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  چکیده

روحیه خدمتی براي کارکنان هر سازمان از اهمیت بالایی  مقدمه:

برخوردار است. هدف این مقاله بررسی میانجیگري استرس بر رابطه بین 

  رضایت شغلی و روحیه خدمتی است. 

فرماندهان و  ،جامعه آماري تحقیقاست.  یفیپژوهش توصنوع  روش:

 شیمایانجام پ يبرا باشند. مدیران آموزش یکی از نیروهاي مسلح می

 يبرا يابزار پرسشنامه به کار رفته است و از مدل معادلات ساختار

  .استفاده شده است يساز مدل

خوبی  کند که مدل ساختاري از برازش هاي تحقیق تأیید می یافته نتایج:

  باشد.  برخوردار می

رضایت شغلی به طور مستقیم بر روحیه شغلی تاثیرگذار است و  بحث: 

از طرف دیگر، استرس تاثیر معناداري بر روحیه شغلی ندارد. بنابراین 

نقش میانجی استرس بین رضایت شغلی و روحیه شغلی محل تردید 

ترس فراهم باشد و شواهد تجربی براي تایید نقش میانجی براي اس می

  باشد. نمی

  روحیه، رضایت شغلی، استرس ها: کلید واژه

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Eskandar M. PhD,Mohsanloo H.MSc 

Abstract 

Introduction: Spirit of service for the employees of 
any organization is important. The purpose of this 
paper is to examine the relationship between job 
satisfaction and morale, stress mediation service. 

Method: This research is descriptive. The statistical 
community is commanders and education managers 
work in one of the armed forces. A questionnaire was 
used for survey. And a structural equation model was 
used for modeling. 

Results: The findings confirm that the structural 
model is a good fit. 

Discussion: Directly affect the morale and job 
satisfaction. On the other hand, stress does not have 
significant influence on the morale of the job. 
Therefore, stress the role of mediator between job 
satisfaction and job morale is questionable. And the 
empirical evidence is not provided by a certified 
mediator to stress. 
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   مقدمه

یکـی از   نقـش روحیـه   پر واضح اسـت کـه موضـوع  و   

هـا و نهادهـاي    قابـل توجـه در سـازمان    مسائل مهـم و 

سـازمانی سـعی    امروزه هرباشد.  میدولتی یا خصوصی 

روحیـه   تـر کـردن محـیط خـدمت،     کند بـا جـذاب   می

ــه روحیــه در   کارکنــان خــود را ارتقــاء دهــد. توجــه ب

اي از دیـر بـاز حـائز اهمیـت      نیروهاي مسلح هر جامعه

 شناسـان،  جامعـه  دانشـمندان،  بوده است. امروزه اکثـر 

فرماندهان معتقدند  روانشناسان، علماي علم مدیریت و

ــاثیر بســزایی دارد    ــارآیی ت ــزایش ک ــه در اف ــه روحی ک

ــه یکــی از عوامــل عمــده  1379(پارســامنش ، ). روحی

هاي عمـومی   کارکنان سازمانمیان  برانگیزاننده کار در

هاي سازمانی که بـه   یکی از مشخصه خصوصی است. و

بستگی به روحیه خوب کارکنان  ،خوبی اداره می گردد

ــوب از روي    ــه خ ــه روحی ــتیابی ب ــان دارد. دس آن ارگ

ایجـاد   ؛ترغیب میسر نبوده و قابـل خریـد هـم نیسـت    

چنین حالتی در افراد بیشتر بـه رفتـار خـوب مـدیران     

گیــري میــزان  ارد. لــذا روحیــه بــراي انــدازهبســتگی د

وسیله موثرتري بـه   کارآیی مطلوب سازمان، پیشرفت و

). روحیـه رابطـه   1359رود (کیـت دیـویس،   شمار مـی 

مندي فرد درجهت ارضاء نیازهـاي   مستقیمی با رضایت

مادي و معنوي او دارد. ایجاد و نگهداري وگسـترش یـا   

ول به هدف بالا بردن روحیه مطلوب باعث تسهیل حص

گردد. روحیه در فرآینـد روابـط انسـانی     سازمان نیز می

وضـع کلـی    تواند نمایـانگر  می اهمیت خاصی دارد زیرا

 .)1380روابط انسانی در یـک سـازمان باشـد (صـافی،    

 .است یگان افراد ضروریات از زندگی سر و نشاط وجود

 بـراي  آمـوزش  و تجهیزات از بیشتر حتی ،روحی نشاط

 فناناپـذیر  و مستحکم انضباط یک تولید و انگیزه ایجاد

 واقـع  موثر ها وآرمان اهداف راه در جانفشانی منظور به

 اسـتحکام  ایجـاد  راه در گام نخستین بنابراین .شود می

نیـز   کارکنـان .است کارکنان روانی ابعاد شناخت ،یگان

 ـ زمانی  خـدمت  مشـغول  اشـتیاق  بـا  و کامـل  طـور ه ب

 و شناسـند  مـی  را آنهـا  مسـئولین  بداننـد  که گردند می

 و نیازهـاي  روحـی  زوایـاي  تمـام  بـه  و کننـد  می درك

 نیازهـا و  بـرآوردن  و به دارند آگاهی مادیشان و معنوي

 رو این از .)1368،ورزند (پرهیزگار می اهتمام آنها تعالی

نیروهـاي   آموزش بخش کارکنان و مدیران فرماندهان،

 کلیـه  تخصصی و عمومی هاي آموزش متولیکه مسلح 

 هـا  رده تمامی نیازهاي به پاسخگویی جهت در کارکنان

 ارائـه  و یـافتن  پـی  در بایـد  ؛باشند می کشور سراسر در

 نتیجـه  و در روحیـه  ءارتقـا  موجـب  کـه  باشند عواملی

 کـه  آنجـایی  زا د.نشـو  الذکر فوق افراد عملکرد افزایش

 هاي ماموریت راستاي در کارکنان از مطلوب گیري بهره

 صـحیح  اعمـال  و آنـان  روحیه شناخت مستلزم محوله

 عـدم  مقابـل  در و اسـت  انسـانی  نیـروي  بـر  فرماندهی

 را وري بهـره  و کـارایی  کاهش مطلوب، مدیریت اجراي

 بـودن  قـوي  و کـارایی  افـزایش  بـین  و داشته دنبال به

 بنـابراین  دارد، وجود مستقیمی ارتباط کارکنان روحیه

 ایــن در کارکنــان روحیــه در مــوثر عوامــل تشــخیص

 آنهـا  شـناخت  بـا  تـا  گرفتـه  قرار مطالعه مورد پژوهش

 و صـحیح  هـاي  روش کاربرد با بتوانند ذیربط مسئولین

 اقـدام  سـازمان  کـارایی  افـزایش  و آنـان  روحیه تقویت

به منظور حصول اطمینان بیشتر به تحقیقـاتی   .نمایند

توسط محققین صـورت گرفتـه اشـاره    که دراین زمینه 

 .گردد می

 بررســی" عنــوان تحــت پژوهشــی در) 1378( مرآتــی

 "کارایی در فارابی دانشگاه پایور کارکنان روحیه عوامل

 رهبـري  مادي، نیازهاي تأمین که رسیده نتیجه این به

 اجـراي  و عـدالت  رعایـت  شـغلی،  امنیت مدیر، صحیح

 کـارایی  نتیجـه  در و روحیـه  بر اختیار تفویض آموزش،

  . است مؤثر
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 بررســی " عنــوان تحــت پژوهشــی در) 1383( دادفــر

