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 چکیده
پژوهش حاضر   در کشور عراق بود.  بایز یهنرها  یهادر دانشکده  یسازمان یو غلبه بر ابعاد مختلف تروما  ییشناسا یجامع برا ییالگو  یابیپژوهش اعتبار  نیهدف ا

 ،یعلم  أتیه  ینفر از اعضاا  1۲با   افتهیسااتتارمهین  یهاو مصااحبه یزیکلا  یدارشاناسا یبا اساتفاده از روش پد ،یفیانجام شاد. در بخش ک  یاکتشااف  ختهیآم کردیبا رو 

 یفیک  یهاافتهیسااتته که بر اساا   از پرساشانامه محقق  یریگبا بهره ،یغلبه بر آن اساتخرا  شاد. در بخش کم  یو راهکارها  یساازمان یتروما  یاصال  یهامؤلفه

 ، یفیها از آمار توصاا داده  لیتحل یشااد. برا  یدانشااگاه باداد گردآور بایز  یهنرها  یهادانشااکده  یعلم أتیه  ینفر از اعضااا  17۳ انیها از مشااده بود، داده نیتدو 

ابعاد    ینشااان داد تمام جینتا .دیاسااتفاده گرد  SmartPLSو   SPSS  یافزارهابا نرم  یرمعادلات ساااتتا  یسااازو مدل  یدییتأ  یعامل  لیتحل  ته،ینرمال  یهاآزمون

 یغلبه بر تروما  یمرتبط با راهبردها  یهاشدند و مؤلفه دییتأ  داری( در سطح معنیطیو مح یفناور  ،یفرهنگ ،یروان  ،یساتتار ،یتیری)مد  یسازمان  یگانه تروماشش

دهنده برازش مطلوب مدل بودند. ( نشاان0.556) GOF( و 0.091)  SRMR  لهبرازش مدل از جم  یهابودند. شاات   0.64بالاتر از    یعامل  یبارها  یدارا  یساازمان

پژوهش  جینتا  ( اسات.0.487)  یسااتتار یمربوط به تروما  نی( و کمتر0.84۲) یروان یمربوط به غلبه بر تروما  نییتب  نیشاترینشاان دادند که ب  R² ریمقاد  نیهمچن

 یطیو مح یفناور  ،یسااتتار ،یفرهنگ ،یروان  ،یتیریجامع در ابعاد مد یکردیرو   ازمندیاسات و غلبه بر آن ن  یچندبعد  یادهیپد  یساازمان  یکه تروما  دهدینشاان م

 ی هنرها  یهادانشکده ژهیو به  ،یدانشگاه  یهاطیدر مح  یآورتاب شیو افزا  یسالامت ساازمان  یارتقا یمعتبر برا  یعنوان چارچوببه تواندیشاده م. مدل ارائهباشادیم
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Abstract 

The purpose of this study was to validate a comprehensive model for identifying and overcoming organizational trauma in 

faculties of fine arts in Iraq. This research employed an exploratory mixed-methods design. In the qualitative phase, 

phenomenology based on Colaizzi’s method and semi-structured interviews with 12 faculty members were conducted to 

extract the components of trauma and strategies to overcome it. In the quantitative phase, a researcher-made questionnaire 

derived from the qualitative findings was distributed to 173 faculty members from the University of Baghdad’s fine arts 

faculties. Data analysis was carried out using descriptive statistics, normality tests, confirmatory factor analysis, and 

structural equation modeling with SPSS and SmartPLS software. Results confirmed six dimensions of organizational trauma 

(managerial, structural, psychological, cultural, technological, and environmental), all of which were statistically significant. 

Factor loadings for healing strategies exceeded 0.64. Model fit indices, including SRMR (0.091) and GOF (0.556), indicated 

good fit. R² values showed that psychological trauma recovery had the highest explanatory power (0.842), while structural 

trauma recorded the lowest (0.487). The findings highlight organizational trauma as a multidimensional phenomenon 

requiring comprehensive managerial, psychological, cultural, structural, technological, and environmental interventions. The 

validated model provides a reliable framework for enhancing organizational health and resilience in academic settings, 

particularly faculties of fine arts. 

Keywords: Organizational trauma; Overcoming organizational trauma; Ethical leadership; Faculties of fine arts; 

Structural equation modeling 
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 مقدمه 

مورد توجه گسترده   یسازمان   یو روانشناس  تیریمد   اتینوظهور در ادب  یهادهیاز پد  یکیعنوان  به  «یسازمان  ی مفهوم »تروما  ر،یاخ  ی هادر دهه

 وب یمع  یناکارآمد، ساختارها  تیریها، مداست که در اثر بحران   یکیستماتی و س  قیعم  یهابیآس  یبه معنا  ی سازمان  یقرار گرفته است. تروما

سازمان  یطیمح  یارهافش  ای م بر  وارد  پ   شودیها  سازمان  یاگسترده  یمنف   یامدهایو  فرهنگ  کارکنان،  کل   ی بر  عملکرد  دارد    یو  سازمان 

(Hormann & Vivian, 2013; Venugopal, 2016)ی شغل  ی فرسودگ  ،یورهمچون کاهش بهره  ی به اشکال مختلف  تواند یم   ده یپد  نی. ا،  

و حت  یتفاوتیب  ، یسکوت سازمان  ،یاعتمادیب نما  شیافزا  ی کارکنان  ترک خدمت   ;Doulati & Diehim Pour, 2017)گردد    انی نرخ 

Rahimi & Aghababaei, 2019) . 

  ، یسم  یاند که رهبرنشان داده  یمتعدد  یهاآن است. پژوهش  جادیعوامل مؤثر بر ا  یی شناسا  ، یسازمان  یتروما  یمهم بررس  یهااز جنبه   یکی

 ,Rahmani & Ghanbari)  شوندیمحسوب م  دهیپد  نیا  یریگشکل  ی از جمله عوامل اصل  رشفافیغ   یها یریگمیو تصم  فیضع  تیریمد

2022; Rahmani & Ghanbari, 2024; Zare & Sepahvand, 2019)به سلامت   یتوجهیکارکنان، ب  یانحراف  یرفتارها   ن،ی. همچن

اند  شده  یمعرف   یسازمان   یتروما  هیثانو  یها عنوان محرک به  ،یارشد و توسعه حرفه   یهافرصت  جادیسازمان و ضعف در ا  یاعضا  یو فرهنگ  یروان

(Mahdi et al., 2021; Morshedi Tonkaboni, 2021)ی ساختار  یهایژگیکه و  دهندیمطالعات نشان م  یراستا، برخ  نی. در هم 

فرآسازمان مانند  بوروکرات  ده یچیپ   یندهایها،  ن  ا ی  کیو  منابع،   & Koulivand)باشند    ها بیآس  نیا  د ی تشد  سازنهیزم  توانندیم   زیکمبود 

Sarlak, 2016; Sepahvand et al., 2020) . 

کارکنان ممکن است دچار کاهش عزت نفس،    ، یگسترده است. در سطح فرد  اریبس  ی و جمع  یدر سطح فرد  ی سازمان  ی از تروما  یناش   ی امدهایپ 

  ی تعهد سازمان  زه،یمنجر به کاهش انگ  طیشرا   نی. ا(Ebrahimi et al., 2019; Faiz et al., 2019)شوند    یاعتمادیو ب   یاضطراب، افسردگ

ها و اهداف سازمان،  کارکنان با ارزش  یگانگیب  ،ی همچون سکوت سازمان  ییامدها یپ   ،ی خواهد شد. در سطح سازمان  ی شغل   عملکردافت    ت یو در نها

 & Amirian et al., 2023; Ebrahimi et al., 2023; Shahbakhsh)  شودیمشاهده م  یاعتمادیو ب  ینیفرهنگ بدب  یریگو شکل

Nasti Zai, 2023)که مانع از    نجامد یب  «یسازمان   ینرسی»ا  ی نوع   جاد یو ا  یبه رکود سازمان   تواندینشده محل  شکلاتتراکم م  ن،ی . علاوه بر ا

 .(Lindsay, 2023; Moradi, 2023) شودیم یضرور راتییو تغ ینوآور

که در آن   شودیاطلاق م  یطیبه شرا  ی. سلامت سازمانشودیم  لیتحل  «یاغلب در تقابل با »سلامت سازمان   ی سازمان  یتروما  ،یعلم  اتیادب  در

کارکنان است   یبرا  یزشیو انگ  یتیامن، حما  یطیمح  جاد یو ا  نفعانیذ  یازها یبه ن  ییگوپاسخ  ،یطیمح  راتییبا تغ  یسازمان قادر به سازگار

(Moradi, 2023; Vivian & Hormann, 2013)ی سازمان  یندهایاست که در آن ساختارها و فرآ  ی حالت  ی سازمان  ی . در مقابل، تروما  

و    یسازمان  یاز تروما  قیکه درک عم  دهدیتقابل نشان م  نی. اشوندیم   یو اجتماع   یروان  یفشارها  دیکه موجب تشد  کنندیعمل م  یاگونه به

 ,Rahmani & Ghanbari, 2024; Steinkamp)است    ایسالم و پو  یهابه سازمان  یابیدست  یلازم برا  شرطغلبه بر آن،    یراهکارها

2014) . 

