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  چكيده
اين پژوهش با هدف مطالعه رابطه بين استرس  .موثر بر رضايت شغلي، ترك خدمت و عملكرد وظيفه استهاي كار عاملي استرس شغلي در محيط :زمينه و هدف

 .به مرحله اجرا درآمدرضايت شغلي اي واسطهشغلي با ترك خدمت و عملكرد وظيفه با توجه به نقش 
نفـر بـه    187از ميان آنهـا   دولتي بودند كه سازمانكاركنان يك جامعه آماري پژوهش  .پژوهش از نوع توصيفي و به روش همبستگي اجرا گرديد: بررسي روش

و ) 2009(ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه استرس شغلي، عملكرد وظيفه و ترك خـدمت از باباكـاس و همكـاران    . گيري تصادفي ساده انتخاب شدند شيوه نمونه
  .مورد تحليل قرار گرفت (SEM)سازي معادله ساختاري  الگو ها از طريق داده. بود) 1985(پرسشنامه رضايت شغلي از اسپكتور 

دار دار و بـا تـرك خـدمت داراي رابطـه مثبـت و معنـي      استرس شغلي با رضايت شغلي و عملكرد وظيفه داراي رابطه منفي و معني. 1: نتايج نشان داد كه: ها يافته
)01/0p< (رضـايت شـغلي   . 3. دار اسـت دار، ولي با عملكرد وظيفه داراي رابطه مثبت و معنـي و معني رضايت شغلي نيز با ترك خدمت داراي رابطه منفي. 2. است

  .نمايداي را در رابطه استرس شغلي با ترك خدمت و عملكرد وظيفه ايفا مي اي پاره نقش متغير واسطه
دمت و عملكرد وظيفه، لازم است در محـيط هـاي كـار بـر     شواهد حاصل از اين پژوهش نشان داد كه براي كنترل اثرات استرس شغلي بر ترك خ: نتيجه گيري

  . آموزش مديريت استرس و تقويت رضايت شغلي تمركز نمايند
 

  .استرس شغلي، ترك خدمت، عملكرد وظيفه، رضايت شغلي: ها كليد واژه
  

  مقدمه
ي اسـترس شـغلي    در حـوزه هاي اخير مطالعات سال

)Job stress(    هـاي   ، زمينـه بسـط و گسـترش نظريـه
. مطرح در باب رفتارهاي كاري را فراهم سـاخته اسـت  

از لحاظ نظري استرس شغلي، پيامد ادراك عدم توازن 
بين عوامل فشارآور و توانايي فرد براي مقابله بـا ايـن   

ي شناختدليل ماهيت پديداربه .]1[عوامل فشارآور است 
هـاي   استرس، اين پديده در شرايط و موقعيـت  و ذهني

يكسان، ممكن است اثرات مشابهي بر افـراد متفـاوت   
توانـد   اسـترس شـغلي مـي    حالبه هر . به جاي نگذارد

. بـار آورد تبعات جسمي و رواني متعددي براي افراد بـه 
ي استرس شغلي در دهه  هايي كه در حوزهيكي از الگو

اين الگو . ]2[ارائه شده، الگوي جامع استرس است  80
هـاي  روابط بـا ديگـران، نقـش   (متشكل از منابع فشار 

، )، فرهنـگ سـازمان  مديريتي، ماهيت شغلي، پيشرفت

نظير منبع كنترل يا تيپ شخصيتي (هاي فردي  ويژگي
A(    راهبردهاي مقابله با اسـترس و متغيرهـاي پيامـد ،

رضايت شـغلي، بهداشـت روانـي و    (مربوط به سلامتي 
براساس اين الگو عوامل فشارآور شغلي . است) جسمي

ــ  توانند به طـرق مختلـف سـطح سـلامت روانـي     مي
ديگري كه از الگوي  .اندازد عاطفي افراد را به مخاطره

طريق آن تلاش گرديده تا رابطه ميان استرس شـغلي  
با پيامدهاي رفتاري و عملكردي مورد تبيين قرار گيرد، 

بـر  . ]3-5[جبـران اسـت    -نامتعادلي -الگوي استرس
شـود كـه اسـترس شـغلي از     اساس اين الگو گفته مي

طريق ايجاد نامتعـادلي عـاطفي، شـناختي و رفتـاري،     
فتـاري و عملكـردي را بـه سـمت     هاي رگيريتصميم

. دهـد جبران و بازگشت تعادل از دست رفته سوق مـي 
هاي در فرايند جبران مورد اشاره، پيش از وقوع واكنش

رفتاري، تضعيف حالات عاطفي، نگرشي و خلقي مثبت 
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پرور و همكاران محسن گل 34

بـه  ) افزايش حالات عاطفي، نگرشـي و خلقـي منفـي   (
هـاي تلافـي   وقوع مي پيوندد، سپس تمايل بـه رفتـار  

ــر اســاس . ]3-5[آيــد يانــه و مخــرب پديــد مــيجو ب
جبــران،  –نامتعــادلي –بينــي رويكــرد اســترس پــيش

هاي رفتاري، لازم استرس شغلي پيش از تاثير بر پيامد
هـا و حـالات عـاطفي و    است زمينـه تضـعيف نگـرش   

ــغلي     ــايت شـ ــر رضـ ــت نظيـ ــناختي مثبـ  job(شـ
satisfaction (را فراهم سازد.  

