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 چكیده 

دارس نفس سازمانی و روحيه با رضايت شغلی مديران مسازمانی، عزت یچابکهدف پژوهش حاضر رابطه 

يران امی مدراهنمايی دخترانه دولتی بود. روش پژوهش توصيفی همبستگی بود. جامعه آماری اين تحقيق تم

اری به شيوه آم. برای انتخاب نمونه ودب 1395 دخترانه دولتی شهر تبريز در سال دوره اول متوسطهمدارس 

آوری جمع برای برای مشاركت در تحقيق از آنان دعوت به عمل آمد.و  انتخاب شدندنفر  95 تصادفی ساده

ران يرس و همکاپنفس سازمانی سوتا، روحيه مديران ميركمالی، عزته های رضايت شغلی مينها پرسشنامهداده

مون يفی و آزهای آمار توصها از روش. برای تجزيه و تحليل دادهر رفتبه كاو چابکی سازمانی اسپايدرز 

مانی و فس سازنهمبستگی و تحليل رگرسيون استفاده شد. نتايج پژوهش نشان داد كه بين روحيه مديران، عزت

فس نی عزتچابکی سازمانی با رضايت شغلی مديران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنين متغيرها

نی بين پيشمديرا مانی، چابکی سازمانی و روحيه مديران قادرند تغييرات متغير ملاك رضايت از شغل را درساز

س، چابکی نفعزت جای مديران، با آموزش و افزايشه در كنار فراهم ساختن امکانات و تأمين نيازهای ب كنند.

 د.  ، رضايت شغلی آنان را افزايش داوروحيه مديران

 

 نفس سازمانی، روحيه، رضايت شغلی، مديرانچابکی سازمانی، عزتکلید واژگان: 
 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

نشناسی، دانشگاه شهيد مدنی آذربايجاشناسی تربيتی، دانشکده علوم تربيتی و رواندانشجوی دكتری روان. 1  

شهيد مدنی آذربايجان شناسی، دانشگاهروانشناسی تربيتی، استاديار گروه علوم تربيتی، دانشکده علوم تربيتی و دكتری روان .2  

 Email: jafar.b2010@yahoo.com * نويسنده مسئول: 

 



 ...نفس سازمانی و روحیه با رابطه چابكی سازمانی، عزت◄166

 قدمه م

های آموزشی، مهمترين و تأثيرگذارترين ركن برای رسيدن به ها از جمله سازمانسازمان در همه

فرد و فانی، دانايیالهی، اهداف سازمانی و به تعبير ديگر اثربخشی، مديريت است )رنجبر، خائف

توان شکست هر سازمان را تا حدود زيادی به مديريت و رهبری غيركارآمد آن (. می1392

های مديريت كنند افرادی را در پستسازمان مربوط دانست. به همين دليل امروزه تلاش می

ان و های لازم را داشته باشند )آهنچيبگمارند كه برای رهبری اثربخش، توانايی و شايستگی

-های آموزش(. كاركرد مديران نيز بسته به نوع سازمان متفاوت است. در سازمان1392بابادی، 

تر دارد و به تر و اساسیمحور، همانند آموزش و پرورش، مديريت، نقش و جايگاهی بسيار مهم

تعبيری، عملکرد سازمان بيشتر تحت تأثير عملکرد مديران آن است )پوركريمی، فرزانه و 

(. در واقع در محيط كار كنونی، به مديرانی نياز است كه بتوانند درست تصميم 1395زی، نورو

ای برای مسائل ارائه كنند و در مقابل كار خود پاسخگو باشند؛ علاوه های خلاقانهحلبگيرند، راه

 های آموزشی، لزوم برخورداری از مديران ماهر و توانمند راجانبه سازمان بر اين گسترش همه

 (.     2007، 1در به كارگيری دانش و تجربه تخصصی دو چندان كرده است )سامر

 یترين موضوعات اجتماعی است كه در دو دههثر بر آن از جمله مهمرضايت شغلی و عوامل مؤ

شناسان سازمان قرار گرفته است. كار ابزاری برای گذشته مورد توجه بسياری از محققان و روان

اجتماعی افراد است. با توجه به اهميَت كار و ميزان زياد ساعتی كه فرد در طول تعيين هويت 

توان دريافت كه شغل و عدم رضايت كند میاش صرف میروز برای انجام وظايف شغلیشبانه

شغلی منبع بالقوه ايجاد تنش در فرد هستند. رضايت شغلی به مجموع تمايلات يا احساسات 

شود. يعنی هر چه فرد رضايت شغلی بالايی شغل خود دارند، اطلاق میمثبت كه افراد نسبت به 

داشته باشد به ميزان زيادی شغل خود را دوست داشته، از طريق آن نيازهای خود را ارضاء 

، 2نموده و در نتيجه احساسات مثبتی نسبت به آن خواهد داشت )ما، سامولس و الکساندر

2003.)  

ای از احساسات مطلوب يا يت درونی مديران نسبت به درجهرضايت شغلی عبارت است از وضع

سايتای و  (.2012، 3نامطلوب در مورد ارزيابی مؤثر يا شناختی از تجربه شغلی )كيو و زاهو

( رضايت شغلی را بيان احساسات مثبت يك فرد نسبت به موقعيت كاری 2015) 4پاپاداپولوس
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معتقد بود مجموعه عواملی كه ( 2016) 1گرگاند. همچنين در تعريفی ديگر خود تعريف كرده

شود، عوامل بهداشتی يا نگهدارنده است. عوامل ها به نارضايتی شغلی منجر میكمبود آن

های منفی در مديران جلوگيری نگهدارنده پاسخگوی نيازهای اساسی هستند و از بروز احساس

نگيزاننده به افزايش رضايت شغلی شوند. عوامل اكنند؛ اما به افزايش رضايت شغلی منجر نمیمی

( رضايت شغلی را 2007) 2كورتز كنند.منجر شده و از بروز احساس منفی در فرد جلوگيری نمی

داند كه حاصل ارزيابی فرد از شغل يا تجارب شغلی يك حالت عاطفی مثبت يا خوشايندی می

ته و فرد نسبت به وری افزايش يافشود كه بهره. در واقع رضايت شغلی باعث میاستخود 

سازمان متعهد شود؛ سلامت ذهنی و فيزيکی فرد تضمين شده؛ از زندگی راضی گردد و 

های شغلی جديد را به سرعت بياموزد. در اين ميان عدم رضايت شغلی موجب كم كاری، مهارت

گردد های جسمی و روحی میغيبت، استعفا، ترك خدمت، بازنشستگی زودرس و ناراحتی

ترين رضايت شغلی از مهم (.1391روشاهی، هاشمی نصرت آبادی و بيرامی، )بهادری خس

موضوعاتی است كه در هر سازمان بايد به آن توجه كرد. تحقيقات انجام شده بيانگر اين است كه 

تواند حلال مشکلات هر سازمان باشد؛لذاهر فرد بايد شغلی نيروی انسانی تربيت يافته و ماهر می

دو فاكتور  .علاوه بر تأمين نيازهای مادی، از نظر روانی نيز او را ارضا كندرا انتخاب كند كه 

، 3تواند بر رضايت شغلی تأثير بگذارد )آهلیعمده يعنی شخصيت افراد و محيط كاری می

2005 .) 

