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 خلاصه 

ده ست که به تحلیل گستراشته آن دابر ن را محققار، محیط کاس در ستراگي دگسترع و شیو مقدمه:

ارائه . بنابراین هدف از پژوهش حاضر نددازبپرن کنارکاد بر عملكرآن تأثیر ن و مازساع در ین موضوا

های شخصیتي و میانجیگری جو سازماني کارکنان مدلي برای کاهش استرس شغلي بر اساس تیپ

  .بودادارات برق تهران 

امل و جامعه آماری این پژوهش شمعادلات ساختاری  با استفاده از  روش پژوهش  روش کار:

بود. بدین منظور از  1398گانه تهران بزرگ در سال  22کارمندان شاغل در ادارات برق مناطق تمامي

منطقه انتخاب شد و تعداد کل  13ای تصادفي گانه تهران بزرگ با روش خوشه 22بین کارکنان مناطق 

ا هبرای گردآوری دادهنفر بود که همه آنها به عنوان نمونه انتخاب شدند.  316منطقه  13کارکنان این 

تیپ شخصیتي نئو ( و 1963هالپین و کرافت )سازماني (، جو1990) HSEاز پرسشنامه استرس شغلي

 پژوهش از مدل یابي معادلات ساختاری واز نرم افزارهایی برای تحلیل داده ها( استفاده شد. 2005)

AMOS  وSPSS استفاده شد. 

است  نیا افتهی نیها داشت. اولمناسب مدل با داده يزندگبرازش مدل نشان از برا یهاشاخص نتایج:

 دارند ریتأث يبر کاهش استرس شغل يجو سازمان یبا نقش واسطه ا يتیشخص یهاپیکه ت

با  يرس شغلبر است يتیشخص پیت کهتوان گفت های به دست آمده ميبا توجه به یافته نتیجه گیری:

 .موثر است يجو سازمان یگريانجیم

 يجوسازمان ،يتیشخص یهاپیت ،ياسترس شغل لیدی: کلمات ک

 

   



 

 

 و همکاران یالهام مظلوم                                                            های شخصیتیاس تیپتدوین مدل معادلات ساختاری استرس شغلی بر اس -1036

 مصطفی دریادار  و همکاران

 مقدمه

هویت ه هنددمهمترین عامل شكل ان پیشه به عنور و کا

بط ه رواهنددشكل و ندگي ه زمنبع تامین کنند، جتماعيا

شخصي ت یش مشكلاافزدد. اتلقي مي گرد هر فراى بر، جتماعيا

د یجاابلكه با  هددميکاهش رى محیط کاد را در ئي فررآکانه تنها 

به زد. هد امن خورا دامعیوبي خ گي چرادبط خانول در رواختلاا

ى محیط هاجو سازماني و توجه به وزه مراست که الیل دهمین 

ر ست که به منظوى امران اگررکان و کنارکار یط کااشرو شغلي 

به ن و کنارشت کاابهدو حفظ سلامت ر، کیفیت کادن بالا بر

رد مورى کاات سنوت مدل طواز بهتر و جویي بیشتر ه بهرر منظو

محیط س در ستراگي دگسترع و ( شیو1ست )اگرفته ار توجه قر

ین ده است که به تحلیل گستراشته آن دابر ن را محققار، کا

ه ند. عددازبپرن کنارکاد بر عملكرآن تأثیر ن و مازساع در موضو

س استرند که افته رنجا پیش آماني تا زسار فتاان رصاحبنظراى از 

به علت رى، ین بیماامنه دامعتقدند و ند ه انامیدرا بیماری شایع قرن 

م عدرت صو، درشهاو رو هاازبر، امانهازساون فزروز اپیچیدگي 

 (.2هد یافت )ایش خوافزاصحیح ى یزربرنامه 

جتماعي و اترین مسائل پزشكي ه عمداز یكي  1س شغليسترا

دل که  تعا ستاعاملي م آن عام مفهوس در ستراست. روز ا

و تني ت روان مشكلاد یجاابا زده و به هم د را ني فرو روافیزیكي 

، شغلي، ندگيزمختلف د بعاد را در ایي فررآني کات روامشكلا

به س سترانشناسي در رواهد.دميجتماعي کاهش و اگي ادخانو

ین حالت جسم در است. ه اگرفتن تلقي شدار قرر معني تحت فشا

هند. دميپاسخ ر ني با فشاوبیرو ي نى دروبه تقاضاهاو روان 

د را در خوى کنش هاد واهد که فردرخ ميهنگامي س سترا

ببیند که همانا پیامد ان ني ناتووبیرو ني ى دروجهه با محرکهاامو

م نجاهای ا(. بررسي1ست )د اني فردل روافتن تعارست آن از د

د جوس وستراتمامي مشاغل در هد که تقریباً دن مينشا، گرفته

س و ستراماهیت ع و نوظ به لحاآن تأثیر ان و ما میزدارد، ا

ست وت امتفان، مشاغل گوناگواد، در فراشخصي ت خصوصیا

                                                             
1 Job stress 

تواند اثر . بنابراین کاهش عوامل استرس زای شغلي مي(2)

 (. 3فرسودگي شغلي را به حداقل ممكن برساند)

در دنیای کنوني استرس به عنوان یكي از آفات نیروی انساني 

ت. اثر مخرب استرس در زندگي فردی و اجتماعي بسیار وسیع اس

بوده و کارکنان و شاغلین به طور خاص جز آسیب پذیرترین 

قشردر برابر استرس هستند. از نتایج استرس شغلي، بروز فرسودگي 

شغلي در بین افراد با توجه به ویژگي های فردی آنها است. این 

در سازمان، خانواده و فرسودگي علاوه بر بروز عوارض زیادی 

زندگي اجتماعي و فردی در زندگي شغلي آنها نیز واکنش عمده 

گذارد که از مهمترین آنها مي توان به غیبت کارمندان برجای مي

از کار، تأخیرهای متوالي، شكایات روان تني، کشمكش و تضاد 

محیط کار و در نهایت به ترک خدمت اشاره کرد. به عبارتي 

زای شغلي باعث پیامدهای مثبتي در مل استرستعدیل این عوا

شود. همچنین صنعتي شدن جهان شخصیت، روح و روان فرد مي

بیانگر نقش و اهمیت استرس شغلي در بین عوامل مؤثر بر سلامت 

باشد. همانطور که بیان شد اغلب کارکنان بااسترس انسان مي

مواجه هستند. چگونگي هدایت استرس توسط هر فرد ممكن 

ت به زندگي شادتر یا تخریب زندگي کاری منجر شود و این اس

بستگي به طرز تلقي افراد نسبت به استرس دارد که آن را یک 

 (. 4تهدید یا یک چالش درک کنند )

