
 45ياپيپ ،آذر و دی  ،4شماره يازدهم سال آموزشي، مديريت در نو پژوهشي رهيافتي – علمي دو ماهنامه

 423دX 723-2 :الکترونيکياپا ش            2008-6369شاپا چاپي:
http://jedu.miau.ac.ir 

 

305 

 تاثير فرهنگ سازماني و استرس شغلي بر بهره وری کارکنان دانشگاه
 1اسمعيل مهديپور

 30/04/99 تاریخ پذیرش:    305-318صص    05/11/98دریافت: تاریخ 
 

 چکيده 
ده است. اه بودانشگ هدف این پژوهش تبیین رابطه فرهنگ سازمانی و استرس شغلی با بهره وری  کارکنان

 یها هدانشگا یپژوهش حاضر کارکنان رسم یآمار جامعهاین پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود. 

ر از کارکنان نف 300نمونه آماری پژوهش شامل بود که   9272به تعداد   کستانیشهر دوشنبه کشور تاج

سشنامه از پر انتخاب شده اند. برای جمع اداده هابوده اند که به روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای 

 و( 1980نگرش های فرهنگی هافستد )( و  پرسشنامه سنجش 1977سنجش استرس شغلی استایمز )

لیل ه و تحاستفاده گردیده است. برای تجزیپرسشنامه سنجش بهره وری هرسی و بلانچارد وگلداسمیت 

ن داد نشا نتایج داده ها از ازمون های ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون استفاده شده است.

یف عکس تضعتواند منجر به افزایش استرس شغلی شود و بردگرایی میفاصله قدرت، فردگرایی و مرکه 

مؤلفه  وط بهگردد. با مدنظر قرار دادن ضریب تأثیر مرباین مؤلفه ها منجر به کاهش استرس شغلی می

ضعیف رعکس تتواند منجر به کاهش استرس شغلی و بامتناع از ریسک باید گفت تقویت مؤلفه مذکور می

یی و ردگراگردد. نتایج نشان داد تقویت فاصله قدرت، فه افزایش استرس شغلی میاین مؤلفه منجر ب

نجر به واند متتواند منجر به کاهش بهره وری کارکنان و برعکس تضعیف این مؤلفه ها میمردگرایی می

ر به ند منجتوانتایج نشان داد که افزایش استرس شغلی می هم چنینافزایش بهره وری کارکنان شود. 

می  ارکنانکتواند منجر به افزایش بهره وری اهش بهره وری کارکنان و برعکس کاهش این متغیر میک

تناع از ایی، امتوان گفت متغیر استرس شغلی در رابطه بین فاصله قدرت، فردگرمی شود. بر اساس نتایج

 کند. ریسک و مردگرایی نقش میانجی ایفا می

 شغلی و بهره وری فرهنگ سازمانی ،استرس واژگان کليدی:
 

  
 

                                                           
 ایران ,سلیمان مسجد ,دانشگاه آزاد اسلامی ,سلیمان واحد مسجد ,گروه علوم تربیتی -عضو هیات علمی - 1



 
 45ياپيپ ،آذر و دی  ،4شماره يازدهم سال آموزشي، مديريت در نو پژوهشي رهيافتي – علمي دو ماهنامه 306

 مقدمه
مشتمل بر همه مولفه ها و شاخص هایی  ، (organizational culture) فرهنگ سازمانی

است که اعضای سازمان تجربه می کنند و بر آن اساس محیط کار خود را توصیف می کنند. 