 هاآندارد، روحيه شغلی  مديراندر اين ميان يکی از عواملی را كه نقش مهمی در رضايت شغلی 

تواند در سلامت جسمی، كه می تاسرضايت شغلی از جمله متغيرهای سازمانی در واقع  است.

روانی و روحيه افراد تأثير گذارد و كيفيت زندگی كاری را بهبود بخشيده و در نهايت كارآيی هر 

و همکاران  5سانتيسبه نظر دی (.2015، 4سازمانی را ارتقاء دهد )سايمون، سيکوتو و لمپيس

شناسان، روحيه به فرد ( روحيه از ديد افراد گوناگون معانی متفاوتی دارد. از نظر روان2010)

-نگرد و انسانشود در حالی كه علوم اجتماعی آن را به عنوان يك پديده اجتماعی میمربوط می

قالب  بين آن را دركنند و افراد خوششناسان آن را به صورت تعادل اجتماعی توجيه می

خوشبينی تفسير می نمايند. حال آنکه مصلحان اجتماعی آن را امری مربوط به سطح زندگی و 

 فقر می پندارند. طرفداران فرويد روحيه را به اثبات عاطفی نسبت می دهند.
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ه كار، ( معتقدند كه عدم رضايت شغلی، نگرش منفی نسبت ب1391راوری، ميرزايی و ونکی )

و  های مکرر، فراموشیتن به كلاس بدون آمادگی قبلی، غيبتاحساس خستگی روانی، رف

جازی، حهای بارز عدم روحيه مناسب در بين كارمندان آموزشی است. افسردگی همگی نشانه

امل به چهار ع توان با توجه( بر اين باورند كه سطح روحيه مديران را می1391صادقی و خاكی )

 اس كمكاحساس كارگردانی، احساس اتفاق، احساحساس پيشرفت،  زير مورد بررسی قرار داد:

 به خود و ديگران.

در  مديران( در پژوهش خود نشان داد كه كه هر چه پيوندجويی و مشاركت 2003) 1راگرس 

گيری يابد و تصميمها نيز افزايش میيابد، به همان نسبت روحيه آنها افزايش میگيریتصميم

 شود.افزايش روحيه، افزايش همکاری گروهی و رضايت شغلی منجر میمشاركتی به بهبود و 

روحيه و ( در پژوهش طولی خود دريافتند كه 2011) 2مهارتیو  لوتانز ريچارد، ،آویهمچنين 

نقش هيجانات مثبت را ايفا كرده و ضمن كاهش سطح استرس و اضطراب  تواندیمصميمت 

با تعهد و رضايت شغلی كه  روحيههمچنين، د. ها نيز اثر مثبت دارآن سلامتیكاركنان روی 

. نيز رابطه مثبت دارد ،ای بر ميل كاركنان برای ماندن در سازمان دارندقابل ملاحظه ريتأث

( با تأكيد بر ضرورت توجه به روحيه و پيوندجويی كاركنان بيان نموده كه اهميتَ 2010) 3مليت

وری و كيفيت عملکرد، ها، موجب ارتقای بهرهيه كاركنان در سازمانقائل شدن به فرهنگ روح

گردد و باعث افزايش تر میها و محيط كار ايمنبهبود خلاقيت، كاهش درخواست مرخصی

 شود.رضايت شغلی می

-یمايفا  های كارینفس نقش مهمی در تعيين انگيزه كاركنان، رفتارها و نگرشاز سويی عزت

 نفسزتسازگاری و هماهنگ شدن با محيط شغلی نيز رابطه پيدا كند. ع تواند باكند، می

-، نگرشگيری تجارب سازمانی و شغلی و تعيين انگيزه كاركنانسازمانی نقش مهمی در شکل

بر  أثيرگذارهای تنفس سازمانی و سازگاری شغلی از مؤلفههای مربوط به كار و رفتارها دارد. عزت

ری وبهره ر افزايشدروانی انسان بيشترين تأثير را  که روحيه و انگيزه، به دليل آنهستندعملکرد 

 (. 1389دارد )صادقيان، عابدی و باغبان، 

های خود به عنوان عضو سازمان دارند. نفس سازمانی تصوری است كه افراد از ارزشعزت

دانند و زشمند میدار و ارنفس بالا و قوی هستند نوعاً خود را مهم، معنیافرادی كه دارای عزت

دهد كه روند. تحقيقات نشان میعميقاً اعتقاد دارند كه عضو مهمی از سازمان خود به شمار می
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نفس اين سيستم اعتقاد شخصی دارای تبعات مهم سازمانی است. كاركنان كه دارای عزت

نی نفس سازماتر از كاركنانی هستند كه عزتسازمانی بالا هستند، به طور متوسط اثربخش

كنند، به طور داوطلبانه رفتارهای سازنده بيشتری دارند. در واقع ها بهتر كار میكمتری دارند. آن

نفس كمتر، نفس سازمانی بالا، احتمالاً در مقايسه با كارمند دارای عزتكارمند دارای عزت

كند دهد و برای ارتقاء عملکرد خود بيشتر تلاش میهای شغلی بيشتری را انجام میفعاليت

 1هلر، جاج و واتسون(. در پژوهشی 1394عموعصار، عبدالهی، رحمتی و فرخجسته، )حاجی

نفس سازمانی يکی از پيامدهای حمايت سازمانی ( در پژوهش خود بيان كردند كه عزت2002)

