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  یک متغیر : سختی به منزله یک منبع حمایتی در محیط کارسر
  1    ای زای حرفه بین عوامل تنیدگی پیش

  
    * دکتر محترم نعمت طاوسی
  **محبوبه محمد علی شریفی

  

 چکیده

. ای و سرسختی به منزله یکی از منـابع بـالقوه حمـایتی بـود               هدف این پژوهش بررسی ارتباط بین پیامدهای تنیدگی حرفه        
یـابی   طور تصادفی انتخاب شدند و به زمینـه         به) 18/38با میانگین سنی    ( کارشناس دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز         100

مقیـاس   ، فـردی در محـیط کـار        ای شـامل مقیـاس تعـارض بـین          زای حرفـه    دیدگاههای شخصی و سنجشهای عوامل تنیـدگی      
ای   زای حرفـه     سرسـختی بـا عوامـل تنیـدگی        دهـد مـی نتـایج نـشان     . دمحدودیتهای سازمانی و فهرست بارکّمی کار پاسخ دادن       

 برخـی از    .کنـد  بینـی     سازمانی را به طور معنادار پـیش        فردی و محدودیتهای    بین  تواند تعارض  همبستگی منفی معنادار دارد و می     
ای مورد بحث  فرایند تنیدگی حرفهزا و استلزامهای آنها بر اساس الگوی         مکانیزمهای زیربنایی ارتباطهای ناشی از عوامل تنیدگی      

  .اند قرار گرفته
  

 .کارکنان دانشگاه، بار کمّی کار، سازمانی محدودیتهای ، فردی در محیط کار بین تعارض ،  سرسختی:های کلیدی واژه

  
  

                                                 
   Email: nemattavousi@yahoo.com                                           واحد تهران جنوبدانشگاه آزاد اسلامی گروه روانشناسی استادیار *

  کارشناس روانشناسی صنعتی سازمانی** 
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  مقدمه
کـلان  هـای    های تنیدگی در محیط کار است که به هزینـه          هزینه،  1ای  یکی از دلایل اصلی تمرکز بر تنیدگی حرفه       

،  نقـل از پالـسن     2002،  4 و سـیناگیل   3اونزو،  2اندرسون(اند   برای سازمانهای کاری و کارکنان سراسر جهان منجر شده        
دهد که    میلیون روز کاری را از دست می       55 برای مثال ایالات متحده امریکا هر سال به دلیل غیبت در حدود              .)2007

،  نقـل از پالـسن  1994، 5کوپر(اشی از محیط کاری ناسالم ارتباط دارند ای با تنیدگی ن  درصد از این غیبتها به گونه 54
 150 و سلامت در تجارت امریکـا نیـز بـیش از             7وری کاهش بهره ،  6های جمعی تنیدگی ناشی از غیبت      هزینه). 2007

 و 12نپیر، 11سیچمو، 2001، 10 و ادینگتون9بیرد، 8؛ رایت2001، آلدانا و پرونک( اند بیلیون دلار در هر سال برآورد شده
  ).2006، هارت مالون و اشتاین، وبستر، دولبیر، کالیستر  نقل از مک2001، ادینگتون

به منزله یکی از مهمترین عوامل خطر سلامت کارکنان در ایالات متحده و کشورهای توسـعه یافتـه    ای تنیدگی حرفه
خوابی و فقدان انرژی منجر شود  بی، سردرد، دیاختلالهای مع، تواند به استیصال هیجانی است که می  دیگر شناخته شده

. بیانجامـد ،  مدت نیز به بیماریهای وخیم و حتی مرگ زودرس که غالبا ناشی از بیمـاری قلبـی عروقـی اسـت                      و در دراز  
یابیهای ملی در کشورهای مختلف  زمینه ای در محیط کاری مدرن شایع است؛ رسد تنیدگی حرفه به نظر می، افزون براین

  ).2007، پالسن(دهند  سطوح بالای احساس تنیدگی را گزارش می، اند که اکثر کارگران دادهنشان 
روانـی و  ، داننـد و اغلـب بـار فیزیکـی     بسیاری از افراد مشکلات سلامت جسمانی و روانی خود را با کار مرتبط می  
میت پیامـدهای زیانبـار سـطوح       اه. کنند شرایط کلی کار خود را به عنوان علل اصلی شکایتهای سلامت خویش ذکر می             

بالای تنیدگی ناشی از کار در سطح فردی و سطح سازمانی قابل توجه اسـت؛ ایـن پیامـدها در سـطح فـردی بـه منزلـه           
، کیفیت زندگی و تحول فردی است و در سطح سازمانی نیـز افـزایش غیبـت               ،  تهدیدی برای سلامت جسمانی و روانی     

  ).2007، 15ای مؤسسه ملی ایمنی و سلامت حرفه(فی کار را در پی دارند  و کاهش کمّی و کی14جایی جابه، 13تعارض
توانند در   ای به اثبات رسیده و مشخص شده است که عوامل محیطی می            اهمیت نقش محیط کار در تنیدگی حرفه      

اسی  انجمن روانـشن   ؛2007،  ای مؤسسه ملی ایمنی و سلامت حرفه     (سلامت روانی و جسمانی افراد تأثیر داشته باشند         
 نقـل از    1993،  18؛ رپتی 2004،   نقل از فاکس و اسپکتور     1997،  17 کاراسک ؛2004،  ؛ فاکس و اسپکتور   2004،  16آمریکا

                                                 
1. occupational stress 
2. Anderson, N.  
3. Ones, D. S. 
4. Sinaugil, V. 
5. Cooper, C. L. 
6. absenteeism 
7. productivity 
8. Wright, D. W. 
9. Beard, M. J. 
10. Edington, D. W. 
11. Musich, S. 
12. Napier, D.  
13. conflict 
14. turnover 
15. National Institute of Occupational Health and Safety (NIOSH) 
16. American Psychology Association (APA) 
17. Karasek, R. 
18. Repetti, R. L. 
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هـای   خواسـته ،  کـاری  نقـشهای ،  1مـدیریت  سبک،  زیاد کاری   عوامل محیطی مختلف مانند حجم    ). 2008،  اینولا موجوی
برای مثال مؤسسه ملی    (مت روانی کارکنان تاثیر دارند      ای و سلا    در تنیدگی حرفه   4و مهار 3حمایت اجتماعی ،  2ای حرفه

   ).2004،  فاکس و اسپکتور؛2008، ای ایمنی و سلامت حرفه
انـد کـه برخـی از منـابع          ای انجـام شـده نـشان داده        زای حرفـه   بندی عوامل تنیدگی   کوششهایی که به منظور طبقه    

