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رفتارسازمانی  باارتباط میان استرس شغلی 

  (ستاد مرکزي) احمر هلالکارکنان در جمعیت 

  ، محمدرضا عسگرياعظم دادرسان

. نویسندة مسئول: کارشناس ارشد مدیریت دولتـی  1

  نراق، تهران، ایراندانشگاه آزاد اسلامی واحد 

Email:arezodadres@yahoo.com 
. استاد، عضو هیـأت علمـی دانشـگاه آزاد اسـلامی     2

  ، ایرانشهرري  ،امام (ره) یادگارواحد 

  26/6/97پذیرش:    11/2/97دریافت:

  چکیده

فـردي و هـم   هـم  اي  مسـئله امروزه استرس  :مقدمه

بـا توجـه بـه نقـش     و  شـود  سازمانی محسـوب مـی  

ایران در مدیریت بحران  احمر هلالحساس جمعیت 

ایـن  در سطح کشـور، چگـونگی بـازخورد رفتـاري     

ي ذهنی و استرس قبل از ها در مواجه با تنش سازمان

امـري ضـروري محسـوب     ،وقوع وقـایع غیرمترقبـه  

 احمر هلالکارکنان  . با توجه به شرایط کاريگردد می

احمـر   در جمعیت هلال و فشار بر آنها این ضرورت

 سـئوال گـردد. بـرهمین اسـاس،     مـی احسـاس   بیشتر

استرس شغلی بـا   رابطۀشناسایی  ،اصلی این پژوهش

(سـتاد   احمر هلالسازمانی کارکنان در جمعیت  رفتار

  باشد. می مرکزي)

  

 ـ از رویکـرد  در این تحقیـق : روش ی در تحلیـل  کم

با توجه بـه اهـداف و ماهیـت     استفاده شده است که

و براي تجزیـه   همبستگی -تحقیق از روش توصیفی

از ضریب همبستگی پیرسون استفاده  ها و تحلیل داده

ستاد مرکـزي   کارکنانشامل نیز آماري  ۀجامع گردید.

بـا اسـتفاده از روش    که باشد می احمر هلالجمعیت 

 اي و جـدول کرجسـی و مورگـان    گیري طبقـه  نمونه

روایـی محتـوا و    .نددش ـانتخاب  ها ) نمونهنفر 120(

  شد. تأییدبررسی و نیز پایایی 

 ـ  ، ها طبق بررسی :ها یافته کـاهش  ا اسـترس شـغلی ب

حـس   ،دوسـتی  نـوع حـس   نظیر سازمانیرفتار  ابعاد

میان کارکنـان جمعیـت   نزاکت  و ادب ،شناسی وظیفه

عـث کـاهش   با ولی ،دارد دار معنی ارتباط احمر هلال

ــدنی ــت  حــس فضــیلت م ــان جمعی ــان کارکن در می

  .شود مین احمر هلال

شغلی با  ساسترنتایج نشان داد که  :گیري نتیجه

تواند  میرفتار البته این  ،رفتار سازمانی ارتباط دارد

اثربخشی اهداف سازمان را از طریق کمک به محیط 

پیامدهاي  که دهدشناختی ارتقا  اجتماعی و روان

از سازمان  مهمی از جمله رضایت شغلی، محافظت

 آورد. وري سازمانی را به دنبال  هرهو ب

جمعیت ، سازمانی رفتار، استرس: کلیدي کلمات

  احمر هلال

  مقدمه

ي کاري از دیرباز ها رفتار افراد در محیط ۀمطالع

اما  ،مورد توجه اندیشمندان علوم مدیریت بوده است

علاوه  کهاخیر مطرح شده است  ۀبحثی که در دو ده



  احمر رفتارسازمانی کارکنان در جمعیت هلالارتباط میان استرس شغلی با 
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شناسان  شناسان و جامعه رفتارشناسان، توجه روانبر 