  ض،یها، وجود تبعدارند. بر اساس پژوهش  ی سازمان  ی کاهش تروما  ای  یری گدر شکل  یی نقش بسزا  یو اجتماع   یعوامل فرهنگ   گر،ید  یسو  از

هستند   دهیپد  نیدر بروز ا  یعوامل فرهنگ  نیتراز مهم  ینامناسب و فقدان احترام به تنوع فرهنگ  یانطباق با هنجارها  یفشار برا  ،یتعارض ارزش

(Khoshhal, 2024; Khushhal, 2023; Zarei & Tavakoli Benizi, 2017)انزوا    ،یکارکنان احساس طردشدگ   ،یطیشرا  نی. در چن

 . شودیسازمان منجر م یو کاهش انسجام درون  یاجتماع  هی سرما  فیامر به مرور زمان به تضع نیو ا کنندیم دای پ  یزگ یانگیو ب

و    یاجتماع   تینبود حما  ،یکار  یاند که فشارهانشان داده  قاتی. تحقروندیشمار مبه  یسازمان  یتروما  یاز جمله ابعاد جد  زین  یروان  مسائل

 ;Faiz et al., 2019)منجر شوند  ی و افسردگ ی شغل ی مانند استرس مزمن، فرسودگ ی به بروز اختلالات توانندیم  ی به سلامت روان یتوجهیب
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Mahdi et al., 2021)خدمات و افت    تیفیکاهش ک  بت، ینرخ غ   ش یبلکه به افزا  دهد، یکارکنان را کاهش م   یورنه تنها بهره  طیشرا  نی. ا

 منجر خواهد شد. یتعاملات سازمان 

شامل    یسازمان   یتروما  تیریمطرح شده است. مد  یراهبرد  کردیرو  کیعنوان  به  یسازمان  یتروما  تیریمد  ده،ی پد  نیتوجه به ابعاد گسترده ا  با

پ   یامجموعه  سازمان    یو ساختار  ی و بازگرداندن تعادل روان  یاست که به منظور کاهش اثرات منف  یو اصلاح  یتیحما  رانه، یشگیاز اقدامات 

  ت،یشفاف  شیافزا  ،یاخلاق  یرهبر  قیاز طر  تواندیم  تیریمد  نی. ا(Amirian et al., 2023; Ebrahimi et al., 2023)شود  یم  یطراح

فرصت  ، یتیحما  ی هانظام  جادیا شغل  ی هاتوسعه  ارتقا   ی رشد  گردد    ی اجتماع -یروان  ی هامهارت  یو  محقق   & Rahmani)کارکنان 

Ghanbari, 2022; Sarlak & Koulivand, 2015) . 

  تیعدالت، شفاف  یهاارزش  ج یبا ترو  ی اند که رهبران اخلاقاست. مطالعات نشان داده  یدیکل  اریبس  ی تیو حما  ی اخلاق  ینقش رهبر  ان،ی م  نیا  در

 ;Amirian et al., 2023) ندینما  جادیکارکنان ا یسالم و امن برا یطیشوند و مح ی سازمان یتروما یریگ مانع از شکل توانندیم  ت،یو حما

Hormann & Vivian, 2013)ی و اجتماع   یروان  یآورتاب  توانندیم  یارتباطات سازمان  تیسطح اعتماد و تقو  یرهبران با ارتقا  ن،ی. همچن  

 . (Steinkamp, 2014; Vivian & Hormann, 2013)کنند  یریجلوگ یسازمان  یهاب یآس د یدهند و از تشد شیاعضا را افزا

  یبپردازند. برخ  دهیپد نیا ترق یدق نییبه تب یفیو ک یکم یکردهایاند با استفاده از روتلاش کرده ریاخ یهاپژوهش ز،ین یشناختمنظر روش  از

 ;Ebrahimi et al., 2023)اند  بهره گرفته   یسازمان   یتروما  یهامؤلفه   ییشناسا  یبرا  ادیبنداده   هیهمچون نظر  یفیک  یهامطالعات از روش

Ghafouri et al., 2022)برخ رو  زین  گرید  ی.  ساختار  یسازمدل  ژهیوبه  ،یکم   یکردهایبا  ب  ،یمعادلات  ا  نیرابطه  و    جادکنندهیعوامل 

نشان    کردها یتنوع رو  نی. ا(Rahmani & Ghanbari, 2024; Sepahvand et al., 2020)اند  کرده  لیرا تحل  یسازمان   یتروما  ی امدهایپ 

 است.  یارشته انیو م ینگاه چندوجه ازمند ین یسازمان  یکه مطالعه تروما  دهدیم

که در حوزه سلامت،    ی است. مطالعات  یو اجتماع  ی مختلف سازمان  ی هاآن در بخش  ی امدهای توجه به پ   ده، ی پد  ن یا  یدر بررس  گر یمهم د  نکته

شده  خدمات ارائه   تیفیبلکه ک  دهد،یرا کاهش م  یورنه تنها بهره  ی سازمان  یکه تروما  دهندیاند، نشان م انجام شده  یآموزش و خدمات عموم

 ,Doulati & Diehim Pour, 2017; Ebrahimi et al., 2019; Koulivand & Sarlak)  دهدیقرار م   ریتحت تأث  زین  رابه جامعه  

 . رودیبه شمار م زین  یضرورت اجتماع  کیبلکه   ست،ین یسازمان درون فهیوظ کیصرفاً   ده یپد نیمقابله با ا جه،ی. در نت(2016

کشور    بایز  یهنرها  یهادر دانشکده  یسازمان  یغلبه بر تروما  یبرا  ییالگو  یابیملاحظات، پژوهش حاضر با هدف اعتبار  نیدر نظر گرفتن ا  با

 شده است.  یعراق طراح

 شناسیروش

انجام    یو کم   ی فیک  کردیاز رو  یبیترک  یاکتشاف  ختهیها، به صورت آمداده  ت یاست و از نظر ماه  یروش پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربرد

در   دیاسات ی تلاش شد تا تجربه واقع ،یزی کلا یامرحله و بر اساس روش هفت یدارشناسیپد کردیاز رو یریگبا بهره ، یفیشده است. در بخش ک

  ی شیمایپ - یفیاز روش توص  یدر بخش کم   ن،یاد یبن  م یمفاه  ییشود. پس از شناسا  ییغلبه بر آن شناسا   یها و مؤلفه  یسازمان   یاتروم  نهیزم

  ی آشنا با فضا بایز ی هنرها ی هادانشکده  یعلم  أتیه  یشامل اعضا یفیپژوهش در بخش ک  یمدل استفاده شد. جامعه آمار یاعتبارسنج یبرا

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. در   ۱۲تعداد   ،یهدفمند و بر اساس اصل اشباع نظر یریگکه با روش نمونه ودب  ییو مشکلات تروما  ی سازمان

الوزباب  سیدانشگاه بغداد در دو پرد  بایز  یهنرها  یهادانشکده  یعلم  أتیه  یاعضا  هیشامل کل  یجامعه آمار  ،یبخش کم با   هیریالمعظم و 

متناسب با    یابه صورت طبقه   یریگو نمونه   د ینفر برآورد گرد  ۱۷۳بخش با استفاده از فرمول کوکران    نینفر بود. حجم نمونه در ا  ۳۱۴مجموع  

 هر دانشکده انجام شد. 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

5 

  ینظر  یمبان   ن یتدو  یبرا  یبردارشیو ف  یاابتدا از روش کتابخانه  ، ی فیشد. در بخش ک  یپژوهش در دو بخش طراح  ن یها در اداده  یگردآور  ابزار

تنظ داده  م یو  سپس  و  شد  استفاده  مصاحبه  طر  ی اصل  یهاسؤالات  گردآور  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه  قیاز  خبرگان  .  دیگرد  یبا 

بودند.    با یز  یهنرها  یهادر دانشکده  ی سازمان  یهابیو آس  ی دانشگاه  طیاز مح  قیتجربه و شناخت عم  یبودند که دارا  یشوندگان افرادمصاحبه 

  یمطرح شد. تمام دهیکشف ابعاد مختلف پد   یبرا یو فرع   یاصل  یهاجلسات، پرسش  نیا  یبود و ط  قهیدق  ۶۵زمان هر مصاحبه حدود    نیانگیم

 ی سازمفهوم  ،یدیها از دست نرود. در ادامه، مراحل استخراج عبارات کلاز داده  یبخش  چ یتا ه  د یگرد  یسازادهی پ   قت ها ضبط و سپس با دمصاحبه 

از   ،یفی ک  یهابه داده   یاعتباربخش  یها با مشارکت مجدد خبرگان انجام گرفت. براداده  ینیابعاد و بازب  یبندصورت   م،یمفاه  یبنددسته   ه،یاول

شد که    دهیکاپا سنج  بیبازآزمون و ضر  قیاز طر  زین  هایکدگذار  یی ای خبرگان استفاده شد و پا  دییهمکاران و تأ   یساعضا، برر  ینیروش بازب

بخش    ی هاافتهی ساخته بود که بر اساس پرسشنامه محقق ک ی یابزار اصل ،ی ها بود. در بخش کمداده یاعتماد بالا تیدهنده قابلآن نشان جینتا

پرسشنامه از   ییو محتوا  یصور  ییغلبه بر آن بود. روا  یهاو مؤلفه  ی سازمان  یدرباره تروما  یی هاهیشامل گو  مهپرسشنا  ن یشد. ا  یطراح  یفیک

سنجش اعتبار آن به کار   ی( براCVI) ییمحتوا یی( و شاخص رواCVR) ییمحتوا یینسبت روا یهاشد و شاخص ینظر خبرگان بررس قیطر

  یینشان داد که پرسشنامه از روا  جیانجام شد. نتا   PLSافزار  با استفاده از نرم  یدییتأ   یعامل  لیسازه، تحل  ییاز روا  نانیاطم  یبرا  ن،یرفت. همچن

به دست آمده بالاتر از سطوح قابل    ریو مقاد  یبررس  ی بیترک  ییایکرونباخ و پا   یبا محاسبه آلفا  زیابزار ن  ییا یهمگرا و واگرا برخوردار است. پا

 قبول بود.