بهداشت و سلامتي فردي رضايت شغلي شاخصي از 
هـاي شـغلي و   ترين ابعاد نگرشو كاري و از زمره مهم

اي است كه ماهيتي رفتاري، شـناختي و عـاطفي    حرفه
از بعد عاطفي، رضايت شغلي مشتمل بـر  . ]6و  1[دارد 

احساساتي است كه افـراد نسـبت بـه شـغل و شـرايط      
بيني الگوي استرس شغلي و  پيش. ]7[كاري خود دارند 

، مبنـي بـر پيونـد    جبران –نامتعادلي –رد استرسرويك
استرس شغلي بـا رضـايت شـغلي، تـاكنون در برخـي      

شـواهد  . ]2[ها مورد حمايت قرار گرفته اسـت  پژوهش
اند كه استرس شـغلي بـا رضـايت     داده نشان پژوهشي

از . ]9و  8[داري اسـت  شغلي داراي رابطه منفي معنـي 
لحاظ نظري، رابطه ميان اسـترس شـغلي بـا رضـايت     

آور  گردد كه شرايط اسـترس  شغلي به اين مسئله بازمي
بـراي افــراد، در درجـه اول تضــعيف انـرژي روانــي ـ     

ــاطفي را  ــرژي   ]10-15[ع ــعيف ان ــن تض ــپس اي و س
تدريج زمينه كاهش رضـايت شـغلي   ، بهعاطفي -رواني

  . ]1[سازد  را فراهم مي
د پژوهشـي نـوين حـاكي از آن اسـت كـه      اما شواه

اي مطرح شده توسط الگوي جـامع   ي دومرحله زنجيره
استرس شغلي به پيامدهاي رفتاري و عملكردي قابـل  

به اين ترتيب كه استرس شغلي با تأثير . گسترش است
بر متغيرهايي نظير رضـايت شـغلي، در مرحلـه بعـدي     

م زمينــه تأثيرگــذاري بــر پيامــدهاي رفتــاري را فــراه 
 1شكل (دو پيامد رفتاري كه در اين پژوهش . سازد مي

بــر آنهــا تمركــز شــده، تــرك خــدمت ) را نگــاه كنيــد
)turnover ( و عملكرد وظيفه)performance task (

ترك خدمت، تمايل به تغيير شغل يـا سـازمان   . هستند
است كه بر اثـر عوامـل فـردي، سـازماني و مـوقعيتي      

ملكـرد وظيفـه، بـه    در مقابـل ع . ]16[شـود  ايجاد مـي 
شـود كـه افـراد     مجموعه اعمال و اقداماتي اطلاق مي

براساس شرح وظايف رسـمي شـغل خـود در سـازمان     
شـواهد نظـري و   . ]12[كننـد   مبادرت به انجام آنها مي

شغلي بـا تـرك   پژوهشي موجود از رابطه ميان استرس
  .كند خدمت و عملكرد وظيفه حمايت مي

نشـان داد كـه   طـي پـژوهش خـود    ) Layne(ليني 
، با افزايش سطح فشار افراد، آنها تجمع عوامل فشارآور

سـانتياگو  . ]17[كنـد   را متمايل بـه تـرك خـدمت مـي    
)Santiago (   نيز اين نتيجه را در مورد رابطـه اسـترس

بـه لحـاظ   . ]18[شغلي با عملكرد گزارش نموده اسـت  
نظري، افراد در زمان مواجهه با عوامل فشارآور، ناگزير 

ي كاهش فشارهاي تجربه شده، از سـطح عملكـرد   برا
كاهند تا از ايـن   خود به صورت خواسته يا ناخواسته مي

اما در عـين  . آور را مديريت كنند طريق عوامل استرس
تـري   حال در زمان تداوم عوامل فشارآور، به طور جدي

رونـد   هاي شغلي و ترك خدمت مـي  به دنبال جايگزين
  . ]18و  17[

اين دو (ارائه شده  1گويي كه در شكل براساس دو ال
هاي نظري و مفهومي اين پژوهش محسوب الگو، الگو

ي اسـترس   نظريات مطـرح در حـوزه   برپايه و وندش مي
بنـدي   شغلي، رضايت، ترك خدمت و عملكـرد صـورت  

، پيوند ميان استرس شغلي با تـرك خـدمت و   )اند شده
گـري   عملكرد از طريق تضعيف رضايت شغلي واسـطه 

ين معني كه استرس شغلي، ابتدا با تضعيف بد. شود مي
رضايت شغلي، آمادگي عاطفي و شناختي لازم را براي 
تضعيف عملكرد وظيفه و تقويت تمايل به ترك خدمت 

در پژوهش ) Elithrap(ثارپ  الي. ]19[ آورد فراهم مي
اي رضايت شـغلي در پيونـد ميـان     خود از نقش واسطه

استرس شغلي با تمايل به تـرك خـدمت شـواهدي را    
اين محقـق نشـان داده يكـي از    . ]9[ارائه نموده است 

توانـد   مسيرهايي كه از آن طريق اسـترس شـغلي مـي   
منجر به ترك خـدمت شـود، مسـير تضـعيف رضـايت      

هشــي كــه پيلــي در جديــدترين پژو. ]9[شــغلي اســت 
)Paille (  ــر ــه انجــام رســانده، رضــايت شــغلي متغي ب