مشاغل با بارکاری سنگین که نیـاز بـه توجـه           ،   مثال برای. شوند  به ماهیت شغل و وظایف شغلی مربوط می         زا تنیدگی
احتمالا به عنوان یک    ،   اند و مشاغلی که به شدت تکراری و کسل کننده        ) مانند راندن یک کامیون   (طولانی مدت دارند    

ی دیگر به روابط بین فردی در کـار ماننـد تعـارض بـا                زا برخی از عوامل تنیدگی   . زا ادراک خواهند شد    عامل تنیدگی 
زا مانند نارسایی    برخی از عوامل تنیدگی   ،  در نهایت . شوند کاران و رفتار توهین آمیز از سوی سرپرستان مربوط می         هم

در بافـت سـازمانی    ،  یا پرداخت و سیستمهای پاداش غیرمنصفانه     ،  ) یا لوازم نامناسب   تجهیزات معیوب مانند  (امکانات  
  ).2002، اسپکتور(وجود دارند 

اند که همه افـرادی کـه در         بررسیها نشان داده  ،  ط بین تنیدگی و بیماری به اثبات رسیده است        اما به رغم آنکه ارتبا    
وهـشگران    ها موجب شده که پژ     این یافته . شوند گیرند بیمار یا تنیده نمی     بالقوه قرار می  5زای معرض موقعیتهای تنیدگی  

د بلکه توجه خـود را بـه معنـای روان شـناختی           تاکید نورزن ،  انجامند ای می  تنها به شرایط محیطی که به تنیدگی حرفه       
  ).2007، هارت اسمیت و اشتاین، دولبیر(رویدادها برای افراد نیز معطوف سازند 

انـد    این نکته را برجسته سـاخته     ،  اند  شناختی را تأیید کرده     های روان   پژوهشهایی که ارتباط بین تنیدگی با خصیصه      
برخـی از عوامـل     . کنند  به افراد برای مقابله مؤثرتر با تنیدگی کمک می        که منابع محیطی و ویژگیهای شخصیتی معینی        

 افراد دربرابر تنیـدگی     7به کاهش مقاومت  ،  6اضطراب و بدبینی  ،  ای ضعیف   مهارتهای مقابله ،  مانند فقدان شبکه حمایتی   
اننـد راهبردهـای    عوامـل حمـایتی م    ،  در مقابل . شوند  زا منجر می    پذیری نسبت به رویدادهای تنیدگی      و افزایش آسیب  

 12سرسختی،  11خود  حرمت،  10بینی  خوش،   و عوامل شخصیتی مانند خودکارآمدی     9حمایت اجتماعی ،   کارآمد 8ای  مقابله
میزان ناخوشایندی یک رویداد یا تهدیـد ارزیـابی         ،  با کاهش در ارزیابی تهدید    ،  منزله منابع شخصی یا محیطی      به  .. .و

  ). 1387، طاوسی از نعمت نقل 2002، 13کوهن(دهند  شده را تقلیل می
کـه ارتبـاط    ویژگیهـای شخـصیتی     اند که یکـی از       بررسیهای انجام شده در موقعیتهای سازمانی مختلف نشان داده        

 ) 2003،   نقـل از شـارن و لـسلی        1979 (14نخـستین بـار کوباسـا     . سرسختی است ،  ای دارد  تنگاتنگی با تنیدگی حرفه   
وی ایـن  .  تعدیل ارتباط بین تنیدگی و بیماری مـورد بررسـی قـرار داد   گر در سرسختی را به عنوان یک متغیر مداخله  

                                                 
1. management style 
2. job demand 
3. socail support 
4.control 
5. stressor 
6. pessimism 
7. resistance 
8. coping strategies 
9. social support 
10. optimism 
11. self - esteem 
12. hardiness 
13. Cohen, S. 
14. Kobasa, S. C. 
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از نظـر ویژگـی سرسـختی       ،  شـوند   کنند و بیمار نمی     نکته را آشکار کرد افرادی که سطوح بالای تنیدگی را تجربه می           
) 2006،  دیگرانآلیستر و      نقل از مک   1979(کوباسا  . شوند  آور بیمار می   متفاوت از افرادی هستند که در شرایط تنیدگی       

شناسایی کرد و سـپس سرسـختی را        ،  ای بیمار نشدند    سه ویژگی شخصیتی را در کارکنانی که در خلال تنیدگی حرفه          
ی زنـدگی بـه عنـوان        زا ای از ویژگیهای شخصیتی تعریف کرد که در رویارویی با رویدادهای تنیدگی            به منزله منظومه  

توانایی ادراک تغییر به عنـوان یـک   : سختی عبارتند از لی سازنده سراین سه عنصر اص. کند یک منبع مقاومت عمل می   
توانایی حفظ هدفمندی و تعهد عمیق نسبت به مردم و فعالیتهایی که در آنها مشارکت دارند و توانایی ادراک                   ،  چالش

ای و    کنش حمایتی سرسـختی در تجربـه تنیـدگی حرفـه           .حس مهار فردی در مدیریت فعالیتها و رویدادهای زندگی        
؛ 2003،  کالیـستر  گاتلیـب و مـک    ،  دولبیـر ،  هـارت  اشتاین(نارضایتی شغلی از نظر تجربی مورد تایید قرار گرفته است           

اند که سرسختی بر ادراکهای کلی تنیـدگی و           نشان داده  وهشها  پژ). 2006،  کالیستر و دیگران    نقل از مک   1996،  1کالینز
، هـای جـسمانی    نـشانه ،   و بـا گزارشـهای فـرد از سـلامت جـسمانی            زای زندگی تاثیر مثبت دارد     رویدادهای تنیدگی 

 ).2007، دولبیر و دیگران(افسردگی و اضطراب نیز مرتبط است 
آور زنـدگی را     ای از بازخوردها و مهارتهایی است که شجاعت رویارویی با موقعیتهای تنیدگی             سرسختی مجموعه 

ای نیـز    دهد بلکه به گسترش مهارتهای مقابلـه       ی را کاهش می   سرسختی نه تنها تنیدگ   ). 2007،  مدی(آورد    وجود می   به
رضـایت  ،  ارتباط بین سرسختی و تنیدگی و فرسـودگی       . کند؛ مهارتهایی که برای افراد و سازمانها سودمندند        کمک می 

فـشار و   ،  افراد سرسخت در برابر تنیـدگی     . جابه جایی و غیبت نشان شده است      ،  شغلی و موضوعهای مرتبط با حفظ     
  ).2003، شارن و لسلی(تر هستند  دگی مقاومفرسو

