندارد  باقیمانده  مربعات میانگین  ریشه  شاخص

 تأئید هنجار به  تناسب تفسیر بر اساس شاخص d_ULS 817/0ن معیار تناسب مدل راستی

 تأئید هنجار به  تناسب شاخص اساس  بر تفسیر d_G 700/9 راستین مدل  تناسب معیار

 تأئید 7/0بیشتر از   755/0 هنجار به  تناسب شاخص
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.  شودیاستفاده م یبا مدل تجرب یمدل نظر یقتطب یابیارز یکه برا دهدیرا نشان م یبرازش مدل حداقل مربعا  جزئ یهاشاخص 10جدول 

 یار(«، »معSRMRاستاندارد )  یماندهمربعا  باق  یانگینم  یشهقرار گرفته است: »شاخص ر  یمورد بررس  یجدول، سه شاخص اصل  یندر ا

 («.NFIهنجار )(«، و »شاخص تناسب بهd_Gو   d_ULS) ینتناسب مدل راست

شاخص    ین است. ا  0/ 1آن کمتر از    یقابل قبول برا  یاردارد و مع  0/ 03۵(« مقدار  SRMRاستاندارد )  یماندهمربعا  باق  یانگین م  یشه ر  شاخص»

با داده  دهدینشان م اندازه  تا چه  از    SRMRمطابقت دارد. مقدار    یتجرب  یهاکه مدل  از برازش خوب  دهدینشان م  0/ 1کمتر    ی که مدل 

 است. «یدشاخص »تأئ ینا یبرا یجهنت ین،. بنابرا دهدیم یحتوض یرا به خوب ی تجرب یهابرخوردار است و داده

است.    d_G 700/9 و مقدار  d_ULS 817 /0 قرار گرفته است. مقدار  یمورد بررس   یز(« نd_Gو    d_ULS)  ینتناسب مدل راست  معیار»

که مدل از تناسب    دهدی نشان م  NFIمانند    یگرد  یهامدل بر اساس شاخص  یداما تأئ  شوند،ینم  یرتفس  یم قور مستقبه  یارهامع  یناگرچه ا

 است. «ید»تأئ یزنها آن یبرا یجهو نت شودیهنجار« انجام مبر اساس »شاخص تناسب به یقور کلبهها آن ریبرخوردار است. تفس یخوب

  یقابل قبول برا  یارمطابقت دارد. مع  یتجرب  یهاکه مدل تا چه اندازه با داده  دهدی، نشان م0/ 7۵۵(« با مقدار  NFIهنجار )تناسب به  شاخص»

  ی را به خوب  یتجرب  ی هابرخوردار است و داده  ی که مدل از برازش خوب  دهدینشان م  0/ 7از    یشترب  NFIاست. مقدار    0/ 7از    یشترشاخص ب  ینا

 است.  «ید»تأئ یزشاخص ن ینا یبرا  یجهنت ین،. بنابرادهدیح میتوض

 یارهای مع  ی،برازش مورد بررس  یهابرخوردار است. همه شاخص  یاز برازش خوب  یکه مدل حداقل مربعا  جزئ  دهدیکل، جدول نشان م  در

 برخوردار است. یمطابقت دارد و از اعتبار کاف یتجرب یهابا داده یاست که مدل نظر  یندهنده ا که نشان کنند،یقابل قبول را برآورده م

 گیرینتیجه بحث و 
های ها، در پژوهشدر عملکرد و بهره وری سازمانها  آن  دهد که متغیرهای پژوهش حاضر به دلیل اهمیتبررسی ادبیا  موضو  نشان می

 Abugabel, 2023; Fathi Chegeni, 2024; Ghafouri et al., 2022; Hoang Nguyen)اند  مختلف مورد بررسی قرار گرفته

Tran, 2023; Kearney, 2023; Mirzaaghaei Kiakolaei et al., 2024; Mohammadi et al., 2022; Pandey et al., 

2023; Petrova & Spatenka, 2022; Rahmani & Ghanbari, 2022)   اما آنچه که در این تحقیق مورد سوال بود، تبیین رابطه

با یکدیگر و مدارس بود.این مولفه ب  یسازمان  ینومآ  ،یسازمان  یتروما  ها    یو روانشناس  ت یریدر مد  یدیکل  میاز مفاه  یسازمان  یتمدنیو 

 ها داشته باشد. بر عملکرد و سلامت سازمان یقیعم را یتأث تواندیم ها آن یهستند که بررس یسازمان

