
  فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني
  33-52 ،1394 بهار/ 22شماره / دوره هفتم

Quarterly Journal of Career & Organizational 
Counseling Vol, 7/ No, 22/ Spring 2016, 33-52 

هاي بازدارنده در هاي چالشي و فشارزاهاي فشارزاطراحي و آزمودن الگويي از برخي پيامد
  ملي صنعتي فولاد ايرانكاركنان گروه 

Designing and Testing a Model of Some Outcomes of Challenge Stressors and 
Hindrance Stressors in Employees of Iran National Steel Industrial Group 

14/1/1394:تاريخ پذيرش مقاله، 2/12/1393: تاريخ دريافت نسخه نهايي، 24/10/1393: ريخ دريافت مقالهتا  

    3 و عبدالكاظم نيسي2، فاطمه دانش1نسرين ارشدي
 پيامدهاي برخي از الگويي آزمودن و هدف پژوهش حاضر طراحي: چكيده

 صنعتي ملي گروه كاركنان بازدارنده در فشارزاهاي و چالشي فشارزاهاي
 متغيرهاي پيامد عبارت هستند از قصد. در شهر اهواز است ايران فولاد
-عزت تكليفي، عملكرد سازماني، مدني رفتارهاي روان، متسلا شغل، ترك
  نفر از كاركنان257كنندگان شامل  شركت. اضطراب و محورسازمان نفس
اي انتخاب روش تصادفي طبقهايران بود كه به فولاد صنعتي ملي گروه

براي سنجش .  سال بود32ها نيز مرد و ميانگين سني آن% 91,8شدند كه 
بازدارنده / هاي فشار رواني چالشيطالعه از پرسشنامهمتغيرهاي مورد م

- لوي(، افسردگي اضطراب فشار رواني )2004پاين و جكسون، پاين، ليلي(
كامن، فيچمن، جنكينز و كلش، (، قصد ترك شغل )1995باند، باند و لوي

، )1996وير، كوزينسكي و كلر، (يابي سلامت ، فرم كوتاه زمينه)1979
محور نفس سازمانو عزت) 1991يليامز و اندرسون، و(عملكرد شغلي 

ارزيابي الگوي پيشنهادي از طريق . استفاده شد) 1989پيرس و گاردنر، (
 AMOSافزار  و با استفاده از نرم(SEM)الگويابي معادلات ساختاري 

اي در الگوي پيشنهادي با استفاده روابط واسطه.  انجام گرفت21ويراست 
ها نشان دادند كه الگوي يافته.  آزموده شدنداز روش بوت استراپ

برازش بهتر از طريق . ها برخوردار استپيشنهادي از برازش خوبي با داده
نتايج نشان داد فشارزاهاي . همبسته كردن خطاهاي دو مسير حاصل شد

داري بر دار و فشارزاهاي بازدارنده اثر منفي معنيچالشي اثر مثبت معني
. محور دارندنفس سازمانو عزت تكليفي عملكرد ماني،ساز مدني رفتارهاي

چنين اثر مثبت فشارزاهاي بازدارنده بر قصد ترك شغل و اضطراب و اثر هم
 نشان داده شد كه اضطراب بر و. منفي اين فشارزاها بر سلامت روان بودند

 مدني قصد ترك شغل اثر مثبت مستقيم و بر سلامت روان، رفتارهاي
. محور اثر منفي مستقيم داردنفس سازمانو عزت تكليفي دعملكر سازماني،

نتايج مربوط به روابط غيرمستقيم نيز اثر فشازاهاي بازدارنده را بر سلامت 
محور نفس سازمانتكليفي و عزت عملكرد سازماني، مدني روان، رفتارهاي

  .از طريق اضطراب مورد تأييد قرار دادند
نفـس  سازماني، سلامت روان، عزت    مدني اضطراب، رفتارهاي : هاكليد واژه 

  محور، فشارزاهاي بازدارنده، فشارزاهاي چالشيسازمان
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Abstract: The purpose of this research was to design and to test a 
model of some outcomes of challenge stressors and hindrance 
stressors. Outcome variables include turnover intention, 
psychological health, organizational citizenship behaviors, task 
performance and organization-based self-esteem. The participants 
consisted of 257 employees of INSIG who were selected by 
stratified random sampling method. Of these employees, 91.8% 
were male and average age was 32 years. The instruments which 
used in this study were challenge/hindrance stress scale (LePine, 
LePine, & Jackson, 2004), depression anxiety stress scales 
(Lovibond & Lovibond, 1995), turnover intention scale (Camman, 
Fichman, Jenkins, & Klesh, 1979), short form of health survey 
(Ware, Kosinski, & Keller, 1996), job performance scale 
(Williams & Anderson, 1991) and organizational-based self-
esteem scale (Pierce, Gardner, & Dunham, 1989). Fitness of the 
proposed model was examined through structural equation 
modeling (SEM), using AMOS-21 software package. The indirect 
effects were tested using the bootstrap procedure. Findings 
indicated that the proposed model fit the data properly. Better fit 
and more meaningful results obtained by omitting 3 non-
significant paths and using AMOS modification indices. The 
results confirmed 14 research direct hypotheses and 4 indirect 
hypotheses. The results also showed that challenge stressors have 
positive significant effect and hindrance stressors have negative 
significant effect on organizational citizenship behaviors, task 
performance and organization-based self-esteem. Positive 
significant effect of hindrance stressors on turnover intention and 
anxiety and negative significant effect of these stressors on 
psychological health also confirmed. In addition, findings showed 
that anxiety has positive significant effect on turnover intention 
and negative significant effect on psychological health, 
organizational citizenship behaviors, task performance and 
organization-based self-esteem. The results of indirect effects 
showed that hindrance stressors have indirect effect on 
psychological health, organizational citizenship behaviors, task 
performance and organization-based self-esteem through anxiety. 
Key words: anxiety, challenge stressors, hindrance stressors, 
organization-based self-esteem, organizational citizenship 
behaviors, psychological health 
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  مقدمه
شناسي، كار به هر نوع از نظر روان. گي انسان بوده استكار، همواره يكي از عناصر اصلي زند

شود كه در جهت رفع نيازهاي آدمي انجام شده و با صرف انرژي همراه است فعاليتي گفته مي
 با وجود اين، كار منبع فشار ).1390زاده، نقل از شكوهنده، باغبان و فاتحي، به1378پور، مقدمي(

عنوان يك رابطه پويا و دوطرفه فشار رواني را به) 1984 (2كمنلازاروس و فول. است نيز 1رواني
آبادي، رضاپور ميرصالح و ريحاني كيوي، نقل از شفيعبه(كنند بين شخص و محيط تعريف مي

به . هاي كاري تبديل شده استگير در محيطاي همه، به پديده3اخيراً فشار رواني شغلي). 1390
 بر اين پديده و اثرات آن بر پيامدهاي سازماني مختلف، اي گستردههايپژوهشهمين جهت، 
كه در زندگي كاري امروز ما، فشار رواني شغلي يك پيامد منفي با توجه به اين. اندمتمركز شده

اي از فشار رواني ناشي از حجم كاري زياد، ناامني طور فزايندهشود، افراد بهمشترك محسوب مي
با اين ). 2013، 4يوزگات، يورتكورو و بيلجينوگلو(كنند يت ميشغلي و افزايش سرعت زندگي شكا

