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 چکیده

به ماندن کارکنان آموزش و پرورش بود.  لیبا م یشغلی و تعهد کار یدگیتن ،یدف پژوهش حاضر بررسی رابطه هوش معنوه

کارکنان  هیپژوهش شامل کل نیا یپژوهش حاضر باتوجه به هدف کاربردی و شیوه اجرا از نوع همبستگی است. جامعه آمار

استفاده از روش نمونه گیری تصادفی و برحسب جدول مورگان تعداد  هبودند ک 1403آموزش و پرورش شهر کرمانشاه در سال 

(، 1397عبداله زاده ) یپژوهش پرسشنامه هوش معنو نیمورد استفاده در ا یاز کارکنان انتخاب انتخاب گردیدند. ابزارها 300

باشد. داده ها با روش  یم( 1999) لدوروثیبه ماندن ف لی( و م1974پورتر ) ی(، تعهد کار1377: صفارزاده )یشغل یدگیتن

به  لیبا م ینشان داد که بین هوش معنو هاافتهیهای آماری ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه تحلیل شدند. 

به ماندن کارکنان رابطه منفی معنی داری وجود  لیشغلی با م یدگیماندن کارکنان رابطه مثبت معنی داری وجود دارد. بین تن

 یبا ضریب بتا یشود. متغیر هوش معنو یبه ماندن کارکنان رابطه مثبت و معنی داری مشاهده م لیبا م یکاردارد. بین تعهد 

 یشغلی با ضریب بتا یدگیو متغیر تن یدار یتوانند به طور مثبت و معن یم 31/0 یبا ضریب بتا ی، متغیر تعهد کار33/0

 نیاز مهمتر یکیبه ماندن  لیکنند. بنابراین م یرا پیش بین ارکنانکبه ماندن  لیم یدار یتوانند به طور منفی و معن یم 28/0

 یندیفرا زشیانگ نیبالا برخوردار است. بنابرا یتیکه دارد، از اهم یادیاثرات ز ینگرش کارکنان است که به واسطه ینةیزم

به ماندن احساس  لیم کند و یم تیهدا نهیبه یها افراد را به سمت هدف یاست که رفتارها یو چند وجه یروانشناخت

 است که کارکنان مدارس از شغل خود دارند. یندیمطلوب، مثبت و خوشا

 به ماندن، کارکنان لیم ،یشغلی، تعهد کار یدگیتن ،یهوش معنوهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

پر واضح  ر همگانب عه ایدر جوامع امروزی نقش و اهمیت آموزش و پرورش به عنوان یکی از نهادهای اصلی و اساسی هر جام 

 ستند.ه کنانو آشکاراست و این موضوع هم بسیار بدیهی است که یکی از ارکان اصلی آموزش و پرورش هر جامعه ای کار

 ه،خست رکنانجود کارسالت تعلیم و تربیت با و پس و پرورش بدون وجود معلم نمی تواند معنا و مفهومی داشته باشد. آموزش

 ووحیه یأس ردد تا و ناراضی زیر سؤال خواهد رفت چرا که فشار عصبی ناخوشایند معلم باعث می گر انناتو ،افسرده ،مضطرب

 (.1398اربابی  برزگر وگردد )نا امیدی بر آن مستولی گردد و اعتماد به نفس و عزت آن خدشه دار 

ها به دنبال افزایش آن ن سازماناندرکارایکی از موضوعات اساسی و مهم است که مدیران و دست میل به ماندن کارکنان

قرن بیستم علاقه مندی قابل توجهی برای درک تعهد کاری ایجاد شده و نیروهای زیادی صرف تجزیه  اواسط هستند. از

آیا این شغل نیازمند کار فکری است یا  . هر شغل دارای ویژگی هایی منحصر به فرد است مثلاَتوتحلیل این موضوع شده اس

. بسیاری از مسائل دیگر نحوه نظارت چگونه است و وغ دارد یا خلوت، کار به تنهایی انجام می شود یا با گروه،جسمی، محیط شل

عملکرد شغلی در واقع شامل مجموعه فعالیت هایی است که از طرف کارکنان در جهت نیل به اهداف از پیش تعیین شده 

 (1،2019)میشلوابه ماندن، مهارت، توانایی و ... تشکیل شده است سازمان انجام می گیرد و از شاخص های متعددی مانند میل 

ادن د انجام دای فراین، نتیجه کار و بازدهی سازمان است و عده ای نیز عملکرد رابه معنرضایتبعضی معتقدند که معنی واژه  

توان بر  می هم نی،بع انساعملکرد مناارزشیابی  در کار می برند. به بدون در نظر گرفتن نتیجه(،) فیوظاکار و نحوه انجام دادن 

حاظ لنسانی از یروی انیعنی حاصل فعالیتهای  عملکرد عبارت دیگر، به نتایج به دست آمده و هم بر فرایند کاری تاکید نمود.

 (.1396، مقیمیاجرای وظایف محوله و پس از زمان معین که می تواند جنبه بهره وری و کارایی داشته باشد )

ست که اه ذکر بیابی کارکنان به وظایف تعیین شده است که حاصل مشترک توانایی و انگیزش می باشد. لازم ، دسترضایت 

عامل  دو نسانی،انابع برانگیختن م در از به کار گماری منابع انسانی دارای اهمیت است. پس توجه به جنبه های انگیزشی شغل،

ه چه یگر اینکدچگونه می توان رفتار شغلی را به سهولت آموخت و ی این که کی می باشند. موثر بیشتر از عوامل دیگر،

رآورده سازد بف فوق را دو هد ارزشیابی عملکرد منابع انسای می تواند ندیفرا پاداشهایی به این گونه رفتارها می توان ارایه داد.

ها رابر د و پاداشابی کنطلاعات را ارزشیاست ا قادر عبارت دیگر، به و پسخوراند منسبی برای یادگیری وظایف شغلی فراهم کند.

ربرد دگی در کا، ورزیمبنای آن تعیین نماید. عملکرد شغلی، یعنی دانایی و توانایی در انجام دادن وظایف خاص که لازمه آن

دست  بهتجربه  وی ورزکار فنون و ابزار ویژه و شایستگی عملی در رفتار و فعالیت است. این گونه عملکرد ها از طریق تحصیل،

این  ونچ افت.یی بارز عملکرد شغلی آن است که در آن می توان به بالاترین درجه شاستگی و خبرگی دست ژگیو می آیند.

 (.1396و دارای ضوابط عینی و قابل اندازه گیری است )ساعتچی،  مشخص عملکرد ماهیتا دقیق،

 ه تغییر و تحولات سریع اجتماعی است موضوع تنیدگییکی از گرفتاریهای اصلی بشر امروزی که طبق نظر دانشمندان زائید

می باشد رضایت و خشنودی افراد از شغلشان نه تنها باعث موفقیت روزافزون در آن شغل می شود بلکه تأثیرات مثبتی در روال 

یر مشاغل است شغلی در رابطه با شغل معلمی بیشتر از سا نتایج و پیامدهای تنیدگی تیاهم عمومی زندگی آنها خواهد داشت.

