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مقايسه تاثیر روش های برونريزی استرس، صبر و ارتباط تلفنی بر میزان تعهد شغلی گروهی از 

 نظامیان

محسن اسکندري1 - خدابخش احمدي2 - علی فتحی آشتیانی3- پرویز آزاد فلاح4 

 

: اين پژوهش با هدف تعيين اثربخشی سه روش؛ برونريزی استرس، صبر و ارتباط تلفنـی،   مقدمه

 بر تعهد شغلی گروهی از نظاميان انجام شده است.

با استفاده از طرح پيش آزمون و پس آزمون چـنـد      و : اين پژوهش به شيوه آزمايشی روش کار

نفر از کارکنان يکی از يگان های نظامی مسـتـقـر در 54گروهی انجام شد. نمونه اين تحقيق،  

خليج فارس و ابزار پژوهش؛ مقياس استاندارد شده تعهد سازمانی ماير و آلن بود. اين پـژوهـش      

 فاقد گروه کنترل بود. 

هر سه روش)برونريزی استرس، صبر و ارتباط تلفنی(، در    ؛نتايج بدست آمده نشان داديافته ها:  

هـا؛   افزايش تعهد شغلی موثر بوده اند. ميانگين تعهد شغلی بيشترين افزايش را به ترتيب در گروه 

  تمرين صبر، برونريزی استرس و ارتباط تلفنی نشان داد.

نارضايتی های شغلی و ترک خدمت نيروی انسانی در سازمان های نظامی، تأثـيـر   نتیجه گیری:  

از بهتريـن   تعهدنامطلوبی بر توان رزم و روحيه ساير کارکنان دارد. برای حل اين مساله، افزايش  

هاست که در عمل به التزام قلبی فرد و سازمان نسبت به هم منجر می شود. تعهد شغلی، در      راه

سازمان های نظامی،  ضرورت و اهميت بيشتری دارد. با توجه به نتايج اين پژوهش، پيشــنـهـاد     

می شود؛ برای افزايش تعهد شغلی،  نسبت به آموزش صبر و تشکيل گـروه هـای بـرونـريـزی

 استرس، با هدايت روان شناسان نظامی، اقدام شود.

چکیده اطلاعات مقاله
نوع مقاله 

مقاله پژوهشی

 تاريخچه مقاله 

1333/12/5دريافت : 

1334/6/13پذيرش : 

 کلید واژگان 

رويدادهای استرس زا، ارتباط تلفنی،     

  کارکنان نظامی.

نويسنده مسئول 
Email: 
Email:kh_ahmady@yahoo.com  

 مقدمه

تعهد از واژه هايی است که تعاريف زيادی از ديـدگـاه هـای

 :مختلف برای آن ارايه شده است. مفاهيم مـتـعـددی مـانـنـد         

وجدان، اخلاق کاری، رغبت و مسئوليت پـذيـری، بـا وجـود

داشتن تفاوت های مفهومی، معادل با تعهد مورد استفاده قـرار  

می گيرند. به عبارتی؛ مانند خيلی از مفاهيم روان شـنـاخـتـی      

سازمانی، تعهد نيز به شيوه های متفاوتی تعريف و با ابـعـاد و       

،  1مقيـاس های گونـاگونی اندازه گيـری شده است. به گفته لی

تعهد تمايل به انجام مجموعه فعاليت های مستمر، به خـاطـر     

ذخيره کردن اندوخته ها و سرمايه هايی است که با تـرک آن    

تـعـهـد را         2(. ماير  1فعاليت، اين اندوخته ها از بين می روند) 

تمايل افراد به گذاشتن انرژی و وفاداری خـويـش بـه نـظـام

 (.2اجتماعی تعريف می کند)

تعهد سازمانی را يکی دانستن خـود بـا سـازمـان، 3بلاو و بال

وفـاداری نـسبت به سازمان و اهداف آن می دانند. در واقــع       

می توان پذيرفت که تعهد سازمانی عبارتست از؛ پيوند افراد بـه  

اعـتـقـاد       -1سازمان که به وسيله سه عامل شناخته می شود:  

تمايل به تـلاش    -2قوی و پذيرش اهداف و ارزش های سازمان

ميل قوی برای باقی ماندن در سـازمـان.    -3زياد برای سازمان 

ويژگی های کار، اهميت کار، استقلال کاری، مديون بودن بـه    

سازمان و علاقه به کار به عنوان عوامل تسهيل کننده تـعـهـد      

سازمانی و احساس تبعيض در سازمان، ناديده گرفتن نيازهـای  

پرسنل، عدم مشارکت در امور سازمانی و بی انگيزگی به عنوان 

عوامل بازدارنده تعهد سازمانی شناسايی شدند. يـکـی از

 4مشهورتريـن مدل های تعـهد سازمانی، مدل آلن و مـيـر  

بحث کلی آنها اين بود که تعهد، فرد را به سـازمـان   می باشد.  