كـار  آفرين در محيط اي كامل بين وقايع استرس واسطه
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...با رابطه استرس شغلي با ترك خدمت و عملكرد وظيفه 35

 هاي نظري و مفهومي رابطه بين متغيرهاي پژوهشالگو -1شكل 

ايـن  . ]20[با تمايل به ترك خدمت معرفي شده اسـت  
 Villanueva(يافته در پژوهش ويلانوا و ديوركـويچ  

& DJurkovic (ـا در  . ]21[دست آمده اسـت   نيز بهام
اي رضـايت شـغلي در رابطـه ميـان      حوزه نقش واسطه

استرس شغلي با عملكرد وظيفه شواهد بسيار كمـي در  
براسـاس شـواهدي كـه توسـط سـانتياگو      . دست است

)Santiago( شده، استرس شغلي ابتدا با تضـعيف   ارائه
توانـايي كـاري افـراد را    رضايت شغلي، نيروي مقابله و 

 كند و از اين طريق زمينه را بـراي كـاهش  تضعيف مي
  . ]18[ سازد عملكرد وظيفه فراهم مي

بندي پاياني در باب مباني نظري و پژوهشي  در جمع
توان گفت براساس  ، مي1الگوهاي ارائه شده در شكل 

ــا  ،جبــران -نامتعــادلي –الگــوي اســترس  اســترس ب
تحميل فشارهاي مختلف به افراد در حين كار، نيـروي  
جسمي، رواني و عاطفي كاركنان را تضـعيف سـاخته و   
آنها را از حالت تعادل خارج مي سازد، سپس نامتعـادلي  
به وجود آمده، موجب كـاهش سـطح رضـايت شـغلي     

رغـم ايـن كـه شـواهد     علـي . ]19[شـود   كاركنان مـي 
قيم بين استرس شـغلي بـا   پژوهشي گوياي ارتباط مست

، با اين ]18و  17[ترك خدمت و عملكرد وظيفه است 
 ]19-21[حــال شــواهد نظــري و پژوهشــي ديگــري  

اي  گوياي آن است كه رضـايت شـغلي متغيـر واسـطه    
)mediator ( در ارتباط ميان استرس با ترك خدمت و

اي رضـايت   ايـن نقـش واسـطه   . عملكرد وظيفه اسـت 
ويژه براي عملكرد وظيفـه  بهشغلي در كمتر پژوهشي، 

بـه ايـن جهـت اولـين     . مورد بررسي قرار گرفته اسـت 
هـاي  ضرورت و اهميـت ايـن پـژوهش، بررسـي الگـو     

ترك خدمت و عملكرد وظيفه ) شغلي رضايت(استرس 
است تا از آن طريق دانش علمي از صحت و سقم اين 

در مرحله بعدي در صورت . ها در ايران فراهم شودالگو

، )1شـكل  (هاي نظري و مفهومي ارائه شده گوتأييد ال
زمينه بسط و گسترش نظـري، پژوهشـي و كـاربردي    

 )Paille(پيلـي  . گردد هاي اين پژوهش فراهم مييافته
اي رضـايت   بر اين نظر تأكيد نموده كه نقـش واسـطه  

شغلي در رابطه ميان استرس شـغلي بـا تـرك خـدمت     
هـا  مانداراي تلويحات كاربردي بـااهميتي بـراي سـاز   

باور پژوهشگران پـژوهش حاضـر بـر ايـن     . ]20[است 
است كه همين امر در مورد عملكرد وظيفـه نيـز قابـل    

بنابراين هدف اصلي اين پژوهش بررسي دو . ذكر است
تـا   در نظـر گرفتـه شـد    1الگوي ارائه شده در شـكل  

شواهد و حمايت كاربردي براي كاهش ترك خدمت و 
  .هاي كار فراهم شودتقويت عملكرد وظيفه در محيط

  
  روش بررسي

جامعه آماري پژوهش را كاركنان يك سازمان دولتي 
تشـكيل   1389نفـر در بهـار و تابسـتان     250به تعداد 

درصد مـرد   6/93از اين جامعه آماري، به نسبت . دادند
كـه مطالعـات   نفر، به دليل ايـن  200درصد زن،  4/6و 

نسبت  به هاي نمونهسازي معادله ساختاري نيازمند  الگو
ــزرگ اســت  ــراي شــركت در ايــن پــژوهش ]23[ب ، ب
 13هـا،   آوري پرسشـنامه  پـس از جمـع  . انتخاب شـدند 

به دليـل نـاقص پاسـخ    ) درصد 5/6معادل (پرسشنامه 
ها كنار گذاشته شـدند، لـذا گـروه    داده شدن، از تحليل

از ابزارهاي زير . نفر تقليل يافت 187نمونه پژوهش به 
  .عمل آمدغيرهاي پژوهش استفاده بهبراي سنجش مت

براي سنجش تمايـل بـه    :ترك خدمت پرسشنامه) 1
سؤالي معرفي شده توسـط   4ترك خدمت از پرسشنامه 

كـه سـطح   ) Babakas et al( باباكـاس و همكـاران  
عمومي تمايل به ترك خدمت را مـورد سـنجش قـرار    

يك نمونه سؤال اين ( ]8[عمل آمد دهد، استفاده به مي

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 io

h.
iu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

27
 ]

 

                             3 / 10

https://ioh.iums.ac.ir/article-1-713-en.html


 
 
 
 
 

 
 
 
 

