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 چكيده
رد از فهر  ناپذير است و زندگیاشتغال براي ادامه زندگی و بقاي جامعه ضرورتی اجتناب

ستگی بآن  شود و خودکفايی هر کشور به ميزان و نوع عملکرد شاغلينطريق کارکردن تأمين می
يابد و ثانياً می شدت عدد مؤيد اين واقعيت است که اولاً  با افزايش بيکاري، فساددارد. تحقيقات مت

تواند یمگردد. کار از يك سو اشتغال مناسب و رضايت شغلی موجب نشاط و شادابی انسان می
يجاد اعی، چون پرورش روح و جسم، برقراري ارتباط اجتماشماري از نيازهاي اساسی انسان هم

نبع ماست  اعتماد به نفس و شايستگی را ارضاء نمايد اما از سوي ديگر ممکنحس ارزشمندي، 
اي هويژ استرس در مديريت رفتار سازمانی از اهميت و جايگاهاصلی بروز استرس نيز باشد.

جات ه با درموارجايی که شرايط کار دائماًً درحال تغيير است، اين بحث هبرخوردار است و از آن
هنگ آخير اها وجود دارد و در چند دهه مسائل مرتبط با کار در سازمان مشخصی در رابطه با

 تري خود نمايیحرکت زندگی شتاب بيشتري گرفته و تحولات در دنياي کار به صورت جدي
گران ثر پژوهشدانند اما اکاي از صاحبنظران، استرس را الزاماً مخرب نمینموده است. اگر چه عده
شکلات ها، يکی از مه بهداشت روانی است و در شرايط فعلی سازمانمعتقدند که آن برهم زنند

ي و فتاررباشد که تا حدود زيادي بازدهی و بهروري را کاهش داده وسبب مشکلات مديران می
ارائه  وترس هاي سازمانی پديد آورنده استعارض شده که در اين پژوهش به منظور بررسی زمينه

يران و ر مدگيري شد که از نظهاي مورد نياز نتيجهآوري دادهراهکارهاي کاهش آن، پس از جمع
ر بامناسب نغلی ها، ساختارسازمانی و شرايط شها، قوانين و دستورالعملکارکنان شاغل در سازمان

 بروز فشارعصبی تأثير مثبت دارند.

 استرس، مديريت استرس، تنيدگی روحی، استرس شغلی كليدي: هايواژه

                                                           
  ران،ايريزتب،اسلامی دانشگاه آزادواحد تبريز،گروه مديرييت،و عضو هيأت علمی  انشيارد -1

rfarahmand@iaut.ac.i 

 «فراسوي مديريت» 

 1388پائيز _  10شماره _سال سوم 

 165 -188ص ص 
 



 1388پائيز   – 10شماره  –فراسوي مديريت 

 

166 

  مقدمه

هاااي هااايی در جهاات توجااه بااه اثاارات درمااان  اخياار حرکاات هااايدر سااال

، روانشناختی در کاهش استرس شغلی صورت گرفته و تعادادي از مشااوران شاغلی   
هاااي مشاااوره از  پزشااکان در کلينيااك گااران و رواندرمااانشناسااان، روانروان

 کنند.  هاي مقابله با آن استفاده میتکنيك
 

 بيان مسئله استرس

اي است که جويندگان کار بايساتی باه آن توجاه عميقای     استرس شغلی مسئله

داشته و در فرآيند کاريابی خود مسائل عاطفی و روانی ناشی از شاغل ماورد نظار را    
کماا ايان کاه اساترس حاصال از کاار،        (.124، 1376)الوانی،مورد توجه قرار دهناد 

زناد و  یبسياري از مسائل جسمی، روانی، خانوادگی و اجتماعی را براي فرد رقم ما 
گردد و با اين که ايان پدياده را از   فشارعصبی در زندگی روزانه فراوان مشاهده می

تواند داراي ارزش مثبت هام باشاد.   دهند، ولی میديدگاه منفی مورد بحث قرار می

هاي فراوان به بار آورده و نگرانی افراد نسبت به دنياي صنعتی و فراصنعتی،گرفتاري
اي مااادران نساابت بااه وضااع کودکااان خااود، مشااکلات  هااکااار، خااانواده، نگراناای

اجتماعی، انتظارات وتوقعاات ساازمان ازکارکناان، پيشارفت تکنولاوني و نگرانای       
ازکهنه شدن معلومات واطلاعات، مشاکلات ماديريت و... همگای سابب شاده کاه       

ها و بايم و اميادهاي گونااگونی شاوند     ها، نگرانیها، تنشافراد همواره دچار هيجان
(. فشاار  1381،237ها ساازگار نيسات)علوي،  با ظرفيت جسمانی و روانی آن که گاه

گردد که فرد باا چاالش، تهدياد و ياا تحاولی مواجاه       عصبی معمولاً وقتی ايجاد می

گردد و بين توان فرد براي انجام کار وکار خواسته شده از وي، توازن وجود نداشته 
هاي بين اسب مساابقه و  تفاوت(. هانس سليه با تشريح 1385،147باشد)بن هريسون،

کاه نيازهااي زياادي دارناد، اساترس       پشت، اعلام کارد برخای افاراد هنگاامی    لاك
دهند و اين گوناه افاراد مانناد    شود،کارشان را بهتر انجام میها وارد میزيادي بر آن
ها بالا است اماا افارادي نياز هساتند     اند که سطح مطلوب استرس در آناسب مسابقه
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ها زمانی است که نيازهاي کمتري دارناد و اساترس کمتاري    عملکرد آن که بهترين
شاان نسابتاً پاايين    پشات ساطح مطلاوب اساترس    ها مثل لاكکنند و آنرا تجربه می

است. در واقع حد مطلوب استرس در هر فرد يا هر سازمان، نشانگر سلامت آن فارد  
 (.1377،37ها است)غفوريان ،يا سازمان و مقدار مناسب استرس آن

 

 ضرورت مسئله استرس

شوند. زا هم بيشتر میکند، عوامل استرسطور که تکنولوني پيشرفت میهمان
استرس مخصوص افراد جامعه يا طبقه خاصی از مردم نيست و افراد با توجه باه ناوع   

طاوري کاه   زاي گوناگونی مواجه هستند، باه  شان با عوامل استرسو شرايط زندگی
صانعتی و فراصانعتی اماروز،     دنيااي  زندگی حذف و جادا کارد.  توان آن را از نمی

نگرانای افاراد نسابت باه کاار،      . هاي بسياري به بار آورده استمشکلات و گرفتاري
کهنه شدن معلوماات و اطلاعاات و...    از تکنولوني و نگرانی پيشرفت شتابان علم و

هساتند کاه    هااي روزماره  هاا، هيجاناات و نگرانای   ايجادکننده تانش  از جمله موارد

، نماياد فشار عصبی و روانی تحت عنوان استرس را در افراد ايجاد می هايی ازحالت
آوردند اما امروزه حساب می ها يك اختلال روانی عاطفی بهفشاري که آن را مدت