مختلفی های آن، پژوهشهای و موفقیت ها  گرفته و در مورد موانع، چالشانجام متعددی ی هاو سازمانها در شرکت ترومای سازمانی موضو  

بازرگانی صور     های تولیدی وصنایع و یا سازمان  ها و مراکز بهداشتی و درمانی،بیمارستان  صور  پذیرفته است. گروهی ازمطالعا  در

باعنایت به بررسی پیشینه تحقیق نتایج نشان دادکه .  اند  های صنعتی و تولیدی اقدام شدهسازمانبیمارستانی،  پذیرفته اند و از زوایای نیازهای  

به صور  خاص  ها  چالش  و  شناسی  انجام گرفته است اما پژوهشی یافت نشد که در زمینه آسیب این حوزه  متعددی در  های  هرچند پژوهش

 ن صور  گرفته باشد.  در آموزش وپرورش ایرا

کارکنان در مح  یو عاقف  یروان  یهاب ی و آس  یمنف  ا یبه تجرب  یسازمان  یتروما ا کنندیکار خود تجربه م  چی اشاره دارد که    ا  یتجرب  نی. 

منجر به   تواندیم  یسازمان  یباشند. تروما  یدر ساختار سازمان  یناگهان  را ییتغ  ای  ،یفرد  نیتعارضا  ب  ،یشغل   یاز فشارها  یناش  توانندیم

برخوردار   ییبالا ت یاز اهم آن یبررس ت ی ریو مد ییشناسا  ن،یکارکنان شود. بنابرا یورکاهش بهره ت یو در نها ترساس شیافزا  زه،یکاهش انگ

 . گذارندیم ریها تأثبر عملکرد و سلامت سازمان میبه قور مستق میمفاه نیا  رایاست ز
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به    تواندیم  یسازمان  ینومآ.  شوندی دچار اختلال م  یسازمان  یهااشاره دارد که در آن هنجارها و ارزش  یت یبه وضع  یسازمان  ینومهمچنین آ

خود را   یکه ساختارها  دهدیامکان را م  نیها ابه سازمان  دهیپد  نیا  یمنجر شود. بررس  یت ینارضا  شیو افزا  نکاهش تعهد کارکنا  ،ینظمیب

 ی هاهیبه فقدان نظم و انضباط در رفتارها و رونیز    یسازمان  یتمدنی ب  بپردازند.  داریمثبت و پا  یفرهنگ سازمان  کی  جادیکرده و به ا  یبازنگر

سازمان   یاعضا  نیب  یو کاهش همکار  گریکدیو مقررا ، عدم احترام به    نیقوان  ت یبه عدم رعا  تواندیم  تیوضع  نیاشاره دارد. ا  یسازمان

موضو  به    نیا   یمنجر شود. بررس  نفعانیو ذ  انیمشتر  تمادبه کاهش اعتبار سازمان و از دست دادن اع  تواندیم  یسازمان  یتمدنیمنجر شود. ب

 . کنند دایکار پ چیانضباط و نظم در مح ت ی تقو  یبرا ییتا راهکارها کندیها کمک مسازمان

کارکنان و بهبود    ت یرضا   شیافزا  ،یتا به بهبود فرهنگ سازمان  کندیکمک م  ، از جمله مدارسهاسه مفهوم به سازمان  نیا  یبررس  ت،ینها  در

 .کنند ت ی و امن یاعضا احساس ارزشمند هکه در آن هم ابندی کار سالم و پربازده دست  چیمح ک یبه  یافته ودست  یعملکرد کل

شامل   دیها با برنامه ن ی. اودمعلمان در نظر گرفته ش  ی برا ی تیو حما یآموزش یهااست که برنامه ی ضرور یسازمان  یکاهش اثرا  تروما  یبرا

 ن یدر ب  یارتباقا  و همبستگ  ضمن تقویت   تبادل نظر باشد تا  یبرا  یهاو فراهم کردن فرصت   یارتباق  یها جلسا  مشاوره، ارتقاء مهار 

 ، مسائل و مشکلا  شناسایی و از بروز ترومای سازمانی جلوگیری گردد. معلمان

تفاو  مخرب، بی  یرفتارها  ،ینگر  ندهیعدم آ  ،یکار  یآشفتگ  ن،یضعف قوان  ،یعدالت)وجود بی  یسازمان  یپژوهش آنوم  نیهای اافتهیبر اساس  

