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منظور بررسي ارتباط ابعاد فرهنگ سازماني با فشـار  اين پژوهش به :مقدمه

كاركنان شركت پالايش ) علايم فشار رواني و منابع فشار رواني(رواني شغلي 

  .نفت تبريز انجام شد

گيري  روش نمونهنفر به 248از كاركنان شركت پالايش نفت تبريز،  :روش
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واريانس % 21مقياس فرهنگ سازماني مشاركتي،  خرده). >01/0p(داشت 

علايم فشار رواني، (هاي فشار رواني  مقياس فشار رواني شغلي و خرده

باري نقش،  سنگينباري نقش، تعارض در بين همكاران، بيگانگي،  سبك

واريانس فرهنگ سازماني كاركنان را تبيين % 32) محيط كار و فقدان كنترل

بين ميزان فرهنگ سازماني در ابعاد مختلف آن با ابعاد مختلف فشار . كردند

  .رواني شغلي رابطه تعاملي وجود داشت

بودن فشار رواني، فرهنگ سازماني مشاركتي در با وجود كم :گيرينتيجه
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Abstract 

Introduction: This research was to investigate the 

relationship between dimensions of organizational culture 

and job stress among oil refining company staffs. 

Method: A sample of 248 staffs randomly selected from 

oil refining company and filled two questionnaires; 

namely organizational culture and symptom of stress & 

sources of stress. 

Results: The overall results showed significant negative 

correlation between dimensions of organizational culture 

and job stress dimensions (p<0.01). 21% of variances of 

job stress were predicted by cooperative organizational 

culture subscale and 32% of variances of organizational 

culture were predicted by job stress subscale (symptom 

of stress, under load role, conflict between coworkers, 

loneliness, over load role, work environment, lack of 

control). There was an interaction between organizational 

culture and symptom of stress. 

Conclusion: However, the job stress scores are low, but 

on the long run, it is better to increase the cooperative 

organizational culture in order to reduce job stress. 

 

Keywords: Organizational Culture, Job Stress, Symptom 

of Stress, Sources of Stress 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

  شناسي، دانشگاه الزهرا، تهران، ايراندانشكده روان �

  1
  شناسي، دانشگاه الزهرا، تهران، ايرانشناسي، دانشكده روانگروه روان 

 
2
 شناسي، دانشگاه الزهرا، تهران، ايرانگروه مشاوره، دانشكده روان 

�Corresponding Author: Faculty of 

Psychology, Alzahra University, Tehran, Iran 

Email: jafari.nazanin@yahoo.com 

 

 