نفس سازمانی به عملکرد شغلی و رفتار مدنی ادراك شده است و به اين نتيجه رسيدند كه عزت

( در پژوهشی به 2007) 2ناریماير، فراكاستارو و مكطه معناداری دارد. همچنين سازمانی راب

-نفس سازمانی و عوامل مختلف انگيزش پرداختند. نتايج نشان داد كه عزتبررسی رابطه عزت

( در پژوهشی 2012) 3الی و پاتيلهای پيشرفت افراد تأثير دارد. نفس سازمانی بر اراده و انگيزه

نفس سازمانی و خستگی شغلی انجام دادند، به اين نتيجه دست ی رابطه عزتبا عنوان بررس

نفس سازمانی افراد رابطه معکوس و منفی وجود يافتند كه بين خستگی شغلی و سطح عزت

يابد. گکوليا، نفس سازمانی افراد كاهش میدارد. در واقع با افزايش خستگی شغلی، ميزان عزت

نفس سازمانی انجام شغلی و عزتر پژوهشی با عنوان رضايت( د2014) 4بلياس و كوستليوس

شغلی معلمان رابطه نفس سازمانی با رضايتدادند، به اين نتيجه دست يافتند كه بين عزت

 نفس بالا از شغل خود رضايت بالاتری دارند.  مثبت و معناداری وجود دارد و معلمان با عزت

 يستبا آغاز قرن بچابکی سازمانی است.  نقش دارد،كه در رضايت شغلی افراد متغير ديگری 

شگرف در  ييراتتغ يژهمواجه گشت، بو یقابل توجه ييراتجهان در تمام جوانب با تغ يك،و 

 ،فناوری یهایو نوآور یو سازمان يايیجغراف یگسستن و شکستن مرزها ی،ارتباط یكانال ها

تر كوچک یبازارها هكلان ب یشدن بازارها و شکسته يانتقاضا و بالا رفتن انتظارات مشتر يشافزا

 و چشم هايتدر الو ایعمده ينیها را منوط به بازبسازمان یبقا ييرات،تغ و محدودتر،كه اين

نتيجه  سازمانی چابکی (.2007 و همکاران، 5اوستراوتونها نموده است )آن راهبردی انداز

هشيار بودن نسبت به تغييرات، به صورتی همه جانبه، هم در محيط داخلی و هم در محيط 

خارجی است و با وجود قابليتی شايسته در استفاده از منابع برای پاسخگويی با اين تغييرات در 
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د، زمان مناسب و به شکلی انعطاف پذير و مربوط كه سازمان نيز توانايی اجرای آن را داشته باش

 ياتیدر اصطلاح عمل چابکی (.2009، 1و سورش برانسچيدل و ) گيردصورت موثری به خود می

خاص خود بوده، و با  هایها و شايستگیمهارت یاست از چند شركت، كه هر كدام دارا يبیترك

حرفه مشترك( را قادر به  یامر مؤسسات همکار )دارا يندارند. ا ياتیمشترك عمل یهم همکار

. (2،2012يتکنا ينزيوكمك)نمايد یم یمشتر يازهایمطابق ن ييراتبه تغ يیانطباق و پاسخگو

بنگاه در  يشرفتاست كه باعث بقا و پ يیهايستگیها و شایتوانمند دارایكه  نظامیهمچنين 

، 3و پيرمانس، وانتيبورگ يس)در ينانعدم اطم يطمح ينا یاساس يژگی)و یرقابت يطمح يك

 ينب ييرتغ يامحصول  یهامدل يقاز طر ينكند و ایم ييركه به سرعت تغ نظامی؛ (2012

و  4يانگ)ژ استيمشتر یبه تقاضا یآل پاسخ آنيده( و در حالت ايریپذخطوط محصول )انعطاف

  .(2012 ،همکاران

ها رشين نگاكه  های كاركنان برای مديريت منابع انسانی اهميَت بسزايی دارد. زيرانگرش 

-وط میغلی مربهايی كه به رضايت شدهند. به ويژه نگرشرفتار سازمانی را تحت تأثير قرار می

ابراين . بندهستنشوند، از سودمندترين موضوعات رشته رفتار سازمانی و مديريت منابع انسانی 

، سازمان برای اتیها يعنی رضايت شغلی و عوامل مؤثر بر آن از اهميَت حيمطالعه اين نوع نگرش

به  رد نسبتوری فرد افزايش يابد، فشود كه بهرهبرخوردار است. زيرا رضايت شغلی باعث می

ز ابد و سازمان متعهد شود، سلامت جسمانی و روانی او تضمين شود، روحيه فرد افزايش يا

(. 1387ن، مشاركت و پيوندجويی بالاتری با ساير همکاران برخوردار باشد )كلدی و سمواتيا

ترك  دهد كه نارضايتی شغلی منجر به غيبت كاركنان،همچنين مطالعات بسياری نشان می

. يی داردهاشود كه برای سازمان هزينهها، رفتارهای تخريبی و منفی كاركنان میخدمت آن

نند توایمثر بر آن عدم رضايت شغلی و شناختن عوامل مؤبنابراين مطالعه در مورد رضايت و 

تغال سيدن به اشحل نهايی را در رها راهتوان بر اساس يافتهسری نتايج شده و میيكمنجر به 

 (.  1391آميز ارائه داد )حجازی، صادقی و خاكی، موفقيت

 وای است هر جامعههای نهادترين گستردههای آموزشی كه از با توجه به اهميَت نظام

 و همچنين با توجه به اهميَت رضايت شغلی وكند در بلندمدت تعيين میسرنوشت جامعه را 

، استش با رضايت شغلی انجام گرفته های اندكی در رابطه متغيرهای پژوهاينکه پژوهش

از  تواندمی و در مديران های آموزشیبررسی رابطه بين اين متغيرها در سازمان بنابراين

                                                           
1. Braunscheidel & Suresh  

2. McKenzie  

3. Dries, Vantilborgh & Pepermans  

4. Chiang  
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عوامل در جامعه ما و  مديرانگستردگی عظيم قشر همچنين  های خاصی برخوردار باشد؛ارزش

برای تشخيص ت و ضرورت تحقيقات بيشتر بيانگر اهميَ تأثيرگذر بر رضايت شغلی مديران،همگی

 هدف پژوهش حاضر ،بر اين اساست. در محيط كار و عوامل مرتبط با آن اسهايمؤثر يتاولو

سازمانی و روحيه با رضايت شغلی مديران مدارس نفسچابکی سازمانی، عزت بين رابطه بررسی

   بود.

