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Background and objective The role of fire departments in helping people in need is essential. This study 
aims to investigate the mediating role of job satisfaction in the relationship of job performance with 
career adaptability and job commitment in employees of the Fire Department in Qom, Iran.
Method This is a descriptive-correlational study. Participants were 60 employees of the Fire Department 
In Qom Province, Iran, who were selected by simple random sampling method. Four questionnaires were 
used to collect data: Song et al.’s career adapt-ability scale, Blau & Boal’s job commitment scale, Irawanto 
et al.’s job satisfaction scale, and Sony & Mekoth’s job performance scale. The data were analyzed using 
the structural equation modeling with a partial least squares approach in Warp PLS software, version 7.0.
Results Job commitment had a significant relationship with job satisfaction (t=0.687, P<0.001). The 
relationship of career adaptability with job satisfaction was not significant (P=0.087). The relationship 
of job satisfaction with job performance was significant (t=0.321, P=0.004). The relationship of job 
commitment with job performance mediated by job satisfaction was significant (t=0.221, P<0.001). The 
relationship of career adaptability with job performance was not significant even after mediation by job 
satisfaction (P>0.05).
Conclusion Job commitment in employees of the Fire Department In Qom Province has no significant 
direct relationship with their job performance; however, it has an indirect significant relationship with 
their job performance after mediation by job satisfaction. Their career adaptability has no significant 
relationship with job satisfaction. There is no significant relationship between career adaptability and job 
performance in fire department employees, even after mediation by job satisfaction.
Keywords Job commitment, Job satisfaction, Career adaptability, Job performance, Crisis management
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Extended Abstract

Introduction

ith the advancement of technology and 
the application of management knowl-
edge in various organizations, employ-
ees who work in service and safety or-
ganizations, such as fire departments, 

face many challenges in crisis management, which can 
affect their physical and mental health and ultimately their 
job performance. Crisis management refers to the ability 
to manage crises through integration with other systems 
and tools. Crisis management is not only about prepara-
tion activities and tasks that must be performed during a 
crisis, but also emphasizes on identifying and predicting 
the cause of crises and how to recognize them based on 
the type of disasters.

Since firefighters deal with major stressors daily, includ-
ing life-threatening missions and exposure to physical 
and mental injuries, adverse weather conditions and haz-
ardous materials, more attention should be paid to their 
job-related factors, such as job adaptability, job commit-
ment, job satisfaction and job performance. Some studies 
have indicated the positive effect of job satisfaction on job 
performance. The mediating role of job satisfaction can 
be explained based on achieving a series of needs such 
as relationship with colleagues and managers, working 
conditions and promotion opportunities. Commitment in 
an organization also has significant effects on the job per-
formance of employees. Job commitment can affect job 
quality and workforce productivity. Therefore, it is neces-
sary for organizations to prepare the ground for increas-
ing the job commitment of employees to improve their 
job satisfaction and job performance. This study aims to 
investigate the mediating role of job satisfaction in the re-
lationship of career adaptability and job commitment with 
the job performance of employees in fire departments.

Methods

This is a descriptive-correlational study. Participants 
were 80 employees of the Fire Department In Qom 
Province, Iran, who were selected by simple random 
sampling method. Among them, 60 people completed the 
questionnaires completely. Four questionnaires were used 
to collect data: Song et al. (2023) 12-item career adapt-
ability scale, Blau & Boal’s 8-item job commitment scale, 
Irawanto et al.’s 5-item job satisfaction scale and Sony 
and Mekoth’s (2016) 5-item job performance scale. The 
items of questionnaires were rated on a 5-point Likert 
scale (1=completely disagree, 2=disagree, 3=no opinion, 

4=agree, 5=completely agree). The data analysis was 
done using structural equation modeling with a partial 
least squares approach in Warp PLS software, version 7.0.

Results

Job commitment had a significant relationship with 
job satisfaction (t=0.687, P<0.001). The relationship of 
career adaptability with job satisfaction was not signifi-
cant (P=0.087). The relationship of job satisfaction with 
job performance was significant (t=0.321, P=0.004). The 
relationship of job commitment with job performance 
mediated by job satisfaction was significant (t=0.221, 
P<0.001). The relationship of career adaptability with job 
performance was not significant even after mediation by 
job satisfaction (P>0.05).

Conclusion

Job commitment in employees of the Fire Department 
in Qom Province has no significant direct relationship 
with their job performance; however, it has an indirect 
significant relationship with their job performance after 
mediation by job satisfaction. Their career adaptability 
has no significant relationship with job satisfaction. This 
means that the Fire Department employees might not be 
satisfied with their working conditions due to some short-
comings in the organization, despite adaptation to their 
difficult job conditions. There is no significant relation-
ship between career adaptability and job performance in 
fire department employees, even after mediation by job 
satisfaction.
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زمينه و هدف در دنیای سازمان ها با توجه به ویژگی ها و نوع ارائه خدمات متفاوتشان، بی شک نقش سازمان آتش نشانی به عنوان یک ارگان 
حیاتی در یاری رسانی به مردم نیازمند، بسیار ضروری و مهم است. هدف پژوهش پیش رو، تبیین نقش میانجی رضایت شغلی در بررسی 

تأثیرگذاری سازگاری و تعهد بر عملکرد شغلی کارکنان در مدیریت کردن بحران، آن هم با محوریت سازمان آتش نشانی است. 

روش روش پژوهش حاضر، توصیفی همبستگی و از نوع مطالعات کاربردی است. ابزار جمع آوری داده ها، پرسش نامه هایی استاندارد است و 
سؤالات در قالب طیف لیکرت مطرح شدند. جامعه آماری، در برگیرنده  80 نفر از کارکنان سازمان آتش نشانی استان قم است که به روش 
نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند و از میان آنان نمونه ای به اندازه 60 نفر، به طور کامل پرسش نامه ها را تکمیل کردند. 4 متغیر 
پژوهش عبارت اند از: سازگاری شغلی، تعهد شغلی، رضایت شغلی و عملکرد شغلی که در بین آن ها رضایت شغلی، متغیری میانجی فرض 
شد. پایایی داده ها با به کار گیری معیار آلفای کرونباخ و روایی آن ها نیز با کمک 2 شاخص روایی هم گرا و روایی واگرا مورد آزمون و تأیید 
 Warp قرار گرفتند. در پژوهش اخیر، داده ها با روش مدل سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی و با استفاده از نرم افزار

 Pls نسخه 7 مورد سنجش واقع شدند.

معنی داری  )با سطح  میزان 69 درصد  به  بر رضایت شغلی  تعهد شغلی  داد  نشان  پژوهش حاضر  فرضیه های  آزمون  یافته ها 
0/001<( تأثیر معنادار دارد. تأثیر سازگاری شغلی بر رضایت شغلی به میزان 17 درصد )با سطح معنی داری 0/087( رد شد و 
تأثیر متغیر میانجی رضایت شغلی بر عملکرد شغلی با 32 درصد )با سطح معنی داری 0/004<(، نشان دهنده تأیید رابطه رضایت 

شغلی بر عملکرد شغلی بود.

نتيجه گيری نتایج پژوهش حاضر، با در  نظر  گرفتن شرایط کارکنان سازمان آتش نشانی در زمینه مهار بحران نشان داد تأثیر تعهد شغلی 
بر عملکرد شغلی با میانجیگری رضایت شغلی دارای تأثیر معنادار 22 درصدی )با سطح معنی داری 0/001<( است، ولی تأثیر سازگاری 
شغلی بر عملکرد شغلی حتی با در  نظر  گرفتن متغیر میانجی  رضایت شغلی تأیید نشد و با محاسبه ضریب مسیری به اندازه 5 درصد )با 

سطح معنادار 0/05>( رد شد.

کليدواژه ها تعهد شغلی، رضایت شغلی، سازگاری شغلی، عملکرد شغلی، سازمان، مدیریت بحران
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مقدمه

ازجمله  بی سابقه  قطعیت های  عدم  و  چالش ها  که  دورانی  در 
با ضرورت  بارز آن است، سازمان ها در سرتاسر جهان  ویژگی های 
تهدیدات  از  موفقیت آمیز  عبور  برای  بحران  مؤثر  مدیریت 
پیش روی شان مواجه اند. ماهیت پویای موجود در حرفه های گوناگون 
ایجاب می کند مدیران، رویکرد های راهبردی را اتخاذ کنند که نه تنها 
به نگرانی های فوری آنان می پردازد، بلکه به انعطاف پذیری سازمانی 
در بلندمدت نیز کمک می کند. به علاوه، باید دانست نقش اساسی در 
اثر بخشی مدیریت بحران1، همان ایفای نقش فرهنگ سازمانی است 
که یک ساختاری چند وجهی دارد و اضلاعش عبارت اند از: ارزش ها، 
باورها و هنجارهای رفتاری مشترک در یک سازمان )مارتینز، کیلاگ 
و ماکاری یو، 2023(. در مواقعی که بحرانی رخ می دهد، سازمان ها 
برنامه  مدیریت بحران خود را فعال می کنند و تلاش هایی را برای 
رسیدگی فوری به وضعیت بحرانی تدارک می بینند. این امر ممکن 
است شامل استقرار منابع، مدیریت  کردن فوری پیامدها و اتخاذ 

تصمیم های نهایی باشد )میزارک، 2024(. 