 پـایور  کارکنـان  خدمتی روحیه بردن بالا عملی هاي راه

 افـراد  اجتمـاعی  منزلـت  و قدر ،"نزاجا رزمی هاي یگان

 و شـغلی،  امنیـت  بجـا،  انتصـابات  و) اجتمـاعی  وجهه(

   است. دانسته روحیه افزایش باعث را بجا ترفیعات

 عنـوان  تحـت  تحقیقـی  در) 1373( جـانی  محمـد  پور

 نیروهـاي  در کـارآیی  ارتقـاء  در رفـاه  و روحیـه  بررسی

 ،حقـوق (فیزیولـوژیکی  و مـادي  نیازهـاي  تأمین مسلح،

 ؛خـدمتی  امنیـت  تـأمین  ؛)درمـان  و بهداشت و مسکن

 و خـدمت  در مساوي هاي فرصت دادن و عدالت رعایت

 افـزایش  در کـه  دانـد  می عواملی جزء را اختیار تفویض

  دارد.  مؤثري نقش کارآیی و روحیه

 بررســی" عنــوان تحــت تحقیقــی در) 1378( یوســفی

 امـام  دانشـگاه  دانشجویان نظامی روحیه بر مؤثر عوامل

 آداب اجـراي  که است رسیده نتیجه این به ")ع(حسین

 بـه  اعتقـاد  آموزشـی،  محیط در انضباط و نظم نظامی،

 و فرمانـدهان  و مسـئولان  برخورد نحوه و بودن نظامی

ــاتید ــا اسـ ــجویان، بـ ــرکت دانشـ ــجویان شـ  در دانشـ

 روحیـه  بر... و ورزشی فرهنگی، برنامه فوق هاي فعالیت

   است. مؤثر دانشجویان نظامی

 بررسـی " عنـوان  درتحقیقی تحت) 1379( پارسامنش

 پـایور  کارکنـان  روحیه بردن بالا در مؤثر عوامل برخی

 هـدف،  بـه  ایمـان  که است رسیده نتیجه این به "نزاجا

ــع ــادي مشــکلات رف ــزه ایجــاد معیشــتی، و م  در انگی

ــان، ــت کارکن ــدالت رعای ــین در ع ــان، ب  روش کارکن

 محــل موقــع،ه بــ و بجــا تنبیــه و تشــویق فرمانــدهی،

 در روانـی  تبلیغـات  کارکنـان، ) اصـلی  موطن( خدمتی

  .است مؤثر کارکنان روحیه در جنگ هاي  میدان

  1ماهیت روحیه

 روحیه به عنوان یکی ازعناصر اساسی شخصیت انسان،

دیـدگاه   از چندبعدي اسـت و  نسبتا پیچیده ومفهومی 

شناختی به عنـوان یکـی ازمتغیرهـاي اساسـی در      روان

هاي مختلـف   حوزه شخصیت افراد در شناسایی رفتار و

منبـع انـرژي روانـی افـراد      برخی آن را شود و تلقی می

ــل  ــراي عم ــه شــده   براســاس ارزش ،ب ــاي پذیرفت           ه

رزمی را معادل روحیـه  اکثر مولفان انگیزش  اند. دانسته

پیرامـون   جنگی یـارزمی یـا روحیـه نظـامی دانسـته و     

  اند. پردازي کرده انگیزش رزمی نظریه

در واقع در نظر گرفتن عنصر انسانی در میـدان جنـگ   

میـدان   )2004تر است زیـرا بـه عقیـده(کاتیگنان،    مهم

 خیابـان هـاي باریـک،    از سـاختمان،  جنگ آینـده پـر  

  انع بسـیاري اسـت کـه دور از   مو هاي زیرزمینی و تونل

 باشـد و  دستگاه هاي تسـلیحاتی بسـیار پیشـرفته مـی    

توانــایی ســرباز بیشــتر خواهــد بــود  اهمیــت روحیــه و

  ).1999(هارکینز،

بــه نقــل ازگــال   1991)مارنینــگ(1988( 2بــارتون

دارند که اگر روحیه مترادف بـا   ومنگلزدورف) اظهار می

مندي کمـک سـود   خلـق باشـد بنـابراین،    شادکامی یـا 

مفاهیم قبلی روحیه چه نظامی چـه صـنعتی    .کند نمی

حالت هیجانی است ولـی بـه یـک     شامل مولفه خلق یا

در نهایت، به تعریف مـوثري   گروه هدفدار مربوط است.

ارائه شده کـه هـم    3رسیم که توسط باینز از روحیه می

عضـویت در   تاکید بر هم در زمان صلح با زمان جنگ و

امیدوارانه در کار گروه قابـل اسـتفاده   مشارکت  گروه و

مـوثر عبـارت اسـت از:     ایـن تعریـف سـاده و    باشد. می

 هـاي گـروه   پایداري اعضا براي انجام فعالیـت  اشتیاق و

ــزدورف؛   ــال ومنگل ــل از گ ــه نق ــانی و از ).1991(ب  مع

آید که روحیه در درجـه اول   تعاریف فوق، چنین بر می

عضـاي  چـون بـه تـک تـک ا     یک ویژگی گروهی است،

  گروه مربوط می شود.
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روحیـه در سـطح فـردي بـه شـرایط بهزیسـت بــدنی،       

ــادر    ــه او را ق ــاره داردک ــرد اش ــناختی ف ــانی و ش هیج

سازد تا با امیدواري وبه طور موثري به کار و تـلاش   می

بپردازد، زیرا فـرد آگـاه اسـت کـه در اهـداف اساسـی       

گروهی که بدان تعلق دارد سهیم است واین امر موجب 

ــی ــو م ــرژي،  ش ــا ان ــود راب ــایف خ ــا وظ ــتیاق و د ت  اش

پشـتوانه انجـام ایـن کارهـا،      خویشتنداري انجام دهـد. 

 رغـم موانـع و   علـی  .اعتقاد شخص به این مطلب اسـت 

ــان اهــداف و مشــکلات موجــود،  هــاي شخصــی و آرم

  ).1374اجتماعی ارزش تعقیب کردن را دارند(نارایان،

یـک  براي آمادگی فرد براي مشارکت در  روحیه خوب،

نیز ارزیابی مثبـت نسـبت بـه نتیجـه آن نـاظر       اقدام و

این نوع روحیه  ).1373شالیت،  1382(سلیمانی، است

 زیــرا ایــن همــان دانــد. پــذیر مــی روحیــه برگشــت را،

رغـم تحمـل    علـی  است که استمرار عمـل را  اي روحیه

عـدم قطعیـت    هـا و  تـرس  هـا،  ناکـامی  تلفات سـنگین، 

اي است که باید قبل  این همان روحیه کند. تضمین می

پـرورش داده   از ورود به موقعیت نبـرد واقعـی، رشـد و   

روحیه ضعیف برعدم تمایل فـرد بـراي مشـارکت     شود.

ارزیابی منفی از نتایج مشارکت خـویش   یک اقدام و در

 )89ص1373شـالیت(  براي حل آن مشکل اشاره دارد.