 

 شناسیروش

اری جامعه آم .اجرا گرديدتوصيفی همبستگی  است كه به شيوهكمی   پژوهش حاضررويکرد 

 است 1395دخترانه  شهر تبريز در سال  دوره متوسطه اولمديران مدارس اين تحقيق تمامی 

اين جامعه  با توجه به اينکه از .بودند نفر 126كه بر اساس گزارش اداره آموزش و پرورش، 

ز همان اول عدم انفر  11نفر به دلايلی قادر به شركت در پژوهش نبودند و تعداد  7آماری تعداد 

كنار گذاشته  پرسشنامه به صورت ناقص پر شده بود كه 13همکاری خود را اعلام كردند و تعداد 

ای مشاركت در و بر هنفر انتخاب شد 95 تعدا به شيوه تصادفی ساده برای انتخاب نمونهشد؛ لذا 

    .تحقيق از آنان دعوت به عمل آمد

   زير استفاده شد: هایابزارها از آوری دادهبرای جمع  :ابزارهای پژوهش

جهت سنجش رضايت شغلی از پرسشنامه رضايت شغلی ميناسوتا : رسشنامه رضايت شغلیپ

همکاران تهيه شد كه دارای سه فرم  توسط ويس و 1967استفاده شد. اين پرسشنامه در سال 

سؤالی  و دو فرم بلند صد سؤالی. پرسشنامه در هر سه فرم بيست حوزه  20است. يك فرم كوتاه 

كاری را كه عبارت است از: به كارگيری توانايی، ميزان موفقيت، فعاليت، امکان ترقی، اقتدار، 

های اخلاقی، تقلال، خلاقيت، ارزشهای سيستم، جبران و پاداش، همکاران، اسها و سياستروش

مسئوليت، امنيت شغلی، خدمات اجتماعی، روابط بين فردی و سرپرستی، روابط فنی و تنوع 

های معتبر برای دهد و به لحاظ جامعيت جز پرسشنامهشغلی و شرايط را مورد سنجش قرار می

ست. ای ليکرت ادرجهگذاری سؤالات پرسشنامه به صورت پنج سنجش رضايت شغلی است. نمره

ای مورد بررسی و از سطوح بالايی از اعتبار و پايايی به طور گستردهرضايت شغلی ميناسوتا 

(. همچنين در پژوهشی ديگر پايايی پرسشنامه به روش آلفای 1384برخوردار است )راهنما، 

شنامه پرس پايايی(. در پژوهش حاضر ضريب 1389به دست آمده است )صادقی،  94/0كرونباخ 

 به دست آمد.    92/0نيز به روش آلفای كرونباخ 

( ساخته شده 1385و توسط ميركمالی ) مديرانبرای سنجش روحيه : مديرانپرسشنامه روحيه 

ای ليکرت و از خيلی كم، درجه 5سؤال است. سؤالات اين پرسشنامه به شيوه   28است و دارای 



 ...نفس سازمانی و روحیه با رابطه چابكی سازمانی، عزت◄172

( ضريب پايايی را برای روحيه 7913اجاقی )شود. گذاری مینمرهكم، متوسط، زياد و خيلی زياد 

 مقدار به روش آلفای كرونباخ نيز گزارش كرده است. ضريب پايايی پرسشنامه 88/0 مديران

 آمد.   به دست 90/0

 10دارای  و ( ساخته شده است1989)و همکاران  توسط پيرس: نفس سازمانیعزتپرسشنامه 

ها را در محيط سازمان در مقياس كه اعتقاد و باورهای كاركنان و ارزشمندی آناست عبارت 

و حداكثر  10كند. حداقل نمره كاملاً موافق ارزيابی می 5كاملًا مخالف تا نمره  1ليکرت از نمره 

( با آلفای 1989است. پايايی پرسشنامه به وسيله پيرس و همکاران ) 50ن پرسشنامه نمره در اي

 14روايی محتوايی اين پرسشنامه نيز توسط به دست آمد.  75/0و در بازآزمايی  91/0كرونباخ 

( 1387همچنين در پژوهشی صادقيان و همکاران )نفر از متخصين رشته مديريت تأييد شد. 

در پژوهش حاضر نيز  گزارش كردند. 89/0را به روش آلفای كرونباخ  پايايی اين پرسشنامه

 به دست آمد.  91/0ضريب پايايی پرسشنامه به روش آلفای كرونباخ 

شامل  و( ساخته شده است 2007اين پرسشنامه توسط اسپايدرز ): پرسشنامه چابکی سازمانی

( 5د نمره تا بسيار زيا 1ه ای ليکرت )بسيار كم نمرسوال است كه به صورت پنج گزينه  30

در حد  شود. جهت تعيين روايی پرسشنامه از روايی محتوا استفاده شد كهگذاری مینمره

ر د همچنين(. 1392، آبادی و طيبیشمس، ترخانی، محمدی)كلانی مطلوب گزارش گرديد

   .ت آمدبه دس 93/0ضريب پايايی اين ازمون به روش الفای كرونباخ و در حد  پژوهش حاضر

ا حله اجری به مرريگنمونهجهت اجرای اين پژوهش ابتدا ابزارهای مورد نياز تهيه و سپس فرايند 

 وده توزيع ی مورد استفاده در بين دبيران انتخاب شهاپرسشنامهگذارده شده و پس از آن 

ی مورد نياز هادادهداده شده است. نهايتاً  هاپرسشنامهه با نحوه پركردن اطلاعاتی در رابط

مار توصيفی و تحليل مورد تجزيه تحليل قرار گرفت و از آ SPSS.21رافزانرماستخراج و به وسيله 

  )گام به گام( استفاده شد. رگرسيون چندگانه

 

 ها یافته

رصد د 3/21س و درصد دارای تحصيلات ليسان 4/69شناختی نشان داد كه های جمعيتيافته

 ند. همچنينليسانس و بالاتر هستدرصد دارای تحصيلات فوق 5/7لم و ديپدارای تحصيلات فوق

درصد  4/19سال و  25تا  23درصد دارای سابقه 2/14سال،  23تا  18درصد دارای سابقه  5/7

