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Abstract: 

One of the important factors that ensures the success of organizations, increasing self-efficacy and 
reducing job stress is organizational culture and value subcultures in organizations. The existence of a 
strong culture is a positive factor for better performance and greater productivity, and as a result, work 
stresses are reduced. The more culture is, the more people are familiar with the organizational goals, their 
cultural values are accepted and they feel committed and committed to it. The purpose of this research 
was to investigate the relationship between organizational culture and self-efficacy and stress among 
employees of Tehran University of Cultural Sciences, using a library-survey (descriptive-analytical) 
method. The statistical population consisted of the officials, managers and staff of the University of 
Cultural Sciences of Tehran and its related campuses including Nasibe Pardis of Tehran, Shahid Chamran 
Campus of Tehran, Zeinabieh Campus of Tehran (Pishva) and Mofattah Campus of Tehran (Ray Town) 
They were 432 who were selected by using Cochran's formula and perceived percent of 210 
questionnaires. They answered the standard questionnaire of Robbins organizational culture (1998), the 
1964 priest's job stress questionnaire, and the self-efficacy questionnaire by Albert Bandura (1992). have 
given. In determining the reliability of the questionnaires, the Cronbach's alpha coefficient was higher 
than 71%, indicating that the questionnaire had acceptable reliability. The research findings show that 
there is a significant positive relationship between organizational culture with self-efficacy and stress 
(occupational stress), respectively. There is also a positive and significant relationship between 
organizational culture and each of the three dimensions of belief in individual ability, resistance to 
confronting obstacles and the practice of the duties of the staff of that university. There is a negative 
relationship between organizational culture and each dimension of work performance and decision 
making, and there is a negative relationship between organizational culture and each dimension of work 
density, organizational context. There is a positive and significant relationship between employee self-
efficacy and each of the eight dimensions of creativity and innovation, attention to detail, attention, 
interaction with members and team, ambition and assertiveness, risk and risk, results of decisions on 
employees, and sustainability. There is a relationship between employee stress and employees' eight 
dimensions of creativity and innovation, attention to detail, attention, interaction with members and team, 
ambition and assertiveness, risk and risk, results of decisions on employees, and negative relationship 
sustainability. There is. Therefore, it is concluded that the creation of a strong organizational culture and 
appropriate sub-values of the organization at the University of Cultural Professionals will increase the 
self-efficacy of the staff and reduce their job stress . 

Keywords: Organizational culture, Autoimmunity, Job stress, University of Cultural Sciences, 
Productivity and Efficiency 
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  يانكاركنان دانشگاه فرهنگ شغلي يدگيو تن يبا خودكارآمد  يفرهنگ سازمان تحليل ارتباط بين 

  شهر تهران 

 عباس كوه كن 1  ، عرفان شعباني 2  ، امين كارخانه 3  

٤٦- ٧٤  صص   

١٤٠٠/ ٧/ ١٩تاريخ پذيرش:      ١٤٠٠/ ٣/ ٢٢تاريخ دريافت:    

 چكيده 
را تضمين مي شغلي  استرس هاي  و كاهش  خودكارآمدي  افزايش  سازمانها،  موفقيت  كه  مهمي  عوامل  از  خرده يكي  و  فرهنگ سازماني  كند، 

وري بيشتر مي باشد و در نتيجه استرسهاي    فرهنگ هاي ارزشي در سازمانهاست. وجود فرهنگ قوي عامل مثبتي در جهت عملكرد بهتر و بهره
و  كاري كاهش مي يابد. هر چه فرهنگ قوي تر باشد، تعداد بيشتري از كاركنان با اهداف سازماني آشنا شده، ارزش هاي فرهنگي آن را پذيرفته  

كاركنان   يدگيو تن  يبا خودكارآمد  يفرهنگ سازمان  ينرابطه ب  يبررسنسبت به آن احساس مسووليت و تعهد مي كنند. اين تحقيق كه هدف آن 
يلي) انجام شده است. جامعه آماري شامل مسئولين، مديران و تحل  -يفيتوصپيمايشي (  -ايكتابخانه بود، به روش  شهر تهران  ياندانشگاه فرهنگ

با آن شامل    هينبيز  سيپرد،  ان تهرانچمر  ديشه   سيپرد،  تهران  بهينس  سيپردكاركنان دانشگاه فرهنگيان شهر تهران و پرديس هاي مرتبط 
آنها    )يتهران (شهر ر  يمفتح شهرستان ها  ديشه   سيپردو  )  شوايتهران (پ  يشهرستان ها تعداد  از    ٤٣٢بود كه  استفاده  با  نفر بوده است كه 

رهنگ سازماني  نفر آنها به عنوان نمونه انتخاب و به پرسشنامه هاي استاندارد ف  ٢١٠فرمول كوكران و احتساب درصدي پرسشنامه هاي پرتي  
ها، پاسخ داده اند. در تعيين پايايي پرسشنامه  )١٩٩٢البرت بندورا (و پرسشنامه خودكارآمدي    ١٩٦٤كاهن    ياسترس شغل)، پرسشنامه  ١٩٩٨رابينز (

هاي تحقيق نشان داده است  بوده كه نشان داد پرسشنامه ها از پايايي مورد قبول برخوردارند. يافته  %٧١ها بالاتر از  ضريب آلفاي كرونباخ گويه
 ينبهمچنين    وجود دارد.  ي از نوع مثبت و منفيدار  يارتباط معنبه ترتيب    ي(استرس) شغل  يدگيو تن  يبا خودكارآمد  يفرهنگ سازمان  ينبكه  

ي  ان آن دانشگاه رابطهكاركن  يفبا موانع و عمل به تكل  ياروييفرد، مقاومت در رو  ييابعاد سه گانه باور به تواناهر يك از  و    يفرهنگ سازمان
منفي و نيز با هر يك از ابعاد  رابطه    يكار  يريگ  يمتصمي و  ابعاد عملكرد كارهر يك از  و    يفرهنگ سازمان  ينب  وجود دارد.  مثبت و معني داري

توجه    يات،توجه به جزئ  ي،رو نوآو  يتگانه خلاقابعاد هشتهر يك از  كاركنان و    يخودكارآمد   ينبارتباط منفي دارد.    يسازمان  ينهزم   ي،تراكم كار
  مثبت و معني داري   رابطهيداري  نتايج تصميمات بر كاركنان و پا  يسك،و ر  يريخطرپذ  ي،و تهورطلب  يجاه طلب  يم،به ره آورد، تعامل با اعضا و ت

  يم، توجه به ره آورد، تعامل با اعضا و ت يات،توجه به جزئ  ي، و نوآور  يتگانه خلاق  كاركنان و ابعاد هشت  ياسترس شغل  ينبو در نهايت    وجود دارد
شود كه  بنابراين نتيجه گرفته مي  وجود دارد.  منفي   رابطهيداري  نتايج تصميمات بر كاركنان و پا  يسك،و ر  يريخطرپذ  ي،و تهورطلب  يجاه طلب

دكارآمدي كاركنان و كاهش استرس ايجاد فرهنگ سازماني قوي و خرده ارزش هاي مناسب سازماني در دانشگاه فرهنگيان منجر به افزايش خو
 شغلي آنها خواهد شد. 

  وري و بازدهي  مدي، استرس شغلي، دانشگاه فرهنگيان، بهرهآفرهنگ سازماني، خودكار :يد واژه هاكل
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  مقدمه 

تازگ   ي موضوع  يفرهنگ سازمان به  كه  مد  ياست  نظر  يافتهراه    يو در قلمرو رفتار سازمان  يريت در دانش  دنبال  به  و    ياتاست. 

  يل را تشك   يريت مد  يو كانون  ي از مباحث اصل  يكيشده و    يروزافزون  يتاهم  يدارا   يفرهنگ سازمان  يريت،در مد  يدجد  يقاتتحق

جمع است.  حتروان  يراًاخ   وشناسان  جامعه  شناسان،يت داده  و  خاص  يشناسان  توجه  ا  ي اقتصاددانان  در   ينبه  مهم  و  نو  مبحث 

وجود آورده و در حل مسائل و مشكلات  را به  ياديز  يقاتو تحق  هايه آن نظر  يت نقش و اهم  ييمبذول داشته و در شناسا   يريت مد

از    يكيعنوان  به  يت به عمل آمده فرهنگ سازمانيريعلم مد  يشمنداناز اند  ي كه توسط گروه  ياند. با بررس به كار گرفته  يريت مد

پ  ينمؤثرتر به  يشرفتعوامل  است.  شده  شناخته  توسعه  موفق  ياري بس  كه  ي طور  و  كه  معتقدند  پژوهشگران  در  ها  كشور  يتاز 

آنها به فرهنگ سازمان  يكي  يريت صنعت و مد و از عواملي كه تحت تاثير فرهنگ سازماني مي باشند    است   ي از علل مهم توجه 

فرهنگ است.  استرس شغلي  تنيدگي و  نيز  و  افراد  ارزشها  ياعنوان مجموعهبه  يسازمان  خودكارآمدي  و  باورها  بر    ياز  مشترك 

به شمار    يشرفتدر راه پ  يمانع  ياو    ياييحركت و پو   يبرا  يشروع   نقطه  توانيو م  گذارديسازمان اثر م  ياعضا  يشةرفتار و اند

به تحول   يشترتحول ب  يدجد  ي هاكه برنامهينو تحول در سازمان است نظر به ا  ييرتغ  هايينهزم  ترينياز اساس  ي. فرهنگ سازمانيدآ

    به بستر تحول است. يربنا عنوان زو تحول فرهنگ سازمان به ييرها تغبرنامه ينهدف ا رويناز ا كندينگاه م يسازمان ياديبن

نتايج مطالعات محققاني چون ادگار شاين، اوچي، پيترز، واترمن و ديگران به اهميت توجه به عامل فرهنگ سازماني در اين زمينه  

ه شده است. پژوهشگران و محققان دلالت دارد، به طوري كه فرهنگ سازماني به عنوان عامل مؤثر در عملكرد سازمان در نظر گرفت

و   باورها  و  ارزشها  هستند،  قوي  فرهنگ  داراي  كه  سازمانهايي  كه  هستند  معتقد  عملكرد  بر  سازماني  فرهنگ  تأثير  زمينه  در 

يابد. در چنين سازمانهايي، افراد  شود و به سرعت گسترش ميهنجارهاي غالب از سوي تعداد زيادي از كاركنانشان حمايت مي 

  .  )Davis, 2016ستند تا درباره آنچه انجام مي دهند، احساس بهتري داشته باشند و امور را به نحو احسن انجام دهند (قادر ه

در نتيجه، وجود فرهنگ قوي عامل مثبتي در جهت عملكرد بهتر و بهره وري بيشتر مي باشد. هر چه فرهنگ قوي تر باشد، تعداد  

آ سازماني  اهداف  با  كاركنان  از  ارزش هاي  بيشتري  نسب  فرهنگيشنا شده،  و  پذيرفته  را  تعهد آن  و  احساس مسئوليت  آن  به  ت 

كنند. در چنين وضعيتي، رضايت كاركنان افزايش مي يابد. رضايت كاركنان نيز همراه با مديريت قوي به بهبود روحيه و انگيزش  مي

