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رابطه بين گرانباري نقش و سرسختي روانشناختي با استرس شغلي در بين كاركنان كارخانه ي سيمان 

  فارس

  78 ، عباداله احمدي77  ، عبدالكاظم نيسي 76شيرازه عمادي 

  
  چكيده

هدف از پژوهش حاضر ، بررسي رابطه ي گرانباري نقـش و سرسـختي روانـشناختي بـا اسـترس شـغلي ،در بـين                         

 نفر از كاركنان اين واحـد  بـا روش نمونـه گيـري تـصادفي طبقـه اي       165در اين تحقيق .  سيمان فارس بود  كاركنان كارخانه 

جهت . در اين تحقيق از پرسشنامه هاي گرانباري نقش ،سرسختي روانشناختي و استرس شغلي استفاده گرديد              . انتخاب شدند 

انگين ،انحراف استاندارد ، فراواني و درصد و در بخش آمـار            تجزيه و تحليل داده ها ، در بخش يافته هاي آمار توصيفي از مي             

نتايج نشان داد كه رابطه بين گرانباري نقـش         . استنباطي از روش همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون همزمان استفاده گرديد          

  .  اين رابطه معنادار بود >P 0001/0مي باشد كه  در سطح  ) r = 41/0( با استرس شغلي

 >P 0001/0كه اين همبستگي منفـي ودر  سـطح           ) r = -49/0( رسختي روانشناختي با استرس شغلي    رابطه بين س  

از تغييرات استرس شغلي را پيش بيني مي كنند كه مقـدار            % 49/0سرسختي روانشناختي و گرانباري نقش با هم      . معني دار بود  

F از تغييرات استرس شغلي را پيش بيني0/%08 معني دار بود ، همچنين ابعاد سرسختي روانشناختي 0001/0 در سطح         

  . مي كند كه فقط دو بعد كنترل و تعهد قادر به پيش بيني بودند  

  .استرس شغلي ، گرانباري نقش ، سرسختي روانشناختي ، كنترل ، تعهد ، مبارزه طلبي : واژگان كليدي

  

  

                                                 
  ي وسازمانيكارشناس ارشد روانشناسي صنعت.  185
  دكتراي تخصصي روانشناسي ، عضو هيئت علمي دانشگاه شهيد چمران اهواز. 186
  دكتراي مديريت آموزشي ، عضو هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي مرودشت.  187
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  : مقدمه -1

امـا در ايـن ميـان اسـترس     . گي روزانه ما امري رايـج اسـت  فشارهاي عصبي و رواني يا به اصطلاح استرس در زند   

شغلي براي كارفرمايان حائز اهميت بسيار است چرا كه استرس شغلي مي تواند در كاهش بهره وري ، انگيزه ها و مهارت ها                       

ه آنها  كـار     انعكاس يابد و خطاها و سوانح را افزايش دهداغلب جنبه هاي محيط كار مي تواند باعث استرس شود كه از جمل                    

 بعضي از افراد داراي خصايصي هستند كه توان و مقاومت درونـي آنهـا را در برابـر                   ]1[.زياد يا گرانباري نقش مي باشدمهداد     

استرس افزايش مي دهد و از بروز پيامدهاي استرس و بيمار شدن جلوگيري مي كند كه از جمله اين خصايص تعديل كننـده                       

اضر لحاظ شده است شكركن در ادامه مباني نظـري بحـث مـي شـود وپـس ازآن روش      سرسختي مي باشد كه در پژوهش ح  

 شـكركن  .در قسمت بعدي تجزيه وتحليل  ارايه شده ودرنهايت نتايج مورد بحث قرار مي گيـرد . تحقيق بررسي خواهد شد

]2[  

  مباني نظري _2

ا استرس شغلي را مورد مطالعـه قـرار         باتوجه به اينكه اين تحقيق رابطه ي گرانباري نقش و سرسختي روانشناختي ب            

مي دهد درادامه هريك  از متغيرهاي پژوهش با مرور برمطالعات ونظرات انديشمندان حوزه منابع انساني مورد بحث قرار مي                    

  . گيرد ودر نهايت جمع بندي مطالب بر اساس يافته هاي پژوهش ارايه مي شود

  گرانباري نقش -1-2

گرانبـاري ، زمـاني   . ا انجام مقدار مشخصي از كار در يك زمان معين تعريف مـي شـود  گرانباري نقش ، در ارتباط ب    

تجربه مي شود كه شخص تصميم مي گيرد كه در يك محدوده ي زماني مشخص ، از چه تكاليفي تبعيت كند و چه تكـاليفي                         

 عهده دار شدن تكاليف ، فراتـر        فشاري كه از اين مسئله ناشي مي شود و دشواري هاي تصميم گيري در مورد              .را كنار بگذارد  

مسئله تنها مقدار كار نيست ، بلكه دشواري انجام كار و رضايت از معيارهـاي كيفيـت                 . از محدوده ي توانايي هاي افراد است      