 سال بودند. 30تا  سال 25دارای سابقه مديران 

 شده است.  ارائهيانگين و انحراف استاندارد متغيرهای پژوهش م 1در جدول 
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 : آماره های توصیفی متغیرهای پژوهش(1)جدول 

 معيارانحراف   ميانگين  متغير 

  23/11  11/70  رضايت شغلی 

  25/8  21/87  روحيه مديران  

  09/18  26/33  نفس سازمانیعزت

 20/17  12/56  چابکی سازمانی 

 

فس ن، عزت21/87مديران، روحيه 11/70شغلی دهد كه ميانگين رضايتفوق نشان می جدول

 است.  12/56چابکی سازمانیو  26/33سازمانی 

 ضريب همبستگی متغيرهای پژوهش نشان داده شده است.  2در جدول 

 
 : آزمون همبستگی بین متغیرهای پژوهش (2)جدول

 متغيرها 
 متغير وابسته )رضايت شغلی( 

 سطح معناداری ضريب همبستگی

  03/0  21/0 مديرانروحيه 

  001/0  61/0 نفس سازمانیعزت

  001/0  44/0 چابکی سازمانی

 

( از نظر r=21/0ت شغلی )با رضاي مديراندهدكه رابطه روحيه نشان می 2مندرجات جدول 

يش توان نتيجه گرفت كه با افزادار است و با توجه به جهت همبستگی مثبت میآماری معنی

با  ازمانیسنفس عزتهمچنين بين شود. ها افزوده می، بر رضايت شغلی آنمديرانروحيه 

 فس سازمانینعزت( از نظر آماری مثبت و معنادار است. يعنی با افزايش r=61/0رضايت شغلی )

 يت شغلیاز سويی بين چابکی سازمانی با رضا يابد.افزايش می مديرانميزان رضايت شغلی 

(44/0=rاز نظر آماری معنی )رفت توان نتيجه گدار است و با توجه به جهت همبستگی مثبت می

 شود.  ها افزوده میكه با افزايش چابکی سازمانی، بر رضايت شغلی آن

نی پيش بي در چابکی سازمانیو  سازمانینفس ، عزتسهم متغيرهای روحيه اينکه از سويی برای

رج شده د 3رضايت شغلی چقدر است از روش تحليل رگرسيون استفاده شد كه نتايج در جدول 

 است. 



 ...نفس سازمانی و روحیه با رابطه چابكی سازمانی، عزت◄174

 های حاصل از تحلیل رگرسیون به روش همزمان برای خلاصه یافته (:3)جدول 

 بینی رضایت شغلیپیش

 خطای استاندارد ميانگين   R  2R  مدل  

  30/8   47/0  68/0  همزمان 

 

شوند و بين به طور همزمان وارد تحليل میدر رگرسيون چندگانه استاندارد همه متغيرهای پيش

(. 1394، 1گيرد )پلنترزيابی قرار میبينی خودش مورد ابين بر اساس توان پيشهر متغير پيش

-های نرمال بودن، خطی بودن، همتحليل مقدماتی به منظور اطمينان از عدم تخطی از مفروضه

حاكی از  VIFو  Toleranceخطی و يکسانی پراكندگی انجام شد. مقادير گزارش شده برای 

و ارزش  1/0از  كمتر Toleranceخطی تخطی نشده است )ارزش آن است كه از مفروضه هم

VIF  بيانگر تخطی از اين مفروضه است(.  10بالای 
 

 تحلیل واریانس تغییرات متغیر ملاك بر اساس تغییرات  (:4) جدول

 بینمتغیرهای پیش

  مدل
مجموع 

 مجذورات

 

 

درجه 

 آزادی

 

 

ميانگين 

 مجذورات

 

 

F  
سطح 

 معناداری

  87/1864  3  61/5594  رگرسيون
 

05/27  
 

001/0 

     93/68  91  10/6273  باقيمانده

     -  94  72/11867  كل

      

 ی و چابکی سازمانینفس سازمانمديران، عزتدهدكه روحيه نشان می 4و  3مندرجات جدول 

و  ينی كنندبداری پيشدرصد ازتغييرات متغير ملاك )رضايت شغلی( را به طور معنی 47قادرند 

غيرها دار است؛ پس حداقل يکی از متمعنی P‹001/0( در سطح 05/27محاسبه شده ) Fچون 

 نی رضايت شغلی هستند. بيقادر به پيش

در زمانی نفس سازمانی و چابکی سا، عزتمديرانسهم هر يك از متغيرهای روحيه  5در جدول 

 نشان داده شده است. مديران رضايت شغلی 
                                                           
1. Pallant 



 175►1395وم، پاییز و زمستانددوره چهارم، شمارة       دو فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت مدرسه                                               

 
 : ضرایب رگرسیونی متغیرهای وارده شده به معادله(5)جدول 

  B  مدل
خطای 

 استاندارد

 

 
ß  t  سطح معناداری 

 001/0  47/3    32/9  36/32  ضريب ثابت

 07/0  82/1  14/0  10/0  19/0  روحيه

 001/0  43/6  51/0  05/0  31/0  نفس سازمانیعزت

 001/0  62/3  28/0  05/0  18/0  چابکی سازمانی

 

 ر. دو متغيدتنهسدر اين مدل دو متغير از لحاظ آماری معنادار  كهشود مشاهده می 5در جدول 

نی دارای ( و متغير چابکی سازماP=001/0= بتا، 51/0نفس سازمانی دارای ارزش بتای )عزت

وان گفت از ت( بودند. با توجه به بتاهای به دست آمده، میP=001/0= بتا، 28/0ارزش بتای )

ی قرار نفس سازمانی و سپس چابکی سازمانبينی كنندگی ابتدا متغير عزتلحاظ قدرت پيش

دهد ینشان م بينی متغير رضايت شغلی هستند. در واقع بررسی ضرايب بتاقادر به پيشدارند و 

 د.  بينی رضايت شغلی هستننفس سازمانی، چابکی سازمانی قادر به پيشبه ترتيب عزت

 

 گیری بحث و نتیجه

سازمانی و روحيه با رضايت شغلی مديران نفسهدف پژوهش حاضر رابطه چابکی سازمانی، عزت

پژوهش نشان داد كه بين روحيه  يافته اول دخترانه دولتی بود. دوره اول متوسطهارس مد

، مديرانبا رضايت شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. يعنی با افزايش روحيه  مديران