وري هم از لحاظ بينش و هم از لحاظ عملكردي جنبه  و علاقه كاركنان منجر شده و در عملكرد و بهره وري تأثير ميگذارد. بهره

بدانيم، در آن صورت به عنوان يك ارزش و فرهنگ در مجموعه ارزش  هاي قوي دارد. مثلا اگر بهره وري را يك بينش فكري 

تأثيرات   جامعه  رفاه  سطح  افزايش  و  تورم  كاهش  اقتصادي،  توسعه  در  آن  بهبود  و  شود  مي  مطرح  سازماني  دارد هاي  زيادي 

)Jossy, 2007  .(  

تعداد زيادي از كاركنانشان حمايت مي    هنجارهايسازمانهايي كه داراي فرهنگ قوي هستند، ارزشها و باورها و   از سوي  غالب 

بهتري داشته  آنچه انجام ميدهند، احساس  شود و به سرعت گسترش مي يابد. در چنين سازمانهايي، افراد قادر هستند تا درباره 

    ).12٧، 13٩٤و سهرابي،  Schein, 2004و امور را به نحو احسن انجام دهند ( باشند
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باشد. هر چه فرهنگ قوي تر باشد، تعداد  وري بيشتر مي  در نتيجه، وجود فرهنگ قوي عامل مثبتي در جهت عملكرد بهتر و بهره 

را   آن  فرهنگي  ارزش هاي  اهداف سازماني آشنا شده،  با  كاركنان  از  نسببيشتري  و  تعهد پذيرفته  و  احساس مسووليت  آن  به  ت 

  كنند. مي

و   انگيزش  و  بهبود روحيه  به  قوي  مديريت  با  نيز همراه  كاركنان  يابد. رضايت  افزايش مي  كاركنان  در چنين وضعيتي، رضايت 

 وري تأثير مي گذارد.علاقه كاركنان منجر شده و در عملكرد و بهره

را حاصل ايجاد فرصت براي كاركنان در برقراري ارتباط با همكاران و مديران خود مي   ) اشتياق شغلي2٠٠٤تراس و همكاران (

غيرمالي) سازماني مي باشد.   -دانند. آنچه براي ايجاد اشتياق ضرورت دارد آغاز و حفظ چرخه هاي سود و منفعت (اعم از مالي 

دي (باورهاي خودكارآمدي) جرقه خورده و مي توانند  اين چرخه چرخه هايي رو به ترقي اند كه بوسيله منابع شغلي و منابع فر

  .  )Nathan, 2014, 37( باعث بروز نتايج مثبت گوناگون از راه اشتياق كاري شوند

باورهاي خودكارآمدي مولفه اي مهم در فرهنگ سازماني به شمار مي روند. خودكارآمدي در واقع يك ساختار شناختي است كه 

كار و حرفه به عنوان يك واسطه بين ويژگي ها، نگرش، ديدگاه و تبديل آنها به رفتار و عمل ايفاي نقش  در هر كاري و از جمله  

  ).Schwarzer, 2014, 61مي كنند (

گيرد. امّا  خودكارآمدي از اوايل دوران كودكي و زماني كه كودك با تجربيات، وظايف و شرايط مختلف برخورد مي كند شكل مي 

هاي جديدي دست خاتمه نمي يابد، بلكه در طول زندگي، همچنان كه افراد به مهارتها و تجربه  جوانيدوران  تحول آن نه تنها در  

، بنابراين خودكارآمدي، اعتقاد فرد به توانايي خود جهت موفق  )٧1-٦1، ص  13٩1(قاسم و حسين چاري،    يابديابند، ادامه ميمي

تعي عامل  اعتقاد،  اين  است.  خاص  وضعيت  يك  در  امروزه،  ينشدن  است.  افراد  احساس  و  رفتار  تفكر،  چگونگي  كننده 

تواند بر حالتهاي رواني، خودكارآمدي به يكي از حوزه هاي پژوهشي گسترده در روان شناسي مبدل شده است. خودكارآمدي مي

 ). Babaei-Menghari ET AL. 2016, p. 63-69باشد ( داشته تأثير هارفتارها و انگيزه

اعتقاد به فرهنگ مناسب و هنجارهاي سازماني و بالطبع مديريت قوي و كارآمد در ايجاد انگيزه در كاركنان باعث افزايش  ايجاد  

گردد. بنابراين  دانشگاهي و خودكار شدن سيستم شغلي و آموزش در آن مقطع مي  -خودكارآمدي هر چه بيشتر كاركنان سازماني

ارزيابي ميزان خودكارآمدي   و عملكرد خودكار پرسنل بايد تحقيقاتي در بين جوامع سازماني و حتي دانشگاهي  براي سنجش و 

  ريزي مناسب انجام داد. صورت گيرد تا بر اساس آن بتوان ارزيابي و برنامه

تاثير    فقدان يا نقصان در خودكارآمدي در بين افراد خود معايبي دارد كه مي تواند زنجيروار بر نتايج عملكرد افراد مرتبط با آنها

افرادي كه از خودكارآمدي كمتري براي انجام يك كار برخوردارند، ممكن است از انجام آن خودداري كنند؛ افرادي  منفي گذارند.  

  باور دارند احتمالا در آن فعاليتها شركت خواهند كرد. را  خود  هايتواناييكه 

كوشي و  فرادي كه به قابليتهاي خود ترديد دارند، از خود سخت كاركنان خودكارامد به ويژه هنگام مواجهه با مشكلات، بيشتر از ا

از عملكرد واقعي خويش، تجارب دست اول (و  پشتكار نشان مي را  ارزيابي خودكارآمدي شان  افراد اطلاعات لازم براي  دهند. 

پندارة ويژه يك تكليف  كنند. خود كارآمدي اندكي به خوددست دوم)، اشكال مختلف متقاعدسازي و علائم فيزيولوژيك كسب مي

  .)13، ص 13٩٠و ادراك فرد از كارآمدي شباهت دارد، توجه داشته باشند (شهرآراي، 
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فرهنگ سازماني بر استرس شغلي نيز تاثيرگذار است. در حقيقت شغل افراد يكي از دلايل تنيدگي در زندگي آنهاست. شغل براي  

نبع تامين نيازهاي زندگي و تشكيل دهنده روابط اجتماعي محسوب مي  هر فرد به عنوان عامل تشكيل دهنده هويت اجتماعي، م

  مي تواند نقطه شروعي براي حركت و ). فرهنگ سازماني  2٠1٠شود و از منابع مهم تنيدگي بشمار مي آيد (رحماني و همكاران،  

   پويايي و يا مانعي در راه پيشرفت به شمار آيد.

كاركنان    ارزش ها و استرس شغلي رابطه منفي وجود دارد.  نتيجه رسيدند كه بين پايبندي بهدر پژوهشي به اين  و همكاران    ٤اكسي 

نشان مي دادند از استرس كمتري   آنان، از آن جا كه پايبندي بيشتري به ارزش ها از خود  شاغل در سازمان هاي مورد مطالعه  سنتي

ناXie et al. 2008: 831-48(  برخوردار بودند از حد ). فشارهاي رواني  اگر بيش  از جمله استرس هايي هستند كه  از شغل  شي 

باشند، مي توانند وي را به مخاطره اندازند، موجب كاهش كيفيت كار فرد گردند و سلامت روان وي را به خطر اندازند (رحماني 

  ). 2٠1٠و همكاران، 

در   اني كاركنان دانشگاه فرهنگشغلي    يدگ يو تن  يبا خودكارآمد  يرابطه فرهنگ سازمان  يبررسبه  تا    هبودمحقق بر آن    مقاله  نيدر ا

كاركنان    يدگ يو تن  يبا خودكارآمد  يفرهنگ سازمان  نيببپردازد. بنابراين اين سوالات مطرح مي شود كه چه ارتباطي    شهر تهران

  توانايي  به  باور(  خودكارآمدي  گانه  سه  ابعاد   و  رهنگيانف  دانشگاه  سازماني  فرهنگ  وجود دارد؟ بين  شهر تهران  انيدانشگاه فرهنگ

  ابعاد  و  سازماني  فرهنگ  دارد؟ بين  اي وجودچه رابطه  دانشگاه  آن  كاركنان)  تكليف   به  عمل  و  موانع  با  رويارويي  در  مقاومت   فرد،

رابطه  دانشگاه  آن  كاركنان)  كاري  گيري  تصميم  و  سازماني  زمينه  كاري،  تراكم  كاري،  عملكرد(   شغلي  استرس  چهارگانه   اي چه 

ابعاد هشت   وجود و  كاركنان  بين خودكارآمدي  (دارد؟  سازماني  فرهنگ  نوآور  ت ي خلاقگانه  ره    توجه،  اتيبه جزئ  توجهي،  و  به 

ت  تعامل،  آورد و  اعضا  تهورطلب  يطلب  جاه،  ميبا  ر  يريخطرپذي،  و  كاركنان    نتايج،  سكيو  بر  دانشگاه  داريپاو  تصميمات  ي) 

به    توجهي،  و نوآور  ت يخلاقگانه فرهنگ سازماني ( اي وجود دارد؟ بين استرس شغلي كاركنان و ابعاد هشت فرهنگيان چه رابطه  

آورد  توجه،  اتيجزئ ره  ت  تعامل،  به  و  اعضا  تهورطلب  يطلب  جاه،  ميبا  ر  يريخطرپذي،  و  كاركنان    نتايج،  سكيو  بر  و تصميمات 

  ؟  اي وجود داردگيان  چه رابطهي) دانشگاه فرهنداريپا

  مباني نظري و پيشينه پژوهش

خودكارآمدي متغيري مرتبط با ارزش ها و فرهنگ هاي سازماني متعهدساز و تواناكننده مي باشد. خودكارآمدي و عوامل مؤثر بر  

دارد. خودكارآمدي را اولين بار آلبرت شناسان سازماني، آموزشي و ديگر كارشناسان جاي  آن سال هاست كه در كانون توجه روان

بين خود درك  "). بر مبناي تئوري خودكارآمدي از مدل بندورا،  1٩2، ص  2٠٠2،  ٥س و دلويطرح كرد (را  1٩٧٧بندورا در سال  

ود براي  اي از تسلط خود دربارة توانايي خ. به بيان ديگر، خودكارآمدي، درجه"اي فرد ارتباط وجود داردشده و رفتارهاي مقابله

  ). 1٩3، ص 2٠٠2هاي خاص است (رايس و دلو، دادن فعاليت انجام

 
4 Xie et al. 
5Rice, K.G., & Dellow, J.P 
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اي و تبعيت از توصيه  هاي مختلف آموزش بهداشت شامل ترك سيگار، كنترل درد، مشكلات تغذيه تئوري خودكارآمدي در حيطه

ارتبا عمل  و  آگاهي  بين  كه  است  اصل  يك  خودكارآمدي  چون  دارد.  كاربرد  غذايي  هاي  رژيم  ميهاي  برقرار  واقع ط  در  كند، 

دادن رفتار هنجاري يا يك وظيفة خاص تأثير خودكارآمدي مستقيماً بر انتخاب رفتار و نوع ارزش و هنجار، زمان و شرايط انجام

ي  دادن يك كار و ميزان تلاش و پا فشاردارد. طبق نظر بندورا سطوح ادراك خودكارآمدي افراد تعيين كنندة احتمال شروع به انجام

بندورا (بندورا و لوك نظر  بنابه  كار است.  آن  انجام  آدمي را بوسيله  وري) باورهاي خودكارآمدي كنش٨٨، ص  2٠٠3،  ٦در  هاي 

كنند. اين فرايندهاي متفاوت در جريان  گيري) تنظيم مي(تصميم  1٠و گزينشي   ٩، عاطفي٨، انگيزشي ٧فرايند هاي چهارگانه، شناختي 

  ). 3٤، ص 13٨2كنند (نياكرويي، صورت وحدت يافته، يكپارچه و هماهنگ عمل مياي آدمي بههوريو روند تنظيم كنش

هاي متناسب با فرهنگ محيط و ارزش هاي مورد قبول پيراموني، ميزان  برداشت انسان از كارآمدي خود از طريق انتخاب فعاليت 

مي موقعيت صرف  يك  براي  كه  است  واكنشتلاشي  و  فكري  الگوي  انجام   -هيجاني  هايكند.  هنگام  در  افراد  يك ارزشي  دادن 

دانند تفكّر و احساساتي  ها نشان داده است كه افرادي كه خود را كاملاً كارآمد مي گذارد. پژوهش فعاليت بر عملكرد فرد تأثير مي

اس توانايي با نوع فرهنگي  بينند كه اين تفكر و احسدارند كه متفاوت از تفكّر و احساسات افرادي است كه خودشان را ناتوان مي

ارتباط   افراد دخيل هستند  آن  در  از    مستقيميكه  كنند مهارت خوبي  پيشگويي  فقط  را  آينده خود  اينكه  به جاي  افراد  اين  دارد. 