ثابت شده که هنگام بروزآن، سه سيستم عصابی، هورماونی و دفااعی بادن در ياك      
ند. اخيراً ثابات شاده کاه در صاورت باروز اساترس،       پردازتأثير متقابل به فعاليت می

هاي سفيدکه عامل دفاع بدن هساتند،  سيستم دفاعی بدن تضعيف و شماري ازگلبول
اي متاداول شاده و   (. استرس اماروزه تقريبااً وانه  1382،542ميرند)فقهی فرهمند،می

ل انکاار  اناد و دلايال غيار قابا    همگان با مفهوم آن آشنا بوده و يا آن را تجربه کارده 

بيانگر اين واقعيت است که آن بر سلامت جسمی ، روانی، رفتار و نحوه انجاام کاار   
گذارد که براي فرد و يا سازمان بسايار پرار هزيناه    اثرات منفی و غير قابل جبرانی می

باشد و بدين دليل بحث استرس در مديريت رفتارساازمانی از اهميات و جايگااه    می
( و از آن جايی که شرايط کار دائماًً در 1383،269،ی اي برخوردار است)فخيمويژه

حال تغيير است، استرس همواره با درجات مشخصی در رابطاه باا مساائل مارتبط باا      
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تاري خاود   ها وجود دارد. در چند دهه اخير استرس به صورت جديکار در سازمان
لی شاده  نمايی نموده و با توجه به اين تحولات، فشارعصبی از مسائل عادي و معماو 

 انااداي و بااا شاادت و ضااعف تجربااه کاارده    و اغلااب کارکنااان آن را بااه گونااه   
(Cartwright,2003,3)  . 

 

 پيشينه و ادبيات استرس

 فيزيولونيکی روانی مختلف متغيرات دخالت از که است حالتی و وضعيت استرس
اي کند که مجموعهجسمی و احساسی فرد بروز می سلامتی و کار محيط عامل دو بر
ط و غيرمنتظره محي هاي عمومی و شخصی نسبت به عوامل ناسازگارواکنش از

 ارجیاست که موجب اختلال در سيستم سازگاري و تطبيق بدن آدمی با محيط خ
و  نموده ابلهکند با اتخاذ روش جنگ يا گريز، با خطر مقگردد و او را وادار میمی

و  فرد استرس، بر تعامل هاي جامعهاي جديد وتئورييا از آن دور شود. بررسی
يابی ارز العمل فرد در برابر استرس بستگی به تفسير ومحيط تأکيد دارد و عکس

   ش داردچال آور، تهديدآميز و دارايآگاهانه و يا ناآگاهانه، اهميت حوادث زيان

مينه زهاي مختلف تعريف شده اما (. هرچند فشار عصبی به شکل1380،18)داير،
 اين است که علت ايجاد فشار عصبی، وجود محرکی به مشترك همه تعاريف

العمل صورت فيزيکی يا روانی است و فرد به طريقی خاص نسبت به آن عکس
ري العمل فرد براي سازگادهد. در اين بحث، استرس به عنوان عکسنشان می

ود اي براي وي به وجنسبت به محرکی که الزامات فيزيکی و روانی گسترده

 ا فشاربوام نظرگرفته شده که شخص خودرا به طُرُق متعدد با شرايط ت آورد، درمی
 وسوب ها عامل ايجاد استرس فيزيکی يا روانی محدهد و محركروانی تطبيق می

هده عاز  آيند که فرد احساس کند از او چيزي خواسته شده کهزمانی به وجود می
ديده هاي عصبی يکی از پ(. به هرحال فشار1374،45،آيد)گريفينانجام آن بر نمی

ها و انانس اي بر فضاي سازمان، روابطاجتماعی و سازمانی است که به طور گسترده
 (. 1381،542گذارد)فقهی فرهمند،ها تأثير میبهداشت روانی آن
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ثار  دانند اماا اک اي از صاحبنظران، فشار روانی را الزاماً مخرب نمیاگر چه عده
رايط شا وانی برهم زننده بهداشت روانی اسات و در  پژوهشگران معتقدند که فشار ر

ی و باشد که تاا حادود زياادي باازده    ها، يکی از مشکلات مديران میفعلی سازمان
هاا شاده و باه    بهروري راکاهش داده وسبب مشکلات رفتاري وتعارض در ساازمان 

ط ند شرايعنوان موضوعی فراگير و نفوذ کننده، درهمه جوانب و زواياي سازمان مان
ناد  فيزيکی، نوع کار، مسئووليت، ارزشايابی، سااختار، نقاش، ناوع شخصايت، فرآي     

 (. 45، 1378توليد يا عمليات، ارتباطات وغيره قابل بررسی است)رشيدي، 

زا و هاااي اسااترستااوان جمااع شاادن عاماال بنااابراين، اسااترس شااغلی را ماای 
 ودن آن اتفاقزا بهاي مرتبط با شغل دانست که بيشتر افراد نسبت به استرسوضعيت

هاايی  (. اصولاًً استرس با ناوعی قيدوبناد ياا خواسات    Cooper, 2002,21نظردارند)
ي اسات  شود که مورد نظر ياا تمننااي و  همراه است که مانع رسيدن فرد به چيزي می

تيجاه  نکه از دست رفته و براي اين که استرس به صورت واقعی درآيد نخست باياد  
رخاوردار  بدوم آن که نتيجه بايد از اهميت زيادي کار نامشخص يا نامطمئن باشد و 

 د داشاته باشد. لذا استرس زمانی وجود خواهد داشت که ترديد يا عدم اطمينان وجو

رس زان استباشد وکسانی که نسبت به بررد و باخت نامطمئن هستند داراي بيشترين مي
واهاد  اهميت باشاد در آن صاورت هايس استرسای وجاود نخ     باشند. اگر نتيجه بیمی

ا با (. از طرفی استرس يك حالت ارگانيك است که معمولاً 1377،46داشت)نوري،
افزايش تنفس، افزايش فشاارخون و ضاربان قلاب، پريادگی رناگ چهاره، تانش و        

باشاد و تحات شارايط    انقباض عضلانی و نشستن عارق سارد بار پيشاانی هماراه مای      

 (. 1374،116،تواند موجب تغييرات در عملکرد جسمانی شود)آزادمناسب می
باشد کاه   از طرفی استرس از مسائل عادي و معمولی زندگی صنعتی امروز می

هاااي بساايار بااالا و هاااي منطقاای و اسااترسهاااي موجااود بااين اسااترسبايااد تفاااوت
اقاد  ازمان فها را تجربه نمود تا توانايی مقاومت  تقويت گردد. البته اگر سا حساسيت

 وی پاايين آماده و افاراد دچاار کساالت      عوامل تحريك کننده باشد، ساطح کاارآي  

  (.274، 1383شوندکه اين حالت براي سازمان نامطلوب است)فخيمی،خستگی می
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ياا   ودر واقع استرس حالتی دينامکی است که هر فرد با آن در حاالات منفای   
هااي عصابی و مساائل    ( و با کششRabbins et.al,2001,443شده)مثبت مواجه 