تقاضـاي شـغلي    ( و گرانباري كيفي    ) ميزان كار انجام گرفته در زمان معين      ( آنها ميان گرانباري كمي     .نيز مورد توجه مي باشند    

  .تمايز قائل شد)  دشوارتر و فراتر از مهارت ها و توانايي هاي فرد هستند كه
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گرانباري كيفي ، زماني رخ مي دهد كه كاركنان بدون در نظر گرفتن زماني كه در اختيار دارند ، احساس مي كننـد ،              

ارت ديگر ، گرانباري كيفي ، زمـاني        به عب . فاقد توانايي لازم براي تكميل كارشان هستند و معيارهاي عملكرد ، بسيار دشوارند            

پيش مي آيد كه كاركنان فكر مي كنند قادر نيستند در حد مهارت هايي كه دارند يا در حد كوششي كه از آنها سـاخته اسـت ،      

اين چنـين وضـعي در بـسياري از سـازمان           . ]3[از عهده ي انجام كارها ، آن طور كه شايسته است ، برآيند كاهن و همكاران                 

 مي افتد ؛ يعني افراد را پي در پي ارتقاء مي دهند ، تا وقتي كه به شغلي مي رسند كه ديگر نمـي تواننـد از عهـده ي آن                         اتفاق

بنابراين اصل ، گرانباري نقش را از لحاظ كيفي . ناميده اند» اصل پيتر« پژوهشگراني به نام پيتر و هال در  اين پديده را       . برآيند

ه سابق بر اين ، در كار خود موفق بوده ، حال به شغل تازه اي درآمده است كه مهارت لازم بـراي                  ، پيامد آن است كه فردي ك      

  .]4[انجام آن را نداردكاهن 

از سوي ديگر ، زماني كه كاركنان در مي يابند كه كار زيادي به عهده دارند ، به مسائل بسيار متفاوتي بايد بپردازنـد                        

  ندارند ، وضعيت گرانباري كمي را تجربه مي كند                      و زمان كافي ، براي كار تعيين شده

( سطح مطلق كاري كه لازم است انجام شود . گرانباري نقش ، از تعامل ميان شخص با محيط خارج ، منتج مي شود

 80 ادارك شده يا ذهني، به واسطه ي خصوصيات افراد تعديل مي شود تا گرانباري    )  ناميده مي شود     79آنچه كه گرانباري عيني   

 استرس زاهاي ديگـر نيـز در    آنچه كه براي يك نفر بسيار زياد است ، ممكن است براي ديگري مناسب باشد. مشخص شود

بر اين اساس كارمندي كه ابهام نقش را تجربه مي كند  آگاهي نداشتن از آنچه كه مورد انتظـار اسـت                      . اين زمينه ، نقش دارند    

  .]3[گرانباري ممكن است پيامد اين راهبرد باشد.  از آنچه كه از وي انتظار مي رود مطلع گرددممكن است تلاش كند تا

با ايـن حـال ، از طريـق برنامـه ريـزي بهتـر، ارزشـيابي        . به نظر مي رسد كه گرانباري موقعيتي اجتناب ناپذير است  

فرد و الزامات شغلي ، مي توان تا حدودي از هاي  مناسب منابع مورد نياز و توجه بيشتر به تناسب و هماهنگي ميان تخصص

نشان دادند كه گرانباري نقش ، حداقل       .] 5[فرنچ و كاپلان به نقل ازاستورا       . گرانباري اجتناب كرد و يا آن را به حداقل رساند         

                                                 
79. Objective Overload 
80. Subjective Overload 
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، ناشخنودي شغلي ، تنش مفرط ، عـزت نفـس پـايين ، رعـب و وحـشت                   : باعث به وجود آمدن ، نه پيامد مختلف مي شود           

  سردرگمي و پريشاني ، سطوح بالاي كلسترول ، ضربان قلب ، مقاومت پوستي و مصرف بيش از حد سيگار 

  .] 6[ و اسپكتور  82، مينون 81در اثري قابل توجه ، نارايان 

 دريافتند كه گرانباري نقش غالباً بيـشتر از تعـارض و ابهـام نقـش      83با استفاده از يك شاخص ثبت وقوع استرس 

  .شودگزارش مي 

  .]3[از ديدگاه سلامت ، تحقيقات انجام گرفته كاهن

 تا كنون محرز ساخته است كه گرانباري كمي ، مي تواند مسبب تغييرات بيوشيميايي ، خصوصاً افزايش سطوح 

. نيز افزايش كلسترول با موقعيت هاي گرانبار ارتباط داشت]8[در تحقيق طرح ريزي شده جنزوهمكاران. كلسترول خون شود

لاوه بر اين يافته كه گرانباري نقش مي تواند آثار منفي قابل توجهي بر سلامتي داشته باشد ،جنزنشان داد كه گرانباري ع

از شماري از مطالعات پزشكي به روابطي . درميان افرادي كه ناخشنودي شغلي را تجربه مي كنند ، بسيار آسيب رسان است