ای از ویژگیهـای       عنـوان مجموعـه     انـد کـه سرسـختی بـه         سال گذشته این نکته را برجسته سـاخته        25بررسیهای  
، ای را از مصایب بالقوه به فرصتهایی بـرای عملکـرد           زای حرفه   کند که موقعیتهای تنیدگی     شخصیتی به افراد کمک می    

سرسختی از دو طریـق از فـرد در مقابـل           ). 2007،  مدی(ی سلامت و رشد روانی تبدیل کنند        ارتقا،  مدیریت،  رهبری
، کوباسـا (با تغییر دادن ادراکهای فرد از تنیدگی و با بسیج کردن راهبردهای مقابلـه ای مـؤثر                  : کند  تنیدگی حمایت می  

تـر    تـر و قابـل کنتـرل        زیـابی مثبـت   افراد سرسخت با ار   ،  در نتیجه ). 2003،   نقل از شارن و لسلی     1982،  2مدی و کان  
پژوهشگران نشان . کنند انگیختگی فیزیولوژیکی ناشی از ارزیابی منفی رویدادها را تجربه نمی بر، زا  رویدادهای تنیدگی 

ای خاصی اسـت کـه        های مقابله   زا متأثر از شیوه     پذیری افراد سرسخت در برابر رویدادهای تنیدگی        اند که انعطاف    داده
 2006،  مدی و هاروی  ،  1988،  مدی،  1983،  3مدی و زولا  ،  کوباسا(های سرسختی است      یافتگی مؤلفه   محصول توحید 

  ).1387، نقل از نعمت طاوسی
بـرای مثـال مارچانـت و       (ای    با توجه به اهمیت سرسختی در محیط کار و ارتباط آن بـا تنیـدگی حرفـه                ،  بنابراین

این پژوهش نیز برای پاسخ پرسـش زیـر تحقـق    ، )2006، گرانآلیستر و دی ؛ مک2003، ؛ شارن و لسلی2009،  دیگران
  :یافته است

  بینی کنند؟ ای را پیش  زای حرفه توانند عوامل تنیدگی های سرسختی می آیا مؤلفه

                                                 
1. Collins, M. 
2. Kahn, S. 
3. Zola, M. 
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  روش 
 بر مبنای یک طرح همبـستگی  1از روش مقطعی، زا در محیط کار براساس سرسختی   بینی عوامل تنیدگی   برای پیش 

بـا سـطح   ،  کارشناسان دانـشگاه آزاد اسـلامی واحـد تهـران مرکـز           آماری پژوهش مشتمل بر کلیه     جامعه   .استفاده شد 
 . نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند100برداری تصادفی تحصیلات کارشناسی و بالاتر بود که با روش نمونه

؛ MJS (2ای هزای حرف ـ از سنجـشهای عوامـل تنیـدگی   ، ناشـی از شـغل   در این پژوهش برای ارزشـیابی تنیـدگی     
، (ICAWS) 3 فـردی در محـیط کـار        این ابزار شامل مقیـاس تعـارض بـین        . استفاده شد ) 1998،  اسپکتور و جکس  

یـابی    سرسختی نیز با مقیـاس زمینـه      .  است (QWI) 5 و فهرست بارکّمی کار    (OCS) 4مقیاس محدودیتهای سازمانی  
  .گیری شد اندازه) 1985، ؛ مؤسسه سرسختیPVS (6دیدگاههای شخصی

 گویـه تعارضـهای بـین       4با   )1998،  ؛ اسپکتور و جکس   (ICAWS مقیاس تعارض بین فردی در محیط کار      * 
،  نقل از اسپکتور و جکـس 1985، 8 و نیوتن7کینن(ای  ی حرفهزا مهمترین منبع تنیدگیفردی در محل کار را به عنوان   

د از عدم توافقهای خفیف بـین همکـاران تـا           نتوان  کار می  محیط بین فردی در     هایتعارض. کند  اندازه گیری می   )1998
ادبـی نـسبت بـه       مانند بی (آشکار  به شکل    ممکن است    هاتعارضاین  . دنتوهینهای بدنی نسبت به دیگران گسترده باش      

  .بروز کنند)  در مورد یک همکار9یشایعه سازمانند (ناآشکار به صورت یا و ) یک همکار
 در 11و اّکونـور  10پیتـرز اسـاس کـار    بـر که ) 1998، ر و جکس؛ اسپکتوOCS (مقیاس محدودیتهای سازمانی*
هـر   .کننـد  که با عملکرد شغلی تداخل مـی      پردازد   یی می  محدودیتها به ارزشیابی ،  گویه11با  ،  گسترش یافته  1980سال

محدودیتهای موقعیتی متـداول در سـازمانها شـامل تجهیـزات           . کند محدودیتهای سازمانی را ارزیابی می     گویه یکی از  
 قلمرو محـدودیتها و مجمـوع       11هر گویه یکی از     . اطلاعات ناکامل یا نارسا و یا مزاحمتهای دیگران هستند        ،  یوبمع

 محـدودیتهای   بـه رغـم آنکـه     ). 1998،  اسـپکتور و جکـس    (ها نشان دهنده نمره کل در این مقیاس اسـت            تمام گویه 
 مـوازی یـک سـازه       شکلهای به منزله مقیاس  این  های جداگانه    گویه،  کنند موقعیتی به عنوان یک متغیر واحد عمل می       

بـه  .  با ایجاد مزاحمت از سـوی همکـاران معـادل نیـست            ناقصداشتن تجهیزات   ،  برای مثال . زیربنایی یکسان نیستند  
 یک مقیـاس نـشانگر علّـی اسـت و بـرآورد اعتبـار آن از نـوع                   (OCS) مقیاس محدودیتهای سازمانی  ،  عبارت دیگر 

 کـاملا مناسـب     (OCS)اگرچه ضـریب آلفـای ایـن مقیـاس          .  یک معیار نامناسب است    به عنوان  12هماهنگی درونی 
اما باید این نکته را در نظر داشت که این محدودیتها به سازمان یا دست کم بـه ادراک از                    ،  )85/0(گزارش شده است    

 شـوند و   با هم جمـع مـی     ها   تمام گویه نمره  ،  برای محاسبه نمره فرد در این مقیاس      ،  با این وجود  . شوند آن مربوط می  

                                                 
1. cross-sectional approach 
2. Measures of Job Stressors (MJS) 
3. Interpersonal Conflict at Work Scale (ICAWS) 
4. Organizational Constraints Scale (OCS) 
5. Quantitative Workload Inventory (QWI) 
6. Personal Views Survey (PVS) 
7. Keenan, A. 
8. Newton, T. J. 
9. spreading rumors 
10. Peters, L. H. 
11. O'Connor, E. J. 
12. internal consistency  
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  . )1998، اسپکتور و جکس(محدودیتها بیشترند ، بیشتر باشدفرد فرض بر آن است که هرچه نمره 
 گویه برای ارزشیابی مقدار یا کمیّـت کـار در یـک             5با  ) 1998،  ؛ اسپکتور و جکس   QWI (فهرست بارکمّی کار  *

