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  چكيده
ناپذير است و زندگي هر فرد از  اشتغال براي ادامه زندگي و بقاي جامعه ضرورتي اجتناب

شود و خودكفايي هر كشور به ميزان و نوع عملكرد شاغلين آن بستگي  طريق كاركردن تأمين مي
يابد و ثانياً  عدد مؤيد اين واقعيت است كه اولاً  با افزايش بيكاري، فساد شدت ميتحقيقات مت. دارد

تواند  كار از يك سو مي. گردد اشتغال مناسب و رضايت شغلي موجب نشاط و شادابي انسان مي
چون پرورش روح و جسم، برقراري ارتباط اجتماعي، ايجاد  شماري از نيازهاي اساسي انسان هم

اعتماد به نفس و شايستگي را ارضاء نمايد اما از سوي ديگر ممكن است منبع حس ارزشمندي، 
  .اصلي بروز استرس نيز باشد

جايي  اي برخوردار است و از آن استرس در مديريت رفتار سازماني از اهميت و جايگاه ويژه
 مسائل كه شرايط كار دائماًً درحال تغيير است، اين بحث همواره با درجات مشخصي در رابطه با

ها وجود دارد و در چند دهه اخير آهنگ حركت زندگي شتاب بيشتري  مرتبط با كار در سازمان
اي از  اگر چه عده. تري خود نمايي نموده است گرفته و تحولات در دنياي كار به صورت جدي

ه دانند اما اكثر پژوهشگران معتقدند كه آن برهم زنند صاحبنظران، استرس را الزاماً مخرب نمي
باشد كه تا حدود  ها، يكي از مشكلات مديران مي بهداشت رواني است و در شرايط فعلي سازمان

زيادي بازدهي و بهروري را كاهش داده وسبب مشكلات رفتاري و تعارض شده كه در اين 
هاي سازماني پديد آورنده استرس و ارائه راهكارهاي كاهش آن،  پژوهش به منظور بررسي زمينه

گيري شد كه از نظر مديران و كاركنان شاغل در  هاي مورد نياز نتيجه آوري داده پس از جمع
ها، ساختارسازماني و شرايط شغلي نامناسب بر بروز فشارعصبي  ها، قوانين و دستورالعمل سازمان

  .تأثير مثبت دارند
  استرس، مديريت استرس، تنيدگي روحي، استرس شغلي :كليدي هاي واژه

                                                           
 )farahmand2003tbz@yahoo.com  ( و عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي تبريزانشيار د-1

 »فراسوي مديريت« 
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   مقدمه
ــر حركــتهــاي در ســال ــرات درمــان   اخي ــه اث هــاي  هــايي در جهــت توجــه ب

روانشناختي در كاهش استرس شغلي صورت گرفته و تعـدادي از مـشاوران شـغلي،          
هــاي مــشاوره از   پزشــكان در كلينيــك  گــران و روان درمــان شناســان، روان روان

  . كنند هاي مقابله با آن استفاده مي تكنيك
  

  بيان مسئله استرس
اي است كه جويندگان كار بايـستي بـه آن توجـه عميقـي              استرس شغلي مسئله  

داشته و در فرآيند كاريابي خود مسائل عاطفي و رواني ناشي از شغل مـورد نظـر را                  
 كمـا ايـن كـه اسـترس حاصـل از كـار،              ).124،  1376الواني،(مورد توجه قرار دهند   

زنـد و     يبسياري از مسائل جسمي، رواني، خانوادگي و اجتماعي را براي فرد رقم م ـ            
گردد و با اين كه ايـن پديـده را از             فشارعصبي در زندگي روزانه فراوان مشاهده مي      

. تواند داراي ارزش مثبت هـم باشـد    دهند، ولي مي    ديدگاه منفي مورد بحث قرار مي     
هاي فراوان به بار آورده و نگراني افراد نسبت به          دنياي صنعتي و فراصنعتي،گرفتاري   

اي مــادران نــسبت بــه وضــع كودكــان خــود، مــشكلات  هــ كــار، خــانواده، نگرانــي
اجتماعي، انتظارات وتوقعـات سـازمان ازكاركنـان، پيـشرفت تكنولـوژي و نگرانـي               

همگـي سـبب شـده كـه        ... ازكهنه شدن معلومات واطلاعات، مشكلات مـديريت و       
ها و بيم و اميـدهاي گونـاگوني شـوند            ها، نگراني   ها، تنش   افراد همواره دچار هيجان   

فـشار  ). 1381،237علـوي، (ها سازگار نيـست     با ظرفيت جسماني و رواني آن      كه گاه 
گردد كه فرد بـا چـالش، تهديـد و يـا تحـولي مواجـه              عصبي معمولاً وقتي ايجاد مي    

گردد و بين توان فرد براي انجام كار وكار خواسته شده از وي، توازن وجود نداشته       
هاي بين اسب مـسابقه و        تفاوتهانس سليه با تشريح     ). 1385،147بن هريسون، (باشد
 كـه نيازهـاي زيـادي دارنـد، اسـترس            پشت، اعلام كرد برخـي افـراد هنگـامي          لاك

دهند و اين گونه افـراد ماننـد          شود،كارشان را بهتر انجام مي      ها وارد مي    زيادي بر آن  
ها بالا است امـا افـرادي نيـز هـستند             اند كه سطح مطلوب استرس در آن        اسب مسابقه 
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ها زماني است كه نيازهاي كمتري دارند و اسـترس كمتـري               عملكرد آن  كه بهترين 
شـان نـسبتاً پـايين        پـشت سـطح مطلـوب اسـترس         ها مثل لاك    كنند و آن    را تجربه مي  

در واقع حد مطلوب استرس در هر فرد يا هر سازمان، نشانگر سلامت آن فرد               . است
  ).1377،37غفوريان ،(ها است يا سازمان و مقدار مناسب استرس آن

  

  ضرورت مسئله استرس
. شوند زا هم بيشتر مي كند، عوامل استرس طور كه تكنولوژي پيشرفت مي همان

استرس مخصوص افراد جامعه يا طبقه خاصي از مردم نيست و افراد با توجه به نـوع                 
طـوري كـه      زاي گوناگوني مواجه هستند، بـه         شان با عوامل استرس     و شرايط زندگي  

صـنعتي و فراصـنعتي امـروز،     دنيـاي  .زندگي حذف و جـدا كـرد  توان آن را از  نمي
نگراني افـراد نـسبت بـه كـار،         . هاي بسياري به بار آورده است      مشكلات و گرفتاري  
... كهنه شدن معلومـات و اطلاعـات و        از تكنولوژي و نگراني   پيشرفت شتابان علم و   

 هـستند كـه   هـاي روزمـره   هـا، هيجانـات و نگرانـي    ايجادكننده تـنش  از جمله موارد
، نمايـد  فشار عصبي و رواني تحت عنوان استرس را در افراد ايجاد مي هايي از حالت

آوردند اما امروزه   حساب ميها يك اختلال رواني عاطفي به فشاري كه آن را مدت 
ثابت شده كه هنگام بروزآن، سه سيستم عصبي، هورمـوني و دفـاعي بـدن در يـك                  

اخيراً ثابت شـده كـه در صـورت بـروز اسـترس،             . ندپرداز  تأثير متقابل به فعاليت مي    
هاي سفيدكه عامل دفاع بدن هـستند،         سيستم دفاعي بدن تضعيف و شماري ازگلبول      

اي متـداول شـده و        استرس امروزه تقريبـاً واژه    ). 1382،542فقهي فرهمند، (ميرند  مي
ل انكـار   انـد و دلايـل غيـر قاب ـ         همگان با مفهوم آن آشنا بوده و يا آن را تجربه كرده           

بيانگر اين واقعيت است كه آن بر سلامت جسمي ، رواني، رفتار و نحوه انجام كـار                 
گذارد كه براي فرد و يا سازمان بـسيار پـر هزينـه               اثرات منفي و غير قابل جبراني مي      

باشد و بدين دليل بحث استرس در مديريت رفتارسـازماني از اهميـت و جايگـاه                  مي
و از آن جايي كه شرايط كار دائماًً در ) 1383،269،ي فخيم(اي برخوردار است ويژه

حال تغيير است، استرس همواره با درجات مشخصي در رابطـه بـا مـسائل مـرتبط بـا         
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تري خـود     در چند دهه اخير استرس به صورت جدي       . ها وجود دارد    كار در سازمان  
لي شـده   نمايي نموده و با توجه به اين تحولات، فشارعصبي از مسائل عادي و معمو             

ــه    ــه گون ــان آن را ب ــب كاركن ــرده    و اغل ــه ك ــعف تجرب ــدت و ض ــا ش ــد اي و ب  ان
(Cartwright,2003,3) .  