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ همكارانجعفري و   332

  Vol. 3, No. 4, Winter 2009               1388ستان زم، 4، شماره 3دوره                                                         

  مقدمه

هاي انساني هستند كه  ها، واحدهاي اجتماعي يا گروه سازمان

هر . ]1[معيني نايل آيند   اند تا به اهداف هدفمند بوده و در تلاش

دهنده محيطي خويش را كه   سازمان بايد نيازهاي عناصر تشكيل

بنابراين، محيط، نوع و . حمايت آنهاست، برآورده سازدمتكي به 

ها   ها، قوانين و روش مشيها، خط  نحوه اتخاذ و اجراي استراتژي

شود و نيروي مهم و موثر غيرمستقيمي  توسط سازمان تعريف مي

فرهنگ گروه  بلو  فرنج. ]2[در شكل دادن به فرهنگ است 

، هنجارها، كاركردها و هاكاري را الگويي غالب از باورها، احساس

آورند و در  دانند كه افراد به آنها باور مي متغيرهايي از اين شمار مي

نيز  رابينز]. 3[كنند   رفتارشان چون راهنما از آنها پيروي مي

هاي مشترك اعضا نسبت  نظامي از استنباط فرهنگ سازماني را

به سازمان كه موجب تفكيك و تمايز دو سازمان از يكديگر 

 . ]2[كند  شود، تعريف مي مي

كه هاي فرهنگي و تلاش در جهت درك اين آشنايي با ويژگي

گذارد، از  فرهنگ چرا و چگونه بر رفتار كاركنان تاثير مي

. اند ها با آن مواجهترين مسايلي است كه مديران سازمان اساسي

ها را در  اغلب پژوهشگران دلايل اثربخشي و موفقيت اكثر سازمان

عنوان فرهنگ اند كه از آن به هايي مشاهده نموده يدههمان پد

ترين نقش فرهنگ سازماني آن  مهم. كنند حاكم بر سازمان ياد مي

است كه به اعضاي سازمان هويت بدهد و در آنان نسبت به 

هاي آن تعهد ايجاد كند تا سازمان در برابر شرايط  باورها و ارزش

معتقد است كه نقش  ووهمچنين . ]4[محيطي سازگاري پيدا كند 

فرهنگ سازماني، همچون فرهنگ اجتماعي كه موجب   عمده

گردد، هويت بخشيدن به  همبستگي و همنوايي افراد جامعه مي

  .]5[هاي آن است سازمان و يگانگي و هماهنگي اعضا و فعاليت

ها را براساس ميزان توافق و پايبندي به نظران، فرهنگ  صاحب

هاي قوي و ضعيف   گروه فرهنگهاي مشترك به دو  ارزش

علاوه، براي تشخيص نوع فرهنگ به. اند بندي كرده تقسيم

. اند هاي ديگري ارايه نموده بندي آنها، شاخص سازمان و طبقه

هاي متداول كه براساس ساختارها، قوانين و  يكي از اين شاخص

هاي استاندارد و ميزان قدرت و  ها، روش مقررات، دستورالعمل

ورت گرفته است، فرهنگ مكانيكي و فرهنگ ارگانيك اختيار ص

در فرهنگ مكانيكي، ساختارهاي رسمي، قوانين و مقررات . است

هاي استاندارد حاكم است؛ ها و روششديد، دستورالعمل

جاي استفاده از هاي با فرهنگ ارگانيك به كه سازمان درحالي

تيجه وسيله و ابزار كار، عمدتاً بر ساختارهاي غيررسمي و ن

  . ]6[عملكرد تاكيد دارند 

هاي سازماني ارايه  الگويي از انواع فرهنگ ميشراو  دنيسون

اند كه از يك سو ارتباط ميان نيازهاي محيطي و تاكيد  ه كرد

استراتژيك سازمان و از سوي ديگر نوع فرهنگ سازگار با آن را 

  : ]7[دهد  نشان مي

ذيري زيادي پاين نوع فرهنگ از انعطاف: فرهنگ سازگاري

. برخوردار است و تاكيد اصلي سازمان بر محيط بيروني است

فرهنگ سازگاري، مشوق باورها و هنجارهاي رفتاري است كه 

تواند سازمان را در كشف، تفسير و ترجمه نمادهاي محيطي در  مي

  .قالب رفتارهاي نوين پشتيباني كند

د سازماني، انتظار اين فرهنگ از افرا): ماموريتي(فرهنگ رسالتي 

سازمان است كه گامي فراتر از ) ماموريت(شناخت عميق رسالت 

تكيه اصلي اين . هاي شغلي و وظايف جاري است  تبيين نقش

هاي   فرهنگ بر سوگيري استراتژيك آينده و دستيابي به هدف

  .آرماني درازمدت است

تاكيد اصلي اين فرهنگ، مشاركت كاركنان در : فرهنگ مشاركتي

توجه به انتظارات در حال تغيير و شتابنده محيط برون كارها با 

سازماني است كه با مشاركت كاركنان در كارهاي سازمان، حس 

  .شود مسئوليت و تعلق در افراد سازمان ايجاد مي

تاكيد اين فرهنگ بر محيط ): سالاريديوان(فرهنگ بوروكراتيك 

 فرهنگ. سازماني در رابطه با ثبات نسبي محيط استدرون

شده در اداره كسب و بيني  هاي منظم و پيش بوروكراتيك از شيوه

كند و تلاش اصلي سازمان را متوجه افزايش  كار پشتيباني مي

منظور هاي مشخص به  همكاري ميان كاركنان در چارچوب

  .داند سازي سيستم مي يكپارچه

ها از هر چهار نوع فرهنگ سازماني فوق ممكن است در سازمان

تفاوت ديده شود كه اين تفاوت موجب بروز رفتارهاي به نسبت م

فرهنگ سازماني مقوله . شودعملكردي مختلف در كاركنان مي

زيربنايي رفتار سازماني است كه تاثير آن بر رفتار و عملكرد 

وري، كارآيي و اثربخشي  نيروي انساني و همچنين در بهره

رسد كه  نظر ميسازمان كم و بيش واضح و روشن است؛ اما به

از جمله اين عوامل . كند عوامل ديگري اين رابطه را تعديل مي

اشاره نمود كه امروزه به يكي از  "فشار رواني شغلي"توان به  مي

ها و همچنين به موضوعي با  هاي مهم مديران سازمان دغدغه

شناسي تبديل اهميت در نزد پژوهشگران و دانشمندان حوزه روان

  . ]9، 8[شده است 

پذير به موقعيت   فشار رواني شغلي را پاسخي سازش لوتانس

داند كه به ناهنجاري جسمي، رواني يا رفتاري اعضاي  بيروني مي

طبق تعريفي كه موسسه ملي . ]1[شود  ها منجر مي سازمان

اي و ايمني از فشار رواني شغلي بيان داشته است،   بهداشت حرفه

ين نيازهاي شغلي با دهد كه ب فشار رواني شغلي وقتي رخ مي

هاي فرد هماهنگي وجود نداشته   ها و خواسته  توانايي و قابليت

  . ]10[باشد 

 1956توان نخستين كسي دانست كه در سال   را مي سليههانس

طور گسترده اي در نوع خود به عنوان مفهوم تازهفشار رواني را به

در برابر داند كه بدن   فشار رواني را پاسخي مي سليه. شرح داد

او معتقد بود . دهد شود، نشان مي  هايي كه بر آن وارد مي  خواسته
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كه اين پاسخ، پاسخي غيراختصاصي است؛ به اين معني كه عامل 