ذیرش چنین مولفه هایی تعیین کننده چگونگی رفتار کارکنان و نیز توصیف کننده چگونگی پ

( از طرفی فرهنگ سازمانی تعیین کننده Schneider et al., 2013 .)استنتایج ان رفتارها 

فرهنگ  (Simoneaux & Stroud, 2014. )استچگونگی تعامل افراد با یکدیگر در سازمان 

سازمانی یکی از موضوعات مهم و اساسی در علوم رفتاری سازمان ها محسوب می شود. پیشینه 

 بعد به 1980 دهه از بر می گردد ولی مشخصاً 1920سازمانی به دهه  فرهنگ وصمطالعه در خص

 توجه مورد مدیریت و سازمان تئوری به مربوط نظریات و در مطالعات برجسته یک حوزه عنوان به

 (Mohammad pourzarandi, Fahima, Amirkabiri, 2017, P 18)است  گرفته قرار

ها با حداقل امکانات مادی از یک سو و از سازمان موفقیت چشمگیر دهه های اخیر برخی

های دیگر با بهترین توانایی های مادی از سوی دیگر، بیانگر نقش قابل توجه شکست سازمان

 ستهادر بالندگی سازمان -از جمله فرهنگ سازمانی -و معنوی عوامل غیر مادی

(Ruhi,Mahdavi,2003,p146) و اعضای سازمان به حدی . تاثیر فرهنگ سازمانی بر کارکنان

ها و نگرش های  است که با بررسی زوایای آن می توان به چگونگی رفتار، احساسات، دیدگاه

اعضای آن پی برد و واکنش احتمالی آنان را در قبال تحولات مورد نظر پیش بینی و ارزیابی 

 .(Talebian, Vafaie,2009, p 6)کرد

است. در دهه  occupational stress) ( غلیمتغیر دیگر مطرح در این مطالعه استرس ش

های اخیر پدیده استرس و آثار آن در سازمان یکی از مباحث اصلی مدیریت رفتار سازمانی را به 

ها را تحلیل داده و از ¬خود اختصاص داده است و فشار عصبی در سازمان همچون آفتی فعالیت

خطر انداخته و هزینه سنگینی را به برد و سلامت جسمی و روانی نیروی کار را به ¬بین می

ها وارد ساخته است. گروهی از صاحب نظران رفتار سازمانی، استرس ناشی از شغل را  سازمان

 کرد(.  امروزه در سازمان ها استرس شغلی Alavi, 1993اند )¬گذاری کرده بیماری شایع قرن نام

عبارت  استرس Mushtaqu and Siddiqui, 2020) . زیادی دارد و متغیری گریز ناپذیر است )

است از موقعیت هیجانی وعاطفی ناخوشایند که فرد تجربه می کند، به گونه ای که الزامات کاری 

و غیر کاری به اندازه ای است که توانایی های شخص، کفایت مواجهه و پاسخگویی به این 

 در فرد ایجاد می شود.الزامات را ندارد. برای واکنش به این خطر و شرایط ، تغییراتی عاطفی 

استرس نشأت گرفته از رابطه فرد با محیط است،که فشار وارده نیز حالتی ذهنی دارد؛ چرا که 

همان عوامل استرس زا که بر یک فرد تأثیر می گذارد، ممکن است بر فردی دیگر تأثیری نداشته 

کاری خود را به  و بتواند وظایف کند باشد. زمانی که یک کارمند فشارهای شغلی را مدیریت
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 Halkas and ) است.کرده انجام رساند، استرس به عنوان عاملی برانگیزاننده ایفای نقش 

Businakis, 2010) 

ی راکزمعنوان ¬عنوان نظام آموزش عالی در فرایند توسعه یک کشور به¬ها به¬دانشگاه 

ر ی دهای واقعمنظور پاسخگویی به نیاز¬هستند که نیروی انسانی کارآمد و شایسته را به

نی در نساوری نیروی ا¬کند. به این دلیل توجه به بهره¬های مختلف تربیت و آماده می¬زمینه

 .شدها در جهت پاسخگویی به نیازهای جامعه باید اهمیت بالایی داشته با¬این سازمان

تین سال از نخس 230، از جمله مفاهیمی است که بیش از ( productivity)  وری بهره

ع علمی و همواره مورد توجه جوامTaheri, 2009) برداشت علمی پیرامون آن می گذرد. )تلاش و 

به  1776ل در سا« فرانسواکنه»ملت های مختلف بوده است. واژه بهره وری، نخستین بار توسط 

