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 چکيده

در این تحقیق با عنوان بررسی عواملی که منجر به ایجاد فشار روانی در بین پرسنل شده و تاثیر آن بر 

بهره وری عملکرد پرسنل، تلاش شده است که مهمترین عوامل موجد فشار روانی و همچنین تاثیر 

مورد بررسی  رداری تهراننری شههدرسازمان فرهنگی وری فردی پرسنل افزایش این فشارها بر بهره

و تجزیه و تحلیل دقیق قرار گیرد و با شناسایی اهمیت این عوامل، پیشنهاداتی جهت بهسازی این 

 فشارها و تاثیر آنها بر بهره وری فردی پرسنل ارائه گردد.

هایی که از تحقیقات انجام شده از طریق شاخص فشار روانی پرسنلبه بررسی میزان  در این راستا

کارکنان از طریق  بهره وری عملکرداستخراج شده و بررسی میزان  هلمز و راهه و ساراسون توسط

حاصل شده بود پرداخته و میزان همبستگی  بهره وریشاخصهایی که از اجماع نظر دانشمندان بر روی 

 بین این دو متغیر بررسی شد.

ه استفاده شده است. برای تجزیه ضمنا برای مشخص نمودن اعتبار پرسشنامه از آزمون اعتبار پرسشنام

فاده است «اسپیرمن همبستگی ضریب» از زوج هر بین همبستگی ریبو تحلیل داده ها و محاسبه ض

 شده است.

نتایج حاصل در رابطه با وجود همبستگی بین هر یک از متغیرهای فرعی فشارهای عصبی یعنی ابهام 

عدم حمایت سازمانی با بهره وری در سطح نقش و تعارض نقش، حوادث زندگی، ساختار سازمانی و 

کل سازمان نشان می دهد که بهره وری پرسنل سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران همبستگی 

معنی داری با هریک از متغیرهای ابهام نقش و تعارض نقش، حوادث زندگی، ساختار سازمانی و عدم 

 حمایت سازمانی دارد.

 .ساختار سازمانیره وری عملکرد، ام نقش و تعارض نقش، بهابهفشار روانی،  :يديکل واژگان
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 3هادي حيدري قره بلاغ  ،2احسان ميرزایی  ،1یاسر ميرزایی

 .کارشناس ارشد مدیریت اجرایی 1
 .کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی 2
 .یعدکتری مهندسی صنا 3
 

 نام نویسنده مسئول:
 هادي حيدري قره بلاغ

هاي فشار روانی و آثار آن بر بهره وري عملکرد  زمينهبررسی 

 سازمان فرهنگی هنري شهرداري تهران در نيروي انسانی
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 قدمهم
عصر حاضر که دوران افزایش سریع و تکامل علوم، به ویژه علوم اجتماعی است، تحقیق و پژوهش در رابطه با فشار روانی 

ا روانی مهای  اهمیت خاصی پیدا کرده است. طبق تحقیقات انجام شده، این موضوع به خوبی شناخته شده است که واکنش

های فیزیولوژیکی مانند فشار خون بالا، زخم معده، سردرد امراض قلبی و یا ، ممکن است منجر به بیماریبه محیط اطراف

بیماری های روانی مانند تنشهای عصبی، احساس افسردگی، بی قراری، از خود بیگانگی، و غیره گردد که همگی بر سلامتی 

 انسان تأثیر سوء دارد.

سال های گذشته پژوهش هایی صورت گرفته که نشان داده، مشاغل نیز دارای شرایطی هستند که سبب ایجاد  در

فشارهای روانی بر روی کارکنان سازمان ها می شود و به طوری که اظهار می گردد، فشارهای عصبی عارضه اجتناب ناپذیر در 

نی ناشی از کار تأثیرات زیان آور فیزیولوژیکی و روان شناختی بر محیط کار و سازمان می باشد. لذا از آنجا که فشارهای روا

کارکنان سازمان ها دارد، گذشته از اینکه سلامتی افراد به خطر می افتد، کارآیی و بازده کار آنان در رابطه با تولید سازمان به 

  (.1331گونه ای نامطلوب تحت تأثیر قرار می گیرد)مجتهد زاده،

 

 ت تحقيقبيان مساله و ضرور
در سال های اخیر پژوهش های زیادی به بررسی تأثیرات فشار روانی در محیط های کار اختصاص یافته است. یافته های 

این مطالعات دانش و آگاهی انسان را از تأثیرات فشار روانی بر سلامتی کارکنان سازمان ها و عملکرد شغلی آن، افزایش و 

 گسترش داده است. 

فشار روانی را موقعیتی تعریف می کنند که از تعامل میان "استرس شغلی را چنین تعریف می کنند:  بیتهر و نیومن   

مردم و مشاغلشان حاصل می شود و وجه مشخصه آن تغییراتی است که در درون افراد رخ می دهد و آنان را وا می دارد که از 

 ."نحوه عمل بهنجار خود انحراف جویند

فشار روانی شغلی عبارتست از پاسخی سازش پذیر به موقعیتی "تانس ارائه می دهد و می گوید: تعریف جدیدتری را لو   

 ."بیرونی که به ناهنجاری های جسمی، روانی و یا رفتاری اعضاء سازمان ها منتج می شود

رون و یا د فشار روانی شغلی معلول عللی است که از منابع مختلف سرچشمه می گیرند این منابع می تواند در بیرون

سازمان جای داشته باشند. عوامل فشارزای بیرون سازمان را تغییرات اجتماعی، فنی، خانوادگی، محل زندگی، شرایط اقتصادی 

 و مالی، نژادی، طبقه اجتماعی و شرایط محل زندگی شناسایی کرده اند.

ز است و این تأثیر به مشاغل آنان نیآهنگ سریع تغییرات اجتماعی و فنی تأثیرات عظیمی بر سبک زندگی مردم داشته 

تسری یافته است. با این که علم پزشکی بر طول عمر افراد افزوده، و بسیاری از بیماری ها را از میان برده و یا خطر آن ها را 

 کاهش داده است. مع هذا شیوه زندگی جدید بر فشار روانی افزوده و از کیفیت مطلوب زندگی شخصی کاسته است.

