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   بيرجندشهر و درمان ركنان بخش بهداشتانگيزشي در كا

Causal model of job stress factors associated with cognitive, intellectual,  family, 
and motivational workers department of health in the city of Birjand 
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، 3زاده، فاطمـه شـهابي    2، محمد سـيدآبادي   1فريبا فرازي 
   5رضـــــا دســـــتجردي و 4احمـــــد خامـــــسان

فشار رواني شـغلي در محـيط كـار آثـار زيانبـاري بـر               : چكيده
پـژوهش حاضـر    هـدف   . داردسلامت جسمي و رواني كاركنـان       

هـاي   شـغلي در ارتبـاط بـا مؤلفـه         -ارائة مدل علّيِ فشار روانـي     
شـناختي، معنـوي، خــانوادگي و انگيزشـي در كاركنـان بخــش     

 نفـر  453نمونـه پـژوهش   . ستا بهداشت و درمان شهر بيرجند
و كاركنـان بهداشـت     اي از ميان    روش تصادفي طبقه   كه به  است

جـويي  هـاي نظـم   از مقيـاس  .  انتخـاب شـد    درمان شهر بيرجند  
شـناختي هيجـان، اخــلاق كـار اســلامي، خـشنودي از درآمــد،     
نيازهاي خانوادگي، انگيزش شغلي و فشار روانـي شـغلي جهـت            

ــژوهش اســتفاده شــد  ــابي الگــوي . ســنجش متغيرهــاي پ ارزي
  آزمون سـوبل   وپيشنهادي از طريق الگويابي معادلات ساختاري       

. ه اسـت  انجام شد  AMOS و   SPSSافزارهاي   استفاده از نرم   با
ها نشان داد كه الگوي پيشنهادي از بـرازش نـسبتاَ خـوبي             يافته

ــت  ــوردار اس ــسيرهاي   . برخ ــذف م ــق ح ــر از طري ــرازش بهت ب
جـويي شـناختي بـا      دار و همبسته كردن مديريت نظم     غيرمعني

 ـ. اخلاق كار اسلامي و خطاهاي دو مسير حاصل شد    شان نتايج ن
جويي شناختي هيجان، اخـلاق كـار اسـلامي،         داد مديريت نظم  

بينـي  خشنودي از درآمد و انگيزش شغلي نقش مهمي در پيش         
  . فشار رواني شغلي دارند

 خـشنودي از    ، انگيزش شغلي  ،اخلاق كار اسلامي  : ها واژه كليد
   جويي شناختي هيجان نظم، فشار رواني شغلي،درآمد

F. Farazi., (M.A) M. Seydabadi., (Ph.D) F. 
Shahabizadeh., (Ph.D)        A. Khamesan., 
(Ph.D) R. Dastjerdi., (Ph.D)  
Abstract: Job mental stress in the work place can 
negatively affect employees’ phusical and mental 
health. The present study aims to study Causal 
model of job stress factors associated with 
cognitive, intellectual, family, and motivational 
workers department of health in the city of Birjand. 
By using stratified random sampling, 453 
participants among the staff of Birjand University 
of Medical Sciences were selected. Scales of 
management of cognitive emotion regulation, 
Islamic work ethic, job stress, Payment 
Satisfaction, family needs and job motivation, 
were applied to evaluate the research variables. 
Evaluation of the proposed model through 
structural equation modeling and software using 
SPSS and AMOS has been conducted.Results 
showed that the proposed model is a good fit. 
Better fit has been obtained by removing non 
significant paths and correlating management of 
cognitive emotion regulation with the Islamic 
Work Ethic and the errors of both directions. The 
results showed that management of cognitive 
emotion regulation, Islamic Work Ethic, payment 
Satisfaction and job motivation income are 
important in predicting job stress. 
Keywords: Islamic Work Ethic, job motivation, 
pay Satisfaction, job mental stress, management of 
cognitive emotion regulation  
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  مقدمه
فشار رواني در .  از منابع متعدد در ايجاد فشار رواني دخيل هستندزياديدر هر شغلي تعداد      

 كه افراد استهاي مرتبط با شغل شغل در حقيقت تجمع عوامل فشارزا و موارد مربوط به وضعيت
رواني شغلي فشار . با آن در ارتباط هستند و بر عملكرد فرد در كل سازمان تأثيرگذار خواهد بود

-استرس به. تواند آثار زيانباري بر سلامت جسمي و رواني كاركنان داشته باشددر محيط كار مي
طور عروقي و صدمات ناشي از حوادث محل كار و به-هاي قلبيطور مستقيم با بيماري

چنين در ايجاد افسردگي استرس هم. غيرمستقيم با سرطان، بيماري كبد و برونشيت رابطه دارد
توان به عملكرد  از بعد رفتاري نيز مي). 2005، 2؛ ميلوارد2006، 1تيسدال(و اضطراب نقش دارد 

با . اشاره كرد) 2005ميلوارد، (و فرسودگي شغلي ) 2005 و همكاران، 3لو(ضعيف، ترك شغل 
توجه به آثار منفي فشار رواني شغلي، در جهت مديريت صحيح استرس و فشار رواني بايد علل و 

نقل از يزدي و جعفري، به (4طبق مدل فشار رواني رابينز. را شناختوجودآورندة آنهل بعوام
 عوامل - عوامل سازماني ج- عوامل فردي ب-الف: ، منابع بالقوة فشار رواني عبارتند از)1389

  . محيطي
از طرف ديگر، فشار رواني . كندكننده عمل ميعنوان يك عامل تعديلهاي فردي بهتفاوت

از . دنبال داشته باشد كه علايم فيزيولوژيكي، رواني و رفتاري از آن جمله استتواند نتايجي بهمي
ها از جويي هيجاننظم. جويي شناختي هيجان اشاره كردتوان به نظمالذكر، ميعوامل فردي فوق

ا پس ه و افراد را در مديريت هيجاناستها يكي از ملزومات اساسي زندگي انسان طريق شناخت
در واقع، راهبردهاي ). 2007 و همكاران، 5گارنفسكي(كند زا ياري مياز تجربة وقايع استرس

صورت ههاي شناختي به وقايع فراخواننده هيجان هستند كه بجويي شناختي هيجان، پاسخنظم
و بل كامپ(هشيار يا ناهشيار سعي در تعديل شدت و يا نوع تجربه هيجاني يا خود واقعه دارند 

