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چكيده
هـاي روانـي    ي آزمـون تشـخيص آسـيب      بايتباراع با هدف ساخت و      اين پژوهش 

 اداري اصـفهان در سـال      ـ ـ توليـدي و خـدماتي     ـ ـهاي صنعتي سازماني در سازمان  
به منظـور دسـتيابي بـه هـدف پـژوهش از بـين       .  اجرا در آمدة به مرحل1383  ـ84

ازو  نفـر  730 توليـدي    ـ هاي صنعتيكاركنان و كارگران سطح عملياتي سازمان
در مجمـوع   ( نفـر    885 اداري   ـ ـهـاي خـدماتي   ارگران سـازمان   كاركنان و ك ـ   بين
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 نفـر از  80 توليـدي و  ـ ـهاي صـنعتي  نفر از كاركنان سازمان 80ايشي بر روي    آزم
از آن اسـتخراج     سـؤالي    56اي   اداري، پرسشـنامه   ـهاي خدماتي كاركنان سازمان 

ر همبستگي مثبت با كـل آزمـون و داشـتن بـا            داشتنها  ملاك انتخاب سؤال  . شد
ةروي كلي ـ اجراي آن بر  ها و   پس از انتخاب سؤال   .  بود 4/0عاملي مثبت و بالاي     

فاده از تحليـل عوامـل       آزمـون بـا اسـت      ة، روايـي سـاز    ) نفـر  1615 (پژوهشةنمون
در تحليـل   .  و با چرخش از نوع واريماكس مورد بررسـي قـرار گرفـت             اكتشافي

 در مجمـوع    ،انـد ايـن شـش عامـل قـادر بـوده         . عاملي شش عامل اسـتخراج شـد      
نتـايج بازآزمـايي نيـز نشـان داد         . درصد از واريانس كل را تبيـين كننـد         668/66

، 73/0،  58/0،  58/0،  75/0 ترتيـب معـادل      هضرايب بازآزمايي عوامل ششگانه ب ـ    
ضريب بازآزمايي كـل  . انددار بودهامعن>01/0P بوده كه در سطح 72/0 و   50/0

.استشده  محاسبه 62/0آزمون نيز معادل 
 سـازمان  ،زمان نمايشـي   سا ،هاي رواني سازماني   آزمون تشخيص آسيب   :ها واژه دكلي

.ي سازمان وسواس، سازمان مضطرب،پريش سازمان روان، سازمان بدبين،افسرده

مقدمه
طور گروهـي    به اين نتيجه رسيدند كه اگر به       علتهاي گوناگون ها به   از بدو خلقت، انسان   

و پـس از تشـكيل گروههـا،        )1377 ترجمـة شـكركن،    ،ميچل(تر هستند كار كنند، موفق  
بـا  سـو  هميآگاه آنها ناپديد شد و احساسات، افكار و اعمالشان در جهت ـ شخصيت خود 

 سـازمانهايي تشـكيل     ا به دور هم،   هپس از جمع شدن اين گروه     . سوق داده شد   ديگران
 ترجمـة   ميچـل، (پيـدا كردنـد   آن  ةدهندتشكيلتك افراد شدند كه هويتي مستقل از تك     

توجـه زيـادي بـه     يريت سـازمانها    هاي مطرح براي مـد    در اولين نظريه  ).1377شكركن،
با افزايش توجه به نيروي انساني موجـود درون         .نيروي انساني موجود در آنها نشده بود      

 سـوم قـرن   ةهاي مديريت در سـازمانها متحـول شـدند و در اوايـل ده ـ             نظريهسازمانها،  
،بيـاني هاحمـد زاد  (وارد نظريات مديريتي سـازمانها شـد        »  روابط انساني  ةنظري«نوزدهم  
در نظـر گرفتـه     »  بـاز  شبكة«عنوان  هتر شدن مفهوم سازمانها، سازمان ب     با گسترده ). 1374

ــه داراي   ــده ك ــك موجــود زن ــه ي ــكشــد و ب ــام ي ــگ نظ ، تشــبيه شــد اســت هماهن
عنـوان   سـازمانها بـه    ،و اين سير پيشرونده در مفهوم سازمان باعث شد        ) 2003اسپكتور،(

ميچـل،  (، تصـور شـوند  هسـتند  خود ي اعضااي كه داراي هويتي مستقل از    موجود زنده 
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اي كـه حتـي     گونـه  بـه  )1384، سـيد جـوادين،      2003سپكتور،  ، ا 1377ترجمة شكركن، 
 شـرايط و اصـول حـاكم بـر خودشـان، رفتـار              دليله  توانند با هويت جديد خود و ب      مي

وقتي هويتي منسجم و مستقل بـه سـازمان نسـبت           . كاركنان را نيز تحت تأثير قرار دهند      
توانـد  ه شد، سير تفكر جديد به سمت و سويي رفت كه اين شخصيت و هويت مـي                داد

،يك سـازمان سـالم قـادر اسـت        . باشد» بيماري سازماني «و يا   » سلامتي سازماني «داراي
مانند فردي سالم، به حيات خود ادامه دهد، به مقاصد خود برسد، موانع موجود در سـر                 

عنوان يك سـازمان    ، به )1383ساعتچي،  (اجرا كند ريزي كند،   راه خود را بشناسد، برنامه    
ميلـر ،  1995هاريوت و پمبرتون،  ،1991،پتيگرو ويپ ،1999سِنگ،  (يادگيرنده عمل كند    

، احساس تعلـق سـازماني بـه        باشدو سالم   ، از نظر مالي و اعتباري موفق      )1996دس،و
. )1996،كنـا كم ـ(شته باشد  مسير و اهداف روشني دا     ،)1375ساعتچي،(دهد  بكاركنان  

از ، به سمت     دارند  اختلالات نوروتيك و بيماريهاي سازماني     كهي  ي سازمانها در مقابل آن  
،كـوهن و كـوهن   (روند عزت نفس، وسواس، افسردگي، و بد عملكردي مي   دست دادن 

،مفهوم سلامت سازماني مفهومي است كه هر چند خيلي به كار برده شده اسـت   ). 2003
كـتس  ).2000مـك هيـوگ و برادرتـون،        (ي تعريـف نشـده اسـت        درستهاما هنوز هم ب   

و نـول   ) 1994( ويليـامز    ،، كـوپر  )1990(ث  ر، كـاكس و هـوا     )1984(دووريس و ميلـر     
هـاي زودگـذري از     اند و اشـاره   دهكرسازماني تأكيد   يندهاي فردي و درون   ابر فر ) 1995(

، )1995( پمبرتـون    ، هاريوت و  )1991(، پتيگرو و ويپ     )1990(نگاه افرادي مانند سنگ     
عنوان سازماني كه براي يادگيري كاركنان خـود  به سازمان سالم به )1996(و ميلر و دسِ     

رسد در اين ديدگاه سلامتي مـالي و اعتبـاري و         به نظر مي  . شده است ،استليقاارزش  
ةهاي خوب، نشان  راهبردآميز منافع حاصل از رقابت و استفاده از         دست آوردن موفقيت  به

 و نداشـتن شايسـتگي بـراي رقابـت، عـدم حفـظ              دشـو  محسوب مـي   تي سازماني سلام
 متفـاوت   يدر ديدگاه . سلامت سازماني است   نبودةشايستگي و نبود موفقيت مالي نشان     

طـور   سلامت مالي و اعتباري قادر نيست مفهوم سلامت سازماني را بـه            ،ه است  شد گفته
 كاركنان آن در حد     تنشي سالم است كه     نها معتقد بودند سازمان وقت    آ.كامل تبيين نمايد  

 به سمتي   تنش مربوط به    هايپژوهش در طول ده سال گذشته       به همين علت  .بهينه باشد 
 ـ      تنش كه رابطة بين      است رفته ةهاي مربوط به كار بر رفـاه و بهزيسـتي كاركنـان در زمين

و مـورفي،  1991روزن، (نـد امورد توجه قرار گرفتـه    » سلامتي سازماني «بزرگتري به نام    
عملكـرد سـازمان    :شـد بر اين اساس سلامت سازماني دو عامـل را شـامل مـي            ).1996
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سلامت فيزيكي، سـلامت    (و نتايج رضايت از سلامتي كارگران       ) وري و شايستگي  بهره(
و مفهومي كه پس از آن از سلامت رواني ناشي          ) 1995جاف،  ()رواني و رضايت شغلي   
،1996مورفي،( تعريف شد    (WHO)» كارا سلامت سازمانهاي ب «شد، برحسب سرفصل    

 در  (WHO)سازمانهاي بـا سـلامت كـار         كه   نشان دادند  بعدي هم  هايپژوهش). 1995
هـاي شـغلي بـر رفـاه و         تـنش  جلوگيري از تأثيرات منفي      منظوربههاي ملي   راهبردرشد  

ما بـاز هـم   ا).1995ليم و مورفي،  ساوتر،(شدگان، اهميت بالايي دارند     سلامت استخدام 
ال ؤايـن س ـ  .نياز به بررسي بيشتر دارد    هنوز هم مفهوم سلامت سازماني      رسيدبه نظر مي  

 ابعاد سلامت سازماني را نتوان با توجه به سلامت مالي و اعتبـاري    ةاگر هم پيش آمد كه  
توان مفهوم سـلامتي سـازماني را تبيـين          سازماني بررسي كرد، پس چگونه مي      تنشو يا   