جدای از مسئله بلایای طبیعی و حل مشکلات حاصل از حوادث که 
اقدام فوری دولت، بخش ها و ارگان های مربوطه و همین طور مشارکت 
مردمی را می طلبد، هر کشور در زمینه کنترل بعضی حوادث و اتفاقات 
بالاترین  کارکنانشان  که  است  ویژه ای  سازمان های  نیازمند  ناگوار 
سطح آموزش عملی و نظری را برای مواجه با آن شرایط کسب کرده 
باشند. در این میان اصلی ترین سازمان برای پاسخ گویی به چنین 
موقعیت های بحرانی ای، سازمان آتش نشانی است. حرفه  آتش نشانی 
از لحاظ درون مایه جزو مشاغل خطرناک تعریف می شود و پرسنل آن 
هنگام نجاتِ افرادِ در معرض خطر، در برابر موقعیت های آسیب زای 
فراوانی قرار می گیرند؛ بنابراین همیشه با محیط های ناشناخته و پویا 
سر و کار دارند. اطفای حریق ازنظر فیزیکی مسئولیتی سخت به شمار 
می آید و آتش نشانان در حین انجام وظایف معمولی خود با تنش های 
زیادی روبه رو هستند )حیدری و همکاران، 2021(. آن ها باید به طور 
روزانه با فشارهای اصلی، از جمله مأموریت های تهدید کننده زندگی، 
قرار  گرفتن در معرض صدمات روحی و جسمی، شرایط نامساعد 
جوی )گرما، سرما، و صدا( و مواد خطرناک دست و پنجه نرم کنند 

)دان، و همکاران، 2020(.

امروزه پدیده تعهد مورد توجه بسیاری از محققان عرصه های 
مختلف علمی قرار گرفته است. در واقع تعهد شغلی، حالتی را نشان 
می دهد که در آن کارکنان با در  نظر  گرفتن نوعی ارتباط تنگاتنگ 
با سازمانی خاص و اهدافش شناسایی می شوند و تمایل دارند 
عضو آن سازمان محسوب شوند )رضایی و اکبری، 1401(. باید 
توجه کرد در سازمان هایی که رعایت مسائل اخلاقی، بشردوستانه 
و خداپسندانه در آنجا حکمفرما است، نیروی کار از تعهد در خور  
توجهی نسبت به هدف ها و ارزش های سازمانی بهره مند است و 

1. Crisis Managemen

مقصود اصلی پرسنل از استمرار همکاری شان با آن سازمان تنها 
مباحث مادی نیست، بلکه آن ها به خاطر عملکرد شغلی مناسب، 
رضایت بیشتری را از شغل خویش احساس می کنند )فتحی زاده، 

حسنی و قلاوندی، 1398(. 

آدام  اسِانتی،  و  اُسی  ـ  آفوم  سازگاری شغلی،  آثار  در رابطه با 
کورتِنگ فارکوه و عبدل نصیرو )2020( بیان می کنند سازگاری 
شغلی با پیامدهای ضمنی بسیاری روبه رو است که ممکن است 
انگیزه شغلی را افزایش دهد. در حال حاضر تغییرات غیرمنتظره 
در محیط های کاری و پیدایش مداوم فناوری های مدرن، ضرورت 
به روز رسانی و نیازمندی به استعداد های گوناگون را برای ایجاد 
سازگاری های شغلی  ضروری ساخته تا بتواند از این طریق به 
شیوه ای مؤثر شرایط مورد نظر را مدیریت کند )ابِنِِهی، رشید و 

باکار، 2016؛ گین اوِرآ و همکاران، 2018(. 

سازمان آتش نشانی از جمله سازمان هایی است که بررسی تأثیر 
تعهد و سازگاری شغلی بر عملکرد نیروهایش بسیار حائز اهمیت 
است. به عبارتی دیگر، این موضوع ممکن است با رضایت شغلی 
کارکنان سازمان مذکور در ارتباط باشد که البته از تأثیر رضایت 
شغلی روی عملکرد پرسنل آتش نشانی نیز نباید غافل بود. در این بین 
باید اثرات به  وقوع پیوستن حوادث ناگوار کوچک که منجر به ایجاد 
بحران های بزرگی در سطح جامعه می شوند را هم در  نظر    گرفت و 
آن ها را به گونه ای مدیریت مرد که آسیب های جبران ناپذیر در پی 
نداشته باشند و عملکرد شغلی نیروهای این سازمان را زیر سؤال 
نبرند؛ آنچنان که ووت، ژو و ژانگ )2021( گفته اند، مدیریت بحران 
مؤثر و کاهش ریسک نیازمند درک عمیق از چالش های گوناگونی 
است که سازمان ها ممکن است با آن مواجه شوند؛ بنابراین با احتساب 
این چالش ها، شناسایی و طبقه بندی انواع مختلف بحران ها به عنوان 

یک وظیفه اساسی مطرح می شود.

 این بحران ها می توانند طیف گسترده ای از سناریوهایی را شامل 
شوند که هر کدام ویژگی ها و مفاهیم منحصر به فرد خود را دارند. در 
پژوهش های گذشته تا حدودی به اثرات و روابط سازگاری شغلی 
و رضایت شغلی کارکنان سازمان های مختلف پرداخته شده است. 
با توجه به ارتباط متغیرهای مهمی مثل سازگاری شغلی و رضایت 
شغلی در سازمان مورد بحث، نتایج عملکرد شغلی با میانجیگری 
همچون  خدمت محور،  سازمانی  کار  حیطه  در  شغلی  رضایت 
آتش نشانی که هم زمان درگیر مدیریت کردن شرایط بحرانی نیز 
هست، مورد بررسی دقیق قرار نگرفته است که در پژوهش اخیر 
به طور مفصل به آن پرداخته می شود و این از جمله نوآوری های 
پژوهش حاضر است. از این رو هدف پژوهش پیش رو، تبیین نقش 
میانجی رضایت شغلی در بررسی تأثیرگذاری سازگاری و تعهد 
بر عملکرد شغلی کارکنان سازمان آتش نشانی در مدیریت کردن 
بحران است. در ادامه، ارتباط بین متغیر های تحقیق بیان شده و 
ارکان مباحث مطروحه به همراه فرضیات پژوهش مورد بررسی 

جزئی تر قرار گرفته است.
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سازگاری شغلی2 و رضایت شغلی3

تغییرات  با  انطباق  برای  افراد  توانایی  به  شغلی  سازگاری 
به گونه ای آرام و حفظ تعادل نقش های شغلی آنان در هنگام مقابله 
با جابه جایی های شغلی  اشاره دارد. به عبارتی ساده تر، سازگاری 
شغلی منابعی هستند که می توانند با موفقیت، جابه جایی های 
فعلی و پیش بینی شده شغلی افراد را مدیریت کند. این منابع جزء 
ویژگی های اصلی فرد محسوب نمی شوند، بلکه در حکم نقطه 
تلاقی بین انسان و محیط هستند و حالتی روانی اجتماعی خواهند 
تطبیقی،  منبع  یک  به عنوان  وهمکاران، 2020(.  )چن  داشت 
سازگاری شغلی یک توانایی خودتنظیمی است که می توان از 
آن برای حل مشکلات ناآشنا، پیچیده و تعریف نشده ناشی از 
وظایف شغلی توسعه ای، انتقال شغلی و آسیب های شغلی استفاده 
کرد )تولنِتینو ، سِدوگلاویچ، لوو، گارسیا و رِستوباگ، 2014(. در 
سال های اخیر مفهوم سازگاری شغلی به طور مکرر در نقش یک 
تأمین کننده ضروری برای توسعه شغلی موفق، پاسخ به تعدادی 
از چالش ها در حوزه فعالیت های کارکنان و همچنین بهبود رفاه 

مورد توجه قرار گرفته است )جانستون، 2018(.

منجر  که سازگاری شغلی  نشان می دهند  مطالعات  برخی   
انتقال  با شغل می شود، مانند  یا مرتبط  نتایج مثبت کاری  به 
موفقیت آمیز شغل و مشاوره شغلی، کاهش اضطراب شغلی و 
استرس کاری، رضایت شغلی بالاتر، تعامل کاری و رفاه )روزییِر، 
زِکا، اسِتافر، مگ گیوری و داوآلدر، 2012(. با این حال پژوهش های 
دیگری استدلال می کنند که سازگاری شغلی یک شمشیر دو لبه 
و یک پارادوکس مدیریتی برای سازمان هاست؛ یعنی در حالی که 
به  عاطفی  تعهد  و  کارکنان  شغلی  عملکرد  شغلی،  سازگاری 
سازمان ها را افزایش می دهد، ممکن است قصد گردش کاری آن ها 
را نیز افزایش دهد )هاایبو، ژیاایُو، ژیاامُینگ و ژی ایجین، 2018(. 
باتوجه به مباحث مذکور باید شرایطی ایجاد شود که آتش نشانان 
خود را با شغلشان سازگار کنند تا اثرات رضایت یا نارضایتی شغلی 
در آن ها قابل مشاهده باشد؛ بنابراین در پژوهش حاضر فرضیه 
شماره 1 مطرح می شود و آن عبارت است از: »سازگاری شغلی بر 

رضایت شغلی تأثیر دارد«.

