مدل توسعه روحيه حماسي براي مقابله با دشمن در جنگ آتي

احمد باصري
چکيده 
روحيه يكي از عوامل عمده برانگيزاننده افراد براي فعاليت در سازمان‌هاي نظامي و عمومی است. يكي از مشخصه‌هاي سازمان‌هاي کارآمد، روحيه بالاي كاركنان آن است. دستيابي به روحيه مطلوب کاري از روي ترغيب ميسر نبوده و قابل خريد هم نيست، ايجاد چنين حالتي به عوامل درون و برون سازماني متعددي از جمله رفتار مناسب مدیران بستگي دارد. بر اين اساس يکي از شاخص‌هاي اصلي ارزيابي پيشرفت و كارایي سازمان‌ها، ارزيابي روحيه کاری کارکنان است. این مسئله در سازمان‌هاي نظامي به دليل حساسيت بيشتر شغلي و لزوم واکنش مناسب کارکنان، به ویژه در شرايط بحران و جنگ به طور جدي مورد توجه مدیران و متخصصين منابع انساني قرار دارد. در اين مقاله تلاش کرديم، عوامل اجتماعي، سازماني و رواني تأثيرگذار بر روحيه کاری و رزمي نيروهاي مسلح را براي مقابله با دشمن در جنگ آتي را مورد بررسي قرار دهیم. براي دستيابي به اين منظور از روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی استفاده گردید. جامعه آماری این تحقیق کارکنان نظامی شاغل در یکی از یگان‌های رزم جمهوری اسلامی ایران بودند که با استفاده از نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای تعداد 312 نفر انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند. ابزارهاي جمع‌آوري اطلاعات دو پرسش‌نامه محقق ساخته بود. پرسش‌نامه اول ابعاد مختلف روحيه را با 20 سؤال مورد بررسي قرار مي‌داد، که پس از تحليل عاملي نشان داد که روحيه کارکنان را مي‌توان در چهار عامل آمادگي رزمي و دفاعي، ايمان و تعهد به اهداف سازماني، نظم و انسجام گروهي و رعايت ديسپلين دسته‌بندي نمود. ضريب پايايي اين پرسش‌نامه بر اساس آلفاي کرونباخ معادل 0.861 مي‌باشد. پرسش‌نامه دوم عوامل مؤثر بر روحيه کارکنان را در 27 سؤال مورد بررسي قرار مي‌داد، ضريب پايايي اين مقياس معادل 0.896 است. تحليل نتايج با استفاده از نرم‌افزار lisrel نشان داد در مدل اندازه‌گيري، همة متغيرهاي پيش‌بين براي ارزيابي متغيرهاي پنهان مورد مطالعه، معنادار مي‌باشند. در تحليل مدل ساختاري نيز نتايج نشان داد که عوامل رواني با ضريب 2.14 و عوامل اجتماعي با ضريب 0.16 به صورت مستقيم بر روحيه تأثيرگذار مي‌باشند. در حالي که هر سه عامل رواني، اجتماعي و سازماني به صورت غيرمستقيم از طريق متغير رضايت از سازمان نيز بر روحيه کارکنان تأثير معناداري مي‌گذارند.
واژگان کلیدی: روحيه، عوامل سازماني، عوامل رواني، عوامل اجتماعي، نيروهاي مسلح.
روحيه حماسي به مثابة يک عامل اساسي تأثيرگذار بر موفقيت سازمان‌هاي رزمي از دیرباز تا کنون مورد توجه و تأکيد متخصصان مختلف سياسي و نظامي قرار دارد. چون وجود نشاط و سرزندگي از ضروريات افراد يگان است. نشاط روحي، حتي بيش از تجهيزات، آموزش و... براي ايجاد انگيزه و توليد يك توان مستحكم و فناناپذير، به منظور جانفشاني در راه اهداف و آرمان‌هاي سازماني مؤثر واقع مي‌شود. مديران اجتماعي و فرماندهان نظامي تلاش دارند از يک سو با افزايش روحيه حماسي نظاميان خود، قدرت و اقتدار خود را افزايش داده و از سوي ديگر با تخريب روحيه ارتش مقابل امکان استيلاي نظامي بر آنان را افزايش دهند.
از روحيه تعاريف متعددي ارائه شده است. از نظر كلاوزويتس (1831- 1780 ميلادي) ميدان جنگ محل آزمايش نبرد‌هاي روحي و مادي است. از نظر او قدرت مادي كمي بيشتر از قبضه چوبي به نظر مي‌رسد، حال آنكه عوامل روحي همچون فلزي گران‌بها، اسلحه‌اي حقيقي و تيغه‌اي آبديده است» (هاوارد،1377 ص57). از جمله مواردي كه كلاوزوتيس بر آن تأکيد مي‌ورزد "جنگ مردمي" است كه توجهی خاص به عنصر"روحيه" نيرو‌هاي مردمي دارد، او پیش از هر چيز «انگيزه‌هاي اخلاقي مبارزين را براي قيام مردمي، امري ضروري مي‌داند». و بر اين باور است كه «اگر دشمن از طريق برخورد غيرانساني با شورشيان يا اسير و اعدام كردن آنها باعث شكست روحيه آنها شود، بايد باور كنيم كه جواب بي‌رحمي و خشونت، همان بي‌رحمي و خشونت است». 
تولستوي (1910- 1828) از عاملي به نام عامل ايكس
 نام برده است كه موجب مي‌شود تا ارتشي با نفرات و تجهيزات كمتر بر ارتشي با نفرات و تجهيزات مدرن‌تر غلبه كند. تولستوي در بررسي‌هاي بعدي خود، تلاش زيادي به عمل آورد تا براي عامل مجهول خود نامي بيايد، اما او چون نتوانست نامی خاص براي آن بيايد، آن را "روح ارتش" نام نهاد و اذعان داشت: «ارتشي كه از اين مهم تهي شده باشد، همانند جمهوري است كه روح از آن خارج شده است». 
از نظر مهرآسا همانطور كه حالت مزاجي تركيبي از حالات و شرايط فيزيكي و فيزيولوژيك شخص مي‌باشد، روحيه نيز مجموعه‌اي از طرز فكر و احساسات و عواطف انسان است. در حالي که راج ناريان