داند و شاخص آن  برگشت ناپذیر می این نوع روحیه را،

داند. خلق فرد به آسـانی دچـار نوسـان     فرد می خلق را

شود و این بدان معنا است کـه اگـر خلـق مناسـب      می

تمایل به مشارکت در یک اقـدام وجـود داشـته     باشد و

بـه   باشد، تضمینی نیست کـه فـرد در شـرایط دشـوار    

اعصار مـدرن   مشارکت خود ادامه دهد. روحیه قوي در

در  ت آمیـز معادل انگیزش رزمی، اساس پیامـد موفقی ـ 

بـزرگ   هاي کوچـک و  جنگ هاي نظامی اعم از عملیات

عامل کلیـدي در توانمندسـازي    ،انگیزش رزم باشد. می

 هـا اسـت   درگیـري  هاي متعارف براي پیروزي در ارتش

  ).1986(گال،

 تحقیقی نشان داده که بـین انسـجام، سـطح روحیـه و    

کــــارآیی رزمــــی رابطــــه وجــــود دارد (نــــوراك، 

حیه نظـامی نیـز ماننـد انگیـزش     ). رو1994استیوارت،

توان  آن را به سختی می رزمی اغلب نامحسوس است و

(کـــارل فـــون  قـــدرت فیزیکـــی مقایســـه کـــرد بـــا

  ).1976کلازوویتس،

اگر جنگ عمل مهمی است، روحیه جنگی هـم عامـل   

توانـد   مهمی است. زیرا اراده در متن میدان جنگ مـی 

همـان  ). 1985به انگیزش رزمی تبـدیل شـود(مانینگ،  

 طور که آردانت دوپیـک بحـث کـرده قلـب انسـان در     

(رایـن   هاي حساس جنـگ عامـل اساسـی اسـت     لحظه

). بنابراین مهم است که عنصـر انسـانی بـه    1988والد،

ویژه انگیزش رزمـی در میـدان جنـگ درنظـر گرفتـه      

  ).1989شود(آردانت دوپیک،

 و عـاطفی  العمـل  عکـس  ،وایلز روحیه کیمبل عقیده به

 ممکـن  کـه  باشـد  مـی  شـغلش  به نسبت شخص روانی

 یک. باشد بالا یا و پائین درجه داراي واکنش این است

 اعتقـاد  و داشـته  دوست را شغلش است ممکن کارمند

 یــک در خــوب هــاي آدم از گروهــی کــه باشــد داشــته

 بـه  بـالعکس  یـا  و کننـد  می کار عالی شرایط با سازمان

 ناراضـی  خـود  و حقوق کار از و نداشته اعتماد مدیریت

 ،روحیـه  بـاره  در آنچه. نپذیرد نیز را همکارانش و باشد

ــه اساســی مســئله و اســت اهمیــت و تامــل درخــور  ب

  اسـت  کارمند عواطف و احساسات عقاید، رود شمارمی

 یـا  تمایـل  حالـت،  یـک  ).روحیـه 1954 وایلز، کمیبل(

 نظیـر  هـایی  ویژگـی  بـا  که است شناختی روان واکنش

 حمیــت خــود، بــه اعتمــاد مثبــت، عاطفــه بــالا، خلــق

ــی، ــل گروه ــاد تمای ــراي زی ــه ب ــامان ب ــاندن س  رس

 .)1991 لبـاك، (شـود  می  مشخص گروه، هاي ماموریت

 آمـادگی  نـوعی  بـا  روحیـه ) 2006 منینـگ ( تعبیـر  به
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 نفس، به اعتماد حمیت، شجاعانه و متهورانه داوطلبانه،

 بعـد  به قوي شود. روحیه می مشخص نشاط و شجاعت

 اشـاره  خانوادگی و فردي هنجارهاي از متاثر شخصیتی

ــز و دارد ــه نی ــاري ب ــی همک ــأثر جمع ــاي از مت  نهاده

  .گردد می باز تاریخی و آموزشی اجتماعی، فرهنگی،

 بـراي  افراد برانگیزاننده عمده عوامل از یکی روحیه     

 از یکـی . است عمومی و نظامی هاي سازمان در فعالیت

ــالاي روحیــه کارآمــد، هــاي ســازمان هــاي مشخصــه  ب

 از کـاري  مطلوب روحیه به دستیابی. است آن کارکنان

 ایجاد نیست، هم خرید قابل و نبوده میسر ترغیب روي

 متعددي سازمانی برون و درون عوامل به حالتی چنین

 اساس براین. دارد بستگی مدیران مناسب رفتار جمله از

 کـارایی  و پیشـرفت  ارزیـابی  اصلی هاي شاخص از یکی

 ایـن . اسـت  کارکنـان  کـاري  روحیه ارزیابی ها، سازمان

 حساسـیت  دلیـل  بـه  نظـامی  هـاي  سـازمان  در مسئله

 ویـژه  بـه  کارکنان، مناسب واکنش لزوم و شغلی بیشتر

 توجـه  مـورد  جـدي  طـور  به جنگ و بحران شرایط در

 (هـاوارد،              دارد قـرار  انسانی منابع متخصصین و مدیران

1377(.  

 انگیز شوق روانی و ذهنی، عاطفی کیفی، حالتی روحیه

  مجموعــه از کــه اســت گــروه و فــرد در آور رخــوت یــا

ــرد، هــاي برداشــت  و خــود، محــیط جامعــه، گــروه، ف

 و روانـی  نیازهاي تامین و موفقیت و احساس ها توانایی

 و یـا  تمایل نوعی آنها در و آید می بوجود آنها اجتماعی

ــدم ــل ع ــه تمای ــار ب ــدگی و ک ــود زن   آورد مــی بوج

 .)1386 میرکمالی،(

 و یگانگی احساس یعنی روحیه روحیه: از عملی تعریف

 شـرایط کـار، همکـاران،    شغل، عناصر بر تعلق احساس

 داراي بیشـتر  کـه  و هر کـارگري  و موسسه سرپرستان

 (مـوریس  اسـت  بالاتر اش روحیه باشد احساسی چنین

 .)1953وتیلس،

 اشـتیاق  و شـوق  نوعی روحیه) : منتخب(روحیه تعریف

 انجـام  بـراي  نظـامی  اعضاء یگان هاي آمادگی و درونی

 مقابلـه  در نظـامی  هـاي  ماموریـت  و وظـایف  داوطلبانه

 درجهــت گونــاگون شــرایط در دشــمن بــا سرســختانه

  باشد. می) موفقیت(  پیروزي به حصول

  استرس

 اسـت  مختلفـی  هـاي  حیطه بردارنده در استرس مفهوم

 واکـنش  اسـترس،  ماهیت استرس، علت :از عبارتند که

 تغییـرات  و استرس به اجتماعی و روانی جسمی، فوري

 و اســترس از ناشــی روانــی و جســمی مــدت طــولانی

 و علـت  یک خود استرس که فهمید بتوان است مشکل

  ).1386است (هارگریوز، واقعه یک معلول یا

استرس در اصطلاح عام به تنش، فشار و یـا افسـردگی   

هـم اسـترس بـه    شـود. در اصـطلاح پزشـکی     گفته می

افزایش فشار و تنش در سیستم و ساختار بدن دلالـت  

هـاي   فیزیولوژي، استرس به صورت واکنش کند. در می

داخلی بدن در برابر آثار فیزیکی نا مطلوب مانند گرمـا  

و سرماي شـدید، تنگنـا و مضـیقه، فقـر، ضـایعه، درد،      

. تعریــف شــده اســت .عفونــت و مســمومیت شــدید و.

  ).1384(کهانا،

گرین برگ و بارون، استرس را به عنوان الگوي حالات  

ــوژیکی        هــاي هــا و واکــنش احساســی، شــناخت  فیزیول

باشد.  می زا نمایند که ناشی از عوامل استرس تعریف می

دانند که در محـیط   زا را عواملی می آنها عوامل استرس

اد اسـترس در آن  خارجی قرار گرفته و منجـر بـه ایج ـ  

شوند که در معرض آنها قـرار گرفتـه    میدسته از افراد 

  باشند.

استرس را به عنوان واکنش بدن در  "کوك و هانساکر"

نمایـد کـه بـه عنـوان عـاملی       برابر یک الزام تعریف می

  تهدید کننده توسط فرد احساس و ادراك شده است.
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 1393 پاییز ،19 شماره ،5 دوره  نظامی روانشانسی فصلنامه

) اسـترس را بــه عنـوان واکنشـی روانــی    2003بـالمر ( 

مایند که توسط فرد ن فیزیولوژیکی و رفتاري تعریف می

که وي احساس عدم توازن میان الزامات وارده  یهنگام

بر خود و توانایی بـراي بـرآورده سـاختن ایـن الزامـات      

تواند  دهد و در طول زمان این امر می نماید ارائه می می

تري را بـدین   ه بیماري گردد. پالمر تعریف سادهمنجر ب

جـود  اسـترس هنگـامی بـه و   "نمایـد:  مضمون ارائه مـی 

که میزان فشار وارده بر فرد از میزان توانایی وي آید می

 ، گیریجـا ( "براي رویارویی با ایـن فشـار بیشـتر باشـد    

1384(.  