بنابراین جو سازماني آرماني از ویژگي های ظاهری فرهنگ 

است که از ادراکات و نگرش های کارکنان ناشي مي شود.بنا بر 

(یک سوم سود آوری 2001و همكاران ) 2لمن و تحقیقات گ

سازمان های آرماني مربوط به جو آنها و دو سوم دیگر مربوط به 

 .موقعیت های اقتصادی و جو رقابتي آنهاست

این مطالعه نشان داد که تغییر ساختار سازماني و ناامني شغلي، 

احتمال بروز استرس شغلي را نسبت به روشهای انعطاف پذیری 

دهد و تأثیرگذاری مثبت باعث کاهش معنادار استرس مي افزایش

شود. به منظور به حداقل رساندن استرس در اثر تغییر شغلي مي

شود که کارکنان اطلاعات دقیقي در رابطه با ساختار، پیشنهاد مي

بازسازی ارائه دهند و از گمانه زني ها خودداری کنند. دادن 

2 Doniel Golman 
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را برای نگراني ذهن از عدم اطلاعات دقیق به آنها، زمان کمتری 

مر به کند و این اقطعیتهای آینده در مورد تغییر ساختار فراهم مي

 (. 5کند )کاهش استرس کارمندان کمک مي

این مطالعه به تقویت بینش در مورد دلایل استرس در محل 

در آفریقای جنوبي کار و نارضایتي شغلي در خدمات عمومي 

ای برای مطالعات آینده در ان پایهتواند به عنوکمک کرده و مي

باشد. برای کاهش استرس شغلي باید  صنعت خدمات عمومي

تلاش شود تا یک فرهنگ سازماني رابطه محور ایجاد شود که 

د بردهد و روحیه سازمان خود را بالا ميروابط مثبت را ارزش مي

 ی کار خود به خوبي برآید به(. هر سازمان برای اینكه از عهده6)

نیروی انساني با سازگاری و عملكرد بالا نیاز دارد. برای شناسایي 

 و مؤلفه های مرتبط با سازگاری و عملكرد در راستای استخدامي

آموزش نیروهای سازماني نیاز به شناخت شخصیت و 

استعدادیابي افرادی است که علاقمند به شاغل شدن هستند. از 

 ها و صفات فردیآنجایي که شخصیت مجموعه یا کل ویژگي 

باشد، یكي از حوزه های تخصصي روانشناسي و علوم شناختي مي

که همواره در زمینه ی مشاغل مورد توجه بوده است، روانشناسي 

شخصیت است. نظر به اهمیت مطالعه ی شخصیت و نقش آن در 

شناخت و رفتار، طبیعي است تصور کنیم در سراسر تاریخ 

خصیت داده شده است. از روانشناسي جایگاه ویژهای به ش

شخصیت تعاریف گوناگوني به عمل آمده است که هر کدام بر 

 (7یک نظریه ی ویژه مبتني است. به موجب تعریف مورفي )

های مشخصي که شخصیت عبارت است از مجموعه ای از ویژگي

الگوی نسبتا پایداری از پاسخ به موقعیت های مختلف به دست 

 دهد. مي

های شخصیتي افراد در خت ویژگيدر عصر کنوني شنا

کند. بسیاری از موقعیت های زندگي ضرورت پیدا مي

های شخصیتي با توجه به تعریفي که اکثر روانشناسان از ویژگي

ماند و اندک تغییری به آن ارایه داده اند، در طول زمان ثابت مي

پذیرد و با توجه به این مسئله اگر به رگه های عمقي خود مي

ار و توان از آن برای پیش بیني رفتست یافته شود، ميشخصیت د

آینده شغلي افراد استفاده کرد و شاید بتوان گفت که اگر 

شخصیت افراد با شغل آنها متناسب باشد و یا شغل افراد به تناسب 

شخصیت به آنها محول گردد، به دلیل این تناسب فرد دیرتر خسته 

ت ارایي بالاتر و رضایشده و استرس شغلي کمتری را داشته و ک

شغلي بیشتری را خواهد داشت. بنابراین پژوهش حاضر با توجه به 

حساسیت مسئله به بررسي نقش ویژگي های شخصیتي و جو 

پردازد، همچنین با سازماني برای کم کردن استرس شغلي مي

توجه به مطالعات انجام شده در زمینه ی متغیر های مورد پژوهشي 

ر این رابطه به طور مشهودی احساس شده و کاستي هایي که د

است، این تحقیق درصدد از بین بردن این کاستي ها و پر کردن 

یا آست که این اتحقیق ل جنبه مجهوشكاف موجود خواهد بود. 

