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استرس4 ، افسردگي بدني يا عاطفي است كه بر اثر مسائل يا مشكلات واقعي يا تصوري پديد مي آيد، و گاه سبب رسيدن 
آسيب هاي فراواني به فرد و سازمان مي شود. همچنین به عكس العمل افراد دربرابر ويژگي هاي محيط كه تهديد به شمار 
مي آيد نیز اطلاق مي شود. هدف پژوهش حاضر كشف رابطه بين تأثير فشارهاي عصبي ناشي از كار )استرس شغلي( بر 
كاهش بهره وري سازماني در جمعيت هلال احمر استان فارس مي باشد. روش تحقيق در اين پژوهش توصيفي – پيمايشي 
از شاخه ي تحقيقات ميداني است. جامعه ي آماري اين پژوهش شامل كليه ي مديران در سه رده ارشد، مياني و عملياتي 
و همچنين كاركنان در جمعيت هلال احمر استان فارس است كه شامل 463 نفر مي باشد و شهرهاي فيروز آباد، لامرد، 
شيراز ، فسا ، ني ريز، جهرم ، گراش ، خنج ، لار ، اوز ، داراب و كازرون را تحت پوشش قرار مي دهد و با استفاده از شيوه ي 
نمونه گيري خوشه اي 106 نمونه در سطح تصادفي انتخاب گرديده اند و در ميان آن‏ها پرسش نامه توزيع گرديد كه از اين 
106 عدد 94 پرسش نامه به دست محقق برگشت داده شد. پرسش نامه تحقيق شامل 30 سوال است كه برمبناي فرضيات 
تحقيق توسط محققان تنظيم شده است . براي سنجش روايي پرسش نامه از روايي محتوا استفاده شد و براي محاسبه ي 
ضريب قابليت اعتبار ابزار اندازه گيري در اين پژوهش از روش آلفاي كروبناخ بهره گرفته شد. پردازش آماري داده‏ها در 
محيط نرم افزاري SPSS و MINITAB انجام شده است. نتايج تحقيق در ارتباط با فرضيه ي اصلي تحقيق نشان داد كه 
كاركنان جمعيت هلال احمر استان فارس عقيده دارند كه فشارهاي عصبي عاملي براي كاهش بهره وري محسوب نمي 
شود؛ ولي آنان معتقد هستند كه در محيط كاري آن‏ها زمينه براي آسيب ديدگي وجود دارد و اين كيي از عواملي است كه 
باعث كاهش بهره وري سازماني آن‏ها مي شود ، همچنين در ارتباط با فرضيه ي فرعي اول تحقيق مي توان نتيجه گرفت 
كه هرچه شغل مهم تر باشد، استرس كاركنان كاهش مي يابد. نتايج در ارتباط با فرضيه  ي فرعي دوم تحقيق نشان داد 
كه حجم زياد كار منجر به استرس بيشتر كاركنان مي شود. در ارتباط با فرضيه ي فرعي سوم ، نتايج تحقيق اين فرضيه 
را نيز تأييد كرد و نشان داد كه هرچه تعارض در نقش بيشتر باشد، استرس نيز افزايش مي يابد؛ ولي نتايج تحقيق فرضيه 

چهارم را تأييد نكرد؛ بنابراين تضاد در روابط شخصي كاركنان با ساير همكاران و مديران منجر به بروز استرس نمي شود.
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مقدمه 
در قرن حاضر فشارهاي رواني بخش عمده ي زندگي افراد را در محيط كاري و سازماني تحت تأثير قرار 
داده است. همچنين فشار عصبي در زندگي روزمره به طور فراوان مشاهده مي شود و همه افراد تحت تأثير 
فشار عصبي به دفعات كم و بيش بوده و آن را تجربه كرده اند. بروز اين فشار پيامدهايي از قبيل عدم ارضاي 
نيازها، احساس ناكامي ، افسردگي و اضطراب ، غيبت از كار و عدم رضايت شغلي و كاهش كارايي و عملكرد را 
در پي دارد. بنابراين در ده‏ه ي اخير موضوع فشارهاي رواني و آثار آن مورد توجه زيادي واقع گرديده و ازجمله 
مباحث اساسي رفتار سازماني را به خود اختصاص داده است. در واقع مي توان قرن21 را به جرأت قرن استرس 
ناميد. بدون شك حركت در جهت نيل به اهداف سازماني و كسب آن اهداف و در نهايت پيشرفت جامعه در 
گرو افزايش عملكرد كاركنان در سازمان‏ها است. فشار رواني مهم ترين تأثير را بر عملكرد فرد مي گذارد. بدين 
ترتيب هنگامي كه فشار هاي رواني از حد مشخص فراتر برود ، باعث كاهش عملكرد فرد مي شود و از آنجا 
كه محيط كاري ، مديران به عنوان كيي از مهم ترين عناصر سازمان به حساب مي آيند، آن‏ها نيز با فشارهاي 
عصبي گوناگوني روبه رو مي شوند. بنابراين ميزان فشارهاي رواني در سطح متعادل بهترين عملكرد را به همراه 
خواهد داشت و اگر ميزان آن ازكي محدوده كمتر يا بيشتر شود، عملكرد پايين خواهد آمد. چنانچه فشار رواني 
مدت زيادي ادامه يابد، به تدريج فرد خسته خواهد شد و ادامه اين وضعيت باعث مي شود كه انرژي جسمي 
و احساسي فرد، كاهش و توانايي او تضعيف گردد. از آنجا كه توان فرد كيي از عناصر اساسي در افزايش بهره 
وري است و بهره وري نيز تابعي از توان و شناخت شغل و همچنين حمايت سازماني است، لذا عملكرد افراد 
نيز در سازمان نزول خواهد يافت . امروزه فشارهاي رواني كيي از معضلات انسان‏ها به خصوص در جوامع رو 
به رشد و صنعتي است و شناخت علل و عوامل به وجود آورنده اين مشكل و ارائه نتايج و آنچه در اين تحقيق 
مدنظر است، عوامل فشارزاي درون سازماني )خط مشي سازمان ، ساخت سازماني ، شرايط فيزكيي و شرايط 

رواني سازماني ( و عوامل فشارزاي برون سازماني )عامل فردي ، خانوادگي و محيط اجتماعي ( مي باشد. 
بيان مسأله 

بر اساس مطالعات انجام شده ، درصد بالايي از كاركنان سازمان‏ها نشانه هايي را كه حاكي از وجود تنيدگي  
انجام شده كاهش مسائل  تحقيقات  از  كيي  براساس  اند.  داده  قرار  بررسي  مورد   ، آن هاست  در  استرس  يا 
ومشكلاتي كه در محيط كار به استرس كاركنان منجر مي گردد، عمدتاً در اختيار مديريت سازمان قرار دارد ، 
لذا بررسي ميزان استرس ناشي از عوامل ومشكلات محيط كار ، مي تواند همواره مديريت را به سلامت جسمي 
و روحي كاركنان خود آگاه سازد تا در صورت وجود نشانه هاي منفي استرس  تصميمات لازم در خصوص 
كاهش استرس گرفته شود و فضاي سازماني را نه بدون استرس ، بلكه در سطح بهينه ي آن يعني درحدي كه 
منجربه بالاترين سطح بهره وري سازمان گردد، هدايت كند و از آنجا كه در دنياي صنعتي كنوني ، انسان بيش 
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از حد، دچار دغدغه كار و زندگي است ، همواره اين احتمال وجود دارد كه فشردگي فعاليت هاي اجتماعي در 
اين گونه جوامع به ويژه در زندگي شهري ودر سازمان ها، آرامش خاطر را از افراد سلب نموده و آنان را در بره‏ه 