جويي هيجان يك اصل اساسي در شروع، بنابراين، نظم). 2007؛ ويليامز و بارگ، 2007، 6بارلو
و ) فشار رواني(هاي منفي چنين جلوگيري از هيجانارزيابي و سازماندهي رفتار سازگارانه و هم

  ).2002گارنفسكي و همكاران، (شود رفتارهاي ناسازگارانه محسوب مي
ها به بررسي و تصحيح رابطة تمايل به استفاده  وسيعي از پژوهشهاي اخير گسترةدر سال

شناختي نظير هاي روانجويي هيجان و طيف وسيعي از اختلالاز راهبردهاي خاص نظم
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، مانيا )2008، 2؛ نولن هوكسما، ويسكو و ليوبوميرسكي2006، 1گارنفسكي و كراج(افسردگي 
و اختلال )  و همكاران4منين(طراب فراگير ، اختلال اض)2008، 3فلدمن، جورمن و جانسون(

در نقل از  (اندپرداخته) 2005، 5؛ پيران و كورمير2007نولن هوكسما و همكاران، (خوردن 
، به بررسي )1390(چنين، در پژوهشي كه مشهدي، ميردورقي و حسني هم. )1390حسني، 

پرداختند، » ي كودكانسازهاي درونيجويي شناختي هيجان در اختلال نقش راهبردهاي نظم«
سازي، ملامت جويي شناختي هيجان نشخوارگري، فاجعهنتايج نشان داد كه راهبردهاي نظم

علاوه بر اين، . نمايندبيني ميريزي مؤلفة اضطراب را پيشخويش و تمركز مجدد بر برنامه
-برنامهسازي، ملامت ديگران، تمركز مجدد مثبت، پذيرش، تمركز مجدد بر راهبردهاي فاجعه

  . بيني قرار دادندريزي و نشخوارگري مؤلفة افسردگي را مورد پيش
طور كه ذكر شد يكي ديگر از عوامل ايجادكنندة فشار رواني شغلي، عوامل سازماني همان

- مي... چون سختي كار، درآمد كم، سبك رهبري خشك و كاملاَ رسمي وعواملي هم. باشدمي
-ا سبب شوند و در صورت استمرار، اختلالات رواني و جسماني بهتوانند فشار رواني در كاركنان ر

به اشكال ) پرداختي(صورت قراردادي، واژة درآمد هب). 1389يزدي و جعفري، (آورند وجود مي
-پرداخت) حقوق: مثلاَ(هاي مستقيم هاي جبران خدمات كاركنان، مانند پرداختمختلف روش

 افزايش دستمزد و فرايندي كه از طريق آن سيستم جبران و ميزان) مزايا: مثلا(هاي غيرمستقيم 
نقل از ؛ به2006، 6ويليامز، مك دانيل و نگوين(شود، اشاره دارد  خدمات كاركنان اعمال مي
عنوان ميزان توان بهخشنودي از مقدار پرداختي را مي). 1391حياتي، ارشدي و نيسي، 

؛ 1991، 7ميچلي و لين(د خويش تعريف نمود احساسات مثبت يا منفي كلي افراد نسبت به درآم
، به )1391(در پژوهشي كه حياتي، ارشدي و نيسي  ).1391نقل از حياتي، ارشدي و نيسي، به

اي خشنودي شغلي، تعهد نقش واسطه: اثر خشنودي از درآمد بر قصد ترك شغل«بررسي 
 پيشنهادي از برازش نسبتاَ ها نشان دادند كه الگويپرداختند، يافته» سازماني و انگيزش شغلي

خشنودي از (دار برازش بهتر از طريق حذف مسيرهاي غيرمعني. ها برخوردار استخوبي با داده
افزايش حقوق به قصد ترك شغل، خشنودي از مزايا به قصد ترك شغل و خشنودي از افزايش 

 اثرهاي منفي چنين،هم. و همبسته كردن خطاهاي دو مسير حاصل شد) حقوق به تعهد سازماني

                                                 
1. Kraaij 
2. Nolen-Hoeksema, Wisco & Lyabomirsky 
3. Feldman, joorman & johnson 
4. Mennin  
5. Piran & Cormier 
6. Williams, McDaniel & Nguyen 
7. Miceli & Lane 
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غيرمستقيم ابعاد چهارگانه خشنودي از درآمد بر قصد ترك شغل از طريق سه متغير ميانجي 
   .حمايت دريافت نمودند

تواند فشار رواني شغلي را موجب شود عوامل در ادامه بحث، از عوامل ديگري كه مي
 فشارزاي بيرون از ، عوامل)1390نقل از صالحي، ؛ به1980 (1ايوانويچ و ماتسون. محيطي است

را تغييرات اجتماعي، فني، خانوادگي، محل زندگي، شرايط اقتصادي و مالي، ) محيطي(سازمان 
خانوادة فرد تأثيري عمده بر تشكيل . دانندنژاد، طبقه اجتماعي و شرايط زيست محيطي مي

ت فشارآميز يك رويداد خانوادگي از قبيل بيماري عضوي از خانواده يا مناسبا. شخصيت او دارد
تغيير . عنوان عامل فشارزاي مهمي بر كاركنان تأثير كندتواند بهبلندمدت با همسر و فرزندان مي

چنين، وضع هم. تواند عاملي فشارزا باشدمحل زندگي خانواده در نتيجة انتقال يا ترفيع هم مي
از مردان مجبور دليل شرايط اقتصادي بسياري امروزه به. مالي شخص نيز عامل فشارزايي است

اين . انداند به شغل دومي اشتغال بورزند و يا همسرانشان به كار در خارج از خانه ناگزير شدهشده
تأثير كلي اين موقعيت، فشار رواني . هاي خانوادگي و تفريحي شده استامر باعث كاهش فعاليت

  . ودش بيشتري است كه در رابطه با مشاغل اصلي كاركنان بر آنان وارد مي
تواند به نوعي بر فشار رواني شغلي تأثيرگذار باشد، عوامل بعد ديگري از عواملي كه مي

سازمان بهداشت جهاني و چهارمين . باشدطور اختصاصي بحث اخلاق كار اسلامي ميمعنوي و به
-معنويت را به) DSM-JV-TR 2000(هاي رواني آماري اختلال-ويرايش راهنماي تشخيصي

هاي چندي در زمينه در همين رابطه ديدگاه. ارم سلامت انساني معرفي كردندعنوان بعد چه
تأثيراتي كه باورهاي معنوي و ديني فرد بر . نقش معنويت و مذهب در ايجاد سازگاري وجود دارد