و تربیت رسمی قشر وسیعی از جامعه بر عهده آنها  میتعل با توجه به ماهیت شغل خود رسالت ویژه ای بر دوش دارند، کارکنان

ی مثبت و امدهایپ گذاشته شده است و با توجه به تعامل معلم با دانش آموزان و نقش الگو پذیری دانش آموزان از معلم خود،

مستقیم و غیر مستقیم بر روحیه و  بصورت علاوه برتحت تأثیر قرار دادن کارکنان، شغلی کارکنان منفی ناشی از تنیدگی
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همواره به عنوان یکی از مهمترین عوامل پیدایش شکل تنیدگی  عملکرد درسی دانش آموزان نیز تأثیر فراوانی خواهد گذاشت.

ذهنی پیدا کرده و اغلب دارای  اشتغال تحت تنیدگی، افراد گیری بیماری های مختلف جسم وروان و مرگ میر افراد است.

 (.1397حاجلو،هستند )احساسات و افکار مداخله گر و خودشکن 

 فکر، تمرکز کاهش همچنین روانى فشار ایجاد موجبات تواند مى شغلى تنیدگی هاى که دهد مى نشان شده انجام مطالعات

 مطالعات این در. کند فراهم را روانى بیماریهاى بروز و گیرى میمتص قدرت کاهش و تردید حافظه، در اختلال پرتى، حواس

 جو و ساختار اى، حرفه روابط اى، حرفه پیشرفت جریان نقش، ابهام و نقش تعارض فرد، سازمانى نقش فرد، شغل مثل عواملى

 با شغلی فرسودگی ینب ی رابطه کشف عنوان با ( پژوهشی2019) 2براند (.1396گوهری،) اند شده گرفته نظر در سازمانى

 بین رابطه مثبت و معنادار و تنیدگی شغلی با شغلی فرسودگی بین داد نشان داد که انجام و هوش هیجانی تنیدگی شغلی

که به بررسی  پژوهشی ( در2019) 3میشلوا .وجود دارد معنادار منفی و ی شغلی رابطه فرسودگی و هیجانی هوش های مؤلفه

 شغلی، عملکرد بین که نمود مشخص پرداخته بود شغلی ییشغلی، انگیزش شغلی وتوانا تیضابین عملکرد شغلی، ررابطه 

 تلاش، روحیات، به زیادی حد تا شغلی موفقیت و دارد وجود معناداری ارتباط شغلی وتوانایی شغلی انگیزش شغلی، رضایت

در  فرسودگی شغلیبین تنیدگی شغلی و  بررسی رابطه( به 1398پور )احمد  .است وابسته کارکنان شغلی رضایت و انگیزش

 مثبتکه بین تنیدگی شغلی و سلامت روانی کارکنان رابطه  دادنتایج نشان  پرداخت بین کارکنان شرکت پتروشیمی بندرامام

( رابطه هوش معنوی در محیط کار، انگیزه درونی و اشتیاق شغلی با 1397پرور )و گل  مهداد ،ملایی معنی داری وجود دارد.

نشان داد که بین هوش معنوی در محیط کار، انگیزه درونی و اشتیاق شغلی با  را مورد بررسی قرار دادند و لکرد وظیفهعم

اشتغال ذهنی فرد با چنین احساسات و افکاری احتمالاً سطح عملکرد بهینه او عملکرد وظیفه رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 

به مقدار کم  تنیدگی البته ری و ابتلا به اختلالات رفتاری و هیجانی را افزایش می دهد.را پایین می آورد و احتمال آسیب پذی

مثبت  حقیقت تنیدگی در که یادگیری را پایدار تر و حافظه را نیرومندتر و عملکرد را بهتر می کند. چرا برای انسان مفید است،

لازم را برای رعایت تقدم و تاخیر فعالیت ها یا اتمام به تا زمانی که در فرد احساس کنترل وجود داشته باشد نیروی محرک 

است که لازم است به عدم مواجهه با عوامل  مدیریت تنیدگی نکته در امر تنیدگی نیمهمتر موقع کارها فراهم می آورد.

ف این نیست که از هد اگرچه مورد توجه قرارگیرد. مقابله با تنیدگی قدرت زا توجه نموده و در صورت بر خورد با آن، تنیدگی

 میباشزا برخورد بهنری داشته  هدف این است که با این عوامل تنیدگی بلکه زای زندگی اجتناب کنیم، موقعیت های تنیدگی

 (.1396حسینی، نیا و کاشانی ارجمند؛ علوی)

ی سازمان و جامعه مفید فرایند ایجاد تعهد برا درک افزایش تعهد وجود دارد. امکان با بهبود نگرش در رابطه با یک مسئله،

و  شده و با این حال جامعه نیز از بهره وری بیشتر سازمان ها ی بیشتر در سازمانماندگار است زیرا موجب نوآوری کارکنان،

اندیشه یکی از  نیا تعهد موضوعی اصلی در نوشته های مدیریت است. شهیاند کیفیت بهتر فرآورده ها بهره مند می شود.

 اغلب ت که سازماندهی بر آن متکی است و کارکنان سازمان ها بر اساس ملاک تعهد ارزشیابی می شوند.ارزشهای اساسی اس

روزهای تعطیل بر سر کار خواهد آمد؟ آیا دیر می آید یا زود  ایآ پرسشهایی به عمل می آید از قبیل آیا اضافه کار خواهد کرد؟

با تعهد کاری  مؤثر می توانند مانعی بر سر  کارکنان تغییرات سازمانی، افزون بر این، باید در نظر داشت که در زمانمی رود؟ 
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فائق  فقط به یک مجموعه از اهداف و ارزش ها متعهدند و قادر نیستند که بر تردید های رایج، راه تغییرات باشند چرا که آنان

 کارکنانزمان ها می توانند تعهد کاری  را در با این وجود سا .آیند و در نتیجه، ممکن است در برابر این تغییرات مقاومت کنند

برای متعهد ماندن باید احساس  کارکنان .خود با فراهم کردن عملیات کاری معقول با روشی مقرون به صرفه، افزایش دهند

 برای همیم عامل عنوانتعهد کاری  به کلّی نگرش . اخیراقرار گرفتن از سوی مدیریت داشته باشند باارزش بودن و مورد تأیید

 و تعهد. است شده آورده شغل در ماندن باقی به تمایل برای خوبی کنندهپیش بینی و سازمانی رفتار بینیپیش و فهم درک،

. می گذارند اثر غیبت و جابجایی مانند مهمی رفتارهای بر که هستند هم به نزدیک( نگرش) طرز دو رضایت، مانند پایبندی

 (.1397ساروقی،باشد ) داشته متعددی و مثبت پیامدهای ندمی توا پایبندی و تعهد همچنین

و با توجه به جایگاه معنا و ارزش آن به حل مشکلات می پردازد. هوشی که قادریم توسط آن به  با استفاده از هوش معنوی