را نیز به خود جلب کرده است، رفتار سازمانی نام 

اي  وظیفه ر سازمانی، رفتاري اختیاري و فرادارد. رفتا

است که در افزایش عملکرد اثربخش سازمان مؤثر 

  ]1[. است

اند یکی از دلایلی  محققان علم مدیریت عنوان کرده

ست که آنها کارکنانی ي بزرگ اینها موفقیت سازمان

ند. کن میند که فراتر از وظایف رسمی خود تلاش دار

عملکرد سازمانی برجسته از طریق در واقع، 

   شود. میي کارکنان معمولی حاصل نها تلاش

) رفتار سازمانی را رفتارهایی 1983(1باتمان و اورگان

که در شرح شغل قید نشده اند  تعریف کردهسودمند 

اما کارکنان براي کمک به دیگران در انجام  ،است

دهند.  میوظایفشان به نحوي مشهود از خود بروز 

رفتار  ةمفهوم رفتار سازمانی، تحولی در حوز

ه است. این مفهوم مسلماً باعث کردسازمانی ایجاد 

ور و در  نوآور، منعطف، بهره ها شده است که سازمان

  ]2و  1[ .مسئول باشند خود  بر بقا و موفقیتبرا

عدي از رفتار سازمانی ) مقیاس چندب1988( اورگان

کمک به یعنی  دوستی نوع ارائه کرد که عبارتند از

همکاران و کارکنان براي انجام وظایف در شرایط 

انجام وظایف یعنی  شناسی وظیفه، غیرمعمول

رود  میفراتر از آنچه انتظار اي  شده به شیوه تعیین

به  یاداري براي سودرسان همانند کار بعد از ساعت

ي ها حمایت از عملیاتیعنی  فضیلت مدنی ،سازمان

مشورت یعنی  ادب و نزاکت و ،اداري سازمان است

با دیگران قبل از اقدام به عمل، دادن اطلاع قبل از 

                                                           
1 Botmon & Organ  

جوانمردي و  و عمل، و ردوبدل کردن اطلاعات

  ]5و  6[است.  نزاکت

به عنوان ابعاد مذکور عامل  4این پژوهش این در 

رفتار سازمانی در نظر گرفته شده و به عنوان 

  شود.  میمتغیرهاي وابسته استفاده 

فشارهاي عصبی و روانی، بخش از سوي دیگر، 

از زندگی افراد را در ابعاد مختلف محیط اي  عمده

 تأثیرتحت  خانوادگی وغیرهکار، محیط اجتماعی، 

ترین  خود قرار داده است. فشار عصبی یکی از شایع

مسائل زندگی کاري و تندرستی در جهان پیچیده 

  ]7و  3[صنعتی امروزي است. 

از جمله مشاغلی که با استرس زیاد همراه است، 

. از آنجا که خطرات احتمالی باشد میمشاغل امدادي 

و غیرمنتظره که عامل استرس شغلی هستند، در 

کارکنان این سازمان  ،زیاد است احمر هلال جمعیت

با استرس شغلی  ها افراد دیگر سازمان بهنسبت 

  ]7و  2[. بیشتري مواجه هستند

دهد که  میمدارك و شواهد کافی در این زمینه نشان 

ت فشار عصبی شدید بر سلامت جسمی، روانی، کمی

وري، عدم رضایت  کیفت عملکرد و کاهش بهره و

خیر، غیبت کارکنان و غیره أشغلی، ترك خدمت، ت

ي ها بیماري ۀکه با مطالعاي  ثر است به گونهؤم

درصد  89توان به این نتیجه رسید که  میجسمانی 

، استرس و فشارهاي روانی ها علت همه این بیماري

 ]4[. است

تحقیقات نشان داده است که استرس شغلی با 

 ،و مسائل محیط کار ارتباط دارد ها بسیاري از بیماري

ي قلبی عروقی ها این ارتباط در خصوص بیماري

ي عضلانی اسکلتی فشار خون و برخی ها بیماري



  اعظم دادرسان، محمدرضا عسگري

61  

 

   
 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

 
 

   
   

   
   

   
   

   
   

 
   

   
   

