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1 شمارة 4دورة   شناختي مطالعات روان  
شناسي،   دانشكدة علوم تربيتي و روان    

  دانشگاه الزهرا
1387 بهار  

  21/01/87: تاريخ پذيرش مقاله  21/03/85: تاريخ بررسي مقاله  24/02/85: تاريخ دريافت مقاله

با  مل اين عواةرابطشناسايي عوامل فشارزاي شغلي و بررسي 
  ي شغلي كاركنان يك شركت صنعتيخشنود

  *دكتر عبدالزهرا نعامي
  استاديار دانشگاه شهيد چمران اهواز

  دكتر يداله زرگر
  استاديار دانشگاه شهيد چمران اهواز

  چكيده
ي شـغلي   خـشنود هدف پژوهش حاضر، شناسايي فشارزاهاي شغلي و بررسي روابط ساده و چندگانة آنها با               

كـه  اي    براي تحقـق بخـشيدن بـه هـدف اول، پرسـشنامه           . باشد  مي نان يك شركت صنعتي   در ميان كارك  
 نفر از كاركنـان     200 ماده ساخته شد و      96دربرگيرندة متغيرهاي مربوط به عوامل فشارزاي شغلي است، با          

ي با اسـتفاده از روش آمـار      . انتخاب شدند، آن را تكميل كردند     اي    گيري تصادفي طبقه   كه به صورت نمونه   
فـردي و    عـدالتي سـازماني، تعارضـات بـين         عامل فشارزاي شغلي با عناوين بي      4 ماده و    57تحليل عوامل   
 روابـط سـاده و      ،در مرحلـة دوم   . ي مديريتي نامناسب و متغيرهاي نقش، اسـتخراج شـدند         ها  گروهي، شيوه 

 بررسـي قـرار      نفري ديگر مـورد    200ي شغلي در يك نمونة      خشنودچندگانة فشارزاهاي شغلي، كشف و با       
ي ساده نشان دادند كه عوامل فشارزاي شغلي همبستگي منفي معنـي داري بـا               ها  نتايج همبستگي . گرفت
همچنين، نتايج تحليل همبستگي چندگانه نشان داد كـه ايـن           . ي آن دارند  ها  ي شغلي كلي و حيطه    خشنود

  . ي شغلي كلي دارندخشنودعوامل، همبستگي چندگانة معني داري با 
  

  .ي شغليخشنودفشارزاهاي شغلي، : ها اژهو كليد
  
  
  
  
  
  Naamiabdul@yahoo.com: نويسنده مسئول *
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  مقدمه
 فشارزاهاي شغلي يك شـركت  ،در بخش اول.  استشدهتحقيق حاضر از دو بخش تشكيل    

ي شغلي مـورد بررسـي     خشنود اين فشارزاها با     ة رابط ،شده و در بخش دوم     صنعتي شناسايي 
 مجموعـه شـرايط يـا وقـايعي هـستند كـه عملكـرد               ،زاهاي شـغلي  فـشار . قرار گرفته است  

 ،شـناختي  ي نـامطلوب روان   هـا    و باعث صدور واكـنش     كنند  مي مختل كاركنان را    ةسازگاران
دهند كه فـشارزاهاي    ميتحقيقات نشان). 1992،  1كاهن و بيوسير  ( شوند  مي بدني و رفتاري  

بـر  . دارنـد تصادي قابـل تـوجهي       كاربردي و اق   آمدهاي پي كه   هستند وسيعي   ة حيط ،شغلي
  از  درصـد  40 تـا    26 بـين    ،)1999( اي اساس گزارش انجمن ملي ايمني و سـلامتي حرفـه         

 درصـد ازكاركنـان     28،  همچنـين . اند  كار خود را فشارزا ارزيابي كرده      ،كاركنان مورد بررسي  
ي اروپايي مطرح كردند كه فشارزاهاي شغلي در محل كار عامل ايجاد مـشكلاتي در زنـدگ               

 ـلاند لوي و (هستندآنها   در ژاپـن ايـن مقـدار حتـي بـالاتر هـم هـست       ). 1996، 2نس جن 
 ي بهداشتي و درماني را افـزايش      ها   هزينه ، فشارزاهاي شغلي  .)2000،  3هارانويس و گابريل  (

 نشان   صورت گرفت،   از كاركنان آمريكايي   نفر 46000  كه بر روي   در يك مطالعه  . دهند مي
 درصـد   46 ،ي شغلي بيشتري مواجه بودند    ها كه با فشارزا   افرادياني   درم ة هزين كه شدداده  

دهند كه وجـود فـشارزاهاي        مي  تحقيقات نشان  ،همچنين. كاركنان بوده است  سايربيشتر از   
ي صورت گرفته درآمريكـا و      ها   تخمين ، براي مثال  .دهند  مي  غيبت را افزايش   ميزان ،شغلي

، كننـد   مي روزهاي كاري كه كاركنان غيبت     ز درصد ا  50دهند كه حدود      مي انگلستان نشان 
 ).1990، 5 الكين و روش،1996 و همكاران، 4كوپر( باشد  ميناشي از فشارزاهاي شغلي

 ، دلار هـا   بيليـون مبلـغ    ه،سالان  غيبت  در اثر  ها   سازمان دهند كه   مي  تحقيقات نشان 
اي شـغلي در    وجود فـشارزاه  ). 2000 و همكاران،  6كاكس( شوند  مي ضرر و زيان را متحمل    

دهـد كـه     مـي تحقيق انجام شده در هلند نشان   . دنشو  مي  باعث  را بلندمدت ناتواني كاركنان  
ي دوران بازنشستگي به اختلالات ناشي از فشارزاهاي شغلي نـسبت           ها   درصد از ناتواني   30

 يافتـه   نيز در كشورهاي ديگر  اي    نتيجه، چنين   )1997،  7 پلومپ  و واندر هك ( داده شده است  
  .تشده اس

                                                           
1- Kahn & Byosiere 
2- Levi & Lunde- Jensen 
3- Harnois & Gabriel 
4- Cooper  
5- Elkin & Rosch 
6- Cox  
7- Vander- Hek & Plomp 
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 تحقيقـات نـشان    .هـستند   زيـادي نيـز     رفتاري منفـي   آمدهاي  داراي پي  ،فشارزاهاي شغلي 
و به اين ترتيب ظرفيت      كردهدهند كه فشارزاهاي شغلي ميزان توجه كاركنان را محدود           مي

 يابـد   مي  دقت و صحت عملكرد نيز كاهش      ،علاوه بر آن  . دنده  مي كاري كاركنان را كاهش   
  كه فـشارزاهاي شـغلي بيـشتري را تجربـه          ي كاركنان ،همچنين. )1999 ،و همكاران  1سرل(