 ی دارد و باعث ناتعادل  یسازمان  یهای ترومامعنادار بر مولفه  ریبودن به مشکلا  همکاران، اعتماد نداشتن، مشخص نکردن انتظارا  و...( تاث

  .ندیمسائل توجه کنند و جهت بهبود آن تلاش نما نیشود به امی هیتوص نیکارکنان و معلم ران،یشود لذا به مدمدرسه می چیمحدر 

  ی تروماحضور  بلکه با    شوندیم  ی سم  چی مح  ک ی  جاد ینه تنها خود به خود باعث ا  ی، سازمان  یتمدنیعوامل ب  همچنین با عنایت به آنکه بروز

 . است  یضرور و بهبود عملکرد مدارس  یحفظ سلامت سازمان  یعوامل برا نیا  ت یریو مد یبررس ، فلذاشودیم دیتشدی، سازمان

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبچ با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

The relationship between organizational trauma, organizational incivility, and the mediating role of 

organizational anomie has garnered increasing attention in organizational behavior studies, 

particularly within educational systems. Organizational trauma, as introduced by Hooman and Vivian, 

represents collective experiences of damage and emotional shock that disrupt protective structures 

and instill a sense of despair within organizations (Vivian & Horman, 2015; Vivian & Hormann, 2013). 

Trauma in educational institutions, often neglected in prior research, affects core organizational 
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functionality and teacher performance (Ghafouri et al., 2022). It can stem from inappropriate behavior, 

excessive rules, absence of clear missions, and resource scarcity (Rahimi & Aghababaei, 2019), 

resulting in diminished innovation, reduced identity cohesion, and organizational stagnation (Deklerk 

& Sasol, 2007; Valikangas et al., 2009). 

Organizational anomie refers to the erosion of moral standards and regulatory frameworks within an 

institution, leading to uncertainty and detachment among members (Mousavi et al., 2016). Employees 

experiencing anomie exhibit reduced alignment with organizational values, diminished motivation, 

and a general disinterest in ethical norms (Mazloumi et al., 2017; Mohammadi et al., 2022). Anomie 

fosters behaviors such as social erosion, underperformance, and hypocrisy (Bayati et al., 2022), 

which, in turn, can mediate the emergence of organizational incivility. 

Organizational incivility, defined by behaviors lacking respect and professionalism, compromises 

learning environments and workplace morale (Gallo, 2012; Mirzaaghaei Kiakolaei et al., 2024). Its 

prevalence is global, with research showing that up to 100% of employees may experience incivility 

(Gadi et al., 2022; Kearney, 2023; Manzoor et al., 2020; Porath & Pearson, 2014; Sliter et al., 2010). 

Incivility encompasses low-intensity negative behaviors, including aggression, rudeness, and 

exclusion, often driven or exacerbated by organizational dysfunction (Hoang Nguyen Tran, 2023; 

Pandey et al., 2023; Petrova & Spatenka, 2022). 

While these constructs have been studied independently, their interrelationship within educational 

settings, especially in Iranian secondary schools, remains underexplored. Past studies have 

established that anomie can mediate the effects of trauma on deviant behaviors such as hypocrisy 

and underperformance (Bayati et al., 2022), and that incivility and anomie can reinforce each other, 

leading to systemic organizational decline (Gilbreath & Pearson, 2005). Moreover, contextual factors 

such as weak leadership and nepotism have been shown to intensify anomie and incivility (Abugabel, 

2023; Amraei et al., 2022; Morshedi Tonkaboni, 2021). 

Given the central role of teachers in shaping student outcomes and societal change (Mousapour, 

2016; Okeke & Mtyuda, 2017; Safi, 2019), understanding how trauma and anomie contribute to incivility 

is vital. This study investigates these dynamics using empirical data from secondary school teachers 

in Mashhad, Iran, aiming to illuminate underlying mechanisms and offer actionable insights for policy 

and practice. 

Methods and Materials 

This applied, descriptive-correlational study targeted all official secondary school teachers in 

Mashhad, totaling 4,452 individuals across 155 schools. Using stratified random sampling, 385 

teachers were selected through Cochran’s formula. Data collection employed three instruments: a 

researcher-made Organizational Trauma Questionnaire (24 items), the Lara and Rodríguez 

Organizational Anomie Scale (8 items), and the Martin and Hine Organizational Incivility Scale (19 

items), all rated on a 5-point Likert scale. 

