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Abstract 

The present research was conducted with the aim of identifying and ranking the 

organizational factors affecting the creation of occupational stress and its impact on the 

performance of employees in the Semnan Regional Electricity Company. The research 

is applied in terms of purpose and mixed (quantitative-qualitative) in terms of the nature 

of the data. The research method in the qualitative part is content analysis and in the 

quantitative part descriptive-exploratory. The population consisted of 15 experts until 

theoretical saturation. In the quantitative part, a statistical sample of 210 employees was 

selected based on Cochran's formula to the number of 135 people. Data analysis 

techniques are used in the qualitative part of content analysis through coding and in the 

quantitative part of fuzzy Delphi techniques for screening, the process of fuzzy network 

analysis based on DIMATEL is used to determine relationships and model design. The 

findings of the qualitative section showed that organizational factors affecting job stress 

include five dimensions "organizational policy", "organizational structure", 

"organizational processes", "job factors", and "job performance" along with 16 sub-

factors. The findings of the quantitative and fuzzy dematerialization showed that there 

are relationships between the dimensions, and the main factors including "organizational 

policy", "organizational structure", "organizational processes", "occupational factors" 

influence each other, respectively. That the "organizational policy" factor is the most 

influential factor and the "occupational factors" factor is the most influential factor. The 

weighting findings also showed that the factor "occupational factors" had the highest 

weight and the sub-factor "job instability", "high workload", and "improper health and 

safety" gained the first to third importance, respectively. The biggest factor of stress on 

employees' performance includes job factors, and other organizational stress factors 

have a negative effect on employees through this factor and do not directly affect job 

performance. 
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و رابطه یشغل استرس جادیموثر بر ا یعوامل سازمان یبندو رتبه ییشناسا  

 سمنان یاشرکت برق منطقه در عملکرد کارکنان آن بر ریو تاث
  2حامد کریمی شیرازی، *1یونس وکیل الرعایا

 1/10/1404تاریخ انتشار:  14/11/1403تاریخ پذیرش:      9/07/1403تاریخ دریافت: 

 

 چکیده
ر آن بر عوامل سازمانی موثر بر ایجاد استرس شغلی و رابطه و تاثی بندیرتبهپژوهش حاضر با هدف شناسایی و 

 سمنان انجام شده است. تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ ایمنطقهعملکرد کارکنان در شرکت برق 

وش تحقیق در بخش کیفی، روش تحلیل محتوا و در بخش کمی کیفی( است. ر-آمیخته )کمّی هادادهماهیت 

نفر تا اشباع نظری پاسخگو بودند. در بخش  15به تعداد   امعه تحقیق از خبرگانجاکتشافی است. -توصیفی

نفر انتخاب شدند.  135نفری از جامعه کارکنان بر اساس فرمول کوکران به تعداد  210ری کمی، جامه آما

 ها و در بخش کمی ازدر بخش کیفی تحلیل محتوای از طریق کدگذاری هادادهتجزیه و تحلیل  هایتکنیک

ابط و عیین روفازی بر اساس دیمتل برای ت ایشبکهدلفی فازی برای غربالگری، از فرآیند تحلیل  هایتکنیک

بخش کیفی نشان داد که عوامل سازمانی موثر در استرس شغلی  هاییافتهطراحی مدل، استفاده شده است. 

د عملکر»، و «عوامل شغلی»، «سازمانی فرآیندهای»، «ساختار سازمانی»، «سازمانی مشیخط»شامل پنج بعد 

وابط وجود ربخش کمی و دیمتل فازی نشان داد که بین ابعاد  هاییافته. باشدمیزیرعامل  16به همراه « شغلی

امل عو»، «سازمانی فرآیندهای»، «ساختار سازمانی»، «سازمانی مشیخط»دارد و به ترتیب عوامل اصلی شامل 

عوامل »امل عتاثیرگذارترین و « سازمانی مشیخط»که عامل  ایگونهبه، بر یکدیگر اثرگذار هستند «شغلی

شترین وزن بی« عوامل شغلی»وزن دهی نیز نشان داد که عامل  هاییافته. باشدمیرپذیرترین عامل تاثی« شغلی

ا سوم تبه ترتیب اهمیت اول « بهداشت و ایمنی نامناسب»، و «حجم کاری زیاد»، «شغلی ثباتیبی»و زیرعامل 

ست و سایر عوامل استرس را کسب کردند. بیشترین عامل استرس بر روی عملکر کارکنان شامل عوامل شغلی ا

 ر ندارند.و خود مستقیم بر عملکرد شغلی تاثی گذارندمیسازمانی از طریق این عامل بر کارکنان تاثیر منفی 
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 مقدمه

روزمره  یدر زندگ ایشده است که در هر محل کار و  لیتبد یجهان دهیپد کیاسترس به  یمدرن امروز یزندگ در

کارمندان  ،یفعل یشغل ی. در زندگبرندمیاسترس رنج  یاز نوع نیاز افراد و شاغل یاری. بسکندمیبه اشکال مختلف بروز 

در  هاشرکتاسترس در  است. شیروند رو به افزا نیو ا کنندمیکار  یطولان هایساعت ایفزایندهو کارکنان به طور 

مختلف جامعه  هایبخش کارکنان در نی. همچنباشدمیفرد  ییو کارا یعامل مهم در سلامت کیشدن به  لیحال تبد

پیچیده و عدم لحاظ اصول کنترلی کافی نسبت به عوامل  یکار یدولتی با توجه به روندها هایسازمان وبویژه ادارات 

 باشندپذیر میاز آنها است آسیب یامقابل این عوامل که استرس شغلی نمونهآور روانی محیط کار، هر چه بیشتر در زیان

معضل  نیا یمتزلزل اقتصاد تیمختلف و وضع یهامیحربه علت ت زین رانیدر ا ژه،ی( به و1395 ،یو طالب یلی)اسماع

از . (1399 و همکاران، ی)آقاجان دهدیمختلف خود را نشان م یهایبروز کرده و به صورت ناهنجار شتریروز به روز ب

گذارد )برور و همکاران، یکارکنان م یوربر بهره یاعمده ریشود و تأثیم یشغل یتیباعث نارضا ی، استرس شغلیطرف

. کندمیزا و دشوارتر استرس یدیتول عیصنا ایکارکنان در خدمات  یوجود دارد که مشاغل را برا ی(. عوامل متعدد2003

 ردستانی، زانبا سرپرستان، همکار یریگذارد ، مانند درگیم ریدر محل کار تأث یفرد نیبر روابط ب یشغل یهااسترس

استرس منجر به  نی( همچن2017همکاران،  تی؛ هوبوب2011و احمد،  ری، نصدای)منصور، ف یسازمان یهااستیس ای

دهد ، مانند روابط آنها با خانواده و دوستان یآنها را کاهش م یاجتماع یزندگ تیفیشود و کیمنابع کارکنان م یخستگ

 یلیتواند دلیاست و م یطیو مح یاز تعاملات فرد یناش ی( استرس شغل2018و همکاران،  لوی؛ کاست2002)هبفول، 

علاوه بر موارد استرس  (.2016، یشود )کوئریم یقلب یماریمدت و ب یطولان یتنش باشد که منجر به افسردگ یبرا

( و 2020و همکاران،  هی؛ ابور2017، یمهم است )برون اریها بسسازمان ییو کارا یاثربخش شیها، افزادر سازمان یشغل

. عملکرد ابندیاز عملکرد کارکنان و سازمان خود دست  ییبالا زانیبه م یها تلاش دارند با کاهش استرس شغلسازمان

شود یها شناخته مدر سازمان یوربهره زانیم یریگاندازه یاهمؤلفه نیتراز مهم یکی نوانکارکنان به ع یسازمان

مدت منجر به بروز  یاند که، مشاغل پر استرس، در طولاننشان داده یاریمطالعات بس .(2019و اوباکا،  یمی)آلتام

که  ستیمفهوم ن نیو به ا ست،یشدن ن ماریکه مشخصه آن ب یسندرمشوند، یم ”یسندرم افسردگ“با عنوان،  ینشانگان

 کاهد،یکار کردن م تیفیک از گردد،یاما منجر به کاهش عزت نفس افراد م گردد،یم ماریدر صورت ابتلا به آن، فرد ب