 5شوند، كه از سوي كاركنان، فشارزاوجود، عوامل سازماني و كاري، زماني منجر به فشار رواني مي
، 7ايموسسه ملي ايمني و بهداشت حرفه تعريف براساس ).2011، 6شارما و دوي(ادراك شوند 

هاي ها و خواستهها، قابليتدهد كه بين نيازهاي شغلي با تواناييفشار رواني شغلي زماني رخ مي
-ها و قابليتدر اين تعريف، علاوه بر عدم هماهنگي با توانايي. وجود نداشته باشدفرد هماهنگي 

اخيراً، پژوهشگران ). 2007، 8سوارد و لارسن(هاي فردي نيز توجه شده است هاي فرد به خواسته
 و فشارزاهاي 9فشارزاهاي چالشي: انديجاد تمايز بين دو نوع از فشارزاها كردهفشار رواني آغاز به ا

- كه توسط كاركنان بهآن دسته تقاضاهاي شغلي اشاره دارندفشارزاهاي چالشي به . 10بازدارنده
- كه براي رشد شخصي ايجاد فرصت ميشونداي تلقي ميدهندهعنوان تجربيات كاري پاداش

 و 11شارزاهاي چالشي شامل حجم كار، فشار زمان، مسئوليت شغليهايي از فنمونه. كنند
عنوان از سوي ديگر، فشارزاهاي بازدارنده به تقاضاهاي شغلي كه به. هستند 12پيچيدگي شغلي

                                                            
1. Stress 
2. Lazarus and Folkman 
3. Job stress 
4. Yozgat, Yurtkoru, & Bilginoglu 
5. Stressor 
6. Sharma & Devi 
7. National institute for occupational safety & health (NIOSH) 
8. Seward & Larsen 
9. Challenge stressors 
10. Hindrance stressors 
11. Job responsibility 
12. Job complexity 
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شوند يا تقاضاهايي كه با توانايي فرد براي دستيابي به اهداف موانعي براي رشد شخصي تلقي مي
هايي از فشارزاهاي بازدارنده شامل نمونه.  هستند، اشاره دارندارزشمند تداخل دارند يا مانع آن

، 3كاواناو، بوسول، رولينگ و بودريو(هستند  2 تعارض نقشو1وپاگير، ابهام نقشمقررات دست
-با استفاده از اين تمايز بين فشارزاهاي چالشي و بازدارنده، پژوهشگران به درك كامل ).2000

به اين معناكه فشارزاهاي چالشي با . اند پيامدهاي كاري دست يافتهتري از روابط بين فشارزاها و
 اي  رابطهدارايكه، فشارزاهاي بازدارنده حالي دارند؛ دررابطه مثبت ها و رفتارهاي مفيد نگرش
 5نظريه رويدادهاي عاطفي). 2009، 4رودل و جاج (هستند مفيدها و رفتارهاي  با نگرشمنفي

طفي به رويدادهاي هاي عاكند كه رفتارهاي معين، پاسخبيان مي) 1996، 6ويس و كروپانزانو(
- بهشود و نميهاي عاطفي  ماهيت اين واكنشاشاره خاصي به در اين نظريه. محيط كار هستند

منظور مطالعه  به،رو از اين.كند توجه نمي به فشارزاهاي چالشي و بازدارنده  نيزطور مستقيم
اي فشار   مبادلهالگويتوان نظريه رويدادهاي عاطفي را با اص، ميطور خرويدادهاي فشارزا به

طبق گفته لازاروس ). 2009رودل و جاج، (تركيب كرد ) 1984( لازاروس و فولكمن 7رواني
  را اطلاعاتيزيرا دهنده رويدادهاي معنادار هستند، فشارزاهاي چالشي و بازدارنده، نشان)1991(

جا كه از آن. سازند ها فراهم مي نتايج باارزش يا بازداري از آنبرخيدستيابي به  ارتباط بادر
شوند، هايي براي رشد، يادگيري و دستيابي به هدف تلقي ميعنوان فرصتفشارزاهاي چالشي به

عنوان موانعي براي  چون بهكه فشارزاهاي بازدارندهحالي در. هستند عواطف مثبت برانگيزاننده
اناو و كاو (كنند اندازي مي، عواطف منفي را راهشونددف ارزيابي ميهرشد شخصي و دستيابي به

، ممكن )1991لازاروس، (عدم قطعيت است كه اضطراب پاسخي بهجا از آن). 2000همكاران، 
اظهار داشت كه اضطراب ممكن ) 1991(لازاروس .  باشدها فشارزاي ايناست محصول هر دو

هاي به ارزش) فشارزاهاي چالشي(يا بالقوه ) بازدارندهفشارزاهاي (است نتيجه تهديدات واقعي 
مطالعات پيشين نيز نشان دادند كه هر دو فشارزا، آسيب و ). 2009رودل و جاج، (فرد باشد 

پاين، لي؛ 2004، 8پاين بوچانان و لي-بوسول، السون (دهند فرسودگي عاطفي را افزايش مي
 جهت مقابله با افراددارد كه اي عاطفي اظهار مينظريه رويداده ).2005پاين،  و لي9پودساكف

                                                            
1. Role ambiguity 
2. Role conflict 
3. Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau 
4. Rodell & Judge 
5. Affective Events Theory (AET) 
6. Weiss & Cropanzano 
7. Transactional  
8. Olson-Buchanan, & LePine 
9. Podsakoff 
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علاوه بر اين رفتارها، . كنندمبادرت به انجام رفتارهايي مي ص خويشهاي عاطفي خاواكنش
را كاهش توانند به عملكرد شغلي كمك كنند يا آن جهت مقابله با عواطفشان، ميافرادكمك به 

 اشاره 2 و ضدتوليد1ترتيب به نقش رفتارهاي مدنيدر نتيجه به ). 1996ويس و كروپانزانو، (دهند 
 عنوان مجراهايي جهت پاسخ به عواطف تلقي شوندتوانند بهاين رفتارهاي اختياري مي. شودمي

، مقابله با فشار )1984(چه كه لازاروس و فولكمن عنوان آن؛ و به)2002، 3اسپكتور و فاكس(
-اضطراب يكي از عواطف منفي است كه مي. فته شوندكارگرنامند، به مي4رواني متمركز بر عاطفه

 كاري فرد در مشاركتهرچند كاهش ). 2009رودل و جاج،  (رفتاري را در افراد برانگيزدتواند 
گيري رواني و ، ممكن است منجر به كنارههش دهدپاسخ به اضطراب بايد رفتارهاي مدني را كا

علاوه به). 2002، 6؛ روتوندو و ساكت2000، 5نبنت و رابينسو(شود ب  نيزفيزيكي شديدتر از شغل
شاروني، تزينر، (كه نشان داده شده كه رفتارهاي مدني با قصد ترك شغل رابطه دارند جاييآن از

توان انتظار داشت كه اضطراب نيز باعث ايجاد قصد ، مي)2012، 7فين، شولتز، شاول و زيلبرمن
اضطراب شغلي (اي نشان داد كه فشار رواني شغلي در همين راستا، نتايج مطالعه. ترك شغل شود