  انواع استرس 

: عبارتسـت از  4استرس سازنده، مفیـد وخـوش خـیم   -

استرس مطبوع و خوشایند. احساسات مثبتـی کـه بـه    

 ـ   یک شخص دست می خـاطر  ه دهد، هماننـد تشـویق ب

انجام دادن کار و وظیفـه، ایجـاد یـک راه حـل     درست 

  یابی به یک توافق مطلوب. جدید با مذاکره براي دست

ــدخی  - ــترس مخــرب، مضــر و ب ــه  :5ماس استرســی ک

زاست. عمده تمرکز مباحث  آور و بیماري نامطبوع، زیان

تئوریک در استرس بر روي استرس بدخیم است و مـا  

سترس اسـت  نیز عمده تمرکز مان بر روي همین نوع ا

  ).1390(مقیمی، 

 امـا  .یابنـد  رهایی استرس از توانند می کمی بسیار افراد

 اکثر براي است ممکن استرس اشکال تمام این حال با

 از دسـته  سـه  )1987(نیومن و بیر .باشد ناخوشایند ما

 نـام  کنـد  مـی  بـروز  استرس شرایط در که را هاي نشانه

 و جسـمانی  هـاي  نشـانه  روانـی،  هـاي  نشـانه ": انـد  برده

    . "رفتاري هاي نشانه

    6رضایت شغلی

 صــرف کــه اي هزینــه از بــیش  متعهــد انســانی نیــروي

 سـازمان  بـراي  اسـت،  شده او آموزش و تجهیز تربیت،

 انسانی نیروي برعکس،. آورد می وجود به ارزش و فایده

 بـا  است ممکن ناآگاه، و غیرکارآمد غیرمتعهد، ناراضی،

 هـاي  زیـان  و مشکلات بر خود غلط اعمال و تصمیمات

 بـر  مـوثر  عوامـل  شـناخت  رو ایـن  از بیافزایـد.  سازمان

 برخـوردار  خاصـی  اهمیـت  از سازمان کارکنان رضایت

ــت ــن در و اس ــه ای ــات زمین ــیار مطالع ــرف از بس  ط

 گرفتـه  انجام انسانی منابع و مدیریت حوزه پژوهشگران

 بـه . اسـت  شده طرح باره این در مختلفی هاي نظریه و

 ایـن  از آگاهی با باید ها سازمان مدیران که رسد می نظر

 ایـن  در آنها، اقتضایی و مناسب کارگیريه و ب ها نظریه

 از و ســازمان هــاي ســرمایه دلیــل بــی ریــزش از مــوارد

. )2001 ولـف، (  نماینـد  جلـوگیري  حاصـله  هـاي  زیان

 شـغل  ماهیـت  و سـازمان  بیرونـی  محـیط  که درحالی

 و صـفات  هستند، شغلی رضایت در کننده تعیین عوامل

 که افرادي. دارد آن در مهمی نقش نیز فرد هاي ویژگی

 هـر  از همیشه هستند، منفی نگرش داراي کلی به طور

 این مهم. دارند شکایت است شغل به مربوط که چیزي

 دنبـال ه ب ـ همـواره  آنهـا  اسـت،  چگونه شغل که نیست

 سـن، . بپردازنـد  شـکایت  و گله به تا گردند می اي بهانه

 خلق شخصیتی، هاي ویژگی سابقه، جنسیت، ارشدیت،

 قابــل تــاثیر بــا شــاغل شــغل تناســب فــردي، وخــوي

 داراي کـه  کارکنانی. دارند شغلی رضایت بر اي ملاحظه

 بـا  شـغل  هـاي  ویژگـی  انطبـاق  زیـاد،  سابقه و بالا سن

شخصـیت در سـازمان           ثبات داراي و شاغل هاي ویژگی

 دارنـد  خـود  شـغل  از بیشـتري  رضـایت  اغلب هستند،

  .)1390مقیمی،(

شغلی: سازمان، سیستمی عقلانی است  رضایت اهمیت

افـراد بـراي رسـیدن بـه اهـداف       که در آن گروهـی از 

به طور مـنظم   پیش تعیین شده آگاهانه و از مشترك و

هـاي اساسـی    یکی از پایه کنند. با یکدیگر مشارکت می

سازمان مجموعه وظایفی است که توسط اعضـاء انجـام   
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لــذا الگــوي تعامــل اعضــاء  ).1383گیرد(ســعادت، مــی