ل فشارزای ناشی از درون سازمان را به طور کلی می توان به خط مشی ها، ساختارها، شرایط فیزیکی و فرآیندهای عوام   

سازمانی تقسیم کرد و هر چه سازمان ها بزرگ تر و پیچیده تر می شوند عوامل فشارزای بیشتری را برای کارکنان به ارمغان 

 (.1331)مجتهد زاده، می آورد

 حداقل از را نتیجه حداکثر که بوده است برآن معطوف همواره و همیشه انسان اقتصادی کوششهای عواق از طرفی، در   

 ابداعات و اختراعات جمیع .نهاد نام افزونتر بهره وری به وصول اشتیاق توان می را تمایل این آورد. بدست امکانات و تلاشها

 حاضر زمان الکترونیکی و مکانیکی تجهیزات ترین بغرنج و یچیده ترینپ تا گرفته بدوی اعصار در کار ابزار ترین ابتدایی از بشر

 را بهره بهترین و دهد انجام را کار بهترین خواهد می مندی خرد و انسان عاقل هر د.باش می اشتیاق و تمایل همین از متاثر

  (.1333)ابطحی، کند حاصل

بلکه اثر زیانباری بر عملکرد کارکنان و رفتارهای مدیران تأثیر ویرانگر فشار روانی فقط به بیماری محدود نمی شود،    

همچون، چگونگی تصمیم گیری، کیفیت روابط فردی، استانداردهای کار، کیفیت زندگی شغلی و سطح کارایی و بهره وری 

  (.1311دارد)دژدار،
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در بهره وری عملکرد   –مستقل به عنوان متغیر  – لذا در این تحقیق، رابطه و نقش عوامل بوجود آورنده فشار روانی   

در سازمان فرهنگی وهنری شهرداری تهران مورد توجه قرار گرفته است. همانطور که از  ،به عنوان متغیر وابسته – کارکنان

عنوان تحقیق بر می آید این تحقیق شامل دو بخش اصلی می باشد که مبنای کار تحقیقاتی مورد نظر را تشکیل می دهد. 

حقیق به بررسی عوامل ایجاد کننده فشار روانی می پردازد و بخش دوم به بررسی رابطه میان این نوع فشارها بخش اول این ت

 نظر، اختصاص دارد. مورد آماری جامعه و بهره وری عملکرد کارکنان در

 جغرافیایی سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران به عنوان یک سازمان خدماتی فعال در عرصه فرهنگ با توجه به دایره

گسترده و تنوع مخاطبی که در قملرو فعالیتش دیده می شود، پتانسیل سرشاری جهت اثرگذاری های مثبت فرهنگی به منظور 

اسلامی و اخلاق اجتماعی شهروندان  –بهبود شاخص های مهمی همچون فرهنگ شهروندی، اشاعه و تبلیغ سبک زندگی ایرانی 

 ظرفیت های خود در این حوزه به بهترین شکل بهره گیرد.تهرانی دارد. لذا بایستی از تمام 

از اینرو، سرمایه انسانی این سازمان به عنوان ارزشمندترین دارایی سازمان های خدماتی عرصه فرهنگ، باید روز به روز 

یروی انسانی بهره ورتر شده و در راستای سیاست های کلان سازمان ارزش گذاری شود. لذا عوامل مخلّ فرآیند بهره وری ن

مانند فشارهای روانی و زمینه سازهای آن، به عنوان عوامل دارای بار ارزشی منفی شناسایی شده و بایستی پس از شناسایی، 

 اقدامات لازم به منظور کمینه سازی انها صورت پذیرد.

ایه در فرآیند بهره وری سرم بنابراین تحقیقاتی از این دست به منظور شناسایی عوامل اختلال آفرین و میزان تأثیر آنها

های انسانی ضروری است. بدیهی است که ضریب اهمیت این تحقیقات با توجه به میزان کارکرد و اثرگذاری محیط و سازمان 

موضوع انتخابی برای پژوهش در حیطه مسائل علوم رفتاری و مدیریت منابع انسانی است.  در  مورد مطالعه، افزایش می یابد.

قلمرو  نینهمچ کارکنان پرداخته شده است. وری عملکردبهرهبا فشار روانی ه بررسی و تجزیه و تحلیل رابطه بین این تحقیق ب

 1311سال در  آن سازمان کارکنانقلمرو زمانی این تحقیق و  فرهنگی وهنری شهرداری تهران استسازمان مکانی این تحقیق 

  می باشد.

 

 تحقيق فرضيه
 تحقیق به قرار زیر است:در این تحقیق، فرضیه های 

 بین ابهام نقش و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی وجود دارد.: اولفرضیه 

    بین تعارض نقش و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی وجود دارد.: دومفرضیه 

 وجود دارد.بین ساختار سازمانی و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی فرضیه سوم: 

 بین حمایت سازمانی و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی وجود دارد.: چهارمفرضیه 

 .بین حوادث زندگی و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی وجود دارد: پنجمفرضیه 

 ارد.بین فشار روانی و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی وجود د: ششمفرضیه 

 

  متغيرهاي تحقيق

 مفهوم فشار روانی

فشار روانی را به زبان ساده، تاثیر و تاثر ارگانیسم و محیط، تعریف کرده که این تاثیر و تاثر،  "ماتسون"و  "ایوان سویچ"

 (.1312نوعی پاسخ انطباقی است که با میانجیگری ویژگی های شخص و یا فرآیندهای روان شناختی تحقق می یابد)لوتانز، 

وضعیت پویایی است که فرد در آن وضعیت با یک فرصت، محدودیت با نیازی مواجه می شود که  "فشار روانی"و یا 

مرتبط با ان چیزی است که وی تمایل به ان دارد و نتایج حاصل برای وی مبهم و نامطمئن و در عین حال با اهمیت می 