پيوند می دهد. بنابراين؛ اين پيوند احتمال ترک شغل را کاهش 

خواهد داد. آنها بين سه نوع تعهد تمايز قائل می شوند. تعـهـد     

؛ اشاره به وابستگی احساسی فرد به سازمان دارد. تعهد  5عاطفی

؛ مربوط به تمايل باقی ماندن در سازمان بـه خـاطـر6مستمر

هزينه های ترک سازمان يا پاداشهای نـاشـی از مـانـدن در

 -استاد دانشگاه علوم پزشکی بقيه ا...)عج(        -2مرکز تحقيقات علوم رفتاری     -دانشگاه علوم پزشکی بقيه ا...)عج(       -دکتری تخصصی روان شناسی     -1

دانشيار دانشگاه تربـيت     -4مرکز تحقيقات علوم رفتاری     -استاد دانشگاه علوم پزشکی بقيه ا...)عج(       -3مرکز تحقيقات علوم رفتاری، )نويسنده مسئول(.     

گروه روان شناسی -مـدرس
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؛ احساس تکليف بـه    1سازمان می شود. سرانجام تعهد هنجاری 

باقی ماندن به عنوان يک عضو سازمان را منعکس مـی کـنـد.      

وجود نيروی انسانی متعهد، وجهه سازمان را در اجتماع مـهـم     

جلوه داده، زمينه را برای رشد و توسـعه سازمان فراهم می کند

(3.) 

يکی از عوامل مهم موثر بر شغل، بخصوص در مشاغل نظـامـی،   

استرس مداوم است. استرس دارای پيامدهای سازمانی از جمله:  

کاهش عملکرد مناسب سازمان، افزايش تعداد غيبت ها، مـوارد  

استعفا، کاهش رضايت شغلی در بين کارکنان و مديران، کاهش 

(. روش های متفاوتـی    4تعهد سازمانی و نظاير اين ها می باشد) 

برای مواجهه با استرس وجود دارد. در بازگويی روان شناختی با  

ابراز اتفاقات روی داده و شرح آن، استرس تخليه می شود. ايـن   

تکنيک شامل مرور سانحه آسيب رسان، تشويق به اظـهـار و     

بيان احسـاسات، ارتقاء و پيشبرد فرايند شـناختـی حـادثــه      

نوعی ميل به حرف زدن در مورد حوادث نـاگـوار   (.  5می باشد) 

وجود دارد و چنانچه در اين مورد صحبت نشود، برای فرد مورد 

(. بررسی ها نشان مـی دهـد کـه            6نظر مشکل ايجاد ميکند) 

 (.7بازگويی روان شناختی برای پيشگيری روش مناسبی است)

اما؛ بر خلاف اين توصيه روان شناختی که مبتـنـی بـر شـرح         

حادثه و بيان ناراحتی است، اسلام مومنان را به  صبر تـوصـيـه    

می کند. صبر از مهم ترين ارکان ايمان است و پيامبر اسـلام)ص(      

آن را نيـمی از ايـمان دانسته اند. در قـرآن کريم واژه ی صـبـر    

بيش از هفتاد بار تکرار شده است و جالب آنکه هيـچ يـک از       

فضيلت های ديگر دينی به اين اندازه در قرآن تکرار نشده است. 

قرآن، مؤمنان را به صبر دعوت می کند، زيرا در صبر، فـوايـدی   

برای تربيت نفس و تقويت شخصيت و افزايش توانمندی انسان 

در برابر سختی ها وجود دارد. قرآن کريم سختی ها ، بـلايـا و      

( و رنج و  8مصائب را امری جدا ناپذير از زندگی انسان می داند) 

(. از     3مصيبت را، آزمايش الهی برای انسان ها بيان می کـنـد)   

نظر قرآن، شکيبايی و پرهيزکاری نشان قدرت اراده انسان است

( و انسان را در هنگام مشکلات و سختی ها امر به صبـر و     13) 

 (.11دعا می کند)

به جای تمرکز  کننددر آموزش صبر، افراد می آموزند که سعی 

بر مشکل، به نحوة مقابله تأکيد و از حداکثر منابع مقابله خـود    

استفاده کنند. انسان صبرپيشه، اگر در راه رفع مشـکـلات بـه        

اهداف خويش نرسد، دچار ادراک ناکارآمدی که يکی از عـلـل     

اضطراب است، نمی شود. تمرين کنترل شخصی، يکی از مـوارد   

آموزش صبر است که به افراد کمک می کند، ارضای بعضـی از    

نيازها را که در ارتباط انسان با خدا گناه محسوب می شود، بـه  

تأخير انداخته، يا کمتر کند. تا اضطراب ناشی از احساس گـنـاه    

کاهش يابد. آموزش صبر به افراد ياد می دهد؛ از تمام تـوان و     

امکانات مادی و معنوی برای رسيدن به هدف يا برطرف کـردن  

 (.12موانع استفاده کنند)

ارتباط با خانواده نيز يکی از مداخله های اين پـژوهـش بـود.        