 ابهـام و  تـا  هماهنـگ باشـند   سازمان، بایستی موزون و

در نتیجه اطمینـان حاصـل    سردرگمی حداقل گردد و

 (الـوانی و  پذیرد که وظایف مهم سازمان انجام می شود

  ).1383فرد، دانایی

بـراي   هـا و  سـازمان  توجه به اهمیت عامل انسانی در اب

ــاگزیر از  مطالعــه رفتــار و شــناخت طبیعــت انســان، ن

ــکل  ــونگی شـ ــتیم(محمدزاده و  چگـ ــري آن هسـ  گیـ

رفـاه   اهداف اصـلی آن اثربخشـی و   ) و1375مهروژان،

هـا در رفتـار    بیشـتر پـژوهش   باشد. فرد در سازمان می

 ــ ــا ســه نگــرش؛ رضــایت ش غلی، ســازمانی در رابطــه ب

اســت ( قاســمی،  تعهــد ســازمانی و 7وابســتگی شــغلی

 رضـایت شـغلی و   تقویت عوامـل مـرتبط بـا    با ).1375

اثربخشـی سـازمان افـزایش     کـارایی و  تعهد سـازمانی، 

در سـازمان   وري بـالا  در نهایت منجر به بهره و یابد می

  شود. می

ــاك ــف هاپ ــه تعری ــوم 1935( 8ب )رضــایت شــغلی مفه

جسـمانی   عوامل روانی، با وبعدي است  چند پیچیده و

ــادي،  و ــفیع آبـ ــاط دارد(شـ ــاعی ارتبـ  ). 1385اجتمـ

 )که رضـایت شـغلی را از  1951همکارانش( گینزبرگ و

نـوع   به دو اند هاي گوناگون مورد توجه قرار داده دیدگاه

رضـایت درونـی از دو    - کننـد:  رضایت شغلی اشاره می

اول احسـاس لـذتی کـه انسـان      شـود:  منبع حاصل می

دوم  آورد. فعالیت به دست مـی  اشتغال به کار و از صرفا

ــر اثــر مشــاهده پیشــرفت،  انجــام برخــی  لــذتی کــه ب

 هـا و  به ظهور رسـاندن توانـایی   هاي اجتماعی، مسولیت

رضـایت  - دهـد.  هاي فردي به انسان دسـت مـی   رغبت

 و محیط کار ارتباط دارد شرایط اشتغال و بیرونی که با

از عوامــل  اســت.تحــول  حــال تغییــر و هــر لحظــه در

 رضایت بیرونی بـه عنـوان مثـال شـرایط محـیط کـار،      

روابط موجـود بـین    نوع کار و پاداش، و میزان دستمزد

ــارگر و ــا را کــ ــی کارفرمــ ــرد  مــ ــام بــ ــوان نــ  تــ

 ).1385آبادي، (شفیع

رضایت شغلی کیفیتی از منـابع انسـانی اسـت کـه در     

 ســازمان نتــایج خــوبی عایــد صــورت مــدیریت مــوثر،

نسبت به  رضایت شغلی، یعنی نگرش کلی فرد کند. می

وري، افـزایش تعهـد    شغلش که موجـب افـزایش بهـره   

کیفیت کار، برقراري روابـط   سازمانی، افزایش کمیت و

انسانی در محیط کار، ایجاد ارتباطات صـحیح،   خوب و

ــه و   ــردن روحی ــالا ب ــازمان     ب ــار در س ــه ک ــه ب علاق

  ).1384شود(رابینز، می

غولی همیشـگی انسـان اسـت     موضوع معنویت، دل مش

رشـد معنـوي در    )  اهمیـت معنویـت و  2007(کینگ،

انسان، در چند دهه گذشته به صورت روز افزون توجه 

متخصصان بهداشـت را بـه خـود جلـب      روانشناسان و

رسدکه مردم جهان، امروز  کرده است. چنین به نظر می

بیش از پیش به معنویت و مسائل معنوي گرایش دارند 

ــهیدي و ــیرافکن،  (ش ــاهی و  1383ش ــت، آگ ). معنوی

هوشیاري از زندگی است که موجب تفکر فرد در مورد 

 "من که هسـتم و از کجـا آمـده ام     "زندگی و این که 

  ).2004گردد (مک ایوان،  می

 کـه رضـایت شـغلی بـا     دهـد  ها نشان می نتایج پژوهش

 سلامت جسـمانی و  )،1997 ،9عملکرد شغلی(اسپکتور

 فرسودگی شـغلی (رازا،  )،1997 ،10روانی(کول وفریمن

 ،1994 (سـاگر،  12تعارض نقـش  ،11ابهام نقش )،1997

 )،1983 ،14فیشروگیتلسون ،1985 ،13جکسون وراندال

ــارل واســتام ــاتن   )،1988 ،15غیبت(ف ــرك شــغل (ک ت

 ،18بلـودرن  ،1982 ،17آنرنولدوفلدمن ،1986 ،16وتیوتل

 ) مرتبط است.1982 ،19موبلی ،1982

ــرمایه  ــاتی س ــانی، حی ــردي و   انس ــر راهب ــرین عنص  ت

ــی ــارایی و     اساس ــزایش عملکرد،ک ــراي اف ــرین راه ب ت

اثربخشی سازمان است. منابع انسـانی متعهـد و وفـادار    
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هاي سازمان، نـه تنهـا عامـل برتـري      به اهداف و ارزش

یک سازمان نسبت به سازمان دیگر است بلکـه مزیتـی   

هـا تلقـی    سـازمان  براي رقابت پایدار بـراي بسـیاري از  

  ).2000(ولریج، شود می

هایی موفق هسـتند کـه داراي کارکنـان     امروزه سازمان

 و تاکید بر مشتري مداري و باشند متعهد می توانمند و

و ها  به سیستم به طور مرتب وري داشته و افزایش بهره

(گــوانزي   بخشــند فرآینــدهاي کــاري بهبــود مــی   

بـا سـازمان   تعهد سازمانی، پیوند افـراد   ).2004وپلونی،

  0)2005است(لیچ،

هوشی  درگذشته، مهمترین عامل موفقیت مدیران، بهره

هاي زبـان شـناختی، تحلیـل     توانایی بوده که مبتنی بر

منطقی و هوش ریاضی است. اما مطالعات جدید نشـان  

 داد که بهره هوشی تنها بخـش کـوچکی از مـدیریت و   

  ).2009رهبري است(آمرام،

ــی ــل و بررس ــایت تحلی ــغلی رض ــامی  ش ــه تم  دغدغ

 عنـوان  بـه  آن مطالعـه  و است انسانی علوم دانشمندان

 ایـن  اهمیـت . شـود  مـی  تلقـی  اي رشـته  میـان  مبحثی

 از نظـران  صـاحب  که است گردیده آن موجب موضوع

 و مـدیریت  شناسی، جامعه شناسی، روان متعدد زوایاي

 شـغلی  رضـایت  گونـاگون  ابعاد تبیین به تربیتی، علوم

 کثـرت  و رویکردهـا  تنـوع  باعـث  مهـم  ایـن  و بپردازند

. اسـت  گردیده شغلی رضایت تحلیل در علمی تولیدات

 رضایت ها، حوزه برخی در تحقیق شناسی روش نظر از

 دیگــر، بعضــی در و وابســته متغیــر عنــوان بــه شــغلی

 شـده  نظرگرفتـه  در مسـتقل  متغیر عنوان به مطالعات،

 و تحلیـل  در سـعی  محققـان  نخسـت،  حالت در. است

ــایی ــل شناس ــؤثر عوام ــردي، م ــغلی، ف ــازمانی ش  و س

 شـغلی  رضـایت  چگـونگی  و گیـري  شکل در اجتماعی

 و تـأثیر  میزان بخش، این در مشغولی دل عمده. دارند

 مـورد  کارکنانِ شغلی رضایت میزان در را آن چگونگی

 جهــت در دانشــمندان، دوم، حالــت در. اســت آزمــون

 در شـغلی  رضـایت  پیآمدهاي و اثرات مطالعه و بررسی

    تــلاش اجتمــاعی و ســازمانی فــردي، مختلــف ســطوح

  ). 2004 همکاران، و لیو( کنند می

    شغلى  تعاریف رضایت

 در افـراد  کـه  باورهاسـت  و احساسـات  از اى مجموعه -

 از یکـى  شـغلى  رضایت. دارند خود کنونى مشاغل مورد

 موجـب  که عاملى است، شغلى  موفقیت در مهم عوامل

گـردد   مـى   فردى  رضایت  احساس نیز و کارایى افزایش

 عـاملى  را شـغلى   رضایت هانا و . فیشر)1390مقیمی،(

 شغل با عاطفى سازگارى نوعى را آن و دانند مى درونى

 نظـر،  مورد شغل اگر یعنى انگارند، مى اشتغال شرایط و

 شـغلش  از او کنـد،  تـامین  فـرد  بـراى  را مطلوب لذت

 رضـایت  نظر مورد  شغل  چنانچه مقابل، در. است راضى

 کـار  از او حالـت   این در ندهد، فرد  به را مطلوب  لذت و 

 بـه   .آیـد  برمـى  آن تغییر درصدد و برد نمی لذت خود

 چنـد  و پیچیـده   مفهـومى   شـغلى   رضـایت  هاپاك نظر 

 اجتمـاعى  و جسـمانى  روانـى،  عوامـل  بـا  و است بعدى

 شـغلى   رضـایت  موجـب  عامـل  یـک  تنهـا  .دارد ارتباط

از مجموعــه عوامــل  معینــى ترکیــب بلکــه شــود، نمــى

 از معینـى  لحظـه  در شاغل که گردد مى سبب گوناگون

  .)1390(مقیمی،  کند رضایت احساس شغلش از زمان،

  روش

پژوهش حاضر از نظر هـدف کـاربردي و از نظـر نحـوه     

گردآوري اطلاعات، توصیفی از نوع پیمایشی است کـه  

وحیه هدف بررسی عوامل مرتبط و موثر در افزایش ر با

مـدیران بخـش آمـوزش یکـی از      خدمتی فرماندهان و

  هاي نیروهاي مسلح صورت گرفته است. سازمان

در یـک  مـدیران شـاغل    جامعه آماري را فرمانـدهان و 

تشـکیل   1392در مقطع زمـانی تابسـتان    واحد نظامی
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از فرماندهان و مـدیران   نفر 194اند. نمونه پژوهش داده

گیـري   استفاده از شـیوه نمونـه  این سازمان بودند که با 

اي از طریـق فهرسـت اسـامی کارکنـان      تصادفی طبقه

 هـا      پرسشنامه آوري جمع انتخاب شدند. پس از توزیع و

هـا   جامعه انتخاب شده به پرسشـنامه  نفر از 159تعداد 

برداري دادند. لذا گروه نمونـه   قابل بهره پاسخ مناسب و

جامعـه   1ل شمارهنفر تقلیل پیدا کرد. در جدو 159به 

  آماري به صورت کمی ارائه گردیده است. 