  ). ٦1، ص 13٧٤سازند (پروين، مديريت در امور داشته و آينده خود و افراد وابسته به خود را شخصاً مي

كه كساني  بندورا  نظر  هدف   به  دارند،  بالايي  ميخودكارآمدي  بر  را  بالاتري  و  برانگيزتر  چالش  و  هاي  آموزشي  فرهنگ  گزينند، 

زاده و  ؛ به نقل ازكريم2٠٠3،  11برند و سرانجام كاركردشان در كار بهتراست (بندوراراهبردهاي يادگيري سودمندتري را به كار مي

  ).  3٦، ص 13٨٥محسني، 

 يدگ يعامل تن  ايتنش كند، استرس زا    جاديكه در انسان ا  ياست و هر محرك   رويفشار و ن  ياسترس به معن  اي  يدگ يتن  ،يفشار روان

روان  كي. استرس  است  احساس  يفشار  زمان  شيب  يو  واقع استرس  در  است.  فرد  تحمل  نتوانك   شوديم  جاديا  ياز حد  ما  با    ميه 

در فرد   ياسترس كند ول جادي ا  يفرد يبرا ياست، ممكن است عامل . استرس در افراد مختلف متفاوتميياي كنار ب چككو  يفشارها

فرد    يو قوا   ديآيبه وجود م  ي گرياست كه در فرد در اثر حضور عامل د  يواكنش  يدگ يتن  .نكند  جاد يعنوان استرس ا  چي به ه  گر،يد

كاهش قدرت    يشغل  يفرسودگ  د.كنيم  دايموجود زنده) حالت آماده باش پ  اي (  زميو ارگان  كنديم  جي رو شدن با آن بسروبه  يرا برا

و نشانگان  يسازگار و    يخود پنداره و نگرش منف  جادياست كه به ا  يو عاطف  يجسم  يمركب از خستگ  يفرد با عوامل فشارزا 

در كار وشغل    يكه باعث فرسودگ  ي. از جمله عواملنامنديم  شوديمنجر م  فه،يفقدان احساس ارتباط با مراجعان به هنگام انجام وظ

منابع    نيتراز عمده  ي كيبه عنوان    يشغل  يهاكسب وكار اشاره نمود. استرس  ط يبه استرس و اثرات آن در مح  توانيم  گردديم

شوند، كه   يمارياز كار و ب  يزاريب  ،يقرار  يچون اضطراب، ب  ييها موجب بروز واكنش  توانديافراد م  از  ياريبس  ياسترس در زندگ 

 
6 Bandura, A. & Locke, E.A 
7 Cognitive 
8 motivational 
9 emotional 
10 selective 
11 -Bandura 
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  ي. در هر حال اضطراب معمولاً منجر به انجام اعمالشونديمشاهده شده در برابر استرس محسوب م  يهاعكس العمل  نيترمعمول

  يهاو وقوع اشتباه  يانسان  يها پراسترس موجب قطع ارتباطات و مناسبت   ي ها  طيكار در مح  .شوديم  ديرفع تهد  ا يجهت كاهش  

به    تاًي. نها شوديم  يشغل  يفرسودگ   عيروند موجب تسر  ني. ادامه اشوديهمكاران و سرپرستان م  ري مكرر با سا  يهايري و درگ   يكار

  .)13٧٧ ه،يفق( انجامديترك حرفه م

  نويسد   مي  "بيمه  صنعت   در  انساني  نيروي  وري بهره  و  سازماني  فرهنگ  رابطه"  عنوان  با  خود  تحقيق  در)  13٩٥(  بردبار  غلامرضا

  و   انسجام  حمايت،  خلاقيت،   ابعاد   بين  نيز  و   ها  شركت  اين  مديران  وري  بهره   و  سازماني   فرهنگ  بين   كه   دارد  آن  بر   دلالت   نتايج  كه

  و   مثبت   همبستگي   وري،   بهره  با   ارتباطي   الگوهاي  و  تعارض  هاي   پديده  با  سازش  پاداش،  سيستم  هويت،  كنترل،  يكپارچگي،

(  .دارد  وجود  معنادار منقاري  بابائي  مقاله13٩٥محمدمهدي  در  عنوان  )  با  يادگيري،  "اي  راهبردهاي  بين  چندگانه  و  ساده  رابطه 

هدف پژوهش را بررسي رابطه بين راهبردهاي يادگيري و    "خودكارآمدي با مديريت زمان و مكان مطالعه دانش آموزان متوسطه

خودكارآمدي با مديريت زمان و مكان دانش آموزان متوسطه مطرح ساخت. نتايج كار ايشان نشان داد كه بين راهبردهاي يادگيري،  

داد كه سازماندهي، بسط آموزان رابطه وجود دارد. تحليل رگرسيون نيز نشان  خودكارآمدي با مديريت زمان و مكان مطالعه دانش

،  ٠/ 3٩،  ٠/ 1٧(به ترتيب با    كنندبيني ميمعنايي، خودتنظيمي و خودكارامدي مديريت زمان و مكان مطالعه دانش آموزان  را پيش 

22٠/ ٤  ،1٠/ ٧٨-    =Beta   )٠1/٠و>pمتغيرها در پيش بقيه  آموزان معني دار بيني مديريت زمان و مكان مطالعه دانش ). اما سهم  

وري نيروي انساني اداره اوقاف استان  ) در پايان نامه خود با عنوان رابطه بين فرهنگ سازماني و بهره13٩٤عليرضا عابدي (  نبود.

آذربايجان غربي مي نويسد: عوامل درون سازماني مانند فرهنگ كار، فرهنگ سازماني، انتخاب درست كاركنان، انگيزش كاركنان،  

افزايش بهره  و  بهداشت رواني، رهبري اثربخش   عوامل ديگر، به عنوان عوامل اساسي به تنهايي ما را به هدف نهايي سازمان كه 

رسانند؛ بلكه اين عوامل را به صورت سيستمي بايد مورد توجه، و ارتباط متقابل آنها را با يكديگر مورد بررسي    وري است، نمي

رهنگ سازماني و خلاقيت نشان داد هرچه نمره فرهنگ سازماني  هدف بررسي رابطه بين ف ) در پژوهشي با2٠1٦قرار داد. ديويس (

ديگر   به  نسبت  پذيري  انطابق  سازماني  فرهنگ  هاي  شاخص  بين  در  و  باشد  مي  بيشتر  نيز  كاركنان  ميزان خلاقيت  باشد  بالاتر 

  سازماني   فرهنگ  ارهدرب  دانشگاهي  حوزه   در  خود   پژوهش  در)  2٠1٤(  . دورتيشاخص ها از نمره ميانگين بالاتري برخوردار است 

 تدوين   جهت  در  علمي  هيات  اعضاي   و  دارند  قوي   سازماني  فرهنگ   هستند،  خلاق  تحقيق  نظر  از  كه  هايي دانشگاه:  نويسد  مي

  كنند. مي توليد بيشتري انتشاراتي و علمي ي كارها خود، سازمان اندازه و حجم  با متناسب  و كنند مي حمايت  تحقيق ي  ها حوزه

  : بدست آمده است مدل تحقيق بصورت زير  كه در بالا مطرح شد و بر اساس ابزارهاي موجود،با توجه به پيشينه و مباني نظري 
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  . )١٩٩٢: البرت بندورا (ي، ابعاد خودكارآمد١٩٩٨ ينزراب  ي ، فرهنگ سازمان ١٩٦٤كاهن  ي(استرس شغل يقدر تحق ي قابل بررس يمدل مفهوم: ١شكل 

  پژوهش شناسي روش

محقق به دنبال چگونه بر مبناي روش توصيفي  .  باشديم  يليتحل  -يفيپژوهش از نوع توص  يت روش پژوهش حاضر با توجه به ماه

  مطلب چگونه است.   يا يءش ير،متغ يده،بداند پد ي خواهدبودن موضوع است و م

و    يژگي هاو و  پردازديآن م  يفعل   وضعيت   دار  منظم و نظام  يفو به توص  ي كندم  يوضع موجود را بررس  يقتحق  ينا  ي،به عبارت

ا لزوم  صورت  در  و  مطالعه  را  آن  نمايدرا    يرهامتغ  ينب  رتباطصفات  مي    تفسير   به  تحليلي  روش  اساس  بر  همچنين  .كنكاش 

 نشان  زير  نمودار  در  كه  شده  طي   متعددي  هاي گام  پژوهش  اين  عمليات  سازماندهي  براي  .پردازد  مي  ميداني  هاي  داده  و  اطلاعات

  . است شده داده

  

  

  

  

 استرس شغلي

  عملكرد  )1

  تراكم كار  )2

    يسازمان   نهيزم )3

 ي ر يگ  ميتصم )٤

 

 خودكارآمدي 

  باور به توانايي -1

  يي ارويمقاومت در رو-2

  با موانع 

  عمل به تكليف -3

  فرهنگ سازماني 

 خلاقيت و نوآوري  .١

 وجه به جزئيات  ت .٢

 توجه به ره آورد .٣

 تعامل با اعضا و تيم  .۴

 جاه طلبي و تهورطلبي  .۵

 خطرپذيري و ريسك  .۶

   نتايج تصميمات بر كاركنان .٧

 پايداري  .٨
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  هاي فرايند تحقيق: نمودار گام٢شكل  

  

  جامعه آماري و حجم نمونه

شامل   آن  با  مرتبط  هاي  پرديس  و  تهران  شهر  فرهنگيان  دانشگاه  كاركنان  و  مديران  مسئولين،  شامل  پژوهش  اين  آماري  جامعه 