فشارزاهاي شغلي بـا    ). 1990،  2ماتيو و زاجاك  ( كنند  مي تري پيدا   تعهد سازماني كم   ،كنند مي
 تجربه شده در    اين فشارزاهاي  .)1992،  3چن و اسپكتور  ( نيت ترك شغلي نيز همراه هستند     

 ـمنفـي دار   تـأثير  بر زندگي شخصي افـراد نيـز         ،محيط كار   اخـتلالات خلقـي همـراه بـا        .دن
 ـدو( كنـد   مـي فشارزاهاي شغلي به زندگي شخصي افراد تعميم پيـدا        ،1995، 4ي و كـاپلان ب

  ).1995 همكاران، و 6دلر توت،1993، 5رپتي
اما يكي از   ،  ي متعددي از فشارزاهاي شغلي به عمل آمده است        ها  بندي تاكنون، طبقه 
ايـن   .صورت گرفتـه اسـت    ) 2003( و همكاران    7 بورمن ، توسط ها  بندي جديدترين اين طبقه  

بندي كردند كـه مبنـاي       محققان فشارزاهاي شغلي را به هشت دسته از لحاظ نظري تقسيم          
صدا و وجـود   و سر اين عوامل، شامل فشارزاهاي فيزيكي مانند .باشد  مي اين تحقيق  كار در 

 ـ   ،  محيط كار  مواد شيميايي و سمي در     ه تكليـف ماننـد گرانبـاري       فشارزاهاي شغلي مربوط ب
 عوامل مربوط به فشارزاهاي نقش مانند ابهام نقش و         پيچيدگي بيش از حد وظايف،     نقش و 

عوامل مربوط به فـشارزاي اجتمـاعي كـه دربرگيرنـدة تعـاملات ضـعيف بـا                  تعارض نقش، 
ي كـاري ماننـد شـب       هـا   عامل مربوط به برنامه    باشند،  مي ديگران سرپرستان و  همكاران و 

 هاي كاري مختلف، عامل فشارزاهاي مربـوط بـه كارراهـه شـغلي از جملـه                  شيفت كاري و 
عامل مربوط به حوادث تروماتيـك ماننـد         فرصت پيشرفت شغلي كم،    فقدان امنيت شغلي و   

سازمان از جمله    درنهايت عوامل مربوط به ايجاد تغييرات در       سوانح شغلي شديد و    حوادث و 
البتـه دركنـار چنـين       .باشـند   مـي  زماني ديگـر  كوچك شدن سـازمان يـا ادغـام آن بـا سـا            

 چه ممكن اسـت در     اند كه اگر   يي را مطرح كرده   ها  يي بعضي از محققان نظريه    ها  بندي طبقه
ت نشان دادند يك عامـل فـشارزاي شـغلي          ابتدا مربوط به موضوع ديگري باشد، اما تحقيقا       

چـه   اگـر . مـوارد اسـت   عدالتي سازماني يكـي از ايـن         براي نمونه، بي   .شود  مي نيز محسوب 
                                                           
1- Searle 
2- Mathieu & Zajac 
3- Chen & Spector 
4- Doby & Caplan 
5- Repetti  
6- Totterdell  
7- Borman 
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شود، اما به عنوان يـك عامـل          شغلي مطرح مي  بحث انگيزش    عدالتي سازماني بيشتر در    بي
هـا ي رهبـري كـه بيـشتر در بحـث              يا سبك . تواند ايفاي نقش كند     فشارزاي شغلي نيز مي   

تواند به عنوان يك عامل فشارزاهاي شـغلي نيـز ايفـاي              شود، مي   انگيزش شغلي مطرح مي   
مطـرح شـده    ) 2003(رچه اين تحقيق بيشتر برمبناي نظرية بورمن و همكاران           گ .نقش كند 

يي به دسـت آمـده اسـت كـه          ها  سازه مفاهيم و ،  اما چون يك تحقيق اكتشافي است     ،  است
  .باشند  ميالذكر مدل فوق كنندة تكميل

ي شغلي، موضوعي است كه هـم بـه طـور وسـيعي مـورد علاقـة گـستردة                   خشنود
كنند و هم محققـاني كـه آن را مـورد مطالعـه قـرار        كار مي  ها  زمانمردماني است كه در سا    

ي شغلي متغيري است كه بيشترين مطالعات رفتار سـازماني را           خشنوددر حقيقت،   . دهند  مي
ي شـغلي هـم در      خـشنود عـلاوه بـر آن،      ). 2000 اسـپكتور، (به خود اختصاص داده اسـت       

اي سـازماني از طراحـي شـغل        ه  ي مربوط به حيطه   ها  ي نظري و هم در پژوهش     ها  پژوهش
تقريبـاً هـزاران مطالعـه       .شـود   گرفته تا سرپرستي، يك متغير مركزي و اصلي محسوب مي         

شناسـي صـنعتي و سـازماني و     تـوان در مجـلات روان   ي شـغلي را مـي  خـشنود مربوط بـه    
  .هاي مربوط ديگر پيدا كرد زمينه

ند كـه چگـونگي     ك  ي شغلي را به عنوان نگرشي تعريف مي       خشنود) 2000(اسپكتور  
ي مختلـف آن    هـا   شان به طور كلي و يا نسبت بـه جنبـه           احساس مردم را نسبت به مشاغل     

ي شاخصي است كه ميزان علاقة مردم را نسبت بـه           خشنودبه عبارت ساده،    . دهد  نشان مي 
  .دهد شان نشان مي مشاغل

 ةي شـغلي رابط ـ   خـشنود دهند كه بعضي از فشارزاهاي شغلي با          مي  نشان ،تحقيقات
 يدر يك فرا تحليل نشان دادنـد كـه سـطوح بـالا      ) 1985 (1 جكسون و اسكالر   .نفي دارند م

ي خـشنود نقش به عنوان دو عامل فشارزاي شغلي مهـم بـا سـطوح پـايين      ابهام و تعارض 
 نـشان   ،در ايـن پـژوهش     .و نيت ترك شغل همراه هـستند       شغلي و سطوح بالاي اضطراب    

 سرپرسـتي   ازيخـشنود با  نقش ن ابهام و تعارض    همبستگي بي   ميزان شده كه بالاترين   داده
 عامـل تعـارض و   ينتر  بزرگ، بيانگر اين است كه سرپرستان  ، اين نتيجه  . بوده است  )ـ/.36(

دهند كه بين گرانباري نقـش از         مي تحقيقات ديگر نشان  . باشند  مي محل كار  ابهام نقش در  
نباري نقش از نوع كمي بـه  گرا. ي شغلي روابط منفي وجود داردخشنودنوع كمي و كيفي با      