ال كـه ؤيعني اين س ـ.تري را داد  اي پاسخ به اين سؤال بايد پاسخ سؤال اساسي        نمود؟ شايد بر  
دهد؟ را پاسخ مي انسانها كار كدام نيازهاي اساسيآياوكننداصلاً چرا انسانها كار مي

 وابسـته   ،)2003، هـاردر،    1995،شـري و لاسـرته    (كار، مركز زندگي فرد اسـت       
است براي تطابق و سازگاري افراد در برخورد        بودن و متعلق بودن به يك سازمان راهي         

با فراز و فرود مشكلات اقتصادي و اجتماعي آنها و اگر اين وابستگي قطع گردد، باعث                
، انسانها دوست دارند در سـازمانهايي       )2001وريس،  دكتس  (شود  اضطراب و نگراني فرد مي    

 ـ           ). 1990سـيزنميهالي، (داري در افـراد را بداننـد        اكار كنند كـه اهميـت ايجـاد احسـاس معن
، 1383سـاعتچي،   (گذارنـد   سازمانها با ماهيت خاص خود آثار گوناگوني بـر افـراد مـي            

گـاهي بـراي افـزايش رفـاه        عنوان لنگرگـاه و تكيـه     تواند به و كار در سازمان مي    ) 70ص
پـس  ). 2001كـتس دوريـس،     (ت نفس كاركنـان باشـد       زرواني، ايجاد هويت و حفظ ع     

كاركنان و همچنين شرايط خاص     در   اهداف مرتبط با اصول انساني       شايد با توجه به اين    
عنوان سازمانهايي كه هم اهـداف انسـاني        مربوط به سازمانها بتوان سازمانهاي سالم را به       

در تكميـل ديـدگاههاي     .دكركنند، تعريف    خود را تأمين مي    ةكاركنان و هم اهداف عالي    
كـه  نـد  اعتقادايـن بـر  ديگـر  ديـدگاه در  .پيشين ديدگاههاي ديگري نيـز مطـرح شـدند        

دارنـد كـه  كنند، مديراني پويـا    كه براي برتر شدن و سلامتي بيشتر تلاش مي         يسازمانهاي
كنند، و با   ها و تعادل موجود بين مستخدم، مشتري و صاحبان حساب را درك مي            ارتباط

 ديـدگاه اول پيرو). 2004، دكوري(كنند ميايجاد اعتماداه خود در سازمانةلانوعمل مسؤ 
مـديريت و    در كنـار    صـرفاً  مـدار  يك سازمان سالم و ارتبـاط      گويدمينيز) 2001(فورد  

 ـ                وجـود  هرهبري قوي، عاقلانه و شورانگيز كه در تمام سطوح سازماني رسـوخ كـرده، ب
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 زمـاني بيشـتر     ، نقـش مـديران در سـلامت سـازماني         ،انـد  گفته ييد اين نظر  أدر ت .آيدمي
حركـت  و  ايجـاد تغييـر در سـازمانها    اصليم شود آنها عاملان  كه معلوشودمشخص مي 
 در سالهاي اخير پويـايي شـگرفي         و به همين دليل    هستندسوي سلامت بيشتر    سازمان به 

ريكـس و همكـاران،     (براي فهم، شناسايي و بازسازي سـازمانها صـورت گرفتـه اسـت              
 هم مـورد توجـه   »مانيبيماري ساز« مفهوم »سلامت سازماني«ا مفهوم بدر مقابل  .)1990

دارنـد  هاي روانـي   آسيب كهيي سازمانها، به سازمانها ختيشنادر نگاه روان   و قرار گرفت 
، كـتس دوريـس،     1986،  1984كـتس دوريـس و ميلـر،        (مورد توجه قرار گرفتند     بيشتر  
 ـ كه سـازماني آسـيب روا      اما اين چگونه ممكن است    ). 2004و2003،  1991 داشـته  ي  ن
 گروهها براي خود هنجارهايي را      ةاند و هم  ز گروهي افراد تشكيل شده    سازمانها ا ؟باشد

بايـد ن اما   .گيرند آن قرار مي   يهايي مورد قبول اعضا   معيارعنوان  آورند كه به  به وجود مي  
و گـاهي بـه علـل       نيسـت    از نظر دور داشت كه تشكيل گروه هميشه مثبت           اين نكته را  

ند شـو ار روانـي و مشـكلات ديگـر مـي          عامل ايجاد تنش، فش     خودشان مختلف گروهها 
 به اختلالهاي هيجاني    ها سازمان ابتلاي هيجاني شدن و     باعثو  ) 568، ص 1384رابينز،  (

آيـا  شـود ايـن اسـت كـه     ا مطـرح مـي  جدر اين كه   ديگري سؤال مهم . دنگردو رواني مي  
عنـوان موضـوعاتي   در يك نگـاه سـازمانها بـه       كنند يا هيجاني؟  سازمانها منطقي عمل مي   

برخـي عوامـل   هـا  پـژوهش در تعـدادي از  .انـد هيجان معرفي شده  هدفدار و كم  منطقي،  
مانند فرسودگي شـغلي، خصـومت و   (ند دشمرتبط با وجود هيجانها در سازمانها مطالعه      

 چيـزي  رسـيد به نظـر مـي  آمد،اما باز هم آنچه از هيجانها در سازمان بر مي       ) تجاوزگري
ن موضوعات هيجـاني در سـازمان دوبـاره تعريـف شـدند              بنابراي  بايد باشد،  بيش از اين  

هيجانها و نقش آنها در رهبري و مـديريت، در بحـث هويـت جمعـي       ). 1998گابريل،  (
زماني  آن از طريق بررسي كاربردهاي آن در فرهنگ سـا          موضوعاتمدنظر قرار گرفت و     

يجـاني  و نقش آنهـا در عملكـرد ه       ) 1993،ري، ترايس و بي   1991ست و همكاران،    وفر(
گران نيز به اين جرگه پيوسـتند       تحليلرواندر همين   .شدتفسير) 1993پوتنام و مامبي،    (

 بـر عملكـرد سـازمان تـأثير         واقعـاً توانندها چگونه مي  و سعي كردند نشان دهند هيجان     
) 2002، كار و گابريل،     1999، دياموند و آدامز،     1999زانتي،  و، كار 1998كار،   (ندگذارب

كنش بـرهم  موضوعات منطقي    )ايدئولوژيك( اعتقادي   نها چگونه با تصورات   و اين هيجا  
نماينـد و صـداي     دارند و فضايي بـراي موضـوعات غيرمنطقـي و هيجـاني فـراهم مـي               

در رويكـردي ديگـر كـه       ). 1992،ديتـز  (كننـد  مي  احيا  دوباره  سازماني را  ةسركوب شد 
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انـد  هيجـاني زون بـر اينكـه   اف ـا همتضاد رويكرد اول است، مبنا بر آن اسـت كـه سـازمان         
پژوهشـگران . ندشـو  و به راحتي دچار اخـتلالات هيجـاني مـي          غيركاركردي نيز هستند  

هـاي مربـوط بـه       نوشـته  بيشـتر اند اما   پردازي كرده زيادي دربارة سلامت سازماني نظريه    
كـتس   (اسـت » كتس دوريـس  «سازمان مربوط به    ) نوروز (رنجوريو روان بدعملكردي  

 و  2003،  1991، كـتس دوريـس،    1986، كـتس دوريـس و ميلـر،         1984دوريس و ميلر،  
 موجـود  اخـتلالات عصـبي  ان انعكاسي از زماو معتقد است بدعملكردي يك سا ). 2004

غال فكري خاصي درگيرنـد     ت در اش  رنجورروانافراد  . ستدر مديران اجرايي آن سازمانها    
ي مشـكل از ايـن نيـز فراتـر      و البته گاهشودمي» سخت و غيرقابل انعطاف   «و رفتار آنها    

.رسندمي) سايكوتيك(پريشيروانرود و به اختلالات مي
يـا   از تمـايلات سـايكوتيك     نيـز نيز معتقدنـد سـازمانها      ) 2003(كوهن و كوهن    

گردد كه ارتباط خـود  زماني سازمان داراي اختلال سايكوتيك مي     . برندمينوروتيك رنج   
 در  ،انـد  متنـاقض  اشاتي را كه با ديدگاههاي ويژه     دهد و اطلاع  را با واقعيت از دست مي     

دپرسـيو،   ـ  تواننـد مانيـك، مانيـك   رفتارهاي سايكوتيك در سازمانها مـي . گيردنظر نمي
دليـل اختلالهـا بـه      بيشـتر    رنجـور رواندر سـازمانهاي    . پارانوييد يا اسكيزوفرنيك باشـند    

نداشـتن  يـن سـازمانها شـامل      ي ا هـا الگو. ندشوها ايجاد مي  هاي دروني و اجتناب كردن    شك
.هستند سرمستي  وعزت نفس، افسردگي مزمن، اختلالات وسواس

زا، بـراي سـلامت     زهاي موجود در سازمانها با آنكـه چالشـي بحـران          وگاهي نور 
صورت هنجارهـاي سـازمان مـورد پـذيرش      اما به،)2005 و   1991كرستن،  (اند  سازماني
ماندگار در افراد سازمان براي حفـظ وضـعيت         ي  يلو تما ) 2005كرستن،  (گيرند  قرار مي 

داتـون و    (آيـد ميوجود  به  ،استهاي منفي   هاي غلط و احساس   كاموجود كه پر از ادر    
طـور   بـه  متخصصـان  برخـي  رسد كه اين وضعيت گاهي به حدي مي     ). 1991همكاران،  