خانواده را به شيوه های مختلف تعريف کرده اند. ساختار سنتی  

خانواده، بيانگر گروهی است که اعضای آن از طريق وابستـگـی   

 (.13خونی و تعهد خويشاوندی با يکديگر ارتباط دارند)

شبکه ،خانواده را به صورت وسيعتری تعريف کرده اند. 2ملگالوين و برو

ای از افراد که زندگی خود را در دوره ای طولانی از زندگی خود 

به اشتراک می گذارند و اتصال آنها به وسيله ازدواج، ارتـبـاط     

خونی، تعهد به واسطه ازدواج يا هر شکل ديگری که گذشته و   

(. تعامل   13آينده آنها به عنوان يک خانواده با هم مربوط است) 

اعضای خانواده و وابستگی متقابل آنها در اشتراک احسـاسـات،   

(. در نتيجه اين تعامل متـقـابـل،    14افکار يا رفتار مشهود است)

خانواده می تواند يک سيستم را نمايندگی کند که همه بخـش  

های آن نيازمند ارتباط و وابستگی به هم برای حفـظ تـعـادل      

(. اگر يک بخش از خانواده تغيير کند، بقيه بخش ها   15هستند)

 (.15نيز برای حفـظ تعادل با اين تغيير هماهنگ می شوند)

يکی از مهمترين کارکردهای خانواده ارتباط است. به طور کلی  

می توان ارتباط بين اعضای خانواده را به دو بخش کـلامـی و     

 غيرکلامی تقسيم کرد.

ارتباط کلامی: بخش عظيمی از ارتباط زوج ها به وسيله جنبـه   

های گفتاری، يعنی زبان و ابزارهای کلامی، همراه است و ايـن    

گفتار علاوه بر محتوا، از طريق تن صدا، سرعت گفتار، مـقـدار     

 گفتار و لحن آنها می تواند اثرگذار باشد.

ارتباط کلامی به دليل آنکه روشن و صريح است، کمتر طـرف    

مقابل را دچار سردرگمی و اشتباه می کند و می تـوانـد نـيـاز       

گوينده را بهتر درک کند و به آن پاسخ مناسب دهد. زنان برای  

آنکه احساس بهتری کسب کنند، درباره مسائل گذشته و آينده 

و حتـی مسائلی که راه حلی برای آنها وجـود ندارد، صـحـبـت    

می کنند. هرچه بيشتر حرف می زنند و توضيح مـی دهـنـد،         

احساس بهتری پيدا می کنند)ارتباط تلفنی نيز از ايـن نـوع          

 (.16ارتباط است()

در تحقيقی در مورد تعهد سازمانی و ترک خدمت نشـان داده    

شدکه کسانی که ترک خدمت می کنند، سطح پايين تـری از    

تعـهد سازمانی را دارا هستند و همچنين کسـانی که غيـــبـت    

(. پـرتـر و         17می کنند، از تعهد سازمانی پايينی برخوردارنـد)  

در تحقيق خود غيبت و تعهد سازمانی و ارتباط اين دو   3استيرز

را مورد بررسی قرار دادند و به اين نتيجه رسيدند که کارکنانـی  

که در سطوح بالای تعهد قرار دارند، انگيزه ی بيشتـری بـرای     

حضور در سازمان دارند و می توانند تحقق اهداف سـازمـان را     

(.  18تسهيل کنند و در جهت دستيابی به اين اهداف بکوشنـد)  

در تحقيقی که در  2(. فوکامی و لارسون  1381)   1نوگرادی و کخ

-1 Normative Commitment  

2- Galvin, K. M., & Brommel, B. J.  

3- Porter &Steers  
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 : برنامه تمرين صبر1جدول

ارتباط با خصوصيات شغلی انجام دادند به اين نتيجه رسيـدنـد   

که کارمندانی که شغلشان دارای درجه بالاتری از استقلال است 

و وظيفه مشخص دارند و در تصميـم گيـری ها شـرکـت داده     

می شوند، دارای تعهد سازمانی بالاتری هستند و هـمـچـنـيـن      

کارمندانی که در شغلشان، تضاد نقش، ابهام و بی نـظـمـی يـا       

 (. 23و13دارای تعهد سازمانی کمتری هستند) ،استرس دارند

کارهای نتايج يک پژوهش نشان داد؛ تعهد شغلی در افرادی که  

سنگين بدنی انجام می دهند، در شرايط آب و هوايی سخـت کـار     

پايين بودمی کنند و کسانی که در نيروی دريايی کار می کردند،   

(. همچنين؛ ميزان تعهد شغلی پزشکان نظامی، برمـولـفـه      21) 