1392، فروردين و ارديبهشت1، شماره10دوره       دو ماهنامه                    

پرور و همكاران محسن گل 36

احتمال دارد كه به زودي : پرسشنامه به اين شرح است
گويي ايـن  مقياس پاسخ). به دنبال شغل ديگري بگردم

اي بـوده اسـت   پرسشنامه در اين پژوهش پـنج درجـه  
باباكـاس و  ). 1=تـا كـاملاً مخـالفم    5=كاملاً مـوافقم (

روايي سازه اين پرسشنامه را با استفاده از  ]8[همكاران 
في بررسـي و شـرايط مطلـوبي را    تحليل عاملي اكتشـا 

 83/0براي چهار سؤال اين پرسشنامه با الفاي كرونباخ 
منظور بررسـي  در اين پژوهش نيز به. اند گزارش نموده

سؤال همـراه بـا سـؤالات عملكـرد      4روايي سازه، اين 
نتيجـه  . وظيفه مورد تحليل عاملي اكتشافي قرار گرفت

مه را بـا بـار   اين تحليل عاملي چهار سؤال اين پرسشنا
، بر يـك عامـل بـا آلفـاي كرونبـاخ      7/0عاملي بالاي 

 . قرار داد 83/0
براي سنجش عملكرد : عملكرد وظيفه پرسشنامه) 2

ســؤالي معرفــي شــده توســط  4وظيفــه از پرسشــنامه 
اي  كه بر مقيـاس پـنج گزينـه    ]8[باباكاس و همكاران 

پاســخ داده ) 1=تــا كــاملاً مخــالفم 5=كــاملاً مــوافقم(
يـك نمونـه سـؤال ايـن     (عمل آمد ود، استفاده بهش مي

عملكـرد مـن در ايـن    : پرسشنامه به اين شـرح اسـت  
درصد بالاترين عملكردها در سازمان  10سازمان، جزو 

ايـن پرسشـنامه سـطح كلـي عملكـرد فـرد در       ). است
هاي شغلي را مـورد سـنجش قـرار    وظايف و مسئوليت

ايـن   روايـي سـازه   ]8[باباكـاس و همكـاران   . دهد مي
را  82/0آلفـاي كرونبـاخ    و پرسشنامه را مستند ساخته

روايي سازه ايـن پرسشـنامه   . اندبراي آن گزارش نموده
در ايــن پــژوهش از طريــق تحليــل عــاملي اكتشــافي 

تمايـل   همراه با پرسشنامه) چرخش از نوع واريماكس(
خدمت بررسي گرديد و چهار سؤال با بارهـاي   به ترك
آلفـاي كرونبـاخ   بر يك عامل بـا   83/0تا  35/0عاملي 

 .قرار گرفتند 7/0
براي سـنجش رضـايت    :رضايت شغلي پرسشنامه) 3

ــغلي از  ــپكتور     3ش ــط اس ــده توس ــي ش ــؤال معرف س
)Spector (]24[ گـويي هفـت   كه داراي مقياس پاسخ

) 7=تا كاملاً موافقم 1=كاملاً مخالفم(اي ليكرت  گزينه
يـك نمونـه سـؤال ايـن     ( عمـل آمـد  است، استفاده به

در مجمـوع از شـغلم   : پرسشنامه بـه ايـن شـرح اسـت    

سـه سـؤال مطـرح در ايـن پرسشـنامه      ). راضي هستم
رضايت كلي فرد را از شغل خـود مـورد سـنجش قـرار     

پرور و  اين پرسشنامه قبلاً در ايران توسط گل. دهند مي
مورد بررسـي قـرار    پايائي از لحاظ روايي و ]25[بلالي 

روايـي سـازه ايـن     ]25[و بلالـي  پرور  گل. گرفته است
چرخش از (پرسشنامه را بر پايه تحليل عاملي اكتشافي 

 88/0مستند ساخته و آلفـاي كرونبـاخ   ) نوع واريماكس
تحليل عـاملي اكتشـافي   . اند را براي آن گزارش نموده

مجدد سه سؤال اين پرسشـنامه همـراه بـا پرسشـنامه     
تفكيـك   طور كاملاً قابـل سؤال را به 3استرس شغلي، 

آلفـاي  . بر عاملي مسـتقل از اسـترس شـغلي قـرار داد    
 84/0كرونباخ نيز براي اين پرسشنامه در اين پژوهش 

 .به دست آمد
براي سنجش اسـترس   :استرس شغلي پرسشنامه) 4

ســؤال معرفــي شــده توســط باباكــاس و   9شــغلي از 
ي ابهام، تعارض و گرانباري  كه سه حوزه ]8[همكاران 

كنـد،  را سـنجش مـي  ) ي سه سؤالهر يك دارا(نقش 
يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به (عمل آمد استفاده به

دانـم   من در شغلم در اين سازمان مـي : اين شرح است
اين ). گذاري معكوس ، نمرهرود كه از من چه انتظار مي

اي ليكـرت پاسـخ    پرسشنامه نيز بر مقياس پـنج درجـه  
طـور  اي بـه  شود و از طريـق فراينـد دومرحلـه    داده مي

. دقيق براي اين پژوهش ترجمه و آماده اجرا شده است
روايي سازه و پايايي همسـاني   ]8[باباكاس و همكاران 