 (.2212، ماتو جوزیباشد)

در وضعیت عدم تعادلی که در  وجود انسان به دنبال برخورد با یک تنش زا بروز می کند )هانس سیلیه فشار روانی را 

 (.2222، تیلور روبرتتعریف می کنند( )
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)بیرونیومن( فشار روانی ناشی از شغل را چنین تعریف می کنند: )شرایطی ناشی از تاثیر و تاثر افراد با مشاغل آنان و 

 (.1312اف از کنش معمولی خود ناچار می سازد. از علامت مشخصه فشار روانی است)لوتانز، تغییرات درونی که آنان را به انحر

)فشار روانی شرایطی است که در آن فرد با یک فرصت، محدودیت یا تقاضا روبرو است که در ارتباط با چیزی است که 

 (.2222)تیلور روبرت، هم استفی نفسه مطلوب آدمی است ولی برداشت او از نتایج آن نا مطمئن و در عین حال م

کاکس نتیجه می گیرد که فشار روانی شغلی، در شناخت و تشخیص فرد از توانایی های خودش برای تطابق خواست ها 

ارد و روانی ند -و نیازهای مربوط به شغل ناشی می شود. بنا بر این فشار روانی فقط یک بعد محیطی، اجتماعی و یا اجتماعی

ورت ساده به عنوان وقوع حوادث که به صورت عمومی و کلی فشارزا هستند تلقی کرد بلکه فشار روانی در آن را نمی توان بص

ادراک و ارزیابی شخص از بالانس و تعامل بیان در خواست هایی که از او می شود و توانایی وی برای مقابله با آن ها قرار می 

 گیرد، خلاصه می شود. )همان منبع، همانجا(

نشان می دهد که یک اتفاق نظر عمومی بر روی تعریف فشار روانی وجود ندارد. اما خوشبختانه درباره ی عوامل تحقیقات 

تشکیل دهنده آن توافق نسبی بین همگان دیده می شود که این عوامل شامل: یک محرک محیطی، یا عامل تنش زا، که اغلب 

گردد، و پاسخ جسمانی یا روانی فرد به چنین نیرویی و تعامل بین به عنوان یک نیروی به کار برنده از سوی فرد توصیف می 

 (.2212)ماتو جوزی، آن ها می باشد. 
 

 علائم فشار روانی
  در زیر علائم فشار روانی ملاحظه می گردد:

 علائم جسمانی

دارد و عامل مؤثری همان طور که آرامش خاطر تأثیر عمده ای در پیشگیری از ابتلا به بسیاری از ناراحتی های جسمانی  

در سرعت بخشیدن به بهبودی بسیاری از بیماری هاست. فشار روانی در تضعیف بیشتر عملکرد قسمت های مختلف بدن از 

جمله قلب و جریان گردش خون تا سیستم ایمنی بدن نقش بسزایی دارد. به نقل از نشریه تایمز مالی در نشست انجمن 

ن آسیب پذیر بودن شخص در برابر ابتلا به عفونت ها از سرماخوردگی تا ایدز و از بیماری محققان انگلیس، فشار روحی بر میزا

(.در اینجا اثر فشار روانی 1311های خود ایمنی نظیر آرتروز تا موارد شخصی از سرطان نقش تعیین کننده ای دارد. )اطلاعات، 

  بر عملکردهای جسمانی مورد بررسی قرار می گیرد.

 علائم روانی 

ضطراب، افسردگی، هیجانات شدید، دلسردی عاطفی، سوء ظن، پوچی و نا امیدی، از دست دادن کنترل عاطفی، مظلوم ا

ترس های ناشناخته، افزایش میزان خواب روزانه، -نمایی، ترس از دیوانگی،بی تفاوتی، توهم و وسواس، احساس دائم گرفتاری،

یری، تنش، عصبانیت، دلهره و مواردی از این قبیل را می توان از علایم روانی ناتوانی در تمرکز، فراموشی، ناتوانی در تصمیم گ

محسوب نمود. علائم روانی استرس نیز همچون علایم فیزیولوژیکی آن، از فردی به فرد دیگر متفاوت است البته بایستی این 

ز سطح فردی آن می باشد. چرا که قادر نکته را یادآور شد که اثر این عوامل در سطح گروهی و سازمانی، بسیار مخرب تر ا

است مسیر حرکت تشکیلات را منحرف، و از دست یابی به اهداف و مقاصد باز دارد. و در سطح فردی نیز قادر است قدرت 

تفکر، تجزیه و تحلیل و تصمیم گیری را از فرد سلب نموده و روحیه او را به پایین ترین حد ممکن برساند و فرد دچار اضطراب، 

 اکامی و کشمکش درونی گردد که به توضیح مختصری از هر یک می پردازیم:ن

نوعی فشار روانی است که با ناکامی بستگی زیاد دارد. در این حالت به جای اینکه فرد به اتفاقات کنونی واکنش  -اضطراب

دچار اضطراب می شود، زیرا  نشان دهد، نگران وضع آینده می شود هرگاه شخصی تصور ناکامی آینده خویش را داشته باشد،

 که نمی تواند آینده را  پیش بینی کند، و همیشه عدم اطمینان از پیش آمدهای آینده وجود دارد.

اشخاصی که دچار اضطراب های نسبتاً شدید می باشند، اغلب نسبت به آینده نامطمئن و از نظر حالت روانی ترسان و 

دست زدن به کارهای تازه، به کارهای مطمئن و رفتارهای عادی می پردازند. محتاط می شوند. اینان به جای کوششی برای 

چنین اشخاصی میل دارند که دیگران به آنان بگویند چه کنند. افراد مضطرب حتی ممکن است در شیوه رفتار عادی خود 
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ه دچار باشند. اشخاص ک دچار شکست شوند و توانایی تشخیص موقعیت های اطمینان بخش و زیان بخش را از یکدیگر نداشته

اضطراب بسیار شدید می شوند، مگر در مواردی که امنیت آنان به خطر افتاده باشد، در سرکار دیده نمی شوند)دکتر الوانی، 

1313.)  