مال  ی با عاديد و موقع مواجهه فرد با آن، تلاش در تطابق کلروانی فيزيولونيکی تش
شااود کااه شااامل سااه مرحلااه زياار اساات)رندال آرراس و       فشااارزا شااروع ماای  

 (:1377،24،اليزابت

 (.1384،228( مرحله هشدار: آغاز فشار عصبی يا مرحله اعلام خطر)کورمن،1

ر دساسای خاود   هااي فيزيکای و اح  ( مرحله مقاومت: مرحله مقاومت  فرد با تاوان 2

 (.1377،85)ميرکمالی، برابر آثار منفی عامل فشارزا

زا اي که فرد به مدت طولانی در معرض عامل اساترس ( مرحله فرسودگی: مرحله3

 (.1377،55گيرد و براي مبارزه با آن ناتوان است)فدوي،قرار می

 فشار شغلی

يکاديگر   اي است که معماولاً باه جااي   فشار شغلی و تنيدگی روحی دو وانه 
شوند اما يك معنی ندارند. فشار شاغلی باراي پيشارفت در زنادگی لازم     استفاده می

شاود. تنيادگی   است اما وقتی از حد لازم فراتار رود باه تنيادگی روحای منجار مای      
شود بلکه واکنش فرد در برابر ميازان نامناسابی از فشاار و    روحی سبب پيشرفت نمی

وارد شدن فشارهاي روحی يا جسمی به فارد  حالتی است در روان و تن که ناشی از 
است و اگر چه آن واکنش به فشار است ولی خاود فشاار نيسات. برخای از افاراد از      

آيناد در حاالی   شود، بر مای ها وارد میعهده فشارهاي شديدي که در زندگی بر آن

شاکنند. خصوصايات شخصای مانناد سان و      که برخی ديگر به سارعت در هام مای   
رجی موجاود در محايط کاار مانناد عوامال فيزيکای و شاغلی،        جنسيت و عوامل خا

شوند زيرا در ميزان فشار و نياز در نتااي ،   عوامل موجد تنيدگی روحی محسوب می
اناد  (. اشخاصی کاه تحليال رفتگای را تجرباه کارده     1376،45تأثيرگذارند)مشبکی،

را تجرباه   اي از مشااغل فشاارآور  تمايل دارند که حد بالايی از فشار به عنوان نتيجاه 

خواهند خيلی ساريع باه مرحلاه    کنند، تمام کارها توسط خودشان انجام پذيرد و می
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کنناد.  خوديابی دست يابند و اهداف غير واقعی يا خارج از دسترس را جساتجو مای  
کناد و  درشرايط فشارنيز، توانايی سازگاري فرد با تقاضاهاي شغل کااهش پيادا مای   

 (.1377،126کند)طاهري لاري،یگرايش او براي تلاش به شدت افت م
 کاه  شاود مای  گيرينتيجه در اين زمينه چنين انجام شده تحقيقات مجموع از

در  کاه  باوده  موضاوعات اساسای   از يکای  شغلی استرس خصوصاً استرس موضوع
 در ايان  ن چاه آ دارد و تأثير هادر سازمان افراد بر عملکرد و نهايتاًً روزمره زندگی
 و تحقياق  ماورد  هايدر سازمان زاتنش عوامل شناسايی شد، خواهد انجام پژوهش

بتاوان   صاله نتاي  حا از استفاده کار است تا با شرايط بهبود براي عوامل اين معرفی
در  شاغلی  فشاارهاي  کاهش و پيشگيري و شغلی استرس عوامل شناخت در جهت

يازي  رها، برنامهروانی مديران وکارکنان سازمان بهداشت و کارآيی افزايش جهت
 کرد.

ع هاي کااري شالوب باا ارباباان رجاو     دهند که محيطاز طرفی آمارها نشان می
ي، آن فرد فراوان، سطح استرس کارکنان را به شدت بالا برده و عوامل ايجاد کننده

ها حرك(که کان و بايوسيير اين م1378،56سازمانی و بيرونی است)عباس زادگان ،

هاي شاغل  ه، يکنواخت و متنوع بودن و ويژگیرا به  محتواي کار يعنی ساده، پيچيد
بنادي  سرپرسات و تعاارض شاغلی تقسايم     يعنی ابعااد اجتمااعی شاغل ياا رواباط باا      

دهاي ها، ساختار، شرايط فيزيکی و فرآين(. خط مشی332، 1377اند)ساعتچی،کرده
ه ت مربوطهايی از عوامل ايجاد کننده استرس شغلی هستند که مطالعاسازمانی نمونه

 (:Robbins,2001,215اند)زير را براي بروز آن خاطر نشان شده علل

 غلی.ش( عدم کفايت آموزش براي افزايش توانايی، نشان ندادن مسير پيشرفت 1

 گيري.( عدم اعتماد و تفويض اختيار براي تصميم2

 ( کار بيش ازحد با تحت فشار گذاشتن کارمندان براي کارهاي ضروري.3

 هاي شغلی و متنوع بودن وظايف شغلی.ش( عدم تعريف روشن نق4

 ( محيط کاري نامناسب و طراحی ضعيف فضاي کاري.5

 ( عدم توازن کافی در زندگی کاري و ارتباطات ناسالم بين پرسنل.6



 1388پائيز   – 10شماره  –فراسوي مديريت 

 

172 

ه به هر حال بايد توجه داشت که استرس، شرايطی فيزيکای و روانای اسات کا    
 وت و نتااي  مرضرار   وري، سلامت وکيفيات کااري پرسانل تأثيرگاذار اسا     روي بهره

طوح سا (. البتاه در  Clegg, 2006, 55طلبد )هايی را میهزينه آن، تدوين استراتژي
پايين استرس، ميازان عملکارد پاايين اسات ولای در اساترس حاد متوساط، ساطوح          

ساترس،  (. از طرفی نتيجه پياماد مثبات ا  1375،375،باشد)اچ گملسعملکرد بهينه می
فای  آن چه بيشتر مورد توجاه اسات پيامادهاي من   فعاليت، جديت و انگيزش است و 

( 1382،99فشارعصبی است.در اين رابطه اهم پيامدهاي استرس عبارتناد از)زارعای،  

 (:1374،173،و)گريفين

 ( پيامدهاي فردي رفتاري  1

 ( پيامدهاي فردي روانی2

 ( پيامدهاي فردي فيزيولونيکی3

 ( پيامدهاي سازمانی4

 مديريت استرس

ها کاربرد وسيعی دارد که بايد مورد توجاه  روزه در سازمانمديريت استرس ام
کناد و  دقيق مديران قرار گيرد، استرسی که در يك رابطه علت و معلاولی کاار مای   

چنانچاااه علااات ياااا علااال آن از باااين نروناااد، معلاااول نياااز از باااين نخواهاااد        
تقليل و رفع فشاار عصابی از نظار ماديريت      . از طرفی(Decenzo,2006,91)رفت
باشد و پرسنلی که به اي میسازمانی و اصول روابط انسانی داراي اهميت ويژهرفتار 

هر دليل گرفتار فشار عصبی هستند، عملاً به عنوان بخشای از ثاروت معناوي جامعاه     
هاا را از نظار   گيرند و اين وظيفه  ماديران اسات کاه آن   در معرض خسارت قرار می

 شاادن خسااارت تاالاش نماينااد رفتاااري زياار نظاار داشااته و در جلااوگيري از وارد   
(Clegg,2006,77)    ،در اياان رابطااه اقااداماتی از قبياال تغذيااه صااحيح و ورزش .

