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چکیده 

زمینه و هدف: فشار روانی شغلی یکی از دلایل ترک کار و انگیزه‌ی پایین است و تقلیل آن می‌تواند پیامدهای مثبتی برای سازمان 
داشته باشد. طبق مطالعات، بهسازی کارکنان و خودپنداره‌ی مثبت آنها نسبت به محیط کار می‌تواند از فشارهای روانی شغلی 
میانجی خودپنداره  به نقش  با توجه  بر فشارهای روانی شغلی  انسانی  نیروی  تاثیر بهسازی  این پژوهش، بررسی  بکاهد. هدف 

کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شهر شیراز می‌باشد.

روش بررسی: مطالعه‌ی حاضر توصیفی، از نوع همبستگی است. جامعه‌ی پژوهش شامل 584 نفر از کارکنان ستادی دانشگاه علوم 
پزشکی شهر شیراز در سال 1397 بود که 234 نفر با استفاده از جدول مورگان به عنوان نمونه انتخاب گردیدند. جمع‌آوری داده‌ها 
با استفاده از سه پرسش‌نامه‌ی استاندارد انجام شد که روایی محتوایی و پایایی آنها تایید گردید. برای تحلیل آماری، از مدل‌سازی 

معادلات ساختاری و نرم‌ افزار Amos و SPSS استفاده شد. 

یافته‌ها: نتایج نشان داد که بهسازی نیروی انسانی بر فشارهای روانی شغلی کارکنان)ضریب مسیر 778/-0( تاثیر معکوس داشت. 
بهسازی نیروی انسانی بر خودپنداره‌ی کارکنان)ضریب مسیر 0/843( تاثیر مستقیم داشت، اما خودپنداره‌ی کارکنان بر فشار روانی 
شغلی)ضریب مسیر 0/166( تاثیر نداشت. ازآنجاکه مسیر بهسازی نیروی انسانی-خودپنداره و خودپنداره–فشارهای روانی شغلی 
معنی دار نبود، لذا بهسازی نیروی انسانی بر فشارهای روانی شغلی از طریق متغیر میانجی خودپنداره در سطح اطمینان 0/95 تاثیر 

نداشت.

نتیجه گیری: طبق نتیجه‌ی پژوهش، بر اجرای بهسازی مستمر کارکنان در جهت ارتقای مهارت‌ها و توانایی‌های آنها برای کاهش 
فشارهای روانی شغلی تاکید می‌شود. 

واژه‌های کلیدی: بهسازی نیروی انسانی، فشارهای روانی شغلی، خودپنداره، دانشگاه علوم پزشکی شیراز 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

ay
av

ar
d.

tu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-1

2-
15

 ]
 

                             1 / 11

https://payavard.tums.ac.ir/article-1-6842-en.html


داشت)6(. محققان در تحقیقی دریافتند که بهسازی نیروی انسانی می‌تواند 

سبب کاهش استرس و به تبع آن کاهش تمایل به ترک خدمت شود)13(. 

در چند دهه اخیر، دیدگاه روان‌شناسان درباره‌ی ماهیت خودپنداره 

متحول گردیده است. صاحبنظران اولیه، ماهیت خودپنداره را تک بعدی، 

واحد و ثابت فرض می‌کردند. درحالی‌که صاحبنظران معاصر بر این باورند 

محققان،  از  برخی  است.  بعدی  چند  و  پویا  سازه‌ی  یک  خودپنداره  که 

خودپنداره‌ را شامل دو بخش خودپنداره‌ی علمی و خودپنداره‌ی غیرعلمی 

ویژه  مفاهیم  از  شخص  هر  علمی  خودپنداره‌ی  آنان  اعتقاد  به  می‌دانند. 