 بودن كار بـا     دشوارگرانباري نقش كيفي به     . داردانجام دهد اشاره     ميزان كاري كه فرد بايد    
داري بـين     همبـستگي معنـي    ،)1988( اسـپكتور . كنـد   مـي  توجه به توانايي شخصي اشاره    

                                                           
1- Jakson & Schuler 
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 ،ي شـغلي  خـشنود  بـا    ، ناكامي  و شناختي از جمله اضطراب    گرانباري نقش با مشكلات روان    
علاوه بر آن تحقيقـات انجـام شـده         . قصد ترك شغل و مشكلات جسماني پيدا كرده است        

 اثرات منفي فشارزاهاي شـغلي بـر        هب) 1987( و همكاران    2، كاراسك )1990 (1توسط جمال 
  .اند ي شغلي پي بردهخشنود

بـا    ماننـد وجـود تعـارض و ارتبـاط ضـعيف در محـل كـار                 نيز فشارزاهاي اجتماعي 
 اسـپكتور   ،)1985( 3ان و نيوتن  ن تحقيقات انجام شده توسط كي     .تباط دارند ي شغلي ار  خشنود

، نشان دادند كه فشارزاهاي اجتماعي با مشكلات        )1999( 4 دورمن و زپف   ،)1998( و جكس 
و مـشكلات جـسماني ماننـد        ي شغلي، اضـطراب و افـسردگي      خشنودشناختي مانند نا   روان

مـورد ارتبـاط بـين        متعـدد ديگـري در     تحقيقـات  . هـستند  سردرد و ناراحتي معـده همـراه      
 و همكـاران،    6 نلكر ،2006،  5كورس و دت  ( ي انجام گرفته است   خشنود فشارزاهاي شغلي و  

نشان دادند كه فشارزاهاي شـغلي ماننـد     اين تحقيقات نيز   )2006،  7 مانزوني و ايسنر   ،2006
ديريت تنبيهي  هاي م   انجام كارها، سبك   نبودن استقلال در   عدم مشاركت كاركنان در امور،    

بـر  . كننـد  ي شغلي ايفا مـي خشنودو عدم رعايت عدالت در امور نقش بسيار مهمي درتبيين       
اين اساس تحقيق حاضر به دنبال بررسي اين مـسئله اسـت كـه كاركنـان سـازمان مـورد                    

ي خـشنود چه نوع فشارزاي شغلي مواجه هستند و ميزان رابطة اين فـشارزاها بـا                بررسي با 
  زه است؟شغلي تا چه اندا

  روش تحقيق
  كاركنان يـك شـركت صـنعتي در اسـتان خوزسـتان            ة تحقيق شامل كلي   ة آماري اين  جامع
 در .انتخـاب شـدند  اي  گيري تصادفي طبقه  نفر با روش نمونه 400 ،از بين كاركنان  . باشد مي

  نفر از كاركنان واحدهاي مختلـف بـه نـسبت تعـداد كاركنـان هـر واحـد                  200مرحلة اول،   
نيز   نفر ديگر  200در مرحلة دوم،    . و پرسشنامة فشارزاي شغلي را تكميل كردند      شده   انتخاب

شده در مرحلة قبـل و   ي فشارزاهاي شغلي ساختهها پرسشنامه شده و  انتخاب به همين شكل  
  .ل كردندي شغلي را تكميخشنود

                                                           
1- Jamal  
2- Karasek  
3- Keenan & Newton 
4- Dormann & Zapf 
5- Cohrs & Dett 
6- Noelker 
7- Manzoni & Eisner 
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  ابزار تحقيق
ارزاهاي سـنجش فـش   ة  ي شغلي و پرسـشنام    خشنود ةها از دو پرسشنام     آوري داده  براي جمع 

  .شغلي استفاده شده است
ي شـغلي تحـت عنـوان پيمـايش         خـشنود  پرسشنامة   :ي شغلي خشنودپرسشنامة  ) الف

ترجمـه  ) 1383(شده و توسط نعامي      ساخته) 1985(  توسط اسپكتور  1)JSS(ي شغلي   خشنود
ي شـغلي و    خشنود حيطة   9اين پرسشنامه،   . و در چند تحقيق مورد استفاده قرار گرفته است        

  :از  عبارتندها اين حيطه. سنجد ي شغلي كلي را ميودخشننيز 
   .هاي افزايش آن ي از حقوق و شيوهخشنود :ـ حقوق1
  .هاي ترفيع ي از فرصتخشنود :ـ ترفيع2
  .ي از سرپرستان مستقيمخشنود :ـ سرپرستي3
  .ي از مزاياي شغليخشنود :جانبي ـ مزاياي 4
كه براي عملكرد خـوب     )  ضرورتاً پول  نه (ها  ي از پاداش  خشنود :هاي اقتضايي   ـ پاداش 5

  .شوند داده مي
  .ي از قوانين و مقررات حاكم بر سازمانخشنود: ـ شرايط عملي 6
  .ي از همكارانخشنود :ـ همكاران7
  .هد ي از نوع كاري كه فرد انجام ميخشنود :ـ ماهيت شغل 8
  .درون سازمان ي از تعاملات بين كاركنان درخشنود :ـ تعامل9

 9 حيطه داراي يـك نمـره و از جمـع ايـن              9 هر. شود  نمره حاصل مي  10شنامه،  از اين پرس  
 نمرة كل از جمـع نمـرات   ها، در همة خرده مقياس. آيد حيطه يك نمرة كل نيز به دست مي  

 ماده تشكيل شده    4 چرا كه هر خرده مقياس از        ،آيد  به دست آمده از چهار ماده به دست مي        
بنابراين، . شوند  گذاري مي   نمره،  6 تا   1ي شغلي از    شنودخهاي پيمايش     هاي ماده   پاسخ. است

هـا بـه روش    البتـه بعـضي از مـاده   .  بگيرد6 تا 1، ماده نمره تواند براي هر يك آزمودني مي  
 ،يـك مـاده يـا عبـارت مثبـت         . شـوند   گذاري مـي    مثبت و بعضي ديگر به روش منفي نمره       

يـك مـاده يـا عبـارت     . ي اسـت ي شغلخشنوددهندة    اي است كه موافقت با آن، نشان        جمله
  .ي شغلي استخشنوددهندة نا اي است كه موافقت با آن نشان منفي، جمله

                                                           
1- Job Satisfaction Survey 
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ايـن جـدول     همـان طـور كـه در       . شده است  ئه ارا 1اعتبار اين پرسشنامه درجدول      پايايي و 
اساس روش همساني دروني يـا آلفـاي كرونبـاخ توسـط             شود، پايايي آزمون بر     مي مشاهده