 (1995) با اذعان به همپوشي و تداخل مفهوم روحيه با انگيزش معتقد است، اصطلاح روحيه بر موارد بسياري اشاره دارد، كه عمده‌ترين آنها عبارت از نگرش فردي به طور عمومي، نگرش گروهي از لحاظ اطمينان و پشتكار در كار و جانبداري از عقايد، توانايي گروهي از افراد به منظور همكاري مداوم براي تعقيب يك هدف مشترك، حفظ و ادامه تلاش و پايداري در مقابل انحلال گروه، سطح عملكرد گروهي، اتحاد و استحكام گروه و روحيه همكاري آنها، ميزان وحدت كوشش‌ها در چارچوب يك گروه خاص و عزم گروهي براي دستیابی به هدف مشترك و ظرفيت باقي ماندن در يك شغل با اراده و رغبت به‌ ويژه كاري طولاني و طاقت فرسا است.
نظام‌نامه فرماندهی افسران ارشد امریکا روحیه را حالت ذهنی، هیجانی و روحی شخص تعریف می‌کند و در توضیح اشاره به وضعیتی دارد که فرد چگونه اظهار خوشحالی، شادکامی، امیدواری، اعتماد به نفس، عزت نفس، ارزشمندی، غمگینی، بی‌توجهی یا افسردگی می‌کند.  
از نظر فيلد مارشال مونتگمري (1980) روحيه كيفيتي دروني است كه به خودي خود خوشايند و مطلوب است، شأن آدمي را حفظ مي‌کند، امكان غلبه بر ترس و دلهره را ميسر مي‌سازد، با مفهوم وجدان عجين است، ولي نبايد آن را با خُلق يكسان پنداشت، روحيه بيشتر يك حالت رواني است تا جسماني و سرانجام روحيه را مي‌توان يك سائق غريزي دانست كه موجب مي‌شود تا انسان بر اميال و هيجانات منفي خود غلبه كند. 
بن شاليت (1988) به دو نوع روحيه شامل A وB اعتقاد دارد: روحيه A يك حالت خُلقي است كه به آساني نوسان مي‌پذيرد. بر اين اساس حتي وقتي خلق سربازان بجا و مناسب باشد، و تمايل به ورود به مرحله عمل را هم داشته باشند، هيچ تضميني نيست كه آنها در زمان دشوار شدن اوضاع، به نبرد ادامه دهند. روحيه B در اين تقسيم‌بندي، بر اصولي از تركيب اعتماد به نفس و احساس قدرت برخورد عملي، استوار است كه مي‌توان آن را روحيه برگشت‌پذير نيز نام نهاد. به نظر او اين همان عامل  روحيه‌اي است كه استمرار عمل را عليرغم تحمل تلفات، ترس‌ها و عدم قطعيت، تضمين مي‌كند. جنبه تحريك كننده‌اي که بايد پیش از بروز نبرد، توسعه داده شود.
قواي روحي و استعداد فكري انسان عواملي هستند كه چنانچه به هنگام جنگ به طور درست و صحيح مورد بهره‌برداري قرار گيرند، نتيجه جنگ جز پيروزي قطعي و بی ترديد، چيز ديگري نخواهد بود. در هنر نظامي‌گري لازم است هنگامي كه دشمن پرشور و هيجان است، از روياروي با او ‌پرهيز کرد و هنگامي كه دشمن پست و ضعيف است و سربازانش درد وطن دارند به آنان حمله ‌كرد. قدم اول در جنگ توجه به روحيه جنگي نيرو‌هاي خود مي‌باشد و تير خلاص بر پيكره دشمن زدن و شكست قطعي نيز وقتي است كه قواي دشمن روحيه خود را از دست بدهند. مديريت روحيه منابع انسانی و استفاده بهينه از توانمندي‌هاي کارکنان، در راستاي مأموريت‌هاي محوله مستلزم شناخت روحيه و اعمال صحيح فرماندهي بر آن است. بنابراین، تشخيص عوامل مؤثر بر روحيه كاركنان در اين پژوهش مورد مطالعه گرفته تا با شناخت آنها مقامات مسئول بتوانند با كاربرد روش‌هاي صحيح، در تقويت روحيه و افزايش كارآیي سازمان اقدام کنند.
به طور کلی روحیه حالت واقعی کیفی درونی است كه تمايل يا عدم تمايل فرد يا گروه براي رسيدن به يك هدف را روشن مي‌كند. روحيه در حالت‌هاي مختلف متفاوت است و اين تفاوت بستگي به شرايط رواني و جسمي و محيط و افرادي دارد كه در زندگي و فكر فرد يا گروه مؤثر هستند.
شش عامل باعث بالا بردن روحيه است:
· درستي و هماهنگي سرپرستی
· خوشنودي از كار
· رضايت از هدف‌هاي سازمان
· يگانگي و جوشش با همكاران
· رضايت نسبي از ميزان حقوق، دستمزد و درآمد
· تندرستي جسمي و رواني در محيط كار (آشفته تهراني، 1357، ص24).
راج ناريان (1990) شاخصه‌هاي روحيه خوب در سازمان را شامل ويژگي‌هاي زير مي‌داند:
 بهره‌برداري در سطح بالا، رضايت شغلي، برداشتن گام‌هاي مؤثر در موقعيت‌هاي بحراني، تمايل به باقي ماندن در سازمان، پذيرش تغييرات لازم بدون مقاومت و خشم، كوشش به منظور پيشرفت سازمان و همچنين اعتماد فردی اعضاي گروه به اهداف، اعتماد به مديريت در تمام سطوح، اعتماد اعضاي گروه به يكديگر و كارايي سازمان و نحوه نگرش افراد نسبت به آينده.
او همچنين به برخي شاخصه‌ها و معيارهاي منفي معرف روحيه اشاره مي‌كنند كه عبارتند از:
نرخ غيبت‌ها، بيماري‌ها، فروپاشي عصبي، ميزان شكايات، اعتصابات، تغيير شغل‌ها، استعفاها و روند توليد كارايي (راج ناريان، 1990).
موتدویدلو و دیگران
 (1976) کوشیده‌اند تعاریف روان‌شناسان صنعتی و نویسندگان نظامی را خلاصه کنند، آنان اذعان داشتند که بسیاری از تعریف ارائه شده پیرامون روحیه حاوی جنبه‌های یکسانی همچون رضایت