 1883ال به س« لیتره» بیان شده است و سپس در لغت نامه های « قدرت تولید کردن» مفهوم 

.  Khaki,1997p21)به مفهوم دانش و فن تولید تعریف گردید ) 1946سال به « لاروس » و 

ه به ستاند نسبت» بعدها از سوی محققین و سازمان های مختلف به شیوه های متفاوت به عنوان 

ارکردن انه کتعریف شد. امروزه بهره وری به عنوان یک دیدگاه فکری و به مفهوم هوشمند« داده

  (Robert A. ,Brinkerhof and Denis A., Dersler 1998و عمل کردن مطرح است. )

عنی ییریت بهره وری مفهومی است فراگیر و گسترده به نحوی که شاید بتوان ادعا کرد مد

داده  داقلحتلاشی برای بهبود بهره وری.درسطح سازمان، چنانچه مدیری بتواند با حفظ میزان 

دف علم م. ها مدیری موفق و بهره ور می دانیها به ستاده های بیشتر و بهتری دست یابد او ر

ی ور¬(.بهرهkhaki,2007های کسب بهره وری بیشتر بوده است) مدیریت جستجو وتبیین راه

روی کار، ده بهینه از نیگیری و استفا-است از به دست آوردن حداکثر سود ممکن با بهره¬عبارت

فاه رتقاء رظور ابه من …زمان، مکان و  توان، استعداد و مهارت نیروی انسانی، زمین، ماشین، پول،

و  نابعموری در سطح کارکنان، سازمان، اقتصاد و ملی تقسیم می شود و دارای ¬جامعه بهره

ذاب، ری جفوایدی از جمله: صرفه جویی در هزینه ها، ارتقای شغلی کارکنان، ایجاد محیط کا

ست ااه و انگیزه کاری آموزش عمومی کارکنان، امنیت شغلی کارکنان، افزایش حقوق، رف

(.(Khaki, 2007p22 

 پيشينه پژوهشي: 
( در پژوهشی با عنوان تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد کارکنان 2019اوینا و کایبرا )

مراکز صنعتی کنیا به این نتیجه دست یافتند که فرهنگ سازمانی بر عملکرد کارکنان مورد 

استرس  ریتاث( در پژوهشی با عنوان 2017همکاران)حبوبی و مطالعه تاثیر معناداری داشته است. 

سطوح استرس به این نتایج دست یافتند که  کار یروین یبر بهره ور یشغل تیو رضا یشغل
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آنها به عنوان  یبهره ور ن،هم چنی. بودمتوسط  یشغل تیدرک شده توسط کارکنان و رضا یشغل

از  یبهره ور یو شاخص ها یاسترس شغل نیقرار گرفت. اگر چه رابطه ب یابارزی موردمتوسط 

 دار یمعن یاز نظر آمار یبهره ور یو شاخص ها یشغل تیرضا نیدار نبود، ب یمعن یلحاظ آمار

مندی شغلی های شغلی و رضایتبررسی ارتباط بین استرس( که به 2016) سرجامی هوشیار بود.

ول ورضایت از مس ضایت از کار،طور کلی بین استرس با ره بپرداخته است، یک کارخانه  کارکنان

حسن زاده و شیربگی و اولی زاده  دار وجود داشته است.و رضایت از حقوق و مزایا ارتباط معنی

کارکنان شرکت گاز  بهره وری  بامیزان استرس شغلی رابطه بررسی در پژوهشی با عنوان  (2011)

س شغلی تاثیر مهمی را در کاهش استرانجام دادند که نتایج حاکی از آن بود که  استان کردستان

بهره وری در محیط کار در بردارد بر همین اساس شناسایی عوامل استرس زای محیط و عملیاتی 

نمودن راهکارهای کاهش این استرس ها از مهم ترین عواملی است که در این راه می تواند 

 یرابطه فرهنگ سازمان یبررس( در پژوهشی با عنوان 2014کیان مهر و عباسی ) .تاثیرگذار باشد

ی به  این نتیجه دست خراسان رضو یکارمندان بانک کشاورز یشغل تیبا رضا یو استرس شغل

هم وجود دارد.  یدار یرابطه معن یشغل تیبا رضا یو استرس شغل یفرهنگ سازمان نیبیافت که 