گذارد، فرايند سازگاري و پذيرش رويدادها را آسان چگونگي تعبير و تفسير وي از رويدادها مي
  ). 1390ژاد، گل محمديان و يوسفي، نياسمي(كند مي

تلاشي كه فرد در . اندهاي اخلاق كار اسلامي نيز به كار فضيلت و شرافت بخشيده ديدگاه
. رسدنظر مياي باشد كه براي فرد مستعد آن كار، لازم بهدهد، بايد به اندازهكار خود انجام مي

كند و مشورت را روشي براي رفع موانع و اخلاق كار اسلامي بر همكاري و تعاون در كار تأكيد مي
كنند به احتمال زياد در هايي كه سخت كار ميگيرد و عقيده دارد آندوري از خطاها درنظر مي

كوش نيستند، ممكن است در زندگي خود با برعكس افرادي كه سخت. شوندزندگي موفق مي
وهشي كه شكركن و همكاران در پژ). 2000نقل از يوسف، ؛ به1988علي، (شكست روبرو شوند 

-صورت مستقيم انگيزش شغلي را در كاركنان پيش، انجام دادند، اخلاق كار اسلامي به)1386(

                                                 
1. Ivanovich & Matteson 
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هاي شناختي، معنوي، مدل علي پيشنهادي فشار رواني شغلي در ارتباط با مؤلفه. كردبيني مي
  . نشان داده شده است1خانوادگي و انگيزشي در شكل 

 
 
 
 
 
   

 
  
 
 
 
  

  هاي شناختي، مدل پيشنهادي فشار رواني شغلي در ارتباط با مؤلفه.1شكل 
   معنوي، خانوادگي و انگيزش شغلي

  
  .دهندها مسيرهاي حذف شده از الگوي پيشنهادي را نشان ميچينخط: توجه

  :عبارت زير هستندهاي پژوهش بهبا توجه به هدف پژوهش حاضر، سؤال
اثر  انگيزش شغلي بر فشار رواني شغلي از طريقجويي شناختي هيجان مآيا راهبردهاي نظ -

 غيرمستقيم دارد؟
اثر بر فشار رواني شغلي نيازهاي خانوادگي  از طريقجويي شناختي هيجان آيا راهبردهاي نظم -

 غير مستقيم دارد؟
اثر غلي بر انگيزش شنيازهاي خانوادگي  از طريقجويي شناختي هيجان آيا راهبردهاي نظم -

 غيرمستقيم دارد؟
اثر بر انگيزش شغلي خشنودي از درآمد  از طريقجويي شناختي هيجان آيا راهبردهاي نظم -

 غيرمستقيم دارد؟
 اثر غيرمستقيم دارد؟بر انگيزش شغلي خشنودي از درآمد  از طريقآيا اخلاق كار اسلامي  -
 اثر غيرمستقيم دارد؟اني شغلي  انگيزش شغلي بر فشار رواز طريقآيا اخلاق كار اسلامي  -
 اثر غيرمستقيم دارد؟ انگيزش شغلي بر فشار رواني شغلي از طريقآيا خشنودي از درآمد  -
 اثر غيرمستقيم دارد؟ انگيزش شغلي بر فشار رواني شغلي از طريقآيا نيازهاي خانوادگي  -

 خشنودي از درآمد

جويي شناختي هيجاننظم

 اخلاق كار اسلامي

 فشار رواني شغلي

 انگيزش شغلي

 نيازهاي خانوادگي



رضا دستجرديزاده، احمد خامسان و فريبا فرازي، محمد سيدآبادي، فاطمه شهابي  

1394 بهار /22اره هفتم، شمدوره  /انيفصلنامه مشاوره شغلي و سازم  68

 معنوي، خانوادگي وهاي شناختي، ي فشار رواني شغلي در ارتباط با مؤلفهآيا مدل مفهوم -
 ها برازش دارد؟ي با دادهانگيزش

 شود؟هايي جهت برازش مدل پيشنهاد ميچه تعديل -
  

  روش
  گيريجامعه، نمونه و روش نمونه

اي از معادلات رگرسيون چند  كه مجموعهاست از نوع همبستگي  توصيفياين پژوهش    
در اين . گيرد مورد ارزيابي قرار ميزمانگونه هميابي معادلات ساختاري بهمتغيري در مدل

يابي معادلات ساختاري از طريق گر از مدلپژوهش براي بررسي نقش هريك از متغيرهاي ميانجي
يابي براي هر دو متغير مكنون تقريباَ جا كه در مطالعات مدلاز آن .افزار آموس استفاده شدنرم

گرايي، تواند موجب عدم حصول همتر ميكهاي كوچكند و كاربرد نمونه آزمودني كفايت مي200
ويژه خطاهاي استاندارد هاي نامناسب و يا دقت پايين برآورد پرامترها و بهدست آمدن جواببه

هومن، (شود هاي بزرگ محاسبه مي بر پاية مفروضة نمونهSEMشود و خطاي استاندارد برنامه 
خش بهداشت و درمان دانشگاه علوم  نفر از كاركنان ب500، با احتمال ريزش تعداد )1384

جا كه از از طرف ديگر، از آن. اي انتخاب شدگيري تصادفي طبقهپزشكي بيرجند با روش نمونه
 نفر بخش بهداشت به خود اختصاص 500 نفر بخش درمان و 700 نفر حجم جامعه تعداد 1200

 نفر از بخش درمان 300داد اي نيز با توجه به حجم هر طبقه، تع گيري طبقهداده است، در نمونه
ها در پايان پس از توزيع پرسشنامه. روش تصادفي انتخاب شد نفر از بخش بهداشت به200و 

ميانگين، انحراف :  در مطالعه حاضر پس از انجام آمار توصيفي شامل. برگشت داده شد453تعداد 
لگوي معادلات ساختاري هاي درصدي، ارزيابي الگوي پيشنهادي با استفاده از امعيار و مقياس

)SEM (افزارهاي براساس نرمSPSS و AMOSجهت آزمودن اثرهاي .  انجام پذيرفت
يابي معادلات ساختاري و آزمون سوبل در الگوي پيشنهادي از روش مدل) گرميانجي(اي  واسطه

اي هها تركيبي از شاخصمنظور تعيين كفايت برازش الگوي پيشنهادي با دادهبه. استفاده شد
شاخص هنجارشده مجذور ) X2( ،2(مقدار مجذور كاي ) 1: برازندگي مورد استفاده قرار گرفت