تعهد شغلی4 و رضایت شغلی

امروزه تعهد شغلی یکی از موضوعاتی است که توجه بسیاری 
را به خود جلب کرده؛ زیرا بر عملکرد شغلی تأثیر می گذارد. به 
عبارتی دیگر، تعهد را می توان به عنوان ایجاد کننده پیوند بین یک 
فرد )کارمند( و مؤسسه )کارفرما( نیز تعریف کرد )راجاک و پاندِی، 
2017(. تعهد شغلی مفهومی چند بُعدی است که منجر به چندین 

2. Career adaptability
3. Job Satisfaction
4. Job Commitment

پیامد مثبت، از جمله کاهش غیبت و جابه جایی، رفتار شهروندی، 
تلاش های کاری و بهبود عملکرد می شود. مفهوم تعهد شغلی به 
قدرت هویت فرد در تعامل با یک سازمانی خاص اشاره دارد. برای 
تعریف تعهد شغلی، 2 برداشت در ادبیات مدیریتی شایان ذکر 
هستند. تعریف اول بیان می کند که تعهد، هدفِ کارکنان برای انجام 
کار مداوم در یک شغل است. تعریف دوم آن را نوعی دلبستگی 
میان افراد و شغل در نظر می گیرد و اشاره می کند، تعهد شغلی 
بازتابی از میزان و درگیری روانی کارکنان در رابطه با شغل شان است 

)یعقوبی، فرخ سرشت، آقااحمدی و تقی پوریان، 2022(. 

مطالعه نظری برخی پژوهشگران نشان می دهد، 3 ویژگی وجود 
دارد که می تواند به عنوان دستورالعمل  های موجود در تعهد شغلی 
مورد استفاده قرار بگیرد که عبارت اند از: 1. وجود اعتمادبه نفس 
 .2 سازمان؛  به  متعلق  ارزش های  و  اهداف  پذیرش  و  قوی 
علاقه مندی برای ماندن در سازمان، جهت ادامه عضویت در آن؛ 
3. تمایل به کوشش و تلاش و اعتقاد به آن به عنوان بخشی از کار 
سازمانی )رَهَرجو، نورجنّاح، سلیمان و فرناندز، 2018(. افزایش 
تعهد کارکنان در سازمان باعث بالا رفتن میزان کار کارکنان شده 
و عملکرد آن ها را افزایش می دهد که این نیز موجب افزایش 
اعتماد به نفس نیروی  کار خواهد شد. نیروی  کاری که مشاهده 
در  بودن  مفید  احساس  و  شده  افزون  کاری اش  بازده  می کند 
سازمان و جامعه برایش هویدا می شود، به خویشتن بیشتر اعتماد 
می کند و متعاقباً حس رضایتمندی را هم با تمام وجود درک 
می کند؛ بدین ترتیب پیامدی که حاصل می شود آن است که 
کارکنان نیز استرس کمتری را تجربه خواهند کرد )اکبرزاده، 

اکبرزاده و پناه علی، 1393(. 

بعضی پژوهش ها نشان داده اند اضطراب، رضایت و تعهد شغلی 
به طور مستقیم یا غیر مستقیم با یکدیگر در ارتباط اند؛ یعنی اگر 
شغلی  رضایت  گاهی  باشد،  داشته  وجود  سازمان  در  استرس 
کاهش می یابد و ممکن است تعهد نیروی  کار نسبت به سازمان 
حالت نزولی پیدا کند و بالعکس. نیروی  کاری که از کارش راضی 
نیست، احتمال دارد دچار پریشانی شده و تعهداتش نیز کاهش 
یابد )آگاروال، 2015(. کارکنانی که نسبت به شغل خود متعهدتر 
هستند، وقت بیشتری را جهت توسعه مهارت های شان اختصاص 
گسترش  مسیر  در  بالا  تعهد  با  شاغلین  بنابراین  می دهند؛ 
موفقیت های شغلی با در  نظر  گرفتن احساس مسئولیت پذیری، 
تلاش، سرعت، دقت، انضباط، نوآوری و وابستگی بیشتر، از هیچ 
بهره وری  عملکرد،  بهترین  ارائه  با  و  نمی ورزند  دریغ  کوششی 

سازمانشان را بالا می برند )مقتدری اصفهانی و مهداد، 1400(. 

شود  ایجاد  شرایطی  باید  انجام شده،  پژوهش های  با توجه به 
تا کارکنان متعهد سازمان آتش نشانی آثار رضایت یا نارضایتی 
حاصل از این تعهد را در شغلشان ادراک کنند؛ بنابراین فرضیه 
شماره 2 مورد بررسی قرار می گیرد و آن عبارت است از: »تعهد 

شغلی بر رضایت شغلی تأثیر دارد«.
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رضایت شغلی به عنوان متغير ميانجی پژوهش

رضایت شاغلین در سازمان ها یکی از حوزه های اصلی پژوهشی 
روان شناسان صنعتی و سازمانی بوده است. از یک طرف برخی افراد 
عاشق کار کردن هستند و اشتغال را بخش مهمی از زندگی خود 
می دانند. در طرف مقابل، برخی نیز کار را ناخوشایند می دانند و 
تنها به این دلیل کار می کنند که مجبورند. در واقع رضایت شغلی 
نشان می دهد مردم چقدر شغل خویش را دوست دارند )علی و انَور 
2021(. رضایت شغلی در نقش یک تخمین زننده عمل می کند 
که وظیفه ارزیابی ویژگی های درک شده شغل، محیط کار و تجربه 
عاطفی کسب شده از شغل را بر عهده دارد. به عبارت بهتر رضایت 
شغلی نوعی ارزیابی، نگرش یا احساس یک کارمند است نسبت به 
کاری که انجام می دهد و به عواملی مانند نوع کار، محیط کار، روابط 
بین همکاران، پاداش و روابط اجتماعی در محل کار مربوط می شود 

)پِراتاما، سووآرنی و هندِیانی، 2022؛ قریشی و حمید، 2017(.

 رضایت شغلی از جمله علل با اهمیتی است که در رشد اقتصادی 
باید مورد توجه دقیق قرار بگیرد؛ زیرا عامل رضایت شغلی نقش 
مؤثری در موفقیت شغلی کارکنان دارد و باعث بالا رفتن میزان 
کارایی و احساس رضایت فردی خواهد شد )مقامی دولت آباد و 
قلی پور، 1400(. در فضای کاری، آثار رضایت شغلی را می توان 
مانند کاهش 3 مورد »ترک خدمت،  به صورت های گوناگونی 
فرسودگی شغلی و جا به جایی محل خدمت« متصور شد. به علاوه 
افزایش رضایت شغلی بستر مناسبی را برای افزایش رضایت از 
زندگی، افزوده شدن حس تعهد نسبت به سازمان، بالا رفتن بیش 
از سطح انتظارِ مشارکت های مربوط به فعالیت های کاری، بهبود 
عملکرد، افزایش خلاقیت و نوآوری و همچنین حمایت از تغییر 

و تحولات سازمانی فراهم می آورد )رضایی و همکاران، 1400(. 

دسته  ای از مطالعات به این موضوع اشاره دارند که تعهد شغلی 
و سازگاری شغلی نقش پر رنگی در انگیزه افراد شاغل ایفا می کنند. 
عوامل اصلی که به این انگیزه شغلی مربوط می شوند مواردی 
یا حتی مقیاس های  افزایش حقوق ها  ترفیع ها،  دامنه  قبیل  از 
ارزیابی عملکرد کارکنان اند که نیازهای شغلی به وسیله آن ها ارضا 
می  شود )هِنِکام، 2015(. در نتیجه کارکنانی که حداکثر امتیاز را 
از دیدگاه شغلی خود به دست آورده اند، احتمال بیشتری دارد 
که درگیر فعالیت هایی همچون »جست وجو برای تغییرات بالقوه 
تعیین  شغلی،  فرصت های  درباره  اطلاعات  جمع آوری  شغلی، 
اهداف هوشمندانه، برنامه ریز های عملی، درک نقاط قوت و ضعف، 
منافع شخصی و کسب رضایت شغلی« باشند )امین، ارشد و غنی، 
2017(. با توجه به مطالبی که اشاره شد رضایت شغلی موجب 
می شود نیروی  کار علاوه بر افزایش بهره وری، به سازمانش هم 
نیز  کار  نیروی  بدنی  و  و در نهایت سلامت ذهنی  متعهد شود 
تضمین شود )لنگرودی و غفوری، 1394(؛ بنابراین از آنجایی که 
در تحقیق حاضر رضایت شغلی متغیری میانجی است پس فرضیه 
3 این  چنین مطرح می شود: »متغیر میانجی رضایت شغلی بر 

عملکرد شغلی تأثیر دارد«.