 ینیب شیو سن پ یفرهنگ سازمان ،یاسترس شغل یرهایپژوهش نشان داد که متغ جینتاچنین 

 است.  یشغل تیرضا یبرا یدار یکننده معن

تعامل متغیرهایی مانند فرهنگ سازمانی، استرس شغلی و بهره وری سازمانی و عوامل 

انسانی به منظور افزایش بهره وری سازمانی و فردی در دانشگاه ها از اهمیت خاصی 

ی و استرس شغلی با برخورداراست. بنابراین در پژوهش حاضر به تبیین روابط فرهنگ سازمان

بهره وری سازمانی کارکنان دانشگاه ها پرداخته شده است و با توجه به این که بررسی علمی در 

این حوزه نادر است نتایج چنین تحقیقی می تواند  مدیران را در شناخت فرهنگ سازمانی و 

انشگاه ها اتخاذ استراتژی های مناسب به منظور افزایش بهره وری وکاهش استرس کارکنان د

 یاری دهد.

 فرضيه پژوهشي:

 فرهنگ سازمانی و استرس شغلی بر بهره وری کارکنان تأثیر دارند.

 روش شناسي پژوهش:
این پژوهش از نظر هدف ازنوع کاربردی و از نظر شیوه جوع آوری داده ها پژوهشی  

 یها شگاهدان یپژوهش حاضر کارکنان رسم یجامعه آمارتوصیفی از نوع همبستگی بوده است. 

نفر از  300پژوهش شامل  یبود که نمونه آمار  9272به تعداد   کستانیشهر دوشنبه کشور تاج

 یجمع اور یانتخاب شده اند. برا تصادفی – یطبقه ا یریکارکنان بوده اند که به روش نمونه گ
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 ی( و  پرسشنامه سنجش نگرش ها1977مز )یاستا یاطلاعات از پرسشنامه سنجش استرس شغل

استفاده  تیاسم و بلانچارد وگلد یهرس ی( و پرسشنامه سنجش بهره ور1980هافستد ) یهنگفر

 لیو تحل رسونیپ یهمبستگ بیضر یداده ها از ازمون ها لیو تحل هیتجز یاست. برا دهیگرد

 استفاده شده است. ونیرگرس

 ابزارهای جمع اوری داده ها:
 یفرهنگ ینگرش ها از پرسشنامه یبعد فرهنگ سازمان یبه منظور بررس قیتحق نیدر ا

 نیشده و ب یتوسط گرت هافستد طراح 1980ابزار در سال نیهافستد استفاده شده است. ا

حاصل  جیشد که نتا عیکشور توز 40در I.B.M یا رهیزنج ینفر از کارکنان شرکت ها 116000

عوامل  ییگراو مرد  ییفردگرا سک،یات عمده: فاصله قدرت، امتناع از ریخصوص یها یاز بررس

 ،یجامعه آمار یبر رو یپس از مطالعه مقدمات شدند. یمعرف یشناخت فرهنگ سازمان یاساس

فاصله  یدانست و با توجه به شاخص ها یسوالات متناسب با جامعه را ضرور یمحقق طراح

و  کرتیل یپنج درجه ا اسیرا با مق ییپرسش ها ییدگراو مر ییفردگرا سک،یقدرت، امتناع از ر

مورد توجه  زیآن ن یصور یی. البته رواکرد میتنظ یتیریستفاده ازکتاب ها و متون مدبا ا

سوال مطرح شده است که از سئوالات  23 یپرسشنامه فرهنگ سازمان در پژوهشگر بوده است.