اي از زمان دچار فشارهاي رواني و تنش هاي عصبي مي نمايد.
براي رهايي از اين تنش هاي رواني نخستين گام : شناخت عوامل ايجاد كننده فشارهاي عصبي است ، پس از 
شناخت اين عوامل براي كاهش ميزان استرس ضروري است تغييراتي در محيط كار و زندگي به وجود آورد كه 
از آن جمله مي توان به كاهش تعهدات اجتماعي ، تغيير مسير زندگي و جابه جايي مكاني اشاره كرد. همچنين 
در صورت تداوم فشارهاي رواني از ساير راهكارها براي غلبه بر استرس مي توان بهره گرفت. در اين تحقيق 
در پي پاسخ گويي به اين سوال اساسي هستيم كه آيا رابطه اي بين فشارهاي عصبي ناشي از كار و كاهش 
بهره وري سازماني وجود دارد. همچنين در اين پژوهش در پي پاسخ به سوال هاي ديگري نیز هستیم، نظیر: 

آيا فشارهاي عصبي ناشي از كار )استرس( منجر به تنش هاي رواني در كاركنان مي شود؟
آيا فشارهاي عصبي ناشي از كار )استرس( منجر به كاهش عملكرد كاركنان مي شود؟

آيا فشارهاي عصبي ناشي از كار )استرس( تأثيري بر روند دستيابي سازمان به اهداف از پيش تعيين شده 
اش دارد؟

آيا مديران سازمان‏ها مي توانند فشارهاي عصبي ناشي از كار )استرس( را كنترل و آن را كاهش دهند؟

ضرورت و اهميت تحقيق
براي بسياري از مردم استرس مجموعه اي از احساسات منفي شامل تنش ،‌ اضطراب ، عصبانيت و ناآرامي 
است . استرس به عنوان پيامد منفي فشار فيزيولوژكيي بر روي سيستم داخلي افراد توسط محرك هاي خارجي 
يا استرس زاها ديده شده است. براي مثال :‌ شكست در كي آزمون مهم و يا حتي طلاق از موقعيت هاي 
پراسترس هستند كه ممكن است سبب ناآرامي در افراد بشوند، ولي برخي از افراد نيز تصوير مثبتي از استرس 
ايجاد مي كند. برخلاف  يا صاحب فرزندشدن در فرد استرس  يا طلاق  ازدواج  ارتقاي  در ذهن دارند. كسب 
احساسات منفي مرتبط با استرس ، نوع مثبت استرس همان شرايط مطلوب زندگي هستند. اما صرف نظر از اين 
كه هيجان ايجاد شده ، نتيجه استرس زاهاي مثبت يا منفي باشد، هر فردي نيازبه تطبيق با تغييرات ايجاد شده 
دارد. بنابراين آنچه موجب اضطراب و پريشاني كي فرد مي شود، ممكن است براي ديگران لذت بخش باشد؛ 
زيرا پاسخ هاي فيزيولوژكيي و رواني افراد به رويدادها متفاوت است. نكته قابل توجه ديگر اين كه ، بررسي 
فشارهاي سازماني به دو دليل ضروري است : نخست آن كه كوتاهي در رسيدگي به فشارهاي سازماني مي تواند 
بر توان منابع انساني كي سازمان ، زيان هايي وارد سازد. دوم آن كه هر گاه فشارهاي سازماني به درستي باز 
شناخته شود و با تدابير و دورانديشي هدايت و سرپرستي گردد ، مي تواند در بهبود عملكرد كاركنان و خشنودي 
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آن‏ها و افزايش بازده سازمان موثر واقع شود. )مورهد/گريفين ، 1386،ص 63(.
اهميت وضرورت اين تحقيق از آنجا افزايش مي يابد كه بررسي كشف تأثير فشارهاي عصبي ناشي از كار 
)استرس( وتأثير آن بر بهره وري سازماني و همچنين عملكرد كاركنان مي تواند به مديران جمعيت هلال احمر 
استان فارس كمك كند تا با شناخت هرچه بهتر و بيشتر فشارهاي عصبي وميزان استرس موجود در محيط 
هاي كاري خود با كي برنامه ريزي دقيق در جهت استفاده از تمام ظرفيت هاي سازماني و بهبود عملكرد 
كاركنان بهره ي لازم را ببرند. همچنين شناخت عوامل استرس زا در محيط هاي كاري و نيز برنامه ريزي و 
ارائه راهكارهايي براي كاهش فشارهاي عصبي در جمعيت هلال احمر استان فارس از ديگر دلايل با اهميت 

بودن اين تحقيق است 

مروری برمباحث نظری و ادبیات تحقیق:
تعريف استرس يا فشار عصبي 

از فشار عصبي و رواني تعاريف گوناگون به عمل آمده كه در ذيل به چند مورد آن اشاره مي شود : 
استرس به عكس العمل افراد در برابر ويژگي هاي محيط كه تهديد به شمار مي رود، گفته مي شود . استرس 
به سازگاري ضعيف فرد در محيط دلالت دارد كه ضمن آن يا تقاضا افراطي است يا فرد توان مقابله با موقعيتي 
خاص را ندارد . افراد در حالت استرس و فشار عصبي ، قادر نيستند بدون لطمات فيزيولوژكيي -  رواني ، مانند 
خستگي مزمن ، فشار خون زياد در بروز محركات محيط پاسخگو باشند . استرس فرسودگي بدني يا عاطفي 
است كه بر اثر مسايل و مشكلات واقعي يا تصوري پديد مي آيد . استرس گاه سبب رسيدن آسيب هاي فراواني 
به فرد و سازمان مي شود . فشارهاي رواني در فرد باعث مي شود كه بدن وظايفي را كه به طور عادي وبه 

سادگي مي تواند انجام دهد با دشواري بيشتر به انجام برساند . 
در تعريف ديگري ، استرس به مجموعه واكنش هاي عمومي انسان نسبت به عوامل ناسازگار و پيش بيني 
نشده داخلي و خارجي اطلاق شده ، بدين گونه كه هرگاه تعادل داخلي يا خارجي از ميان برود ، پديد مي ايد 
. هرچه فشار عصبي به شكل هاي مختلف تعريف شده است ، اما زمينه مشترك همه آن تعاريف اين است 
كه علت ايجاد فشار عصبي وجود محركي به صورت فيزكيي يا رواني است و فرد به طريقي خاص نسبت به 
آن عكس العمل نشان مي دهد . در اينجا فشار عصبي را به عنوان عكس العمل فرد براي سازگاري نسبت 
به محركي كه الزامات فيزكيي و رواني گسترده اي را براي او به وجود مي آورد، تعريف مي كنيم . .)مورهد/