  .پژوهش حاضر ارائه شده است در و )1985، پكتوراس(سازندة آزمون 
  ي شغليخشنوداعتبار آزمون   ضرايب پايايي وـ1جدول 

در  ضرايب اعتبار
  پژوهش حاضر

پژوهش  ضرايب آلفا در
 حاضر

 ضرايب آلفا
 )1985 اسپكتور،(

 مقياس

  حقوق 75/0 63/0  45/0
  ترفيع  73/0  57/0  38/0
  سرپرستي  82/0  69/0  39/0
  شغلي  مزاياي  73/0  51/0  42/0
  ي اقتضاييها پاداش  76/0  62/0  51/0
  شرايط عملي  62/0  49/0  37/0
  همكاران  60/0  47/0  /.42
  شغل  78/0  61/0  53/0
  تعامل  71/0  50/0  48/0
  كل  91/0  83/0  54/0

خصوص اعتبار آزمون،    در. دهد كه ضرايب پايايي در حد مطلوبي هستند         نشان مي  1جدول  
ي اين آزمون در حد مطلـوب       ها  گزارش كرده است كه اعتبار خرده مقياس      ) 1985(اسپكتور  

ي از خـشنود  بـراي  80/0ي از همكـاران تـا     خـشنود بـراي    61/0ها بين     است و همبستگي  
علاوه برآن، اسپكتور مطرح كرده است كه بـراي         . ي همتا داشته است   ها  سرپرستي با آزمون  

 ، سـن  ،ي شـغلي  هـا    يا ويژگـي   JDSمانند  هايي    به دست آوردن اعتبار اين آزمون از شاخص       
شده كـه    هاي رهبري و قصد ترك شغل استفاده           شيوه ، تعهد سازماني  ، غيبت ،سطح سازمان 

براي محاسبة اعتبـار     در پژوهش حاضر  . باشند  همة آنها بيانگر اعتبار مطلوب اين آزمون مي       
 شده اسـت    محاسبه) JDI(ي اين آزمون با آزمون توصيف شغل        ها  ضرايب همبستگي حيطه  

دار   معنـي >P 001/0 ايـن ضـرايب در سـطح     ة هم . ارائه شده است   1كه نتايج آن درجدول     
  . هستند

 از جمله مـسائل مهمـي كـه در ايـن تحقيـق مـورد         :پرسشنامة فشارزاهاي شغلي  ) ب
صـنعتي در   شـركت   يك  بررسي قرار گرفته است، شناسايي عوامل فشارزاي شغلي كاركنان          

  .  خوزستان استاستان
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.  طي مراحل متعدد، پرسشنامة سـنجش عوامـل فـشارزاي شـغلي كاركنـان سـاخته شـد                  با
 ها يكي از متغيرهـايي   ماده تشكيل شده است كه هر كدام از اين ماده 96پرسشنامة اوليه از    

همـة  . دهـد  شود، مورد سـنجش قـرار مـي    رسد منجر به استرس شغلي مي  را كه به نظر مي    
شـان   ميزان اثرگذاري هر كدام از آنها را در اسـترس شـغلي           كاركنان، اين ماده را خواندند و       

  .بيان كردند
شـده بـراي انجـام تحليـل عوامـل آزمـون              ماده تدوين  96در رابطه با قابليت،     ،  ابتدا

KMO              88/0(بخـش بـود       انجام شد كه ضريب بـه دسـت آمـده بـسيار رضـايت=KMO.( 
 نيـز مناسـب بـودن       >P 001/0 در سطح معني داري   ) 53/12788(همچنين، آزمون بارتلت    

در اين تحقيق براي تحليل عوامل از بارهاي عاملي         .  را براي تحليل عوامل نشان داد      ها  داده
 به عنوان حداقل درجة     40/0به عبارت ديگر، ضريب عاملي    . استفاده شد ) نقطة برش  (40/0

هـا    دهتحليل عوامل دا   .شده تعيين شد   همبستگي قابل قبول بين هر ماده و عوامل استخراج        
 4هاي اصلي و روش چرخش متعامد واريماكس منجر به استخراج             با استفاده از روش مؤلفه    

  . عامل فشارزاي شغلي براي كاركنان گرديد
اي و    ترين و بهترين تركيب ماده       چرخش به مناسب   30ها پس از      تحليل عوامل ماده  

 مـاده روي  17اول،  مـاده روي عامـل   21منجر به قرار گرفتن  ساختار عاملي دست يافت و 
در نهايـت، يـك     .  مـاده روي عامـل چهـارم شـد         7  و  ماده روي عامل سوم    12عامل دوم،   
  .اي به نام پرسشنامة سنجش عوامل فشارزاي شغلي كاركنان ساخته شد  ماده57پرسشنامة 

شـده، واريـانس تراكمـي و        ، ميانگين كل، انحراف معيار، واريانس تبيين      2در جدول   
  .ر عامل فشارزاي شغلي نشان داده شده استهاي ه تعداد ماده

  ها در هر عامل شده، واريانس تراكمي و تعداد ماده  واريانس تبيينـ2جدول 
 شمارة عامل شده درصد واريانس تبيين شده درصد تراكمي واريانس تبيين ها تعداد ماده

21 991/8 991/8 1 
17 565/17 574/8 2 
12 902/24 33/7 3 
7 198/30 29/5 4 

  بيشتر به ناعادلانه بودن قوانين و مقررات سازماني و توزيع امكانات بر            عامل اول ي  ها  ماده
ي هـا   توان به مواردي مانند ناعادلانه بـودن روش         مي ي اين عامل  ها  جمله ماده  از .گردد مي

وجود تبعيض در    ي پرداخت اضافه كاري،   ها  عادلانه نبودن روش   ارزشيابي عملكردكاركنان، 
تـشكر ازكاركنـان فعـال     عدم قدرداني و پارتي بازي در وام دادن،      منازل مسكوني،  واگذاري
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عـدالتي سـازماني     اين اساس، عامل اول فـشارزاي شـغلي تحـت عنـوان بـي              بر .اشاره كرد 
  .گذاري شده است نام

اين عامل به مواردي مانند     . گذاري شده است   فردي و گروهي نام     تعارضات بين  ،عامل دوم 
 وجود جاسوس بازي در     ،انسجام  يكدلي و  عدمظن ميان كاركنان،     تمادي و سوء   اع  وجود بي 
روابط غيردوسـتانه ميـان      ، و واحدهاي مختلف سازمان    ها   ناهماهنگي بين قسمت    و سازمان

  . اشاره داردسرپرستان مديران و كاركنان و
ين عامـل  در ا . شود  مي  فشارزاي شغلي بيشتر به مديران و عملكرد آنها مربوط         ،عامل سوم 