یابیم که کدامیک از کارها و فعالیت هایمان معنا و مفهوم بخشیده و با استفاده از آن بر معنای عملکردمان آگاه شوییم و در

اعمال و رفتارهایمان از اعتبار بیشتری برخوردارند و کدام مسیردر زندگی مان بالاتر و عالی تر است تا که آن را الگو و اسوه 

ما را قادر می سازد همه چیز را آن طور که هستند ببینیم. این هوش همان هوشی  (. هوش معنوی1396،یمیابراه) میسازخود 

ان مشهور و محبوب جهان را هدایت کرده است. رهبران معنوی با داشتن این هوش می توانند بزرگترین فشارها است که رهبر

با توجه به مطالب گفته شده ما به دنبال این مسئله هستیم که دریابیم بین هوش معنوی، تنیدگی شغلی و را تحمل کنند 

 ؟اردرتباطی وجود دتعهد کاری با میل به ماندن کارکنان آموزش و پرورش چه ا

 

 روش پژوهش

در این پژوهش جامعه آماری کلیه کارکنان آموزش پژوهش حاضر باتوجه به هدف کاربردی و شیوه اجرا از نوع همبستگی است.

از  نفر 300 تعدادجدول مورگان روش نمونه گیری تصادفی و استفاده از باشند. نمونه آماری نیز با  یو پرورش شهر کرمانشاه م

 ان انتخاب شدند.کارکن

 ابزارسنجش

سوال با مقیاس کاملامخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم، کاملاموافقم و  29دارای  آزمون نیا :هوش معنوی( پرسشنامه 1

 ساخته و مورد هنجاری یابی قرار گرفت. یعامر عرب فاطمه و یریکشم هیمهد یهمکار با زاده عبداله توسط 1397 سال در

 امیپ دانشگاه انیدانشجو از نفر 80 و گرگان یعیطب منابع دانشگاه یدانشجو آنان از نفر 200 که بودند نفر 280 یهنجار گروه

 آزمون سازندگان توسط یسوال 30 یمقدمات پرسشنامه ابتدا. بودند پسر نفر 96 و دختر نفر 184 تعداد نیا از. بودند بهشهر نور

 در بود، 87/0 برابر آلفا روش به یمقدمات مرحله در آزمون ییایپا. دیگرد جراا انیدانشجو از نفر 30 یرو و د،یگرد نیتدو

 یرو پرسشنامه یینها مرحله. در شد میتنظ سوال 29 با یینها پرسشنامه و شد حذف 12 سوال لوپ روش به سوال لیتحل

 که یصور ییمحتوا ییروا بر علاوه ییروا یبررس یبرا آمد، دست به 89/0 مرحله نیا در ییایپا شد، اجرا نمونه گروه نفر 280

 چرخش. در بود 3/0 یبالا ها سوال هیکل یهمبستگ و شد استفاده زین یعامل لیتحل از شد، دییتا ها متخصص نظر با ها سوال

 سرچشمه با ارتباط و درک" سوال 12 با اول عامل که آمد، دست به یاصل عامل 2 رهایمتغ کاهش یبرا ماکسیوار روش به

 سوال شامل اول عامل. شد دهینام "یدرون هسته به اتکا ای یمعنو یزندگ" سوال 17 با دوم عامل و شد، یگذارنام "یهست

 ،20 ،19 ،18 ،17 ،14 ،13 ،12 ،10 ،6 ،3 ،2 یها سوال شامل دوم عامل و 29 ،27 ،24 ،16 ،15 ،11 ،9 ،8 ،7 ،5 ،4 ،1 یها

 بود 28 ،26 ،25 ،23 ،22 ،21
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نفر از  293بر روی  1377توسط محمدرضا صفارزاده تدوین و در سال  این پرسشنامهغلی: ش تنیدگی پرسشنامه (2

سؤال می باشد و کاربرد وسیعی  34مقیاس دارای  نیا ی شد.ساختارساز کارکنان یک واحد بزرگ صنعتی در استان خوزستان،

 روش ی شغلی کارکنان در سازمانها باشد.در حوزه های پژوهشی داشته و می تواند ملاک مناسبی جهت برآورد میزان فرسودگ

« به ندرت»(، 0) ازیامتدارای « هرگز»ی چهارگزینه ای این پرسشنامه به ترتیب با گزینه های پاسخها نمره گذاری پرسشنامه:

بندی می  به( رت4) ازیامت( و همیشه دارای 3دارای امتیاز )« اغلب اوقات»( و 2دارای امتیاز )« گاهی اوقات»(، 1دارای امتیاز )

ی هر سؤال گزینه ای برا شوند و از جمع امتیازات به دست آمده نیز نمره فشارزاهای شغلی فرد به دست می آید. در پرسشنامه،

( امتیاز و گزینه ای که نمایانگر کمترین میزان فشار روانی 3که نمایانگر بیشترین میزان فشار روانی شغلی می باشد، معادل )

های مابین نیز از سمت بیشترین امتیاز به سوی کمترین  نهیگز ( امتیاز در نظر گرفته شده است.0) دلمعا شغلی می باشد،

امتیازبندی پرسشنامه فشارزاهای شغلی به گونه ای است که  نحوه قابل ذکر اینکه، نکته داده می شود. 1و  2ترتیب  به امتیاز،

این پرسشنامه توسط محققان ار دو روش  اعتبار ی نیز بالاتر خواهد بود.و نمره هر چه میزان فشارزاهای شغلی فرد بیشتر باشد،

و همچنین با تأکید  94/0همسانی درونی آلفای کرونباخ این پرسشنامه  بیضر دست آمده است. به بازآمایی و آلفای کرونباخ،

ی و ثبات پرسشنامه را در دآوریازپدب ی تکرارپذیری،هایژگیو بازآزمایی، روش گزارش شده است. 65/0 رقم بر روش بازآزمایی،

 طول زمان ارزیابی می کند.

 1370در سال و  همکاران ساخته شده است و توسط پورتر 1974در سال  پرسشنامه : اینپرسشنامه تعهد کاری پورتر (3

ت. پرسشنامه شده اس میتنظ ترجمه و یپاکار شکرکن و نیدانشگاه اهواز، توسط حس یروانشناس و یتیدر دانشکده علوم ترب

پاسخ مورد نظر را با  دیبا یکند وآزمودن یم یریتعهد کاری  افراد را اندازه گ پرسشنامه، نیباشد. ا یسوال م 15مذکور شامل 

که هر کارمند، تا چه حد  دینما یپرسشنامه مشخص م نیا یها هیاحساس است مشخص کند. گو انگریب شتریکه ب یعدد

سازمان دارد وچقدر به ادامه  تیموفق یبه تلاش فوق العاده برا لیتما زانیبه چه م رد،یپذ یرا م یسازمان یاهداف وارزشها

 ردیگ یانجام م یدرجه ا 5 اسیمق کیپرسشنامه تعهد کاری  بر اساس  یدر سازمان، علاقه مند است. نمره گذار تیعضو