هايی همچون؛ انگيزه کارکنان، رضايت و عملکرد شغلی و ميزان 

 (.22غيبت و ترک خدمت آن ها موثر است)

مطالعاتی که درباره تعهد انجام گرفته، نشان می دهد که بـيـن   

عدم تعهد و مسايل مربوط به بازدهی نيروی انسـانـی، رابـطـه       

مستقيم و معنی داری وجود دارد. افرادی که تعهد سـازمـانـی       

بالاتری دارند، دارای کارايی، اثربخشی، رضايت شغلی و عملکرد 

بهتری هستند، مدت بيشتری در سازمان می مانند و بيشتر کار 

می کنند، کمتر ترک خدمت می کنند، روابط صميمانه تری بـا  

همکاران دارند، در تصميم گيری ها بيشتر مشارکت می کنند و 

مشارکت داده می شوند، تضاد و ابهام نقش کمتری دارند. کسی 

که نسبت به شغلش احساس تعهد بيشتر می کند، از کسی کـه  

احساس تعهد کمتر دارد، هدف مدارتر است و شغلش را بيشتـر  

 (. 24و23دوست دارد)

با توجه به اهميت تعهد شغلی در بازدهی کارکـنـان و وجـود        

استرس مداوم در مشاغل نظامی، تعيين روش های اثـربـخـش    

برای کنترل استرس که در نتيجه موجب افزايش تعهد شغلی و 

ميل به ماندن در شغل شود، بسيار مهم است. در باره اثربخشی  

مداخله های اين پژوهش بر تعهد شغلی، پژوهش های زيـادی    

انجام نشده، اما معدود پژوهش های انجام شده نيز به صـورت    

(. ايـن      26و25توصيفی بوده، مداخله ای صورت نگرفته اسـت)  

پژوهش، با هدف؛ تعيين ميزان اثربخشی شيوه های؛ برونريـزی  

 استرس، صبر و ارتباط تلفنی بر تعهد شغلی انجام شد.

 

 روش کار

جامعه آماری اين پژوهش، کارکنان يکی از پايگاه های نظامـی  

درخليج فارس بودند. با توجه به معيارهای ورود و خـروج بـه        

نفر افراد واجد شرايط، بر اساس جدول کرسی و    63تحقيق از 

نفر به روش نـمـونـه گـيـری           54نمونه ای به تعداد  3مورگان

تصادفی ساده انتخاب شد. شرايط ورود : شروع ماموريت بيـش    

ماه)به دليل گذراندن دوره سازگاری اوليـه بـا مـحـيـط            3از 

، 23ماموريت(، تحصيلات بالاتر از سيکل، متاهل، سن بالاتر از    

هماهنگی و کسب رضايت برای ارتباط تلفنی منظم از خانـواده  

گروه ارتباط تلفنی، به وسيله خود آزمودنـی انـجـام گـرفـت.          

نداشتن اختلال روانی يا جسمانی، حضور در محل ماموريت تـا  

پايان مداخله. شرايط خروج: درخواست شخصـی مـبـنـی بـر           

مـاه،     6انصراف از حضور در طرح، باقيمانده ماموريت کمتـر از   

 ابتلا به بيماری خاصی که مانع حضور در شرايط آزمايشی باشد.

اين تعداد نمونه به صورت تصادفی در  سه گروه جای گـذاری    

شدند. ابتدا از همه آزمودنی ها با استفاده از پرسشنامـه هـای؛      

جمعيت شناختی و مقياس تعهد سازمانی ماير و آلـن، پـيـش      

جلسه بـرونـريـزی     13آزمون اجرا شد و سپس برای گروه اول 

جلسه تمرين صبر انجام شد و بـه   13استرس و برای گروه دوم 

گروه ارتباط تلفنی نيز در مورد شيوه ارتباط، دو جلسه آمـوزش  

داده شد و مقرر شد هرروز در ساعت مشخص بـا هـمـسـر و         

فرزندانشان تماس بگيرند و به شيوه آموزش داده شده، با آنـهـا   

گفتگو کنند. در جلسه يازدهم پس آزمون اجرا و نتايج مقايسـه   

شد. اين پژوهش فاقد گروه کنترل بود. برای گروه صبر به مدت   

روز روزانه يک ساعت جلسات گروهی آموزش و تمرين صبر  13

رفتاری و به شـکـل    -برگزار شد. اين جلسات با مبنای شناختی 

 گروه درمانی، توسط محقق، به شيوه زير برگزار شد. 