كارشناسي  اد به كار  قيي مانند عدم اجراي صحيح قوانين و مقرارت سازماني، عدم اعت          ها  ماده
 مـشاركت نـدادن كاركنـان در        ،توسط مديران، عدم توجه به پيشنهادات و انتقادات كاركنان        

.  اشاره شـده اسـت     مديران صدور دستورهاي غيرقانوني از سوي بعضي از       و ها گيري تصميم
  . گذاري گرديده است  نام نامناسبمديريتي يها حاظ اين عامل با عنوان شيوهبه همين ل

يي هـا  در اين عامل مـاده . گذاري شده است  نقش نام متغيرهاي  تحت عنوان  ،عامل چهارم 
مانند حجم كاري بيش از حد براي هر نفر، خستگي و فشار زياد در حين كار، كمبود نيروي                  

   .كار و مواردي از اين قبيل قرار گرفتندانساني با توجه به كثرت و تنوع 
 عامل فشارزاي شـغلي و بـار عـاملي          چهارهاي    هاي مربوط به ماده      ماده 3در جدول   

  .هر كدام از آنها ارائه شده است
 ها و بارهاي عاملي آنها در فشارزاي شغلي  مادهـ3جدول 

 رديف )عدالتي سازماني بي (هاي عامل اول ماده بارعاملي
 1 دن معيارهاي معين و روشن براي ارزيابي عملكرد كاركناننبو 653/0
 2 ي ارزشيابي عملكرد كاركنانها عادلانه نبودن روش 627/0
 3 عدم امكان رشد و ارتقاء تحصيلي 592/0
 4 ي پرداخت اضافه كاريها عادلانه نبودن روش 585/0
 5 ي شايستگيها عادلانه نبودن تنظيم فرم 540/0
 6 هاي سازماني و درجا زدن كاركنان ودن سمتپايين ب 515/0
 7 عدم قدرداني و تشكر از كاركنان فعال 510/0
 8 عدم شناخت كافي سرپرستان از توانايي كاركنان تحت سرپرستي خود 488/0
 9 ي مخفيانه به بعضي از كاركنانها دادن پاداش 488/0

 10 كار و پركار  نشدن بين كاركنان كم تفاوت قائل 477
 11 كاري متناسب با مقدار كار انجام شده عدم پرداخت اضافه 472/0
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  ها و بارهاي عاملي آنها در فشارزاي شغلي  مادهـ3جدول ادامه 
 12 وجود تبعيض در واگذاري منازل مسكوني 472/0
 13 نبودن سمت سازماني براي بعضي از كاركنان 470/0
 14 ع از حقوق كاركنانعدم توانايي بعضي از مديران در دفا 465/0
 15 هاي اعطاي مزايا روشن نبودن شيوه 458/0
 16 كاري متناسب با كيفيت كار انجام شده ندادن اضافه 456/0
 17 دادن بيش از حد به مدرك تحصيلي در مقايسه با تجربه بها 450/0
 18 پارتي بازي در دادن وام 426/0
 19 ركناننبودن سمت سازماني براي بعضي از كا 418/0
 20 هاي سازماني بر اساس روابط و نه ضوابط انتصاب بعضي افراد به پست 413/0
 21 ندادن به موقع گريدها 402/0
 22 وجود جاسوس بازي در سازمان 592/0
 23 اعتمادي و سوءظن ميان همكاران بي 589/0
 24 روابط غيردوستانه ميان كاركنان و مديران و سرپرستان 578/0
 25 آميز يا سرد و مغرورانة افراد مافوق رفتار توهين 553/0
 26 نبودن يكدلي و انسجام ميان كاركنان 552/0
 27 رسيدگي نكردن به شكايات كاركنان 521/0
 28 ي مديريتي به افراد ناآشنا با وضعيت و ماهيت كارها سپردن بعضي از سمت 479/0
 29 گيري تعدد مراكز تصميم 476/0
 30 بازي در دادن وام به كاركنان يپارت 476/0
 31 نابرابري توزيع امكانات و امتيازها بين واحدها 474/0
 32 عدم احساس اهميت و اعتبار در سازمان 466/0
 33 هاي قومي و نژادي وجود تبعيض 462/0
 34 مشخص نبودن وظايف افراد در محل كار 450/0
 35 شويق كاركنانتنبيه تا ت استفادة بيشتر مديران از 450/0
 36 كردن  كارها از سال عدم امكان جابجايي مديران بعد 444/0
 37 مشاجره كاركنان هر واحد دربارة نحوة توزيع امتيازها 441/0
 38 ها و واحدهاي مختلف ناهماهنگي بين قسمت 429/0
 39 عدم اجراي صحيح قوانين و مقررات سازماني 638/0
 40 انوني از سوي بعضي از مديرانصدور دستورهاي غيرق 614/0
 41 ي نوين در انجام كارها عدم استفاده از روش 608/0
 42 استفادة برخي از مديران از دستورهاي غيرمكتوب و شفاهي براي انجام موارد غيرقانوني 557/0
 43 عدم اعتقاد به كار كارشناسي توسط بعضي از مديران 550/0
 44 ها بدون كار كارشناسي  طرحطراحي و اجراي بعضي از 542/0
 45 عدم توجه به پيشنهادها و انتقادات كاركنان از سوي برخي از مديران 486/0
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  ها و بارهاي عاملي آنها در فشارزاي شغلي  مادهـ3جدول ادامه 
 46 استفادة بعضي از مديران از مناصب سازماني  سوء 483/0
 47 ازمانيعدم ثبات نسبي قوانين و مقررات س 461/0
 48  و اجراي كارهاها گيري عدم رعايت سلسله مراتب در تصميم 457/0
 49 ها گيري مشاركت ندادن كاركنان در تصميم 455/0
 50 عدم تنبيه كاركنان خاطي 425/0
 51 حجم كاري بيش از حد براي هر نفر 686/0
 52 زياد در حين انجام كار خستگي و فشار 625/0
 53 وي انساني با توجه به كثرت و تنوع كاركمبود نير 609/0
 54 هر واحد عدم توزيع مناسب نيروي انساني با توجه به حجم كار 594/0
 55 عدم تقسيم عادلانة حجم كار ميان كاركنان 556/0
 56 فشار آوردن جهت انجام برخي از كارها در زمان خيلي محدود 516/0
 57 ار پيش آمدن شرايط بحراني در حين ك 490/0

به ترتيب   پرسشنامة فشارزاهاي شغلي از لحاظ اعتبار و پايايي نيز مورد بررسي قرار گرفته و             
 و  55/0( براي عامل سـوم   ) 83/0و   51/0( براي عامل دوم  ) 87/0و   45/0(براي عامل اول    