و فرد در معرض فشار رواني ) بيروني يا دروني(زا هرچه باشد   فشار

دهد، همواره   نيز هركه باشد، بدن انسان در واكنشي كه نشان مي

  . ]11[كند  عام و يكسان پيروي مياز الگوي 

محيط، تنيدگي و  - و همكاران در نظريه تناسب فرد ادواردز

عدم تطابقي كه بين    زا را برحسب ميزان و اندازه عوامل تنيدگي

 - براساس نظريه تناسب فرد. كنند اين دو وجود دارد، تعريف مي

و ها   كه عدم هماهنگي و تطابق ميان توانايي   محيط، زماني

نيازهاي افراد و تقاضاهايي كه محيط بر حسب مقتضيات شغلي، 

كند، وجود داشته  نقش و هنجارهاي گروهي براي فرد وضع مي

شوند  زا ايجاد شده و به تنيدگي منجر مي  باشد، عوامل تنيدگي

را  "كنترل-تقاضا"تئوري معروف  كارازك 1979در سال  .]12[

دهد ي شغلي وقتي رخ ميبراساس اين تئوري تنيدگ. ارايه نمود

گيري يا همان كه ميزان تقاضاي كاري زياد و ميزان دامنه تصميم

ترين ايراد وارد بر اين  شايد مهم .]13[ كنترل روي كار، كم باشد

اين . مدل، عدم توجه به اهميت و نقش حمايت اجتماعي باشد

برطرف شد و مدل  1986در سال  جانسونايراد نيز بعدها توسط 

 - كنترل-تقاضا"بعدي به مدل سه "كنترل-تقاضا"دوبعدي 

   .]6[تبديل شد  "حمايت اجتماعي

شـوند،   مـي  فشار رواني شغلي در محـيط كـار  عواملي كه منجر به 

، انتظـارات نقـش،   نقـش  ، تعـارض ابهام نقـش ( هاي نقش  ويژگي

سـرعت  ( اي شغلهگي، ويژ)باري نقشو سبك باري نقشسنگين

، ويژگـي مربـوط بـه وظيفـه    ، كاري )شيفت( نوبت، تكرار كاركار، 

و اثـر   سـاختار سـازماني  ، اثر فرديروابط كاري ميان، )طرپذيريخ

  .]6[هستند  فرهنگ سازماني

باري روي تواند آثار زيان فشار رواني شغلي در محيط كار مي

تاثير منفي . ]14[سلامت جسمي و رواني كاركنان داشته باشد 

فشار رواني بر بازدهي و اثربخشي سازماني از طريق عملكرد 

و در نهايت فشار رواني  ]15[شود ضعيف و ترك شغل نمايان مي

اي كه در آن فرد  تواند منجر به فرسودگي شغلي شود؛ پديده مي

جسماني شده، نسبت به  -رفتگي قواي روانيدچار ضعف و تحليل

شود و كارآيي و عزت نفس او  فاوت ميتافراد محيط كار خود بي

  . ]14[بيند  به شدت آسيب مي

بار فشار رواني شغلي روي سلامت جسمي و رواني آثار زيان

ها امري  ها و كارخانه ها، اداره كاركنان و اهميت آن در سازمان

بنابراين، بررسي، شناخت علل، پيامدهاي فشار رواني . بديهي است

ين ارايه راهكارهاي عملي براي شغلي و مديريت آن و همچن

سازي يا كاهش اثرات فشار رواني شغلي بر كاركنان   خنثي

رسد كه فرهنگ سازماني  نظر ميبه. ضرورتي انكارناپذير است

پذيري آنان را كاركنان، آسيب  نامطلوب با افزايش فشار رواني

هاي جسماني افزايش  هاي رواني و بيماري نسبت به اختلال

هاي اخير، تحقيقات متعددي در زمينه فرهنگ سال طي. دهد مي

سازماني صورت گرفته است و تقريباً همگي به نقش اساسي آن 

در فشار رواني شغلي، عملكرد كاركنان و به تبع آن در پيشرفت و 

  .]8[ها تاكيد دارند موفقيت سازمان

مطالعات متعددي از رابطه بين فرهنگ سازماني و فشار رواني 

، ولي چون اغلب ]19، 18، 17، 16[اند  شغلي حمايت كرده

به ارتباط كلي بين فرهنگ سازماني با فشار   مطالعات پيشين

رسد كه بررسي ارتباط ابعاد  نظر مياند، به رواني شغلي پرداخته

غلي، در راه شناخت بهتر فرهنگ سازماني با ابعاد فشار رواني ش

. رفتارهاي سازماني و عوامل چندگانه موثر بر آنها، گام مثبتي باشد

بنابراين، در اين پژوهش سعي شده است تا با شناخت فرهنگ 

علايم فشار (آن با ابعاد فشار رواني شغلي   حاكم بر سازمان، رابطه

مورد كاركنان و بالعكس ) رواني و ابعاد منابع فشار رواني شغلي

كنندگي متغيرها بر بينيبررسي قرار گيرد و اثر تعاملي و پيش

يكديگر محاسبه شود تا اين گام در پيشبرد اهداف سازماني و 

بر اين اساس، . اثربخشي و كارآيي سازمان مدنظر قرار گيرد

پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه تعاملي بين فرهنگ سازماني 

  .ت پالايش نفت تبريز اجرا شدو فشار رواني شغلي كاركنان شرك

  

  روش

جامعه آماري پژوهش، . پژوهش حاضر از نوع همبستگي است

 1386كليه كاركنان شاغل شركت پالايش نفت تبريز در سال 

نفر از سطوح مختلف  248نفر كاركنان،  700از مجموع . بودند

تحقيق   عنوان نمونه گيري تصادفي به روش نمونه سازمان به

 05/0انتخاب شدند كه با توجه به جدول مورگان، در سطح 

   .]20[قابليت بررسي آماري داشتند 

منظور سنجش فرهنگ سازماني و فشار در پژوهش حاضر، به

و  (OCI)فرهنگ سازماني   نامهرواني شغلي، از دو پرسش

علايم فشار رواني و منابع فشار (نامه فشار رواني شغلي پرسش

 1384نامه فرهنگ سازماني در سال پرسش. استفاده شد) رواني

 ]7[ ميشراو  دنيسونو براساس الگوي  حيدرآباديغلاميتوسط 

  سئوال و دربرگيرنده 26  نامه داراياين پرسش. طراحي شده است

كارآفريني، ماموريتي، مشاركتي و (چهار بعد فرهنگ سازماني 

كم، كم، تاحدي، زياد و  خيلي(در پنج گزينه ) بوروكراتيك

نامه براساس مقياس گذاري اين پرسش نمره. است) زياد خيلي

و ) 4(، زياد )3(، تاحدي )2(، كم )1(كم  خيلي صورت ليكرت به

نامه فرهنگ سازماني حداقل نمره در پرسش. است) 5(زياد  يليخ

نامه فرهنگ ضريب اعتبار پرسش .است 130و حداكثر نمره  26

سازماني در پژوهش غلامي براساس نمره كل و با استفاده از 

  . ]19[دست آمد به 95/0آلفاي كرونباخ برابر 

 لي مكو  رابينز، ديويسفشار رواني شغلي نيز توسط   نامهپرسش

نامه از دو قسمت اين پرسش. تهيه شده است 1991در سال 

سنجش علايم فشار رواني شغلي   نامهپرسش. تشكيل شده است
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سئوال است و علايم فشار رواني شغلي را از سه ماه  20كه حاوي 