بر آن عملکرد  هسازد و علاویتفاوت میب گرانیخود و د طیدهد و فرد را نسبت به محیرا کاهش م یو روان یتوان عاطف

فرد را، با چالش  یو اجتماع یشخص یزندگ ق،یطر نیکه از ا دهد؛یقرار م ریتحت تاث یشغل طیو مطلوب را در مح منیا

 نیاست و ا افتهی شیها افزاسازمان یکه ساعات کار کل نیبا توجه به ا (.2007و همکاران،  کی)برس کندمیمواجه 

استرس  جادیا یاز منابع اساس یکیکار  طیکارراهه در گرو عملکرد مطلوب است، مح تیو موفق یمال تیکه امن تیواقع

عدم حل مسائل مربوط به  لیبه دل یاسترس نیچن تیریامروزه کنترل و مد گر،ید ییافراد بشر شده است، از سو یبرا

 م،ی؛ نقل از ک1997 ار،یشده است )فالکنر و پات تیبا اهم اریبس یکه به همراه دارد، موضوع یدیضدتول یامدهایآن و پ

که  یحال، کسان نیهستند. با ا ریپذ بیکه همه افراد در برابر استرس آس دهدمینشان  مطالعات (.2009 ،یو ل انیمار

که از هر چهار  شودمیزده  نی. تخمشوندمی رتریپذ بیآس یاز کار خود دارند، در برابر استرس شغل یادیانتظارات ز

نسبت  یها در محل کار به استرس شغلبتیغ ددرص 60تا  50 نیو ب گیردمیاسترس قرار  رینفر تحت تاث کیکارگر 

استرس هستند.  ریجهان تحت تأث تیدرصد از جمع 90از  شیبهداشت، ب ی. بر اساس گزارش سازمان جهانشودمیداده 
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 یامدهایاز پ یبرخ رایکنند آنها را به حداقل برسانند ز یآگاه باشند و سع زااسترساز عوامل  دیها باسازمان نیبنابرا

 ینیگزیجا یبرا دیاستخدام و آموزش کارکنان جد یهانهیهز بت،یغ شیممکن است کاهش سرعت کار، افزا یمنف

 یکار، استرس شغل یالمللنیها، طبق گفته سازمان بمثال نیبه ا ن،یداروها. علاوه بر ا یهانهیاز جمله هز ب،یکارمند غا

اما توجه به (. 2023، 1و لوپس لوایس ونچا)ی داشته باشد نهیکشور هز کی یداخل اخالصن دیدرصد از تول 10تا  تواندیم

شده است عملکرد خود افراد و  لیتبد یامروز یکار یدر زندگ جیرا یمنف جهینت کیبه  یکه استرس شغل تیواقع نیا

 استرس شغلی مسئله که نیبا توجه به ا. شودمیسازمان  یورو منجر به کاهش بهره دهدمیقرار  ریسازمان را تحت تاث

باشد، و همچنین موجب کاهش کمیت و  ایمنطقهبرای ترک شغل در کارشناسان و کارکنان برق  می توان عامل خطر

، بررسی عوامل از ارائه خدمات به وجود خواهد یتینارضاهای کارشناسان و کارکنان باشد، که در نتیجه کیفیت فعالیت

 عملکردو در نتیجه بهبود  ایمنطقهی برای کاهش استرس در کارکنان برق هایتواند موجب بکارگیری روشتاثیرگذار می

زدگی، استرس و جو سازمانی انجام شده اما های زیادی به بررسی فرسودگی شغلی، فلاتپژوهش نیبرا علاوه آنها شود.

های عمومی، کارکنان اورژانس متمرکز بوده و مطابق با بررسی هایسازمانها و اکثر آنها در جوامع خاص مانند بیمارستان

 یبررسی صورت کل به ایمنطقهبرق پرسنل  جامعه در و را در کنار هم رهایمتغ هک یجامع مطالعه پژوهشگر، انجام شده

پژوهش  نیدر ا لذا، انجام نشده است. باشد، مشخص نموده افراد نیا دری شغل استرس نییرا در تب هرکدام نموده و سهم

مختص  یاسترس شغل یهاسمنان مولفه ایمنطقهشرکت برق  زااسترس یعوامل سازمان ییاسابا شن تا شودمی یسع

و عوامل علی و معلولی نشان داده شوند. به این منظور سوال اصلی پژوهش عبارت است از  ییرا شناسا ایمنطقهبرق 

 ؟سمنان کدام است ایمنطقهشرکت برق  در یاسترس شغل جادیموثر بر ا یعوامل سازمان

 مروری بر مبانی نظری و پیشینه تحقیق

  پیشینه نظری

به  یبه پاسخ روانشناخت یاست که به طور کل یدر روانشناس یمورد بررس اریمفهوم بس کیاسترس : استرس شغلی

دو سوم از  باًیو تقر کنندمیرا مشاهده  قعمی استرس کارکنان همه از %50 از شیب. اشاره دارد یطیمح یهاتیموقع

که منجر به  کندیم جادیا ییها. به طور خاص، استرس تنششوندمیمواجه  یاسترس با عوارض شغل لیبه دل اآنه

مانند فشار خون بالا، اختلالات خواب، اختلال  کند،یرا بدتر م یشتریب طیکه شرا شود،یم یکیزیو ف یذهن یخستگ

طبق  (.2022و همکاران،  2)رفیقی شودیو باعث استرس مزمن م ابت،یو د هاچهیسفت شدن ماه ،یعملکرد شخص

ها ها، خواستهکه در آن فرد با فرصت ییایپو طیشرا عبارت است از ی(، استرس کار597: 2017) 3و جاج نزیراب فیتعر

استرس حالت تنش است  و خود شخص مرتبط است. یسازمان طیشرا ،یطیمح طیکه با شرا شودیمواجه م یمنابع ای

که سه بعد و شاخص وجود دارد. به  شودمی انیگذارد. بیم ریفرد تأث یجسمان تیکه بر احساسات، طرز تفکر و وضع

 .3 یشخص ینقش، خواسته ها یب.تقاضا فه،یوظ یالف.تقاضا ی. استرس سازمان2 یطی. استرس مح1است:  ریشرح ز

 یسازمان زااسترسعامل  .کارکنان تیشخص و ج. یشخص یلات اقتصادمشک .ب ،یدگالف مشکلات خانوا .یاسترس فرد

 یفشار اصطلاح نیعلت و معلول هستند، و ا شودمیکار اشاره دارد که تصور  طیدر مح یطیمحرک مح یرهایبه متغ

                                                           
1 Junça Silva & Lopes 
2 Rafique 
3 Robbins and Judge 
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اشاره دارد، که در آن  زااسترسفرد به عوامل  یرفاه ای یسلامت زیتنفرآم یکه به واکنش ها ییرهایمتغ یاست برا

 ی وجسمان ؛یروان چون، ییهانشانه یدارا یشغل استرس (.2014، 1)بهر باشند یروان ای یکیولوژیزیتوانند ف یفشارها م

استرس شغلی به دو دلیل مهم و حائز اهمیت است: در سطح سازمانی، استرس (. 1390)تیموری،  باشدمیی رفتار

شود؛ و در دهد، باعث ایجاد فرسودگی شغلی و نارضایتی شغلی کارکنان میمی وری و سوددهی را کاهششغلی بهره

حیاتی برای  سطح فردی و با درنظر گرفتن سلامتی، استرس شغلی ممکن است منجر به خطرات و صدمات مهم و

 (.1396قا، )فاطمی حاج آ سلامت ذهنی و فکری کارکنان شود که عبارتند از: افسردگی، اختلالات عصبانیت، و خودکشی

استرس  یمشهور چهار نوع منابع اصل یبنددسته کیباشند. در  زااسترسنفر  کی یبرا توانندیم دادهایاز رو یادیز انواع

 (.1387)خنیفر،  و فشار رییتعارض، تغ یعبارتند از ناکام

 یبرا ماتیتنظ کردیروکننده کاهش استرس منعکس/یریشگیاز نظر ارتقاء سلامت، ابتکارات جامع پ: سلامت محیط کار