استفاده از تعطيلات، مديريت زمان، تقويت مبانی دينی، معتدل بودن،آموزش تمادد  

هاي مختلف هاي رفتاري براي حفاظت در برابر استرسالعملاعصاب و تغيير عکس
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اي از صااحبنظران، فشاار روانای را    (. اگر چه عده1381،125،اند)فخيمیمطرح شده
الزاماً مخرب نمی دانند، اما اکثريت پژوهشگران معتقدناد کاه آن در شارايط فعلای     

باشاد کاه   ها، عامل برهم زننده بهداشت روانی، يکی از مشکلات مديران میسازمان
ري و وري را کااهش داده و سابب مشاکلات رفتاا    تا حدود زيادي باازدهی و بهاره  

تعااارض شااده اساات. لااذا يااافتن راهبردهاااي پيشااگيري بساايار حااائز اهمياات          
(، زيرا  فشاار شاغلی تحات تاأثير موقعيات شاغلی، فارد را        1377،37،است)غفوريان

هااي  شاود کاه از طرياق ويژگای    ازکنش معمولی منحرف و نوعی پاسخ انطباقی می

(. از تحقياق  1376،115،يابد)مشابکی شخصی و يا فرآيندهاي روانشناختی تحقق می
%  46هاي آمريکايی، ايان نتيجاه حاصال شادکه     کارگر و کارمند سازمان 600روي

% گفتند که تنش و فشار روانی بايش   34افراد تحت فشار عصبی بسيار زياد بودند و 
(. در ايان زميناه   1378،70،از حد باعث شده که به فکرترك ساازمان باشاند)اينلندر  

ترين عوامل سازمانی پديدآورنده تانش روانای   مهم دهد کهنتاي  مطالعات نشان می
توان در شرايط فيزيکی، ساختار ساازمانی، شارايط   و ايجاد کننده فشار عصبی را می

( 1374،199،هااااا خلاصااااه نمااااود)گريفين  شااااغلی، قااااوانين و دسااااتورالعمل  

(Robbins,2001,324 ( که در جادول )نموناه هاايی از محايط کاار باراي هار       1 )
( که در اين بررسی، جايگااه هار   Armstrong, 2004,47است)کدام آورده شده 

هاا، ماورد بررسای    ها در ايجاد استرس در بين مديران وکارکنان ساازمان يك از آن
 (:1376،158،(و)رمزگويان1385،41،گيرند)رضائيانقرار می
 

 هايی از عوامل سازمانی ايجاد كننده فشار عصبی(: نمونه1جدول )

 ساختار سازمانی مانند: شرايط فيزيكی مانند:

 ننور نامناسب محل کار، تعامل نامناسب فرد و مبلما

 ورود مراجعين به اتاق

 اطلاع رسانی نامناسب سيستم اداري

 ارتباط نامؤثر با ديگر واحدها

 ها مانند:قوانين و دستورالعمل شرايط شغلی مانند:

 نبود امنيت شغلی و کار بيش از حد  زياد

 صشرح وظايف نامشخ

 عدم شفافيت و به روز نبودن قوانين

 هاي شغلیعدم تطابق قوانين با خواسته
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 متدولوژي تحقيق

چاون آفتای،   فشار عصبی آثار فراوانی بر عملکرد پرسانل ساازمان دارد و هام   
ز سااازد. گروهاای اهااا را عقاايم ماایهااا و تاالاشباارد و فعاليااتنيروهااا را تحلياال ماای

در  اناد و اماروزه  کرده گذارينام شايع قرن ريبيما را رفتاري، استرس صاحبنظران
لاتی و مشاک  مساائل  دولتی باا  هايسازمان جمله از مختلف هاين ايران نيز، سازما

سات  ا و روانی عصبی يا فشارهاي استرس هاآن تريناز مهم کیي هستند که روبرو

 است. داده اختصاص خود به را رفتارسازمانی و مباحث مديريت از که يکی
تند، و... هس و مالی انسانی مسائل پاسخگو به که کسانی دهدمی نشان دشواه

امال  و عو داشاته  مشاکلاتی  با مسئولين اطلاعات و منابع آوريجهت فراهم همواره
عادم   ارتباطی، مشکلات ها،در ارزش شخصی، اختلاف برخوردهاي ديگري چون
رابار  ب در و مقاومت تنش ها،در مسئوليت وجود ابهام کمياب، منابع براي همکاري

يات نياروي   کنند. از طرفی با توجه باه اهم می فشار ايجاد و... تکنولونيکی تغييرات
هاا  زمانترين رکن سازمان و اين که پديده فشاار عصابی در ساا   انسانی به عنوان مهم

ديران، ما رو به افزايش بوده و برخی علائم روانی از جمله درگياري باا همکااران و    
آورده،  توجهی، منفی نگري به خويشتن و... را باه باار  ذهنی، بیفراموشی، درگيري 

 اساترس  وجاب مهاا  در ساازمان  عاواملی  چه سئوال اين است که در چنين شرايطی

 به نآ با يا اجتناب و عصبی فشارهاي از توانمی مديران وکارکنان است و چگونه

بار روي   هااي اولياه حااکی از وجاود ناوعی فشاار عصابی       مصاحبه مقابله پرداخت؟

ه کا ها بوده که باعث کاهش تمرکزشان بر روي وظايف محوله شده پرسنل سازمان
ر ناده فشاا  ها نيز به دنبال بررسی هر نوع پديده وعوامل سازمانی بوجاود آور سازمان

ب اعتمااادي و باادبينی، مااديران بتواننااد بااا انتخااا  عصاابی هسااتند تااا در فضاااي باای 

ن اهناد. لاذا ساود جساتن از نتااي  ايا      هاا بک راهکارهايی درست از شدت ايان تانش  
 تواند مفيد واقع شود.پژوهش، از جمله راهکارهايی است که می
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 در اين تحقيق به دليل تعادد عوامال ماؤثر بار اساترس و ثابات فارض نماودن        
عواماال فااردي و بيروناای، در چااارچوب موضااوعی مااديريت فشارعصاابی و در      

 (1376،56،وکارکنان) بست گري در دوگروه مديرانهاي مختلف با پرسشسازمان
ه تانش  هااي ساازمانی پديدآورناد   عوامل سازمانی مؤثر بر بروز تنش روانی و زميناه 

مياان   شود تا راهکارهاي مناسب جهت از بين بردن تنش روانی درروانی بررسی می
نی، هاا و تعياين شارايط شاغلی، فيزيکای، ساختارساازما      مديران و کارکناان ساازمان  