  
  پيشينه و ادبيات استرس

فيزيولوژيكي  رواني مختلف متغيرات دخالت از كه است حالتي و وضعيت استرس
اي  كند كه مجموعه جسمي و احساسي فرد بروز مي سلامتي و كار محيط عامل دو بر
و غيرمنتظره محيط  هاي عمومي و شخصي نسبت به عوامل ناسازگار  واكنشاز

است كه موجب اختلال در سيستم سازگاري و تطبيق بدن آدمي با محيط خارجي 
كند با اتخاذ روش جنگ يا گريز، با خطر مقابله نموده و  گردد و او را وادار مي مي

 استرس، بر تعامل فرد و هاي جامع هاي جديد وتئوري بررسي. يا از آن دور شود
العمل فرد در برابر استرس بستگي به تفسير و ارزيابي  محيط تأكيد دارد و عكس

   آور، تهديدآميز و داراي چالش دارد آگاهانه و يا ناآگاهانه، اهميت حوادث زيان
هاي مختلف تعريف شده اما زمينه  هرچند فشار عصبي به شكل). 1380،18داير،(

 اين است كه علت ايجاد فشار عصبي، وجود محركي به مشترك همه تعاريف
العمل  صورت فيزيكي يا رواني است و فرد به طريقي خاص نسبت به آن عكس

العمل فرد براي سازگاري  در اين بحث، استرس به عنوان عكس. دهد نشان مي
اي براي وي به وجود  نسبت به محركي كه الزامات فيزيكي و رواني گسترده

 نظرگرفته شده كه شخص خودرا به طُرقُ متعدد با شرايط توام با فشار آورد، در مي
ها عامل ايجاد استرس فيزيكي يا رواني محسوب و  دهد و محرك رواني تطبيق مي

آيند كه فرد احساس كند از او چيزي خواسته شده كه از عهده  زماني به وجود مي
عصبي يكي از پديده هاي به هرحال فشار). 1374،45،گريفين(آيد انجام آن بر نمي

ها و  اي بر فضاي سازمان، روابط انسان اجتماعي و سازماني است كه به طور گسترده
  ). 1381،542فقهي فرهمند،(گذارد ها تأثير مي بهداشت رواني آن
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دانند امـا اكثـر      اي از صاحبنظران، فشار رواني را الزاماً مخرب نمي          اگر چه عده  
واني برهم زننده بهداشت رواني اسـت و در شـرايط           پژوهشگران معتقدند كه فشار ر    

باشد كه تـا حـدود زيـادي بـازدهي و             ها، يكي از مشكلات مديران مي       فعلي سازمان 
هـا شـده و بـه         بهروري راكاهش داده وسبب مشكلات رفتاري وتعارض در سـازمان         

عنوان موضوعي فراگير و نفوذ كننده، درهمه جوانب و زواياي سازمان مانند شرايط  
فيزيكي، نوع كار، مسئووليت، ارزشـيابي، سـاختار، نقـش، نـوع شخـصيت، فرآينـد                

  ). 45، 1378رشيدي، (توليد يا عمليات، ارتباطات وغيره قابل بررسي است
ــابراين، اســترس شــغلي را مــي  ــوان جمــع شــدن عامــل  بن زا و  هــاي اســترس ت

ودن آن اتفاق   زا ب   هاي مرتبط با شغل دانست كه بيشتر افراد نسبت به استرس            وضعيت
هـايي   اصولاًً استرس با نوعي قيدوبنـد يـا خواسـت   ). Cooper, 2002,21(نظردارند

شود كه مورد نظر يا تمنـاي وي اسـت            همراه است كه مانع رسيدن فرد به چيزي مي        
كه از دست رفته و براي اين كه استرس به صورت واقعي درآيد نخست بايد نتيجـه                 

دوم آن كه نتيجه بايد از اهميت زيادي برخـوردار          كار نامشخص يا نامطمئن باشد و       
لذا استرس زماني وجود خواهد داشت كه ترديد يا عدم اطمينان وجود داشـته      . باشد

باشد وكساني كه نسبت به برد و باخت نامطمئن هستند داراي بيشترين ميزان استرس            
واهـد  اهميت باشـد در آن صـورت هـيچ استرسـي وجـود نخ            اگر نتيجه بي  . باشند  مي

از طرفي استرس يك حالت ارگانيك است كه معمولاً بـا           ). 1377،46نوري،(داشت
افزايش تنفس، افزايش فشارخون و ضـربان قلـب، پريـدگي رنـگ چهـره، تـنش و                  

باشـد و تحـت شـرايط         انقباض عضلاني و نشستن عرق سـرد بـر پيـشاني همـراه مـي              
  ). 1374،116،آزاد(تواند موجب تغييرات در عملكرد جسماني شود مناسب مي

باشد كـه      از طرفي استرس از مسائل عادي و معمولي زندگي صنعتي امروز مي           
هــاي بــسيار بــالا و  هــاي منطقــي و اســترس هــاي موجــود بــين اســترس بايــد تفــاوت

البته اگر سـازمان فاقـد      . ها را تجربه نمود تا توانايي مقاومت  تقويت گردد           حساسيت
ي پـايين آمـده و افـراد دچـار كـسالت و      عوامل تحريك كننده باشد، سـطح كـارآي       

  ). 274 ،1383فخيمي،(شوندكه اين حالت براي سازمان نامطلوب است  خستگي مي
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در واقع استرس حالتي دينامكي است كه هر فرد با آن در حـالات منفـي و يـا                   
هـاي عـصبي و مـسائل     و با كشش) Rabbins et.al,2001,443(شده مثبت مواجه 

ديد و موقع مواجهه فرد با آن، تلاش در تطابق كلي با عامـل      رواني فيزيولوژيكي تش  
ــي   ــروع م ــشارزا ش ــت      ف ــر اس ــه زي ــه مرحل ــامل س ــه ش ــود ك ــدال آرراس و (ش رن

  ):1377،24،اليزابت
  ).1384،228كورمن،(آغاز فشار عصبي يا مرحله اعلام خطر: مرحله هشدار) 1
ساسي خـود در    هـاي فيزيكـي و اح ـ       مرحله مقاومت  فرد با توان     : مرحله مقاومت ) 2

  ).1377،85ميركمالي،( برابر آثار منفي عامل فشارزا
زا   اي كه فرد به مدت طولاني در معرض عامل اسـترس            مرحله: مرحله فرسودگي ) 3

  ).1377،55فدوي،(گيرد و براي مبارزه با آن ناتوان است قرار مي

  فشار شغلي
 يكـديگر   اي است كه معمـولاً بـه جـاي           فشار شغلي و تنيدگي روحي دو واژه      

فشار شـغلي بـراي پيـشرفت در زنـدگي لازم           . شوند اما يك معني ندارند      استفاده مي 
تنيـدگي  . شـود   است اما وقتي از حد لازم فراتـر رود بـه تنيـدگي روحـي منجـر مـي                  

شود بلكه واكنش فرد در برابر ميزان نامناسـبي از فـشار و               روحي سبب پيشرفت نمي   
وارد شدن فشارهاي روحي يا جسمي به فـرد         حالتي است در روان و تن كه ناشي از          