 یاز مداخلات استرس شغل (1987ی دی فرانک و کوپر )شناسنوع (.2003، 2سلامت در محل کار است )نوبلت یارتقا

 ،یکردند: کارمند فرد یبندهدف قرار داده است طبقه یکه استراتژ یمداخلات را بر اساس سطح سازمان آنها .است

مقابله با  یها و منابع براافراد به دانش، مهارت زیتجه ،یاز مداخلات در سطح فرد هدف فرد.سازمان و رابط سازمان

 یهاسطح، برنامه نینه. در ا ایمرتبط با استرس را نشان دهند  یهاخواه آنها علائم و نشانه، است زااسترس طیشرا

زمان،  تیریمد نیو همچن آرامش از جمله آموزش در ها،یاز استراتژ یفیبه پوشش ط ازیکار ن طیسلامت مح یارتقا

کار  یاست که افراد در آن ساختار و سازمانده یروش رییدارند که هدف آن تغ یامقابله یهاکیتکن ریهدف و سا نییتع

 نیدوم مداخله استرس به رابط ب سطح (.2006)نوبلت و لامونتاجنی،  کنندیم یخود را سازمانده یکار ریغ یو زندگ

و مشارکت کارکنان  طیمانند ابهام نقش، روابط در محل کار، تناسب فرد با مح یفرد و سازمان اشاره دارد و موضوعات

 یاجتماع یروان طیاز شرا یبر اساس درک درست دیبا یسازمان-ی. ابتکارات فرددهدمیرا هدف قرار  یریگمیدر تصم

 یهاطیدر مح یسطح سوم مداخلات به مناطق(. 2006)نوبلت و لامونتاجنی،  .بر سلامت کارگران باشد رگذاریخاص تأث

 دهندیکه سازمان را هدف قرار م یکند. مداخلات جادیپردازد که ممکن است استرس ا یم یو اجتماع یسازمان ،یکیزیف

 (. 2004، 3تارد)موساست  یتوسعه سازمان یهامجدد شغل، انتخاب و استقرار و برنامه یطراح یهایشامل استراتژ

 پیشینه تجربی

در رابطه  یشغل یفرسودگ یانجینقش م یبررس (1402امیدی و همکاران ) در بررسی پیشیته تجربی مطالعات گذشته،

 قیتحق نیهدف از اپرداختند.  نفت عیو ساختمان صنا یکارکنان شرکت مهندس یاضطراب کرونا و استرس شغل نیب

اضطراب ها نشان داد که یافته است. یاضطراب کرونا و استرس شغل نیدر رابطه ب یشغل یفرسودگ یانجینقش م یبررس

بر   یشغل یفرسودگ ریتاث نیدارد. همچن یمعنادار ریتاث بیبا ضرا یو استرس شغل بیبا ضرا یشغل  یکرونا بر فرسودگ

 یاضطراب کرونا و استرس شغل ریدو متغ نیب یشغل یفرسودگ یانجیمعنادار است. نقش م بیبا ضرا یاسترس شغل

و ارتباط آن با  یشرکت ساختمان کیدر  یو استرس شغل یحوادث شغل یبررس(، به 1402اخوان آفرین ) شد. دییتأ

. شوندیمشاغل شناخته م نیتراسترس از پر یکیعنوان به یکارگران ساختمانپرداختند.  کارکنان کیدموگراف یهایژگیو

                                                           
1 Beehr 
2 Noblet 
3 Mustard 
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 یدارد. مطالعه حاضر باهدف بررس یمنف ریتأث زیکار ن طیمح یمنیت روان کارکنان بر اعلاوه بر سلام یاسترس شغل

 کارکنان انجام شد. کیدموگراف یهایژگیو ارتباط آن با و یشرکت ساختمان کیدر  یو استرس شغل یحوادث شغل

 انیرا در م یفراوان نیترنییپا یگرفتگو برق یفراوان نیو سقوط از ارتفاع بالاتر دنیحوادث نشان داد، لغز یبررس جینتا

قرار گرفتند. ارتباط  دیدرصد( در گروه استرس متوسط تا شد 96) دهیدکارکنان حادثه تیاند. اکثرحوادث داشته

سابقه کار  نیب یارتباط مثبت و معنادار نینشد. همچن افتی کیدموگراف یرهایو متغ یشغلبروز حوادث  نیب یمعنادار

 یمنظور کاهش حوادث سقوط ضروربه یمنیمطالعه حاضر نشان داد انجام اقدامات ا جینتا. شد افتی یو استرس شغل

 یهاکارگاه یو برگزار یبرنامه آموزش نیتدو رینظ یاقدامات یاجرا ،یاسترس شغل یبا توجه به اثرات منف نیاست. همچن

محرابی و همکاران . گرددیم هادشنیپ استرسمنابع  لیو تعد ییو شناسا یسازمان تیحما شیاسترس، افزا تیریمد

 یاسترس شغل نیب دهدمینشان  افتهپرداختند. ی یو عملکرد شغل یبر استقلال شغل یاسترس شغل ریتاث(، 1402)

ود دارد و رابطه استرس با عملکرد رابطه معکوس جو یداریآنان رابطه معن یو عملکرد شغل یادراک شده با استقلال شغل

 یو استقلال شغل یبر عملکرد شغل یدارد. استرس شغل یداریمعن ورابطه معکوس  یاستقلال شغلدار و با یو معن

نکته در نظر  نیلازم است ا گذارد.یرا بر عملکرد آنان م ریتاث نیشتریب یدارد. استرس شغل یداریمعن ریتاثکارکنان 

و همکاران  1روی تمرکز کرد. یکاهش سطح استرس شغل یرو دیبا ،یبهبود عملکرد و استقلال شغل یگرفته شود که برا

 نیمطالعه با هدف کشف رابطه ب نیای پرداختند. تعهد شغل ریو مس یعملکرد شغل ،یاسترس شغل( به مطالعه 2023)

آن بر تعهد  ریبر استرس و تأث یمبتن یعملکرد شغل نیبانکداران، و همچن یو تعهد شغل یعملکرد شغل ،یاسترس شغل

دارد اما با تعهد  یبر عملکرد شغل یمثبت ریاز کار بانکداران تأث یها نشان داد که استرس ناشافتهپردازد. یی میشغل

ندارد. و عملکرد  یرابطه معنادار یدارد اما با عملکرد شغل یبر تعهد شغل یمنف ریندارد. استرس حاد تأث یارتباط یشغل

و  لوایس ونچای دارد. COVID-19 یریگدر طول همه یبر تعهد شغل یتوجهمثبت قابل ریبر استرس تأث یمبتن یشغل

 یسازمان تینقش حما ی وو عملکرد شغل یاسترس شغل یو عاطف یشناخت یهاکنندهینیبشیپ( به 2023) 2لوپس

 جهیتعامل و در نت شیدرک شده به افزا یسازمان تینشان داد که حما جینتای پرداختند. کار یریادراک شده و درگ

 یسازمان تیحما یوقت رایتوجه است، زاسترس قابل یروابط برا نیثابت شد که ا نی. همچنکندمیکمک  یعملکرد شغل

( به 2023) 3پلئالو .افتیکاهش  یاسترس شغل جهیو در نت افتی شیافزا زین یکار یریدرگ افت،ی شیدرک شده افزا

 ریبه عنوان متغ یاسترس شغل قیبر عملکرد کارکنان از طر یکار یریکار، تناسب فرد با شغل و درگ حجم ریتأثمطالعه 

 یستگیو شا تیفیمؤثر بر عملکرد کارکنان عبارتند از: ک یعوامل درونپردازد. ی میخودروساز یگر در شرکت هامداخله

تناسب  ،یکه بر آستانه استرس کار یذهن یآورو تاب زهیانگ ،ی، اخلاق کارتحصیلاتکارکنان مربوط به آموزش، 

حجم  ریمتغکه  دهدمیها نشان . یافتهگذاردیم ریکارکنان تأث یجسمان تیو وضع یکار نهیکارکنان با زم یهایژگیو

تعهد  ریبر کار دارد، متغ یداریمعن یمنف ریشغل تاث-تناسب فرد ریدارد، متغ یبر استرس کار یمثبت معنادار ریکار تاث