 هاي مناسب جهت کاهش فشار عصبی، شناسايی شوند. لقوانين و دستورالعم

، هاا و قاوانين، ساختارساازمانی   لذا فرضايه تحقياق ايان اسات کاه دساتوالعمل      
شود شرايط شغلی و فيزيکی نامناسب موجب بروز استرس در مديران وکارکنان می

 و تعاريف اصطلاحات آن چنين است:

ن و نبااودن وعاادم شاافافيت قااوانيهاااي نامناسااب: بااه روز ( قااوانين و دسااتورالعمل1

وانين، قا هاي ابلاب، اطلاع رساانی نامناساب سيساتم اداري در ابالاب      دستورالعمل

 (.279، 1383تطابق نداشتن قوانين با نيازهاي شغلی)فخيمی،

ن ( ساااختار سااازمانی نامناسااب: نامناسااب بااودن تقساايم کااار، عاادم هماااهنگی بااي2

دادن وظااايف از نظاار فاارد، اخااذ  هااا، باای ارزش جلااوه  اختيااارات و مساائوليت

، 1383تصميمات شغلی و نداشاتن کيفيات خروجای مشاترك واحادها)فخيمی،     

278.) 

( شاارايط شااغلی نامناسااب: احساااس عاادم امنياات شااغلی درفاارد، وجااود ابهااام در 3

هاا و  تها، انجام دادن کار بيش از حاد تواناايی، نباودن تعاادل باين مسائولي      نقش

تواناد  ين واحدهاي ساازمانی و ماواردي کاه مای    اختيارات، عدم ارتباط مناسب ب

 (.1374،168،کيفيت کار فرد را در سازمان با مشکل مواجه سازد)گريفين

افی، ( شرايط فيزيکی نامناسب: محيط کااري هماراه باا مشاکلاتی مانناد ناور ناکا       4

 دمااااي فضااااي کااااري، عااادم تناساااب باااين شاااغل وشااااغل ازنظااار جسااامی 

 (.1375،72،)کاظمی
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ل هاي شغلی اعم از شارايط فيزيکای محا   استرس ناشی از ويژگی ( استرس شغلی:5

نفس، ( با حاالتی ارگانياك کاه باا افازايش تا      1375،21،کار، روابط کاري)والتر 

 فشارخون، ضربان قلب و پريدگی رنگ چهره، انقباض عضلانی، پرخاشاگري و 

 (.1374،116،برخورد نامناسب با اربابان رجوع و همکاران و ... همراه است)آزاد
 

اياان تحقيااق از نااوع کاااربردي و از نظاار ماهياات و روش، توصاايفی بااا هاادف 
هااي ساازمانی پديدآورناده تانش روانای ماديران و       مطالعه، بررسای و تبياين زميناه   

باشد کاه باا اساتفاده از روش تحقيقاات     ها از نوع همبستگی میکارکنان در سازمان
عه آماري اين پاژوهش شاامل   شود. جامميدانی، به بررسی وضعيت فعلی پرداخته می
هاااي خاادماتی اسااتان آذربايجااان شاارقی   مااديران و کارکنااان شاااغل در سااازمان 

ها قوانين آوري اطلاعات مورد نياز و با توجه به اين که در آنباشدکه براي جمعمی
فرما است، جهت انتخاب نموناه آمااري از روش   و مقررات و ساختار يکسانی حکم

پاذيري باالاي   کسان باراي انتخااب شادن باه عناوان تعمايم      تصادفی ساده با شانس ي
هاا اساتفاده شاد. باه عباارتی باا توجاه باه جامعاه آمااري ايان تحقياق، عوامال              يافته

پديدآورنده تنش روانی از ديدگاه دو گروه به صاورت دو حجام نموناه ماديران و     

 : 1شدکارکنان، بررسی 

ل ار بحرانای متغيار نرماا   نفار، مقاد  =N  2280جامعاه آمااري ماديران     ( مديران:1

ابال  و خطاي ق α -1=%95، سطح اطمينان تحقيق   z= 96/1 استاندارد در جدول

 و نمونه آماري طبق محاسبه زير:  ε= 1/0 اغماض
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ردنظر، سطح اطميناان  ( از نظر صفت موσ²گيري متغير، واريانس جامعه مورد بررسی)به طورکلی حجم نمونه تابعی از مقياس اندازه - 1

اض قابال اغما  چناين ساطح خطااي    وحجم جامعه آماري است که درآن سطح اطمينان و هم ε(، سطح خطاي قابل اغماضα-1تحقيق)

 (.1380،175)مومنی ،گيرنددر نظرمی %95شودکه معمولاً آن را در تحقيقات مديريتی تخمين مشخص می
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وه با توجه به اين که حداقل حجام نموناه قابال تعمايم باه جامعاه آمااري گار        
فر از مديران ن 145باشدکه با توجه به امکان دسترسی، تعداد نفر می 95ن برابر مديرا

 به عنوان حجم نمونه گروه مديران در نظرگرفته شد.

ماال  نفر، مقادار بحرانای متغيار نر    =N 22920جامعه آماري کارکنان  (كاركنان:2

بال  او خطاي ق α -1=%95، سطح اطمينان تحقيق   z= 96/1 استاندارد در جدول

 و نمونه آماري طبق محاسبه زير:  ε= 1/0 اغماض
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وه با توجه به اين که حداقل حجام نموناه قابال تعمايم باه جامعاه آمااري گار        
نفار   421باشاد کاه باا توجاه باه امکاان دسترسای، تعاداد         نفر مای  96کارکنان برابر 

 نمونه گروه کارکنان در نظرگرفته شد.   ازکارکنان به عنوان حجم

هااي  هايی باراي آزماودن فرضايه   جهت تعيين شاخصنخست بررسی، اين  در
هايی با اساتيد دانشگاه، مديران مناابع انساانی، سااير افاراد     تحقيق، به کمك مصاحبه

 هاا هيی باراي آزماون فرضاي   اها شااخص ها و مراجعه به منابع علمای،  کليدي سازمان
اي ليکرت باه  اي با مقياس پن  گزينهسئوالی چند گزينه 20پرسشنامهس انتخاب وسپ

ها موضع خود را به نحوي طراحی شد تا پاسخ دهنده به راحتی با انتخاب يکی ازآن

هاا  بهترين وجه مشاخص کناد و از طرفای تجزياه و تحليال اطلاعاات حاصال ازآن       
، از روش صااحبنظران  با کسب نظارات مربوطه  پرسشنامه پذيرباشد. در نهايتامکان

 .1شد سنجشاعتبارآن  بازآزمايی و ضريب آلفاي کرونباخ،

                                                           
 آوري باا اساتفاده از  جمع از بعد مطالعه پخش و گروه مورد مجزا بين دو صورت تصادفی وه پرسشنامه ب 40 صورت که تعداد بدين - 1