  نامهدهد و پرسش گذشته تاكنون مورد بررسي و سنجش قرار مي

سئوال بوده و  50داراي  سنجش منابع فشار رواني شغلي كه

سال گذشته مورد بررسي قرار تجربيات شغلي افراد را در طول يك

نامه، لازم به ذكر است كه هر پنج سئوال از اين پرسش. دهد مي

فقدان كنترل، شكاف (ترتيب يكي از منابع فشار رواني شغلي  به

اطلاعات، علت و نتيجه ارزيابي عملكرد، تعارض، ناامني شغلي، 

باري نقش، محيط كار و  باري نقش، سبك انگي، سنگينبيگ

گذاري هر قسمت اين  براي نمره. گيرد را دربرمي) تعارض نقش

گاهي "، 2  نمره "ندرتبه"، 1  نمره "هرگز"  نامه، به گزينهپرسش

تعلق  5  نمره "هميشه"و  4  نمره "اغلب اوقات"، 3  نمره "اوقات

و  20نشانگان تنيدگي،  نامهحداقل نمره در پرسش. گيرد مي

نامه منابع است و حداقل نمره در پرسش 100حداكثر نمره 

ضرايب اعتبار . ]6[است  250و حداكثر نمره  50تنيدگي شغلي، 

نامه علايم فشار رواني و منابع فشار رواني شغلي در هر دو پرسش

آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد كه   به شيوه ]21[ جاهدپژوهش 

و براي  94/0نامه علايم فشار رواني برابر راي پرسشاين ميزان ب

  . دست آمده است به 96/0منابع فشار رواني شغلي برابر   نامهپرسش

براي بررسي رابطه بين فرهنگ سازماني و فشار رواني شغلي از 

آزمون آماري همبستگي پيرسون و براي بررسي اثر 

لي بر يكديگر كنندگي فرهنگ سازماني و فشار رواني شغ بيني پيش

  . گام استفاده شد به از آزمون رگرسيون گام

  