پور حيدری و رجايی هایيابد. اين يافته با نتايج پژوهشها افزايش میميزان رضايت شغلی آن

ای كنند رابطهتوان گفت كه مديرانی كه تلاش میهمسو است. در تبيين اين يافته می( 1387)

شوند، دارای قائل نمی تبعيضمديرانداشته باشند و در روابط خود با  همکاران و مديراننزديك با 

كه از شغل خود رضايت بيشتری دارند، با  مديرانیبا روحيه بالاتری هستند. همچنين  مديرانی

همکاران خود در محيط مدرسه تفاهم و همکاری دارند، از جدول زمانی برنامه درسی و خدمات 

توان تر هستند، از روحيه بالاتری برخوردارند. بنابراين میو امکانات آموزشی در مدرسه راضی

اطلاعات لازم  همکارانبا برقراری ارتباط با ، مديران بايد كه برای تقويت و بالا بردن روحيهگفت 
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ها بدهند و ارتباطات در مدارس بايد از حالت خشك و رسمی به ها به آنرا جهت اجرای فعاليت

ای و دو جانبه تبديل شود. همچنين زمينه ايجاد تفاهم و همکاری بين شکل ارتباطات شبکه

پور، سه فراهم باشد )حيدری و رجايیو دسترسی به خدمات و امکانات آموزشی در مدر مديران

1387  .) 

 و شوندمی خوبی مواجه به استرس بالقوه عوامل گفت با توانمی روحيه مديران، خصوص در    

 افراد روی استرس منفی كاهش اثرات باعث امر اين كه كنندمی درك كمتری را استرس سطح

 كاری غيبت اصلی عاملی كه شودمیافسردگی  به فرد شدن مبتلا احتمال همچنين كاهش و

 سر از و نشينی عقب روياروی، در فردی هایقابليت برگيرنده در همچنين روحيهافراد است. 

 كشيدن چالش به با تواندیم روحيه بالا همچنين .است مشکلات با مقابله و تلاش دوباره گيری

 و بر كار تسلط بردن بالا به اداری كار شرايط آور ملال و كننده خسته پيچيدگی و كار سختی

مديران بيانجامد. از سويی  شغلی كاركنان وریبهره و راندمان افزايش نيز و كار از رضايت ايجاد

ها طرح و برنامه نگرند، برای حل آنپذير به مسائل میبا روحيه بالا به طرز خلاقانه و انعطاف

ورزند و منابع كاملی از ديگران دريغ نمی ريزی دارند و در صورت نياز نسبت به درخواست كمك

؛ شود فرد از شغل خود رضايت داشته باشدبرای مقابله با مشکلات دارند كه اين عوامل باعث می

 و رفتارها با مواجهه جهت مؤثر بالقوه عوامل عنوان تواند بهمی بنابراين سرمايه روحيه بالا

 از انحراف و تغييرات بدبينی به تغييرات، برابر در مقاومت كاركنان همچون مخرب هایگرايش

و 1)سيو گيرد و باعث شوند كه فرد از شغل خود رضايت داشته باشد قرار مورد استفاده وظايف

 (.  2009همکاران، 

ها است كه مشخص كننده های اصولی توازن و قدرت روانی آنيکی از پايهروحيه     

كند با نيروی نافذ خود، سيستم فعاليتی را تحريك میروحيه دستاوردهای زندگی مديران است. 

ای در ارگانيزم ايجاد نمايد و در نتيجه تا سيستم بتواند تجارب نو را كسب كرده و نيروهای تازه

اميد، مديران را به تلاش و كوشش واداشته و او را به سطح بالايی از عملکردهای روانی و رفتاری 

ها نسبت به شغل خود تعهد بيشتری داشته باشد. از ه آنشود ككند و باعث مینزديك می

توانند با كه می برند، از اين اعتقاد برخوردارندسويی افرادی كه از درجات بالای روحيه بهره می

ها روبرو شوند، سازگار شوند و رضايت شغلی شان با آنهايی كه ممکن است در زندگیچالش

رضايت و روحيه نوعی گرايش فردی و گروهی مچنين (. ه2011)لوك،  بالايی داشته باشند

شوند هر يك از افراد هنگام مواجه شدن با مسأله مورد اختلاف  شوند كه سبب میمحسوب می
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نظر خود را تا حد امکان منطقی بيان كرده، و قبل از پافشاری بر آن به اظهار نظرها و 

قابت و ستيزه جويی و تلاش برای جای ره درستی گوش دهند. و به های طرف مقابل بخواسته

های طرف مقابل را نيز مد نظر قرار دهند. برنده شدن خود در موقعيت تعارضی، تحقق خواسته

ر شود كه افراد همواره به اين نکته بينديشند كه بايستی دداشتن رضايت و روحيه بالا سبب می

ساعی به حل مسائل بوجود داشته و با تشريك م« برد -برد»مناسبات خود با ديگران روحيه 

جعيت و همکاری گروه از آزادی لازم برای تحقق خويشتن پرتو مرآمده بپردازند، زيرا افراد در 

 (. 2012مليت، ) شوندبرخوردار می

رابطه ن مديرابا رضايت شغلی  نفس سازمانیعزتدوم پژوهش نشان داد كه متغير  يافته    

 نمديرای ميزان رضايت شغل نفس سازمانی،عزتمثبت و معناداری دارد. در واقع با افزايش 

(، صادقيان و 1394عموعصار و همکاران )های حاجیاين يافته با نتايج پژوهشيابد. افزايش می

   ( همسو است.2000( و فيليپس )1387همکاران )

با  د، در مقايسهنفس سازمانی بالايی دارنی كه عزتتوان گفت كساندر تبيين اين يافته می     

شوند.  سازگار های مختلفتوانند با موقعيتنفس پايينی برخوردارند، بهتر میكسانی كه از عزت

يجانی، هشوند و كمتر های مختلف كمتر مضطرب میتر اين افراد در موقعيتبه عبارت دقيق

ل ، اختلادارند، از اختلال تندخويی س ضعيفینفافسرده و پرخاشگر هستند. افرادی كه عزت

 نی شکوهی و رواهای جسمخوابی و بيماریبرند. همچنين اين افراد از بیرفتاری و اندوه رنج می

