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 چکیده

لذا  آیند.یممار ه شهای خدماتی بها و به خصوص سازمانترین سرمایه سازمانمنابع انسانی مهم
اسی هر هداف اساز ا وریوری منابع انسانی و جلوگیری از موانع افزایش بهرهتلاش برای افزایش بهره

نها مخرب آ و نقش هاهای روانی در سازمانشود. با توجه به وجود فشارها و تنشسازمانی محسوب می
ری ور بهرهی آن بهاروانی و مؤلفه، در تحقیق حاضر به بررسی تأثیر فشار وری نیروی کاردر بهره

سنجش  ه منظوربوهش عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز پرداخته شده است. در این پژ
ری عملکرد، از وبهره ابستههای متغیرّ مستقل فشار روانی از پرسشنامه فشار روانی و برای متغیرّ ومؤلفه

کنانی  یّه کاریق، کلسانی استفاده شده است. جامعه آماری تحقوری عملکرد نیروی انی بهرهپرسشنامه
 ن تحقیقعه آماری ایدر دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز اشتغال داشتند. جام 1392است که در بهار 

های اضر از روشدر پژوهش ح .نفری حاصل شد183، تعداد نمونه که از این جامعهنفر بود  776شامل 
ل هت تحلیجمتریک های آمار تحلیلی پارامتریک و ناپاراها، از روشص دادهآمار توصیفی جهت تلخی

ن بر آی هندهدکیل های تشنتایج استفاده گردید. نتایج حاصل گویای ان است که فشار روانی و مؤلفه
مدلی جهت  ر پایاندشند. باوری نیروی انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مؤثر میعملکرد بهره

 مایش این تأثیر ارئه شده است.ن
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 مقدمه

های  یطر محهای زیادی به بررسی تأثیرات فشار روانی د های اخیر پژوهش در سال
رات ز تأثیرا ا های این مطالعات دانش و آگاهی انسانکار اختصاص یافته است. یافته

اده سترش دگش و ار روانی بر سلامتی کارکنان سازمان ها و عملکرد شغلی آن، افزایفش
 است. 

وانی را فشار ر"استرس شغلی را چنین تعریف می کنند:  1978بیتهر و نیومن 
وجه  وشود کنند که از تعامل میان مردم و مشاغلشان حاصل میموقعیتی تعریف می

نحوه  د که ازداریمدهد و آنان را وا فراد رخ میمشخصه آن تغییراتی است که در درون ا
 ."عمل بهنجار خود انحراف جویند

فشار روانی شغلی "ارائه می دهد و می گوید:  1985تعریف جدیدتری را لوتانس 
های جسمی، روانی عبارتست از پاسخی سازش پذیر به موقعیتی بیرونی که به ناهنجاری

به طوری که اشاره شد وقتی صحبت از  ."شودمیها منجر و یا رفتاری اعضای سازمان
فشار ناشی از محیط کار می شود، منظور عوامل محیطی منفی یا عوامل فشارزا )برای 
مثال، ابهام نقش، تعارض نقش، ساختار سازمان و عدم حمایت سازمانی( در رابطه با 

امل آن ها تعیین شغل فرد می باشد. دو بعد اصلی از فشار در محیط کار وجود دارد که تع
های ناشی از فشار می باشد. )کوپر کننده رفتارهای ناسازگار یا سازگار و همچنین بیماری

( این دو بعد عبارتند از : الف. ابعاد یا خصوصیات فرد  ب. منابع ایجاد 1975، 1و مارشال
 کننده فشار در محیط کار.

ی ها، ط مشتوان به خعوامل فشارزای ناشی از درون سازمان را به طور کلی می 
تر  رگها بز نازماساختارها، شرایط فیزیکی و فرآیندهای سازمانی تقسیم کرد و هر چه س
جتهد )م نندکمی  و پیچیده تر می شوند عوامل فشارزای بیشتری را برای کارکنان ایجاد

 (.1387زاده،

ده های اقتصادی انسان همیشه و همواره معطوف برآن بواز طرفی، در واقع کوشش
   ها و امکانات به دست آورد. این تمایل را است که حداکثر نتیجه را از حداقل تلاش

تر نام نهاد. جمیع اختراعات و ابداعات بشر از وری افزونتوان اشتیاق وصول به بهرهمی
ابتدایی ترین ابزار کار در اعصار بدوی گرفته تا پیچیده ترین و بغرنج ترین تجهیزات 

باشد. هر انسان ترونیکی زمان حاضر متاثر از همین تمایل و اشتیاق میمکانیکی و الک
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 خواهد بهترین کار را انجام دهد و بهترین بهره را حاصل کندعاقل و خردمندی می
 (.1380)ابطحی، 

ی بر یانبارثر زاویرانگر فشار روانی فقط به بیماری محدود نمی شود، بلکه  تأثیر
وابط یت ردیران همچون، چگونگی تصمیم گیری، کیفعملکرد کارکنان و رفتارهای م

دار، )دژ ردی داورفردی، استانداردهای کار، کیفیت زندگی شغلی و سطح کارایی و بهره
1375.) 