 علایم رفتاري

حضور  رنشانه های رفتاری فشار عصبی از بعد سازمانی به صورت نقل و انتقالات شغلی، تغییرات در بهره وری، غیبت، تأخی

در سرکار، ترک خدمت، کاهش مشارکت در مسائل کاری، پایین بودن کیفیت کار،کاهش انگیزه، ضعف در روحیه، تعویق کار، 

 نارضایتی و ناخشنودی در کار و ... خود را ظاهر کند که به برخی از آن ها اشاره مختصری گردد.

فراد از آن به عنوان حریه ای جهت واکنش نسبت به محیط یکی از نشانه های فشار عصبی رفتاری است که ا -غیبت از کار

کار خویش از خود نشان می دهند اصولاً هنگامی که فرد خود را تحت فشار ببیند، قاعدتاً دست به عکس العمل خواهد زد و 

ان ویش را در سازمبرای مدتی خود را از محیط فشارزا دور می کند، تا بدین وسیله بتواند مقداری از فشارهای عصبی رفتاری خ

کاهش دهد. بنابراین غیبت یک امری طبیعی خواهد بود، در زمانی که فرد در محیطی که کار می کند آرامش نداشته باشد. 

 مدیریت سازمان باید سعی کنند تا محیط سازمان، محیط آرام بوده و از هرگونه فشار عصبی منفی دور باشد.

مستقیم بر رضایت شغلی دارد. هنگامی که فرد دچار فشار عصبی می شود، فشار عصبی دارای اثر  -عدم رضایت شغلی

تنش در او ایجاد شده و رضایت شغلی وی کاهش می یابد. به عقیده برخی محققین حتی هنگامی که فشار عصبی، از سطوح 

آن  سوی دیگر رضایت شغلی پایین تا متوسط، نیز برای افراد پیش می آید. از جهتی ممکن است عملکرد آن ها بالا رود ولی از

ها کاهش می یابد و طبیعتاً کاهش رضایت شغلی باعث بی علاقگی به شغل و پایین آمدن سطح عملکرد افراد و کیفیت کار 

  آنان خواهد شد.

 علائم روابط بين شخصی

 و روابط بین خود وفشارهای عصبی می تواند تأثیرات سوئی بر مناسبات فرد با دیگر همکاران در سازمان به وجود آورد 

سایر اعضاء سازمان را تیره سازد که علایم این تأثیر عبارتند از: انزوا با اختلاط بیش از حد با دیگران، پاسخگویی به ارباب رجوع 

به شیوه ماشینی، انزوا و دوری گزینی از ارباب رجوع، نشان دادن خشم و بی اعتمادی بیش از حد، افزایش ستیزه های فردی 

اعی با سایر کارکنان، افزایش مشکلات خانوادگی و زناشویی و سایر مناسبات بین فردی خارج از محیط کار شامل روابط و اجتم

با فرزندان، انزوای اجتماعی، درگیری بیش از حد با ارباب رجوع، استفاده از ارباب رجوع برای حل مسایل و برآوردن نیازهای 

 شخصی و اجتماعی.

 

 مقدمه بهره وری 

وری به ی است عقلایی کارکردن و رفتاری خردمندانه داشتن از آغاز زندگی بشر با او قرین بوده است. بنابر این بهرهبدیه

ها و آرزوهای بشر نامحدود است و از مفهوم وسیع وگسترده خود از دیرباز مورد توجه انسان بوده است. از یک طرف خواسته

زمان حیات او محدود است. بناچار اندیشه استفاده مؤثر از منابع با زندگی بشر گره طرف دیگر توان و قدرت، امکانات، ابزار و 

وری به مفهوم وسیع و گسترده خود از دیرباز مورد توجه انسان قرار گرفته است. تاریخ حیات بشر مملو از خورده و بهره

اف و آرزوهایش گام برداشته است، روز به روز بر تلاشهایی است که وی با غلبه بر محدودیتهای منابع انجام داده و به سوی اهد

 (.1331توان خود افزوده و بیشتر بر طبیعت چیره شده است )رستگار،

وری در درجه اول، یک دیدگاه فکری است که همواره سعی دارد آنچه را که در حال حاضر موجود است،بهبود بخشد. بهره

واند کارها و وظایفش را هر روز بهتر از روز پیش به انجام رساند.علاوه بر آن توری مبتنی بر این عقیده است که انسان میبهره

وری مستلزم آنست که به طور پیوسته تلاشهایی در راه انطباق فعالیتهای اقتصادی با شرایطی که دائماً در حال تغییر است بهره

وری ایمان راسخ به پیشرفت انسانهاست )وزارت بهرهها و روشهای جدید انجام گیرد، و همچنین تلاشهایی برای بکارگیری نظریه

 (.1311صنایع سنگین، 
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هی های الوری، نوعی آگاهی بر این نکته است که بدانیم در فرصت محدود و نامشخص عمر، چگونه از سرمایهحقیقت بهره

 (.1332مان را بهبود بخشیم )خاکی، استفاده کنیم و تا فرصتی هست نسبت وجودی

وری را فرهنگ استفاده بهینه و های همیشه پویا است که همواره در معرض تکامل و تغییر است. اگر بهرهواژه وری ازبهره

مطلوب از امکانات در دسترس قلمداد کنیم، بدیهی است از این منظر همگی در برابر این نعمتهای الهی مسئولیت داریم. در 

 (.1332نهند )رضایی، لگوپذیری اساس و بنیاد زندگی خود را بنا میواقع در چنین مفهومی است که نسلهای آتی نیز با ا

 

 وری نیروی انسانیبهره 

بریم سرمی انگیزی بهشود. ما در عصر شگفتسرمایه انسانی و توسعه منابع انسانی از موضوعات کلیدی عصر حاضر تلقی می

است. گرچه این روندها ضرورت فراگیری و آموختن شود. عصری که با نهضت جهانی شدن همراه که انفجار دانش نامیده می

