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 : دهیچک

 عوامل بندی رتبه و شناسایی حاضر ترین عنصر هر سازمانی، هدف اصلی پژوهش انی؛ به عنوان مهمتوجه به سرمایه انس

توانند این عوامل اثرات مخربی بر کارکنان   های محیط سازمانی است، که می بر استرس شغلی با تأکید بر مؤلفه مؤثر

  .است یدانیاز نوع م یفیتوص قاتیم کار جزء تحقانجا ندیاز نظر فرا ،است یکاربرد  ،از نظر هدف قیتحق روشداشته باشد. 

در بخش کیفی خبرگان و   یمار آجامعه  ای نیز برای گردآوری اطلاعات استفاده شده است. همچنین از روش کتابخانه

  نییتع در بخش کیفی براساس روش استراوس کوربین و اشباع نظری  حجم نمونه و آشنا به موضوع بودندمتخصصین 

پرسشنامه  طریق از  در بخش کمّی ها   داده  یور آ. گرددیگرد  نییه صورت هدفمند به عنوان نمونه تعنفر ب  20که   شد

جامعه آماری در  قرار گرفت.  دییأمورد ت  82/0کرونباخ   یآن با آلفا ییایآن توسط خبرگان و پا ییروا ،شد  انجامساخته  محقق

نفر به عنوان نمونه انتخاب شد و روش    234مورگان تعداد نفر از کارکنان است که با توجه به جدول     600این بخش شامل 

 دمنیو فر  T یها از آزموندر بخش کمّی  ها داده  لیو تحل هیجهت تجز  باشد. گیری نیز به صورت تصادفی می نمونه

(،  03/51رتبه ) نیانگیبا مسبک مدیریت   .شد گرفته بهره یآمار  یها لیتحل یبرا 25نسخه   SPSSافزار  نرم  ازاستفاده شد و 

(، 76/38) ارتباطات درون سازمانی(، 11/42) فرهنگ سازمانی(،  62/45) خانواده-تعارض کار(، 19/49)ساختار سازمانی 

 یها در رتبه  (،56/18و انگیزش ) (17/20) رشد خودکارآمدی(، 89/28) تحصیلات و تخصص(، 05/32) های شخصیتی ویژگی

ساختار   سبک مدیریت،داشت که توجه به    انیب توان یم  دست آمده از پژوهش، ی بهها افتهیطبق   .قرار گرفتند  نهماول تا  

ها  شوند که باید به آن ترین عوامل مؤثر بر استرس شغلی محسوب می جزء مهم خانواده-تعارض کار نیو همچن سازمانی

ساختار   مدیریت،سبک  داشت که توجه به    انیب توان یم  دست آمده از پژوهش، ی بهها افتهیطبق توجه ویژه شود.  

ها  شوند که باید به آن ترین عوامل مؤثر بر استرس شغلی محسوب می جزء مهم خانواده-تعارض کار نیو همچن سازمانی

 توجه ویژه شود.

 

 .یدانشگاه آزاد اسلام  ،یسازمان  طیمح  ،یاسترس، استرس شغلواژگان کلیدی: 

  

                                                                 
 shamoradi8498@gmail.com:  نویسنده مسئول ۱

 10/03/1401دریافت: 

 31/03/1401پذیرش: 



 یدانشگاه آزاد اسلام  یسازمان  طیمح  های بر مؤلفه دیبا تأک یعوامل مؤثر بر استرس شغل بندی و رتبه ییاساشن

 

32 |    

 

 

Seyedeh Niloufar Shamoradi1  

PhD Student in Educational Management, Faculty of Management, Islamic Azad University, North Tehran Branch, Tehran, Iran . 

 

 

 

Abstract: 

Given the importance of the issue of attention to human capital; as the most important element of 

any organization, the main purpose of this study is to identify and rank the factors affecting job stress by 

emphasizing the components of the organizational environment, which can have destructive effects on 

employees in the field of readiness and support. The research method is applied in terms of purpose, in terms 

of the work process is a descriptive field research that has been done qualitatively. The library method has 

also been used to collect information. The statistical population of experts in the field of readiness and 

support were familiar with the subject and the sample size in the qualitative section was determined based on 

the Strauss-Corbin method and theoretical saturation, in which 20 people were purposefully selected as the 

sample. Data were collected in a quantitative part through a researcher-made questionnaire, its validity was 

confirmed by experts and its reliability was confirmed by Cronbach's alpha of 0.82. The statistical population 

in this section includes 600 employees, which according to Morgan's table, 234 people were selected as the 

sample and the sampling method is random. T-test and Friedman test were used to analyze the data in 

quantitative part and SPSS software version 25 was used for statistical analysis. Management style with 

average rank (51.3), organizational structure (49.19), work-family conflict (45.62), organizational culture (42.11), 

intra-organizational communication (38.76), Personality traits (32.05), education and specialization (28.89), 

self-efficacy growth (20.17) and motivation (18.56) were ranked first to ninth. According to the findings of the 

study, it can be said that attention to management style, organizational structure and work-family conflict are 

among the most important factors affecting job stress that should be considered. Be special. According to the 

findings of the study, it can be said that attention to management style, organizational structure and work-

family conflict are among the most important factors affecting job stress that should be they pay special 

attention.  
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 مقدمه

هر سازمانی برای پیشرفت و توسعه خود نیازمند 

های خرد و کلان است. جایگاه و   ریزی راهبرد و برنامه

نقش نیروی انسانی در این راهبردها، از اهمیت  

(.  Sajedi, 2007باشد ) ای برخوردار می العاده فوق

شرایط محیط  هایی همچون   ضروری است که به مؤلفه

س شغلی، فضای کلی کاری، رضایت شغلی، استر 

های  زندگی، وابستگی اجتماعی و توسعه قابلیت

 Savizi, Mohammadi Moghadamتوجه شود ) انسانی

& Nouri, 2017طور طبيعي جريان رشد و توسعه   (. به

هاي كمي و   ها، هميشه در دو بعد مقياس سازمان

شود. به عبارتي،   هاي كيفي انجام مي نسخه

هاي فني  بايد بر سرمايه يگذاري سازمان هم م سرمايه

و تكنولوژيكي مؤثر باشد و هم آن كه از توجه به  

هاي اجتماعي سازماني، فرهنگ سازماني و   سرمايه

 ,Shamoradi, Mohajeranمنابع انساني دريغ ندارد )

Hoseinpour Ashnaabad & Moazzami, 2022   ،ًاخیرا .)

ها در  های پویا و محیط رقابتی، سازمان در نظام

های جدیدی برای دستیابی به مزیت  ستجوی فرصتج

اند  رقابتی به منظور حفظ پایداری در بازار را آغاز کرده

(Al-Bilbiese, & Al-Nomimi 2017 ؛Alshurideh, Al 

Kurdi, & Salloum  ،2019هاست که   (. دانشمندان مدت

مفاهیم نظری و عملی سرمایه انسانی را به رسمیت  

ها محصولات و  که سازماناند. همانطور   شناخته

فرد برای   خدمات خود را با ایجاد ارزش منحصربه

کنند، برای کارکنان خود نیز ارزش   مشتریان متمایز می

کنند و این کار را از طریق ارائه   فردی ایجاد می منحصربه

ها، مزایا، خدمات مالی و ... برای کارکنان خود  مشوق

ها کمک   ازماندهند و با این اقدامات به س انجام می

شود تا مزایای رقابتی خود را نسبت به رقبای خود   می

، Kryscynski, & Campbellمدنظر داشته باشند )

(. نیروی انسانی به عنوان یکی از منابع مهم هر  2021

سازمان نقشی کلیدی در موفقیت و یا عدم موفقیت 

ها   یک سازمان دارد که باید در جهت مدیریت صحیح آن

این یک فلسفه مدیریت افراد است، بر  همت گماشت،

های انسانی از اهمیت   اساس این باور که، سرمایه

فردی برخوردار هستند. برای موفقیت پایدار   منحصربه

در یک سازمان و با استفاده مؤثر از افراد خود، از 

ها برای دستیابی به اهداف   تخصص و نبوغ آن

 & ,Kalitanyiآورد ) مشخص، مزیت رقابتی به دست می

Goldman ،2021.) 

