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بررسی رابطۀ میان سلامت روان، عزت نفس و 

رضایت شغلی در مدیران کاریابی بین المللی و 

دفاتر مهاجرتی

دکتر داریوش قاسمیان
استادیارگروه روانشناسی دانشگاه آزاد 
اسلامی واحد علوم وتحقیقات 

دکتر رمضان حسن زاده
دانشیارگروه روانشناسی دانشگاه آزاد 
اسلامی واحد علوم وتحقیقات

بهمن عباسی
کارشناس ارشد روانشناسی عمومی
 دانشگاه آزاد واحد علوم وتحقیقات

در پژوهش حاضر رابطۀ بین سلامت روانی )جسمانی سازی، اضطراب، بدکارکردی اجتماعی، و افسردگی(، عزت 
نفس، و رضایت شغلی در مدیران کاریابی بین المللی و دفاتر مهاجرتی بررسی شد.  نمونۀ پژوهش شامل 100 
نفر )26 زن و 74 مرد( بود که از بین مدیران کاریابی بین المللی )50 نفر( و دفاتر مهاجرتی )50 نفر( شهر تهران 
انتخاب شدند.  برای سنجش مؤلفه های سلامت روانی، از پرسشنامۀ سلامت عمومی )GHQ(؛ برای سنجش 
عزت نفس، از پرسشنامۀ عزت نفس آیزنک )ESQ(؛ و برای سنجش رضایت شغلی از پرسشنامۀ رضایت شغلی 
دنت )DJQ( استفاده شد. تحلیل داده ها با استفاده از همبستگی گشتاوری پیرسون و تحلیل رگرسیون 
همزمان به انجام رسید. نتایج نشان داد که سلامت روانی با رضایت شغلی ارتباط داشت )مطابق انتظارهای 
پژوهش تمام زیرگروههای سلامت روانی به صورت منفی با رضایت شغلی ارتباط داشت(. رضایت شغلی توسط 
تمام زیرگروههای سلامت روانی )به صورت منفی( پیش بینی شد. همچنین عزت نفس نیز با رضایت شغلی 
ارتباط داشت )مطابق انتظارهای پژوهش عزت نفس به صورت مثبتی با رضایت شغلی ارتباط داشت( و رضایت 
شغلی توسط عزت نفس به صورت مثبتی مورد پیش بینی قرار گرفت.  علاوه بر این، بین تمام زیرگروههای 
سلامت روانی و عزت نفس نیز رابطۀ منفی وجود داشت )مطابق انتظارهای پژوهش زیرگروههای سلامت روانی، 
عزت نفس را به صورت منفی پیش بینی نمودند(.  یافته های پژوهش در قالب الگوهای سلامت روانی و الگوهای 
شغلی تفسیر شد. 

واژگان کلیدی: سلامت روان،عزت نفس،رضایت شغلی،مدیران کاریابی بین المللی،مدیران دفاتر مهاجرتی

مقدمه
به اعتقاد بسیاري از صاحب نظران از میان همه مفاهیمی که متخصصان رفتار، مدیریت و روان شناسان سازمانی و صنعتی در موقعیتهاي مختلف 
یک سازمان مورد بررسی قرار داده اند، رضایت شغلی1 از مهم ترین زمینه هاي پژوهشی بوده، و نقش آن به عنوان مولفه اي اصلی، در سنجش 
سلامت سازمانی غیر قابل انکار می باشد. این مفهوم عاملی مهم در افزایش بهره وري، افزایش روحیه، تعهد سازمانی، سلامت فیزیکی و ذهنی، 
رضایت از زندگی و سرعت در آموزش مهارتهاي جدید شغلی محسوب می شود. و عدم وجود آن باعث به وجود آمدن تشویش، غیبت، تأخیرکاري، 
ترك خدمت، اعتصاب و بازنشستگی زودرس کارکنان یک سازمان می گردد. اما رضایت شغلی چیست؟ رضایت شغلی عبارت است از حدي 
از احساسات و نگرش هاي مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند. وقتی یک شخص می گوید و داراي رضایت شغلی بالایی است، این بدان 
مفهوم است که واقعاً شغلش را دوست دارد، احساسات خوبی درباره کارش دارد و براي شغلش ارزش زیادي قائل است )غلامی فشارکی، طالبیان، 