، انگیزش
 و تعلق گروهی است. اما در حالی که مدل صنعتی روحیه مناسب ارتش صلح است. مدل رضایت شغلی را به صورت نسبی می‌توان در شرایط رزم به ویژه در مورد نیروهای وظیفه به کار بست (موتوویدلو، 1976، ص88).
عناصر اصلي روحيه 
الياسي (1382) به نقل از اونيك
 (1980) بر اين باور است كه روحيه از سه عنصر اساسي تشكيل شده است:
تعهد به اهداف يگان: يعني اعضاي آن يگان، اهداف يگان خويش را مهم ارزيابي كنند و خود را ملزم به تلاش براي دستيابي به آن اهداف بدانند. 
التزام به هويت گروهي: يعني تمامي يا حداقل اكثر اعضاي آن يگان، منافع، اميال و مقاصد گروه را بر اهداف و مقاصد شخصي خود ترجيح داده و از انتساب به يگان خويش احساس رضايت و خرسندي كنند.
اعتماد به نفس: اعضا به توانايي‌ها و قابليت‌هاي خويش ايمان و اعتقاد داشته باشند و در برابر نيروهاي حريف احساس كمتري و زبوني نكنند.
اما نويسندگاني همچون، بورينگ
 (1979)، دوپيك
 (1985) و منگلسدروف (1994) معتقدند كه روحيه از چهار عنصر اصلي زير تشكيل شده است:
شوق و حميت: يعني داوطلب شدن فرد براي انجام جدي و سرسختانه يك كار يا مأموريت و اصرار و تأكيد و به سرانجام مطلوب رساندن آن مأموريت.
انضباط: يعني پيروي مشتاقانه و توأم با درك افراد از خواسته‌هاي يگان. 
اعتماد به خود: منظور از اعتماد به خود احساس ارزشمندي، ايمان و باور به توانايي‌ها و مهارت‌هاي خود، و اعتماد به آموزش‌هاي يگان و فرماندهان آن است.
رضايت: يعني خرسندي مستمر، رها بودن از غم و اندوه و احساس شادماني به سبب عضويت در يگان و شركت در مأموريت‌هاي آن (الياسي، 1382).
عوامل تقويت‌كننده روحيه از ديدگاه ريچاردسون
1- عوامل جسماني شامل: سلامت كامل در رأس عوامل جسماني قرار دارد. وجود خدمات پزشكي و توسعه واحدهاي مجهز پزشكي براي كمك رساني مقدار بسيار زيادي به تقويت روحيه كمك مي‌كند. بعد از سلامت غذاي خوب قرار دارد. «برنارد فرگوسن» در كتاب خود نوشته است «فقدان غذا يعني بزرگ‌ترين عامل تخريب روحيه» چاي شيرين داغ را نيز در زمره تدابير پيشگيري از شوك ناشي از جراحت ذكر كرده‌اند و آب سالم را براي درست كردن چاي و استفاده كاركنان ضرورت مي‌دانند و در نهايت به خواب و استراحت در فرصت‌هاي مناسب و حس شوخ طبعي و اظهار نظر مضحك در وقت مناسب كه در تسكين تنش مؤثر است اشاره شده است.
2- عوامل روحی شامل: ايمان مذهبي به نحوي که در دستورهاي عملياتي "مونتگمري" عبارت "خداوند توانا در نبرد" نقش بسته بود و يك عبارت اداري نبود، بلكه در نقش دستيار فرمانده الهي عمل مي‌كرد. ايمان مذهبي سالم عامل قدرتمندي در ايجاد روحيه بالا مي‌باشد. اعطاي يك پرچم جديد توسط هيتلر به آلماني‌ها همانند دادن يك مذهب جديد به آنها بود، يا براي سربازان ژاپني عالي‌ترين كار نثار جان براي امپراتور در ميدان نبرد بوده است.
آرمان: همانطور که با ظهور سلاح‌های هسته‌ای، جنگ هر روزه منفورتر و تقریباً "غیر قابل تصور می‌شود، موعضه‌های رهبران سیاسی و مذهبی در مورد اصالت و نجات آرمان ملت‌ها و تبهکاری شیطانی ملت‌های دشمن، پوچ و خنده‌دار جلوه می‌کند. برای جلوگیری از بدبینی و بی اعتقادی باید کارکنان را نسبت به آرمانشان آگاه ساخت، تا برای دفاع از آن با صمیم قلب پا به میدان بگذارند و با احساس خوب به واحد و فرمانده خود بنگرند و خود را جزئی از یک واحد خوب بداند. 
اعتماد به نفس: در یک واحد خوب، کارکنان می‌آموزند که به افسران خود اعتماد داشته باشند و فرماندهان نیز سعی خواهند کرد تا درباره شخصیت و قابلیت‌های فردی افراد خود آگاهی کسب کنند و آنها را در رسته‌هایی که به نظرشان مناسب‌تر است و به همراه دوستانی که به آنها اعتماد دارند به کار گیرند تا نسبت به خود، سلاح، سایرین و کیفیت پشتیبانی و... اعتماد لازم را کسب کنند.
روحیه هنگ: از راه‌های دیگری که ریچاردسون برای تقویت روحیه به آن متوسل می‌شود و حتی پیشنهاد می‌دهد که به عنوان روحیه ناتو تمام متحدین غربی به آن توجه کنند روحیه هنگ است. وی می‌گوید «همانطور که "ولینگتن" به سربازان جوانش پیروزی‌هایی اعطا کرد و پرچم آنها را مزین نمود، اعتماد به نفس آنها نیز زیاد شد، در نتیجه، گیاه پر قیمتی که ما دوست داریم آن را به صورتی پرگل‌تر در ارتش خودمان ببینیم، تنومندتر شد، آن گیاه روحیه هنگ است و ما آن را به مناسبت‌های مختلف در طول سال با افتخار به نمایش می‌گذاریم». آنگاه بهترین شکل روحیه هنگ را در ارتش قدیم هند معرفی نموده و می‌گوید: در آنجا به نحوی استثنایی، روحیه هنگ به شکل یک مذهب تجلی می‌کرد. در هنگ‌هایی که بیشترین نیروهایش از یک قبیله بودند تا حد قابل ملاحظه‌ای جنبه قبیله‌ای و دهکده‌ای باعث ارتباط بیشتر نیروها و تلاش در عملکرد خوب برای جلوگیری از مورد ریشخند دیگران قرار گرفتن بود، اما مشکل این ارتباط را در تأثیر جدی تلفات اندک آن بر روحیه باقی نیروها می‌دانست (ریچاردسون، 1369 ص 18).