افزار  و با استفاده از نرم  یزیروش کلا  یها بر مبناداده  لیتحل  ، ی فیبه کار گرفته شد. در بخش ک  ی و کم  یفیک  کردیدو رو  زیها نداده  لیتحل  یبرا

Maxqda 2020  ی و فرع   یاصل  نیمضام  ،یبندو دسته  یسازیمفهوم  ند یفرا  قیشدند و از طر  یها کدگذارمصاحبه  یمتن  یهاانجام گرفت. داده  

افزار  حاصل از پرسشنامه با استفاده از نرم  یهاداده ، یپژوهش بود. در بخش کم یمدل مفهوم یطراح یبخش مبنا نیا جی. نتا دیگرد  ییشناسا

SPSS   و  ۲۶نسخهSmart PLS  و درصد  یفراوان ار، یانحراف مع ن،یانگیشامل م یفیقرار گرفت. ابتدا آمار توص لیو تحل هی مورد تجز ۳نسخه

برازش مدل، از    یاب یپژوهش و ارز  اتیفرض  یبررس  یبه کار گرفته شد. سپس برا  یاصل  ی رهایو متغ  یشناختتیجمع  یهایژگیو  فیتوص  یبرا

آزمون کولموگروف  یاستنباط  یهاآزمون  تحلنرمال بودن داده  یبرا  رنوفی اسم-شامل   یمعادلات ساختار  یسازو مدل  یدییتأ   یعامل  لیها، 

امکان    ها لیها و تحلروش  بیترک  ن یدر نظر گرفته شد. ا  یآمار  یارهایدرصد به عنوان مع  ۵  یدرصد و خطا  ۹۵  نانی. سطح اطمد یاستفاده گرد

 را فراهم ساخت.  یشنهادیمدل پ  یاعتبارسنج نیغلبه بر آن و همچن یهاو مؤلفه یسازمان یابعاد تروما قیدق ییشناسا

 هایافته

های هنرهای زیبا دانشگاه  های ترومای سازمانی و ارائه راهکارهای غلبه بر آن در دانشکدههای پژوهش حاضر با هدف شناسایی ابعاد و مؤلفهیافته

های کیفی و کمی نشان داد که ترومای سازمانی در شش بعد اصلی قابل شناسایی است: ترومای مدیریتی،  بغداد به دست آمد. تحلیل داده

ابعاد، مجموعه این  از  ها و  ای از شاخصترومای ساختاری، ترومای روانی، ترومای فرهنگی، ترومای فناوری و ترومای محیطی. برای هر یک 

اجرایی برای های موجود در سازمان بوده و در مقابل، راهکارهای عملی و قابلها و آسیبدهنده چالشهای مرتبط استخراج شد که نشانمؤلفه 

 .ها تدوین گردیدنغلبه بر آ
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 های هنرهای زیبا دانشگاه بغدادهای ترومای سازمانی و غلبه بر آن در دانشکدهها و مؤلفه . شاخص1جدول 

بر  مؤلفه های تروما شاخص های تروما مؤلفه غلبه  های 

 تروما

 های غلبه بر تروما شاخص

ترومای  

 مدیریتی

ترومای   گیریعدم شفافیت در تصمیم بر  غلبه 

 مدیریتی

تصمیم و  فرآیندها  در  اسناد  شفافیت  انتشار  پورتال  ایجاد  با  گیری 

  گیریتصمیم 
 فقدان حمایت از اساتید و دانشجویان 

 
  اندازی مرکز منابع چندلایه سیستم پشتیبانی یکپارچه با راه

 آمیز یا ناعادلانه مدیران رفتار تبعیض
 

  درجه مدیران  ۳۶0حکمرانی عادلانه با اجرای ارزیابی 
 نفعان فقدان ارتباط مؤثر با ذی

 
  دیپلماسی سازمانی با تشکیل شورای گفتگوی ماهانه 

 عدم پاسخگویی مدیران در قبال مشکلات
 

پیگیری  مسئولیت عمومی  داشبورد  ایجاد  با  مدیران  فعال  پذیری 

 تعهدات 

ترومای  

 ساختاری 

ترومای   فقدان منابع کافی )مالی، انسانی، امکانات( بر  غلبه 

 ساختاری 

 صنعت - تأمین پایدار منابع با ایجاد صندوق مشترک دانشگاه

 
 فرآیندهای پیچیده و بوروکراتیک 

 
  درصد مراحل غیرضروری  ۵0چابکی اداری با حذف 

 پذیری ساختار سازمانی عدم انعطاف
 

  محور خودگردان پذیر با طراحی واحدهای پروژهساختار انطباق
 های مختلف ضعف در هماهنگی بین بخش

 
  یکپارچگی عملیاتی با ایجاد پلتفرم اشتراک منابع 

 های رشد و پیشرفت فقدان فرصت
 

 توسعه مسیر شغلی با طراحی سامانه مدیریت استعدادها 

  مدیریت استرس سازمانی با کلینیک کاهش استرس مبتنی بر هنر غلبه بر ترومای روانی  اضطراب و استرس  ترومای روانی 
 سندرم فرسودگی شغلی 

 
  زندگی با سیستم نظارت هوشمند بارکاری -تعادل بین کار 

 افسردگی 
 

  ای سلامت روان مراقبت روانی جامع با غربالگری دوره
 اعتمادی احساس ناامنی و بی

 
  های اعتمادسازی امنیت روانی با کارگاه

 کاهش عزت نفس 
 

 ای توانمندسازی روانی با پرورش هویت حرفه

ترومای   ها و باورها تعارض ارزش ترومای فرهنگی  بر  غلبه 

 فرهنگی

 های گفتگوی انتقادیهماهنگی ارزشی با کارگاه

 
 تبعیض و نابرابری 

 
  بندی عادلانه عدالت فراگیر با سیستم سهمیه

 فقدان احترام به تنوع فرهنگی
 

  پلورالیسم فعال با تأسیس موزه تنوع فرهنگی
 فشار برای انطباق با هنجارهای نامناسب 

 
  آزادی بیان سازمانی با تدوین منشور حقوق خلاقیت 

 احساس طردشدگی و انزوا 
 

 نسلی ای بینجامعه فراگیر با برنامه رفاقت حرفه

  دموکراتیزاسیون دیجیتال با صندوق دسترسی به فناوری  غلبه بر ترومای فناوری  های مورد نیاز عدم دسترسی به فناوری ترومای فناوری 
 های موجودکیفیت پایین فناوری

 
  های فناوریارتقای زیرساخت با مشارکت شرکت

 هانبود آموزش کافی برای استفاده از فناوری
 

  IT سواد دیجیتال پیشرفته با آکادمی آموزش مداوم 
مشکلات   دلیل  به  کاری  فرآیندهای  در  اختلال 

 فنی

 
 هاسازی سیستمآوری دیجیتال با راهبرد افزونهتاب

 
فناوری از  استفاده  دلیل  به  بارکاری  های  افزایش 

 ناکارآمد 

 
 سازی دیجیتال با استقرار هوش مصنوعی اداری بهینه

ترومای   فضای فیزیکی نامناسب  ترومای محیطی  بر  غلبه 

 محیطی

 معماری شفابخش 

 
 عدم ایمنی محیط کار 

 
  امنیت یکپارچه از طریق سیستم پایش هوشمند محیطی 

 فقدان امکانات رفاهی 
 

  رفاه جامع با ایجاد فضاهای استراحت چندحسی 
 آلودگی محیط زیست 

 
  ۲0۳0پایداری اکولوژیک با پروژه کربن صفر تا  

 عدم دسترسی به فضای سبز 
 

 های هنری درمانی با ایجاد باغطبیعت

 

 ت ی فی بر ک  میهستند که به شکل مستق  فیتوصها قابلاز شاخص   یابا مجموعه   یسازمان   یاز ابعاد تروما  کیکه هر    دهدیجدول نشان م  جینتا

شده است   یطراح  یو مشخص  یعمل  یهر بعد راهکارها   ی. در برابر، براگذارندیم  ریتأث  ی علم  أتی ه  یاعضا  ی اجتماع -یعملکرد و سلامت روان

شفابخش را    ی معمار  یو طراح  شرفتهیپ  تال یجیسواد د  ، یروان  یگرفته تا توانمندساز  ی سازمان  یحکمران  یو ارتقا   ندها یفرآ  یازس که از شفاف
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ساختار،    ت،یریزمان مداست که هم  یجامع و چندبعد  یکردیرو  ازمندین  یسازمان   یکه غلبه بر تروما  دهندینشان م   هاافتهی  نی. اردیگیدربرم

 را پوشش دهد.  یسازمان طیو مح یرفرهنگ، روان، فناو

 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص . 2جدول 

 انحراف معیار  میانگین  بیشترین  کمترین  متغیرهای پژوهش 

 4.13 15.18 25 7 ترومای مدیریتی 

 3.33 17.19 25 6 ترومای ساختاری 

 4.49 18.20 25 7 ترومای روانی 

 3.98 18.14 25 5 ترومای فرهنگی 

 4.56 23.28 30 8 ترومای فناوری 

 3.59 19.45 25 7 ترومای محیطی 

 4.24 18.95 25 7 غلبه بر ترومای مدیریتی 

 4.43 18.99 25 8 غلبه بر ترومای ساختاری 

 5.18 18.60 25 5 غلبه بر ترومای روانی 

 4.52 19.21 25 5 غلبه بر ترومای فرهنگی 

 4.87 18.36 25 5 غلبه بر ترومای فناوری 

 4.57 18.82 25 7 غلبه بر ترومای محیطی

 21.03 116.41 152 69 ترومای سازمانی 

 24.75 109.15 142 44 غلبه بر ترومای سازمانی 

 