خودپنداره  و  انگلیسی  خودپنداره  شامل  که  است  شده  تشکیل  متعددی 

ریاضی می‌باشد. خودپنداره‌ی غیرعلمی نیز متشکل از خودپنداره‌های مجزا 

و ویژه‌تری است مانند: خودپنداره توانایی فیزیکی، ظاهرِفیزیکی و ارتباط با 

همسالان)14(. خودپنداره، مجموعه ویژگی‌هایی است که شخص به‌عنوان 

یک موجود منحصر به فرد از خود درک می‌کند، در واقع شخص خود را 

خودش  آنچه  براساس  نه  می‌بیند؛  می‌کنند،  تصور  دیگران  آنچه  براساس 

احساس می‌کند)15(. به‌عبارت دیگر، خودپنداره یعنی برداشت و تصويري 

كه فرد از خود دارد. اين برداشت‌ها شامل سلامتي، وضعيت ظاهري، تأثير 

بر ديگران و ضعف در قسمت‌هاي مختلف مي‌باشد)16(. خودپنداره‌ای از 

کارکرد لازم و مفید برخوردار خواهد بود که: 1- داده‌های حاصل از تجربه 

را کسب کند و به‌عبارتی، منطبق بر واقعیت باشد. 2- تعادل لذت درد را 

برساند)17(.  بهینه  به سطح  را  نفس  برساند و 3- عزت  به حداکثر خود 

در یک بررسی این نتیجه یافت شد که خودپنداره می‌تواند سبب کاهش 

بین  که  دریافتند  محققان  دیگر  مطالعه‌ای  در  شود)7(.  روانی  فشارهای 

خودپنداره و استرس با توجه به نقش میانجی جهت گیری مذهبی رابطه 

وجود دارد)18(. 

در  روانی  فشارهای  کاهش  به  پرداختن  اهمیت  تحقیقات  نتایج 

محیط کار را بیشتر کرده است. در پژوهشی بر روی مدیران بخش صنعت 

کشور انجام شد، بیانگر آن بود که استرس در درجه‌ی اول باعث احساس 

خستگی جسمی و روحی و در درجه‌ی دوم باعث کاهش تمرکز فکری 

مدیران بوده است)19(. طی یک بررسی در انگلستان مشخص شد که بیش 

از 500 نفر از شاغلین این کشور از استرس‌های شغلی رنج می‌برند و این 

مسئله دومین علت غیبت از کار است)20(. 

در مطالعه‌ای در مورد مدیران و سرپرستان بخش صنعت، در یک 

بررسی  مورد  جامعه  که  شد  کسب  نتیجه  این  ایران،  در  نفری   90 نمونه 

زندگی  که  بوده‌اند  مواجه  تحمل  غیرقابل  روانی  فشارهای  با  به‌نحوی 

آنان را مختل نموده است)21(. با توجه به مطالب فوق، این سوال مطرح 

مقدمه

در زندگی روزانه، افراد بارها کلمه فشار روانی را از همکار، اساتید 

تغییر  یا  ناامیدی  یا  نگرانی  معنای  به  روانی  فشار  اند.  شنیده  پزشکان  و 

هر  به  بدن  نامشخص  پاسخ  روانی،  فشار  است.  بدن  یا  مغز  عملکرد  در 

تقاضایی است و می تواند ناشی از تعامل بین فرد و شغل اش باشد)1(. 

طبق بررسی‌ها، فشار روانی شغلی بر سلامت افراد تأثیر می‌گذارد، کیفیت 

زندگی را کاهش می‌دهد و همچنین احتمال وقوع مصدومیت‌هاي ناشی از 

کار را بیشتر می‌کند و آثار منفى بر نتایج سازمانى)مانند خشونت در محل 

کار، افزایش سوانح و تصادفات در محل کار، غیبت و فرسودگى شغلى( 

وارد م‌ىآورد)2(. فشار روانی در فرد باعث می‌شود که بدن وظایفی را که 

انجام  به  بیشتر  با دشواری  انجام دهد،  به‌سادگی می‌تواند  به‌طور عادی و 

برساند)3(. مطالعات نشان می‌دهد اغلب مشاغل دارای وضعی هستند که 

سبب ایجاد فشار روانی بر کارکنان می‌شود، علاوه بر تهدید سلامتی آنان، 

به‌گونه  خدمات  ارایه  کیفیت  و  کمیت  با  مورد  در  نیز  را  کاریشان  بازده 

تاثیر قرار می‌دهد)4( و این مشکل علت اصلی ترک  ای نامطلوب تحت 

خدمت، غیبت از کار و کم کاری است)5(. از این رو، لازم است عواملی که 

سبب کاهش فشارهای روانی کار می‌گردد، شناسایی شوند. طبق بررسی‌ها 

بهسازی نیروی انسانی و خودپنداره می‌تواند بر فشارهای روانی حاصل از 

کار تاثیر معکوسی داشته باشد)7و6(. 

