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 چكيده

دانند اما اكثر پژوهشگران معتقدند كه آن برهم زنندده   نظران، تنش شغلي را الزاماً مخرب نمي اي از صاحب اگر چه عده

باشد كه تا حددود زيدادي بدازدهي و     ها، يكي از مشكلات مديران مي بهداشت رواني است و در شرايط فعلي سازمان

 ي طبقده تنشي كه مخصوص افراد جامعده يدا    را كاهش داده و سبب مشكلات رفتاري و تعارض شده است. يور بهره

بده  گوناگوني مواجده هسدتند    يشغلشان با عوامل تنش  خاصي از مردم نيست و افراد با توجه به نوع و شرايط زندگي

هداي   تي امروز، مشكلات و گرفتداري صنع صنعتي و فرا دنياي توان آن را از زندگي حذف و جدا كرد. كه نمي يطور

ت انگراني افراد نسبت به كار، خانواده و فرزند، انتظارات و توقعات سازمان از كاركنان، سداع و بسياري به بار آورده 

تكنولدویي و   درآمد نسبت به وضع اقتصادي و نيازهاي متنوع زندگي، پيشرفت شتابان علم و زياد كاري، سطح پايين

هداي   ها، هيجاندات و نگراندي   ايجادكننده تنش ... از جمله موارد ز كهنه شدن معلومات و اطلاعات ونگراني اچنين  هم

 . روزمره هستند

هاي سازماني  اين تحقيق از نوع كاربردي و از نظر ماهيت و روش، توصيفي با هدف مطالعه بررسي زمينهدر اين راستا 

هاي كوچك توليدي استان  در جامعه آماري كارمندان و كارگران شاغل در برخي از سازمان شغليتنش  ي دآورندهيپد

هاي مدورد   آوري داده پس از جمعآذربايجان شرقي با روش تحقيقات ميداني، به بررسي وضعيت فعلي پرداخته است. 

از كه ها نشان داد  يافتهتنش شغلي و ارائه راهكارها،  ي آورندههاي سازماني پديد  به منظور بررسي زمينهدر نهايت  نياز

ها، ساختارها و فرآيندهاي سازماني، رئيس يا  هاي كوچك توليدي، سياست نظر كارمندان و كارگران شاغل در سازمان

 تدنش شدغلي  بدر بدروز    شرايط ماديولي  تأثير مثبت دارد مدير، ابهام نقش، اضافه و كاهش نقش بر بروز تنش شغلي

 .ثير چنداني نداردتأ

  تنش شغلي مديريتتنش شغلي،  کليدی:ن گاواژ
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 مقدمه

كا  شارايك كاار     ييآن جاا و از  دارد،ای  تنش شغلي در مديريت رفتار سازماني اهميت و جايگاه ويژه

تغيير است، اين بحث همواره با درجات مشخصي در رابط  با مساائ  مارت ك باا كاار در      در حال دائماً

ها وجود دارد و در چند ده  اخير آهنگ حركت زندگي شتاب بيشاتری گرفتا  و تحاودت در     سازمان

د مؤيد اين واقعيت اسات كا    متعد یها قيحقت. تتری خود نمايي نموده اس رت جدیدنيای كار ب  صو

يابد و ثانياً اشتغال مناسا  و رااايت شاغلي موجا  نشاا  و       با افزايش بيکاری، فساد شدت مياودً 

پارور    ها  چاون  تواند شماری از نيازهای اساساي انساان    گردد. كار از يك سو مي شادابي انسان مي

روح و جس ، برقراری ارت ا  اجتماعي، ايجاد حس ارزشمندی، اعتماد ب  نفاس و شايساتگي را ارااا    

 ايد اما از سوی ديگر ممکن است من ع اصلي بروز تنش شغلي نيز باشد.نم

 يشغلدر كاهش تنش  يروان شناختهای  هايي در جهت توج  ب  اثرات درمان های اخير حركت در سال

پزشااکان در  و روان درمااان گااران روانشناسااان،  صااورت گرفتاا  و تعاادادی از مشاااوران شااغلي، روان

ای اسات كا     ل أمسا  يشاغل كنناد. تانش    های مقابلا  باا آن اساتفاده ماي     يكهای مشاوره از تکن كلينيك

و در فرآيند كاريابي خود مسائ  عاطفي و رواني  باشد جويندگان كار بايستي ب  آن توج  عميقي داشت 

زيارا اشاتغال    .(342 :3131 الیااي،  و  42 :3131فخیمی،   ) ناشي از شغ  مورد نظر را مورد توج  قرار دهناد 

شغلي كا    دراز اشتغال زودرس  ، بهتركاری ك  با حادت رواني فرد سازگاری بيشتری دارد درديررس 

كماا ايان كا      .باشاد  يم ها و فشارهای رواني مواج  سازد ممکن است فرد را با بسياری از تنش شغلي

 تنش شغلي حاص  از كار، بسياری از مسائ  جسمي، رواني، خانوادگي و اجتماعي را بارای فارد رقا    

 تواند ارز  مث ت ه  دهند ولي مي با اين ك  اين پديده را از ديدگاه منفي مورد بحث قرار ميزند و  مي

گردد ك  فرد با چالش، تهديد و يا تحولي مواجا  گاردد    باشد. تنش شغلي معمودً وقتي ايجاد مي داشت 

 :3131 )بی  ريسویا     خواست  شده از وی، توازن وجود نداشت  باشد و كارو بين توان فرد برای انجام كار 

پشات، اعا م كارد     های بين اسا  مساابق  و د    با تشريح تفاوت ،هانس سلي  (.37 :3131والتي   و 323

شود، كارشان را بهتار   ها وارد مي ك  نيازهای زيادی دارند، تنش شغلي زيادی بر آن  برخي افراد هنگامي

ها باد اسات.   اند ك  سطح مطلوب تنش شغلي در آن ند و اين گون  افراد مانند اس  مسابق ده انجام مي

ها زماني است ك  نيازهاای كمتاری دارناد و تانش شاغلي       اما افرادی نيز هستند ك  بهترين عملکرد آن
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واقع نس تاً پايين است. در  شانيشغلپشت سطح مطلوب تنش  ها مث  د  كنند و آن كمتری را تجرب  مي