  ي مفتح شهرستان ها   ديشه  سيپردو  )  شوايتهران (پ  يشهرستان ها  هينب يز  سيپرد،  چمران تهران  دي شه  سيپرد،  تهران  بهينس  سيپرد

  اي دخيل در پيمايش شدند. نفر برآورد شده است و طي پرسشنامه ٤32بود كه تعداد آنها  )ي تهران (شهر ر

 ادبيات و مباني نظريبيان 

 ميداني اجراي روش، توزيع پرسشنامه، جمع آوري اطلاعات

 نتيجه گيري

 تعيين موضوع 

اوليه كتابخانه ايمطالعات   

 گردآوري اطلاعات فيش برداري

تدوين 

 تجزيه و تحليل داده ها
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  با  آماري  جامعه  از  گيري  نمونه  و  شد  محاسبه  كوكران  فرمول  از   استفاده  با  آماري  جامعه  جمعيت   به  توجه  با  آماري  نمونه  تعداد

  گرفت:  صورت ساده  تصادفي روش از استفاده

  

𝑛 =
𝑁 × 𝑡 × 𝑝 × 𝑞

𝑑 × (𝑁 − 1) + 𝑡 × 𝑝 × 𝑞
 

n = حجم نمونه            N  =) ٤32حجم جمعيت آماري(              t  =) ٩٦/1درصد خطاي معيار ضريب اطمينان قابل قبول (        

p ) ٠/ ٥= نسبتي از جمعيت داراي صفت معين(         q  =) ٥/٠نسبتي از جمعيت فاقد صفت معين (   =d   درجه اطمينان يا دقت) ٠٥/٠احتمالي مطلوب(  

آماري حدود نمونه  تعداد  فوق  فرمول  اساس  پرسشنامه  2٠3  بر  درصد  گرفتن چند  نظر  در  با  و  آمد  بدست  يا  نفر  و  پرتي  هاي 

هاي مورد مطالعه توزيع و اطلاعات بدست آمده از آنها  پرسشنامه بين نمونه  21٠جواب داده نشده توسط افراد نمونه مورد مطالعه،  

پرسشنامه توزيع شده بصورت جواب داده شده جمع آوري    21٠ي  تجزيه و تحليل شد. در اين تحقيق همه  SPSSتوسط نرم افزار  

  شده و بنابراين همه آنها در تحليل مورد استفاده قرار گرفتند. 

  ابزار گردآوري و تحليل اطلاعات

دآوري پژوهش فيش برداري و پرسشنامه مي باشد. براي گردآوري اطلاعات از سه پرسشنامه استاندارد استفاده گرديد كه  ابزار گر

باشند:   مي  زير  شرح  (-1به  رابينز  سازماني  فرهنگ  خودكارآمدي  -2)،  1٩٩٨پرسشنامه  (پرسشنامه  بندورا  -3و    )1٩٩2البرت 

  اظهار   از  بعد   و  شد  پخش  استادان  از  تن  چند  بين  پرسشنامه ها)  روايي(  عتبارا  تعيين  . براي1٩٦٤  كاهن  شغلي  استرس  پرسشنامه

   .شد پرسشنامه اعمال در نياز مورد اصلاحات نظر،

ها،  پايائي  بررسي  براي آلفاي  پرسشنامه    به   روش  اين  از  شده  محاسبه  درصد  چه  هر.  قرارگرفت   استفاده  مورد  كرونباخ  ضريب 

ارتباط  از(  پرسشنامه  بيشتر  اعتماد  قابليت   بيانگر  باشد،  نزديكتر  %1٠٠ هاي  )  آن  هايبخش   دروني  نظر  پرسشنامه  براي  كه  است 

  بدست آمد.   %٧1مذكور بيشتر از 

ي  و خبرگان مربوطه بر اساس پرسشنامه  و مصاحبه از كارشناسان  با بكارگيري ابزار پرسشنامه  را  محقق جزئيات مربوط به مسئله

گيري  به نتيجه  spssهاي خام توسط نرم افزار  با تفسير و تحليل آماري از دادهو    دادههاي كلي ارتباط  گزارهتحقيق خود با  استاندارد  

جمع   يداده ها  ليوتحل  هيتجز  يسپس برا   ي شد،و طبقه بند  صي ها، اطلاعات حاصله تلخپرسشنامه  يپس از جمع آور  .پرداخت 

  گرديد.استفاده  رسونيپ يوآزمون همبستگ رنوفيف اسموآزمون كولموگر يآمار يشده از روش ها يآور
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  بحث و نتايج

ي ابزار پرسشنامه با توزيع آنها در ميان جامعه در اين تحقيق تحليل داده ها بر مبناي اطلاعات و داده هاي خامي است كه بوسيله

صورت گرفته است. براي تحليل داده ها يك فرضيه اصلي و چهار  افزار تحليل آماري  ها و بكارگيري نرمآماري و گردآوري پاسخ

  فرضيه فرعي بصورت زير چارچوب بندي شده اند:

  يشهر تهران ارتباط معن  يانكاركنان دانشگاه فرهنگ  ي (استرس) شغل  يدگي و تن  يبا خودكارآمد  يفرهنگ سازمان   ين ب:  فرضيه اصلي

 . وجود دارد يدار

فرعي فرهنگ  -1:  فرضيات  در  بين  مقاومت  فرد،  توانايي  به  (باور  خودكارآمدي  گانه  سه  ابعاد  و  فرهنگيان  دانشگاه  سازماني 

كاركنان آن دانشگاه رابطه وجود دارد.،   به تكليف)  با موانع و عمل  ابعاد چهارگانه استرس  - 2رويارويي  بين فرهنگ سازماني و 

گيري   تصميم  و  سازماني  زمينه  كاري،  تراكم  كاري،  (عملكرد  دارد.  شغلي  وجود  رابطه  دانشگاه  آن  كاركنان  بين  -3كاري) 

با اعضا    تعامل،  به ره آورد  توجه،  اتيبه جزئ  توجهي،  و نوآور  تي خلاقگانه فرهنگ سازماني (خودكارآمدي كاركنان و ابعاد هشت 

دانشگاه فرهنگيان رابطه وجود دارد.  ي)  داريپاو  تصميمات بر كاركنان    نتايج،  سكيو ر  يريخطرپذي،  و تهورطلب  يطلب  جاه،  ميو ت

  تعامل ،  به ره آورد  توجه،  اتي به جزئ  توجهي،  و نوآور  ت يخلاقگانه فرهنگ سازماني ( بين استرس شغلي كاركنان و ابعاد هشت -٤

ت و  اعضا  تهورطلب  يطلب  جاه،  ميبا  ر  يريخطرپذي،  و  كاركنان    نتايج،  سكيو  بر  رابداريپاو  تصميمات  فرهنگيان  دانشگاه  طه  ي) 

 وجود دارد. 

  اما قبل از پردازش داده ها و تحليل فرضيات فوق ابتدا آمار توصيفي نمونه ها صورت گرفته است كه در زير آمده اند: 

  آمار توصيفي (توصيف جمعيت نمونه ها)

  :  ويژگي جمعيت نمونه ها بر اساس نمودارهاي مختلف تشريح شده اند كه در زير آمده اند
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  نمودارهاي ويژگي هاي جمعيت شناختي نمونه ها :  ٣شكل  

  2٦.٦٦درصد و كمترين را زنان    ٧3.3٤ترين تعداد پاسخگويان را مردان با  طوري كه در شكل بالا نشان داده شده است بيشهمان

  درصد از پاسخگويان را تشكيل داده اند. 

تا    ٤1درصد    ٤٤.2٨سال،    ٤٠تا    31هندگان در فاصله سني  ددرصد پاسخ  2٠سال،    3٠تا    2٠درصد افراد بين    ٤.٧٦از نظر سن نيز  

  ٥.23اند. از نظر ميزان تحصيلات  سال داشته  ٦٠تر از  دهندگان بيشدرصد پاسخ  13.3٤سال و    ٦٠تا    ٥1درصد    1٧.٦2سال،    ٥٠

ساير،   و  ديپلم  فوق  افراد  كارشناسي،    3٧.1٤درصد  مدرك  داراي  و    3٤.2٨درصد  ارشد  كارشناسي  داراي    23.33درصد  درصد 

نظر سابقه كاري  مدرك دكتري بوده   و   سال  2٠  تا   1٠  بين  ٥٨.٥٧  ،  سال  1٠  تا  1  دهندگانپاسخ  درصد  1٥.23اند و در نهايت از 

  .اندداشته سابقه سال 3٠ از  بيشتر ٦.٦٧ و سال 3٠ تا 2٠ بين درصد 1٩.٥2

  

  متغيرها وضعيت

ارائه شده است. از آنجا كه براي پاسخگويي به سؤالات تحقيق   3و    2،  1هاي توصيفي در جداول  نتايج حاصل از تحليل شاخص

طيف   بازه    ٥از  در  ميانگين  مقادير  است،  شده  استفاده  ليكرت  مي   ٥تا    1سطحي  انحرافقرار  نشانگيرد.  نيز  نحوه  معيار  دهنده 

  پراكندگي مقادير يك متغيّر حول ميانگين آن متغيّر است. 

  

  فرهنگ سازماني : خلاصه وضعيت متغير  ١جدول  

 بيشترين مقدار  كمترين مقدار  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  متغيرها 

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٥ ٣.٤٤ ٢١٠ خلاقيت و نوآوري 

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٤ ٣.٤٣ ٢١٠ توجه به جزئيات 

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٠ ٣.٥٧ ٢١٠ توجه به ره آورد 
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 ٥.٠٠ ١.٠٠  ١.١١  ٣.٤٦ ٢١٠ تعامل با اعضا و تيم  

 ٥.٠٠ ١.٠٠  ١.١٣  ٣.٤٨ ٢١٠  طلبي و تهور طلبي جاه 

 ٥.٠٠ ١.٠٠  ١.١٢  ٣.٥٢ ٢١٠  خطر پذيري و ريسك 

 ٥.٠٠ ١.٠٠  ١.١٠  ٣.٥٥ ٢١٠  نتايج تصميمات بر كاركنان 

 ٥.٠٠ ١.٠٠  ١.١٥  ٣.٤٢ ٢١٠  پايداري 

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٣ ٣.٤٧ ٢١٠ كلي

  

  : خلاصه وضعيت متغير خودكارآمدي ٢جدول  

 بيشترين مقدار  كمترين مقدار  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  متغيرها 

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٣ ٣.٤٣ ٢١٠ باور به توانايي  

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٢ ٣.٤٢ ٢١٠   با موانع ييارويمقاومت در رو

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٠ ٣.٣١ ٢١٠ عمل به تكليف  

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٢ ٣.٣٨ ٢١٠ كلي

  

  تنيدگي شغلي : خلاصه وضعيت متغير استرس يا  ٣جدول  

 بيشترين مقدار  كمترين مقدار  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  متغيرها 

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٣ ٣.٤٣ ٢١٠ عملكرد 

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٢ ٣.٤٢ ٢١٠ تراكم كار 

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٠ ٣.٣١ ٢١٠ زمينه سازماني  

  ٥.٠٠  ١.٠٠  ١.١١  ٣.٤٠  ٢١٠  تصميم گيري 

 ٥.٠٠ ١.٠٠ ١.١٢ ٣.٣٨ ٢١٠ كلي

  