 "، و"،4 ازیامت "موافقم یکم "، 3 ازیامت"دارمن ینظر"، 2 ازیامت "مخالفم یکم"،،1 ازیامت "مخالفم اریبس"که  بیترت نیبد

 نیباشد. ا یم یآزمودن ییشود. مجموع نمرات به دست آمده معرف نمره نها یاختصاص داده م 5 ازیامت "موافقم اریبس

ت. گزارش شده اس زیواعتبار آن ن ییدر داخل وخارج از کشور، مورد استفاده قرار گرفته وروا یادیپرسشنامه توسط محققان ز

وهمکارانش  یمائود زیرا گزارش نموده است ون 70/0 ییوروا 90/0اعتبار  بیآن ضر ی( برا1979) یبه عنوان مثال، پورت

را گزارش نموده  90/0 گر،ید یقاتیودر تحق ینموه دفتر یرا برا 89/0نمونه متخصص و  یرا برا 91/0اعتبار  بی)، ضر1979)

 نیا یرا برا 90/0اعتبار  بیضر ،یی( با استفاده از روش باز آما1376) یحافظو 92/0 یآلفا بی( ضر1379) انیوسفیاند. 

همه  نیبه دست امد. بنابرا 70/0اعتبار  بیکرونباخ، ضر یبا استفاده از آلفا زیپژوهش ن نیپرسشنامه گزارش نموده اند. در ا

 .واعتبار مناسب وقابل قبول پرسشنامه دارد ییموارد مذکور دلالت بر روا

سوال می باشد مقیاس های مورد نظر در  30پرسشنامه دارای  این :(1999) لدوروثیفبری میل به ماندن  رسشنامهپ( 4

 195تا  30ی شما باید در دامنة وسیعی بین ازهایامت باشدروش نمره گذاری آزمون: می( ج-ب-این پرسشنامه بصورت )الف

ی جزئیات بیشتر به برا د از کار خود رضایت بیشتری خواهید داشت.چه امتیازها بالاتر باش هر باشد بعنوان یک قاعده کلی،

دراین محدوده در واقع بسیار پایین است وشکی نیست که  ازیامت بسیار پایین،میل به ماندن  :30-50توضیحات زیر توجه کنید:

به علت دست نیافتن  احتمالاً بیش از پنجاه سال دارید، اگر شغل کنونی شما به هیچ وجه رضایت خاطرتان را فراهم نمی کند.
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مطلبی که می توان گفت اینست که با فرارسیدن روز خوش  تنها ونومید شده اید. دلسرد به ترفیعی که امیدش را داشتید،

کاری که می توانید انجام دهید این است که با  نیبهتر اگر فرد جوانتری هستید، اما بازنشستگی برایتان آرزوی بهروزی کرد.

: میل به 51-84ی نارضایتی خود رو به رو شوید شهامت به خرج دهید وبه دنبال کاری لذتبخش در جایی دیگر باشید.واقعیتها

طرف  از نظر می رسد از شغل کنونی خود راضی باشید شاید علتش این است که این شغل مناسب شما نیست. به ماندن پایین،

چنان ارزشی برای آزادی خود قائلید که از تقاضاهایی که اکثر مشاغل  دیشا خوشی ندارید. دل دیگر شاید بطور کلی از مشاغل،

 نیدرا وشاید احتمال دیگر این باشد که قابلیتهای واقعی شما مورد استفاده قرار نمی گیرد. دیمنزجر بر دوش شما می گذارند،

موضوع نارضایتی  اگر شما متناسب باشد. باره به دقت فکر کنید وببینید آیا امکان ندارد شغل دیگری بیابید که با خلق وخوی

میل به ماندن شما را  موجبات شما فقط تنفر وانزجار از رئیس یا همکارانتان است شاید با تغییر محل کار به جای نوع کار،

 خوبی برایتان به ارمغان آورد وزندگی شما را از یکنواختی برهاند. شروع محیط جدید، دیشا فراهم آید.

کاری پیدا  احتمالاً اکثرافراد، مانند در این محدوده درست در وسط قرار می گیرد. ازیامت متوسط،ه ماندن میل ب :144-85

چند می توان گفت احساس می کنید به اندازه کافی حقوق نمی گیرید وشاید  هر کرده اید که با خلق وخوی شما سازگار است.

اینرو  از رف دیگرمسلماً جوانب اجتماعی کار برای شما جذاب است،ط از در شغل دیگری اوضاع واحوال بهتری داشته باشید.

بین شغل  آزمون استفاده از استعدادهایتان برای شما همانقدر اهمیت دارد که ماندن در شغلی که همکارانتان را دوست دارید.

ر شغل کنونی خود نیز موفق ی می تواند دو وزندگی خصوصی خود تعادل برقرار کرده است واحتمالاً از هر دو لذت می برد.

آزمونی با استعداد است وبه راحتی  اگر سوی موفقیت پیش نمی رود. به باشد اما مانند افرادی که از امتیاز بالاتری برخوردارند،

 باید صبر کرده وببیند واگر موقعیتش فراهم شد، اما از فشار یک شغل عالی خوشش نیاید، دیشا در مسیر ترفیع قرار می گیرد،

 برای آزمودنی بسیار مهم است واو نیز خود را غرق در کار می کند. این نگرش، کار : میل به ماندن بالا،145-175کند. امتحان

ی هیبد شغلی وی را تغییر دهد، تیموقع ی این امر است که آزمودنی در مشاغل دیگر نیز موفق خواهد بود واگر شرایط،ایگو

: میل به 175از  شیب صبح های شنبه شادترین اوقات آزمودنی است. احتمالاً ی شود.است که کمر خم نمی کند وموفق نیز م

جوانب زندگی آزمودنی را تحت کنترل خودش درآورده  همه امتیاز موجب نگرانی است وچنین می نماید که کار، نیا ماندن،

ی اهمیت پیدا کرده است؟ آیا همه چیز را فدای او تا این اندازه برای و ایآ ی باید لحظه ای درنگ کرده وتأمل کند.آزمودن است.