ه به توج با توجه به مطالب مطرح شده در خصوص آثار مخرب فشار روانی و با
مانی و ار سازساخت بودن، و غلط در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز سازمانیحمایت نبود

ین عوامل در او نقش فزاینده در برخی قسمتهای دانشگاه   و تعارض نقش  وجود ابهام
ی و کارای ن کاهشآهای روانی در بین کارکنان دانشگاه و به تبع ها و فشارایجاد تنش

 ابطه وقیق، رهای مذکور، در این تحوری عملکرد نیروی انسانی مستقر در بخشبهره
اد گاه آزر دانشدوری عملکرد کارکنان، عوامل بوجود آورنده فشار روانی در بهرهنقش 

حقیق تد این ی آیماسلامی مورد توجه قرار گرفته است. همانطور که از عنوان تحقیق بر 
 ی دهد.یل مشامل دو بخش اصلی می باشد که مبنای کار تحقیقاتی مورد نظر را تشک

وم بخش د وازد مل ایجاد کننده فشار روانی می پردبخش اول این تحقیق به بررسی عوا
ری عه آمار جامدوری عملکرد کارکنان به بررسی رابطه میان این نوع فشارها و  بهره

 مورد نظر، اختصاص دارد.
های گذشته، این موضوع که مشاغل نیز دارای شرایطی هستند که سبب در سال

گردد مورد توجه بسیار قرار گرفته ا میهایجاد فشارهای روانی بر روی کارکنان سازمان
شود فشارهای عصبی عارضه اجتناب ناپذیر در محیط کار و است به طوری که گفته می

باشد. از آنجا که فشارهای روانی ناشی از کار تأثیرات زیان آور فیزیولوژیکی و سازمان می
به خطر می اندازد، بلکه  روانشناختی بر کارکنان سازمان ها دارد ، نه تنها سلامتی آنان را

ها را در مورد با تولید سازمان به گونه ای نامطلوب تحت تأثیر مساعدت و همکاری آن
 (.2007، 29، 1قرار می دهد )مترو

از شغل، یکی از علل عمده ترک شغل و غیبت  ناشیاز طرفی فشارهای روانی 
ه ای از کشور ها اند، در پارکارکنان است. محققان که در این خصوص تحقیق کرده

ای محاسبه و به صورت اعداد و های ناشی از فشارهای عصبی را به صورت دورههزینه
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دهند که مسائل و مشکلات ناشی از اند، این اعداد و ارقام نشان میارقام منتشر کرده
اند. به همین ها به همراه داشتههای بسیار بالایی را برای سازمانفشارهای عصبی هزینه

و به منظور جلوگیری از افزایش فشارهای ناشی از کار و به تبع آن افزایش هزینه  دلیل
ها در کشورهای صنعتی اقدام به تأسیس ها، مؤسسات و یا دولتها، شرکتسازمان

سازمان هایی نموده اند که در فعالیت های بهداشتی و درمانی و کمک به درمان استرس 
ها که دربارۀ مسائل فشارزا در سازمان 1ؤسسه آسپنفعالیت می کنند . به عنوان مثال م

دارد که مرگ و میر زودرس ناشی از استرس در کارکنان، هزینه کند بیان میتحقیق می
 کند. میلیارد دلار بر صنایع آمریکا تحمیل می 30ای بالغ بر 

محققان استرس شغلی اظهار می کنند که فشارهای روانی وارد بر یکی از 
ی تواند بر سلامتی دیگر کارکنان و یا به طور کلی بر سلامتی تمام آحاد یک کارکنان، م

جامعه تأثیر منفی داشته باشد پس یکی از نیازهای سازمان ها و به طور عام تر یکی از 
نیازهای جامعه، شناسایی عوامل فشارزای شغلی در مؤسسات و سازمان هاست تا بتوان تا 

خت و یا اینکه قدرت و توانایی کارکنان را در مقابل حد ممکن این عوامل را مرتفع سا
(. به عبارت دیگر به علت ارتباطی که 2008، 146این گونه عوامل افزایش داد )آرگوات، 

محیط های شغلی با سایر گروه ها از جمله خانواده و نهادهای اجتماعی سیاسی دارند، 
داشت در کل جامعه خواهد تأمین سلامت روانی در محیط های سازمانی سبب انتشار به