اثرات سازگاری شغلی و تعهد شغلی بر »عملکرد شغلی5«

اقداماتی  به عنوان  می توان  را  شغلی  عملکرد  نقش،  از لحاظ 
توصیف کرد که مرتبط با وظایف شغلی منظم و رسمی کارکنان 
هستند و در شرح وظایف آن ها تعریف می شوند )نیثار و رشید، 
2019(. عملکرد کارکنان موضوع بسیار بااهمیتی است که نقشی 
اساسی در دستیابی به عملکرد سازمان ایفا می کند. عملکرد شغلی 
را می توان مجموعه ای متفاوت از رفتار مدیران توصیف کرد. این 
مبحث نشان می دهد، نیروی  کار در طول مسیر شغلی، چه کاری 
انجام می دهد و چگونه عمل می کند. به عبارتی دیگر، می توانیم 
عملکرد شغلی را مهارتی بنامیم که فرد برای دستیابی به اهداف 
به یک حد  انتظارات خویش،  و  باورها  به  کاری خود و رسیدن 
استاندارد از آن رسیده و به اهداف مدنظر خود در سازمان دست 
یافته است. این یک بازدهی فردی هم از نظر مطالعه کمّی و هم 
از نظر کیفی است )حسن، ازَمت، سرور، ادَیل و گیلانی، 2020؛ لو، 
وانگ، رایسل و ژِنگ، 2015(. عملکرد شغلی، از طریق چگونگی 
مشارکت رفتارهای کارکنان در رسیدن به اهدافشان قابل تعریف 
است و می توان اشاره کرد، آن عملکردها تحت تأثیر ویژگی های 
فردی )تجربه و توانایی(، نتایج )به عنوان مثال: بازخورد و امنیت 
شغلی(، محیط کار و آموزش قرار دارند. علاوه بر مؤلفه های مذکور، 
محققان یکسری عوامل تعیین کننده عملکرد شغلی را نیز تعریف 
کرده اند که از نقش آن ها در مدیریت بحران نباید غافل شد؛ این 
عوامل به ترتیب عبارت اند از: دانش اخباری، دانش رویه ای، مهارت 

و انگیزه )داویدسکو، آپوستو، پااُل و کاسوو نیانو، 2020(. 

مواردی از قبیل یک سازه چند وجهی که نمایانگر چگونگی 
عملکرد شغلی نیروی کار است، مقدار ابتکار عمل کارکنان، تدابیر 
حل مسئله و به کارگیری منابع موجود برای رفع موانع و مضاف 
بر آن استفاده از زمان و انرژی در انجام تکالیف شغلی، همگی از 
ملزومات عملکرد شغلی هستند؛ به عبارتی دیگر عملکرد شغلی 
یک بسته حاوی الگوهای رفتاری و عملکردی است که دربرگیرنده 
آگاهی ها، توانایی ها، وجدان و مهارت ادراکی کارکنان در فضای 
کاری است )کسرایی یگانه و همکاران، 1401؛ یحیی زاده جلو دار، 
ازآنجایی که  بیان می کنند  و چن )2016(  ژانگ  دوو،   .)1401
دستیابی به رتبه عالی عملکرد شغلی، نشان دهنده موفقیت در 
شغل است، طریقه دست و پنجه نرم کردن با فرایند خلاقانه انجام 
یک کار می تواند زمینه ساز حصول کارکنان به عملکردی بهتر 
باشد. در این رابطه، پژوهشگران معتقدند ه همکاری در فرایند 
خلاقانه به نیروی کار این امکان را می دهد تا بدون دغدغه فکر 
کند و برای پاسخ گویی به مسائل، راه حل هایی نوین و مفید ارائه 

دهد )محمدی فاتح، منوریان و نوروزی، 1401(. 

5. Job performance
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مطالعات عده ای از پژوهشگران حاکی از تأثیر مثبت رضایت 
شغلی بر عملکرد شغلی است؛ به طوری که آن ها بیان می کنند 
اثر  می کنند.  کار  بهتر  راضی ترند،  خود  شغل  از  که  کارکنانی 
میانجیگری رضایت شغلی می تواند از دیدگاه تحقق یکسری از 
با همکاران و مدیران، شرایط  نیاز ها )ملزوماتی همچون رابطه 
کاری و فرصت های ارتقا( توضیح داده  شود. از این رو در مشاغل 
پر فشار و ناپایدار تأمین نیازهای فوری، عملکرد شغلی را به صورت 
قرار  تأثیر  تدریجی تحت  نیازهای  برآوردن  از  بیشتر  مستقیم، 
می دهد. از سویی دیگر، تعهد در یک سازمان تأثیرات قابل توجهی 
بر عملکرد کارکنان دارد. تعهد ممکن است افزایش یابد یا می تواند 
بر کیفیت  به همین علت  را کاهش دهد.  به کار  انجام  تمایلِ 
شغلی و بهره وری کارکنان تأثیرگذار است. به این ترتیب لازم است 
سازمان ها زمینه را برای افزایش تعهد کارکنان فراهم آورند تا 

رضایت شغلی و عملکرد کاری آن ها ارتقا یابد )لوآن، 2020(. 

از سویی دیگر، با توجه به اینکه سازگاری کارکنان نیز یک عامل 
کلیدی  است که بر نتایج سازمانی، مانند رضایت شغلی و عملکرد 
شغلی اثرگذار خواهد بود، نیروی کار سازگار برای سازمان و افرادی 
که خدمات به آن ها ارائه می شود به منزله نوعی دارایی محسوب 
می شود؛ زیرا چنین خدمت رسانی، هم بر عملکرد سازمان و هم 
این  با  مِکات، 2016(.  و  )سونی  می گذارد  تأثیر  مردم  رضایت 
توصیفات، فرضیه های 4 و 5 به ترتیب، این گونه بیان می شوند: 
»سازگاری شغلی از طریق متغیر میانجی رضایت شغلی بر عملکرد 
شغلی تأثیر دارد« و »تعهد شغلی از طریق متغیر میانجی رضایت 

شغلی بر عملکرد شغلی تأثیر دارد«.

بحران و مدیریت بحران 

بحران حاکی از وضعیت متمایل شدن شرایط، به یک مرحله 
»خطرناک« است که نیازمند مداخله فوری برای جلوگیری از 
تخریب و اثرات بالقوه  مضر آن بر ساختار یک سازمان و تلاش 
برای بازگشت به حالت عادی است. در این حالت یک فرصت 
سرنوشت ساز و حیاتی برای سازمان ایجاد می شود تا بتواند تصمیم 
درست را اتخاذ کند. به طوری که یک انتخاب اشتباه، هزینه ای 
سنگین برای بقای سازمان در پی خواهد داشت. به عبارتی دیگر، 
بحران به موقعیتی اطلاق می شود که همواره با 3 فاکتور»تهدید 
شدید، عدم قطعیت و حس فوریت )برای اقدام(« همراه خواهد 
بود. بحران ها همچنین به نقطه ای حساسی خواهند رسید که در 
آن تغییر، برای بهتر یا بدتر شدن اوضاع، اجتناب ناپذیر می شود 
و البته در اینجاست که نقش »تجربه«، به عنوان عاملی کارگشا 
برای افراد و سازمان هایی که درگیر بحران هستند می تواند مفید 
با  مقابله  برای  اما  زآایریس، 2020(.  و  )لمِوناکیس  شود  واقع 
این بحران ها از وجود راهبردی به نام »مدیریت بحران« کمک 
راه حل های یک  برای توصیف  اغلب  می گیرند. مدیریت بحران 
سازمان و یا یک سیستم، جهتِ کنترل بحران استفاده می شود. 
برای مدیریت بحران، فرایندی 4 مرحله ای را می توان متصور شد: 

مرحله قبل از بحران )ایجاد شوک(، مرحله وخامت بحران، مرحله 
مزمن شدن و در نهایت مرحله حل بحران. 

با این اوصاف تعریف جامع مدیریت بحران نشان می دهد چنین 
قابلیت  یکپارچه سازی راه حل ها، شرایط را برای  از طریق  مدیریتی 
مهار بحران ها امکان پذیر می کند. مدیریت بحران تنها به فعالیت های 
شوند،  انجام  بحران  یک  طول  در  باید  که  وظایفی  و  آماده سازی 
بسنده نمی کند، بلکه بر شناسایی و پیش بینی علت وقوع بحران ها و 
چگونگی تشخیص آن ها از روی نوع حوادث نیز تأکید دارد )عبداللهی، 
دِه یادگاری، فرقانی و شهابی، 2024(. حوزه مدیریت بحران مجموعه 
متنوعی از چارچوب های نظری را در بر  می گیرد که به دنبال روشن 
کردن پیچیدگی های مرتبط با بهبود وضعیت بحرانی است. علاوه بر 
مطالب مطرح شده، نکته  دیگر توجه به نظریه دِوِیر(2023)  است که 
نقش مهم فرایند های شناختی و فعالیت های معنادار در درک و پاسخ 
به رویداد های غیر منتظره را برجسته می کند. برای خاتمه مبحث 
مذکور، آنچه موارد مذکور را تکمیل می  کند اشاره کلی به نظر سایر 
پژوهشگران است که بر اهمیت تفسیر مشترک و حل مشارکتی 

مشکل در شرایط بحرانی تأکید دارند )یوای و همکاران، 2023(.

پيشينه پژوهش

در راستای مباحث پیشین، خلاصه ای از پژوهش های داخلی 
و خارجی از مجلات و سایت های معتبر در قالب جدول شماره 1 
ارائه شده است. این مقالات مرتبط با فرضیه های پژوهش کنونی 
است. پژوهش های خارجی مربوط به سال های 2015 تا 2021 
و پژوهش های داخلی مربوط به سال های 1394 تا 1401 است.

مدل مفهومی و فرضيه های پژوهش

مدل مفهومی پژوهش اخیر که در قالب تصویر شماره 1 به 
نمایش درآمده است با کمک گرفتن از مبانی نظری مطرح شده در 
قسمت های پیشین و با در نظر گرفتن اهداف و فرضیه های تحقیق 
که در ادامه بیان خواهد شد استخراج شده است. رابطه میان 
سازگاری شغلی و رضایت شغلی در مدل اخیر، برگرفته از مدل 
پژوهش زاکر و گریفین )2015( و همچنین رابطه بین رضایت 
شغلی و عملکرد شغلی نشئت گرفته از یک قسمت ا رائه شده در 
مدل تحقیق لوان )2020( است. با این فرق که گزینه تعهد شغلی 

جایگزین یک عامل دیگر شده است.