ای برای سازمان   کارکنان هر سازمانی به مثابه سرمایه

های هر سازمانی محسوب   ترین دارایی هستند و از مهم

شوند، و هر سازمانی برای دستیابی به اهداف خود  می

به کارکنانی نیازمند است که آن سازمان را در پیشبرد 

وحیه کارکنان  اهدافش یاری رساند، بنابراین توجه به ر 

در کنار توجه به محیط فیزیکی سازمانی از ضروریاتی 

است که هر سازمانی باید به آن واقف باشد و از آن 

های با آرامش و دور  غافل نگردد. کارکنانی که در محیط

کنند، یقیناً   های غیرقابل تحمل فعالیت می از استرس

عملکر بهتری را نسبت به افرادی دارند که محیط  

باشد. هر  زا می شان مملو از عوامل استرس انیسازم

زمانی که بعد انسانی سازمان به فراموشی سپرده شود 

که از اهمیت آن غفلت شود، سازمان شاهد   و یا آن

ها، غیبت، تأخیر، کارشکنی، نافرمانی، کیفیت  نارضایتی

وری پایین، عدم تعهد، افول  پایین، عملکرد ضعیف، بهره

خواهد شد که موفقیت و عدم  انگیزه در کاکنانی 

کنند. با توجه به  موفقیت یک سازمان را تضمین می

 حاضر اهمیت این مسئله هدف اصلی پژوهش

بر استرس شغلی با   مؤثر عوامل بندی رتبه و شناسایی

های محیط سازمانی است، و در این  تأکید بر مؤلفه

 -1باشد:  خرد پژوهش بدین شرح می اهداف راستا

بر استرس شغلی با تأکید بر   ل مؤثرعوام ییشناسا

 عوامل مؤثر یبند رتبه -2های محیط سازمانی.  مؤلفه

های محیط   بر استرس شغلی با تأکید بر مؤلفه

 سازمانی.

عملکر کارکنان هر سازمانی تحت تأثیر عوامل متعددی 

 & Chathurangaگیرد، از جمله استرس ) قرار می

Wijesooriya ،2021 .)Ouellette, Frazier, Shernoff, 

Cappella, Mehta, Maríñez-Lora, & Atkins (2018 ،)

استرس را به عنوان یک تجربه احساسی منفی در یک  

محیط خاص، همراه با احساس اضطراب، سرخوردگی،  

کنند. استرس شغلی به  خشم و تنش تعریف می

عنوان یک عامل خطرناک و شایع در بین کارکنان  
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تواند بر روی کمّیت و کیفیت   یباشد که م ها می سازمان

 ,Biganehخدمات اثرگذار باشد و از آن بکاهد )

Ashtarinezhad, Behzadipour, 2021 و تأثیر این ،)

های گوناگونی مشاهده   توان در پژوهش عامل را می

 ,Hayajneh, Suifan؛ Li, Zhang, Li, & Lu ،2021نمود )

Obeidat, Abuhashesh, Alshurideh, & Masa’deh ،

، Wu, Ren, Wang, He, Xiong, Ma, & Zhang؛ 2021

(. Jia, He, Zhang, Li, He, & Zhang ،2021؛ 2021

استرس شغلی دارای اثرات مهم و تأثیرات غیرمستقیم 

 Lu(. به گفته Xu & Yang ،2021قابل توجهی است )

(، استرس شغلی بر عوامل رضایت شغلی تأثیر  2017)

ترس شغلی باعث نارضایتی  گذارد از سویی دیگر اس می

وری کارکنان   شود و تأثیر عمده ای بر بهره شغلی می

 (. Brewer  ،2003دارد )

های شغلی بر روابط بین فردی روابط در محل   استرس

کار، مانند درگیری با سرپرستان، همکاران، زیردستان یا  

 ,Hoboubiگذارد ) های سازمانی تأثیر می سیاست

Choobineh, Ghanavati, Keshavarzi, & Hosseini ،

زای شغلی رنج   (. کارکنان روزانه از عوامل استرس2017

، Detienne, Agle, Phillips, & Ingersonبرند ) می

(، استرس شغلی ناشی از فعل و انفعالات فردی 2012

تواند دلیلی بر وجود تنش باشد  و محیطی است و می

(Queri ،2016بنابراین استرس می ،) ربه تواند منج

، Castillo, Fernandez, & Sallanشود ) خستگی کارکنان 

 Haque, Karim, Muqtadir, & Anam(. به گفته 2018

(، استرس شغلی رضایت کارکنان را در مواردی  2012)

دهد.   مانند کارهای معمول، محیط فیزیکی کاهش می

مطالعات بر روی سرمایه انسانی، که تا به امروز انجام  

ها  ضوح اهمیت آن را برای سازمانشده است، به و

(. تعامل میان  Mignenan ،2021آشکار کرده است )

ای مورد تأیید   طور گسترده ها به ها و محیط آن سازمان

باشد، و بحث اصلی این است که محیط بر سازمان  می

محیط سازمان (. De Carvalho ،2021گذارد ) تأثیر می

بخشی از   یاتمام عواملی که بر تمام  عبارت است از

سی و ماسینی،  )سی گذارند سازمان، اثرات بالقوه می

ها تا حدودی بر عوامل   (، و از سویی دیگر سازمان2019

گذارند، اگرچه این تأثیر اغلب محدود  محیطی تأثیر می

 & ,Oanceaاست و تأثیر آن همیشه فوری نیست )

Kamau ،2020 ،همچنین صنعت، دولت، مشتری .)

ها  لا، مؤسسات مالی و دیگر سازمانکنندگان کا عرضه

ترین عوامل محیطی اثرگذار بر سازمان هستند  از مهم

(Daft ،2020 محیط سازمانی مجموعه عوامل .)

پیرامونی یک سازمان است. این عوامل ممکن است  

دسترسی سازمان به منابع را مختل یا تسهیل کنند، به 

هند و  توانند فرصت ارائه د  ها هم می این معنی که آن

هم تهدید کنند. علاوه بر این، اگرچه این منابع برای  

سازمان ارزشمند هستند، اما کمیاب نیز هستند 

(Riggio  ،2017.) 

عملکردهای یک سازمان تحت تأثیر هر دو نوع محیط  

محیط  گیرد: محیط داخلی/محیط خرد/ و قرار می

خارجی/محیط کلان. بنابراین، مدیران باید به تجزیه و 

ل عمیق عناصر محیط بپردازند تا بتوانند در خود  تحلی

درک درستی از شرایط داخلی و خارجی سازمان ایجاد  

توانند اهداف   ها بهتر می ها، آن کنند. بر اساس درک آن

مورد نیاز برای سازمان خود را تعیین کرده و 

های مناسبی را برای دستیابی به آن اهداف  استراتژی

به طور کلی شامل عناصری تدوین کنند. محیط داخلی 

 ,Di Fabioاست که در داخل یا درون سازمان وجود دارد. 