فراگرد توسعه‌ی علم و تکنولوژی در واقع کلید اصلی توسعه است 

و  مناسب  محیط  نیازمند  آن  در  توسعه  و  علمی  بینش  به  یافتن  دست  و 

شرایط خاص برای نیروی انسانی می‌باشد و این، امکان‌پذیر نخواهد بود 

مگر این‌که به بهسازی نیروی انسانی توجه ویژه شود)8(. بهسازی نیروی 

انسانی یک مفهوم جا افتاده در حوزه‌ی منابع انسانی است و در سازمان‌های 

خصوصی و دولتی یک موضوع اساسی و حیاتی در دنیای مبتنی بر دانش 

افراد کمک می‌کند تا در  امروز شده است. بهسازی فرایندی است که به 

وظایف شغلی خود به‌طور مطلوبتری رفتار کنند، و به عنوان فرایند افزایش 

ظرفیت منابع انسانی تعریف می‌شود)9(. در بهسازي نیروي انسانی، همواره 

باید ظرفیت‌هاي جدید انسانی را شناخت، تا توسعه قابلیت‌ها و کیفیت‌هاي 

دیگر،  به‌عبارت  شود)10(.  انجام  دایمی  فرایند  یک  به‌صورت  انسانی 

بهسازی منابع انسانی مجموعه ای از فعالیت-هاست که به تغییر رفتاری 

می‌سازد)11(.  فراهم  کارکنان  برای  یادگیری  فرصت‌های  و  می‌کند  کمک 

بنابراین برای این منابع باید سرمایه‌گذاری مناسبی انجام داد تا نتایج مطلوبی 

حاصل گردد)12(. یک مطالعه نشان داد که برای کاهش فشارهای روانی در 

محیط کار باید به عواملی از جمله امنیت شغلی و بهسازی حرفه‌ای توجه 
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می‌شود که چرا فشارهای روانی شغلی در محیط کار رو به افزایش است 

و چه عواملی می‌تواند سبب کاهش فشارهای روانی گردد. طبق مطالعات 

انجام شده، بهسازی نیروی انسانی و خودپنداره بر کاهش فشارهای روانی 

علوم  دانشگاه  برای  آن جهت  از  تحقیق  این  نتایج  اثرگذارند.  کار  محیط 

پزشکی اهمیت دارد که بهسازی نیروی انسانی موجب افزایش توانایی‌ها و 

قابلیت‌های کارکنان خواهد شد و این امر سبب می‌شود که کارکنان، مهارت 

و توانایی مدیریت استرس و کنترل فشارهای روانی در محیط کار را داشته 

باشند و با توجه به این توانایی در جهت افزایش قابلیت‌ها و سلامت جسم 

و روان خود گام بردارند. از طرفی، شناخت خود و آشنایی با ویژگی‌های 

کاهش  توانایی  و  بوده  تسهیل‌کننده  بین  این  در  می‌تواند  نیز  درونی خود 

استرس را برای کارکنان فراهم کند. بنابراین، هدف این تحقیق بررسی تاثیر 

بهسازی نیروی انسانی بر فشارهای روانی شغلی با توجه به نقش میانجی 

خودپنداره در دانشگاه علوم پزشکی شهر شیراز می‌باشد.