برخـي از افـراد از      . است و اگر چه آن واكنش به فشار است ولي خود فـشار نيـست              
آينـد در حـالي       شود، بر مي    ها وارد مي    عهده فشارهاي شديدي كه در زندگي بر آن       

خـصوصيات شخـصي ماننـد سـن و        . شـكنند   كه برخي ديگر به سـرعت در هـم مـي          
رجي موجـود در محـيط كـار ماننـد عوامـل فيزيكـي و شـغلي،            جنسيت و عوامل خا   

شوند زيرا در ميزان فشار و نيـز در نتـايج،    عوامل موجد تنيدگي روحي محسوب مي    
انـد    اشخاصي كـه تحليـل رفتگـي را تجربـه كـرده           ). 1376،45مشبكي،(تأثيرگذارند

 را تجربـه    اي از مـشاغل فـشارآور       تمايل دارند كه حد بالايي از فشار به عنوان نتيجه         
خواهند خيلي سـريع بـه مرحلـه          كنند، تمام كارها توسط خودشان انجام پذيرد و مي        
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. كننـد   خوديابي دست يابند و اهداف غير واقعي يا خارج از دسترس را جستجو مـي              
كنـد و     درشرايط فشارنيز، توانايي سازگاري فرد با تقاضاهاي شغل كاهش پيـدا مـي            

  ).1377،126طاهري لاري،(كند يگرايش او براي تلاش به شدت افت م
 كـه  شـود  مي گيري نتيجه در اين زمينه چنين انجام شده تحقيقات مجموع از
در  كـه  بـوده  موضـوعات اساسـي   از يكي شغلي استرس خصوصاً استرس موضوع
 در ايـن  آن چـه  دارد و تأثير ها در سازمان افراد بر عملكرد و نهايتاًً روزمره زندگي
و  تحقيـق  مورد هاي در سازمان زا تنش عوامل  شناساييشد، خواهد انجام پژوهش
بتـوان   نتايج حاصله از استفاده كار است تا با شرايط بهبود براي عوامل اين معرفي

در  شـغلي  فـشارهاي  كاهش و پيشگيري و شغلي استرس عوامل شناخت در جهت
يـزي  ر ها، برنامه رواني مديران وكاركنان سازمان بهداشت و كارآيي افزايش جهت
  .كرد

هاي كـاري شـلوغ بـا اربابـان رجـوع             دهند كه محيط    از طرفي آمارها نشان مي    
فراوان، سطح استرس كاركنان را به شدت بالا برده و عوامل ايجاد كننده آن فردي، 

ها   كه كان و بايوسيير اين محرك     )1378،56عباس زادگان ،  (سازماني و بيروني است   
هاي شـغل   ه، يكنواخت و متنوع بودن و ويژگيرا به  محتواي كار يعني ساده، پيچيد 

بنـدي     سرپرسـت و تعـارض شـغلي تقـسيم         يعني ابعـاد اجتمـاعي شـغل يـا روابـط بـا            
ها، ساختار، شرايط فيزيكي و فرآيندهاي        خط مشي ). 332،  1377ساعتچي،(اند  كرده

هايي از عوامل ايجاد كننده استرس شغلي هستند كه مطالعات مربوطه             سازماني نمونه 
 ):Robbins,2001,215(اند  زير را براي بروز آن خاطر نشان شدهعلل
  .عدم كفايت آموزش براي افزايش توانايي، نشان ندادن مسير پيشرفت شغلي) 1
  .گيري عدم اعتماد و تفويض اختيار براي تصميم) 2
  .كار بيش ازحد با تحت فشار گذاشتن كارمندان براي كارهاي ضروري) 3
  .هاي شغلي و متنوع بودن وظايف شغلي شعدم تعريف روشن نق) 4
  .محيط كاري نامناسب و طراحي ضعيف فضاي كاري) 5
  .عدم توازن كافي در زندگي كاري و ارتباطات ناسالم بين پرسنل) 6
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به هر حال بايد توجه داشت كه استرس، شرايطي فيزيكي و روانـي اسـت كـه                 
ت و نتـايج مـضِر و   وري، سلامت وكيفيـت كـاري پرسـنل تأثيرگـذار اس ـ            روي بهره 

البتـه در سـطوح   ). Clegg, 2006, 55(طلبد  هايي را مي هزينه آن، تدوين استراتژي
پايين استرس، ميزان عملكـرد پـايين اسـت ولـي در اسـترس حـد متوسـط، سـطوح                    

از طرفي نتيجه پيامـد مثبـت اسـترس،        ). 1375،375،اچ گملچ (باشد  عملكرد بهينه مي  
آن چه بيشتر مورد توجـه اسـت پيامـدهاي منفـي            فعاليت، جديت و انگيزش است و       

) 1382،99زارعـي، (در اين رابطه اهم پيامدهاي استرس عبارتند از       .فشارعصبي است 
  ):1374،173،گريفين(و

  پيامدهاي فردي رفتاري ) 1
  پيامدهاي فردي رواني) 2
  پيامدهاي فردي فيزيولوژيكي) 3
  پيامدهاي سازماني) 4

  مديريت استرس
ها كاربرد وسيعي دارد كه بايد مورد توجه          روزه در سازمان  مديريت استرس ام  

كنـد و   دقيق مديران قرار گيرد، استرسي كه در يك رابطه علت و معلـولي كـار مـي           
ــد        ــين نخواهـ ــز از بـ ــول نيـ ــد، معلـ ــين نرونـ ــل آن از بـ ــا علـ ــت يـ ــه علـ چنانچـ

تقليل و رفع فشار عـصبي از نظـر مـديريت     از طرفي. (Decenzo,2006,91)رفت
باشد و پرسنلي كه به       اي مي   سازماني و اصول روابط انساني داراي اهميت ويژه       رفتار  

هر دليل گرفتار فشار عصبي هستند، عملاً به عنوان بخشي از ثـروت معنـوي جامعـه                 
هـا را از نظـر    گيرند و اين وظيفه  مـديران اسـت كـه آن           در معرض خسارت قرار مي    

ــوگيري از وارد    ــر نظــر داشــته و در جل ــاري زي ــد رفت ــلاش نماين  شــدن خــسارت ت
(Clegg,2006,77) .    ،ــه صــحيح و ورزش ــل تغذي ــداماتي از قبي ــه اق ــن رابط در اي

استفاده از تعطيلات، مديريت زمان، تقويت مباني ديني، معتدل بودن،آموزش تمدد           
هاي مختلف    هاي رفتاري براي حفاظت در برابر استرس        العمل  اعصاب و تغيير عكس   
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اي از صاحبنظران، فـشار روانـي را          اگر چه عده  ). 1381،125،فخيمي(اند  مطرح شده 
الزاماً مخرب نمي دانند، اما اكثريت پژوهشگران معتقدنـد كـه آن در شـرايط فعلـي                 

باشد كـه     ها، عامل برهم زننده بهداشت رواني، يكي از مشكلات مديران مي            سازمان
ري و  وري را كـاهش داده و سـبب مـشكلات رفتـا             تا حدود زيادي بـازدهي و بهـره       

لــذا يــافتن راهبردهــاي پيــشگيري بــسيار حــائز اهميــت       . تعــارض شــده اســت  
، زيرا  فـشار شـغلي تحـت تـأثير موقعيـت شـغلي، فـرد را                  )1377،37،غفوريان(است

هـاي    شود كـه از طريـق ويژگـي         ازكنش معمولي منحرف و نوعي پاسخ انطباقي مي       
از تحقيـق   ). 1376،115،مشبكي(يابد  شخصي و يا فرآيندهاي روانشناختي تحقق مي      

 % 46هاي آمريكايي، اين نتيجـه حاصـل شـدكه             كارگر و كارمند سازمان    600روي
گفتند كه تنش و فشار رواني بـيش   % 34افراد تحت فشار عصبي بسيار زياد بودند و       

در ايـن زمينـه   ). 1378،70،اينلنـدر (از حد باعث شده كه به فكرترك سازمان باشـند      
ترين عوامل سازماني پديدآورنده تـنش روانـي           مهم دهد كه   نتايج مطالعات نشان مي   