 60بيش از ( رايطي كه حداقل به طور غير مستقيم ، گرانباري را نشان مي دهد ميان بيماري كرونري قلب و حملات قلبي و ش

گرانباري ، همچنين با . دست يافتند) ساعت كار هفتگي ، دو شغله بودن و چشم پوشي كردن از مرخصي ها و تعطيلات

شادر و .  عملكرد شودمصرف مشروبات الكلي مرتبط مي باشد كه به نوبه ي خود مي تواند منجر به مشكلات بهداشتي و

نيز درتحقيقات خودنشان دادند با افزايش گرانباري . ]12[كاپلان. ]11[، برنت و همكاران.]10[، لي و وانگ .]9[همكاران 

 .نقش استرس شغلي نيز افزايش پيدا مي كند  

  : سرسختي روانشناختي -2-2

 است  84 قرار گرفته است ، سرسختي روانشناختي      يكي ديگر از ويژگي هاي شخصيتي كه اخيراً مورد توجه انديشمندان          «

ن از مجموعه نظرياتي ياد مي كند كه آنها را نظريات كامروايي مي نامد ، اين نظريات بر اين مطلب كـه هـسته                        ]13[ماتيس  . 

ونة وي با توجه به ماهيت متفاوت اين نيرو بين اين دو گ. مركزي شخصيت را يك نيروي اساسي شكل مي دهد ، تأكيد دارند
                                                 
81. Narayanan 
82. Menon 
83. Stress incident record 
84 psychological hardiness 
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در نوع تحققي يا خود شكوفايي  اين نيرو تمايل به بروز در جريان تواناييهـا                . مختلف مدل كامروايي تفاوت قائل شده است        

  نيرو تمايل به تلاش براي ارماني ساختن حيات و كامـل             ]14[و امكانات جاري زندگي فرد دارد و در نوع كمال گرايي مدي           

نوع كمـال گـرا كـه زيـر بنـاي           . به بر يا جبران مسائل ژنتيك يا كنشي عمل مي كند            كردن آن دارد و شايد حتي در جهت غل        

  .سرسختي مي باشد ، آرمانگر تلقي مي شود 

 مفهوم شخصيت سرسخت را به عنوان تبيني براي ارتبـاط بـين فـشار روانـي بـا                   ]15[ و مدي  85در همين رابطه كوباسا   

  .بيماريها در بعضي از پژوهشگران قرار گرفته است 

 طي پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه افراد سرسخت در مواجـه بـا محركهـاي                  86 ]16[سن سون ، ويبه و مورگان     

تنش زا از خود مي پرسند آيا استمرار مواجهه با محركهاي تنش زا ارزش دارد يا خير ، اگر آنها به خود بقبولانند كه اين كـار                           

خاص به طور غير مستقيم سعي خواهند نمود فعاليت مورد نظر را به فعاليتي              ارزشمند است ، از طريق مبادرت به راهبردهاي         

بنابراين اگر رغبت كافي براي عملكرد نباشد افراد سرسـخت بـه طـور فعـال و تعمـداً خـود را درگيـر                        . مثبت تر تبديل كنند   

  .راهبردهايي مي كنند تا عملكرد را جالبتر نمايند 

 مجموعه اي از ويژگي هاي شخصيتي مي داند كه در مواجه با حوادث فـشار                 را متشكل از   88 سرسختي   87 ]17[كوباسا

اين مجموعة ويژگي هاي شخصيتي بروز واكنش هاي        . زاي زندگي به عنوان منبعي از مقاومت و سپري محافظ عمل مي كند              

ويژگي  . ]2[، به نقل از شكركن   ، جانسون و سارسون      ]17[افراد به شرايط يا رويدادهاي بالقوه فشار زا را باز مي دارد كوباسا            

 :هاي شخصيتي تشكيل دهندة سرسختي عبارتند از 

  :تعهد 

ويژگي تعهد تمايلي تلقي مي شود كه مستلزم درگيري توأم با دلبستگي شخص با هر چيزي است كه انجام مي دهد يـا                       

كساني كه واجد ويژگي تعهدند به آن         ]14[اين ويژگي در واقع متضاد احساس از خود بيگانگي است         . با آن روبرو مي گردد      

 چه كه انجام مي دهند ، دلبستگي پيدا مي كنند و آنرا   جالب و با اهميت مي دانند 

                                                 
85 kobasa 
86 sansone,wiebe&Morgan 
1-kobasa 
88 hardiness 
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 :كنترل 

ويژگي شخصيتي مهار يا كنترل مشتمل بر تمايل شخص است به احساس اقدام به نحوي كـه گـويي در رويـارويي بـا                        

 92، سـليگمن    91 فارس   89،90اوريل  ( كارگردان است تا درمانده و وامانده        شرايط و مقتضيات گوناگون زندگي صاحب نفوذ و       