  أت یه ی اعضا  ان یها در مدهنده تنوع تجربهنشان ها یاست و پراکندگ  ریمتغ  ۳0تا    ۵  ن یاغلب ابعاد ب  یدامنه نمرات برا  ، یفیتوص  ج یبر اساس نتا

بعد    نیمتعلق به هم  زیشده نسقف مشاهده  نیشتری( و ب۲۳.۲8را دارد )  نیانگیم  نیبالاتر  «یفناور  یابعاد تروما، »تروما  انیاست. در م  یعلم

( و  ۱۹.۴۵)  «یطیمح  یاست. پس از آن »تروما  با یز  یهنرها  ی هافناورانه در دانشکده  یهاچالش  یبرجستگ  انگر ی(، که ب۳0=نیشتریاست )ب

هستند. در حوزه    ۱۵.۱8و    ۱8.۱۴در حدود    «یتیریمد  یو »تروما  «یفرهنگ  یکه »تروما  یدر حال  رند،یگی( قرار م۱۷.۱۹)  «یساختار  ی»تروما

( را ۱۹.۲۱)  نیانگیم  نیبالاتر  «یفرهنگ  ی نوسان دارند؛ »غلبه بر تروما  ۱۹.۲۱تا    ۱8.۳۶سطح و در بازه  نسبتاً هم  ها نیانگیم  به،غل  یراهبردها

  زیکلان ن  ی ها. شاخصرندیگی( قرار م ۱8.۹۹)  «یساختار  ی ( و »غلبه بر تروما۱8.8۲)  «یطیمح  ی و پس از آن »غلبه بر تروما  دهدینشان م

سطح نسبتاً   ینینشهم  نیاست؛ ا  ۱0۹.۱۵برابر با    «یسازمان  یو »غلبه بر تروما  ۱۱۶.۴۱برابر با    «یسازمان  ی»تروما  نیانگی م  دهندینشان م

اند، اما  و فناورانه محسوس یطیمح ،یساختار یاز آن است که اگرچه فشارها ی مقابله، حاک  یقبول از راهبردهاتجربه تروما با سطح قابل  یبالا

را ارتقا دهد. انحراف   یسازمان  یآورتاب  تیظرف  تواندی است که م  یریگدر حال شکل  زیو فناورانه ن  یفرهنگ  ،یتیریمد  تاز مداخلا  یاشبکه 

از تنوع قابل توجه پاسخیسازمان  یغلبه بر تروما  یبرا  ۲۴.۷۵و    یسازمان  یتروما  یبرا  ۲۱.0۳کلان )  یارهایمع دارد و ضرورت    تیها حکا( 

 . کندیم تیو برازش مدل را تقو یداری پا  یابیارز ی( براSEMو  CFA) ی بعد یاستنباط یهالیتحل

 هاتوزیع نرمالیته داده . 3جدول 

 نتیجه  z sig آماره متغیرهای پژوهش 

 غیرنرمال  0.000 0.136 ترومای مدیریتی 

 غیرنرمال  0.000 0.147 ترومای ساختاری 

 غیرنرمال  0.000 0.195 ترومای روانی 

 غیرنرمال  0.000 0.139 ترومای فرهنگی 

 غیرنرمال  0.000 0.209 ترومای فناوری 

 غیرنرمال  0.000 0.220 ترومای محیطی 

 غیرنرمال  0.000 0.190 غلبه بر ترومای مدیریتی 

 غیرنرمال  0.000 0.159 غلبه بر ترومای ساختاری 
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 غیرنرمال  0.000 0.175 غلبه بر ترومای روانی 

 غیرنرمال  0.000 0.150 غلبه بر ترومای فرهنگی 

 غیرنرمال  0.000 0.180 غلبه بر ترومای فناوری 

 غیرنرمال  0.000 0.172 غلبه بر ترومای محیطی

 غیرنرمال  0.000 0.155 ترومای سازمانی 

 غیرنرمال  0.000 0.177 غلبه بر ترومای سازمانی 

 

هستند   0.0۵کمتر از    یداریسطح معن  ی دارا   رنوفیاسم-کولموگروف  تهیپژوهش از نظر آزمون نرمال  یرهایمتغ   یجدول، تمام   جیبر اساس نتا

در ابعاد مختلف تروما و    شدهیگردآور  یها که داده  دهد یامر نشان م  نی. اشودیم  ی ابیارز  رنرمال یغ   رهایمتغ  ی ها در تمامداده  عیتوز  نیو بنابرا

 یمبتن  یهاو روش یمعادلات ساختار یها لازم است از آزمون  یبعد یهالیتحل یو برا کنندینم تینرمال تبع عیغلبه بر آن از توز یاهبردهار

پژوهش که   نیدر ا  لیروش تحل  حیاست بر انتخاب صح  یدیتأک  افتهی   نی( استفاده شود. اPLS)مانند    محورانسیوار  ای  یناپارامتر  یکردهایبر رو

ها  بودن داده  رنرمالیغ  طیدر شرا  یرا حت  رهایمتغ نیروابط ب  قیدق  یبوده و امکان بررس  PLSافزار  و نرم  یمعادلات ساختار  یسازبر مدل  ینمبت

 . آوردیفراهم م 

 های غلبه بر ترومای سازمانی در دانشکده هنرهای زیبا در دانشگاه بغدادنتایج بارهای عاملی شاخص . 4جدول 

 VIF سطح معناداری  t آماره بارهای عاملی  متغیرهای پژوهش 

 1.475 0.000 22.91 0.739 گیریعدم شفافیت در تصمیم

 1.884 0.000 23.26 0.802 فقدان حمایت از اساتید و دانشجویان 

 1.360 0.000 14.42 0.646 آمیز یا ناعادلانه مدیران رفتار تبعیض

 1.499 0.000 15.57 0.711 نفعان فقدان ارتباط مؤثر با ذی

 1.918 0.000 29.74 0.805 عدم پاسخگویی مدیران در قبال مشکلات

 1.478 0.000 12.89 0.702 فقدان منابع کافی )مالی، انسانی، امکانات(

 1.407 0.000 17.15 0.762 فرآیندهای پیچیده و بوروکراتیک 

 1.898 0.000 26.29 0.817 پذیری ساختار سازمانی عدم انعطاف

 1.124 0.000 5.27 0.691 های مختلف ضعف در هماهنگی بین بخش

 1.347 0.000 14.38 0.680 های رشد و پیشرفت فقدان فرصت

 1.425 0.000 10.03 0.639 اضطراب و استرس 

 2.867 0.000 11.61 0.880 سندرم فرسودگی شغلی 

 2.450 0.000 28.09 0.867 افسردگی 

 1.873 0.000 16.99 0.757 اعتمادی احساس ناامنی و بی

 2.167 0.000 24.46 0.806 کاهش عزت نفس 

 2.077 0.000 15.92 0.749 ها و باورها تعارض ارزش

 1.933 0.000 16.52 0.768 تبعیض و نابرابری 

 1.476 0.000 29.60 0.815 فقدان احترام به تنوع فرهنگی

 1.950 0.000 13.64 0.678 فشار برای انطباق با هنجارهای نامناسب 

 1.527 0.000 32.47 0.795 احساس طردشدگی و انزوا 

 1.671 0.000 18.70 0.730 های مورد نیاز عدم دسترسی به فناوری

 1.593 0.000 21.79 0.769 های موجودکیفیت پایین فناوری

 1.902 0.000 15.78 0.731 هانبود آموزش کافی برای استفاده از فناوری

 2.019 0.000 19.22 0.772 اختلال در فرآیندهای کاری به دلیل مشکلات فنی 

 1.485 0.000 17.40 0.760 های ناکارآمد افزایش بارکاری به دلیل استفاده از فناوری

 1.553 0.000 10.91 0.646 فضای فیزیکی نامناسب 

 1.409 0.000 24.58 0.786 عدم ایمنی محیط کار 

 1.995 0.000 10.81 0.640 فقدان امکانات رفاهی 
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 1.360 0.000 30.59 0.827 آلودگی محیط زیست 

 1.590 0.000 19.88 0.694 عدم دسترسی به فضای سبز 

 1.656 0.000 17.28 0.761 گیری گیری با ایجاد پورتال انتشار اسناد تصمیمشفافیت در فرآیندها و تصمیم

 2.296 0.000 25.09 0.832 اندازی مرکز منابع چندلایه سیستم پشتیبانی یکپارچه با راه

 1.986 0.000 23.42 0.777 درجه مدیران  ۳۶0حکمرانی عادلانه با اجرای ارزیابی 

 1.888 0.000 23.50 0.787 دیپلماسی سازمانی با تشکیل شورای گفتگوی ماهانه 

 1.478 0.000 18.36 0.715 پذیری فعال مدیران با ایجاد داشبورد عمومی پیگیری تعهدات مسئولیت