-1 Nogradi, & Koch  

2- Fukami, Larson   

3- Kerjcie & Morgan  

 محتوی جلسات

جلسه 
اول و 
 دوم

کلياتی در باره صبر شامل؛ معرفی روش و هدف، تغيير 
نگرش، ارزيابی شناختی مجدد از مشکلات و ارزيابی 
مثبت از رويدادها، بدين صورت که افراد شرايط سخت و 
 اتفاقات دشوار را به عنوان آزمايش الهی معنی کنند.

جلسه 
 سوم

دهی، به شکلی که افراد به خودگويی  خود آموزش
های مثبت صبر کردن و  پرداخته و به بيان جنبه

ضررهای ناشکيبايی و شکايت، با خود بپردازند و به 
خود آموزش دهند که در مواجهه با مشکلات از روش 

 صبر بهره گيرند.

جلسه 
 چهارم

های صبور و  الگوگيری، مطالعه و آشنايی با انسان
 ها. همانندسازی با آن

جلسه 
 پنجم

تقويت رفتارهای صبورانه، معرفی بعضی از رفتارهای 
 ها. صبورانه و بحث در مورد آن

جلسه 
 ششم

آشنايی با خشم، شناخت مضرات خشم و پرخاشگری 
و آشنايی با آثار و فوايد دفع غضب و تشويق اعضا به 

 کنترل خشم.

جلسه 
 هفتم

آشنايی با صفات مدارا و تغافل، شناخت تفاوت اين 
صفات با سازش و غفلت و استفاده از دعای روزانه 

 برای افزايش تحمل و صبر.

جلسه 
 هشتم

تشويق به بخشودگی، آشنايی با فوايد عفو و مضرات 
 انتقام و تشويق اعضا به آموزش صبر به ديگران.

جلسه 
نهم و 
 دهم

بحث و بررسی مشکلات اجرائی، ارزيابی نتايج و تشويق 
 اعضاء به تداوم اجرای مراحل در زندگی واقعی.
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  : برنامه گروه برونريزی استرس2جدول

روز، روزانه يک جلسه  13برای گروه برونريزی استرس، به مدت 

يک ساعته با حضور محقق و يک روان شناس آمـوزش ديـده       

برگزار گرديد، در اين جلسه ها افراد در باره وقايـع روزانـه بـا        

يکديگر گفتگو کردند. آموزش بازسازی شـنـاخـتـی، مسـئلـه          

آموزش تن آرامی، تـمـريـن رفـتـاری و تصـويـری،              گشايی، 

خودبازنگری، تقويت خود و راهبردهای رفتاری شناختی ديـگـر   

 مورد بحث قرار گرفت. 

 

لازم به ذکر است؛ نيم ساعت از وقت هر جلسه)در ابتدای                 

جلسه( طبق روال جلسه های چهارم و پنجم، به تعريف وقايع             

 آزارنده روزانه، توسط اعضای گروه اختصاص پيدا کرد.

شيوه اجرای مداخله، با استفاده از مقالات محققين در باره صبر           

و برونريزی استرس، مشخص شد. سپس از متخصصين روان            

شناسی، در باره روايی اين شيوه، نظرخواهی شد و پس از                 

 اعمال نظر متخصصين، اجرا شد.

پس از پايان مداخله پس آزمون اجرا و نتيجه مقايسه شد. به              

منظور بررسی تفاوت گروه های مورد مطالعه از آزمون های              

برای گروه های مستقل و کوواريانس و آزمون تعقيبی            tآماری

 ( استفاده شد.LSDکمترين تفاوت معنی دار گروه ها)

ابزار پژوهش مقياس تعهد سازمانی ماير و آلن بود که در سال             

سؤال   24ساخت و اعتباريابی شده است. اين مقياس از            1336

مربوط به خرده مقياس      8تا    1تشکيل شده است که سؤالات       

 16تا    3تعهد عاطفی است، مقياس تعهد مستمر از سؤال              

پرسشنامه را شامل می شود. مقياس تعهد هنجاری نيز از سؤال   

پرسشنامه را در بر دارد. در اين پرسشنامه برای               24تا    17

سنجش هر يک از اجزای سه گانه تعهد عاطفی، هنجاری و               

گويه   24گويه استفاده می شود. پرسشنامه دارای         8مستمر از   

گزينه ای ليکرت تنظيم شده که حداقل          7و براساس مقياس    

می باشد و هر چه نمره فرد          168و حداکثر آن      24نمره فرد   

(. در يک    3بالاتر باشد، نشان از تعهد سازمانی بالاتر است)           

تا   53بررسی ضرايب پايايی هر سه مقياس تعهد سازمانی بين           

گزارش شده که نشان دهنده مقبوليت آنهاست. برای به            3/88

دست آوردن اعتبار اين مقياس از طريق همبسته کردن با               

مقياس های ديگر تعهد سازمانی استفاده می شود. اعتبار اين            

ت و همکاران   J( و هاک  1384مقياس در تحقيقات ماير و آلن )      