های بالا یا پایین بودن کیفیت جو سازماني با میانجیگری تیپ

لي شغس رستتواند اثر مستقیم یا غیر مستقیم روی اشخصیتي مي

 بگذارد؟

 

 روش کار

 جامعه آماری اینهمبستگي است.  -روش پژوهش توصیفي 

 22پژوهش شامل تمامي کارمندان شاغل در ادارات برق مناطق 

مي باشند. برای انتخاب گروه  1398گانه تهران بزرگ در سال 

ای ای استفاده شد، به گونهگیری خوشهنمونه ابتدا از روش نمونه

منطقه  13گانه تهران بزرگ  22رق در مناطق که از بین ادارات ب

به صورت تصادفي انتخاب شدند و پرسش نامه ها بین کارشناسان 

نفر به این  316منطقه توزیع شد و از بین کارشناسان،  13این 

نفر است که شامل  316پرسش نامه ها پاسخ دادندو حجم نمونه 

 زن مي باشد. 69مرد و  247

 :نامه به شرح زیر استفاده شدپرسش سهدر این پژوهش از 

هالپین و سازماني (، جو1990) HSEشغليپرسشنامه استرس 

 استفاده شد. (2005تیپ شخصیتي نئو )( و 1963کرافت )

 پرسشنامه جو سازمانی

برای ارزیابي جو سازماني از پرسشنامه هالپین و کرافت     

شت سؤال است که ه 32استفاده شده است. این پرسشنامه دارای 

گروهي، مزاحمت ،صمیمیت، علاقمندی، مولفه: روحیه ی 
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ملاحظه گری،  فاصله گیری، نفوذ و پویایي،  تاکید بر تولید را 

 مي سنجد و توسط اساتید دانشگاه مورد تأئید قرار گرفته است

  

 

 پرسشنامه تیپ شخصیتی نئو

ارزیابي  بار برای نینخست يشخصیت یها يژگیپرسشنامه و    

های شخصیتي افراد سالم ساخته شد و هنجار اصلي آن نیز ویژگي

 هایهایي از افراد بهنجار تهیه گردید. اما پژوهشبر روی نمونه

ه جمل ازتواند در موارد دیگری بعدی نشان داد که این آزمون مي

 مشاوره و بررسي وضعیت رواني نیز کاربرد داشته 

وسط ت زینشخصیت فرم تجدید نظر شده  يپنج عامل آزمون

 یترجمه و بر رو ي( در ایران به زبان فارس1380)يگروس

 یااز پرسشنامه ه يشده است  و یك يهنجاریاب يدانشجویان ایران

است که بر اساس تحلیل عوامل ساخته شده و از جدید  يشخصیت

ل پنج عام شنامهباشد. این پرس يترین آزمون ها در این زمینه م

 سنجد. این ير عامل را مشخصیت و شش خصوصیت در ه ياصل

از  يجامع يرویه آن ارزیاب يو س يپنج عامل اصل يدو جنبه یعن

پرسشنامه فرم  اینفرم کوتاه  . دهد يشخصیت بزرگسال ارایه م

 يارزیاب یاست و برا يسؤال 60به نام نئو یک پرسشنامه  یدیگر

 افقتو ،پذیرشبرونگرایي،  ،عصبیت) شخصیت يپنج عامل اصل

 .رود ي( به کار مسيوظیفه شناو 

از یک  يطیف لیكرت پنج بخش یاین مقیاس بر رو سئوالات

و هر عامل با داشتن دوازده ماده نمره  مي شود یتا پنج نمره گذار

. استفاده از این پرسشنامه در پژوهش حاضر دارد  60از یک تا  یا

مورد تایید و تاکید اساتید قرار گرفته است که نشان از روایي 

ماه بر  شش 0 /7 نگینباز آزمایي با میا ن پرسشنامه دارد.بالای ای

را برای  0 /76تا  0 /53مورد نیز ضرایب همبستگي بین  26روی 

ها ه است. ضرایب آلفا برای مقیاسشدهای آزمون گزارش مقیاس

در مطالعه حاضر پایایي این محاسبه شده است.  0 /83تا  0 /71بین 

ت که ضرایب پایایي این پرسشنامه مورد بررسي قرار گرف

پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب برای بعد 

/.(، 74/.(، بعد پذیرش)76/.(، برای بعد برونگرایي)70عصبیت )

 /.( بدست آمد.83/.( و برای بعد وظیفه شناسي )81بعد توافق)

 پرسشنامه استرس شغلی

سازمان ابزاری است که از سوی  پرسشنامه استرس شغلي

گیری اجرایي سلامت و ایمني شغلي انگلستان برای اندازه

های استرس شغلي در دهه نود میلادی تولید و تا به امروز شاخص

بارها مورد بررسي و بهینه سازی قرار گرفته است. این پرسشنامه 

به دفعات در ایران مورد استفاده و بررسي قرار گرفته است و اعتبار 

س ستراپرسشنامه . ارزیابي گردیده استو روایي آن مطلوب 

با هفت ال سو 35داراى  ( HSE) یمنيواشغلي موسسه سلامت 

توسط موسسه دى میلا 1990هه دخر ار در اوبزاین احیطه مي باشد. 

ان گررشغلي کاس ستراسنجش ر به منظون نگلستاایمني و اسلامت 

 یياجرن امازسا 2004ل سادر نگلیسي ساخته شد. ان امندرکاو 

ى هااردستانداى از اقالب مجموعه ن در نگلستاایمني و اشت ابهد

داد. ئه ارا HSEهتعیین کنندار بزم، ابا نارا ین پرسشنامه امدیریتي 

سک راحمایت کا -ل کنتر –ز نیال مدس سااین پرسشنامه بر ا

ین ه اشدى نگرزباو نسخه جدید  2004ل ساه و درشدد یجاا

ست. هفت حیطه ه ائه شدارا رانهمكاو ین زپرسشنامه توسط کا

نیاز، کنترل، حمایت،  از:تند رین پرسشنامه عبادر اسنجش رد مو

 روابط، نقش، تغییر، تقاضا

در این پژوهش ملاحظات اخلاقي شامل اخذ رضایت 

 آگاهانه، تضمین حریم خصوصي و رازداری رعایت شده است.