 

بررسی داده هاي توصیفی جمعیت شناختی پرسشنامه - 1جدول   

متغیرهاي    

  جمعیت شناختی 

  شاخص                
  

  متغیرها
  درصد تجمعی  درصد معتبر  درصد  فراوانی

  تاهل
  7/98  7/98  7/98  157  متاهل

  0/100  3/1  3/1  3  مجرد

  سن

  4/4  4/4  4/4  7  سال30تا

  9/57  5/53  5/53  85  سال40تا 31از 

  0/100  2/42  2/42  67  سال40بیشتر از 

  تحصیلات

  0/5  0/5  0/5  8  دیپلم وزیر دیپلم

  7/15  7/10  7/10  17  فوق دیپلم

  4/65  7/49  7/49  79  لیسانس

  0/100  6/34  6/34  55  فوق لیسانس ودکترا

  جایگاه خدمتی
  9/67  9/67  9/67  108  سرتیپ دومی

  0/100  1/32  1/32  51  سرتیپی

  سنوات خدمتی

  8/35  8/35  8/35  57  سال15تا 

  7/93  9/57  9/57  92  سال30تا 16از 

  0/100  3/6  3/6  10  سال30بیشتراز 

هــاي توصــیفی بــه شــمار  پــژوهش پیمایشــی شــاخص

هایی از جامعه مـورد   رود، در این نوع پژوهش نمونه می

شود و نیاز به مطالعه نمونه بـه ایـن    مطالعه انتخاب می

دلیل است که مطالعه کل جامعه دشوار است و نمونـه  

ه مورد مطالعه بتواند تصویر دقیقی از جامعه آماري  می

دست دهد که از مهمترین مزایـاي آن قابلیـت تعمـیم    

). ایــن پــژوهش از نظــر 1382نتــایج اســت (کرلینجــر،

هـاي همبسـتگی    ارتباط بین متغیرها از نـوع پژوهشـی  

خواهد روابط بین متغیرهـاي مسـتقل و    است چون می

هاي همبستگی شـامل   وابسته را بررسی نماید. پژوهش

شود رابطه  ت که در آنها سعی میاس یهای کلیه پژوهش

 بین متغیرهاي مختلف با استفاده از ضریب همبستگی،

کشف یا تعیین شود. هدف پژوهش همبستگی عبارتند 

از درك الگوهــاي پیچیــده رفتــاري از طریــق مطالعــه 

همبستگی بین ایـن الگوهـا و متغیرهـایی کـه فرضـیه      

 ).1380شـود بـین آنهـا رابطـه وجـود دارد( دلاور،       می

حاضر از  همچنین با درنظر گرفتن معیار زمان، پژوهش

باشد، زیرا این پـژوهش فقـط    نوع تحقیقات مقطعی می

  در مقطعی از زمان صورت خواهد گرفت. 
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  ابزار جمع آوري اطلاعات پرسشنامه بود.  

 بـه : شـغل  توصیف شاخص پرسشنامه استاندارد 

 شـاخص  پرسشـنامه  از شـغلی  رضایت سنجش منظور

 را پرسشـنامه  ایـن  .اسـت  شـده  استفاده شغل توصیف

 در ایـران  کـرده و  تهیـه  1994 سـال  در رابینز استفن

   از ابـزار  ایـن  .اسـت  کـرده  ترجمـه  آن را آقاي مقیمی

 و بـوده  شـغلی  رضـایت  گیري اندازه ابزارهاي ترین رایج

: سنجد می را شغلی رضایت جنبه 5 که دارد سوال 75

 و ارتقاءشـغلی  همکـاران،  مسـتقیم،  مسئول فرد، شغل

 اسـاس  بـر  پرسشـنامه  ایـن  گـذاري  نمره. مزایا حقوق

) 5(پیچیـده   تـا ) 1( ساده از لیکرت اي رتبه 5 مقیاس

هـاي مختلـف از    پژوهش در آزمون اعتبار ضریب. است

 ،86/0)1374(عطـــار  71/0) 1369(جملـــه ارشـــدي

 شـده  گـزارش 93/0 )1384(و همکـاران   نـژاد  قاسمی

 زمــان هــم روایــی) 1369( ارشــدي همچنــین. اســت

 شـغلی  خشـنودي  پرسشـنامه  و شغل توصیف فهرست

 اعتبـار  است. ضـریب  کرده گزارش 75/0 را سوتا مینه

ــل ــنامه ک ــژوهش در پرسش ــاقري پ ــائی میرب  طباطب

 بــین هــا مقیــاس خــرده در و93/0 برابــر نیــز) 1379(

 تــا 75/0 بــین) 1384( شــایگان پــور و 93/0 تــا84/0

  .است شده گزارش 89/0

 اسـتیفن  فـردي  اسـترس  استانداردپرسشنامه 

ــز ــنامه :رابین ــترس پرسش ــاوي اس ــوال 16 ح  از  س

ــنامه ــاي پرسش ــتاندارد ه ــی اس ــد م ــه باش ــط ک  توس

 کروم ابداع ویسوکی و هاي نام به پژوهشگران مشهوري

 نـام  بـه  رابینـز  سـازمانی  وري بهـره  کتاب در و گردیده

 است شده اجراء و ثبت "استرس استاندارد پرسشنامه"

  .گرفته است قرار استفاده مورد

 پایانی سوال 18 شامل :که شغلی روحیه پرسشنامه

 قـبلا  پرسشنامه که این به توجه با .باشد می پرسشنامه

 گیري اندازه ) براي1391ساعتچی ( محمد دکتر توسط

ــه ــدمتی روحی ــان خ ــیم معلم ــورد و تنظ ــتفاده م  اس

 قـرار  اسـتفاده  مـورد  باشـد  مـی  اسـتاندارد  و قرارگرفته

  گرفته است.

اساس ها بر این تحقیق چون سوالات پرسشنامه در

اند، لذا پنج رتبه  اي لیکرت تنظیم شده مقیاس رتبه

که به هر کدام امتیازي به صورت  وجود دارد

) 5زیاد= خیلی ،4، زیاد=3، متوسط=2، کم=1کم= خیلی(

   ).1379(خاکی،  داده شده است

پژوهش در پاسخ به سوال اساسی مطرح شده در این 

که بررسی عوامل مرتبط با روحیه خدمتی فرماندهان 

باشد.  و مدیران آموزش یکی از نیروهاي نظامی می

 ی وفیتوص هايداده یبررس توان به دو شاخصه می

 یشناخت تیجمع يرهایمتغ به مربوط يهاداده یبررس

  اشاره نمود. 

  ها یافته

داده هاي توصیفی پرسشنامه رضایت شغلی - 2جدول   

  ها کمیت

  مولفه هاي  

  رضایت  شغلی          

 کمترین میزان میانگین  بیشترین میزان

5 4 3 2 1 

شغل                            

جمع بندي                     

32/23 22/34 59/29 98/8 91/3 

54/57   89/12  

82/26سرپرست                        90/37  85/23  46/8  97/2  
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جمع بندي                      72/64   43/11  

همکاران                       

جمع بندي                     

53/18  14/41  54/23  77/6  2/1  

67/59   79/7  

ارتقاء                           

بندي جمع                     

32/7  49/27  91/34  71/22  57/7  

81/34   28/30  

مزایا                   حقوق و

جمع بندي                   

78/3  50/14  06/37  99/25  68/18  

28/18   67/44  
  

بر اساس نتـایج حاصـله از ایـن پرسشـنامه  بیشـترین      

ــه مولفــه  رضــایت ــوط ب ــراز  منــدي مرب سرپرســت و اب

مندي از عملکرد مسئولان و مدیران مـافوق بـا    رضایت

که بالاترین ضریب و امتیاز را بـه خـود   ، 72/64ضریب

دهنده ارتبـاط و   اختصاص داده است و این نتیجه نشان

تـرین صـورت در میـان ایـن قشـر از       تعامل به مناسب

باشد و بعد از آن ارتبـاط  بـین    مدیران در بین خود می

برخوردار است و ابراز نگرانی  67/59 ران از امتیازهمکا

ــافتی    67/44 ــاي دری ــوق مزای ــزان حق درصــدي از می

اي است کـه در ایـن پرسشـنامه و جـدول فـوق       نتیجه

  جاي تامل توجه به آن دارد. 