گريفين ، 1384 ،ص 165 (
مديريت فشارهاي عصبي در محيط كار 

فشارهاي عصبي كه به اصطلاح استرس ناميده مي شود، در زندگي روزانه ما به طور فراوان مشاهده مي 
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شود . نگراني افراد نسبت به كار ، خانواده ، فرزند ، دوري اعضاي خانواده از كيديگر و جدايي آن‏ها ، مشكلات 
اجتماعي ، وضع اقتصادي و نيازهاي گوناگون ، انتظارات و توقعات سازمان از كارمندان ، پيشرفت تكنولوژي و 
نگراني وسيع از كهنه شدن اطلاعات و معلومات ، مشكلات مديريت ، توقعات كاركنان همگي سبب مي شود 
كه فرد از لحظه بيداري در بامداد تا هنگام آرميدن در شامگاه همواره دچار هيجان‏ها – تنش‏ها ، نگراني‏ها و 
بيم‏ها و اميدهاي گوناكون باشد كه گاه با ظرفيت بدني ، عصبي ، رواني وي متناسب است و گاه با آن سازگار 
نيست ، مجموعه چنين حالت‏ها  و فشارها ناشي از آن در اصطلاح استرس ناميده مي شود . آگاهي از تنش 
مرتبط به شغل براي مديران اهميت دارد . تنش مزمن منجر به نتايج جانبي ناگوار فيزكيي و رواني بر افراد مي 
شود ، زيرا سلامت كاركنان و سهمي كه در پيشبرد اهداف سازمان دارند ، به مخاطره مي افتد . بررسي هاي 
انجام شده نشان مي دهد كه تاثير فشار عصبي به ويژه در پرسنل مديريت شديد تر است. فشار عصبي علت 
اصلي ترك خدمت ، غبيت از كار و كم كاري است و تاثير نامطلوب بر اثر بخشي سازمان دارد . اين مطالعه 
ابتدا به تعريفي از استرس يا فشار عصبي مي پردازد و سپس به بررسي مراحل استرس ، علل فشار عصبي و 
پيامدهاي فشار عصبي پرداخته و در خاتمه نيز پيشنهادهايي براي كاهش فشار عصبي در محيط كار ارايه شده 

است  )مورهد / گريفين ، 1384 ،ص 164(
پيامدهاي فشار عصبي 

فشار عصبي داراي پيامدهايي نيز مي باشد كه به شرح زير قابل توضيح مي باشد : 
پيامدهاي فردي : نتايجي هستند كه عمدتا بر فرد اثر مي گذارند . هرچند ممكن است سازمان نيز به طور 
مستقيم يا غير مستقيم از اين پيامد متاثر شود، ولي اين افراد است كه كه بهاي اصلي را  مي پردازد . پيامدهاي 

فردي را مي توان به شرح زير تقسيم بندي كرد : 
الف ( پيامدهاي رفتاري 

پيامدهاي رفتاري فشار عصبي واكنش هايي هستند كه ممكن است باعث ايجاد آسيب به فرد يا ديگران 
شوند . اعتياد به الكل و مواد مخدر ، حادثه آفريني ، خشونت و به هم خوردن اشتها از جمله پيامدهاي رفتاري 

فشار عصبي مي باشند . 
ب( پيامدهاي رواني : پيامدهاي رواني فشار عصبي بستگي به سلامتي جسماني – رواني فرد دارند. هنگامي 
كه اشخاص در محيط كار با فشار عصبي شديدي مواجه مي شوند، ممكن است دچار افسردگي ، پرخوابي يا بي 

خوابي شوند . ممكن است فشار عصبي باعث بروز مشكل خانوادگي نيز شود . 
ج( پيامدهاي جسمي : فشار عصبي ممكن باعث بروز بي نظمي هاي جسمي شود . به عنوان مثال بين 
ناراحتي و حمله قلبي با فشار عصبي رابطه وجود دارد . ساير پيامدهاي ناشي از فشار عصبي شديد عبارتند از : 

سردرد ، كمر درد ، زخم معده و نارحتي هاي معده و اثني عشر ، نارحتي پوستي و …… 
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2- پيامدهاي سازماني : فشار عصبي پيامدهاي ديگري نيز دارد كه اثر مستقيم تري بر سازمان دارند: 
الف ( عملكرد : كيي از پيامدهاي واضح فشار عصبي شديد كاهش عملكرد مناسب و درست است . اين 
كاهش در مورد كارگران اجرايي به صورت يكفيت پايين كار و افت بهره وري متجلي مي گردد و در مورد 
مديران ممكن است به معني تصميم گيري غلط و يا برهم خوردن روابط كاري با ديگران به دليل عصبانيت 

و ناسازگاري است 
ب( كناره گيري : كناره گيري نيز مي تواند نتيجه فشار عصبي باشد . مهم ترين انواع كناره گيري عبارتند 
از : غيبت و استعفا . اشخاصي كه براي مقابله با فشار عصبي دوران سختي را در محيط كاري مي گذرانند، به 
منظور پيدا كردن سازمان بهتري به ترك سازمان خود مي انديشند . فشار عصبي مي تواند پيامدهاي ديگري 
هم داشته باشد .به عنوان مثال فرد ممكن است مبادرت به كناره گيري رواني كرده و نسبت به شغل  و سازمان 

مربوطه بي توجه شود . 
ج ( نگرش‏ها : موضوعاتي چون رضايت شغلي ، روحيه ، تعهد سازماني ، تحت شرايط فشار عصبي آسيب 
مي بينند و انگيزه هاي كار را كم مي كنند . پايين آمدن هر كي از آن‏ها سبب كاهش يا پايين آمدن عملكرد 

يا توليد مي شود . 
3- واماندگي : پيامدهاي فشار عصبي واماندگي است كه هم بر اشخاص و هم بر سازمان‏ها اثر مي گذارد 
.واماندگي كي احساس عمومي تحليل رفتگي است و هنگامي به وجود مي آيد كه فرد احساس كند فشارهاي 
زيادي را تحمل مي كند و منابع رضايت نيز خيلي كم مي باشند. اولين قربانيان حالت واماندگي اشخاصي هستند 
كه داراي اشتياق بالا بوده و انگيزش شديدي براي انجام كار دارند . ان‏ها به ويژه هنگامي كه سازمان نوآوري 
آن‏ها را ناديده گرفته و يا محدو كرده است و دائما به فرك منافع خود مي باشند، آسيب مي بينند . در چنين 
حالتي شخص عملا اشتياق و انگيزش خود را همانند شمعي كه مي سوزد و فنا مي شود، تجليل مي برد و در 
نهايت نتايج كار را ضايع مي كند. در اين مرحله ممكن است فرد كم كم از رفتن به سر كار احساس وحشت 
كند و ممكن است وقت زيادتري را صرف انجام كار كند، ولي موفق به انجام كار كمتر شود و ممكن است نا 

تواني فكري و جسمي از خود نشان دهد . 

عوامل موثر در ايجاد استرس 
عوامل متعددي در ايجاد استرس دخالت داردكه اين عوامل تحت عنوان منابع بالقوه استرس مطرح اند : 

الف : عوامل محيطي  
ب:عوامل سازماني 

ج: عوامل فردي 
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در شكل زير مدلي از استرس آمده است كه تاثيرهر كي از اين عوامل رابه خوبي نشان مي دهد.
همان طور كه در شكل نشان داده شده است ، تفاوت هاي فردي به عنوان كي عامل تعديل كننده عمل 
مي كند. از طرفي ديگر استرس مي تواند نتايج به دنبال داشته باشد كه علائم فيزيو لوژكيي ، رواني و رفتار 

ي از آن جمله هستند.

شكل 1 : مدل استرس

رابطه بني استرس و عملكرد
»يركز ودادسون« دو نظريه پرداز مديريت  هستند كه ارتباط استرس وعملكرد را در قالب »قانون يركزو 

دادسون« ارائه نموده اند .