رم افزار ر نها با استفاده از افزونه آموس دشیوه تجزیه و تحلیل داده

SPSS 24 و روش معادلات ساختاری انجام شد 

 

 نتایج

ای هدر این بخش ابتدا تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از آماره

معادلات ساختاری استفاده  توصیفي انجام شد و سپس از آزمون

میانگین و انحراف معیار متغیرهای مورد مطالعه را  1شد. جدول 

 دهد.نشان مي
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 . میانگین و انحراف معیار متغیرهای مورد مطالعه1 جدول
 اریمع انحراف نیانگیم متغیرها

 51/0 46/3 جو سازمانی

 53/0 48/3 خودآگاهي

 54/0 31/3 خودکنترلي

 63/0 33/3 مهارت اجتماعي

 54/0 27/3 خودانگیزی

 67/0 44/3 همدلي

 47/0 37/3 هوش هیجانی

 48/3 87/27 روان نژندی

 42/6 74/42 درون گرایي -ایيبرون گر

 01/5 55/40 گشودگي به تجربه

 11/6 21/43 توافق پذیری

 21/7 62/46 وظیفه شناسي

 59/0 63/2 استرس شغلی

قبل از انجام آزمون معادلات ساختاری برای پي بردن به روابط     

حاکم بین متغیرها و بررسي نقش میانجیگرانه جو سازماني در ارتباط 

ش هیجاني و ویژگیهای شخصیتي با استرس شغلي، بین هو

 پیشفرضهای آن مورد بررسي قرار گرفت. 

 هانرمال بودن توزیع داده

جمع  هایداده برای بودن نرمال آزمون بایستي اقدامي هر از قبل

 مناسب آزمون از فرضیات بررسي در تا داد انجام را شده آوری

 کلموگروف آزمون از بودن نرمال بررسي نمود. جهت استفاده

 کشیدگي ضریب و چولگي ضریب ، مرکزی حد قضیه اسمیرنف،

  .شد استفاده

 
 ها. بررسی نرمال بودن توزیع داده2جدول 

 متغیر چولگي کشیدگي کولموگروف اسمیرنوف نتیجه آزمون

 آماره p تعداد

 جو سازماني -250/0 733/0 028/0 200/0 316 نرمال است

 هوش هیجاني -390/0 036/0 050/0 059/0 316 نرمال است

 روان نژندی -256/0 681/1 204/0 0001/0 316 نرمال است

 درون گرایي-برونگرایي -371/0 655/0 086/0 0001/0 316 نرمال است

 گشودگي به تجربه 002/0 523/0 060/0 009/0 316 نرمال است

 توافق -031/0 036/0 090/0 0001/0 316 نرمال است

 وظیفه شناسي -390/0 -161/0 070/0 001/0 316 ل استنرما

 استرس شغلي 454/0 856/0 094/0 0001/0 316 نرمال است

 بالا نمونه حجم اگر که کندمي ثابت آمار در مرکزی حد قضیه

 نزدیک یا نرمال هاداده توزیع نمونه( 30) از بیشتر معمولا رود

و طبق آزمون فوق  جدولباتوجه به خروجي  .باشدمي نرمال به

مبني بر   H0فرض کولموگروف اسمیرنوف برای اکثر متغیرها 
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بر اساس . (P- value<05/0) نرمال بودن داده ها رد خواهد شد

 -2آماره چولگي تمامي متغیرها در بازه ) 2در جدول نتایج آزمون 

( و 3و  -3های کشیدگي در بازه )( قرار دارند و نیز آماره2و 

باشد، بنابراین ( مي2و  -2ها در بازه )ستاندارد آنهمچنین خطای ا

 حفظ شده است.ها دادهنرمال بودن توزیع شرط عدم تخطي از 

 همبستگی بین متغیرها و وجود رابطه خطی

معیار مهم دیگری که با روایي مشخص مي گردد، میزان رابطه 

یک سازه با شاخص هایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه 

است؛ به طوریكه روایي واگرای قابل قبول یک مدل حاکي از ها 

آن است که یک سازه در مدل تعامل بیشتری با شاخص های خود 

کنند: ( بیان مي1981دارد تا با سازه های دیگر. فورنل و لارکر )

برای  AVEروایي واگرا وقتي در سطح قابل قبول است که میزان 

ر بین آن سازه و سازه های دیگ هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکي

) یعني مربع مقدار ضریب همبستگي بین سازه ها( در مدل باشد. 

-بررسي این امر به وسیله یک ماتریس صورت مي پذیرد که خانه

های این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگي بین سازه ها و 

مربوط به هر سازه است. این مدل در صورتي  AVEجذر مقادیر 

واگرای قابل قبولي دارد که اعداد مندرج در قطر اصلي از روایي 

 مقادیر زیرین خود بیشتر باشند: 

 

 . ماتریس همبستگی بین متغیرها3جدول 
 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرهای پژوهش

        00/1 . استرس شغلي1

       00/1 34/0** . هوش هیجاني2

      00/1 45/0** 38/0** . روان نژندی3

     00/1 -21/0** -17/0** -13/0* درونگرایي-رونگرایي. ب4

    00/1 24/0** -36/0** -29/0** -12/0* . گشودگي5

   00/1 22/0** 11/0 -56/0** -29/0** -34/0** . توافق پذیری6

  00/1 47/0** 42/0** 20/0** -50/0** -38/0** -36/0** شناسي. وظیفه7

 00/1 29/0** 24/0** 09/0 20/0** -24/0** -27/0** -51/0** . جوسازماني8

 معنادار است. 05/0معني دار است. * در سطح  01/0** در سطح 

لارکر  و فورنل روش به را واگرا روایي بررسي نتایج 3 جدول

جذر  مقدار شود،مي که مشاهده همانطور. دهدمي ( نشان1981)

AVE هایخانه در که حاضر پژوهش در مكنون متغیرهای 

تقریبا نزدیک و  اند، قرار گرفته ماتریس قطر اصلي در موجود

 اصلي قطر چپ و زیرین هایخانه که در همبستگي مقادیر برابر

توان سؤالاتي که مي AVEهستند. البته برای بیشتر شدن جذر 

کمترین بارعاملي را دارد حذف نمود که در این صورت قاعده به 

نجایي که محقق بایستي تاحد طور کامل رعایت مي شود. اما از آ

امكان از حذف سؤالات خودداری نموده تا چارچوب نظری 

پژوهش وی تغییر اساسي نكند، از این رو با اغماض مي توان 

 داشت اظهار توانلذا مي معیارهای بزارش مدل را کنترل نمود.