ۀ 
ام

لن
ص

ف
ی

لم
ع

- 
ی

ش
وه

پژ
 

ل 
سا

 ،
ت

جا
و ن

د 
دا

ام
م

نه
رة

ما
ش

 ،
 

3 ،
13

96
 

 
 به طوري که،شده است.  تأیید ها از بیماري دیگر

ترین  امروزه استرس شغلی به عنوان یکی از مهم

میزان قابل و شود،  میشناخته  ها آفات سازمان

بط ي ناشی از روابط و شرایط مرتها توجهی از تنش

  ]3[. دهد میبا هر سازمانی را به خود اختصاص 

استرس نوعی فرسودگی جسمی یا عاطفی است که 

آید.  میبر اثر مشکلات واقعی یا تصویري به وجود 

استرس نیرویی است که هرگاه فشار آن بر 

سازد.  میوارد شود، شکل آن را دگرگون اي  مجموعه

ي روانی و ها به عبارت دیگر، نیروها و فشار

ي ها اجتماعی هنگامی به شکل رخداد یا موقعیت

خاص تعادل شخص را به هم بزنند، استرس نامیده 

ي روانی نوعی استرس هستند. در ها تنش و شوند می

 نامند. میزا  این موارد عامل مولد استرس را استرس

  ]4و  3[

استرس، مشکل فردي نیست که فرد به  ،رو این از

بلکه براي حل آنها به  ،تنهایی بتواند با آن مقابله کند

  ]3[ .اندیشی سازمانی نیاز است چاره

استرس شغلی ي کاري ها در رابطه با فضاها و محیط

کنشی متقابل بین  گردد، استرس شغلی، میمطرح 

که اي  ي فردي است، به گونهها شرایط کار و ویژگی

در نتیجه فشارهاي  ي محیط کار (وها خواستدر 

مرتبط با آن) بیش از آن است که فرد از عهده آن بر 

آید. این تعریف به بافت روابط فرد با محیط نظر 

سهم کند تا بتوان  میمکان را فراهم دارد و این ا

شرایط کار و در ي فردي شاغل ها ویژگی هریک از

را متقابل آنها در پدیدآمدن استرس شغلی  تأثیر

دهد. که محیط شغل  مینشان  ها . پژوهشکردبررسی 

تواند باعث بیماري در  میي شغلی ها و استرس

کارکنان شده یا روند ایجاد بیماري روانی را تسریع 

نماید. به دنبال تجربه استرس شغلی، فرد به بیماري 

  ]5[ شود. میاتوان روانی مبتلا شده و از کار افتاده و ن

چنین مطالعات نشان داده است که بسیاري از  هم

ي محیط ها رو شدن با استرس هکارکنان به منظور روب

  ]6[ .آورند میکار به مصرف سو مواد روي 

وري  ي روانی شدید با کاهش انگیزه بهرهها فشار

جایی کارکنان و  هغیبت، جاب، کاري، اعتصابات کم

به جاي کارگرانی که به  آموزش نیروهاي جایگزین

علت دچار شدن به اختلالات روانی کار خود را رها 

سنگینی را بر سازمان و فرد تحمیل  ۀکنند، هزین می

کند. همچنین استرس شغلی بیشترین رابطه را با  می

غیبت از کار دارد و این امر در افراد مطلقه یا 

به است.  بیشترشده از عوامل منجر به غیبت  جدا

کنترل و نگهبانی   حرفه ي آنهاکه  مشاغلی، علاوه

فیزیولوژیکی  -بر ریتم عصبی می باشد،این شغل 

وساز و  حرارت بدن، مقدار سوخت ۀفرد مانند درج

همچنین بر بازدهی ذهنی و انگیزش نسبت به کار اثر 

کند. تحقیقی در مورد کارکنان کنترل و نگهبانی  می

برابر  4افراد بخش حمل و نقل نشان داد که این 

ي دیگر حمل و ها گروه شاهد یعنی کارمندان بخش

ي زخم معده، بیماري خفیف قند و ها نقل به بیماري

فشار خون مبتلا هستند. هرچند پژوهشگران به این 

 نتیجه دست یافتند که عادي شدن شرایط کار معمولاً

شود، اما  میبه کاهش تنیدگی جسمانی منتهی 

نگهبانی را برعهده  ترل وکن ۀکارمندانی که وظیف

دارند، از فقدان تنیدگی وابسته به افراط و تفریط در 

 ]4[ بردند. میکار رنج 



  احمر رفتارسازمانی کارکنان در جمعیت هلالارتباط میان استرس شغلی با 
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که توجه خود را بر پاسخ بدن در برابر  1سلیه