 اعتبار کار خود کرده است؟ اگر آزمودنی چنین غرق در کار خود نبود آیا امکان نداشت رضایت وخشنودی واقعی را تجربه کند؟

ن دادند که اطمینان معنا دار بودند ونشا 05/0 ازسطح 71/0 و 68/0همبستگی به ترتیب  مقدار و روایی آزمون میل به ماندن،

 آزمون در هر دو مورد همسانی درونی و ثبات نمرات پایا است.
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 یافته ها

 مرد و زن میل به ماندن کارکنان با تعهد کاری و شغلی تنیدگی هوش معنوی،های نمره متغیر : میانگین، انحراف معیار1جدول 

 متغیر
 شاخص های آماری

 آزمودنی ها
 تعداد انحراف معیار میانگین

 معنوی هوش

 208 19/12 60/82 مرد کارکنان

 92 42/14 39/91 زن کارکنان

 300 80/13 99/86 کارکنانکل 

 تعهد کاری

 208 46/10 56/55 مرد کارکنان

 92 88/9 88/53 زن کارکنان

 300 17/10 72/54 کارکنانکل 

 شغلی تنیدگی

 208 46/6 56/28 زن کارکنان

 92 88/5 88/26 مرد کارکنان

 300 17/5 72/27 کل کارکنان

 میل به ماندن

85/106 مرد کارکنان  02/28  208 

 92 74/29 62/111 زن کارکنان

 300 88/28 24/109 کارکنانکل 

مرد و  میل به ماندن کارکنان با تعهد کاری و شغلی تنیدگی هوش معنوی،های نمره متغیر میانگین، انحراف معیار 7-4جدول 

 .زن را نشان می دهد

 کارکنان میل به ماندن با هوش معنوی: ضرایب همبستگی ساده بین 2جدول 

 متغیر ملاک
 شاخص آماری

 متغیرپیش بین

 ضریب همبستگی

(r) 

 سطح

 (p) داریمعنی 

 تعداد

 (n) نمونه

میل به 

 ماندن

 هوش معنوی
53/0 0001/0 300 
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معنی داری مثبت رابطه  کارکنانماندن هوش معنوی با میل به بین  مشاهده می شود 2همان طوری که در جدول 

بیشتر باشد بهه همهان انهدازه میهل بهه  کارکنان عبارت دیگر، هر چه هوش معنوی به(. r= 53/0و  =0001/0pوجود دارد )

 .آنان نیز بیشتر خواهد بود ماندن

 میل به ماندن کارکنانبا  شغلی تنیدگیضرایب همبستگی ساده بین  3جدول 

 ریشاخص آما متغیر ملاک

 متغیرپیش بین

 ضریب همبستگی

(r) 

 سطح

 (p) داریمعنی 

 تعداد

 میل به ماندن (n) نمونه
 شغلی تنیدگی

 

49/0- 0001/0 
300 

 
و  =0001/0pمعنهی داری وجهود دارد )منفهی رابطهه  میل بهه مانهدن کارکنهانبا  شغلی تنیدگیبین  نشان داد 3جدول  نتایج

49/0- =r.)  میل به ماندن بیشتر همراه شده استکمتر باشد از  کارکنان شغلی یدگیتنبه عبارت دیگر، هر اندازه. 

 کارکنان میل به ماندن با تعهد کاری: ضرایب همبستگی ساده بین 10-4جدول 

 شاخص آماری متغیر ملاک

 متغیرپیش بین

 ضریب همبستگی

(r) 

 سطح

 (p) داریمعنی 

 تعداد

 میل به ماندن (n) نمونه
 تعهد کاری

 

 

56/0 0001/0 
300 

 
معنهی داری  مثبهت ورابطهه  کارکنان میل به ماندن با تعهد کاریبین  شده است ارائه 4همان طوری که در جدول 

آنان بیشتر یافته  میل به ماندن، کارکنان تعهد کاریبه عبارت دیگر، با افزایش  (.r=  56/0و  =0001/0p) مشاهده می شود

 .است

سازمانی( بها میهل  تعهد و شغلی تنیدگی ای پیش بین )هوش معنوی،متغیرهضرایب همبستگی چندگانه  5جدول 

 با روش ورود همزمان و مرحله ای کارکنان به ماندن

 

 از روی متغیرهای ههوش معنهوی، کارکنانمیل به ماندن پیش بینی ، رگرسیون مشاهده می شود 5جدول در که  یهمان طور

، متغیهر 33/0بها ضهریب بتهای  (. متغیر هوش معنهویF=88/23و  p<000/0دار می باشد ) معنی تعهد کاری و شغلی تنیدگی

تواننهد  مهی 28/0با ضریب بتای  شغلی متغیر تنیدگی توانند به طور مثبت و معنی داری و یم 31/0با ضریب بتای  تعهد کاری

میل از واریانس  %41دهد  نشان می 2Rرا پیش بینی کنند. همچنین، مقدار  کارکنانمیل به ماندن به طور منفی و معنی داری 

 .شود توسط متغیرهای یاد شده تبیین می کارکنانبه ماندن 

 

رو  ش

 R 2R F = p  t = p متغیرهای پیش بین
«

ود
ور

» 
 هوش معنوی

64/0 41/0 88/23 000/0 

33/0 213/9 0001/0 

 0001/0 -657/6 -28/0 شغلی تنیدگی

 0001/0 996/8 31/0 تعهد کاری
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 ه گیریبحث و نتیج

در تبیین این فرضیه معنی داری وجود دارد. مثبت رابطه هوش معنوی با میل به ماندن کارکنان بین  نتایج نشان داد

موقعی در حد مطلوب خواهد بود که انتظارات سازمان با نیازها و تمایلات شخصی توافق و  ماندن به میل می توان گفت که

این دو، مشکلاتی از لحاظ رضایت طرفین به وجود خواهد آورد. مثلًا کارمندی که  همخوانی داشته باشد. عدم توافق و تطابق

گرایش شدیدی به خود مختاری دارد، اعمال نظارت و کنترل از سوی سازمان برای او رضایت بخش نخواهد بود. رضایت تابع 

فرد است. در حالتی که این دو تعادل و توافق و تعادل میان انتظارات و شرایط سازمان و پیش آمادگیها و نیازهای شخصیتی 

تطابق داشته باشند، رفتار بطور همزمان برآورنده انتظارات سازمان و نیازهای فرد خواهد بود. یعنی اثربخشی، کارایی و رضایت 

ردی شخصی که واجد سطح بالایی ازمیل به ماندن است، نسبتاً به شغل خویش بازخو(1398،شد )اقتداریتوأماً حاصل خواهند 

( رضایت به 2006، )4اما شخص فاقد رضایت، نسبت به شغل خود بازخوردی منفی دارد. علاوه بر این به گفته نوپ مثبت دارد

ها اشاره دارد و به عقیده وی داوری فرد در خصوص آنچه در شغل به وقوع می پیوندد، احساس کام یافتگی نیازها و خواسته

به توانایی ها و  داشتن هوش معنویاز سوی دیگر (.1397محمدزاده ابراهیمی،دهد )می  رضایت او از شغل را تحت تاثیر قرار

مهارت هایی برای توسعه، حفظ و ارتباط با منشأ غایی همه موجودات و کامیابی در جستجوی معنی زندگی، یافتن یک سیر 

 صی و روابط بین فردی اشاره می کنند.اخلاقی که به هدایت ما در زندگی کمک کند، درک معنویات و ارزش ها در زندگی شخ

همان توانایی است که به ما قدرت می دهد تا برای به دست آوردن رویا ها تلاش و کوشش کنیم  عبارت دیگر هوش معنوی به

هنجار ها، عقاید و ارزش ها در  این هوش زمینه تمام آن چیز هایی است که ما به آن ها معتقدیم و در بر دارنده نقش باورها،

است که ما به سوال سازی در  واقع به واسطه هوش معنوی در (.1396ابراهیمی، ) یریمگفعالیت هایی است که بر عهده می 