شد. از میان عوارض فشارهای عصبی آنچه که بیشتر مورد توجه قرار گرفته و بررسی 
های زیادی را به خود اختصاص داده است عوارض جسمی و فیزیولوژیکی ناشی از 
استرس شغلی است. یکی از مهمترین این عوارض انسداد و یا گرفتگی عروق می باشد، 

شان داده اند که فشارهای عصبی نقش بسیار مهمی در بیماری ها و تحقیقات متعددی ن
سکته های قلبی دارند. این فشارها موجب تشدید فعالیت قلب و افزایش فشار خون در 
افراد گشته و آن ها را به سمت بیماری های مختلف قلبی سوق می دهد. نتایج تحقیقات 

لل و عوامل مختلفی از قبیل به عمل آمده در کشورهای صنعتی نشان می دهد که ع
استعمال دخانیات، کلسترول زیاد و چاقی بیش از حد و بخصوص فشارهای عصبی 
موجب بروز بیماری های قلبی و عروقی می شود و نکته حائز اهمیت این تحقیقات آن 

از بیماری های قلبی و  %30است که عواملی همچون دخانیات، کلسترول، چاقی و غیره 
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ا موجب می شود در صورتی که فشارهای عصبی ناشی از محیط کار و انسداد عروق ر
 (.1387)مجتهد زاده، این بیماری ها را باعث می شود %70زندگی 

یکی  ی است ووررهترین عامل در بهبود و افزایش بهاز آنجا که منابع انسانی، مهم
یت ذا اهمشد، لابوری از طریق کاهش فشار روانی کارکنان میهای ارتقای بهرهاز راه

خوبی به  می، بهاسلا وری عملکرد کارکنان دانشگاه آزادبررسی تاثیر فشار روانی بر بهره
انی و شار روفابطه رای در سایر کشورها در مورد چشم می آید. با اینکه تحقیقات گسترده

ین کم ست. ااوری انجام شده است، ولی در کشور ما این موضوع کمتر کار شده بهره
که  شودمی هاانوری افراد در سازمبه فشار روانی باعث کاهش راندمان و بهره توجهی

د، ندی رشکبه  نتیجۀ آن متضرر شدن مؤسسات و نهایتأ کل جامعه خواهد بود، که منجر
شته پی دا ا درر توسعه و شکوفایی کشور می شود. لذا این تحقیق می تواند اهداف زیر 

 باشد:
   دراین راستا عوامل تأثیر گذار بر فشار روانی است. هدف ابتدایی تحقیق بررسی

ارکنان لامت کسرتیب تهایی، منابع فشار را کاهش داد و به این می توان با ارائه راه حل
رکنان در ومت کامقا را تأمین کرد. با شناسایی عوامل فشارزا می توان در جهت بالا بردن

 برابر این عوامل فشارحرکت کرد.

لوم عروان شناسان و متخصصان  :(اشی از شغل )استرس شغلیفشار روانی ن

 شبیه کاملاً اریفرفتاری تعاریفی را برای واژه استرس ارائه نموده اند. گرچه این تع
 که از یومننیکدیگر نیستند ولی بطور کلی مفهوم خاصی را بیان می کنند. بیهر و 

دند مل آوره عباسترس شغلی  کارشناسان علوم رفتاری هستند در تحقیقاتی که در زمینه
عامل ته از کفشار روانی شغلی، موقعیتی است "استرس شغلی را چنین تعریف کردند: 

ون ر دردمیان مردم و مشاغل حاصل می شود و وجه مشخصه آن، تغییراتی است که 
 ."یندراف جوانح افراد رخ می دهد و آنان را وا می دارد که از نحوه عمل بهنجار خود

است  توسط لوتانس که از محققان استرس شغلی 1985یدی در سال تعریف جد
به  پذیرشی سازفشار روانی شغلی عبارت است از پاسخ"ارائه گردیده است به نظر او: 

منتج  مان هاء سازهای جسمی، روانی و یا رفتاری اعضاموقعیتی بیرونی که به ناهنجاری
 "می شود.