اي ديگر نيز مطالعه). 1390دميري، (با عملكرد شغلي و قصد ترك شغل رابطه دارد ) و فشار زمان
 8 خانواده-در رابطه بين تعارض كار) اضطراب شغلي و فشار زمان(نشان داد كه فشار رواني شغلي 

 بنا به گفته ).1390بذرافكن، (كند  ميايفاجي را  نقش ميان9با عملكرد شغلي و سلامت روان
مانند (هاي موجود در فشارزاهاي چالشي كنند از فرصت، مردم عموماً تلاش مي)1991(لازاروس 

توليد احساسات كار در نهايت منجر بهبهره ببرند؛ چون اين) يادگيري و دستيابي به هدف
اي با اين فرض كه فشارزاهاي ج مطالعهنتاي). 2009رودل و جاج، (شود خودارزشمندي مي

و اين افزايش  دهندنفس را پرورش ميكنند و در نتيجه عزتچالشي، خودارزيابي مثبت ايجاد مي
دهد، نشان داد كه اين تاثير قرار ميطور مثبت تحتنفس به نوبه خود، سلامت ذهني را بهعزت

هاي اجتماعي در محيط كار در طه پيامواس كه به،10نفس سازمان محورفشارزاها از طريق عزت
 با نگرش مثبت به ،)2004، 11پيرس و گاردنر(يابد رابطه با توانايي و شايستگي فرد توسعه مي

                                                            
1. Citizenship behaviors 
2. Counterproductive 
3. Spector & Fox 
4. Emotion-focused coping 
5. Bennett & Robinson 
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علاوه، مطالعات به). 2012، 2شاگن و ميرويدمر، سمر، كالين، جيكوب( رابطه مثبتي دارند 1زندگي
 ترك شغل و عملكرد قصدر رواني شغلي با محور رابطه بين فشانفس سازماننشان دادند كه عزت

  ).2013ارشدي و دميري، (كند  ميرا تعديلشغلي 
كه درك اين فرآيند كه چگونه فشارزاهاي شغلي از طريق تأثير بر عواطف و با توجه به اين

شوند، گام مهمي در درك چگونگي پيشگيري و احساسات منجر به تغييراتي در عملكرد مي
آيد و نيز با توجه به شمار ميويژه در مشاغل فشارزاي نسل امروز بهواني شغلي بهمقابله با فشار ر

توانند چالشي و برخي بازدارنده باشند و براساس اطلاعات ما، پژوهشي كه برخي فشارزاها مياين
 برخي از الگويي  و آزمودنطراحيكه به بررسي اين دو فشارزا پرداخته باشد موجود نبود، 

 روان، سلامت شغل، ترك قصدشامل  بازدارنده فشارزاهاي و چالشي شارزاهايف پيامدهاي
 و رفتار مدني سازماني معطوف به 3رفتار مدني سازماني معطوف به فرد( سازماني مدني رفتارهاي
 .قرار گرفت  هدف پژوهش حاضر،اضطراب و محورسازمان نفسعزت، 5، عملكرد تكليفي)4سازمان

 سلامت شغل، ترك  با قصد بازدارنده فشازاهايفشارزاهاي چالشي وقيم در اين الگو روابط مست
 روابط غيرمستقيم  ومحورسازمان نفسعزت و تكليفي عملكرد سازماني، مدني رفتارهاي روان،

   .راب مورد بررسي قرار گرفتاين دو متغير با متغيرهاي پيامد از طريق متغير اضط
  

  پژوهشروش

در شهر اهواز ايران  فولاد صنعتي ملي كليه كاركنان گروهجامعه آماري پژوهش حاضر شامل 
هاي خشدليل وجود ببه.  نفر بودند3400حدود ) گيريزمان نمونه( 1393بود كه در سال 
- نفر به340، 6ايگيري تصادفي طبقههاي متفاوت با استفاده از روش نمونهمختلف با جمعيت
 275از نمونه اصلي . عنوان نمونه اعتباريابي انتخاب شدند نفر به70آزمايي و عنوان نمونه فرضيه

 275از . دبرگشت داده شدن%) 71,43( پرسشنامه 50و از نمونه اعتباريابي %) 80,88(پرسشنامه 
نهايت تجزيه و  درگويي ناقص كنار گذاشته شدند و دليل پاسخپرسشنامه به 18پرسشنامه، 
و سابقه  بودند و ميانگين سني مرد% 91,8  نفر،257از  . پرسشنامه انجام گرفت257تحليل روي 

  .سال بود 7و  32ترتيب  بهآنان نيز خدمت 
  

                                                            
1. Positive attitude towards life (PAL) 
2. Widmer, Semmer, Kalin, Jacobshagen & Meier 
3. Organizational citizenship behavior-individual centered (OCBI) 
4. Organizational citizenship behavior-organizational centered (OCBO) 
5. Task performance 
6. Stratified random sampling 
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  ابزار پژوهش
شغلي از   در پژوهش حاضر جهت سنجش فشارزاهاي.دارندهباز/ چالشي رواني فشار مقياس
) 2004( 2پاين و جكسونپاين، ليلي 1بازدارنده /اي فشار رواني چالشي  ماده10پرسشنامه 
 و فشارزاهاي ) ماده7 (مقياس فشارزاهاي چالشي دو خردهداراياين پرسشنامه  .داستفاده ش
 5تا ) بدون فشار رواني (1اي ليكرت از  درجه5ها روي مقياس پاسخ . است) ماده3 (بازدارنده

اين پرسشنامه براي استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و تنظيم . اندتنظيم شده) فشار رواني زياد(
 و 86/0مقياس چالشي روش آلفاي كرونباخ براي خردهپايايي اين مقياس توسط سازندگان به. شد

-يب پايايي خردهاضر در پژوهش حاضر نيز .است گزارش شده 73/0مقياس بازدارنده براي خرده
 . محاسبه گرديد58/0 و 73/0ترتيب روش آلفاي كرونباخ بههاي چالشي و بازدارنده بهمقياس

هاي چالشي و بازدارنده از طريق همبسته كردن با يك سنجه تك مقياسضريب روايي براي خرده
  نيزييدينتايج حاصل از تحليل عاملي تأ. دست آمدبه )P>01/0 (39/0 و 16/0ترتيب اي بهماده

  .بود اين مقياس مطلوبحاكي از روايي 
-خرده  در پژوهش حاضر جهت سنجش اضطراب از.رواني فشار اضطراب افسردگي مقياس    

باند  و لوي4باند لوي3 افسردگي اضطراب فشار روانياي  ماده21 مقياسمقياس اضطراب در 
 7 (، اضطراب) ماده7 (مقياس افسردگي شامل سه خردهرسشنامهاين پ .دشاستفاده ) 1995(

 4تا ) اصلاً (1اي ليكرت از  درجه4ها روي مقياس پاسخ. است)  ماده7 ( و فشار رواني)ماده
صاحبي، سالاري و شده توسط  از نسخه ترجمهدر پژوهش حاضر . اندتنظيم شده) خيلي زياد(

روش آلفاي پايايي اين مقياس را به) 1384 (رانصاحبي و همكا استفاده شد) 1384(اصغري 
 )1384 (صاحبي و همكارانچنين، هم.  گزارش كردند79/0مقياس اضطراب كرونباخ براي خرده