آقامیری، و محمدیان، 1390(.
در تمامي سطوح مدیریت و منابع انساني سازمانها، اهمیت خاصي به رضایت شغلي داده میشود؛ چرا که این مفهوم در پیشرفت و بهبو د سازماني 
و نیز سلامت نیروي کار نقش قابل توجهي دارد و از سوي دیگر، حوزه هاي مختلف علوم انساني  براي مثال روانشناسي، جامعه شناسي، اقتصاد 

و مدیریت بدان پرداخته اند. 
عوامل متعددي بر رضایت شغلی تأثیرگذار می باشد که این عوامل را می توان در قالب 4 دسته کلی شامل 1- عوامل سازمانی )مانند حقوق 
و دستمزد، ترفیعات، خط مشی هاي سازمانی(، 2- عوامل محیطی )مانند سبک سرپرستی، گروه کاري، شرایط کاري(، 3- عوامل فردي و 
 4- ماهیت کار تقسیم بندي نمود. این مفهوم را می توان با روش هاي گوناگونی مانند مصاحبه فردي، پژوهشهاي زمینه اي و مقیاس ها 
1 . Job Satisfa ction
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اندازه گیري نمود )زکی، 1387(. در این پژوهش قصد بر این است که 
از بین عوامل مطرح شده بالا، دو دسته از عوامل فردی )سلامت روانی و 
 عزت نفس( را مورد بررسی قرار دهیم و سهم آنها را در پیش بینی واریانس 

رضایت شغلی برآورد نماییم.
از طرف دیگر تعداد بسیار زیادی از نظریهپردازان امروزی ) برای مثال 
جاج و بونو1، 2001؛ ایلیز2 و جاج، 2003( عزت نفس را به عنوان یکی 
 از مهترین پیش بین های مزاجی رضایت شغلی در نظر می گیرند. 
این  که  ارزش خودشان،  از  افراد  »ارزشیابی  از  عبارتست  نفس  عزت 
ارزیابی نمایان می سازد که آنها تا چه اندازه خودشان را خوب، شایسته، 
و نجیب می بینند« )آرونسون، ویلسون، اکرت، و فهر3، 2001(. مطابق 
ارزش کلی   بر  و همکاران )2009( عزت نفس مشتمل  دیدگاه جاج 
همچنین  دهد؛  می  اختصاص  اش  درونی  خود  به  فرد  هر  که   است 
عزت نفس به خودپذیری شخصی، خوددوست داری و احترام به خود 
اشاره داشته و به مدت طولانی به عنوان یکی از شاخص های اصلی 

سلامت روانی در نظر گرفته شده است.

بررسی عوامل تأثیرگذار بر رضایت شغلی
1- عوامل محیطی

الف( ارتباط زیاد و ارتباط کم 
یکی از مهمترین جنبه های شغلی که یک فرد در یک سازمان مدرن 
با  شغل  آن  در  که  است  ارتباطی  مطالبات  مدیریت  نماید،  می  ایفا 
آنها مواجهه می شود. مطالبات ممکن است به صورت روابط نمایان 
ارتباطی یک  دروندادهای  پیچیدگی  و  »میزان  از  عبارتند  که  شوند، 
نماید«.  را پردازش  آنها  بایستی در چهارچوب زمانی معینی  فرد که 
به صورت »روابط  را  روابط  است  مفروض ممکن  در یک شغل  افراد 
اضافی« یا »روابط محدود« تجربه کنند، که در هر دو صورت سطوح 
 رضایت شغلی را تحت تأثیر قرار می دهد. »ارتباط اضافی« زمانی اتفاق 
می افتد که »یک فرد در یک دروه زمانی کوتاه پیام های بسیار زیادی 
نظر  مورد  شخص  که  شود  می  باعث  امر  این  که  نماید  دریافت  را 
 نتواند همه اطلاعات لازم را پردازش نماید«. یا »زمانی که یک فرد با 
پردازش شدن  برای  روبرو می شود که  ای  پیچیده  بسیار  پیام های 
عوض،  در   .)1997 راسل4،  و  مونگ،  )فریس،  هستند«  بغرنج  بسیار 
 »ارتباط محدود« زمانی اتفاق می افتد که پیام ها یا دروندادهای ارسالی 
اساس،  این  بر  باشند.  مفروض  فرد  پردازشگری  توانایی  از  تر  پایین 
چنانچه یک فرد در کارش درونداد کافی دریافت ننماید، یا در پردازش 
بوده،  نارضایتمند  بیشتری  احتمال  به  نباشد،  موفق  دروندادها  این 
خشمگین می شود، و یا در کارش ناشاد خواهد بود. این عوامل همگی 
به سطوح پایین رضایت شغلی منجر می شوند )کرایر و وستبروك5، 