 05/0سـطح    شده كه ضرايب اعتبـار در      گزارش) 88/0و   52/0( براي عامل چهارم   و) 79/0
  . باشند مي دار معني

  : ي زير ارائه شدندها پس از استخراج عوامل فشارزاي شغلي فرضيه
  . ي آن، رابطة منفي وجود داردها ي كلي و حيطهخشنود بين فشارزاهاي شغلي كلي با ـ1
  . ي آن رابطة منفي وجود داردها ي شغلي كلي و حيطهخشنودعدالتي سازماني با   بين بيـ2
ي آن رابطة منفـي     ها  ي شغلي كلي و حيطه    خشنودگروهي با   فردي و     بين تعارضات بين   ـ3

  . وجود دارد
ي آن رابطـة منفـي   هـا  ي شغلي كلي و حيطهخشنودي مديريتي نامناسب با     ها   بين شيوه  ـ4

  . وجود دارد
  . ي آن رابطة منفي وجود داردها ي شغلي كلي و حيطهخشنود بين متغيرهاي نقش با ـ5
ي شغلي كلي، همبستگي چندگانه وجود      خشنود شغلي با     بين عوامل چهارگانة فشارزاي    ـ 6

  . دارد
 ميانگين و انحراف معيار عوامـل فـشارزاي شـغلي و            4ي توصيفي در جدول     ها  يافته

  . استشدهي شغلي ارائه خشنود
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  ي شغليخشنود و عوامل فشارزاي شغلي ميانگين و انحراف معيار ـ4جدول 
ي خشنودي ها حيطه

 معيارانحراف  ميانگين فشارزاي شغلي ارانحراف معي ميانگين  شغلي

 25 12/79 عدالتي سازماني بي  11/9  63/13  ي از حقوقخشنود

 85/20 74/53 فردي و گروهي تعارضات بين  57/11  51/12  ي از ترفيعخشنود

 15 69/35 نامناسبي مديريتي ها شيوه 56/17 22/17 ي از سرپرستيخشنود

 85/8 93/25 غيرهاي نقشمت 04/8 13 ي از مزاياي جانبيخشنود

ي ها ي از پاداشخشنود
 اقتضايي

  24/58  45/158  فشارزاي شغلي كلي 67/9 3/11

 74/11 95/10 ي از شرايط عملخشنود

  90/16  32/17  ي از همكارانخشنود

  16  43/19  ي از ماهيت شغلخشنود

  82/13  34/14  ي از تعاملخشنود

  74/102  59/129  ي شغلي كليخشنود

  

تـرين نمـره را در        پـايين  ،دهد كه كاركنان    مي  نشان ،4 جدول   ،ي شغلي خشنودوص  در خص 
  .اند  آوردهبه دستي از ماهيت شغل خشنودي از شرايط عملي و بالاترين نمره را در خشنود

  
  ها فرضيهي مربوط به ها يافته)ج 

ئه شده   ارا ،5 ي شغلي در جدول   خشنود فشارزاهاي شغلي و     ةي مربوط به روابط ساد    ها  يافته
  .است

  منفـي  ة رابط ـ ،ي آن هـا   ي شـغلي كلـي و حيطـه       خـشنود بين فشارزاهاي شغلي كلي با       ـ1
فـشارزاي شـغلي     ضرايب همبـستگي بـين       دهد كه   مي نشان ،5 جدول . وجود دارد  دار معني

 ي از ترفيع  خشنود،  r=-50/0ي از حقوق    خشنودبا   .،r=-60/0 كليي شغلي   خشنودكلي با   
34/0-=r ،ــشنود ــتيي از سرپرخ ــشنود، r=-43/0 س ــانبي خ ــاي ج ، r=-38/0 ي از مزاي

ي از  خـشنود ،  r=-36/0 ي از همكـاران   خشنود،  r=-47/0 ي اقتضايي ها  ي از پاداش  خشنود
 ،>001/0pاسـت كـه همـة آنهـا در سـطح           r=-43/0 ي از تعامـل   خشنود،  r=-16/0 شغل

 بـين  .ت قـرار گرفتـه اس ـ  تأييـد  مـورد  ، يـك  ة شـمار  ة فرضـي  ،بر اين اساس  . هستندمعنادار  
  .  معنادار نبود،ي از شرايط عملي، روابطخشنوداهاي شغلي كلي و زفشار
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ي آن  هـا   ي شغلي كلي و حيطـه     خشنودعدالتي سازماني با     بين عامل فشارزاي شغلي بي     ـ2
  .داري وجود دارد   منفي معنيةرابط

طيـف  ،  ي از شـرايط عملـي     خـشنود  به اسـتثناي     دهد كه   مي  نشان ،5 ةجدول شمار 
 اسـت كـه     -63/0 تـا    -15/0ي شغلي بين    خشنود عدالتي سازماني و   ستگي بي ضرايب همب 

 ييد قرار أ دوم مورد ت   ة فرضي ،بر اين اساس  . باشند  مي  معنادار 01/0سطح   همة آنها حداقل در   
  .گيرد مي

ي شـغلي كلـي و      خـشنود  تعارضات بين فردي و گروهي بـا         ،بين عامل فشارزاي شغلي    ـ3
  .دارد منفي وجود ةي آن رابطها حيطه

 بقية ضرايب همبستگي مربوط به      ،دهند كه به استثناي شرايط عملي       مي نتايج نشان 
ي خـشنود دار هستند،كه بالاترين همبـستگي را بـا           معني 01/0اين فرضيه حداقل در سطح      

  .شغلي كلي دارد
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  ي شغليخشنودـ نتايج مربوط به همبستگي ساده بين فشارزاي شغلي و 5جدول 

ي خشنود
 شغلي كلي

 شرايط عملي همكاران شغل املتع
ي ها پاداش

 اقتضايي
 حقوق ترفيع سرپرستي مزاياي جانبي

  يخشنود
  شغلي      

  فشارزاي
 شغلي

p r P r P r P r P r P r P r p r p r P r  

001/0 63/0- 08/0 37/0- 01/0 15/0-  001/0 34/0- 513/0 04/0- 001/0 53/0- 001/0 43/0-  001/0 41/0-  001/0 45/0- 001/0 57/0- 
عدالتيبي

 سازماني
001/0 57/0- 001/0 47/0- 006/0 17/0- 001/0 42/0- 40/0 05/0- 001/0 44/0- 001/0 30/0- 001/0 43/0- 001/0 29/0- 001/0 40/0- 