نگی وجود روابط موجود بین سلسله مراتب ساختار سازمان به چگو: ساختار سازمان

سازمانی و نحوه شرکت کارکنان در امور سازمان مربوط می شودکه در آن تمرکز در 
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های گیری، وابستگی متقابل بین بخشگیری یا عدم مشارکت کارکنان در تصمیمتصمیم
جود سازمان، تعارض میان کارکنان صف و ستاد، رسمی بودن زیاد سازمان و امکان و و

 گیرد.فرصت برای پیشرفت و ترقی کارکنان مورد مداقه قرار می

 طلاعاتاقد اکند که او فابهام نقش هنگامی برای یک شاغل بروز می: ابهام نقش

ست از مکن امهای مربوط به وظایف خود باشد. این ابهام کافی برای انجام فعالیت
ر یا ک همکاوی یسن اطلاعات از ناکافی، ارتباط ضعیف و یا دریغ ورزیدن از داد آموزش

   ه سرپرست ناشی شود در صورتی که هر شاغلی باید بطور مشخص بداند که چ
ید ها با ام آنهایی در شغل آن ها منظور شده است و از چه منابعی برای انجفعالیت

 استفاده کرد.

و  قرراتمتعارض نقش بر ناسازگاری میان تکالیف شغلی، منابع، : تعارض نقش

آورد  جود میودارد. به عبارتی تعارض نقش حالتی را در شاغل به  دلالتمشی ها خط 
آن ها  د و ازم دهکه بایستی چند وظیفه متضاد و ناسازگار را با هم و یا همزمان انجا

بخواهند  ز شاغلارا  خواسته شود که دو یا چند هدف متضاد را دنبال کنند. مثلاً فعالیتی
ت سازگاری مقررا ه بارش نگذارند و یا انجام دادن فعالیتی را کولی منابع کافی در اختیا

یک  ز درونااند نداشته باشد از شاغل بخواهند. باید توجه داشت که تعارض نقش می تو
اشتن دگاه ننقش واحد شاغل ناشی شود )مثل خواستن سرعت زیاد در حفاری و پایین 

 ته شدهگذاش به عهده یک شاغلزمان انتظار تعمیرات( و یا از نقش های مختلفی که 
و این د کند است )مثلاً شخصی که هم نقش مدیر و هم نقش پدر خانواده را بازی می

ر داغلی  شثال منقش در مواردی می تواند در تعارض با یکدیگر قرار گیرد. به عنوان 
فی ز طرانقش مدیری خود موظف به حل بحرانی است که در سازمان بوجود آمده و 

 .ر نقش پدر موظف به معالجه بیماری خطرناک فرزند خود باشد(همزمان د

حمایت سازمانی از روابط بین افراد و همکاران و سرپرستان : حمایت سازمانی

بوجود می آید و نبودآن بر انجام تکالیف شاغل اثر منفی می گذارد. به عنوان مثال 
ی گیرد، این نوع هنگامی که شاغل تحت فشارهای عصبی ناشی از محیط کار قرار م

حمایت مانند یک مسکن آثار منفی فشار عصبی را حتی زمانی که این فشار بسیار زیاد 
باشد کاهش می دهد و یا خنثی می کند. انسجام یا بهم پیوستگی و یکپارچگی گروهی 
برای کارکنان، به ویژه در سطوح پایین سازمان اهمیت فراوانی دارد و پشتیبانی و حمایت 

یا یک یا چند عضو گروه برای فرد شاغل بسیار ارزنده است، لذا از آنجایی سرپرست و 
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که حمایت سازمان خاصیت تخفیف دهنده فشار عصبی را دارد ،  می تواند به عنوان 
سرمایه ای برای کنترل وضعیت های پرفشار در زندگی افراد باشد و یا به عنوان ابزاری 

 یریت یک سازمان مورد استفاده قرار گیرد.برای پیشگیری از فشارهای عصبی توسط مد
هت جکه  کارآیی: کارآیی عبارت است از نسبت تولیدات یک مؤسسه به منابعی
 مان راساز تولید مصرف شده است. به عبارت دیگر نسبت ستاده ها به داده های یک

 کارآیی آن سازمان گویند و آن را با رابطه زیر محاسبه می کنند. 
 

 ندماننسبت بازدهی واقعی بدست آمده   = كارایی یا را / مورد انتظار ود بازدهی استاندار
 

هد خوا همان طور که مشخص است هر چه این نسبت بیشتر باشد کارآیی بیشتر
زان یا می واشد ببود یا می توان گفت، هر چه منابعی را که صرف تولید می کنیم کمتر 

 ست.ابوده  یشتراشد، میزان کارآیی بتولیدی که از منابع معین بدست می آید بیشتر ب
وعه مجم بهره وری: نگرش و رفتاری مناسب برای استفاده بهینه و مطلوب از

 الیتهای فردیبا فع مراهقابلیت ها، توانایی ها، فرصتها، سرمایه ها، منابع و نیرو ها که ه
 (. 1386)نرگسیان،  و جمعی است و به سود افراد اجتماع خواهد بود

 