گر س مت آن فرد يا سازمان و مقادار مناسا     حد مطلوب تنش شغلي در هر فرد يا هر سازمان، نشان

فرد نيازمند آن است ك  با تغييرات  هر؛ لذا (333 :3133و اسنلندر   13 :3133  )غفارسا ها است  تنش شغلي آن

حين رسيدن ب  اين تعادل است ك   پيوندد ب  تعادل برسد و در دايمي ك  در محيك اطرافش ب  وقوع مي

ك  برای متعادل ساختن  بست  ب  اينال ت  كند.  رواني تجرب  مي نوعي فشارب  عنوان را تنش شغلي بدن، 

ممکان اسات   نين تانش شاغلي   ، چشود يم هادالعم  نشان د چگون  نس ت ب  اين مسائ  عکس زندگي،

يك معض  نيسات، بلکا  از ابتادای    ش شغلي تن. ب  هر حال و تحر  و يا مانع آن شود باعث پيشرفت

زا قارار    تانش پيدايش انسان همواره با او بوده و هر كس ب  اندازه ظرفيات خاود تحات تاأثير عواما       

 گيرد. مي

 

 تنش شغلي

اند  و يا آن را تجرب  كرده هستندشده و همگان با مفهوم آن آشنا  رايجای  تنش شغلي امروزه تقري اً واژه

 ی نحاوه رواناي، رفتاار و    ،گر اين واقعيت است ك  آن بر سا مت جسامي   و ددي  غير قاب  انکار بيان

ب  باشد.  ر هزين  ميپگذارد ك  برای فرد و يا سازمان بسيار  انجام كار اثرات منفي و غير قاب  ج راني مي

بی    و 417 :3131 )فخیمی،   داردای  اهميت و جايگاه ويژه دلي  اين بحث در مديريت رفتار سازماني همين

در حال تغيير است، تنش شغلي همواره با درجات  دائماًاز آن جايي ك  شرايك كار . (311 :3131ريسوا   

ها وجود دارد. در چند ده  اخير ك  آهنگ حركت  مشخصي در رابط  با مسائ  مرت ك با كار در سازمان

، تانش شاغلي با  صاورت     اسات  تر شاده  زندگي شتاب بيشتری گرفت  و تحودت در دنيای كار عميق

 حودت، تنش شغلي از مسائ  عاادی و معماولي شاده   تری خود نمايي نموده و با توج  ب  اين ت جدی

؛ 1:4111کارتاراسی،  د )انا  ای و باا شادت و ااعج تجربا  كارده      و اغل  كاركنان آن را با  گونا    است

رواني فيزيولوژيکي بر دو عام   یها ريدخالت مغب  ع ارتي، اين تنش حالتي است ك  از  (.33:4114اپي ک

های عمومي نسا ت   ای از واكنش كند ك  مجموع  محيك كار و س متي جسمي و احساسي فرد بروز مي

ب  عوام  ناسازگار و غير منتظره محيك است ك  موج  اخات ل در سيسات  ساازگاری و تط ياق بادن      

رو  جنگ يا گريز، با خطر مقابل  نموده كند با اتخاذ  گردد و او را وادار مي آدمي با محيك خارجي مي
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های جامع تنش شغلي، بر تعام  فرد و محيك  های جديد و تئوری و يا از آن دور شود. از طرفي بررسي

العم  فرد در برابر تنش شغلي بستگي ب  تفسير و ارزيابي آگاهانا  و ياا ناآگاهانا ،     تأكيد دارد و عکس

 :3131و رضیايیا     11:3133رشیدی   33:3131 داسي) ارای چالش داردآور، تهديدآميز و د اهميت حوادث زيان

344) . 

هاای مارت ك باا شاغ       شغلي و واعيت یزا تنشهای  توان جمع شدن عام  اين، تنش شغلي را ميبنابر

معماودً باا افازايش     ،، تنشي ك  با حالات ارگانياك  دانست ك  بيشتر افراد نس ت ب  آن اتفاق نظر دارند

فشارخون و اربان قل ، پريدگي رنگ چهره، تنش و انق اض عض ني و نشستن عرق سرد بار  تنفس، 

 )آزاد  تواند موج  تغييرات در عملکرد جسماني شود و تحت شرايك مناس  مي باشد پيشاني همراه مي

باشد  اين تنش از مسائ  عادی و معمولي زندگي صنعتي امروز مي (.441 :3134فقه، فيرمنید    و 331 :3132

ها را تجربا  نماود تاا     بسيار باد و حساسيت  های موجود بين تنش منطقي و تنش شغلي ك  بايد تفاوت

پاايين آماده و    ييكار آتوانايي مقاومت تقويت گردد. ال ت  در سازمان فاقد عوام  تحريك كننده، سطح 

 ؛432: 3131)فخیمی،   شوند ك  اين حالت برای سازمان ناامطلوب اسات    و خستگي ميافراد دچار كسالت 

 (.  332 :3131و مشبك،   11 :3133غفارسا    ؛311 :3133ساعتچ،  

 شاده  است ك  هر فرد با آن در حادت منفاي و ياا مث ات مواجا       يکيناميددر واقع تنش شغلي حالتي 

هاای عصا ي و مساائ      با كشاش ؛ و (11:4114و کاپي  33:4111ارتاراس، ؛ ک221:4113رابینز و رمكارا  ت )اس

شاروع   فشاار زا رواني فيزيولوژيکي تشديد و موقع مواجه  فرد با آن، ت   در تطابق كلاي باا عاما     

ريیدا  آررا  و الیزابی،     ؛11 :3131رمزگاسیا    ) شود ك  شام  مراح  آغاز، مقاومت و فرساودگي اسات   مي

سازد ك  فشار شغلي و تنيدگي روحي يك معناي ندارناد    خاطر نشان مي (343 :3132  و کارم  42 :3133

زيرا فشار شغلي برای پيشرفت در زندگي دزم است اما وقتي از حد دزم فراتر رود ب  تنيدگي روحاي  

شود. در واقع آن واكنش فرد در برابر ميزان نامناس ي از فشاار اسات و    شده و س   پيشرفت نمي منجر 

آيناد در حاالي كا      شود، بار ماي   ها وارد مي هده فشارهای شديدی ك  در زندگي بر آنبرخي افراد از ع

