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ABSTRACT 
This research was conducted to investigate the effect of patriarchy on 

organizational trauma with the mediating role of ambition of female managers in 

government organizations of Ilam province. The research method is applied in 

terms of purpose, descriptive in terms of execution and data collection, and 

correlational in terms of type. The statistical population included all the female 

managers of government organizations in Ilam province in 2023, including 127 

women. Based on Morgan's table, 95 people were selected for this study through 

a simple random sampling method. The data collection tool was Cheng et al.'s 

patriarchy questionnaire (2000), Steinkamp's organizational trauma questionnaire 

(2014), and Zohragin Schmidt's leadership questionnaire (2008). The validity and 

reliability of these questionnaires were confirmed through face validity and 

Cronbach's alpha. The results of this research showed that the relationship 

between organizational ambition and organizational trauma (-0.639) is negative 

and significant, the relationship between organizational patriarchy and 

organizational trauma (0.351) is positive and significant, and the relationship 

between organizational patriarchy and organizational ambition (976) -0/) is 

negative and significant. Also, the research results showed that the relationship 

between organizational patriarchy and organizational trauma with the mediating 

role of organizational ambition (0.624) is positive and significant. The results of 

this research showed that patriarchal management causes organizational 

problems, and accordingly, organizational ambition can act as an effective factor 

in improving performance and reducing trauma in organizations. Therefore, it is 

suggested that managers act by creating motivation, healthy competition, and 

promoting a positive work environment to achieve growth and progress in the 

organization and prevent organizational trauma. 
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«پیمایشی-مقاله پژوهشی»

زن  رانیمد یطلب جاه یانجیبا نقش م یسازمان یبر تروما یپدرسالار ریتأث یبررس

لامیاستان ا یدولت یها در سازمان

3بیگی زهرا حاجی ،2وند مد آدینهحم  ،*1هان عبدیج

چکیدٌ
ظٖ زض  طا٤ٖٔس ٣َّج ػبٜ ٣ب٘ؼ٥ثب ٘مف ٔ ٣ؾبظٔب٘ ٢ثط سطٚٔب ٢دسضؾبلاض ط٥سأط ٣دػٚٞف ثب ٞسف ثطضؾ ٤ٗا

ٚ اظ  ٢ٞب٢ وبضثطز ا٘ؼبْ ٌطفز. ضٚـ دػٚٞف اظ ِحبِ ٞسف ػعء دػٚٞف لا٤ْاؾشبٖ ا ٣زِٚش ٢ٞب ؾبظٔبٖ
طا٤ٖٔس ٥ٝقبُٔ وّ ٢. ػبٔٗٝ آٔبضبقسث ٣ٔ ٣ٚ اظ ٘ٛٔ ٕٞجؿشٍ ٣ف٥ٞب سٛن زازٜ ٢ٌطزآٚض ٥ٛ٠قِحبِ اػطا ٚ 
٘فط ثب  95٘فط وٝ ثطاؾبؼ ػسَٚ ٔٛضٌبٖ  127ثٝ سٗساز  1402زض ؾبَ  لا٤ْاؾشبٖ ا ٣زِٚش ٢ٞب ظٖ ؾبظٔبٖ
دػٚٞف  ٤ٗب زضاٞ زازٜ ٢ُٔبِٗٝ ا٘شربة قس٘س. اثعاض ٌطزآٚض ٤ٗا ٢ؾبزٜ ثطا ٣سهبزف ٢ط٥ٌ ضٚـ ٕ٘ٛ٘ٝ

( ٚ 2014) ٙىٕخ٤اؾشب ٣ؾبظٔب٘ ٢(، دطؾكٙبٔٝ سطٚٔب2000چًٙ ٚ ٕٞىبضاٖ ) ٢دسضؾبلاض دطؾكٙبٔٝ

ٚ  ٢نٛض ٣٤ضٚا كَط٤ اظ ٞب‌دطؾكٙبٔٝ ٤ٗا ٣٤ب٤ٚ دب ٣٤( ثٛز. ضٚا2008) ز٥اقٕ ٥ٗظٞطآٌ ٢دطؾكٙبٔٝ ضٞجط
 ٣ؾبظٔب٘ ٣َّج ػبٜ ٥ٗكبٖ زاز وٝ ضاثُٝ ثدػٚٞف ٘ ٤ٗا غ٤٘شب ٞب بفش٤ٝلطاض ٌطفشٙس.  س٥٤سأ وطٚ٘جبخ ٔٛضز ٢آِفب

( 351/0) ٣ؾبظٔب٘ ٢ثب سطٚٔب ٣ؾبظٔب٘ ٢دسضؾبلاض ٥ٗضاثُٝ ث زاض، ٣ٚ ٔٗٙ ٣ٔٙف( -639/0) ٣ؾبظٔب٘ ٢ثب سطٚٔب
ثٛز.  زاض ٣ٚ ٔٗٙ ٣( ٔٙف-976/0) ٣ؾبظٔب٘ ٣َّج ٚ ػبٜ ٣ؾبظٔب٘ ٢دسضؾبلاض ٥ٗٚ ضاثُٝ ث زاض ٣ٔظجز ٚ ٔٗٙ

 ٣ب٘ؼ٥ثب ٘مف ٔ ٣ؾبظٔب٘ ٢ثب سطٚٔب ٣ؾبظٔب٘ ٢دسضؾبلاض ٥ٗاز وٝ ضاثُٝ ثدػٚٞف ٘كبٖ ز غ٤٘شب ٥ٕٗٞچٙ
دسضؾبلاضا٘ٝ ؾجت  ز٤ط٤دػٚٞف ٘كبٖ زاز وٝ ٔس ٤ٗا غ٤ثٛز. ٘شب زاض ٣( ٔظجز ٚ 624/0ٙٗٔ) ٣ؾبظٔب٘ ٣َّج ػبٜ

ٖبُٔ ٔؤطط زض ثٟجٛز  ه٤ٖٙٛاٖ  ثٝ ٣ؾبظٔب٘ ٣َّج ضاؾشب ػبٜ ٤ٗٚ زض ا قٛز ٣ٔ ٣ٔكىلار ؾبظٔب٘ ؼبز٤ا
 عٜ،٥اٍ٘ ؼبز٤ثب ا طا٤ٖٔس قٛز ٣ٔ كٟٙبز٥د ٤ُٖٕٗ وٙس؛ ثٙبثطا سٛا٘س ٣ٞب ٔ ّىطز ٚ وبٞف سطٚٔب زض ؾبظٔبٖٖٕ

 ٢اظ سطٚٔب ٢ط٥زض ؾبظٔبٖ ٚ ػٌّٛ كطفز٥ٔظجز ثٝ ٔٙٓٛض سحمك ضقس ٚ د ٢وبض ٢فًب غ٤ضلبثز ؾبِٓ ٚ سطٚ
ُٖٕ وٙٙس. ٣ؾبظٔب٘

ٔٛؾؿٝ آٔٛظـ  ٌطٜٚ ٔس٤ط٤ز، اؾشبز٤بض،. 1
ا٤لاْ،  ،ثبذشط ا٤لاْ( )زا٘كٍبٜ  ثبذشط ٣ٖبِ