  هايافته

ماه، ميانگين  4سال و  37كليه افراد نمونه مرد با ميانگين سني 

 4سال و  12تومان، ميانگين سابقه كاري  330250درآمد ماهانه 

ليسانس بودند  تر از ديپلم تا فوق ماه و با سطوح تحصيلات پايين

. بود%)  8/48(اني در گروه ديپلم و زيرديپلم كه بيشترين فراو

با استفاده از روش آلفاي  فرهنگ سازماني  نامهپرسشاعتبار 

و دامنه ضرايب آلفاي  88/0نامه برابر كرونباخ براي كل پرسش

 77/0تا  72/0هاي فرهنگ سازماني از  مقياس كرونباخ براي خرده

و  91/0اني برابر با علايم فشار رو  نامهضرايب اعتبار پرسش. بود

دست آمد و دامنه ضرايب به 94/0منابع فشار رواني شغلي برابر با 

تا  72/0هاي منابع فشار رواني از  مقياس آلفاي كرونباخ براي خرده

، )57/0(باري نقش  مقياس سنگين، به استثناي سه خرده83/0

بود كه از ) 63/0(و محيط كار ) 55/0(باري نقش  سبك

  .نسبتاً پاييني برخوردار بودندهمبستگي 

، ميانگين نمرات متغير فرهنگ سازماني 1طبق نتايج جدول 

ميزان كل فرهنگ . بود) 78(تقريباً در حد متوسط ) 8/73(

تر از ميانگين  ، در حد متوسط و كمي پايين8/2سازماني در سطح 

ميانگين نمرات متغير علايم فشار رواني . قرار گرفت) 3(امتيازات 

ميانگين نمرات . بود) 60(تر از حد متوسط  و پايين 7/41دل معا

تر از حد متوسط  و پايين 6/117متغير منابع فشار رواني نيز معادل 

هاي منابع فشار رواني،  براساس ميانگين نمرات مولفه. بود) 150(

باري نقش، محيط كار، ناامني شغلي، علت و نتيجه  ترتيب سبكبه

باري نقش، تعارض نقش، بيگانگي،  ارزيابي عملكرد، سنگين

ميزان كل . شكاف اطلاعات، فقدان كنترل و تعارض قرار داشتند

كاركنان، كمي ) 4/2(و منابع فشار رواني ) 1/2(علايم فشار رواني 

در  8/0انحراف معيار . قرار گرفت) 3(تر از ميانگين امتيازات  پايين

ع نمرات از سازه علايم فشار رواني نشان داد كه منحني توزي

وضعيت طبيعي برخوردار نيست و انحراف معيار در سمت راست 

ولي منحني توزيع نمرات در سازه منابع فشار رواني با . ديده شد

  .در حد نرمال است 5/0انحراف معيار 

  
  هاي آماري نمرات فرهنگ سازماني  شاخص) 1جدول 

  آنهاهاي  و فشار رواني شغلي و مولفه

  ←هاي آماري شاخص

  ↓متغير

ميانگين 

نمره 

  كل

ميانگين 

  نمرات

براساس 

مقياس 

  ليكرت

انحراف 

  استاندارد

  2/4  58/2  4/15  آفريني فرهنگ سازماني كار

  5/4  61/2  3/18  فرهنگ سازماني ماموريتي

  3/4  8/2  9/16  فرهنگ سازماني مشاركتي

  3/4  3/3  2/23  فرهنگ سازماني بوروكراتيك

  8/12  8/2  8/73  كل ابعاد فرهنگ سازماني

  45/3  98/1  9/9  فقدان كنترل

  44/3  0/2  2/10  شكاف اطلاعات

  24/4  48/2  5/12  علت و نتيجه ارزيابي

  92/3  8/1  2/9  تعارض

  18/4  52/2  6/12  ناامني شغلي

  35/4  24/2  2/11  بيگانگي

  72/3  45/2  3/12  باري نقش سنگين

  65/3  88/2  4/14  باري نقش سبك

  12/4  82/2  1/14  محيط كار

  81/3  26/2  3/11  تعارض نقش

  40/29  4/2  6/117  كل منابع فشار رواني

  9/12  1/2  7/41  كل علايم فشار رواني

  
حسب  گام فشار رواني شغلي بربهنتايج تحليل رگرسيون گام  )2جدول 

  هاي فرهنگ سازماني بين مولفه متغيرهاي پيش

 R  R²  گام

ضريب 

تعيين 

تعديل 

 شده

 تغييرات  معيار خطاي

F  
df1  df2  

سطح 

  داري معني

1  45/0  21/0  20/0  02/36  67/62  1  246  001/0  
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  دار بين معنيضرايب رگرسيون براي متغيرهاي پيش )3جدول 

  متغير  گام

ضرايب 

  غيراستاندارد

ضرايب 

  استاندارد
t 

سطح 

  داري معني
B 

خطاي 

  استاندارد