در مدل پیش رو 2 متغیر مستقل سازگاری شغلی و تعهد شغلی 
از طریق یک متغیر میانجی به نام، رضایت شغلی مورد بررسی قرار 
می گیرند تا به واسطه این روابط اثرگذاری آن ها روی متغیر وابسته 
عملکرد شغلی نمایان شود؛ بنابراین 2 متغیر سازگاری و تعهد، می توانند 
در نقش داده هایی اساسی برای بررسی وضعیت رضایت شغلی در 
تجزیه و تحلیل  اجرای  با  ادامه  در  که  بگیرند  قرار  کارکنان  اختیار 
داده های پژوهش مشخص خواهد شد تأثیرگذاری روی عملکرد شغلی 

چگونه است و میزان شدت روابط به چه ترتیب خواهد بود. 
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جدول 1. خلاصه ای از پژوهش های خارجی و داخلی )منبع گردآورنده(

نویسنده/ردیف
ابزار پژوهش/عنوان پژوهش سال پژوهش

نتایج پژوهشروش تجزیه و تحليل آن

پژوهش های 
خارجی 
-2015
2021

زاکر و گریفین 1
 )2015(

سن کارگران مسن 
به عنوان میانجیِ رابطه 
بین سازگاری شغلی و 

رضایت شغلی

پرسش نامه و
جمع آوری داده ها برای 

مطالعه مقطعی 4 دوره ای 
و استفاده از روش ضریب 

همبستگی

بر اساس نظریه انتخاب، عامل سن کارگران به عنوان 
تعدیل کننده رابطه بین سازگاری شغل و رضایت شغلی 
مورد بررسی قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان داد، سن 

تقویمی کارگران مسن تر بدون در  نظر  گرفتن انگیزه آن ها 
رابطه سازگاری شغلی و رضایت شغلی را متناسب با الگوی 

مورد انتظارشان تعدیل می کند.

سونی و مکات 2
)2016(

رابطه بین هوش هیجانی، 
سازگاری شغلیِ کارکنان 

خط مقدم، رضایت شغلی و 
عملکرد شغلی

پرسش نامه
مدل سازی معادلات 
ساختاری و استفاده از 

نرم افزار آموس

تمام ابعاد هوش هیجانی به گونه ای خاص تأثیر مثبتی بر 
سازگاری کارکنان خط مقدم دارد؛ علاوه بر این سازگاری 

کارکنان تأثیر مثبتی بر نتایج شغلی )رضایت شغلی و عملکرد 
شغلی( دارد.

3
اوایمِی و 
ادُِفادِهان 
)2017(

رضایت شغلی به عنوان 
همبستگی تعهد شغلی

کتابداران در دانشگاه های 
منتخب ایالت های اکِیتی و 

اوندو، نیجریه

پرسش نامه
تجزیه و تحلیل همبستگی 
پیرسون و تحلیل رگرسیون

رابطه قابل توجهی بین رضایت شغلی و تعهد شغلی کارکنان 
وجود دارد. این پژوهش توصیه می کند مدیران دانشگاه ها باید 
آموزش های حین کار را برای ارتقای عملکرد خود سازمان دهی 
کنند و کارکنان نیز باید در این زمینه عملکرد مناسب داشته 
باشند. در  نظر  گرفتن همه موارد مذکور باعث می شود نیروی 
کار از شغل خود راضی و به حرفه خویش بسیار متعهد شوند.

4
برِلیانا، سیرِگار و 

گوستیان
)2018( 

مدل رضایت شغلی و 
عملکرد کارکنان

استفاده از 4 روش مصاحبه، 
مشاهده، پرسش نامه و 

مستندسازی
تجزیه و تحلیل با استفاده از 
روش ضریب مسیر )ضریب 

همبستگی(

جبران خدمات و رضایت شغلی به طور هم زمان بر عملکرد کارکنان 
تأثیر می گذارد،اما تأثیر پاداش نسبت به تأثیر رضایت شغلی بر 

عملکرد شغلی، غالب تر است. نتایج دیگر بیان کرد، جبران خدمات 
بر عملکرد کارکنان تأثیر می  گذارد؛ به طوری که هر چه پاداش 

دریافت شده توسط نیروی کار بیشتر باشد، عملکرد کارکنان بهتر 
خواهد شد. رضایت شغلی هم بر عملکرد کارکنان تأثیر می گذارد؛ 
به گونه ای که اگر کارکنان از کارشان راضی باشند، آن گاه تلاش 

خواهند کرد تا به عملکرد بهتری دست یابند.

5
ینِ، چِنگ، هِسو 

و ینِ
)2019( 

چگونه سازگاری شغلی 
می تواند رضایت شغلی را 
افزایش دهد: بررسی نقش 
میانجی تناسب فرد ـ شغل

پرسش نامه
جمع آوری داده ها برای 

مطالعه مقطعی 2 دوره ای 
و استفاده از روش ضریب 

همبستگی

اثر میانجیگری کاملی در تناسب فرد با شغلش یافت شد. 
همچنین سازگاری شغلی، تناسب فرد با شغل را افزایش می دهد 

که این منجر به رضایت شغلی بیشتر می شود. مطالعه مذکور 
بینش های جدیدی را فراهم می کند که برای حوزه مدیریت 

شغلی ارزشمند است.

عمر و تاجدین 6
)2020(

تأثیر سازگاری شغلی 
و تعهد شغلی برای به 

حداقل رساندن قصد ترک 
در بین متخصصان فناوری 

اطلاعات و ارتباطات

پرسش نامه
مدل سازی معادلات 

ساختاری

سازگاری شغلی تأثیر مثبتی بر تعهد شغلی و تأثیر منفی بر 
تمایل به ترک خدمت کارکنان دارد. تعهد شغلی با تمایل به 

ترک خدمت رابطه منفی داشت و رابطه بین سازگاری شغلی و 
قصد ترک خدمت کارکنان را میانجیگری می کند.

الَ ارَیکی و الَ ابَدِ 7
)2021(

تأثیر مدیریت بحران 
بر عملکرد کارکنان در 
صنعت نفت و گاز یمن

پرسش نامه
تحلیل رگرسیون

مدیریت بحران به عنوان متغیر کل مستقل، تأثیر معنی داری بر عملکرد 
کارکنان به عنوان متغیر وابسته دارد. همچنین ثابت شد بین مدیریت 

بحران و عملکرد کارکنان از نظر آمادگی بحران، پیش گیری از بحران و 
عملکرد کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد.
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با در  نظر  گرفتن مدل مفهومی پژوهش که در تصویر شماره 1 
نشان داده شده است، 5 فرضیه ای که در قسمت های قبل به آن ها 

اشاره شد به طور خلاصه در این بخش ارائه می شوند

فرضیه 1: سازگاری شغلی بر رضایت شغلی تأثیر دارد؛ 

فرضیه 2: تعهد شغلی بر رضایت شغلی تأثیر دارد؛ 

فرضیه 3: متغیر میانجی رضایت شغلی بر عملکرد شغلی تأثیر 
دارد؛

میانجی رضایت  متغیر  از طریق   فرضیه 4: سازگاری شغلی 
شغلی بر عملکرد شغلی تأثیر دارد؛ 

فرضیه 5: تعهد شغلی از طریق متغیر میانجی رضایت شغلی بر 
عملکرد شغلی تأثیر دارد.

روش

پژوهش اخیر از لحاظ هدف کاربردی و از جنبه ماهیت و روش، 
جزء پژوهش های توصیفی همبستگی به  شمار می آید. در مطالعه 
پیش رو از روش مرور کتابخانه ای به منظور بررسی سوابق پژوهشی 
و از ابزار پرسش نامه برای جمع آوری اطلاعات استفاده شد. جامعه 
آماری تحقیق حاضر  80 نفر از کارکنان سازمان آتش نشانی استان 
انتخاب  نمونه گیری تصادفی ساده  با روش  افراد  این  قم هستند. 
شدند که یکی از بهترین روش های نمونه گیری تلقی می شود. از 
میان جامعه آماری مد نظر، نمونه  ای به تعداد 60 نفر به طور کامل 
شامل   پژوهش  اصلی  متغیر   4 بودند.  پرسش نامه ها  پاسخ گوی 
سازگاری شغلی، تعهد شغلی، عملکرد شغلی و رضایت شغلی هستند 
و بررسی متغیرها با کمک پرسش نامه هایی استاندارد انجام گرفت 
که به ترتیب عبارت اند از: برای متغیر سازگاری شغلی از پرسش نامه 
12 گویه ای سانگ، هاشیم، ژو و لین )2023(، برای متغیر تعهد 
شغلی قسمتی از پرسش نامه 8 گویه ای بلاو و بل )1989(، برای 

نویسنده/ردیف
ابزار پژوهش/عنوان پژوهش سال پژوهش

نتایج پژوهشروش تجزیه و تحليل آن

پژوهش های 
داخلی 
-1394
1401

8
اندام، منتظری و 

ابویسانی
)1394( 

ارتباط بین اخلاق کاری، 
تعهد شغلی و عملکرد 
شغلی کارکنان ادارات 
ورزش و جوانان استان 

خراسان رضوی

پرسش نامه
روش مدل  سازی معادلات 

ساختاری

اخلاق کاری تأثیری مستقیم و مثبت بر عملکرد شغلی کارکنان 
دارد. از سویی دیگر، اخلاق کاری بر تعهد شغلی نیروی کار 
اثری مثبت و مستقیم دارد. برای افزایش عملکرد شغلی و 

همکاری فعالانه کارکنان در مسائل سازمانی و عمل به وظایف 
فردی، باید به اخلاق کاری و تعهد شغلی در ارتباط با وجوه 

گوناگون برنامه های معرفتی و یادگیری سازمانی توجه ای ویژه 
داشت.