 هدهناد نشاان  آمدکه اين ضارايب خاود   تدسه ب  %6/94براي کارکنان  و %1/94 اي مديرانضريب آلفاي کرانباخ بر ، SPSSافزار نرم

و ضريب همبستگی بين دو  ی، بازآزمايهباشد. به منظور حصول اطمينان بيشتر، پرسشنامه مجدداًًَ پس از دو هفتبالاي پرسشنامه میاعتبار 

 باشااددهنااده قابلياات بااالاي اعتبارپرسشاانامه ماای ، نشااان+ حاصاال شاادکه مثباات و بااالا بااودن ضااريب همبسااتگی نيااز  854/0 همرحلاا

 (:.1378،227)خاکی،
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 تجزيه و تحليل اطلاعات
 جاداي فردي مؤثر بر هايپژوهش از قبيل تفاوت هايبا توجه به محدوديت

و  ؤثرافراد و م سازگاري فرهنگی واجتماعی مؤثر بر هايتنيدگی و تفاوت سطح

 سنی،وضعيت وضعيت جنسيت، تعداد، نظر از هشیپژو جامعه در موجود هايتفاوت
آوري جمع از پس بودند، کنترل غيرقابل همگی کارکه سابقه و تحصيلات استخدامی،

 هاي آماريتحليل اطلاعات گردآوري شده از روش اطلاعات، براي تجزيه و
 لخيصتتوصيفی و ناپارامتريك استفاده شدکه استفاده ازآمارتوصيفی با هدف 

 آوري شده، استخراج نکات اساسی و تحقق بخشيدن به ترکيبمعاطلاعات ج

 وصيفتاطلاعات به کمك زبان اعداد و شناخت بيشتر جامعه مورد بررسی براي 
آن،  منتقل و به کمك SPSSهاي پرسشنامه به نرم افزار است. به هرحال داده

 (: 1381،110،آزمون آماري کاي دو جهت آزمون فرضيه استفاده شد)خاکی
 

 P0H:≤0/05 ها معنی دار نيستاختلاف بين فراوانی گزينه

 P< 0/05 1H:  ها معنی دار است       اختلاف بين فراوانی گزينه

 

سی ها با آزمون کاي دو براي بررخلاصه اين که درتجزيه وتحليل داده
زمانی ختارساها، ساديدگاه مديران وکارکنان در رابطه با تأثير قوانين و دستورالعمل

تراز حاصله کوچك  p-valueوشرايط شغلی نامناسب بر بروز استرس، مقدار

ها اختلاف برآورد شد که مفهوم آن چنين است که بين فراوانی گزينه 05/0
يه و فرض رفتهداري وجود دارد و لذا اين تأثير از نظر مديران و کارکنان پذيمعنی

شود. د میرز ديدگاه آنان تأثيرشرايط فيزيکی نامناسب محل کار بر بروزاسترس ا
 هندگانداسخ جهت آشنايی هر چه بيشتر با نمونه مورد بررسی وآشنايی با ديدگاه پ
و، کاي د زموننسبت به سئوالات پرسشنامه با استفاده از اطلاعات به دست آمده و آ

 (:15، 1381شود)ساکاران،( نشان داده می2نتاي  آن در جدول)
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 ها و خلاصه نتايج سئوالات پرسشنامه از ديدگاه دنیجمعيت شناسی آزمو (:2جدول)

 مديران وكاركنان
 گروه مديران  گروه کارکنان

 %3مؤنث %97مذکر جنسيت %25مؤنث %75مذکر

ليسانس و 

 %7بالاتر

ليسانس و 

 % 8بالاتر
 تحصيلات

ليسانس و 

 %18بالاتر

ليسانس و 

 % 12بالاتر

 %26رسمی %68رسمی  رابطه استخدامی %44رسمی  %61رسمی 

 هاي مديراننتاي  ديدگاه عوامل بروز استرس هاي کارکناننتاي  ديدگاه

 رد هاعدم شفافيت قوانين و دستورالعمل قبول

 قبول هاي قانونیعدم درک تبصره رد

 رد هابه روز نبودن قوانين و دستورالعمل رد

 قبول عدم آگاهی و شناخت از قانون قبول

 قبول ها با شغللعملعدم تطابق دستورا قبول

 رد نور مناسب محل كار رد

 رد كار عدم استفاده از نور طبيعی مفيد در محل رد

 قبول تعامل نامناسب بين كاركنان  و تجهيزات كار رد

 رد ورود مراجعين به محل كار رد

 قبول عدم تناسب دماي فضاي دفتركار رد

 قبول جزئی شدن وظايف رد

 قبول ناسب سيستم اداريرسانی ناماطلاع قبول

 قبول ها.عدم تعيين دامنه مسئوليت قبول

 قبول نداشتن اختيارات لازم  اخذ تصميمات شغلی قبول

 قبول ارتباط نامؤثر با ديگر واحدها قبول

 قبول نبود امنيت شغلی قبول

 قبول كار زياد بيش از حد قبول

 رد كار كم بيش از حد رد

 قبول ن شغلمهم و با ارزش نبود قبول

 قبول شرح وظايف نامشخص و ابهام در نقش قبول

 

رنده هاي پديد آوبندي شاخصدر ادامه با استفاده ازآزمون کاي دو،  اولويت

اده شده د( نشان 3استرس از ديدگاه مديران وکارکنان انجام يافت که در جدول)
 (:221، 1373است)دلاور، 
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 ت از ديدگاه مديران وكاركنان( :خلاصه تجزيه و تحليل فرضيا3جدول )
 کارکنان

 فرضيه

 مديران

-Chi نتيجه

Square 

درصد 

فراوانی 

 نسبی

 

 هاگزينه
 

 