شود متمرکز کرده هایی که بر آن وارد میخواست

که این پاسخ، غیراختصاصی است.  استبود، معتقد 

هایی منظور او از این اصطلاح آن است که خواست

شود، خواه درونی و خواه  رو می هکه بدن با آنها روب

در معرض استرس، از الگوي عام  ، پاسخ فردبیرونی

این الگوي معین را  کهکند  و یکسانی پیروي می

سندروم سازگاري عمومی نامید. اولین مرحله، 

هشدار است. در این مرحله، بدن پاسخ  ۀمرحل

می دهد.  اي در برابر عامل استرس از خود نشان اولیه

گیرد که کوتاهی را در بر می یزمان ۀاین مرحله فاصل

دهد، ضربان بدن مقاومت کوتاهی از خود نشان می

رود و قند آزاد شود، فشار خون بالا میقلب تند می

سازد. در صورتی که شود تا انرژي لازم را فراهم می

دوم یا مقاومت  ۀمرحل ،زا باقی بماند عامل استرس

فرا می رسد. در این مرحله، پاسخ اولیه که در مرحله 

هایی هشدار ظاهرشده بود جاي خود را به پاسخ

تري را به وجود آورند. دهند تا سازگاري طولانیمی

نقش خود را در ایستایی  یا هم 2هومئوستازيمفهوم 

له بازي می کند. به این معنی که برگشتن به این مرح

به  حالت تعادل براي بدن ضروري است. بنا

ضرورت در این مرحله، تلاش مداوم از جانب فرد 

زا سازگاري گیرد تا با عامل استرس صورت می

از  ۀمرحل ،سوم ۀبرقرار کند یا به آن خو بگیرد. مرحل

ن پا درآمدن است. این اصطلاح از نظر سلیه به ای

تواند به طور نامحدود به  معنی است که بدن نمی

مقابله خود با عامل استرس ادامه دهد. انرژي لازم 

براي ادامه سازگاري ته می کشد و فرد از توان 

                                                           
1 Seliye 
2 homeostasis 

از  شاملسوم  ۀمرحل ۀافتد. بنابراین وجه مشخص می

دست دادن مقاومت در برابر عوامل استرس، 

منجر به که حتی است فرسودگی و از پا درآمدن 

  ]9و 8[ شود. میمرگ 

ي کاري ها این امر در میان کارکنان امدادي و محیط

شود، در این  مینیز مشاهده  احمر هلالجمعیت 

ي زیادي مواجه ها محیط کاري، کارکنان با استرس

 ایشان تواند بر رفتار سازمانی میشوند که این امر  می

 رابطۀرو، این مطالعه درصدد تعیین  این گذارد. از تأثیر

ستاد مرکزي استرس شغلی با رفتار سازمانی کارکنان 

  است.  احمر هلال جمعیت

  تحقیق  روش

این پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر روش 

، توصیفی از نوع همبستگی است. ها گردآوري داده

ستاد مرکزي جمعیت  کارکنانآماري شامل  ۀجامع

با . نفر گزارش شده است 420که  است احمر هلال

نفر از  120گیري از فرمول کرجسی و مورگان،  بهره

اي  گیري طبقه روش نمونهکارکنان با استفاده از 

، براساس تحقیق و یکمدر رویکرد  .شدندانتخاب 

د. به شاستاندارد استفاده  ۀمطالعات، از پرسشنام

با استفاده از مستندات و مطالعات، از  طوري که

 35با  HSE3 استاندارد شده استرس شغلی ۀپرسشنام

عوامل فردي، عوامل شغلی، عوامل ه (مؤلف 5گویه و 

) و برون سازمانی، عوامل انسانی و عوامل مدیریتی

 4گویه و  20رفتار سازمانی اورگان با  ۀپرسشنام

، وجدان، رفتار مدنی و ادب و دوستی نوع( همؤلف

پرسشنامه از دو بخش د. شگردآوري  ها نزاکت) داده

بخش اول شامل  که کلی تشکیل شده است

                                                           
3 health & safety executive management standards 
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ي ها ارزیابی توصیفی نمونه ومشخصات فردي 

ت اصلی سئوالا شامل باشد. بخش دوم میآماري 

گذار بر تأثیري ها همؤلفترین  که عمدهاست پرسشنامه 

استرس شغلی و رفتار سازمانی کارکنان ستاد مرکزي 

براي تجزیه و کند.  میرا بررسی  احمر هلالجمعیت 

اسمیرنف  -ابتدا از آزمون کلموگروف ها تحلیل داده

ي دار معنیسطح  که نتایج نشان داد .دشاستفاده 

متغیرهاي استرس شغلی و رفتار سازمانی در این 

 ها توزیع دادهبنابراین  ،بزرگتر بود 05/0آزمون از 

ریب توان از آزمون پارامتریک ض میو  استنرمال 

  پیرسون استفاده کرد.همبستگی 

اسمیرنف -نتایج آزمون کلموگروف :1 ةجدول شمار

  در متغیرهاي استرس شغلی و رفتار سازمانی

  )Sigي(دار معنیسطح  z ةآمار  متغیرها

  098/0  678/0  استرس شغلی

  135/0  342/1  رفتار سازمانی

   

 لاوشه اچ گیري از فرمول اس با بهرهروایی محتوا 

)82/٠CVR=(  گیري با روش  ابزار اندازهو پایایی

پس از توزیع و  و شد تأیید) 85/0آلفاي کرونباخ (

 SPSSافزار  ، نتایج با نرمها آوري پرسشنامه جمع

مدل مفهومی این تحقیق از  شدند.تجزیه و تحلیل 

  نظریات اورگان و کوپر استخراج شده است.