& Rosen (1918در پژوهش خود مطرح می ،)  ،کنند که

تر و نامشخص با   های پیچیده رود که محیط انتظار می

منابع کمیاب، تأثیر مضر بر سلامت و رفاه کارکنان  

محیط سازمانی را مجموعه تمام    .داشته باشد

های فیزیکی و اجتماعی که مستقیماً در تمامی  ؤلفهم

های افراد سازمان لحاظ   گیری رفتارها و تصمیم

کنند. عوامل محیطی خارجی   شود، معرفی می می

شامل آن دسته از عواملی است که از نظر طبیعت  

ها تأثیر   مشترک هستند و عموماً بر همه سازمان

ای  ه گذارند. محیط کلی شامل تمام چارچوب می

سیاسی، حقوقی، اقتصادی و اجتماعی فرهنگی است  

، Samuel, & Sibindiکند ) که سازمان در آن فعالیت می

 سازمان، در رقابت و محیط ناآرامی به (. باتوجه2019

 اختیار کارکنان در کنترل برای چندانی فرصت مدیران،

 شناسایی صرف را خود توان و زمان بیشتر باید و ندارند

 کارکنان به را عادی سایر وظایف و کنند سازمان محیط

 در رقابتی مزیت ترین مهم بنابراین، کنند؛ واگذار

 متعهد شناس، وظیفه کارکنان برانگیخته، ها، سازمان

(. از آنجایی که  Jalilan ،2017است ) سازمان به متعلق و

پژوهش حاضر درصدد بررسی استرس شغلی کارکنان  

رسی عوامل محیط  باشد، پژوهشگران تنها به بر  می

ها به دلیل  اند و از میان آن درونی سازمانی اکتفا نموده
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تواند بر استرس شغلی  که عوامل بسیاری می آن

تأثیرگذار باشد، عوامل سازمانی و عوامل فردی مورد 

 است.  بررسی قرار گرفته

عوامل سازمانی در ادبیات پژوهشی موارد مختلفی  

گ سازمانی، ساختار  هستند که در این پژوهش  به فرهن

سازمانی مکانیکی، سبک مدیریت استبدادی، ارتباطات  

درون سازمانیبه عنوان عوامل مهم و اثرگذار بر 

فرهنگ  قرار گرفته است.     استرس شغلی مورد بررسی

: هر سازمانی با توجه به خصوصیات و اصول  سازمانی

، Furtasan Aliاش فرهنگ خاص خود را دارد ) سازمانی

 یک های ویژگی دهنده نشان سازمانی رهنگ(. ف2020

 هدایت را کارکنان روزمره کاری روابط که سازمان است

 و سازمان درون ارتباط و رفتار نحوه در مورد ها آن و

 راهنمایی شرکت مراتب سلسله نحوه ایجاد همچنین

 فرهنگ دیدگاه، این (. ازRibière, & Sitar ،2003کند ) می

 های ویژگی با سازمان یک های ترین ویژگی مهم از یکی

 اثرات و باشند حامی دو هر توانند که می است متنی

 سازمان، های فعالیت و ها تمام زمینه در بازدارنده

باشد  می تغییرات محیطی به پاسخگویی شامل

(Ghasemi, Ghazanfari, Yadollahi, 2021 فرهنگ .)

کند و باعث  استحکام سیستم اجتماعی را بیشتر می

ها را شکل   شود و رفتار آن د شناخت افراد میبهبو

های اعضای سازمان    کارگیری توانایی دهد و در به می

ساختار   (.1397قابل انکار نیست )نصیری و لبادی، 

 که است هایی راه مجموعه سازمان ساختار: سازمانی

 شناخته هاي وظیفه به سازمان هاي فعالیت آن طی

 ایجاد هماهنگی ها شده تقسیم و میان این وظیفه

 ,Mihm, Loch, Wilkinson, Hubermanد )شو می

 است نشان دهنده سطوحی سازمانی ساختار(.2010

 حیطه نیز و دارد وجود اداري مراتب سلسله در که

 نماید می مشخص را سرپرستان یا کنترل مدیران

(Shoghi, Aghajani, 2013.)  ساختار سازمانی الگوهای

یان اعضای یک سازمان است تعیین شده برای روابط م

طور رسمی  هو نظامی رسمی است زیرا مدیران عالی ب

آورند. ساختار سازمانی از عواملی چون  آن را پدید می

محیط، فناوری، اندازه و استراتژی سازمان و نحوه توزیع 

 ,Shirzad, Banisi & Mirza) قدرت کنترل در آن قرار دارد

تلفی از ساختار  ها دارای انواع مخ (. سازمان2013

هستند که بر حسب نیاز و با توجه به شرایط آن  

رود. ساختار مکانیکی سازمان به  کار می سازمان به

هایی نظیر پیچیدگی، رسمیت زیاد،  وسیله ویژگی

ریزی شده در قالب   تمرکززدایی و رفتارهای برنامه

 ,Mihm, Loch Chشود ) مقررات شناخته می

Wilkinson,  & Huberman .)ها  سازمانمدیریت:     سبک

توانند در انجام رسالت و رسیدن به اهداف  زمانی می

توانمند و کارآمد برخوردار   رهبریخود موفق شوند که از 

(. مدیریت قادر Shamoradi, Moazzami, 2017) باشند

افزایی اعضای درون سازمان شده و از   است موجب هم

اعضای   هایی که میان تواند تنش سویی دیگر نیز، می

افتد و موجب مختل شدن روابط بین   سازمان اتفاق می

 & ,Van Knippenbergشود را از میان بردارد ) فردی می

Van Ginkel ،2021  مدیران نقشی اساسی در .)

های افرادی دارند كه غالباً به دنبال   هماهنگی تلاش

مرتفع ساختن منافع شخصی خود هستند، و درصدد 

متقاعد سازند تا مطابق میل آن هستند که افراد را  

های افراد را به سمت به دست  ها عمل کنند، و تلاش آن

کنند و از آن  های سازمانی هدایت می آوردن هدف

(. مدیران Antonakis ،2021شوند ) مند می بهره

هایی  توانند انتخاب های قدرتمندی هستند که می اهرم

تواند   یهم به نوبه خود م   استراتژیک انجام دهند که آن

های   پیامدهای واقعی و پایدار بر عملکرد سیستم

، Abrams, Lalot, & Hoggگوناگون به جای بگذارد )

تواند از راه دور و نزدیک فعالیت خود  (. مدیران می2021

هاي اجتماعي،   را انجام دهد. مدیریت چه از طريق رسانه

كه يك ابزار مهم اطلاع رساني در محيط فعلي است و 

، Antonakis, D’adda, Weber, Zehnderيماً )يا مستق

(. با توجه به ترکیب نیروی انسانی در هر سازمان،  2021

تواند نقش مهمی در توانمندسازی   سبک مدیران آن می

کارکنان داشته باشد. در این سبک، رهبر به زیردستان 

خود اعتماد کمی دارد و روابط رهبر و پیرو مبتنی بر 

چنین در این سبک از مدیریت  ترس و ارعاب است، هم

شود، روحیه افراد ضعیف و  کار گروهی تشویق نمی

 ,Ghareh & Hesamiبازده کارکنان نیز پایین است )

 به سازمانی (. ارتباطات درون سازمانی: ارتباطات2016
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 سازمانی اهداف راستاي در که شود می اطلاق ارتباطاتی

 به معمولاو   گیرد می شکل کارکنان فردي بین روابط یا

 و اطلاعات انتقال دستورات، تفهیم منظور

یابد. از   کارکنان برزو می میان معمول های صحبت

 ارتباطی هاي منظر دیگر، ارتباطات سازمانی به کانال

 یک در دو هر پیام، گیرند و فرستند که شود می اطلاق

 نظرات هدف تقریب با معمولا و هستند سازمان

 & Kotterآید ) می وجود به مدیران و کارکنان

Schilesinger, 1979آن به سازمانی درون (. ارتباطات 

 درون که شود می اطلاق سازمانی ارتباطات از بخش

 بخش رؤساي با یا با یکدیگر همکاران بین و یک سازمان

 میان هماهنگی تا است صدد در و گیرد می شکل

ارتقا  وظایف، بهتر انجام منظور به را سازمان اعضاي

 (. Gibson, & Vermeulen ،2003) بخشد

های مرتبط با  عوامل فردی؛ این عوامل مشخصه

 ,Movahedi, Ahmadvandپذیرش کارکنان است )

Alyari & Namjouian, 2015 بر اساس ادبیات نظری .)