 

3جدول   توصیف پرسشنامه روحیه شغلی -   

  گزینه                              

  عوامل 

  کمترین میزان            بیشترین میزان         

5  4  3  2  1  

 و فرد محیط وروانی جسمانی سلامت

  کار محیط امنیت

13/2  20/10  57/28  50/48  60/10  

33/12    10/59  

  کار محیط از رضایت احساس
00/6  20/15  55/27  80/40  45/10  

2/21    25/51  

 و فردي ارضاي و مدیریت نحوه از رضایت

  گروهی

30/5  43/17  90/34  43/33  92/8  

73/22    36/42  

 در شدن شناخته و احترام و ارزش احساس

  سازمان

90/1  13/5  50/29  63/51  77/11  

03/7    40/63  

  مزایا و حقوق دریافت از رضایت احساس
25/10  20/26  60/40  75/20  20/2  

45/36    95/22  

 با تعامل و برخورد از رضایت احساس

  همکاران

93/2  20/11  23/33  40/44  23/8  

13/14    63/52  
  

براســاس نتــایج حاصــله از ایــن پرسشــنامه  کمتــرین  

 احتـرام  و ارزش احساسمندي مربوط به مولفه  رضایت

درصـد   40/63بـا ضـریب   سـازمان  در شدن شناخته و

هست که بالاترین ضریب و امتیاز را به خود اختصـاص  

 داده و این نتیجه نشان دهنده کم تـوجهی بـه شـان و   

ــدیران در ســازمان مــی باشــد و بعــد از آن   جایگــاه م

در   63/52بـا امتیـاز   کـار  محیط از نارضایتی  احساس

رتبه بعدي عدم رضامندي را بـه خـود اختصـاص داده    

درصدي از احساس رضایت  25/51از نگرانی است و ابر
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  جدول فوق جاي تامل توجه به آن دارد. اي است کـه در ایـن پرسشـنامه و     از محیط کار نتیجه
 

توصیف پرسشنامه استرس - 4جدول   

  همیشه  اغلب  بعضی اوقات  به ندرت  هرگز  گزینه ها

  93/28  32/31  64/25  21/11  91/2  گویه ها

  25/60  64/25  12/14  میانگین

  

یکی از دست آوردهاي نـو   دهد می نشان 4جدول جینتا

 قابل توجه در این پـژوهش عـدم ارتبـاط مسـتقیم و     و

باشـد، بـه    معنا دار استرس با روحیه شغلی مدیران می

اغلب درصد مدیران در این حوزه  25/60این معنی که 

باشند،  و یا همیشه در محیط خدمتی دچار استرس می

دهنـده، همراهـی همیشـگی     گیـري نشـان   ایـن نتیجـه  

بخـش آمـوزش ایـن     اسـت. استرس با جامعـه آمـاري   

سازمان نظامی به لحـاظ حساسـیت، پراسـترس بـودن     

کارکنـان   فضا هاي آموزشی و حجم بالاي انتظـارات از 

آنان صـورت   ها و توجه کمی که به شاغل در این بخش

  رسد دچار این عارضه گردیده است. گیرد به نظر می می

  

  مدل ساختاري تاثیر رضایت شغلی بر روحیه شغلی  - 1شکل 

 مقـادیر  بـه  توجـه  بـا  کـه  دهـد  می نشان 1شکل نتایج

ــا مجــذور ــاخص ،)36( آزادي درجــه ،)252/35( ک  ش

  بـرازش  نیکـویی  شـاخص ) 948/0( شده هنجار برازش

 يخطـا  مربعات نیانگیم دوم شهیر شاخص و) 962/0(

 بـرازش  ازگیـري   انـدازه  مدل ،)001/0کمتر از ( وردآبر

 آزادي درجه بر کا مجذور نسبت. است برخوردار یخوب

 مـدل  بـرازش  پیرامون اظهارنظر براي مناسبی شاخص

 مدل، این در( باشد 4 از کمتر باید نسبت این که است

 مقـدار  کـه  باشـد  مـی  979/0 برابـر  شـده  ذکـر  نسبت

 دوم شـه یر شـاخص  مقـدار  همچنـین ) اسـت  مناسبی

 باشـد،  کمتـر  چقدر هر وردآبر يخطا مربعات نیانگیم

 001/0کمتـر از   آن مقـدار  مدل، این در که است بهتر

  .است شده ئهارا 7شماره جدول در فوق جینتا. می باشد
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  ساختاري تاثیر رضایت شغلی بر روحیه شغلینتایج حاصل از نیکویی برازش مدل  - 5 جدول

  مقدار  هاي برازش شاخص  ردیف

  979/0  نسبت مجذور کا بر درجه آزادي  1

  948/0 شاخص برازش هنجار شده  2

  962/0 شاخص نیکویی برازش  3

   001/0 کمتر از میانگین مربعات خطاي براوردشاخص ریشه دوم   4

  

  هاي مدل ساختاري تاثیر رضایت شغلی بر روحیه شغلی نتایج حاصل از یافته - 6جدول 

 ها شاخص
  

 روابط                        

انحراف  وزن رگرسیونی(بتا)

  استاندارد
 t مقدار

سطح 

 معناداري
  نتیجه

 استاندارد غیراستاندارد

رضایت 

 شغلی
<--- 

روحیه 

 شغلی
  تایید رابطه ***  406/8  054/0  768/0  457/0

  001/0سطح معناداري کمتر از   * * *
  

 tدهد که با توجه به مقدار  نشان می 6نتایج جدول

)، رضایت 001/0و سطح معناداري (کمتر از) 406/8(

روحیه شغلی  شغلی داراي تاثیر مثبت و معنادار بر

  است.

  

  هاي آن نتایج حاصل از اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل تاثیر رضایت شغلی بر متغیر روحیه و مولفه - 7جدول 

                         متغیر اثرگذار

متغیر اثر پذیر                                                                                            

 اثر   نوع

  رضایت شغلی

 کل غیرمستقیم مستقیم

  768/0  000/0  768/0  روحیه شغلی

  627/0  627/0  000/0 سلامت جسمانی و روانی محیط فرد و امنیت محیط کار

  565/0  565/0  000/0 رضایت از برخورد و تعامل همکاراناحساس 

  315/0  315/0  000/0  احساس رضایت از دریافت حقوق و مزایا

  470/0  470/0  000/0 احساس ارزش و احترام و شناخته شدن در سازمان

  550/0  550/0  000/0 رضایت از نحوه مدیریت و ارضاي فردي و گروهی

  527/0  527/0  000/0 مولفه رضایت از محیط کار

  

رضـایت شـغلی بـر     دهـد کـه   نشان مـی  7نتایج جدول

 768/0روحیه شغلی داراي اثـر مسـتقیمی بـه انـدازه     

 سلامت جسـمی و روانـی  است. رضایت شغلی بر مولفه 

است. رضایت  627/0داراي اثر غیر مستقیمی به اندازه 

ــه    ــر مولف ــغلی ب ــلش ــر    تعام ــاران داراي اث ــا همک ب

است. رضایت شغلی بـر   565/0غیرمستقیمی به اندازه 

داراي اثر غیرمستقیمی بـه انـدازه    حقوق و مزایامولفه 

 احسـاس ارزشـمندي  رضایت شغلی بر مولفـه   و315/0

است. رضـایت   470/0داراي اثر غیرمستقیمی به اندازه 

داراي اثر غیرمسـتقیمی   نحوه مدیریتشغلی بر مولفه 

داراي  محیط کاربر مولفه رضایت از  و 550/0ه اندازه ب

  .است 527/0مستقیمی به اندازه اثر غیر
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بررسی نقش میانجی استرس در تاثیر رضایت شغلی بر روحیه شغلی -  2شکل   