د هاي نوروتيك سازماني تغيير داده شـون      كنند هميشه نياز نيست كه سبك     واضح ذكر مي  
كـتس  در ايـن زمينـه      .)1984،كتس دوريـس و ميلـر     (و بهتر است به حال خود بمانند      

پـنج سـبك   آنهـا  .هـاي علمـي را انجـام دادنـد    اولـين بررسـي  )1984( و ميلـر   دوريس
سازمان افسرده و سـازمان     سازمان نمايشي، سازمان وسواسي، بدبين،سازمان  ؛  بيمارگونه

.اند را شناسايي و معرفي كردهپريشروان
 در سـازمان بـدبين، بـدگماني مـديريتي بـه صـورت تأكيـد شـديد بـر                ::::سازمان بدبين سازمان بدبين سازمان بدبين سازمان بدبين 

هـاي اطلاعـاتي مـديريت    شـبكه . كنـد نمايي مـي  كنترل خودراز جاسوسي و اب ،اطلاعات
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ينـدهاي درونـي    ا فر نظارت بـر  اي براي زير نظر داشتن محيط و        هاي پيچيده داراي شيوه 
هـايي كـه ممكـن اسـت از         د تا تهديدها و چـالش     گيرمحيط مورد مطالعه قرار مي    . است

 كنتـرل صـورت  بـه هـا نظارت.  شناسايي گردند،طرف دولت، رقبا و مشتريان ايجاد شود      
هـا و  ينـدهاي حسـابداري هزينـه   اهاي سـودآوري، فر اي، كانونهاي هزينهبودجه، كانون 

 ارشـد   مـديران . شـود هاي داخلي ظـاهر مـي     هاي نظارت بر عملكرد عمليات    ساير شيوه 
و هـم در بيـرون شـركت بـدگمان هسـتند            شركت  نسبت به افراد و رخدادها هم درون        

روشـهاي مبنـي بـر   اين سازمانها بيشـتر بـر       ). 23ـ24ص،  1984كتس دوريس و ميلر،     (
وفايي، هايي از بي  اند و بدون وقفه كاركنان را براي يافتن نشانه        گذاري كرده ترس سرمايه 

).2003كوهن و كوهن، (كنند ميلي وارسيخياحمله و دشمني واقعي يا 
ي ن وسواس سازما. شود سازمان وسواسي با ويژگيهاي آن شناخته مي       ::::سازمان وسواسي سازمان وسواسي سازمان وسواسي سازمان وسواسي 

 تمـام مراحـل عمليـات تـا آخـرين جزئيـات از قبـل                ،با مناسك در هـم آميختـه اسـت        
 و  بر نظـم  سازمان وسواسي   . آيد به اجرا در مي    منظم و آماده  ريزي شده و به شكل      برنامه

در ايـن سـازمانها     . كنـد تثبيت شده تأكيد مـي    يندهاي استاندارد و  اپيروي تمام عيار از فر    
 اطلاعـاتي وجـود دارد تـا اطمينـان          شـبكة  رسمي و    نظارتتأكيد زيادي روي ابزارهاي     

هـا در   نظـارت درستي در حال كار كـردن اسـت، امـا           حاصل شود كه ماشين سازماني به     
هـا و زمانبنـدي و      يـات داخلـي، كـارآيي توليـد، هزينـه         منظور نظارت بر عمل   بهحقيقت  
 تـا حـد ممكـن اسـتاندارد        سـازمان در موجود عمليات. اندشدهها طراحي   طرحعملكرد  

 ـيابيندها تكوين مـي   اهاي رسمي، قوانين و فر     مفصلي از سياست   ةد و مجموع  نشومي .دن
لمشـغولي   د ، شـركت وسواسـي    راهبردي سبك   ، در مراتبي است شدت سلسله سازمان به 

.)28 ـ 29، ص 984كتس دوريس و ميلر، (شود به وفور ديده ميبا جزئيات زياد 
جو و به شكل خطرنـاكي   اي، مخاطره فعال، تكانه بيشسازمان نمايشي   ::::سازمان نمايشي سازمان نمايشي سازمان نمايشي سازمان نمايشي 

احساسـات  گيرندگان اين سازمانها در جهـاني از حـدس و گمـان و           تصميم. ستپروابي
 بـا   ،هـا، محصـولات و بازارهـاي مختلـف        طرحبه  . عيتكنند، نه در جهان واق    زندگي مي 

 ميل آنها به آرمانهاي هيجاني و نمايشـي باعـث           .پردازندهدف مي برنامه و بي  اي بي شيوه
هاي بالاي مديريتي قدرت را متمركـز كننـد و حـق انحصـاري خـود               شود كه در رده   مي

كـتس  ( كننـد   هاي خطرناك را به شكل مسـتقل حفـظ        گذاريبراي دست زدن به سرمايه    
مي خواهند بـا اسـتفاده از پـردازش هيجـاني و     و) 31 ـ  34ص ،1984دوريس و ميلر، 

.)1993لياب، (د نهاي هوشي، رخدادي را كشف و افشا نمايتجربه
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نفـس ، اعتماد به   نداشتن فعاليتمي مانند يدچار علا  افسرده   هاي سازمان ::::سازمان افسرده سازمان افسرده سازمان افسرده سازمان افسرده 
، جـو   )بوروكراتيـك (ديوانسـالاري   ةراي انگيـز  كاري شديد، انـزواي دا    ، محافظه نداشتن

 هسـتند و  منظمريزي شده و انجام كارهايي كه برنامه. دنباش مي هدفي شديد انفعالي و بي  
كتس دوريس   (شونديافت مي  افسرده   هايسازماندر   به وفور  دننياز به تدبير خاصي ندار    

گيـري  ن تصـميم خلاقيت و ميـزان توليـد كـاهش و زمـا    ). 34 ـ  37، ص 1984و ميلر، 
شـوند و رفتارهـاي غيرعملكـردي و اسـرار          مديران اجرايي افسرده مـي    يابد،افزايش مي 

.)1991هوبوكن، (يابند  افزايش مينيسازما
آن مـديران ارشـد   . رهبـري اسـت   پريش داراي خلأ   سازمان روان  ::::پريشپريشپريشپريشسازمان روان سازمان روان سازمان روان سازمان روان 

ايـن  . ز مشكلات هستند   دچار ترس ا   ا زير ،كنند افراد جلوگيري مي   برهمكنشسازمان از   
. اسـت آور  كه پر از افراد عذاب، دنياييكنند اندوهبار تجربه مي يرهبران دنيا را به صورت    

در سـازمانهاي  . را جبـران كننـد  ناموفق بـودن در نتيجه تمايل دارند به رؤيا فرو روند تا    
 ـ. شـود  هماهنگ و منسجمي براي محصولات بازار ايجاد نمـي         راهبرد هيچ   افسرده ر رهب

 هيچ احساس روشـني از      در اين سازمان  .استگيري  گوشهو  سازمان دچار حس ناامني،     
.)38 ـ 39، ص 1984كتس دوريس و ميلر، (شود جهتگيري مشاهده نمي

زا،  موجـود در سـازمانها چالشـي بحـران         هاي رواني آسيبواختلالات  گفته شد 
ونموده   را از سلامتي دور    و سازمان )2005و1991كرستن،  (اند  براي سلامت سازماني  

محـروم  )ذكـر شـدند   بلاً كـه ق ـ   (هاي سـلامت سـازماني    متعاقب آن سازمان را از مزيت     
هـاي روانـي سـازماني قابـل     سلامت سازماني و آسيبال مهم آن بود كه آيا       ؤس. ندنكمي

 سازمانهاي موجود در كشور ايران، از نظر سلامت         و آيا ؟هستندگيري  تشخيص و اندازه  
 ابـزاري  بـود ماري سازماني در چه وضعيتي هستند؟ براي پاسخ به ايـن سـؤال لازم       يا بي 

موجود باشد تا به وسيلة آن بتوان تشخيص اوليه را انجام داد تـا در مراحـل بعـد بتـوان           
.دكرريزي  برنامه، موجود سازمانيهاي رواني احتمالي يا بهبود سلامتبراي رفع آسيب

 ولي در بسـياري از سـازمانها        ،رت علمي تهيه نشده بود    متأسفانه چنين ابزاري به صو    
پژوهشـگر سـؤال،  اين بنابراين براي پاسخ دادن به      . شدضرورت وجود آن كاملاً احساس مي     

 ـ(فيشر و ديو . ندكبر آن شد مقياسي را بسازد و هنجاريابي        كـتس دوريـس و   ةبراساس نظري
 امــا در كشـور ايــران  بودنـد، سـاخته ســياهه  بـه صـورت   رامقياسـي ابتــدايي  )1984،ميلـر 

 مقيـاس   ايـن ةبنابراين بـا تغييـر و توسـع   . هنجاريابي نشده و برخي ابعاد آن نيز ناكامل بودند    



���9...   هايساخت و اعتباريابي آزمون تشخيص آسيب

هـاي روانـي سـازماني شـامل سـازمان افسـرده،            سعي شد مقياسي معتبر براي بررسي آسيب      
پـريش  سازمان نمايشي، سازمان بدبين، سازمان وسواسي، سازمان مضـطرب و سـازمان روان            

:ند بيان شدصورت زيربهپژوهشهاي  سؤال بدين ترتيب.در كشور ساخته شود
هـاي آن از روايـي محتـوا و سـازة           هاي رواني سازماني و زيرمقياس    آيا آزمون آسيب  ـ  1