شكل 2: رابطه استرس وعملكرد
همان طور كه در شكل فوق نشان داده شده است ،عملكرد سازماني در بالا ترين سطح قرار دارد كه استرس 
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بهينه وجود دارد .وقتي استرس كم  و يا خيلي زياد است ،عملكرد پايين است و تنها زماني كه استرس در حد 
متوسط بهينه است )استرس خوش خيم(،عملكرد فرد نيز حد اكثر است .) مقيمي ،1377، صفحه 424(

  اندازه گيري فشار عصبي در سازمان
اين  از  به شركت‏ها وديگر سازمان‏ها ست و  پيامد هاي شناخته شده فشار عصبي مربوط  بيشترين ميزان 
ميان آمار مربوط به غيبت‏ها در درجه اول قرار دارد .اين آمار نشانگر درصد غيبت روزانه كارمندان در محل كار 
است .با اين حال نمي توان اين طور نتيجه گرفت كه شركتي كه بالاترين ميزان غيبت را دارد، الزاما بيشتر از 
شركت هاي ديگر از فشار عصبي كارمندان خود رنج مي برد )براي مثال در چند مورد از شركت هاي صنعتي 
خاص ،حوادثي نظير جراحت و مصدوميت كارمندان عامل اساسي در غيبت آن‏ها بوده است .در حقيقت بعضي 
از شركت‏ها بيشتر از حضور كارمندان خود رنج مي برند.حضور كارمندان نالايق وخسته اي كه همانند كارمندان 
غايب هيچ سود وصنعتي براي شركت ندارند، اكثرا افرادي كه دچار فشار عصبي هستند ،ترجيح مي دهند در 

خانه نمانند و بيشتر در محل كار خود باشند.)منتظري،1383،ص14(

نمودار 1 : مدل مفهومي پژوهش
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اهداف تحقيق :
 - هدف اصلي :

كشف رابطه بين تأثير فشارهاي عصبي ناشي از كار )استرس شغلي( بر كاهش بهره وري سازماني 
- اهداف فرعي :

كشف رابطه بين ميزان حجم زياد كاري و ارتباط آن با فشارهاي عصبي ناشي از كار )استرس شغلي(
كشف رابطه بين ابهام در نقش و ميزان فشارهاي عصبي ناشي از كار

كشف رابطه بين تضاد در روابط شخصي كاركنان و ميزان فشارهاي عصبي ناشي از كار
كشف رابطه بين ميزان نشانه هاي فردي استرس با امنيت شغلي كاركنان

فرضيه هاي تحقيق :
- فرضيه اصلي : 

بين فشارهاي عصبي ناشي از كار )استرس( و كاهش بهره وري سازماني رابطه معني داري وجود دارد.
- فرضيه هاي فرعي :

به نظر مي رسد هرچه شغل بااهميت ترباشد، استرس كاهش پيدا مي كند.
به نظر مي رسد حجم زياد كار موجب بروز استرس در بين كاركنان مي شود.

به نظر مي رسد تعارض در نقش منجر به بروز استرس در بين كاركنان مي شود
به نظر مي رسد تضاد در روابط شخصي كاركنان با ساير همكاران و مديران منجر به بروز استرس مي گردد.

روش شناسی تحقيق :
براي بررسي واقعيت ها، كشف  يافته  راه هاي معتبر و نظام  ابزارها،‌  از قواعد،  روش تحقيق مجموعه اي 
مجهولات و دستيابي به راه حل مشكلات است. )عزتي، 1376 ، ص 20( . تحقيق پيمايشي يا زمينه يابي ، 
جمعيت هاي كوچك و بزرگ را انتخاب و با مطالعه ي نمونه هاي منتخب از آن جامعه‏ها براي كشف ميزان 
نسبي توزيع و روابط متقابل روان شناختي و جامعه شناسي مورد بررسي قرار مي دهد. )كرلينجر، فرد .آن ، 

1374 ، ص 213( . 
جامعه مجموعه ي اعضاي حقيقي يا فرضي است كه نتايج پژوهش به آن انتقال داده مي شود . )دلاور، 
1384 ، ص 167( جامعه مجموعه ي همه عناصري است كه داراي كي يا چند ويژگي مشترك هستند. )هومن 

، 1373 ، ص 147 (.
از شاخه ي تحقيقات  پيمايشي   – اين پژوهش توصيفي  به اهداف تحقيق روش مورد مطالعه در  با توجه 
ميداني مي باشد و جامعه آماری مورد مطالعه در اين پژوهش را مديران در سه رده) ارشد ، مياني و عملياتي( و 

كاركنان در جمعيت هلال احمر استان فارس را تشيكل    مي دهد. 
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روش نمونه گيري وتعیین حجم نمونه :
به ماهيت جامعه وهدف مورد  اندازه نمونه  از حجم نمونه تعداد كل عناصر موجود در نمونه است،  منظور 

بررسي بستگي دارد )ساروخاني ، 1377 ، ص157( 
شيوه نمونه گيري در اين مطالعه ، روش خوشه اي مي باشد و براي تعيين حجم نمونه لازم در ابتدا به شيوه 
تصادفي از ميان جمعيت هاي هلال احمر شهرستان هاي استان فارس دوازده شهرستان و شهر شامل شيراز، 
فيروزآباد ، لامرد ، فسا ، نيريز ، جهرم ، گراش ، خنج ، لار ، اوز ، داراب و كازرون را انتخاب كرده ايم و با 
مراجعه به هركي از اين جمعيت ها، آمار مربوط به تعداد كاركنان آن‏ها را بيرون آورديم كه كل جامعه ي آماري 
ما را 115 نفر شامل مديران در تمام رده‏ها و كارمندان تشيكل داد كه بر مبناي فرمول زير 106 نفر را به عنوان 
حجم نمونه انتخاب كرده ايم و تعداد 106 پرسش نامه در بين جامعه آماري توزيع گرديد كه از اين تعداد 94 

پرسش نامه به دست محقق برگشت داده شد. 
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جدول 1-جامعه آماری و حجم نمونه لازم
تعداد پرسش نامه هاي برگشت داده شده توسط كاركنانتعداد پرسش نامه هاي توزيع شدهتعداد كاركنانشهررديف 

987فيروزآباد1
141312لامرد2
191717شيراز 3
887فسا4 
664نيريز5
966جهرم 6 
999گراش 7
121111خنج8
776لار9
654اوز10
886داراب 11
887كازرون 12
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ابزار سنجش و گردآوري اطلاعات :
 ، از متداول ترين شيوه هاي جمع آوري اطلاعات شناخته شده است. )دلاور  نامه به عنوان كيي  پرسش 

1384 ،ص120(
ابزار اندازه گيري دراين پژوهش پرسش نامه محقق ساخته است . اين پرسش نامه شامل 30 سوال مي باشد 
كه بر مبناي طيف لكيرت طرح ريزي شده است و فرضيات تحقيق را مورد سنجش قرار مي دهد، در ابتدا 
شخص پاسخگو مي بايد به سوال هاي عمومي نظير جنسيت ، سن ، سطح تحصيلات، سابقه خدمت و سابقه 

مديريت پاسخ دهد. 

روايي ابزار اندازه گيري 
 مفهوم روايي به اين سوال پاسخ مي دهد كه ابزار اندازه گيري تا چه حد خصيصه ي موردنظر را مي سنجد. 
بدون آگاهي از روايي ابزار اندازه گيري نمي توان به داده هاي حاصل از آن به دقت اطمينان داشت )سرمد و 

سايرين ، 1379 ، ص 170(.
براي سنجش روايي پرسش نامه ي تحقيق حاضر از روايي وابسته به محتوا استفاده شده است. بدين منظور 
با مراجعه به متون علمي وتئوري هاي مربوط به موضوع تحقيق سوالات پرسش نامه توسط محقق و ساير 
همكاران تنظيم گرديده و براي متناسب بودن وتأييد روايي آن در اختيار متخصصان و جمعي از صاحب نظران 
قرار گرفت و پس از انجام اصلاحات لازم و بهره گرفتن از نظريات كارشناسي وتأیید روايي محتوا، پرسش نامه 

مورد تأييد قرار گرفت و  براي توزيع در جامعه آماري آماده شد. 