شاخص ) GFI( ،4(شاخص نيكويي برازش ) 3، )نسبت مجذور كاي بر درجات آزادي(كاي 
شاخص ) NFI( ،6(شاخص برازندگي هنجارشده ) AGFI( ،5(يافته نيكويي برازش تعديل

جذر ميانگين خطاي تقريب ) 8و ) IFI( شاخص برازندگي افزايشي )CFI( ،7(برازندگي تطبيقي 
)RMSEA(.  
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  پژوهشابزار 
عنوان ابزارهاي هاي زير بهدر پژوهش حاضر براي سنجش متغيرهاي پژوهش از مقياس     

  :پژوهش استفاده شد
تا؛ بي(، توسط گارنفسكي و همكاران )CERQ(جويي شناختي هيجان پرسشنامه نظم

، در كشور هلند تدوين شده، داراي دو نسخه انگليسي و هلندي است و )1390 حسني، در نقل از
جويي شناختي هيجان كه در پژوهش حاضر از فرم كوتاه پرسشنامه نظم. است ماده 36شامل 

دامنه . است  مؤلفه9 ماده در 18، روايابي شد، استفاده شد كه شامل )1390(توسط حسني 
.  ماده است2مقياس شامل هر خرده. است) تقريباَ هميشه (5تا )  هرگزتقريباَ (1نمرات مقياس از 

نمرات .  خواهد بود10 تا 2نمره كل هر مقياس از طريق جمع كردن نمرات هر خرده مقياس بين 
-منفي مي زا وبالا بيانگر ميزان استفاده بيشتر راهبرد مذكور در مقابله و مواجهه با وقايع استرس

در . دست آمده ب75/0 و 74/0باخ براي كل مقياس براي مردان و زنان به ترتيب آلفاي كرون. باشد
مقياس ملامت خويش، پذيرش، پژوهش حاضر آلفاي كرونباخ براي كل مقياس و خرده

-ريزي، ارزيابي مجدد مثبت، ديدگاهنشخوارگري، تمركز مجدد مثبت، تمركز مجدد بر برنامه
، 59/0، 68/0، 55/0، /.67/0،60، 57/0، 83/0به ترتيب سازي و ملامت ديگران گيري، فاجعه

 .دست آمده ب69/0، 57/0، 62/0
نقل ، به1988علي، (نامه  نسخه خلاصه شدة اين پرسش:نامه اخلاق كار اسلاميپرسش

طور طور كامل مخالف تا به ليكرتي از به7 سؤال در يك مقياس 17، شامل )2000از يوسف، 
نمرات .  خواهد بود119 تا حداكثر 17دامنة نمرات نيز از حداقل .  استكامل موافق تنظيم شده

آلفاي كرونباخ براي اين شاخص در . دهندة وجود اخلاق اسلامي بسيار بالا در كار استبالا نشان
 نفري از 117اي اين شاخص پيش از اين با استفاده از نمونه. دست آمده ب76/0پژوهش ذكر شده 

 بوده 89/0 سعودي در معرض آزمون قرار گرفته است كه آلفاي كرونباخ آن مديران در عربستان
  . دست آمده ب96/0در پژوهش حاضر نيز، آلفاي كرونباخ براي كل مقياس . است

 در پژوهش حاضر جهت سنجش خشنودي از درآمد از :نامه خشنودي از درآمدپرسش
، )1386ل از شكركن و همكاران، نق؛ به1985(نامه خشنودي از درآمد هنمان و شواب پرسش

بسيار نا  (1اي از  درجه5ها روي مقياسي  و پاسخاست ماده 18استفاده خواهد شد، كه شامل 
 بعد از درآمد يعني، 4نامه اين پرسش. شوندمشخص مي) بسيار خشودكننده (5تا ) خشنودكننده

 90 تا 18امنه نمرات نيز بين د. سنجدسطح درآمد، مزايا، افزايش حقوق و ساختار مديريت را مي
دهنده عدم رضايت دهنده رضايت بالا از سطح درآمد و نمرات پايين نشاننمرات بالا نشان. است

در پژوهش . دست آمده ب96/0 تا 79/0آلفاي كرونباخ در پژوهش ذكر شده، . استاز درآمد 
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مزايا، افزايش حقوق و مقياس سطح درآمد، حاضر نيز، آلفاي كرونباخ براي كل مقياس و خرده
 . دست آمده ب85/0 و 76/0، 88/0، 94/0، 94/0ساختار مديريت به ترتيب 

 34شامل . ، تدوين شد)1390( توسط زرنقاش و ساماني :مقياس نيازهاي خانوادگي
نياز اقتصادي، نياز محبت، نياز امنيت اجتماعي، نياز رفاهي اوليه، نياز آموزشي، : عامل7سؤال كه 

آلفاي كرونباخ در پژوهش ذكر شده، . سنجدشناختي را ميرفاهي ثانويه و نياز خدمات رواننياز 
طراحي شده است كه ) ليكرت(اي شكل مدرج پنج نمرهسوالات اين مقياس به. دست آمده ب89/0

خيلي (هاي دهنده ميزان توافق فرد را براي هر عبارت از طريق گزينش يكي از گزينهپاسخ
گذاري اين نحوه نمره. كندمشخص مي) خيلي مخالفم افقم، بي تفاوت، مخالفم، وموافقم، مو

 بقيه سئوالات 34، 33، 32، 29،30، 22، 19، 16، 15، 14، 13، 12، 8مقياس به جز سئوالات 
در پژوهش . است 5=، خيلي موافقم4=، موافقم3=تفاوت، بي2=، مخالفم1=ترتيب خيلي مخالفمبه

مقياس نياز اقتصادي، نياز محبت، نياز امنيت  براي كل مقياس و خردهحاضر آلفاي كرونباخ
ترتيب شناختي بهاجتماعي، نياز رفاهي اوليه، نياز آموزشي، نياز رفاهي ثانويه و نياز خدمات روان

هاي نياز اقتصادي، دست آمد و مؤلفهه ب85/0 و -96/1، 97/0، 81/0، 65/0، 16/0، 20/0، 47/0
 . دليل آلفاي كرونباخ بسيار پايين از تحليل آماري كنار نهاده شد ثانويه بهمحبت و رفاهي

اين . ، تدوين شد)1994( توسط بليس :كنندگيمقياس انگيزش شغلي خودتعيين
شده، فكنيمقياس انگيزش دروني، تنظيم درون خرده6 ماده است كه 18نامه داراي پرسش