زمان آن با پرسشنامه اضطراب مقياس اضطراب، از اجراي هم ملاك خردهرواييجهت بررسي 
 67/0ور با پرسشنامه زانگ را مقياس مذكزانگ استفاده كردند و ضريب همبستگي بين خرده

)001/0<P (روش مقياس اضطراب بهپايايي خردهضريب  در پژوهش حاضر نيز .گزارش دادند
 از مقياس اضطراب براي خردهاين پرسشنامهضريب روايي  .شد محاسبه 83/0آلفاي كرونباخ 

ج حاصل از نتاي .دست آمدبه) P>001/0( 25/0اي مادهطريق همبسته كردن با يك سنجه تك
  .بودمقياس   مطلوب اين خردهايي حاكي از رونيزييدي تحليل عاملي تأ

                                                            
1. Challenge/Hindrance Stress Scale 
2. Jackson 
3. Depression Anxiety Stress Scales (DASS) 
4. Lovibond 
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 3 در پژوهش حاضر جهت سنجش قصد ترك شغل از مقياس .شغل ترك قصد مقياس
ها روي  پاسخ.دشاستفاده ) 1979( 2كامن، فيچمن، جنكينز و كلش 1قصد ترك شغلاي ماده

در پژوهش . اندتنظيم شده) كاملاً موافق (7تا ) لفكاملاً مخا (1اي ليكرت از  درجه7مقياس 
پايايي اين .  مورد استفاده قرار گرفت)1386(ارشدي  شده اين مقياس توسط نسخه ترجمهحاضر 

 و علاوه، كامنبه.  گزارش شده است78/0روش آلفاي كرونباخ مقياس توسط سازندگان به
در پژوهش حاضر .  مقياس گزارش نمودندقبولي براي اين قابلروايي، ضرايب )1979 (همكاران

ضريب چنين هم.  محاسبه گرديد72/0روش آلفاي كرونباخ پايايي اين پرسشنامه بهضريب نيز 
 آمد دستبه )P>001/0( 72/0 ايمادهاز طريق همبسته كردن با يك سنجه تك اين ابزارروايي 

 .استكه حاكي از روايي مطلوب اين مقياس 
  در پژهش حاضر جهت سنجش سلامت روان از.)SF-12(ابي سلامت يفرم كوتاه زمينه

) 1996 (4 وير، كوزينسكي و كلر3يابي سلامتزمينه ايماده 12مولفه سلامت رواني در فرم كوتاه 
 8 اين .سنجدمي مقياس 8 طريق از را جسماني و رواني سلامت پرسشنامه اين. استفاده شد

اني، درد بدني، سلامت عمومي، سرزندگي، كاركرد مقياس شامل كاركرد جسماني، نقش جسم
اي  درجه6 و 5، 3، 2 هاي ها روي مقياسپاسخ. هستنداجتماعي، نقش هيجاني، و سلامت رواني 

 روايي. شداين پرسشنامه براي استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و تنظيم  .اند تنظيم شدهيليكرت
. روش بازآزمايي مطلوب گزارش شده است بهسازه و پايايي دو مولفه سلامت توسط سازندگان

ييد و پايايي بعد  اين پرسشنامه را تأروايي) 2009 (وحدانيان، موسوي و اميدواريمنتظري، 
پايايي ضريب  در پژوهش حاضر نيز . گزارش كردند72/0روش آلفاي كرونباخ سلامت رواني را به

ضريب روايي اين  .حاسبه گرديد م76/0 آلفاي كرونباخروش  بهسلامت روانيمقياس خرده
اي مادهاز طريق همبسته كردن با يك سنجه تكمقياس سلامت رواني پرسشنامه براي خرده

62/0 )001/0<P (مطلوب حاكي از روايي   نيزييدينتايج حاصل از تحليل عاملي تأ.  آمددستبه
 . بودمقياس اين خرده

 تكليفي، عملكرد(عملكرد شغلي  در پژهش حاضر جهت سنجش .شغلي عملكرد پرسشنامه
) 1991( 6ويليامز و اندرسون 5عملكرد شغلياي  ماده21از پرسشنامه ) سازماني مدني هايرفتار

 مدني رفتار ،) ماده7 (تكليفي مقياس عملكردشامل سه خردهاين پرسشنامه  .داستفاده ش
                                                            
1. Turnover intention scale 
2. Camman, Fichman, Jenkins & Klesh 
3. Short form of health survey– SF-12  
4. Ware, Kosinski & Keller 
5. Job performance scale 
6. Williams & Anderson 
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 .است)  ماده7(ان سازم به معطوف سازماني مدني رفتار و)  ماده7( فرد به معطوف سازماني
در . اندتنظيم شده) كاملاً موافق (5تا ) كاملاً مخالف (1اي ليكرت از  درجه5ها روي مقياس پاسخ

 مورد استفاده )1389 (سودرجاني اسماعيلي شده اين مقياس توسط نسخه ترجمهپژوهش حاضر 
هاي مقياساي خردهروش آلفاي كرونباخ برپايايي اين پرسشنامه توسط سازندگان به .قرار گرفت

سازمان به  به معطوف سازماني مدني رفتار و فرد به معطوف سازماني مدني عملكرد شغلي، رفتار
علاوه، سازندگان اين به.  گزارش شده است75/0 تا 70/0 و 88/0 تا 61/0، 91/0ترتيب 

رهاي مدني مقياس عملكرد تكليفي با رفتا بين خردهيدار معني روابط نشان دادند كه پرسشنامه
در پژوهش . وجود داردسازماني معطوف به فرد و رفتارهاي مدني سازماني معطوف به سازمان 

روش به سازماني مدني رفتارهاي تكليفي و عملكردهاي مقياسپايايي خردهضريب حاضر نيز 
ي نامه براضريب روايي اين پرسشچنين هم.  محاسبه گرديد76/0 و 82/0ترتيب آلفاي كرونباخ به

 سازماني مدني رفتار و فردبه معطوف سازماني مدني رفتار تكليفي، هاي عملكردمقياسخرده
 و 28/0، 53/0 ترتيببهاي مادهاز طريق همبسته كردن با يك سنجه تكسازمان به معطوف

49/0 )001/0<P (استدست آمد كه حاكي از روايي مطلوب اين مقياس به.  
محور نفس سازمان در پژوهش حاضر جهت سنجش عزت.رمحوسازمان نفسعزت پرسشنامه
. شداستفاده ) 1989( 2پيرس، گاردنر و دانهام 1محورنفس سازمانعزتاي  ماده10از پرسشنامه 

. اندتنظيم شده) كاملاً موافقم (5تا ) كاملاً مخالفم (1اي ليكرت از  درجه5ها روي مقياس پاسخ
 گزارش شده 92/0 تا 82/0 كرونباخ توسط سازندگان بين روش آلفايپايايي اين پرسشنامه به

مورد استفاده  ) 1390(حياوي  شده اين پرسشنامه توسط نسخه ترجمهدر پژوهش حاضر . است
اي ماده سازه اين پرسشنامه را با استفاده از يك سنجه تكروايي) 1390(حياوي . قرار گرفت

پايايي اين پرسشنامه هش حاضر نيز ضريب در پژو. گزارش كرد) P>001/0 (88/0ساخته محقق
از طريق همبسته كردن با يك  روايي اين ابزار ضريب .شد محاسبه 89/0روش آلفاي كرونباخ به