مربوط به بعد 15تا11سک،یمربوط به بعد امتناع از ر 10تا 7مربوط به بعد فاصله قدرت،  6تا 1

بوده  کرتیپرسشنامه ل نیا اسیمق باشد. یم ییمربوط به بعد مردگرا 23تا 16و   ییفرد گرا

 ازی. امتاستکم  یلیمتوسط، کم و خ اد،یز اد،یز یلیهر سئوال شامل عبارت: خ یها نهیوگز

کم در  یلیعبارت خ یبرا ازیامت 1تا  ادیز یلیعبارت خ یبرا ازیامت 15از  بیبه ترت زین یاساس

 یازدهیامت یدارا 23،17،15،14،10،7،4زم به ذکراست که سئوالات نظر گرفته شده است. لا

 نیکرونباخ استفاده شد که ا یاز روش آلفا ی این ابزاردرون یائیپا نییتع برای.  هستندمعکوس 

از  یاسترس شغل زانیسنجش م یبرا. بدست آمده است 955/0 ضریب نهایی برابر بامقدار 

 یها تیعبارت در مورد موقع36است که شامل  دهیرد( استفاده گ1977) مزیپرسشنامه استا

همکاران و سرپرستان  تیاسترس فرد در رابطه با ماه یکار است  و به بررس طیمح یاسترس زا

 زانیم های دن( صورت گرفته که آزمو1374پرسشنامه توسط عطار ) نیپردازد و ترجمه ا یم

 حیو ناصح حیصح یتا حدود ح،یملاً صح) کا یا نهیسه گز فیط کیرا در  تمیتوافق خود با هر آ

چهار نمره مربوط  دیآ ینمره به دست م 5هرفرد  یآزمون برا نیدر ا. کند ی( هستند مشخص م

نمره  یمد نظر بوده است و برا یپژوهش نمره کل نی، که در ا ینمره کل کیها و  به خرده آزمون

ارزش  بیکه به ترت حیو ناصح حیصح یتاحدود، حیکاملاً صح یسه درجه ا اسیمق کیاز  یگذار

به دست آمده است .  . /75فوق  اسیکرونباخ مق یآلفا زانیم است. هستند استفاده شده0و 1و 2
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توسط  ویبراساس مدل آچ یانسان یروین یپرسشنامه بهره وربرای سنجش بهره وری کارکنان از 

 نیاست. ا شده طراحی 1980در سال  استفاده شد. این پرسشنامه تیو گلداسم یهرس

 زش،یبه انگ لیتما ،یسازمان تیادراک نقش، حما ایوضوح  ،یبعد توان کار 7 یپرسشنامه دارا

محاسبه و  یبرا .استسوال  32و مجموعاٌ شامل  یطیمح یاعتبار و سازگار ،یابیارز ایبازخورد 

 یآلفاکه ضریب  دیکرونباخ استفاده گرد یاز روش آلفا اعتماد این پرسشنامه بیضر نییتع

 به دست آمد.  83/0آزمون  نیکرونباخ ا

 يافته های تحقيق
اکنش اطلاعات توصیفی مؤلفه های متغیر فرهنگ سازمانی شامل شاخص های تمرکز و پر

 ارائه می شود.  1امتیازات در جدول 
 اخص های توصیفی مؤلفه های متغیر فرهنگ سازمانیش -1جدول 

 
راف معیار و انح 08/20قدرت دارای میانگین  نتایج جدول  نشان می دهد که متغیر فاصله

ست آمده دمتغیر است. امتیازات به  29تا  6بوده است. دامنه نمرات فاصله قدرت بین  83/4

تا  7اند. دامنه نمرات  بین بوده 82/2، انحراف معیار 20/13برای متغیر فردگرایی دارای میانگین 

 19/3اندارد و انحراف است 72/12نیز میانگین  متغیر است. در مورد متغیر امتناع از ریسک 20

رایی میانگین متغیر است. در نهایت برای متغیر مردگ 22تا  5بوده است، دامنه نمرات نیز بین 

 متغیر است. 33تا  18و دامنه نمرات بین  97/2، انحراف معیار 60/24
 شاخص های توصیفی مؤلفه های متغیر بهره وری -2جدول 
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انحراف  و 23/12شان می دهد که متغیر توان و آمادگی دارای میانگین ن 2نتایج جدول 

 امتیازات به متغیر است. 15تا  7بوده است. دامنه نمرات توان و آمادگی بین  02/2استاندارد 

اند. دامنه ودهب 82/2، انحراف معیار 09/10دست آمده برای متغیر وضوح یا ادراک دارای میانگین 