قابل قبولي برخوردار است؟
هـاي آن از پايـايي قابـل قبـولي     هاي روانـي سـازماني و زيرمقيـاس     آيا آزمون آسيب  ـ  2

 است؟برخوردار

روش پژوهش
هـاي   آزمـون تشـخيص آسـيب   اعتباريـابي از آنجا كه هدف از انجام اين پژوهش سـاخت و    

. استشده استفاده ي بوده است، از روشهاي توصيفي، همبستگي و پيمايش سازمانيرواني
تشـكيل  ) 1384در سـال    ( سازمانها و صنايع اصفهان      ةاين پژوهش را كلي    آماري  آماري  آماري  آماري ةةةةجامعجامعجامعجامع
 پـس از    ـب.باشد نفر 200حداقل آنها  تعداد كاركنان   ـالف: به اينكهدادند مشروط مي

.ده باشندكر موافقت پژوهشگيري، براي انجام انتخاب در نمونه
 شـركت داده  پـژوهش طور كلي تعداد كاركنان و سرپرستان جـزء كـه در ايـن             به

ـازمانهاي صـنعتي   از س) درصد2/45( نفر 730اند كه از اين تعداد  نفر بوده1615اند، شده
.انداز سازمانهاي خدماتي اداري انتخاب شده)  درصد8/54( نفر 885توليدي و 

 اداري  - توليدي و سازمانهاي خـدماتي     ـ در سازمانهاي صنعتي   گيريگيريگيريگيريروش نمونه روش نمونه روش نمونه روش نمونه 
فهرست كليـة   ابتدا، صنعتي ـگيري در سازمانهاي توليدي   نمونه براي   .متفاوت بوده است  

مجتمع طراحي  (سيماي صنعت اصفهان    ستان اصفهان كه در كتابچة    ها و صنايع ا   كارخانه
ط انتخاب شـدند و بـا       اي شر واجدسپس صنايع   . مطالعه شد ) 1383و ليتوگرافي كيوانفر،    

سـپس  .  توليدي انتخاب گرديدـ سازمان صنعتي10) تصادفي ساده(كشي استفاده از قرعه 
، از )يا كارگاه بـزرگ (ن هر كارخانه     مورد نياز به نسبت جمعيت كاركنا      ةبا توجه به نمون   

يعني هـر سـازمان     .  شركت داده شدند   پژوهشعنوان نمونه در    هر يك از آنها تعدادي به     
 ـ   730 توليـدي، درصـدي از       ـصنعتي را بـه خـود   سـازمانها ايـن   مربـوط بـه   ة نفـر نمون

ت ابتـدا فهرس ـ  نيـز  اداريـ ـگيري در سازمانهاي خـدماتي    نمونه براي   .انداختصاص داده 
.  سازمان انتخاب شـدند    10طور تصادفي ساده    سازمانهاي دولتي اصفهان تهيه و سپس به      
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 و  ي از سـازمانها   اي تعـداد  گيـري خوشـه   پس در هر سازمان با استفاده از روش نمونه        س
هـاي مربـوط    و پس از رجوع به قسمت     شدندمي انتخاب   هااي از آن سازمان   زيرمجموعه

اگـر  . شد پرسشنامه داده مي   ، سطح عملياتي و سرپرستان جزء     طور تصادفي ساده به كاركنان    به
. گرفـت گيـري صـورت مـي    اصـلي نمونـه  ةهاي متعدد نداشت، در شعب سازمان مربوط شعبه  

 ـ                 مـورد  ة  تعداد نمونه از هر قسمت با توجه به نسبت جمعيت آن قسمت نسبت به كـل نمون
برخـي سـازمانها در     نكـردن بـا توجـه بـه وجـود احتمـال همكـاري             . شـد نياز محاسبه مـي   

 درصـد بيشـتر     30(شدند   تعدادي به عنوان جايگزين در نظر گرفته مي        ،هاي اوليه گيرينمونه
. نمونه از جايگزين آن تأمين گرددة، بقي نكردنتا در صورت موافقت) مورد نيازة از نمون

هـاي  آوري اطلاعات از آزمون تشخيص آسـيب       جمع براي::::آوري اطلاعات آوري اطلاعات آوري اطلاعات آوري اطلاعات ابزار جمع ابزار جمع ابزار جمع ابزار جمع 
.ي سازماني استفاده شدروان

:هاي رواني سازمانيتشخيص آسيبساخت آزمون براي 
بـراي ايـن    .  بررسي شـد   پژوهش ابتدا منابع موجود و در دسترس در رابطه با موضوع            ـ

 ويراست جديـد آن      و )1984(از كتس دوريس و ميلر      » سازمانهاي نوروتيك «كار كتاب   
 منابع ديگر كه مرتبط با موضوع بودند        سپس مقالات و  . طور كامل ترجمه شد   به) 2001(

هاي نظـري موجـود ارائـه شـده بودنـد،           ند و عوامل كلي و اوليه كه در سازه        شدبررسي  
.آوري گرديدندجمع

كه براساس كتاب كتس دوريس     (فيشر و ديو   مربوط به  »سازمانهاي نوروتيك  «ـ فهرست 
هاي نظري، سـؤالات    زه مورد بررسي قرار گرفت و بر اساس سا        )و ميلر ساخته شده بود    

.اي به آن اضافه شد و به نظر متخصصان رسانده شدكننده و تكميلجديد
هايي با كاركنان و سرپرستان جزء در سازمانها به همراه           مصاحبه  از  مقدماتي، ة در مرحل  ـ

 نفـر در    30 توليـدي و     ـ ـنفر در سازمانهاي صـنعتي    30(ها استفاده شد    تكميل پرسشنامه 
). اداريـماتيسازمانهاي خد

 ـ  ة بعد كلي  ة در مرحل  ـ آوري شـدند و    سـه منبـع جمـع     ايـن   دسـت آمـده از      ه اطلاعات ب
در اين مرحلـه سـؤالهايي كـه از نظـر محتـوايي             . براساس آنها سؤالهاي اوليه ساخته شد     

پژوهش ة اولي ةمراحل، پرسشنام اين  در مجموع پس از انجام      . گرديدشبيه بودند، حذف    
هـاي  تر متغيرهاي مورد نظـر، پاسـخ       بررسي دقيق  براي. ال داشت  سؤ 148ساخته شد كه    

بـراي سـؤالها در نظـر    ) ندرت، كم، گاهي مواقع، بيشتر اوقات و هميشه       به(اي  پنج گزينه 
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 نفـر در  80( مقـدماتي  ة نمون ـ160 اوليـه روي  ة مقدماتي پرسشـنام ةدر مرحل. گرفته شد 
پـس از  . دشاجرا )  اداري  ـ خدماتي نفر در سازمانهاي80 توليدي و ـسازمانهاي صنعتي

صورت كه تحليل عـاملي بـر      ها، تحليل آماري روي آنها انجام شد به اين        استخراج داده 
. گرديـد عاملي هر سؤال بر روي عوامـل محاسـبه  روي كل مقياس صورت گرفت و بار  

آلفـاي  (همبستگي هر سؤال با كل آزمون و دخالت هر سؤال بر ميزان همسـاني درونـي            
بـراي  )  سـؤال 56( سـؤالهاي نهـايي    بعدمرحلةدر.د محاسبه ش   نيز كل آزمون ) باخكرون

ةداشـتن رابط ـ ، نهـايي ةهاي انتخاب هر سؤال براي پرسشـنام   ملاك. پرسشنامه آماده شد  
 به بالا بـر روي      4/0عاملي  داشتن بار  و مثبت هر سؤال با زيرمقياس مربوط به آن سؤال        

هـاي  سؤال نسبت به سؤالهاي ديگر بر اسـاس سـازه         ي نسبي   ياستقلال محتوا ،يك عامل 
.اسـت  بـوده    شناسـي  و صـاحبنظران مـديريتي و روان       تاداننظـر اس ـ  در نهايت    و نظري

56،سنجي مربوط به سؤالها و آزمون     محاسبات و بر اساس ويژگيهاي روان     اين  براساس  
ند و در  نهـايي انتخـاب شـد   ةويژگي بودنـد، بـراي پرسشـنام   اين ي اسؤال نهايي كه دار  

885 توليـدي و     ـ ـ نفر در سازمانهاي صنعتي    730( نفر   1615روي   بعد با اجرا بر    ةمرحل
 روايـي و پايـايي   بعـد در مرحلـة .نـد ، آماده گرديد) خدماتي  ـنفر در سازمانهاي اداري

.آزمون مورد بررسي قرار گرفته است
 سازماني ـهاي روانيآزمون تشخيص آسيبيهاي روانسنجي گويژ

 سازماني به دو صـورت روايـي محتـوايي و           ـهاي رواني  تشخيص آسيب  آزمونآزمونآزمونآزمونروايي  روايي  روايي  روايي  
.روايي سازه مورد بررسي قرار گرفته است

هـاي نظـري موجـود و        پس از بررسي سازه    ، آزمون  روايي محتوايي   بررسي براي
تجربه و تخصـص در اين زمينه  كه  را استادان و متخصصاني     استخراج سؤالها، پرسشنامه    

. و پس از تأييد ايشان مراحل بعد انجام شدندكردندي محتوايي بررسي  نظر رواي ازداشتند
هـاي  سؤالهاي استخراج شـده بـر اسـاس سـازه         ة آزمون  روايي ساز   بررسي براي