گـسترش  ،  مقدار کار و  دشواری  یعنی  کار   و کمیّ    فی بار کی  سنجش برای   این فهرست ،  در ابتدا . حرفه طراحی شده است   
در بررسـیهای  .  گویـه داشـت  8، قـرار گرفـت  اسـتفاده   مورد   1987در سال ن که توسط اسپکتور      آ اولین نسخه .  بود یافته
در . تواند هماهنگی درونی مقیاس را افزایش دهد       ذف آنها می  حزا هستند و      مشکل ها آشکار شد که برخی از گویه      بعدی

 5تنهـا  ، در نـسخه نهـایی  .  و در نهایت دو گویه دیگر کنار گذاشته شد    )1988،   و دیگران  اسپکتور(دوم یک گویه    نسخه  
  . یک عبارت در مورد مقدار کار استدهنده  نشانهر گویه . کار باقی ماند کمیّ گویه مربوط به بار

ی مشاغل مختلف در سازمانهای متفـاوت        آزمودن 3868ای متشکل از      بررسی با نمونه   18های حاصل از فراتحلیل      داده
)  OCS وICAWS (44/0تـا  ) QWI و ICAWS (20/0ای با یکـدیگر از   زای حرفه نشان دادند که سه عامل تنیدگی

فهرست بارکمّی و ) ICAWS( مقیاس تعارض بین فردی در محیط کارها ضرایب اعتبار  براساس این یافته. همبسته بودند
  ). 1998، اسپکتور و جکس( گزارش شد 28/0 و 74/0به طور متوسط ی درونی هماهنگ از نوع QWI) (کار

بـرای مثـال   .  قابل قبول نیز برخوردارنـد  1ای از روایی همگرای    ها نشان دادند که مقیاسهای تنیدگی حرفه       این یافته 
 ـ 3ابهام نقش، 2ای مانند تعارض نقش های تنیدگی حرفه ضرایب همبستگی بین اندازه بـه   ICAWS او عاطفه منفـی ب

میـزان ارتبـاط   .  گزارش شدند30/0 و 61/0، 44/0 به ترتیب برابر با  OCS و با 33/0 و 29/0، 40/0ترتیب برابر با 
ICAWS   و OCS   روان شـناختی    های فشار شغلی مشابه بودند و بیشترین همبستگی را با فـشارهای             با اغلب اندازه

 نیز با عاطفه QWI) (فهرست بارکّمی کار. نشان دادند 4ای  حرفهنارضایتیقصد ترک شغل و   ،  ناکامی،  مانند اضطراب 
نیز نمایانگر روایـی همگـرای      ) r=35/0( و ساعات کار     QWIارتباط بین   . شناختی همبسته بود   فشارهای روان ،  منفی

  ). 1998، اسپکتور و جکس(این فهرست بود 
ای در یک نمونـه      زای حرفه  های عوامل تنیدگی   هسنجی انداز   ای که در ایران برای تعیین ویژگیهای روان        در بررسی 

، )ICAWS (مقیاس تعارض بـین فـردی در محـیط کـار    ضرایب اعتبار ، انجام شد  نفری از کارکنان شرکت بیمه    60
بـا روش آلفـای کرونبـاخ  بـه ترتیـب            ) (PSI های جسمانی  فهرست نشانه و  ) OCS(محدودیتهای سازمانی   مقیاس  
حرمـت  ،  تعهـد ،  مهـار ،   با سرسـختی   ICAWSمقادیر ضرایب همبستگی    .  به دست آمد   95/0 و   91/0،  81/0برابر با   

 بـا تنیـدگی     OCSو  ) -219/0 و   -372/0،  -406/0،  -453/0،  -363/0به ترتیب برابـر بـا       (ای   خود و رضایت حرفه   
همگـرای قابـل    نیز روایـی    ) -489/0 و   281/0،  329/0ترتیب برابر با     به(ای   کار و رضایت حرفه    بار فیزیکی ،  ای حرفه

  . )دردست انتشار، طاوسی نعمت(قبول این مقیاسها را تایید کردند 
 از طریق اجرای همزمان آن با مقیاس بارکاری پرسـشنامه           QWI) (فهرست بارکّمی کار  در بررسی دیگری روایی     

رایب مقـادیر ض ـ  .  بـه دسـت آمـد      353/0 نفری برابر بـا      100در یک نمونه    ) 1985،  کاراسک؛  JCQ (5محتوای شغل 
نیز روایی همگرای قابل قبـول  ) 376/0 و 342/0ترتیب برابر با  به(ای   و تنیدگی حرفهOCSبا QWI همبستگی بین 

                                                 
1. convergent validity 
2. role conflict  
3 .  role ambiguity 
4. job dissatisfaction  
5. Job Content Questionnaire (JCQ) 
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  ).در دست انتشار، طاوسی نعمت(این مقیاس را تایید کرد 
ای   گویـه 50یک مقیاس خـود گـزارش دهـی     ) 1985،  ؛ مؤسسه سرسختی  PVS (یابی دیدگاههای شخصی    زمینه*

براسـاس  )  گویـه  16 (1مؤلفـه تعهـد   ) 1: پردازد  رزیابی سه مؤلفه سرسختی به منزله یک سبک شخصیتی می         است که به ا   
به این باور را که     ) گویه17 (2مؤلفه مهار ) 2،  شود مشخص می ،  شود  گرایش فرد را به درگیر شدن با آنچه با آن مواجه می           
مؤلفـه  ) 3کنـد؛ و      اشـاره مـی   ،  ود تـأثیر بگـذارد    تواند بر محـیط خ ـ      فرد سازنده رویدادهای زندگی خویشتن است و می       

مواجهه با فعالیتهای جدیـد و فـراهم کـردن امکانـات رشـد را نـشان                 ،  تمایل به پذیرش تغییر   )  گویه 17 ( 3جویی  مبارزه
هـا    یک نمره کلیّ و سه نمره برای هر یک از مؤلفـه           ،  های مذکور   یابی دیدگاههای شخصی با ارزیابی مؤلفه       زمینه. دهد  می
. این مقیاس از هماهنگی درونـی بـالایی برخـوردار اسـت           ). 1387،  طاوسی   نقل از نعمت   1990،  مدی(دهد     دست می  به

روایی و اعتبار این مقیاس     . اند   عامل مرتبط با سازه سرسختی را آشکار کرده        3،  نتایج حاصل از تحلیل عاملی این مقیاس      
، مـدی (نسبت به مقیاسهای دیگر بـالاتر اسـت         ،   و عامی است   کم سواد ،  شاغل  که واجد کارآیی لازم برای گروههای غیر      