.)1986

1  .Bono
2  .Ilies
3  .Aronson, Wilson, Akert & Fehr
4  .Farace, Monge, & Russel
5  .Krayer & Westbrook

ب( رابطۀ رئیس- مرئوس6
در  شغلی  رضایت  بر  پراهمیت  عامل  یک  مرئوس  رئیس-   ارتباط 
محیط های کاری است. شیوه ای که در آن مرئوس ها )کارمندان، 
دریافت  را  کارفرمایان(  )مدیران،  ها  رئیس  رفتار  کارگران(   کارکنان، 
تأثیر  آنها  شغلی  رضایت  بر  منفی  یا  مثبت  صورت  به  کنند،   می 
می گذارد. رفتار ارتباطی مانند تجلی چهره ای، تماس چشمی، رابطه 
کلامی، و حرکات بدنی، در رابطه رئیس- مرئوس نقشی تعیین کننده 
را  اساسی  تعاملات میان فردی نقش  پیام های غیرکلامی در  دارند. 
ایفا می کنند. روشی که در آن رئیس ها )مدیران( با مرئوس هایشان 
)کارکنان( به صورت غیرکلامی برخورد می کنند ممکن است بیشتر 
از ابراز رضایت کلامی تأثیرگذار باشد. افرادی که از رئیس شان متنفر 
هستند و نگرش منفی نسبت به آنها دارند، تمایل کمتری به برقراری 
رابطه با آنها دارند، یا انگیزه کمتری برای انجام کار دارند. در مقابل، 
افرادی که دید مثبتی نسبت به رؤسایشان دارند، به احتمال بیشتری 

ارتباط برقرار می کنند و از شغل و محیط کاریشان رضایت دارند.
2- عوامل فردی

الف( هیجان
خلق و هیجان شکل دهنده عنصر عاطفی رضایت شغلی هستند. خلق، 
معمولاً به میزان طولانیتری طول می کشد، حالت ضعیف تری است 
و خاستگاه نامعینی دارد. حال آن که هیجان اغلب حالت شدیدتری 
است، مدت کوتاه تری دوام دارد و علت یا هدف واضحی دارد )وایس و 
کروپانزانو7، 1996(. برخی پژوهش ها بر ارتباط بین خلقیات و رضایت 
شغلی تأکید نموده اند )وایس، نیکولاس، و دائوس8، 1999(. از سویی 
دیگر، تأثیر معنادار هیجان های مثبت  و منفی بر رضایت شغلی مورد 

بررسی واقع شده است )فیشر، 2000(. 
از شیوه های مختلف ساماندهی حالات  عبارتست  مدیریت هیجانی 
هیجانی و تظاهرات هیجانی. مدیریت هیجانی شامل کلیه تلاش های 
هشیارانه و ناهشیارانه برای افزایش، نگهداری، یا کاهش یک یا چند 
برتأثیرات  مقدماتی  مطالعات  اگرچه  است.  هیجان خاص  یک  مؤلفه 
نشان  جدیدتر  مطالعات  اند،  داشته  نظر  کارکنان  بر  هیجانات   مضر 
نیست  منفی  یکسانی  صورت  به  هیجانی  پیامدهای  که  اند  داده 
بازداری هیجان های  )پوگلیسی9، 1999(. نشان داده شده است که 
نامطلوب باعث کاهش رضایت شغلی شده و فزون سازی هیجان های 
مورگان10،  و  )کوت  شود  می  شغلی  رضایت  افزایش  باعث  مطلوب 

 .)2002
ب( ژنتیک

طی سالیان متمادی، پژوهش های گوناگون نشان داده اند که عوامل 
ژنتیکی، تفاوت های فردی را زیر تأثیر خود دارند. برخی پژوهش ها 
عنوان کرده اند که عوامل ژنتیکی در تجربه کردن درونی و مستقیم 
6  .Superior-subordinate communication
7  .Weiss & Cropanzano
8  .Nicholas & Daus
9  .Pugliesi
10  .Cote & Morgan
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)مانند چالش یا پیشرفت( رضایت شغلی  نقش اساسی ایفا میکنند 
)برعکس عوامل محیطی و بیرونی: مانند شرایط کاری(. در یک آزمایش 
که بر روی دوقلوهای همسان انجام شده بود، نتایج نشان داد که؛ در 
حالی که اکثر واریانس رضایت شغلی توسط عوامل محیطی تبین شده 