اعتبار ابزار اندازه گيري :
مفهوم اعتبار ابزار اندازه گيري بدين معني است كه ابزار اندازه گيري درشرايط متفاوت تا چه اندازه نتايج 
كيساني به دست مي دهد. معمولًا دامنه ي ضريب قابليت اعتبار از صفر )عدم ارتباط( تا 1+ )ارتباط كامل 

است(. )سرفرازي ، 1382 ، ص 113( 
براي محاسبه ضريب قابليت اعتبار ابزار اندازه گيري در اين پژوهش از روش آلفاي كروبناخ استفاده شده 
است. اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه گيري از جمله پرسش نامه‏ها يا آزمون هايي كه 
خصيصه هاي مختلف را اندازه گيري مي كند، به كار مي رود. دراين گونه ابزار پاسخ به هر سوال ، مي تواند 
هر  هاي  نمره  واريانس  بايد  ابتدا  كروبناخ  آلفاي  محاسبه ضريب  براي  كند.  اختيار  را  مختلف  مقادير عددي 
زيرمجموعه سوال هاي پرسش نامه )يا زيرآزمون( و واريانس كل را محاسبه كرد. سپس با استفاده از فرمول 

زير مقدار ضريب آلفا را محاسبه كرد. 
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كه در آن : 
J    = تعداد زيرمجموعه هاي سوال هاي پرسش نامه ي آزمون

S21 = واريانس زير آزمون ام 
S2    =  واريانس كل آزمون )سرمد و سايرين ، 1378 ،  ص 169(

یافته‏های پژوهش
 جداول توزیع فراوانی

بررسی سوال‏های مربوط به فرضيه اصلی تحقيق
فرضیه اصلی تحقيق: فشارهای عصبی ناشی از کار ) استرس( باعث کاهش بهره وری سازمانی می‏شود.

جدول2- بررسی سوالات مربوط به فرضيه اصلی تحقيق
سوال 5سوال 4سوال 3سوال 2سوال 1گزينه

کاملا« موافق
137251220فراوانی
13/87/426/612/821/3درصد

موافق
192928833فراوانی
20/230/929/88/535/1درصد

بی نظر
1410797فراوانی
14/910/67/49/67/4درصد

کاملا« مخالف
2225193712فراوانی
23/426/629/839/412/8درصد

مخالف
2322152622فراوانی
24/523/426/627/723/4درصد

3438/326/421/356/4درصد تجمعی گزينه کاملا« موافق و موافق
3/253/272/693/612/8ميانگين

1/411/321/451/331/50انحراف معيار

بر اساس يافته‏های جدول فوق ميانگين نمره سوال اول 3/25، سوال دوم 3/27، سوال سوم 2/69، سوال 
چهارم 3/61، و سوال پنجم 2/8 بوده است. بيشترین درصد تجمعی گزينه‏های موافق و کاملا” موافق  با 56/4 
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مربوط به سوال پنجم ) فکر می‏کنم در محیط کاری من زمينه برای آسيب ديدگی در هنگام کار کردن وجود 
دارد.(  و کمترين درصد تجمعی گزينه‏های موافق و کاملا” موافق  با 21/3 مربوط به سوال چهارم ) من کارم 

را دوست ندارم، اما نمی توانم ريسک کنم و مسير کاری خود را تغيير دهم.( 
متوسط نمره پاسخ‏ها بين 2/69 تا 3/61 در نوسان بوده است که نشان دهنده ميزان موافقت پاسخ دهندگان 

با تاثير فشارهای عصبی ناشی از کار ) استرس( بر کاهش بهره وری سازمانی است

مقايسه ميانگني نمره شاخص فشار عصبی با نمره ملاک
tPانحراف معيارميانگينشاخص

3/250/9672/480/99فشار عصبی
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H0: فشارهای عصبی ناشی از کار ) استرس( باعث کاهش بهره وری سازمانی نمی شود.
H1: فشارهای عصبی ناشی از کار ) استرس( باعث کاهش بهره وری سازمانی می‏شود..

ميانگين نمره پاسخ دهندگان 3/25 با انحراف معيار 0/967 بوده است. با توجه به اين که  tمشاهده شده 
در سطحP 0/01> معنی دار نبوده است؛ بنابر اين فرض صفر رد نمی گردد. به عبارت ديگر فشارهای عصبی 
ناشی از کار ) استرس( باعث کاهش بهره وری سازمانی نمی شود.  به عبارت ديگر کارکنان عقيده دارند که 

فشارهای عصبی عاملی برای کاهش بهره وری محسوب نمی شود.
.
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بررسی سوال‏های مربوط به فرضيه فرعی اول تحقيق
فرضیه فرعی اول تحقيق: به نظر می‏رسد هر چه شغل با اهميت تر  باشد، استرس کاهش پيدا می‏کند.

جدول3- بررسی سوال‏های مربوط به فرضيه فرعی اول تحقيق
سوال 10سوال 9سوال 8سوال7سوال 6گزينه

کاملا» موافق

2426543920فراوانی

25/527/757/441/521/3درصد

موافق
4045343126فراوانی
42/647/936/23327/7درصد

بی نظر
1611274فراوانی
1711/72/17/44/3درصد

کاملا» مخالف
451417فراوانی
4/35/31/13/418/1درصد

مخالف
9521325فراوانی
9/65/32/113/826/6درصد

68/175/693/674/549درصد تجمعی گزينه کاملا» موافق و موافق
2/292/101/522/153/01ميانگين

1/181/050/781/371/6انحراف معيار

بر اساس يافته‏های جدول فوق ميانگين نمره سوال شش 2/29، سوال هفت 2/10، سوال هشت 1/52، سوال 
نه 2/15، و سوال ده 3/01 بوده است .بيشترين درصد تجمعی گزينه‏های موافق و کاملا” موافق  با 93/6 مربوط 
به سوال هشتم)در شغلی که به آن علاقه قلبی دارم، اگر به ايفای نقش بپردازم، بهتر می‏توانم به وظايف عمل 
کنم.(  و کمترين درصد تجمعی گزينه‏های موافق و کاملا” موافق  با 49 مربوط به سوال دهم ) دست از تفريح 

و سرگرمی  کشيده ام ؛زيرا کار تمام وقت مرا اشغال می‏کند.( 
متوسط نمره پاسخ‏ها بين 1/52 تا 3/01 در نوسان بوده است که نشان دهنده ميزان موافقت پاسخ دهندگان 

با تاثير اهميت شغلی بر کاهش استرس است.
مقايسه ميانگين نمره شاخص بهبود اهميت شغلی با نمره ملاک

tPانحراف معيارميانگينشاخص

11/940/000-2/200/629اهميت شغلی
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H0: هر چه شغل با اهميت تر  باشد، استرس کاهش پيدا نمی کند..
H1: هر چه شغل با اهميت تر  باشد، استرس کاهش پيدا می‏کند.

ميانگين نمره پاسخ دهندگان 2/20 با انحراف معيار 0/629 بوده است. با توجه به اين که  t  مشاهده شده در 
سطحP 0/01> معنی دار بوده است، بنابر اين فرض صفر رد می‏گردد. به عبارت ديگر هر چه شغل با اهميت 

تر باشد، استرس کارکنان نيز کمتر می‏شود.