سـنجی    بررسـیهایی کـه در ایـران بـرای تعیـین ویژگیهـای روان             ). 2006،   نقل از مدی و هـاروی      1992،  4اوئلت،  1998
  . اند روایی و اعتبار آن را تأیید کرده، اند صورت پذیرفته) PVS(یابی دیدگاههای شخصی  زمینه

 مویـد  748/0 و 853/0ترتیـب برابـر بـا     مقادیر ضرایب آلفای کرونباخ و اسپیرمن ـ براون بـه  وهش نیز  در این پژ
و ) p< 438/0=r، 01/0(محاسـبه همبـستگی بـین سرسـختی و حرمـت خـود              . اعتبار قابل قبول این مقیـاس بودنـد       

 >p،  01/0ب برابـر    ترتی ـ بـه  (6گیـری   و اختیـار در تـصمیم      5گیـری از مهـارت     بهره،  متغیرهای سازمانی تنیدگی شغلی   
288/0-=r  ،05/0  ،p< 205/0=r  ،01/0  ،p< 303/0=r (              نیز نشان داد که روایـی همگـرای زمینـه یـابی دیـدگاههای

  .ها نیز از آزمون همبستگی و تحلیل رگرسیون استفاده شده است برای تجزیه و تحلیل داده. شخصی قابل قبول بود

 ها یافته
هـای آن در    سرسـختی و مؤلفـه    ،  ای   حرفـه  زای  همبستگی متغیرهای تنیـدگی    استاندارد و ضرایب   انحراف،  میانگین

  .  منعکس شده است1جدول 

                                                 
1. commitment 
2. control 
3. challenge 
4. Ouellette, S. C. 
5. skill discretion 
6. decision authority 
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  ای و سرسختی زای حرفه انحراف استانداردها و همبستگیهای متقابل برای عوامل تنیدگی، میانگینها ـ 1جدول
6  5 4 3  2 1 SD M متغیرها 

     _ 04/2 59/7 
تعارض . 1

 فردی بین

    _ 152/0  95/8 67/18 
2 .

محدودیتهای 
 سازمانی

   _ **342/0 095/0 29/5 46/13 
بارکّمی . 3

 کار

  تعهد. 4 63/65 70/15 -396/0** -406/0** -187/0* _  
  مهار. 5 17/69 41/13 -479/0** -364/0** -148/0 757/0** _ 

_ *228/0  **316/0 158/0- 008/0 123/0- 36/11 07/44 
6 .
  جویی مبارزه

سرسختی. 7 46/59 16/11 -418/0** -318/0** -186/0* 836/0**  830/0**  577/0**
05/0<*p 01/0<**p           

  
  محدودیتهای سازمانی و بـار کمّـی    ،  فردی  بین  دهند که سرسختی و مؤلفه تعهد با تعارض           نشان می  1نتایج جدول   

 سـازمانی همبـستگی منفـی        فـردی و محـدودیتهای      بـین   مؤلفه مهار نیز با تعارض      . کار همبستگی منفی معنادار دارند    
  .ای همبستگی معنادار مشاهده نشد زای حرفه جویی و هیچیک از عوامل تنیدگی معنادار دارد اما بین مؤلفه مبارزه

محـدودیتهای سـازمانی و بـار کّمـی کـار بـر اسـاس               ،  فردی در محیط کـار       بینی متغیرهای تعارض بین     برای پیش 
، فـردی در محـیط کـار         بـین و تعـارض بـین        سرسختی بـه عنـوان متغیـر پـیش        . گرسیون اجرا شد  سرسختی تحلیل ر  

  ).2جدول (محدودیتهای سازمانی و بار کّمی کار به عنوان متغیر ملاک در معادله رگرسیون وارد شدند 
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  ، فردی های آماری رگرسیون تعارض بین تحلیل واریانس و مشخصه، خلاصه مدل رگرسیون ـ 2جدول 
  کار بر سرسختی کمیّ  سازمانی و بار محدودیتهای

   شاخص

 SE 2R R F Ms df SS متغیرها 

 فردی بین تعارض 996/71 1 995/71 511/12 418/0 175/0 8632/1 

 سازمانی حدودیتهایم 337/801 1 337/801 010/11 318/0 101/0 5313/8 

 کار مّیک بار 642/95 1 642/95 493/3 186/0 034/0 2326/5 
         

  شاخص

 t ß  SEB  B متغیرها  
 فردی بین تعارض   -076/0   017/0  -418/0** -554/4 

 
318/3- 
869/1- 

**318/0- 
186/0-  

077/0 
047/0  

255/0- 
088/0- 

 
  محدودیتهای سازمانی

 کار کمیّ بار

01/0<**p 
  

فردی با متغیر سرسـختی       اریانس مربوط به تعارض بین    از و % 5/17شود که      مشخص می  2با توجه به نتایج جدول      
توانـد واریـانس متغیـر تعـارض         دهد که متغیر سرسختی مـی      بین نشان می    ضریب رگرسیون متغیر پیش    شود تبیین می 

دهـد کـه بـا      نشان مـی  tبا توجه به آماره) B =-076/0(ضریب سرسختی . فردی را به صورت معنادار تبیین کند بین
بینی کرد؛ بـه      پیش% 99فردی نمونه مورد بررسی را با اطمینان          توان تغییرات مربوط به تعارض بین       می متغیر سرسختی 

همچنـین نتـایج    . فردی در محیط کار خواهـد شـد         سطوح بالای سرسختی منجر به کاهش تعارض بین       ،  عبارت دیگر 
ضـریب  . شـود  رسـختی تبیـین مـی     سـازمانی بـا متغیـر س        از واریانس مربوط به محـدودیتهای       % 10دهند که    نشان می 

 سـازمانی را بـه       توانـد واریـانس متغیـر محـدودیتهای        دهد که متغیر سرسختی مـی      بین نشان می    رگرسیون متغیر پیش  
دهـد کـه بـا متغیـر سرسـختی        نشان می tبا توجه به آماره) B=255/0(ضریب سرسختی . صورت معنادار تبیین کند

سـطوح بـالای    ،  بینی کرد؛ به عبـارت دیگـر        پیش% 99سازمانی را با اطمینان       توان تغییرات مربوط به محدودیتهای       می
ضـریب رگرسـیون متغیـر      ،  با این وجـود   . سازمانی در محیط کار خواهد شد       سرسختی منجر به کاهش محدودیتهای      