  بتا

1  

  001/0  61/24  -  41/9  56/231  مقدار ثابت

فرهنگ 

  مشاركتي
27/4 -  54/0  45/0 -  92/7 -  001/0  

  

بين منابع فشار رواني و علايم فشار رواني همبستگي مثبت وجود 

داشت؛ يعني با افزايش منابع فشار رواني، علايم فشار رواني نيز 

بين فرهنگ ). r=77/0؛ >01/0p(يابد و برعكس  افزايش مي

سازماني و علايم فشار رواني همبستگي منفي وجود داشت؛ يعني 

با افزايش فرهنگ سازماني، علايم فشار رواني كاركنان نيز 

بين فرهنگ . )r=-38/0؛ >01/0p(يابد و برعكس  كاهش مي

سازماني و منابع فشار رواني شغلي همبستگي منفي وجود داشت؛ 

ازماني كاركنان، منابع فشار رواني عبارتي با افزايش فرهنگ سبه

  ).r=-40/0 ؛p>01/0(يابد و برعكس  آنها نيز كاهش مي
  

حسب  گام فرهنگ سازماني بربهنتايج تحليل رگرسيون گام  )4جدول 

  هاي منابع فشار رواني بين علايم فشار رواني و مولفه متغيرهاي پيش

 R  R²  گام

ضريب 

  تعيين 

تعديل 

 شده

  معيار خطاي
F 

  df1  df2  تغييرات
  سطح 

  داري معني

1  41/0  17/0  16/0  7/11  3/50  1  245  001/0  

2  47/0  22/0  21/0  3/11  8/15  1  244  001/0  

3  50/0  24/0  23/0  2/11  9/4  1  243  027/0  

4  52/0  27/0  25/0  0/11  5/9  1  242  002/0  

5  53/0  28/0  26/0  9/10  3/4  1  241  038/0  

6  55/0  30/0  28/0  8/10  1/7  1  240  008/0  

7  56/0  32/0  30/0  7/10  9/5  1  239  016/0  

  

، بعد از يك گام 2براساس نتايج رگرسيون خطي گام به گام در جدول 

تغييرات متغير فشار % 21هاي فرهنگ سازماني،  بين مولفه متغيرهاي پيش

نتايج تحليل واريانس حاكي از . رواني شغلي كاركنان را تبيين كردند

 با توجهفشار رواني شغلي بيني رگرسيون  دار بودن مدل پيشمعني

 بود) شدهمحاسبه F(در گام اول  هاي فرهنگ سازماني به مولفه

]01/0<p2و246(=67/62 ؛(F.[  3جدول در طبق نتايج رگرسيون، 

مولفه فرهنگ سازماني  مولفه فرهنگ سازماني، تنها 4از مجموع 

داري روي فشار رواني شغلي  كنندگي معني بيني اثر پيش مشاركتي

ازاي يك واحد ، به3آمده در جدول دستبه βبراساس . داشت

واحد در  45/0تغيير در انحراف معيار فرهنگ سازماني مشاركتي، 

شود  انحراف معيار متغير وابسته فشار رواني شغلي تغيير ايجاد مي

دهنده رابطه معكوس نشان ،)-92/7(فرهنگ مشاركتي  tو مقدار 

براساس نتايج  . دار بين فرهنگ مشاركتي و فشار رواني بود و معني

گام، متغيرهاي  7، بعد از 4گام در جدول بهرگرسيون خطي گام

هاي منابع فشار رواني شغلي،  بين علايم فشار رواني و مولفه پيش

 تغييرات متغير فرهنگ سازماني كاركنان را تبيين كردند% 32

]016/0=p 1و239(=9/5؛(F 2=32/0؛R 56/0؛=R .[ ،همچنين

بيني  دار بودن مدل پيشنتايج تحليل واريانس حاكي از معني

رگرسيون فرهنگ سازماني با توجه به علايم فشار رواني و منابع 

 ؛p>001/0[بود ) شدهمحاسبه F(آن، در گام هفتم 

  ].F)7و239(=8/15
  

  دار بين معني ضرايب رگرسيوني براي متغيرهاي پيش )5جدول 

  متغير  گام

ضرايب 

  غيراستاندارد

ضرايب 

  استاندارد
t 

سطح 

  داري معني
B 

خطاي 

  استاندارد
  بتا

7  

  001/0  04/30  -  29/3  90/98  مقدار ثابت

باري  سبك

  نقش
80/0 -  24/0  23/0 -  28/3 -  001/0  

علايم فشار 

  رواني
25/0 -  09/0  25/0 -  77/2 -  006/0  

  001/0  - 90/3  - 36/0  30/0  - 17/1  تعارض

  015/0  - 45/2  - 21/0  25/0  - 63/0  بيگانگي

باري  سنگين

  نقش
72/0 -  23/0  21/0 -  17/3 -  002/0  

  011/0  - 55/2  - 17/0  21/0  - 54/0  محيط كار

  016/0  - 42/2  - 22/0  34/0  - 84/0  فقدان كنترل

  