تناسب فرد  ریبر عملکرد کارکنان ندارد. و متغ یریکار تاث حجم ریدارد، متغ یبر استرس کار یداریمعن یمنف ریکار تاث

 نیبر عملکرد کارکنان اثر مثبت و معنادار، ب یتعهد کار یرهایمتغ نیشغل بر عملکرد کارکنان اثر مثبت و معنادار، ب -

 یحجم کار بر عملکرد کارکنان اثر منف یرهایغمت نیمعنادار، ب یبر عملکرد کارکنان اثر منف یاسترس کار یرهایمتغ
                                                           

1 Roy 
2 Junça Silva & Lopes 
3 Pelealu 



                                                     

 بازاریابی خدمات عمومی                                                                                          لنامه فص                  
  76 -57 ، مقاله پژوهشی، صفحات1404پاییز، 3، شماره 3دوره                    

 

8 
 

شغل بر عملکرد -تناسب فرد یرهایمتغ نیمعنادار ب یمنف ریتأث ،یمعنادار وجود دارد. عملکرد با واسطه استرس کار

 بر عملکرد کارکنان وجود ندارد. رهایمتغ نیب یریتاث چیاست. ه یکارکنان با واسطه استرس کار

توجهی بر استرس فرد نقش دارد، دهد در حالی که عوامل خارج از محیط کار بطور قابلمروری بر ادبیات نشان می

تواند معلول عوامل متعددی باشد، برخی از این هستند. استرس شغلی می زااسترسمشکلات کاری شایع ترین عامل 

وجه به نوع الگوی شخصیتی دهند که فشارهای شدید با تعوامل به شخصیت فرد بستگی دارند. مدارک و شواهد نشان می

های مثبت و کاهش خودآگاهی شوند و یا افراد را در تواند یا باعث مختل شدن الگوهای رفتاری، کاهش تقویتافراد می

واقع عوامل شخصیتی در تعیین چگونگی سازگاری افراد با فشارهای ناشی از شرایط  برابر این مشکلات مصون کنند. در

عبارتند از: بیلوژیک، شناختی،  زااسترسبه طور کلی عوامل  وم آنها در زندگی تأثیرگذارند.زا و همچنین در تداتنش

در محیط  زااسترسبندی عوامل های زیادی برای شناسایی و دستهتلاش .فرهنگی-شخصیتی، محیطی)شغلی(، اجتماعی

های کاری کار به عمل آمده است. یکی از مهمترین مشکلاتی که در این راه وجود دارد، تنوع این عوامل در محیط

عامل(، عوامل  6در محیط کار را به سه دسته عمده عوامل فیزیکی ) زااسترس( عوامل 2010) 1مختلف است. لی و شین

 .(1396حاج آقا،  ی)فاطمآمده است  1که در جدول  بندی نمودندیمعامل( تقس 21عامل( و عوامل محیطی ) 35روانی )

 (1396)فاطمی حاج آقا : منبع. در محیط کار زااسترسعوامل . 1جدول 
 زااسترسعوامل  گروه عوامل

 عوامل فیزیکی
نند ایستادن به مدت وضعیت های نامناسب بدنی مازمان استراحت غیر قابل انعطاف، کارهای تکراری و ساده، قرارگیری در 

 طولانی، کار با تجهیزات سنگین، نیاز به قدرت بدنی، محیط فیزیکی نامناسب.

 جتماعیا-عوامل روانی

ت، وظایف کاری متنوع، فشار افزایش استاندارهای عملکرد، نیاز به مهارت ها و دانش جدید، نیاز به سطح بالایی از خلاقی

رانی های کارکنان، بی ملاحظه، عدم پاسخگویی مدیریت به نگ ریز، عدم اختیار برای انجام وظایف، همکارانوظایف خرده 

 ین کار وبدرخواست کمک از جانب کارکنان، سلسه مراتب بی روح اداری، ایجاد تعادل  عدم پاسخگوئی مدیریت به

ری نامناسب بین یکدیگر، همکا کاران به کمک بهخانواده، پاسخگویی به درخواست کمک از طرف دیگران، عدم اشتیاق هم

ه پیشنهادهای زن و مرد، عدم استقبال مدیریت نسبت ب بخش ها، همکاران توانا، فرصت های نابرابر برای کارمندان

 ضافه و موفقیت ها درارزش قائل نشدن برای تحصیلات کارکنان، منظور نشدن تلاش ا کارکنان، رفتار نابرابر با کارکنان،

اداش پ وق، در نظر نگرفتن پاداش برای تلاش اضافه و موفقیت ها در حقوق، در نظر نگرفتن اجتماعی  حق -امل روانیعو

وقعیت نامناسب ماستخدام در آینده،  برای تلاش اضافه و موفقیت ها، عدم ایجاد ارتباطات توسط موقعیت شغلی برای 

طلوب در موقعیت یا ترس از دست دادن شغل، انتظار تغییرات نام  شغل برای استخدام در آینده، عدم وجود ارتقاء شغلی،

ری نسبت به مسئولیت پذی درباره ارتقا و توسعه شغلی، احساس ناخوشایند در موقعیت فعلی، شرایط کاری، نگرانی 

گهانی، عدم ورت نازیاد به ص همکاران و زیردستان، نیاز به تمرکز شدید در دوره های بلند مدت، روبه رویی با وظایف 

 ایف، کمک نکردنوجود منافع جانبی برای شغل، عدم وجود وقت کافی برای انجام وظ اطمینان درباره آینده شغلی، عدم

 شغل به بهبود و افزایش سطح مهارت ها.

 عوامل محیطی

مای دروشنایی نامناسب محیط کاری، تماس با مواد خطرناک و سمی، سطح دمای تابستان در محیط کاری، سطح 

د، مناسب زمستان در محیط کاری، عدم وجود تهویه مطبوع در محیط کاری، محیط کاری شلوغ، سرو صدای بیش از ح

میز نبودن محیط کار، نبودن محیط کاری، شرایط کاری غیر ایمن، کافی نبودن تعداد کارکنان، فضا، تجهیزات و امکانات، ت

 سطح رطوبت در محیط کاری.

 

                                                           
1 Lee & Shin 
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 پژوهش روش

 جادیموثر بر ا یعوامل سازمان بندیرتبهو  ییشناسا زیرا ای( است)توسعه کاربردی هدف منظر تحقیق ازاین 

پژوهش حاضر  .دهدمی انجام را سمنان ایمنطقهشرکت برق  در آن بر عملکرد کارکنان ریو رابطه و تاث یاسترس شغل

که  آنجا کمی( از نوع اکتشافی؛ برحسب زمان گرداوری داده، مقطعی بوده است. از-)کیفی 1برحسب نوع داده، آمیخته

آن بر  ریو رابطه و تاث یاسترس شغل جادیموثر بر ا یعوامل سازمان بندیرتبهو  ییشناسادر این پژوهش هدف اصلی آن 

شناخت بیشتر موضوع در زمینه منظور بررسی عمیق و است و به سمنان ایمنطقهشرکت برق  در عملکرد کارکنان

های، ابتدا به مطالعه ادبیات و پیشینه مرتبط با موضوع بررسی پرداخته شد، سپس از مصاحبه ها و شاخصابعاد، مولفه

 جادیموثر بر ا یعوامل سازمانها و مثابه تکنیکی پژوهشی برای درک بیشتر و شناسایی شاخصو روش تحلیل محتوا به 

پرداخته شد و بر آن اساس  سمنان ایمنطقهشرکت برق  در آن بر عملکرد کارکنان ریه و تاثو رابط یاسترس شغل

 جامعه نهایت از رویکردهای کمی برای تائید نتایج کیفی و آزمون مدل بهره برده شد. پرسشنامه تدوین گردید و در

 در. باشندمی لکرد شغلی کارکنانعم امر به آگاه سمنان و ایمنطقهشرکت برق  مدیران تحقیق در بخش کیفی، شامل

. شده است گرفته هدفمند و نظری بهرهغیراحتمالی  گیرینمونه از شده گرفته کار به روش نوع تناسب به تحقیق این

دسترس در  در منابع و زمان گرفتن نظر در با نیز ها وشونده مصاحبه هایو نگرش هاعقیده توصیف و با توجه اکتشاف

سمنان و به روش هدفمند تا رسیدن به اشباع  ایمنطقهشرکت برق  نفر از خبرگان شامل مدیران 15این تحقیق تعداد 

 یتجربه کار "، "به بالا سانسیفوق ل یدانشگاه لاتیتحص "های چون این خیرگان دارای ویژگی. نظری پاسخگو بودند

مرتبط با  یهاتیو فعال یپژوهش تیقه فعالساب "، " سال 10داشتن سابقه مدیریتی بالای  "، "سال به بالا 15حداقل 

گیری کمی، روش نمونه بخش در .می باشند "در دسترس بودن "، "با محقق یو همکار یکاف زهیانگ "، "یعملکرد شغل

باشد. جامعه تحقیق محدود و تعداد ای میطبقه-ای تصادفیگیری به طریقهمورد استفاده در این تحقیق روش نمونه

نفر، با احتساب  210که برای جامعه آماری  فرمول کوکران استفاده شده است از گیرینمونه برایآن مشخص است. 