9
اسماعیلی و 
صید زاده 
)1396(

تاثیر رضایت شغلی بر 
عملکرد با نقش میانجی 

وفاداری سازمانی

پرسش نامه
روش مدل سازی معادلات 

ساختاری و استفاده از 
نرم افزار آموس

رضایت شغلی به طور مستقیم با عملکرد شغلی و به طور 
غیر مستقیم با نقش واسطه ای وفاداری سازمانی بر عملکرد 
شغلی تأثیر مثبت دارد. به علاوه رضایت شغلی بر وفاداری 

سازمانی و وفاداری سازمانی هم بر عملکرد شغلی تأثیر مثبت 
دارد.

10

شیرمحمدزاده، 
قاسم زادهِ 

علیشاهی و 
کاظم زادهِ 

بیطالی
)1397( 

نقش میانجی خودکارآمدی 
شغلی در رابطه بین توسعه 
حرفه ای با رضایت و تعهد 

شغلی کارکنان ادارات 
ورزش و جوانان

پرسش نامه
روش  مدل سازی معادلات 

ساختاری و استفاده از 
نرم افزار لیزرل

میان خودکارآمدی با رضایت و تعهد شغلی رابطه ای مثبت و 
معنادار برقرار است و نتایج حاکی از آن است که توسعه حرفه ای 

به صورتی مستقیم سبب افزایش رضایت و تعهد شغلی در 
سازمان می شود.

11
حسن زاده 
و کشترو 
چکوسری 
)1401(

بررسی عوامل موثر بر 
عملکرد آتش نشانی در 

مدیریت بحران

پرسش نامه 
روش توصیفی پیمایشی و 

استفاده از نرم افزار 
Choice Expert

در راستای کنترل بهتر بحران های شهری از جمله اطفای 
آتش سوزی ها با در  نظر  گرفتن موقعیت مکانی استقرار 

ایستگاه های آتش نشانی و همچنین توجه به بعُد مسافتی این 
مراکز با نقاط در معرض خطر، علاوه بر اینکه زمینه برای تأمین 

آسایش و ایمنی افراد جامعه فراهم می شود، عملکرد سازمان 
آتش نشانی نیز ارتقا می یابد.

12
عسکری و 

سبک  رو
)1401( 

بررسی تأثیر عوامل اثرگذار 
سازمانی بر عملکرد 

کارکنان های سازمان های 
متولی بحران )مطالعه موردی: 
آتش نشانی و خدمات ایمنی 

شهرداری کرمان(

پرسش نامه
روش مدل سازی معادلات 

ساختاری و استفاده از 
Smart pls نرم افزار

رابطه خطی مثبت و معنی داری بین سازگاری شغلی و هوش 
هیجانی وجود دارد و به علاوه سازگاری شغلی به واسطه هوش 
هیجانی بر رضایت شغلی تأثیر گذار است، اما رابطه مستقیم و 

خطی بین آن ها مورد تأیید قرار نگرفت.
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متغیر رضایت شغلی از پرسش نامه 5 گویه ای ایراوانتو، نوویانتی و 
رز )2021( و برای متغیر عملکرد شغلی از پرسش نامه 5 گویه ای 
سونی و مکات )2016( استفاده شد. مقیاس پرسش نامه  ها شامل 
طیف 5 گزینه ای لیکرت )1. کاملًا مخالفم، 2. مخالفم، 3. بدون 
نظر 4. موافقم، 5. کاملًا موافقم( است. جهت اندازه گیری پایایی، 
از  باید مقادیر هر یک  استفاده شد که  آلفای کرونباخ  از معیار 
متغیرها بزرگ تر یا مساوی 0/7 باشد )جدول شماره 2( و در 
بررسی روایی پرسش نامه ها، روایی هم گرا6 و روایی واگرا7 به کار 
گرفته شدند که البته توضیحات تکمیلی در قسمت تجزیه و تحلیل 
مدل سازی ساختاری تبیین خواهد شد. برای تنظیم پرسش نامه ها 
سعی شد سؤالات به صورت مختصر و قابل هم ارائه شوند. روش 
تجزیه و تحلیل داده ها نیز مدل سازی ساختاری با روش حداقل 
مربعات جزئی و با کمک نرم افزار Warp PLS نسخه 7 است. 
یک مورد از نوآوری های پژوهش اخیر استفاده از همین نرم افزار 
کاربردی است که در پژوهش هایی با جامعه آماری کوچک مورد 

استفاده قرار می گیرد

یافته ها

در راستای اجرای پژوهش، مدل سازی معادلات ساختاری طی 
2 مرحله )مدل اندازه گیری و مدل ساختاری( تحلیل و تفسیر 
و  وزن ها  بررسی  اندازه گیری،  مدل  تجزیه و تحلیل  برای  شد. 

6. Convergent validity
 7. Discriminant validity

بارهای متغیرهای پنهان )مکنون( مد نظر است و در بررسی مدل 
ساختاری، واکاوی ضرایب مسیر میان متغیرهای پنهان شایان 
توجه است. از بین متغیرهای مکنون پژوهش که شامل سازگاری 
شغلی، تعهد شغلی، رضایت شغلی و عملکرد شغلی بودند، متغیر 

رضایت شغلی نقش میانجی را بر عهده داشت.

تجزیه و تحليل مدل سازی معادله ساختاری

برای اعتبارسنجی مدل، از سه گام بررسی مدل اندازه گیری؛  
بررسی مدل ساختاری و بررسی معیارهای برازش مدل استفاده 

شده است.

بررسی مدل  اندازه گيری

در نخستین گام اعتبار سنجی مدل، از آزمون های روایایی و 
پایایی کمک گرفته شد. به طوری که در مرحله روایی از طریق 2 
شاخص روایی هم گرا و روایی واگرا )افتراقی( که در ذیل به ترتیب 

ارائه شده، نتایج مطلوب حاصل شده است.

بررسی روایی همگرا

در مدل مدل سازی ساختاری8، روایی هم گرا به وسیله سنجش 
تعیین  آن ها  معنی داری  و  )گویه(  شاخص  هر  عاملی  بارهای 
مساوی 0/5  یا  بزرگ تر  عاملی  بارهای  اندازه  می شود. چنانچه 
باشد، روایی هم گرا در خصوص آن مدل تأیید می شود. دررابطه با 

8. Partial Least Square (PLS)

جدول 2. ضریب آلفای کرونباخ

آلفای کرونباخمتغير 

0/849سازگاری شغلی

0/878تعهد شغلی

0/794رضایت شغلی

0/756عملکرد شغلی

تصویر 1. مدل مفهومی پژوهش )برگرفته از مدل زاکر و گریفین 5102 و لوان 0202(
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استخراج شده( نسبت به ضرایب همبستگی های به نمایش درآمده 
در ذیل آن ها، حداکثر مقدار خود را اختیار کند. این مورد در 
جدول شماره 5 به  خوبی گویای تأیید روایی واگراست. با احتساب 

نتایج روایی هم گرا و روایی واگرا، روایی تحقیق اخیر تأیید شد.

در خصوص پایایی مدل نیز پایایی هر کدام از گویه های مرتبط 
با متغیرهای پنهان بر طبق میزان بارهای عاملی هر شاخص تعیین 
می شود؛ آنچنان که ارزش هر یک از آن ها باید بزرگ تر مساوی 
تجزیه و تحلیل مدل مشخص شد  و  بررسی  از  باشد. پس   0/5
تمامی متغیرهای پژوهش دارای بار عاملی بیشتر از 0/5 هستند. 
اندازه گیری پایایی متغیرهای پنهان، با استفاده از شاخصی به نام 
»پایایی ترکیبی10« انجام می پذیرد. این شاخص با بهره گیری از 
ضریب آلفای کرونباخ که مقدار آن باید بیشتر یا مساوی 0/7 
باشد، تعیین می شود. جدول شماره 6 مقادیر پایایی سازه را برای 
هر 4 متغیر پژوهش نشان می دهد. با مشاهده مقادیر و تطابق 
شرط حداقلی عدد 0/7 مربوط به هر متغیر پنهان، مشخص شد 

پژوهش اخیر از پایایی مناسبی برخوردار است. 

بررسی مدل  ساختاری

در بررسی مدل ساختاری، ضرایب مسیر بین سازه ها )متغیرهای 
پنهان( مورد برازش قرار می گیرند که این ضرایب در تصویر شماره 
2 قابل مشاهده است. هر کدام از ضرایب به شرطی مورد پذیرش 

است که مقدار سطح معنی داری آن کوچک تر از 0/05 باشد.