Face and content validity were confirmed by 10 academic experts, and construct validity was 

assessed using structural modeling. Cronbach’s alpha coefficients for reliability were 0.962 (trauma), 

0.875 (anomie), and 0.981 (incivility). Statistical analysis was performed using SPSS 28 and AMOS 

28. Tests for data suitability included KMO (0.976), Bartlett’s test of sphericity (χ² = 131,291.818, p 

< 0.001), Kolmogorov–Smirnov (p > 0.05), and Levene’s test for homogeneity of variances (p > 0.05). 

Structural equation modeling (SEM) and bootstrapping were used to assess both direct and indirect 

paths. 

Findings 
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Demographic data revealed that 70.4% of participants held bachelor’s degrees, 24.2% master’s, and 

5.5% doctorates. Male participants accounted for 60%, and female for 40%. Descriptive statistics 

showed high mean scores for organizational trauma (M = 4.12), incivility (M = 3.82), and anomie (M 

= 3.84), with standard deviations indicating moderate dispersion. 

Validity checks supported the use of SEM. All factor loadings exceeded 0.3, and t-values surpassed 

the 2.58 threshold, confirming measurement model robustness. The KMO value (0.976) and 

significant Bartlett's test confirmed data adequacy for factor analysis. The SRMR index was 0.035 

(< 0.10), and the NFI was 0.755 (> 0.70), indicating good model fit. 

Path coefficients demonstrated significant direct effects: organizational trauma → anomie (β = 0.596, 

t = 16.118), trauma → incivility (β = 0.242, t = 3.419), and the indirect path trauma → anomie → 

incivility (β = 0.447, t = 5.904), all with p-values < 0.001. Among trauma indicators, lack of job 

attachment (β = 0.672) and organizational distrust (β = 0.628) were most affected. For anomie, item 

5 (β = 0.714) had the strongest loading. Incivility items 18 (β = 0.750) and 17 (β = 0.726) showed the 

highest effects. 

Overall, organizational trauma significantly influenced organizational anomie, which in turn mediated 

the relationship between trauma and incivility. The findings affirm that without addressing trauma 

and its psychological residue, schools risk cultivating environments rife with incivility and dysfunction. 

Discussion and Conclusion 

The study substantiates the hypothesis that organizational trauma predicts organizational incivility 

both directly and through the mediating role of anomie. These results align with previous studies 

highlighting the deleterious effects of trauma on organizational morale, productivity, and culture 

(Deklerk & Sasol, 2007; Ghafouri et al., 2022; Vivian & Horman, 2015). The observed link between 

trauma and anomie supports theories suggesting that disrupted organizational norms lead to 

individual detachment and collective disarray (Mohammadi et al., 2022; Mousavi et al., 2016). 

Organizational anomie emerged as a potent mediator, emphasizing its centrality in the causal chain 

from trauma to incivility. This is in line with previous research that identifies anomie as a precursor 

to diminished ethical behavior and increased workplace deviance (Bayati et al., 2022; Mazloumi et 

al., 2017). The high path coefficient from trauma to anomie suggests that emotional and structural 

disintegration within an organization undermines its normative framework. 

The prevalence of incivility, reported as high as 100% in global samples, resonates with the current 

findings (Gadi et al., 2022; Kearney, 2023; Porath & Pearson, 2014; Sliter et al., 2010). This ubiquity 

underscores the urgent need for systemic interventions. As prior literature notes, incivility erodes 

team cohesion, damages organizational reputation, and creates hostile work environments (Hoang 

Nguyen Tran, 2023; Pandey et al., 2023). 

Notably, the educational context of this study introduces new implications. Teachers are foundational 

to student development and institutional continuity. Therefore, trauma and incivility among educators 

threaten not just organizational health but also student outcomes and societal progress (Mousapour, 

2016; Okeke & Mtyuda, 2017). The study fills a critical gap by focusing on these dynamics within 

Iranian secondary schools, where such research is scarce. 

In conclusion, the findings offer compelling evidence for integrating trauma-informed and norm-

reinforcing practices into school management. Addressing organizational trauma through supportive 

leadership, clear communication, and mental health initiatives could mitigate anomie and its negative 

downstream effects. Furthermore, fostering a culture of respect, equity, and shared values is 

essential to reducing incivility and enhancing school climate. The proposed model provides a 
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practical framework for educational leaders and policymakers seeking to foster healthier, more 

productive institutions. 
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