ايــن پرسشــنامه را مســتند ) آلفــاي كرونبــاخ(درونــي 
تعـارض  ( 51/0اند، به ترتيبي كه آلفاي كرونباخ  ساخته
را بـراي ايـن پرسشـنامه    ) ابهام نقـش ( 65/0تا ) نقش

روايي سازه اين پرسشـنامه از طريـق   . اند دهگزارش نمو
تحليل عاملي اكتشافي و چرخش از نوع واريماكس در 

نتيجـه ايـن   . اين پژوهش مـورد بررسـي قـرار گرفـت    
حل دوعـاملي، بـا    تحليل عاملي در مرحله اول، يك راه

سؤال كه بـه ترتيـب ابهـام و گرانبـاري      3و  4تركيب 
لازم به . داد دستنقش و تعارض نقش نام گرفت را به

اين پرسشـنامه بـر روي    7و  2ذكر است كه دو سؤال 
يك عامل مجزا با آلفاي كرونباخ ضعيفي قرار گرفتنـد  

دليـل  بـه . ها كنار گذاشته شـدند كه در نهايت از تحليل
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  ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش - 1جدول 
 MSD1 2 3متغيرهاي پژوهش رديف

   -18/396/0رضايت شغلي 1
  -- 38/0**96/1053/1استرس شغلي 2
13/0- 65/0**76/103/3ترك خدمت 3  - 
- 42/0**52/0**46/123/2عملكرد وظيفه 4  **35/0 -  

** P< 01/0  

سازي معادله ساختاري نتايج حاصل از الگو -2جدول  
هاي نهايي پژوهشمسيرهاي الگو رديف  b SEβ2R 2χ GFI RMR NF

I 
IFI CFI RMS

EA 
استرس شغلي  1 04/0- 24/0** رضايت شغلي←  **38/0 -  146/0   -  -  -  -  -  -  - 
رضايت شغلي  2 ترك خدمت   43/2-  2/0  **71/0 -  441/0  0 1 0 1 1 1 05/0  

استرس شغلي  ترك خدمت   *31/0  13/0  *14/0  
رضايت شغلي  3 عملكرد وظيفه   **1  15/0  **42/0  328/0  0 1 0 1 1 1 04/0  

استرس شغلي  عملكرد وظيفه   **39/0 -  1/0  **26/0 -  
* P< 05/0 ,  ** P< 01/0  

←
←

←
←

-تري را به سؤال با هم آلفاي كرونباخ مطلوب 7كه اين
عنوان دست داد، هفت سؤال باقيمانده در حالت كلي به

در پايـان آلفـاي   . استرس شـغلي در نظـر گرفتـه شـد    
 .دست آمدبه 7/0كرونباخ هفت سؤال برابر با 

دهـي   صورت خـودگزارش هاي پژوهش به پرسشنامه
دقيقه در محـل كـار اعضـاي     12تا  8در فاصله زماني 

ــدند  ــخ داده شـ ــه پاسـ ــل از  داده. نمونـ ــاي حاصـ هـ
سـازي معادلـه    هاي پژوهش از طريـق الگـو   پرسشنامه

بـا   (Structure Equation Modeling)سـاختاري  
ــرم  ــتفاده از نـ ــزار  اسـ  AMOS )Analysis ofافـ

Moment Structure ( قرار گرفتمورد تحليل . 
  

  ها يافته
معـادل  (نفر زن  12نفر نمونه پژوهش، تعداد  187از 

مــرد ) درصــد 6/93معــادل (نفــر  175و ) درصــد 4/6
نفر كه وضعيت تحصيلي خـود را اعـلام    186از . بودند

، اكثريت داراي تحصيلات )درصد 5/99معادل (داشتند 
 134(و متأهـل  ) درصـد  3/66نفر معـادل   119(ديپلم 

همچنــين اكثريــت . بودنــد) درصــد 6/71ادل نفــر معــ
نفــري كــه  168نفــر از  148معــادل (اعضــاي نمونــه 

 88موقعيت شغلي خود را اعلام داشتند، يعنـي معـادل   

. در موقعيت شـغلي غيرمـديريتي قـرار داشـتند    ) درصد
بـا انحـراف   (سال  89/30ميانگين سني اعضاي نمونه 

بـا  (سال  7و ميانگين سابقه كار آنها ) سال 58/5معيار 
، ميـانگين،  1در جـدول  . بود) سال 97/4انحراف معيار 

انحــراف معيــار و همبســتگي درونــي بــين متغيرهــاي 
 .پژوهش ارائه شده است

شود، رضايت شغلي  مشاهده مي 1كه در جدول چنان
و بــا تــرك ) >r ،01/0p=-38/0(بــا اســترس شــغلي 

ــدمت  ــي و  ) >r ،01/0p=-65/0(خ ــه منف داراي رابط
) >r ،01/0p=52/0(دار، ولي با عملكـرد وظيفـه   معني

استرس شـغلي بـا   . دار استداراي رابطه مثبت و معني
داري نيســـت تـــرك خـــدمت داراي رابطـــه معنـــي

)05/0p<( ولـــي بـــا عملكـــرد وظيفـــه ،)42/0-=r ،
01/0p< (بـالاخره  . دار استداراي رابطه منفي و معني

 )>r ،01/0p=-35/0(ترك خدمت با عملكـرد وظيفـه   
، نتـايج  2در جدول . دار استداراي رابطه منفي و معني

  .سازي معادله ساختاري ارائه شده است حاصل از الگو
مشـاهده مـي شـود، اسـترس      2كه در جـدول  چنان