در ادامه با توجه به نتایج بررسی مدل پژوهش در جدول شماره 
7، مقادیر سطح معنی داری مرتبط با مسیرها به همراه تأیید یا 
رد فرضیات آن ها بیان شده است. همچنین با استفاده از ضرایب 
مسیر در روابط مستقیم بین متغیرها، ضرایب مسیر در روابط 
میانجی تعیین شد که نحوه محاسبه در جدول شماره 8 ارائه 
شده است. برای بررسی تأثیر متغیر میانجی رضایت شغلی در 
رابطه بین سازگاری شغلی و عملکرد شغلی هم، روابط مستقیم 
رابطه  اینکه  با توجه به  بنبراین  است.  گرفته  قرار  ارزیابی  مورد 
میان سازگاری شغلی و رضایت شغلی معنادار نیست )زیرا سطح 
معنی داری بین این 2 متغیر بزرگ تر از 0/05 است( و از طرفی 
دیگر رضایت شغلی بر عملکرد شغلی تأثیر دارد، متغیر میانجی 
رضایت شغلی در رابطه بین سازگاری شغلی و عملکرد شغلی 
تأثیرگذار نیست )چون یکی از 2 رابطه بالا تأیید نشد و همچنین 
سطح معنی داری هم برای این رابطه در ردیف 6 بزرگ تر از 0/05 
محاسبه شد. بنابراین رضایت شغلی در در رابطه بین سازگاری 

10. Composite reliability

سطح معنی داری )P_value(، مقادیر باید کمتر از 0/05 باشند. 
الی 12  است که گویه های 1  پژوهش حاضر شامل 30 گویه 
مربوط به سازگاری شغلی، گویه های 13 الی 20 مربوط به تعهد 
شغلی، گویه های 21 الی 25 مربوط به رضایت شغلی و گویه های 
26 الی 30 مربوط به عملکرد شغلی هستند. در اولین مرتبه از 
تحلیل، همه گویه ها دارای مقادیری بیشتر یا مساوی 0/5 بودند 
به جز 3 گویه 1، 4 و 9 از بخش سازگاری شغلی و سه گویه 
16، 18 و 19 از قسمت تعهد شغلی که مقادیری کمتر از 0/5 
داشتند. بنابراین این سؤالات از فایل اکسل حذف و دوباره مدل 
اجرا شد تا میزان بارهای عاملی به صورت استاندارد مرتب شوند. 
پس از انجام دوباره مراحل تجزیه و تحلیل مشاهده شد تمامی 
ازسوی دیگر،  درآمدند؛  مطلوب  به صورت  عاملی  بارهای  مقادیر 
سطح معنی داری برای هر شاخص نیز کمتر از 0/05 حاصل شد؛ 
بنابراین می توان اظهار کرد مدل اندازه گیری با توجه به این شاخص 
از روایی هم گرای مناسبی برخوردار است. یک شاخص مهم دیگر 
برای تعیین روایی هم گرا مقادیر میانگین  واریانس استخراج شده9 
است. این معیار پیشنهاد می دهد مقادیر مذکور حداقل باید 0/5 
باشند که روایی هم گرا تأیید شود )حمیدی زاده و شریعتی بین 
کلائی، 1400(. در پژوهش حاضر پس از بررسی اولیه و حذف 
سؤالات با کمترین میزان بار عاملی )سؤالات 5 و 7 از سازگاری 
مقادیر  مدل،  مجدد  اجرای  و  شغلی(  عملکرد  از  و 30  شغلی 
میانگین استخراج شده در جدول شماره 3 نمایش داده شده است 
که حاکی از روایی هم گرای مناسب این مدل است. جدول شماره 
4 مقادیر بارهای عاملی و سطوح معنی داری را برای تأیید روایی 
نشان می دهد که به ترتیب از این قرارند: مقادیر بارهای عاملی 
باقی مانده برای گویه های 2، 3، 6، 8، 10، 11 و 12 از قسمت 
سازگاری شغلی، مقادیر بارهای عاملی برای گویه های 13، 14، 
15، 17 و 20 از قسمت تعهد شغلی، مقادیر بارهای عاملی برای 
از قسمت رضایت شغلی و  گویه های 21، 22، 23، 24 و 25 
همچنین مقادیر بارهای عاملی برای گویه های 26، 27، 28 و 29 
از قسمت عملکرد شغلی استاندارد هستند و مقادیرشان همگی 

بزرگ تر یا مساوی 0/5 هستند.

بررسی روایی واگرا )افتراقی(

برای سنجش روایی واگرا پیشنهاد می شود ریشه دوم میانگین 
از  الزاماً  پنهان،  متغیر  هر  به  مربوط  استخراج شده  واریانس 
همبستگی هر یک از متغیرهای پنهان بیشتر باشد. به عبارتی 
باید عناصر روی قطر اصلی )ریشه دوم مقادیر میانگین  بهتر، 

9. average variance extracted (AVE)

جدول 3. روایی هم گرای متغیرهای پنهان

عملکرد شغلیرضایت شغلیتعهد شغلیسازگاری شغلیمتغيرهای پنهان

0/5290/6770/5600/579مقادیر میانگین استخراج شده
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جدول 4. مقادیر بارهای عاملی و سطوح معنی داری متغیرهای پنهان پژوهش

سطح معنی داری عملکرد شغلی رضایت شغلی تعهد شغلی سازگاری شغلی متغيرها
گویه ها

<0/001 -0/043 0/143 -0/223 0/663 گویه 2

<0/001 0/009 0/606 -0/319 0/652 گویه 3

<0/001 -0/001 -0/333 0/235 0/807 گویه 6

<0/001 -0/020 -0/380 0/204 0/681 گویه 8

<0/001 -0/337 -0/202 0/282 0/757 گویه 10

<0/001 0/180 0/227 -0/099 0/664 گویه 11

<0/001 0/205 0/047 -0/142 0/844 گویه 12

<0/001 0/002 -0/238 0/869 -0/067 گویه 13

<0/001 -0/133 0/125 0/843 0/078 گویه 14

<0/001 0/085 -0/016 0/881 -0/179 گویه 15

<0/001 0/293 -0/168 0/671 -0/101 گویه 17

<0/001 -0/194 0/275 0/832 0/261 گویه 20

<0/001 0/114 0/823 0/721 -0/111 گویه 21

<0/001 0/281 0/634 -0/695 -0/025 گویه 22

<0/001 -0/213 0/770 -0/458 0/465 گویه 23

<0/001 -0/275 0/567 -0/193 -0/296 گویه 24

<0/001 0/054 0/896 0/346 -0/093 گویه 25

<0/001 0/803 0/165 -0/148 -0/007 گویه 26

<0/001 0/741 -0/320 0/335 -0/344 گویه 27

<0/001 0/791 0/131 -0/228 0/093 گویه 28

<0/001 0/704 0/002 0/072 0/267 گویه 29

تصویر 2. مدل ساختاری پژوهش
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شغلی و عملکرد شغلی تأیید نشد(. در ارزیابی بین 2 متغیر تعهد 
شغلی و عملکرد شغلی از طریق متغیر میانجی رضایت شغلی نیز 
روابط مستقیم مورد بررسی قرار گرفتند. با توجه به اینکه تعهد 
شغلی بر رضایت شغلی تأثیر دارد )زیرا سطح معنی داری بین 
این دو متغیر کوچک تر از 0/05 است( و همین طور تأثیر رضایت 
بنابراین متغیر  تأیید شده است؛  بر عملکرد شغلی هم  شغلی 
میانجی رضایت شغلی در رابطه بین تعهد شغلی و عملکرد شغلی 
تأثیرگذار و معنادار است )چون هر دو رابطه تأیید شدند. رابطه 
میانجی  در ردیف 7 در جدول شماره 7 یعنی تأثیر متغیر میانجی 
رضایت شغلی در رابطه بین تعهد شغلی و عملکرد شغلی با توجه به 

سطح معنی داری شان نیز تأیید می شود(. 

در ادامه برای مشخص شدن قدرت پیش بینی مدل طراحی شده 
نیز از معیارهای ضریب تعیین )R2( و ضریب )Q2( بهره گرفته 
شده است که باید مقادیری بیشتر یا مساوی 0/1 داشته باشند؛ 
به علاوه در آزمون استون ـ گیزر11، نیز مقادیر بالاتر از صفر برای 
ضریب )Q2( تعیین شد)حمیدی زاده و شریعتی،1400(. هر دو 
معیار، در جدول شماره 9 ظرفیت و توان پیش بینی لازم مدل 

مورد استفاده در پژوهش اخیر را اثبات می کنند.