 135نفر محاسبه شد که در نهایت تعداد  136ها درصد خطای عدم بازگشت پرسشنامه، تعداد نمونه 10احتمال 

 مصاحبه ابزار از استفاده، در بخش کیفی هاداده یگردآور ابزار .انتخاب شد هادادهپاسخنامه به طور کامل برای تحلیل 

در . است شدهاستفاده( ساختاریافتهنیمه) مصاحبه از کیفی بخش خبرگان. در نظر از گیریبهره و الگو ساختن جهت

 یها از پرسشنامه محقق ساخته داراداده یمنظور گردآورمرحله، به نی. در ابوده است استفاده از پرسشنامه یبخش کم

 یپرسشنامه شاخص ها هیته یمبنادر تجزیه و تحلیل به روش کیفی، شده است. سؤالات بسته پاسخ استفاده 

و استخراج عوامل،  ییشناسا یآمده است. برادستها بهمصاحبه یبوده است که از محورها یفیدر بخش ک شدهییشناسا

آن بر عملکرد کارکنان در شرکت برق  ریو رابطه و تاث یاسترس شغل جادیموثر بر ا یسازمان یهاو شاخص رعواملیز

)مصاحبه باز( و به صورت  ییاستقرا یبیترک یهاکردیاز رو یریگبا بهره یعرف یفیک یمحتوا لیسمنان از تحل ایمنطقه

 کشف رفتارها، ،یمحتوا لیاستفاده از تحل لیاستفاده شده است. دل یفیدر بخش ک افتهیاطلاعات ساخت  یسازمانده

معنادار  یرهایو استخراج تفس نیمضام ییپاسخ بهتر است که در آن شناسا افتیجدبد در مدل و در یادراکات و روندها

 یهاداده یمحتوا یذهن ریتفس یبرا ندقدرتم یلیروش تحل کیبه عنوان  یمحتوا لیصورت گرفته است. تحل هادادهاز 

                                                           
1  Mixed 



                                                     

 بازاریابی خدمات عمومی                                                                                          لنامه فص                  
  76 -57 ، مقاله پژوهشی، صفحات1404پاییز، 3، شماره 3دوره                    

 

10 
 

 یفیک یهاداده لیتحل ی(. براSelvi, 2019) ردیگیمورد استفاده قرار م نهیمند و وابسته به زمنظام یاوهیبه ش یفیک

معادلات  یو مدلساز یفاز ایشبکه لیتحل ندیفرآ ،یفاز متلید ،یفاز یشامل دلف کیاز چهار تکن ق،یتحق نیدر ا

 استفاده شده است. یساختار

 پژوهش هاییافته

 یکلام یهاجلسات مصاحبه با خبرگان، گزاره یط ،یفیدر بخش کهمانگونه که در روش تحقیق آمده است، 

کدگذاری باز  2 جدولشکل گرفت.  هیبه دست آمده است که بر اساس مدل اول یو مقوله اصل میمفاه ،شده یکدگذار

 نشان از طریق کدگذاری انتخابی را هامقوله به مفاهیم تبدیل ها از طریق کدگذاری محوری و شیوهو تشکیل مقوله

ها را به ترتیب عوامل اصلی، زیرعوامل و ها، مفاهیم و شاخصان ذکر است که در ادامه تحقیق ما مقولههد. شایمی

 رعواملیای از زبه مجموعه یی حاصل از منابع نظری و اطلاعاتهادادهابتدا  ،یفاز یروش دلفهمچنین،  نامیم.شاخص می

ربط ها ذیو شاخص رعواملیمحتوا، ز لیپس از تحل ق،یتحق نی. در اشودمی لیتبد یها در قالب مدل مفهومو شاخص

)مدل( کار ادامه  جهیبه نت دنیبندی تا رسنامه و اخذ پاسخ و جمعارسال پرسش قیو سپس از طر دهیاستخراج گرد

 است. افتهی
 های سازمانی موثر بر ایجاد استرس شغلی. عوامل، زیرعوامل و شاخص2 جدول

 شاخص ها ردیف زیرعوامل عوامل

 سازمانی مشیخط

 پشتیبانی نامناسب مدیران

 ضعف در حمایت از کارکنان 1

 برخورد نامناسب مدیران با کارکنان 2

 کمبود پاسخگویی مدیران 3

 عکس العمل تند مدیران از اشتباهات 4

 مشخص نبودن پیشرفت شغلی

 مشخص نبودن اهداف پیشرفت شغلی 5

 شغلیمشخص نبودن مسیرهای پیشرفت  6

 نبود شایسته سالاری در بکارگیری نیروی انسانی 7

 ضعف عدالت شغلی
 ارتقاء شغلی مبتنی بر روابط 8

 نابرابری های فرصت ارتقای شغلی 9

 نقص قوانین
 قوانین غیر قابل انعطاف 10

 رعایت سلسله مراتب 11

 ساختار سازمانی

 کمبود اختیار کافی برای تصمیم گیری
 شرکت در تصمیم گیری های شرکتعدم  12

 تفویض اختیار نامناسب 13

 شرح نامناسب شغلی

 مشخص نبودن شرح وظایف مشخص و مسئولیت ها 14

 ناآگاهی و عدم وجود اطلاعات لازم در مورد شغل 15

 مناسب نبودن مهارت های شغلی با وظایف محوله 16

 جابه جایی ها و انتقال های مکرر 17

 رشد و ارتقاء ضعف
 عدم امکان رشد یا ارتقاء فردی 18

 کمبود امکانات ارتقاء و پیشرفت 19

 وجود تعارض

 وجود تبعیض در میان کارکنان 20

 تضادهای صف و ستاد 21

 تبعیض در محیط کار 22



                                                     

 بازاریابی خدمات عمومی                                                                                          لنامه فص                  
  76 -57 ، مقاله پژوهشی، صفحات1404پاییز، 3، شماره 3دوره                    

 

11 
 

 شاخص ها ردیف زیرعوامل عوامل

 تعارض شغلی 23

 سازمانی فرآیندهای

 ارتباطات ناقص

 مکارانهبا  توانایی برقراری ارتباط خوبعدم 24

 روابط با سرپرستان 25

 روابط با مراجعان 26

 ویژگی های شغلی نامناسب

 مسئولیت ها 27

 اشتباهات شغلی 28

 تعجیل  در انجام وظایف 29

 ارزیابی های ناعادلانه
 عدم توازن بین تلاش و پاداش 30

 ضعف در اجرای بازخورد 31

 فرهنگ و جو سازمانی نامناسب

 جو فرهنگی متشنج 32

 کنترل های مستقیم  و آزاد دهنده 33

 نبود فرهنگ مدیریت تغییر 34

 عوامل شغلی

 شغلی ثباتیبی
 قراردادهای موقت 35

 ترس از دست دادن شغل 36

 بهداشت و ایمنی نامناسب

 خطرات شغلی و آسیب در کار 37

 شیف کاری نامتقارن 38

 تجهیزات و امکاناتناکافی بودن  39

 شرایط نامناسب فیزیکی محیط کار 40

 نیازهای مالی

 ضعف در پرداخت های مناسب 41

 ضعف در حمایت های مالی 42

 حقوق و مزایای نامناسب در مقابل وظایف محوله 43

 حجم کاری زیاد

 بار کاری زیاد 44

 ضعف در برنامه ریزی صحیح کاری 45

 بلند مدت ساعت کاری 46

 ساعت کاری نامشخص 47

 عملکرد شغلی

 عملکرد فردی

 انجام با کیفیت کار 48

 احساس مسئولیت در انجام کار 49

 ابتکار عمل و حل مسئله 50

 بهر گیری مناسب از منابع سازمان 51

 عملکرد سازمانی

 تلاش در ارائه خدمات مستمر به مراجعه کنندگان 52

 رساندن وظایف و مسئولیت ها به نتیجه 53

 دستیابی به اهداف سازمانی 54

 