 ، اين متغير همچنين منعكس كنندة ميزاني است كه شخص احساس مي كند بر عوامل فشار زا تـسلط و كنتـرل دارد ،   ،          ]2[

يز نشان داد كه  هرچـه   ن]19[ ويسي ، عاطف وحيد ، رضاي]18 [  ، راش ، اسكوئيل و برنارد]1[رودوالت و آگوست دونيز 

 .سرسختي افراد بالاتر باشد استرس شغلي كمتري را تجربه مي كنند

 :مبارزه طلبي 

ويژگي شخصيتي مبارزه طلبي باوري است مبني بر اين كه تغيير و تحول روال طبيعي و بهنجار زندگي اسـت و انتظـار                       

 براي امنيت و ايمني  افـراد مبـارزه طلـب تغييـر را بـا                 وقوع تغيير و دگرگوني مشوقي براي رشد و بالندگي است تا تهديدي           

  .]2[  93آغوش باز مي پذيرند و آن را گونه اي چالش و هماورد جوئي تلقي مي كنند تا تهديدماس 

مطالب فوق گوياي آنند كه تعهد ، مهار يا كنترل ، و مبارزه طلبي بايد شخص را به رغم رويارويي بـا رويـدادهايي كـه                         

  .مي شوند سالم و تندرست نگهدارند فشار زا تلقي 

  استرس شغلي-3-2  

استرس شغلي  را مي توان به عنوان عكس العمل هاي جسمي يا احساسي زيان باري تعريف كرد كه در زمان عدم تطابق 

شگران به در پايان دهه هفتاد پژوه . ]20[ نيازهاي شغل با توانايي ها ، منابع يا نيازهاي كارگر پديد مي آيند  پور قاسمي

 مفهوم جديد را در رابطه با استرس حرفه اي پيشنهاد كرد ، كه 94در اين ميان مورل . بررسي استرس شغلي علاقمند شدند

منابعي استرس شغلي وسازماني تاكنون مشخص شده اند كه به عواملي كه در . شامل سه بخش مي باشد ، علت ، اثر و نتيجه 

  :پي مي آيند ، وابسته هستند 

                                                 
89 phares 
90 Averill 
91 phares 
92 seligman 
93  Moss 
94 . Morel 
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 فرد ، نقش  سازماني فرد  ، جريان پيشرفت حرفه اي ، روابط حرفهاي ساختار و جو سازماني ، رويارويي خانواده  شغل

  : عوامل موثر بر استرس شغلي را شامل موارد ذيل مي دانند ]5[ 95 كرياكووساتكليف]5[  و كار

ربوط به حقوق موجود ميان كاركنان ، عوامل        حجم كار، فقدان رشد حرفه اي ، روابط عدم منزلت اجتماعي ، عوامل م

  مربوط به تعداد و پيشرفت تحصيلي فراگيران و مزايا

 بر پايه تجربيات و تحقيقات خود ، شرايط كاري را به عنوان اولين 96سازمان ملي ايمني و بهداشت ملي آمريكا  

بر اساس ديدگاه اين سازمان ، . ده نمي گيرد عامل پديد آورنده استرس مد نظر قرار مي دهد نقش عوامل فردي را نيز نادي

در عين حال عوامل نيز سبب تقويت . مواجهه با شرايط شغلي استرس زا به طور مستقيم بر ايمني و سلامتي كاركنان اثر دارد 

  . يا تضعيف استرس مي شود 

عدم مشاركت (ف ، سبك مديريت نقص در طراحي وظاي: شرايط شغلي كه مي تواند به ايجاد استرس بيانجامد عبارتند از 

، ارتباط ضعيف  بين افراد و ضعف در محيط اجتماعي و قوانين .) كاركنان در تصميم گيري ها ، ارتباط ضعيف سازماني، و

كار ، عدم امنيت شغلي ، عدم فرصت كافي براي رشد در سازمان ، شرايط محيطي آب و هوايي مانند صدا و آلودگي و 

  ايجاد فشار رواني دخيل هستندمشكلات ارگونوميك در

  روش تحقيق -3

روش انجام اين تحقيق از نوع همبستگي مي باشد و جمع آوري اطلاعات پژوهش از طريق پرسشنامه مـي باشـد و        

 نفـر از كاركنـان كارخانـه        349جامعه آماري اين تحقيق     .جهت تدوين مباني نظري از مطالعات كتابخانه اي استفاده شده است          

  . نفر و نمونه گيري به صورت تصادفي طبقه اي صورت گرفته است165س بودافراد نمونه سيمان فار

 :ابزار پژوهش-4 

 براي بررسي فشارزاهاي    1377پرسشنامه استرس شغلي توسط صفارزاده و به راهنمايي نجاريان و شكركن در سال              

كلات رفـاهي و مـشكلات مـديريتي مـي           ماده و دو خـرده مقيـاس  مـش          36شغلي واحدهاي صنعتي ساخته شده كه داراي          