تقریباً  مدل در مكنون های متغیرهایسازه فوق، مدل در که

 بیان به دیگر. هایسازه با تا دارند خود سوالات با بیشتری تعامل

 است. قابل قبول حد در مدل واگرای روایي دیگر

باتوجه به رعایت پیشفرضهای آزمون معادلات ساختاری، به سراغ 

-رویم. در پژوهش حاضر، به منظور بررسي دادهآزمون فرضیه مي

 zی هانمره SPSSافزار متغیری با استفاده از نرمهای پرت تک

از  های هیچ متغیریمتغیرها محاسبه شد. نتایج نشان داد که نمره

ی هافراتر نرفته است. همچنین جهت بررسي داده 58/2محدوده 

پرت چندمتغیری، فاصله ماهالانوبیس محاسبه شد. مقدار این 

ای است که هر مورد از مرکز هندسي شاخص بر اساس فاصله

موردی زیاد باشد، آنگاه آن  داراست. هنگامي که این فاصله برای
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 مصطفی دریادار  و همکاران

  d2شود. مقایسه مقدار فاصله ماهالانوبیس یا مورد پرت تلقي مي

های پس از آن نشان داد که برای هر مورد مشاهده شده با ردیف

 مورد دورافتاده وجود ندارد و این مورد حذف گردید.

تي و های شخصیتیپفرضیه اصلي در پژوهش حاضر این بود که 

ای جو سازماني بر کاهش استرس با نقش واسطه هوش هیجاني

دارند. برای بررسي این فرضیه مدل طراحي شده و در شغلي تاثیر 

های برازش در مدل اجرا شد. نتیجه شاخص AMOSنرم افزار 

( مناسب نبود و پیشنهادات اصلاحي نرم افزار با 1اولیه )شكل 

 های هوشایجاد رابطه متقابل بین خطاهای برخي از خرده مقیاس

ش های برازهیجاني و سبكهای شخصیتي، مدل اصلاحي شاخص

گزارش شده  2بسیار مطلوبي ایجاد کرد. لذا مدل نهایي در شكل 

 است.

 

 
 . نمودار مدل فرض شده اولیه1 شکل

های مطلوبي برای برازش نداشتند و با پیشنهاد شاخص 1مدل 

ی برازش هامدل نهایي با شاخص AMOSاصلاحي نرم افزار 

ر های برازش مدل مسیبسیار مطلوبي ایجاد شد که در ادامه شاخص

 قابل مشاهده است.  4در جدول 
 

 های برازش مدل. شاخص4جدول 

 تفسیر حد مطلوب مقدار نام اختصاری معیار برازش ردیف

 - - χ2 26/77 کای دو 1

 - - df 44 درجات آزادی 2

 مطلوب <χ2/df 75/1 2 نسبت کای دو به درجات آزادی 3

 مطلوب >GFI 96/0 90/0 شاخص نیكویي برازش 4

 مطلوب >NFI 91/0 90/0 شاخص برازش هنجارشده 5

 مطلوب >CFI 96/0 90/0 شاخص برازش تطبیقي 6

 مطلوب >IFI 96/0 90/0 شاخص برازش اضافي 7



 
 

 

 66ل سا، 4شماره، 1402آبان-مهر جله دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی مشهدم -1039

 متوسط >RFI 87/0 90/0 شاخص برازش نسبي 8

 مطلوب >TLI 94/0 90/0 شاخص توکر لویس 9

 مطلوب نزدیک به صفر RMR 52/1 هاریشه مجذور مانده 10

 مطلوب 05/0کوچكتر از  RSMEA 045/0 ریشه میانگین مربعات خطای تقریب 11

(، شاخص نیكویي X2/dfنسبت مربع کای به درجه آزادی )

(، شاخص NFI(، شاخص برازش هنجارشده )GFIبرازش )

(، شاخص IFIضافي )(، شاخص برازش اCFIبرازش تطبیقي )

( و ریشه TLIلوئیس )-(، شاخص توکرRFIبرازش نسبي )

 گزارش شده است.  4( در جدول RMRها )مجذور مانده

وان اظهار تای که درباره تفسیر مقدار کای اسكوئر مياولین نكته

ا هکرد، این است که هر چه مقدار آن کوچكتر باشد، برازش داده

را  2( مقدار کمتر از 1989و همكاران ) 1به مدل بهتر است. بایرن

باید  GFIبه عنوان اندازه مطلوب پیشنهاد کرده است. طبق قاعده 

باشد تا بتواند قابل قبول بودن مدل را  90/0تر یا مساوی با بزرگ

نشان دهد. شاخص دیگر، شاخص برازش هنجار شده است. 

ر مقادیر بالاتباشد، قابل قبول و  95/0تا  90/0چنانچه مقدار آن بین 

 90/0عالي است. دامنه پذیرش این شاخص مقادیر بالای  95/0از 

درنظر گرفته شده است. شاخص دیگر، شاخص برازش تطبیقي یا 

های این شاخص، عدم حساسیت ای است. یكي از مزیتمقایسه

آن به میزان حجم نمونه بوده و در مواردی که حجم نمونه 

ز این شاخص برای تحلیل خوب توان ادردسترس پائین است، مي

یا ضعیف بودن مدل برازش داده شده استفاده نمود. دامنه پذیرش 

هست. شاخص برازش اضافي یا  1تا  90/0این شاخص نیز، بین 

( در راستای بهبود شاخص برازش هنجارشده معرفي IFIفزاینده )

است. مقادیر  90/0گردید و دامنه پذیرش آن مقادیر بالاتر از 

( نیز قابل قبول RFIبرای شاخص برازش نسبي ) 90/0از  بالاتر

لویس که به نام شاخص برازش -است. تفسیر شاخص توکر

های برازش شود، همچون سایر شاخصهنجارنشده نیز خوانده مي

تطبیقي است. این شاخص بر مبنای متوسط ضرایب همبستگي بین 

، اشندمتغیرها در مدل قرار دارد. هر چه این ضرایب کوچكتر ب

تری را نشان خواهد داد. لویس نیز مقدار کوچک-شاخص توکر

یا بیشتر،  90/0کند و مقدار تغییر مي 1این شاخص نیز بین صفر تا 

دهنده یک مدل خوب است. آخرین شاخص ارائه شده در نشان

( است که مقادیر زیر RMRها )، ریشه مجذور مانده4جدول 

ای هبر اساس نتایج شاخص نیز قابل قبول است. در مجموع 08/0

ها برازش مطلوبي با توان گفت که داده، مي4برازش در جدول 

 مدل اصلاح شده دارند. 