 هیاول یشدند و مدل مفهوم یغربالگر یفاز یبا نظرات خبرگان و به روش دلف یهاها و مولفهشاخص ،یبخش کم در

 شکل گرفت.
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 . عوامل، زیرعوامل و شاخص های سازمانی موثر بر ایجاد استرس شغلی1 شکل

زیرعامل نیز تایید گردید. حال با توجه به نتایج مربوط به تغییرات  18شاخص،  54 دهدمی نشان 2 جدول که همانطور

توان مدل نهایی حاصل از گانه دلفی و نهایتا تایید آن بر توافق بین نظرات اعضای پانل دلفی، میحاصل از مراحل سه

 ارائه نمود. 1گانه دلفی فازی را به صورت شکل شماره  3مرحله 

استفاده شده است که در آن  متلیشده از روش د یی( شناسای)مولفه ها یهامقوله نیروابط ب نییتع یسپس برا

 مشیخط"در بین عوامل شد.  دیشده و مدل تول نییتع گانها بر اساس نظرات خبرروابط مولفه نییو تع یبندسطح

 -83/0ص برابر با خال با مقدار اثرپذیری "یعوامل شغل"تأثیرگذارترین و  139/1با مقدار اثرگذاری  "یسازمان

محسوب اثرپذیر  معلول ، عواملمنفی R̃-D̃و  علی عواملمثبت،   R̃-D̃طور کلی ه ب. باشدمیتأثیرپذیرترین عامل 

و در یک  T̃ بر اساس ماتریس R̃-D̃و  R̃+D̃. در نهایت روابط علت و معلول از طریق رسم نقاطی با مختصات شودمی

گردد. بر این اساس، نمودار علت و معلولی عوامل و نقشه شبکه روابط که تاثیرگذاری دستگاه مختصات دکارتی ترسیم می

میزان اهمیت، تأثیرگذاری و  2نشان داده شده است. در این نگاره  2-4در نگاره  دهدمیعاولم را با پیکان نشان 

( عوامل و محور عمودی، R̃)+D̃مل دهد. محور افقی نمودار، میزان تعاتأثیرپذیری میان عوامل و زیرعوامل را نشان می

 دهد. (  عوامل  را نشان میR̃)-D̃تأثیرگذاری/ تأثیرپذیری 
 

 مشی خط

 گذاری

 یخط مش

 یسازمان

 رانینامناسب مد یبانیپشت

 شرفتیمشخص نبودن پ

 یضعف عدالت شغل یشغل

 نینقص قوان

ساختار 

 یسازمان

 یبرا یکاف اریکمبود اخت

 یشرح نامناسب شغل یریگ میتصم

 ضعف رشد و ارتقاء

 وجود تعارض

 یها ندیفرآ

 یسازمان

 ارتباطات ناقص

 نامناسب یشغل یها یژگیو

 ناعادلانه یها یابیارز

 یفرهنگ و جو سازمان

 نامناسب

 یعملکرد فرد عملیاتی

 یعملکرد سازمان

 یعوامل شغل

 یشغل یثبات یب

 نامناسب یمنیبهداشت و ا

 یمال یازهاین

 ادیز یحجم کار
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 عوامل و زیرعواملنموداری علی و معلولی و نقشه شبکه روابط  بین  شکل. 2 شکل

با کسب  تیبه دست آمد. در نها یفاز ایشبکه لیتحل ندیها با روش فرآاز ابعاد و مولفه کیهر  تیاهم زانیسپس م

نظرات  نیتست شده است که شکاف ب یمعادلات ساختار یشده به روش مدلساز ینظرات از کارکنان مدل طراح

 "یشغل ثباتیبی"بیش ترین وزن مربوط به زیرعامل  دهدمینشان  3همانگونه که جدول  خبرگان و کارکنان کشف شد.

اولویت  "نامناسب یمنیبهداشت و ا"اولویت دوم،  "ادیز یحجم کار"ویت اول را کسب کرد. زیرعامل که اول باشدمی

زیرعامل کسب  16اولویت پنجم در بین  "یریگمیتصم یبرا یکاف اریکمبود اخت"اولویت چهارم و  "یمال یازهاین"سوم،

از وزن کل زیرعوامل را به خود اختصاص دادند و این نشان از اهمیت بسیار این زیرعوامل   %72/35کردند که تقریبا 

 است.
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 یاسترس شغل جادیموثر بر ا یسازمان. وزن و اولویت عوامل و زیرعوامل 3 جدول

وزن و اولویت نهایی 

 زیر معیار

وزن و اولویت نسبی 

 زیر معیار
 وزن و اولویت عوامل زیرعوامل کد

(16) 0.0384 (4) 0.2426 11C نقص قوانین 

 
 

0.158 
(4) 

 یسازمان مشیخط

)1C( 

(13) 0.0409 (1) 0.259 12C ضعف عدالت شغلی 

(14) 0.0404 (2) 0.255 13C مشخص نبودن پیشرفت شغلی 

(15) 0.0385 (3) 0.2433 14C پشتیبانی نامناسب مدیران 

(8) 0.0622 (4) 0.243 21C  شغلیشرح نامناسب 

 
 

0.255 
(2) 

 )2C( یساختار سازمان

(7) 0.0639 (3) 0.25 22C ضعف رشد و ارتقاء 

(5) 0.0654 (1) 0.256 23C کمبود اختیار کافی برای تصمیم گیری 

(6) 0.064 (2) 0.25 24C وجود تعارض 

(10) 0.056 (3) 0.255 31C ارتباطات ناقص 

 
 
 

0.22 
(3) 

 یسازمان فرآیندهای

)3C( 

(12) 0.0518 (4) 0.236 32C ویژگی های شغلی نامناسب 

(11) 0.0549 (2) 0.25 33C ارزیابی های ناعادلانه 

(9) 0.0568 (1) 0.259 34C فرهنگ و جو سازمانی نامناسب 

(1) 0.0747 (1) 0.256 41C شغلی ثباتیبی 

 
 

0.292 
(1) 

 یعوامل شغل

)4C( 

(3) 0.073 (3) 0.25 42C ایمنی نامناسب بهداشت و 

(4) 0.0698 (4) 0.239 43C نیازهای مالی 

(2) 0.0743 (2) 0.255 44C حجم کاری زیاد 

 

 .دهدمیرا نشان   F.ANPروش نمودار اولویت نهایی زیرعوامل به 3نمودار اولویت عوامل و شکل  2شکل 
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 عواملنمودار اولویت نسبی . 3 شکل

 گیریبحث و نتیجه

آن بر عملکرد  ریو رابطه و تاث یاسترس شغل جادیموثر بر ا یعوامل سازمان بندیرتبهو  ییشناسااین تحقیق با هدف 

ترکیبی )آمیخته شامل کمی و  این مطالعه، انجام شده است. روش تحقیق سمنان ایمنطقهشرکت برق  در کارکنان

کیفی( از نوع اکتشافی است. در روش کیفی روش تحلیل محتوا انجام شده است و در بخش کمی از روش های ترکیبی 

های انجام شده با خبرگان با روش مبتنی بر دیمتل فازی استفاده شده است. ابتدا، مصاحبه ایشبکهفرآیند تحلیل 

ها با روش دلفی فازی بندی شدند. سپس زیرعوامل و شاخصدسته اصلی دسته 5ر تحلیل محتوا و کدگذاری باز د

ها از نظر خبرگان دارای اهمیت نبودند و از مدل حذف شدند. در نهایت بر غربالگری و انتخاب شدند. برخی از شاخص

بخش کیفی  هایفتهیااساس کسب نظرات از مدیران و کارشناسان ارشد به روش دیمتل فازی مدل تحقیق تولید شد. 