  . یین کندکار را به صورت معنادار تب کمّی  تواند واریانس متغیر بار دهد که متغیر سرسختی نمی بین نشان می پیش
های مهار و تعهد  فردی در محیط کار بر اساس مؤلفه بینی تعارض بین نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام برای پیش       

  .اند  منعکس شده3و در جدول 
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   فردی  بینی تعارض بین خلاصه تحلیل رگرسیون گام به گام برای پیش ـ 3جدول
 های مهار و تعهد بر اساس مؤلفه

  ∆B SEB β  2 R  2R  متغیر  
              1گام 
    230/0  -479/0**  013/0  -073/0  مهار  
              2گام 
      -417/0**  021/0  -063/0  مهار  
  003/0  233/0  -082/0  015/0  -011/0  تعهد  

         01/0<**p                 
  

 فـردی در     تعـارض بـین   از  % 23 نشان دادند که در گام اول مهـار            3نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام در جدول         
بینی تعارض   با اضافه شدن تعهد مشخص شد که قدرت پیش        ،  در گام دوم  ). β = -479/0(کند   محیط کار را تبیین می    

بینـی تعـارض بـین       این نتایج نشان دادند که تنها متغیر مهار تـوان پـیش           ). 2R=233/0(بین فردی چندان تغییر نکرد        
  .فردی در محیط کار را دارد

های مهـار و     بینی محدودیتهای سازمانی براساس مؤلفه     صل از اجرای رگرسیون گام به گام به منظور پیش         نتایج حا 
  . اند  درج شده4تعهد در جدول

  بینی محدودیتهای سازمانی  خلاصه تحلیل رگرسیون گام به گام برای پیش ـ 4جدول
 های مهار و تعهد براساس مؤلفه

  ∆B SEB β  2 R  2R  متغیر  
             1گام 
    132/0 -364/0**  063/0  -243/0  مهار  
             2گام 
      -132/0  094/0  -088/0  مهار  
  040/0  172/0  -306/0*  081/0  -175/0  تعهد  

          05/0<*p   01/0<**p                 
  

ی سازمانی را   از محدودیتها %  13مهار  ،   نشان دادند که در گام اول      3نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام در جدول         
% 2/17بینی محدودیتهای سازمانی برابر با       قدرت پیش ،  با اضافه شدن تعهد   ،  در گام دوم  ). β = -364/0(کند   تبیین می 

% 2/17نتــایج تحلیــل رگرســیون نــشان دادنــد کــه در مجمــوع دو متغیــر مــذکور حــدود ). β = -306/0(شــود  مــی
  .کنند بینی می محدودیتهای سازمانی را پیش
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  بحث 
ای همبستگی منفی معنـادار دارد و افـراد           زای حرفه    سرسختی با عوامل تنیدگی    دهدمیایج پژوهش حاضر نشان     نت

برای مثـال  (این نتایج با پژوهشهای دیگر  . کنند زا ارزیابی می   ای را تنیدگی   سرسخت به میزان کمتری موقعیتهای حرفه     
؛ دولبیـر و  2006، آلیـستر و دیگـران   ؛ مـک 2003،  سلی؛ شارن و ل   2006،   نقل از مدی و هاروی     1984،  مدی و کوباسا  

یکی از چندین تببین احتمالی این یافته مبتنـی بـر الگـوی         . همسو هستند ) 2009،  ؛ مارچانت و دیگران   2007،  دیگران
زا  پذیری فرد در موقعیتهـای تنیـدگی        خاص بازخوردها و مهارتهای افراد سرسخت است؛ سرسختی با تسهیل انعطاف          

ای تنیـدگی زا   وری فرد در موقعیتهای حرفه  در مقابل تنیدگی عمل کند و کنش  1گیر ه منزله یک سد یا ضربه     تواند ب  می
ــشد  ــود بخ ــران(را بهب ــت و دیگ ــاروی2009، مارچان ــدی و ه ــت2006، ؛ م ــی ؛ نعم ــشگران ). 1387، طاوس پژوه

ای خاص در افراد سرسـخت        ی مقابله ها  زا را متأثر از شیوه      پذیری افراد سرسخت در برابر رویدادهای تنیدگی        انعطاف
زا از مقابلـه      افراد سرسخت در مواجهه بـا رویـدادهای تنیـدگی         ،  نظر از میزان تنیدگی     صرف،   دیگر  عبارت  به. دانند  می

شود که باید با آن       به عنوان مشکلی تفسیر می     زاای که از طریق آن هر موقعیت تنیدگی        کنند؛ مقابله    استفاده می  2تبدیلی
 3رونـده  این شیوه مقابله با مطرح کردن تنیدگیها به وسیله روش مقابلـه واپـس             . تا با ابتکار  آن را حل کرد       مواجه شد   

؛ مـدی و    2002،  مـدی (کردن تنیدگیها در تـضاد اسـت         آمیز تلقی   یعنی فاجعه  4انکار و اجتناب یا روش مقابله مخرب      
  ).2006، ؛ مدی و هاروی2005، کوباشا

با تبـدیل تنیـدگی از یـک عامـل          ،  اند که شیوه مقابله تبدیلی      تلف به این نتیجه رسیده    پژوهشگران مخ ،  افزون برآن 
چراکه افراد با سـطوح بـالای       . ورد  آ  از آثار منفی تنیدگی بر سلامت نیز ممانعت به عمل می          ،  منفی به یک پدیده مثبت    

تـر و قابـل مهـارتر ارزیـابی           بـت زا را مث    رویـدادهای تنیـدگی   ،  سرسختی در مقایسه با افراد با سطوح پایین سرسختی        
 نقـل   1998،  مدی. (کنند برانگیختگی فیزیولوژیکی ناشی از ارزیابی منفی رویدادها را تجربه نمی         ،  کنند و در نتیجه     می

  ).1387، از نعمت طاوسی
  را6 که افزایش حس فرد نسبت به حمایـت اجتمـاعی  5یکی دیگر از مهارتهای سرسختانه به تعامل با افراد معنادار      

برای ایجـاد  ). 2006،  نقل از مدی و هاروی1984، مدی و کوباسا، 2001، کوشابا و مدی  (شود   مربوط می ،  درپی دارد 
سپس این تعارضها را با الگـوی       . چنین تعاملی فرد باید تعارضهای با افراد معنادار را تشخیص دهد و آنها را حل کند               

حالی که از رقابت یا حمایت بیش از حـد           در،  نها جانشین سازد  گرفتن از آ   رساندن به دیگران و دلگرمی و کمک       یاری
شـوند کـه ویژگـی آن کمـک و           بدیهی است که تعارض و رقابت منجر به سست شدن فرایندی مـی            . کند اجتناب می 