انگيزگي بيروني را در يك مقياس ليكرت گي دروني و بيانگيزتنظيم خودپذير، تنظيم بيروني، بي
، )1994(گذاري از فرمول بليس جهت نمره. سنجد، مي)دقيقاَ (7تا ) هرگز (1اي از  درجه7
آلفاي كرونباخ براي كل مقياس . ، استفاده خواهد شد2/}انگيزش دروني*2+تنظيم خودپذير*1{

در پژوهش حاضر آلفاي كرونباخ براي . دست آمده ب70/0، )1390(در پژوهش نعامي و پيريايي 
شده، تنظيم خودپذير، تنظيم فكنيمقياس انگيزش دروني، تنظيم درونهكل مقياس و خرد

 و 69/0، 81/0، 84/0، 75/0، 87/0انگيزگي بيروني به ترتيب انگيزگي دروني و بيبيروني، بي
 .دست آمده ب79/0

نقل از شكركن و همكاران، ؛ به1994، 1و برتزجاج، بودرو (مقياس فشار رواني شغلي 
شود كه نشان دهند تا چه ها خواسته مي و از آزمودنياست ماده 16 اين مقياس شامل ):1386

اي از  درجه5گاه پاسخ خود را روي مقياسي كنند و آنها استرس ايجاد ميها در آنحد اين ماده
دامنه . مشخص سازند) كندسيار زيادي ايجاد مياسترس ب (5تا ) كندهيچ استرسي ايجاد نمي (1

                                                 
1. Judge, Boudreau & Bretz 
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-ه ب90/0آلفاي كرونباخ در پژوهش ذكر شده، . باشد مي80 و حداكثر 16نمرات نيز بين حداقل 
  . دست آمده ب91/0س در پژوهش حاضر آلفاي كرونباخ براي كل مقيا. دست آمد

 
  هايافته

شهر ت و درمان دانشگاه علوم پزشكي كاركنان بخش بهداش نفر از 453اين مطالعه بر روي     
دهد و جدول اطلاعات دموگرافيك كاركنان مورد مطالعه را نشان مي 1جدول . بيرجند انجام شد

هاي توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش را  يافته2
  .دهدنشان مي

  ضعيت استخدام، محل خدمت،  توزيع فراواني جنسيت، وضعيت تأهل، و.1جدول 
  سابقه خدمت، مسكن و تحصيلات در گروه نمونه

 درصد نام متغيردرصد نام متغير
  60  درمان  محل خدمت  7/73  زن  جنس  40  بهداشت  3/26  مرد
  6/29   سال5زير   3/14  مجرد
  3/26   سال10 تا 5  2/85  متأهل

  8/18  سال15 تا 10
  
  4/0  مطلقه  تأهل

  
 سابقه خدمت

  4/25   يا بيشتر15
  9/24  استيجاري  9/13   يا كمتر24

  4/53  شخصي  3/24  29تا 25
  4/17  پدري  8/20  34 تا 30
  8/18  39 تا 35

  
  مسكن

  2/4  ساير

  
  سن

  2  زير ديپلم  3/22   يا بيشتر40
  13  ديپلم  9/7  شركتي
  4/19  فوق ديپلم  3/18  قراردادي

  8/59  ليسانس  9/17  نيپيما
  6/2  فوق ليسانس  47  رسمي

  
 وضعيت استخدام

  8/8 )كارآموز(طرح 

  
  

  تحصيلات
  1/3  دكتري

  
 درصد 3/24 درصد متأهل، 2/85 درصد از گروه نمونه زن، 7/73براساس نتايج جدول فوق،     

 درصد از بخش درمان، 60 درصد رسمي، 47 درصد ليسانس، 8/59 سال، 29 تا 25داراي سن 
  . درصد داراي مسكن شخصي بودند4/53 سال و 10 تا 5ابقه خدمت  درصد داراي س3/26
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   ميانگين، انحراف معيار و ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش.2جدول 
  SD 1  2  3  4  5  6  ميانگين  متغير  
            1  88/0  01/3  فشار رواني شغلي  1
          1  30/0  45/0  84/2  نيازهاي خانوادگي  2
        1  03/0  -42/0**  84/0  49/2  خشنودي از درآمد  3
      1  -36/0**  -07/0  33/0**  29/1  82/5  اخلاق كار اسلامي  4

جويي شناختي نظم  5
    1  47/0**  -38/0**  -01/0  35/0**  62/0  71/2  هيجان

  1  -15/0**  34/0**  28/0**  004/0  -28/0**  08/1  06/4  انگيزش شغلي  6
** p<.01 

  
. يشنهادي مورد بررسي قرار گرفتپيش از بررسي ضرايب ساختاري، برازندگي الگوي پ

هاي برازندگي مورد استفاده برازش الگوي پيشنهادي، اصلاح شدة اول و نهايي براساس شاخص
  .  گزارش شده است3در اين مطالعه در جدول 

  
    برازش الگوي پيشنهادي، اصلاح شده اول و نهايي با .3جدول

  هاي برازندگيها براساس شاخصداده
 X2 DF X2/DF GFI AGFI IFI CFI NFI ECVI  الگو

(07/0,14/0) 
RMSEA 

(07/0,16/0) 
الگوي 

  27/0  52/0  49/0  49/0  5/0  54/0  87/0  548/34  6  285/207  پيشنهادي

الگوي 
  21/0  24/0  78/0  78/0  78/0  74/0  93/0  47/22  4  86/89  شدهاصلاح

الگوي 
  1/0  099/0  95/0  95/0  96/0  91/0  98/0  98/6  3  93/20  نهايي

  
ها دهد الگوي پيشنهادي از برازش ضعيفي با دادهگونه كه جدول فوق نشان ميمانه

دار در گام بعد براي ارتقاي برازندگي الگو مسيرهاي غيرمعني. برخوردار بوده و نياز به بهبود دارد
جويي شناختي هيجان به نيازهاي خانوادگي و به انگيزش شغلي، نيازهاي مديريت نظم(

حذف شدند و در نتيجه منجر به حذف شدن ) نگيزش شغلي و فشار رواني شغليخانوادگي به ا
دار و همبسته شدن متغير پس از حذف مسيرهاي غيرمعني. متغير نيازهاي خانوادگي شد

هاي برازندگي بهبود در برازش جويي شناختي هيجان با اخلاق كار اسلامي، شاخصمديريت نظم
هاي در گام بعدي از ميان شاخص. ما هنوز الگو نياز به بهبود داردها را نشان دادند االگو با داده
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بنابر اظهارات شابروك .  خطاهاي دو مسير همبسته شدندAMOS 21اصلاحي پيشنهادي 
توان انتظار داشت موارد خطا براي دو مي) 1391، در نقل از حياتي، ارشدي و نيسي، 1990(