اين قسمت به بررسي و تحليل وضعيت متغيّرهاي تحقيق پرداخته شد. در واقع هدف از اين امر تعيين وضعيت ادراكي جامعه  در  

به عنوان عدد وسط يا    3سطحي ليكرت در پاسخگويي به سؤالات پرسشنامه، عدد    ٥باشد. به دليل استفاده از طيف  از متغيّرها مي

اين ص به  تلقي شده و فرض صفر  پاسخممتنع  نتيجه  در  آمده  بدست  مقادير  ميانگين  كه  بود  ميانگين فرضي  ورت خواهد  از  ها، 

هاي آن حول ميانگين بوده و به عدد خاصي  ) كمتر و وضعيت ادراكي جامعه از آن متغيّر نامطلوب است. زيرا پاسخ3آزمون (عدد  
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د متغيّرها  به  پاسخ  ميانگين  كه  دهد  مي  نشان  آماري  نتايج  ندارد.  است،  تمايل  متوسط  از حد  بالاتر  سنجش  مقياس  با  مقايسه  ر 

  توان نتيجه گرفت كه وضعيت ادراكي جامعه از متغيرهاي تحقيق در حد مطلوبي قرار دارد. بنابراين مي

هاي بررسي ادعاي پيش از آنكه روابط بين متغيرها را آزمون كنيم لازم است تا نرمال بودن متغيرها را بررسي كنيم. يكي از روش

اي  ارائه شده است. فرضيه  ٤اسميرنوف است. نتايج اين آزمون در جدول    –نرمال بودن توزيع متغير استفاده از آزمون كولموگروف

  است:  صورتين بدشود كه در اين مرحله مطرح مي

  : متغيرهاي تحقيق داراي توزيع نرمال هستند. فرضيه صفر           

  داراي توزيع نرمال نيستند.  : متغيرهاي تحقيق فرضيه يك           

  

  اسميرنوف   -: نتايج آزمون توزيع كولموگروف٤جدول  

 آماره  سطح معني داري تعداد  متغير 

 ٣.٢٢ ٠.١٠١ ٢١٠ فرهنگ سازماني 

 ٣.٢٩ ٠.٠٧١ ٢١٠ خودكارآمدي

  ٣.٢٦  ٠.٠٨٩  ٢١٠  استرس شغلي 

  

توانيم بپذيريم كه  مي  ٠/ ٩٥دهد پس با احتمال  نشان مي  ٠/ ٠٥نتايج اين آزمون سطح معناداري متغيرهاي اين پژوهش را بيشتر از  

  متغيرهاي پژوهش داراي توزيع نرمال هستند.

  آزمون فرضيه ها

  ي شهر تهران ارتباط معن  يانكاركنان دانشگاه فرهنگ  ي(استرس) شغل  يدگيو تن  يبا خودكارآمد  يفرهنگ سازمان   ينب:  فرضيه اصلي

  . وجود دارد يدار

  

𝐻    رابطه ندارد. شهر تهران  يانكاركنان دانشگاه فرهنگ ي (استرس) شغل يدگيو تن ي با خودكارآمد ي سازمان فرهنگ  :𝜌 = 0  

𝐻   رابطه دارد. شهر تهران  يانكاركنان دانشگاه فرهنگ ي (استرس) شغل يدگيو تن ي با خودكارآمد ي فرهنگ سازمان  : 𝜌 ≠ 0 
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  خودكارآمدي و تنيدگي شغلي   و  سازماني: ضريب همبستگي بين فرهنگ  ٥جدول  

 ١متغير   ٢متغير  داري سطح معني ضريب همبستگي  نتايج

 فرهنگ سازماني  خودكارآمدي  ٠.٠٠  ٠.٧٦٦  رابطه مثبت دارد 

 فرهنگ سازماني  تنيدگي شغلي   ٠.٠٠ - ٠.٦٩٣  رابطه منفي دارد 

 

باشد مقدار عدد  مي  ٠/ ٧٦٦فرهنگ سازماني و خودكارآمدي  ، ضريب همبستگي پيرسون براي دو متغير  SPSSبا توجه به خروجي  

داري وجود دارد. درصد رابطه معني   ٩٥باشد. لذا ميان اين دو متغير در سطح اطمينان  مي  ٠/ ٠٥داري مشاهده شده كوچكتر از  معني

متغير داراي علامت مثبت مي اين دو  بين  اين كه ضريب همبستگي  به  توجه  مبا  بنابراين  مثبت و معني    توان گفت رابطهيباشد 

  وجود دارد.  شهر تهران يانكاركنان دانشگاه فرهنگ خودكارآمدي  و فرهنگ سازماني داري بين

شغلي   تنيدگي  و  سازماني  فرهنگ  متغير  دو  براي  پيرسون  همبستگي  ضريب  معنيمي  -٠/ ٦٩3همچنين  عدد  مقدار  داري  باشد 

داري وجود دارد. با توجه به  درصد رابطه معني  ٩٥باشد. لذا ميان اين دو متغير در سطح اطمينان  مي  ٠/ ٠٥مشاهده شده كوچكتر از  

منفي (غيرهم جهت) و معني    توان گفت رابطهباشد بنابراين مياين كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت منفي مي 

  وجود دارد.  شهر تهران يانه فرهنگكاركنان دانشگا استرس شغلي و فرهنگ سازماني داري بين

  

  فرضيات فرعي 

با    ياروييفرد، مقاومت در رو  يي(باور به توانا  يو ابعاد سه گانه خودكارآمد  ياندانشگاه فرهنگ  ي فرهنگ سازمان  ينب:  فرضيه اول

  . ) كاركنان آن دانشگاه رابطه وجود دارديف موانع و عمل به تكل

  

𝐻   رابطه ندارد.)  يف با موانع و عمل به تكل يارويي فرد، مقاومت در رو يي(باور به توانا   با يان دانشگاه فرهنگ ي فرهنگ سازمان  :𝜌 = 0  

𝐻  رابطه دارد.)  يف با موانع و عمل به تكل يارويي فرد، مقاومت در رو يي(باور به توانا   با يان دانشگاه فرهنگ ي فرهنگ سازمان  :𝜌 ≠ 0  

  

  ) يفبا موانع و عمل به تكل يارويي فرد، مقاومت در رو يي(باور به توانا  ي و ابعاد سه گانه خودكارآمد ي فرهنگ سازمان ضريب همبستگي بين  :٦ جدول

 ١متغير   ٢متغير  داري سطح معني ضريب همبستگي  نتايج

 فرهنگ سازماني  توانايي  به باور  ٠.٠٠  ٠.٥٤٤  رابطه دارد 
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 فرهنگ سازماني   با موانع  ياروييمقاومت در رو ٠.٠٠  ٠.٦١٧ رابطه دارد 

 فرهنگ سازماني   يف عمل به تكل  ٠.٠٠  ٠.٥٩٧ رابطه دارد 

  

- باشد مقدار عدد معنيمي  ٠/ ٥٤٤ي و باور به توانايي  فرهنگ سازمانبا توجه به خروجي، ضريب همبستگي پيرسون براي متغيرها  

داري وجود دارد. با  درصد رابطه معني  ٩٥ميان اين دو متغير در سطح اطمينان  باشد. لذا  مي  ٠/ ٠٥داري مشاهده شده كوچكتر از  

داري  مثبت و معني  توان گفت رابطهباشد بنابراين ميتوجه به اين كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت مي

وجود دارد. همچنين ضريب همبستگي پيرسون براي    انشهر تهر  يانكاركنان دانشگاه فرهنگتوانايي    به  باور  و  فرهنگ سازماني  بين

  ٠/ ٠٥داري مشاهده شده كوچكتر از  باشد، مقدار عدد معني مي  ٠/ ٦1٧ي و مقاومت در رويارويي با موانع  فرهنگ سازمانمتغيرهاي  

اين كه ضريب همبستگي بين  داري وجود دارد. با توجه به  درصد رابطه معني  ٩٥باشد. لذا ميان اين دو متغير در سطح اطمينان  مي

مي مثبت  علامت  داراي  متغير  دو  مياين  بنابراين  رابطهباشد  گفت  معني  توان  و  بين مثبت  سازماني  داري  در   و   فرهنگ  مقاومت 

فرهنگ  همچنين ضريب همبستگي پيرسون براي متغيرهاي    وجود دارد.  شهر تهران  يانكاركنان دانشگاه فرهنگ  رويارويي با موانع

باشد. لذا ميان اين دو متغير در  مي  ٠/ ٠٥داري مشاهده شده كوچكتر از  باشد، مقدار عدد معنيمي  ٠/ ٥٩٧يف  عمل به تكلي و  سازمان

داري وجود دارد. با توجه به اين كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت  درصد رابطه معني  ٩٥سطح اطمينان  

بينمثبت و معني  فت رابطهتوان گ باشد بنابراين ميمي شهر    يانكاركنان دانشگاه فرهنگ   يفعمل به تكل  و   فرهنگ سازماني  داري 

  وجود دارد.  تهران

ابعاد چهارگانه استرس شغل  ي فرهنگ سازمان  ينب:  فرضيه دوم كار  ي و  كار  ي،(عملكرد    يريگ   يمو تصم  يسازمان  ينهزم   ي،تراكم 

  . ) كاركنان آن دانشگاه رابطه وجود دارديكار

𝐻  رابطه ندارد. ) يكار يريگ يمو تصم ي سازمان  ينهزم ي،تراكم كار ي،(عملكرد كار ي ابعاد چهارگانه استرس شغل با ي فرهنگ سازمان  :𝜌 = 0  

𝐻    رابطه دارد. ) يكار يريگ يمو تصم ي سازمان  ينهزم ي،تراكم كار ي،(عملكرد كار ي ابعاد چهارگانه استرس شغل با ي فرهنگ سازمان  :𝜌 ≠ 0 

  ) يكار يريگ يمو تصم يسازمان  ينهزم  ي،تراكم كار ي،(عملكرد كار  ي ابعاد چهارگانه استرس شغل با ي فرهنگ سازمان : ضريب همبستگي بين ٧جدول 

 ١متغير   ٢متغير  داري سطح معني ضريب همبستگي  نتايج

 فرهنگ سازماني  ي عملكرد كار  ٠.٠٠ ٠.٦٧٧  رابطه دارد 

 فرهنگ سازماني   ي تراكم كار  ٠.٠٠  - ٠.٥٦١  رابطه دارد 

 فرهنگ سازماني   ي سازمان ينهزم  ٠.٠٠  - ٠.٦٢١  رابطه دارد 

 فرهنگ سازماني   يكار يريگ يمتصم  ٠.٠٠  ٠.٥٩٤  رابطه دارد 
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ترتيب   به  كاري  گيري  تصميم  و  كاري  عملكرد  متغيرهاي  و  سازماني  فرهنگ  متغير  براي  پيرسون  همبستگي  و    ٠/ ٦٧٧ضريب 

و  مي  ٠/ ٥٩٤ معنيباشد  عدد  از  مقدار  كوچكتر  شده  مشاهده  از  مي  ٠/ ٠٥داري  يك  هر  با  سازماني  فرهنگ  متغير  ميان  لذا  باشد. 