 .ا٤طاٖ
ٔٙبثٕ ٔس٤ط٤ز  ، ٌطٜٚوبضقٙبؾ٣ اضقس. 2

 .ا٤طاٖ زا٘كٍبٜ ا٤لاْ، ،ا٘ؿب٣٘
ٔس٤ط٤ز ضفشبض ، ٌطٜٚ وبضقٙبؾ٣ اضقس. 3

.ا٤طاٖ ، زا٘كٍبٜ ا٤لاْ،ؾبظٔب٣٘

 ػٟبٖ ٖجس٢ ٤ٛ٘ؿٙسٜ ٔؿئَٛ:

j_abdi_p@yahoo.com: ب٘ب٤ٝٔضا

َای‌کلیدی‌‌ياشٌ
.ٞب٢ زِٚش٣، ٔس٤طاٖ َّج٣ ؾبظٔب٣٘، ؾبظٔبٖ دسضؾبلاض٢ ؾبظٔب٣٘، سطٚٔب٢ ؾبظٔب٣٘، ػبٜ

استىاد‌بٍ‌ایه‌مقالٍ:

 ٣زِٚش ٢ٞب ظٖ زض ؾبظٔبٖ طا٤ٖٔس ٣َّج ػبٜ ٣٘ؼب٥ثب ٘مف ٔ ٣ؾبظٔب٘ ٢ثط سطٚٔب ٢دسضؾبلاض ط٥سأط ٣ثطضؾ(. 1403) ث٣ٍ٥، ظٞطا ٚ٘س، ٔحٕس، حبػ٣ ز٤ٙٝآ بٖ،ٟػ ٖجس٢،
.101-114(. 3)12، ٞب٢ زِٚش٣  فهّٙبٔٝ ٣ّٕٖ ٔس٤ط٤ز ؾبظٔبٖ .لا٤ْاؾشبٖ ا
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 مقدمه
یک محیط کاری برابر منجر به بهبود عملکرد ، بدون شک

و  اهتسیاسبهبود  سببخواهد شد و ا هنسازمازن در کارکنان 
ای سازمانی برای ایجاد یک محیط کاری ههمداخلکاهش 
 (.1012، 2ن)تامپسو خواهد شدتر برابربا یک اجتماع ر فراگیرت

هند که منشأ دیشواهد نشان م، در تحقیقات و مطالعات اخیر
، وندشیشدیدترین ضرباتی که زنان در محیط کار با آن مواجه م

به شیوه مدیریت پدرسالارانه و نابرابری جنسیتی در محیط 
که براساس ، تاین شیوه مدیری. ودشیا مربوط مهنخانواده آ

منجر به ، باورها و اعتقادات سنتی و مبتنی بر جنسیت است
ای سازمانی برای هتای غیرمتعادل و محدودیهتایجاد فرص

، آزار و اذیت، این شرایط منجر به بروز تبعیض. ودشیزنان م
کاهش اعتماد به نفس و افزایش استرس در زنان در محیط کار 

و رفع این نوع نابرابری  ضرورت کاهش، بنابراین. ودشیم
برای ایجاد ، جنسیتی و مدیریت پدرسالارانه در محیط خانواده

یک محیط کار سالم و پایدار برای زنان امری بسیار حیاتی 
که زنان را به این  یاهپدرسالاران رفتار. (1011، )باکلین است

هد که عملکرد و رفتار شهروندی دیشکل تحت تأثیر قرار م
منجر به تعلیق نقش و ، ا را ضعیف نمایدهنسازمانی آ

به دلیل نگرش ، ودشیای پایین مهتمحدودیت زنان در موقعی
یرد و به گیپدرسالارانه که در خانه و محیط خانوادگی شکل م

این نگرش منجر به حفظ وضعیت . ودشیا منتقل مهنسازما
ود در حالیکه زنان را در شیا مهنبرتری مردان در سازما

ای پایین نگه داشته و از پیشرفت و پیشگیری از هتموقعی
، در نتیجه. ندکیا محروم مهیا و توانمندهتدسترسی به فرص

تأثیر این رفتار منجر به تضعیف عملکرد و رفتار زنان در محیط 
 .(1011، 1)جادیک ودشیسازمانی م
موضوعی استت کته  1سازمانی ترومایبر پدرسالاری تأثیر 

. مورد بررسی قرار گرفته استت ادبیات سازمانیروانشناسی و در 
از جملته  یاز عوامتل مختلفت یواند ناشتیا مهنتروما در سازما

یتده د یبارائه خدمات به افتراد آست یکار و اثرات تجمع یتماه
مطالعتتات نشتتان داده استتت کتته . (1011، 0)ستتلیگمنباشتتد 

 رفتتار و ستازماندهی اجتمتاعی ختودهای بتا شتیوه پدرسالاری
در زنتانی کته اغلتب  ویژهبه، تواند به ظهور تروما کمک کندمی
، 0)گارستیا رین و بی دفاع ترین اعضای جامعته هستتندتفضعی

ستتاختار هتتد کتته دیآن شتتواهد نشتتان م بتترعلاوه. (1022

                                           
1. Thomson 

2. Jadick 

3  .  Organizational Trauma 

4  .  Seligman 

5. García 

 یبته قربتان واندتیهمسالان م یتحما یاهنپدرسالارانه سازما
پ و )هتو زن کمک کند یراندن اعضا یهو به حاش یشدن جنس

 .(1022، 9اریکسن
ای جنستتیتی و تتترویج ت ییتتر در هتتیرستتیدگی بتته نتتابرابر

. یتر استتگهای مهتم در جامعته همتهتشیکی از چال، سازمان
ا هیکه شناسایی و رفع این نابرابر معتقدند، ظران بیشترنبصاح

وانتد گتام مهمتی در جهتت تییک راهکار اساستی مت عنوانبه
کتاهش تبعتیض جنستیتی و  با. ا باشدهنکاهش اثرات منفی آ
ای کاری متعادلی را هطوان محیتیم، اهنترویج ت ییر در سازما

ایتن . فراهم کرد که عدالت و انصاف جنسیتی را تضتمین کنتد
امکتان دستتیابی بته ، وانتد بترای زنتان و متردانتیاقدامات م

ت ییتر در ، البته. ی را فراهم نمایداهای برابر و رشد حرفهتفرص
، نیازمند تلاش و همکتاری مستتمر از طترف دولتتا هنسازما
ای هتیبا به کارگیری استراتژ. اشدبیا و اندیشمندان مهنسازما

وان ت ییترات تتیمت، ای مناستبهتشمبتنی بر تحقیقات و آموز
شگرفی در جامعه ایجاد کرد کته نتابرابری جنستیتی در آن بته 

سیل ختود حداقل برسد و تمام افراد بتوانند به طور کامل به پتان
از . (1011، آکتتر و بتورن، )تستاکماکیس دسترسی داشته باشند

ای مهمی که در این راستتا هصیکی از شاخ، ظراننبنظر صاح
، افتراد استت )گتوزی« 1لبیطهجتا»، واند مؤثر واقتع شتودتیم