بود )70 درصد(، عوامل ژنتیکی بازهم عامل تأثیر گذاری بود. 
ج( شخصیت 

اشاره  شغلی  رضایت  و  شخصیت  ارتباط  به  پژوهشگران   برخی 
و  مثبت  پذیری  هیجان  نقش  بر  ها  پژوهش  این  ویژه،  به  اند.  کرده 
هیجان پذیری منفی تأکید کرده اند. هیجان پذیری منفی به صورت 
است.  ارتباط  در  گرایی  آزردگی  روان  شخصیتی  صفت  با  معناداری 
کردن  تجربه  مستعد  دارند،  بالایی  منفی  پذیری  هیجان  که  افرادی 
 عدم رضایت شغلی هستند. هیجان پذیری مثبت با صفت شخصیتی 
برون گرایی رابطه معنا داری دارد. افراد با هیجان پذیری مثبت بالا، 
مستعد تجربه کردن رضایت شغلی در همه زمینه های زندگی هستند. 
تفاوت در هیجان پذیری احتمالاً بر شیوه دیدگاه افراد درباره شرایط 
گوناگون مربوط به شغل اثر می گذارد، مانند شرایط کاری و دستمزدها. 

بنابراین هیجان پذیری بر رضایت شغلی تأثیر می گذارد. 
با جمع بندی ادبیات پژوهشی مربوط به رضایت شغلی، می توان چنین 
بر روی رضایت شغلی  از عوامل  اصلی  نمود: دو دسته  نتیجه گیری 
اول: عوامل مربوط به شغل )مانند؛ ماهیت شغل،  تأثیرگذار هستند. 
محیط کاری، رابطه با کارفرمایان، حقوق و مزایا(. دوم: عوامل مربوط 
به فرد )مانند؛ ویژگیهای شخصیتی فرد به گونه کلی(. در این پژوهش، 
قصد بر این است که در چهارچوب عوامل دسته اول به مقایسه رضایت 
المللی و دفاتر مهاجرتی پرداخته  بین  شغلی در در مدیران کاریابی 
شود. و در چهاچوب عوامل دسته دوم به بررسی نقش »عزت نفس« و 
»سلامت روانی« در پیش بینی میزان رضایت شغلی اقدام شود. لذا، در 
سطور بعدی مباحثی در ارتباط با این دو متغیر بنیادی ارائه می شود.

سلامت روانی
اصطلاح سلامت روانی1، اصطلاحی است که از آن برای بیان و اظهار 
بر  فرهنگی  هر  شود.  می  استفاده  جامعه  برای  خاصی  هدف  کردن 
هدف  است.  روانی  سلامت  دنبال  به  خود  خاص  معیارهای  اساس 
هر جامعه ای این است که شرایطی را که سلامت اعضای جامعه را 
تضمین می کند آماده نماید. همچنین سلامت روانی قسمتی از سلامت 
کلی است. منظور از سلامت روان، سلامت ابعاد خاصی از انسان مثل 
هوش، ذهن و فکر می باشد. از طرف دیگر سلامت روانی روی سلامت 
 فیزیکی هم تاثیر دارد. پژوهش های اخیر نشان داده اند که یک سری 
اختلال های فیزیکی و جسمی به شرایط خاص روانی مرتبط هستند. با 
 وجود این که سلامت روانی مفهومی است که خیلی وسیع از آن استفاده 
می شود، اما هنوز یک تعریف کلی که مورد قبول همه باشد، از آن به 
دست نداده اند . هر فرد یا گروهی یک تصور خاص از سلامت روانی 
دارد. در صورتی که در مورد سلامت فیزیکی و جسمی چنین وضعی 

وجود ندارد.
1.Mental Health

اجزای ترکیب کننده سلامت روانی
1- افراد سالم از نظر روانی و ذهنی احساس راحتی میکنند. آنها از نظر 
روانی خود را آن گونه که هستند می پذیرند. افراد سالم از استعدادهای 