                                                 
95 .Kyriacou & Sutcliff 
96. NIOSH 
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باشدبراي سنجش پايايي از روش آلفاي كرونباخ و براي سنجش اعتبار از اعتبـار سـازه نـوع واگـرا اسـتفاده و بـا پرسـشنامه                           

  . ملاحظه مي گردد1بهداشت روان همبسته شده كه ضرايب در جدول 

  ضرايب پايايي و اعتبار پرسشنامه استرس شغلي :1جدول 

  شاخص آماري            اعتبار  پايايي

  همبسته با بهداشت روان  آلفاي كرونباخ  خرده مقياس  

  88/0  مشكلات مديريتي

  82/0  مشكلات رفاهي

  91/0  كل

55/0-  

  

ترجمـه و   ) 1376(سـاخته و توسـط خراسـاني و عبـادي           ) 1984(پرسشنامه سرسختي روانشناختي توسط بـارتون          

 :ايـن پرسـشنامه از سـه مؤلفـه    . شكيل شده كه هر ماده به صورت يك جمله عرضه شده است ماده ت50 از ,هنجاريابي شده 

  تشكيل شده است  17 كنترل - 16 تعهد - 17با ماده)چالش انگيزي ( مبارزه طلبي 

اشـت  براي سنجش پايايي از روش آلفاي كرونباخ و براي سنجش اعتبار از اعتبار سازه نوع واگرا استفاده و بـا پرسـشنامه بهد                

  .روان هبسته شد كه ضرايب در جدول زير آورده شده است

  ضرايب پايايي و اعتبار پرسشنامه سرسختي روانشناختي :2جدول 

     شاخص هاي آماري   ضريب اعتبار  ضرايب پايايي

  

  مؤلفه هاي سرسختي

  همبسته كردن با  آلفاي كرونباخ

  بهداشت رواني

  55/0  مبارزه طلبي

  68/0  تعهد

  55/0  نترلك

  76/0  كل

  

46/0-  

  

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

ه                 ن భ جا ی و کارୀد  نا ش رو ૐग़ما آ ਉ ുিا ী                                        ھ
ت                   ١٣٨٧ آమماه ١۴                                                   ජود ೮د  ی و لا د ا ه آز ८                          د ໑ ا ਗا س  ا

ترجمه و . ]2[1  97 )1386(پرسشنامه گرانباري نقش توسط دانشگاه ميشيگان ساخته شد و توسط معظمي گودرزي    

  . ماده مي باشد3هنجاريابي شد كه داراي 

بـا سـؤالات    براي سنجش و پايايي از روش آلفاي كرونباخ و براي سنجش اعتبـار ، از اعتبـار سـازه نـوع همگـرا اسـتفاده و                           

 .اعتباريابي همبسته شد ه كه ضرايب در جدول ذيل مشاهده مي گردد

  ضرايب پايايي و اعتبار پرسشنامه گرانباري نقش : 3جدول 

  اعتبار  پايايي
  شاخص آماري

  آلفاي كرونباخ  
همبسته كردن با سؤالات 

  اعتباريابي
  43/0  47/0  گرانباري نقش

  يافته ها -5

زيه و تحليل داده ها  از روش هاي آماري هبستگي پيرسون و تحليـل رگرسـيون همزمـان                   در اين بررسي جهت تج       

  كه نتايج به شرح زير مي باشد. استفاده گرديد

  آيا بين گرانباري نقش و استرس شغلي رابطه اي مثبت و معنادار وجود دارد ؟

ا بـا اسـترس شـغلي دارد كـه در     ر41/0، گرانبـاري نقـش ضـريب همبـستگي     4بر اساس نتـايج بـه دسـت آمـد در جـدول      . 

  . به عبارتي با افزايش گرانباري نقش ، استرس شغلي نيز افزايش  مي يابد. معنا دارمي باشد p<0.0001سطح

  نتايج ضريب همبستگي  گرانباري نقش و استرس شغلي : 4جدول

         شاخص آماري

  متغيرها
r  P 

  گرانباري نقش

  استرس شغلي
41/0  0001/0  

  ن سرسختي روانشناختي و استرس شغلي رابطه ي منفي و معنادار وجود دارد ؟آيا بي

                                                 
97  Moss 
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وجـود دارد كـه در   -49/0 ، بين سرسختي روانشناختي كلي واسترس شغلي همبستگي منفي        5براساس نتايج مندرج در جدول    .

  .ش مي يابدبه عبارتي با افزايش سرسختي روانشناختي  استرس شغلي كاه.  معنادار مي باشد >P 0001/0سطح 

  نتايج ضريب همبستگي سرسختي روانشناختي و استرس شغلي: 5جدول

           شاخص آماري
 r  P  متغيرها

  سرسختي روانشناختي
  استرس شغلي

49/0-  0001/0  

  آيا متغيرهاي گرانباري نقش و سرسختي روانشناختي قادر به پيش بيني تغييرات استرس شغلي مي باشند ؟

 51/0مشاهده مي شود سرسختي روانشناختي به همراه، گرانباري نقش ضريب همبـستگي             6 جدول   همانطور كه در  .   