 6/14 ،38/0شغلي با ضريب بتاي اسـتاندارد برابـر بـا    
. درصد از واريانس رضايت شغلي را تبيين نموده اسـت 

، به ترتيب رضايت شغلي و اسـترس شـغلي   دنبال آنبه
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  هاي نهايي پژوهش از رابطه بين متغيرهاالگو -2شكل 

 1/44، 14/0و  -71/0با ضرايب بتاي استاندارد برابر با 
امـا  . انـد  درصد از واريانس ترك خدمت را تبيين نموده

براي عملكرد وظيفه، رضايت شغلي و اسـترس شـغلي   
و  42/0به ترتيب با ضرايب بتـاي اسـتاندارد برابـر بـا     

ايــن متغيــر را تبيــين درصــد از واريــانس  8/32 ،26/0
نيـز   2هاي هفتم تا سيزدهم جدول در ستون. اند نموده

دو دو الگـو، بـه همـراه ديگـر      نشان داده شده كه خـي 
به ترتيبـي  . هاي برازش در حد مطلوبي هستندشاخص
را  2شكل (توان گفت دو الگوي نهايي پژوهش  كه مي

و د. ها برخوردارنـد  از برازش مطلوبي با داده) نگاه كنيد
هاي نظري ، نسبت به الگو2الگوي ارائه شده در شكل 

يـك تغييـر را   ) را نگاه كنيـد  1شكل (و مفهومي اوليه 
اين تغيير بدين شرح است كه از استرس . اند پذيرا شده

شغلي به ترك خدمت و عملكـرد وظيفـه يـك مسـير     
ي پـژوهش   هـاي اصـلاح و پيشـينه   براساس شـاخص 

  .افزوده شده است ]17 -19[
سـازي معادلـه سـاختاري    لازم به ذكر است، در الگو

) fit indices(هـاي بـرازش   دو و شـاخص مقـدار خـي  
الگوي نهايي ) تاييد يا عدم تاييد(تعيين كننده وضعيت 

دو در ايـن نـوع تحليـل لازم اسـت خـي      .خواهند بـود 
هـايي نظيـر شـاخص نيكـويي     دار و شـاخص غيرمعني
، شـاخص  )goodness of fit index- GFI( برازش

، )comparative fit index- CFI(برازش تطبيقـي  
 NFI - normative) شـاخص بـرازش هنجـاري    

fitness index)   ــي ــرازش افزايشـ ــاخص بـ و شـ
)incremental fit index- IFI (  95/0زماني كـه از 
ــالاتر باشــند، ) 9/0و در مــواردي ( حــاكي از شــرايط ب

تقريب ريشه ميـانگين مجـذورات   . مطلوب الگو هستند

ــا   root mean square of error(خطــ

approximation - RMSEA (     نيـز هرچـه كـه بـه
تر باشند، حاكي از وضـعيت مطلـوب الگـو    صفر نزديك

 2جـدول   12تـا   7هاي كه در ستونچنان. ]26[است 
بـراي دو  هاي به دست آمده شود، شاخصمشاهده مي

ــوبي   ــژوهش حاضــر از شــرايط مطل ــايي پ الگــوي نه
  .برخوردارند

  
  گيري و نتيجهبحث 

، بـين  1هـاي ارائـه شـده در جـدول      براساس يافتـه 
ــي و     ــه منف ــغلي رابط ــايت ش ــغلي و رض ــترس ش اس

ي گـزارش  ها اين يافته با يافته. دست آمدداري به معني
. ]9و  8[گران ديگر همسويي دارد شده توسط پژوهش

جبران، استرس  -نامتعادلي  –براساس الگوي استرس 
و عاطفي، باعـث   شغلي با كاهش انرژي رواني، جسمي

شود ايجاد حالت نامتعادلي و تضعيف رضايت شغلي مي
حال بين استرس شغلي با ترك خدمت در عين. ]5و 4[

و عملكرد وظيفه نيز در اين پژوهش به ترتيـب رابطـه   
ايـن  . دست آمدبه) 2و1جدول (دار مثبت و منفي معني

و  ]17[رابطه نيز با نتايج گـزارش شـده توسـط لينـي     
 . دهد همسويي نشان مي ]18[سانتياگو 

در درجه اول رابطه ميـان اسـترس شـغلي بـا تـرك      
خدمت و عملكرد وظيفـه از طريـق تهديـد موجوديـت     

بـدين  . رواني و جسمي افراد قابل تبيين و توضيح است
ح فشارهاي شـغلي بـر افـراد بـالا     ترتيب كه وقتي سط

، بـه اشـكال   ]1[رود، افراد پس از ارزيابي موقعيـت   مي
. آينـد  آور برمـي  مختلف درصدد مقابله با شرايط استرس

رسد كه در زمان مقابلـه بـا اسـترس شـغلي،      نظر ميبه
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) چــه ارادي و چــه غيــرارادي(تــرين تصــميم محتمــل
در اثـر  تضعيف سطح عملكرد وظيفه باشد، چرا كه فرد 

تجربه عوامل فشارآور، ناگزير بخشـي از نيـرو و تـوان    
هــاي مقابلــه بــا عوامــل  كــاري خــود را صــرف شــيوه