های کلي برازش مدل، ضرایب اثر مستقیم، علاوه بر شاخص

غیرمستقیم و کل نیز به منظور درک شدت و قدرت روابط 

 ضرایب استانداردشده 5متغیرهای درون مدل محاسبه شد. جدول 

 زاد را نشانمسیرها به همراه ضریب تبیین شده هر متغیر درون

درصد از واریانس استرس شغلي  68، 5دهد. مطابق با جدول مي

های شخصیتي، هوش هیجاني، و جوسازماني به وسیله ویژگي

 تبیین شده است.

 
 

 . ضرایب استاندارد مستقیم، غیرمستقیم و کل مدل مسیر و ضرایب تبیین5جدول 

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم رهامسی

    بر روی استرس شغلي از:

 *19/0 06/0 13/0 هوش هیجاني

 **-35/0 *-08/0 **-27/0 ویژگیهای شخصیتي

 ***-37/0 - ***-37/0 جوسازماني

                                                             
1. Byrne 
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 مصطفی دریادار  و همکاران

    بر روی جوسازماني:

 -17/0 - -17/0 هوش هیجاني

 *21/0 - *21/0 های شخصیتيویژگي

شود، اثر مستقیم هوش هیجاني ملاحظه مي 5جدول گونه در همان

(13/0=β( معنادار نیست )105/0=pاز طرفي ویژگي .) های

( اثر معناداری بر استرس شغلي دارد β=-27/0شخصیتي )

(01/0>p( و از طرفي نیز جو سازماني اثر مستقیم )37/0-=β و )

 (. همچنین اثر میانجيp<01/0معناداری بر استرس شغلي دارد )

 یجوسازماني معنادار است. اثر غیرمستقیم هوش هیجاني به واسطه

جوسازماني بر استرس شغلي معنادار نبود، اما اثر غیرمستقیم 

ی جوسازماني بر استرس شغلي های شخصیتي به واسطهویژگي

های (. این بدین معني است که ویژگيp<05/0معنادار بود )

د بر استرس شغلي توانی جوسازماني ميشخصیتي به واسطه

 اثرگذار باشد. 

شده در جدول، نمودار به منظور درک بهتر روابط و اثرات ارائه

نمایش  2مسیرهای مدل برازش یافته با ضرایب استاندارد در شكل 

 داده شده است.

 

 
 . نمودار مسیرهای مدل برازش یافته با ضرایب استاندارد2 شکل

ای هدهد که اثر غیر مستقیم تیپ، نتایج نشان مي5مطابق با جدول 

شخصیتي بر استرس شغلي با میانجیگری جوسازماني معنادار است 

(05/0>p اما اثر غیرمستقیم و مستقیم هوش هیجاني بر استرس ،)

و  2شغلي معنادار نیست. با توجه به نتایج ارائه شده در شكل 

 توان نتیجه گرفتهای نیكویي برازش مدل، ميهمچنین شاخص

لي های شخصیتي با استرس شغجوسازماني در رابطه بین تیپکه 

کند. اما در رابطه بین هوش نقش میانجیگرانۀ معناداری ایفا مي

  .هیجاني با استرس شغلي نقش میانجیگرانه معناداری ندارد
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 بحث ونتیجه گیری

متغیر برونزای پژوهش )جو سازماني( بود که اثرات مستقیم و 

های متغیر درونزای میانجي )تیپ غیرمستقیم آن از طریق

شخصیتي( بر متغیر درونزای وابسته )استرس شغلي( مورد بررسي 

ی روابط مفروض قرار گرفت. جهت آزمودن همزمان انگاره

یابي معادله ساختاری اعمال گردید که به این منظور روش مدل

گیری جداگانه مورد برآورد و های اندازهابتدا هر یک از مدل

گیری تدوین شده مورد های اندازهقرار گرفتند و همه مدلآزمون 

ها وضعیت های برازش برای مدلحمایت قرار گرفتند. شاخص

 گیریهای اندازهقابل قبول را نشان دادند. پس از ارزیابي مدل

متغیرهای مكنون، برازندگي مدل مفروض اولیه مورد بررسي قرار 

از ن دادند این مدل نیهای برازندگي حاصله نشاگرفت که شاخص

به بهبود دارد. مدل علي اصلاح شده الگویي خاص از روابط و 

تأثیر ات متغیرهای پژوهش بر یكدیگر را ارائه نمود که 

های آن در سطح مناسبي بودند و نشان از برازندگي مدل شاخص

ها و ها داشتند. سپس با توجه به ضرایب ساختاری فرضیهبا داده

سي قرار گرفتند که نتایج آن به اختصار مورد سؤالات مورد برر

 گیرد:اشاره قرار مي

فرضیه اصلي پژوهش مبتني بر این بود که جو سازماني با نقش 

های شخصیتي بر کاهش استرس شغلي تاثیر دارد. واسطه ای تیپ

 –نتایج حاصل نشان داد که تأثیر تیپ شخصیتي برون گرایي 

 96/1و آماره  037/0ن ضریب درونگرایي بر استرس شغلي با میزا

>912/0=t تأثیر تیپ شخصیتي گشودگي به تجربه بر استرس ،

و تأثیر  t=089/0< 96/1و آماره  -003/0شغلي با میزان ضریب 

 پذیری بر استرس شغلي با میزان ضریبتیپ شخصیتي توافق

رد شده است و سایر روابط  t=038/1< 96/1و آماره  -042/0

بعد از حذف مسیرهای غیرمعنادار مدل  تأیید شده است. لذا

ساختاری جدیدی تدوین شد. نتایج حاصل نشان داد که تأثیر کل 

یتي های شخصجو سازماني با در نظر گرفتن نقش واسطه ای تیپ

 743/0روان نژندی و وظیفه شناسي بر کاهش استرس شغلي منفي 

ي های شخصیتباشد. لذا جو سازماني با نقش واسطه ای تیپمي

روان نژندی و وظیفه شناسي بر کاهش استرس شغلي تأثیر دارد. 