 روشابزار و 
 حقیقتای، بر مبنای هدف، یک این پژوهش برمبنای نتیجه یک تحقیق توسعه

 نوع داده، یک پژوهش کیفی است.مبنای و برـ همبستگی توصیفی

تدوین  در این پژوهش ابتدا جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری،
دان و ا استاحبه بای و مصاها از روش مطالعه کتابخانهادبیات پژوهش و شناسایی مؤلفه

ری ورهصاحبنظران استفاده شد، سپس جهت سنجش فشار روانی و تأثیر آن بر به
ل احی مدت طرعملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی تبریز و جمع آوری اطلاعات جه

 د.یع شدرسازمان مذکور، دو پرسشنامه طراحی و بین کارکنان این سازمان توز
بریز تواحد  لامیرکنانی است که در دانشگاه آزاد اسجامعه آماری تحقیق، کلیّه کا

گیری از روش  برای نمونه .نفر است 776اشتغال دارند. تعداد جامعه آماری در حدود 
م که حج شده تصادفی ساده و برای محاسبه اندازه نمونه از فرمول کوکران استفاده

 به دست آمد. 183نمونه 
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ای آن هشیوه ها وها را گردآوری دادهترین بخشدر فرایند پژوهش، یکی از مهم
 د و هرود دارقدر مسلم، ابزار گوناگونی برای گردآوری داده ها وج. دهدتشکیل می

: ا شاملده هپژوهشگر بنا به نوع پژوهش و ضرورت، یکی از روشهای کلی گردآوری دا
. ندب می کها و یا مشاهدات را انتخاها، پرسشنامه ها، مصاحبهمرور بر پژوهش

ه های داد پرسشنامه یکی از رایج ترین ابزارهای پژوهش و روش مستقیم برای کسب
ری، نی نظدر این پژوهش ابتدا جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبا. پژوهش است

ا احبه بو مص ایها از روش مطالعه کتابخانهتدوین ادبیات پژوهش و شناسایی مؤلفه
-ر بهرهبر آن جهت سنجش فشار روانی و تأثی سپس. استادان و صاحبنظران استفاده شد

ری جمع آویز ووری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی دانشگاه آزاد اسلامی تبر
 نرشناسان کااطلاعات جهت طراحی مدل در سازمان مذکور، دو پرسشنامه طراحی و میا

امه پرسشن هنمون. )این سازمان توزیع شد( میانی و عملیاتی) و مدیران( اداری و فنی)
 (.مورد استفاده در پیوست آمده است

در  نشگاهیدا مجرب تادانبه منظور احراز روایی پرسشنامه، علاوه بر اخذ نظر اس
ا نیز هازمانرشد ساهای مدیریت بازرگانی، روش تحقیق و آمار، با برخی از مدیران رشته

نیز  سشنامهپر ایاییو پ مشورت گردید و روایی پرسشنامه توسط آنان نیز تایید گردید
 .به دست آمد. /938ضریب آلفای کرونباخ برابر با احراز شد که مقدار 

های آمار ها ابتدا با استفاده از تکنیکآوری دادهپس از جمعدر این پژوهش 
 1اسمیرنوف-سپس از آزمون کولموگروفشود. میها پرداخته توصیفی به توصیف داده

(K-Sجهت بررسی نرمال بودن د )ها و از آزمون همبستگی پیرسون و اسپیرمن برای اده
برای بررسی میزان اثرگذاری از  بررسی رابطه بین متغیّرهای مورد نظر استفاده و

 رگرسیون خطی استفاده شده است. 

 

 هایافته
 آزمون فرضیه اصلی

ز د تبریی واحوری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامبین فشار روانی و بهره
 وجود دارد. رابطه

                                                           
1. Kolmogorov-Smirnov Test 
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 ه آزادانشگاوری عملکرد کارکنان دبرای بررسی رابطه بین فشار روانی و بهره
تفاده رسن اسگی پیها از آزمون ضریب همبستاسلامی تبریز با توجه به نرمال بودن داده

   نتیجه گرفته  باشدمی 000/0داری در جدول زیر که برابر شد. با توجه به سطح معنا
ابطه بریز رتسلامی وری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اروانی و بهره شود بین فشارمی
ت. همچنین با توجه مورد تایید اس 95/0داری وجود دارد و فرضیه اصلی با اطمینان معنا

رد به جود داوغیر به منفی بودن ضریب همبستگی نمونه درمی ابیم رابطه منفی بین دو مت
کس عد و بر یابیموری نیروی انسانی کاهش ی، بهرهعبارتی با افزایش مولفه فشار روان

 ان نیز درست می باشد.
 