با استفاده از  .ارتباط با مسایل اساسی و مهم زندگی خود پرداخته و به وسیله آن در زندگی خویش تغییراتی ایجاد می کنیم

ی و با توجه به جایگاه معنا و ارزش آن به حل مشکلات می پردازد. هوشی که قادریم توسط آن به کارها و فعالیت هوش معنو

هایمان معنا و مفهوم بخشیده و با استفاده از آن بر معنای عملکردمان آگاه شوییم و دریابیم که کدامیک از اعمال و 

مسیردر زندگی مان بالاتر و عالی تر است تا که آن را الگو و اسوه خود سازیم. رفتارهایمان از اعتبار بیشتری برخوردارند و کدام 

ما را قادر می سازد همه چیز را آن طور که هستند ببینیم. این هوش همان هوشی است که رهبران مشهور و  هوش معنوی

 فشارها را تحمل کنند.محبوب جهان را هدایت کرده است. رهبران معنوی با داشتن این هوش می توانند بزرگترین 

بهه عبهارت دیگهر، ههر انهدازه  معنی داری وجهود دارد.منفی رابطه  میل به ماندن کارکنانبا  شغلی تنیدگیبین  نتایج نشان داد

 در تبیین این نتیجه ایهن فرضهیه مهی تهوان گفهت .میل به ماندن بیشتر همراه شده استکمتر باشد از  کارکنان شغلی تنیدگی

سهازمان ههای  صحیحِ نیروی انسانی شاغل در آن ها مرتبط است، این امهر در به اهداف سازمانها با نحوه عملکردامروزه دستیابی 

کار حرفه ای در مؤسسات خدمات انسانی معمهولاً زمهان  نیروهای .باشد برخوردار می از اهمیت بیش تری مدارسمانند  آموزشی

بیشتر مواقع این کنش متقابل در زمینهه مشهکلات روانهی، اجتمهاعی مراجعهه  می گذرانند. در بسیاری را در تعامل با سایر افراد

مهی شهود.  کارکنهانمی باشد و منجر به وجود آمدن احساساتی مانند عصبانیت، خجالت، ترس و یا یاس و ناامیدی در  کنندگان

بدست می آیند و به موقعیت ههای  راه حل هایی که برای این مشکلات وجود دارند اغلب اوقات روشن و واضح نبوده و به سختی

در چنین شرایطی کار می کنند باید درنظر داشت کهه  مبهم و ناامیدکننده ای منتهی می شوند. برای کمک کردن به افرادی که

 تنیدگی یکی از عمده ترین مسائل شغلی بوده و معمهولاً بهه. فرسودگی شود تنیدگی مزمن می تواند از نظر احساسی باعث خطر

)احمهدی و آرزومنهدی،  شهوددیهده مهی  آمهوزش و پهرورشنش در برابر فشارهای شغلی و سازمانی در میان کارکنان شکل واک

1398). 

                                                           
1 - Knoop, R. 
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 در فرد بکارگیری. دارد ارتباط فرد کاری محیط با مرتبط عوامل و کار محیط با که باشدمی تنیدگی از نوعی شغلی تنیدگی

 کمک آدمی به منعطف و منطقی. بینش شود فرد در تنیدگی ایجاد باعث ندتوامی شغل تغییر ویا ظرفیت با متناسب نا شغل

 و خونسرد و آرام افراد از بیشتر عصبی، و تندخو دقیق، گیر،سخت افراد اغلب. کند غلبه شغلی تنیدگی بر تا کند می

 تنیدگی مقابل در بیشتر دبرن نمی لذت خود حرفه از که اشخاصی.. گیرند می قرار شغلی تنیدگی تأثیر تحت پذیرانعطاف

 ایجاد وفشار بوده همراه دیگران به نسبت توزیکینه و مداوم هایزدن غر با امر این که برند می رنج بیشتر شوندو می تسلیم

 بسازند. شرایط با میتوانند که پذیرندانعطاف موجوداتی هاانسان که حالی در. کند می

تاثیر می تواند مثبت یا منفی  نیا بر جنبه های مختلف زندگی افراد شاغل می گذارد. شغلی تاثیر بسزایی بی تردید تنیدگی 

شغلی  یدگیتن ارزیابی شود و در برخی موقعیت ها به عنوان عامل انگیزش در بهبود عملکرد افراد موثر باشد در مواردی دیگر،

بعد جسمی به صورت بیماری های روان تنی  به شکل بیماری های روحی وروانی از جمله فرسودگی، افسردگی اضطراب واز

شغلی محسوب می شود و از نظر اقتصادی واجتماعی برای فرد هزینه  بروز می کند نارضایتی شغلی نیز از پیامد های تنیدگی

 بتنو را تجربه می کنند. مشکلاتی چون فشار کار، هایی در بر خواهد داشت شاغلانی همچون کارکنان میزان بالایی از تنیدگی

 (.1397تنگستانی،است )در کارکنان  شناخته شده تنیدگی منابع خدمات کارمندی و ارتباط درون سازمانی، نوع های کاری،

 تنیدگی بخصوص ی،دگیتن حمایت اجتماعی، شبکه های شغلی در دراز مدت به فرسودگی شغلی منتهی می شود. تنیدگی 

ها در محیط کار و از جانب مدیریت کارمندی سبب افزایش کارایی در های شغلی را متاثر می کند. وجود این گونه حمایت 

محیط کار و افزایش میل به ماندن وکاهش تحلیل وفرسودگی شغلی و روانی کارکنان می شود. درمطالعه ادوارد حمایت 

فرسودگی شغلی  مدیریتی وامنیت شغلی ومحیط حمایت کننده برای کسانی که در مراکز درمانی شاغل بودند در پیشگیری از

ی، حمایت دگیتن ارتباط شغل، در آنها موثر بود. همچنین در مطالعه سلامت روانی و شغلی در کارکنان جزایر کاراییب،

 اجتماعی و فرسودگی شغلی مدل خطی ارائه شد و نشان داد که حجم زیادکار وحمایت اجتماعی پیش بینی کننده تنیدگی

 اجتماعی بهتر روش های معقول تری مثل حمایت اجتماعی ابزاری استفاده می شود. است، به طوری که در افراد با حمایت

ی زیادی نشان داد از مهمترین عوامل پیش بینی کننده کارایی شغلی در کارکنان وجود حمایت اجتماعی است پژوهشها

برای جلوگیری از آثار  حمایت اجتماعی شامل موقعیت های مدبرانه است که سبب می شود مکانیسم های دفاعی موثرتری

 های محیطی توانمندتر سازد توسط فرد بکار گرفته شود و وی را در مقابله با تنیدگی مخرب تنیدگی

بهه عبهارت  .مشاهده مهی شهودمعنی داری  مثبت ورابطه  کارکنان میل به ماندن با تعهد کاریبین  نتایج نشان داد

مسهئله  در تبیین این فرضیه می توان گفت کهه .آنان بیشتر یافته است دنمیل به مان، کارکنان تعهد کاریدیگر، با افزایش 

به عنوان عمل اساسی در تقویت و بالا بردن خدمات در مدارس تأثیر بسهزایی دارد و طهوری  کارکنانعلاقه و میل به ماندن 

بهه شغلشهان  دیر و کارکنهاناست که نمی توان آن را نادیده گرفت، لذا موفقیت یا عدم موفقیت مدارس بستگی به علاقه مه

می آورند، که این رضایت خاطر ممکن است بهه  دست از کار خود به به ماندن، رضایت خاطری است که کارکنان لیم دارد.