خود بهره مند می شوند و بیشترین استفاده را از آن می برند.
همچنین آنها در مورد عیوب جسمانی و ناتوانیهای خود شکیبا بوده و 
از آن ناراحت نمی شوند. آنها وقت کمی را در نگرانی، ترس، اضطراب و 
یا حسادت سپری می کنند. شوخ طبع هستند و اعتماد به نفس دارند.
2- افراد دارای سلامت روانی، احساس خوبی نسبت به دیگران دارند. 
آنها کوشش می کنند تا دیگران را دوست داشته و به آنها اعتماد کنند 
چرا که تمایل دارند دیگران نیز آنها را دوست داشته باشند و به آنان 
اعتماد کنند. چنین افرادی قادرند که با دیگران روابط گرمی داشته 
باشند و این روابط را ادامه دهند. و به علایق دیگران توجه کنند و به 

آنها احترام گذارند.
افراد  نیازمندیهای زندگی را دارند.  با  آنها قدرت رو به رو شدن   -3
دارای سلامت روانی معمولاً نسبت به اعمال خود احساس مسئولیت 
برخورد  دهد  می  رخ  که  شیوه  همان  به  مشکلات  با  و  کنند   می 
می کنند. آنها دارای پندارهای واقع گرا درباره آنچه که می توانند و یا 

نمی توانند انجام دهند، هستند )بنی جمال، 1368(. 

عزت نفس 
عزت نفس نیز از جمله مفاهیمی است که در چند دهه اخیر به آن 
توجه زیادی شده است. عزت نفس عبارت است از احساس ارزشمند 
بودن. این حس از مجموع افکار، احساس ها، عواطف و تجربیاتمان در 
طول زندگی ناشی می شود. فرهنگ لغات عزت نفس را "خود محترم 
دانستن" تعریف می کند. عزت نفس یکی از جنبه های شخصیت فردی 
است و از سایر جلوه های شخصیت جدا نیست. در تاریخچه پژوهشی 
خودپنداره ها، به نظر می رسد که هیچ موضوعی به اندازه عزت نفس 
مورد بررسی قرار نگرفته است. به احتمال زیاد این امر به این دلیل 
است که عزت نفس پایین زمینه را برای بروز بیماری های روانی، روابط 
کند  فراهم می  های جسمانی  بیماری  و حتی  )نارضایت(،  ناخشنود 

)سدیکیدز و گرگ2، 2003(. 

یافته های پژوهش:
در این بخش  داده های این پژوهش مورد ارزیابی قرار می گیرد.  این 
امر در قالب دو قسمت مجزا به انجام خواهد رسید. ابتدا تجزیه و تحلیل 
توصیفی داده ها آورده می شود و در قسمت بعدی، تجزیه و تحلیل 

استنباطی داده ها در چهارچوب فرضیه ها بیان می گردد.
یافته های توصیفی شامل شاخص های آماری از قبیل میانگین، انحراف 

استاندارد، فراوانی و ..... برای متغیرهای گوناگون پژوهش می باشد.
برای تفسیر و تحلیل داده ها از نرم افزار SPSS نسخۀ 16 استفاده شده 
 t است. جهت آزمون فرضیه ها از آزمونهای ضریب همبستگی و آزمون

مستقل استفاده شده است. 
2. Sedikides & Gregg
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الف( تجزیه و تحلیل توصیفی داده ها
بررسی توزیع فراوانی مدیران دفاتر کاریابی بر حسب جنسیت

جدول شماره1  : توزیع فراوانی مدیران دفاتر کاریابی بر حسب جنسیت

جنس 
زن

)تعداد ( 

مرد

)تعداد( 
جمع کل

104050توزیع فراوانی 

2080100درصد

 همان طور که جدول فوق  نشان می دهد در گروه مدیران دفاتر کایابی بین المللی 10 نفر )20 درصد( زن، و 40 نفر )80 درصد( مرد هستند.

بررسی توزیع فراوانی مدیران دفاتر مهاجرتی  بر حسب جنسیت

جدول شماره 2-  توزیع فراوانی مدیران دفاتر مهاجرتی بر حسب جنسیت

جنس
زن

)تعداد( 

مرد

)تعداد( 
جمع کل

  توزیع فراوانی 
163450

درصد
3268100

 همان طور که جدول شماره نشان می دهد در گروه مدیران دفاتر مهاجرتی 16 نفر )32 درصد( زن، و 34 نفر )68 درصد( مرد هستند.