وری نیروی انسانی : نتایج آزمون همبستگی پیرسن بین فشار روانی و عملکرد بهره1جدول 

 دانشگاه آزاد اسلامی تبریز

 تعداد سطح معنی داری ضریب همبستگی نمونه متغیّر

 180 000/0 -545/0 فشار روانی

 

 ن فرعی اولّآزمو

رابطه  تبریز واحد وری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامیبین ابهام نقش و بهره
 وجود دارد.

تیجه گرفته نباشد می 000/0داری در جدول زیر که برابر با توجه به سطح معنا
ابطه بریز رلامی توری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسشود بین ابهام نقش و بهرهمی
ید است. با توجه به مورد تأی 95/0داری وجود دارد و فرضیه اوّل فرعی با اطمینان معنا

فزایش اه با رسیم کدهد به این نتیجه میضریب همبستگی که عددی منفی را نشان می
 یابد.وری نیروی انسانی نیز کاهش میابهان در نقش بهره

 
وری نیروی انسانی ملکرد بهره: نتایج آزمون همبستگی پیرسن بین ابهام نقش و ع2جدول 

 دانشگاه آزاد اسلامی تبریز

 تعداد سطح معنی داری ضریب همبستگی نمونه متغیّر

 180 000/0 -342/0 ابهام نقش
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 آزمون فرعی دوّم
 تبریز واحد وری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامیبین تعارض نقش و بهره

 رابطه وجود دارد.
تیجه گرفته نباشد می 000/0اری در جدول زیر که برابر دبا توجه به سطح معنا

ابطه بریز رلامی توری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسشود بین تعارض نقش و بهرهمی
ید است. و با توجه به مورد تای 95/0داری وجود دارد و فرضیه دوّم فرعی با اطمینان معنا

ری وهرهبفزایش تعارض در نقش گیریم با ا-ضریب منفی همبستگی نمونه نتیجه می
 یابد.نیروی انسانی کاهش می

 
وری نیروی انسانی : نتایج آزمون همبستگی پیرسن بین تعارض نقش و عملکرد بهره3جدول 

 دانشگاه آزاد اسلامی تبریز

 تعداد سطح معنی داری ضریب همبستگی نمونه متغیّر

 180 000/0 -386/0 تعارض نقش

 آزمون فرعی سومّ
ریز احد تبوسلامی وری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اساختار سازمانی و بهرهبین 

 رابطه وجود دارد.
تیجه گرفته نباشد می 000/0داری در جدول زیر که برابر با توجه به سطح معنا

ریز می تباد اسلاوری عملکرد کارکنان دانشگاه آزشود بین ساختار سازمانی و بهرهمی
رد تأیید است. با مو 95/0جود دارد و فرضیه سوّم فرعی با اطمینان داری ورابطه معنا

اختار یش سشویم با افزادقت در عدد ضریب نمونه همبستگی که مثبت است متوجه می
 یابد.وری نیروی انسانی افزایش میسازمانی بهره

 
یروی وری ن: نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن بین ساختار سازمانی و عملکرد بهره4جدول 

 انسانی دانشگاه آزاد اسلامی تبریز
 تعداد سطح معنی داری ضریب همبستگی نمونه متغیّر

 180 000/0 447/0 ساختار سازمانی
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 آزمون فرعی چهارم
ریز احد تبولامی وری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسبین حمایت سازمانی و بهره

 رابطه وجود دارد.
تیجه گرفته نباشد می 000/0جدول زیر که برابر داری در با توجه به سطح معنا

یز می تبرد اسلاوری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاشود بین حمایت سازمانی و بهرهمی
ورد تأیید است. و با م 95/0داری وجود دارد و فرضیه چهارم فرعی با اطمینان رابطه معنا

اختار سایش ویم با افزشتوجه به عدد ضریب همبستگی نمونه که مثبت است متوجه می
 یابد.وری نیروی انسانی افزایش میسازمانی بهره

 
وری نیروی : نتایج آزمون همبستگی پیرسن بین حمایت سازمانی و عملکرد بهره5جدول 

 انسانی دانشگاه آزاد اسلامی تبریز

 متغیّر
ضریب همبستگی 

 تعداد سطح معنی داری نمونه

 180 000/0 496/0 حمایت سازمانی

 یزد تبروری نیروی انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحرازش مدل عملکرد بهرهب
 

 وانی ورفشار  ها ملاحظه گردید، بین متغیرّگونه که در بخش آزمون فرضیههمان
و  زمانیی آن که شامل ابهام نقش، تعارض نقش، ساختار ساعوامل تشکیل دهنده

ین بخش اذا در رد. لدار وجود دابطه معناوری عملکرد کارکنان راحمایت سازمانی، و بهره
تفاده از با اس ل رابه بررسی میزان این تأثیر پرداخته و مدل مربوط به تأثیر این عوام