بررسی سوال‏های مربوط به فرضيه فرعی دوم تحقيق
سوال فرعی دوم تحقيق: به نظر می‏رسد حجم کار زياد موجب بروز استرس در بين کارکنان می‏شود.

جدول4- بررسی سوال‏های مربوط به فرضيه فرعی دوم تحقيق
سوال 16سوال 15سوال 14سوال 13سوال12سوال 11گزينه

کاملا« موافق
231611272414فراوانی
24/51711/728/725/514/9درصد

موافق
383338522732فراوانی
40/435/140/455/328/734درصد

بی نظر
612133312فراوانی
6/412/813/83/23/212/8درصد

کاملا« مخالف
111414102219فراوانی
11/714/914/910/623/420/2درصد

مخالف
16181821816فراوانی
1719/119/12/119/117درصد

64/952/152/148/954/248/9درصد تجمعی گزينه کاملا« موافق و موافق
2/562/832/892/022/812/90ميانگين

1/411/401/330/971/511/35انحراف معيار

بر اساس يافته‏های جدول فوق ميانگين نمره سوال يازده 2/56، سوال دوازده 2/83، سوال سيزده 2/89، 
سوال چهارده 2/02، و سوال پانزده 2/81 و سوال شانزدهم 2/90 بوده است. بيشترين درصد تجمعی گزينه‏های 
موافق و کاملا” موافق  با 64/9 مربوط به سوال يازدهم )اگر حجم کارها زياد باشد، احساس آرامش قلبی ندارم.(  
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و کمترين درصد تجمعی گزينه‏های موافق و کاملا” موافق  با 48/9 مربوط به سوال چهاردهم  و شانزدهم ) 
من با بردن کارها به خانه موافق نيستم، ولی در برخی شرايط ناچار به چنين کاری هستم .( و ) احساس می‏کنم 

به دليل حجم کار زياد کارها فرصت رسيدن به خانواده را ندارم.( 
متوسط نمره پاسخ‏ها بين 2/02 تا 2/90در نوسان بوده است که نشان دهنده ميزان موافقت پاسخ دهندگان 

با تاثيرحجم زياد کار بر افزايش استرس است.

مقايسه ميانگين نمره شاخص حجم زياد کار با نمره ملاک
tPانحراف معيارميانگينشاخص

5/020/000-2/670/629حجم زياد کار
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H0: حجم کار زياد موجب بروز استرس در بين کارکنان نمی شود.
H1: حجم کار زياد موجب بروز استرس در بين کارکنان می‏شود..

ميانگين نمره پاسخ دهندگان 2/67 با انحراف معيار 0/629 بوده است. با توجه به اين که  t  مشاهده شده 
در سطحP 0/01> معنی دار بوده است، بنابر اين فرض صفر رد می‏گردد. به عبارت ديگر حجم زياد کار باعث 

افزايش استرس در کارکنان می‏شود
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بررسی سوال‏های مربوط به فرضيه فرعی سوم تحقيق
فرضیه فرعی سوم تحقيق: به نظر می‏رسد تعارض در نقش منجر به بروز استرس در بين کارکنان  می‏شود.

جدول5- بررسی سوال‏های مربوط به فرضيه فرعی سوم تحقيق

سوال 22سوال 21سوال 20سوال 19سوال18سوال 17گزينه

کاملا” موافق

21394212196فراوانی

22/341/544/712/820/26/4درصد

موافق
334827212523فراوانی
35/151/128/722/326/624/5درصد

بی نظر
1049141214فراوانی
10/64/39/614/912/814/9درصد

کاملا” مخالف
1716231829فراوانی
18/11/16/424/519/130/9درصد

مخالف
13210241822فراوانی
13/82/110/625/519/123/4درصد

57/492/673/435/147/830/9درصد تجمعی گزينه کاملا” موافق و موافق
2/651/712/093/272/903/40ميانگين

1/370/781/321/391/441/26انحراف معيار

نوزده 2/09،  يافته‏های جدول فوق ميانگين نمره سوال هفده 2/65، سوال هجده 1/71، سوال  بر اساس 
سوال بيست 3/27، و سوال بيست و يک 2/90 و سوال بيست و دو 3/40 بوده است. بيشترين درصد تجمعی 
گزينه‏های موافق و کاملا” موافق  با73/4 مربوط به سوال نوزدهم )من از منتظر ماندن در بيشتر صفوف تنفر 
دارم.(  و کمترين درصد تجمعی گزينه‏های موافق و کاملا” موافق  با 30/9 مربوط به سوال بيست و دوم )محيط 

و جو سازمانی با روحيات و علائق من سازگار نيست.( 
متوسط نمره پاسخ‏ها بين 1/71 تا 3/40 درنوسان بوده است که نشان دهنده ميزان موافقت پاسخ دهندگان 

با تاثيرتعارض در نقش  باعث بروز استرس در کارکنان است.
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مقايسه ميانگين نمره شاخص تعارض در نقش با نمره ملاک

tPانحراف معیارمیانگینشاخص

4/580/000-2/660/708تعارض در نقش
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H0: تعارض در نقش منجر به بروز استرس در بين کارکنان  نمی شود..
H1: تعارض در نقش منجر به بروز استرس در بين کارکنان  می‏شود...

ميانگين نمره پاسخ دهندگان 2/66 با انحراف معيار 0/708 بوده است. با توجه به اين که  t  مشاهده شده در 
سطحP 0/01> معنی دار بوده است، بنابر اين فرض صفر رد می‏گردد. به عبارت ديگر تعارض در نقش باعث 

بروز استرس در کارکنان می‏شود.
بررسی سوال‏های مربوط به فرضيه فرعی چهارم تحقيق

فرضیه فرعی چهارم تحقيق: به نظر می‏رسد تضاد در روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران و مديران 
منجر به بروز استرس می‏گردد.

جدول6- بررسی سوال‏های مربوط به فرضيه فرعی چهارم تحقيق
سوال 30سوال 29سوال 28سوال 27سوال 26سوال 25سوال24سوال 23گزينه

209320166203فراوانیکاملا" موافق

21/89/63/221/3176/421/33/2درصد
4529182435164013فراوانیموافق

30/919/125/537/21742/613/8درصد
47/12929101114151417فراوانیبی نظر

30/910/611/714/91614/918/1درصد
12/581039171731823فراوانیکاملا" مخالف

10/641/518/118/1338/524/5درصد
51/1316242212251138فراوانیمخالف

11/71725/523/412/826/611/740/4درصد

69/940/922/346/854/323/764/517درصد تجمعی گزينه کاملا" موافق و موافق

2/372/943/672/962/723/562/463/85ميانگين
1/2231/2271/141/491/291/231/251/19انحراف معيار
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بر اساس يافته‏های جدول فوق ميانگین نمره سوال بيست و سه 2/37، سوال بيست و چهار 2/94، سوال 
بيست وپنج 3/67، سوال بيست وشش 2/96، و سوال بيست و هفت 2/72 و سوال بيست و هشت 3/56 ، 
سوال بيست و نه 2/46 و سوال سی 3/85بوده است. بيشترین درصد تجمعی گزينه‏های موافق و کاملا” موافق 
با 69/9 مربوط به سوال بيست و سوم )من دوست دارم در محيط شلوغ و در تعامل با ديگران باشم.( و کمترين 
درصد تجمعی گزينه‏های موافق و کاملا” موافق  با 17 مربوط به سوال سی ام ) افراد روی مرا  زمين می‏اندازند 

و مرا مايوس می‏کنند.( 
متوسط نمره پاسخ‏ها بين 2/37 تا 3/85 درنوسان بوده است که نشان دهنده ميزان موافقت پاسخ دهندگان 

با تاثير تضاد در روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران و مديران بر بروز استرس است.