یتک  عنوانبتهو آستیب ستازمانی  طلبیجاهرابطه بین . (1011
بررستی قترار گرفتته  موضوع مهم در روانشناسی سازمانی مورد

، به معنای تمایل فرد به دستتیابی بته موفقیتت طلبیجاه. است
هرچنتد . (1011، 2کاباج و پرلا) قدرت و تأثیرگذاری بیشتر است

واند سازمان را به انجام کارهای چالش برانگیتز و تیم طلبیجاه
وانتد تیاما ایتن تمایتل قدرتمنتد نیتز مت، رشد مداوم سوق دهد

، مثتال عنوانبته. ی سازمان به همراه داشته باشدایی براهبآسی
 مانساز ایجاد اختلالات درواند باعث تیلبی بیش از حد مطهجا

، ای بتین افترادهتتای فتردی و رقابتهششود و با توجه به تن
محیط کار را به نحوی تحت تأثیر قرار دهد که باعتث تضتعیف 

، ایتن بترهعلاو. (1011، 5)رستا همکاری و اعتماد سازمانی شود
واند به تنهایی معیاری برای پیشترفت و رشتد در تینم طلبیجاه

ا و هتشبلکه نیاز به متعتادل ستازی بتا ستایر ارز، سازمان باشد
ای سازمانی دارد تا منجر بته توستعه پایتدار و موفقیتت هفهد

درک ، در نتیجته. (1011، 20گلتدی و همکتاران) بلندمدت گردد
وانتتد بتته تیستتیب ستتازمانی متتو آ طلبیجتتاهبهتتتر رابطتته بتتین 

                                           
6. Hope & Eriksen 

7. ambition 

8. Cabaj & Perla 

9. Resta 

10. Goldin  et al 



200 ...                         طلبی مدیران زن بررسی تأثیر پدرسالاری بر ترومای سازمانی با نقش میانجی جاهعبدی و همکاران: 

ای مطلوبی را برای مدیریت هیا کمک کند تا استراتژهنسازما
 .(1010، 2)سیجکا و موهلسکا این تمایلات ارزشمند تعیین کنند
غم ریعلت، وان گفتت کتهتتیبا توجته بته مطالتب فتوق م

ی کتته در متتورد جایگتتاه و نقتتش زنتتان در اهمطالعتتات گستتترد
ولی موردی مشاهده نشد که بته ، ا صورت گرفته استهنسازما

بررسی تأثیر پدرسالاری بر ترومای سازمانی بتا نقتش میتانجی 
بنتابراین ایتن . ا پرداخته باشدهنلبی مدیران زن در سازماطهجا

موضوع برای اولین بار در این پژوهش با هدف پاستخگویی بته 
 .یردگیسؤالات زیر مورد بررسی قرار م

ایی کته هنسازمانی در ستازما آیا پدرسالاری بر ترومای -
 ؟مدیران زن دارند تأثیرگذار است

لبی مدیران زن رابطه بین پدرسالاری با ترومای طهآیا جا -
 ؟ندکیرا میانجی م نسازمانی در سازما

 

 مبانی نظری 

 پدرسالاری در سازمان
ی اشاره دارد اها به پدیدهنپدرسالاری یا مردسالاری در سازما

ها و الگوهای فرهنگی و نهادی که سلطه زنان و باور، که در آن
ر تنتوسط مردان مس، هنددیمردان جوان را تحت تأثیر قرار م
این . (1011، 1)وودسون وندشییا قدرتمندتر حمایت و بازتولید م

ر و قدرتمندتر تنوند تا به مردان مسشیباعث م، الگوها و باورها
ل شود و در عین حال مزایا و امتیازات بیشتری در سازمان محو
ا و منابع سازمانی هتزنان و مردان جوان کمتر به فرص

یک  عنوانبهاین پدیده . (1011، 1)کلاویخو دسترسی پیدا کنند
ند و تأثیرات کیا بروز مهنسیستم فرهنگی و اجتماعی در سازما

در این . ا داردهنی را در ساختار و عملکرد سازمااهبسیار گسترد
ر یا قدرتمندتر بیشترین نقش و قدرت تنمردان مس، اهنسازما

در حالی که زنان و ، ذاری دارندگتا و سیاسهییرگمرا در تصمی
ر و تحت تأثیر قرار تفای ضعیههگرو عنوانبهمردان جوان 

ور معمول کمترین سهم واقعی از قدرت و طهب، گرفته
. (1011، 0پالمر-فاستر، فاستر) ا را داشته باشندهییرگمتصمی

از طریق تقویت قدرت و مقام مردان ، در سازمان پدرسالاری
جنسیتی را در سازمان تثبیت  هایتفاوت، ر و قدرتمندترتنمس
ور نامنصفانه میان اعضای طها و مزایا را بهتند و فرصکیم

این . (1011، 0)ماوین و یوسوپووا ندکیمختلف سازمان تقسیم م
ذیری و اشتباهات ساختاری پفنعطاپدیده معمولاً منجر به عدم ا
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واند عملکرد و عملکرد سازمان را تیود و مشیدر سازمان م
پدرسالاری یک مفهوم . (1011، )وودسون تحت تأثیر قرار دهد

ا وجود دارد و تأثیر قابل هناجتماعی است که در سازما
به نحوی که ، ی بر رفتار زنان در این محیط دارداهملاحظ

ر شهروندی سازمانی زنان را از طریق ایجاد موانع عملکرد و رفتا
. (1011، یخو)کلاو ندکیایی تضعیف مهتو محدودی

ای مختلفی در رفتار و هلواند به شکتیپدرسالاری م
از . ای مدیران و سایر اعضای سازمان نمود بگیردهییرگمتصمی
رعایت نکردن دستاوردهای زنان و عدم اعطای ، جمله
، نادیده گرفتن نظرات زنان و کارکنان، به آنها ای برابرهتفرص

تمایل به ترجیح دادن ، نپذیرفتن زنان در سطوح مدیریتی بالا
مردان در مواقع کسب و کار و انجام تبعیض جنسیتی در 

پدرسالاری به . پرداخت حقوق و مزایا و کارکرد ارزشمند زنان
شکل  به، آن برعلاوهطور قطع اثرات منفی بر زنان داشته و 

استعدادها و تجربیات زنان را نیز تحت تأثیر ، اهیی توانایاهعمد
این تنوع نژادی و جنسیتی که . (1011، 9کارانژیو) هددیقرار م

ای متنوع هآلهخلاقیت و اید، قدرت، در یک سازمان وجود دارد
رداری از بهورد و بدون در نظر گرفتن و بهرآیرا به سازمان م

باعث تخلف از مزیت رقابتی سازمان ، نای زناهیتوانمند
برای مقابله با پدرسالاری و ظران معتقدند نبصاح. ودشیم

باید اصلاحات ، ایجاد یک محیط کار منصفانه و برابر برای زنان
و ، ای دولتی و خصوصیهنسازما، اهتدول. سازمانی انجام شود

بر همچنین جامعه باید از طریق ایجاد قوانین و مقررات حاکم 
همچنین آموزش و روانشناسی ، انصاف و برابری جنسیتی