ضمین ترین منابع و تساز تأکید دارد و آن اینکه منابع انسانی کمیابرا صدچندان کرده است، اما بر یک اصل بسیار سرنوشت

 (.1332شود )والتون،بخش موقعیت رقابتی بلندمدت سازمانها محسوب می

مان استفاده مؤثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگون چون نیروی کار، رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر ساز

وری نیروی انسانی( از اهمیت خاصی اد، انرژی و اطلاعات است. در این رسالت استفاده بهینه از نیروی انسانی )بهرهسرمایه، مو

تواند بسادگی از آن استفاده برخوردار است چرا که انسان برخلاف سایر منابع سازمانی دارای عقل و اختیار است و مدیر نمی

؛ این نقش باشدنها یک منبع سازمانی است بلکه تنها عامل بکارگیری سایر عوامل مینماید و مهمتر اینکه نیروی انسانی نه ت

 گردد. حال اگر اینتاز صحنه کار و عرصه خدمات مربوطه مییابد چرا که انسان،یکهدر سازمانهای خدماتی اهمیت بیشتری می

قق وری را مححو احسن و مطلوب بکار گیرد و انواع بهرهتواند سایرمنابع را به نور باشد، میانسان با انگیزه و توانمند و بهره

ه باشد. اما اینکانگیزه میماندگی ارمغان نیروی انسانی منفعل و بیور کند وگرنه رکود و عقبسازد و نهایتاً سازمان را بهره

در مؤسسات و سازمانهای  یابد؟ سؤالی است که پاسخ آنوری وی افزایش میشود و یا بهرهور میچگونه نیروی انسانی بهره

مختلف به تناسب رسالت آنها و نیازهای کارکنان گوناگون است. اگرچه ممکن است این نیازها و عوامل، شبیه بهم باشند اما 

 وری کارکنان یکسان نیست.مطمئناً شدت و اولویت تأثیر آنها بر بهره

یروی وری ننسانی، موارد ذیل به عنوان معیار ارزیابی بهرهوری نیروی ااورکوهات در ارزیابی بهرهبرطبق نتایج تحقیق راب

 انسانی معرفی شده است:

1) متوسط درآمد هر کارمند 

2) های هر کارمندمتوسط هزینه 

3) متوسط سود ایجاد شده توسط هر کارمند 

2) نسبت بازگشت سرمایه افراد 

1) درآمد / پاداش 

1) های پاداشهزینه 

1) متوسط پاداش هر کارمند 

3) میزان استعفا 

1) آموزش 

12)  2223، 1اورکوهارت(میزان غیبت یا کارگریزی) 

 

 مدل تحقيق
 ، مدل تحقیق ارائه شده است.1در شکل شماره 

 

                                                           
1 Urquhart 
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 ، مدل تحقيق1در شکل شماره 

 روش تحقيق
و  فشار روانیت بدلیل آنکه نتایج حاصل از آن در راستای توسعه کاربرد مفهوم تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی اس

. این تحقیق از نظر روش، تحقیق توصیفی و از حیث ماهیت، تحقیق همبستگی است که قابل پیگیری است ،بهره وری عملکرد

باشد. در تحقیق همبستگی می« کارکنانبهره وری »و متغیر وابسته فشار روانیدر آن سعی در شناسایی رابطه بین متغیر مستقل 

هدف اصلی آن است که مشخص شود آیا رابطه ای بین دو یا چند متغیر کمی)قابل سنجش( وجود دارد؟ هدف از یک مطالعه 

 (.1332ها باشد )خاکی،بینیهمبستگی ممکن است برقراری یک رابطه و یا نبود آن، و به کارگیری روابط در انجام پیش

 که شودمی استفاده اطلاعات آوریجمع برای مختلفی ابزارهای از تحقیقاتی، هایطرح در پژوهشگر هدف به توجه با

 ظری،ن مبانی زمینه در اطلاعات گردآوری جهت ابتدا تحقیق این در.... و مصاحبه، مطالعات کتابخانه ای پرسشنامه، از عبارتند

 صاحب و اساتید با مصاحبه و ایکتابخانه یمطالعه روش از آنها اتیعملی تعاریف و هاشاخص شناسایی تحقیق، ادبیات تدوین

 سئوالات به گوییپاسخ جهت اطلاعات آوریجمع در سپس .استفاده شده است مطالعه مورد یجامعه مدیران همچنین و نظران

ون، ستاندارد هلمز و راهه ساراسپرسشنامه ااز  فشار روانی پرسنلمیزان برای بررسی . گردید استفاده پرسشنامه، دو از تحقیق،

 استفاده شده حاصل شده بود بهره وریکارکنان از طریق شاخصهایی که از اجماع نظر دانشمندان بر روی  و بهره وری عملکرد

 است.

 

 و نمونه آماري تحقيق جامعه
 .اشتغال دارند رانسازمان فرهنگی وهنری شهرداری ته ستاد کلیه کارکنانی که دری آماری این تحقیق شامل جامعه

 برای نمونه گیری از روش تصادفی ساده استفاده شد. باشد. نفر می 222 شده شاملآماری با توجه به آمار اخذ  یتعداد جامعه

نفر بدست می آید که تقریبا برابر حجم  222 نمونه آماری ( تعداد1کوکران) رابطه شماره در ادامه با استفاده از فرمول  

 ورگان می باشد و روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای انتخاب شده است.نمونه جدول م

 

𝑛 =
𝑧2𝑝𝑞𝑁

𝑑2(𝑁 − 1) + 𝑧2𝑝𝑞
=

1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 420

0.052(420 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
= 200 

  (1)رابطه شماره 

  =N ( 222حجم نمونه  )نفر 

  =n  (222نمونه آماری )نفر 

  =Z می باشد. 1911درصد که برابر  11مقدار متغیر نرمال واحد استاندارد در سطح اطمینان 

  =P در نظر گرفته می شود. 291دسترس نیست مقدار صفت موجود در جامعه و چون در 

 فشار

 روانی

بهره وري 

نيروي 

 انسانی

 م نقشابها

 ساختار سازمانی

 حمایت سازمانی

 تعارض نقش
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  =q (1درصد افراد فاقد صفت-P که در اینجا )خواهد بود. 291 