توان در شرايط فيزيكي، ساختار سازماني، شـرايط          و ايجاد كننده فشار عصبي را مي      
) 1374،199،گــــريفين(هــــا خلاصــــه نمــــود شــــغلي، قــــوانين و دســــتورالعمل

)Robbins,2001,324 (    كه در جدول)نمونـه هـايي از محـيط كـار بـراي هـر             ) 1
كه در اين بررسي، جايگـاه هـر   ) Armstrong, 2004,47(استكدام آورده شده 

هـا، مـورد بررسـي        ها در ايجاد استرس در بين مديران وكاركنان سـازمان           يك از آن  
  ):1376،158،رمزگويان(و)1385،41،رضائيان(گيرند قرار مي
  

  هايي از عوامل سازماني ايجاد كننده فشار عصبي نمونه): 1(جدول 
  :ساختار سازماني مانند  :شرايط فيزيكي مانند

  نور نامناسب محل كار، تعامل نامناسب فرد و مبلمان
  ورود مراجعين به اتاق

  اطلاع رساني نامناسب سيستم اداري
  ارتباط نامؤثر با ديگر واحدها

  :ها مانند قوانين و دستورالعمل  :شرايط شغلي مانند
  نبود امنيت شغلي و كار بيش از حد  زياد

  صشرح وظايف نامشخ
  عدم شفافيت و به روز نبودن قوانين

  هاي شغلي عدم تطابق قوانين با خواسته
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  متدولوژي تحقيق

چـون آفتـي،      فشار عصبي آثار فراواني بر عملكرد پرسـنل سـازمان دارد و هـم             
گروهــي از . ســازد هــا را عقــيم مــي هــا و تــلاش بــرد و فعاليــت نيروهــا را تحليــل مــي

در  اند و امـروزه  كرده گذاري نام شايع قرن ريبيما را رفتاري، استرس صاحبنظران
و مـشكلاتي   مـسائل  دولتي بـا  هاي سازمان جمله از مختلف هاي ن ايران نيز، سازما

اسـت   و رواني عصبي يا فشارهاي استرس ها آن ترين از مهم كيي هستند كه روبرو
  .است داده اختصاص خود به را رفتارسازماني و مباحث مديريت از كه يكي

هستند، ... و و مالي انساني مسائل پاسخگو به كه كساني دهد مي نشان دشواه
و عوامـل   داشـته  مـشكلاتي  با مسئولين اطلاعات و منابع آوري جهت فراهم همواره

عدم  ارتباطي، مشكلات ها، در ارزش شخصي، اختلاف برخوردهاي ديگري چون
برابـر   در و مقاومت تنش ها، در مسئوليت وجود ابهام كمياب، منابع براي همكاري
از طرفي با توجه به اهميـت نيـروي   . كنند مي فشار ايجاد ...و تكنولوژيكي تغييرات

هـا    ترين ركن سازمان و اين كه پديده فشار عـصبي در سـازمان              انساني به عنوان مهم   
رو به افزايش بوده و برخي علائم رواني از جمله درگيـري بـا همكـاران و مـديران،                   

را به بـار آورده،     ... توجهي، منفي نگري به خويشتن و       ذهني، بي فراموشي، درگيري   
 اسـترس  وجـب مهـا   در سـازمان  عواملي چه سئوال اين است كه در چنين شرايطي

 به آن با يا اجتناب و عصبي فشارهاي از توان مي مديران وكاركنان است و چگونه
 بـر روي  هاي اوليـه حـاكي از وجـود نـوعي فـشار عـصبي       مصاحبه مقابله پرداخت؟

ها بوده كه باعث كاهش تمركزشان بر روي وظايف محوله شده كـه               پرسنل سازمان 
ها نيز به دنبال بررسي هر نوع پديده وعوامل سازماني بوجـود آورنـده فـشار                  سازمان

ــا در فــضاي بــي  ــا انتخــاب   عــصبي هــستند ت ــدبيني، مــديران بتواننــد ب اعتمــادي و ب
لـذا سـود جـستن از نتـايج ايـن           . اهنـد هـا بك    راهكارهايي درست از شدت اين تـنش      

  .تواند مفيد واقع شود پژوهش، از جمله راهكارهايي است كه مي
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در اين تحقيق به دليل تعـدد عوامـل مـؤثر بـر اسـترس و ثابـت فـرض نمـودن                      
ــصبي و در       ــديريت فشارع ــوعي م ــارچوب موض ــي، در چ ــردي و بيرون ــل ف عوام

) 1376،56،بست(  وكاركنانگري در دوگروه مديران هاي مختلف با پرسش  سازمان
هـاي سـازماني پديدآورنـده تـنش          عوامل سازماني مؤثر بر بروز تنش رواني و زمينه        

شود تا راهكارهاي مناسب جهت از بين بردن تنش رواني در ميـان         رواني بررسي مي  
هـا و تعيـين شـرايط شـغلي، فيزيكـي، ساختارسـازماني،               مديران و كاركنان سـازمان    

  . هاي مناسب جهت كاهش فشار عصبي، شناسايي شوند لقوانين و دستورالعم
هـا و قـوانين، ساختارسـازماني،     لذا فرضـيه تحقيـق ايـن اسـت كـه دسـتوالعمل          

شود   شرايط شغلي و فيزيكي نامناسب موجب بروز استرس در مديران وكاركنان مي           
  :و تعاريف اصطلاحات آن چنين است

نبــودن وعــدم شــفافيت قــوانين و بــه روز : هــاي نامناســب قــوانين و دســتورالعمل) 1
هاي ابلاغ، اطلاع رساني نامناسـب سيـستم اداري در ابـلاغ  قـوانين،                 دستورالعمل

  ).279، 1383فخيمي،(تطابق نداشتن قوانين با نيازهاي شغلي
نامناســب بــودن تقــسيم كــار، عــدم همــاهنگي بــين : ســاختار ســازماني نامناســب) 2

ــسئوليت ــارات و م ــوه   اختي ــي ارزش جل ــا، ب ــرد، اخــذ  ه دادن وظــايف از نظــر ف
، 1383فخيمـي، (تصميمات شغلي و نداشتن كيفيـت خروجـي مـشترك واحـدها           

278.(  
احـساس عــدم امنيـت شـغلي درفــرد، وجـود ابهــام در     : شـرايط شـغلي نامناســب  ) 3

هـا و     ها، انجام دادن كار بيش از حد توانـايي، نبـودن تعـادل بـين مـسئوليت                  نقش
توانـد    ين واحدهاي سـازماني و مـواردي كـه مـي          اختيارات، عدم ارتباط مناسب ب    

  ).1374،168،گريفين(كيفيت كار فرد را در سازمان با مشكل مواجه سازد
محيط كاري همـراه بـا مـشكلاتي ماننـد نـور ناكـافي،              : شرايط فيزيكي نامناسب  ) 4

 دمـــاي فـــضاي كـــاري، عـــدم تناســـب بـــين شـــغل وشـــاغل ازنظـــر جـــسمي 
  ).1375،72،كاظمي(



 1388  پائيز – 10 شماره –فراسوي مديريت 

 

176

هاي شغلي اعم از شـرايط فيزيكـي محـل       استرس ناشي از ويژگي    :استرس شغلي ) 5
با حالتي ارگانيـك كـه بـا افـزايش تـنفس،            ) 1375،21،والتر  (كار، روابط كاري  

فشارخون، ضربان قلب و پريدگي رنگ چهره، انقباض عضلاني، پرخاشـگري و            
  ).1374،116،آزاد(همراه است... برخورد نامناسب با اربابان رجوع و همكاران و 

  

ايــن تحقيــق از نــوع كــاربردي و از نظــر ماهيــت و روش، توصــيفي بــا هــدف 
هـاي سـازماني پديدآورنـده تـنش روانـي مـديران و               مطالعه، بررسـي و تبيـين زمينـه       