سعی در پایان دادن به ، آگاهی و توجیه از اهمیت تنوع جنسیتی
 .(1011، 1)باروی و وو این مساله کنند

 

 ترومای سازمانی
ند کیترومای سازمانی یک مفهوم که به تأثیرات منفی اشاره م

ا یا تجربیات زبکه یک سازمان به دنبال وقوع یک رویداد آسی
)براگ و  واند تجربه کندتیا از طریق مدت زمان مزبآسی

این تأثیرات قادرند بر فردی و گروهی درون . (1011، 2همکاران
وانند منجر به کاهش در تیسازمان تأثیرگذاری کنند و م

واند در نتیجه تیتروما م. عملکرد و اثربخشی سازمان شوند
ت ییرات قوانین و ، نح طبیعیمانند سوا، رویدادهای خارجی

یا ت ییرات مدیریتی و ساختاری ، حوادث ناگوار و مهم، مقررات
وانند تیا در طول زمان نیز مزبتجربیات آسی، همچنین. رخ دهد

اختلال در ، این شامل اتلاف منابع. توسط سازمان تجربه شوند
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سقوط اعتماد و مشکلات ، افت نیروی انسانی، فرآیندهای کاری
واند انواع اثرات را بر تیترومای سازمانی م. مانی دیگر استساز

، 2فرناندز و همکاران) فردی و گروهی درون سازمان داشته باشد
وان به کاهش انگیزه و رضایت تیاز جمله این اثرات م. (1011

کاهش تمرکز و ، افزایش استرس و اضطراب، ش لی کارکنان
ن و کاهش قدرت افزایش نارضایتی مشتریا، تمایل به خطا

، برای مقابله با ترومای سازمانی. رقابتی سازمان اشاره کرد
، 1)بوسک مدیران و رهبران سازمانی باید اقداماتی را انجام دهند

ای هیوانند شامل تقویت توانمندتیاین اقدامات م. (1011
تقویت روابط کاری و ارتباطات درون ، مقابله با استرس کارکنان

تعیین اهداف ، ت ییرات به صورت مؤثر مدیریت، سازمانی
، در نهایت. مشخص و نظارت مؤثر بر عملکرد سازمان باشند

ای مناسب برای ههتوجه به ترومای سازمانی و ایجاد برنام
واند بهبود عملکرد و اثربخشی سازمان را تیمدیریت آن م

رویکردهای آگاه بر . (1011، )فرناندز و همکاران تضمین کند
دهند که افراد درون سازمان ممکن است می یصتروما تشخ

جربیات و ادراکات آنها تأثیر سابقه تروما داشته باشند که بر ت
تواند منجر به منافع پنهان و می سازمانی ترومای. ذاردگیم

جایی که قوانین نانوشته و تأثیرات غیررسمی ، متضاد شود
، 1رانبک و همکا) قدرت بیشتری نسبت به قوانین رسمی دارند

رهبری نقش مهمی ، برای رسیدگی به ترومای سازمانی. (1011
 .کندمی در مشارکت افراد و ترویج فرهنگ شفا و ترمیم ایفا

ت ییر سازمانی با آگاهی از تروما شامل های مداخله
 یارتقا، ایمنهای عمدی و تعهد به ایجاد محیطهای استراتژی

مهم است که ها انبرای سازم همکاری و توانمندسازی، اعتماد
از تروما و تأثیر آن آگاه باشند و اقدامات آگاه از تروما را برای 

 .(1011، )بوسک حمایت از رفاه کارمندان و مشتریان اجرا کنند

 

 طلبی در سازمانجاه
یک ویژگی شخصیتی پیچیده است که افراد را به  طلبیجاه

ا دهد. این بشود سوق میفراتر از آنچه ممکن تلقی می
خودشیفتگی، قدرت و تسلط مرتبط است، اما از هریک از این 

یک صفت  طلبیجاه(. 1011)کاباج و پرلا،  مفاهیم متمایز است
فردی و پیشینه اجتماعی  هایتفاوتسطح متوسط است که با 

شود و تأثیرات معناداری بر موفقیت می ینیبشیپاقتصادی 
خلاقیت، تفکر تواند مثبت باشد، می طلبیجاه .ش لی دارد

طراحی و روحیه کارآفرینی را تقویت کند و آن را به یک کیفیت 
همچنین در صورت افراط شدن . رهبری قدرتمند تبدیل کند
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تواند عواقب منفی داشته باشد و منجر به کار بیش از حد، می
(. 1011، 0)توربون و همکاران شودمیاسترس و محیط کار س

ماعی، فرهنگی، جمعیتی، تحت تأثیر عوامل اجت طلبیجاه
ها و طلبیجاهناهماهنگی  عنوانبهتواند ژنتیکی و بیولوژیکی می

تحریفات مرتبط با اختلالات و « کور طلبیجاه»ها، توانایی
نقش  طلبیجاه(. 1011، 0)وویتس و همکاران آشکار شود خلقی

دهد مهمی در رفتار سازمانی و نتایج دارد. تحقیقات نشان می
تواند با عوامل دیگر تعامل داشته باشد تا بر می لبیطجاهکه 

انحراف محل کار تأثیر بگذارد. یک مطالعه نشان داد که مهارت 
تواند رابطه بین خودشیفتگی و انحراف می طلبیجاهسیاسی و 

(. مطالعه دیگری 1011)کاباج و پرلا،  محل کار را تضعیف کند
مدیریت منابع انسانی  های ارتقادهنده انگیزهنشان داد که شیوه

ش لی کارکنان منجر به رفتار  طلبیجاهتواند از طریق می
هنگامی که  ویژهبهطرفدار سازمانی شود،  غیراخلاقی

و همکاران،  یتس)وو هنجارهای توصیفی و دستوری وجود دارند
ش لی تأثیر  یتواند بر ارتقامی طلبیجاهاین،  برعلاوه(. 1011

خود ممکن است در رفتارهای  طلبجاهن بگذارد، زیرا کارمندا
شرکت کنند اما رفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمانی را  بهبود

 (.1011)توربون و همکاران،  نیز نشان دهند
یک بعد فرهنگی  عنوانبه طلبیجاهتوان گفت که، بنابراین می

در مدیریت سازمانی، با الگوهای رفتاری مردانه یا زنانه در نظر 
های ها و سیاستتواند بر استراتژیشود که مییگرفته م

 (.1011، 9)لوتا و پیرس مدیریت تأثیر بگذارد

 

 پژوهش هایهپیشین
 الگتوی تبیتین پژوهشتی بته (، در1011ابراهیمی و همکتاران )

در نو معلمان  بنیادبراساس نظریه داده مدیریت ترومای سازمانی
شد که شتامل شترایط در نهایت در قالب الگویی ارائه  پرداختند.