 کنیم.رگرسیون گام به گام استخراج می

 
 یب تعیین و آزمون دوربین واتسون ضر: 6جدول 

 آماره دوربین واتسون معیار خطای ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی چندگانه

584/0 342/0 330/0 391/0 798/1 
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باشد می 798/1شود مقدار آماره دوربین واتسون برابر همان گونه که مشاهده می
ین این مقدار در سوم قرار دارد. لازم به ذکر است که 5/2الی  5/1که این مقدار در بازه 

 است.مدل تخمین که بهترین مدل بود ، به دست آمده
 

 : آزمون آنوا جهت بررسی رابطه خطی بین متغیرها7جدول 

 داریسطح معنی Fآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات 

 رگرسیون
 ماندهباقی

 مجموع

964/13 
892584/26 

888/40 

3 
176 
179 

655/4 
153/0 

 

425/30 
 
 

000/0 
 
 

 
خطی  باشد، پس فرضمیدرصد ( 5) داری کمتر ازدر جدول حاضر سطح معنا
 شود.بودن رابطه بین متغیّرها تأیید می
ز مبدأ مشخص است، معادله رگرسیون دارای عرض ا 8همان گونه که از جدول 

د است این عرض درص 5داری آن که کمتر از باشد. که با توجه به سطح معنامی 351/2
ارض با ضریب یّر تع، متغین جدولباشد. با توجه به نتایج ادار و قابل قبول میاز مبدأ معنا

نی با ضریب حمایت سازما و متغیّر 159/0، متغیّر ساختار سازمانی با ضریب 071/0
 گذارند.وری عملکرد نیروی انسانی سازمان تأثیر میبر بهره 201/0

 
 دار: آزمون رگرسیون با ورود تمام متغیّرهای معنی8جدول 

 داریسطح معنی tماره آ ضریب بتا (Bضریب متغیّر ) متغیّرها

 عرض از مبدأ
 تعارض نقش

 ساختار سازمانی
 حمایت سازمانی

351/2 
071/0- 
159/0 
201/0 

 
297/0 
280/0 
160/0 

073/16 
059/4 
987/3 
318/3 

000/0 
000/0 
000/0 
000/0 

 
وری عملکرد نیروی انسانی دانشگاه آزاد برآورد مدل رگرسیون خطی چندگانۀ بهره

باشد. همانگونه که های فشارهای روانی به صورت زیر میحسب مولفه اسلامی تبریز بر
عملکرد نیروی  وریاز مدل زیر مشخص است با افزایش یک واحد در تعارض بهره

یابد و همچنین با افزایش یک واحد در ساختار سازمانی واحد کاهش می 071/0انسانی 
در نهایت با افزایش یک واحد در  افزایش یافته و 159/0وری عملکرد نیروی انسانی بهره
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واحد افزایش  201/0وری عملکرد نیروی انسانی مؤلفه حمایت سازمانی مقدار مؤلفه بهره
 یابد.می

 
 وری عملکرد نیروی انسانی= بهره 351/2 - 071/0+ تعارض نقش  159/0+ ساختار سازمانی  201/0حمایت سازمانی 

 
های ذاری مؤلفه، ترتیب اثرگ(8دول شماره )با توجه به مدل فوق و ضرایب بتا در ج

ازمانی، ساختار قش، سوری عملکرد نیروی انسانی عبارتند از: تعارض نفشار روانی بر بهره
 حمایت سازمانی.

 

 گیرینتیجه
تفاده ا اسبدر تحقیق حاضر یک فرضیه اصلی و چهار فرضیه فرعی مطرح گردید و 

ریب ضزمون ها با استفاده از روش آیهاز پرسشنامه و مقیاس لیکرت و آزمون فرض
د که شیری گها نتیجههمبستگی پیرسن و اسپیرمن نسبت به پذیرش یا عدم قبولی آن

 است. (9نتایج آن به شرح جدول )
 

 : نتایج نحقیق 9جدول 
شماره 
 فرضیه

 نتیجه فرضیه

 قبول جود داردداری وه معنای تبریز رابطوری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامبین فشار روانی و بهره فرضیه اصلی

 قبول د دارداری وجودمعنا وری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی تبریز رابطهبین ابهام نقش و بهره فرعی اوّل

 قبول د دارداری وجودمعنا وری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی تبریز رابطهبین تعارض نقش و بهره فرعی دوّم

 قبول ی وجود دارددارعناابطه مروری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی تبریز بین ساختار سازمانی و بهره فرعی سوّم

 قبول ی وجود دارددارعناابطه موری عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی تبریز ربین حمایت سازمانی و بهره فرعی چهارم