گزارش شده است. به منظور سنجش        =r  3/73تا    =3/63rبين  

اعتبار اين مقياس از روشهای مختلفی مانند محاسبه ضريب            

ای که در سال       آلفای کرونباخ استفاده شده است. در مطالعه        

پور در ايران انجام گرفت، با تأکيد بر             توسط احمدی   1378

های پرسشنامه به     روش نامبرده، اعتبار هر يک از خرده مقياس       

دست آمده و مشخص شد؛ ضريب اعتبار تعهد عاطفی برابر با             

و ضريب اعتبار   3/73، ضريب اعتبار تعهد مستمر برابر با         3/77

باشد. ضرايب اعتبار به دست    می 3/61تعهد هنجاری نيز برابر با 

سنجی پرسشنامه، مطلوب      های روان   آمده با تأکيد بر ويژگی     

 (. 3گيرد) بوده و در سطح قابل قبولی قرار می

 

 يافته ها
در جدول هايی که در پی می آيد نتايج جمعيت شناختی و                

 استنباطی قابل مشاهده است.

ميانگين و انحراف استاندارد سن آزمودنی ها در گروه برونريزی          

و   33/76،گروه تمرين صبر      2/23و    23/35استرس به ترتيب    

می باشد. ميانگين   3/47و    33/61و گروه ارتباط تلفنی        3/17

بود.   2/34و انحراف استاندارد    33/4سن کل مشارکت کنندگان     

(نشان داد که تفاوت ميان     ANOVAآزمون واريانس يکطرفه)  

(. درنتيجه فرض    3/35Pها ازنظر آماری معنادار نيست)       گروه

ها تأييد شد. توزيع فراوانی و درصد مشارکت           برابری سن گروه  

های مطالـعه نشـان     کنـندگان برحسـب تحصيـلات در گروه     

های   درصد از مشارکت کنندگان در گروه          73/4می دهد؛    

درصد فوق ديپلم بودند. همچنين آزمون       23/6مطالعه ديپلم و  

های مطالعه معـنادار نيست خی دو نشان داد که تفاوت در گروه

(3/35P درنتيجه فرض برابری گروه .)  .ها تأييد شد 

 

 محتوی جلسه

جلسه اول 

 و دوم

بحث درباره ماهيت استرس، اضطراب، 

 افسردگی و خشم و تاثير متقابل جسم و روان

جلسه ی 

 سوم

مشخص  کردن  وقايع شايع استرس زا در 

 محل کار توسط اعضا با کمک يکديگر

جلسه ی 

چهارم و 

 پنجم

اعضای گروه در باره وقايع استرس زايی که 

در همان روز يا طی هفته گذشته موجب 

 آزارشان شده بود، صحبت کردند.

جلسه ی 

ششم و 

 هفتم

تمرين تن آرامی پيشرونده و توجه برگردانی 

 و بازسازی شناختی

جلسه 

 هشتم

علاوه بر تمرين تن آرامی پيش رونده، توجه 

 برگردانی و آموزش بازسازی شناختی داده شد.

 جلسه نهم
علاوه بر تمرين تن آرامی پيشرونده، توجه 

برگردانی، آموزش بازسازی شناختی، آموزش 

 مهارت حل مسئله انجام شد.

جلسه 

 دهم

يک بار ديگر تمامی روشهای ذکر شده در بالا 

با مشارکت کنندگان تکرار شده، توصيه های 

لازم برای پيگيری و ادامه ی تمرين و کاربرد 

 آموخته ها به آنان ارائه شد.
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 های مورد مطالعه : نتايج تحلیل کواريانس يک متغیره مولفه تعهد شغلی در گروه5جدول 

 آزمون تعهد شغلی در گروه های سه گانه آزمون و پس های پیش : مقايسه میانگین 4جدول 

 : ويژگی های جمعیت شناختی شرکت کنندگان در پژوهش3جدول

 ها شاخص مشارکت کنندگان

 های مطالعه گروه

 جمع
 ارتباط تلفنی تمرين صبربرونريزی 

 تحصیلات

 ديپلم
 38 12 12 14 فراوانی

 73/4 66/7 73/6 73/7 درصد

 فوق ديپلم
 16 6 5 5 فراوانی

 23/6 33/3 23/4 26/3 درصد

 جمع
 54 18 17 13 فراوانی

 133 133 133 133 درصد

 سطح معناداری درجه آزادی ارزش خی دو

3/213 2 3/836 

آزمون تعهد شغلی در سه روش برونريزی استرس و تمرين صبر، نشان می دهد که بين                  آزمون و پس    های پيش   آزمون مقايسه ميانگين    

(. به عبارت ديگر، هر سه        3/331Pآزمون تعهد شغلی، در هر سه روش، تفاوت معنادار وجود دارد)              آزمون و پس    های پيش   ميانگين  

 روش برونريزی استرس، تمرين صبر و ارتباط تلفنی درافزايش تعهد شغلی تأثير دارد.