)متدیریت ترومتای ستازمانی(،  یاهستته( مقوله، مقوله 1) علّی
قولته ( م1) گرمداخلهمقوله(، شرایط  1مقوله(، زمینة ) 9راهبرد )

 ( مقوله به دست آمد.9و پیامدها )
 متلاستبررسی »پژوهشی تحت عنوان  به (،1011مرادی )

 .رداختتتپ« ستتازمانی علیتته ترومتتای ستتازمانی: تقابتتل مفتتاهیم
روزمتره  یکه در زنتدگ طورهمان کندیم انیب یسازمان یرومات

 شتتود،یبتته روان و جستتم افتتراد وارد متت یمختلفتت یهتتابیآستت
قترار  یمختلفت یهتاضتربه و هابیدر معرض آس زیها نسازمان
 یو علل ترومتا میمفاه یامر ضرورت مطالعه و بررس نیدارند. ا
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. مقالته دهتدیمت نشان را هدیپد نیمقابله با ا یاراههو  یسازمان
بتتا استتتناد بتتر مطالعتتات  یمتترور-یفیتوصتت وهیحاضتتر بتته شتت

ابعاد  م،یمفاهی شده است و درصدد بررس یآورجمع یاکتابخانه
در ایتن  است یسازمان یو تروما یمت سازمانلاس هایتفاوتو 

مت ستازمانی، لامقاله پس از بیان مقدمه، به بررسی مفهتوم ست
و ... پرداخته شده و در ادامته بتا  مؤثر اهمیت و ضرورت، عوامل

ابعتاد، اهمیتت و ) بیان مفتاهیم مربتوط بته ترومتای ستازمانی
مت ستازمانی لا، رابطه میان س(بر آن و ... مؤثرضرورت، عوامل 

 .و ترومای سازمانی مطرح شده است
کارکنتان،  دریافت که اگتر شانپژوهش(، در 1010جریک )

ه لانتریت را متعصتبانه و ناعادتصمیمات سازمانی و اقدامات مدی
ف و حتتی لتبیشتری احساس رنجش، تخ احتمالبهدرک کنند، 
ایجتاد ترومتای  ثختود باعت نوبتهبهکه این  کنندیمعصبانیت 
 .شودمیسازمانی 

ة رابطت» (، در پژوهش با عنتوان1025)رمضانی و همکاران 
 یدر اعضتتا یو تعهتتد حرفتته ا یستتازمان یترومتتا ،یآنتتوم

دریافتند زمانی که  «انیدانشگاه فرهنگ یبدن تیترب یلمعتیئه
از کاهش اعتماد دانشجویان و جامعه  ییهامحیط دانشگاه نشان

را به خود بگیرد و هرگاه مواردی مانند تحقق اهتداف ستازمان، 
ستازمانی و از دستت دادن  یهانهیتدریجی، افزایش هز لالانح

روحتی مزیت رقابتی ظاهر شوند محیط سازمان به سمت آسیب 
، یکتارکم ثخود باعت نوبهبه سازمانی سوق پیداکرده و این جو

کته  ییها. کارکنتان در ستازمانشودیتعارض و تضاد فراوان م
 .کنندیگرفتار تروما هستند احساس یأس و ناامیدی م

در پژوهش ختود بتا بررستی (، 1025(لاوسون و همکاران 
یب و فشار عاملی مهم برای بررسی آسا مفهوم سواد تروما آن ر

کته مربیتان بته ستواد آگتاه از  اندکرده اشارهو  انددانستهروحی 
کنتد و زمینته را  ریپتذامکانتروما نیاز دارند که خود مراقبتی را 

برای بهبود شرایط کار فراهم آورد. بنابراین در پتژوهش حاضتر 
متدیریت  مستئلهبا توجته بته توضتیحات داده شتده در جهتت 

مدیریت  یهامقولهدر خصوص اینکه  یسؤالاتترومای سازمانی 
و چته  باشتندیمتترومای سازمانی در نو معلمتان چته متواردی 

 یهتتادادهالگتتویی بتتر متتدیریت ترومتتای ستتازمانی بتتر استتاس 
 .شودمیشده در نو معلمان قابل ارائه است پرداخته  یآورجمع

 جادکنندهیاپژوهشی عوامل  در  (،1022) یدولتپور و دیهیم
انی را بر میزان ترک خدمت کارکنان مورد بررسی ترومای سازم

قرار دادند، نتایج پژوهش آنتان حتاکی از آن بتود کته بتین ابعتاد 
ترومتای ستتازمانی و تترک ختتدمت کارکنتان رابطتته  جادکننتدهیا

هریتک از ایتن عوامتل  تأثیرگتذاریمعناداری وجود دارد و سهم 

خدام، متفاوت است. همچنین این تأثیر براساس جنسیت، نوع است
 .سنوات خدمت و پست سازمانی کارکنان متفاوت است

 نقتتش»در پتتژوهش تحتتت عنتتوان  ،(1022)ستتپهوند و زارع 
 یانجیتم با توجه به نقش یبر ترومای سازمان یسازمان ارییهش

شیاری ستازمانی و وکه ه دهدیمنشان  «رانیمد یاسیهوش س
د. هوش سیاسی تأثیر منفی و معناداری بر ترومای ستازمانی دار

شیاری سازمانی از طریتق هتوش وکه ه دارندیمهمچنین بیان 
تتأثیر معنتاداری در جهتت کتاهش  توانتدیمتسیاسی متدیران 

 نیارتبتاط بت نیتز پتژوهش نیدر ا ترومای سازمانی داشته باشد
بتا در نظتر گترفتن نقتش  یو ترومای سازمان یسازمان ارییهش

 یاهافتتهی قترار گرفتت. یمتورد بررست یاسیس هوشی انجیم
 یسازمان ترومای با یسازمان ارییکه هش دهدیمپژوهش نشان 

از ابعتاد  یکتی نکهیرابطه معکوس و معناداری دارد. با توجه به ا
 نیو همچنت استت طیبعد مح یسازمان سازمان با رابطه ترومای

 یارابطتته ط،یمحتت ترومتتازده، یهاستتازماندر  نکتتهینظتتر بتته ا
 یمنابع سازمان یابیکم با کاهش و هاسازمانو  شودیمخصمانه 

بته دستت آمتده  جیبتا توجته بته نتتا توانیم ،گردندیم مواجه
 نیتو ا باشدیم اریش و سرعت عمل یکرد که چابک یریگجهینت
 یهامشخصتتهاز  یکتتی یطتتیمح راتییتتبتته ت  ییپاستتخگو در

و استتفاده  طیدر برقراری ارتباط با محت یژگیو هم یهاسازمان
. در بعتد کنتدیمتکمک  طید در محموجو ابیاز منابع کم نهیبه

و  رانیترومتتازده از ستتوءرفتارهای متتد یهاستتازمان ،یانستتان
و  ییپاستتخگو نکتتهیبتته ا توجتته و بتتا برنتتدیمتتکارکنتتان رنتتج 

 یهاستازمان تیتاهم حتائز صیاز خصتا یکی یریپذتیمسئول
 یریپذتیمسئول هیبا پرورش روح رانیگرفت که مد جهینت توان

در کارکنتان بته کتاهش  ییپاسخگو و ددهیم ،باشدیم اریش و
 کمک کنند یترومای سازمان

بتا هتدف بته اینکته پژوهشتگران  (1021)پنا و همکتاران 
ترومای فردی را به نسبت ترومای سازمانی بیشتتر متور توجته 
قرار داده و مطالعات اندکی در این حوزه صتورت گرفتته استت، 