هفت گام، متغيرهاي ، بعد از 5طبق نتايج رگرسيون در جدول 

باري نقش، علايم فشار رواني، تعارض، بيگانگي،  بين سبك پيش

باري نقش، محيط كار و فقدان كنترل وارد معادله شده و  سنگين

داري بر فرهنگ سازماني داشتند و  كنندگي معنيبيني اثر پيش

، از βبا توجه به مقادير . ها از معادله حذف شدند مقياسساير خرده

هاي منابع فشار رواني شغلي،  يم فشار رواني و مولفهبين علا

باري  متغيرهاي تعارض، علايم فشار رواني، فقدان كنترل، سبك

ترتيب بيشترين باري نقش و محيط كار به نقش، بيگانگي، سنگين

همچنين . كنندگي را بر روي فرهنگ سازماني داشتندبيني اثر پيش

بين و  ين متغيرهاي پيشداري ب رابطه معكوس و معني tمقادير 

  . فرهنگ سازماني نشان داد
  

  بحث

در برخي تحقيقات فرهنگ سازماني را به دو سطح مطلوب و 

، حد وسط امتيازات باشد، 3اگر نمره . كنند نامطلوب تقسيم مي

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ همكارانجعفري و   336

  Vol. 3, No. 4, Winter 2009               1388ستان زم، 4، شماره 3دوره                                                         

، فرهنگ مطلوب خواهد 3، نامطلوب و بالاتر از 3نمره كمتر از 

توان گفت كه  ، مي)8/2(با توجه به ميزان فرهنگ سازماني . بود

تر از حد  فرهنگ سازماني شركت پالايش نفت تبريز كمي پايين

دهد  نيز نشان مي) 5/0(انحراف معيار . متوسط و نامطلوب است

. كه توزيع نمرات در سازه فرهنگ سازماني در حد نرمال است

هاي حاصل از پژوهش حاضر، مشخص شد كه  براساس يافته

ميانگين و  تر از ي و منابع فشار رواني پايينميزان علايم فشار روان

پايين بودن . سطح فرهنگ سازماني، تقريباً در حد ميانگين است

ميزان فشار رواني شغلي منجر به تثبيت و قوي شدن نوع فرهنگ 

توان گفت كه  در تفسير اين موضوع مي. شود حاكم بر سازمان مي

به شدت  فرهنگ سازماني نامطلوب فشار رواني كاركنان را

شود كه در  دهد و اين فشار رواني منجر به آن مي افزايش مي

ولي . ارزيابي فرهنگ سازماني نمره پاييني به آن اختصاص يابد

چون فرهنگ سازماني چندان بالايي در شركت پالايش نفت 

شود، امكان دارد عوامل ديگري موجب اين امر شده  ملاحظه نمي

  .دباشند كه بايد مدنظر قرار گيرن 

نتايج اين پژوهش در مورد رابطه بين فرهنگ سازماني و فشار 

 هنري، ]8[و همكاران  ويلمهاي  رواني شغلي با نتايج پژوهش

هاي  براساس يافته. سو استهم ]19[ نيكو، و ]17[ هاپكينز، ]16[

هاي فوق، مواجه شدن با فرهنگ سازماني نامطلوب  پژوهش

شغلي، روابط اجتماعي، تواند سلامت عمومي، فشار رواني  مي

نظر وري فرد را كاهش دهد؛ به عملكرد، رضايت شغلي و بهره

كاركنان را فشار رواني رسد كه فرهنگ سازماني نامطلوب،  مي

پذيري بيشتر فرد دهد كه پيامد آن، آسيب شدت افزايش مي به

در . هاي جسماني است  هاي رواني و بيماري  نسبت به اختلال

تنها متغيرهايي مانند نهفشار رواني، ني مملو از واقع، فضاي سازما

دهد، بلكه  هاي كاري را كاهش مي مندي شغلي و انگيزش رضايت

شغلي كاركنان و كارآيي آنها  -باعث اختلال در زندگي فردي

  .شود مي

شود و  سازمان انجام مي افتب كارها در طبق مطالعات نظري، اكثر

 آگاهي ازازماني نيز براي كارشناسان رفتار سازماني و توسعه س

نقش سازمان را كانون توجه  گذارد، ميكار  بركه سازمان  اتيتاثير

ساختارهايي كه قدرت اند  و ملاحظه نموده اند  خود قرار داده

فشار رواني  ،دهند  گيري بيشتري به كاركنان خود مي تصميم

 ]23[گريفين و  مورهدهمچنين . ]22[ كنند  كمتري ايجاد مي

معتقدند كه فشارهاي عصبي زندگي و فشارهاي عصبي سازماني، 

شده فرد را تشكيل اي وسيع از علل فشار عصبي تجربه مجموعه

فرهنگ سازماني نامطلوب از عوامل فشارهاي عصبي . دهند مي

تواند باعث ايجاد فشار رواني در كاركنان  سازماني است كه مي

هاي سازماني براي مقابله  شود و از سويي ديگر، يكي از استراتژي

با فشار رواني، توجه به فرهنگ سازماني است و سازمان بايد 

فرهنگي جايگزين كند كه سطح فشار رواني را در سازمان پايين 

با وجودي كه ميزان علايم فشار رواني پايين است، اما . آورد

عنوان عامل اثرگذار بر ميزان فرهنگ سازماني، وارد معادله  به

توان گفت كه بيشتر  در تبيين اين مطلب مي. شده است رگرسيون

كاركنان شركت، در داخل پالايشگاه مدام در معرض خطر هستند 

و مابقي هم كه در بيرون از پالايشگاه هستند، مسئوليت خطير 

تواند منجر به سطوح  ميسرپرستي آنان را به عهده دارند كه 

بر ميزان مكن است ديگري كه م لعام .شود فشار روانيبالايي از 

شيفتي  كاراز نوع  مشاغلي باشد،  فشار رواني كاركنان تاثير داشته

توانند بر روند  كه اين عوامل مي يا خارج از ساعت كار اداري است

علاوه، به .طبيعي زندگي و سيستم بيولوژيك فرد موثر باشند

كاركنان در شركت نفت كار ثابت و تكراري هم دارند كه امكان 

  .مدت سبب افزايش فشار رواني شوند اين عوامل در طولانيدارد 

باري نقش،  سبكشود، در شركت نفت ميزان  كه ملاحظه ميچنان

با باري نقش، فقدان كنترل و محيط كار  تعارض، بيگانگي، سنگين

. گذارد ايجاد فشار رواني در كاركنان بر فرهنگ سازمان اثر مي

باري  باري نقش، سنگين همچنين با توجه به ميزان بالاي سبك

و اثر ) 3جدول (نقش و محيط كار در مقياس ليكرت 

توان گفت كه اين  كنندگي آنها بر فرهنگ سازماني، مي بيني  پيش

عنوان منابع فشار رواني، بر كاهش نمره فرهنگ عوامل به

  .اند گذاشته سازماني اثر 

 عنوان عواملباري نقش به باري و سنگين در زمينه اثر سبك

وضعيتي كه توان گفت در  زا در فرهنگ حاكم بر سازمان، مي فشار

مهارت لازمه فرد  ، ياشود يهاي شخص استفاده نمن مهارتآ در

تطبيق  ،]24[ مهدادبه نظر . دچار فشار رواني خواهد شد را ندارد،

تواند به حذف  هاي كاركنان مي مناسب الزامات شغل با توانايي

 .زا كمك كند عنوان عوامل فشارباري آن به سبكباري كار و گران

ي يها كه وقتي فرد مهارت دارداشاره  ]12[ تيلورمديريت علمي 

آثار منفي به  ،)باري نقش سبك( بيش از نياز شغل خود داشته باشد

هاي جانبي پژوهشگران در شركت نفت تبريز  بررسي. آورد بار مي

دارند كه احتمالاً نشان داد كه كاركنان وظايف شغلي بسياري 

  .كننده نتايج فوق است توجيه

 براي امكانات كافي و تجهيزات تميز، و مرتب كار محل به افراد

رطوبت  حرارت، همچون كار؛ محيط كيفي قبولقابل سطوح كار،

قايلند؛ بنابراين،  ارزش آنها براي و كنند توجه مي صدا و سر نيز و

 .]25[ باشد داشته تاثير افراد فشار رواني تواند بر مي كاري شرايط

زا است كه بر  شرايط محيط كاري در شركت نفت، عاملي تنش

كاركنان اثر گذاشته و فرهنگ سازماني را متاثر ساخته  فشار رواني

هاي شغلي   دهد كه محيط نشان مي ]26[ تيسدال   پژوهش .است

 دنگرد مي شناختيو روان سبب پيدايش مشكلات جسماني زا فشار

نتيجه اين حالات در افراد به تغييرات ، ]1[ لوتانسو به عقيده 

 حرمت خود،و در ارتباط با عملكرد شغلي منجر به كاهش  رفتاري

تواند در كنش  مي كه شود ناتواني در تمركز و اتخاذ تصميم مي
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 واگلومو  فالكومبه نظر  .باشد  سازمان اثرات منفي شديد داشته