الگوي نهايي . اندكي هستند كه در الگو منظور نشدهمتغير، همپراش باشند وقتي داراي علل مشتر
  .حاصل اين تغييرات بود
دهند مدل  نشان ميAGFI و CFI ،IFI ،GFIهاي برازندگي ، شاخص3مطابق با جدول 
 در فاصله اطمينان قرار 099/0 برابر با ECVIشاخص . استها برخوردار از برازش خوبي با داده

 درصد واريانس فشار رواني شغلي را تبيين -117تواند  مي2از سوي ديگر الگوي شكل . گرفت
  . كند

  
  ها در الگوي نهاييمسيرها و ضرايب استاندارد آن:  الگوي ساختاري.2شكل 

  . معنادار هستند0,05تمامي مسيرها در سطح 
  

 4مطابق با جدول . غيرهاي ميانجي از آزمون سوبل استفاده شدبراي بررسي اثرات مت
جويي شناختي به فشار رواني  تأييد شده و اثرات غيرمستقيم مديريت نظم7 و 6، 5، 4سؤالات 

شغلي از طريق انگيزش شغلي، اخلاق كار اسلامي به انگيزش شغلي از طريق خشنودي از درآمد، 
لي از طريق انگيزش شغلي، خشنودي از درآمد به فشار اخلاق كار اسلامي به فشار رواني شغ

، 2، 1چنين، اثرات غيرمستقيم در سؤالات هم. رواني شغلي از طريق انگيزش شغلي معنادار شدند
 اثرات مستقيم و غيرمستقيم 5جدول . دليل حذف مسيرهاي غيرمعنادار تأييد نشدند به8 و 3

  .دهدمدل فشار رواني شغلي را نشان مي
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   نتايج آزمون سوبل براي آزمون اثرات متغيرهاي ميانجي.4جدول 
  SD  P-value  آماره آزمون  مسيرها

مديريت            خشنودي         
 انگيزش شغلي

06671539/4-  01731127/0  00004768/0  

اخلاق كار          خشنودي         
  انگيزش شغلي

71706499/3-  06984005/0  00020115/0  

ق كار             انگيزش         اخلا
  فشار رواني

76043419/4  03879205/0  00000193/0  

خشنودي               انگيزش        
  فشار رواني

7807229/4  0148852/0  00000175/0  

  
   برآورد ضرايب استاندارد شده اثرات مستقيم و غير مستقيم مدل .5جدول 

  ) خشنودي از درآمد و انگيزش شغليبا واسطه( فشار رواني شغلي
  كل  هدف  مقدار  اثر غير مستقيم  مقدار  اثر مستقيم

  -26/0  مديريت
0  

-  
  از طريق خشنودي از درآمد

0  
061/0-  

  خشنودي از درآمد
  انگيزش شغلي

26/0-  
061/0-  

  اخلاق كار اسلامي
22/0-  
23/0-  

0  

-  
  از طريق خشنودي از درآمد
  از طريق انگيزش شغلي

0  
052/0-  
332/0  

  خشنودي از درآمد
  انگيزش شغلي

  فشار رواني شغلي

22/0-  
28/0-  
33/0  

  235/0  خشنودي از درآمد
0  

-  
  از طريق انگيزش شغلي

  
275/0-  

  انگيزش شغلي
  فشار رواني شغلي

235/0  
275/0-  

  
جويي شناختي هيجان از طريق خشنودي از درآمد باعث براساس جدول فوق، مديريت نظم

چنين اخلاق كار اسلامي از طريق خشنودي از هم. شود در كاركنان ميكاهش انگيزش شغلي
درآمد باعث كاهش انگيزش شغلي و از طريق انگيزش شغلي باعث افزايش فشار رواني شغلي در 

علاوه براين، خشنودي از درآمد از طريق انگيزش شغلي باعث كاهش فشار . شودكاركنان مي
  .شودرواني شغلي در كاركنان مي

  
  گيريحث و نتيجهب

جويي شناختي هيجان و اخلاق كار اسلامي بر پژوهش حاضر با هدف بررسي اثر مديريت نظم     
گري خشنودي از درآمد، نيازهاي خانوادگي و انگيزش شغلي انجام فشار رواني شغلي با ميانجي
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 هركه در ادامه معنادار شدند  )7 و 6، 5، 4( هايسؤال هاي پژوهش تنها گرفت و از ميان سؤال
  .شوده بررسي ميجداگان صورتبه كدام

 خشنودي از درآمد بر انگيزش از طريقجويي شناختي هيجان آيا مديرت نظم «:سؤال چهارم
 .»اثر غيرمستقيم دارد؟شغلي 

باعث خشنودي از درآمد  از طريق جويي شناختي هيجاننظمنتاج نشان دادند مديريت      
بدين طريق كه وقتي كاركنان از راهبردهاي مناسب جهت . ودشكاهش انگيزش شغلي مي

برخورد با مشكلات برخوردار نباشند يعني، از راهبردهاي نامناسبي به هنگام رويارويي با مشكلات 
استفاده كنند از درآمد خود ناراضي بوده و خشنودي كمتري خواهند داشت و همين كاهش 

 در پژوهش مشهدي، ميردورقي و حسني .شودها ميخشنودي باعث كاهش انگيزش شغلي آن
. كندبيني مينيز استفاده از راهبردهاي نامناسب مؤلفه اضطراب و افسردگي را پيش) 1390(

دنبال آن كاهش انگيزه عدم خشنودي از درآمد و بهنوعي تواند بهاب و افسردگي ميهمين اضطر
  .را در محيط كار در پي داشته باشد

-ك اصل اساسي در شروع، ارزيابي و سازماندهي رفتار سازگارانه و همجويي هيجان، ينظم
گارنفسكي و (شود هاي منفي و رفتارهاي ناسازگارانه محسوب ميچنين جلوگيري از هيجان

اي از فرآيندهاي زيستي، اين سازه يك مفهوم پيچيده است كه طيف گسترده). 2002همكاران، 
گارنفسكي و (گيرد اي شناختي هشيار و ناهشيار را دربرميچنين فرآيندهاجتماعي، رفتاري و هم

جويي هيجان مشتمل بر راهبردهايي است كه باعث عبارت ديگر، واژة نظمبه). 2001همكاران، 
و به فرآيندهايي ) 2006جرمان و همكاران، (شوند كاهش، حفظ و يا افزايش يك هيجان مي