پیشتنهاد ترومتای ستازمانی  یهتاتیواقعمدلی را برای مطالعه 
ترومتای ستازمانی  جادکننتدهیاکردند که در این متدل عوامتل 

و  (استتترس، تتتنش، فرهنتتگ نامناستتب و ضتتعیفن: همچتتو)
نشتان داده شتده  (، نبود انگیتزهیوربهرهکاهش )پیامدهای آن 

دهنتد کته افتراد آگاه بر تروما تشتخیص می یکردهایرواست. 
کته بتر درون سازمان ممکن است سابقه ترومتا داشتته باشتند 

 .گذاردتأثیر می هاآنتجربیات و ادراکات 
تئتتوری ترومتتای  (1029)پتتژوهش روزنستتکی و همکتتاران 

که بتا  دهدیمیک چارچوب هدایتگر نشان  عنوانبهسازمانی را 
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با ارائته راهکارهتای  تواندیمسازمانی  یزااسترسدرک عوامل 
 .را کاهش دهد هاآن، تأثیر منفی هاآنمؤثر برای مدیریت 

نیز با انجام پژوهشی نشان داد که ترومای  (1029)کلینبرگ 
سازمانی تأثیر منفی و معکوسی بر عملکترد ستازمانی دارد و 

  یاملاحظتتهقابلستتازمان را تتتا حتتد  یوربهتتره توانتتدیمتت
 .کاهش دهد

تحتت  انجتام پژوهشتی نیتز بتا(، 1020)سرلک و کولیوند 
 یهامارستتانیبدر  یسازمان یکنندة تروماجادیعوامل ا»عنوان 
 مارستتانیمتورد مطالعته ب کتاهش آن: یو راهکارها یخصوص
 یکننتدة ترومتاجادیا عوامتلبررستی  بته« ص() اءیتالانبخاتم 
نشان دادنتد کته  شانپژوهش جینتادر  هاآنی پرداختند. سازمان

 یهتتامهارتهمبستتتگی معنتتاداری بتتین ترومتتای ستتازمانی و 
یعنتتی ترومتتای مختلتتف وجتتود دارد.  یهادرجتتهکارکنتتان در 

کارکنتان را کتاهش دهتد و اگتر  یهامهارت تواندیمسازمانی 
 یوربهترهروی  توانتدیمتزیادی طول بکشتد،  زمانمدتتروما 

 سازمان تأثیر بگذارد.
با بررسی ضتربات روحتی  هاآن ،(1020) برتهولد و فیشمن

ضربات روحتی پرداختته و بته  نییتبوارده به افراد، به تشریح و 
 (یستازمانفرهنگفرهنگی وجتود ضتعف )و زمینه  اخلاقنقش 

بترای  گانتهازدهی دستتورالعملافراد اشاره نموده و در پایان یک 
 مدیریت ضربات روحی ارائه کردند

در پتتژوهش ختتود بتتا بررستتی  ،(1005)لیستتا و همکتتاران 
متا وترومای سازمانی بر ساختار بیان کردنتد کته بتا پیتدایش تر

ساختارهای نامناسب و متمرکتز در ستازمان  یریگشکلموجب 
بتروز  ساختارها متانع از گونهنیاو همچنین معتقدند که  شودیم

 .و نوآوری خواهد شد خلاقیت
 

 پژوهش ناسیششرو
کاربردی است و  هایهدف جزء پژوهش لحاظ ازاین پژوهش 

توصیفی و از نوع  هادادهی گردآوری وهیشاجرا و  ازلحاظ
 آماری کمی است. جامعه هادادهنوع  ازلحاظو  استهمبستگی 

های ها و ارگانمدیران زن سازمان کلیه شامل مطالعه این در
 .بود نفر 211 تعداد به 2001 سال در دولتی استان ایلام

نفر برای مطالعه در این  50 مورگان جدول براساس
پژوهش، روش  یریگنمونهروش . شدند پژوهش انتخاب

ی اجرای این پژوهش با وهیشبود.  ساده تصادفیگیری نمونه
های ها و ارگانتوجه به شرایط جامعه آماری که مدیران سازمان

ی گردآورابزار اصلی  میدانی و صورت بهدولتی استان ایلام بود، 
پرسشنامه قرار گرفت  استفاده مورد که در این پژوهش هاداده

ای پرسشنامه تروم (،1000همکاران )چنگ و  یپدرسالار
 پرسشنامه رهبری زهرآگینو  (1020) استاینکمپ سازمانی

 مورد. پس از مشخص نمودن جامعه است ( بوده1002) تیاشم
، توضیحاتی در مورد چگونگی تکمیل پرسشنامه داده مطالعه
اختیار آنان قرار داده شد و پس از  ها درپرسشنامه سپسشد. 

و بررسی اطلاعات پرسشنامه استخراج و برای تحلیل  کمانی
گذاری پرسشنامه مبتنی بر طیف روش نمرهافزار شدند. وارد نرم

، 1=یتا حدود، 1، کم = 2پنج سطحی لیکرت )خیلی کم = 
 در پرسشنامه این روایی ( صورت گرفت.0و خیلی زیاد = 0زیاد=

و براساس نظر خبرگان و  صوری روایی طریق از حاضر پژوهش
ی و مورد تأیید قرار متخصصان مدیریت دانشگاه ایلام بررس

 آلفای از پرسشنامه پایایی میزان بررسی برای همچنین. گرفت
  شده است. استفاده کرونباخ

 همگرا روایی و ترکیبی کرونباخ، پایایی آلفای مقادیر نتایج .1جدول 
Table 1. The Results of Cronbach's Alpha Values, Composite Reliability and Convergent Validity 

 

 
 
 
 
 
 

ضرایب آلفای کرونباخ برای دهد که نشان می 2نتایج جدول 
( 1/0همه مت یرهای اصلی پژوهش بیشتر از سطح مطلوب آن )

است، که حاکی از پایایی مناسب مت یرهای مدل پژوهش دارد. 
ضرایب پایایی ترکیبی برای همه مت یرهای اصلی پژوهش 

( است، که حاکی از پایایی 1/0بیشتر از سطح مطلوب آن )

پژوهش دارد. همچنین تمامی درونی مناسب مت یرهای مدل 
مت یرها از سطح مطلوب  میانگین واریانس استخراج شدهمقادیر 
( بیشتر است، که حاکی از مطلوب بودن روایی 0/0آن )

 همگرای مدل پژوهش دارد.