 هاگزينه

درصد 

فراوانی 

 نسبی

Chi-

Square 
 نتيجه

 347/151 پذيرش

 خيلی کم 9%
تأثير قوانين و 

هاي دستورالعمل

نامناسب بر بروز 

 استرس

 %12 کمخيلی

 پذيرش 978/24

 %20 کم کم 12%

 %19 متوسط متوسط 23%

 %24 زياد زياد 22%

 %25 خيلی زياد خيلی زياد 34%

 347/113 رد

 خيلی کم 33%

تأثيرشرايط فيزيکی 

نامناسب محل کار 

 بر بروز استرس

 %30 خيلی کم

 رد 511/38

 %18 کم کم 22%

 %14 متوسط متوسط 21%

 %23 زياد زياد 13%

 %15 خيلی زياد خيلی زياد 11%

 267/250 پذيرش

 خيلی کم 9%

تأثير ساختار 

سازمانی نامناسب بر 

 بروز استرس

 %4 خيلی کم

 پذيرش 933/276

 %8 کم کم 12%

 %13 متوسط متوسط 12%

 %30 زياد زياد 26%

 %45 خيلی زياد خيلی زياد 41%

 640/763 پذيرش

 مخيلی ک 8%

تأثيرشرايط شغلی 

نامناسب بر بروز 

 استرس

 %8 خيلی کم

 پذيرش 022/233

 %8 کم کم 4%

 %11 متوسط متوسط 2%

 %28 زياد زياد 30%

 %45 خيلی زياد خيلی زياد 56%

 P-Value = 0/000    P-Value = 0/000  

 مديران اولويت کارکنان

 شغلی نبود امنيت 1 نبود امنيت شغلی

 عدم تعيين دامنه مسئوليت 2 هاعدم شفافيت قوانين و دستورالعمل

 مهم و با ارزش نبودن شغل 3 هاي شغلیعدم تطابق قوانين با خواسته

 نداشتن اختيارات لازم جهت اخذ تصميمات 4 عدم تعيين دامنه مسئوليت

 هاي شغلیعدم تطابق قوانين با خواسته 5 شرح وظايف نامشخص

 عدم تناسب دماي محيط کار با نوسانات جوي 6 با ارزش نبودن شغل مهم و

 کار بيش از حد زياد 7 کار بيش از حد زياد

 شرح وظايف نامشخص 8 نداشتن اختيارات لازم جهت اخذ تصميمات

 ارتباط نامؤثر با ديگر واحدها 9 عدم آگاهی و شناخت از قانون

 جزئی شدن وظايف 10 رسانی نامناسباطلاع

 رسانی نامناسباطلاع 11 هابه روز نبودن قوانين ودستورالعمل

 عدم تعامل با مبلمان و تجهيزات دفتر 12 ارتباط نامؤثر با ديگر واحدها

 هابه روز نبودن قوانين ودستورالعمل 13 -

 هاي قانونیعدم درك تبصره 14 -

 عدم آگاهی و شناخت از قانون 15 -
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 نتايج

 و روانای  هايبيماري ايجاد بر عصبی، علاوه فشارهاي شده امانج تحقيقات طبق

زمان ساا  نيروهااي  آفتی مانند تأثيرگذاشته و افراد کاري عملکرد متفاوت بر جسمی

زاي اساترس  عوامال  هادف شناساايی   کاه باا   حاضار  برد. در پژوهشمی تحليل به را

انای  فشاار رو  هاي خدماتی انجام گرديد ملاحظه شد کاه مديران و کارکنان سازمان

د در همه افراد يکساان نيسات، برخای از افاراد در مقابال حاوادث کاوچکی از خاو        

ا شاوند. فشاار روانای با    دهند و برخی ديگار حتای آشافته نياز نمای     واکنش نشان می

روز با دهاد، رابطاه دارد و هنگاام    اقداماتی که فرد جهت رسيدن به هدف انجام مای 

 آياد کاه در زنادگی شاغلی ماديران     مشکل در اين فرآيند، حالت استرس پديد مای 

وکارکنان شامل ناکامی، اضاطراب و کشامکش درونای اسات و ماديران باه سابب        

اهميات   هاي مربوطه با فشار عصبی و روانی بيشتري مواجه هستند. نظار باه  مسئوليت

ها تحت ناسترس اثرگذار بر عملکرد مديران، کارکنان و حتی اربابان رجوع، سازما

باه اعماالی دسات     وهااي روحای خاصای شاده     ارها دچار حالات تأثير اين گونه فش

اخت ی بار شان  ها تأثير دارد. در اين تحقيق سعزنند که مستقيماً بر بازدهی سازمانمی

، هاي سازمانی پديد آورنده تانش روانای شاامل عاواملی چاون شارايط شاغلی       زمينه

هااي  العملو قاوانين و دساتور   (1379،118،)فقهای فرهمناد  فيزيکی، سااختار ساازمانی  

آوري نامناسااب بااود کااه بااا در نظرگاارفتن گسااتردگی جامعااه آماااري، ابزارجمااع  

قابليات   نفر از کارکناان يکساان بودکاه باا     421نفر از مديران و 145اطلاعات براي 

هااي آمااري مانناد    آوري شاده باا اساتفاده از شايوه    هاي جمع، داده%90اعتبار بالاي

ين رارگرفت کاه خلاصاه نتااي  حاصاله چنا     آزمون کاي دو، مورد تجزيه و تحليل ق

 است:

انی و هااا، ساااختار سااازماز دياادگاه مااديران و کارکنااان، قااوانين و دسااتورالعمل (1

کاار   شرايط شغلی نامناسب، تأثير بسيار زيااد و شارايط فيزيکای نامناساب محال     

 تأثير بسيارکم بر بروز تنش روانی در سازمان دارد.
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ه امناساب با  ندو از ديدگاه مديران، ساختار سازمانی ( با مقايسه نتاي  آزمون کاي 2

شاود و سااير عوامال در    زاي ساازمانی محساوب مای   ترين عامل تانش عنوان مهم

ب باه  هاي بعدي قرار دارند ولی از ديادگاه کارکناان، شارايط شاغلی نامناسا     رده

هااي بعادي   زاي سازمانی است و ساير عوامال در رده ترين عامل تنشعنوان مهم

 ارند.قرار د

 

 پيشنهادات

ريازي باراي   هاا باه طاور روزافازون در حاال برناماه      هاي اخيار، ساازمان  در سال

 ارساا از نهااي گونااگون   ها از جنبهمديريت استرس هستند ولی بسياري از اين برنامه

رناد و  ماانی دا ها مااهيتی در ها اين برنامهاند، يعنی در بسياري از سازمانکار در آمده

تارين ررکان ساازمان    روند که نيروي انسانی موجود باه عناوان مهام   زمانی به کار می

ز ااي بار آن انديشايده شاود.    آور استرس شده که باياد چااره  خوش آثار زياندست

اري هاي مداخله بايد در نظر داشات کاه اساترس بيما    ريزي برنامههمين رو در طرح

ه ن داشات ياز باه درماا  هاي بيماري و پيامدهاي آن ننيست تا پس از آشکار شدن نشانه

 باشد و رويکرد صحيح آن است که پيش از رخ دادن از آن جلوگيري شود.

هاا وجاود دارد   هاي کنونی مديريت استرس سازمانارشکال ديگري که در برنامه

ر ا در نظا هاي مختلف کارکنان راين است که اين برنامه ها، شرايط و نيازهاي گروه

ذا بااا علاام بااه گسااتردگی فشارعصاابی در   . لاا(K.savery,2005,66)گيرناادنماای

، هاااي اياان بررساایهااا همااراه بااا آثااار بساايار مخاارب آن و باار اساااس يافتااهسااازمان

 شود:یمها به تفکيك ارائه گذاران و مديران عالی سازمانپيشنهادات براي سياست

   ها:سازمان گذارانسياستپيشنهاد به الف( 

مشی سازمانی و ارائه چارچوب دقيق يق خط( تدابيري اتخاذ نمايند تا با تعريف دق1

ها، ضامن گارايش باه سامت عادم تمرکاز باراي        و واضح مسير حرکت سازمان

کنترل و نظارت مستمر بر عملکرد هر يك از واحادها و افاراد، از احتماال باروز     
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دهای و همااهنگی جلاوگيري باه عمال آياد.       تنش روانی به علت بحاث ساازمان  