 1.935 0.000 29.40 0.788 صنعت - تأمین پایدار منابع با ایجاد صندوق مشترک دانشگاه

 1.724 0.000 18.08 0.764 درصد مراحل غیرضروری  ۵0چابکی اداری با حذف 

 1.915 0.000 20.66 0.793 محور خودگردان پذیر با طراحی واحدهای پروژهساختار انطباق

 1.545 0.000 17.85 0.719 یکپارچگی عملیاتی با ایجاد پلتفرم اشتراک منابع 

 1.499 0.000 29.90 0.822 توسعه مسیر شغلی با طراحی سامانه مدیریت استعدادها 

 2.206 0.000 38.67 0.827 مدیریت استرس سازمانی با کلینیک کاهش استرس مبتنی بر هنر

 2.304 0.000 26.35 0.807 بارکاری   هوشمند  نظارت  سیستم با زندگی –تعادل بین کار 

 2.259 0.000 27.67 0.846 ای سلامت روان مراقبت روانی جامع با غربالگری دوره

 2.414 0.000 31.24 0.860 های اعتمادسازی امنیت روانی با کارگاه

 2.525 0.000 25.93 0.794 ای توانمندسازی روانی با پرورش هویت حرفه

 2.053 0.000 39.94 0.822 های گفتگوی انتقادیهماهنگی ارزشی با کارگاه

 1.901 0.000 23.48 0.807 بندی عادلانه عدالت فراگیر با سیستم سهمیه

 2.016 0.000 28.12 0.823 پلورالیسم فعال با تأسیس موزه تنوع فرهنگی

 2.083 0.000 19.47 0.759 آزادی بیان سازمانی با تدوین منشور حقوق خلاقیت 

 1.710 0.000 38.09 0.824 نسلی ای بینجامعه فراگیر با برنامه رفاقت حرفه

 1.918 0.000 47.03 0.862 دموکراتیزاسیون دیجیتال با صندوق دسترسی به فناوری 

 2.070 0.000 23.47 0.794 های فناوریارتقای زیرساخت با مشارکت شرکت

 IT 0.762 20.38 0.000 2.668 سواد دیجیتال پیشرفته با آکادمی آموزش مداوم 

 1.894 0.000 34.90 0.857 هاسازی سیستمآوری دیجیتال با راهبرد افزونهتاب

 1.954 0.000 24.87 0.792 سازی دیجیتال با استقرار هوش مصنوعی اداری بهینه

 2.342 0.000 22.27 0.769 معماری شفابخش 

 1.998 0.000 40.33 0.864 امنیت یکپارچه از طریق سیستم پایش هوشمند محیطی 

 1.817 0.000 26.90 0.842 رفاه جامع با ایجاد فضاهای استراحت چندحسی 

 2.384 0.000 32.10 0.790 ۲0۳0پایداری اکولوژیک با پروژه کربن صفر تا  

 2.237 0.000 17.40 0.743 های هنری درمانی با ایجاد باغطبیعت

 

کمتر  یبوده و در سطح معنادار 0.۶بالاتر از  یعامل   یبارها یدارا ی سازمان  یمربوط به غلبه بر تروما یهاشاخص یجدول، تمام جیبر اساس نتا

 ژهیومربوطه است. به یهاها با سازهشاخص  یو ارتباط قو  یریگدهنده برازش مناسب مدل اندازهنشان  ج ینتا  ن یمعنادار گزارش شدند. ا  0.0۵از  

هوشمند   ش یپا  ستمیس  قیاز طر  کپارچهی  تی(، »امن0.8۶۲)  «یبه فناور  ی با صندوق دسترس  تالیجید  ونی زاسیمانند »دموکرات  یی هاشاخص

نقش    انگریاند که برا به خود اختصاص داده  یعامل   یبارها  نی( بالاتر0.8۶0)  «یاعتمادساز  یهابا کارگاه  یروان   تی( و »امن0.8۶۴)  «یطیمح

که مشکل   دهدیموضوع نشان م  نیبوده و ا  ۳موارد کمتر از    یدر تمام  VIFشاخص    نیاست. همچن  یسازمان  یدر غلبه بر تروما  اهبرجسته آن 

برخوردار هستند   یمناسب  ییا یهمگرا و پا  یی از روا  شدهییشناسا  یهاگرفت که شاخص  جهینت  توانیم  نیدر مدل وجود ندارد. بنابرا  یچندهمخط

 دانشگاه بغداد را دارند.  بایز یهنرها  ی هادر دانشکده ی سازمان یسازه غلبه بر تروما  نییتب تیو قابل
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 های غلبه بر ترومای سازمانی در دانشکده هنرهای زیبا در دانشگاه بغدادنتایج بارهای عاملی مؤلفه . 5جدول 

 سطح معناداری  t آماره بارهای عاملی  متغیرهای پژوهش 

 0.000 46.65 0.853 ترومای مدیریتی 

 0.000 19.579 0.698 ترومای ساختاری 

 0.000 57.502 0.870 ترومای روانی 

 0.000 52.096 0.861 ترومای فرهنگی 

 0.000 26.398 0.742 ترومای فناوری 

 0.000 37.926 0.816 ترومای محیطی 

 0.000 53.203 0.877 غلبه بر ترومای مدیریتی 

 0.000 58.780 0.902 غلبه بر ترومای ساختاری 

 0.000 81.945 0.917 غلبه بر ترومای روانی 

 0.000 39.759 0.832 غلبه بر ترومای فرهنگی 

 0.000 60.538 0.895 غلبه بر ترومای فناوری 

 0.000 68.685 0.888 غلبه بر ترومای محیطی

 

هستند و در    0.۶۹بالاتر از    یعامل   یبارها  یغلبه بر آن دارا   یو راهبردها  یسازمان   یمرتبط با تروما  یهامؤلفه  یتمام  دهدیجدول نشان م   جینتا

  اند ها توانسته برخوردارند و شاخص  یی بالا  نییمورد نظر از قدرت تب  یهاآن است که سازه  انگریامر ب  ن یاند. امعنادار گزارش شده  0.000سطح  

را داشته و   یهمبستگ  نیشتریب  0.۹۱۷  یبا بار عامل   «یروان  یها، »غلبه بر ترومامؤلفه  انی کنند. در م  ییبازنما  یخوبپژوهش را به  یابعاد نظر

بار    با  «یساختار  ی»تروما  نیبرخوردارند. همچن  یسازمان  یغلبه بر تروما  ندیدر فرا  یاژهیو  تیاز اهم  یشناختکه مداخلات روان  دهدینشان م

  یدر اصلاح ساختارها  ترقیدق  یهااستیبه س  ازیبعد و ن  نیخاص ا  یهایدگ یچیدهنده پ مقدار را داشته است که نشان   نیکمتر  0.۶۹8  یعامل 

 است. ی سازمان

 پایایی سازگاری درونی )آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی(  . 6جدول 

 (AVE>0.5) شده میانگین واریانس تبیین (CR>0.7) پایایی ترکیبی (rho_A>0.7) قابلیت اطمینان (CA>0.7) آلفای کرونباخ ها مؤلفه

 0.552 0.860 0.795 0.794 ترومای مدیریتی 

 0.589 0.824 0.759 0.732 ترومای ساختاری 

 0.632 0.894 0.863 0.850 ترومای روانی 

 0.582 0.874 0.826 0.819 ترومای فرهنگی 

 0.566 0.867 0.811 0.809 ترومای فناوری 

 0.523 0.844 0.802 0.772 ترومای محیطی 

 0.601 0.883 0.835 0.833 غلبه بر ترومای مدیریتی 

 0.605 0.884 0.840 0.837 غلبه بر ترومای ساختاری 

 0.684 0.915 0.886 0.884 غلبه بر ترومای روانی 

 0.652 0.903 0.875 0.867 غلبه بر ترومای فرهنگی 

 0.663 0.908 0.878 0.872 غلبه بر ترومای فناوری 

 0.644 0.900 0.868 0.861 غلبه بر ترومای محیطی

 0.533 0.978 0.979 0.977 غلبه بر ترومای سازمانی 

 

  ییای کرونباخ و پا  ی آلفا  ریبرخوردار هستند. مقاد  ی مطلوب  یاسازه  یی و روا  ییای پژوهش از پا  یهامؤلفه  ی آن است که تمام  انگر یجدول ب  ی هاافتهی

  انس یوار  نیانگیشاخص م  نیاعتماد ابزار است. همچن  ت یو قابل  یقو  یدهنده انسجام درونبوده که نشان  0.۷ها بالاتر از  در همه مؤلفه  یبیترک

مربوط   ی بیترک  ییای پا  نیمناسب است. بالاتر  یهمگرا  ییدهنده رواگزارش شده است که نشان   0.۵از    شیابعاد ب  ی( در تمامAVE)  شدهن ییتب
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  ج ی. در مجموع، نتا باشدیم  یدی سازه کل  نیها در سنجش اشاخص  یدهنده قدرت بالا( است که نشان0.۹۷8)  « یسازمان  ی به »غلبه بر تروما

 برخوردار است.  یاستنباط یهالیتحل یو اعتبار لازم برا یآمار یداریکه مدل پژوهش از پا کند یم  دیی تأ  لجدو نیا

 ماتریس فورنل و لارکر  . 7جدول 

 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرهای پنهان 

 0.658 غلبه بر ترومای سازمانی . 1
            

 0.870 0.795 ترومای روانی . 2
           

 0.707 0.699 0.698 ترومای ساختاری . 3
          

 0.861 0.763 0.708 0.833 ترومای فرهنگی . 4
         

 0.753 0.659 0.488 0.724 0.742 ترومای فناوری . 5
        

 0.816 0.723 0.804 0.654 0.563 0.748 ترومای محیطی . 6
       

 0.853 0.743 0.625 0.585 0.819 0.758 0.792 ترومای مدیریتی . 7
      

 0.917 0.827 0.769 0.680 0.567 0.723 0.590 0.740 غلبه بر ترومای روانی . 8
     

 0.903 0.778 0.718 0.647 0.547 0.712 0.518 0.703 0.902 غلبه بر ترومای ساختاری . 9
    

 0.844 0.807 0.796 0.832 0.618 0.589 0.527 0.589 0.451 0.596 غلبه بر ترومای فرهنگی . 10
   