 های پژوهشمت یر
 آلفای کرونباخ

(1/0Alpha>) 
 پایایی ترکیبی

(1/0C. R>) 
 میانگین واریانس استخراجی

(0/0AVE>) 

 211/0 511/0 599/0 پدرسالاری سازمانی

 210/0 522/0 515/0 ترومای سازمانی

 211/0 512/0 510/0 طلبی سازمانیجاه
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 یفیآمار توص هایشاخص از هاداده تحلیل و تجزیه برای
. دش استفاده درصد و معیار، فراوانی میانگین، انحراف: شامل

 روش پژوهش هایفرضیه به پاسخگویی برای همچنین
استفاده شد. در این پژوهش برای تجزیه و  ساختاری معادلات

به  ،SmatrPLS4 و SPSS26افزارهای ها از نرمتحلیل داده

( 51داوری و رضازاده، نمونه )مورد  100حجم کمتر از  لیدل
 شد. استفاده

 

 اههیافت

 های توصیفییافته
 شناختی پاسخگویانهای جمعیتوانی ویژگیتوزیع فرا

 توزیع فراوانی سن، تحصیلات و سابقه خدمت پاسخگویان .2جدول 
Table 2. Frequency DISTRIBUTIOn of Age, Education and  

Service History of the Respondents 

 درصد تجمعی درصد تعداد ابعاد عنوان

 سن

سال 10کمتر از   20 2/20  2/20  

سال 10تا  01  5 0/5  1/10  

سال 00تا  19  10 2/12  1/09  

سال 00تا  09  29 2/29  1/91  

سال 00تا  02  21 5/21  2/22  

سال 90تا  09  22 5/22  0/200  

0/200 50 جمع   

سطح 
 تحصیلات

1/11 11 کارشناسی  1/11  

0/12 11 کارشناسی ارشد  9/02  

0/02 09 دکتری تخصصی  0/200  

0/002 50 جمع   

 سابقه خدمت

سال 20تا  0  12 2/11  2/11  

سال 20تا  22  22 5/22  2/02  

سال 10تا  29  21 9/21  1/01  

سال 10تا  12  10 1/01  5/12  

سال 10تا  19  10 2/12  0/200  

0/200 50 جمع   
 

 

 : دهدنشان می 1در جدول طور که نتایج همان
 2/20سال ) 10از  نفر کمتر 20نفر پاسخگو، سن  50از تعداد  -

سال  00تا  19نفر  10درصد(،  0/5سال ) 10تا  10نفر  5درصد(، 
تا  02نفر  21درصد(،  2/29سال ) 00تا  09نفر  29درصد(،  2/12)

 درصد( بود. 5/22سال ) 90تا  09نفر  22و درصد(  5/21سال ) 00
نفر کارشناسی  11نفر پاسخگو، سطح تحصیلات  50از تعداد  -
نفر  09درصد( و  0/12نفر کارشناسی ارشد ) 11(، درصد 1/11)

 درصد( بود. 0/02دکتری تخصصی )

 

سال  20تا  0نفر  12نفر پاسخگو، سابقه خدمت  50از تعداد  -
تا  29نفر  21درصد(،  5/22سال ) 20تا  22نفر  22درصد(،  2/11)

 10و درصد(  1/10سال ) 10تا  12نفر  10درصد(،  9/21سال ) 10
 درصد( بود. 2/12سال ) 10 تا 19نفر 
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 های استنباطییافته

 بررسی برازش و اصلاح مدل پژوهش
 

 پژوهش یرهایمت  یهمبستگ تحلیل توصیفی و ضرایب. 3جدول 
Table 3. Descriptive analysis and correlation coefficients of research variables 

 3 2 1 انحراف استاندارد میانگین متغیر

   2 100/1 02/0 (2لاری سازمانی )پدرسا

  2 510/0** 010/22 90/1 (1ترومای سازمانی )

 2 -911/0** -912/0** 100/1 09/1 (1طلبی سازمانی )جاه

**  

 
رابطه مثبت و قوی بین شود که مشاهده می 1در جدول 

پدرسالاری با ترومای سازمانی، رابطه منفی و قوی بین 
سازمانی با ترومای سازمانی و رابطه منفی و قوی بین طلبی جاه

هوپ که با تحقیقات  طلبی سازمانی و پدرسالاری وجود داردجاه
 ( همخوانی دارد.1011( و جدیک )1022) کسنیارو 

 
 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل ساختاری با مقادیر سطح معناداری ضرایب مسیر .1شکل 

Figure 1. Structural Model with Significance Level Values of Path Coefficients 
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.  
 Tمدل ساختاری براساس مدل مفهومی با مقادیر . 2شکل 

Figure 2. Structural Model Based on Conceptual Model with T Values 

 

شود مدل ساختاری مشاهده می 1و  2های که در شکلهمچنان
ش دارای برازش مناسب است، به این معنی که تمام پژوه

است و همچنین  59/2برای همه روابط بیشتر از  Tمقادیر 

 یرهایهمه مت  یبرا یاستخراج انسیوار نیانگیممقادیر 
هستند و این نتایج در راستای  0/0 اریاز مقدار مع شتریمکنون ب

 نتایج نظری و پژوهشی پژوهش است.

 
 مدل پژوهش 2Qو  2Rهای شاخص. 4جدول 

Table 4. R2 and Q2 Indices of the Research Model 

 متغیر
 شاخص تعیین

2R 

 یسراستون و گ 2Qشاخص 

 (CVR) یافزونگشاخص حشو/ (CVM)شاخص اشتراک 

 151/0 120/0 529/0 ترومای سازمانی

 - 111/0 - پدرسالاری سازمانی

 125/0 121/0 501/0 طلبی سازمانیجاه

 
دهد که مت یرهای ترومای سازمانی و نشان می 0یج جدول نتا

( 2Rضریب تشخیص )دارای طلبی سازمانی به ترتیب جاه
هستند به این معنی که این مت یرها به ترتیب  501/0و  529/0
کنند. از واریانس مربوط به مدل را تبیین می %50و  51%

یسر مثبت و استون و گ 1Qهمچنین تمامی مقادیر شاخص 
بینی مدل زرگ هستند که نشان دهند قابلیت بالای پیشب

 پژوهش است.
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 های برازش مدل پژوهشضرایب شاخص. 5جدول 
Table 5. The Coefficients of the Fit Indices of the Research Model 

SRMR d_ULS d_G NFI 
012/0  210/0  251/0  500/0  

 
ی برازش هادهد که تمامی شاخصنشان می 0نتایج جدول 

 مدل پژوهش مطلوب و در سطح استاندارد هستند. بنابراین 
 توان گفت که مدل پژوهش دارای برازش مطلوبی هستند.می

 
 ضرایب مسیر و معناداری روابط مستقیم و غیرمستقیم مت یرهای پژوهش، Tمقادیر . 6جدول 

Table 6. T Values, Path Coefficients and Significance of Direct and  

Indirect Relationships of Research Variables 

 اثرات مستقیم

 فاصله اطمینان ضرایب مسیر و معناداری مسیر

 % B T Sig 0/1 % 0/51 مقصد   مبدأ

-915/0 یسازمان یتروما >- یسازمان یطلبجاه  012/2  002/0 .201/0- 020/0- 

102/0 یسازمان یتروما >- یسازمان پدرسالاری  122/0  002/0 220/0 000/0 

-951/0 یسازمان یطلبجاه >- یسازمان پدرسالاری  050/111  002/0 521/0- 591/0- 

 اثرات غیرمستقیم

 >- طلبی سازمانیجاه >- پدرسالاری سازمانی
 ترومای سازمانی

910/0 551/1 002/0 010/0 120/0 

 

با  طلبی سازمانیدهد که رابطه بین جاهنشان می 9نتایج جدول 
دار است. رابطه بین ( منفی و معنی-915/0ترومای سازمانی )

( مثبت و 102/0پدرسالاری سازمانی با ترومای سازمانی )
طلبی دار است. رابطه بین پدرسالاری سازمانی و جاهمعنی

دار است. همچنین رابطه بین ( منفی و معنی-519/0سازمانی )
نقش میانجی  پدرسالاری سازمانی با ترومای سازمانی با

 دار است.( مثبت و معنی910/0طلبی سازمانی )جاه
 

 یریگهنتیجبحث و 
 طوربهنتایج این پژوهش نشان داد که پدرسالاری سازمانی 

های دولتی داری بر ترومای سازمانی در سازمانمثبت و معنی
در تبیین این استان ایلام از نظر مدیران زن تأثیرگذار است. 