باشد كـه بـا اسـتفاده از روش تحقيقـات              ها از نوع همبستگي مي      كاركنان در سازمان  
عه آماري اين پژوهش شـامل      جام. شود  ميداني، به بررسي وضعيت فعلي پرداخته مي      

ــان شــاغل در ســازمان  ــديران و كاركن ــاي خــدماتي اســتان آذربايجــان شــرقي    م ه
ها قوانين  آوري اطلاعات مورد نياز و با توجه به اين كه در آن           باشدكه براي جمع    مي

فرما است، جهت انتخاب نمونـه آمـاري از روش            و مقررات و ساختار يكساني حكم     
پـذيري بـالاي      كسان براي انتخـاب شـدن بـه عنـوان تعمـيم           تصادفي ساده با شانس ي    

بـه عبـارتي بـا توجـه بـه جامعـه آمـاري ايـن تحقيـق، عوامـل                    . هـا اسـتفاده شـد       يافته
پديدآورنده تنش رواني از ديدگاه دو گروه به صـورت دو حجـم نمونـه مـديران و                  

  : ١شد كاركنان، بررسي 
ار بحرانـي متغيـر نرمـال    نفـر، مقـد  =N  2280 جامعـه آمـاري مـديران    :مديران) 1

و خطاي قابل  α -1%=95 ، سطح اطمينان تحقيق  z= 96/1 استاندارد در جدول
  :  و نمونه آماري طبق محاسبه زيرε= 1/0 اغماض

  
95

(0/5)(0/5)(1/96)(2279)(0/1)
(0/5)(0/5)2280(1/96)
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از نظر صفت موردنظر، سـطح اطمينـان        ) ²σ(گيري متغير، واريانس جامعه مورد بررسي       ي حجم نمونه تابعي از مقياس اندازه       به طوركل  - 1

چنـين سـطح خطـاي قابـل اغمـاض             وحجم جامعه آماري است كه درآن سطح اطمينان و هـم           ε، سطح خطاي قابل اغماض    )α-1(تحقيق
 ).1380،175مومني ،(گيرند در نظرمي% 95مديريتي شودكه معمولاً آن را در تحقيقات  تخمين مشخص مي
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 آمـاري گـروه     با توجه به اين كه حداقل حجـم نمونـه قابـل تعمـيم بـه جامعـه                 
 نفر از مديران  145باشدكه با توجه به امكان دسترسي، تعداد           نفر مي  95مديران برابر   

  .به عنوان حجم نمونه گروه مديران در نظرگرفته شد
 نفر، مقـدار بحرانـي متغيـر نرمـال       =N 22920 جامعه آماري كاركنان     :كاركنان)2

و خطاي قابل  α -1%=95 ، سطح اطمينان تحقيق  z= 96/1 استاندارد در جدول
  :  و نمونه آماري طبق محاسبه زيرε= 1/0 اغماض

  
96

(0/5)(0/5)(1/96)(22919)(0/1)
(0/5)(0/5))22920(1/96

22

2

≅
+

= )1)(()()1(

)1)(()(
2

2

2

2

2

Ppz

ppz
n

−+−Ν

−Ν
=

α

α

ε 
  

با توجه به اين كه حداقل حجـم نمونـه قابـل تعمـيم بـه جامعـه آمـاري گـروه                      
 نفـر   421باشـد كـه بـا توجـه بـه امكـان دسترسـي، تعـداد                    نفر مـي   96كاركنان برابر   

  .  كنان به عنوان حجم نمونه گروه كاركنان در نظرگرفته شدازكار
هـاي    هايي بـراي آزمـودن فرضـيه        جهت تعيين شاخص  نخست  بررسي،  اين   در

هايي با اساتيد دانشگاه، مديران منابع انـساني، سـاير افـراد              تحقيق، به كمك مصاحبه   
 هـا   هضـي يي بـراي آزمـون فر     اه ـ شـاخص ها و مراجعه به منابع علمـي،          كليدي سازمان 

اي ليكـرت     اي با مقياس پـنج گزينـه         سئوالي چند گزينه   20پرسشنامهانتخاب وسپس   
ها موضع خود را      به نحوي طراحي شد تا پاسخ دهنده به راحتي با انتخاب يكي ازآن            

هـا    به بهترين وجه مشخص كند و از طرفي تجزيه و تحليـل اطلاعـات حاصـل ازآن                
، از روش   صـاحبنظران با كسب نظرات    بوطه   مر پرسشنامه در نهايت . پذيرباشد  امكان

  .١ شدسنجشاعتبارآن  بازآزمايي و ضريب آلفاي كرونباخ،
                                                           

 آوري بـا اسـتفاده از   جمـع  از بعد مطالعه پخش و گروه مورد  مجزا بين دو   صورت تصادفي و  ه   پرسشنامه ب  40 صورت كه تعداد   بدين - 1
 هدهنـد  نـشان  رايب خـود   آمدكه ايـن ض ـ    تدسه  ب % 6/94براي كاركنان    و% 1/94 ضريب آلفاي كرانباخ براي مديران      ، SPSSافزار   نرم

 و ضريب همبستگي بـين دو       ي، بازآزماي هبه منظور حصول اطمينان بيشتر، پرسشنامه مجدداًَ پس از دو هفت          . باشد  بالاي پرسشنامه مي  اعتبار  
ــشان   + 854/0 همرحلــ ــز، ن ــستگي ني ــودن ضــريب همب ــالا ب ــي   حاصــل شــدكه مثبــت و ب ــالاي اعتبارپرســشنامه م ــده قابليــت ب  باشــد دهن

  ):.1378،227خاكي،(
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  تجزيه و تحليل اطلاعات
 ايجاد فردي مؤثر بر هاي پژوهش از قبيل تفاوت هاي با توجه به محدوديت

و  افراد و مؤثر سازگاري فرهنگي واجتماعي مؤثر بر هاي تنيدگي و تفاوت سطح
 سني،وضعيت وضعيت جنسيت، تعداد، نظر از پژوهشي جامعه در وجودم هاي تفاوت

آوري  جمع از پس بودند، كنترل غيرقابل همگي كاركه سابقه و تحصيلات استخدامي،
 هاي آماري تحليل اطلاعات گردآوري شده از روش اطلاعات، براي تجزيه و

ف تلخيص توصيفي و ناپارامتريك استفاده شدكه استفاده ازآمارتوصيفي با هد
آوري شده، استخراج نكات اساسي و تحقق بخشيدن به تركيب  اطلاعات جمع

اطلاعات به كمك زبان اعداد و شناخت بيشتر جامعه مورد بررسي براي توصيف 
منتقل و به كمك آن،  SPSSهاي پرسشنامه به نرم افزار  به هرحال داده. است

  ): 1381،110،اكيخ(آزمون آماري كاي دو جهت آزمون فرضيه استفاده شد
  

  H0:P≥0/05  ها معني دار نيست اختلاف بين فراواني گزينه
  H1 :P< 0/05  ها معني دار است       اختلاف بين فراواني گزينه

  
ها با آزمون كاي دو براي بررسي  خلاصه اين كه درتجزيه وتحليل داده

ا، ساختارسازماني ه ديدگاه مديران وكاركنان در رابطه با تأثير قوانين و دستورالعمل
تراز  حاصله كوچك  p-valueوشرايط شغلي نامناسب بر بروز استرس، مقدار

ها اختلاف   برآورد شد كه مفهوم آن چنين است كه بين فراواني گزينه05/0
داري وجود دارد و لذا اين تأثير از نظر مديران و كاركنان پذيرفته و فرضيه  معني

. شود ار بر بروزاسترس از ديدگاه آنان رد ميتأثيرشرايط فيزيكي نامناسب محل ك
جهت آشنايي هر چه بيشتر با نمونه مورد بررسي وآشنايي با ديدگاه پاسخ دهندگان 
نسبت به سئوالات پرسشنامه با استفاده از اطلاعات به دست آمده و آزمون كاي دو، 