  ها یافته

 ردة سنیبیشترین  ،کارکنان در بیننتایج نشان داد که 

درصد مدرك  34 که بوده استسال  40الی  30

و  ندداد درصد کارکنان را مرد تشکیل  82لیسانس و 

. در داشتندسال  10تا  6 بینکاري  ۀسابقدرصد  34

درصد) در  53( سنی ةبین مدیران، بیشترین بازد

 53سطح تحصیلات  .بودسال  50تا  40گروه سنی 

درصد از  85چنین  س و هملیسان درصد از آنان فوق

دادند. به علاوه نتایج نشان   مدیران را مردان تشکیل 

سال  30تا  21درصد از مدیران  42کار  ۀسابق که داد

   بود.

گیري از ضریب  ي این مطالعه با بهرهها  هفرضی

. نتایج نشان شدهمبستگی پیرسون بررسی و تحلیل 

 سازمانیداد، استرس شغلی با کاهش ابعاد رفتار 

شناسی و ادب و  ، حس وظیفهدوستی نوعحس یعنی 

 احمر هلالکارکنان ستاد مرکزي جمعیت  ،نزاکت

، 1 فرضیۀکه نتایج در  طوري داري دارد. به معنی رابطۀ

 >05/0و   r= -321/0 ضریب همبستگی پیرسونبا 

P-value ، استرس شغلی با  رابطۀبیانگر وجود

در میان کارکنان ستاد  دوستی نوعکاهش حس 

در رابطه با بوده است.  احمر هلالمرکزي جمعیت 

 پیرسوندوم، نتایج ضریب همبستگی  فرضیۀ

324/0- =r  05/0و< P-value وجود  ةدهند نشان

ی در شناس استرس شغلی با وظیفهمعکوس بین  رابطۀ

بوده  احمر هلالمیان کارکنان ستاد مرکزي جمعیت 

سوم، نتایج محاسبه ضریب  ۀفرضیدر  است.

 ةدهند نشان ،P-value >05/0و   r=043/0 همبستگی

حس فضیلت کاهش بین استرس شغلی با  رابطۀ نبود

مدنی در بین کارکنان ستاد مرکزي جمعیت 

چهارم،  فرضیۀبوده است. در رابطه با  احمر هلال

و   r= -322/0 ضریب همبستگی نتایج محاسبه 

05/0< P-value،  منفی بین  رابطۀبیانگر وجود

میان کارکنان ستاد  استرس شغلی با ادب و نزاکت در

به عبارتی با  بوده است. احمر هلالمرکزي جمعیت 

افزایش استرس شغلی، ادب و نزاکت در میان 

در  یابد. کارکنان ستاد مرکزي این سازمان کاهش می
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بین  که ي پژوهش نشان دادها  هفرضیمجموع نتایج 

حس یعنی  استرس شغلی و ابعاد رفتار سازمانی

با  ی و ادب و نزاکتشناس  ، حس وظیفهدوستی نوع

داري وجود  یمعن رابطۀ درصد 5داري  یسطح معن

  داشته است.

  بحث

زمـانی  محیط و فضاهاي کـاري اسـترس    ،در جامعه

و منابع به هـم   ها رخ می دهد که تعادل بین خواست

رونده  تعادلی ماهیتی پیشاین تعادل یا بی وخورد می

متقابل فـرد بـر    تأثیربیانگر  امرعلاوه، این  ه. بیابد می

هر برخـورد   ،محیط و محیط بر فرد است. از این رو

 ةدربردارند دهد،معینی که میان شخص و محیط رخ 

یی بـراي فـرد و محـیط    هـا  آثار ضـمنی یـا درگیـري   

با استرس زیاد مشـاغل   از جمله مشاغلخواهد بود. 

ــالی و    ــرات احتم ــه خط ــا ک ــت. از آنج ــدادي اس ام

ــل اســترس شــغلی هســتند، در   ــه عام غیرمنتظــره ک

زیاد است کارکنان ایـن سـازمان    احمر هلالجمعیت 

اسـترس شـغلی    بـا  هـا  ه افراد دیگر سـازمان بنسبت 

  بیشتري مواجه هستند.