این یافته ها تاییدی بر این موضوع است که اولاً جو سازماني با 

نقش واسطه ای مولفه های روان نژندی و وظیفه شناسي از 

های شخصیتي بر کاهش استرس شغلي تاثیر دارد. این نتایج تیپ

ژوهش با ایج فرضیه اصلي این پباشد که نتتاییدی بر این یافته مي

( و محمدخاني 13(، یمني )12نتایج پژوهش های بیوک زاده )

( همسو و هماهنگ است. اولین یافته پژوهش حاکي از اثر 14)

بق باشد. بر طمستقیم جو سازماني بر کاهش استرس شغلي مي

معادلات ساختاری، تأثیر مستقیم جو سازماني بر کاهش استرس 

t (906/3 >96/1 )و آماره  -192/0ضریب مسیر  شغلي با میزان

تأیید شد. ضمن اینكه علامت منفي بیانگر این است که با افزایش 

یابد. لذا جو سازماني بر جو سازماني استرس شغلي کاهش مي

کاهش استرس شغلي تأثیر مستقیم دارد و این فرضیه همسو است 

 (17برونو ) (،16(، خجسته مقاطلو )15با نتایج پژوهش سلجوقي )

( دومین یافته پژوهش حاکي از اثر غیر مستقیم 18کازرونیان )و 

 های شخصیتي بر کاهش استرسگری تیپجو سازماني با میانجي

 باشد. مي

-همچنین میزان تأثیر مستقیم جو سازماني بر هر یک از تیپ

(. تأثیر جو سازماني بر روان t> 96/1های شخصیتي تأیید شد )

معكوس بود به این معنا که با بهبود جو سازماني نژندی تأثیری 

های شخصیتي یابد. و بر تیپروان نژندی شخص کاهش مي

ذیری و پدرونگرایي، گشودگي به تجربه، توافق -برونگرایي

و شناسي تأثیری مثبت داشته است به این معني که با بهبود جوظیفه

-ز ميوهای شخصیتي ذکر شده بیشتر برسازماني هر یک از تیپ

ا میزان های شخصیتي روان نژندی بکنند. میزان تأثیر مستقیم تیپ

بر استرس  -475/0و وظیفه شناسي با میزان ضریب  153/0ضریب 

صیتي های شخ(و تأثیر مستقیم سایر تیپt> 96/1شغلي تأیید شد. )

 (t<96/1بر استرس شغلي رد شد. )

 یپتگری سازماني با میانجيمیزان تأثیرغیرمستقیم جو

تأیید  -259/0شخصیتي روان نژندی بر استرس شغلي با ضریب 

شد. و این تاثیر منفي است به این معنا که با بهبود جو سازماني و 

تقیم یابد. تأثیر غیرمسکاهش روان نژندی استرس شغلي کاهش مي

ب گری تیپ شخصیتي وظیفه شناسي با ضریجوسازماني با میانجي
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د اثیر منفي است به این معنا که با بهبوتأیید شد. و این ت -270/0

جو سازماني و افزایش وظیفه شناسي استرس شغلي کاهش 

 هاییپگری تسازماني با میانجيیابد. تأثیر غیرمستقیم جومي

درون گرایي، گشودگي به تجربه  -شخصیتي برون گرایي

پذیری بر استرس شغلي رد شد. . این نتایج تاییدی بر این وتوافق

مقاطلو  نتایج این فرضیه با نتایج پژوهشهای خجسته ه میباشد کهیافت

 (.18کازرونیان )و  (17(، برونو )16)

بیشترین تأثیر مؤلفه های جو سازماني بر کاهش استرس شغلي 

و کمترین تأثیر مربوط به مؤلفه  -239/0مؤلفه صمیمیت با ضریب 

عني ست یباشد که این تأثیر منفي امي -121/0مزاحمت با ضریب 

شغلي کاهش  با افزایش بهبود مؤلفه های جو سازماني استرس

 یابد. مي

ی اثرات مؤلفه های جو سازماني بر کاهش به منظور مقایسه

استرس شغلي نیاز به تدوین مدلي ساختاری بود که همه مؤلفه های 

جوسازماني را دربرداشته و نقش هر یک را بر کاهش استرش 

مدل ساختاری بر این مبنا تدوین شده و  شغلي تبیین نماید. لذا

قدان گری به دلیل فمورد ارزیابي قرار گرفت و تنها متغیر ملاحظه

ضرایب ساختاری معنادار از مدل حذف گردید. لذا بعد از حذف 

مسیرهای غیرمعنادار مدل ساختاری جدیدی تدوین شد و سپس 

یایي ي و پاروایي و پایایي آن ارزیابي شد. پس از اطمینان از روای

مدل های اندازه گیری، معناداری بارهای عاملي مورد بررسي قرار 

 بررسي شد.  tگرفت. و نتایج با استفاده از مقدار آماره 

لذا در پاسخ به سؤال پژوهش میزان تأثیر روحیه گروهي بر 

، میزان تأثیر مزاحمت بر استرس شغلي -163/0استرس شغلي 

، میزان -239/0ر استرس شغلي ، میزان تأثیر صمیمیت ب-121/0

، میزان -141/0، میزان تأثیر فاصله گیری -154/0تأثیر علاقمندی 

و میزان تأثیر مؤلفه تأکید بر تولید بر  -220/0تأثیر نفوذ و پویایي 

باشد. بیشترین تأثیر مؤلفه های جو مي -148/0استرس شغلي 

سازماني بر کاهش استرس شغلي مؤلفه صمیمیت با ضریب 

و کمترین تأثیر مربوط به مؤلفه مزاحمت با ضریب  -239/0

باشد که این تأثیر منفي است یعني با افزایش بهبود مي -121/0

ه یابد. نتایج بمؤلفه های جو سازماني استرس شغلي کاهش مي

(، برونو 16دست آمده همسو است با نتیجه ای که خجسته مقاطلو )