در ايان زمينا     انجاام شاده   تحقيقات مجموع ازشکنند. در اين راستا  برخي ديگر ب  سرعت در ه  مي

 در زنادگي  ك  است بوده مواوعات اساسي از تنش شغلي يکي مواوع ك  شود مي گيری نتيج  چنين

 شد، شناساايي  خواهد انجام در اين پژوهش آن چ  دارد و ثيرأت ها در سازمان افراد لکردبر عم روزمره
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 كاار اسات تاا باا     شارايك  به اود  برای عوام  اين و معرفي تحقيق مورد های در سازمان زا تنش عوام 

 فشاارهای  كااهش  ، پيشاگيری و يشاغل تانش   عوام  شناخت بتوان در جهت نتايج حاص  از استفاده

ز مسااي  بسايار حااد در    ای كا  ا  پدياده  ريزی كارد.  ها، برنام  سازمان ييكار آ افزايش جهتدر  شغلي

انداختا  و هزينا     س مت جسمي و رواناي نياروی كاار را با  خطار      ك  باشد های امروزی مي سازمان

را  آننظران رفتار سازماني،  گروهي از صاح  . ب  همين دلي ها وارد ساخت  است سازمان سنگيني را ب 

های كاری شالو،، ساطح    دهند ك  محيك از طرفي آمارها نشان مي. اند گذاری كرده بيماری شايع قرن نام

 تنش شغلي كاركنان را ب  شدت باد برده ك  عوام  ايجاد كنناده آن فاردی، ساازماني و بيروناي اسات     

باياد توجا  داشات كا  تانش شاغلي،       ابراين نا ب؛ (47 :3133ريدا  آررا  و الیزاب،   ؛11 :3133 )عبا  زادگا  

وری، س مت و كيفيت كااری پرسان  تأثيرگاذار اسات و      شرايطي فيزيکي و رواني است ك  روی بهره

؛ 4112کنییزو ؛ د11:4111کلیی  د )طل اا هااايي را مااي و هزيناا  آن، تاادوين اسااتراتژی  زيااان بااارنتااايج 

   (.433:4111وسا  لا

 

 مدیریت تنش شغلي

تحات تاأثير    ب  دلي  ايان كا   دانند اما  نظران تنش شغلي را الزاماً مخرب نمي ای از صاح  اگر چ  عده

و فقهی،   37 :3133فیدوی    و 331 :3131)مشیبك،    كناد  موقعيت شغلي، فرد را از كُنش معمولي منحرف ماي 

زياادی باازدهي را    باشد ك  تا حادود  آن يکي از مشک ت مديران ميدلي   ب  همين (173 :3132فيرمند  

 و 333 :3133علیای   و  13: 3133)غفارسیا    كاهش داده و س   مشک ت رفتااری و تعاارض شاده اسات    

يك محيك سازماني خوب، محيطي است ك  در آن ع وه بر باد باودن باازدهي و   ؛ لیذا  (71 :3132گيسفی   

مطلوب، ب  س مت جسماني و رواني كاركنان توج  شود و مديران هماان طاور كا  با       ييكار آكس  

؛ 27:4114کیاپي  د )ب  سا مت رواناي كاركناان نياز توجا  داشات  باشان        انديشند وری مي و بهره ييكار آ

هاا،   هاا، سياسات   خاود ساازمان  گيارد و گااه    ل  كمتر مورد توجا  قارار ماي   أاما اين مس. (433:4113یم س

هاای روحاي و    ها و ناراحتي بسياری از پريشاني منشأها  های حاك  بر آن ، عملکردها و فرآيندها  يتصم

الشعاع قرار داده و يا ب  طور جدی ب  مخاطره  ها را تحت رواني افراد بوده و در نتيج  س مت رواني آن

                  :از  اارت اسات  عهاا   ساازمان در ساازمان   فشاار زا انادازد. در ايان رابطا  عواما  عماده و كا ن        مي
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 (1، ياا مادير   سيرئ (1، ندهايفرآ(1، مادی كيشرا (1، سازماني یساختارها (1، های سازماني استيس(2

 .( 131 :3133فقه، فيرمند  و  37 :3131  ب  ريسوا ) نقش كاهش (8، نقش اااف  (7، نقش ابهام

 

 روش پژوهش

ها كاربرد وسيعي دارد ك  بايد مورد توج  دقياق   در سازمانب  دلي  اين ك  مديريت تنش شغلي امروزه 

كند و چنانچ  علت يا عل  آن از باين   مديران قرار گيرد، تنشي ك  در يك رابط  علت و معلولي كار مي

فشار عص ي آثار فراواني بر عملکارد پرسان  ساازمان    ز طرفي ت. انروند، معلول نيز از بين نخواهد رف

 نشاان  سازد. شاواهد  ها را عقي  مي ها و ت   برد و فعاليت نيروها را تحلي  ميآفتي،  ه  چوندارد و 

فراه  جهت  همواره ،(311:4113ابینز ؛ ر4111دسكنزو د )هستن انساني مسائ  پاسخگو ب  ك  كساني دهد مي

شخصاي،   برخوردهاای  و عواما  ديگاری چاون    داشات   مشک تي ولينؤبا مس اط عات و منابع یآور

در  وجاود ابهاام   كميااب،  مناابع  همکااری بارای  نداشاتن   ارت ااطي،  مشاک ت  هاا،  ارز  در اخت ف

كنند. از طرفي با توجا    مي فشار ايجاد ... و برابر تغييرات تکنولوژيکي در مقاومت و تنش ها، وليتؤمس

رو هاا   ترين ركن سازمان و اين ك  پديده فشار عص ي در سازمان ب  اهميت نيروی انساني ب  عنوان مه 

ب  افزايش بوده و برخي ع ئ  رواني از جمل  درگيری با همکاران و مديران، فراموشي، درگيری ذهني، 

 چا   ال ايان اسات كا  در چناين شارايطي     ؤتوجهي، منفي نگری ب  خويشتن و... را ب  بار آورده، س بي

 عصا ي  فشارهای از توان مي تنش شغلي مديران وكاركنان است و چگون  وج مها  در سازمان عواملي

های اولي  حاكي از وجود ناوعي فشاار عصا ي بار روی      مصاح   ب  مقابل  پرداخت؟ آن با يا اجتناب و