مروری بر پژوهش‌های صورت گرفته
در بررسي‌هاي  به عمل آمده مشخص شد كه تحقيقات اندكي در خصوص روحيه و عوامل مؤثر بر آن صورت گرفته، كه در سطور زير برخي از آن پژوهش‌ها كه نزديك به تحقيق حاضر است مرور مي‌شود:               
- عرب پور (1384) در پژوهشي تحت عنوان "جايگاه روحيه در سنت اسلامي" نشان داده است مسلمانان با توجه به نيرو و تجهيزات در سطح پایين اما با تكيه بر منويات و عنايات خداوند و در كنار آن روحيه عالي، در صدر اسلام هميشه پيروز ميدان بوده‌اند.                                          
- مرآتي (1378) در پژوهشي تحت عنوان "بررسي عوامل روحيه كاركنان پايور دانشگاه فارابي در كارايي" به اين نتيجه رسيده كه تأمين نيازهاي مادي، رهبري صحيح مدير، امنيت شغلي، رعايت عدالت و اجراي آموزش، تفويض اختيار بر روحيه و در نتيجه كارايي مؤثر است. 
- دادفر (1383) در پژوهشي تحت عنوان " بررسي راه‌هاي عملي بالا بردن روحيه خدمتي كاركنان پايور يگان‌هاي رزمي نزاجا"، قدر و منزلت اجتماعي افراد (وجهه اجتماعي) و انتصابات بجا، امنيت شغلي، و ترفيعات بجا را باعث افزايش روحيه دانسته است.
- پور محمد جاني (1373) در تحقيقي تحت عنوان بررسي روحيه و رفاه در ارتقاء كارآيي در نيروهاي مسلح، تأمين نيازهاي مادي و فيزيولوژيكي(حقوق- مسكن و بهداشت و درمان)، تأمين امنيت خدمتي، رعايت عدالت و دادن فرصت‌هاي مساوي در خدمت، و تفويض اختيار، را جزء عواملي مي‌داند كه در افزايش روحيه و كارآيي نقش مؤثري دارد.     
- يوسفي (1378) در تحقيقي تحت عنوان "بررسي عوامل مؤثر بر روحيه نظامي دانشجويان دانشگاه امام حسين(عليه السلام)" به اين نتيجه رسيده است كه اجراي آداب نظامي، نظم و انضباط در محيط آموزشي، اعتقاد به نظامي بودن و نحوه برخورد مسئولان و فرماندهان و اساتيد با دانشجويان، شركت دانشجويان در فعاليت‌هاي فوق برنامه فرهنگي، ورزشي و... بر روحيه نظامي دانشجويان مؤثر است.
- پارسامنش (1379) در تحقيقي تحت عنوان "بررسي برخي عوامل مؤثر در بالا بردن روحيه كاركنان پايور نزاجا" به اين نتيجه رسيده است كه ايمان به هدف، رفع مشكلات مادي و معيشتي، ايجاد انگيزه در كاركنان، رعايت عدالت در بين كاركنان، روش فرماندهي، تشويق و تنبيه بجا و بموقع، محل خدمتي (موطن اصلي) كاركنان، تبليغات رواني در ميدان‌هاي جنگ در روحيه كاركنان مؤثر است.
- ياراحمدي (1384) در تحقيقي تحت عنوان "بررسي عوامل مؤثر بر عملكرد كارآگاهان پليس آگاهي تهران بزرگ" به اين نتيجه رسيده است كه آموزش و انگيزه در عملكرد كاركنان مؤثر مي‌باشد.
- امتحان (1385) در تحقيقي تحت عنوان شناسايي "عوامل مؤثر بر رضايت شغلي كاركنان پايور مراكز آموزش درجه‌داري ناجا" به اين نتيجه رسيده كه برآورده شدن نيازهاي مهم و اساسي و فراهم نمودن شرايط ارتقا و پيشرفت موجب افزايش رضايت شغلي كاركنان مي‌شود.
- حسني رايگاني (1382) در تحقيقي تحت عنوان "بررسي عوامل درون سازماني مؤثر بر ارتقاء عزت ناجا" به اين نتيجه رسيده است كه روحيه و رفاه كاركنان بر افزايش عزت ناجا مؤثر است.
- شفيعي و ديگران (1379) در تحقيقي تحت عنوان بررسي "عوامل مؤثر بر خوشايندسازي محيط خدمت سربازان" به اين نتيجه رسيده‌اند كه امكانات، ويژگي‌هاي خدمتي، وضعيت فرهنگي محل خدمت، نحوه برخورد با سرباز، نحوه توجه به سرباز و ارتباط سرباز با خانواده، بر خوشايندسازي محيط خدمت سربازان مؤثر است.
به طور کلي صاحب‌نظراني كه عملكرد نيروهاي نظامي را در شرايط بحراني مورد بررسي قرار داده‌اند (براي مثال سولومن، 2001 ) اذعان دارند كه يكي از متغيرهاي اثرگذار بر عملكرد نيروهاي نظامي "روحيه" آنان است. منظور آنها از روحيه، شوق، اشتياق، تعهد و آمادگي رواني افراد براي انجام مأموريت است. اما به سبب کمي تحقيقات در ايران به طور دقیق مشخص نيست كه عوامل مؤثر بر روحيه نيروهاي نظامي كدامند. به عبارت ديگر سؤال اساسي اين تحقیق آن است كه وضعيت فعلي روحيه کارکنان نظامي چقدر است و براي افزايش روحيه آنان بر چه عواملي بايد تأکيد ورزيد؟
نوع و روش‌ تحقيق‌
با توجه‌ به‌ اهداف‌ و سؤالات‌ مطرح‌ شده،‌ اين‌ مقاله‌ در حيطه‌ مطالعات‌ كاربري‌ طبقه‌بندي‌ مي‌شود. هدف‌ اين‌ مطالعات‌ بررسي‌ وضع‌ موجود متغيرها در جامعه‌ و ارائه‌ مدلي براي‌ افزايش روحيه نيروهاي مسلح است. انتخاب‌ روش‌ در هر تحقيقي‌ به‌ طبيعت‌ مسئله‌ مورد مطالعه‌، اهداف‌ تحقيق‌ و نيز راهكارهاي‌ اجرايي‌ آن‌ بستگي ‌دارد (ايزاك‌ و ميشل‌، 1974: 20). مقالة‌ حاضر با توجه‌ به‌ موضوع‌ و اهداف‌ آن‌ در وهله‌ نخست‌ در پي‌ شناخت‌ وضع موجود روحيه نيروهاي مسلح‌ مي‌باشد، اما علاوه‌ بر آن ‌در نظر دارد‌ تا كم‌ و كيف‌ تعامل‌ متغيرهاي‌ تأثيرگذار بر روحيه را با متغير روحيه مورد بررسي‌ و تجزيه‌ و تحليل ‌قرار دهد. بر این اساس مقالة حاضر را باید در زمره تحقیقات میدانی و یا مطابق طبقه‌بندی روزنتال و روزنو (1984) از انواع تحقیق، پژوهشی توصیفی از نوع همبستگی قلمداد نمود.