 کرد نیروی انسانیوری عمل= بهره 351/2+  071/0+ تعارض نقش  159/0ازمانی + ساختار س 201/0حمایت سازمانی 

 
   وانی وار ربا توجه به نتایج پژوهش، می توان به به این نکته پی برد که فش

د لذا با باشنیگذار موری عملکرد نیروی انسانی دانشگاه تبریز اثرهای آن بر بهرهمؤلفه
فزایش ان و ی زیر در جهت رفع فشار روانی سازماعنایت بر این موضوع، پیشنهادها

 شود.وری عملکرد مطرح میبهره
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 پیشنهادهای حاصل از پژوهش

وی د نیرملکرعوری با توجه به فرضیه اصلی و وجود رابطه بین فشار روانی و بهره .1
فراهم  که با شودانسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز به این سازمان توصیه می

ین بمان و های روانی در سازجو سازمانی مناسب از به وجود آمدن فشارنمودن 
روی د نیوری عملکرکارکنان جلوگیری کنند تا بدین وسیله باعث افزایش بهره

 انسانی شوند.

لکرد ری عموهرهبا توجه به فرضیه اوّل فرعی و وجود رابطه بین ابهام در نقش و ب .2
شود در اد مییشنهحد تبریز، به این سازمان پنیروی انسانی دانشگاه آزاد اسلامی وا

دو در ب لازم وری کارکنان با برگزاری جلسات آموزشی و تفهیمیجهت افزایش بهره
 واری،ت ادها به صورورود کارکنان به سازمان و همچنین با برگزاری این دوره

 اضح وهای لازم را در خصوص نقش افراد انجام دهند و اهداف وشفاف سازی
رای بم را ل لازای را برای فرد تعریف نمایند و استقلاو از پیش تعیین شده روشن

خت د شنال خوانجام این وظایف در اختیار آنان قرار دهند تا افراد نسبت به شغ
 د.ن شونازماسوری عملکرد کامل یابند و با انجام صحیح وظایف باعث افزایش بهره

ری وهرهبین تعارض در نقش و ب با توجه به فرضیه دوّم فرعی و وجود رابطه .3
نهاد ن پیشازماعملکرد نیروی انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز، به این س

ا را  ب وری کارکنان وظایف محوله به کارکنانشود در جهت افزایش بهرهمی
قیض ند و مقررات و خط مشی های سازمان، هماهنگ و سازگار نمایند و وظایف ض

 مودنوظایف شغلی آنان حذف نمایند و در صورت محول ن و ناهماهنگ را از
 ند.وظایف جدید به آنان منابع کافی نیز در اختیار کارمندان قرار ده

 وریهبهر با توجه به فرضیه سومّ فرعی و وجود رابطه بین ساختار سازمانی و .4
 نهادن پیشازماعملکرد نیروی انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز، به این س

 ر سطوحدوری کارکنان ارتباط منطقی و مناسبی شود در جهت افزایش بهرهمی
ای هخشبافقی و عمودی سازمان به وجود آورند و با ایجاد وابستگی متقابل 

ی و گیر مختلف سازمان به صورت مناسب و منطقی و مشارکت کارکنان در تصمیم
مانی ر سازاختاافراد با سایجاد مقررات انعطاف پذیری و ایجاد هماهنگی در وظایف 

 وری عملکرد در سازمان گردند.باعث افزایش بهره
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ی و زمانهمچنین با توجه به فرضیه چهارم فرعی و وجود رابطه بین حمایت سا .5
 نابه این سازم وری عملکرد نیروی انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز،بهره

بط دن روان با به وجود آوروری کارکناشود در جهت افزایش بهرهپیشنهاد می
ث باع دوستی بین کارکنان و همچنین بین کارمندان و سطوح بالای مدیریتی

چگی کپارافزایش حس همدلی در بین کارکنان شوند و انسجام تا بدین وسیله ی
و  ازمانریق سهای لازم که از طسازمان و انسجام آن افزایش یابند. و با حمایت

ری وهرهگیرد باعث افزایش با مشکلات انجام میسطوح مختلف آن در مواجه ب
 عملکرد کارکنان گردند.

 ده ازست آمدهای پژوهش و با توجه به مدل رگرسیون به با توجه به سایر یافته .6
دل مد در شود که با توجه به اولویت موجوپژوهش به این سازمان پیشنهاد می

 اختارسجاد ایند و با ایای در حل مسائل تعارض در نقش بنمرگرسیون توجه ویژه
ن د آناملکرعسازمانی مناسب و حمایت درست و به موقع از کارکنان باعث افزایش 

 گردند.
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