بنابراين دو متغير قادر نـد  .  معني دار مي باشد    0001/0 مي باشد در سطح      076/40 بدست آمده كه     Fبا استرس شغلي دارند و      

 كه هر دو متغير قادر به پيش بيني تغييرات استرس            نيز نشان مي دهد    t از تغييرات استرس شغلي را توجيه كنند و ميزان           26/0

 معنا دار مـي باشـد قـدرت پـيش     0001/0كه در سطح )t)71/4ولي سرسختي روانشناختي با توجه به مقدار        . شغلي مي باشند  

  . بيني بيشتري نسبت به گرانباري نقش دارد

  سترس شغلينتايج رگرسيون همزمان گرانباري نقش و سرسختي روانشناختي با ا:6جدول 

متغيرهاي 
  R R2  F  پيش بين

سطح 
  معناداري

ضريب 
  رگرسيون

 ß  t  بتا
سطح 
  معناداري

سرسختي 
  روانشناختي

352/0  331/0  71/4  0001/0  

گرانباري 
  نقش

511/0  26/0  076/40  0001/0  837/58  
177/0  090/0  40/2  015/0  

ي توانند مقاديري از تغييرات استرس شغلي را پيش بينـي           م) كنترل ، تعهد، مبارزه طلبي    (آيا ابعاد سرسختي روانشناختي     

  نمايند ؟

 با استرس شغلي دارند و با توجـه      286/0 مشاهده مي شود ، اين سه بعد ضريب همبستگي           7همانطور كه در جدول      

از تغييـرات   % 08/0 معني دار مي باشد بنابراين اين سه بعـد قادرنـد    003/0 مي باشد و در سطح       794/4 بدست آمده كه     Fبه  

 بـراي   t معنـادار نيـست ، مقـدار         929/0مي باشد كه در سطح      ) -089/0( براي تعهد    tمقدار  . استرس شغلي را توجيه نمايند      
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كـه در سـطح     ) -206/3 (t معنادار است و براي مبارزه طلبي با توجه بـه مقـدار              039/0مي باشد كه در سطح      ) 089/2(كنترل  

 .يش بيني بيشتري را نسبت به تعهد و كنترل دارد معنادار مي باشد ، قدرت پ002/0

 

  نتايج رگرسيون همزمان ابعادسرسختي روانشناختي با استرس شغلي:7جدول

متغيرهاي 
  R R2  F  پيش بين

سطح 
  معناداري

ضريب 
  رگرسيون

 ß  t  بتا
سطح 
  معناداري

  929/0  -089/0  -029/0  -008/0  تعهد
  039/0  083/2  755/0  191/0  كنترل

  مبارزه طلبي
286/0  082/0  794/4  003/0  0357/64  

251/0-  779/0-  206/3-  002/0  
  بحث و نتيجه گيري -6

اين پژوهش با هدف اصلي بررسي رابطه گرانباري نقش و سرسختي روانشناختي با استرس شغلي در بين كاركنان 

زماني به حد مطلوب يا بهينه خواهد رسيد  كارخانه سيمان فارس انجام گرفت ، بر اساس تحقيقات ، بهره وري يك سازمان

كه همه عوامل و اجزاء اصلي و مكمل درون و برون سازماني مؤثر در بهره وري فردي و شغلي كاركنان ،همانند اندامهاي 

مختلف يك موجود زنده هماهنگ و همسو با يكديگر عمل مي كند بنابراين ، بر اساس اين تحقيقات استرس شغلي نتيجه 

از . كرد صحيح عوامل درون سازماني و برون سازماني است كه در نهايت باعث كاهش بهره وري سازمان مي شودعدم كار

بين اين عوامل حجم زياد كار كه به عنوان گرانباري نقش خوانده مي شود و از جمله عوامل درون سازماني محسوب مي 

شخصيتي است كه در مواجهه با حوادث فشارزاي شود و سرسختي روانشناختي كه متشكل مجموعه اي از ويژگي هاي 

زندگي به عنوان منبعي از مقاومت و سپري محافظ عمل مي كند و در بروز واكنش هاي افراد را به شرايط بالقوه فشارزا باز 

ازماني مي دارد و به سه مؤلفه تعهد ، كنترل و مبارزه طلبي تقسيم مي شود كه در گزينش ابتدايي و نيز در جابجايي هاي س

 چرا كه تحقيقات نشان داده اند كه از جمله عوامل تأثيرگذار بر استرس شغلي ، گرانباري نقش و "حانز اهميت است

 ملاحظه گرديد نتايج نشان داد كه بين گرانباري نقش و استرس 4سرسختي روانشناختي مي باشد همان گونه كه در جدول 

بنابراين  مي توان نتيجه گرفت كه هر چه گرانباري نقش افزايش يابد به همان شغلي رابطه اي مثبت و معنادار وجود دارد ، 