 گروه ها

 پس آزمون پیش آزمون
  

 tارزش 

 سطح

 میانگین معناداری
انحراف 

 معیار
 میانگین

انحراف 

 معیار

 **3/331 -11/348 18/332 143/35 14/382 133/35 برونريزی استرس

 **3/331 -15/338 8/783 143/71 11/767 137/88 تمرين صبر

 **3/331 -12/678 12/425 132/44 16/828 33 ارتباط تلفنی

 3/31معنا داری درسطح (**) 

(. بنابراين می توان وجود اختلاف بين گروه ها          3/331Pجدول بعد نشان می دهد که تفاوت ميان گروه ها ازنظر آماری معنادار است)             

درصد است. توان آماری هرچه به عدد يک نزديکتر باشد، حاکی از آن است که                    23را پذيرفت. ميزان تأثير اين مداخله تقريباً برابر        

مداخله اثر بيشتری داشته است. به منظور اين که مشخص شود تفاوت بين چه گروه هايی وجود دارد و اين تفاوت چقدر است، از                             

 استفاده شد. 1دی( -اس-آزمون تعقيبی حداقل اختلاف معنادار )ال

 عوامل مؤثر
 درجه

 آزادی

 ميانگين

 مجذورات

 ارزش

F 

 توان آماری ميزان تأثير سطح معناداری

 1 3/451 3/331** 41/143 4471/326 1 آزمون پيش

 3/882 3/233 3/333** 6/354 633/731 2 عضويت گروه

 3/35معنا داری درسطح  )*(و 3/31معنا داری درسطح  (**)

-1 Least Significant Difference (LSD) Post Hoc. 
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 دی-اس-های مورد مطالعه از نظر تعهد شغلی بر اساس نتايج آزمون تعقیبی ال : مقايسه دو به دوی گروه 6جدول

استفاده شد. جدول نشان می دهد که تفاوت بين        (LSD(به منظور مقايسه ميانگين گروه ها، از آزمون تعقيبی حداقل اختلاف معنادار 

(. همچنين  <3/35P( اما با گروه ارتباط تلفنی معنا دار نيست )           3/31Pگروه برونريزی استرس، با گروه تمرين صبر، معنا دار است )           

می توان    4(. با توجه به نتايج اين جدول و ميانگين های جدول شماره              3/31Pبين گروه ارتباط تلفنی، با تمرين صبر معنا دار است )          

 های تمرين صبر، برونريزی استرس و ارتباط تلفنی داشته است.  گفت که تعهد شغلی به ترتيب بيشترين افزيش را در گروه

 3/35معنا داری درسطح  )*(3/31معنا داری درسطح  (**)

 سطح معناداری خطای استاندارد میانگین اختلاف میانگین های مطالعه گروه متغیر وابسته

 برونريزی استرس
 3/343* 4/653 )*(-3/653 تمرين صبر

 3/133 4/584 7/638 ارتباط تلفنی

 3/331** 4/714 )*(-17/261 تمرين صبر ارتباط تلفنی

 بحث و نتیجه گیری

استرس شغلی در کارکنان نظامی در مجمـوع زيـاد اسـت و          

استرس های شغلی در مقايسه با استرس های مربوط به زندگی 

شخصی، نقش اصلی را در ايجاد استرس در کارکنان نـظـامـی      

(. نتايج پژوهش ها نشان می دهد، استرس بـيـش از       27دارند) 

حد و مداوم باعث اختلال در عملکرد و کـاهـش بـهـره وری         

(. همچنين تخليه استرس، نقش مـوثـری     28کارکنان می شود) 

(. عواملی که مـوجـب       7) در پيشگيری از  اختلالات روانی دارد

(،  23و13) کاهش تعهد شغلی می شوند؛ بی نظمی يا اسـتـرس  

کار سنگين بدنی، شرايط آب و هوايی سخت و کار در نـيـروی   

 (، همه در جامعه تحقيق وجود داشت.21دريايی)

نتايج اين پژوهش، بيانگر اثربخشی يک روش مبتنی بر آمـوزه    

های دين اسلام بر تعهد شغلی است. مروری بر يـافـتـه هـای        

 پژوهش های پيشين نيز، اين نتيجه را تاييد می کند.