مشخص نبودن ، رانینامناسب مد یبانیپشتی، کارکنان با عوامل استرس مانند سازمان مشیخطنشان داد که در بخش 

های العملمواجه هستند. بر اساس این یافته، برخورد نامنساب و عکس نینقص قوانی و ضعف عدالت شغلی، شغل شرفتیپ

های عصبی که کارمندان احساس زیردست بودن و حقیر شدن کنند و در نتیجه تنش شودمیتند مدیران موجب 

که کارکنان را دچار  باشدمیسالاری و پیشرفت شغلی یکی دیگر از معضلات یابد. علاوه بر این، نبود شایستهافزایش می

های کلیدی به افرادی که پست. همچنین، ضعف عدالت شغلی از طریق استخدام افراد با روابط و یا دادن کندمیتنش 

الرغم که کارکنان احساس ضعف در توانایی داشته باشند، علی شودمیاند، موجب از طریق غیر رسمی وارد سیستم شده

 نیمرتبط با ا جیبا توجه به نتا های خود برتر باشند.این که ممکن است از لحاظ سطح مهارتی و تحصیلاتی از هم ردیف

ممکن  رایمهم است، ز گذارند،یم ریتأث یشغل ی و عملکردکه بر سطوح استرس شغل یدرک عوامل ،یسازمان یرهایمتغ
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استدلال  نیهمچن( 1994) 1لریو م سیال. را کاهش دهد یمال یهانهیدهد و همزمان هز شیرا افزا یسازمان یمنیاست ا

کارآمدتر  اریدر محل کار بس یو استرس شغل یبر سازمان در کاهش اثر نامطلوب بار کار یمبتن یهاتیکردند که حما

 (.2020، 2و مورو چیکوویو) بر کار است یمبتن ریغ یهاتیاز حما

ی، شرح نامناسب شغلی، ریگمیتصم یبرا یکاف اریکمبود اختی، عواملی همچون ساختار سازماندر بخش تناقض 

را در کارکنان افزایش دهد. مشاهده شده است تواند استرس شغلی در ساختار می وجود تعارض، و ضعف رشد و ارتقاء

و این  شودمیدانند و به صورت مدور کارهای مختلفی واگذار که بسیاری از کارکنان جایگاه شغلی خود را مشخص نمی

تا افراد در تخصص خود به مهارت بالایی دست پیدا نکنند و در نهایت رشد آنها در سازمان قطع شود.  شودمیموجب 

که ارتباط بین افراد و مدیران به  ایگونهبه، دهدمیتعارف بین مشاغل و یا بین افراد نیز تنش را افزایش همچنین، 

 3)لای کند زااسترس ایبخش  تیرا رضا یکار طیممکن است شرا سازمانی و جو یساختار سازمان شدت کاهش می یابد.

مدت زمان صرف شده در محل  ای یکار یهافتیش یزیرکه برنامه دیآیبه وجود م یزمانتعارض  (.2015و همکاران، 

، و مورو چیکوویو) کندمیایجاد  یو استرس شغل به وجود آید شغل یلازم برا یها و رفتارهانگرش و همچنینکار 

2020.) 

، ارتباطات ناقصتواند استرس شغلی را تشدید کند. زیرعواملی همچون سازمانی نیز می فرآیندهایهمچنین، 

تواند بر رفتارهای منفی کارکنان می نامناسب یفرهنگ و جو سازمانو  ناعادلانه یهایابیارز، نامناسب یشغل یهایژگیو

های افراد و تاکید بیش از حد بر وظایف موثر باشد. به طور مثال مشاهده شده است که انتظار بیش از حد از مسئولیت

یابد. علاوه بر این، گردد و فشارهای عصبی افزایش میکار می های آنها  موجب ترس آنها از انجام اشتباهمسئولیت

. در این راستا شودمیبین قرار دادن آنها موجب رفتارهای تدافعی از طرف کارکنان های مستقیم افراد و زیرذرهکنترل

 شوندمی یتلق نیریتر از سازااسترسخود،  تیبه مسئول تیحساس لیاز مشاغل به دل یبرخکه  کنندمیمحققین تاکید 

به محل کار خود  ستندیحاضر ن برند،یرنج م یکه از اضافه بار کار یکارکنان نیهمچن (.2017و همکاران،  4)قاسم زاده

در  گرانیبا د ی. در واقع، روابط کارکنندیخود فکر م فیزمان و تلاش خود در انجام وظا ،یبه کمبود انرژ رایبروند ز

 (.2017و همکاران،  5)سویفان مهم است یکنان و سازمانسلامت کار یبرا یکار یواحدها

ی از دیگر عوامل استرس در شغل کارکنان است. در این حیطه کارکنان با عوامل استرس عوامل شغلدر نهایت، 

مواجه هستند. خبرگان تاکید  ادیز یحجم کاری و مال یازهاین، نامناسب یمنیبهداشت و ای، شغل ثباتیبیهمچون 

تا کارکنان از حس مسئولیت کاری  شودمیدارند که ترس از دست دادن شغل به دلیل قراردادهای موقت موجب 

خودداری کنند. علاوه بر این، با توجه به وجود شیف کاری در ساعات مختلف شبانه روزی و شرایط نامناسب فیزیکی 

ده و استرس ایجاد می گردد. همچنین یکی دیگر از بزرگترین دغدغه های کارکنان محیط کار، ذهن افراد دچار تداخل ش

در کشور ایران، نیازهای مالی و  ضعف در پرداخت های به موقع است که هم فرد و هم خانواده آن ها را تحت تاثیر قرار 

جم کاری کارکنان افزایش یافته ها از سوی کارفرماها، ح. در نهایت مشاهده شده است که به دلیل کاهش هزینهدهدمی

سطوح توانند به خوبی در کار خود متمرکز شوند. که آنها احساس بردگی در کار را دارند و در نهایت نمی ایگونهبهاست 
                                                           
1 Ellis & Miller 
2 Vickovic & Morrow 
3 Lai 
4 Ghasemzadeh 
5 Suifan 
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، 1کوکوروکو و ساندا) گزارش شده استکارکنان  یمؤثر در استرس شغل هیاز عوامل اول یکیحجم کار به عنوان  یبالا

، سطوح کارکنان یبر عملکرد کار یاسترس شغل ریاز تأث کپارچهی یبررس کی، در (2017)و همکاران  2وزقر(. 2019

 (2022و همکاران ) 3یوآنکردند.  ییناساآنها ش یکننده استرس شغلنییتع یدیرا به عنوان عامل کل حجم کاری زیاد

استرس در کارکنان است که منجر به  ادجیا یاصل لینظارت، دلا یکه حجم کار، تعارض نقش و پاداش ناکاف افتیدر

 .شودمیکارکنان  ییکاهش کارا

بیشترین وزن را  "یعوامل شغل"فازی نشان داد که: در بین عوامل اصلی،  ایشبکهروش فرآیند تحلیل  هاییافته

با کسب  "یشغل ثباتیبی"در بین زیرعوامل،  کسب کرده است. کارکنان یاسترس شغل جادیبر ادارد و  اهمیت اول را 

ها ت. این یافتهکسب کرده اس کارکنان یاسترس شغل جادیموثر بر ا یسازماندرصد از کل اوزان، اهمیت اول را  5/7وزن 

ند و از این معضل رنج شغلی هست ثباتیبیدچار استرس  سمنان ایمنطقهشرکت برق که بیشتر کارکنان  دهدمینشان 

ر این، این عامل بدارند و علاوه  موقت یقراردادهابه دلیل  دست دادن شغلترس از . کارکنان در این بخش برندمی

 لیبه دل کنند،یرا تجربه م یشغل یکه ناامن یکارکنان .شودمیموجب کمبود تعهد کارکنان نسبت به وظایف خود 

 یگذارهیرماها سدر سازمان یکمتر از نظر عاطف ،یشغل شرفتیپ یمحدود برا یهاو فرصت ثبات شغلی یهاینگران