 0.895 0.814 0.842 0.851 0.835 0.714 0.639 0.557 0.691 0.507 0.704 غلبه بر ترومای فناوری . 11
  

 0.888 0.803 0.852 0.783 0.815 0.801 0.667 0.697 0.621 0.708 0.492 0.685 غلبه بر ترومای محیطی . 12
 

 0.877 0.775 0.807 0.775 0.690 0.836 0.774 0.675 0.762 0.606 0.728 0.526 0.688 غلبه بر ترومای مدیریتی . 13
 

واگرا در مدل    ییدهنده رواموضوع نشان  نیاند و اگزارش شده یاسازهنیب  ی هایتر از همبستگبزرگ یقطر اصل  ریمقاد ی بر اساس جدول، تمام

  ها فه مؤل  نیکه ا  کند یم دیتأک  «، یسازمان یو »غلبه بر تروما  «یروان  ی»غلبه بر تروما  نیب  ژهیوها، بهسازه  نیروابط ب   یبالا  ریپژوهش است. مقاد

 دارند. یسازمان  ی سازه کلان غلبه بر تروما نیینقش را در تب نیشتریب

 های برازش مدلشاخص . 8جدول 

 حد مجاز  مقدار برآورد شده  نماد  های برازش مدل شاخص

 0.۱۲کمتر از  SRMR 0.091 ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب 

 0.۳۶بیشتر از   GOF 0.556 برازندگی مدل 
 

  یمدل پژوهش از برازش مناسب  ن،یاست. بنابرا  0.۳۶بالاتر از    GOFو شاخص    0.۱۲کمتر از    SRMRکه شاخص    دهد یجدول نشان م  ن یا  جینتا

 . شوندیم نییتب یو ساختار یریگطور مطلوب توسط مدل اندازهبه رهایمتغ نیبرخوردار بوده و روابط ب

 های غلبه بر ترومای سازمانی مقادیر اشتراکی و ضریب تعیین مربوط به مؤلفه  . 9جدول 

 R2 مقادیر اشتراکی  ها مؤلفه

 0.757 0.632 ترومای روانی 

 0.487 0.589 ترومای ساختاری 

 0.742 0.582 ترومای فرهنگی 

 0.551 0.566 ترومای فناوری 

 0.666 0.523 ترومای محیطی 

 0.728 0.552 ترومای مدیریتی 

 0.842 0.684 غلبه بر ترومای روانی 

 0.813 0.605 غلبه بر ترومای ساختاری 

 0.693 0.652 غلبه بر ترومای فرهنگی 

 0.801 0.663 غلبه بر ترومای فناوری 

 0.789 0.644 غلبه بر ترومای محیطی

 0.768 0.601 غلبه بر ترومای مدیریتی 
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  ریمقاد نیها است. همچنمطلوب سازه یهمگرا  ییاز روا یموضوع حاک نیبوده و ا   0.۵بالاتر از  یاشتراک ریمقاد  یکه تمام دهد یجدول نشان م

مقدار    نیشتریمختلف است. ب  ی رهایمناسب مدل در متغ  نییدهنده قدرت تبقرار دارد که نشان  0.8۴۲تا    0.۴8۷( در بازه  R2)  نییتع  بیضر

R2    یهاآن است که سازه  انگریامر ب  نی( است. ا0.۴8۷)  «یساختار  یآن مربوط به »تروما  نی( و کمتر0.8۴۲)  «یروان   ی»غلبه بر تروما  بهمربوط  

  یهااستیدر س  یشتریب  تیتوجه و تقو  ازمندین  یساختار  یهاکه مؤلفه  یدر حال  کنند، یم   فایا  یسازمان   ینقش را در غلبه بر تروما  نیشتریب  یروان

 هستند.  یو راهبرد یتیریمد

 
 . مدل نهایی پژوهش در حالت ضرایب معناداری 1شکل 
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 استاندارد . مدل نهایی پژوهش در حالت ضرایب 2شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

  ، یروان  ،یساختار  ،ی تیریمد  یدر عراق در شش بعد اصل  بایز  یهنرها  یهادر دانشکده  یسازمان   یپژوهش حاضر نشان داد که تروما  یهاافتهی

  ج ی. نتادی گرد  یو اعتبارسنج  یی غلبه بر آن شناسا  ی هااز راهبردها و مؤلفه  یاهر بعد، مجموعه  یو برا  ابدییبروز م   ی طیو مح  یفناور  ، یفرهنگ

  ن ی شتری است که ب  یتیریو مد  یروان  یهاجنبه  ،یسازمان   یتروما  جادیبعد در ا  نیو اثرگذارتر  نیترآن بود که مهم  انگریب  یو کم   یفیک  یهالیتحل

ارا به خود اختصاص داده  یمعنادار  یهاشاخص  نیو بالاتر  یبار عامل اند نقش  با مطالعات گذشته همخوان است که نشان داده   افتهی  نیاند. 
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 ;Mahdi et al., 2021)است    یسازمان یهابیتجربه کارکنان از فشارها و آس  یاصل  کننده نییها تعدر سازمان  یو سبک رهبر  یروان  تسلام

Rahmani & Ghanbari, 2024)یسلامت روان  نیباشند، و همچن  ییگوو پاسخ  یتگریحما  ت،یفاقد شفاف  رانیکه مد   ی. در واقع، زمان  

 . ردیگیقرار م ی سازمان یدر معرض بروز تروما یگری از هر زمان د شیسازمان ب رد،یقرار گ بیکارکنان در معرض آس

پژوهش  جهینت  نیا تداوم  رهبر  یی هادر  نقش  به  که  ا  یسم  یاست  در  ناکارآمد  کرده  ی سازمان  یهابیآس  جادیو  بهاشاره  نمونه، اند.  عنوان 

 ت یتقو  قیمخرب، از طر  یاند که سبک رهبرنشان داده  (Rahmani & Ghanbari, 2022; Zare & Sepahvand, 2019)  یهاپژوهش

 نیغلبه بر ا  یمطالعه نشان داد که برا  نی ا  یهاافتهی  ن،یچن. همدیفزایب  ی سازمان  یبه شدت تروما  تواند ی، میو سکوت سازمان   اکارانهیر  یرفتارها

پژوهش    ج یامر با نتا  نیرا دارند. ا  تیاهم  نیشتریعادلانه ب  یفعال و حکمران  ییگوپاسخ  ،یریگمیدر تصم  تیهمچون شفاف   یی هامؤلفه  ت،یوضع

(Amirian et al., 2023)  اثبات کرد.  یسلامت سازمان  تیو تقو  یسازمان یرا در کاهش تروما  یاخلاق یکه نقش رهبر استهمسو 

بر تجربه کارکنان از   یااثرات گسترده  ،یشغل   یو سندرم فرسودگ  یاسترس، افسردگ  ژه یوبه  ، ینشان دادند که ابعاد روان  هاافتهی  گر،ید  یسو  از

 Ebrahimi)و    (Faiz et al., 2019)مثال،    یقرار گرفته است. برا  د یمورد تأک  زین  نیشیپ   ی هاموضوع در پژوهش  ن یدارند. ا  ی سازمان  یتروما

et al., 2019)  به    تی منجر شود که در نها   یاضطراب و بروز افسردگ  شیعزت نفس، افزا  ف یبه تضع  تواند یم  یسازمان   ینشان دادند که تروما

  ت یریهمچون مد  یینشان داد که راهکارها  زیپژوهش ن  نیا  یهاافتهی.  گرددیم  یبه ترک خدمت منته  لیتما  شیو افزا  ی کاهش عملکرد شغل

به    یدانشگاه   یهاطیدر مح  یروان  یغلبه بر تروما  یراهبردها  نیاز مؤثرتر  یروان  یجامع و توانمندساز  یهنر، مراقبت روان  رب  یاسترس مبتن

راستا است هم (Moezinejad et al., 2023)و  (Shahbakhsh & Nasti Zai, 2023) ی هاپژوهش ج یبا نتا  ها افتهی  نی. اندیآیشمار م

  د یتأک  یسازمان   یتروما  ی روان  یامدهایدر کاهش پ   رانیمد  یجانیهوش ه  ا یشده  غم و حسادت سرکوب  نچو  ییرهایمتغ  یانجیکه بر نقش م

 داشتند.

نتا  ی دیکل  ی هاافته یاز    گر ید  ی کی  ز ین  ی فرهنگ  بعد  بود.  ارزش   ج یپژوهش  داد که تعارض  تبعنشان  برا  ض،یها،  با هنجارها  یفشار    یانطباق 

فرهنگ تنوع  به  احترام  فقدان  و  فرهنگ  نیتراز مهم  ینامناسب  ا  یسازمان  یتروما  یعوامل  پژوهش  جهینت  نی هستند.   ,Khoshhal)  یهابا 

2024; Khushhal, 2023)  اند.  کرده  دی تأک  یسازمان   یهاب یآس  یریگ در شکل  ی و اجتماع   ی فرهنگ  یها همخوان است که بر نقش مؤلفه

  ی برگزار  ت،یمنشور حقوق خلاق  نیتدو  ر،یجامعه فراگ  جادیهمچون ا  یاقدامات  ،یفرهنگ   ی غلبه بر تروما  ینشان داد که برا  نیهمچن  ها افتهی

 ,Zarei & Tavakoli Benizi)  یهاافتهیبا    ج ینتا  ن یرا دارند. ا  یی کارا  نیشتریب  ،ی موزه تنوع فرهنگ  سیو تأس  یانتقاد  یگووگفت  ی هاکارگاه

  فایا  ی سلامت سازمان  یدر بازساز  یاساس  ینقش  تواندیم  یها و احترام به تنوع فرهنگارزش   تیریداشتند مد  دیراستا است که تأکهم  (2017

 کند. 