  =d در نظر می گیریم. 2921مقدار خطای مجاز که در اینجا 

 

 روایی و پایایی پرسشنامه ها
 در و داده قرار مشاور و ماراهن محترم اساتید اختیار در را آنها ها،پرسشنامه روایی سنجش جهت تحقیق این در محقق

 در اصلاحی اقدامات مذکور، جمع نظرات اخذ از پس. شد سوال آنها از تحقیق سئوالات و ابعاد تناسب و تعداد خصوص

یم تحقیق محتوایی روایی کننده تامین خود این  که گرفت انجام مشاور و راهنما محترم اساتید نهایی نظر با ها،پرسشنامه

 .باشد

مقدار ضریب آلفای . است شده استفاده کرونباخ آلفای روش از تحقیق این هایپرسشنامه پایایی سنجش خصوص در

 بیشتر است، پایایی پرسشنامه قابل اعتماد است. 291حاصل گردید. به علت اینکه مقدار از  29131کرونباخ 

 

 تجزیه و تحليل داده ها
 .گردید استفاده اسپیرمن ایرتبه همبستگی آزمون از فرضیات، سنجش جهت تحقیق، اصلی فرضیات به توجه با

 :ابهام نقش و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی  وجود دارد. بین » بررسی فرضیه اول تحقیق» 

 1H فرض برابر در جامعه در متغیر و عدم وجود همبستگی میان دو همبستگی ضریب بودن صفر بر مبنی H 2: فرض دو

 آزمون مورد 21/2 خطای سطح در جامعه؛ و وجود همبستگی میان دو متغیر در همبستگی ضریب بودن رغیر صف بر مبنی

 ، نتایج آزمون نتایج ضریب همبستگی اسپرمن فرضیه ارائه شده است.1. در جدول شماره گیردمی قرار
 

 «ردبهره وري عملک»و « ابهام نقش»بين  اسپيرمن نتایج آزمون ضریب همبستگی ،1شماره جدول 
 

 نتایج

 ضریب همبستگی فراوانی

222 211/2 

 

ابهام »داری بین دو متغیر، رابطه آماری معنی21/2 خطای کوچکتر از و سطح 11/2با اطمینان  ،1با استناد به نتایج جدول 

بهره »و « ابهام نقش» متغیر دو بودن ناهمبسته بر مبنی  2H فرض وجود دارد. بدین معنی که «بهره وری عملکرد»و « نقش

 همبستگی ضریب و باشندمی همبسته داریمعنی بطور متغیر دو این یعنی ؛شودمی رد 21/2 سطح خطای در «وری عملکرد

 حقیقت اول فرضیه در نتیجه است. متغیر دو این مستقیم و مثبت همبستگی نشانگر که باشد؛می 211/2 برابر آمده بدست

 «بین ابهام نقش و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی  وجود دارد. : »هک گفت توانمی و شودمی واقع تأیید مورد

  بین تعارض نقش و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی  وجود دارد. تحقیق: دومبررسی فرضیه» 

 1H فرض برابر در جامعه در متغیر و عدم وجود همبستگی میان دو همبستگی ضریب بودن صفر بر مبنی  2H: فرض دو

 آزمون مورد 21/2 خطای سطح در جامعه؛ و وجود همبستگی میان دو متغیر در همبستگی ضریب بودن غیر صفر بر مبنی

 ، نتایج آزمون نتایج ضریب همبستگی اسپرمن فرضیه ارائه شده است.2در جدول شماره . گیردمی قرار
 

 «بهره وري عملکرد »و « قشتعارض ن»  اسپيرمن نتایج آزمون ضریب همبستگی ،2شماره جدول 

 

 نتایج

 ضریب همبستگی فراوانی

222 113/2 
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داری بین دو ، رابطه آماری معنی21/2 خطای کوچکتر از و سطح 11/2، با اطمینان 2شماره با استناد به نتایج جدول 

»  متغیر دو بودن بستهناهم بر مبنی  2H فرض وجود دارد. بدین معنی که «بهره وری عملکرد  »و « تعارض نقش» متغیر

می همبسته داریمعنی بطور متغیر دو این یعنی ؛شودمی رد 21/2 سطح خطای در «بهره وری عملکرد  »و « تعارض نقش

ر د است. متغیر دو این مستقیم و مثبت همبستگی نشانگر که باشد؛می 113/2 برابر آمده بدست همبستگی ضریب و باشند

بین تعارض نقش و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه  : »که گفت توانمی و شودمی واقع تأیید مورد تحقیق دوم فرضیه نتیجه

 «با معنی  وجود دارد.

 بین ساختار سازمانی و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی  وجود دارد. » تحقیق: سومررسی فرضیه ب» 

 1H فرض برابر در جامعه در متغیر د همبستگی میان دوو عدم وجو همبستگی ضریب بودن صفر بر مبنی  2H: فرض دو

 آزمون مورد 21/2 خطای سطح در جامعه؛ و وجود همبستگی میان دو متغیر در همبستگی ضریب بودن غیر صفر بر مبنی

 ، نتایج آزمون نتایج ضریب همبستگی اسپرمن فرضیه ارائه شده است.3در جدول شماره  .گیردمی قرار
 

 «بهره وري عملکرد »و ساختار سازمانی » اسپيرمن نتایج آزمون ضریب همبستگی ، 3شماره جدول 
 

 نتایج

 ضریب همبستگی فراوانی

222 221/2 

 

داری بین دو ، رابطه آماری معنی21/2 خطای کوچکتر از و سطح 11/2با اطمینان  ،3شماره  با استناد به نتایج جدول

 متغیر دو بودن ناهمبسته بر مبنی  2H فرض وجود دارد. بدین معنی که «د بهره وری عملکر »و ساختار سازمانی »متغیر

 همبسته داریمعنی بطور متغیر دو این یعنی ؛شودمی رد 21/2 سطح خطای در  «بهره وری عملکرد  »و ساختار سازمانی »

در  .است متغیر دو این مثبتمستقیم و  همبستگی نشانگر که باشد؛می 221/2 برابر آمده بدست همبستگی ضریب و باشندمی

بین ساختار سازمانی و بهره وری عملکرد کارکنان، »، که گفت توانمی و شودمی واقع تأیید مورد تحقیق سوم فرضیه نتیجه

 «رابطه با معنی  وجود دارد.