و انحراف  87/29متغیر است. در مورد متغیر حمایت سازمانی نیز میانگین  15تا  4نمرات  بین 

غیر تمایل یا متغیر است. برای مت  40تا  21بوده است، دامنه نمرات نیز بین  91/3استاندارد 

ین متغیر نیز است، دامنه نمرات ا 26/3و انحراف معیار  89/19انگیزش دارای بیشترین میانگین 

حراف استاندارد و ان 05/19ر است. متغیر ارزیابی یا بازخورد دارای میانگین متغی 28تا  12بین 

دست یازات به متغیر است. امت 25تا  12بوده است. دامنه نمرات ارزیابی یا بازخورد بین  84/2

 11اند. دامنه نمرات  بین بوده 40/3، انحراف معیار 67/18آمده برای متغیر اعتبار دارای میانگین 

و انحراف  04/7متغیر است. در نهایت متغیر سازگاری محیطی نیز دارای کمترین میانگین  25تا 

 متغیر است. 10تا  2بوده است، دامنه نمرات نیز بین  81/1استاندارد 
 ص های توصیفی متغیر استرس شغلی کارکنانشاخ -3جدول 

 
 

حراف و ان 77/76نشان می دهد که متغیر استرس شغلی دارای میانگین  3نتایج جدول 

 متغیر است. 96تا  60بوده است. دامنه نمرات استرس شغلی بین  10/7استاندارد 
هر شاه های نشگان داآزمون فرضیه اصلی : فرهنگ سازمانی و استرس شغلی بر متغیر بهره وری کارکن

 دوشنبه کشور تاجیکستان  تأثیر دارند. 
 ت مؤلفه های فرهنگ سازمانی و استرس شغلی بر متغیر بهره وری کارکنانبرآورد اثرا -4جدول 

 
 نشان دهنده این است؛   1مقادیر برآورد شده در جدول 
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وری کارکنان را  درصد از واریانس متغیر بهره 52مؤلفه های فرهنگ سازمانی در مجموع  -

توان گفت این کند که با مدنظر قرار دادن مقادیر حجم اثر مربوط به ضریب تعیین میتبیین می

 شود.مقدار حجم اثر بزرگ برآورد می

اثرات مستقیم فاصله قدرت، فردگرایی، امتناع از ریسک و مردگرایی بر بهره وری  -

(. با توجه به مقدار اثر مربوط به Sig> 05/0)کارکنان دارای تفاوت معنادار با مقدار صفر است 

توان گفت این اثرات معکوس و در حد فاصله قدرت، فردگرایی، امتناع از ریسک و مردگرایی می

شود، به این معنا که تقویت فاصله قدرت، فردگرایی، امتناع از ریسک و متوسط برآورد می

تواند و برعکس تضعیف این مؤلفه ها میتواند منجر به کاهش بهره وری کارکنان مردگرایی می

منجر به افزایش بهره وری کارکنان شود. همچنین اثر مستقیم استرس شغلی بر بهره وری 

(. با توجه به مقدار اثر مربوط به Sig> 05/0کارکنان دارای تفاوت معنادار با مقدار صفر است )

شود، به این معنا که ورد میتوان گفت این اثر معکوس و در حد متوسط برآاسترس شغلی می

تواند منجر به کاهش بهره وری کارکنان و برعکس کاهش این متغیر افزایش استرس شغلی می

 تواند منجر به افزایش بهره وری کارکنان شود. می

اثر غیرمستقیم فاصله قدرت، فردگرایی، امتناع از ریسک و مردگرایی بر بهره وری  -

توان گفت متغیر (. بنابراین میSig> 05/0ری با مقدار صفر است )کارکنان دارای تفاوت معنادا

استرس شغلی در رابطه بین فاصله قدرت، فردگرایی، امتناع از ریسک و مردگرایی نقش میانجی 

 کند.ایفا می

 

 
 