بسياری از محققين، معنويت را به عنوان منبعی پـايـدار بـرای      

سازمان ها دانسته اند که می تواند باعث افزايـش خـلاقـيـت،       

اعتماد، وفاداری سازمانی، افزايش احساس موفقيت شخصـی و    

 (.23تعهد سازمانی بيشتر و بهبود عملکرد سازمانی گردد)

نتايج حاصل از تحقيقات، چه در شرق و چه در غـرب، نشـان       

دهد که درک کارکنان از معنويت، باعث افزايش تعهد کاری  می

بوده   های اصلی شود. زيرا تعهد يکی از شاخص در محيط کار می

خيال،  و افرادی که تعهد کاری بيشتری دارند، نسبت به افراد بی

 (.33کنند) تر کار می سخت

در پژوهش صنوبر و عربلوی مقدم اثر مثبت دينداری بر تعـهـد   

، با انجام پژوهشی به ايـن    1(. يورک  31سازمانی به تاييد رسيد) 

نتيجه رسيد که باور های دينی، بيشتر از سن و درآمــد، بـر       

نيز نشـان     2(.جـمال و بـدوی 32تعـهد سازمانی اثر گذار است)

دادند، دينداری رابطه استرس و تعهد سازمانی را تحت تـاثـيـر    

، پژوهشگر ديـگـری       3سيمونز-(. سيکورسکا  33قرار می دهند) 

است که در اين زمينه به فعاليت پرداختـه اسـت.وی رابـطـه          

مثبتی بين دينداری و رضايت شغلی از يک سو و تعهد سازمانی 

و همـکـاران،    4(. نتايج مطالعه کوچر  34از سوی ديگر پيدا کرد) 

 (.35نيز حاکی از اثر مثبت دينداری بر تعهد سازمانی است)

می توان دو دليل عمده برای اثر مثبت دينداری بـر تـعـهـد         

سازمانی در نظر گرفت: الف( اعمال باور های ديـنـی مـحـرک       

حس مسئوليت پذيری فرد نسبت به خود و ديگران است و اين 

حس مسئوليت در سازمان هم صدق می کند ب( فردی که بـه   

نظام دينی خاصی متعهد است، آمادگی بيشتری بـرای ابـراز       

موضوع مـهـم در       (.  33) تعهدی مشابه به سازمان خود را دارد

صبر به عنوان يک آموزه دينی، سعی و تلاش است، به نتيـجـه   

 (.12رسيدن در درجه دوم اهميت قرار دارد)

نتايج اين پژوهش نشان داد هر سه روش؛ صبر، ارتباط تلفنی و 

برونريزی استرس بر افزايش تعهد شغلی موثر بوده اند. اما اثـر     

صبر و برونريزی استرس بيشتر بوده، اين نتيجه بـا بـاورهـای      

دينی و نتايج پژوهش های قبلی هماهنگ است. لذا، پيشنـهـاد    

 می شود؛

جلسات گروهی برگزار گردد که محتوای ايـن جـلـسـات          -1

 آموزش و تمرين صبر باشد.

نسبت به تشکيل گروه های برونريزی استرس، با هـدايـت      -2

 روان شناسان نظامی، اقدام شود.

شرايط برقراری ارتباط مستمر و هدايت شده نظاميانی کـه   -3

 دور از خانواده بسر می برند، با خانواده هايشان فراهم شود.

 

 تشکر و قدردانی

اين مقاله از پايان نامه دکتری تخصصی روان شناسی نويسنده  

اول استخراج شده است. لازم می دانم از اساتيد و همکارانم در  

مراکز تحقيقات علوم رفتاری و طب دريا، دانشگاه علوم پزشکی 

 بقيه ا...)عج( تشکر کنم.

-1 York  
2- Jamal M., Badawi  

3- Sikorska-Simmons  

4- Kutcher  
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Comparing the Effectiveness of Stress Disclosure, Patience Practice and Phone 

call Methods on the job commitment among militaries 
Eskandari M(PhD), Ahmadi KH*(PhD), Fathi Ashtiyani A(PhD), Azadfallah P(PhD) 

 

Abstract 

Introduction: The present study aimed to compare the effectiveness of patience practice, stress 

disclosure and phone call methods on Job commitment.  

Method: This method was conducted experimentally using pre-test and post-test on the 54 

employees of one of the military units stationed in the Persian Gulf. The questionnaire 

form was standardized based on the Meyer and Allen's questionnaire. No control were 

used in this study. 

Results: The results showed that all three intervention methods of increasing job commitment were 

effective. The average of job commitment, the maximum increase was observed in groups of 

Patience Practice, Stress Disclosure and Phone call Methods, respectively. 

Conclusion: job dissatisfactions and turnover of personnel in the military organizations has a negative 

effect on combat and morale ability of other employees. The increase of commitment is of the best 

methods which practically causes a close relation by heart between individual and organization. Job 

commitment in military organizations has a double necessity and importance. According to the 

results of this study, a suggestion is that to increase the job commitment, training of patience and 

creating of psychological Debriefing groups should be included under advisement of military 

psychologists. 

Key words: Stressful Events, Phone call methods, Military personnel 
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