هاا نياز با      ها بوده ك  باعث كاهش تمركزشان بر روی وظايج محول  شده كا  ساازمان   پرسن  سازمان

فضاای   د تاا در وجاود آورناده فشاار عصا ي هساتن       دن ال بررسي هر نوع پديده وعوام  ساازماني با  

؛ لاذا  هاا بکاهناد   اعتمادی و بدبيني، مديران بتوانند با انتخاب راهکارهايي درست از شدت اين تانش  بي

تواند مفيد واقع شاود كا  در ايان     از نتايج اين پژوهش، از جمل  راهکارهايي است ك  مي بهره برداری

ين كارمنادان و كاارگران   بررسي، جايگاه هر يك بر اسااس عواما  زيار در ايجااد تانش شاغلي در با       

فخیمی،    ؛12 :3133عبیا  زادگیا      ؛72 :3134)زارع،   گيرند های جامع  آماری، مورد بررسي قرار مي سازمان

 ( :23 :3133و طاريی لاری   133 :3134فقه، فيرمند  ؛ 33 :3131
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ها، مقررات  های سازماني: م حظات غيرعاددن  در بررسي عملکردها، نابرابری در پرداخت سياست -2

هاای ماداوم و شارح وظاايج      های كاری غيار ثابات، وجاود ابهاماات، جابجاايي      ناپذير، نوبت انعطاف

 غيرواقعي.

ناد  بارای   هاا، امکاناات ا   گياری  ساختارهای سازماني: تمركز، عدم مشاركت كاركناان در تصامي    -1

های ويژه، اتکای متقاب  واحدها ب  يکاديگر، تضااد    پيشرفت، صوری بودن اكثر كارها، نياز ب  تخصص

 .(343 :3137فقه، فيرمند ) صج و ستاد

شرايك مادی: ازدحام و فقدان امکانات برای تنها كار كردن، سر و صادا، گرماا ياا سارمای شاديد،       -1

 آلودگي هوا، خطرات ايمني، نور نامناس .

گياری   های م ه  و متضااد، انادازه   فرآيندها: ارت اطات و بازخورد اعيج، ناكامي در عملکرد، هدف -1

 يرعاددن  و اط عات ناكافي.  های نظارتي غ و م ه  عملکرد، سيست  قيدق ريغ

ها، وجاود رئايس ياا     رئيس يا مدير: از منابع مه  ايجاد تنش شغلي و ناراحتي برای كاركنان سازمان -1

كند. محققاان معتقدناد    را در سازمان تعقي  و يا واع مي ييها يخك مشها و  مديری است ك  سياست

داشات    ياي فشاار زا تواند برای كاركنان اثر  ز ميك  جابجايي و تغيير در مديريت و سرپرستي واحدها ني

 باشد.

های نقشي است ك  فرد در سازمان دارد و اين نقاش هماان چيازی     ابهام نقش: فشار رواني، ويژگي -1

گردد و ممکن است دارای ابهام باشد. ابهام نقش و تضادهای  است ك  توسك سازمان ب  فرد واگذار مي

يرا اغلا  افاراد   ، زهای كاری وجود دارند تند ك  در بسياری از محيكمربو  ب  آن از جمل  عواملي هس

هاا با  عهاده     دارای چندين نقش مختلج در زندگي هستند و وظايج متفاوتي را در هر كدام از نقاش 

اين گون  افراد در طول زمان تقااااهای  . (313 :3133يیاری   و  27 :3133میيکمال،   ؛17 :3131کاظم،  ) دارند

هاای ديگار    بينند و چنانچ  نتوانند انتظارات نقش های ديگر در تضاد مي با تقاااهای نقشيك نقش را 

 گردند. دار آن هستند را برآورده سازند، دچار فشار رواني مي ك  عهده
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بارای انجاام    و اااف  نقش: زماني ك  فرد در رعايت كميت و كيفيت كار با تعاارض مواجا  شاود    -7

های زماني روبرو باشد و از طرف ديگر حج  كار ه  زياد باوده و باا زماان     كارهای خود با محدوديت

 شده برای وی تناس  معقولي نداشت  باشد.  معين

شود، كااهش   كاهش نقش: همان طور ك  ازدياد كار از نظر كمّي و كيفي باعث بروز فشار رواني مي -8

تواناد در ايجااد    ها نيز ماي  فرد در سازمان، يکنواختي و تکراری بودن نقش رنگ بودن نقش كارها و ك 

فشار رواني مؤثر باشد. اين واعيت زماني است ك  افراد كار و وظايج كمّي برای انجام دادن داشات  و  

آياد. در   يا كارهايشان تکراری و يکنواخت است. كاهش نقش در دو بعد كميّ و كيفاي با  وجاود ماي    

اني فرد مدت زمان زيادی وقت دارد ولي از طرفي كارهای او اند  است ولاي در نقاش   نقش كمّي زم

كيفي، توانايي فرد بيش از حج  و نوع كار بوده و يا كارهای محول  ب  وی تکراری است و فرد تمايلي 

 ب  انجام كارهای تکراری ندارد.

نمودن عوام  فردی و بيروني، در در اين تحقيق ب  دلي  تعدد عوام  مؤثر بر تنش شغلي و ثابت فرض 

در دو گاروه   یپرساش گار  هاای مختلاج باا     چارچوب مواوعي مديريت تنش شغلي و در ساازمان 

 هاای ساازماني پديدآورناده آن    زمينا  كارمندان و كارگران عوام  سازماني مؤثر بر بروز تنش شاغلي و  

تحقياق  فرااي   ؛ لاذا  شوند شود تا راهکارهای مناس  جهت از بين بردن اين تنش شناسايي مي بررسي

 شود. موج  بروز تنش شغلي در كارمندان و كارگران مي ذكر شدهگان   عوام  هشت اين است ك 

اين تحقيق از نوع كاربردی و از نظار ماهيات و رو ، توصايفي باا هادف مطالعا ، بررساي و ت ياين         

در جامع  آماری كارمندان و كاارگران شااغ  در برخاي از     شغليسازماني پديدآورنده تنش  های زمين 

با رو  مديريت و ساختار يکساان اسات كا  باا      1های كوچك توليدی استان آذربايجان شرقي سازمان

شود ك  جهات انتخااب نمونا      استفاده از رو  تحقيقات ميداني، ب  بررسي واعيت فعلي پرداخت  مي