توانند به عنوان  عوامل مختلفی وجود دارند که می

طور    عوامل فردی تأثیرگذار باشند که در این پژوهش به

-تعارض کارشود.  ها اشاره می مختصر به برخی از آن

 اعتقاد سازمانی رفتار متخصصان اکثر خانواد: امروزه

 و کار بین مناسب تعادل و عدم زیاد کار اثرات که دارند

 زندگی، کیفیت بر آن نامطلوب اثر و خانوادگی زندگی

 به صورت که آورد می هوجود ب را مجموعه عواملی

و در   کنند می تشدید را یکدیگر انهچندگ یا و متقابل

 و ها خانواده ها، انسان سلامت و زندگی شرایط نتیجه

 گون به دهند، قرار می جدی خطر معرض در را جوامع

 ترین بزرگ از یکی زندگی، و کار بین تعادل عدم که های

است  شده شناخته ویکم قرن بیست های چالش

(Nasiripour, Pour Motahari, 2014تحصی .) لات و

 شامل تخصص و تحصیلات هاي تخصص: شاخص

 تصدي، شغل مورد زمینه در کافی صلاحیت و تخصص

 تصدي، مورد شغل زمینه در کافی هاي مهارت داشتن

 لازم هاي آموزش ارائه و سابقه خدمت کاري، تجربه

های شخصیتی:  (. ویژگیRezaeian, 2020باشد ) می

ی است  از صفات هیجاني و رفتار  ای خصیت مجموعه

فرد را در زندگي روزمره اش احاطه و همراهي مري   که

 سرازمان از شخصریت افرراد در ابعاد به توجه. کنرد

رسریدن  در را ميتواند سازمانها که است مقوله هایي

ازآنجایي که ایرن ویژگري ها  کند. بره بهرره وری یاری

پرداختن   رفتاری افراد را تشكیل ميدهند، زیربنای نظام

های خاصي از عملكرد افراد  جنبه ین مقوله ميتواندبه ا

(. Karimi, 2005سازد )  های مختلف روشن را در زمینه

 در فرد مقابله توانایی خودکارآمدی: خودکارآمدی،

 و رفتاری فکری، و الگوهای است خاص های موقعیت

 تأثیر تحت انسانی تجربه مختلف سطوح در را هیجانی

 (. افرادی1390نیا،  انی و ملکیدهد )اثرزاده، بج می قرار

 نتایج کسب انتظار دارند، بالایی خودکارآمدی که

 که باورند این بر و است ها بالاتر آن در نیز مناسب

 شرایط و خاص رویدادهای با اثربخش صورت به قادرند

 مسائل افراد این همچنین کنند. کار در سازمان بحرانی

 فعالانه به و دیدته نه پندارند می چالش را، کاری محیط

 جدید های موقعیت خلق یا و فرصت ایجاد دنبال

 کارکنان انگیزه (. انگیزش: منظورLiaw ،2009هستند )

اتمام   انگیزه است، مربوط کار انجام براي

 و در دارند دست در کارکنان که کاري آمیز موففقیت

افراد  همه که خاطر داشت به باید افرد تمایل ارزیابی

  .ندارند یکسانی تمایل کارها همه ادند انجام براي

 طور به که دارند کارهایی به بیشترین تمایل کارکنان

ها  آن براي کار و برآیند آن عهده آمیزاز موفقیت

 ,Rezaeianباشد ) داشته روانی آرامش یا باشد انگیزشی

(. در پژوهش شهبازیان خونیق، مصرآبادی و 2020

بين انگيزش  که شود   (، مشاهده می1396فر ) افتخاری

شغلي و فرسودگي شغلي رابطه منفي معناداري  

 شود.  میمشاهده  

اند به   در این بخش از پژوهش، پژوهشگران تلاش کرده

ها اشاره شده  عواملی که پیش از این به آنترتیب 

 است، پیشینه را معرفی نمایند.

Joseph,  & Kibera  (2019در پژوهش )  به این  خود

که فرهنگ سازمانی بر عملکرد  نتیجه دست یافتند  

در    مطالعه تاثیر معناداری داشته است. کارکنان مورد

، مشاهده شد  Kian Mehr, Abbasi (2014)مطالعات 

 با رضایت و استرس شغلی فرهنگ سازمانی ینکه ب

. همچنین نتایج وجود دارد داری رابطه معنی شغلی

حاکی از ارتباط بین   Mahdipour  (2020،)پژوهش 

سازمانی با بهر وری و وجود رابطه   فرهنگ های  هلفؤم

 Feghhi بین استرس شغلی با بهره وری کارکنان است.

Farahmand (2008در یافته ،)  های خود نشان داده

است که از دیدگاه مدیران، ساختار سازمانی نامناسب 

زای سازمانی محسوب   ترین عامل تنش به عنوان مهم
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گیرند.  های بعدی قرار می شود و سایر عوامل در رده می

Chahardoli, Moetamedzadeh, Hamidi & Hamidi 

تغییر ساختار به  ( با پژوهش خود نشان دادند که 2015)

سمت ساختارهای ارگانیک و توجه بیشتر به عوامل 

تواند در  اجتماعی در محیط کار می-زای روانی استرس

 .وری سازمان نقش مؤثری ایفا نماید بازدهی و بهره

 Shafiezadeh, Jafar & Karamiهای پژوهش  یافته

دهد که بین سبک مدیریت مستبدانه   (، نشان می2017)

با استرس شغلی کارکنان رابطه معنادار و مستقیمی 

وجود دارد که با افزایش مدیریت مستبدانه استرس  

یابد. همچنین نتیجه   شغلی کارکنان افزایش می

 Aghaژوهش توان در پ مشابه این پژوهش را می

mohammadi & Rastegar (2011 یافت. قره و ،)

اند که بین   (، با پژوهش خود نشان داده1395حسامی )

مدار و استرس شغلی رابطه   سبک مدیریتی وظیفه

مثبت و معناداری وجود دارد و سبک مدیریتی مدیران، 

کننده قوی برای استرس شغلی و پیشرفت   بینی پیش

Ahmadi & Bazrafshan (2014 ،)شغلی کارکنان است. 