  نيزييدينتايج حاصل از تحليل عاملي تأ .دست آمدبه) P>001/0( 63/0 ايمادهسنجه تك
  .بودمقياس  مطلوب اين حاكي از روايي

 
  هاي پژوهشيافته

هاي توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي بين متغيرهاي تهياف
  .اند  نشان داده شده1پژوهش حاضر در جدول 

 

                                                            
1. Organizational-based self-esteem scale 
2. Dunham 
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   متغيرهاي پژوهش حاضر بينميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي. 1جدول
انحراف   ميانگين  متغيرها  رديف

  9  8  7  6  5  4  3  2  1  معيار

                 -  10/4  08/26  فشارزاهاي چالشي  1
                - 07/0  38/2  68/7  فشارزاهاي بازدارنده  2
              -  **23/0  11/0  42/3  84/9  اضطراب  3
            - **17/0  *31/0  08/0  48/5  32/10  قصد ترك شغل  4
          -  **-43/0  **-42/0  **-28/0  -02/0  39/3  52/16  سلامت روان  5

ــدني   6 ــاي مـ رفتارهـ
        -  **19/0  *-1/0  *-15/0  **-21/0  **29/0  82/5  84/58  سازماني

رفتار مدني سازماني     7
      -  *85/0  *13/0  -07/0  -07/0  *-13/0  **29/0  32/3  83/28  معطوف به فرد

رفتار مدني سازماني     8
    -  **46/0  **86/0  **19/0  **-19/0  **-18/0  **-22/0  **22/0  50/3  01/30  معطوف به سازمان

  -  **62/0  **42/0  **62/0  **17/0  **-14/0  **-25/0  **-16/0  **20/0  59/3  68/30  عملكرد تكليفي  9

-نفس سـازمان  عزت  10
  **38/0  **38/0  **29/0  **39/0  **38/0  **-31/0  **-24/0  **-29/0  *93/6 15/0  26/39  محور

05/0P<*    01/0P<**  
  

  (SEM) الگويابي معادلات ساختاري
بـا  . رد بررسي قرار گرفـت    ها مو ي پيشنهادي با داده   پيش از بررسي ضرايب ساختاري، برازش الگو      

 الگـوي   نـسبتاً خـوب   دهنـده بـرازش       برازنـدگي نـشان    يهـا   كه مقادير برخـي شـاخص     وجود اين 
 كه الگو نيـاز بـه بهبـود    ند نشان دادهاي برازندگيبرخي از شاخص، اما بودندها   پيشنهادي با داده  

دار  از طريــق حــذف ســه مــسير غيرمعنــي بعــدي ارتقــاي بــرازش الگــوي پيــشنهادي گــام .دارد
 فـشارزاهاي چالـشي   قصد ترك شغل و ← فشارزاهاي چالشي اضطراب، ← شيفشارزاهاي چال(

 2همبـسته كـردن خطاهـاي        ،در نهايـت   .را تشكيل داد  اول   شدهاصلاح الگوي)  روان  سلامت ←
 ني سـازماني رفتار مـد  ← عملكرد تكليفيو رفتارهاي مدني سازماني   ← عملكرد تكليفي (مسير  

نتايج حاكي از برازش مطلـوب      . بود 21 ويراست   AMOSافزار  به توصيه نرم   )معطوف به سازمان  
شده اول و الگـوي نهـايي       هاي برازندگي الگوي پيشنهادي، الگوي اصلاح     شاخص. بودالگوي نهايي   

  . اند نشان داده شده2در جدول 
  و الگوي نهاييشده اول ، الگوي اصلاحهاي برازندگي الگوي پيشنهاديشاخص. 2جدول

  هاي برازندگيشاخص
  الگو

 
χ2  

 
df  

 
χ2 /df 

  
 

GFI  
 

AGFI  
 
IFI  

 
CFI 

 
NFI  

 
RMSEA  

  17/0  78/0  79/0  72/0  72/0  85/0  49/13  16  84/215  الگوي پيشنهادي
  11/0  80/0  82/0  75/0  75/0  87/0  53/11  19  07/219  شده اولالگوي اصلاح

  07/0  87/0  89/0  85/0  82/0  93/0  33/6  17  54/107 الگوي نهايي
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 مسير 3داري و غيرمعنيمستقيم  مسير 14داري  حاكي از معني2ضرايب مسير در شكل 
 3 در جدول 1اي با استفاده از روش بوت استراپنتايج حاصل از روابط واسطه. ندهستمستقيم 

  .اندنشان داده شده
 

 اي پژوهش حاضرنتايج بوت استراپ براي مسيرهاي واسطه. 3جدول

خطاي   سوگيري  بوت  هاداده  مسير
  حد بالا  حد پايين  استاندارد

 اضطراب ←فشارزاهاي چالشي 
  0720/0  -0032/0  0186/0  0004/0  0237/0  0234/0   قصد ترك شغل←

 اضطراب ←فشارزاهاي چالشي 
  0080/0  -0970/0  0268/0  -0027/0  -0398/0  -0371/0   سلامت روان←

 اضطراب ←فشارزاهاي چالشي 
  0031/0  -0690/0  0178/0  0012/0  -0259/0  -0271/0   رفتارهاي مدني سازماني←

 اضطراب ←فشارزاهاي چالشي 
  0047/0  -0628/0  0166/0  -0002/0  -0257/0  -0255/0  يفي عملكرد تكل←

 اضطراب ←فشارزاهاي چالشي 
  0087/0  -1258/0  0333/0  -0020/0  -0479/0  -0459/0  محورنفس سازمان عزت←

 اضطراب ←فشارزاهاي بازدارنده 
  قصد ترك شغل←

0560/0  0583/0  0023/0  0389/0  0044/0-  1479/0  

طراب  اض←فشارزاهاي بازدارنده 
  -0458/0  -2227/0  0442/0  -0011/0  -1251/0  -1241/0   سلامت روان←

 اضطراب ←فشارزاهاي بازدارنده 
  -0122/0  -1056/0  0229/0  0018/0  -0444/0  -0462/0   رفتارهاي مدني سازماني←

 اضطراب ←فشارزاهاي بازدارنده 
  -0325/0  -1481/0  0278/0  0025/0  -0761/0  -0785/0   عملكرد تكليفي←

 اضطراب ←فشارزاهاي بازدارنده 
  -0417/0  -2568/0  0551/0  -0013/0  -1264/0  -1251/0  محورنفس سازمان عزت←

 
 حاكي از قرار نگرفتن صفر در اين 3مندرج در جدول هاي اطمينان براي مسيرهاي فاصله

ها در ارتباط با  در ارتباط با چهار مسير غيرمستقيم و نيز قرار گرفتن صفر در اين فاصلههافاصله

                                                            
1. Bootstrap 
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سطح . دار شدند مسير معني4 مسير غيرمستقيم 10بنابراين از . شش مسير غيرمستقيم است
  . است1000 بوت استراپ 1هاي مجددگيري و تعداد نمونه95اطمينان براي اين فاصله 