هاا   پذيری بادی يافت  ز رو  تصادفي ساده با شانس يکسان برای انتخاب شدن ب  عنوان تعمي آماری ا

ب  ع ارتي با توج  ب  جامع  آمااری ايان تحقياق،     (.13: 3133و خاک،   37: 3131)بو،   استفاده شده است

                                                           
هدا ايدن جامعده آمداري را در      ها و امكان دسترسي و مشداركت آن  با برخي از اين سازمان محقق بر اساس رابطه آموزشي و مشاوره پژوهشي - 2

 ها اجتناب شده است.   اي از ذكر مشخصات آن بررسي كرده كه به دلايل اخلاقي و حرفهآموزشي مختلف  جلسات 
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و جامعا   عوام  پديدآورنده تنش رواني از ديدگاه دو گروه با توج  ب  امکاان دسترساي با  صاورت د    

بادين صاورت كا  باا مقادار       .1شده است بررسي  ،=1110Nبا  1نفر و كارگران=N 110با  1كارمندان

 و خطای قابا  اغمااض   α -2%=11سطح اطمينان  ،z= 11/2 بحراني متغير نرمال استاندارد در جدول

2/0 =ε باشد كا    نفر مي 11و  81ب  ترتي   7و كارگران 1نمون  آماری كارمندان ،و ط ق محاس   فرمول

)خیاک،    نفر ب  عنوان حج  نمون  برای هر گاروه در نظار گرفتا  شاده     210نفر و  220ب  ترتي  تعداد 

 ( آمده است.2ك  خ ص  مشخصات آنان در جدول )( 313: 3133و ساکارا    334: 3131دلاور   ؛77: 3133
 

 ها مشخصات آزمودني -1ل جدو
 گروه کارمندان مشخصه گروه کارگران

 %43مؤنث  %66مذکر  جنسیت %11مؤنث  %98مذکر 

 %9لیسانس و بالاتر  %13لیسانس و بالاتر  تحصیلات % 11لیسانس و بالاتر  % 18لیسانس و بالاتر 

 %43 یرسم %11رسمی  رابطه استخدامی %18رسمی  %36رسمی 

 

های تحقيق، با  كماك اساتادان     هايي برای آزمودن فراي  جهت تعيين شاخصنخست بررسي، اين  در

 انتخااب و  هاا   يي برای آزمون فراياه شاخصدانشگاه، مديران منابع انساني و مراجع  ب  منابع علمي، 

ای ليکرت ب  نحوی طراحي شد تا پاسا  دهناده با      ای با مقياس پنج گزين  پرسشنام  چند گزين سپس 

چناين تجزيا  و تحليا  اط عاات      ها، مواع خود را مشخص كناد و ها    خاب يکي از آنراحتي با انت

                                                           
 باشند. كاركناني كه در مشاغل ستادي و اداري مشغول به كار مي - 9

 باشند. كاركناني كه در مشاغل توليدي، عملياتي و كارگاهي مشغول به كار مي - 4

-α) نظر، سطح اطمينان تحقيق ( از نظر صفت مورد²σگيري متغير، واريانس جامعه مورد بررسي) ازهبه طوركلي حجم نمونه تابعي از مقياس اند - 1

 شدود  چنين سطح خطاي قابل اغماض تخمين مشخص مي وحجم جامعه آماري است كه درآن سطح اطمينان و هم ε(، سطح خطاي قابل اغماض1

 (.1931 مني،ؤ)م گيرند مي % در نظر31كه معمولاً آن را در تحقيقات مديريتي 

6- n = [N(zα/2)
2 (P)(1-p)]/[ε2(N-1) + (zα/2)

2(P)(1-p)]→ n = [111(1/96)2 (0/5)(0/5)]/[0/12(550-1)+ (1/96)2(0/5)(0/5)] = 

82  
7 -n = [N(zα/2)

2 (P)(1-p)]/[ε2(N-1) + (zα/2)
2(P)(1-p)]→ n =[2950(1/96)2 (0/5)(0/5)]/[0/12(2950-1)+ (1/96)2(0/5)(0/5)] 

= 95   
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، از نظاران  صااح  با كسا  نظارات   مربوط   پرسشنام  پذير باشد. در نهايت ها نيز امکان حاص  از آن

 .8قرار گرفت سنجش مرود اعت ار آن و اري  آلفای كرون اخ، ييباز آزمارو  

 

 ها افتهی
هاای آمااری    رو  باا  تحليا  اط عاات گاردآوری شاده     اط عات، برای تجزيا  و آوری  پس از جمع

اس پاي  افزار  نرم  ب ها های پرسشنام  داده ،(331 :3133و خاک،   443 :3131)دلاور   كينا پارامتر توصيفي و

 p-value مقادار  و ي دو جهت آزمون فراي  استفاده شاد آزمون آماری ك ب  كمك آن، ومنتق   اس اس

هاا اخات ف    برآورد شد ك  مفهوم آن چنين اسات كا  باين فراواناي گزينا       01/0تر از  كوچك حاصل 

 ايجااد  فردی مؤثر بر های پژوهش از ق ي  تفاوت های با توج  ب  محدوديتال ت   داری وجود دارد. معني

 هاای  تفااوت  و افاراد و ماؤثر   ساازگاری  فرهنگي و اجتماعي مؤثر بر های تنش شغلي و تفاوت سطح

و  اساتخدامي، تحصاي ت   وااعيت  سني، واعيت از نظر تعداد، جنسيت، پژوهشي وجود در جامع م

در اين رابط  سعي شد ك  با برقراری ارت ا   ن ايد غاف  شد. ،بودند كنترل همگي غيرقاب  كار ك  سابق 

 هاای دزم اقادام شاود تاا     آوری داده صميمي، توجي ، مصاح   و جلا  اعتمااد دزم نسا ت با  جماع     

در خ ص  ايان كا     نيز كاست  شود. تأثير ساير متغيرها، از ها با محدوديتع وه بر مقابل  المقدور  حتي

 كااهش ها، ساختارها و فرآيندهای سازماني، رئيس يا مدير، ابهام نقاش، ااااف  و    سياست تأثيرمجموع 

كارمندان و از ديدگاه  تنش شغليبر بروز  شرايك مادیتأثير  ليو شد پذيرفت  نقش بر بروز تنش شغلي