با كاركنان ديگر و سرپرستان، نقش نوع روابط كاركنان  ]27[

هاي  در فرهنگ. ايي در فشار رواني مرتبط با كار دارد  بالقوه

سازماني كه روابط كاري با همكاران صميمانه است، اين روابط 

همانند حفاظي است كه شخص را در برابر آثار منفي فشار رواني 

گي با وجود ميزان پايين تعارض و احساس بيگان. كند حمايت مي

كنندگي اين عوامل بر  بيني ، اثر پيش)3جدول (در بين همكاران 

توان  در تبيين اين موضوع مي. فرهنگ سازماني ملاحظه شد

در ) روابط دوستانه و روابط خارج از كار(  گفت، ارتباطات غيررسمي

عدم وجود . دهد بين كاركنان فشار رواني شغلي را كاهش مي

است منجر به احساس تنهايي  روابط مطلوب بين همكاران ممكن

افراد در محيط كار و در نهايت باعث فشار رواني شغلي بالا و 

  .فرهنگ سازماني نامطلوب شود

مقياس فقدان كنترل، از ديگر منابع فشار رواني است كه بر  خرده

با . است كنندگي داشته  بيني فرهنگ حاكم بر سازمان اثر پيش

توان گفت  ، مي)3جدول (كنترل بودن ميزان فقدان  توجه به پايين

كه كنترل فرد در حيطه كاري خود بالا و كنترل سازمان بر فرد 

. بودن فشار رواني همراه است پايين است كه اين نتيجه با پايين

هاي   كاركنان سازمانمعتقدند كه  ]28[ مترسونو  ويچزانواي

، )تري در كار خود دارند  كاركنان كنترل مستقيمكه ( مسطح

شكايت عملكرد بهتري دارند و از فشار رواني شغلي كمتري 

چون . سو استاين نتيجه با نتيجه پژوهش حاضر هم. كنند مي

ميزان كنترل سازمان بر كاركنان پايين بوده و نوع فرهنگ حاكم 

فرهنگ  ]29[ هالپينبه نظر  .بر سازمان نيز مشاركتي است

ساسي فرهنگ بايد هاي ا سازماني بايد قوي باشد؛ يعني جنبه

طور جدي مورد قبول اكثريت اعضاي سازمان قرار گيرد و نيز  به

هاي كليدي معيني، مطابق با شرايط محيطي  بايد داراي ويژگي

دارد كه فرهنگ قوي مشاركت براي عملكرد  بيان مي ويك. باشد

بهتر، تحت تاثير ماهيت صنعت، اندازه سازمان و وضعيت محيطي 

داخلي و (نگ قوي بايد با شرايط محيطي بنابراين فره. است

سازگاري داشته باشد و عدم سازگاري مناسب بين ) بيروني

ها و تعهدات سازماني و شرايط هاي فرهنگي و هدف ارزش

در اين پژوهش . ]29[شود  محيطي، به كاهش اثربخشي منجر مي

شود كه يكي از  فرهنگ سازماني مشاركتي ديده مي

در تئوري . بودن فشار رواني شغلي است هاي پايين كننده تبيين

هاي رضايت شغلي  كه از نظريه ]30[ گريو  لاكگذاري  هدف

اين تئوري بر . است نيز، فرهنگ مشاركتي اهميت فراواني دارد

اين اصل استوار است كه كاركنان براي خود اهداف و مقاصدي را 

 ،كنند و همين اهداف و مقاصد  طور آگاهانه فرموله ميهب

كه اهداف درصورتي .كننده اصلي اعمال كاركنان است تعيين

شرايطي كه در فرهنگ ( فردي و سازماني مكمل هم باشند

هاي فردي به سوي   فعاليت ،)سازماني مشاركتي حاكم است

كه نزديكي بين اين دو درصورتي .دنياب  اهداف سازماني سوق مي

ردي را تحقق كند كه اهداف ف  فرد سعي مي ،وجود نداشته باشد

بخشيدن    مگر آن كه فشار خارجي وي را وادار به تحقق ،بخشد

   .به اهداف سازماني بنمايد

از نظر محققين، در اين سازمان بيشتر فرهنگ سازماني 

البته ميانگين نمره فرهنگ سازماني . بوروكراتيك حاكم است

ماهيت اين فرهنگ، . كند بوروكراتيك هم اين مطلب را تاييد مي

دهد و تلاش اصلي  مشاركت افراد را در مرتبه پايين قرار مي

هاي مشخص در جهت دستيابي به كارآيي و   سازمان، در چارچوب

هاي فرهنگ  سازي سيستم است؛ ولي از بين مولفه يكپارچه

است  سازماني، فرهنگ مشاركتي بر ميزان فشار رواني اثر گذاشته 

مشاركت كاركنان در كه تاكيد فرهنگ مشاركتي دخالت دادن و 

كارها با توجه به انتظارات در حال تغيير و شتابنده محيط 

، در شرايطي كه نيازهاي كارازكطبق مدل . سازماني است برون

شغلي بالا با سطوح بالاي استقلال شغلي و آزادي عمل همراه 

با وجود ميزان . ]10[باشد، كاركنان فشار رواني نخواهند داشت 

سازمان و آزادي عمل كاركنان، هم متغير كم كنترل از سوي 

عنوان منبع فشار رواني بر نوع فرهنگ حاكم بر فقدان كنترل به

است و هم فرهنگ مشاركتي عامل   سازمان اثر گذاشته

است،  كننده فشار رواني در كاركنان سازمان شده  بيني پيش

كه وجود فرهنگ مشاركتي در سازمان، خود يكي از درحالي

در توجيه اين . بودن فشار رواني شغلي است هاي پايين دهكنن تبيين

ها و اختيارات   وظايف، مسئوليت كه شايد توان گفت مطلب مي

در فرهنگ بوروكراتيك شاهد  گونه كهبراي تمام كاركنان، همان

طور كاملاً روشن تعريف نشده و بسياري از مقررات ، بهآن هستيم

و با ايجاد شكاف  نيست آنها معين  و فرآيندها در روش جاري

اطلاعات در بين كاركنان، فقدان كنترل براي كاركنان فشار 

محيط،  - رواني ايجاد كرده است؛ شايد طبق مدل تناسب فرد

ميان تقاضاهايي كه محيط بر حسب مقتضيات شغلي، نقش و 

هاي فرد براي   كند و قابليت هنجارهاي گروهي براي فرد وضع مي

اها بر حسب مهارت، انرژي، آموزش و كردن آن تقاضبرآورده

هاي زماني آنها، تطابق و هماهنگي وجود ندارد كه   برداشت

كاركنان با وجود آزادي عمل، نتوانستند در جهت مثبت و مفيد از 

  .]12[آن استفاده كنند 

  

  گيرينتيجه

فشار رواني شغلي و فرهنگ سازماني رابطه تعاملي وجود بين 

منظور كاهش سطح فشار رواني شود كه بهدارد؛ لذا پيشنهاد مي

همچنين . يابد كاركنان، ميزان فرهنگ مشاركتي سازمان افزايش 

هاي آموزشي مديريت تنيدگي در توان با برگزاري كلاسمي

هاي تعارض، بيگانگي نقش و كنترل و با ايجاد باورهاي زمينه

   .مثبت در كاركنان، سطح فرهنگ سازماني را ارتقا بخشيد
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ذكـر ايـن پـژوهش ارزيـابي كمـي و بـا       هـاي قابـل  محدوديتاز 

براي مقايسه سطح انتظارات و . نامه فرهنگ سازماني است پرسش

ادراك كاركنان از فرهنگ سازماني و فرهنگ مـدنظر مسـئولان،   

هاي كمي با اطلاعات كيفـي از سرپرسـتان    مناسب است كه داده

جا كه ايـن  از آن. ]31[سازمان، به شيوه مصاحبه انطباق داده شود 

پژوهش در مورد كاركنان شركت نفت صورت گرفتـه اسـت و بـا    

توجه به ساختار سازماني شركت نفت، نتايج آن قابـل تعمـيم بـه    

  .هاي ديگر نيستسازمان
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