جامعه و نمونه آماري
جامعه آماری اين مقاله را در مرحله مطالعه ميداني كارکنان يکي از واحدهاي رزمي نيروهاي مسلح در سطح استان تهران تشکیل می‌دهد. با توجه به ويژگي‌هاي فرهنگي، اجتماعي و سازماني و تقسيم‌بندي آن به واحدهاي مختلف رزمي نمونه مورد مطالعه به صورت تصادفی طبقه‌اي و متناسب با ملاک‌هایی مانند محل خدمت، درجه و مسئوليت سازماني به تعداد 312 نفر انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفت.
افراد مورد مطالعه در گروه‌هاي تحصيلي کمتر از ديپلم تا ليسانس و بالاتر قرار دارند، متوسط سن آنان 34 سال و پراکندگي سني آنان از 19 تا 54 سال مي‌باشد و به طور متوسط داراي سابقه کاري 14.3 سال مي‌باشند. درجات آنان از درجه‌داري تا افسري ارشد پراکنده است.
ابزارهاي‌ جمع‌آوري‌ اطلاعات‌
ابزار جمع‌آوري اطلاعات در اين مقاله يک پرسش‌نامه محقق ساخته می‌باشد که از دو قسمت تشکيل شده است. قسمت اول اين پرسش‌نامه وضع فعلي روحيه کارکنان را در ابعاد آمادگي توانايي انجام مأموريت، داشتن روابط صميمانه با همکاران، ورزيدگي، ايمان و تعهد، اعتماد به آموزش‌ها، اعتماد به فرماندهان، عدم ترس، نظم و انضباط، امكانات و نشاط مي‌سنجد. قسمت دوم پرسش‌نامه عوامل تأثيرگذار بر روحيه کارکنان شامل: اعتماد به حمايت قضايي، رويكرد تخصصي به کار، احساس منزلت، حمايت خانواده، اعتماد به فرمانده، رضايت از يگان، کارآمدي تجهيزات مورد استفاده، رضايت از شغل و کار، سلامت جسمي و رواني، آموزش‌هاي تخصصي، ورزش و ورزيدگي و منزلت شغلي و اجتماعي است. 
روایی پرسش‌نامه توسط10 نفر از اساتید و صاحب‌نظران مسائل نظامي و مديريت مورد ارزيابي قرار گرفته و شاخص‌ها و سؤالات طرح شده مورد تأیيد قرار گرفت. سنجش اعتبار شاخص‌ها و پس از اجراي مقدماتي ابتدا با بهره‌گیری از ضريب آلفاي كرونباخ مورد بررسي قرار گرفت. نتايج نشان داد که قسمت اول پرسش‌نامه براي سنجش روحيه معادل 0.861 و قسمت دوم پرسش‌نامه براي ارزيابي عوامل مؤثر بر روحيه کارکنان معادل 0.896 است. 
توضيح این نکته لازم است که براي افزايش روايي پرسش‌نامه‌هاي تهيه شده از روش تحليل عاملي استفاده شد. در تحليل عاملي پرسش‌نامه سنجش روحية عوامل دهگانه آمادگي انجام مأموريت، داشتن روابط صميمانه با همکاران، ورزيدگي، ايمان و تعهد، اعتماد به آموزش‌ها، اعتماد به فرماندهان، عدم ترس، نظم و انضباط، امكانات و نشاط را با استفاده از روش تحليل عوامل اصلي صورت گرفت. بر اساس مقادير آزمون‌هاي دترمينانت و کمو و بارتليت داده‌‌هاي جمع‌آوري شده براي برازش مدل تحليل عاملي مناسب بودند. همچنين نتايج نشان ‌داد که ارزش افزوده چهار متغير بيشتر از يک مي‌باشد، اين چهار متغير مي‌توانستند بيش از 75 درصد تغييرات کل متغيرها را تبيين کنند. اين چهار متغير تحت عنوان آمادگي رزمي و دفاعي، ايمان و تعهد به اهداف سازماني، نظم و انسجام گروهي و رعايت ديسپلين نام‌گذاري شد. همچنين پرسشنامة عوامل تأثيرگذار بر روحيه نيز با همين روش تحليل عاملي شد و مجموع دوازده متغير مورد بررسي در سه عامل اصلي برازش قرار گرفت. عامل سازماني شامل متغيرهاي تجهيزات، امکانات، آموزش و حمايت قضايي؛ عامل اجتماعي شامل حمايت خانوادگي، نشاط، منزلت و انسجام اجتماعي؛ و عامل رواني شامل متغيرهاي احساس منزلت، سلامت رواني، رضايت از يگان خدمتي و اعتماد به فرماندهان، است.
روش تجزيه و تحليل نتايج
سؤالات هر یک از متغیرهای پنهان روحيه و عوامل سازماني، اجتماعي و رواني تأثيرگذار بر روحيه از طریق آزمون تحلیل عاملی اکتشافی مورد بررسی قرار گرفت سپس سؤالاتی که دارای بار عاملی مناسبي بودند برای هر متغیر انتخاب شدند. در این مرحله تعداد چهار گویة مشاهده شده برای متغیر نهفته بیرونی روحيه، يک متغير برای متغیر میانی رضايت شغلي و برای هر یک از متغیرهای مستقل نهفته درونی عوامل سه‌گانه نیز به تفکیک چهار متغير و در مجموع تعداد 17 متغير به عنوان متغیرهای آشکار مدل انتخاب شدند. برای کاربرد نرم‌افزارlisrel  در تجزیه و تحلیل مدل ابتدا متغیرهای مشاهده شده در نرم‌افزار 14spss مورد بررسی قرار گرفته و ماتریس پلی سریال
 همبستگی بین متغیرهای مشاهده شده، محاسبه گردید و به عنوان داده‌های ورودی مورد استفاده قرار گرفت.
نتايج‌ تحقيق‌