ديادگاه پاسا     آشانايي باا   ماورد بررساي و    جهت آشنايي هر چ  بيشتر با نمون .پذيرفت  نشد كارگران

دو، نتاايج آن   يكآزمون  دست آمده و  پرسشنام  با استفاده از اط عات ب یها سؤالدهندگان نس ت ب  

دو، خ صا  تجزيا  و تحليا      يكا آزماون   و در ادام  باا اساتفاده از   شود ( نشان داده مي1) جدول در

                                                           
افدزار   آوري با استفاده از ندرم  پرسشنامه به صورت تصادفي و مجزا بين دو گروه مورد مطالعه پخش و بعد از جمع 23بدين صورت كه تعداد  - 3

SPSS  بدالاي پرسشدنامه   دهنده اعتبار  آمد كه اين ضرايب خود نشان ت%  به دس34% و براي كارگران 32، ضريب آلفاي كرانباخ براي كارمندان

+ حاصا  شاد كا  آن    78/0  و اري  هم ساتگي باين دو مرحلا    ي، بازآزماي حصول اطمينان بيشتر، پرسشنام  مجدداًًَ پس از دو هفت باشد. به منظور مي

 (.1913،221)خاكي،باشد دهنده قابليت بادی اعت ار پرسشنام  مي نشان
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انجاام   و كاارگران های پديد آورنده تنش شغلي از ديادگاه كارمنادان    بندی شاخص و اولويت ها  يفرا

 ست.( نشان داده شده ا1( و )1يافت ك  در جداول )
 كارمندان و كارگرانهاي  ديدگاهخلاصه نتايج  -2ل جدو

 کارگران کارمندان تنش شغلیعوامل بروز  عنوان کارگران کارمندان تنش شغلیعوامل بروز  عنوان

1 

هاي  سیاست

 سازمانی

ملاحظات غیرعادلانه در 

 بررسی عملکردها
 قبول قبول

 فرآيندها 3

 قبول قبول ارتباطات و بازخورد ضعیف

 قبول قبول ناکامی در عملکرد قبول قبول ها نابرابري در پرداخت

 قبول رد هاي مبهم و متضاد هدف قبول قبول ناپذير مقررات انعطاف

 قبول رد هاي کاري غیر ثابت نوبت
و مبهم  قیدق ریغگیري  اندازه

 عملکرد
 قبول قبول

 قبول قبول وجود ابهامات
هاي نظارتی غیرعادلانه و  سیستم

 اطلاعات ناکافی
 قبول قبول

 رد قبول هاي مداوم جابجايی
رئیس يا  1

 مدير

رئیس  يها یخط مشها و  سیاست

 يا مدير
 قبول قبول

 قبول قبول شرح وظايف غیر واقعی
جابجايی و تغییر در مديريت و 

 سرپرستی واحدها
 قبول قبول

3 

ساختارهاي 

 سازمانی

 قبول رد تمرکز

 ابهام نقش 6

ابهام نقش و تضادهاي مربوط به 

 آن
 قبول قبول

عدم مشارکت کارکنان در 

 ها گیري تصمیم
 قبول رد

تقاضاهاي يک نقش با تضاد 

 هاي ديگر تقاضاهاي نقش
 قبول قبول

 قبول قبول امکانات اندک براي پیشرفت
اضافه  7

 نقش

 قبول قبول هاي زمانی زياد محدوديت

 قبول رد صوري بودن اکثر کارها
حجم کار زياد و عدم تناسب با 

 شده زمان معین
 قبول قبول

 رد قبول هاي ويژه نیاز به تخصص

کاهش  9

 نقش

رغم فرصت  کاهش کارها علی

 بیشتر
 رد قبول

اتکاي متقابل واحدها به 

 يکديگر
 قبول قبول رنگ بودن نقش فرد کم قبول قبول

 قبول قبول  يکنواختی و تکراري بودن نقش قبول قبول تضاد صف و ستاد

شرايط  4

 مادي

ازدحام و فقدان امکانات براي 

 تنها کار کردن
 قبول قبول بیش از حجم و نوع کارتوانايی  رد قبول

رما يا سرماي ، گسر و صدا

 شديد
     رد رد

آلودگی هوا، خطرات ايمنی، 

 نور نامناسب
     رد رد
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 گرانكار و كارمنداناز ديدگاه  ها هيفرضخلاصه تجزيه و تحليل  -9جدول 

نامناسب محل کار بر بروز تنش  شرايط ماديتأثیر  کم یلیخ %49 رد

 شغلی

 رد %41 کم یلیخ

 %33 کم کم 31%

 %13 متوسط متوسط 31%

 %18 زياد زياد 9%

 %11 اديز یلیخ اديز یلیخ 9%

ي سازمانی نامناسب بر بروز تنش فرآيندها تأثیر کم یلیخ %6 پذيرش

 شغلی

 پذيرش %7 خیلی کم

 %7 کم کم 1%

 %14 متوسط متوسط 4%

 %43 زياد زياد 41%

 %48 اديز یلیخ اديز یلیخ 11%

 پذيرش %7 کم یلیخ نامناسب بر بروز تنش شغلی رئیس يا مديرتأثیر  کم یلیخ %4 پذيرش

 %11 کم کم 7%

 %34 متوسط متوسط 33%

 %38 زياد زياد 37%

 %41 اديز یلیخ اديز یلیخ 48%

 پذيرش %1 کم یلیخ نامناسب بر بروز تنش شغلی ابهام نقشتأثیر  کم یلیخ %11 پذيرش

 %9 کم کم 11%

 %18 متوسط متوسط 31%

 %37 زياد زياد 41%

 %31 اديز یلیخ اديز یلیخ 39%

نامناسب محل کار بر بروز تنش  اضافه نقشتأثیر  کم یلیخ %8 پذيرش

 شغلی

 پذيرش %4 کم یلیخ

 %3 کم کم 11%

 %39 متوسط متوسط 36%

 %37 زياد زياد 38%

 %31 اديز یلیخ اديز یلیخ 36%

سازمانی نامناسب بر بروز تنش  کاهش نقش تأثیر کم یلیخ %1 پذيرش

 شغلی

 پذيرش %11 کم یلیخ

 %11 کم کم 11%

 %34 متوسط متوسط 34%

 %33 زياد زياد 19%

 %43 اديز یلیخ اديز یلیخ 33%

 