داري وجود دارد. با توجه به اين كه ضريب  درصد رابطه معني   ٩٥متغيرهاي عملكرد كاري و تصميم گيري كاري در سطح اطمينان  

فرهنگ سازماني و عملكرد    داري بينمستقيم و معني  توان گفت رابطهباشد، بنابراين ميهمبستگي بين اين آنها علامت مثبت مي

كاري گيري  تصميم  و  فرهنگ  كاري  دانشگاه  تهران  يانكاركنان  دارد.  شهر  متغير  ه  وجود  براي  پيرسون  همبستگي  مچنين ضريب 

مشاهده    داريباشد و مقدار عدد معني مي  -٠/ ٦21  و  -٠/ ٥٦1فرهنگ سازماني و متغيرهاي تراكم كاري و زمينه سازماني به ترتيب  

از   كوچكتر  زمينه سازماني در سطح مي  ٠/ ٠٥شده  كاري و  تراكم  متغيرهاي  از  با هر يك  فرهنگ سازماني  متغير  ميان  لذا  باشد. 

باشد، بنابراين  في ميداري وجود دارد. با توجه به اين كه ضريب همبستگي بين اين آنها علامت مندرصد رابطه معني  ٩٥اطمينان  

بينمعكوس و معني  توان گفت رابطهمي تراكم كاري و زمينه سازماني    داري  شهر    يانكاركنان دانشگاه فرهنگفرهنگ سازماني و 

  وجود دارد.   تهران

به ره    توجه  يات،توجه به جزئ  ي، و نوآور  يت (خلاق  سازماني  فرهنگ  گانه  كاركنان و ابعاد هشت   يخودكارآمد  ينب:  فرضيه سوم

ت و  اعضا  با  تعامل  طلب  يم،آورد،  تهورطلب  يجاه  ر  يريخطرپذ  ي،و  پا  يسك،و  و  كاركنان  بر  تصميمات  دانشگاه  يدارينتايج   (

  . رابطه وجود دارد يانفرهنگ

  

نتايج   يسك، و ر  يري خطرپذ  ي،و تهورطلب يجاه طلب يم،توجه به ره آورد، تعامل با اعضا و ت يات،توجه به جزئ  ي،و نوآور يت(خلاق  با خودكارآمدي 
𝐻    رابطه ندارد. يان ) دانشگاه فرهنگيداري تصميمات بر كاركنان و پا :𝜌 = 0  

نتايج   يسك، و ر  يري خطرپذ  ي،و تهورطلب يجاه طلب يم،توجه به ره آورد، تعامل با اعضا و ت يات،توجه به جزئ  ي،و نوآور يت(خلاق  با خودكارآمدي 
𝐻        رابطه دارد. يان ) دانشگاه فرهنگيداري تصميمات بر كاركنان و پا :𝜌 ≠ 0  

  

توجه به ره آورد، تعامل   يات، توجه به جزئ  ي،و نوآور يت(خلاق يكاركنان و ابعاد هشت گانه فرهنگ سازمان  يخودكارآمد ينب : ضريب همبستگي بين  ٨جدول 
  ) يدارينتايج تصميمات بر كاركنان و پا  يسك، و ر  يري خطرپذ ي،و تهورطلب يجاه طلب يم،با اعضا و ت

 ١متغير   ٢متغير  داريسطح معني ضريب همبستگي   نتايج

 خودكارآمدي  يو نوآور يتخلاق  ٠.٠٠  ٠.٧٥٨  رابطه دارد 

 خودكارآمدي   ياتتوجه به جزئ   ٠.٠٠  ٠.٥٨٨ رابطه دارد 

 خودكارآمدي   توجه به ره آورد  ٠.٠٠ ٠.٤٩٣ رابطه دارد 

 خودكارآمدي   يمتعامل با اعضا و ت  ٠.٠٠ ٠.٦٠٥ رابطه دارد 

 خودكارآمدي   ي و تهورطلب يجاه طلب  ٠.٠٠ ٠.٦٢٨ رابطه دارد 
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دارد رابطه   خودكارآمدي   يسك و ر يريخطرپذ  ٠.٠٠ ٠.٧٤٢ 

 خودكارآمدي   نتايج تصميمات بر كاركنان    ٠.٠٠ ٠.٦٣١ رابطه دارد 

 خودكارآمدي   يداري پا  ٠.٠٠ ٠.٧١٦ رابطه دارد 

 يات، توجه به جزئ  ي،و نوآور  يت خلاقدر جدول فوق ضريب همبستگي پيرسون براي متغير خودكارآمدي با هر يك از متغيرهاي  

كاركنان و پا  يسك،و ر  يريخطرپذ  ي،و تهورطلب  يطلبجاه  يم،توجه به ره آورد، تعامل با اعضا و ت به  نتايج تصميمات بر  يداري 

با   برابر  معنيمي  ٠.٧1٦و    ٠.٦31،  ٠.٧٤2،  ٠.٦2٨،  ٠.٦٠٥،  ٠.٤٩3،  ٠/ ٥٨٨،  ٠.٧٥٨ترتيب  عدد  مقدار  شده  داري  باشد  مشاهده 

داري درصد رابطه معني  ٩٥باشد. لذا ميان متغير خودكارآمدي يا هر يك از متغيرهاي فوق در سطح اطمينان  مي  ٠/ ٠٥كوچكتر از  

خودكارآمدي متغير  بين  همبستگي  ضريب  كه  اين  به  توجه  با  دارد.  مي  وجود  مثبت  علامت  داراي  متغيرها  از  يك  هر  باشد، و 

  ي،و نوآور  يت خلاقخودكارآمدي با هر يك از متغيرهاي    مثبت و معني داري بين  توان گفت با درجاتي متفاوات رابطهبنابراين مي

جزئ به  ت  يات،توجه  و  اعضا  با  تعامل  آورد،  ره  به  طلب  يم،توجه  تهورطلب  يجاه  ر  يريخطرپذ  ي،و  بر  ن  يسك،و  تصميمات  تايج 

  وجود دارد. شهر تهران يانكاركنان دانشگاه فرهنگ يداري در بين  كاركنان و پا

توجه به ره    يات،توجه به جزئ  ي،و نوآور  يت (خلاق  سازماني  فرهنگ  گانهكاركنان و ابعاد هشت  ياسترس شغل  ينب:  فرضيه چهارم

ت و  اعضا  با  تعامل  طلب  يم،آورد،  تهورطلب  يجاه  ر  يريخطرپذ  ي،و  پا  يسك،و  و  كاركنان  بر  تصميمات  دانشگاه  يدارينتايج   (

  . رابطه وجود دارد يانفرهنگ

  

و   يجاه طلب يم،توجه به ره آورد، تعامل با اعضا و ت يات، توجه به جزئ  ي،و نوآور يت(خلاق  يابعاد هشتگانه فرهنگ سازمان  باكاركنان   ياسترس شغل

𝐻  رابطه ندارد.  يان) دانشگاه فرهنگيدارينتايج تصميمات بر كاركنان و پا  يسك، و ر  يري خطرپذ  ي،تهورطلب :𝜌 = 0  

و   يجاه طلب يم،توجه به ره آورد، تعامل با اعضا و ت يات، توجه به جزئ  ي،و نوآور يت(خلاق  يابعاد هشتگانه فرهنگ سازمان  باكاركنان   ياسترس شغل

𝐻   رابطه دارد.  يان) دانشگاه فرهنگيدارينتايج تصميمات بر كاركنان و پا  يسك، و ر  يري خطرپذ  ي،تهورطلب :𝜌 ≠ 0  

  

و   يجاه طلب يم،توجه به ره آورد، تعامل با اعضا و ت يات، توجه به جزئ  ي،و نوآور يتكاركنان و (خلاق ياسترس شغل: ضريب همبستگي بين ٩جدول 
  ) يدارينتايج تصميمات بر كاركنان و پا  يسك، و ر  يري خطرپذ  ي،تهورطلب

 ١متغير   ٢متغير  داري سطح معني ضريب همبستگي  نتايج

 استرس شغلي  يو نوآور يتخلاق  ٠.٠٠  - ٠.٧٢١  رابطه دارد 

 استرس شغلي   ياتتوجه به جزئ  ٠.٠٠  - ٠.٦٨٨ رابطه دارد 

 استرس شغلي   توجه به ره آورد   ٠.٠٠ - ٠.٥٩٣ رابطه دارد 
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 استرس شغلي   يم تعامل با اعضا و ت  ٠.٠٠ - ٠.٦٢٣ رابطه دارد 

 استرس شغلي   ي و تهورطلب  يجاه طلب  ٠.٠٠ - ٠.٤٨٧ رابطه دارد 

 استرس شغلي   يسك و ر يريخطرپذ  ٠.٠٠ - ٠.٤٩٤ رابطه دارد 

 استرس شغلي   نتايج تصميمات بر كاركنان    ٠.٠٠ - ٠.٦٨٣ رابطه دارد 

 استرس شغلي   يداري پا  ٠.٠٠ - ٠.٦٧٩ رابطه دارد 

  ي،و نوآور  يت خلاقبر اساس اطلاعات جدول فوق ضريب همبستگي پيرسون براي متغير استرس شغلي با هر يك از متغيرهاي  

نتايج تصميمات بر كاركنان   يسك،و ر يريخطرپذ ي،و تهورطلب  يطلبجاه  يم،توجه به ره آورد، تعامل با اعضا و ت يات،توجه به جزئ

پا با  و  برابر  ترتيب  به  مقدار عدد  مي  -٠.٦٧٩و    -٠.٦٨3،  -٠.٤٩٤،  -٠.٤٨٧،  - ٠.٦23،  -٠.٥٩3،  -٠/ ٦٨٨،  -٠.٧21يداري  باشد و 

  ٩٥باشد. لذا ميان متغير استرس شغلي يا هر يك از متغيرهاي فوق در سطح اطمينان  مي  ٠/ ٠٥داري مشاهده شده كوچكتر از  معني

معني  رابطه  دارددرصد  داراي  داري وجود  متغيرها  از  استرش شغلي و هر يك  متغير  بين  همبستگي  كه ضريب  اين  به  توجه  با   .

مي منفي  بنابراين ميعلامت  رابطهباشد،  متفاوات  با درجاتي  بين  توان گفت  معني داري  از   معكوس و  با هر يك  استرس شغلي 

و    يريخطرپذ  ي،و تهورطلب  ي جاه طلب  يم،با اعضا و تتوجه به ره آورد، تعامل    يات،توجه به جزئ   ي،و نوآور  يت خلاقمتغيرهاي  

  وجود دارد. شهر تهران يانكاركنان دانشگاه فرهنگ يداري در بين نتايج تصميمات بر كاركنان و پا يسك،ر

  

    يريگ جهينت

و   بخشديم  يسازمان معن  يت ها، باورها، هنجارها و نمادها است كه به عضوارزش  ةدربار  ياديبن   هايفرضيشپ  يفرهنگ سازمان

گروه   يبه طور جمع قبول  راهنما  يمورد  است   يرفتارها  ي به عنوان  انتظار  ر.  مورد  فرهنگ سازمان  يشة در  از    ي امجموعه  يهر 

 زمينه  ترين  اساسي  از  سازماني  . فرهنگاندها ارزش قائلآن   يبرا  يسازمان به طور جمع  يقرار دارد كه اعضا  يمحور  هاييژگيو

  .  است  تحول و تغيير هاي

 بايد   باشند  مي  وري  بهره  رساندن  حداكثر  به  براي  استعداد  بالاترين  با  افراد  بهترين  جذب  دنبال  به  سازمانها  امروزه  اينكه  به  توجه  با

 دروني  به  راسخ  اعتقاد  و  كمتر  شغلي  استرس  و  بالاتر  شغلي  خودكارآمدي  از  ديگران  با  مقايسه  در  كه  بپذيرند  سازمان  در  را  افرادي

كه در    اند  شده  حاصل  آماري  هاي  تحليل  از  كه  است   شده  حاصل  نتايجي  تحقيق  اين  در.  باشند  برخوردار  سازماني  ارزشهاي  كردن

  ادامه بيان شده اند.  