  ):15، 1381ساكاران،(شود نشان داده مي) 2(نتايج آن در جدول
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  ها و خلاصه نتايج سئوالات پرسشنامه از ديدگاه  جمعيت شناسي آزمودني ):2(جدول
  مديران وكاركنان

  گروه مديران    گروه كاركنان
  %3مؤنث  %97مذكر  جنسيت  %25مؤنث  %75مذكر

ليسانس و 
  %7بالاتر

ليسانس و 
  تحصيلات   %8بالاتر

ليسانس و 
  %18بالاتر

ليسانس و 
   %12بالاتر

  %26رسمي  %68رسمي   استخداميرابطه   %44رسمي   %61رسمي 
  هاي مديران نتايج ديدگاه  عوامل بروز استرس  هاي كاركنان نتايج ديدگاه

  رد  ها عدم شفافيت قوانين و دستورالعمل  قبول
  قبول  هاي قانوني عدم درك تبصره  رد
  رد  ها به روز نبودن قوانين و دستورالعمل  رد
 قبول  عدم آگاهي و شناخت از قانون قبول

 قبول  ها با شغل عدم تطابق دستورالعمل قبول

  رد  نور مناسب محل كار  رد
  رد  كار عدم استفاده از نور طبيعي مفيد در محل رد
  قبول  تعامل نامناسب بين كاركنان  و تجهيزات كار رد
  رد  ورود مراجعين به محل كار رد
 قبول  عدم تناسب دماي فضاي دفتركار رد

 قبول  جزئي شدن وظايف  رد

 قبول  رساني نامناسب سيستم اداري اطلاع لقبو

 قبول  .ها عدم تعيين دامنه مسئوليت قبول

 قبول  نداشتن اختيارات لازم  اخذ تصميمات شغلي قبول

 قبول  ارتباط نامؤثر با ديگر واحدها قبول

 قبول  نبود امنيت شغلي قبول

 قبول  كار زياد بيش از حد قبول

  رد  كار كم بيش از حد  رد
 قبول  هم و با ارزش نبودن شغلم قبول

 قبول  شرح وظايف نامشخص و ابهام در نقش قبول

  
هاي پديد آورنده  بندي شاخص در ادامه با استفاده ازآزمون كاي دو،  اولويت

نشان داده شده ) 3(استرس از ديدگاه مديران وكاركنان انجام يافت كه در جدول
  ):221، 1373دلاور، (است
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  زيه و تحليل فرضيات از ديدگاه مديران وكاركنانخلاصه تج) :3(جدول 
  مديران  كاركنان

-Chi  نتيجه
Square  

درصد 
فراواني 
  نسبي

  
  ها گزينه
  
  

  فرضيه
  ها گزينه

درصد 
فراواني 
  نسبي

Chi-
Square  نتيجه  

  %12  كم خيلي  خيلي كم  9%
  %20  كم  كم  12%
  %19  متوسط  متوسط  23%
  %24  زياد  زياد  22%

  347/151  پذيرش

  خيلي زياد  34%

تأثير قوانين و 
هاي  دستورالعمل

نامناسب بر بروز 
  استرس

  %25  خيلي زياد

  پذيرش  978/24

  %30  خيلي كم  خيلي كم  33%
  %18  كم  كم  22%
  %14  متوسط  متوسط  21%
  %23  زياد  زياد  13%

  347/113  رد

  خيلي زياد  11%

تأثيرشرايط فيزيكي 
نامناسب محل كار 
  بر بروز استرس

  %15  خيلي زياد

  رد  511/38

  %4  خيلي كم  خيلي كم  9%
  %8  كم  كم  12%
  %13  متوسط  متوسط  12%
  %30  زياد  زياد  26%

  267/250  پذيرش

  خيلي زياد  41%

تأثير ساختار 
سازماني نامناسب 
  بر بروز استرس

  %45  خيلي زياد

  پذيرش  933/276

  %8  خيلي كم  خيلي كم  8%
  %8  كم  كم  4%
  %11  متوسط  متوسط  2%

  %28  زياد  زياد  30%
  640/763  پذيرش

  خيلي زياد  56%

تأثيرشرايط شغلي 
نامناسب بر بروز 

  استرس
  %45  خيلي زياد

  پذيرش  022/233

  P-Value = 0/000        P-Value = 0/000    
  مديران  اولويت  كاركنان

  نبود امنيت شغلي  1  شغلينبود امنيت 
  عدم تعيين دامنه مسئوليت  2  ها عدم شفافيت قوانين و دستورالعمل

  مهم و با ارزش نبودن شغل  3  هاي شغلي عدم تطابق قوانين با خواسته
  نداشتن اختيارات لازم جهت اخذ تصميمات  4  عدم تعيين دامنه مسئوليت
نامشخص   هاي شغلي هعدم تطابق قوانين با خواست  5  شرح وظايف 
  عدم تناسب دماي محيط كار با نوسانات جوي  6  مهم و با ارزش نبودن شغل
  كار بيش از حد زياد  7  كار بيش از حد زياد

نامشخص  8  نداشتن اختيارات لازم جهت اخذ تصميمات   شرح وظايف 
واحدها  9  عدم آگاهي و شناخت از قانون   ارتباط نامؤثر با ديگر 

  جزئي شدن وظايف  10  رساني نامناسب اطلاع
  رساني نامناسب اطلاع  11  ها به روز نبودن قوانين ودستورالعمل
واحدها   عدم تعامل با مبلمان و تجهيزات دفتر  12  ارتباط نامؤثر با ديگر 

  ها به روز نبودن قوانين ودستورالعمل  13  -
قانوني عدم درك تبصره  14  -   هاي 
  عدم آگاهي و شناخت از قانون  15  -
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  جنتاي
 و رواني هاي بيماري ايجاد بر عصبي، علاوه فشارهاي شده انجام تحقيقات طبق
سـازمان   نيروهـاي  آفتي مانند تأثيرگذاشته و افراد كاري عملكرد متفاوت بر جسمي

زاي  اسـترس  عوامـل  هـدف شناسـايي   كـه بـا   حاضر در پژوهش. برد مي تحليل به را
 فـشار روانـي     ديد ملاحظه شد كـه    هاي خدماتي انجام گر     مديران و كاركنان سازمان   

در همه افراد يكسان نيـست، برخـي از افـراد در مقابـل حـوادث كـوچكي از خـود                     
فـشار روانـي بـا      . شـوند   دهند و برخي ديگر حتـي آشـفته نيـز نمـي             واكنش نشان مي  

دهـد، رابطـه دارد و هنگـام بـروز            اقداماتي كه فرد جهت رسيدن به هدف انجام مـي         
آيـد كـه در زنـدگي شـغلي مـديران             الت استرس پديد مي   مشكل در اين فرآيند، ح    

وكاركنان شامل ناكامي، اضطراب و كـشمكش درونـي اسـت و مـديران بـه سـبب                  
نظـر بـه اهميـت      . هاي مربوطه با فشار عصبي و رواني بيشتري مواجه هستند           مسئوليت

ها تحت  استرس اثرگذار بر عملكرد مديران، كاركنان و حتي اربابان رجوع، سازمان   
 بـه اعمـالي دسـت       وهـاي روحـي خاصـي شـده           تأثير اين گونه فشارها دچار حالـت      

در اين تحقيق سعي بـر شـناخت   . ها تأثير دارد زنند كه مستقيماً بر بازدهي سازمان     مي
هاي سازماني پديد آورنده تنش روانـي شـامل عـواملي چـون شـرايط شـغلي،                   زمينه

هـاي     و قـوانين و دسـتورالعمل      )1379،118،فقهـي فرهمنـد   (فيزيكي، ساختار سـازماني   
ــا در نظرگــرفتن گــستردگي جامعــه آمــاري، ابزارجمــع   ــود كــه ب آوري  نامناســب ب

 نفر از كاركنـان يكـسان بودكـه بـا قابليـت             421 نفر از مديران و    145اطلاعات براي   
هـاي آمـاري ماننـد     آوري شـده بـا اسـتفاده از شـيوه     هاي جمع ، داده %90اعتبار بالاي 