بررسی توزیع فراوانی مدیران دفاترکاریابی  برحسب سطح تحصیلات 

 جدول  شماره3 : توزیع فراوانی مدیران دفاتر کاریابی بر حسب سطح تحصیلات

کلکارشناسی ارشد و بالاترکارشناسیدیپلم و پایین ترسطح تحصیلات

4222450فراوانی

84448100درصد

همان طور که جدول  شماره 3  نشان می دهد در گروه مدیران دفاتر کاریابی 4 نفر )8 درصد( دیپلم و پایین تر،  22 نفر )44 درصد( کارشناسی، 
و 24 نفر )48 درصد( کارشناسی ارشد و بالاتر می باشند.
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بررسی توزیع فراوانی مدیران دفاتر مهاجرتی  بر حسب سطح تحصیلات 
جدول شماره4 - توزیع فراوانی مدیران دفاتر مهاجرتی بر حسب سطح تحصیلات

کارشناسی ارشد و کارشناسیدیپلم و پائین ترسطح تحصیلات 
کلبالاتر

838450فراوانی

16768100درصد

همان طور که جدول فوق نشان می دهد در گروه مدیران دفاتر مهاجرتی 8 نفر )16 درصد( دیپلم و پایین تر،  
38 نفر )76 درصد( کارشناسی، و 4 نفر )8 درصد( کارشناسی ارشد و بالاتر می باشند.

بررسی فرضیات تحقیق: 
  فرضیه اول

بین رضایت شغلی و سلامت روانی مدیران رابطه وجود دارد.
برای بررسی رابطۀ بین رضایت شغلی و سلامت روانی از آزمون همبستگی گشتاوری پیرسون استفاده شد. ضرایب 

همبستگی و سطوح معناداری هر یک از ضرایب در جدول 5 ارائه شده است.
همان طور که از جدول 5 برمی آید، بین »رضایت شغلی« و همه »زیرگروههای سلامت روانی« رابطۀ منفی و 
معناداری وجود دارد. لازم به ذکر است که در محاسبه نمرۀ سلامت روانی به صورت معکوس عمل می شود. 
بدین معنا که نمرۀ بالا نشان دهندۀ سلامت روانی پایین، و نمرۀ پایین نشان دهندۀ سلامت روانی بالا است. یعنی 
در کل، موارد این پرسشنامه دربرگیرندۀ جملاتی حاوی عباراتی در زمینۀ عدم سلامت روانی )وجود مشکل یا 
بیماری روانی( است. پس، وجود رابطۀ منفی بین رضایت شغلی و زیرگروههای سلامت روانی، در واقع نشانگر این 

است که »رضایت شغلی« بالا با »سلامت روانی« بالا )بیماریهای روانی پایین( همسو است.  
به منظور بررسی رابطه خطی میان »رضایت شغلی« و »زیرگروههای سلامت روانی«، و نیز بررسی سهم متغیر 
پیش بین )زیرگروه های سلامت روانی( در واریانس متغیر ملاك )رضایت شغلی(، از تحلیل رگرسیون همزمان 

استفاده شد. نتایج این تحلیل در جدول 6 آمده است.