به همين دليـل در زمـان افـزايش    . كند آور مي استرس
استرس شغلي، افراد به طور خواسـته يـا ناخواسـته بـا     
محدوديت توان و انرژي براي عملكرد وظيفه مطلـوب  

ذكر است كه در صورت تداوم  لازم به. شوند مواجه مي
شـود،  عوامل فشارآور، سطح عملكرد فرد تضـعيف مـي  

گير ولي اگر اين تضعيف يا كاهش بسيار جدي و چشم
باشد ممكن است براي فرد تبعات منفـي ديگـر، نظيـر    

بـه  . آورد وجود تهديد وضعيت شغلي و استخدامي را به
 همين دليل ممكن است افراد در شرايط استرس شغلي

تلاش كنند تا نشان دهند عملكرد آنها تغييري ننمـوده  
از اين منظر پيامدهاي ديگري نظيـر تمايـل بـه    . است

، 2-1شوند كه براساس الگـوي   ترك خدمت مطرح مي
يكي ديگر از پيامدهاي مطـرح بـراي اسـترس شـغلي     

 .است
بدين ترتيـب افـراد پـس از افـت عملكـرد وظيفـه،       

آور  شـرايط اســترس دنبـال راه گريـزي از   همزمـان بـه  
براسـاس مبـاني نظـري و پژوهشـي     . رونـد  شغلي مـي 

موجود، استرس شغلي عـلاوه بـر اثـرات مسـتقيم بـر      
عملكرد وظيفه و تمايل به ترك خدمت، بخش ديگري 
از اثرات خود را بـر ايـن دو متغيـر از طريـق تضـعيف      

براساس نتايج و نظـرات  . كند رضايت شغلي اعمال مي
 ]19[، اونگوري و آگولا ]9[رپ ثا مطرح شده توسط الي

، رضايت شغلي واسطه تأثير استرس شغلي ]20[و پيلي 
از ايـن نظـر،   . بر عملكرد وظيفه و ترك خـدمت اسـت  

اي  هــاي ايــن پـژوهش در حــوزه نقــش واســطه   يافتـه 
رضايت شـغلي در رابطـه اسـترس شـغلي بـا عملكـرد       

ها و نظرات پژوهشـگران   وظيفه و ترك خدمت با يافته
 . خوان استشاره در بالا هممورد ا

اي  هــاي معــدودي تــاكنون نقــش واســطهپــژوهش
رضايت شغلي را در پيوند ميان اسـترس بـا پيامـدهاي    

نظـر  بـه . انـد  رفتاري و عملكردي مورد توجه قـرار داده 
هاي حاصل از پژوهش حاضر، رسد كه بر پايه يافته مي

نيازمند بسـط   ]2[هايي نظير الگوي استرس شغلي الگو
بـدين معنـي كـه از لحـاظ     . و گسترش نظري هسـتند 

، هايي نظير الگوي جامع استرسنظري بهتر است الگو
هـايي نظيـر اسـترس ـ نگـرش ـ پيامـدهاي        بـه الگـو  

جملگي شواهد نظـري  . عملكردي و رفتاري تغيير يابند
ها در اين مقاله مورد و پژوهشي نوين، كه بخشي از آن

، حاكي از آن است كه استرس شغلي، اشاره قرار گرفت
متغيري با اثرات فراگيـر عـاطفي، شـناختي و رفتـاري     

هاي فرايندي پردازش اطلاعات، بر پايه الگو. ]5[است 
طـور  هاي موقعيتي و شغلي اسـترس شـغلي، بـه    نشانه

جدي، در قالبي همزمان و فراگير باعث تضعيف عوامل 
عيف هاي مثبت نظيـر رضـايت شـغلي و تض ـ    و شناخت

-و 19[شوند  عملكرد و اثربخشي فردي و سازماني مي
اين تضعيف عملكرد و تمـايلات رفتـاري مثبـت    . ]20

بـر پايـه   . نظير عملكرد وظيفه، ماهيـت جبرانـي دارنـد   
جبران، زماني كـه افـراد    –نامتعادلي –رويكرد استرس

عوامل استرس آور را تجربه مي كنند، در اثر فشارهاي 
. شوندوارده از حالت تعادل عاطفي و شناختي خارج مي

از اشكال اين نامتعـادلي، ممكـن اسـت در قالـب      يكي
اين نامتعادلي ناشي از . كاهش رضايت شغلي نمود يابد

فـراد را  كاهش رضايت شغلي ماهيت انگيزشي دارد و ا
دارد تا براي بازگشت به تعادل از دست رفتـه بـه   وا مي

ايـن  بنابر. آگاه و ناخود آگاه دست به كار شوندطور خود
هــاي مختلــف، نظيــر كــاهش ســطح از طريــق رفتــار

عملكرد وظيفه خود و يا تمايـل بـه گريـز از موقعيـت     
كنند تا وضعيت نامتعادلي خود استرس آفرين سعي مي

يك انسـان   در واقع. ]3-5[ازگشت دهند را به تعادل ب
داراي عملكرد مطلوب و متمايل به ماندن در سـازمان،  
از لحــاظ منطقــي فــردي اســت كــه داراي تعــادل در  

بـه  . هاي مقابله بـا ايـن فشارهاسـت    فشارها و توانايي
هم خوردن اين تعادل، نامتعـادلي بـه عرصـه    محض بر

يـن طريـق   شود و از ا رواني و عاطفي افراد كشيده مي
عملكرد وظيفه را تضعيف و تمايل به تـرك خـدمت را   