تعارضات
فردي وبين

001/0 43/0- 001/0 36/0- 07/0 11/0- 001/0 27/0- 31/0 06/0- 001/0 32/0- 001/0 23/0- 001/0 32/0- 001/0 21/0- 001/0 21/0- 
يهاشيوه

مديريتي
001/0 46/0- 001/0 30/0- 001/0 20/0- 001/0 30/0- 10/0 10/0- 001/0 34/0- 001/0 28/0- 001/0 31/0- 001/0 22/0- 001/0 38/0- 

متغيرهاي
 نقش

001/0 60/0- 001/0 43/0- 001/0 16/0- 001/0 36/0- 72/0 02/0- 001/0 47/0- 001/0 38/0- 001/0 43/0- 001/0 34/0- 001/0 50/0- 
فشارزاي شغلي

 كلي
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 ة رابط ـ ،ي آن هـا   ي شغلي كلي و حيطه    خشنود با    نامناسب مديريتي يها   بين عامل شيوه   ـ4
  . منفي وجود دارد
ي خـشنود ي مـديريتي نامناسـب و       هـا   دهد كه بين عامل شـيوه         ، نشان مي  5جدول  

 همبستگي منفي معنادار    01/0 سطح وجود دارد كه در    -43/0همبستگيشغلي كلي ضريب    
ي شغلي نيز با اين عامل فشارزاي شغلي، همبستگي         خشنودي  ها  اكثر حيطه ر ضمن   د. دارند
  . دار دارند معني

  منفـي  ةرابط ـ ،ي آن هـا   ي شغلي كلي و حيطه    خشنود نقش با    متغيربين عامل فشارزاي    ـ  5
  . وجود دارددار معني

دهـد كـه بـين عامـل اسـترس نقـش و                 ، نشان مـي   5ندرج درجدول شمارة    نتايج م 
ايـن   . همبـستگي منفـي معنـادار دارد       01/0است كه در سطح      -46/0ي شغلي كلي  خشنود

  .ي شغلي نيز همبستگي معني داري داردخشنودي مختلف ها عامل با حيطه
 معنـادار   ي شغلي كلـي همبـستگي چندگانـة       خشنودبين چهار عامل فشارزاي شغلي و       ـ   6

  .وجود دارد
دهـد    اين جدول نشان مـي    . ، ارائه شده است   6نتايج مربوط به اين فرضيه در جدول        

دار    معنـي  001/0باشد كـه در سـطح          مي 95/50آمده برابر با        چندگانة به دست   Fكه مقدار   
دهد كـه    مياين جدول نشان .گيرد مورد تأييد قرار ميششم بر اين اساس، فرضية   . باشد  مي
 ي شـغلي كلـي را تبيـين       خـشنود  درصد واريـانس     45ر عامل فشارزاي شغلي در حدود       چها
  .استعدالتي سازماني  ترين آنها عامل بي كنند و مهم مي
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  ي شغلي كلي با روش ورود مكررخشنود نتايج تحليل رگرسيون چندگانه عوامل فشارزاي شغلي با ـ 6جدول 
  ضرايب رگرسيون

هاي مديريتي  هشيو  استرس نقش
  نامناسب

فردي و  تعارضات بين
 دالتي سازمانيع بي  گروهي

 Fنسبت 
 Pاحتمال 

  ضريب تعيين
RS 

همبستگي 
 هاي آماري شاخص  MRچندگانه  

   
63/0-=β  

02/13-t= 
001/0P= 

63/169  
001/0 

 عدالتي سازماني بي 63/0 406/0

  
23/0-=β  

21/3-t= 
001/0P= 

46/0-=β  
43/6-t= 

001/0P= 

19/93  
001/0 

430/0 656/0 
فردي و  تعارضات بين
 گروهي

 
10/0-=β  

39/1-t= 
164/0P= 

27/0-=β  
51/3-t= 

001/0P= 

49/0-=β  
56/6-t= 

001/0P= 

01/63  
001/0 

435/0 659/0 
هاي مديريتي  شيوه

 نامناسب 

17/0-=β  
96/2-T= 

003/0P= 

15/0-=β  
16/2-t= 

032/0P= 

23/0-=β  
90/2-t= 

004/0P= 

47/0-=β  
39/6-t= 

001/0P= 

95/50  
001/0 

 استرس نقش 674/0 454/0
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  گيري هبحث و نتيج
 اين عوامل   ةيك طرف و بررسي رابط     پژوهش حاضر به شناسايي عوامل فشارزاي شغلي از       

 بـر  تحليـل عوامـل  . ي شغلي از طرف ديگر در يك شركت صنعتي پرداخته اسـت  خشنودبا  
 ،دهش كشفعامل اول   .  نشان داد كه چهار عامل فشارزاي شغلي شناسايي شدند         ها   داده روي
ي موجود از فشارزاهاي شـغلي در       ها  بندي  در طبقه  .ذاري شده است  گ  نام عدالتي سازماني  بي

تـوان گفـت      مـي   است و  نشدهسازماني اشارة مستقيمي به اين عامل        شناسي صنعتي و   روان
تحقيقـات  . اين پژوهش به دست آمده اسـت       ي جديدي است كه در    ها  كه اين يكي از سازه    

در . ي شغلي همبـستگي منفـي دارد      دخشنو با   عدالتي سازماني   بي متعدد هم نشان دادند كه    
 2درين ـرلوس و پ  هـا   )1990( 1رگب ـتوان به تحقيقات انجام گرفته توسط گرين        مي اين زمينه 

ي شـغلي   خـشنود عدالتي سازماني با      اين تحقيقات نشان دادند كه بي      .اشاره داشت ) 1992(
ي اه ـ  ايـن تحقيـق نيـز مؤيـد چنـين نتـايجي در سـازمان               همبستگي قابل توجهي دارند و    

جوانـب متعـددي از      دارد و اي    عدالتي سازماني مفهوم بسيار گـسترده      بي .باشد  مي كشورمان
توزيـع   عـدالتي در   تـوان بـه بـي      ها مـي    عدالتي از جمله اين بي   . گيرد مييك سازمان را دربر   

عـدالتي در نحـوة تعامـل        بـي  مقررات سـازماني و    قوانين و   و ها  عدالتي در رويه   بي امكانات،
 تواننـد باعـث نارضـايتي كاركنـان         مـي  كاركنان اشاره داشت كه همه اين مـوارد       مديران با   

  . شوند مي
حـدودي بـا     اين عامل تا   . است فردي و گروهي    تعارضات بين  ، دوم ةشد عامل كشف 

عامـل  البته   .هماهنگ است ) 2003(مربوط به فشارزاي اجتماعي، بورمن و همكاران        عامل  
بورمن تر از عامل فشارزاي اجتماعي       ش بسيار وسيع  اين پژوه  شده در   كشف فشارزاي شغلي 