  .همخواني دارد[9,10,11,12]نتايج حاصل از اين يافته با نتايج تحقيقات. نسبت استرس شغلي نيز افزايش مي يابد
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شغلي رابطه ملاحظه گرديد ، تايج نشان داد كه بين سرسختي روانشناختي و استرس 5همان گونه كه در جدول

بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه هر چه سرسختي روانشناختي افزايش يابد به همان نسبت . منفي و معنادار وجود دارد

بنا بر نظر كوباسا اين ويژگي شخصيتي در مواجهه با حوادث فشار زاي زندگي به عنوان منبعي . استرس شغلي كاهش مي يابد

نتايج حاصل از اين يافته ها با نتايج . ا در برابر رويدادهاي بالقوه فشارزا ، محافظت مي كنداز مقاومت عمل مي كند و افراد ر

  . ، همخواني دارد]22[ 98تحقيقات بلاني ، گودكين ، فستر ، ميلون و ايزوفر

  ملاحظه گرديد نتايج نيز نشان داد كه گرانباري نقش و سرسختي روانشناختي هر دو با6همان گونه كه در جدول 

هم به پيش بيني مقاديري از استرس شغلي مي پردازند ، اما سرسختي به عنوان پيش بين قوي تري براي استرس شغلي 

 كه گرانباري را به عنوان يكي از عوامل بروز [10,11,12,]نتايج حاصل از اين يافته ها با نتايج تحقيقات . مشخص گرديد

 كه سرسختي را به [15,18,19,22,]ن نتايج حاصل از يافته ها با نتايج همچني. استرس شغلي معرفي مي كند همخواني دارد

  .عنوان عامل پيشگيري استرس شغلي معرفي مي كنند همخواني دارد

ملاحظه گرديد ، نتايج نشان داد ، ابعاد كنترل ، تعهد و مبارزه طلبي هر سه با هم قادر به 7همان گونه كه در جدول

 استرس شغلي مي باشنداما كنترل و تعهد بترتيب پيش بين هاي قوي تري براي استرس شغلي پيش بيني مقاديري از تغييرات

  . مطرح گرديد

كه كنترل يا مهار دروني را به عنوان عامل پيشگيري كننده ي ] 2[ نتايج حاصل از اين يافته ها با نتايج تحقيقات 

ترس معرفي مي كنند و تعهد را به عنوان تبييني براي عوارض استرس شغلي وهمچنين عدم تعهد را عامل بروز بيماري و اس

  [2,15,16,18,19,22]همچنين  نتايج اين يافته ها با نتايج تحقيقات. يافته هاي خود بكار مي برند ، همخواني دارد

  . همخواني دارد

  : محدوديت ها -7

 وقت فراوان براي مـشخص كـردن جامعـه      عدم آشنايي سازمان ها با رشته روانشناسي صنعتي و سازماني كه موجب اتلاف             -

 . تحقيق گرديد

                                                 
98 .Kyriacou & Sutcliff 
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 مقطعي بودن پژوهش به دليل محدوديت زماني چون بعضي از بحران برون سازماني تأثيرگذار بر عوامل درون سازماني كـه                     -

  .در آن مقطع زماني كاركنان سازمان با آن روبرو بوده اند قابل كنترل نبود

  : پيشنهادات پژوهشي -8

 شود كه در صورت امكان در آينده استرس شغلي با ابعاد ديگري چون سبكباري ، روابـط كـار ، نقـش                       پيشنهاد مي  .1

سازماني كاركنان ، منزلت اجتماعي نقش ها ، عدم فرصت كافي براي رشـد در سـازمان و علائـم رفتـاري اسـترس            

 .شغلي در اين سازمان مورد پژوهش قرار گيرد

 سازمان به صورت مقايسه اي بين بخش هـاي مـديريتي و ديگـر كاركنـان                  پيشنهاد مي شود استرس شغلي در اين       .2

 .مورد بررسي قرار گيرد

  : پيشنهادات كاربردي -9

 بـين گرانبـاري نقـش و اسـترس          معنـادار  مبني بر وجود رابطه مثبت و        3 و   1با توجه به يافته هاي حاصل از سرال          .1

، پيشنهاد مي شـود كـه مـديريت سـازمان مـذكور و              شغلي و پيش بين بودن استرس شغلي از روي گرانباري نقش            

سازمان هاي مشابه براي كاركنان خود شرح وظايف دقيق داشته باشند كه بر اسـاس تجزيـه و تحليـل دقيـق شـغل                       

انجام گرفته باشد تا بدين ترتيب از گرانباري نقش كيفي كه فراتر از توانايي جسماني و رواني كاركنان از آنهـا كـار                       

همچنين كاركنان را در شرايط فوريت زماني كه باعث بروز گرانباري كمي مي شود              . جلوگيري گردد طلب مي كنند    