هاي ناشي از اطلاعات خام بدست آمد، نشان داده شد كه ضريب همبستگي پيرسون براي دو متغير فرهنگ  با تحليلي كه روي داده

داري و مثبت وجود دارد. يعني مي توان بود. لذا ميان اين دو متغير رابطه معني در جهت مستقيم  سازماني و خودكارآمدي مثبت و  

وجود دارد و از طرفي   شهر تهران  يانكاركنان دانشگاه فرهنگ  دكارآمديخو   و  فرهنگ سازماني  مثبت و معني داري بين  گفت رابطه
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معكوس (غيرهم جهت)    توان گفت رابطهاين ضريب براي دو متغير فرهنگ سازماني و تنيدگي شغلي منفي بوده است، بنابراين مي

  ود دارد.  وج شهر تهران يانكاركنان دانشگاه فرهنگ  استرس شغلي و  فرهنگ سازماني داري بينو معني

ي در ارتباط با ابعاد خودكارآمدي يعني باور به توانايي، مقاومت  فرهنگ سازمان همچنين ضريب همبستگي پيرسون براي متغيرهاي  

با موانع،   به تكلدر رويارويي  ارتباط مستقيم، مثبت و معني  عمل  متغير فرهنگ سازماني  اين مي رساند كه  اند و  بوده  مثبت  يف 

  .دارد شهر تهران يانكاركنان دانشگاه فرهنگبعاد خودكارآمدي در بين داري با هر يك از ا

  گيري  تصميم و  سازماني زمينه كاري،  تراكم كاري،  عملكرد ( شغلي استرس چهارگانه ابعاد در ارتباط با رابطه ي فرهنگ سازماني و 

سازماني و هر يك از متغيرهاي عملكرد كاري و  ضريب همبستگي پيرسون بين فرهنگ  نيز تحليل ها نشان داده است كه    )كاري

  تصميم گيري كاري مثبت بوده ولي با متغيرهاي تراكم كاري و زمينه سازماني منفي بدست آمده است و اين مي رساند كه رابطه 

وجود دارد    نشهر تهرا  يانكاركنان دانشگاه فرهنگ  گيري كاريفرهنگ سازماني و عملكرد كاري و تصميم  داري بينمستقيم و معني

داري مي  معكوس و معني  شهر تهران  يانكاركنان دانشگاه فرهنگفرهنگ سازماني و تراكم كاري و زمينه سازماني    بين  ولي رابطه

    باشد.

توجه   يات،توجه به جزئ   ي،و نوآور  يت خلاقضريب همبستگي پيرسون براي متغير خودكارآمدي با هر يك از متغيرهاي  همچنين  

يداري كه مولفه  نتايج تصميمات بر كاركنان و پا  يسك،و ر  يريخطرپذ  ي،و تهورطلب  يطلبجاه  يم، به ره آورد، تعامل با اعضا و ت

مثبت و معني داري   توان گفت با درجاتي متفاوات رابطهباشند، بنابراين ميمثبت ميهاي فرهنگ سازماني مي باشند، داراي علامت 

   وجود دارد. شهر تهران يانكاركنان دانشگاه فرهنگخودكارآمدي با هر يك از متغيرهاي مذكور  در بين  بين

نتايج تحليل ها ضريب همبستگي پيرسون بين استرس شغلي با هر يك از متغيرهاي    ي،و نوآور  يت خلاقو در نهايت بر اساس 

كاركنان    نتايج تصميمات بر يسك،و ر يريخطرپذ ي،و تهورطلب  يطلبجاه  يم،توجه به ره آورد، تعامل با اعضا و ت يات،توجه به جزئ

معكوس و معني داري   نگ سازماني داراي علامت منفي بود، بنابراين با درجاتي متفاوت رابطهيداري به عنوان مولفه هاي فرهو پا

    وجود دارد. شهر تهران يانكاركنان دانشگاه فرهنگاسترس شغلي با هر يك از متغيرهاي فوق الذكر در بين   بين

  بنابراين مي توان اين ارتباطات را در جدول زير خلاصه نمود:

  

  خلاصه نتايج پژوهش -1٠جدول شماره 

  نتيجه  رابطه نوع  متغيرها   فرضيه ها 

 ي(اسـترس) شـغل  يـدگيو تن  يبا خودكارآمـد  يفرهنگ سازمان  بين

 .وجود دارد يدار يشهر تهران ارتباط معن يانكاركنان دانشگاه فرهنگ

  تاييد   مثبت و معني دار   ي خودكارآمد - يفرهنگ سازمان

  تاييد   معني دار منفي و   استرس شغلي  - يفرهنگ سازمان

 يو ابعاد سه گانه خودكارآمد  ياندانشگاه فرهنگ  يفرهنگ سازمان  ينب

بـا موانـع و عمـل بـه   يـاروييفرد، مقاومـت در رو  يي(باور به توانا

  تاييد   مثبت و معني دار   فرد  يي باور به توانا - يفرهنگ سازمان
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  تاييد   مثبت و معني دار   با موانع  يارويي مقاومت در رو - يسازمانفرهنگ   ) كاركنان آن دانشگاه رابطه وجود دارد.يفتكل

  تاييد   مثبت و معني دار   يف عمل به تكل - يفرهنگ سازمان

  

سازمان  ينب شغل  يفرهنگ  استرس  چهارگانه  ابعاد  (عملكرد    ي و 

كار  ي، كار تصم  ي سازمان  ينه زم  ي،تراكم  كاركنان  يكار  يريگ  يم و   (

  . آن دانشگاه رابطه وجود دارد

 تاييد   مثبت و معني دار   ي عملكرد كار - يفرهنگ سازمان

 تاييد   منفي و معني دار  ي تراكم كار - يفرهنگ سازمان

 تاييد   منفي و معني دار  ي سازمان ينهزم  - يفرهنگ سازمان

 تاييد   مثبت و معني دار  ي كار يري گ يمتصم  - يفرهنگ سازمان

  

  

سازمان   يخودكارآمد   ينب فرهنگ  گانه  هشت  ابعاد  و    ي كاركنان 

نوآور  يت(خلاق به جزئ  ي،و  با    يات، توجه  تعامل  آورد،  به ره  توجه 

ت و  طلب  يم،اعضا  تهورطلب  يجاه  ر  يري خطرپذ  ي،و  نتايج    يسك،و 

پا و  كاركنان  بر  فرهنگيداريتصميمات  دانشگاه  وجود    يان)  رابطه 

  .دارد

 تاييد   معني دار مثبت و    ي و نوآور  يت خلاق -  ي خودكارآمد

 تاييد   مثبت و معني دار  يات توجه به جزئ -  ي خودكارآمد

 تاييد   مثبت و معني دار  توجه به ره آورد  -  ي خودكارآمد

 تاييد   مثبت و معني دار  يم تعامل با اعضا و ت -  ي خودكارآمد

 تاييد   مثبت و معني دار  ي و تهورطلب  يجاه طلب -  ي خودكارآمد

 تاييد   مثبت و معني دار  يسك و ر  يريخطرپذ -  ي خودكارآمد

 تاييد   مثبت و معني دار  نتايج تصميمات بر كاركنان  -  ي خودكارآمد

 تاييد   مثبت و معني دار  يداري پا -  ي خودكارآمد

  

  

شغل   ينب سازمان  ياسترس  فرهنگ  هشتگانه  ابعاد  و    ي كاركنان 

نوآور  يت(خلاق به جزئ  ي،و  با    يات، توجه  تعامل  آورد،  به ره  توجه 

ت و  طلب  يم،اعضا  تهورطلب  يجاه  ر  يري خطرپذ  ي،و  نتايج    يسك،و 

پا و  كاركنان  بر  فرهنگيداريتصميمات  دانشگاه  وجود    يان)  رابطه 

  .دارد

 تاييد   و معني دار  منفي  ي و نوآور  يتخلاق  - استرس شغلي 

 تاييد   و معني دار  منفي يات توجه به جزئ - استرس شغلي 

 تاييد   و معني دار  منفي توجه به ره آورد  - استرس شغلي 

 تاييد   و معني دار  منفي يم تعامل با اعضا و ت - استرس شغلي 

 تاييد   و معني دار  منفي ي و تهورطلب  يجاه طلب   - استرس شغلي 

 تاييد   و معني دار  منفي يسك و ر يريخطرپذ  - استرس شغلي 

 تاييد   و معني دار  منفي كاركنان نتايج تصميمات بر  - استرس شغلي 

 تاييد   و معني دار  منفي يداري پا - استرس شغلي 
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 پرسشنامه ها 

 

)١٩٩٨پرسشنامه استاندارد فرهنگ سازماني رابينز (  

 ب: فرهنگ سازماني 

فرهنگيان تا چه حد صدق مي  در نظر شما موارد زير در مورد دانشگاه 

 كند؟ 

 

  خيلي كم   كم  تا اندازه اي   زياد خيلي زياد 

           در سازمان براي ارائه پيشنهادهاي جديد به افراد فرصت داده مي شود.   ١

           قدرداني مي كنند.   سرپرستان مستقيم معمولا از نوآوريهاي كاركنان ٢

           موثر ايجاد زمينه براي خلاقيت توجه مي شود. به تحقيق به عنوان ابزار  ٣

           كاركنان وجود دارد.   روحيه تلاش در انجام امور بين  ٤

           به بررسي روشهاي گوناگون انجام كار تشويق مي شوند.   كاركنان ٥

مي  ٦ قرار  تشويق  مورد  كار  محيط  در  كاركنان  پذيري  مسئوليت  روحيه 
 گيرد. 