تواند تعارضهای   نتایج پژوهش حاضر نیز نشان دادند مؤلفه مهار می        ). 2006،  مدی و هاروی  (دلگرمی در روابط است     
ها آشکار کردند که افراد با سطوح بالای         به عبارت دیگر این یافته    . بینی کند  سازمانی را پیش    دی و محدودیتهای    فر بین
  . شود ای می کمتر دچار تنیدگی حرفه، مهار

                                                 
1. buffering  
2. transformational coping 
3. regressive coping  
4. destructive coping 
5. significant  
6. social support  
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. شـود   منجر به افـزایش مقاومـت در برابـر تنیـدگی مـی            ،  مهار که نمایانگر تمایل فرد به احساس مهار موقعیت است         
کوباسـا و   (یابـد    کند با انجام یک کار خاص از سوی وی احتمال وقوع یک پیشامد افزایش می                 احساس می  فرد،  بنابراین
رسد که مهار در بهبود واکنشهای گوناگون و گـسترده در مقابـل    به نظر می ). 2003،   نقل از شارن و لسلی     1982،  دیگران

 و  3رایـت ،  2ارسـانو ،  1بـارتن (موقعیتهـا نیـز مؤثرنـد       نقش بسزایی دارد؛ واکنشهایی که حتی در خطرنـاکترین          ،  با تنیدگی 
افـراد را درخـلال تجربـه       ،  وجود چنـین واکنـشهایی در برابـر تنیـدگی         ). 2003،   نقل از شارن و لسلی     1989 4اینگراهام

کنند که سلامت سـازمان و        ای هدایت می    فردی و محدودیتهای سازمانی به گونه       ناملایمات سازمانی مانند تعارضهای بین    
  .شوند کمتر دچار تنیدگی می، و در نتیجه) 2003،  نقل از شارن و لسلی1999، 5ترنیپسید(دارند  مت فرد را در پیسلا

داننـد و    بینی و مهار می    رویدادهای زندگی را قابل پیش    ،  بالایی برخوردارند ) 6در مقابل ناتوانی  (کسانی که از مهار     
بـرای حـل    ،  در نتیجـه  . بر پیامدهای پیرامون خویش تاثیر گذارنـد      توانند   براین باورند که با کوشش و تلاش خود می        

، با وجود ایـن   ). 2006،  مدی و هاروی  (ورزند   به مسئولیت خود بیش اعمال یا اشتباهات دیگران تأکید می         ،  مشکلات
ه پـژوهش   ایـن یافتـه بـا پیـشین       . نتایج این پژوهش نشان دادند که مؤلفه مهار با بار کمّی کار همبستگی معنادار ندارد              

؛ دولبیـر   2006،  آلیستر و دیگران     نقل از مک   1996،  ؛ کالینز 2003،  هارت و دیگران   اشتاین،  برای مثال (همخوانی ندارد   
رسد که این عدم رابطه ناشی از نبود تعریفی دقیق از مقـدار    به نظر می  ). 2009،  ؛ مارچانت و دیگران   2007،  و دیگران 

در اغلب سازمانها برای حضور فیزیکـی افـراد در محـیط کـاری              . ی ایران باشد  یا بار کمّی کار در ساختارهای سازمان      
بارکمی کار به منزله    ،  در نتیجه . شوند و نه مقدار کاری که باید در زمان معین از سوی فرد انجام شود                اهمّیت قائل می  

  .یک رویداد تنیدگیزا ادراک نشده است
ر اساس گرایش افراد به داشتن ارتباط عمیق با مردم و رویدادهای ب) 7در مقابل بیگانگی(نیرومندی در مؤلفه تعهد  

ایـن  ، ارزش و معنای آن را باور دارند و در نهایـت ، چنین افرادی اهمیت زندگی خود. شود جهان برونی مشخص می 
فراد با بسیاری   این ا . دهند معنایی بیابند و کنجکاوی خود را برانگیزند        توانایی را دارند که برای هر کاری که انجام می         

شوند چرا که    خانوادگی و روابط بین فردی کاملا درگیر می       ،  ای های گوناگون زندگی خود مانند زندگی حرفه       از جنبه 
نتایج پژوهش حاضر نیز نـشان دادنـد کـه مؤلفـه     . شیوه ادامه دادن زندگی و یافتن معنای آن در نزد آنان روشن است     

بـا  ،  بـه عبـارت دیگـر     . کار همبستگی منفی معنادار دارد      سازمانی و بار کمّی     محدودیتهای  ،  فردی  تعهد با تعارض بین   
  . ای کاهش یافته است میزان تنیدگی حرفه، افزایش سطح تعهد
توان بر این اساس تبیین کرد که تعهد تمایل فرد به درگیر شدن در رویدادهای زندگی روزمـره را                     این یافته را می   

زا بـه     در برابر رویدادهای تنیدگی   ،  گیرند  ط خود با محیط پیرامون خویش را در نظر می         افراد متعهد رواب  . دهد  نشان می 
، کوباسـا و دیگـران    (کننـد     فعالانه عمل مـی   ،  پذیر باشند   جای آنکه فعل    شوند و در روابط خویش به       آسانی تسلیم نمی  

 مـردم و فعالیتهـایی کـه در آنهـا     رسد تعهد عمیق این افراد نسبت بـه  نظر می   به  ). 2003،   نقل از شارن و لسلی     1982

                                                 
1. Barton, P.T. 
2. Ursano, R.J. 
3. Wright, K.M. 
4. Ingraham, L.H. 
5. Turnipseed, D.L. 
6. powerlessness 
7. alienation 
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شوند که آنها کمتـر دچـار تعارضـهای بـین فـردی در محـیط کـار شـوند و آثـار منفـی                           موجب می ،  مشارکت دارند 
  .کمّی کار نیز در آنها کمتر باشند محدودیتهای سازمانی و بار 

جـویی بـا       مبـارزه   دار مؤلفـه  عدم وجود همبـستگی معنـا     ،  سازد های این پژوهش را برجسته می      اما آنچه اهمیت یافته   
 1982،  مـدی و زولا   ،  برای مثـال کوباسـا    ( پژوهش همخوانی ندارد      این یافته با پیشینه   . ای است   زای حرفه   عوامل تنیدگی 

  ). 2009، ؛ مارچانت و دیگران2007، ؛ دولبیر و دیگران2006، ؛ مک آلیستر و دیگران2003، نقل از شارن و لسلی
جو هستند در هنگـام تغییـرات    افرادی که مبارزه. ین باور است که تغییر بهتر از ثبات است      جویی به معنای ا     مبارزه