  ارد.بین حمایت سازمانی و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی  وجود د » تحقیق: چهارمبررسی فرضیه» 

 1H فرض برابر در جامعه در متغیر و عدم وجود همبستگی میان دو همبستگی ضریب بودن صفر بر مبنی  2H: فرض دو

 آزمون مورد 21/2 خطای سطح در جامعه؛ و وجود همبستگی میان دو متغیر در همبستگی ضریب بودن غیر صفر بر مبنی

 ضریب همبستگی اسپرمن فرضیه ارائه شده است.، نتایج آزمون نتایج 2در جدول شماره  :گیردمی قرار
 

 «بهره وري عملکرد  »و « حمایت سازمانی»  اسپيرمن نتایج آزمون ضریب همبستگی ،4شماره جدول 
 

 نتایج

 ضریب همبستگی فراوانی

222 221/2 

 

داری بین دو معنی ، رابطه آماری21/2 خطای کوچکتر از و سطح 11/2با اطمینان  ،2شماره  با استناد به نتایج جدول

 متغیر دو بودن ناهمبسته بر مبنی H 2 فرض وجود دارد. بدین معنی که «بهره وری عملکرد  »و « حمایت سازمانی»متغیر

 همبسته داریمعنی بطور متغیر دو این یعنی شود؛می رد 21/2 سطح خطای در  «بهره وری عملکرد  »و « حمایت سازمانی»

در  است. متغیر دو این مستقیم و مثبت همبستگی نشانگر که باشد؛می 221/2 برابر آمده دستب همبستگی ضریب و باشندمی

بین حمایت سازمانی و بهره وری عملکرد کارکنان،  »، که گفت توانمی و شودمی واقع تأیید مورد تحقیق پنجم فرضیه نتیجه

 «رابطه با معنی  وجود دارد.
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  زندگی و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی  وجود دارد. بین حوادث » تحقیق: پنجمبررسی فرضیه» 

 1H فرض برابر در جامعه در متغیر و عدم وجود همبستگی میان دو همبستگی ضریب بودن صفر بر مبنی  2H: فرض دو

 آزمون مورد 21/2 خطای سطح در جامعه؛ و وجود همبستگی میان دو متغیر در همبستگی ضریب بودن غیر صفر بر مبنی

 ، نتایج آزمون نتایج ضریب همبستگی اسپرمن فرضیه ارائه شده است.1در جدول شماره  .گیردمی قرار
 

 «بهره وری عملکرد »و « حوادث زندگی»  اسپیرمن نتایج آزمون ضریب همبستگی ،1شماره جدول 
 

 نتایج

 ضریب همبستگی فراوانی

222 231/2 

 

داری بین دو ، رابطه آماری معنی21/2 خطای کوچکتر از و سطح 11/2ا اطمینان ب ،1شماره با استناد به نتایج جدول 

 » متغیر دو بودن ناهمبسته بر مبنی  2H فرض وجود دارد. بدین معنی که «بهره وری عملکرد  »و « حوادث زندگی»متغیر

می همبسته داریمعنی بطور یرمتغ دو این یعنی ؛شودمی رد 21/2 سطح خطای در  «بهره وری عملکرد  »و « حوادث زندگی

ر د است. متغیر دو این مستقیم و مثبت همبستگی نشانگر که باشد؛می 231/2 برابر آمده بدست همبستگی ضریب و باشند

بین حوادث زندگی و بهره وری عملکرد کارکنان،  »، که گفت توانمی و شودمی واقع تأیید مورد تحقیق پنجم فرضیه نتیجه

 «وجود دارد.رابطه با معنی 

  بین فشار روانی و بهره وری عملکرد کارکنان، رابطه با معنی وجود دارد. » تحقیق: ششمبررسی فرضیه» 

 1H فرض برابر در جامعه در متغیر و عدم وجود همبستگی میان دو همبستگی ضریب بودن صفر بر مبنی  2H: فرض دو

 آزمون مورد 21/2 خطای سطح در جامعه؛ ان دو متغیر درو وجود همبستگی می همبستگی ضریب بودن غیر صفر بر مبنی

 ، نتایج آزمون نتایج ضریب همبستگی اسپرمن فرضیه ارائه شده است.1در جدول شماره  :گیردمی قرار
 

 «بهره وري عملکرد»و « فشار روانی» اسپيرمن نتایج آزمون ضریب همبستگی ،6شماره جدول 
 

 نتایج

 ضریب همبستگی فراوانی

222 213/2 

 

داری بین دو ، رابطه آماری معنی21/2 خطای کوچکتر از و سطح 11/2با اطمینان  ،1شماره  با استناد به نتایج جدول

فشار » متغیر دو بودن ناهمبسته بر مبنی  2H فرض وجود دارد. بدین معنی که «بهره وری عملکرد  »و « فشار روانی»متغیر

 و باشندمی همبسته داریمعنی بطور متغیر دو این یعنی ؛شودمی رد 21/2 ایسطح خط در  «بهره وری عملکرد»و « روانی

 در نتیجه است. متغیر دو این مستقیم و مثبت همبستگی نشانگر که باشد؛می 213/2 برابر آمده بدست همبستگی ضریب

ری عملکرد کارکنان، رابطه با بین فشار روانی و بهره و »، که گفت توانمی و شودمی واقع تأیید مورد تحقیق پنجم فرضیه

  «معنی وجود دارد.