اين عامل، علاوه بر ايـن   در. ابعاد جديدي در آن قرار گرفتند      باشد و   مي )2003(و همكاران   
نظر گرفتـه شـده      فردي در درون يك گروه به عنوان يك عامل فشارزا در           كه تعارضات بين  

توانـد فـشار      مي اظ شده است كه   است، تعارضات گروهي نيز به عنوان يك عامل فشارزا لح         
تعارضـات   نـشان داد كـه       نيـز آن، ايـن تحقيـق       عـلاوه بـر   . زيادي را بر كاركنان وارد آورد     

ي خشنودي مختلف   ها  همبستگي منفي معنادار و قابل توجهي با حيطه        فردي و گروهي   بين
ان فردي و گروهي به عنو     نتايج حاصل از اين تحقيق در خصوص تعارضات بين        . شغلي دارد 

 و  ها  ي شغلي با پژوهش   خشنودي مختلف   ها  يك عامل فشارزاي شغلي و ارتباط آن با حيطه        
كتور و  پ، و اس ـ  )1999( ، دورمـن و زپـف     )1996( و همكـاران      زپف  متعدد از جمله   تحقيقات

                                                           
1- Greenberg 
2- Harlos & Pinder 
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در محل كار به     ضعيف   ديفر  بين ط به رواب  ز اين محققان ني   .هماهنگ است ) 1998( جكس
  . ي تأكيد داشتندعنوان يك عامل فشارزاي شغل

اين عامـل نيـز يـك        .است نامناسب   مديريتي يها  عامل شيوه  ،عامل فشارزاي سوم  
بـورمن و   بنـدي    آشـكار در طبقـه     ور مـستقيم و   ط ـعامل جديد فشارزاي شغلي است كه به        

سازمان مورد   با توجه به سيستم مديريتي كه در      . ذكري از آن نشده است    ) 2003(همكاران  
ي ديگر نيز وجود دارد، نقش مـديران بـسيار          ها   البته در بيشتر سازمان    بررسي وجود دارد كه   

جا كه در بـسياري از مـوارد قـوانين مـدوني بـراي               به اين معنا از آن    . بارز است  چشمگير و 
يـا مـديران نقـش       ي مربوط به سازمان يا وجود ندارد و       ها  بسياري از حوزه   گيري در  تصميم

يا عـدم اجـراي ايـن قـوانين دارنـد، دخالـت              ا كردن و  اجر تفسير و  بسيار مهمي در تعبير و    
كنند كه گاهي     مي چنين حالتي، كاركنان احساس    در .امور دارند   اندازه در   از بيش مستقيم و 

موانعي در ارضاي    كند و  ي آنها را تأمين نمي    ها  ي مديريتي مديران خواسته   ها  شيو  و ها  روش
 جه به نقش و نحوة عمل مديران در سـازمان و    بنابراين با تو  . كند  مي ي آنها ايجاد  ها  خواسته

همـين موضـوع     اختياراتي كه دارند، بسيار بارز و اثر بسزايي بر سرنوشت كاركنـان دارنـد و              
ي هـا   گيـري  تصميم  و ها  شود كه كاركنان يكي از عوامل فشارزاي خود را به شيوه            مي باعث

ل نيـز همبـستگي معنـادار       تحقيق نشان داد كه اين عام     نتايج   .مديران سازمان نسبت دهند   
   .ي شغلي دادخشنودي مختلف ها  با حيطه و قابل توجهيمنفي

است كه كاركنان به عنوان يك عامـل فـشارزاي           چهارمين عاملي  ، نقش متغيرهاي
اين خصوص، نتايج به دست آمده شـباهت بـسيار زيـادي بـا               در .شغلي به آن اشاره داشتند    

اين عامل مـواردي   همان طور كه گفته شد، در   . رنددا) 2003(بورمن و همكاران    بندي   طبقه
استرس شغلي  مانند ابهام نقش، تعارض نقش، گرانباري نقش وجود دارند كه زمينه را براي              

استعداد كاركنان در محول كـردن    و ها  در چنين شرايطي به توانايي     .اند كاركنان فراهم كرده  
ي هـا  شود كه يـا فراتـر از توانـايي     ميگاهي وظايفي به آنها واگذار    شود و  وظايف توجه نمي  

يـا بـرعكس گـاهي وظـايف         امكانات لازم را براي انجام آن ندارنـد و         يا زمان و   آنهاست و 
 يا همچنين گاهي افـراد در      شود و   مي به كاركنان محول  ،  تر از حد توان    يا پايين  بسيار كم و  

شـوند كـه      مـي  ف مواجـه  دستورهاي متعارض از سوي افراد مختل       و ها  انجام كارها با فرمان   
البتـه بايـد اضـافه كـرد كـه ايـن عامـل              . توانند عامل فشارزاي شـغلي شـود        مي همة اينها 

 بورمن و همكاران را     ديبن بقهطر  دشده تا حدودي استرس مربوط به تكليف و وظيفه           كشف
استرس نقش به عنوان يك عامل       مورد در .در واقع تركيبي از آن دوست      گيرد و  مينيز دربر 

ي متعددي انجام شـده  ها تحقيقات و پژوهش ي شغلي   خشنودارتباط آن با     رزاي نقش و  فشا
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، 1985،   اسـپكتور  ،1980 ، و همكـاران   1پيتـرز  (باشـد   مـي  است كه بيانگر اهميـت موضـوع      
  .)1990، جمال،1988، ر اسپكتو،1985، كالرسجكسون و ا

بـراي برطـرف    ي خـوبي    ها  توصيه توانند رهنمودها و    مي نتايج حاصل از اين تحقيق    
تـوان بـه آشـنا شـدن         ها مـي    از جمله اين توصيه    .كردن فشارزاي شغلي كاركنان ارائه دهد     

 هـا   هماهنگي درگروه  فراهم آوردن زمينه براي ايجاد انسجام و       انواع آن،  مديران با عدالت و   
ي هـا   زمينـه  بـه روز كـردن اطلاعـات مـديران در          پيشگيري از تعارضات غيركـاركردي،     و

تعـارض   حذف مواردي مانند ابهام نقـش،      عمال نظارت كافي بر عملكرد آنان و      ا مديريت و 
نظـر   طبعـاً در   .باشـد   مي استعداد افراد در محول كردن وظايف       و ها  توجه به توانايي   نقش و 

 دهنـد،   مـي گرفتن چنين مواردي علاوه بر اين كه ميزان استرس شغلي كاركنان را كـاهش         
  .غلي كاركنان را نيز فراهم كنندي شخشنودتوانند زمينة افزايش  مي
  

                                                           
1- Peteres 
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