 . قرار ندهند 

 مبني بـر وجـود رابطـه منفـي و معنـادار بـين اسـترس شـغلي وسرسـختي               2با توجه به يافته هاي حاصل از سؤال          .2

ستخدامي خـود و جابجـايي هـاي كـاري     روانشناختي پيشنهاد مي شود كه مديريت سازمان مزبور در گزينش هاي ا         

كاركنان خود اين ويژگي شخصيتي را لحاظ كند تا بتوان به اين ترتيب از بـروز اسـترس هـاي نـامطلوب سـازماني                       

 .پيشگيري كند

 مبني بر پيش بين بودن استرس شغلي از روي ابعاد سرسختي روانـشناختي              4با توجه به يافته هاي حاصل از سؤال          .3

ه مديران سازمان هاي مربوطه علاوه بر اينكه در گزينش استخدامي و جابجايي ها ، ويژگي هاي                 پيشنهاد مي شود ك   
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مهـار  ( شخصيتي سرسختي را به صورت كلي لحاظ مي كنند ابعاد اين ويژگي شخصيتي را كه شامل تعهد و كنترل                    

عهد باعث ايجـاد دلبـستگي      مي باشد بصورت خاص در مورد كاركنان خود در نظر داشته باشند ، زيرا كه ت               ) دروني

نسبت به كار و روابط كاري شده و باعث مي شود كه كاركنان هدفمند به كار بپردازند و با داشتن ويژگي كنترل نيز                       

نسبت به كار و سازمان خود ، مسئوليت پذير باشند و در خود اين توان را داشته باشند تا بر استرس هاي محيط كار          

ه پيشنهاد مي شود در اين سازمان دوره هاي آموزشي جهت بالا بردن مؤلفه هاي مبـارزه                 بعلاو. و زندگي فائق آيند     

  .در غالب آموزش مهارت هاي اجتماعي و فردي در اين زمينه برگزار كند) چالش انگيزي( طلبي 

كاركنـان  با توجه به تمام نتايج تحقيقات حاضر و با توجه به نياز به حفظ تعادل روحي و رواني در طول عمركاري                       .4

 .  و تأمين بهداشت رواني آنها پيشنهاد مي شود در سازمان مزبور فعاليتهاي ذيل به اجرا گذاشته شود

  .  ارائه برنامه هاي آموزش و ترويج اصول بهداشت رواني-1-4

  .  ارائه برنامه هاي متنوع آشنايي با استرس ، عوامل استرس زا ، عواقب آن و راههاي مقابله با آن-2-4

  .  تشكيل جلسات هفتگي و ماهانه جهت تبادل نظر و تجربيات و حل فشارهاي رواني به طور دسته جمعي-3-4

  . تشكيل مراكز مددكاري در داخل سازمان ها جهت رفع مشكلات و معضلات كاري و رواني افراد-4-4

  :منابع

  .ل ، چاپ چهارم ، اصفهان ، انتشارات جنگروانشناسي صنعتي و سازماني).1384(مهداد،علي -1   

، مجموعه مقالات اولين ) گردآورنده ( منابع مقاومت در برابر فشار رواني در حسين آزاد). 1374(شكركن ، حسين -2

 159 -170سمينار استرس و بيماري هاي رواني ، تهران ، انتشارات دانشگاه علامه طباطبايي ، صص 

3-Kahn , R.L ., & Byosrere , (1992). Stress in organrzation . In M.D. 
4-Kahn , R . L ., (1985). On the conceptualization of stress. A scientific debate : How to 
define and research stress. National Institute of Mental Health and Human Services , 
Public Health Service. 

 ، ترجمه پريرخ دادستان ، چاپ اول ، )بيماري تمدن جديد( يدگي يا استرس تن). 1377(استورا ، جين ، بنيامين  -5

 .انتشارات رشد
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تأثير استرس شغلي بر سلامت روان ، «). 1379(ويسي ، مختار؛ عاطف وحيد ، محمد كاظم ؛ رضايي ، منصور 19 - −

 .70 – 75 ، صص 3 و2 ، فصلنامه انديشه و رفتار»اثر تعديل كننده سرسختي و حمايت اجتماعي

 . 63 – 64 ، ص 81 ، شماره استرس در كار ، صنعت و ايمني). 1384(قاسمي ، علي پور -20 −

بررسي رابطه ساده و چندگانه ابهام نقش ، تعارض نقش و گرانباري نقش با ). 1386(معظمي گودرزي ، علي -21 −

اركنان عدم سلامت رواني ، با توجه به نقش تعديل كنندگي الگوي رفتاري سنخ الف و حس سامان يافتگي ك

، پايان نامه كارشناسي ارشد ، دانشكده علوم تربيتي و روان شناسي دانشگاه شهيد چمران يك شركت در اهواز 

 . اهواز

22-Blaney , T . N , Goodkin , K , Morgan , O.R, Faster , D , Millon , C : Szapocznik , J & 

Eisdorfer , C.(2002). A Stress – Moderator model of distress in early HIV – 1 infection : 
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