مقايسه ميانگين نمره شاخص تضاد در روابط شخصی با نمره ملاک
tPانحراف معیارمیانگینشاخص

3/0630/6970/880/810تضاد در روابط شخصی
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H0: تضاد در روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران و مديران منجر به بروز استرس نمی گردد.
H1: تضاد در روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران و مديران منجر به بروز استرس می‏گردد.

ميانگين نمره پاسخ دهندگان 3/063 با انحراف معيار 0/697 بوده است. با توجه به اين که  t  مشاهده شده 
در سطحP 0/01> معنی دار نبوده است، بنابر اين فرض صفر رد نمی گردد. به عبارت ديگر کارکنان موافق با 

تاثير تضاد در روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران ومديران بر بروز استرس نمی باشند. 
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آزمون t مستقل
مقايسه ميانگين نمرات پاسخ دهندگان مرد و زن در خصوص شاخص‏های تحقيق

شاخص
مردزن

tPواريانسميانگينواريانسميانگين

161/011/330/185/.3/450/853فشار عصبی
2/380/692/130/591/690/093اهميت شغلی
0/050/95-2/660/582/670/65حجم زياد کار

2/690/802/630/660/340/73تعارض در نقش
3/220/652/960/681/60/100تضادروابط شخصی

با توجه به اين که t مشاهده شده در سطحP 0/05> معنی دار نبوده، بنابر اين بين نظريات پاسخ دهندگان 
زن و مرد تفاوت وجود ندارد. به عبارت ديگر از نظر زن و مرد  تاثير فشار عصبی بر کاهش بهره وری ، تاثير 
اهميت شغلی بر کاهش استرس، تاثير حجم زياد کار بر بروز استرس، تاثير تعارض در نقش بر بروز استرس 
و تاثير تضاد در روابط کاری کارکنان بر بروز استرس يکسان است. مردان بيشترين تاثير را درتاثير فشارهای 
عصبی بر کاهش بهره وری و سپس به ترتيب تاثير تضاد در روابط کاری کارکنان بر بروز استرس، تاثير حجم 
زياد کار بر بروز استرس، تاثير تعارض در نقش بر بروز استرس و تاثير اهميت شغلی بر کاهش استرس دانسته 
اند. زنان بيشترين تاثير را درتاثير فشارهای عصبی بر کاهش   بهره وری و سپس به ترتيب تاثير تضاد در روابط 
کاری کارکنان بر بروز استرس، تاثير تعارض در نقش بر بروز استرس، تاثير حجم زياد کار بر بروز استرس و 

تاثير اهميت شغلی بر کاهش استرس دانسته اند.

نتيجه گيري و پيشنهادها:
تحليل فرضیه  اصلی تحقيق

فرضیه اصلی تحقيق :  فشارهای عصبی ناشی از کار ) استرس( باعث کاهش بهره وری سازمانی می‏شود.
تجزيه و تحليل يافته‏های مربوط به سوال اول اصلی تحقيق نشان داد که متوسط نمره تاثير فشارهای عصبی 
3/25 با انحراف معيار 0/967 بوده است. با توجه به اين که t مشاهده شده در سطحP 01> وP =0/000 معنی 
دار نبوده است؛ بنابر اين کارکنان عقيده دارند که فشارهای عصبی عاملی برای کاهش بهره وری محسوب 

نمی شود.
 تجزيه  و تحليل شاخص‏های مربوط به فشارهای عصبی نشان داد که بيشترين تاثير فشارهای عصبی بر 
کاهش بهره وری سازمانی مربوط به سوال پنجم ) فکر می‏کنم در محيط کاری من زمينه برای آسيب ديدگی 
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در هنگام کار کردن وجود دارد.( با 56/4 بوده است. به عبارت ديگر اکثريت کارکنان هلال احمر معتقد هستند 
که درمحيط کاری آن‏ها زمینه برای آسيب ديدگی وجود دارد و اين يکی از عواملی است که باعث کاهش 
بهره وری سازمانی آن‏ها می‏شود. از يافته‏های اين تحقيق می‏توان نتيجه گرفت می‏توان بايد حتی الامکان 

محيط‏های کاری را از آسيب ديدگی در هنگام کار مصون کنيم . 
2- بررسی فرضیه فرعی اول تحقيق: به نظر می‏رسد هر چه شغل با اهميت تر  باشد، استرس کاهش میي‏ابد.
تجزيه و تحليل يافته‏های مربوط به سوال اول و فرعی تحقيق نشان داد که متوسط نمره تاثيراهميت شغلی 
 <P 01مشاهده شده در سطح t بر کاهش استرس 2/20 با انحراف معيار 0/629 بوده است. با توجه به اين که
وP =0/000 معنی دار بوده است، بنابر اين با احتمال 0/99 می‏توان نتيجه گرفت که هر چه شغل مهم تر باشد، 
استرس کاهش میي‏ابد. به عبارت ديگر کارکنان هلال احمر معتقد هستند که در شغل‏های مهم تر به دليل 

اطمينان و اعتماد به نفسی که برای کارکنان به وجود می‏آيد، استرس نيز کمتر است.
بيشترين  که  داد  نشان  استرس  کاهش  بر  شغلی  تاثيراهميت  به  مربوط  شاخص‏های  تحليل  و  تجزيه    
تاثيراهميت شغلی بر کاهش استرس مربوط به سوال هشتم)در شغلی که به آن علاقه قلبی دارم ، اگر به ايفای 
نقش بپردازم، بهتر می‏توانم به وظايف عمل کنم.( با 93/6 بوده است. به عبارت ديگر اکثريت کارکنان هلال 
احمر معتقد هستند که اگر در شغل مورد علاقه شان استخدام شوند، بهتر می‏توانند به ايفای نقش بپردازند .از 
يافته‏های اين تحقيق می‏توان نتيجه گرفت می‏توان با فرهنگ سازی درست در بين کارکنان يعنی با مشخص 

کردن اهميت شغلی آن‏ها و با اهميت دادن به شغل آن‏ها استرس را در بين کارکنان کم نمود.
مقايسه نظريات پاسخ دهندگان زن و مرد نشان داد که بين زن و مرد در خصوص تاثير اهميت شغلی بر 

. ).P =0/093( کاهش استرس تفاوتی وجود ندارد
3- بررسی فرضیه فرعی دوم تحقيق: به نظر می‏رسد حجم کار زياد موجب بروز استرس در بين کارکنان 

می‏شود.
تجزيه و تحليل يافته‏های مربوط به سوال دوم و فرعی تحقيق نشان داد که متوسط نمره تاثير حجم زياد کار 
 <P 01مشاهده شده در سطح t بر بروز استرس 2/67 با انحراف معيار 0/629 بوده است. با توجه به اين که
وP =0/000 معنی دار بوده است، بنابر اين با احتمال 0/99 می‏توان نتيجه گرفت که هر چه حجم کار زيادتر 