  . كند تقويت مي
توانند الگوهاي ارائه شـده   مند مي پژوهشگران علاقه

هاي توليدي، بازرگـاني و  در اين پژوهش را در سازمان
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. خــدماتي خصوصــي نيــز مــورد بررســي قــرار دهنــد 
همچنين اين احتمال بسيار مطرح و جـدي اسـت كـه    

علاوه بر نقشي كـه از طريـق رضـايت     استرس شغلي
، بــا شــغلي بــر تــرك خــدمت و عملكــرد وظيفــه دارد

ــه  ــغلي و حرف ــتگي ش ــد و دلبس ــز تضــعيف تعه اي ني
رســان و هــاي منفــي و آســيبســاز بــروز رفتــار زمينــه

. هـاي مثبـت شـود   پيشگيري از عملكرد موثر و رفتـار 
منـد در  شود كه پژوهشگران علاقـه اين توصيه ميبنابر

اي تعهد و دلبسـتگي  هاي بعدي، نقش واسطهپژوهش
اي را در رابطه استرس شغلي با عملكـرد  شغلي و حرفه

سـازماني و   –وظيفه، ترك خـدكت، رفتارهـاي مـدني   
. توليد وانحرافي مورد بررسي قـرار دهنـد  هاي ضدرفتار

ــه       ــد ب ــر، باي ــژوهش حاض ــايج پ ــيم نت ــا در تعم ام
ــود  محــدوديت ــه ش ــز توج ــژوهش ني ــاي پ ــين  .ه اول

هاي ارائـه شـده   كه، الگومحدوديت پژوهش حاضر اين
هايي ارتباطي هستند كه برداشت در اين پژوهش، الگو

محدوديت بعـدي  . علت و معلولي از آنها منطقي نيست
كه اكثريت اعضاي نمونه پژوهش حاضر را مـردان  اين

اند و لذا ممكن است نتايج به دسـت آمـده   تشكيل داده
بـالاخره  . ردان كـاربرد داشـته باشـد   بيشتر در مورد م ـ

كه عملكرد وظيفه و تمايل به ترك خدمت در ايـن   اين
گيري شده اند دهي اندازهگزارشصورت خودپژوهش به

نمـايي  گيـري آنهـا بـا مطلـوب    و لذا ممكن است اندازه
  . اجتماعي در آميخته شده باشند

شواهد حاصل از اين پژوهش چند يافته قابـل توجـه   
ها نشان دادكـه  در درجه نخست، يافته. ت دادرا به دس

زمـان بـا تقويـت تـرك خـدمت و      استرس شغلي هـم 
تضعيف عملكرد وظيفه، رضايت شغلي را نيـز تضـعيف   

اين تضعيف رضـايت شـغلي كاركنـان، خـود     . نمايدمي
مزيد بر علت شده و به اين ترتيب سطح عملكرد افراد 

قويـت  را تضعيف و تمايل آنهـا را بـه تـرك سـازمان ت    
ترديدي وجود نـدارد كـه هـر سـازماني كـه      . نمايد مي

عملكرد مطلوب كاركنانش تضعيف و در مقابل تمايـل  
آنها به ترك خدمت افزايش يابد، با بحران اثربخشي و 

بر همين اسـاس لازم اسـت،   . كارايي مواجه خواهد شد
هـاي   ها، سنجشعنوان پيشنهاد كاربردي به سازمانبه

طــور هو رضــايت شــغلي را بــ اي اســترس شــغلي دوره
همزمان و سپس اجراي دوره هاي آموزشـي مـديريت   

هـاي مـديريت   ايـن آمـوزش  . استرس را توصيه نمـود 
استرس مي تواند سطح فشار تجربه شـده در كاركنـان   

همزمان با اجراي ايـن برنامـه هـاي    . را تضعيف نمايد
ــازمان  ــت س ــي، لازم اس ــه آموزش ــا ب ــا ب ــارگيري ه ك

نظير تقويت عوامـل  (رضايت شغلي  راهبردهاي تقويت
زمينـه  ) ارتقاء دهنده رضايت شـغلي درونـي و بيرونـي   

تقويت عملكرد وظيفه و تضعيف تمايل به ترك خدمت 
  .را فراهم سازند
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Abstract 
Background and aims: Job stress at workplaces is an effective factor on job satisfaction, turnover 
and task performance. This research was administered with the aim of investigating the relationship 
between job stress with turnover and task performance considering the mediating role of job 
satisfaction. 
Methods: The research method was descriptive which administered in the form of co-relational. 
Research statistical population was the employees of a public sector organization, among them, 187 
persons were selected via simple random sampling. Research instruments consisted of: Babakas et 
al’s (2009) turnover, task performance and job stress questionnaires, and Spector’s (1985) job 
satisfaction questionnaire. Data were analyzed using Structure Equation Modeling (SEM). 
Results: Results revealed that: 1. There are negative significant relationship between job stress with 
job satisfaction and task performance, and positive significant relationship with turnover (P<0.01). 2. 
Job satisfaction has negative significant relationship with turnover, but it has positive significant 
relationship with task performance. 3. Job satisfaction was partial mediator variable on the 
relationships between job stress with turnover and task performance. 
Conclusion: The results of this research showed that to control the effects of stress on turnover and 
task performance, organizations must concentrate on the stress management training and 
reinforcement the job satisfaction. 
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