د تجزيه و تحليل قرارگرفت كه خلاصـه نتـايج حاصـله چنـين              آزمون كاي دو، مور   
  :است

هــا، ســاختار ســازماني و   از ديــدگاه مــديران و كاركنــان، قــوانين و دســتورالعمل)1
شرايط شغلي نامناسب، تأثير بسيار زيـاد و شـرايط فيزيكـي نامناسـب محـل كـار            

  .تأثير بسياركم بر بروز تنش رواني در سازمان دارد
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 نتايج آزمون كاي دو از ديدگاه مديران، ساختار سازماني نامناسـب بـه              با مقايسه ) 2
شـود و سـاير عوامـل در          زاي سـازماني محـسوب مـي        ترين عامل تنش    عنوان مهم 

هاي بعدي قرار دارند ولي از ديدگاه كاركنـان، شـرايط شـغلي نامناسـب بـه                   رده
هـاي بعـدي    هزاي سازماني است و ساير عوامـل در رد  ترين عامل تنش   عنوان مهم 
 .قرار دارند

  
  پيشنهادات
ريـزي بـراي      هـا بـه طـور روزافـزون در حـال برنامـه              هاي اخيـر، سـازمان      در سال 

هاي گونـاگون نارسـا از        ها از جنبه    مديريت استرس هستند ولي بسياري از اين برنامه       
و ها ماهيتي درمـاني دارنـد         ها اين برنامه    اند، يعني در بسياري از سازمان       كار در آمده  

تـرين ركـن سـازمان        روند كه نيروي انساني موجود به عنـوان مهـم           زماني به كار مي   
از . اي بـر آن انديـشيده شـود       آور استرس شده كه بايـد چـاره         خوش آثار زيان    دست

هاي مداخله بايد در نظر داشـت كـه اسـترس بيمـاري               ريزي برنامه   همين رو در طرح   
ي و پيامدهاي آن نياز به درمـان داشـته          هاي بيمار   نيست تا پس از آشكار شدن نشانه      

  .باشد و رويكرد صحيح آن است كه پيش از رخ دادن از آن جلوگيري شود
ها وجـود دارد      هاي كنوني مديريت استرس سازمان      اِشكال ديگري كه در برنامه    

هاي مختلف كاركنان را در نظـر         اين است كه اين برنامه ها، شرايط و نيازهاي گروه         
ــد نمــي ــه گــستردگي فشارعــصبي در   . )K.savery,2005,66(گيرن ــم ب ــا عل ــذا ب ل

هــاي ايــن بررســي،  هــا همــراه بــا آثــار بــسيار مخــرب آن و بــر اســاس يافتــه ســازمان
  :شود ها به تفكيك ارائه مي گذاران و مديران عالي سازمان پيشنهادات براي سياست

   :ها  سازمانگذاران سياستپيشنهاد به ) الف
مشي سازماني و ارائه چارچوب دقيق  ند تا با تعريف دقيق خط تدابيري اتخاذ نماي  ) 1

ها، ضـمن گـرايش بـه سـمت عـدم تمركـز بـراي                 و واضح مسير حركت سازمان    
كنترل و نظارت مستمر بر عملكرد هر يك از واحـدها و افـراد، از احتمـال بـروز            
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. دهـي و همـاهنگي جلـوگيري بـه عمـل آيـد              تنش رواني به علت بحث سـازمان      
بــ هــم ا توجــه بــه تئــوري فزونــي اطلاعــات و بــه منظــور افــزايش كــارآيي چنــين 

 يهـا، از نيازسـنج      نامـه   ها وآيين   ها در تهيه و تصويب قوانين، دستورالعمل        سازمان
ها از بعد قوانين استفاده گردد تا از حجم           دقيق به منظور شناسايي نيازهاي سازمان     

، كاسـته شـود و بـا        مصوبات غيرضروري منجر به بروز تـنش روانـي در مجريـان           
ــات در سياســت   ــسيرگردش عملي ــاه كــردن م ــوانين،  كوت ــصويب ق   گــذاري و ت

بـا توجـه بـه      . ها، مصوبات از لحاظ زماني به روز باشـند          نامه  ها وآيين   دستورالعمل
، اكثــر مــصوبات زمــاني حــداكثر )1384،344،فقهــي فرهمنــد(تغييــرات محيطــي

را باشند، در غيـر ايـن صـورت         الاج  كارآيي را خواهند داشت كه به روز و سريع        
از طرفـي از تهيـه و       .باعث بروز تنش رواني در كاركنان و مـديران خواهنـد شـد            

هاي كلـي و نـامفهوم اجتنـاب شـود و             نامه  ها و آيين    تصويب قوانين، دستورالعمل  
 مـصوبات مـد   ي بـودن و تفـسيرناپذير   يبيشتر دو خصوصيت مهم قابليت كاربرد     

   .(P.E. Benner,2008,411) قرار گيرد نظر 
ها ايجاد شود تـا افـراد بـا توجـه بـه ميـزان و نـوع                    سيستم عدم تمركز در سازمان    ) 2

گيري داشته و احساس كننـد كـه كنتـرل مـستقيم روي               مسئوليت، قدرت تصميم  
هـا اجـازه داده شـود بـا اسـتفاده از رويكـرد               چنين به سازمان    هم. ها نيست   كار آن 

 شغلي، افراد احساس ارزش و اهميت كننـد  مهندسي مجدد و تغيير برخي عناوين    
ها از يكديگر معـين       و از طرفي مرزهاي هر يك از واحدها و مشاغل و مأموريت           

هاي ناشي از عدم شناخت حوزه و چارچوب فعاليت در افـراد از               شوند تا استرس  
  .بين برود

 ارتقـاء از داخـل سـازمان بـه        . ها شـكل گيـرد      ترفيعات سازماني از داخل سازمان    ) 3
دهـد كـه بـه وفـاداري و عملكـرد بهتـر               مشاغل بالاتر به هر فردي اين پيام را مـي         

شود و بهترين پاداش براي كاركنان، ايجاد ثبات شـغلي همـراه بـا           پاداش داده مي  
ها امنيت شغلي     شود آن   ارتقاء در داخل سازمان است كه اين عمل خود سبب مي          
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چوب مـشخص و واحـدي در       از طرفـي چـار    . خود را وابسته بـه عملكـرد بداننـد        
پرداخت حقوق و مزايا به منظور توزيع عادلانه بـين مـديران وكاركنـان تعريـف                

ها مانند ترفيع از داخل سـازمان بـه هركـسي ايـن               شود و هر گونه پرداختي به آن      
پيام را برساند كه جايگاه شـغلي و درآمـدي هـر شخـصي فقـط بـه عملكـرد آن                     

هـا و عملكـرد    خدامي مطمئن با توجه به توانـايي بستگي دارد تا با ايجاد رابطه است  
  ).Sime, 2007,147(افراد، استرس در بين آنان كاهش يابد

  
  : ها پيشنهاد به مديران عالي سازمان) ب
تدابيري اتخاذ نمايند تا با ايجاد تفاهم عمومي بـين واحـدها و افـراد و بـا تفـسير                    ) 1

مجموعه مـشخص و مـرتبط   درست، روشن و واحد از قوانين مبهم از طريق يك      
با موضوع، استرس ناشي از تفـسير قـوانين مـبهم را از بـين ببرنـد و بـا برگـزاري                       

هـا و     نامـه   ها، آيـين    ها، قوانين، دستورالعمل    مشي  سمينارها و يا جلسات متعدد،خط    
گيـري و     تـرين چـارچوب عمـل و تـصميم          شرح وظايف كـاري بـه عنـوان مهـم         

  .ريزي تفهيم شود برنامه
هـا و نظـرات،       صت دادن به مديران وكاركنان براي بيان اعتراضات، ديدگاه        با فر ) 2

چنين بـا تبـادل اطلاعـات         هم. اقدامات لازم را به منظور رفع مشكلات را بردارند        
ها در زمينه كاري، تعارض حاكم بـر سـازمان را از بـين بـرده و بـه سـرعت                       با آن 