 

 کارمندان فرضیه کارگران

  درصد فراوانی نسبی نتیجه

 ها گزينه

 

 نتیجه درصد فراوانی نسبی ها گزينه

 پذيرش %11 کم یلیخ نامناسب بر بروز تنش شغلی هاي سازمانی سیاستتأثیر  کم یلیخ %1 پذيرش

 %11 کم کم 11%

 %16 متوسط متوسط 34%

 %38 زياد زياد 33%

 %41 اديز یلیخ اديز یلیخ 49%

 پذيرش %1 کم یلیخ نامناسب بر بروز تنش شغلی سازمانیساختارهاي تأثیر  کم یلیخ %3 پذيرش

 %8 کم کم 11%

 %9 متوسط متوسط 13%

 %41 زياد زياد 36%

 %37 اديز یلیخ اديز یلیخ 36%
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 كارگرانو هاي پديد آورنده تنش شغلي از ديدگاه كارمندان  بندي شاخص اولويت -4ل جدو

 کارگران اولويت کارمندان

  .ملاحظات غیرعادلانه در بررسی عملکردها

 رئیس يا مدير يها یخط مشها و  سیاست

  .ارتباطات و بازخورد ضعیف 1

  .هاي مبهم و متضاد هدف

 رئیس يا مدير يها یخط مشها و  سیاست

  .جابجايی و تغییر در مديريت و سرپرستی واحدها

   .زياد هاي زمانی محدوديت

 شده  حجم کار زياد و عدم تناسب با زمان معین

   .ها نابرابري در پرداخت 3

  .تمرکز ساختار

  .هاي نظارتی غیرعادلانه و اطلاعات ناکافی سیستم

 .رنگ بودن نقش فرد کم

  يکنواختی و تکراري بودن نقش

 .هاي کاري غیر ثابت نوبت

 .شرح وظايف غیر واقعی

 و مبهم عملکرد  قیدق ریغگیري  اندازه

   .ناپذير مقررات انعطاف 4

  .ها گیري کارکنان در تصمیم مشارکت نکردن

 صوري بودن اکثر کارها

   .ها نابرابري در پرداخت

  .وجود ابهامات

 تضاد صف و ستاد 

  .امکانات اندک براي پیشرفت 3

 هاي ويژه نیاز به تخصص

 .هاي نظارتی غیرعادلانه و اطلاعات ناکافی سیستم

  .هاي ديگر تضاد تقاضاهاي يک نقش با تقاضاهاي نقش

 کاهش کارها علیرغم فرصت بیشتر

 .ملاحظات غیرعادلانه در بررسی عملکردها 1

   .آلودگی هوا

  .خطرات ايمنی، نور نامناسب

 ابهام نقش و تضادهاي مربوط به آن

   .ناپذير مقررات انعطاف

 .هاي مداوم جابجايی

  .ارتباطات و بازخورد ضعیف 

  يکنواختی و تکراري بودن نقش

 .اتکاي متقابل واحدها به يکديگر 6

  .تضاد صف و ستاد

  .ناکامی در عملکرد

 و مبهم عملکرد قیدق ریغگیري  اندازه

 .امکانات اندک براي پیشرفت

 .ازدحام و فقدان امکانات براي تنها کار کردن

 آلودگی هوا، خطرات ايمنی، نور نامناسب

  .تغییر در مديريت و سرپرستی واحدهاجابجايی و  7

 هاي ديگر تضاد تقاضاهاي يک نقش با تقاضاهاي نقش

 .هاي ويژه نیاز به تخصص

 اتکاي متقابل واحدها به يکديگر

 .هاي کاري غیر ثابت نوبت 9

 هاي مداوم وجود ابهامات، جابجايی

  .ناکامی در عملکرد

 .هاي مبهم و متضاد هدف

 مربوط به آنابهام نقش و تضادهاي 

  .شرح وظايف غیر واقعی 8

   .ازدحام و فقدان امکانات براي تنها کار کردن

 سر و صدا، گرما يا سرماي شديد

  .تمرکز ساختار

  .ها گیري مشارکت نکردن کارکنان در تصمیم

 رنگ بودن نقش فرد کم

   .هاي زمانی زياد محدوديت 11

 شده حجم کار زياد و عدم تناسب با زمان معین

  .صوري بودن اکثر کارها

 .سر و صدا، گرما يا سرماي شديد

 توانايی بیش از حجم و نوع کار  

  .کاهش کارها علیرغم فرصت بیشتر 11

 توانايی بیش از حجم و نوع کار

 
 گيریه نتيج

آوری اط عات از كارمندان و كارگران اين جامعا    گستردگي جامع  آماری، ابزار جمع نظر گرفتنبا در 

هاای آمااری تحليا  شاد.      آوری و سپس با استفاده از شيوه ها جمع %، داده10 یبادك  با قابليت اعت ار 

يات  های پديد آورنده تنش شغلي ب  ترتي  اولو شاخصاز ديدگاه كارمندان و كاركنان، خ ص  اين ك  
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در مجماوع   دو از ديادگاه آناان   يكا مشخص شاد و ساپس باا مقايسا  نتاايج آزماون       ( 1در جدول )

ها، ساختارها و فرآيندهای سازماني، رئيس يا مدير، ابهام نقش، اااف  و كاهش نقش بار باروز    سياست

  .تأثير چنداني ندارد تنش شغليبر بروز  شرايك مادیولي  تأثير مث ت دارد تنش شغلي

 هاای  بيمااری  ايجااد  بر ع وه عص ي، فشارهای دهد ك  نشان مي شده انجام یها قيتحق ط قاز طرفي 

 با   را ساازمان  نيروهای ،آفتي مانند و گذاشت  ريتأث نيز افراد كاری عملکرد متفاوت بر جسمي و رواني

ان گركاار  و دانمنا شاغلي كار زای   تانش  عواما   هدف شناسايي باك   حاار پژوهش. در برد مي تحلي 

 يکساان نيسات،   كاركناان   هما  در اين تنش م حظ  شد ك  ،گرديد انجام كوچك توليدیهای  سازمان