مدار با  کنند که سبک مدیریتی ضابطه اشاره می

استرس شغلی رابطه مستقیم وجود دارد. کاظمی، 

(، نشان دادند که ارتباطات درون  1389جاویدی و آرام )

 حمايت اجتماعي، صميميت، ايجاد به منجر سازمانی

شود.   شغلي می استرس كاهش درنتيجه و همكاري

Azad Marzabadi & Tarkhorani (2007 ،)همچنین 

 اندك ميزان با شغلي بالاي استرس سطح داشتند بيان

های تحقیقات  دارد. در یافته رابطه اجتماعي حمايت

Arizi Samani & Zakerfard (2010مشاهده می ،)   شود

 پیامدهای بروز باعث خانواده و کار بین تعادل که عدم

 پیامد و و افسردگی اضطراب مانند فردی منفی

 تعهد کاهش کار، ترک و غیبت افزایش مانند سازمانی

شود.  می سازمانی وری بهره در نهایت رکود و سازمانی

Jalilian  (2017در پژوهش خود اشاره می ،) کند که سه 

 انتظارات با هایی نقش پذیرش برای فشار زمانی عامل

و  نقش یک برای غیرهمسو رفتارهای بروز متفاوت،

شود،  می روانی جسمی تنش موجب که یاسترس ایجاد

خانواده  -گیری تعارض کار های شکل به عنوان زمینه

 &  ,Bhargavaشناخته شده است. نتایج مطالعات 

Anbazhagan  (2014 حاکی از آن است که ،) عملکرد

ها   ارائه شده توسط کارکنان به دلیل مدارک تحصیلی آن

عبارتی کارکنان با تحصیلات عالی  به. متفاوت است

هستند که فقط تحصیلات متوسطه را   بهتر از کارکنانی

 & ,Jones,  Michael, Buttهای  یافته. اند گذرانده

Hauck  (2016 ،)وری   پیوند قوی بین تحصیلات و بهره

های  کند. طبق بررسی را تأیید می ها در سطح سازمان

 & Jafarpur, Karamiانجام شده در پژوهش 

Asadzadeh (2012 ،)توانایي شخصیت و شغلي بلوغ 

 ,Tasabianشهروندی سازمانی را دارند.   پیش بیني رفتار

Asadi Gandomani & Bagheri (2017 در پژوهش ،)

هاي   هاي ويژگي لفهؤاز ميان مخود نشان دادند که 

گرايي و  لفه برونؤشخصيتي، تنها دو م

نادار با استرس  داراي همبستگي مع  ،رنجورخويي روان

Zahoor, Abdullah, & Zakaria (2021  ،). شغلي بودند

ها باید قبل  کنند که بانک های خود مطرح می در یافته

های پرهیجان،  از جذب و انتخاب کارکنان برای پست

های شخصیتی را انجام دهند. همچنین در  تست

Jafari, Amiri Majd & Esfandiari (2012 ،)پژوهشی که 

های پژوهش مشخص   ادند، با بررسی یافتهانجام د

با  پرستاراننژندي  ويژگي شخصيتي روانشود که  می

Asarzadeh  (2011  .)دارد. استرس شغلي رابطه معنادار  

در پژوهش خود به این نتیجه دست پیدا کردند که 

 بر تمرکز انگیزش، طریق افزایش از خودکارآمدی

 به نفیم تفکر و نگرانی کاهش برای تلاش وظیفه،

های  کند. یافته می کمک شغلی کارکنان عملکرد

Hoseini & Soltani (2017 ،)دست آمده از پژوهش  به

 بين انگيزش شغلي و فشار شغليحاکی از آن است که 

. همچنین در پژوهشی دیگر  رابطه منفي وجود دارد

انگیزش شغلی نقش مهمی در مشاهده شده است، 

 Farazi, Khamesan) دبینی فشار روانی شغلی دار  پیش

&Shahabi Zadeh, 2018.) 

 (: مدل تحلیلی پژوهش1جدول )

 خلاصه پژوهش عنوان پژوهش پژوهشگر )سال( ردیف
عامل شناسایی شده و اثرگذار بر 

 استرش شغلی
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 (2019جوزف و کیبره ) 1
فرهنگ و عملکرد سازمانی: شواهدی 

 از موسسات مالی خرد در کنیا

رد کارکنان مورد مطالعه  فرهنگ سازمانی بر عملک

 تأثیر معناداری داشته است.
 فرهنگ سازمانی

 (2014کیان مهر و عباسی ) 2

رابطه فرهنگ سازمانی و استرس  

شغلی با رضایت شغلی کارمندان 

 بانک

 با رضایت و استرس شغلی فرهنگ سازمانی ینب

 .وجود دارد داری رابطه معنی شغلی
 فرهنگ سازمانی

 (1399)مهدیپور  3
اثیر فرهنگ سازمانی و استرس  ت

 شغلی بر بهره وری کارکنان دانشگاه

 فرهنگ های  نتایج حاکی از ارتباط بین مؤلفه

سازمانی با بهر وری و وجود رابطه بین استرس  

 شغلی با بهره وری کارکنان است.

 فرهنگ سازمانی

 (1388فقهی فرهمند ) 4
مدیریت استرس مدیریان و کارکنان  

 سازمان

 ترین ازمانی نامناسب به عنوان مهمساختار س

 .شود می محسوب سازمانی زای تنش عامل
 ساختار سازمانی

 (1394چهاردولی و همکاران ) 5

زای  بررسی ارتباط عوامل استرس

اجتماعی کار، ساختار سازمانی  -روانی

 و رضایت شغلی کارکنان بانک

تغییر ساختار به سمت ساختارهای ارگانیک و 

اجتماعی  -زای روانی عوامل استرستوجه بیشتر به 

وری   تواند در بازدهی و بهره در محیط کار می

 سازمان نقش مؤثری ایفا نماید.

 ساختار سازمانی

6 
 کرمی و جعفری زاده، شفیع

(1396) 

های مدیریت با استرس   رابطه سبک

 شغلی کارکنان پلیس آگاهی مشهد

با افزایش مدیریت مستبدانه استرس شغلی  

 .یابد زایش میکارکنان اف
 سبک مدیریت

 (1390آقامحمدی و رستگار ) 7

بررسی عوامل مؤثر بر پذیرش بانداری 

الکترونیکی )مطالعه موردی: بانک 

 ملت(

بین سبک مدیریت مستبدانه با استرس شغلی  

 کارکنان رابطه معنادار و مستقیمی وجود دارد.
 سبک مدیریت

 (1395قره و حسامی ) 8

 با مدیران یتیمدیر  های ارتباط سبک

 پیشرفت انگیزه و شغلی استرس

 و ورزش وزارت کارکنان در شغلی

 جوانان

رای ب قوی کننده بینی سبک مدیریتی مدیران، پیش

 استرس شغلی و پیشرفت شغلی کارکنان است.
 سبک مدیریت

 (1389کاظمی و همکاران ) 9
تاثير آموزش مهارت هاي ارتباطي بر 

 استرس شغلي کارشناسان

 ايجاد به منجر ات درون سازمانیارتباط

 در نتيجه و همكاري حمايت اجتماعي، صميميت،

 .شود شغلي می استرس كاهش

 ارتباطات درون سازمانی

10 
و طرخوراني  مرزآبادي آزاد

(1386) 

بررسي ارتباط بين استرس هاي  

 شغلي كاركنان  مندي شغلي و رضايت

 حمايت اندك ميزان با شغلي بالاي استرس سطح

 دارد. رابطه اعياجتم
 ارتباطات درون سازمانی

 (1396جلیلیان ) 11
 سازمانی و فردی عوامل تأثیر بررسی

 کارکنان سازمانی تعلق بر

 با هایی نقش پذیرش برای فشار زمانی عامل سه

 برای غیرهمسو رفتارهای بروز متفاوت، انتظارات

 تنش موجب که استرسی و ایجاد نقش یک

 های زمینه عنوان به شود، می روانی جسمی

 شده شناخته خانواده-کار تعارض گیری شکل

 .است

 خانواده-تعارض کار

12 
عریضی سامانی و ذاکرفرد 

(1389) 