جدول5: خلاصۀ نتایج تحلیل رگرسیون زیرگروههای سلامت روانی با رضایت شغلی

BβPRR2Fمتغیرهاي پیش بین

0/9750/002-7/043-جسمانی سازی

0/7430/55323/223

0/4000/243-2/507-اضطراب

0/7780/026-4/831-بدکارکردی اجتماعی

1/2210/001-7/252-افسردگی

2/2490/036-4/118-نمره کل سلامت عمومی

 متغیر ملاک: رضایت شغلی

همان طور که جدول 6 نشان می دهد زیرگروه های »جسمانی سازی«، »بدکارکردی اجتماعی«، »افسردگی«، و 
»نمرۀ کل سلامت روانی« قادر به پیشبینی »رضایت شغلی« می باشند. به این صورت که »افسردگی« به صورت 
منفی و معنادار )β = -1/22 ،<0P/001(، قویترین پیش بینی کنندۀ »رضایت شغلی« است. در واقع، به ازاي 
یک واحد تغییر در نمرۀ »افسردگی« به اندازۀ 1/2- تغییر در نمرۀ »رضایت شغلی« بوجود مي آید. یافته هاي 
 )β   = -0/97 ،<0P/002( دیگر این تحلیل نشان مي دهد که »جسمانی سازی« نیز به صورت منفی و معناداری
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پیش بینی کنندۀ »رضایت شغلی« می باشد. در این مورد، به ازاي یک واحد تغییر در نمرۀ »جسمانی سازی« به 
اندازۀ 0/97- تغییر در نمرۀ »رضایت شغلی« بوجود مي آید. همچنین، دیگر نتایج مویدّ آن است که »بدکارکردی 
اجتماعی« به صورت منفی و معناداری )β   = -0/77 ،<0P/026( »رضایت شغلی« را پیش بینی می کند. یعنی 
به ازاي یک واحد تغییر در نمرۀ »بدکارکردی اجتماعی« به اندازۀ 0/77- تغییر در نمرۀ »رضایت شغلی« بوجود 
 )β   = -2/24 ،<0P/036( مي آید. در همین راستا، »نمرۀ کل سلامت عمومی« نیز به صورت منفی و معناداری 
اما »اضطراب« قادر به پیش بینی »رضایت شغلی« نبود. در مجموع،  »رضایت شغلی« را پیش بینی می کند. 

»زیرگروه های سلامت عمومی« 55 درصد تغییرات »رضایت شغلی« را تبیین می کنند.
فرضیه دوم

بین رضایت شغلی و عزت نفس مدیران رابطه وجود دارد.
برای بررسی رابطۀ بین »رضایت شغلی« و »عزت نفس« از همبستگی گشتاوری پیرسون استفاده شد. ضرایب 
همبستگی و سطح معناداری هر یک از ضرایب در جدول 5 آورده شده است.  همان طور که جدول 5 نشان می دهد 

بین »رضایت شغلی« و »عزت نفس« رابطۀ مثبت معناداری وجود دارد.
به منظور بررسی رابطۀ خطی میان »رضایت شغلی« و »عزت نفس« و نیز بررسی سهم متغیر پیش بین )عزت نفس( 
در واریانس متغیر ملاك )رضایت شغلی(، از تحلیل رگرسیون همزمان استفاده شد. نتایج این تحلیل در جدول 7-4 

آمده است.

جدول 6: خلاصۀ نتایج تحلیل رگرسیون عزت نفس با رضایت شغلی

BβPRR2Fمتغیر پیش بین

1/8870/3870/0010/3870/15017/294عزت نفس

همان طور که جدول 7 نشان می دهد »عزت نفس« قادر به پیش بینی »رضایت شغلی« می باشد. به این صورت 
که »عزت نفس« به صورت مثبت و معنادار )β = 0/387 ،<0P/001(، پیش بینی کنندۀ »رضایت شغلی« است. در 
واقع، به ازاي یک واحد تغییر در نمرۀ »عزت نفس« به اندازۀ 0/38 تغییر در نمرۀ »رضایت شغلی« بوجود مي آید. 

مشخص است که »عزت نفس« 15 درصد تغییرات »رضایت شغلی« را تبیین می کنند.
 فرضیه سوم

بین عزت نفس و سلامت روانی مدیران رابطه مثبتی وجود دارد.
استفاده شد.  پیرسون  آزمون همبستگی گشتاوری  از  روانی«  بین »عزت نفس« و »سلامت  رابطۀ  بررسی  برای 
 ضرایب همبستگی و سطوح معناداری هر یک از ضرایب در جدول 5 ارائه شده است. همان طور که از جدول 5 

بر می آید، بین »عزت نفس« و همه »زیرگروه های سلامت روانی« رابطۀ منفی و معناداری وجود دارد.
به منظور بررسی رابطه خطی میان »عزت نفس« و »سلامت عمومی«، و نیز بررسی سهم متغیر پیشبین )زیرگروههای 
سلامت روانی( در واریانس متغیر ملاك )عزت نفس(، از تحلیل رگرسیون همزمان استفاده شد.  نتایج این تحلیل 

در جدول های 8 و آمده است.
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جدول8: خلاصۀ نتایج تحلیل رگرسیون زیرگروه های سلامت روانی با عزت نفس