          

           طرح نظرات متفاوت از طرف مسوول مورد استقبال قرار مي گيرد.  ٧

             مسوولان روحيه اعتماد به نفس كاركنان را تقويت مي كنند.  ٨

           را تقويت مي كنند.   مسوولان روحيه استقلال شخصيت در كاركنان  ٩

           به استقبال از موقعيتهاي دشوار كاري تشويق مي شوند.   كاركنان ١٠

           از موقعيتهاي دشوار كارشان استقبال مي كنند.   كاركنان ١١

  الف: سوالات عمومي 

  مرد  زن  جنسيت 

  سال به بالا  ٦٠  سال ٦٠تا  ٥1  سال  ٥٠تا  ٤1بين   سال  ٤٠تا  31بين   سال 3٠تا  2٠بين  سن

  ساير  دكتري  فوق ليسانس  ليسانس  تحصيلات 

  سال به بالا  3٠  سال 3٠تا  2٠  سال 2٠تا  1٠  سال 1٠تا  1  سابقه كار
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           براي انجام وظايف حاضر به خطرپذيري هستند.   كاركنان ١٢

           تشويق مي شوند روشهاي جديد را مطرح كنند.   كاركنان ١٣

           تشويق مي شوند روشهاي جديد را اجرا كنند.   كاركنان ١٤

           مديران شخصا روشهاي جديد را معرفي مي كنند.  ١٥

اعضا مورد   ١٦ ارائه مي دهند در حضور ساير  را  كاركناني كه روشهاي جديد 
 ميشوند. تشويق واقع 

          

           مسئولين به جزئيات كار افراد توجه دارند.  ١٧

           راجع به روشهاي مختلف انجام كار فكر مي كنند.   كاركنان ١٨

           عميقا درگير فعاليتهاي كاري خود مي شوند.   كاركنان ١٩

           به جزئيات انجام امور خود توجه كافي دارند.   كاركنان ٢٠

           تاكيد دارند.   مديران صرفا بر نتيجه كار كاركنان ٢١

           نتيجه انجام يك كار از اهميت بيشتري نسبت به نحوه انجام آن كار دارد.  ٢٢

نتيجه اهميت داده  به نتيجه گيري بيشتر از ابزارهاي لازم براي رسيدن به  ٢٣
 مي شود. 

          

بيشتري  ٢٤ انجام آن اهميت  از نحوه  نتايج مورد دلخواه  به  سرعت دستيابي 
 دارد. 

          

در تصميمات مربوط به كار خود    اجازه داده مي شود هر يك از كاركنان ٢٥
 اظهارنظر كنند. 

          

از كاركنان  ٢٦ بهبود كيفيت كار خود فرصت داده مي     به هر يك  در جهت 
 شود. 

          

           با مسوولان در انجام امور سازمان مشاركت دارند.   كاركنان ٢٧

مشكلات كاري  ٢٨ از همكاران در جهت حل  با هر يك  ارتباط  ايجاد  امكان 
 فراهم است.

          

           است. مسوول مستقيم به توانمنديهاي فرد آگاه  ٢٩

كاركنان   ٣٠ به  موقع  به  كارها  دادن  انجام  براي  مربوط  مي   اطلاعات  داده 
 شود. 

          

كاركنان ٣١ همه  روحيه  كه  بطوري هست  ها  گيري  امور     تصميم  انجام  در 
 تقويت شود. 

          

           فراهم است.  امكان تماس با مديران براي هر يك از كاركنان  ٣٢

           كمك مي كند.    مسوول مستقيم براي حل مشكل تك تك كاركنان  ٣٣

در تدوين ضوابط در مقررات استخدامي بيشتر به انگيزه افراد براي انجام   ٣٤
 امورتوجه مي شود. 
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           در نظر گرفته مي شود.   در تصميم گيري هاي سازمان ، منافع كاركنان  ٣٥

مسئولين افراد تحت سرپرستي خود را به همكاري با يكديگر ترغيب مي   ٣٦
 كنند. 

          

           روحيه تعاون يا همكاري در برنامه ريزي وجود دارد.  ٣٧

           روحيه تعاون يا همكاري در سازماندهي وجود دارد.  ٣٨

           دهند. مسئولين به نتايج كار گروهي اهميت بيشتري مي   ٣٩

           يكديگر را مورد حمايت قرار مي دهند.   كاركنان ٤٠

           به كارگروهي جهت تبادل اطلاعات اهميت داده مي شود.  ٤١

           اهميت داده مي شود.   به كار گروهي جهت تبادل نظرات ٤٢

           هستند. مسوولان به روش سازماندهي كار به طور گروهي آشنا  ٤٣

           مسوولان به نتايج كار گروهي اعتقاد دارند.  ٤٤

           به انجام وظايف به صورت گروهي تشويق مي شوند.   كاركنان ٤٥

           بصورت گروهي يا تيمي امكان پذير است.   انجام وظايف كاركنان  ٤٦

خود   ٤٧ شغلي  وظايف  انجام  به  نسبت  يا  همكاران  عمل  آزادي  احساس 
 استقلال مي كنند. 

          

           براي قبول مسووليت بيشتر آمادگي دارند.   كاركنان ٤٨

           براي انجام كارها به مسوولان خود متكي هستند.   كاركنان ٤٩

           در مواجهه با مسائل از خود علاقه نشان مي دهند.    كاركنان ٥٠

           دريافتن راه حل براي مسائل از خود علاقه نشان مي دهند.    كاركنان ٥١

با مسوول خود    امكان مخالفت كاركنان ٥٢ امور محوله  مورد نحوه انجام  در 
 وجود دارد. 

          

           به رشد سازمان در آينده بيش از وضعيت فعلي آن توجه مي شود.  ٥٣

انجام امور در جهت ايجاد زمينه هايي است كه منجر به پيشرفتهاي آتي  ٥٤
 مي گردد. 

          

           تاكيد مي شود. بيشتر بر حفظ وضع موجود  ٥٥

براي انجام موفق كارها ي خود به ابزارها ي مورد نياز مجهز مي   كاركنان   ٥٦
شوند. (مثل : كليه ابزارها، تجهيزات، امكانات و ساير مواردي است كه مي 

 تواند كاركنان را در انجام بهتر و موفقيت آميز كار خود ياري كند). 
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)١٩٩٢استاندارد خودكارآمدي آلبرت بندورا ( پرسشنامه   

 

 

  : خودكارآمدي  ج

    

 شماره 

خيلي  موارد زير درباره شما تا چه حد صدق مي كند؟ 
  كم 

تا   كم 
  حدودي 

خيلي   زياد 
  زياد 

            با فردي كه نمي شناسم مي توانم شروع به گفتگو نمايم.   ١

همكاران كه مشغول بحث درباره موضوعي هستند من مي توانم در گروهي از   ٢
 عقايد خود را بيان نمايم. 

          

           من براي صرف غذا به همكاران ملحق مي شوم.  ٣

      با همكاراني كه زياد صميمي نيستم روي طرح مشترك مي توانم كار نمايم.  ٤

من به همكار جديدالورود مدرسه مي توانم كمك نمايم تا با ديگر همكاران    ٥
  احساس راحتي كند. 

          

           تجربه خود را با همكاران ديگر به اشتراك مي گذارم. ٦

           در موقعيت هاي كاري و اجتماعي جديد خود را سازگار مي سازم.  ٧

           سازماندهي مراسم ها همواره داوطلب مي شوم. براي كمك به امور و يا  ٨

٩   ، علمي  سفرهاي  به  رفتن  يا  و  خاصي  مراسم  به  رفتن  براي  ديگر  معلمان  با 
  پژوهشي  و تحقيقاتي همراه مي شوم. 

     

در صورتي كه بخاطر كاري كه انجام نداده ام و يا تهمتي كه به بنده زده اند بر  ١٠
 پافشاري مي نمايم. احقاق حقوقم 

          

           دعوت به مهماني هاي ويژه از طرف همكاران را اجابت مي نمايم.  ١١

           .در مذاكرات با ديگران موضع خود را حفظ مي نمايم ١٢

           در فعاليت هاي گروهي شركت نموده و درگير كارهاي گروهي مي شوم.  ١٣

           براي گذراندن تعطيلات از همكاران دعوت به همراهي و مشاركت مي نمايم.  ١٤

در انجام امور كاري نوع ابزاري را كه نياز دارم هر چند متفاوت با نظر ديگران  ١٥
 .باشد استفاده مي نمايم

          

درمورد رعايت حقوق همكاران، به همكاري كه نوبت را رعايت نمي كند تذكر  ١٦
  مي دهم. 

     

برابر همكار خاطي   ١٧ در  به حقوق خود  تعددي  و  انظباطي  بي  تمسخر،  برابر  در 
 .ايستادگي مي نمايم
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حال   ١٨ در  مان  مدرسه  در  كوتاهي  مدت  كه  ميهمان  معلمان  بازديد  به 
 باشند،كمك  مي نمايم تا اوقات خوش و تجربيات جالبي كسب نمايند. 

          

       به باشگاه يا تيم ورزشي معلمان مدرسه محل كارم مي پيوندم .  ١٩

       احساسات و علايق خود را با معلمان ديگر براحتي مطرح مي نمايم.  ٢٠

تا   ٢١ نمايم  مي  دعوت  همكارانم  تشريف  از  بنده  منزل  به  هفته  آخر  تعطيلات 
  بياورند. 

     

از معلم همكارم دعوت مي نمايم تا براي مراسم مدرسه و يا انجام امور مشترك   ٢٢
  مدرسه مشاركت نمايد. 

     

       به مراسمي كه افراد ناشناس در آن شركت مي كنند مي روم.  ٢٣

       ديگر تقاضاي كمك مي نمايم. وقتي كه نيازمند كمك باشم از معلمان   ٢٤

       با معلمان رده سني خود بهتر دوستي برقرار مي نمايم.  ٢٥
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) ١٩٦٤استاندارد استرس شغلي كاهن (پرسشنامه    

  د: استرس شغلي 

    موارد زير درباره شما تا چه حد صدق مي كند رديف 

خيلي 

 زياد
 خيلي كم كم تا اندازه اي  زياد

            نمي دانم سرپرست در مورد من چگونه فكر مي كند و چگونه عملكرد مرا ارزيابي مي كند  ١

            احساس مي كنم حجم كارم آنقدر زياد است كه امكان ندارد آنرا در يك روز كاري به پايان برسانم   ٢

فكر مي كنم حجم انجام كاري كه بايد انجام شود، با انجام صحيح آن كار در تضاد است. (كميت در     ٣

  تضاد با كيفيت است).

          

            احساس مي كنم در قبال مسئوليتي كه به من محول شده، از اقتدار و اختيارات كمي برخوردارم.  ٤

            زندگي اشخاص تأثير مي گذارد. كارم به گونه اي است كه تصميمات من بر روي   ٥

            فكر مي كنم قادر نيستم كه خواسته هاي متضاد افراد مختلف را برآورده سازم.   ٦

            احساس مي كنم كاري را كه بايد انجام دهم، بر خلاف معيارهاي شخصي ام هست.  ٧

            كارم را بدست بياورم حقيقت اين است كه نمي توانم اطلاعات مورد نياز براي انجام   ٨

            احساس مي كنم كارم با زندگي خانوادگي ام در تضاد است.  ٩

            در مورد حوزة كاري ام نامطمئن ام، ولي در مورد كاري كه انجام مي دهم، مسئوليت دارم.   ١٠

مرا تحت تأثير قرار  احساس مي كنم قادر به تأثيرگذاري بر تصميمات سرپرست مستقيمم و اقداماتي كه   ١١

  مي دهد، نيستم.

          

            در مورد فرصت هاي پيشرفت و ارتقاء هاي كاري ام، بي اطلاع هستم.   ١٢

            نمي دانم همكارانم چه انتظاراتي از من در سر كار دارند   ١٣

            نيستم. احساس مي كنم به طور كامل از صلاحيت هاي لازم براي انجام كارها، برخوردار   ١٤

            احساس مي كنم همكارانم مرا دوست ندارند و مورد پذيرش آنها نيستم.   ١٥

 