ه ه نسبت بكند، كسانی كنفس به خصوص در روابط متقابل اشخاص بروز پيدا میكنند. عزتمی

ه بافراد  ند؛ اينپذيرهای خود را نيز میو ضعفخود ديد خوبی دارند، ديگران را نيز دوست دارند 

دست  ن را بهپذيرند، بهترين دوستاها را میدليل احساسات مثبتی كه به ديگران دارند و آن

 (. 1387آورند )صادقيان و همکاران، می

توان گفت در صورتی كه افراد احساس ارزشمندی بالا و رضايت از شغل در تبيينی ديگر می    

ها با ميزان رضايت بالايی انجام وظيفه نموده و موقعيت اجتماعی خود داشته باشند، آنو 

رسند. لذا تأمين و تربيت و حفظ و معتقدند در صورتی كه تلاش نمايند، به اهداف خود می

نگهداری نيروی كار اثربخش مستلزم توجه به ابعاد جسمانی، روانی، عواطف و احساسات 

نفس سازمانی بالا نسبت يجاد روابط اجتماعی گسترده در محيط كار با عزتو با ا استكاركنان 

بين بوده و با سطح بالاتری از سازگاری شغلی روبرو هستيم به تحقق اهداف سازمانی خوش

های بالاتری دارای عزت نفس بالا، هدف(. در واقع افراد 1394عموعصار و همکاران، )حاجی

كنند، احساس كنترل بيشتری برند، استرس كمتری تجربه مییدارند، كمتر از اضطراب رنج م

ی كه به افراد يهادارند، و تمايل بيشتری برای جستجو و درگير شدن با مسائل دارند. ويژگی
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شرايط لازم برای نشان دادن د، به خوبی نشان دهنده نادارای عزت نفس بالا نسبت داده

ی اول به يك شناخت نسبی از خود ند در درجهاست. يعنی يك فرد بايد بتوا سازگاری شغلی

های والايش را در زندگی مشخص كند، از دست يابد، نقاط ضعف و قوتش را بشناسد، هدف

د های روانی به دور باشد تا بتواند به خوبی بين خود و سازمان يك حس تعهد ايجاد كننابسامانی

 (.   2000)فيليپس، 

 نشان دهندة احساس مثبت عاطفی فرد درباره شغل است، از آنجا كه رضايت شغلی اساساً    

از شغلشان اين است كه از شغل خود لذت  مديرانيك راه برای رفع دلزدگی و احساس رضايت 

توان مشاهده كرد كه ببرند و در آن احساس ارزشمندی و معنادار بودن بکنند؛ بنابراين، می

ها متأثر مستقيم يا غيرمستقيم از چگونگی عواطف آنها به شکل تمامی رفتارها و روابط انسان

های فردی و روانی، رضايت شغلی را به همراه خواهد داشت است؛ بنابراين، هماهنگی بين ويژگی

 و فقدان آن، موجب عدم رضايت خواهد شد. اگر محيط احساس ارزشمندی بيشتری را برای فرد

يشتر شده، رفتار او را تحت تأثير خود قرار فراهم نمايد، احساس رضايت او هم از آن محيط ب

توان گفت كه اولين محيطی كه بيشترين احساس ارزشمندی برای فرد دهد. به صراحت میمی

نمايد، محيط كوچك خانواده و به ترتيب محيط بزرگتر شغل و در نهايت اجتماعی را فراهم می

براين همين احساس ارزشمندی در بنا(. 2014، 1د )سنکسی و اوتکناست كه با آن سرو كار دار

 ها شود. تواند باعث افزايش رضايت شغلی در آنسازمان می

يافته ديگر پژوهش نشان داد كه چابکی سازمانی با رضايت شغلی مديران رابطه مثبت و     

يکی از همسو است. ( 2007) 2های رامش و  دواداساناين يافته با نتايج پژوهشمعناداری دارد. 

 . نتايجدانندمی مديرانر خاط بهبود و افزايش سطح چابکی سازمانی را افزايش رضايت مزايای

پژوهش حاضر نيز حاكی از تاييد تاثير مثبت و معنادار چابکی سازمانی بر رضايت شغلی است. 

بدين معنا كه در صورت مناسب بودن عوامل خودآگاهی، خود تنظيمی، خود انگيزی، همدلی و 

باعث افزايش رضايت های اجتماعی، چابکی سازمان بهبود يافته و چابکی نيز به نوبه خود، مهارت

بر چابکی سازمان صورت پذيرد،  لازمهای گذاریگردد. پس در صورتی كه سرمايهشغلی افراد می

بر رضايت شغلی را بهبود بخشد و يا برعکس، بازدارنده اين تاثير چابکی سازمانی ثير أتواند تمی

انديشند بايد جايگاه خود می مديراناشد. از اين رو، اگر جامعه آماری هدف، به رضايت شغلی ب

 .(2007دواداسان، )رامش و  دويژه ای را برای چابکی سازمانی موثر بر رضايت شغلی قائل باشن
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پذيری نيروی های چابك كه با تغييرات محيطی روبرو هستند، توانايی و انعطافدر سازمان    

های گروهی و كند. در اين رابطه اقداماتی مانند تأكيد بر فعاليتانسانی نقش مهمی ايفا می

افزايی، فرهنگ مشاركت، تفويض اختيار به كاركنان، تأكيد بر آموزش به عنوان ابزار مهم توان

به  گيرد. بنابراين مديرانی كههای گوناگون انجام میی مهارتتربيت و آموزش كاركنان در زمينه

منابع انسانی و نظرات كاركنان توجه بيشتری نمايند و از مديريت مشاركتی در انجام امور 

توانند مدارس را در جهت تعالی و چابکی فراهم تر میی كمتر و سريعاستفاده نمايند، با هزينه

آوردند. لذا با توجه به اين چابکی، مديران نيز از شغل خود رضايت داشته و احساس مثبتی 

 (. 2011، 1خواهند داشت )الگاما

 اشتهد بهتری احساس دهند، می انجام آنچه درباره افراد شودمی چابکی سازمانی سبب

 سازمان يشترب وری بهره و بهتر عملکرد موجب تا دهند انجام بهترين شکل به را امور و باشند

ن دادند كه چابکی ( همخوانی دارد. زيرا آنان نشا1989اين يافته با نتايج پژوهشی كوزان ) .گردد

تا  كند می مكك سازمانی فرهنگ و بوده مرتبط توانمندی ادراك با معنادار ایگونه به سازمانی