مدل رابطه بین متغیر فرهنگ سازمانی و  استرس شغلی با مؤلفه های بهره وری  1شکل 

 کارکنان
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 گيری بحث و نتيجه
ه وری ا بهرمطالعه حاضر به تبیین ارتباط بین سه متغیر فرهنگ سازمانی و استرس شغلی ب

نگ فره کارکنان دانشگاه های شهر دوشنبه پرداخت. نتایج حاکی از ارتباط بین مولفه های

این  تایجسازمانی با بهر وری و وجود رابطه بین استرس شغلی با بهره وری کارکنان است. ن

سازمانی با  ( در زمینه ارتباط بین فرهنگ 2019) برایو کا نایاونتایج پژوهش های  تحقیق با

هره وری بدر زمینه استرس شغلی و رابطه ان با ( 2017و همکاران) یحبوبعملکرد کارکنان و 

رهنگ در زمینه رابطه بین ف( 2011زاده ) یو اول یربگیحسن زاده و شکارکنان و پژوهش 

 تغیرمی با رضایت شغلی همسوست. اگر چه در برخی از تحقیقات فوق سازمانی و استرس شغل

ی و زمانملاک بهره وری کارکنان نبوده است اما نشان می دهد متغیرهای پیش بین فرهنگ سا

 ه عنواناه باسترس شغلی می توانند متغیرهای ملاک زیادی را تحت تاثیر قرار دهند .در دانشگ

ی گونه ا ت بهی رود شیوه های کار و نحوه تعامل و روابط قدریک مرکز علمی و فرهنگی انتظار م

یل ا به دلاندامباشد که کارکنان حداقل استرس و فشار پو حداکثر بهره وری سازمانی را تجربه کن

فه های مول مختلف می تواند این چنین نباشد. هم چنان که نتایج این تحقیق در زمینه ارتباط

ها بر تغیرمرت، فردگرایی و مردگرایی  نشان داد که اثر این فرهنگ سازمانی همچون فاصله قد

ه باسترس شغلی مستقیم است بر این اساس می توان گفت که با تدارک شرایطی که منجر 

کس برع وتقویت مؤلفه های مذکور شود میزان استرس شغلی کارکنان نیز افزایش خواهد یافت 

  .ث شد کاهش استرس شغلی کارکنان را باعبا تضعیف این مؤلفه ها می توان زمینه حذف یا 
تغیر بهره وری مدرصد از واریانس  52بر اساس نتایج؛ مؤلفه های فرهنگ سازمانی در مجموع 

ر بهره وری گرایی بمرد کارکنان را تبیین کرد. اثرات مستقیم فاصله قدرت، فردگرایی، امتناع از ریسک و
ثر مربوط به فاصله قدرت، ابا توجه به مقدار  ).Sig> ۰٥/۰(بود کارکنان دارای تفاوت معنادار با مقدار صفر 
شود، یرآورد مبتوسط توان گفت این اثرات معکوس و در حد مفردگرایی، امتناع از ریسک و مردگرایی می

ارکنان و ه وری کش بهرتواند منجر به کاهبه این معنا که تقویت فاصله قدرت، فردگرایی و مردگرایی می
 تواند منجر به افزایش بهره وری کارکنان شود. ف این مؤلفه ها میبرعکس تضعی

ر با عنادامبر اساس نتایج، اثر مستقیم استرس شغلی بر بهره وری کارکنان دارای تفاوت 

ر گفت این اث توان(. با توجه به مقدار اثر مربوط به استرس شغلی میSig> ۰٥/۰مقدار صفر بود )

جر به ند منتواشود، به این معنا که افزایش استرس شغلی میمی معکوس و در حد متوسط برآورد

وری  تواند منجر به افزایش بهرهکاهش بهره وری کارکنان و برعکس کاهش این متغیر می

 کارکنان شود. 