ــه  ــق الگــوي لازاروس نخســتین مرحل اي کــه در طب

گیرد این اسـت کـه   استرس و مقابله شکل میفرایند 

فرد رویداد، وضعیت یا خواست معینی را کـه بـا آن   

رو شده ارزیابی می کند که ارزیابی اولیه نامیـده   هروب

گویاي آن است کـه رویـداد یـا وضـعیت      و شود می

به بـار   يپیامدهاي ناخوشایند ،آمده ممکن است پیش

کـه آسـیبی    دشو انجام میآورد. ارزیابی آسیب وقتی 

که ارزیـابی تهدیـد بـه ایـن      وارد شده باشد. درحالی

  است که احتمال دارد در آینده آسیبی وارد شود.معن

لازاروس همچنین ارزیابی دیگـري بـه نـام ارزیـابی     

 کـه  کنـد  مطـرح مـی   را چالش یا رویارویی با مشکل

آید که فرد معتقد است به جـاي آنکـه فقـط    پیش می

توانـد   ی خود را حفظ کند مـی در برابر پیامدهاي منف

امـا ارزیـابی   ، با رویارویی با آن به نتیجه مثبتی برسد

اینکه فـرد   یعنی آیدثانویه که در پی ارزیابی اولیه می

هـاي ممکـن    کوشـد راه با امکان انتخابی که دارد مـی 

براي برخورد با مشکل را مشـخص و انتخـاب و در   

اسـت  جاي خود بـه کـار بـرد. راه انتخـابی ممکـن      

یعنی راهی که در پیش گرفته  ،درونی یا بیرونی باشد

شود با استفاده از منابع در دسترس ممکن می شودمی

یا پاسخی است که فرد در برابر مشکل از خود نشان 

  ]7[ گیرد. می ءدهد و در واقع از درون او منشا می

نش متقابـل، آگـاهی بـه ایـن     طبق الگوي تبادلی یا کُ

امکانات و منـابعی   ،بله با مشکلموضوع که براي مقا

تـوان روي آنهـا حسـاب     وجود دارند که به موقع می

یی که در آینده نسبت به رویداد و ها در ارزیابی ،کرد

 بگـذارد. سزایی  هب تأثیرکنیم،  زا می یا وضعیت استرس

در واقع این امر، در محیط کاري منجر به ایجاد حس 

 ۀو روحی ـشناسی، فضـیلت مـدنی    ، وظیفهدوستی نوع

گـردد. همچنـین    مـی ادب و نزاکت در بین کارکنـان  

ن خسـارت بـه سـازمان    کـرد اجتناب از واردمنجر به 

و  هـا  که بـا اجـراي برنامـه    شود. در حقیقت زمانی می

، شـود  ستهشغلی کا  ي آموزشی میزان استرسها دوره

گردد تا رفتارهـاي   میدر نتیجه شرایط محیطی فراهم 

ک بـه مشـکلات کـاري    اختیاري کارکنان بـراي کم ـ 

 رفتارهــايهمچنــین  .کارکنــان دیگــر افــزایش یابــد

الزامـات  محـول و  فراتـر از نقـش   کارکنـان  اختیاري 

رود، مشـارکت سـازنده   شغل، وظیفه و اخلاق کاري 
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در عملکرد سازمان با توجه به رونـد کـار در محـیط    