رابطه تعارض کار خانواده با رفتارهای  

مدنی سازمانی با توجه به نقش 

 ای تعدیلی عدالت رویه

 بروز باعث خانواده و کار بین تعادل عدم

 .شود اضطراب می ندمان فردی منفی پیامدهای
 خانواده-تعارض کار

 (2014بارگاوا و آنبازاگان ) 13
تحصیلات و تجربه کاری بر عملکرد 

 گذارد تأثیر می

عملکرد ارائه شده توسط کارکنان به دلیل مدارک  

 ها متفاوت است. تحصیلی آن
 تحصیلات و تخصص

 (2016و همکاران )  جونز 14

درک ماماهای تانزانیایی از نقش 

 برای ها آن پیامدهای و ای فهحر 

 توسعه جهت در مداوم آموزش

 ای حرفه

وری در سطح   پیوند قوی بین تحصیلات و بهره

 ها وجود دارد. سازمان
 تحصیلات و تخصص

 (1396و همکاران ) نساییان 15
هاي   رابطه استرس شغلي با ويژگي

 شخصيتي و تجارب معنوي پرستاران

ويي، داراي رنجورخ گرايي و روان مؤلفه برون

 هستند. همبستگي معنادار با استرس شغلي
 شخصیتی های ویژگی

 (2021ظهور و همکاران ) 16

با عملکرد بالا،   کاری های نقش شیوه

تعارض کار و خانواده، استرس شغلی 

و شخصیت در تأثیر بر تعادل زندگی  

 کاری

 برای کارکنان انتخاب و جذب از قبل باید ها بانک

 در را شخصیتی های تست پرهیجان، های پست

 .دهند انجام

 شخصیتی های ویژگی

 (1391جعفری ) 17

شخصيتي و    هاي رابطه ويژگي

با استرس   اي مقابله هاي سبک

 شغلي در پرستاران

نژندي پرستاران با استرس   ويژگي شخصيتي روان

 .شغلي رابطه معنادار دارد
 شخصیتی های ویژگی

 (1390اثرزاده و همکاران ) 18

 در انسانی نیروی خودکارآمدی بررسی

 مفهومی الگوی ۀو ارائ ها سازمان

 آن سنجش برای

 بر تمرکز انگیزش، طریق افزایش از خودکارآمدی

 به منفی تفکر و نگرانی کاهش برای تلاش وظیفه،

 .کند می کمک شغلی کارکنان عملکرد

 خودکارآمدی

 (1396شهبازیان خونیق ) 19

نقش انگيزش شغلي و اهمال کاري  

شغلي در پيش بيني فرسودگي  

 شغلي کارکنان بيمارستان شهر اهر

بين انگيزش شغلي و فرسودگي شغلي رابطه 

 .شود منفي معناداري مشاهده می
 انگيزش
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 (1396حسینی و سلطانی ) 20
بررسي رابطه کار تيمي با استرس  

 شغلي و انگيزش شغلي پرستاران

بين انگيزش شغلي و فشار شغلي رابطه منفي 

 دارد.  وجود
 انگيزش

 (1397فرازی و همکاران ) 21

رابطه بین نیازهای خانوادگی و 

انگیزش شغلی با فشار روانی شغلی  

در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  

 شهر بیرجند

بینی فشار  انگیزش شغلی نقش مهمی در پیش

 روانی شغلی دارد.
 انگيزش

 

ها و مطالعات گوناگون در میان،   پس از انجام بررسی

های انجام شده توسط پژوهشگران   بسیاری از پژوهش

مختلف )داخلی و خارجی(، مشخص شد که مسئله 

استرس شغلی آن چیزی است که مورد توجه بسیاری 

باشد. هر یک  های مختلف می از پژوهشگران و سازمان

ها فقط به یک عامل خاص و یا عوامل فردی  از پژوهش

پژوهشی یافت نشد   اند، اما یا عوامل سازرمانی پرداخته

زمان بر عوامل سازمانی و عوامل فردی تمرکز   که هم

اند بتوانند عوامل  کرده باشد لذا پژوهشگران تلاش کرده

دست آمده را   بندی نمایند و نتایج به را شناسایی و رتبه

ها را از اهمیت  در اختیار سازمان مدنظر قرار داده و آن

 این عوامل آگاه و مطلع سازند.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل )

 

 

 

 

 روش تحقیق

 یکاربرد  های پژوهشحاضر از نظر هدف جزء  پژوهش

 های پژوهشانجام کار جزء  ندیاست و از نظر فرا

 چونکه،   لیدل  نیبه ا ؛است یدانیم نوع از یفیتوص

 استفاده یدانیم روش از است یاکتشاف نوع از پژوهش

 و پژوهش، شناساییاز انجام این  هدف و است شده

عوامل مؤثر بر استرس شغلی است که   یبند رتبه

تواند بر روی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی )شهر  می

تهران( داشته باشد. همچنین در این پژوهش از روش  

ای نیز جهت گردآوری اطلاعات بهره گرفته   کتابخانه

 پژوهش ی در بخش کیفیآمار  جامعه شده است.

 با که بودند موضوع به آشنا و متخصصین خبرگان

 بودن محور خبره و ها توجه به محدود بودن آن

نفر به صورت هدفمند در دسترس حاضر به    20 روش،

بر  شدند که به عنوان حجم نمونه  قیدر تحق  یهمکار 

  نییتع اساس روش استراوس کوربین و اشباع نظری

  محقق پرسشنامه از ها داده  ی. جهت گردآور دندیگرد

 نیا. شد استفاده عوامل یبند ت رتبهساخته جه

ی ها یبررس یاست که ط ییراهکارها شامل پرسشنامه

  ازو  ی، ادبیات پژوهشقبل  قاتیدر تحق  انجام شده

 فیطبا   که  دست آمده است به نظرات خبرگان  قیطر 

 ینظر  ،4= موافقم،  5موافقم=   )کاملاً  یا نقطه  5 کرتیل

 یازدهیامت( 1مخالفم=   و کاملاً  2=مخالفم،  3= ندارم

شود که به افراد   ، همچنین خاطر نشان میشد

ها این اطمینان   کننده در تکمیل پرسشنامه مشارکت

داده شده است که پس از گردآوری اطلاعات لازم، 

ها نزد پژوهشگران محفوظ خواهد   اطلاعات شخصی آن

 یی آنایپا وتوسط خبرگان  پرسشنامه نیا ییروا ماند.

 SPSS، 82/0 افزار نرمبا   کرونباخ و  یآلفا توسط

 فرهنگ سازمانی

ساختار سازمانی 

سبک مدیریت 

ارتباطات درون  

 سازمانی

 عوامل سازمانی

 خانواده-تعارض کار

 شخصیتی هایویژگی

 خودکارآمدی

 عوامل فردی

استرس  

 شغلی شغلی

 یلات و تخصصتحص

 انگیزش



 یدانشگاه آزاد اسلام  یسازمان  طیمح  های بر مؤلفه دیبا تأک یعوامل مؤثر بر استرس شغل بندی و رتبه ییاساشن
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و پس از آن  گرفت قرار دییتأ مورد و آمد دست هب

پرسشنامه میان نمونه توزیع گردید. لازم به ذکر است 

نفر است که     600تعداد جامعه آماری پژوهش مذکور 

باشد که  شامل تمامی کارکنان در تمام سطوح می

تعیین حجم نمونه مناسب با توجه به جدول مورگان 

گیری نیز به روش  و روش نمونه نفر انتخاب شد  234

 در بخش کمّی پژوهش  نیهمچن باشد. تصادفی می

از دست  یی که بهها داده  لیو تحل هیتجز  جهت

  افزار نرمکه   ،شد استفاده دمنیو فر  T یها آزمون

 25نسخه   SPSS استفاده برای این منظورمورد 

 باشد. می

 