 مجـذور  مقـادیر  به توجه با دهدمی نشان 2شکل نتایج

ــا ــه ،)5/218( ک ــاخص ،)231( آزادي درج ــرازش ش  ب

 و )9/0( بــرازش نیکـویی  شــاخص) 9/0( شـده  هنجـار 

 وردآبـر  يخطـا  مربعـات  نیانگی ـم دوم شـه یر شاخص

 یخـوب  بـرازش  ازگیـري   انـدازه  مدل ،)001/0کمتر از(

 برابـر  آزادي درجـه  بر کا مجذور نسبت. است برخوردار

 در فـوق  جینتا. است مناسبی مقدار که باشدمی 946/0

  .است شده هئارا 8 جدول

 

   نتایج حاصل از اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل نقش میانجی استرس - 8جدول

 در تاثیر رضایت شغلی بر روحیه شغلی

  متغیر اثرگذار

متغیر اثرپذیر                  

 اثر نوع 

  استرس رضایت شغلی

 کل غیرمستقیم مستقیم کل غیرمستقیم مستقیم

     - 584/0  000/0  - 584/0 استرس

  - 192/0  000/0  - 192/0  752/0  112/0  640/0 روحیه شغلی

  

رضایت شـغلی بـر اسـترس    ، دهد که نشان می 8جدول

رضـایت   اسـت.  -584/0داراي اثر مستقیمی به انـدازه  

بر روحیه شغلی داراي اثر مسـتقیمی بـه انـدازه     شغلی

است. لـذا   112/0اندازه  و اثر غیر مستقیمی به 640/0

اندازه مجموع اثرات رضایت شـغلی بـر روحیـه شـغلی     

ــر   اســت. 752/0 اســترس بــر روحیــه شــغلی داراي اث

  است. -192/0مستقیمی به اندازه 
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 هاي مدل ساختاري نقش میانجی استرس در تاثیر رضایت شغلی بر روحیه شغلی حاصل از یافته نتایج - 9جدول

 ها شاخص

  

روابط                      

 وزن رگرسیونی(بتا)
انحراف 

 استاندارد

  مقدار

t 

سطح 

 معناداري
  نتیجه

 استاندارد غیراستاندارد

رضایت 

 شغلی
  تایید رابطه ***  -996/0  062/0  - 584/0  - 371/0 استرس --->

 ---> استرس
روحیه 

 شغلی
 رد  رابطه  090/0  -694/1  105/0  - 192/0  - 177/0

رضایت 

 شغلی
<--- 

روحیه 

 شغلی
 تایید رابطه ***  753/5  065/0  640/0  374/0

  

   001/0سطح معناداري کمتر از * * * 
  

مستقیم رضایت شغلی دهد که تاثیر  نشان می 9جدول

بر استرس و روحیه شغلی تایید شده اسـت. امـا تـاثیر    

مستقیم استرس بـر روحیـه شـغلی مـورد تاییـد قـرار       

توان گفت در فضاي زمـانی و   نگرفته است. در واقع می

هاي نمونه مورد  مکانی پژوهش حاضر و بر مبناي پاسخ

بررسی، شواهدي دال بر وجود رابطه علی مستقیم بین 

و روحیه شغلی وجود ندارد. با توجه بـه اینکـه    استرس

رضــایت شــغلی بــه طــور مســتقیم بــر روحیــه شــغلی 

تاثیرگذار بوده و از طرف دیگر، استرس تاثیر معناداري 

بر روحیه شغلی ندارد، نقش میانجی استرس در رابطـه  

علی بین رضایت شغلی و روحیـه شـغلی محـل تردیـد     

ش مذکور در ایـن  بوده و شواهد تجربی دال بر تایید نق

 گردد. پژوهش ملاحظه نمی

دست آمده از بررسی نقـش میـانجی اسـترس    ه نتایج ب

نتـایج ارزیـابی    در تاثیر رضایت شغلی بر روحیه شغلی

هـاي بـرازش معـادلات سـاختاري درخصـوص       شاخص

بررسی نقش میانجی استرس در تاثیر رضایت شغلی بر 

روحیــه شــغلی نشــان داد کــه مــدل ســاختاري نقــش 

نجی اسـترس در تـاثیر رضـایت شـغلی بـر روحیـه       میا

شغلی مدل مناسبی بوده و از برازش خـوبی برخـوردار   

دهـد کـه تـاثیر     سـایر نتـایج نیـز نشـان مـی      باشد. می

مستقیم رضایت شغلی بر استرس و روحیه شغلی تایید 

شده است. اما تاثیر مستقیم استرس بر روحیـه شـغلی   

توان گفـت در   ع میمورد تایید قرار نگرفته است. در واق

فضــاي زمــانی و مکــانی پــژوهش حاضــر و بــر مبنــاي 

هاي نمونه مورد بررسی، شواهدي دال بـر وجـود    پاسخ

رابطه علی مستقیم بین استرس و روحیه شغلی وجـود  

ندارد. با توجه به اینکه رضایت شغلی به طور مسـتقیم  

بــر روحیــه شــغلی تاثیرگــذار بــوده و از طــرف دیگــر، 

ناداري بر روحیه شـغلی نـدارد، نقـش    استرس تاثیر مع

میانجی استرس در رابطه علـی بـین رضـایت شـغلی و     

روحیه شغلی محل تردید بوده و شواهد تجربی دال بـر  

    گردد. تایید نقش مذکور در این پژوهش ملاحظه نمی

  نتیجه گیريبحث و  

بررسـی رابطـه    در پاسخ به موضوع پـژوهش مبنـی بـر   

میانجیگري استرس بـر رابطـه بـین رضـایت شـغلی و      

روحیه خدمتی فرماندهان و مـدیران آمـوزش یکـی از    

مشاهده گردید که اسـترس بـه عنـوان     نیروهاي مسلح

رود  یکی از پارامترهاي مهم در این تحقیق به شمار می

بـه سـوي خـود     را ندرکاران امـر ا که توجه ویژه دست

بــرازش  هــاي ارزیــابی شـاخص نتــایج  کنـد.  مــی جلـب 

معادلات ساختاري در خصوص بررسی نقـش میـانجی   
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استرس در تاثیر رضایت شغلی بر روحیه شغلی  نشـان  

داد که مدل ساختاري نقش میانجی اسـترس در تـاثیر   

رضایت شغلی بر روحیه شغلی مدل مناسبی بـوده و از  

سایر نتایج نیز نشـان   برازش خوبی برخوردار می باشد.

که تاثیر مستقیم رضایت شغلی بـر اسـترس و    دهد می

روحیه شـغلی تاییـد شـده اسـت. امـا تـاثیر مسـتقیم        

استرس بر روحیه شغلی مورد تایید قرار نگرفته اسـت.  

تــوان گفــت در فضــاي زمــانی و مکــانی   در واقــع مــی

هـاي نمونـه مـورد     حاضـر و بـر مبنـاي پاسـخ     پژوهش

بین  بررسی، شواهدي دال بر وجود رابطه علی مستقیم

استرس و روحیه شغلی وجود ندارد. با توجه بـه اینکـه   

رضــایت شــغلی بــه طــور مســتقیم بــر روحیــه شــغلی 

تاثیرگذار بوده و از طرف دیگر، استرس تاثیر معناداري 

بر روحیه شغلی ندارد، نقش میانجی استرس در رابطـه  

علی بین رضایت شغلی و روحیـه شـغلی محـل تردیـد     

ر تایید نقش مذکور در ایـن  بوده و شواهد تجربی دال ب

 پژوهشیدرضمن محقق به  گردد. پژوهش ملاحظه نمی

زمینه بررسی نقش میانجی استرس در رابطـه علـی    در

بین رضایت شغلی و روحیه شغلی برخورد نکرده است، 

براي تحقیقات آتی یی عنوان مبناه تواند ب این یافته می

  در این خصوص قرار گیرد.
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