هـا و     قـوانين، دسـتورالعمل   مسائل را حـل نمـوده و يـا نيازهـاي سـازماني از بعـد                 
هاي ارتباطي، اعتماد  گذاران انتقال دهند تا با ايجاد كانال ها را به سياست    نامه  آيين

هايي كـه بـالاترين روحيـه و كمتـرين ميـزان بـروز                به وجود آورند، زيرا سازمان    
هــايي هــستند كــه مــديران وكاركنــان را از اهــداف،  اســترس را دارنــد، ســازمان

از طرفي با توجه به اهميـت  . سازند   هاي سازماني مطلع مي     مشي  خطها و     استراتژي
دانـد تـا چـه        هاي سازماني، اطمينان حاصل كنندكه هر فـردي مـي           وجودي پست 

حدي شغلش مهم است زيرا اين كار از دو لحـاظ اهميـت دارد اولاًَ افـراد وقتـي                  
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شـوند و     بدانند كارشان چقدر با معني و مهم است نسبت به كارشـان دلگـرم مـي               
هاي سازماني حائز اهميت اسـت،        دانند كه شغلشان در انجام فعاليت       ثانياً چون مي  

زاي   كمتر احتمال دارد كه وقت و ذهنـشان را صـرف توجـه بـه عوامـل اسـترس                  
  .سازماني بنمايند

باشـد،   مـديران وكاركنـان   عملكـرد  مـشوق  ايجاد شود كه سازماني آن فرهنگ) 3
 و تعريـف  مـشخص  هـركس  وظيفـه  قرارگيـرد،  دارتباطات مورد تأكي ـ برقراري

و  فعلـي  شود تا افراد در مشاغل فراهم نياز مورد و توسعه آموزش شود، امكانات
 وظـايف  وكنترل يزير برنامه براي لازم هاي باشند، آموزش آينده سازمان موفق

 در مـسير شـغلي   ارتقـاء  بـراي  ريـزي  در برنامـه  مديران وكاركنان فراهم شود، به

داده شـوند، ضـمن    مربوطه مـشاركت  هايي گيري در تصميم ها و آنشود  كمك
 درسازمان چه بروز حوادث آنان در موقع هاي و ايده شدن به نظرات قائل اهميت

 باشـندكه  شوند و در نهايت مـديران بايـدآگاه   از سازمان كمك در بيرون و چه

 و روانبـر روح   توانـد  است كـه مـي   تربيتي نقش اصليذ آنان، هاي نقش از يكي

مـدير،   و منفي مثبت هاي گيري موضع و كاركنان تأثيرگذار باشد زيرا برخوردها
كـه در روح افـراد دارنـد،     مقـدار نفـوذي   كند و بـه  پيدا مي و الگو جنبه سرمشق

  .توانند اثرگذار باشند مي
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  :منابع و ماخذ
ت، دانشگاه ، استرس و اختلالات سايكوسوماتيك، مجموعه مقالا)1374(آزاد، حسين -

  .علامه طباطبايي
 .، مديريت عمومي، چاپ دهم، نشرني، تهران)1376(الواني، مهدي -

همكاران، نشر حكايت،  ، استرس، ترجمه مهريار و)1378(سينتار اينلندر، چارلز، موران، -
 .تهران

هاي تحقيق در علوم تربيتي و رفتاري، ترجمه پاشا شريفي،  ، روش)1376(بست، جان -
 .تهرانانتشارات رشد،

همكاران،  و ميرزايي شهرام ترجمه وري كاركنان، ، بهبود بهره)1385(بن هريسون كارتر -
  .انتشارات ترمه

  .، روش تحقيق در مديريت، دانشكده مديريت دانشگاه تهران)1378(خاكي، غلامرضا -
، راهنماي طرح و تدوين و نقد تحقيق، دانشگاه آزاد اسلامي، )1381(خاكي، غلامرضا -

  .جلد اول
، عظمت خود را دريابيد،ترجمه، محمد رضا آل ياسين، روزنامه )1380(داير، وين  -

 .28/4/1380همشهري، مورخه 

انتشارات  اجتماعي، و انساني علوم ، مباني نظري و عملي پژوهش در)1373(دلاور، علي -
  .رشد، تهران

 ، فشار رواني در محيط كار، مجله مديريت،)1378(رشيدي، محمد مهدي و همكاران -
 .37 و 36شماره 

  .، مديريت و رفتار سازماني، چاپ پنجم، تهران)1385(رضائيان، علي -
هاي مقابله با اضطراب و فشار رواني در سازمان، مجله  ، راه)1376(رمزگويان، غلامعلي -

 .يگانه، انتشارات دانشگاه آزاد تهران شمال

پور،  خواجه غلامرضا ترجمه ، استرس شغلي،)1377(ام آلتماير، اليزابت آر راس، رندال، -
 .سازمان مديريت صنعتي

 ، نظام ايمني و سلامتي كاركنان و مديريت منابع انساني)1382(زارعي ،حسن -

 .وري، مؤسسه نشر ويرايش، چاپ دوم ، روانشناسي بهره)1377(ساعتچي، محمود -
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شيرازي،  محمود و صائبي محمد ترجمه مديريت، در تحقيق روش ،)1381(اوما ساكاران، -
 . آموزش مديريت دولتيمركز

، مديريت تغيير و تحول سازماني، انتشارات درخشش، )1377(طاهري لاري، مسعود، -
 .چاپ اول

 .96هاي ناآرام، مجله تدبير، شماره  مديريت سازمان ،)1378(عباس زادگان، محمد -

مديريت  مركزآموزش انتشارات سازمان، و ، روانشناسي مديريت)1371...(امين ا علوي، -
  .دولتي

   .86زا در مديران، مجله تدبير، شماره  ، عوامل استرس)1377(غفوريان، هما  -
 .، مديريت رفتار سازماني، نشر هستان)1383(فخيمي، فرزاد -

 .86وري، مجله تدبير، شماره  ، ارگونومي و بهره)1377(فدوي، عارفه -

 تبريز ميآزاداسلا سازمان،دانشگاه ساختاراستراتژيك مديريت ،)1379(فرهمند،ناصر فقهي -

 .، مديريت پوياي سازمان، انتشارات فروزش، تبريز)1381(فقهي فرهمند، ناصر -

 .، مديريت پاياي سازمان، انتشارات فروزش، تبريز)1382(فقهي فرهمند، ناصر -

 .، مديريت استراتژيك سازمان، انتشارات فروزش، تبريز)1384(فقهي فرهمند، ناصر -

  .62له تدبير، شماره ، مهندسي انساني، مج)1375(كاظمي، مهدي -

، روانشناسي صنعتي و سازماني، ترجمه حسين شكركن، )1384(كورمن اراهام  -
  .انتشارات رشد

، رفتار سازماني، ترجمه مهدي الواني و غلامرضا معمارزاده، )1374(گريفين، مورهد -
 .انتشارات مرواريد

 .38 شماره تي،دول مديريت روحي، فصلنامه تنيدگي و شغلي فشار ،)1376(مشبكي، اصغر -

هاي مديريت، فصلنامه  ، برخي از اشتباهات آماري در پژوهش )1380(مومني، منصور  -
  .8مديريت توسعه، شماره 

، فشار رواني در سازمان و مديريت، فصلنامه دانش مديريت، )1377(ميركمالي، محمد -
 . 40 و 39شماره 
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ازماني و رابطه آن با ، بررسي سطح استرس ناشي از عوامل س )1377(نوري، نورالدين -
نامه كارشناسي ارشد رشته مديريت بازرگاني،  عملكرد مديران و سرپرستان، پايان

 .دانشگاه فردوسي مشهد

، استرس در راه موفقيت براي مديران مدارس، )1375(والتر ،اچ گملچ، چن ويلبرت  -
 .ترجمه مهرداد فيروزبخت و خشايار بيگي، انتشارات ابجد، چاپ اول
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