 های تحقیق یافته

ش، پژوهشگران پس از انجام در این بخش از پژوه

های خود را مطرح   های مورد نیاز، یافته تجزیه و تحلیل

شود. از آنجایی   ها اشاره می اند که در ادامه به آن نموده

باشد، پژوهشگران   محور نمی که پژوهش حاضر، فرضیه

دهی  اند که درصدد پاسخ به طرح سؤالاتی مطرح نموده

 اند: ها برآمده به آن

بر استرس شغلی با تأکید بر   مؤثرامل  عو ییشناسا -1

 است؟ کدام سازمانی محیط های مؤلفه

بر استرس شغلی با تأکید بر   مؤثرعوامل   یبند رتبه -2

 چگونه است؟ های محیط سازمانی مؤلفه

 شده حاصل حاضر، پژوهش از که ییها افتهی براساس

شناسایی عوامل مؤثر  به   اند توانسته نیمحقق است

 دهد مینشان    ها افتهی که بپردازند، بر استرس شغلی

  یوجود دارند که به طور کل نهیزم نیدر ا  یمختلف  عوامل

 .اند شده ارائه( 2در جدول )

 عوامل مؤثر بر استرس شغلی ییشناسا(: 2) جدول

 ها شاخص عوامل ردیف

 فرهنگ سازمانی عوامل سازمانی 1

 ساختار سازمانی

 سبک مدیریت

 زمانیارتباطات درون سا

 خانواده-تعارض کار عوامل فردی 2

 شخصیتی های ویژگی

 خودکارآمدی

 تحصیلات و تخصص

 انگیزش

 یفیتوص آمار

 عوامل یفیتوص یها افتهی یبررس به بخش نیا در

داده  نشان (3)شرح جدول  هی جیپرداخته شد که نتا

 . استشده 

 لی(: آمار توصیفی عوامل مؤثر بر استرس شغ3جدول )

 انحراف معیار میانگین ها شاخص ردیف

 567/0 88/4 فرهنگ سازمانی 1

 436/0 24/4 ساختار سازمانی مکانیکی 2

 766/0 63/3 سبک مدیریت استبدادی 3

 236/0 03/3 ارتباطات درون سازمانی 4

 354/0 77/3 خانواده-تعارض کار 5

 261/0 15/2 شخصیتی های ویژگی 6

 228/0 44/1 خودکارآمدی 7

 381/0 37/3 تحصیلات و تخصص 8

 216/0 83/1 انگیزش 9
 

و  عامل فرهنگ سازمانی یبرا 88/4 نینمرات ب  نیانگیم

  چون نیبود است و همچن عامل خودکارآمدی یبرا 44/1

،  است 5/2از نقطه برش  شتریب نیانگینمرات م  یتمام

  ییشناسا  عوامل یاستناد کرد که تمام نیتوان چن یم

 گذار هستند.ر یتاث استرس شغلی بر رویشده 

 T آزمون

ارائه شده   عوامل ایشود آ  مشخص که نیا یبرا

از  شوند، لازم است ایجاد استرس شغلیباعث  توانند یم

( 4به شرح جدول ) آن جیکه نتا  شوداستفاده   Tآزمون 

 .است شده ارائه

 T(: آزمون 4جدول )

 سطح معناداری Tمقدار  عوامل ردیف

 000/0 77/53 یفرهنگ سازمان 1

 000/0 34/61 ساختار سازمانی 2

 000/0 66/29 سبک مدیریت 3

 000/0 84/71 ارتباطات درون سازمانی 4

 000/0 69/30 خانواده-تعارض کار 5

 000/0 69/34 شخصیتی های ویژگی 6

 000/0 45/45 خودکارآمدی 7

 000/0 32/41 تحصیلات و تخصص 8

 000/0 35/21 انگیزش 9

 

است و سطح خطا   95/0آزمون  نانیسطح اطم چون

است و   96/1از  شتریب زین  Tو مقدار  باشد یم  05/0 نیز

  نیبنابرا ،برآورد شده است 05/0سطح خطا کمتر از 

فوق باعث   عوامل مطرح شدهگرفت که   جهینت  توان یم

 خواهند شد.  ایجاد استرس شغلی

 دمنیفر  آزمون

 ترس شغلیمؤثر بر اس یبند رتبه به بخش نیا در

 دمنیپرداخته شده است که با استفاده از آزمون فر 
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آزمون را   دست آمده از این های به یافته و انجام شده

  مشاهده نمود.  (5در جدول )  توان یم

 (: آزمون فریدمن5جدول )

 میانگین رتبه رتبه راهکارها ردیف

 11/42 4 فرهنگ سازمانی 1

 19/49 2 ساختار سازمانی 2

 03/51 1 یتسبک مدیر  3

 76/38 5 ارتباطات درون سازمانی 4

 62/45 3 خانواده-تعارض کار 5

 05/32 6 شخصیتی های ویژگی 6

 17/20 8 خودکارآمدی 7

 89/28 7 تحصیلات و تخصص 8

 56/18 9 انگیزش 9

 

ساختار  (،  03/51رتبه ) نیانگیبا مسبک مدیریت 

فرهنگ  (،  62/45) خانواده-تعارض کار(، 19/49)سازمانی 

(، 76/38) ارتباطات درون سازمانی(، 11/42) سازمانی

 تحصیلات و تخصص(، 05/32) های شخصیتی ویژگی

  (،56/18و انگیزش ) (17/20) رشد خودکارآمدی(، 89/28)

 نیکه طبق ا  ،قرار گرفتند  نهماول تا   یها در رتبه

سبک  داشت که توجه به    انیب توان یم  ها افتهی

-تعارض کار نیو همچن ساختار سازمانی مدیریت،

 .رندیارائه شده قرار گ یراهکارها تیدر اولو  دیبا خانواده

 بحث و نتیجه گیری

های خاص خود را دارد،   از آنجایی که هر سازمانی ویژگی

و  خود به دلیل ماهیت  آموزشی نیزهای  سازمان

هایی که در زمینه تعهد به مشتریان خود  دغدغه

، دچار  و ...( دارند )دانشجویان، جامعه، بازار کار، والدین

که این بخش از    هستندهای بسیاری   ها و چالش تنش

کارکنان به دلیل ماهیت شغلی خود از اضطراب و  

سازمان    بنابراین های بسیاری برخوردار هستند، دغدغه

ای فراهم آورد که   گونه مربوطه باید بتواند شرایط را به

به فعالیت در آن با آرامش درونی بیشتری کارکنان 

بپردازند و با شرایط بهتری بتوانند به جامعه 

هرچه شناخت بهتر و بیشتری بر   رسانی نمایند. خدمت

کارکنان دانشگاه آزاد ها و عوامل اثرگذار بر   روی ویژگی

داشته باشیم، و بتوانیم اهمیت هر یک را   اسلامی

توان   تری می طور صحیح بندی نماییم، به اولویت

 موفقیت انجام داد.مدیریت این مجموعه را با  

بندی عوامل مؤثر بر  پژوهش حاضر به شناسایی و رتبه

دانشگاه ازاد اسلامی در میان کارکنان    استرس شغلی

 9پرداخته است که در نتیجه این بررسی  )شهر تهران(

عامل مورد شناسایی قرار گرفت که نتایج آن نشان  

(،  03/51رتبه ) نیانگیبا مدهد که سبک مدیریت  می

(،  62/45) خانواده-تعارض کار(، 19/49)ساختار سازمانی 

 ارتباطات درون سازمانی(، 11/42) فرهنگ سازمانی

تحصیلات و  (، 05/32) های شخصیتی ویژگی(، 76/38)

انگیزش و  (17/20) خودکارآمدی(، 89/28) تخصص

نتایج    اند. های اول تا یازدهم قرار گرفته ، در رتبه(56/18)

توان در تحقیقات انجام شده توسط  یدست آمده را م به

et al Joseph (2019) ،Kian Mehr& Abbasi (2014) ،

Mahdipour (2020 ،)Faghi Farahmand (2008)، et al 

Chahardoli (2015) ،Shafizadeh et al (2016) ،Agha 

mohammadi& Rastegar (2011) ،Gareh & Hesami 

(2016) ،Kazemi et al (2009) ،Azad Marzabadi& 

Tarkhorani (2007) ،Jalilian (2017) ،Arizi & 

Zakerfard (2009) ،Bhargava & Anbazhagan 

(2014) ،Jones, et al (2016) ،Nasayan& et al (2017) ،

Zahoor, & et al (2021 ،)Jafari (2012) ،Asarzadeh, et 

al (2011) ،Shahbazian Khoniq (2016) ،Hoseini & 

Soltani (2017)  وFarazi & etal (2018)    همسو

ها به  از آن جهت که هریک از این پژوهش ،1باشد می

خاصی از عوامل مورد شناسایی در پژوهش  عامل

اند، که در نهایت مطالعه حاضر به  حاضر پرداخته

بندی و تأثیری که هر یک از عوامل بر استرس   رتبه

و   پرداخته است ،اند شغلی در سازمان مربوطه داشته

در  درجه اهمیت هر یک را مشخص نموده است.