 
  گيريبحث و نتيجه

 و چالشي فشارزاهاي پيامدهاي برخي از الگويي آزمودن و طراحي هدف پژوهش حاضر
 و تكليفي عملكرد سازماني، مدني رفتارهاي روان، سلامت شغل، ترك قصد (بازدارنده فشارزاهاي

هاي پژوهش حاضر حاكي از اثر مثبت يافته. بود) اضطراب گريميانجي با محورسازمان نفسعزت
 سازماني، بر رفتارهاي مدني مستقيم فشارزاهاي بازدارنده نفياثر مو مستقيم فشارزاهاي چالشي 

اثر مثبت مستقيم فشارزاهاي بازدارنده بر چنين محور و همنفس سازماني و عزتتكليفعملكرد 
-پژوهشو اثر منفي مستقيم اين فشارزاها بر سلامت روان همسو با و اضطراب قصد ترك شغل 

 ،)2011 (3، وبستر، بير و لاو)2010 (2وبستر، بير و كريستيانسن، )2009(رودل و جاج هاي 
 دميري و ارشدي و) 2013 (4هون و چان، )2012(احمد ، جمال و )2012( همكاران ويدمر و

 واتكينز، كولن، هول و - ادواردز، فرانكو،)2012 (5ويلسونهاي با پژوهش ناهماهنگو ) 2013(
 علاوه، نتايج پژوهش حاضر نشان دادند كهبه .است) 2013 (7 و شهباز و شكيل)2013 (6اكاف

دار و بر اضطراب اثر مثبت چالشي بر قصد ترك شغل و سلامت روان اثر منفي معنيفشارزاهاي 
 رودل و جاج هايهمسو و با پژوهش) 2011(د كه با پژوهش وبستر و همكاران نداري ندارمعني

و جمال و ) 2012(، ويدمر و همكاران )1390(، دميري )2010(، وبستر و همكاران )2009(
-؛ لي2000كاواناو و همكاران، ( بازدارنده بر مبناي الگوي چالشي .است ناهماهنگ) 2012(احمد 

 هاي فشارزا و هم چالشي هستند،، فشارزاهاي چالشي شامل هم جنبه)2005پاين و همكاران، 
طور به، الگو اين براساس. شوندهاي فشارزا را شامل ميكه فشارزاهاي بازدارنده تنها جنبهحالي در

و پيامدهاي مثبت به پيامدهاي ) آسيب(نفي فشارزاهاي چالشي به سلامت معمول، پيامدهاي م
-طور همكه هر دو اثر بهجا علاوه، از آنبه. اشاره دارند) وري و قصد ترك شغلمانند؛ بهره(كاري 

شوند، پديدار  اغلب، تنها زماني كه اثرات منفي كنترل ميدهند، پيامدهاي مثبتزمان رخ مي
 شاهد اثر توانتوان گفت كه زماني ميه به ماهيت دوگانه فشارزاهاي چالشي ميبا توج. گردندمي

                                                            
1. Resampling 
2. Webster, Beehr, & Christiansen 
3. Love 
4. Hon & Chan 
5. Wilson 
6. Edwards, Franco-Watkins, Cullen, Howell, & Acuff 
7. Shahbaz & Shakeel 
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عنوان مثال بر سلامت به(ها  كه اثرات منفي آنبود بر قصد ترك شغل  رامنفي اين فشارزاها
عنوان چالش دريافتند كه ارزيابي فشارزاها به) 2011(وبستر و همكاران  .شوندكنترل ) جسماني

-شناختي رابطه منفي ندارد؛ اما با آسيبهاي روانبا آسيب) پذيريو مسئوليتبراي حجم كار (
توان گفت هرچند ارزيابي چالش ممكن است باعث بنابراين، مي. دهاي جسماني رابطه مثبت دار

، اما احتمالا بر سلامت نشود) شناختيهاي روانآسيب(منفي ايجاد هيجانات قابل توجه مثبت يا 
، كاركنان )مانند، وظايف شغلي(از طريق تجربه فشارزاهاي چالشي  . داردجسماني اثر منفي

 ،2بفولها( 1 منابعحفظ الگوي براساس. كنندكسب ميها را چون دانش و تواناييبعضي منابع هم
كنند تا شان هستند، تلاش ميدنبال توسعه منابع شخصي، افراد همانطور كه به)1989، 1988

 با احتمال كمتري دست به بايست ميبنابراين، افراد .  آورده و حفظ كننددستاين تجربيات را به
ها ها را در معرض خطر از دست دادن فرصت كه آن،انجام رفتارهايي چون رفتارهاي ضدتوليد

 بيشتر احتمال دارد كه در ديگر رفتارها  نيزو دهند، بزنند تا اين منابع را حفظ كنندقرار مي
 .دهندمانند رفتارهاي مدني مشاركت كنند كه پتانسيل دستيابي به منابع آينده را افزايش مي

) مانند عملكرد و خشنودي شغلي بالا(طور كلي با پيامدهاي كاري مثبت فشار رواني چالشي به
 ،انگيزد و فشارزاهاي چالشيقيت برميدر ارتباط است زيرا افراد را با احساسات چالش و موف

مانند افزايش تلاش و (اي عواطف مثبت و يك سبك فعال يا شيوه حل مسئله از رفتار مقابله
پاين و مانند لي ( پژوهشيطور كه در پيشينههمان .كنندجهت بهبود عملكرد ايجاد مي) زمان

 براي  راهايي فرصت،ار زمان مانند فش،، فشارزاهاي چالشي استتأكيد شده) 2007همكاران، 
فراتر از . كنندنشان دادن صلاحيت فرد، انگيزش براي يادگيري و دستيابي به موفقيت فراهم مي

آن، از طريق مشاهده موفقيت و صلاحيت، فشارزاهاي چالشي بر ارزيابي مطلوب از فرد دلالت 
طبق نظريه شابروك،  ).2009رودل و جاج، (كنند كه اين ارزيابي جوهره اعتماد به نفس است مي

طور غيرمستقيم از طريق اثراتشان بر فشارزاها قصد ترك شغل را به) 1989 (3كاتن و جنينگز
ارزيابي  .دهندتأثير قرار مينتيجه خشنودي شغلي و تعهد سازماني تحت هاي شغلي و درآسيب

شود كه  از سوي فرد ميهاي منفي و بالقوه مخربعنوان بازدارنده باعث ايجاد واكنشفشارزا به
جايي كه اين فشارزاها از آن .شناختي منفي ظاهر شودصورت انواع پيامدهاي روانممكن است به

ويژه ابهام و تعارض، شوند، فشارزاهاي نقش، بهعنوان مانعي براي موفقيت كاري ادراك ميبه
دهند، ي را كاهش ميكنند كه احتمال انجام رفتارهاي مدني سازمانهيجانات منفي ايجاد مي

فشار رواني بازدارنده با پيامدهاي كاري منفي مرتبط است زيرا افراد ابهام نقش و تعارض نقش را 
                                                            
1. Conservation Of Resources Model 
2. Hobfoll 
3. Schaubroeck, Cotton, & Jennings 
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كاواناو و (كنند اي براي رشد شخصي و دستيابي به اهداف ارزيابي ميعنوان تهديدهاي بالقوهبه
شود كه افراد از تلاش ادراك تهديد باعث مي). 2005پاين و همكاران، ؛ لي2000همكاران، 