 .کنندیم

 
 زیرعواملنمودار اولویت نهایی . 4 شکل

                                                           
1 Kokoroko & Sanda 
2 Wazqar 
3 Yuan 
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 پیشنهادات کاربردی

رده است. برای کاولویت اول را برای کاهش استرس شغلی کسب  "یشغل ثباتیبی"بر اساس وزن و اهمیت زیرعوامل، 

 :شودمیبهبود این زیرعامل پیشنهاد 

  سازی باشد و بهترین راه حذف تعدد قراردادهای و یکپارچهاولین گام تضمین شغلی کارکنان  شودمیپیشنهاد

ها، زیرعامل بر اساس یافتهکه عدالت شغلی در بین کارکنان احساس شود. ترین نوع قرارداد بطوریمناسب

  "ادیز یحجم کار"

 : شودمیاولویت دوم ایجاد استرس را دارد. بنابراین پیشنهاد زیر برای کاهش استرس حجم کاری پیشنهاد 

  ریزی دقیق عملیاتی انجام شود تا زمان انجام آن توسط کارکنان برای انجام کارها برنامه شودمیپیشنهاد

بنابراین پیشنهاد . ها بین کارکنان می تواند از حجم کاری بکاهدهمچنین تقسیم صحیح فعالیت .مدیریت شود

های جانبی در مواقع لازم به د با کسب مهارتافراد در اداره گردش شغلی داشته باشند تا بتوانن شودمی

  باشدمیسازی و جو حاکم مناسب بر شرکت همکاران خود کمک کنند که خود این نیازمند فرهنگ

اولویت سوم ایجاد استرس را دارد. بنابراین پیشنهاد زیر برای  "نامناسب یمنیبهداشت و ا"ها، زیرعامل بر اساس یافته 

 : شودمیپیشنهاد  نامناسب یمنیابهداشت و کاهش استرس 

  ارزیابی ریسک شغلی در محیط کار به صورت دقیق انجام در کار بیو آس یخطرات شغلبه منظور کاهش ،

. گیری مدیران صورت گیردها با پشتیبانی مالی و تصمیمریزی پایش، مدیریت و کنترل ریسکشود و برنامه

. های کاری اختصاص دهندروانشناختی افراد مناسبی برای شیفتهای به طور مثال، با استفاده از تست

همچنین واحد بهداشت و ایمنی کار به ارزیابی تجهیزات و اقدامات ایمنی مانند وجود تجهیزات حفاظت فردی 

علاوه بر این، مسائل بهداشت کاری و آزمایشات ادواری . و تخصیص تجهیزات و ماشین آلات هنگام کار بپردازند

 . کنندتوجه 

اولویت چهارم ایجاد استرس را دارد. بنابراین پیشنهاد زیر برای کاهش  "یمال یازهاین"ها، زیرعامل بر اساس یافته

 : شودمیپیشنهاد  نامناسبی مال یازهایناسترس 

  های ضروری مانند خرید کالا یا درمان را برای کارکنان خود در نظر بگیرند. که سازمان وام شودمیپیشنهاد

و  کندمیهای غیرمتعارف به کارکنان آنها را برای تعهد انجام کاری با تردید مواجه از همه مهمتر، پرداخت

که افراد بر اساس  شودمیتا حقوق خود را ضایع دیده و تنش ایجاد شود. بنابراین پیشنهاد  شودمیباعث 

 هاو و همچنین عملکرد خود حقوق و پاداش بگیرند.وظایف و مسئولیت

اولویت پنجم ایجاد استرس را دارد. بنابراین پیشنهاد  "یریگمیتصم یبرا یکاف اریکمبود اخت"ها، زیرعامل بر اساس یافته

 : شودمیپیشنهاد  نامناسبی ریگمیتصم یبرا یکاف اریکمبود اختزیر برای کاهش استرس 

 ها را بر عهده انجام وظایف و مسئولیت های سازمانی شرکت داده شوند و علاوه بر این،گیریکارکنان در تصمیم

س دستوالعمل اجرایی از آنها خواسته شود. به طور کلی مشارکت کارکنان اآنها قرار داده و فقط نتیجه کار براس

 .شودمیگیری موجب ایجاد انگیزه در کارکنان در تصمیم

رد. بنابراین پیشنهاد زیر برای کاهش اولویت ششم ایجاد استرس را دا "وجود تعارض"ها، زیرعامل بر اساس یافته 

 : شودمیپیشنهاد  وجود تعارضاسترس 
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 ها در سازمان را کشف کرده و مدیریت تعارض را پیشه کنند. در این زمینه مدیران باید از روابط مدیران تعارض

تواند مفید واقع شود. های حل تعارض به کارکنان نیز میدوستانه بین کارکنان حمایت کند. همچنین آموزش

علاوه بر این، گاهی نیاز است به منظور کاهش تعرض دستورالعمل اجرایی تهیهی و کارکنان موظف به انجام 

 ها برای کاهش تعارض در سازمان باشند. آن

 قدردانی

سمنان انجام شده است. نویسندگان این مقاله از  ایمنطقهبا پشتیبانی و حمایت مالی و معنوی برق  این پژوهش      

اند کمال سپاسگزاری سمنان که نهایت همکاری در جمع آوری اطلاعات را داشته ایمنطقهمدیران و کارشناسان برق 

 را دارند.

 منابع

(. شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر استرس 1395نژاد ، مهدی؛ زیمران، نرجس خاتون؛ شفیعی، هادی. ) براهیمیا

, شماره   7، خط مشی گذاری عمومی در مدیریت )رسالت مدیریت دولتی(، دوره  AHPشغلی در کارکنان با تکنیک 

  13تا صفحه  1از صفحه  ; 23

و استرس  یحوادث شغل ی(. بررس1402. )یندوشن مهد یجعفر ن،یغلامحس یفرزانه، حلوان رازیگله زن ش ن،یآفر اخوان

 15طب کار،  یتخصص یکارکنان. فصلنامه علم کیدموگراف یهایژگیو ارتباط آن با و یشرکت ساختمان کیدر  یشغل

(3 ،)44-52. 

موضوع استرس  اتیبر ادب یو مرور ینظر ی،مبان1399سارا، ،یسلجوق دیو رش مینهند، ابراه یو سالار دیفر ،یاقاجان

   /1157066https://civilica.com/doc لام،یو سلامت،ا یعلوم ورزش یتازه ها یمل ،کنفرانسیشغل

اضطراب  نیدر رابطه ب یشغل یفرسودگ یانجینقش م ی(.  بررس1402. )ینب یدیام ،یهاد یمحمدرضا، مفتاح یدیام

 .35-27(، 1) 11 ،ینفت. مجله ارگونوم عیو ساختمان صنا یکارکنان شرکت مهندس یکرونا و استرس شغل

 یاسلام یارتش جمهور یدر پرستاران.  مجله دانشکده پرستار یشغل یزا(، عوامل استرس1390فاطمه ) ،یموریت

 .35-32(، 21)11 ران،یا

 .38-1(، 2)1ها، اثرات(. راهبرد،  هی)عوامل، نظر یحرفه ا یها طیو مح ی(. استرس شغل1387) نیحس فر،یخن

 یانجیبه ترک شغل کارکنان با توجه به نقش م لیبر تما یاسترس شغل ری(. تاث1396حاج آقا، فاطمه سادات ) یفاطم

. دانشگاه آزاد یدولت تیریارشد مد یناسنامه کارش انی)کارکنان ستاد مبارزه با مواد مخدر(. پا یروانشناخت هیسرما

 .ی. انزلیالمل بندر انزل نیواحد ب یاسلام

و  یبر استقلال شغل یاسترس شغل ری(. تاث1402. )قهی, توابع, صددهی, سعیانی, عرمی, مریروانی, شدهی, حمیمهراب

(, 1)2, یآموزش قاتینو در تحق یاستان فارس. فصلنامه انگاره ها ییدر مد ارس ابتدا یبدن تیمعلمان ترب یعملکرد شغل

152-165. 
Aburayya, A., Alshurideh, M., Albqaeen, A., Alawadhi, D., & Ayadeh, I. (2020). An 
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