گروس، (گذارد ها اثر ميونگي تجربه و ابراز آنهاي كنوني فرد و چگاشاره دارد كه بر هيجان
جويي هيجان نقش محوري در تحول بهنجار داشته و ضعف در آن جايي كه نظماز آن). 1998

پردازان نظريه) 2006سيكچتي و كوهن، (رود شمار ميهاي رواني بهعامل مهم در ايجاد اختلال
شان در برابر رويدادهاي روزمره يجاناتبر اين باورند، افرادي كه قادر به مديريت صحيح ه

سازي از قبيل افسردگي و اضطراب را هاي درونيهاي تشخيصي، اختلالنيستند، بيشتر نشانه
دهي توان گفت، نظمبنابراين مي). 2007؛ نولن هوكسما، 2007منين و فراچ، (دهند نشان مي

گارنفسكي، كراج (رد اثربخش است كننده در بهزيستي رواني و كاركهيجان عامل كليدي و تعيين
زاي كه در سازگاري با رويدادهاي تنيدگي) 2006؛ گارنفسكي و كراج، 2001هون، و اسپين

؛ نولن هوكسما و همكاران ، 1998؛ گروس، 1994تامسون، (كند زندگي نقش اساسي ايفا مي
 كيفيت زندگي  تا جايي كه بايد گفت بر كل)1999 و گروس، 2006؛ گارنفسكي و كراج، 2007

شان و در آمد اي كه كاركنان با آن در ارتباطند شغليكي از مسائل روزمره. گذاردفرد اثر مي
هاي شناختي ضعيف مانند ملامت خويش، لذا، افرادي كه از سبك. استحاصل از آن 
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ني كنند نسبت به ساير افراد بيشتر در برابر مشكلات هيجاسازي استفاده مينشخوارگري و فاجعه
  ). 1390مشهدي، ميردوروقي و حسني، (باشند  پذير مينظير اضطراب آسيب

ترين عوامل هاي مالي از جمله مهمهاي دور تا به امروز، پول و مشوقاز طرف ديگر از زمان
-بنابراين، از جمله تعيين). 1391حياتي، ارشدي و نيسي، (اند شمار آمدهمهم ترغيب كاركنان به

گرهارت و (ها، انگيزش و رفتارهاي كاركنان، درآمد حاصل از كارشان است رشهاي مهم نگكننده
تواند عاملي در كاهش يافتن لذا ناخشنودي از درآمد مي). ؛ در نقل از همان1992ميلكوويچ، 

  .انگيزش شغلي كاركنان باشد
اثر بر انگيزش شغلي خشنودي از درآمد  از طريقآيا اخلاق كار اسلامي  «:سؤال پنجم

  »يرمستقيم دارد؟غ
نتايج نشان دادند، اخلاق كار اسلامي از طريق خشنودي از درآمد باعث كاهش انگيزش در      

بدين طريق كه وقتي سطوح اخلاقي كاركنان در ارتباط با كارشان كمتر باشد . شودكاركنان مي
اهش خشنودي كمتري از درآمد خود خواهند داشت و همين باعث ك) شدهنمرة پايين كسب(

در اين است ) 2012( اين يافته همسو با پژوهش حياتي و سانتياگو .شودها ميانگيزش شغلي آن
   .پژوهش نيز اخلاق كار اسلامي تاثير مثبتي بر انگيزش دروني دارد

سازد كه هاي فردي فراهم مياخلاق كار اسلامي مباني ايدئولوژيكي را براي تنوعي از ويژگي
هاي اخلاق چنين، ديدگاههم. )1392انصاري و اردكاني،  (بخشدتقاء ميي اقتصادي را ارتوسعه

دهد، تلاشي كه فرد در كار خود انجام مي. اندكار اسلامي نيز به كار فضيلت و شرافت بخشيده
اخلاق كار اسلامي بر . رسداي باشد كه براي فرد مستعد آن كار، لازم به نظر مي بايد به اندازه

كند و مشورت را روشي براي رفع موانع و دوري از خطاها در ر كار تأكيد ميهمكاري و تعاون د
-كنند به احتمال زياد در زندگي موفق ميهايي كه سخت كار ميگيرد و عقيده دارد آننظر مي

كوش نيستند، ممكن است در زندگي خود با شكست روبرو شوند برعكس افرادي كه سخت. شوند
در زندگي كه در نتيجه عدم سختكوشي و پايين بودن سطوح همين شكست ). 2000، يوسف(

كم باعث عدم خشنودي و رضايت از شغل و درآمد حاصل از آن تواند كمآيد مياخلاقي پديد مي
آيد، حساب ميجا كه درآمد خود منبع انگيزشي براي كاركنان بهاز آن. را در پي داشته باشد
  .ن آمدن سطوح انگيزش شغلي كاركنان شودتواند منجر به پاييناخشنودي از آن مي

اثر  انگيزش شغلي بر فشار رواني شغلي از طريقآيا اخلاق كار اسلامي  «:سؤال ششم
 »غيرمستقيم دارد؟

دست آمده، اخلاق كار اسلامي از طريق انگيزش شغلي باعث افزايش فشار هبراساس نتايج ب     
افرادي كه از سطوح پايين اخلاقي برخوردارند به اين صورت كه . شودرواني شغلي كاركنان مي
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آيد و همين كاهش انگيزه  صورت مفيد پايين ميهها براي كار كردن ببالتبع انگيزش شغلي آن
 اين يافته همسو با پژوهش .ها فشار رواني بيشتري در كارشان تجربه كنندشود تا آنباعث مي

اخلاق كار اسلامي تاثير مثبتي بر انگيزش  در اين پژوهش نيز است) 2012(حياتي و سانتياگو 
 كه در اين مطالعه است) 1386(چنين همسو با پژوهش شكركن و همكاران هم. دروني دارد

  .كندبيني مي انگيزش شغلي از طريق تلاش، كاهش فشار رواني شغلي را پيش
 قتصاديا هايفعاليت در اشتغال و ندارد معنايي كار بدون زندگي اسلامي كار اخلاق در

 اسلامي كار اخلاق كه سازد،مي نشان روخمان خاطر علاوه  به.است مسلماني هر يوظيفه و لازم
 و تكميل بر بلكه گيردمين موضع زندگي هاينعمت از افراد ساختن محروم و زندگي انكار بر