شخصي خود براي وظايف كاري دست بكشند كه اين مسئله منجر به عملكرد شغلي ضعيف و 
شوند كاركن توانايي  اگر اين فشارزاها تداوم داشته باشند موجب مي .شودخشنودي پايين مي

ر به خود را جهت كنترل و مديريت فشار رواني از دست دهد كه اين مسئله به نوبه خود منج
با توجه به  .شودمحور مينفس سازماناحساس دلزدگي از ادامه كار در سازمان و كاهش عزت

-به(زمان اثرات مثبت طور هماند به اين معنا كه بهاينكه فشارزاهاي چالشي داراي ماهيتي دوگانه
دارند، ) معنوان مثال بر اضطراب و خشبه(و منفي ) محور و توجهنفس سازمانعنوان مثال بر عزت

دار  شايد بتوان علت معني، بنابراين. يكديگر را خنثي و يا تضعيف كنندممكن است اين اثرات
طور كه پيش از همان .اضطراب را ناشي از اين مسئله دانست و چالشي فشارزاهاي نشدن رابطه

وقتي افراد . باشنداين گفته شد، دو نمونه از فشارزاهاي بازدارنده، ابهام نقش و تعارض نقش مي
رود، در توانايي خود براي انجام وظايف شغلي و برآورده كردن ها چه انتظاري ميندانند از آن

عدم قطعيت كه . شوند، دچار فشار رواني شغلي ميدر نتيجه. انتظارات دچار ترديد خواهند شد
چنين مه. ، ناشي از فقدان اطلاعات در مورد وظايف شغلي استشود ميعمدتاً موجب اضطراب 

نتايج پژوهش حاضر نشان دادند كه اضطراب بر قصد ترك شغل اثر مثبت مستقيم و بر سلامت 
. محور اثر منفي مستقيم داردنفس سازمانو عزت تكليفي عملكرد سازماني، مدني روان، رفتارهاي

 و ، رودل)2002(اسپكتور و فاكس ، )2002(هاي روتوندو و ساكت  پژوهشها با نتايج اين يافته
كه احساس فشار از سوي فرد، با توجه به اين .است همسو )1390(دميري  و) 2009(جاج 

هاي منفي مانند اضطراب خواهد بود كه در گردد، آغازگر عواطف و شناختناخوشايند تلقي مي
بدن انسان از  ).1386ارشدي، (آيد نهايت از طريق انزواي عاطفي و فيزيكي از كار با آن كنار مي

هاي دارد كه در اين شرايط سيستم) 1هموستازي(زيستي در حالت طبيعي تمايل به ثبات نظر 
 هرگونه چالشي است كه تعادل ،عامل فشارزا. كننداي عمل ميصورت بهينهزيستي بدن به

منظور بازگشت به دنبال آن اضطراب، بهزند و پاسخ فشار رواني و بهطبيعي بدن را برهم مي
صورت مزمن و طولاني مدت  اگر اين تغييرات و پاسخ فشار رواني و اضطراب به.دهدتعادل رخ مي

اضطراب يكي از عواطف منفي است كه  .صورت گيرد، سلامت عمومي بدن را مختل خواهد كرد
كاهش مشاركت كاري فرد در پاسخ ). 2009رودل و جاج، (تواند رفتاري را در افراد برانگيزد مي

در واقع افراد به فشارزاهاي  .ث كاهش رفتارهاي مدني سازماني شودتواند باعبه اضطراب مي
دهند زيرا در ارتباط با توانايي خود براي كنار آمدن با فشارزاها بازدارنده با اضطراب پاسخ مي

                                                            
1. homeostasis 
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هاي عاطفي نتيجه اين واكنش در). 1991؛ لازاروس، 2000كاواناو و همكاران، (ترديد دارند 
-منظور مديريت تجربيات منفي ميعنوان تلاشي بهي سازماني بهموجب كاهش رفتارهاي مدن

شود و اضطراب باعث ايجاد نگراني در فرد مي ).2002؛ اسپكتور و فاكس، 1991لازاروس، (شوند 
مدت هستند، دچار اين نگراني عملكرد را در تكاليفي كه نيازمند توجه زياد يا حافظه كوتاه

سازي و پردازش سيستم كاهش قابليت ذخيره) 1: (مده داردنگراني دو اثر ع. كنداختلال مي
افزايش تلاش و فعاليت موردنياز جهت بهبود ) 2(حافظه كاري در دسترس براي انجام تكاليف؛ و 

 تواند دراين اختلال در عملكرد مي) 1997 (2 بندورابه اعتقاد ).1992، 1ايسنك و كالوو(عملكرد 
نتايج پژوهش حاضر  .را كاهش دهدآنگذاشته و  اثر فرد رمحوسازمان نفس عزت بر زمان طول
چنين حاكي از اثر غيرمستقيم فشارزاهاي بازدارنده بر سلامت روان، رفتارهاي مدني سازماني، هم

ها اين يافته .استگر اضطراب محور از طريق متغير ميانجينفس سازمانعملكرد تكليفي و عزت
 3و ماريتز، فولگر و لاتام) 2013(، ارشدي و دميري )2009(هاي رودل و جاج با نتايج پژوهش

  حاضرپژوهش غيرمستقيم مسيرهاي هاي مربوط بهيافته ،چنينهم. هستندهمسو ) 2014(
فشارزاهاي چالشي بر قصد ترك شغل، سلامت روان، رفتارهاي مدني سازماني،   نشان دادند كه

گر اضطراب و فشارزاهاي تغير ميانجياز طريق ممحور نفس سازمانو عزتعملكرد تكليفي 
و اين اثر غيرمستقيم ندارند گر اضطراب  شغل از طريق متغير ميانجيبازدارنده بر قصد ترك

طور كه پيش از اين نيز  همان. استهماهنگنا) 2009( رودل و جاج ها با نتايج پژوهشيافته
طور همزمان اثرات مثبت  معنا كه بهاند به اينگفته شد، فشارزاهاي چالشي داراي ماهيتي دوگانه

) عنوان مثال بر اضطراب و خشمبه(و منفي ) محور و توجهنفس سازمانعنوان مثال بر عزتبه(
 شايد بتوان علت ، بنابراين. يكديگر را خنثي و يا تضعيف كننددارند، ممكن است اين اثرات

 البته اين. ز اين مسئله دانستاضطراب را ناشي ا و چالشي فشارزاهاي دار نشدن رابطهمعني
 .كند ايجاد پيشرفت و كار انجام جهت ايانگيزه فرد در كه است ميزاني به ظاهراً اضطراب
درك و دهند به هاي عاطفي كه افراد در پاسخ به فشارزاهاي بازدارنده از خود نشان ميواكنش

 رابطه منفي فشارزاهاي ،ن مثالعنوابه. كندتبيين بهتر رابطه اين فشارزاها با پيامدها كمك مي
) اضطراب طريق از( غيرمستقيم اثرات براساستوان را ميبازدارنده و رفتارهاي مدني سازماني 

دهند زيرا در ارتباط با توانايي خود افراد به فشارزاهاي بازدارنده با اضطراب پاسخ مي. تبيين نمود
نتيجه  در). 1991؛ لازاروس، 2000و همكاران، كاواناو (براي كنار آمدن با فشارزاها ترديد دارند 