پس از حذف سؤالهايي كـه   . ندشدنظري موجود از طريق تحليل عاملي اكتشافي بررسي         
 بـر روي يـك عامـل    4/0عاملي بالاتر از  مثبت نداشتند، و بار  ةبا زيرمقياس مربوط رابط   

 سؤال باقي مانـد    56 بودند،    بالا نداشتند و سؤالهايي كه روي چند عامل داراي بار عاملي         
سـؤال  ايـن   بار عاملي نسبتاً بالا بر روي دو عامـل بودنـد،            داراي  در مورد دو سؤال كه      (

.)اشتنددرا روي عاملي قرار گرفت كه بيشترين بار عاملي 
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 فيشـر  فهرستي نسبت به  ترهاي نظري وسيع  از سازه ه   به اينكه پرسشنام   با توجه 
. استخراج شده بود، شش عامل از آن استخراج شد،و ديو

 بر روي عامـل     )44 و   38،  31،  30،  24،  16،  14،  12،  7،  2( سؤال 10 در مجموع    ::::عامل اول عامل اول عامل اول عامل اول 
.نام گرفت» مايشياختلال سازمان ن«اين عامل برحسب محتواي سؤالها، . اول قرار گرفتند

 و 54، 48، 47، 43،  42،  37،  29،  22،  19،  18،  8،  5 ( سـؤال  13مجمـوع   در  ::::عامل دوم عامل دوم عامل دوم عامل دوم 
اختلال سـازمان  «اين عامل برحسب محتواي سؤالها .  بر روي عامل دوم قرار گرفتند  )56

.نامگذاري شد» افسرده
 بـر   )55و  51،  49،  40،  39،  33،  32،  26،  25،  13،  6 (سؤال11مجموع  در  ::::عامل سوم عامل سوم عامل سوم عامل سوم 

» يپريش ـاخـتلال روان  «ها  لاين عامل برحسب محتواي سؤا    .روي عامل سوم قرار گرفتند    
.نامگذاري شد
 بر روي عامل چهارم )53، 52، 41،  36،  28،  21،  20 ( سؤال 7مجموع  در  ::::عامل چهارم عامل چهارم عامل چهارم عامل چهارم 
.نامگذاري شد»  سازمان مضطربلاختلا«اين عامل برحسب محتواي سؤالها . قرار گرفتند
 بـر روي عامـل    )46،  23،  17،  15،  11،  4،  1 ( سـؤال  7 تعـداد  مجمـوع در  ::::جمجمجمجمعامل پن عامل پن عامل پن عامل پن 

 ســازمان بــدبينلاخــتلا«ايــن عامــل برحســب محتــواي ســؤالها . پــنجم قــرار گرفتنــد
.نامگذاري شد» )يدئپارانو(

 بر روي عامل ششم قرار      )50،  45،  35،  34،  27،  10،  9،  3 ( سؤال 8مجموع  در  ::::عامل ششم عامل ششم عامل ششم عامل ششم 
.نامگذاري شد» اختلال سازمان وسواسي«حسب محتواي سؤالها اين عامل بر. گرفتند

 سؤال پرسشنامه بر روي شش عامل قرار گرفتند كه به هـر عامـل               56در مجموع   
پيشين كتس دوريـس    هاي  پژوهش.  سؤال تعلق گرفته است    13 حداكثر  تا 7بين حداقل   

 بـا   امـل ششـم    ع پـژوهش  پنج عامل را استخراج كرده بودند، ولي در ايـن            1984و ميلر   
.نيز اضافه شد» سازمان مضطرب «عنوان

زمان اجرا براي اين آزمون براي كساني كه سواد خواندن و نوشتن دارنـد، تـا بيسـت               
بـراي  . دقيقه مناسـب اسـت  18دقيقه و براي افراد با سطح تحصيلي راهنمايي و بالاتر حدود        

را براي آزمـودني بخوانـد   ر آنگيا مصاحبه. توان اقدام كردسواد به دو روش مي  افراد بي 
. ارائه گرددهط صوت به صورت يكسان به همبو يا توضيحات كلي روي نوار ض
گذاري هنمر شيوة بارةگذاري آزمون با توجه به آنچه در      هزمان مورد نياز براي نمر    

ـ ـاجرا در هر دو نوع سازمانهاي صـنعتي       شيوة.  دقيقه است  11 تا   9 حدود   شود،ميذكر  
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گذاري اين آزمون ابتدا بايد سـؤالهاي  ه نمر  براي . است  يكسان  اداري ـو خدماتي توليدي  
.ندشومربوط به هر يك از شش زيرمقياس آن مشخص 

 ـبـه    امتياز هر سـؤال،      ةسپس براي محاسب    ـ     »اصـلاً «ةگزين ة يـك امتيـاز، بـه گزين
 چهـار امتيـاز و      »بيشتر اوقات «ة سه امتياز، به گزين    »گاهي«ة به گزين  ،دو امتياز » ندرتبه«

 امتياز در هر زيرمقياس مجموع      ةبراي محاسب . گيردپنج امتياز تعلق مي   » هميشه «ةبه گزين 
عنـوان امتيـاز آن زيرمقيـاس     امتيازهاي سؤالهاي مربـوط بـه آن مقيـاس جمـع شـده بـه              

ةكلي ـكل آزمون محاسبه گردد، نمـرة      نمرة ،كه لازم باشد  در صورتي .گرددمحسوب مي 
).ندشـو  زيرمقياس با هـم جمـع مـي   ششمربوط به يا نمرة(د شوم جمع ميسؤالها با ه  

 وجود آسيب روانـي بيشـتر در سـازمان          دهندةهرچه نمرة كسب شده بيشتر باشد، نشان      
.است

 به تناسب اهداف، و سؤالات پژوهش از روشـهاي          ::::هاهاهاهاروشهاي تحليل و بررسي داده    روشهاي تحليل و بررسي داده    روشهاي تحليل و بررسي داده    روشهاي تحليل و بررسي داده    
يـات آمـاري بـا رعايـت كامـل سـطح            تمامي عمل . اطي استفاده شد  بآمار توصيفي و استن   

اي افزار رايانـه  و با استفاده از نرم    ) اي بودن  ترتيبي يا طبقه   ،ايفاصله(گيري متغيرها   اندازه
5/11SPSS  سؤال 56( استخراج سؤالهاي اصلي و نهايي پرسشنامه        براي.اند انجام شده  (

روايي محتوايي به    بررسي    براي .از ضريب همبستگي هر سؤال با كل آزمون استفاده شد         
در بررسـي   .، متخصصان و كارشناسان سازمانها و مديران اكتفا شد        تادانخواهي از اس  نظر

هـاي اصـلي و از چـرخش عوامـل از نـوع             لفـه ؤمروايي سازه از تحليل عاملي به شيوة      
 ضريب همبسـتگي     طريق محاسبة  در بررسي پايايي بازآزمايي از    .واريماكس استفاده شد  

 ازدر بررسي پايـايي . آزمون مجدد به عمل آمدـ هفته آزمون  8 تا 6اصله پيرسون و با ف
»  بـراون   ـرمنيگـاتمن و اسـپ  «آزمـون  همساني دروني از آلفاي كرونباخ و دو نيمهشيوة

. گرديداستفاده

هايافته
 سازماني ـهاي رواني تشخيص آسيبشواهد مربوط به روايي آزمون:قسمت اول
1جـدول هاي رواني سـازماني در     تشخيص آسيب  ةايي پرسشنام سؤال نه 56اشتراكات
.اندارائه شده
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هاي رواني سازماني تشخيص آسيبة اشتراكات سؤالهاي پرسشنامـ1جدول 

اشتراكاتسؤالاشتراكاتسؤالاشتراكاتسؤال

1694/020570/039708/0

2784/021643/040598/0

3698/022750/041517/0

4600/023705/042626/0

5698/024603/043604/0

6722/025643/044746/0

7532/026666/045724/0

8663/027653/046624/0

9585/028507/047733/0

10755/029667/048664/0

11743/030726/049674/0

12584/031668/050747/0

13750/032680/051678/0

14797/033737/052570/0

15729/034548/053527/0

16820/035629/054624/0

17726/036662/055699/0

18651/037742/056580/0

19595/038744/0

 نهـايي بـين   الؤ س ـشود اشتراك سؤالهاي پنجاه و شـش    ملاحظه مي  1در جدول   
در نوسـان بـوده   ) براي سـؤال شـانزدهم   (820/0تا ) تمشبراي سؤال بيست و ه  (507/0
، )820/0(شـود كـه سـؤالات شـانزدهم         جدول مشاهده مي  اين  با نگاهي ديگر به     . است
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، سـي و    )744/0(، سـي و هشـتم       )750/0(، بيست و دوم     )755/0(، دهم   )797/0(چهاردهم  
ســوم و  و بيســت ،)726/0(ام و ســي) 726/0(، هفــدهم )729/0(، پــانزدهم )737/0(ســوم 

، )507/0(تم ش ـانـد و در مقابـل سـؤالهاي بيسـت و ه    داراي بيشترين اشتراك بـوده   ) 705/0(
، )548/0(، سـي و چهـارم       )532/0(، هفتم   )527/0(، پنجاه و سوم     )517/0(و يكم   چهل  

، نهم  )584/0(، دوازدهم   )580/0(، پنجاه و ششم     )570/0(، بيستم   )570/0(جاه و دوم    پن
.اندداراي كمترين ميزان اشتراك بوده) 598/0(و چهلم ) 595/0(، نوزدهم )585/0(