خاطر داشتن همکاران خوب، دستمزد مناسب، راحتی کار و... باشد، به عبارت دیگر میل به ماندن علاقه و دلبسهتگی اسهت 

در زمهان از سهوی دیگهر . (1396،)مقیمهیارد و او را وادار به انجام کار به نحو مطلوب مهی کنهد که فرد نسبت به شغلش د

فقط به یک مجموعه  با تعهد کاری  مؤثر می توانند مانعی بر سر راه تغییرات باشند چرا که آنان کارکنان تغییرات سازمانی،

فائق آیند و در نتیجه، ممکن است در برابر این تغییرات  ایج،از اهداف و ارزش ها متعهدند و قادر نیستند که بر تردید های ر

خود با فراهم کردن عملیهات کهاری معقهول بها  کارکنانبا این وجود سازمان ها می توانند تعهد کاری  را در  .مقاومت کنند
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قهرار گهرفتن از  ییهدبرای متعهد ماندن باید احساس باارزش بودن و مورد تأ کارکنان .روشی مقرون به صرفه، افزایش دهند

 سازمانی رفتار بینیپیش و فهم درک، برای مهمی عامل عنوانتعهد کاری  به کلیّ نگرش اخیرا .سوی مدیریت داشته باشند

 طهرز دو رضهایت، ماننهد پایبنهدی و تعههد. اسهت شهده آورده شغل در ماندن باقی به تمایل برای خوبی کنندهپیش بینی و

مهی  پایبندی و تعهد همچنین. می گذارند اثر غیبت و جابجایی مانند مهمی رفتارهای بر که هستند هم به نزدیک( نگرش)

یکی از موضوعات اساسی و  کارکنانهمچنین تعهد کاری   (.1397باشد )پارساییان، داشته متعددی و مثبت پیامدهای تواند

. از نیمه قرن بیستم علاقه مندی قابل توجهی ها به دنبال افزایش آن هستنداندرکاران سازمانمهم است که مدیران و دست

برای درک تعهد کاری ایجاد شده و نیروهای زیادی صرف تجزیه وتحلیل این موضوع شده است. نتایج این تحقیقهات مویهد 

مرتبط است. از جمله اینکه تعهد کاری اثرات بالقوه و جهدی  کارکنانآن است که تعهد کاری با بسیاری از رفتارهای شغلی 

 ر عملکرد سازمان دارد.ب

است که به مدارس  کارکنانمیل به ماندن یکی از مهمترین زمینةی نگرش  در تبیین این فرضیه می توان گفت که

ی اثرات زیادی که دارد، از اهمیتی بالا برخوردار است. بنابراین انگیزش فرایندی روانشناختی و چند وجهی است که واسطه

هدفهای بهینه هدایت می کند و میل به ماندن احساس مطلوب، مثبت و خوشهایندی اسهت کهه رفتارهای افراد را به سمت 

می گردد و این دو چگونهه تعههد مدارس  کارکناناز شغل خود دارند. انگیزة تا چه حد باعث میل به ماندن مدارس  کارکنان

. هر مدرسه ای برای نیهل بهه اههداف است افزایش می دهند، از مباحث مهم دنیای امروز مدارسرا نسبت به کار و  کارکنان

خود احتیاج به منابع مختلفی دارد مهمترین منبع هر مدارسی نیروی انسانی شاغل در آن مدارس است. چنانچه ایهن نیهرو 

 و روحیه باشد توان، استعداد و مهارت خود را در خدمت آن مدرسه به کار خواههد گرفهت. آموزگهاران تیرضا دارای انگیزه،

 مهدارس و بازسهازی بهبهوددهنهد.  را افهزایش مهدارس و اثربخشی علمی، کارایی از تجارب گیریدارند با بهره سعی همواره

. گیرندقرار می بیشتر، مورد استفاده اثربخشی به کمکبرای رفتاری علوم و عملکردهای دانش آن از طریق که است فرآیندی

 ظههور بهرای مناسهب محیطی را به سازمان که است شرایطی چنان آوردن فراهم انسانی، نابعم توسعه از هدف کلی طور به

 ههر توفیهق و اثربخش عامل ترین مهم را ارزشمند و فرهیخته آموزگاران وجود امروزه زیرا کند؛ تبدیل پیشرفته های انسان

 بهه ههدف رسهیدن برای احساس، و اندیشه از برخورداری سبب به انسانی نیروی یا عامل چنین هم .کنند می تلقی مدرسه

 از آگاهی این براساس تا دارد، بدان اشتغال که است مدارسی در خود موقعیت از آگاهی به ناگزیر مدارس هر در شده تعیین

 دیگهر ههم مدارس دیگر، طرف از .گیرد کار به بیشتر اثربخشی تمهیداتی برای سپس و شود مطلع خود ضعف و قوت نقاط

 اسهاس عملکهرد بهراین تا هستند خودی نیروهای های توانایی و عملکرد نحوة شناخت نیازمند خود، اهداف به نرسید برای

 میزان شناخت) مدارس که است ابزاری آورند. رضایت از شغل خود، پدید مدارس در مثبتی تحولات و بخشند بهبود را خود

 نظام اگر .کنند می یاری عملکرد نحوة شناخت تأمین در را انسانی نیروی میان و این در (کارکنان کارایی ارزشیابی و کارایی

 شناسهایی کارکنهان ی مدارس، در نوآوری افزایش برای مطمئن ای وسیله گردد، اجرا و طراحی نحوی مطلوب به ارزشیابی

 مراعهات جهت نانکارک دادن سوق های آموزش، نیازمندی تعیین انگیزه تولید جهت آنان به پاداش اعطای و قوی و توانمند

 صورت درستی به ارزشیابی فرایند اگر چنین هم .رود می شمار به فردی کارکنان های قابلیت افزایش نیز و مقررات و قانون

 شد. خواهد منجر مدرسه هر عملکرد و رضایت بهبود به شود، داده مدیران نیز و کارکنان به بازخوردلازم و گیرد

 پیدا تداخل ما جسمی و روانی سلامت و طبیعی کارآیی مناسب، وریبهره با شود تربیش طبیعی حد از تنیدگی که وقتی

 کار محیط در را بسیاری ساعات فیزیکی، فرسای طاقت تلاش تندکارکردن، کاری، نامطلوب شرایط چون عواملی. کندمی

 و زودتر افراد این. شود می زنی جسمانی سلامت کاهش موجب روانی سلامت در اختلال بر علاوه مفرط، پرکاری و گذراندن