  یهایبه فناور  یعدم دسترس  رینظ  ینشان دادند که مشکلات  هاافتهیشد.    ییشناسا  ی سازمان  یاز ابعاد نوظهور تروما  یکیعنوان  به  زین  یفناور  بعد

 کارکنان  یبارکار  شیاسترس و افزا  جادی به ا  میطور مستق به  تواندیم  هایاستفاده از فناور  یبرا  یابزارها و نبود آموزش کاف  نییپا  تیفیروز، ک

ا شود.  مطالعات    افتهی  نیمنجر  به  یخوانهم  (Koulivand & Sarlak, 2016; Sarlak & Koulivand, 2015)با  که  در    ژهی ودارد 

نتا  ی سازمان  یهابیبه آس   تواند یمناسب م  یفناور  یها رساختیاند نبود زنشان داده  یخدمات   ی هاو سازمان  ها مارستان یب   ن یا  جی دامن بزند. 

  ی آکادم   جادیا  ها، رساختیز  یارتقا  تال،ی جید  ونی زاسیهمچون دموکرات  یاقدامات   ،یفناور  یغلبه بر تروما  یداد که برا  شانن  نیمطالعه همچن

 را دارند. یاثرگذار نیشتریب یادار یاز هوش مصنوع  یریگو بهره ITآموزش مداوم 

ها و  بخش  ان یم  ی نبود هماهنگ  ده،یچیپ   یندهایداشتند. کمبود منابع، فرآ  یاژهیو  تیاهم  زین  یطیو مح  یساختار  یمربوط به تروما  ی هاافتهی

مهم  رمنعطفیغ   یساختارها تشد  یساختار  یهاشاخص  نیتراز  موجب  که  اشدندیم  یسازمان  یتروما  دیبودند  مطالعات    جهینت  نی.  با 

(Ghafouri et al., 2022; Sepahvand et al., 2020)  جادیرا در ا  کیبوروکرات  ی ندهایو فرآ  یهمسو است که نقش عوامل ساختار  

- صندوق مشترک دانشگاه  جادیمنابع، ا  داریپا   نیبعد، تأم  نیغلبه بر ا  ینشان دادند که برا  ها افتهی  نیاند. همچنکرده  د ییتأ   یسازمان   یفشارها
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کار، فقدان   طیمح  یمنینامناسب، نبود ا یکیزیف  یهمچون فضا  یمشکلات  ز، ین  یطیدارند. در بعد مح  ییزانقش بس  یشغل  ریصنعت و توسعه مس

 Doulati)  یهاافتهیبا    ج ینتا  ن ی. اشدند یم   یطیمح  یتروما  یریگبودند که موجب شکل  ی دیاز عوامل کل  ستیز  طیمح  یو آلودگ   ی امکانات رفاه 

& Diehim Pour, 2017)    و (Vivian & Hormann, 2013)  ناامن و فقدان امکانات    یطیمح  طیاند شراکرده  د یراستا است که تأکهم

 سازمان شود. یانسان هیسرما فیکرده و موجب تضع د یسلامت کارکنان را تهد میطور مستقبه تواندیم ی رفاه

  ی هارا نشان دهد. شاخص  یمناسب  ییای و پا  ییتوانست روا  یسازمان  یغلبه بر تروما  یشنهادیاست که مدل پ   نی قابل توجه پژوهش ا  جینتا  گرید  از

 نیشده بود. ااعتماد مدل ارائه  تیبر دقت و قابل  یدییامر تأ   نیمطلوب قرار گرفتند و ا  یها، در محدودهGOFو    SRMRبرازش مدل، همچون  

 ت یبر اهم  ،یمعادلات ساختار  یسازهمخوان است که با استفاده از مدل  (Ebrahimi et al., 2023; Moradi, 2023)  ی هابا پژوهش  افتهی

 داشتند.  دی تأک ی سازمان یتروما تیریمد یبرا یو کاربرد یمفهوم  یهامدل یطراح

.  کندیم   د یغلبه بر آن تأک  یمتنوع برا  یراهبردها   یو طراح  ی سازمان  یتوجه به ابعاد چندگانه تروما  تیپژوهش بر اهم  نیا  ج ینتا  ،یکل  طوربه

  ی ادهیرا پد   یسازمان   یاست که تروما  (Hormann & Vivian, 2013; Vivian & Hormann, 2013)   یهادگاهیراستا با د هم  جینتا  نیا

 است.  تیریقابل مد  یقیجامع و تلف یکردیکه تنها با رو اند دهکر ی معرف یچندوجه

در    بای ز  یهنرها  یهامحدود به دانشکده  یهمراه بود. نخست، جامعه آمار  زین  ییهاتیقابل توجه، با محدود   ی دستاوردها  رغم یپژوهش عل  نیا

کشورها را کاهش دهد. دوم،   گرید  ایدر عراق   یدانشگاه یهاطیها و محسازمان ریبه سا  جینتا  میتعم تیدانشگاه بغداد بود که ممکن است قابل

  یی ایو پا  ییروا  یچندگانه برا  یهامعتبر و روش  یشدند و اگرچه تلاش شد از ابزارها  یپرسشنامه و مصاحبه گردآور  قیعمدتاً از طر  هاهداد

  ی مقطع زمان  ک یها وجود دارد. سوم، از آنجا که پژوهش در  بر پاسخ  یطیمح  طیشرا  ریدهندگان و تأثپاسخ  یریاستفاده شود، اما احتمال سوگ

 غلبه بر آن فراهم نشد.  یو راهبردها ی سازمان یتروما یهاییا یبلندمدت و پو راتییتغ یامکان بررس ، انجام شد

عراق و د  یو صنعت  ی خدمات  یها و سازمان  یدانشگاه   یهاطیمح  ریمطالعات مشابه در سا   شودیم  شنهادیپ   ندهیآ  ی هاپژوهش  یبرا   گر یدر 

  ی هاییایاز پو  یترقیدرک عم  تواند یم  یطول  یهااستفاده از روش  ن،یفراهم شود. همچن  ج ینتا  میو تعم  سهی تا امکان مقا   ردیکشورها انجام گ

و    یسنجروان  یاز ابزارها  توانندیم  نیهمچن  ی آت  یهادر طول زمان ارائه دهد. پژوهش  یسازمان   یبهبود و بازساز یندهایو فرآ  ی مانساز  یتروما

عوامل مؤثر بر   ینیبشیپ   یبرا  نیماش  یری ادگی  یهاروش  ای  یچندسطح  یمعادلات ساختار   یهاها همچون مدلداده  لیتحل  نینو  یهاک یتکن

تر به روشن  تواند یها محوزه  ریو سا  یهنر- یفرهنگ  یهاسازمان  نیب  یاسهیمقا  یهاانجام پژوهش  ن، ی. علاوه بر ارند یگ  رهبه  ی سازمان  یتروما

 کمک کند. یانهیزم یهاها و شباهتشدن تفاوت

م  ن یا  یهاافتهی نشان  تروما  دهدیپژوهش  بر  غلبه  رو  ی سازمان  یکه  اتخاذ  دانشگاه  یچندبعد   یکردیمستلزم  عمل،  در  است.  جامع  و  و  ها 

  ی واحدها  جادیا  نیقرار دهند. همچن  تیرا در اولو  یی گوعدالت و پاسخ  ت،یبر شفاف   یمبتن  ی تیریمد یهااستی س  دی با  بایز  ی هنرها  ی هادانشکده

ها  توجه به تنوع ارزش   ،ی است. از نظر فرهنگ  یضرور  یروان  یآورتاب  یارتقا  یکارکنان برا  یتوانمندساز  یهاو برنامه  ی اجتماع -یانرو  یتیحما

  یهارساختیدر ز  یگذارهیسرما  ز،ین  یکمک کند. در حوزه فناور   ی و اجتماع   ی فرهنگ  ی به کاهش فشارها  تواند یم  ریفراگ  یاجامعه  ج یو ترو

  ی و رفاه   یکیزیف  طیتوجه به مح  ت،ی. در نهاردیمورد توجه قرار گ  یدیکل  یعنوان راهبردبه  دی فناورانه کارکنان با  یهامهارت  شو آموز  تالیجید

 ی و ارتقا  ی سازمان  یدر کاهش تروما  ینقش مهم  تواندیم  ،یطیمح  یدارسازیسبز و پا  یفضاها  جادیشفابخش، ا  یمعمار  قیها از طردانشگاه

 . کند  فا یا یسلامت سازمان 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

In recent years, the concept of organizational trauma has attracted significant attention in management and 

organizational psychology, particularly in educational and cultural institutions. Organizational trauma refers 

to deep systemic damages that occur in organizations due to leadership deficiencies, structural dysfunctions, 

cultural conflicts, and environmental stressors, which in turn affect employees’ psychological well-being, 

organizational culture, and overall performance (Hormann & Vivian, 2013; Venugopal, 2016). Such trauma 

is not only a by-product of critical events or crises but also emerges gradually through persistent 

mismanagement, resource shortages, and the absence of support mechanisms for employees and stakeholders 

(Ebrahimi et al., 2019; Rahimi & Aghababaei, 2019). 