یک فاکتور مهم  عنوانبهپدرسالاری گفت که، توان نتایج می
بر روابط و  یتوجهقابلتواند تأثیر در ارتباطات سازمانی، می

روحیه کارکنان داشته باشد. بازخورد و رهبری مثبت و 
تواند توانایی کاهش ، میمرداز سوی مدیران  اعتمادقابل

 ترومای سازمانی را در میان کارکنان افزایش دهد. در مقابل،
ممکن است منجر به افزایش  انهگرپدرسالاری منفی و سلطه

تواند بر عملکرد ترومای سازمانی شود که این پدیده می
بنابراین، توجه به . ها تأثیر منفی بگذاردکارکنان و انگیزه آن

در مورد مدیران  ویژهبهها، نحوه مدیریت و رهبری در سازمان
و انگیزه کارکنان ایجاد کند تواند بهبود مثبتی در روحیه ، میمرد

تواند به و ترومای سازمانی را کاهش دهد. این مطالعه می
و کارکنان های مربوطه در همکاری با مدیران مدیران و سازمان
برای کاهش ترومای  گرانهحمایتهای کاری زن و ایجاد محیط

 .ها کمک کندسازمانی در سازمان
پدرسالاری همچنین نتایج این پژوهش نشان داد که 

در  یسازمان یبر تروما دارییو معن منفی طوربهسازمانی 
 یرگذارزن تأث یراناز نظر مد یلاماستان ا یدولت یهاسازمان
به این معنی که مدیریت پدرسالارانه در سازمان سبب  است.

شود و الخصوص کارکنان زن میطلبی کارکنان علیکاهش جاه
طلبی رانه، میزان جاهبرعکس با کاهش شدت مدیریت پدرسالا

توان گفت کند. در تبیین این نتایج میکارکنان افزایش پیدا می
شود که استراتژی زمانی که سازمان به شکلی مدیریت می

تمایلات و  شود کهباعث میدهد را ارائه میپدرسالارانه 
ولی در مقابل، با کاهش  پیدا کند،آرزوهای کارکنان کاهش 



221 ...                         طلبی مدیران زن بررسی تأثیر پدرسالاری بر ترومای سازمانی با نقش میانجی جاهعبدی و همکاران: 

، کارکنان همچنان هادر سازمان رانهپدرسالااستراتژی شدت 
باشند و های شخصی خود میها و موفقیتدنبال تحقق هدف

بنابراین، توجه به ؛ یابدافزایش می هاآنطلبی در نتیجه، جاه
های دولتی با تأکید بر کاهش سبک مدیریت در سازمان

تواند بهبود وضعیت ترومای سازمانی و مدیریت پدرسالارانه می
ی از پیشرفت ناپذیری در سازمان موردنظر را به همراه جلوگیر

شود که مدیران و داشته باشد. در این راستا، توصیه می
های مناسبی را اتخاذ های دولتی، استراتژیمسئولان در سازمان

آن  یجابهکنند تا پدرسالاری سازمانی را کاهش داده و 
های فرآیندهای جدیدی را پیشنهاد دهند که به تحقق هدف

طلبی را در سطوح مختلف کارکنان کمک کند و افزایش جاه
 .سازمان ترویج دهد

 طلبی سازمانیهمچنین نتایج این پژوهش نشان داد که جاه
 یهادر سازمان یسازمان یبر تروما دارییو معن یمنف طوربه

به این  است. یرگذارزن تأث یراناز نظر مد یلاماستان ا یدولت
طلب باشند، به نان در یک سازمان جاهمعنی که هرچه کارک

شود و خیلی کمتر همان اندازه از ترومای سازمانی کاسته می
گیری آید که یک سازمان مشکلات مدیریتی و تصمیممی پیش

 طلبیجاهتوان گفت که پیدا کند. در تبیین این نتایج می
 تواند تأثیر بسزایی بر عملکرد داشته باشد. زیرا اینسازمانی می

دهد تا بهترین خود را ارائه دهند و خصوصیت به افراد انگیزه می
به تلاش بیشتری برای بهبود عملکرد سازمان بپردازند. 

تواند باعث ایجاد رقابت سالم و سازمانی می طلبیجاههمچنین، 
مفید بین اعضای سازمان شود که باعث رشد و پیشرفت این 

این،  برعلاوه. شوداعضا و در نتیجه پیشرفت کل سازمان می

ها کمک تواند به کاهش تروما در سازمانسازمانی می طلبیجاه
تواند و مشتاق در سازمان می طلبجاهکند. زیرا وجود افراد 

انرژی مثبتی را منتشر کند و بهبود فضای کاری را ترویج دهد. 
 یهاحلراهتواند همچنین تمرکز بر رشد و پیشرفت سازمان می

های مختلف را ایجاد کند و در ای مواجهه با چالشنوآورانه بر
 طلبیجاهبنابراین، . نتیجه ترومای سازمانی را کاهش دهد

یک عامل مؤثر در بهبود عملکرد و کاهش  عنوانبهسازمانی 
تواند با ایجاد انگیزه، شود و میها تلقی میتروما در سازمان

قق رشد و تح منظوربهرقابت سالم و ترویج فضای کاری مثبت 
پیشرفت در سازمان و جلوگیری از ترومای سازمانی، نقش 

 .مهمی را ایفا کند
شود که در راستای نتایج به دست آمده پیشنهاد می

های دولتی از مدیریت پدرسالارانه به سمت و ها و ارگانسازمان
سوی مدیریت مشارکتی گام بردارند تا از ایجاد مشکلات 

یری کنند. همچنین به پژوهشگران احتمالی برای سازمان جلوگ
شود که با توجه به اینکه این در مطالعات آتی پیشنهاد می

موضوع تاکنون مورد مطالعه قرار نگرفته است، برای رفع این 
خلأ پژوهشی این مطالعه را در دیگر مناطق و دیگر 

 های کشور به تفکیک سازمان تکرار کنند.سازمان
 

 سپاسگزاری
های دولتی استان ایلام ها و ارگانسازمان انمخمدیران ة کلی از

صمیمانه  ،که اینجانبان را در تدوین این پژوهش یاری نمودند
م. ییتقدیر و تشکر می نما
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