11. Stone & Geisser

جدول 5. روایی واگرا مربوط به متغیرهای پژوهش

عملکرد شغلی رضایت شغلی تعهد شغلی سازگاری شغلی متغير

0/602 0/449 0/419 0/728 سازگاری شغلی

0/414 0/752 0/823 0/419 تعهد شغلی

0/519 0/748 0/752 0/449 رضایت شغلی

0/761 0/519 0/414 0/602 عملکرد شغلی

جدول 6. پایایی سازه  های متغیرهای پنهان

متغير پنهان
عملکرد شغلیرضایت شغلیتعهد شغلیسازگاری شغلیپایایی سازه

0/8860/9120/8610/846پایایی ترکیبی

0/8490/8780/7940/756آلفای کرونباخ

جدول 7. مقادیر ضرایب مسیر فرضیه های پژوهش

نتيجهسطح معنی داریضریب مسيرمسيرردیف

رد0/1680/087 سازگاری شغلی  رضایت شغلی1

تأیید0/001>0/687تعهد شغلی  رضایت شغلی2

تأیید0/001>0/444سازگاری شغلی  عملکرد شغلی 3

رد0/0790/265-تعهد شغلی  عملکرد شغلی4

تأیید0/004>0/321رضایت شغلی  عملکرد شغلی 5

رد0/05>0/054تأثیر سازگاری شغلی بر عملکرد شغلی از طریق متغیر میانجی رضایت شغلی6

تأیید0/001>0/221تأثیر تعهد شغلی بر عملکرد شغلی از طریق متغیر میانجی رضایت شغلی7

جدول 8. نحوه محاسبه مقادیر ضرایب مسیر در روابط میانجی

 نحوه محاسبهضریب مسير

0/054 = 0/32 × 0/17ضریب مسیر رابطه میانجی بین سازگاری شغلی و عملکرد شغلی

0/221 = 0/32 × 0/69ضریب مسیر رابطه میانجی بین تعهد شغلی و عملکرد شغلی
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بررسی »شاخص های نيکویی برازش12«

در الگوی مدل سازی معادلات ساختاری، یک شاخص مهم، 
داده هاست.  با  مرتبط  فرضیه ای  مدل  برازش  چگونگی  ارزیابی 
نرم افزار Warp PLS، 10 شاخص برازش را توصیه می کنند که 
از این میان اگر 3 شاخص میانگین ضریب مسیر13، میانگین 14 
و میانگین عامل تورم واریانس15 حاوی مقادیر مناسبی باشند، 
می توان مناسب بودن مدل برازش شده را تأیید کرد. در این مدل، 
اندازه استاندارد برای میانگین ضریب مسیر و میانگین  می تواند  
کوچک تر از 0/05 باشد تا در سطح اطمینان 95 درصدی معنادار 
باشند. همچنین برای شاخص میانگین عامل تورم واریانس نیز 
مقدار کمتر از 5 توصیه می شود. همه مقادیر بررسی شاخص 
نیکویی برازش در جدول شماره 10 ارائه شده است که گویای 

تأیید مدل از نظر شاخص مذکور می باشد.

بحث

پژوهش ذکر شد،  این  پیشین  آنچه در قسمت های  با مرور 
باید اذعان کرد ارتباط متغیرهای مهمی مثل سازگاری شغلی 
و رضایت شغلی در سازمان آتش نشانی و متعاقباً نتایج عملکرد 
به طور  که  پرسنل شان  شغلی  رضایت  میانجی گری  با  شغلی 
هم زمان درگیر مدیریت کردن شرایط بحرانی نیز هستند هنوز 
در تحقیقات دیگر مورد بررسی دقیق قرار نگرفته است؛ بنابراین 
هدف پژوهش پیش رو، تبیین نقش میانجی رضایت شغلی در 
بررسی تأثیرگذاری سازگاری و تعهد بر عملکرد شغلی کارکنان 

سازمان آتش نشانی در مدیریت کردن بحران می باشد. 

12. Goodness of fit index
 13. Average Path Coefficien t (APC)
 14. Average R-squared(ARS)
 15. Average Variance Inflation Facto r (AVIF)

نتيجه گيری

بر  شغلی  تعهد  که  بودند  آن  از  حاکی  پژوهش  یافته های 
با  یافته ها  این  دارد.  معنی داری  و  مثبت  تأثیر  شغلی  رضایت 
نتایج پژوهش های آگاروال )2015(، باباجانی محمدی )1400(، 
سوتانتی و ساندروتو )2021(، احمد و ایمام )2022(، راجاک و 
پاندی )2017( که تحقیق های مشابهی را انجام دادند، همسو 
بودند. پژوهش اخیر نشان داد کارکنان سازمان آتش نشانی با تعهد 
بالایی که در انجام وظایف خود دارند نسبت به مسائل کاری و 
شغلی شان، تمام همت و تلاششان را به کار می گیرند تا از این 
طریق با خدمت رسانی به آحاد جامعه ای که نیازمند کمک هستند 

بر رضایت شغلی خویش بیفزایند.

 با انجام بررسی های بیشتر مشخص شد در رابطه تأثیرگذاری 
رضایت شغلی بر عملکرد شغلی، یافته های تحقیق حاضر با نتایج 
پژوهش های برلیانا و همکاران )2018(، اسماعیلی و صیدزاده 
و  عبد ل رحمان  یِوان،  و  و حسن)2014(  بلوچ  )1396(، جاوِد، 

لانگ )2014( همسویی دارد. 

با توجه به مطالب مذکور، تنها زمانی کارکنان یک سازمان با 
خیالی آسوده مشغول انجام وظایف در سازمان های  خود خواهند 
بود که از هر لحاظ رضایت آن ها از شرایط کاری شان فراهم شده 
باشد و در صورت برآورده شدن رضایت شغلی، می توان امیدوار 
نیز به حد اعلا خواهد رسید.  بود که عملکرد شغلی کارکنان 
اگر چه رابطه اثرگذاری تعهد شغلی بر عملکرد شغلی در نتایج 
همکاران  و  مقتدری   ،)2017( ادُِفادِهان  و  اوایِمی  تحقیق های 
)1400(، اندام و همکاران )1394( و شِیما و کالایسلوی )2023( 
نشان دهنده رابطه مستقیم و معنادار بودند، اما در مورد کارکنان 
سازمان آتش نشانی استان قم رابطه تأثیر تعهد شغلی بر عملکرد 
شغلی تأیید نشد که البته این مورد با در  نظر  گرفتن شاخص 

رضایت شغلی معنادار شد.

جدول 9. شاخص های قدرت پیش بینی مدل

متغير پنهان
عملکرد شغلیرضایت شغلیشاخص مدل

)R2( 0/6030/408ضریب تعیین

)Q2( 0/6030/494ضریب

جدول 10. شاخص های برازش مدل

ميزان معنی داریمقدار شاخصشاخص

0/340P<0/001میانگین ضریب مسیر

0/506P<0/001میانگین 

مقدار مطلوب، کمتر از 1/4735میانگین عامل تورم واریانس
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 با توجه به حساسیت جایگاه و نقش حیاتی سازمان آتش نشانی 
برای جامعه، خاطر نشان می شود عوامل کلیدی، از جمله پیشرفت 
در مدیریت و رهبری سازمان آتش نشانی، بهبود شرایط حقوق، 
پاداش و جبران خدمات، ترفیع بر اساس شایستگی های کارکنان، 
فراهم کردن تجهیزات مدرن تر و غیره باعث افزایش تعهد شغلی 
و در مجموع بالا رفتن بهره وری در عملکرد شغلی کارکنان آن 

خواهد شد. 

نتایج پژوهش هایی که توسط زاکر و گریفین )2015(، سونی و 
مکات )2016(، یِن و همکاران )2019( و جی )2023( انجام شد، 
رابطه مستقیم و معنی داری بین سازگاری شغلی و رضایت شغلی 
را نشان داد، اما در پژوهش حاضر سازگاری شغلی بر رضایت 
شغلی بی تأثیر بود. یعنی ممکن بود کارکنان سازمان آتش نشانی 
علی رغم  انطباق با شرایط سخت شغلی خود به دلیل برخی کمبود 
و کاستی های این سازمان از شرایط شغلی خویش راضی نباشند. 

با وجود اینکه تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد شغلی تأیید شد و 
همین طور نتایج پژوهش اخیر با یافته های سونی و مکات )2016(، 
ساویکاس   ،)2015( زاکر  و  اهُِمِ   ،)2017( همکاران  و  هاایبو 
)2013(، سومارمی، ساری و موچران )2022( که بیان کننده تأثیر 
رابطه مستقیم و مثبت سازگاری شغلی بر عملکرد شغلی بود، 
همسویی داشت، اما این رابطه برای کارکنان سازمان آتش نشانی 
قم حتی با اضافه شدن متغیر میانجی رضایت شغلی تأیید نشد 
که مسئله مذکور نیازمند بررسی های بیشتر پژوهشگران دلسوز 
است تا از طریق پرداختن به پژوهش های مشابه مشکلات مربوط 
به چنین سازمان های مهمی در جامعه، شناسایی و برطرف شوند. 

از آنجایی که در استان قم سازمان آتش نشانی زیر نظر شهرداری 
فاکتورهای  واکاوی  برای  می شود  تا  پیشنهاد  می کند،  فعالیت 
تأیید نشده این تحقیق، پژوهشگران آتی بررسی ریشه های مبحث 
اخیر را از ارگان شهرداری آغاز کنند تا در جهت رفع نیازهای 
کارکنان سازمان آتش نشانی گامی مؤثر برداشته باشند. به امید 
آنکه با چنین تحقیق هایی شرایطی فراهم آید که هم کارکنان 
خدوم سازمان آتش نشانی برای یاری رساندن به مردمِ در معرض 
آسیب، هیچ گونه نگرانی و دغدغه ای نداشته باشند و هم اینکه با 
مهیاسازی فضایی دلگرم کننده برای کارکنان، از تبدیل حوادثی 

کوچک به بحران هایی غیر قابل کنترل جلوگیری شود. 

ملاحظات اخلاقي

پيروي از اصول اخلاق پژوهش

شد.  گرفته  نظر  در  اخلاقی  اصول  کلیه  پژوهش  این  در 
شرکت کنندگان در این پژوهش با رضایت کامل پرسش نامه ای 

کتبی و حاوی 30 سؤال را پاسخ داده اند.

حامي مالي

دولتی،  سازمانی های  از  مالی  کمک  هیچ گونه  پژوهش  این 
خصوصی و غیرانتفاعی دریافت نکرده است.
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