Previous studies have underscored the multifaceted nature of organizational trauma, emphasizing managerial, 

structural, psychological, cultural, technological, and environmental dimensions (Moradi, 2023; Vivian & 

Hormann, 2013). Leadership plays a crucial role, as toxic and unethical leadership practices have been found 

to exacerbate trauma by fostering organizational cynicism, silence, and disengagement (Rahmani & Ghanbari, 

2022; Rahmani & Ghanbari, 2024; Zare & Sepahvand, 2019). Moreover, weak or biased leadership practices 

often increase employees’ vulnerability to stress, dissatisfaction, and withdrawal from organizational 

commitments (Amirian et al., 2023; Doulati & Diehim Pour, 2017). 

The psychological consequences of organizational trauma are particularly severe, including stress, depression, 

job burnout, and loss of self-esteem (Faiz et al., 2019; Mahdi et al., 2021). At the same time, cultural and 

social dimensions have been highlighted as important determinants, where value conflicts, discrimination, and 

lack of respect for diversity contribute to feelings of exclusion and alienation (Khoshhal, 2024; Khushhal, 

2023; Zarei & Tavakoli Benizi, 2017). Technological challenges, such as inadequate access to digital 

infrastructure, poor quality tools, and insufficient training, further compound the difficulties faced by 

employees (Koulivand & Sarlak, 2016; Sarlak & Koulivand, 2015). Environmental and structural 

deficiencies, including unsafe workplaces, bureaucracy, and lack of welfare facilities, also serve as catalysts 

for trauma (Ghafouri et al., 2022; Sepahvand et al., 2020). 
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In parallel, organizational trauma has been positioned in sharp contrast to organizational health. Whereas 

organizational health reflects adaptability, stakeholder responsiveness, and an enabling and inclusive 

workplace, organizational trauma undermines these capacities and leads to systemic dysfunction (Moradi, 

2023; Steinkamp, 2014). This duality has directed scholars to focus on strategies of organizational healing, 

ethical leadership, and trauma management, recognizing that comprehensive interventions are necessary to 

restore trust, resilience, and organizational effectiveness (Ebrahimi et al., 2023; Lindsay, 2023). 

The present study builds upon this scholarly foundation and addresses the validation of a comprehensive model 

for overcoming organizational trauma in faculties of fine arts in Iraq. Fine arts faculties are particularly 

vulnerable given their dual exposure to cultural conflicts, managerial inefficiencies, and technological 

shortages, which makes them fertile grounds for both the emergence of organizational trauma and the testing 

of strategies for healing and resilience (Moezinejad et al., 2023; Shahbakhsh & Nasti Zai, 2023). The study 

integrates qualitative and quantitative approaches to identify trauma components and develop validated 

strategies to mitigate them, contributing to the broader discourse on organizational trauma and its management. 

Methods and Materials 

This research employed an exploratory mixed-methods design combining qualitative and quantitative 

components. The qualitative phase was based on phenomenology using Colaizzi’s seven-step approach to 

capture the lived experiences of faculty members regarding organizational trauma. Semi-structured interviews 

were conducted with 12 participants selected through purposive sampling until theoretical saturation was 

reached. Data were transcribed, coded, and categorized to identify initial concepts, sub-themes, and core 

categories representing trauma and healing strategies. 

In the quantitative phase, a descriptive–survey design was employed to validate the proposed model. The 

statistical population included 314 faculty members from the faculties of fine arts at Baghdad University, 

specifically Bab Al-Muazzam (154) and Al-Waziriya (160). A sample of 173 participants was selected using 

Cochran’s formula and stratified random sampling proportional to faculty size. Data collection was conducted 

through a researcher-made questionnaire developed from the qualitative findings. 

The validity of the instrument was examined through face and content validity using expert panels and 

CVR/CVI indices, and construct validity was tested via confirmatory factor analysis (CFA). Reliability was 

assessed using Cronbach’s alpha, composite reliability (CR), and rho_A coefficients, all exceeding the 

acceptable thresholds. Data analysis was conducted using SPSS 26 and SmartPLS 3, employing both 

descriptive and inferential statistics. 

Findings 

The results revealed six main components of organizational trauma—managerial, structural, psychological, 

cultural, technological, and environmental—each with distinct indicators. Managerial trauma encompassed 

lack of transparency, insufficient support, discriminatory behaviors, weak stakeholder communication, and 

lack of accountability. Structural trauma was characterized by resource shortages, bureaucratic complexity, 

rigidity, lack of coordination, and insufficient career development opportunities. Psychological trauma 

involved stress, burnout, depression, insecurity, and low self-esteem. Cultural trauma was associated with 

value conflicts, discrimination, lack of respect for diversity, pressure to conform, and exclusion. Technological 

trauma arose from inadequate digital access, poor system quality, lack of training, system failures, and 

increased workload from inefficient technologies. Environmental trauma included poor physical spaces, unsafe 

conditions, lack of welfare facilities, environmental pollution, and absence of green spaces. 

Correspondingly, six dimensions of strategies to overcome trauma were identified. Managerial healing 

strategies included transparency, integrated support systems, just governance, organizational diplomacy, and 

active accountability. Structural healing required sustainable resource provision, administrative agility, 

adaptive structures, operational integration, and career pathway development. Psychological healing strategies 
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comprised stress management through art-based clinics, work-life balance, comprehensive psychological care, 

trust-building workshops, and professional identity empowerment. Cultural healing emphasized value 

alignment, inclusive justice, cultural pluralism, freedom of organizational expression, and intergenerational 

professional fellowship. Technological healing included digital democratization, infrastructure enhancement, 

continuous IT training, resilience planning, and AI-driven optimization. Environmental healing emphasized 

restorative architecture, integrated safety systems, multi-sensory rest facilities, ecological sustainability, and 

therapeutic green spaces. 

Descriptive statistics indicated relatively high levels of trauma across all dimensions, with technological 

trauma having the highest mean (23.28) and cultural/managerial trauma scoring lower averages (18.14 and 

15.18, respectively). Strategies for overcoming trauma recorded mean values around 18.5 to 19.2, with cultural 

and environmental strategies achieving the highest levels of acceptance. Normality tests (Kolmogorov–

Smirnov) confirmed non-normal distribution across all variables, validating the choice of variance-based SEM 

methods. 

CFA results showed factor loadings exceeding 0.64 for all indicators, with the highest for digital 

democratization (0.862), environmental safety (0.864), and psychological security (0.860). Composite 

reliability and Cronbach’s alpha values exceeded 0.8 across all constructs, and AVE values surpassed the 0.5 

threshold, confirming convergent validity. Fornell–Larcker matrix values confirmed discriminant validity, 

with diagonal values higher than inter-construct correlations. Model fit indices demonstrated adequacy, with 

SRMR=0.091 (below 0.12) and GOF=0.556 (above 0.36). R² values indicated strong explanatory power, 

especially for overcoming psychological trauma (0.842) and structural trauma (0.813). 

Discussion and Conclusion 

The findings underscore the multidimensionality of organizational trauma and validate a robust model for its 

mitigation in academic contexts. Managerial and psychological traumas emerged as the most critical 

dimensions, affirming the centrality of leadership practices and mental health in organizational functioning. 

This aligns with prior studies highlighting toxic leadership, organizational cynicism, and emotional exhaustion 

as central to trauma formation (Amirian et al., 2023; Mahdi et al., 2021; Rahmani & Ghanbari, 2024). The 

importance of ethical leadership and transparent governance in overcoming managerial trauma resonates with 

the findings of (Rahmani & Ghanbari, 2022) and (Amirian et al., 2023), who demonstrated how leadership 

integrity restores trust and reduces trauma. 

The psychological dimension also revealed significant vulnerability, with stress, depression, and burnout 

negatively impacting faculty members. Healing strategies emphasizing art-based stress management and 

psychological empowerment reflect earlier findings that highlighted the mediating roles of grief, suppressed 

envy, and emotional intelligence in mitigating trauma (Faiz et al., 2019; Moezinejad et al., 2023; Shahbakhsh 

& Nasti Zai, 2023). Cultural trauma, largely shaped by discrimination and value conflicts, confirmed earlier 

works (Khoshhal, 2024; Khushhal, 2023; Zarei & Tavakoli Benizi, 2017), while technological trauma 

findings reinforced evidence that inadequate digital access and poor infrastructure amplify stress and workload 

(Koulivand & Sarlak, 2016; Sarlak & Koulivand, 2015). Structural and environmental traumas paralleled 

insights by (Doulati & Diehim Pour, 2017; Ghafouri et al., 2022; Sepahvand et al., 2020), highlighting the 

importance of sustainable resources, safe facilities, and supportive environments. 

The validated model confirms that overcoming organizational trauma requires multidimensional interventions 

targeting leadership, structures, psychology, culture, technology, and environment simultaneously. In doing 

so, it contributes to the growing literature positioning organizational trauma and healing as critical to 

organizational sustainability (Ebrahimi et al., 2023; Lindsay, 2023; Vivian & Hormann, 2013). For fine arts 

faculties in Iraq, where cultural, structural, and managerial vulnerabilities are particularly acute, the model 

provides a strategic roadmap for fostering resilience, inclusivity, and organizational health. 
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In conclusion, this study advances both theoretical and practical understanding by offering an empirically 

validated model of trauma mitigation. By integrating insights from diverse organizational contexts and aligning 

with prior evidence (Moradi, 2023; Steinkamp, 2014), it establishes a foundation for further comparative 

research and practical implementation. The findings reaffirm that addressing trauma is not only a managerial 

necessity but also a societal obligation to ensure the well-being of academic communities and the sustainability 

of educational institutions. 
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