نياز  آشافت   حتي برخي ديگر  دهند و خود واكنش نشان مي مقاب  حوادث كوچکي از برخي از افراد در

 باروز  هنگام و دارد ابط ر ،دهد جهت رسيدن ب  هدف انجام مي با اقداماتي ك  فردك  شي تن. شوند نمي

 اااطراب و  ناكاامي، آناان  زندگي شاغلي   در ك  آيد مي پديد تنش شغليحالت  ،اين فرآيند مشک  در

ب  جاای   هاثير اين گون  فشارأها تحت ت سازمان آورد در حالي ك  اغل  اين ب  بار ميكشمکش دروني 

منفي، افزايش بازدهي  بر زنند ك  مستقيماً دست ميمانند تن ي ، تهديد و اخراج عمالي ب  اًَ يابي آن، ريش 

های سازماني پدياد   شناخت زمين  اين تحقيق سعي بر در. گذارد ميثير أها ت سازمانااطراب و تنش در 

اعماال   و 1تاا   1ها با تحلي  و شناخت نتايج جداول  سازمانن ايمديران  هايي بود تا تنشچنين  هآورند

هاای شاغلي در    ب  اتخاذ تدابير دزم ماديريتي در راساتای كااهش تانش    نس ت ي مناس  رو  مديريت

 سازمان اقدامات دزم را انجام دهند. 

 

 پيشنهادها

و پرسانلي   داردای  اهميت ويژه ار سازماني و اصول روابك انسانيتقلي  تنش شغلي از نظر مديريت رفت

گيرند و ايان   ك  ب  عنوان بخشي از ثروت معنوی جامع  گرفتار آن هستند در معرض خسارت قرار مي

ها را از نظر رفتاری زير نظر داشت  و در جلاوگيری از وارد شادن خساارت     وظيف  مديران است ك  آن

 و بار  آن مخارب  بسايار  آثاار  همراه باا  ها سازمان در تنش شغلي گستردگيبا عل  ب  ؛ لذا ت   نمايند

 شود: ارائ  مي زير دهایپيشنها ،های اين بررسي اساس يافت 
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اامن   ،حركات ساازمان   واااح مساير   چارچوب دقيق و  ارائ و يسازمان يخك مشبا تعريج دقيق  2

 از ،افاراد  واحادها و  عملکرد هر ياك از  بر نظارت مستمر كنترل وبرای  تمركز ن ودن گرايش ب  سمت

كاار  ب  منظور افزايش  با توج  ب  تئوری فزوني اط عات وچنين  ه  .شوداحتمال بروز تنش جلوگيری 

ها  دستورالعم   و تصوي  قوانين ،گذاری سياست عمليات در گرد  ريمسبا كوتاه كردن  ها سازمان ييآ

د احسااس ارز  و اهميات   افرا ،عناوين شغليبرخي  تغيير و با رويکرد مهندسي مجدده و ب  روز شد

تانش   تاا  شاوند يکديگر معاين   ها از موريتأم و غ اشم واحدها و يك از مرزهای هرطرفي  از و كنند

 رود.ببين  از افراد شناخت حوزه و چارچوب فعاليت در نداشتنهای ناشي از  شغلي

ايان عما    تاا  اسات  داخ  ساازمان   ايجاد ث ات شغلي همراه با ارتقا در كنان،بهترين پادا  برای كار 1

 چارچوب مشاخص و تعريج طرفي  از د.نامنيت شغلي خود را وابست  ب  عملکرد بدان ها آن شود س   

با   ي پرداختا  هار  و كاركناان مديران و توزيع عاددن  بين  منظور  مزايا ب پرداخت حقوق و دری واحد

شخصاي با     درآمادی هار   ك  جايگاه شاغلي و  تاين پيام اسحاوی داخ  سازمان  از ترفيع مانند ها آن

تانش   ،افراد عملکرد و ها استخدامي مطمئن با توج  ب  توانايي  با ايجاد رابط تا ستگي داردآن ب عملکرد

 .(41:4113ني ؛ ب37:3771آرموتياي  د )ياب بين آنان كاهش در شغلي

 تنش شغلي ،قوانين مرت ك با مواوع درست از با تفسير و افراد با ايجاد تفاه  عمومي بين واحدها و 1

 قوانين اين ،متعدد جلس  های يا با برگزاری سمينارها و و ه شوندقوانين م ه  از بين برد تفسير ناشي از

ريزی  گيری و برنام  ترين چارچوب تصمي  عنوان مه   وظايج كاری بشده و ح يشرت ها، دستورالعم  و

 .شودتفهي  

  با را دزم  اتماقاد ا نظارات،  و هاا  ديدگاه ،ها اعتراضكاركنان برای بيان  مديران و با فرصت دادن ب  1

 تعاارض حااك  بار    ،كاری  زمين در ها آن با ت ادل اط عات باچنين  ه  منظور رفع مشک ت را بردارند.

 و عاد قاوانين  بُ ياا نيازهاای ساازماني از    سازمان را از بين برده و ب  سارعت مساائ  را حا  نماوده و    

 ،دنا اعتماد ب  وجاود آور  های ارت اطي، با ايجاد كانالدهند تا  ذاران انتقالگ سياستها را ب   دستورالعم 

 هستند ك هايي  سازمان را دارند، تنش شغلي كمترين ميزان بروز هايي ك  بادترين روحي  و سازمانزيرا 

توج   باطرفي  از .سازند  ميمطلع  يسازمان یها يخك مش ها و استراتژی ،فاهدا را ازنان ككار مديران و
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شاغلش   یداند تا چ  حاد  فردی مي هر كنند ك اطمينان حاص   ،يهای سازمان ستب  اهميت وجودی پُ

 .مه  است

 ،باشند سازمان موفقه آيند و فعلي مشاغ  در افراد تا شود فراه  نياز مورد  توسع و آموز  امکانات 1

 هايي گيری تصمي  در ها آن و شود كمك شغلي مسير در ارتقا برای ريزی برنام  در كاركنان مديران و ب 

 آگااه  باياد  انمادير  ،آنان های ايده و نظرات  بشدن  قائ  امن اهميت تا داده شوند مشاركت  مربوط

 ثيرگذارأكاركنان ت روان و روح بر تواند ك  مي است تربيتي نقش آنان، اصلي های نقش از يکي ك  دنباش

   .باشد
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