اثر غیرمستقیم فاصله قدرت، فردگرایی، امتناع از ریسک و مردگرایی بر بهره  بر اساس نتایج

توان گفت (. بنابراین میSig> 05/0وت معناداری با مقدار صفر بود )وری کارکنان دارای تفا
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متغیر استرس شغلی در رابطه بین فاصله قدرت، فردگرایی، امتناع از ریسک و مردگرایی نقش 

 کند.میانجی ایفا می

 Husseini etترین راهکارهای توسعه اقتصادی و اجتماعی )وری به عنوان یکی از مهمبهره

al., 2016) ای فعالیت کلیه تواند همچون زنجیرهترین هدف هر سازمان، میو به عنوان مهم

نظران؛ از (. بر اساس تحقیقات و اعتقاد صاحبSami et al., 2017های جامعه را در برگیرد )بخش

ها، وجود منابع انسانی کارآمد و وری سازمانترین عامل بهرهمیان تمامی منابع سازمانی، اصلی

ها و نهادها ها در سازمان(، چراکه بقا و تداوم فعالیتTalebian & Vafaie, 2009است )شایسته 

ها، (.  به خصوص در دانشگاهRobbins, 1991به چگونگی عملکرد نیروی انسانی بستگی دارد)

 گرداننده عنوان به انسان اصلی نقش و اندشده تشکیل افراد از اجتماعی نهادهایسایر  همانند

فرهنگ سازمانی را ارزش های غالب ارایه شده توسط دانشگاه یا شیوه هایی که  .است هانهاد این

کارها انجام می شود شکل می دهد، انتظار می رود نیروهای انسانی شاغل در دانشگاه مولفه های 

ارتقا دهنده بهره وری را داشته باشند و از استرس شغلی حداقلی برخوردار باشند اما در کشور 

تان و به خصوص شهر دوشنبه این گونه نسیت. به دلایل مختلف از جمله نداشتن ثبات تاجیکس

شغلی، مشخص نبودن شرح وظایف کاری، ثبات نداشتن مدیران بخش ها، پایین بودن دریافتی 

حقوق در مقایسه با دیگر کارکنان دولت و... کارکنان دانشگاه با حجم قابل ملاحظه ای از استرس 

هستند که طبیعتا میزان بهره وری کارکنان را پایین می آورد. بر اساس نتایج شغلی رو به رو 

حاصل شده از این پژوهش در خصوص ارتقای بهره وری و نیز کاهش استرس شغلی کارکنان 

 دانشگاه های شهر دوشنبه پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه می شود:

انشگاه، بر ارزش ها و فعالیت های برای افزایش روحیه تیم گرایی و کاهش فردگرایی در د

سازنده جمعی مانند؛ برگزاری کارگاه ها، دوره های آموزشی تخصصی و کلاس های آموزش 

ضمن خدمت در، افزایش روحیه اعتماد متقابل بین مدیریت و کارکنان، برگزاری برنامه های 

کید بر ترجیح منافع، ورزشی خارج از دانشگاه تاکید شود،تشویق کارکنان به ریسک، تأ -تفریحی 

اهداف و علائق جمعی بر فردی )روحیه وحدت گرایی(، مهیا کردن محیط شغلی پرنشاط و همراه 

با آرامش برای کارکنان، همگی تأثیری مطلوبی بر عامل بهره وری دارد قدردانی مدیریت از افراد 

ایده های جدیدمی  خلاق و نوآور، ایجاد فرصت کافی برای پرورش ایده کارکنان و به کارگیری

تواند مؤثر باشد برای کاهش استرس ارتباط دوسویه خوب توأم با مشارکت بین سرپرست و 

مستلزم دانشگاه بهره وری و عملکرد مثبت کارکنان در  کارکنان و اساتید دانشگاه برقرار گردد.

شود هم چنین ضرورت دارد فرهنگ به صورت یک جهت گیری می زا  کاهش عوامل استرس

شن و مناسب مورد توجه قرار گیرد و ساز وکارهای مناسبی برای تحقق فرهنگ سازمانی پویا رو

 در مورد بهره وری فراهم آید
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تتتتتتتتشششش در خاتمه بجاست از استاد راهنمای گرامي  پپووسووومممدددا،ا
که در دوران تحصيل زحمات زيادی  وووووووی،،ششررررشننننششششششششششکککان

 ند کمال سپاس و قدرداني را داشته باشم.را متحمل شد
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