کارکنــان بــا ایجــاد رفتارهــاي یابــد.  کــاري افــزایش 

اختیاري خود، از ایجـاد مشـکلات ناشـی از کـار بـا      

آورند. البته وقـوع ایـن    میدیگران جلوگیري به عمل 

امـا اگـر    ،کننـد  مـی ابعاد به طور همزمان ظهور پیدا ن

بسـتري بـراي کـاهش اسـترس در محـیط       ها سازمان

همـان  کـه  دوسـتی   نـوع توانند  میکاري فراهم کنند، 

را ایجـاد   ف اسـت یهمکاران در انجام وظـا  کمک به

جایی مرخصـی   به جابه دتوان این رفتارها می کهکنند 

کمـک بـه    ي دیگـران، ها با همکاران، کمک به پروژه

عـلاوه، توجـه بـه     بـه گردد. منجر  ..افراد تازه وارد و

 بـراي شخصـیتی کارکنـان راهکارهـایی      هـاي  ویژگی

  د.نسترس در محیط کاري فراهم ککاهش ا

گرا  که افراد برون دریافت) در تحقیقی 2010( 1الزوم

گرا و رنجور از میـزان   و با ثبات نسبت به افراد درون

و شدت استرس شغلی کمتري برخوردارنـد. سـن و   

مثبـت دارنـد.    رابطـۀ کاري با اسـترس شـغلی    ۀسابق

فردي و  شخصـیتی بـه کـاهش    هاي  ویژگیتوجه به 

  ]11[ .کند کمک میاسترس شغلی 

 رابطـۀ بررسـی  «در تحقیقی بـا عنـوان    )2009( 2دال

بـه   »اسـترس  تـأثیر سبک رهبري و تعهد سازمانی با 

اي  که بـین اسـترس و تعهـد رابطـه     رسیداین نتیجه 

ه بــ را اســترس وي تحقیــق در ایــن وجــود نــدارد و

    ]12[ .است گرفته نظر در واسط عامل عنوان

 باعث، استرس شغلی ۀ حاضرمطالعبا توجه به نتایج 

نزاکـت و   ،شناسـی  ، وظیفـه دوسـتی  نوعکاهش حس 

ادب در بـــین کارکنـــان ســـتاد مرکـــزي جمعیـــت 

کارکنان جمعیت به علت زیرا ، شده است احمر هلال

                                                           
1
 Malso 

2
 Doll 

 ــ ــا حــوادث غیرمترقب طبیعــی و  ۀمواجهــه مســتقیم ب

و منــاطق  هــا ســاخت یــا پشــتیبانی از محــیط انســان

و  شوند میرو  هروبي متعددي ها استرسزده با  بحران

درحـال تغییـر    ئمدا به طور جایی که شرایط کار ازآن

در اي  است، مدیریت رفتـار سـازمانی اهمیـت ویـژه    

این بحث همواره با درجات مشخصی . دارد جمعیت

ــا مســا  ــه ب ــار در  ئدر رابط ــا ک ــرتبط ب ــت ل م جمعی

و هـم اکنـون کـه جامعـه بـا       استمطرح  احمر هلال

آهنگ حرکـت  دست به گریبان است،  ها انواع بحران

شتاب بیشتري گرفته و تحولات در دنیاي کار بـه   آن

ه اسـت. گرچـه   کـرد تـري خودنمـایی    يصورت جد

ــاً  صــاحب برخــی ــران، اســترس را الزام مخــرب  نظ

 ةبرهم زننـد را  آنپژوهشگران بسیاري اما  ،دانند نمی

، هـا  قوانین و دستورالعمل شمرده و بربهداشت روانی 

 ايبـر را سازمانی و شرایط شـغلی نامناسـب    ساختار

رو  ایـن از. داننـد  مـؤثر مـی   کارکنـان  بروز فشارعصبی

مدیران و مسئولان سازمان باید به این امر مهم توجه 

رفتـار   سپس،استرس شغلی و  نخستتا بتوانند  کنند

  کند.نان را در سازمان مدیریت سازمانی کارک
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نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین استرس شغلی با ابعاد رفتار سازمانی کارکنان ستاد مرکزي جمعیت  :2 ةجدول شمار

  احمر هلال

  

  
  (اقتباس از نظریات اورگان و کوپر): مدل مفهومی رابطۀ استرس شغلی با رفتار سازمانی 1شکل شمارة 

  گیري نتیجه

در ایـن مطالعــه اسـترس شــغلی بـا رفتــار ســازمانی    

سـنجیده   احمـر  هـلال کارکنان ستاد مرکزي جمعیت 

شد و نتایج حاصل گویاي آن بود کـه بـین اسـترس    

حـس  یعنـی   شـغلی بـا کـاهش ابعـاد رفتارسـازمانی     

 رابطۀ شناسی، ادب و نزاکت ، حس وظیفهدوستی نوع

عـد حـس   امـا بـا ب   ،ي وجـود داشـته اسـت   دار معنی

  ي مشاهده نشده است.دار معنی رابطۀفضیلت مدنی 

، هـا  ریت تـنش یمـد  کنترل و، با توجه به اهمیت مهار

ي محیط کـار  ها ترین اهداف و برنامه به عنوان اساسی

ــوي  ــا از س ــه اروپ ــیه اتحادی ــیتوص ــود م  ،]12[  ش

زدایــی و توجــه بــه ســلامت روانــی کارکنــان  تــنش

 کـه  ییاز آنجـا گیـرد.  ریتی قـرار  یسرلوحه اهداف مد

بـر عملکـرد و    یکـی از عوامـل مـؤثر    استرس شغلی

فشـارهاي عصـبی    لذا ،کارایی فشارهاي عصبی است

. عوامل موجـد اسـترس   تاحدممکن کاهش یابندباید 

خــانواده و عوامــل  اجتمــاع، ،کــه از جانــب ســازمان

کـاهش  شـود   میشخصی و فردي بر مدیران تحمیل 

ن یابد تا بازخورد این عوامل را در نوع رفتـار کارکنـا  

  با دیگر شهروندان شاهد نباشیم.