های انجام شده توسط این پژوهشگران، همه  پژوهش

 یاند که استرس شغلی یکی از عوامل ها اذعان داشته آن

هر سازمانی  برای    است که بسیار مهم و قابل توجه

تواند بر  مینیز    که از جهات مختلفتواند باشد،   می

که در نهایت    ،ار باشدذافراد تأثیرگ عملکرد سازمانی

  سازمان را با چالش مواجه خواهد ساخت.

تماعی است که دارای ساختار  سازمان یک نهاد اج

مراتبی است که در آن همه موارد لازم کنار هم   سلسله

                                                                 
 ) مراجعه شود.۱به جدول ( ۱
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در درون   ،اند و برای رسیدن به هدف جمعی قرار گرفته

ها همیشه  ها و فعالان آن کنند. سازمان آن عمل می

در یک سازمان، هر  گیرند. تحت تأثیر محیط قرار می

هر  اقدام در هر سطح، تحت تأثیر محیط قرار دارد.  

 تجاری، محیط خود را دارد.سازمانی، چه تجاری و چه غیر 

. محیط سازمانی همیشه پویا و در حال تغییر است

ز بسیار زیاد است و هر تغییری تغییرات امرو

های زیادی را به همراه دارد که مدیران و رهبران   چالش

. سازمان باید در مورد تغییرات محیطی هوشیار باشند

محیط یک سازمان شامل محیط پیرامون آن است؛ هر  

چیزی که بر عملکرد آن تأثیر مثبت یا نامطلوب بگذارد. 

کافی داشت، مسئله یکی از مسائلی که باید به آن توجه  

لی است، به این دلیل که استرس شغلی  استرس شغ

شود، بلکه   تنها به حضور شخص در محل کار ختم نمی

تواند مسائل عاطفی، جسمانی، روانی، اجتماعی و  می

شود را برای فرد در   خانوادگی؛ که ناشی از شغل فرد می

هر زمان که    هر محلی به غیر از محل کار نیز، رقم بزند.

های  ها، هیجانات، نگرانی تنش جدید، تبا تحولا  خصش

گردد که   هایی مواجه می ها و یا تهدید چالش روزمره،

قادر نیست خود را با موقعیت و وضعیت   شخص

جدید سازگار نماید، و آن شرایط حالت توازن وی را از 

برای   تحت عنوان استرس، بین ببرد، فشارهای عصبی

زندگی شغلی،  قباً جاد خواهد شد که متعافرد ای

خوش   تواند دست خانوادگی و اجتماعی شخص را می

از آنجایی که شرایط محیطی و  دگرگونی و ناآرامی سازد. 

توان وجود  شغلی دائماً در حال تغییر است، نمی

طور   استرس را نادیده انگاشت، بنابراین استرس به

هایی وجود دارد و در صورت  مداوم با شدت و ضعف

ناپذیر و  تواند اثرات جبران مدیریت آن، می  عدم کنترل و

در   برداری را برای سازمان به همراه داشته باشد. هزینه

یابی استرس   های گوناگون شناخت و ریشه سازمان

ها، حائز  در عملکرد آنکارکنان، به عنوان عاملی مهم  

؛ چراکه کارکنان هر سازمانی به مثابه  یت استاهم

ترین   تند و از مهمای برای سازمان هس سرمایه

شوند، و هر   های هر سازمانی محسوب می دارایی

سازمانی برای دستیابی به اهداف خود به کارکنانی  

نیازمند است که آن سازمان را در پیشبرد اهدافش یاری 

توجه به روحیه کارکنان در کنار توجه به   لذارساند، 

محیط فیزیکی سازمانی از ضروریاتی است که هر  

 اید به آن واقف باشد و از آن غافل نگردد.سازمانی ب

توجهی قرار بگیرد و یا به  بی چنانچه این مسئله مورد

های  آن اهمیتی داده نشود، چه بسا منجربه خسارت

خواهد  بسیاری برای سازمان و افراد شاغل در سازمان 

 .شد

ای با توجه به   در هر کشور و جامعه  آموزشی های نظام

یی که در آن جامعه حاکم ها نوع اهداف و سیاست

است، کاملاً متفاوت است و هیچ یک به یکدیگر  

و هر یک معیارهای خاصی را برای  شباهتی ندارد

که بتوان  تشخیص کیفیت سازمانی خود دارند. برای آن

این سازمان را به بهترین نحو ممکن مدیریت نمود، باید 

د های مثبت و منفی آن را از ابعاد گونانگون مور  ویژگی

بررسی قرار داد تا با شناختی صحیح از سازمان، به  

از آنجایی که  مدیریت مناسب و به موقع آن پرداخت. 

ن  نیروی انسانی هر سازمان، سرمایه مهمی برای آ

  ها شود، توجه به کارکنان این سازمان محسوب می

ها تأثیر مثبت   تواند در انگیزه و ایفای وظایف آن می

ها نسبت به سازمان ایجاد تعلق و  نهاده و در آن

نباید تنها   دانشگاه آزاد اسلامیبنابراین   وابستگی نماید.

بر بعد ساختاری و فیزیکی سازمان تمرکز نماید، بلکه  

که به بعد انسانی سازمان    ضرورتی غیرقابل انکار دارد

، پژوهشبا عنایت به نتایج  ویژه نماید.توجهی 

ضروری  توان ارائه نمود: پیشنهادهایی به شرح ذیل می

که بتوانند به تحقق اهداف   است که مدیران برای آن

سازمانی دست یابند، توجه کافی به سازمان غیررسمی  

داشته باشند، و ارتباطات انسانی و نیروی انسانی را به 

رد اهداف سازمانی را مورد عنوان عنصر کلیدی در پیشب

های   های فیزیکی، جنبه عنایت قرار داده و علاوه بر جنبه

ل  و از اهمیت آن غاف مادی سازمان را در نظر بگیرند

های آموزشی فراهم آورد که   باید بتوان دوره. نگردند

هایی کاربردی؛ برای   کارکنان در آن به یادگیری مهارت

یک نگاه سطحی،  در کنترل استرس شغلی، بپردازند.  

های آموزشی برای سازمان ایجاد هزینه خواهد   دوره

هزینه  نمود، اما در عمل سازمان متوجه خواهد شد که  

  تواند سلامت و آرامش را به کردن برروی مهارتی که می

همچنین    کارکنان خود هدیه کند، بسیار ارزشمند است.

شناس و   باید در این زمینه از وجود متخصصین روان

این  ها در  مشاورین زبده برخوردار گشت و حضور آن

 نماید. ناپذیر می ضرورتی اجتناب  ها سازمان
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