 اسـتخراج   ة آزمون بر اساس عوامل ششـگان      ة كل واريانس تبيين شد    2ر جدول   د
.اندهشدگزارش ) لدرجه او( آزمون از طريق تحليل عاملي ةشد

 آزمون بر اساس عوامل ششگانهة درصد واريانس تبيين شدـ2جدول 

مجموع مجذورات بارهاي مقادير ويژة اوليه

عاملي

چرخش مجموع مجذورات 
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728/50728/50840/2728/50728/50408/28329/16329/16144/9عامل اول

006/56728/5956/2006/56278/2956/2250/20921/13795/7عامل دوم

604/59598/3015/2604/59598/3015/2829/43579/13604/7عامل سوم

407/62803/2570/1407/62803/2570/1600/52770/8912/4عامل چهارم

769/64362/2323/1769/64362/2323/1648/59047/7946/3عامل پنجم

688/66919/1074/1688/66919/1074/1688/66040/7688/66عامل ششم

ةشود، شش عـاملي كـه داراي ارزش ويـژ          ملاحظه مي  2طور كه در جدول     نهما
 محاسـبه  408/28 عامـل اول معـادل     ةاند، استخراج شده كه ارزش ويژ     بالاتر از يك بوده   

 محاسـبه   ةارزش ويـژ  .ندك درصد از واريانس آزمون را تبيين        728/50 قادر است    وشده  
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 درصـد از واريـانس   278/5تواند ه مي محاسبه شده ك   956/2شده براي عامل دوم معادل      
598/3باشـد و     مـي  015/2اي معـادل    عامل سوم داراي ارزش ويژه    . ندكآزمون را تبيين    

اي عامل چهـارم نيـز بـا داشـتن ارزش ويـژه           . ندكدرصد از واريانس آزمون را تبيين مي      
جم در توضيح عامـل پـن     .ندك درصد واريانس را تبيين      803/2، قادر است  570/10معادل  
362/2ةكننـد تبيـين 323/1اي معـادل    توان گفت اين عامل با داشتن ارزش ويـژه        نيز مي 

اي  و در نهايت عامل ششم نيز بـا داشـتن ارزش ويـژه             استدرصد از ارزش كل آزمون      
عامـل اول   .  درصـد از واريـانس آزمـون خواهـد بـود           919/1ةكننـد  تبيين 074/1معادل  

تـدريج ايـن ميـزان بـراي عوامـل بعـدي كـاهش         هو ب كند  بيشترين واريانس را تبيين مي    
شـود شـش     مشاهده مي   شده، در ستون مربوط به درصد تجمعي واريانس تبيين       . يابدمي

. انـد درصد از واريانس كل آزمون را تبيين كرده 688/66عامل استخراج شده در مجموع      
4ه در جدول    هاي ارائه شد  هاي اصلي براي تحليل   از روش تحليل عاملي با روش مؤلفه      

ها، واريانس   اصلي در مقايسه با ساير مؤلفه      ة در اين روش اولين مؤلف     . است استفاده شده 
نمايد، چنين شـرايطي بـراي عوامـل معرفـي شـده در             بيشتري را از كل آزمون تبيين مي      

وع مجذورات بارهـاي عـاملي اسـتخراج        مدر ستون مج  .خوبي مشهود است   به 2جدول  
. هر يك از عوامل ارائه شده استة آزمون به وسيلة تبيين شدشده نيز نسبت واريانس

هاي چرخش داده شده بـر اسـاس روش واريمـاكس            ماتريس مؤلفه  3در جدول   
.اندارائه شده

هاي چرخش داده شده با روش واريماكسماتريس مؤلفهـ 3جدول

 ششگانهو بارهاي عاملي سؤالات بر عوامل

عوامل

سؤالات

عامل ششمعامل پنجمعامل چهارمعامل سوممعامل دوعامل اول

—503/0————اول

—————761/0دوم

547/0—————سوم

—579/0————چهارم

————694/0—پنجم
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———704/0——ششم

—————580/0هفتم

————486/0—هشتم

565/0—————نهم

419/0————658/0دهم

—528/0————يازدهم

———399/0—496/0دوازدهم

———745/0——سيزدهم

—————769/0چهاردهم

—545/0————پانزدهم

—————787/0شانزدهم

—524/0———471/0هفدهم

————611/0—هجدهم

————556/0—نوزدهم

——564/0———بيستم

——737/0———ست و يكمبي

————728/0—بيست و دوم

—563/0———405/0بيست و سوم

—————633/0بيست و چهارم

———564/0——بيست و پنجم

———599/0——بيست و ششم

549/0—————بيست و هفتم

——563/0———بيست و هشتم

————583/0—بيست و نهم

—————762/0امسي

—————669/0سي و يكم
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———658/0——سي و دوم

———732/0——سي و سوم

530/0—————سي و چهارم

447/0—————سي و پنجم

——729/0———سي و ششم

————727/0—سي و هفتم

—————716/0سي و هشتم

———690/0——سي و نهم

———605/0——چهلم

——603/0———چهل و يكم

————501/0—چهل و دوم

————506/0—چهل و سوم

—————755/0چهل و چهارم

593/0—————چهل و پنجم

—610/0————چهل و ششم

————705/0—چهل و هفتم

————703/0—چهل و هشتم

———599/0——و نهمچهل 

498/0————550/0پنجاهم

———436/0553/0—پنجاه و يكم

——663/0———پنجاه و دوم

——509/0———پنجاه و سوم

————626/0—پنجاه و چهارم

———683/0——پنجاه و پنجم

————551/0—پنجاه و ششم
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لات دهـم، هفـدهم، بيسـت و        ؤاشـود، س ـ  لاحظه مي  م 3طور كه در جدول     همان
 بـالاتر   يبر روي دو عامل بار عامل     ) در مجموع پنج سؤال   (سوم، پنجاهم و پنجاه و يكم       

اند، بر همين مبنا ملاك انتخـاب بـراي ايـن سـؤالات آن اسـت كـه سـؤال              داشته 4/0از  
ي سـؤال   ي بررسي شده و به عـاملي تعلـق گرفتـه كـه بـه محتـوا                يمربوط از نظر محتوا   
بـدون ذكـر بـار      (هايي كـه بـا خـط تيـره           خانه ة ديگر آنكه كلي   ةنكت. نزديكتر بوده است  

 آن هستند كه بار عاملي سؤالات بر روي اين عوامل           ةدهنداند، نشان گزارش شده ) عاملي
).1/0 تا 2/0 و اكثراً در حد 4/0كمتر از (بسيار كوچك بوده است 

هاي رواني سازمانيهاي رواني سازمانيهاي رواني سازمانيهاي رواني سازمانيص آسيبص آسيبص آسيبص آسيبآزمون تشخيآزمون تشخيآزمون تشخيآزمون تشخيپايايي پايايي پايايي پايايي شواهد مربوط به شواهد مربوط به شواهد مربوط به شواهد مربوط به 
آزموننيمهو ضرايب دو) آلفاي كرونباخ( همساني دروني  ـالف

 آزمون براي شش عامـل اسـتخراج شـده          ة ضرايب آلفاي كرونباخ و دو نيم      4در جدول   
.اندارائه شده

آزمون براي شش عامل استخراج شدهه  آلفاي كرونباخ و ضرايب دو نيمـ4جدول

تعداد عوامل

سؤال

فاي آل

كرونباخ

دو بيضر

آزمون گاتمننيمه

آزمون  دو نيمهضريب

اسپيرمن ـ براون

1095/093/088/0عامل اول

1394/091/084/0عامل دوم

1194/092/087/0عامل سوم

786/079/067/0عامل چهارم

792/088/082/0عامل پنجم

892/091/085/0عامل ششم

ــــ5698/0كل مقياس

 ـ    شود ملاحظه مي  4گونه كه در جدول     همان اي شـش عامـل     رآلفـاي كرونبـاخ ب
، 94/0،  95/0به ترتيب معادل     سازماني هاي رواني  آزمون تشخيص آسيب   استخراج شدة 
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بنابراين ملاحظـه   .بوده است 98/0براي كل آزمون معادل   و92/0 و   92/0،  86/0،  94/0
الات در حـد بـالايي بـوده    ؤيب همساني درونـي س ـ    ر ض عنوانشود آلفاي كرونباخ به   مي

، 91/0،  93/0به ترتيب معادل  ه  اتمن براي عوامل ششگان   گضرايب دو نيمة آزمون     .است
آزمـون  دو نيمـه   ضـرايب همبسـتگي   .انـد بـوده در حد بالا  و91/0و88/0،  79/0،  92/0

و82/0،  67/0،  88/0،  84/0،  88/0بـه ترتيـب معـادل       هاسپيرمن بـراي عوامـل ششـگان      
.اندمحاسبه شده85/0
 پايايي بازآزمون ـب

 نفـر   50( نفـر    101ني سازماني بر روي     اهاي رو نتايج بررسي بازآزمايي تشخيص آسيب    
ةو بـه فاصـل    )  اداري ـ ـ نفر در سازمان هـاي خـدماتي       51 توليدي و    ـدر سازمان صنعتي  