روش بررسی 

کلیه  را  پژوهش  این  آماری  جامعه  پژوهش،  هدف  به  توجه  با 

تشکیل  شیراز  پزشکی  علوم  دانشگاه  مرکزی  ستاد  در  شاغل  کارکنان 

می‌دهند که تعداد آنها 584 نفر بودند. به‌منظور تعيين حجم نمونه‌ی مورد 

نياز، از جدول مورگان استفاده شد و بر اساس این جدول 234 نفر به‌عنوان 

تعداد 240 پرسش‌نامه توزیع و 234 پرسش‌نامه  انتخاب شدند که  نمونه 

حجم  با  متناسب  طبقه‌اي  تصادفی  روش  از  همچنین  گردید.  جمع‌آوری 

طبقه برای انتخاب افراد نمونه آماری استفاده شد و هر واحد)اداری، مالی، 

خدمات و آموزش( به‌عنوان یک طبقه در نظر گرفته شد. 

ابزار گردآوری داده‌های این مطالعه متشکل از سه پرسش‌نامه بهسازی 

منابع انسانی، فشارهای روانی و خودپنداره بود. پرسش‌نامه بهسازی منابع 

انسانی دارای دو بخش است: بخش اول دارای اطلاعات دموگرافیک بوده 

و بخش دوم شامل 19 سوال برای سنجش بهسازی منابع انسانی می‌باشد. 

این پرسش‌نامه شامل سه مولفه‌ی نوآوری، نیازهای آموزشی، قانون‌مداری 

و رشد قابلیت‌های فردی بود. روایی محتوایی این پرسش‌نامه قبلًا توسط 

محققی با عنوان»کارایی برنامه‌های بهسازی کارکنان و رابطه آن با قابلیت 

و  گردید)22(  تایید   0/92 محتوایی  اعتبار  با ضریب  پرستاران«  ای  حرفه 

پایایی آن توسط محقق با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ 0/88 به‌دست 

پرسش‌نامه  این  بود.  سوال   18 دارای  روانی  فشارهای  پرسش‌نامه‌ی  آمد. 

شامل پنج مولفه‌ی تضاد در کار، انتظارات از مسئولیت، رشد شغلی، حجم 

کار و بی‌کفایتی از کار می‌باشد)23(. روایی محتوایی این پرسش‌نامه قبلًا 

با  کار«  روانی  فشارهای  پایایی  و  روایی  عنوان»سنجش  با  محققی  توسط 

ضریب محتوایی 0/92 تایید گردید)15( و پایایی آن توسط محقق با استفاده 

خودپنداره  پرسش‌نامه‌ی  آمد.  به‌دست   0/95 کرونباخ  آلفای  آزمون  از 

خودپنداره‌ی  بود  مولفه  سه  شامل  پرسش‌نامه  این  بود.  سوال   15 دارای 

این  ارتباطی. روایی محتوایی  فردی، خودپنداره‌ی جمعی و خودپنداره‌ی 

پرسش‌نامه قبلًا توسط محققی با عنوان»رابطه‌ی بین خودپنداره‌ی کارکنان 

و میزان تعارض آنها« با ضریب محتوایی 0/93 تایید گردید)24( و پایایی 

آمد.  به‌دست   0/94 کرونباخ  آلفای  آزمون  از  استفاده  با  محقق  توسط  آن 

برای محاسبه‌ی ضریب آلفای کرونباخ ابتدا باید واریانس نمره‌های هر زیر 

را محاسبه  آزمون( و واریانس کل  مجموعه سوال‌های پرسش‌نامه)یا زیر 

کرد. سپس با استفاده از فرمول زیر مقدار ضریب آلفا را محاسبه کرد: 

 5 به‌صورت  پرسش‌نامه‌ها  تمام  سوالات  که  است  ذکر  به  لازم 

مخالفم(  کاملًا  مخالفم،  موافقم،  تاحدی  موافقم،  موافقم،  گزینه‌ای)کاملًا 

طراحی و امتیازات به‌ترتیب گزینه‌ها از 1 تا 5 در نظر گرفته شد. 