یافته‌های حاصل از ارزیابی مدل مفهومی مورد استفاده در سه قسمت مورد بحث و بررسی قرار می‌گیرد.
الف- یافته‌های مدل اندازه‌گیری
در بررسی مدل اندازه‌گیری 21 فرضیه مورد بررسی قرار گرفت:
خلاصه نتایج ارائه شده مدل معادلات ساختاری در جدول زیر ارائه می‌شود:
جدول 1 : یافته‌های مدل اندازه‌گیری
	فرضیه
	برآوردهای استاندارد
	کمیت T
	نتیجه آزمون

	1- شاخص تجهيزات مفهوم عوامل سازماني تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.92
	
	

	2- شاخص امکانات مفهوم عوامل سازماني تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.89
	18.95
	تأیید

	3- شاخص آموزش مفهوم عوامل سازماني تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.66
	12.03
	تأیید

	4- شاخص حمايت قضايي مفهوم عوامل سازماني تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.55
	9.43
	تأیید

	5- شاخص حمايت خانوادگي مفهوم عوامل اجتماعي تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	1.00
	
	

	6- شاخص نشاط مفهوم عوامل اجتماعي تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.93
	15.54
	تأیید

	7- شاخص منزلت مفهوم عوامل اجتماعي تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.79
	15.80
	تأیید

	8- شاخص رويکرد تخصصي مفهوم عوامل اجتماعي تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.67
	12.30
	تأیید

	9- شاخص احساس منزلت مفهوم عوامل رواني تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.71
	
	

	10- شاخص سلامت مفهوم عوامل رواني تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.78
	12.96
	تأیید

	11- شاخص رضايت از يگان مفهوم عوامل رواني تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.74
	8.53
	تأیید

	12- شاخص اعتماد به فرماندهان مفهوم عوامل رواني تأثيرگذار بر روحيه را می‌سنجد.
	0.53
	6.88
	تأیید

	13- شاخص رضايت شغلي مفهوم رضايت شغلي را می‌سنجد.
	0.74
	
	