ه و بر اساس كرد درك را كاركنان از توانمندسازی حاصل ادراكات در موجود هاینوسان و تغيير

 سلسله رايشگ دارای كه هايیسازمای اين چابکی ميزان رضايت شغلی را افزايش دهيم. در واقع 

 و آزادی مسئوليت، هرچه عکس بر و است پايين هاآن در ابتکار هستند، روحيه شديد مراتبی

 يافت.  خواهد افزايش افراد عملکرد و ميزان ابتکار يابد افزايش استقلال

قادرند تغييرات  چابکی سازمانی مديران نفس سازمانی وعزتيافته ديگر پژوهش نشان داد كه 

-عزتبينی كنند. به طوری كه به ترتيب داری پيش)رضايت شغلی( را به طور معنی متغير ملاك

. بينی رضايت شغلی هستندقادر به پيش مديرانو روحيه  نفس سازمانی، چابکی سازمانی

آموزان و همکاران خود از صميمت بيشتری برخوردارند، توانايی كه در مدارس با دانش مديرانی

لذا  .ها با مشکلات بيشتر از كسانی است كه از اين مزيت برخوردار نيستندسازگاری آن

شود. از طرفی، نيز می مديرانآموزان باعث افزايش روحيه صميميت بيشتر در مدرسه با دانش

های زندگی را داشته پيوندجويی بيشتری داشته و مقابله با مشکلات و استرسهر چه فرد قدرت 

گيرد و از سلامت های روانی و هيجانی كمتری قرار میو در خود تقويت كند در معرض آشفتگی

نيز  به طرز خلاقانه و انعطاف پذير به  مديرانرسد شود. به نظر میروانی بالاتری بهرمند می

ها طرح و برنامه ريزی دارند و در صورت نياز نسبت به درخواست رای حل آننگرند، بمسائل می
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ورزند و منابع كاملی برای مقابله با مشکلات دارند كه اين عوامل كمك از ديگران دريغ نمی

 (.   1200، 1اسچوكری بالايی برخوردار باشد )شود از رضايت شغلباعث می

ت نفس و عز بازخودهای شغلی در سازمان موجب ارتقاء نچه كه مسلم است وجود فرصتآ    

باشد  شود. هر چقدر امکان يافتن شغل بهتری برای فرد وجود داشتهمی بالايیسازمانی 

اگر فرد  هائی سبب پيدايش تعهد كمتری خواهد شد. به عبارت ديگر،مطلوبيت چنين جايگزين

 عهد وتشرفت برايش بيشتر باشد، احساس كند در يك سازمان، محيط يا شغل ديگر امکان پي

ا را ستعدادهاند و كاو به شغل و سازمان فعلی كمتر خواهد شد. بنابراين، بايد مسير را باز  علاقه

تحصيلی،  های مختلف شغلی،چنانچه بستر و زمينه پيشرفت در زمينه. در نتيجه مديريت كند

و  حاصل مکان پيشرفت در فردمالی و غيره توسط سازمان برای كاركنان فراهم شود احساس ا

 عزت هبالاخراين احساس مثبت نگرش مثبت، رضايت شغلی، تعلق سازمانی، تعهد سازمانی و 

ايش ی افزوری سازمانی اثربخشی و بهرهينفس سازمانی را در فرد حاصل و به دنبال آن كارا

 كنانكار خواهد يافت و ممکن است احساس امکان پيشرفت در افزايش ميزان تعهد سازمانی

 ری شغلیسازگا و اين عوامل باعث افزايش استتأثير بسزايی داشته و يکی از عوامل مؤثر بر آن 

در  مالاً الا احتدارای عزت نفس ب مديران(. همچنين 1392نيك، شود )شفيعیدر كاركنان می

و برای  دندهیهای شغلی بيشتری را انجام مدارای عزت نفس كمتر، فعاليت انمقايسه با كارمند

ای گتری را برنفس كم، شکست بزرد. افراد دارای عزتنكنمی تلاشارتقاء عملکرد خود بيشتر 

برای  وابله با شرايط سخت را ندارند شوند، توان مقكنند، سريعتر تسليم میبينی میخود پيش

-شفيعی) كنندمی تلاشآميز، كمتر ، به منظور عملکرد شغلی موفقيتهای لازممهارتكسب 

 ( و در نهايت از سازگاری شغلی پايينی نيز برخوردارند.1392نيك، 

 مديرانبا توجه به اينکه تحقيق حاضر در بين . بودهايی مواجه اين پژوهش با محدوديت    

های پژوهش حاضر به ساير انجام گرفته است؛ بايد از تعميم يافته شهر تبريز مدارس دخترانه

ی آتی، هاپژوهشكه محققان در  شودیمپيشنهاد  نمود وو نواحی ديگر احتياط مديران 

از ی مورد مطالعه را از نواحی ديگر انتخاب كنند و با نتايج اين پژوهش مقايسه كنند. هانمونه

چند ، ممکن است متغيرهای ديگری فراتر از اين تاين تحقيق، يك تحقيق ميدانی اسكه آنجا 

و حتی برخی متغيرهای مزاحم و خارج از كنترل  دمفهوم نيز بر متغير ملاك وارد شده باشن

محققان از راه شيوه پر كردن پرسشنامه در نتايج تحقيق تأثيرگذاشته باشند؛ زيرا با وجود تمام 

با توجه به ارتباط مثبت و  توان ملاحظات پاسخ دهنده را كنترل كرد.تدبيرهای لازم باز هم نمی

                                                           
1. Schwepker  



 181►1395وم، پاییز و زمستانددوره چهارم، شمارة       دو فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت مدرسه                                               

لازم است كليه مديران يَت و ضرورت سلامت روانی اين معنادار بين روحيه با رضايت شغلی، اهم

مديران مدارس يا مسئولان آموزش و پرورش در راستای ايجاد جو سالم و مطلوب در مدارس 

تلاش كنند تا با ايجاد روحيه مطلوب راه دستيابی به اهداف آموزشی و پرورشی به نحو هر چه 

های آموزشی مسئولان مربوطه به تدوين دورهشود شود. پيشنهاد می پذيرتر امکانمطلوب

، مديرانبين  نفس و چابکی سازمانیعزتپرداخته و با ارضای نيازهای رشدی كاركنان و ايجاد 

 ها را افزايش دهند.   بازدهی و كارآيی آن
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