.اندارائه شده5شش تا هشت هفته در جدول 

و  سازماني هاي روانيسي پايايي بازآزمايي آزمون تشخيص آسيب نتايج بررـ5جدول

 نفر101 شش تا هشت هفته بر روي ةهاي آن با فاصلزيرمقياس

داراسطح معنضريب همبستگيتعداد سؤالهاي آماريشاخص

1075/0000/0عامل اول

1358/0000/0عامل دوم

1158/0000/0عامل سوم

773/0000/0عامل چهارم

750/0000/0عامل پنجم

872/0000/0عامل ششم

5662/0000/0كل مقياس

آزمـون  شـش عامـل    بازآزمـايي   ضـرايب همبسـتگي   دهد كـه  نشان مي 5جدول  
50/0،  72/0،  58/0،  58/0،  75/0سازماني به ترتيـب معـادل       هاي رواني   تشخيص آسيب 

.اندمحاسبه شدهحد بالادر و62/0براي كل آزمون معادل و72/0و
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گيريه نتيج وبحث
هاي صورت گرفته شش عامـل بـه نامهـاي سـازمان نمايشـي، سـازمان                بر اساس تحليل  

پريش، سازمان مضطرب، سازمان بدبين و سازمان وسواسـي بـراي           افسرده، سازمان روان  
. سازماني شناسايي و استخراج شدند ـهاي روانيآزمون تشخيص آسيب

اند، شـامل   ا سازمان نمايشي كه در اين عامل استخراج گرديده        ويژگيهاي مرتبط ب  
تن، قبول نداشتن ديگـر كاركنـان   فولان براي مورد توجه قرار گر ؤتمايل سرپرستان و مس   

آل و ارزشـمند بـودن از       ولان و مديران، احساس ايـده     ؤو قبول داشتن خود از طرف مس      
يهـاي ديگـر    يرسـتان از توانا   ولان و سرپ  ؤ مس ـ ةولان و سرپرستان، سوء استفاد    ؤطرف مس 

طور مداوم در نظر سرپرستان، محبوبيت افـرادي كـه در           كاركنان، تغيير ارزش كاركنان به    
كنند، نمايش سرپرستان بـراي جلـب       ماً توجه ديگران را به خود جلب مي       يمحيط كار دا  

توجه بيشتر ديگران، ارزشيابي سطحي كارها و فعاليتها از طرف مـديران و مـورد توجـه                 
.اند، بودهدانندرار گرفتن بيشتر افرادي كه خود را در محيط كار برتر از ديگران ميق

 شـد در    گفتـه  ويژگيهاي سازمانهاي نمايشـي      دربارةمطابق با آنچه در فصل دوم       
هـاي خـوب بـراي زنـده كـردن شـركت       ولان به دنبال ايـده  ؤاين سازمانها مديران و مس    

هاي كاركنـان را بـه نفـع خـود تمـام            راين ايده بناب) 1984كتس دوريس و ميلر،     (هستند
 خطرپـذيري زيـادي برخوردارنـد،    ةهمچنين گفته شـد ايـن سـازمانها از درج ـ       . كنندمي

فعال،  خود مشكل دارند، بيش    ة عمليات پراكند  هدايتسياستهاي عجولانه دارند، و براي      
اركنـان و   رود تـا ك   جو هستند و به همين دليل احتمـال بيشـتري مـي           ي و مخاطره  شتكان

تـر  را محبـوب   هسـتند    تـر كنند و تكانشـي   افرادي كه توجه ديگران را به خود جلب مي        
هـا رشـد افسـار گسـيخته اسـت، و سـبك             گفته شد هدف اين شـركت     همچنين  . بدانند
گيري عاري از تأمل و دورانديشي اسـت و مـديران شـركت كمتـر بـا كاركنـان،                   تصميم

 ـبنابراين منطقي است كـه ط .دكننزيردستان و حتي متخصصان مشورت مي   ق سـؤالهاي  ب
ولان و  ؤيد گردند كه ديگـر كاركنـان از طـرف مس ـ          أيها ت مربوط به زيرمقياس، اين گويه    

كاركنـان در   نكـردن   ايـن مشـاركت     . گردنـد سرپرستان مورد توجه و قبـول واقـع نمـي         
مـك  (خـورد  ي است كه در سازمانهاي سالم به چشم مـي اساسها از عوامل   گيريتصميم

1986، ميلر و مونژ،     1995، نول،   1995، بابي،   1996، مك كنا،    2000هيوگ و برادرتون،    
كـتس دوريـس   (گردد  اما در سازمانهاي بيمار اين حالت مشاهده نمي.)1974سوانسون،  



شناسي دانش و پژوهش در روان�22

 بـا عنـوان سـازمان افسـرده شناسـايي و             كه يگر عامل د  ).1991هوبوكن،،1984و ميلر، 
 كاركنـان و  ،شـرايط كـاري  : محتـواي زيـر بـوده اسـت     گويه با 13داراي،  استخراج شد 

، افراد در محيط دست و دلشان به كـار  كند نااميد مي   و همكاران را نسبت به آينده نگران     
شود تغييري در زنـدگي شـغلي آنهـا        د و احساس مي   نريزي ندار  برنامه ةرود، حوصل نمي

 افـراد رغبتـي   روحي در محيط كاري غالب است، و      صورت نخواهد گرفت، كسلي و بي     
بخش نيسـت،   دهند، در محيط كار چيزي لذت     براي رسيدن به اهداف از خود نشان نمي       

تمركز كاركنان مختل است، و قوانين موجـود افـراد را غمگـين، انـدوهگين، و افسـرده                  
 داشـته   يشود كاركنان به يكديگر اعتماد كم ـ      مي  باعث اعتمادي موجود كنند و جو بي   مي

.اعتماد باشند و مديران بيو به سرپرستانباشند
 ويژگيهـاي زيـر را بـه ايـن سـازمانها نسـبت              نيـز )1984(كتس دوريس و ميلر     

هـدف  كـاري شـديد، جـو انفعـالي و بـي     ت نفس و اعتماد، محافظه   نداشتن عز : دهندمي
تمركز و مبتني   ممراتب است و قدرت رسمي بيشتر       سلهلهمچنين سازمان داراي س   . بودن

. قـدرتي ندارنـد   سازماني چندان    درون مسائلبتني بر متخصصان، اما      تا م  ستهابر سمت 
كفايتي هسـتند و راهـي بـراي تغييـر          گروه مديران داراي حس مشترك ناشايستگي و بي       

كنند توان و قابليـت لازم بـراي بـه           مي ي احساس .مسير رخدادها در سازمان وجود ندارد     
لأرهبـري وجـود دارد و      در سـازمان خ   . وجـود نـدارد   حركت درآوردن مجدد شـركت      

جهت در حركت است و نقش منفعلي را دارد و مديران فقط در پي حفظ               هدف و بي  بي
از طرفي خلاقيت و ميزان     . گيرندهاي عمده مي  ندرت تصميم به. هستندوضعيت موجود   

ند شويابد و مديران اجرايي افسرده مي     گيري افزايش مي  د و زمان تصميم   شوتوليد كم مي  
و همـة  ) 1991هوبوكن، (يابند اسرار سازمان نيز افزايش مي  و   ي غيرعملكردي و رفتارها 
.هستندزيرمقياساين هاي موجود در ها و گويهها مشابه مؤلفهاين مؤلفه

افسـردگي   مـديران و شـرايط خـاص سـازمان           ةرسد شخصيت افسرد  به نظر مي  
هـدف بـودن سـازمان و       بي. گذارندكه بر كاركنان نيز آثار نامطلوبي مي      آورد  وجود مي به

ند در  اداران مطرح عنوان سكان ريزي درست از طرف مديران سازمان كه به       برنامهنداشتن  
و فرهنـگ موجـود و      ) 1998رابينـز،    (اسـت سبك مديريتي و فرهنگ سازماني آن مؤثر        

كنـد كـه از   هاي مناسب حركـت مـي   راهبردهدفي و نداشتن    شرايط سازمان به سمت بي    
 سومين عامل استخراج شـده      )1984كتس دوريس و ميلر،   (نهاي بيمار است    م سازما يعلا
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11اين زيرمقيـاس شـامل   . پريش بودسازماني، سازمان روان/هاي روانيسيبآاز آزمون   
گيـر اي بـوده اسـت كـه افـراد گوشـه         گونهشرايط محل كار به   : سؤال با محتواي زير بود    

، احساس سـرگرداني     هستند ناتوانخودروز احساسات بدرمديران  ، سرپرستان و  ندهست
،هسـتند گو و تعامل بـا ديگـران   وبدون رغبت براي گفت  افراد  ،   وجود دارد  و بلاتكليفي 

بدون توجه به احساسات ديگران، بـدون وجـود   و افراد  كمتر استدلبستگي به يكديگر  
 ـ .انداحساسات صميمانه، و داراي احساس غريبي و بيگانگي نسبت به هم بوده            ين  همچن

 سرپرستان   با شود و اگر كاركنان   نهايت به ضرر افراد تمام مي     در  صميمي شدن   شد  گفته  
پـريش داراي مـديراني     ايـن سـازمانهاي روان    . شـود صميمي شوند به ضرر آنها تمام مي      
جهان از ديد مـديران  . ترسندكنند، زيرا از مشكلات مي    هستند كه از تعامل جلوگيري مي     

هاي گذشته، آنها به ايـن      به دليل نااميدي  . آور است شود و عذاب  آنها اندوهبار تجربه مي   
 بنابراين تمايل دارند به رؤيـا فـرو        ،ا ديگران دردناك است   برسند كه تماس آنها     باور مي 