 ،خـوب یک محیط اداري و سـازمانی  از سوي دیگر، 

محیطی است که در آن علاوه بر بالابودن بـازدهی و  

  متغیرها  ها  فرضیه
  میزان ضریب همبستگی

  )rپیرسون (

داري  سطح معنی

)Sig(  
  نتیجه

  تأیید  041/0  -321/0  دوستی کاهش حس نوعاسترس شغلی با   1فرضیۀ 

  تأیید  035/0  -334/0  یشناس استرس شغلی با کاهش حس وظیفه  2فرضیۀ 

  رد  122/0  043/0  استرس شغلی با کاهش حس فضیلت مدنی  3فرضیۀ 

  تأیید  021/0  -322/0  استرس شغلی با کاهش ادب و نزاکت  4فرضیۀ 
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کسب کارایی مطلوب، به سلامت جسمانی و روانـی  

ــدیران    ــئولان و م ــود و مس ــه ش ــم توج ــان ه کارکن

و اندیشـند   وري مـی  یی و بهـره اطور که به کـار  همان

به سـلامت روانـی کارکنـان نیـز توجـه       ،نددارکید أت

توجـه قـرار   له کمتـر مـورد   أداشته باشـند. ایـن مس ـ  

ــی ــازمان  م ــود س ــاه خ ــرد و گ ــات،  گی ــا و مؤسس ه

، تصــمیمات اتخــاذ شــده، عملکردهــا و هــا سیاســت

هـا   هاي حاکم بر آنها منشاء بسیاري از پریشانی فرایند

اســت کــه هــاي روحــی و روانــی افــراد  و نــاراحتی

یـا بـه    دادهالشـعاع قـرار    سلامت روانی آنها را تحت

مر در که این ااینکما ،دانداز ي به مخاطره میطور جد

نیـز   احمـر  هـلال مرکزي جمعیـت   بین کارکنان ستاد

یی براي کنترل ها مشاهده شد. لذا با برگزاري آموزش

در هنگام مواجهه با بلایاي کارکنان و کاهش استرس 

کردن بستري مناسـب   ساخت و فراهم طیبعی و انسان

را کارکنـان  توان رفتار سازمانی  می جمعیت،از سوي 

  بخشید.بهبود 

  سپاسگزاري

دانند تا  نویسندگان مقاله بدین وسیله بر خود لازم می

به نحوي در انجام این مقاله یـاري   که کسانیاز تمام 

  رساندند، قدردانی و تشکر کنند.
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Abstract 
Background: Today, stress is considered both as an individual and organizational problem. 
Regarding the critical role of Iranian Red Crescent Society in managing the country's crisis, 
its behavioral feedback in dealing with mental tensions and stress before unexpected events is 
considered essential. Given the working conditions of staff and the pressure on them, this 
necessity is felt more in Red Crescent Society. However, the main question of this research is 
to identify the relationship between occupational stress and employees' organizational 
behavior in Red Crescent Society (Central Headquarter).  
Method: In this quantitative study, descriptive-correlation method was used depending on the 
objectives and nature of the research and Pearson correlation coefficient was used to analyze 
the data. All employees of central headquarter (about 120 ones) were selected and studied by 
stratified sampling, and Krejcie & Morgan tables. Content validity and reliability were also 
confirmed. 
Findings: The findings showed that occupational stress has a significant relationship with 
decreasing the dimensions of organizational behavior such as altruism, sense of duty, literacy, 
and decency; but it does not reduce the sense of civic virtue among employees in Red 
Crescent Society. 
Conclusion: The results showed that occupational stress is related to the organizational 
behavior; however, it can enhance the effectiveness of the organization's goals through 
helping the social and psychological environment with important outcomes such as job 
satisfaction, organization protection, and organizational productivity. 
 
Keywords: stress, organizational behavior, Red Crescent Society 
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