باشد، استرس بيشتر است. 
تاثير  تجزيه  و تحليل شاخص‏های مربوط به تاثير حجم زياد کار بر بروز استرس نشان داد که بيشترين 
حجم زياد کار بر بروز استرس مربوط به سوال يازدهم )اگر حجم کارها زياد باشد، احساس آرامش قلبی ندارم.( 
با 64/9 بوده است. به عبارت ديگر اکثريت کارکنان هلال احمر معتقد هستند که اگر حجم کارها زياد باشد، 
احساس آرامش قلبی ندارند. از يافته‏های اين تحقيق می‏توان نتيجه گرفت که بايد با به کار گماشتن نيروهای 

Arc
hive

 of
 S

ID

www.SID.ir

www.sid.ir


فصلنامه علمي- پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي سال چهارم، شماره چهارم، تابستان 1392 140

جديد حجم کاری افراد را در ساعات موظفی کم نمود تا از اين طريق استرس در بين کار کنان نيز کم شود.               
).P =0/109(

مقايسه نظريات پاسخ دهندگان زن و مرد نشان داد که بين زن و مرد در خصوص تاثير اهميت شغلی بر 
.).P =0/093( کاهش استرس تفاوتی وجود ندارد

4- بررسی فرضیه فرعی سوم تحقيق: به نظر می‏رسد تعارض در نقش منجر به بروز استرس در بين کارکنان 
می‏شود.

تجزيه و تحليل يافته‏های مربوط به سوال سوم و فرعی تحقيق نشان داد که متوسط نمره تاثير تعارض در 
نقش کار کنان بر بروز استرس 2/66 با انحراف معيار 0/708  بوده است. با توجه به اين که t مشاهده شده 
در سطحP 01> وP =0/000 معنی دار بوده است، بنابر اين با احتمال 0/99 می‏توان نتيجه گرفت که هر چه 

تعارض در نقش کار کنان بيشتر باشد، استرس بيشتر است.
تجزيه  و تحليل شاخص‏های مربوط به تاثير تعارض در نقش کار کنان بر بروز استرس نشان داد که بيشترين 
تاثير تعارض در نقش کار کنان بر بروز استرس مربوط به سوال نوزدهم )من از منتظر ماندن در بيشتر صفوف 
تنفر دارم.( با 73/4 بوده است. به عبارت ديگر اکثريت کارکنان هلال احمر معتقد هستند که از منتظر ماندن 

در بيشتر صفوف تنفر دارند.
 از يافته‏های اين تحقيق می‏توان نتيجه گرفت که بايد تا جايی که امکان دارد شغل هايی که به افراد واگذار 
می‏شود، دارای وظايف همسو و هماهنگی باشد تا از اين طريق کار کنان را از سردر گمی در کار هايشان نجات 

داد و استرس آن‏ها را در محيط کار به حد اقل رساند
).P =0/200(

مقايسه نظريات پاسخ دهندگان زن و مرد نشان داد که بين زن و مرد در خصوص تاثير تعارض در نقش کار 
.).P =0/73(( کنان بر بروز استرس تفاوتی وجود ندارد

5- بررسی فرضیه فرعی چهارم تحقيق: به نظر می‏رسد تضاد در روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران و 
مديران منجر به بروز استرس می‏گردد.

تجزيه و تحليل يافته‏های مربوط به سوال چهارم و فرعی تحقيق نشان داد که متوسط نمره تاثير تضاد در 
روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران و مديران بر بروز استرس3/063 با انحراف معيار 0/697 بوده است. با 
توجه به اين که t مشاهده شده درسطحP 01> وP =0/000 معنی دار نبوده است، بنابر اين با احتمال 0/99 
می‏توان نتيجه گرفت که رابطه معنی داری بين تضاد در روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران و مديران  بر 

بروز استرس وجود ندارد.
تجزيه  و تحليل شاخص‏های مربوط به تاثير تضاد در روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران و مديران بر 
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بروز استرس نشان داد که بيشترين تاثير تضاد در روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران و مديران بر بروز 
استرس مربوط به سوال بيست و سوم )من دوست دارم در محيط شلوغ و در تعامل با ديگران باشم.( با 69/9 
بوده است. به عبارت ديگر اکثريت کارکنان هلال احمر معتقد هستند که دوست دارند در محيط‏های شلوغ و 

در تعامل با ديگران باشند.
از يافته‏های اين تحقيق می‏توان نتيجه گرفت که  کار کنان هلال احمر استان فارس موافق با اين مطلب که 
تضاد در روابط شخصی کارکنان با ساير همکاران و مديران  موجب بروز استرس در کارکنان می‏شود، نيستند ؛ 

بنابراين اگر شغل‏ها هم غير هماهنگ باشد ،تاثيری بر کار کارکنان ندارد. 
تاثير تضاد در روابط  بين زن و مرد در خصوص  مقايسه نظريات پاسخ دهندگان زن و مرد نشان داد که 

.).P =0/100( شخصی کارکنان با ساير همکاران و مديران بر بروز استرس تفاوتی وجود ندارد

پيشنهادها بر مبناي يافته هاي تحقيق   :
1- با توجه به اين که اهميت شغلی در بين کار کنان باعث کاهش استرس می‏شود، اهميت و شاخص‏های 
مهم شغلی افراد را به آن‏ها شناساند و با تاکيد بر اين موضوع شغل‏ها را با اهميت به حساب آورد که اين مهم 

نيز از طريق اهميت دادن مديران بالايی به شغل‏های زير دست از طريق تشويق آن‏ها امکان پذير می‏باشد.
2- با توجه به اين که حجم زياد کار موجب استرس در بين کار کنان می‏گردد ،پيشنهاد می‏شود که کارها را 
طبقه بندی كرده و برای ساعات موظفی کار کنان حجم مشخصی از کار تعيين نمود تا از اين طريق استرس 
آن‏ها نيز کاهش يابد؛ يا می‏توان با به کار گماشتن نيروهای بيشتر حجم کاری افراد را به اندازه ساعات موظفی 

آن‏ها تعيين نمود و از اين طريق استرس آن‏ها را نيز کاهش داد.
3- با توجه به اين که تعارض در نقش کار کنان موجب بروز استرس در بين آن‏ها می‏شود، پيشنهاد می‏گردد 
که با برنامه ريزی صحيح وظايفی که به هر شخص محول می‏شود، هماهنگ و همسو باشند  تا از اين طريق 
؛زيرا تعارض در وظايفی که به عهده يک نفر است، موجب سردرگمی و  بتوان استرس آن‏ها را کاهش داد 

کاهش عملکرد فرد می‏شود.
4- پيشنهاد می‏شود که روابط بین کار کنان و مديران بيشتر باشد و از نقش‏های همديگر بيشتر اطلاع داشته 
باشند تا از اين طريق هم کارکنان نسبت به انجام وظايفشان حساس تر باشند، هم مديران از عملکرد کارکنان 
آگاهی داشته باشند تا از اين طريق بتوانند راهکارهايی برای بر طرف کردن نقص هايی که وجود دارد، ارائه 

دهند.
5- پيشنهاد می‏شود از طريق فرهنگ سازی در بين کار کنان وظايف آن‏ها را نه تنها به عنوان يک وظيفه 
مادی، بلکه به عنوان يک وظيفه معنوی جلوه داد تا از اين طريق در انجام کارها دقت بيشتری کنند  و اهميت 
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بيشتری برای شغلشان قائل باشند.
6- پيشنهاد می‏شود در سازمان از کارکنان و مديران نظر خواهی شود و از اين طريق عواملی که منجر به 
بروز استرس در بين کارکنان می‏شود، شناسايي نمود و  حتي الامکان آن را رفع نمود تا از اين طريق کارايي 

کار کنان را بالا برد. 
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