رهبري و نبرد سياسي ناشي از وجود       ن موفقيت را جبران كنند، خلأ     نداشتروند تا حس    
 و اهنگ و منسـجم وجـود نداشـته باشـد         هاي هم راهبردشود  پريش باعث مي  رهبر روان 

وقتـي گروهـي از مـديران جديـد        . گيردها صورت مي  تغييرات تدريجي در برخي حوزه    
 آن  شوند و گروه مخالف به لحاظ سياسي      گيرند، تغييرات قبلي لغو مي    رأس كار قرار مي   

ثري بـا هـم دارنـد، بنـابراين        ؤنـدرت همكـاري م ـ     دوم به  ةمديران لاي . ندكنخنثي مي را  
بـدون هاي در حال جنگ يا دست كـم         سري از مجموعه  ساختار سازمان به صورت يك    

و سازمان دچـار مشـكلات      ) 1984كتس دوريس و ميلر،     (آيد  ميهمكاري و مستقل در   
 چهـارمين عامـل اسـتخراج       ).2003كوهن و كـوهن،      (دشوبحراني مي شرايط  مهمي در 
 شرايط محيط كار    .ردداتواي زير    سؤال با مح   7كه  است  آزمون سازمان مضطرب    شده از   

 حوادث نامطلوبي ممكن است برايشان رخ       ،كننداي است كه كاركنان احساس مي     گونهبه
شوند، اضطراب زياد آنهـا بـه محـيط خـانواده كشـيده      قراري و لرزش ميدهد، دچار بي 

شود، احساس ترس از شرايط موجود در محل كار و احساس گناه زياد براي مسـائل                مي
س ي ـهاي كـتس دور مقياس در نظريه زير اين،سازمان نيز وجود دارد درزيك و ناچ كوچ

، بسـياري از    اسـت امـا از آنجـا كـه اضـطراب منشـأ وسـواس              . و ميلر ذكر نشده اسـت     
ايگونـه بـه در سـازمانهاي وسـواس شـرايط        . ويژگيهاي اين دو اختلال شبيه هم هستند      

نگري و تلاش براي    آلايده. دشول مي است كه احساس اضطراب مديران به كاركنان منتق       
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شـود  هاي سطح بالا و دقت زياد بـراي جلـوگيري از خطـا باعـث مـي       آلرسيدن به ايده  
فرهنـگ موجـود در ايـن       . رسـند نبـه اهـداف خـود       مبـادا   م نگران باشند كه     يمديران دا 

.استيسازمانها شبيه فرهنگ سازمانهاي وسواس
نان حتي براي خطاهاي كوچك نيـز دچـار         د كارك شوزياد مديران باعث مي   فشار

هـا و قـوانين   اضطراب موجود در شخصيت مـدير بـه دسـتورالعمل   . ندشواحساس گناه   
رسـد ايـن   نظر ميه ب. كند كاركنان نيز سرايت مي  ةد و حتي گاهي به خانواد     شومنتقل مي 

ز اسـتخراج شـده ا    پـنجم    مقيـاس عامـل      .زيرمقياس جديد نياز به بررسيهاي بيشتر دارد      
 سؤال با محتواي    7 اين زيرمقياس شامل     .شناسي رواني سازمان بدبين است    آزمون آسيب 

، شـاد  هسـتند هـاي بدبينانـه   دنبال سرنخدر محل كار سرپرستان و همكاران به      :استزير  
كننـد  آيد، كاركنـان احسـاس مـي      عنوان سبك بودن و جلف بودن به حساب مي        بودن به 

ولان بـا  ؤشود، مس ـ كوچك كاركنان عليه آنها استفاده ميياه، اشتباهزير نظر هستند  م  يدا
گاه حتي رفتارهاي معمـولي نيـز از طـرف    . شوندكوچكترين اشتباه به كاركنان بدبين مي     

صـورت   در سازمانهاي بـدبين بـدگماني مـديران بـه          ،ندشوولان بدبينانه ارزيابي مي   ؤمس
ةهـاي پيچيـد  شـبكه . كنـد  مـي نمـود  كنترل رازتأكيد شديد بر اطلاعات و جاسوسي و اب   

گيرنـدگان  تصـميم . ، مراقبت شديد و بدگماني مديران در حد بالايي وجـود دارد           نظارت
رسـند كـه شـايد     اصلي به جاي مخفي نگه داشتن اطلاعات از يكديگر، به اين نتيجه مي            

هاي كنترلي  اعتمادي خود را به سمت مديران ارشد و مشاوران سيستم         تر باشد كه بي   امن
هـا از مـديران ارشـد       اغلب تصـميم  . ز كنند وكنترل زيادي بر زيردستان وارد كنند       متمرك

). 1984كتس دوريس و ميلـر،      (ل ممكن است    قپذيري در حدا  خطر. گيرندسرچشمه مي 
طور منطقي باعث خواهند شد تا كاركنان احساس كنند تحـت    ي به يوجود چنين ويژگيها  

و حتي احساس   اعتمادي قرار دارند  د بي  مشكلات كوچك مور   دليلم به   ياند و دا  نظارت
 ششـمين زيرمقيـاس اسـتخراج       .ندشـو كنند رفتارهاي عادي آنها نيز، بدبينانه ارزيابي مي       

 اين زيرمقياس شامل هشت سـؤال بـا محتـواي           استزيرمقياس سازمان وسواسي    ،شده
دهنـد، درك   تـرجيح مـي   ان ديگـر  آراي خـود را بـه        آراي ولان معمـولاً  ؤمس ـ: استزير  
 مـديران،  رفتـار  دليلگيرد، به   ولان و ساير همكاران مشكل است، تأخير صورت مي        ؤمس

ند و از تفـويض اختيـار بـه كاركنـان         هسـت سرپرستان و همكـاران خـودرأي و يكدنـده          
كنند و بـر نظـرات شخصـي         آنها در كارهايشان اجتناب مي     ن و از مشاركت داد    اندنگران
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 مراحـل تـا آخـرين       ة سـازمان وسواسـي هم ـ     در.كنندخود، اغلب اصرار و پافشاري مي     
اين سـازمان تـا     . شودريزي شده و براي انجام دقيق آنها اصرار مي        جزئيات از قبل برنامه   

 و اطلاعاتي رسمي و غيررسـمي       هاي نظارتي شبكهحدودي شبيه سازمان بدبين است و       
،اسـت زيادي دارد تا مطمئن شوند كه ماشين سازماني بـه خـوبي در حـال كـار كـردن                    

،گيـرد مراتـب صـورت مـي      تمركز قدرت با تأكيد بر سلسـله       ،شودعمليات استاندارد مي  
د و قدرت دروني متمركـزي      شوهاي سنتي تأكيد مي   صي دارند و بر شيوه    خدورنماي مش 

دلي زيادي به چشـم      دو ،كند و براي تغيير   وجود دارد كه از تحقق اهداف جلوگيري مي       
اما مديران اين سازمانها از حد متوسط منحـرف         ) 1984كتس دوريس و ميلر،   (خورد  مي
پندارنـد، و   دانند و كوچكترين اشتباه آنهـا را بـزرگ مـي          تجربه مي بي زيردستان را    ،شده

 و از تفـويض اختيـار       دهنـد مـي انجـام   داننـد كارهـا را شخصـاً      چون خود را تواناتر مي    
.)1997بيارز و ديگران، (د نگريزمي

 سـازماني از پايـايي قابـل      ـهـاي روانـي  يص آسيبلاحظه شد كه آزمون تشخم
) عنوان معيـار همسـاني درونـي     به(ضرايب آلفاي كرونباخ    وستقبولي برخوردار بوده ا   
همچنين همساني دروني و همبستگي قابـل قبـول سـؤالهاي           . اندهدر سطح نسبتاً بالا بود    

بـراي  گـري   ها با نتيجة كل آزمون هـر يـك از شـش زيرمقيـاس، شـواهد دي                زيرمقياس
 يعني علاوه بر همبستگي قابـل قبـول         ،ندشوحمايت از روايي سازه آزمون محسوب مي      

هر سؤال با كل آزمون، و يا زيرمقياس مربـوط، حـذف سـؤالات تغييـر چشـمگيري در                  
همچنين ضرايب بازآزمايي كـه     . ها نداشته است  ضريب آلفاي كل آزمون و يا زيرمقياس      

حد متوسط و در مواردي نيز در حـد متوسـط           اند در مدهدست آ ه هفته ب  8 تا   6به فاصلة 
اين ضـرايب شـواهدي از پايـايي زمـاني آزمـون را             ). 73/0 تا   50/0بين  (اند  به بالا بوده  
هاي كاركنان از وضعيت روانـي سـازمان   دهد كه ارزيابياين امر نشان مي  . دهندنشان مي 

اي شـرايط خـاص و لحظـه      له موقـت يـا تـابع        أماند و ايـن مس ـ    در طول زمان ثابت مي    
 ـ    ه دليل بالبته بايد توجه داشت كه      .نيستني  دآزمو رسـد  نظـر مـي   ه تازه بودن موضوع، ب
 از سازماني نياز باشد كـه   ـهاي روانيتر از آزمون تشخيص آسيب دقيقة استفادمنظوربه

همچنـين در كنـار     . افراد باتجربـه و آمـوزش ديـده بـراي تفسـير نتـايج اسـتفاده شـود                 
اي نسبتاً مختصر نيز صـورت      مه، قبل از تشخيص دقيق، بررسي عملي و مصاحبه        پرسشنا
.گيرد
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