منظور مديريت عنوان تلاشي بههاي عاطفي موجب كاهش رفتارهاي مدني سازماني بهاين واكنش
                                                            
1. Eysenck & Calvo 
2. Bandura 
3. Mawritz, Folger & Latham 
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 نتايج به توجه البته، با). . 2002؛ اسپكتور و فاكس، 1991لازاروس، (شوند تجربيات منفي مي
 علتبه بيشتر شغل ترك قصد بر بازدارنده يفشارزاها منفي اثر كه رسدمي نظربه پژوهش حاضر

  .فشارزا وجود سبب به شده ايجاد اضطراب از ناشي تا است فشارزا خود ماهيت
  

 هاي پژوهشمحدوديت

هاي خودگزارشي جهت سنجش متغيرهاي تحت بررسي در پژوهش حاضر از پرسشنامه
ح مطالعه حاضر از نوع چنين طر هم.هاي خاص خود را دارد اين روش محدوديت. شداستفاده 

 و در اين خصوص بايد جانب نيستالگويابي معادلات ساختاري است كه قادر به اثبات عليت 
جا كه جامعه آماري اين پژوهش كاركنان گروه ملي صنعتي علاوه، از آن به.رعايت نموداحتياط را 

دليل متفاوت بودن شرايط ها و مشاغل بهفولاد ايران بوده است، تعميم اين نتايج به ساير محيط
 .اقليمي و فرهنگي بايد با رعايت جوانب احتياط صورت پذيرد

  
  كاربرديپيشنهادهاي 
اثر مثبت و فشارزاهاي بازدارنده اثر منفي بر نشان داد كه فشارزاهاي چالشي حاضر پژوهش 

چنين مها هيافته. محور دارندنفس سازمانو عزت تكليفي عملكرد سازماني، مدني رفتارهاي
حاكي از اثر مثبت فشارزاهاي بازدارنده بر قصد ترك شغل و اضطراب و اثر منفي اين فشارزاها بر 

ها در حالي كه جهت كاهش فشارزاهاي بازدارنده يا  سازمانبر اين اساس،. سلامت روان بودند
ر حد  فشارزاهاي چالشي را دبايست ميكنند، هاي مربوط به فشارزاهاي چالشي تلاش ميآسيب

ها علاوه  سازمان. خوشبختانه، اين مسئله تا حد زيادي در كنترل سازمان است. متوسط نگه دارند
هاي ديگري   برنامهنيزو ) ايهاي مقابله مديريت زمان و مهارتمثلاً، (استرسآموزش مديريت بر 

هاي  تلاش جهت كاهش واكنشدر بايست مي ي ورزشهاي  فعاليتهايي برايمانند اختصاص زمان
-هم. آگاهي كاركنان را در رابطه با معضلات ناشي از آن افزايش دهنداسترس، منفي بالقوه به 

 اغلب، تنها هاآنكه پيامدهاي مثبت   با توجه به ماهيت دوگانه فشارزاهاي چالشي و اين،چنين
د كه شوگردند، پيشنهاد ميشوند، پديدار ميها كنترل ميزماني كه اثرات منفي مربوط به آن

شود كاركنان عنوان عاملي كه موجب ميگيري از فشارزاهاي چالشي بهمنظور بهرهها بهسازمان
  . هستندگيرند، حامي كاركنان كار  به بهترمنابع محدود خود را در جهت اهداف سازماني

اثر منفي غيرمستقيم فشازاهاي بازدارنده بر سلامت چنين حاكي از نتايج پژوهش حاضر هم
محور از طريق اضطراب و نيز نفس سازمانتكليفي و عزت عملكرد سازماني، مدني  رفتارهايروان،

 اثر مثبت مستقيم اضطراب بر قصد ترك شغل و اثر منفي اضطراب بر سلامت روان، رفتارهاي
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هاي اين پژوهش نقش گرچه يافته. محور بودنفس سازمانتكليفي و عزت عملكرد سازماني، مدني
، اما نداضطراب را در رابطه بين فشارزاهاي چالشي و پيامدها مورد حمايت قرار ندادگري ميانجي

نوبه خود اثرات توانند تا حدي در فرد اضطراب ايجاد كنند و به كه اين فشارزاها ميندنشان داد
در هايي  منافع و هزينهي چالشيفشارزاهادرواقع،  .هستندنامطلوبي بر پيامدهاي سازماني داشته 

عنوان مثال رودل و جاج، به(ي  پژوهشهاي يافتهبا توجه به .  پيامدهاي سازماني دارندتباط باار
هايي براي مديران ست، ممكن است راه اهاهاي ناشي از آنها بيش از هزينه منافع آن،)2009

ي  كه پيامدهاي مضر فشارزاهاجااز آن. القوه وجود داشته باشدجهت كاهش هرگونه اثرات منفي ب
  .تمركز كنندضطراب  بر مديريت ابايست ميها ، سازمانيابندافزايش مياضطراب  واسطهبهچالشي 

اثر مثبت (با توجه به اثرات متفاوت فشارزاهاي چالشي و بازدارنده بر پيامدهاي سازماني 
محور و اثر نفس سازمانتكليفي و عزت عملكرد سازماني، مدني فشارزاهاي چالشي بر رفتارهاي

عنوان به(، ارزيابي كاركنان از فشارزاهاي شغلي )نفي فشارزاهاي بازدارنده بر اين متغيرهام
يكي از عوامل .  موردتوجه قرار گيردبايست است و ميبسيار حائز اهميت ) چالشي يا بازدارنده

 ناندر واقع، رفتار رهبران ممكن است ارزيابي كارك.  هستندها  سازمان رهبرانارتباطمؤثر در اين 
هاي تفاوت. تأثير قرار دهندتحتعنوان چالشي يا بازدارنده، رزا به شغلي فشاهاي درخواست از را

تأثير فردي نيز عامل ديگري است كه ممكن است ادراك كاركنان را از فشارزاهاي شغلي تحت
خود اي كه افراد به رويدادهاي فشارزا در محيط هاي فردي بر شيوهدرواقع، تفاوت. قرار دهد
آورند يا عمل ميتأثير قرار دادن نوع ارزيابي كه افراد از فشارزاها بهدهند از طريق تحتپاسخ مي

تواند عامل ديگري كه مي. گذارندها و رفتارها دارند، تأثير مياثراتي كه اين فشارزاها بر نگرش
 كه جااز آن. ان استگيري يادگيري آنتأثير قرار دهد، جهت از فشارزاها تحت راادراك كاركنان

كنند تا محيط كاري خود را  تلاش مي،گيري هدف يادگيري بالا هستندافرادي كه داراي جهت
گيري  را افزايش دهند، احتمالاً نسبت به افرادي كه جهت خويش و سطح شايستگيكننددرك 

 .رزيابي كنندعنوان چالش اهدف پايين دارند بيشتر احتمال دارد كه فشارزاهاي محيط كار را به
  

  تشكر و قدرداني
  در شهر اهواز كهايرانبدين وسيله از مسئولين و كاركنان محترم گروه ملي صنعتي فولاد 

كنيم و زحمات اين عزيزان را اند تشكر ميدر اجراي اين پژوهش كمال همكاري را با ما داشته
  .داريمپاس مي
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