 هايتاولوي از يكي عنوانبه را كار و كسب و تجاري هايانگيزه و كرده تأكيد زندگي شكوفايي
در نتيجه افرادي كه از نظر اخلاقي چنين ). 2000، يوسف و 2010روخمان، (داند مي زندگي

تري هستند، انگيزش كمتري نسبت به كارشان خواهند داشت و عقايدي ندارند يا در درجه پايين
) 2010(وت آميهمانطور كه، پاركر، جيمسون و . فشار بيشتري را در كار خود تجربه خواهند كرد

كنندگي در سطح بالايي در پژوهش خود دريافتند كه افرادي كه از نظر انگيزش خودتعيين
در مقابل افرادي كه از . هستند احساس كنترل و اشتياق شغلي بيشتري نسبت به كار خود دارند

كنندگي در سطح پاييني قرار دارند به ميزان بيشتري دچار گرانباري نقش و شغل نظر خودتعيين
  .ايات جسماني بيشتري دارندشده و شك

اثر  انگيزش شغلي بر فشار رواني شغلي از طريقآيا خشنودي از درآمد  «:سؤال هفتم
  »غيرمستقيم دارد؟

نتايج نشان دادند خشنودي از درآمد از طريق انگيزش شغلي باعث كاهش فشار رواني شغلي      
طوح انگيزش شغلي كاركنان باعث در واقع، خشنودي از درآمد از طريق افزايش دادن س. شودمي
دست آمده همسو با ه يافته ب.شان تجربه نمايندها فشار رواني كمتري را در شغلشود تا آنمي

در پژوهش مذكور خشنودي از درآمد باعث . است) 1391(ارشدي و نيسي  پژوهش حياتي،
 كه است) 1386(چنين همسو با پژوهش شكركن و همكاران هم. شودافزايش انگيزش شغلي مي

  .كندبيني مي در اين مطالعه انگيزش شغلي از طريق تلاش، كاهش فشار رواني شغلي را پيش
هاي مربوط به اند و نظريههاي انگيزشي همواره به وجه اقتصادي انسان نظر داشتهديدگاه

 از جمله هاي ماليهاي دور تا به امروز، پول و مشوقاز زمان. انسان اقتصادي گواه اين امر است
شده آن با دليل رابطه ادراكعلاوه، پول بهبه. اندشمار آمدهترين عوامل ترغيب كاركنان بهمهم

؛ زليزر، 1998فورنهام و آرجيل، (اعتبار اجتماعي، پايگاه و ديگر عوامل، داراي ارزش نمادين است 
ها، ي مهم نگرشهاكننده از جمله تعيين). 1391؛ در نقل از حياتي، ارشدي و نيسي، 1994

-هم) 1992گرهارت و ميلكوويچ، (انگيزش و رفتارهاي كاركنان، درآمد حاصل از كارشان است 
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هاي مالي با خشنودي شغلي چنين، بسياري از پژوهشگران نشان دادند كه درآمد و پاداش
بنابراين، احساس ). 1391حياتي، ارشدي و نيسي، (كاركنان داراي رابطه نيرومندي هستند 

تواند عاملي براي انگيزش بيشتر كاركنان براي كاركردن باشد و شده ميايت از درآمد كسبرض
ها استرس و فشار رواني شغلي تواند باعث شود تا آن همين افزايش انگيزش و رضايت از درآمد مي

، در پژوهش خود نشان داد درآمد با نابرابري )2013(طور كه ميتينگ همان .را تجربه ننمايند
 از درآمد يك جزء مهم در خشنوديسطح سلامت و مرگ و مير مرتبط است و تماعي در اج

 در ،)2014 (گاندي و همكارانچنين، هم.آيدحساب ميمسير علي بين درآمد و مرگ و مير به
 با ادراك استرس رابطه مثبت و با ادراك  درد كه ادراك علايم جسمانيدپژوهش خود نشان دادن

كه، استرس ادراك شده با ادراك رضايت شغلي رابطه در حالي. منفي داردرضايت شغلي رابطه 
توان انتظار داشت كه هرچه افراد در كار خود استرس و فشار رواني بيشتري  پس مي.منفي دارد

  .توانند از شغل خود احساس رضايت داشته باشندرا تجربه نمايند كمتر مي
اي هاي حرفهنگيزه يكي از مسائل مهم در محيطامروزه، وجود نيروي انساني كارآمد و با ا

كه منابع انساني در يك سازمان يكي از با توجه به اين .كه از اهميت زيادي برخوردار است.است
 و در دهمنابع مهم در آن سازمان است، مراحلي بايد طي شود تا نقاط قوت و ضعف شناسايي ش

   .كار بردوري در سازمان بهجهت افزايش بهره
دست آمده از اين پژوهش و اهميت بحث چگونگي افزايش انگيزش ها استفاده از نتايج بب

شود با برگزاري شغلي كاركنان و كاهش تجربه استرس و فشار رواني شغلي كاركنان پيشنهاد مي
جويي شناختي هيجان و آموزش و هاي آموزشي در زمينة آموزش راهبردهاي مناسب نظمكارگاه

چنين با رعايت برابري و عدالت در پرداخت حقوق ر اسلامي در محيط كار و همرعايت اخلاق كا
و مزاياي كاركنان جهت افزايش انگيزش شغلي و كاهش فشار رواني شغلي گام مهمي در حفظ 

هاي عملي و  از طرف ديگر، با وجود مشاركت.وري مناسب برداشتسلامت رواني كاركنان و بهره
هايي است كه ها داراي محدوديتلعه نيز همانند ديگر پژوهشنظري پژوهش حاضر اين مطا

پذير به تمامي نتايج حاصل از اين مطالعه لزوماَ تعميم. ها توجه نمايندآنبه بايد  آتي هايپژوهش
مثلاَ، ممكن است در يك سازمان خصوصي به دليل . هاي متفاوت نيستندها با ويژگيسازمان

هاي ديگر و تكرار چنين پژوهشي در سازمان. ها متفاوت باشندفتههاي متفاوت، يامشياعمال خط
طرح مطالعه حاضر و نيز استفاده از الگويابي معادلات . شودهاي كاري متفاوت توصيه ميموقعيت

با وجود اين كه استفاده از رويكرد الگويابي معادلات . رسانندساختاري عليت را به اثبات نمي
آورد، در اين خصوص جانب  دادن استنباطهاي علّي را فراهم ميساختاري توانايي به دست

توانند از طرحي طولي جهت مشخص نمودن روابط هاي آتي ميپژوهش. احتياط بايد رعايت شود
  .علي مفروض در الگوي پيشنهادي استفاده نمايند
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