 (.1396ساعتچی،) یابند می بهبود دیرتر و شوند می مبتلا بیماری به دیگر افراد از بیشتر

امروزه بیش از هر زمان دیگر نیازمند تفکر و اندیشه در باب تاثیر گذاری تقیدات دینی بر تمامی امور انسانی بویژه مسایل 

تاثیر انکارناپذیری بر سلامت روح و  تیمعنویشمندان و صاحبنظران بر این باورند که عاصفی و روحی هستیم. بسیاری از اند
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 تنیدگی های موقعیت با بهتری سازگاری دارند، قویتری مذهبی اعتقادات که بیمارانی .جسم و دیگر ابعاد زندگی بشر دارد

 می تجربه را افسردگی و منفی ازهیجانات تری ایینپ میزان کنند، بهبودپیدامی غیرمذهبی افراد سریعتراز بیماری هنگام. دارند

تواند در مراحل ارزیابی اولیة عوامل می تیمعنو .برخوردارند بالاتری اجتماعی از حمایت و دارند کمتری اضطراب کنند،

و  تهدیدکنندة زندگی و موجودیت شخص، دخالت و به عنوان یک عامل میانجی عمل کند. همچنین در مراحل ارزیابی مجدد

جویی بیشتری را در فرد ایجاد کند. علاوه بر ای داشته باشد و امیدواری و معنیکنندهتواند نقش تعیینپس از وقوع مشکل، می

زا اثر بگذارد. کسانی که تواند بر روی نتایج و پیامدهای حاصل از عوامل تنیدگی آن، مذهب در مرحلة تفسیر رویدادها می

زا را تعدیل کنند و در نتیجه، سلامت روانی بیشتری خواهند توانند عوامل تنیدگی ارند، بهتر میتری دگیری مذهبی قویجهت

گیرد و یاریگر ها دست او را میها و تنگدستیداشت. در واقع؛ اعتقاد به خدایی که در همه حال در کنار انسان است و در سختی

ها مواجه شود، قاطعانه طی که وی با مشکلاتی مثل بیماری یا سختیوی است، باعث امید انسان به زندگی خواهد شد. در شرای

خواهد ایستاد و از تمام توان خویش استفاده خواهد کرد. چنین فردی به طور یقین از لحاظ سلامت روان در جایگاه مطلوب 

 قرار دارد.

کن اصلی هر فرهنگی باعث هویت و از آنجا که دین و دینداری حقیقتی است که همیشه همراه بشر بوده است. به عنوان ر

فرد تعیین  یهایی که برگرفته از ایدئولوژی و جهان بینی افراد است روش زندگی خاصی را براانسجام جامعه می شود. ارزش

کند، حال اگر این جهان بینی، جهان بینی توحیدی باشد، انسان خود را در ارتباط با خداوند احساس کرده و در چارچوب  یم

او راز و نیاز می کند. حفظ این ارتباط با خداوند باعث آرامشی در فرد می شود که از بر هم خوردن تعادل انسان  بادی بانظام ع

های اخلاقی نیز شکل می دهد، در نتیجه برخورداری از تعادل در جلوگیری می کند، همچنین جهان بینی به ساختار ارزش

ورت صفات پسندیده در رفتار افراد بروز می کند به زندگی افراد معنی داده و به های اخلاقی که به صزندگی و توجه به ارزش

دیدگاه معنی بخش بودن زندگی میسر نمی شود مگر در پرتو ایمان به خداوند این ها می انجامد. در نهایت از سلامت روانی آن

 دارند.رضایت از زندگی و امید به زندگی و احساس در معنی دار کردن زندگی  بالایی ارزش مثبت که ،و رفتارهای مذهبی

 فکر، تمرکز کاهش همچنین روانى فشار ایجاد موجبات تواند مى شغلى تنیدگی هاى که دهد مى نشان شده انجام مطالعات 

 مطالعات این در. کند فراهم را روانى بیماریهاى بروز و گیرى تصمیم قدرت کاهش و تردید حافظه، در اختلال پرتى، حواس

 جو و ساختار اى، حرفه روابط اى، حرفه پیشرفت جریان نقش، ابهام و نقش تعارض فرد، سازمانى نقش فرد، شغل مثل ملىعوا

 (.1396گوهری،) اند شده گرفته نظر در سازمانى

 ریتم بر نگهبانى شغل که داد نشان امریکا در تنیدگی، ایجاد در کار جو و شرایط نقش مورد در شده انجام مطالعات از یکى 

 هاى حرفه در نیز جسمانى خطر. کنند مى اثر کار، به نسبت انگیزش و ذهنى بازدهى بر چنین هم و فرد فیزیولوژیکى - عصبى

 تطبیق کار محیط شرایط را خود نتواند فرد هنگامیکه نشانى، آتش و معدن، ارتش، پلیس، نیروى در اشتغال مانند خطرناکى

 کند بروز است ممکن جسمانى بیماریهاى و نارضایتى افسردگى، اضطراب، نندما مرضى هاى نشانه از اى پاره دهد

 از بیش آنها شغل که بودند معتقد مدیران آن از% 65 حدود گرفته صورت مدیران با که دیگر اى مطالعه در(. 1398کلاگری،)

 با رویاروئى کار طولانى ساعات ،زیاد مسافرت قبیل از عواملى که دادند نشان مطالعات این. باشد مى زا تنش عادى مشاغل

 افتادن خطر به شغلى، تنیدگی ایجاد موجب کارى نوبت سرپرستان، و همکاران با ارتباط شیوه کارى،، مشکلات و تغییرات

 انجام مطالعات(. 1396پناه، یزدان) گردد مى زندگى از ناخشنودى و نفس، به اعتماد کاهش افسردگى، ایجاد فرد، روانى سلامت

 با شخصى یا اى حرفه تعارض ترفیع، و پاداش از شدن محروم از ناشى را کار محل در تنیدگی که داد نشان نیز ایران رد شده
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 مطالعه در. دانند مى محوله وظائف انجام توانائى عدم مدیران، انتظارات و راهبردها و مقررات و قوانین تکنولوژى، همکاران،

 با بالاتر شغلى تنیدگی که شد داده نشان زاهدان پزشکى علوم دانشگاه درمانى و ادارى کارمندان با( 1393) همکاران و ملکوتى

 پیدایش بر مستقیمى تاثیر شغلى تنیدگی که نمودند گیرى نتیجه محققین این. است، همراه بیشترى افسردگى و اضطراب

 و بوده دائم تشویش و اضطراب در کار در اشتباه احتمالى وقوع از همواره فرد که وقتی که معتقدند اینان. دارند روانى مشکلات

 فرسایش باعث مرور به تواند مى چرخه این تداوم. گردد، مى افسردگى دچار و داده دست از را خویش نفس به اعتماد

 گردد مى منتهى پایدار روانى - عصبى اختلالات به مدتى از پس و گردیده کارکنان جسمانى و روانى توانائیهاى
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