 

 نتيجه گيري کلی 
با توجه به تجزیه و تحلیل یافته های تحقیق و با در نظر گرفتن اهدافی که این تحقیق در جستجوی آنها است بدنبال 

است، پژوهش حاضر استنباط و نتیجه گیری از چگونگی واقعیات موجود هستیم همانگونه که در ابتدای این مجموعه آمده 

آنان همبستگی معنی داری وجود دارد؟ در این راستا  بهره وریبررسی می کند که آیا بین فشار عصبی موجود در پرسنل و 
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متغیرهای فرعی فشارهای عصبی تعریف گردید و اهداف فرعی شکل گرفتند که عبارت بودند از بررسی وجود رابطه  و 

 . بهره وریصبی و همبستگی بین متغیرهای فرعی فشار ع

نتایج حاصل در رابطه با وجود همبستگی بین هریک از متغیرهای فرعی فشارهای عصبی یعنی ابهام نقش و تعارض نقش، 

پرسنل بهره وری در سطح کل سازمان نشان می دهد که  بهره وریحوادث زندگی، ساختار سازمانی و عدم حمایت سازمانی با 

متغیرهای ابهام نقش و تعارض نقش، حوادث زندگی، ساختار سازمانی و عدم حمایت همبستگی معنی داری با هریک از 

 سازمانی دارد. از نتایج فوق می توان نتیجه گرفت که:

 مدیران همبستگی معنی داری وجود دارد.بهره وری . بین هریک از متغیرهای فرعی فشارهای عصبی و 1

سیاست گذاریها، میزان تمرکز و میزان مشارکت در تصمیم  ،شی ها. ساختار سازمانی مجموعه ای از فرآیندها، خط م2

 گیریها و ابهام نقش میزان روشن بودن وظایف و وجود اطلاعات کافی برای انجام وظایف می باشد.

. تعارض نقش که موقعیت های متضاد را در بر می گیرد به عنوان مثال حجم کار زیاد در وقت کم و یا با امکانات کم، و 3

سرعت زیاد تولید با کنترل کیفیت مطلوب، و یا اولویت دادن به کا رتا برطرف کردن یک مشکل حاد خانوادگی، از عواملی  یا

 اثر گذاشته است. وریبهرهاست که بر 

. حوادث زندگی که به بیان دیگر محیط سازمان و شامل محیط خانواده و محیط اقتصادی و اجتماعی جامعه می باشد 2

دارد و به عبارت دیگر محیط سازمان نقش بهره وری تولید کننده فشارهای عصبی بوده و نقش زیادی را بر میزان عامل دیگر 

 پرسنل داشته است.بهره وری بسزایی در 

. حمایت سازمانی که روابط بین همکاران و بین رئیس و مرئوس را تعریف می کند بیان می کند که جو نسبتاً صمیمی 1

سنل سازمان برقرار است و در موقع ایجاد بحران و یا حادثه برای هر یک از آنان، از حمایت همکاران و روسای و دوستانه بین پر

 خود برخوردار می شوند.

  

 پيشنهادات
با توجه به تجزیه و تحلیل یافته های تحقیق و با در نظر گرفتن نتیجه گیری انجام شده از آزمونهای این پژوهش، 

 :ایی برای مرتفع ساختن عوامل ایجاد کننده فشارهای عصبی ارائه می شودپیشنهادها و راه حله

  براساس تحقیق حاضر، ساختار سازمان، یکی از عوامل ایجاد کننده فشارهای عصبی در سازمان می باشد لذا انجام

 .می باشداقداماتی که از طریق آن بتوان ساختار سازمان را بهبود بخشید مورد توجه 

 یک الگوی ارتباطات اثر بخش در سازمان است. بدین معنی که با افزایش ارتباطات موثر می توان انتظارات  ایجاد و ارائه

 را حذف کرد.  مختلف را شناسایی نمود و انتظارات متعارض

  اداره بهبود محیط کار و یا مدیریت سطوح عالی سازمان می بایست به صورت محرمانه مشکلات خانوادگی و اجتماعی

را شناسایی و درصدد رفع آن برآید تا بدین ترتیب از فشارهای عصبی آنان کاسته شده و بتوانند نقش خود را در سازمان پرسنل 

 بنحو مطلوب ایفا نمایند.

  مدیران سطوح عالی باید سعی کنند که از تفرقه و بروز اختلاف پیشگیری کنند تا در هنگام ایجاد مشکل برای مدیران

 ر سازمانی، بتوانند از همکاری، همدلی و حمایت همکاران و سرپرستان خود بهره مند شود.اعم از سازمانی و غی

  با تهیه و تدوین شرح وظایف، تعیین مسئولیتها و حدود اختیارات و روشن کردن سطح انتظار از نقش آنان و بازخور

 عملکرد، می توان ابهام نقش را تا حد زیادی مرتفع سازد.

  همبستگی قابل توجهی وجود دارد و هرچه میزان فشارهای عصبی افزایش یابد به  وریبهرهبین فشارهای عصبی و

و عملکرد را تحت تأثیر قرار می دهد لذا کلیه عواملی که موجب ایجاد فشارهای عصبی شدید می شوند  وریبهرهنحو نامطلوبی 

ای عصبی شدید، محیط و فضای سازمانی مناسب می بایست مورد توجه قرار گرفته و تحت کنترل درآیند و با کنترل فشاره

 جهت کارآیی و بهره وری عملکرد فراهم گردد.
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 منابع و مراجع
 ،موسسه مطالعات و پژوهشهای بازرگانی،چاپ پنجم."بهره وری"،1333ابطحی،سید حسین،و بابک کاظمی، [1]

ز انتشارات علمی دانشگاه آزاد ،مرک "مدیریت بهره وری)تجزیه و تحلیل آن در سازمان("،1332خاکی،غلامرضا، [2]

 اسلامی،چاپ سوم.

(، بررسی تاثیر فشارهای عصبی بر کارایی مدیران جهاد سازندگی، پایان نامه کارشناسی ارشد، 1311دژدار، حسین) [3]

 دانشگاه تهران.
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