BβPRR2Fمتغیرهاي پیش بین

0/3840/078-0/569-جسمانی سازی

0/4010/1614/550
0/4260/035-0/548-اضطراب

0/0890/454-0/113-کارکرد اجتماعی

0/2790/050-0/340-افسردگی

    
نفس«  »عزت  پیشبینی  به  قادر  »افسردگی«  و  »اضطراب«،  زیرگروههای  دهد  می  نشان   8 جدول  که  طور   همان 
می باشند. به این صورت که »اضطراب« به صورت منفی و معنادار )β = -0/426 ،<0P/035(، قویترین پیش بینی 
کنندۀ »عزت نفس« است. در واقع، به ازاي یک واحد تغییر در نمرۀ »اضطراب« به اندازۀ 0/426- تغییر در نمرۀ »عزت 
 ،<0P/050( نفس« بوجود مي آید. یافته هاي دیگر این تحلیل نشان مي دهد که »افسردگی« نیز به صورت منفی و معناداری
β   = -0/279( پیش بینی کنندۀ »عزت نفس« می باشد. در این مورد، به ازاي یک واحد تغییر در نمرۀ » افسردگی« به 
اندازۀ 0/279- تغییر در نمرۀ »عزت نفس« بوجود مي آید. در مجموع، زیرگروه های سلامت عمومی 16 درصد تغییرات 

»عزت نفس« را تبیین می کنند.

نتیجه گیری 
نتایج بدست آمده حاکی از این است که بین تمام »زیرگروه های سلامت روانی« و »رضایت شغلی« همبستگی منفی 
و معناداری وجود دارد. به عبارت دیگر نتاج حاصله نشان می دهد که  متغیر سلامت روانی درواقع نشان دهندۀ میزان 
نشانگان مختلف روان شناختی در افراد مختلف است، و لذا در این پژوهش، نتایج مرتبط با فرضیۀ اول نشان دهنده آن 
است که هرچه سلامت روانی مدیران بالاتر باشد، میزان »رضایت شغلی« آنها نیز بالاتر خواهد بود. و بالعکس، هرچه سلامت 
روانی )به صورت کلی( پائین تر باشد، میزان رضایت شغلی آنها نیز پائین تر خواهد بود. نتایج مربوط به زیرگروه های متغیر 

سلامت روانی نیز در همین راستا بوده است.سایر نتیج تحقیق به شرح ذیل می باشد: 
- بین »عزت نفس« مدیران و میزان »رضایت شغلی« آنها رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد. یعنی هر چه میزان »عزت 
نفس« مدیران افزایش یابد، میزان »رضایت شغلی« آنها نیز سیر صعودی خواهد داشت و بالعکس. در مجموع، متغیر »عزت 

نفس« 15 درصد از تغییرات »رضایت شغلی« را تبیین می نماید.
 - بین تمام زیرگروه های سلات روانی و عزت نفس همبستگی منفی و معناداری وجود دارد و در مجموع متغیرهای 

تشکیل دهندۀ سلامت روانی 16 درصد از تغییرات عزت نفس را پیش بینی می نمایند.
- بین عزت نفس و تمام زیرگروه های سلامت روانی و رضایت شغلی مدیران رابطۀ معناداری وجود دارد. در چهارچوب این 
فرضیه سعی شده است تا دریابیم که دو دسته متغیر »عزت نفس« و »سلامت روانی« به صورت مشترك چند درصد از 
تغییرات »رضایت شغلی« را تبیین می کنند. در زمینۀ سهم پیشبین متغیرهای »عزت نفس« و »سلامت روانی« به صورت 
جداگانه در قالب فرضیه های قبلی بحث شد. آنگونه که آمد، عزت نفس 15 درصد و کل زیرگروه های سلامت روانی 55 
درصد از تغییرات رضایت شغلی را تبیین می کنند. همچنین این دو دسته متغیر به صورت همزمان حدود 60 درصد 
از تغییرات رضایت شغلی را تبیین می نمایند. بنابراین، همایندی این دو دسته متغیر به صورت نیرومندتری از هرکدام 
به صورت تک تک قادر به تبین تغییرات »رضایت شغلی« می باشند. تحلیل همزمان نشان می دهد که به جز زیرگروه 

»اضطراب«، تمام متغیرهای دیگر به صورت معناداری قادر به پیش بینی »رضایت شغلی« هستند.  
- در سه متغیر »اضطراب«، »بدکارکردی اجتماعی«، و »نمرۀ کل سلامت روانی« میانگین مدیران دفاتر کاریابی خارجی 
 بالاتر از میانگین مدیران دفاتر مهاجرتی است.با این حال، نتایج نشان می دهد که در متغیرهای »رضایت شغلی« و 

»عزت نفس« بین دو گروه تفاوت معناداری وجود ندارد.  
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