 . ( نیز گرفته اند18کازرونیان )و  (17)

  نتیجه گیری 
اولین یافته مبني بر این است که جو سازماني با نقش واسطه 

های شخصیتي روان نژندی و وظیفه شناسي بر کاهش ای تیپ

استرس شغلي تأثیر دارند. و این به این معني است که اگر جو 

سازمان ها مطلوب باشند و سطح هوش هیجاني کارکنان در سطح 

روی روان نژندی و هم وظیفه شناسي تواند هم مطلوبي باشد مي

افراد تاثیر مستقیم و مثبتي بر جای گذارد. همچنین نتیجه گرفته 

شد که جو سازماني بر کاهش استرس شغلي تأثیر مستقیم دارند. 

های نتایج پژوهش حاضر نشان داد جو سازماني با میانجیگری تیپ

مستقیم  رشخصیتي اثر مستقیم روی استرس شغلي دارد و میزان تأثی

و های شخصیتي تأیید شد. تأثیر ججو سازماني بر هر یک از تیپ

سازماني بر روان نژندی تأثیری معكوس بود به این معنا که با بهبود 

های یابد و بر تیپجو سازماني روان نژندی شخص کاهش مي

درونگرایي، گشودگي به تجربه،  -شخصیتي برونگرایي

این معني  یری مثبت داشته است بهشناسي تأثپذیری و وظیفهتوافق

ده های شخصیتي ذکر شکه با بهبود جو سازماني هر یک از تیپ

خصیتي روان های شکنند. میزان تأثیر مستقیم تیپبیشتر بروز مي

نژندی و وظیفه شناسي بر استرس شغلي تأیید شد. تأثیر مستقیم 

های شخصیتي بر استرس شغلي رد شد. میزان سایر تیپ

یتي روان شخص گری تیپسازماني با میانجيرمستقیم جوتأثیرغی

نژندی بر استرس شغلي تأیید شد. و این تاثیر منفي است به این 

معنا که با بهبود جو سازماني و کاهش روان نژندی استرس شغلي 

گری تیپ یابد. تأثیر غیرمستقیم جوسازماني با میانجيکاهش مي

ت به این ن تاثیر منفي اسشخصیتي وظیفه شناسي تأیید شد. و ای

معنا که با بهبود جو سازماني و افزایش وظیفه شناسي استرس شغلي 

ری گسازماني با میانجيیابد. تأثیر غیرمستقیم جوکاهش مي

درون گرایي، گشودگي به  -شخصیتي برون گرایي هایتیپ

م پذیری بر استرس شغلي رد شد. میزان تأثیر مستقیتجربه وتوافق

شخصیتي روان نژندی و وظیفه شناسي بر استرس شغلي های تیپ

ترس شغلي های شخصیتي بر استأیید شد و تأثیر مستقیم سایر تیپ

رد شد. بر طبق نتایج ملاحظه شد که تأثیر غیرمستقیم جوسازماني 
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ایي، درونگر -های شخصیتي برونگرایيگری تیپبا میانجي

غلي رد شد. ش پذیری بر کاهش استرسگشودگي به تجربه، توافق

یپ گری تتأثیر کل جو سازماني بر استرس شغلي با میانجي

باشد.  بیشترین تأثیر مؤلفه های جو شخصیتي روان نژندی مي

سازماني بر کاهش استرس شغلي مؤلفه صمیمیت و کمترین تأثیر 

ا باشد که این تأثیر منفي است یعني بمربوط به مؤلفه مزاحمت مي

ی جو سازماني استرس شغلي کاهش افزایش بهبود مؤلفه ها

 .یابدمي

 تشکر و قدردانی
ی دکتری این مقاله، استخراج شده از بخشي از رساله

ی روانشناسي دانشگاه آزاد اسلامي تخصصي مصوب دانشكده

اساتید راهنما، مشاور و تمامي کساني است. از  زرند کرمانواحد 

 .دارم که در این تحقیق همكاری نموده اند کمال تشكر را

 تعارض منافع
 این مطالعه فاقد تضاد منافع مي باشد.
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 Abstract 
Introduction: The prevalence and spread of stress in the work environment 

has prompted researchers to analyze this issue in the organization and its 

effect on the performance of employees. Therefore, the aim of the current 

research was to provide a model to reduce job stress based on personality 

types and the mediation of organizational climate of Tehran electricity 

department employees. 

Methods: The research method using structural equations and the statistical 

population of this research included all the employees working in the 

electricity departments of the 22 districts of Greater Tehran in 2018. For this 

purpose, 13 regions were selected from among the employees of the 22 

regions of Greater Tehran by random cluster method, and the total number of 

employees in these 13 regions was 316, all of whom were selected as samples. 
To collect data, HSE occupational stress questionnaire (1990), Halpin and 

Craft's organizational climate (1963) and Neo's personality type (2005) were 

used. Structural equation modeling and AMOS and SPSS software were used 

to analyze the research data.  

Results:  The fit indices of the model showed the appropriate fit of the model 

with the data. The first finding is that personality types with the mediating 

role of organizational climate have an effect on reducing job stress. 

Conclusion: According to the findings, it can be said that personality type is 

effective on job stress through the mediation of organizational climate. 
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