	14- شاخص آمادگي جسمي مفهوم روحيه در نيروهاي مسلح را می‌سنجد.
	0.84
	9.52
	

	15- شاخص ايمان و تعهد مفهوم روحيه در نيروهاي مسلح را می‌سنجد.
	0.69
	9.08
	تأیید

	16- شاخص تخصص حرفه‌اي مفهوم روحيه در نيروهاي مسلح را می‌سنجد.
	0.77
	9.06
	تأیید

	17- شاخص حميت سازماني روحيه در نيروهاي مسلح را می‌سنجد.
	0.44
	5.73
	تأیید


نتایج ارائه شده در جدول بالا نشان می‌دهد که مجموع فرضیه‌های مدل اندازه‌گیری در سطح اطمینان 95 درصد تأیید شده است. بیان این مسئله ضروری است كه براي پردازش مناسب‌تر مدل يک رابطه ديگر در همين قالب تعريف شده است، شامل ارتباط بين شاخص آمادگي و ايمان و تعهد براي سنجش روحيه نيرو‌هاي مسلح. بر اساس توصيه مدل ليزرل اين كار انجام گرفته و پردازش مدل را مطلوب‌تر نموده است.
ب) یافته‌های مدل معادلات ساختاری.
در بررسی مدل معادلات ساختاری شش فرضیه مورد بررسی قرار گرفت:
1. عوامل سازماني بر روحيه نيروهاي مسلح مؤثر است.
2. عوامل اجتماعي بر روحيه نيروهاي مسلح مؤثر است.
3. عوامل رواني بر روحيه نيروهاي مسلح مؤثر است.
4. عوامل سازماني بر رضايت شغلي نيروهاي مسلح مؤثر است.
5. عوامل اجتماعي بر رضايت شغلي نيروهاي مسلح مؤثر است.
6. عوامل رواني بر رضايت شغلي نيروهاي مسلح مؤثر است.
7. رضايت شغلي بر روحيه نيروهاي مسلح مؤثر است.
خلاصه نتایج ارائه شده مدل معادلات ساختاری در جدول زیر عرضه شده است:
جدول2: یافته‌های مدل معادلات ساختاری
	فرضیه
	برآوردهای استاندارد
	کمیت T
	نتیجه آزمون

	1. عوامل سازماني بر روحيه نيروهاي مسلح مؤثر است.
	0.37
	5.88
	تأیید

	2. عوامل اجتماعي بر روحيه نيروهاي مسلح مؤثر است.
	-
	-
	رد

	3. عوامل رواني بر روحيه نيروهاي مسلح مؤثر است.
	0.32
	5.67
	تأیید

	4. عوامل سازماني بر رضايت شغلي نيروهاي مسلح مؤثر است.
	0.39
	5.80
	تأیید

	5. عوامل اجتماعي بر رضايت شغلي نيروهاي مسلح مؤثر است.
	0.16
	2.04
	تأیید

	6. عوامل رواني بر رضايت شغلي نيروهاي مسلح مؤثر است.
	0.22
	3.43
	تأیید

	7. رضايت شغلي بر روحيه نيروهاي مسلح مؤثر است.
	0.28
	4.26
	تأیید


نتایج ارائه شده در جدول بالا نشان می‌دهد که از مجموع هفت فرضیه مدل معادلات ساختاری شش فرضیه در سطح اطمینان 95 درصد تأیید شده است، لیکن فرضیه عوامل اجتماعي بر روحيه نيروهاي مسلح مؤثر تأیید نمی‌شود. 
ج) اعتبار كلي مدل
اعتبار كلي مدل مفهومي به طور سيستمي با بهره‌گیری از معيارهاي چندگانه نيكويي برازش آزمون شده است. براي نيكويي برازش كلي مدل، معيارهاي مختلفي محاسبه شده است كه مهم‌ترين آنها عبارتند از:
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square، Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)، Normed Fit Index (NFI)، comparative fit index (CFI),  Standardized RMR, goodness of fit index (GFI), adjusted goodness of fit index (AGFI).
شاخص نسبت مجذور كاي به درجه آزادي كه هر چه كوچك‌تر باشد مناسب‌تر است و معمولا ترجيح مي‌دهيم اين نسبت كمتر از 4 باشد، شاخص RMSEA را ترجيح مي‌دهيم عدد كوچك‌تر از 0.05 باشد، شاخص‌هاي برازش مقايسه‌اي NFI وCFI  و GFI و AGFI بين صفر تا يك متغير هستند. اين معيارها هر چه به يك نزديك‌تر باشند، نيكويي برازش مدل با داده‌هاي مشاهده شده بيشتر است. 
جدول3: خلاصه يافته‌هاي نيكويي برازش مدل
	شاخص‌هاي برازش
	كميت

	نسبت مجذور كاي بر درجه آزادي
	1.804

	شاخص RMSEA
	0.067

	شاخص NFI
	0.94

	شاخص برازش مقايسه‌اي CFI
	0.97

	نمره استانداردRMR 
	0.057

	شاخص نيكويي برازش GFI
	0.88

	شاخص نيكويي برازش تنظيم شده AGFI
	0.84


نتايج آزمون معيارهاي برازش مدل كلي درجدول بالا نشان مي‌دهد كه مدل مورد مطالعه در حد نسبتا مناسبي با داده‌هاي جمع‌آوري شده از گروه نمونه مناسب است. آزمون مجذور كاي مدل برابر است با 196.65 با درجه آزادي 109، اگر چه مقدار مجذور كاي عدد بزرگ بوده و بر اساس داده‌هاي جمع‌آوري شده مدل معنادار نيست،‌ اما از آنجا كه اين آزمون به شدت تحت تأثیر درجه آزادي و يا حجم گروه نمونه قرار دارد توصيه مي‌شود، به جاي توجه به مقدار آزمون، نسبت آن با درجه‌ آزادي مورد بررسي قرار گيرد، اين نسبت در مدل مورد مطالعه 1.804 مي‌باشد، كه نشان مي‌دهد مدل با جامعه آماري تطابق نسبتاً خوبي دارد. همچنين شاخص RMSEA نيز عدد كوچك و نزديك به 0.05 مي‌باشد، همچنين شاخص‌هايCFI  و GFI و AGFI را كه ترجيح مي‌دهيم به يك نزديك باشند، نيز تقريبا به يك نزديك هستند و شاخصNFI را كه ترجيح مي‌دهيم بيشتر از 0.90 باشد در برازش اين مدل معادل 0.94 است كه نشان دهنده برازش مطلوب مدل مي‌باشد. بنابراین مي‌توان به طور كلي برازش داده‌هاي جمع‌آوري شده را با مدل مفهومي در حد مناسب ارزيابي کرد.
نتيجه‌گيري‌