،  نقـل از شـارن و لـسلی        1994،  ترنیپـسید (کنند    دهند و منعطفانه عمل می      از خود واکنش نشان می    ،  شوند  تحریک می 
طـور قاطعانـه بـه اعمـالی          زا بـه   کنند و در مقابل عوامل تنیـدگی        این افراد در جهت تغییر خویشتن تلاش می       ). 2003

جای اینکه در جای سابق خود بـاقی بماننـد و             به،  در نتیجه . ورزند که برای از بین بردن آن سودمند است          مبادرت می 
بنـابراین  ). 2003،   نقـل از شـارن و لـسلی        1982،  کوباسـا و دیگـران    (یابند    رشد می ،  ماهیت قبلی خود را حفظ کنند     

، با این باور مطابقـت دارد کـه تغییـر         ) در مقابل احساس تهدید   (جویی   دی در مؤلفه مبارزه   توان دریافت که نیرومن    می
هـای جدیـد     ویژگی طبیعی زندگی و به منزله فرصتی اجتناب ناپذیر برای رشد است کـه امکـان دسـتیابی بـه شـیوه                     

رسد تمایل بـه      نظر می   به  ،  معهذا). 2006،  مدی و هاروی  (سازد   های زندگی را میسر می     معنادهی و یادگیری از تجربه    
انتظار ایمنی و آسایش سهل الوصول در یک دنیای بدون تغییر موجب شـده اسـت کـه نمونـه مـورد بررسـی                        ،  ثبات

به منزله تهدیدی برای امنیت و آسایش خود بدانند و          ،  یابی مجدد است   موقعیتهای مثبت یا منفی را که مستلزم سازش       
  . ی برای رشد و یادگیری در نظر نگیرندچنین موقعتیهایی را به عنوان فرصت

دست آمده محدود به کارشناسان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز است بنـابراین تعمـیم نتـایج بـه                      نتایج به 
چه در این پژوهش سطوح سرسـختی         اگر،  این  افزون بر . کارشناسان دانشگاههای دیگر مستلزم پژوهشهای دیگر است      

امّا این آزمونها نیز از انتقادهـایی کـه متوجـه همـه     ، اند استفاده از معتبرترین آزمونها ارزیابی شده     ای با     حرفه  و تنیدگی 
در پژوهـشهای  ، دهـی نتـایج    منظور افـزایش تعمـیم      شود به   پیشنهاد می . دهی هستند مبرا نیستند     مقیاسهای خودگزارش 

توان نقـش منـابع حمـایتی     از آزمونهای دیگر نیز میبا استفاده . بعدی مراکز دانشگاهی دیگر مورد ارزیابی قرار گیرند   
  .ای مشخص ساخت دیگر را در تنیدگی حرفه

  منابع
. مـره   روز آموزش تنش زدایی تدریجی بر مدیریت تنیدگیهای ناشـی از رویـدادهای            تأثیر ).1387. (م،  طاوسی نعمت

  . 321 -332، 16) 4(، فصلنامه روانشناسان ایرانی
،  طـرح پژوهـشی    .ای و سلامت در کارکنان دانشگاه آزاد اسـلامی          تنیدگی حرفه  ).انتشاردردست  . (م،  طاوسی نعمت

  .معاونت پژوهشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب
  

Aldana, S. G., & Pronk, N. P.(2001). Health Promotion programs, modifiable health risks 
and employee absenteeism. Journal of Occupational environment, 43, 36-46.  

American psychological Association (2004).Mind /Body health: Job stress.URL: http: // 

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 

62 

www. Apa help center.org. (8/5/2008). 
 Dolbier,C. L., Smith, S. H., & Steinhard, M. A.(2007). Relationships of protective factors 

to stress and symptoms of illness. American Journal of Health Behavior, 31(4),423-433. 
Fox, S., & Spector, P. E. (2004).The role of control in a stressor emotion theory of counter- 

productive work behavior. URL: http:// www. sba. luc edu.(3/5/2009). 
Maddi, S. R.(2002). The story of hardiness: Twenty years of theorizing, research, and 

practice. Consulting Psychology Journal, 54, 173-185. 
Maddi, S. R. (2007). Relevance of Hardiness Assessment and Training to the Military 

Context. Military phycology, 19 (1), 61-70.  
Maddi, S. R., & Harvey, R. H.(2006). Hardiness considered across cultures. In P. T. P. 

Wong & L. C. G. Wong (Ed.),Handbook of multicultural perspectives on stress and 
coping. New York: Springer.  

Maddi, S. R., & Khoshaba, D. M.(2005). Resilience at work: How to succeed no matter 
what life throws you. New York, NY: Amacom. 

Marchant, D. C., Polman, R. C. J., Clough, P. J., Jackson, J. G., Levy, A. R., & Nicholls, 
A. R.(2009). Mental toughness: managerial and age differences. Journal of Managerial 
Psychology, 24 ( 5), 428-437. 

McCalister, K. T., Dolbier, C. L., Webster, J. A., Mallon, M. W., & Steinharadt, M. A. 
(2006). Hardiness and support at work as predictors of work stress and job satisfaction. 
American Journal of Health Promotion, 20(3), 183-191. 

Mojoyinola, J. K. (2008). Effects of job stress on health, personal and work behavior of nurses in 
public hospitals in Ibadan metropolis, Nigeria. Ethnological Medicine, 2(2), 143-148. 

National Institute of Occupational Health and Safety (2007). Managing stress at work. 
URL: http://www.cdc.gov/niosh/stress wk. (4/5/2008). 

National Institute of Occupational Safety and Health working group. (2008). Stress in the 
work place. Retrieved 15 / 12 / 2008, URL: http:// www. cdc. gov / niosh / blog / 
nsb120307-stress.(15/12/2008).  

Pallesen, E. S.(2007). Work related stress and health among hotel employees in Malmo. 
URL: http://www.Bibl.hkr.Se /archive/0001588/01/Exrab-storm pallesen.(10/11/2008). 

Sharon, J. R. N., & Leslie, F. R. N. (2003). Creating a hardy work environment. journal of 
Rural Health, 21(4), 11-17.  

Spector, P. E. (2002). Employee control and occupational stress. Current Directions, 11, 
133-136. 

Spector, P. E., & Jex, S. M. (1998). Development of four self-report measures of job 
stressors and strain: Interpersonal Conflict at Work Scale, Organizational Constraints 
Scale, Quantitative Workload Inventory, and Physical Symptoms Inventory. Journal of 
Occupational Health Psychology, 3, 356-367. 

Steinhardt, M. A., Dolbier, C. L., Gottlieb. N.H., & McCalister. K.T.(2003). The 
relationship between hardiness, supervisor support, group cohesion, and job stress as 
predictors of job satisfaction. American Journal of Health Promotion,17, 382–389. 

 

www.SID.ir

www.SID.ir