زوناای اطلاعااات و بااه منظااور افاازايش کااارآيی چنااين بااا توجااه بااه تئااوري فهاام

 یهاا، از نيازسانج  ناماه ها وآياين ها در تهيه و تصويب قوانين، دستورالعملسازمان

ها از برعد قوانين استفاده گردد تا از حجم دقيق به منظور شناسايی نيازهاي سازمان

مصوبات غيرضروري منجر به بروز تانش روانای در مجرياان، کاساته شاود و باا       

 گااذاري و تصااويب قااوانين، کوتاااه کااردن مساايرگردش عمليااات در سياساات  

ها، مصوبات از لحاظ زمانی به روز باشاند. باا توجاه باه     نامهها وآييندستورالعمل

، اکثاار مصااوبات زمااانی حااداکثر  (1384،344،)فقهاای فرهمناادتغيياارات محيطی

ايان صاورت   الاجرا باشاند، در غيار   کارآيی را خواهند داشت که به روز و سريع

باعث بروز تنش روانی در کارکناان و ماديران خواهناد شاد.از طرفای از تهياه و       

هااي کلای و ناامفهوم اجتنااب شاود و      نامهها و آيينتصويب قوانين، دستورالعمل

مصاوبات ماد    يباودن و تفسايرناپذير   يبيشتر دو خصوصيت مهم قابليت کاربرد

  .(P.E. Benner,2008,411) قرار گيرد نظر 

ن و ناوع  ها ايجاد شاود تاا افاراد باا توجاه باه ميازا       سيستم عدم تمرکز در سازمان( 2

گيري داشته و احسااس کنناد کاه کنتارل مساتقيم روي      مسئوليت، قدرت تصميم

ويکارد  رهاا اجاازه داده شاود باا اساتفاده از      چنين به سازمانها نيست. همکار آن

نناد  کس ارزش و اهميت مهندسی مجدد و تغيير برخی عناوين شغلی، افراد احسا

عاين  مها از يکديگر و از طرفی مرزهاي هر يك از واحدها و مشاغل و مأموريت

د از هاي ناشی از عدم شناخت حوزه و چارچوب فعاليات در افارا  شوند تا استرس

 بين برود.

هاا شاکل گيارد. ارتقااء از داخال ساازمان باه        ( ترفيعات سازمانی از داخل سازمان3

دهاد کاه باه وفااداري و عملکارد بهتار       هر فردي اين پيام را مای مشاغل بالاتر به 

شود و بهترين پاداش براي کارکنان، ايجاد ثبات شاغلی هماراه باا    پاداش داده می

ها امنيت شاغلی  شود آنارتقاء در داخل سازمان است که اين عمل خود سبب می
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در خود را وابسته باه عملکارد بدانناد. از طرفای چاارچوب مشاخص و واحادي        

پرداخت حقوق و مزايا به منظور توزيع عادلانه باين ماديران وکارکناان تعرياف     

ها مانند ترفيع از داخال ساازمان باه هرکسای ايان      شود و هر گونه پرداختی به آن

پيام را برساند که جايگاه شاغلی و درآمادي هار شخصای فقاط باه عملکارد آن        

هاا و عملکارد   جه به تواناايی بستگی دارد تا با ايجاد رابطه استخدامی مطمئن با تو

 (.Sime, 2007,147)افراد، استرس در بين آنان کاهش يابد

 

 ها: پيشنهاد به مديران عالی سازمانب( 

فساير  تد و باا  ( تدابيري اتخاذ نمايند تا با ايجاد تفاهم عماومی باين واحادها و افارا    1

بط درست، روشن و واحد از قوانين مبهم از طريق يك مجموعه مشاخص و مارت  

رگازاري  ببا موضوع، استرس ناشای از تفساير قاوانين مابهم را از باين ببرناد و باا        

هاا و  ناماه ها، آياين ها، قوانين، دستورالعملمشیسمينارها و يا جلسات متعدد،خط

گياري و  تارين چاارچوب عمال و تصاميم    شرح وظاايف کااري باه عناوان مهام     

 ريزي تفهيم شود.برنامه

هاا و نظارات،   وکارکنان براي بيان اعتراضات، ديدگاه ( با فرصت دادن به مديران2

چنين با تبادل اطلاعات باا  اقدامات لازم را به منظور رفع مشکلات را بردارند. هم

ها در زمينه کاري، تعارض حاکم بر سازمان را از بين برده و به سرعت مسائل آن

هاا را  نامهها و آيينلرا حل نموده و يا نيازهاي سازمانی از برعد قوانين، دستورالعم

هااي ارتبااطی، اعتمااد باه وجاود      گذاران انتقال دهند تا با ايجاد کاناال به سياست

هايی که بالاترين روحياه و کمتارين ميازان باروز اساترس را      آورند، زيرا سازمان

هاا و  هايی هستند کاه ماديران وکارکناان را از اهاداف، اساتراتژي     دارند، سازمان

ساازند. از طرفای باا توجاه باه اهميات وجاودي        ی مطلع میهاي سازمانمشیخط

داناد تاا چاه حادي     هاي سازمانی، اطمينان حاصال کنندکاه هار فاردي مای     پرست

شغلش مهم است زيرا اين کار از دو لحاظ اهميات دارد اولاًًَ افاراد وقتای بدانناد     
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ن شوند و ثانياً چوکارشان چقدر با معنی و مهم است نسبت به کارشان دلگرم می

هااي ساازمانی حاائز اهميات اسات، کمتار       دانند که شغلشان در انجام فعاليتمی

زاي ساازمانی  احتمال دارد که وقت و ذهنشان را صرف توجه به عوامال اساترس  

 بنمايند.

باشاد،   ماديران وکارکناان   عملکارد  مشاوق  ايجاد شود که سازمانی ( آن فرهنگ3

 و تعرياف  مشاخص  هارکس  وظيفاه  قرارگيارد،  ارتباطات مورد تأکياد  برقراري

و  علای ف شود تا افراد در مشاغل فراهم نياز مورد و توسعه آموزش شود، امکانات

 فوظااي  وکنتارل  يزيربرنامه براي لازم هايباشند، آموزش آينده سازمان موفق

 لیدر مساير شاغ   ارتقااء  باراي  ريازي در برناماه  مديران وکارکنان فراهم شود، به

داده شاوند، ضامن    مربوطاه مشاارکت   هايیگيريدر تصميم هاشود و آن کمك

 ماندرساز چه بروز حوادث آنان در موقع هايو ايده شدن به نظرات قائل اهميت

 کهباشاند  شوند و در نهايت ماديران بايادآگاه   از سازمان کمك در بيرون و چه

 بار روح و روان  تواناد اسات کاه مای    تربيتی نقش اصليذ آنان، هاينقش از يکی

ر، مادي  و منفای  مثبت هايگيريموضع و ثيرگذار باشد زيرا برخوردهاکارکنان تأ

رناد،  کاه در روح افاراد دا   مقادار نفاوذي   کناد و باه  پيدا می و الگو جنبه سرمشق

 توانند اثرگذار باشند.می
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