ارزيابي‌ روحيه نظامي و شناخت عوامل مؤثر بر آن براي‌ برنامه‌ريزي جهت تقويت بنيه دفاعي کشور از اهميت‌ و اولويت‌ بالايي‌ برخوردار است. اين‌ مقاله‌ گامي‌ اوليه‌ در اين‌ مسير برداشته‌ است. از آنجا كه‌ اين‌ شاخص‌ها تحت‌ تأثير عوامل‌ فرهنگي‌ و اجتماعي‌ متعدي‌ قرار داشته‌ و تحولات‌ اجتماعي‌ مختلف‌ مي‌توانند منجر به‌ تغيير سطح‌ و عمق‌ متغيرهاي‌ یاد شده‌ در جامعه‌ هدف‌ شود، اين‌ مطالعه‌ با تعريف‌ عملياتي‌ و ايجاد يك‌ روش‌ اجرايي‌ توانسته‌ است‌ وضعيت‌ متغيرهاي‌ فوق‌ را در جامعة هدف‌ فراهم‌ کند‌ و با شفاف‌سازي‌ متغيرها در شرايط‌ حاضر و عوامل‌ سازماني، عوامل اجتماعي و عوامل رواني مؤثر بر آن‌ گامي‌ اساسي‌ در اين‌ مسير بردارد. 
نتايج‌ نشان‌ مي‌دهد كه‌ ميزان روحية افراد مورد مطالعه در حد زياد (ميانگين 74.6 از 100 نمره) است. درحالي که ميزان رضايت آنان از عوامل سازماني در حد کم با ميانگين 34.91 و ميزان رضايت آنان از عوامل اجتماعي ‌در حد متوسط با ميانگين 56.5 و عوامل رواني در حدي بيش از متوسط با ميانگين 62.1 و رضايت شغلي آنان تا حدي کمتر از متوسط با ميانگين 43.2 مي‌باشد.
T-values
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ارتباط بين متغيرهاي پيش‌بيني کننده با متغيرهاي پنهان در مدل مورد ارزيابي بر اساس آزمون t نشان مي‌دهد که متغيرهاي پيش‌بين عوامل سازماني، اجتماعي و رواني، همچنين چهار متغير پيش‌بين روحيه با متغيرهاي پنهان خود رابطه معناداري را نشان مي‌دهند، بنابراین مي‌توان برآمد مدل اندازه‌گيري چهار متغير پنهان را معنادار تلقي نمود. اما در مدل معادلات ساختاري ارتباط بين سه متغير عوامل سازماني، اجتماعي و رواني با رضايت شغلي معنادار است. در حالي که رابطه بين متغير عوامل اجتماعي به صورت مستقيم با روحيه معنادار نيست. بدين معنا که سه متغير عوامل سازماني، اجتماعي و رواني به صورت غير مستقيم از طريق رضايت شغلي بر متغير روحيه تأثيرگذار مي‌باشند، در این حال، متغير عوامل رواني افزون بر آن به صورت مستقيم هم بر روحيه تأثيرگذار است.
E STIMATES
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بارگويه‌هاي متغير‌هاي مشاهده شده 1as ,2as ,3as ,4as شامل متغيرهاي تجهيزات، امکانات، آموزش و حمايت قضايي روي متغير نهفته عوامل سازماني نشان مي‌دهد كه بر اساس ملاك پايه1as يعني متغير تجهيزات، متغير 3as (آموزش) با ضريب 10.62 بيشترين تأثير و متغير 2as و 4as كمترين تأثير را دارند. بدين معنا که مي‌توان سهم آموزش را بيش از ده برابر سهم امکانات و تجهيزات و حمايت قضايي بر روحيه کارکنان مؤثرتر ارزيابي نمود. به همين ترتيب بارگويه‌هاي متغيرهاي مشاهده شده1aa ,2aa ,3aa ,4 aaبراي متغير نهفته عوامل اجتماعي نشان مي‌دهد كه بيشترين بار مربوط به متغير 1aa يعني متغير عوامل حمايت خانوادگي و كمترين بار مربوط به متغير 4aa يعني متغير انسجام اجتماعي است. در خصوص متغير نهفته عوامل رواني نيز سهم متغيرهاي مشاهده شده 1 arو2ar (احساس منزلت و سلامت رواني) برابر و كمترين سهم مربوط به متغير 4ar يعني اعتماد به فرمانده مي‌باشد كه اين متغير ارتباط منفي با انگيزه قدرت دارد.
همچنين بارگويه‌هاي متغيرهاي مشاهده شده آمادگي رواني، ايمان و تعهد و ديسيپلين و انسجام روي متغير نهفته وابسته روحيه نشان مي‌دهد كه بيشترين سهم مربوط به متغير آمادگي رواني و كمترين سهم مربوط به متغير انسجام است.
ضريب مسير با Path Coefficent مربوط به تأثير متغير نهفته مياني يا اتا يك (رضايت شغلي) بر متغير وابسته (اتا دو) يا روحيه معادل 0.83 مي‌باشد. همچنين ضرايب مسير متغيرهاي نهفته مستقل عوامل سازماني، اجتماعي و رواني (اكساي‌ها) بر متغيرهاي نهفته وابسته نهفته در قالب ضرايب گاما نشان مي‌دهد كه بيشترين ارتباط بين عوامل سازماني با رضايت شغلي معادل 2.49 و كمترين ارتباط بين عوامل رواني با رضايت شغلي معادل 1.91 مي‌باشد.
Standardized solution
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شاخص‌هاي Squared Multiple Correlations for Y - Variables نشان مي‌دهد كه متغيرهاي مشاهده شده به صورت كلي و مجزا براي اندازه‌گيري متغير نهفته تا چه حد مناسب مي‌باشند. اين ضرايب براي متغيرهاي اتا از 0.35 براي متغير 5p تا 0.85 براي متغير 2n پراكنده مي‌باشد كه نشان دهنده اعتبار مناسب ابزارهاي اندازه‌گيري است.
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