به  داده‌ها  بودن  محرمانه  و  اخلاقی  نکات  رعایت  راستای  در 

شرکت‌کنندگان اطمینان داده شد که پاسخ‌های آنها در جهت اهداف پژوهش 

به‌کار گرفته می‌شود. در بخش تحلیل داده‌ها، برای بررسی فرضیه‌های تحقیق 

 )Structure Equation Modeling( ساختاری  معادلات  مدل‌سازی  از 

استفاده شد و برای تحلیل داده‌ها از نرم افزار Amos 20 و SPSS استفاده 

گردید و سطح معنی‌داری 0/05 در نظر گرفته شد. 

یافته‌ها

داده‌های دموگرافیک آزمودنی‌ها در جدول 1 مشخص شده است. 

جدول 1: داده‌های دموگرافیک آزمودنی‌ها 

آماره توصیفی
ویژگی‌های دموگرافیک

آماره توصیفیتعداد)درصد(
ویژگی‌های دموگرافیک

تعداد)درصد(

27)11/5(10سال و کمترسابقه خدمت85)36/3(زنجنسیت

57)24/4(11-20 سال143)61/1(مرد
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سابقه  سال،   40 تا   31 سنی  گروه  مردان،   ،1 جدول  به  توجه  با 

خدمت 21 تا 30 سال و تحصیلات فوق لیسانس و بالاتر بیشترین فراوانی 

132)56/4(21-30 سال6)2/6(بی پاسخ

گروه سنی

4)1/7(31 سال و بیشتر5)2/1(25 سال و کمتر

14)6/0(بی پاسخ66)28/2(26-30 سال

122)52/1(31-40 سال

تحصیلات

25)10/7(فوق‌دیپلم و پایین‌تر

73)31/2(لیسانس28)12/0(31 سال و بیشتر

129)55/1(فوق‌لیسانس و بالاتر13)5/6(بی پاسخ

7)3/0(بی پاسخ

را داشتند)جدول1(.

جدول 2: میانگین امتیاز متغیرهای پژوهش و مولفه‌های آن 

انحراف معیار±میانگینمولفه‌هامتغیرهای مورد بررسی

بهسازی نیروی انسانی

0/80±3/79نوآوری

0/88±3/40نیازهای آموزشی

0/84±3/39قانون مداری 

0/72±0/72رشد قابلیت‌های فردی

0/62±3/58میانگین کل

فشارهای روانی شغل

0/75±1/80تضاد در کار

0/77±1/90انتظارات از مسئولیت

0/77±2/22عدم رشد شغلی

0/76±2/21حجم کار

0/83±2/16بی کفایتی در کار

0/66±2/04میانگین کل

خودپنداره

0/89±3/40خودپنداره فردی

0/95±3/05خودپنداره جمعی

0/86±3/40خودپنداره گروهی

0/80±3/28میانگین کل

با توجه به جدول 2، میانگین امتیاز سوال‌های مربوط به هر متغیر 

امتیازبندی  ترتیب  ازآنجاکه  و  گردید  محاسبه  متغیرها  این  مقدار  به‌عنوان 

میانگین متغیرها)5-4/2 ،4/2-3/4 ،3/4-2/6 ،2/6-1/8 ،1/8-1( به‌ترتیب 

به  توجه  با  لذا  شد،  محاسبه  کم  خیلی  کم،  متوسط،  زیاد،  زیاد،  خیلی 

میانگین‌های محاسبه شده، میانگین امتیاز کل بهسازی نیروی انسانی 3/58، 

فشارهای روانی شغل 2/04، و خودپنداره 3/28 به‌دست آمد که میانگین 

متغیرهای بهسازی نیروی انسانی و خودپنداره در حد متوسط و میانگین 

متغیر فشارهای روانی شغل پایین‌تر از حد متوسط بود)جدول 2(. 

•	بررسی فرضیه‌های تحقیق در قالب مدل معادلات ساختاری
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شکل 1: مقادیر ضرایب استاندارد شده حاصل از مدل سازی معادلات ساختاری برای بررسی مدل مفهومی

قرار  مد‌نظر  دو شاخص   Amos در  بودن شاخص‌ها  نرمال  برای 

می‌گیرد که نرمال بودن داده‌ها را مشخص می‌کنند. شاخص اول چولگی 

است باید بین 3- تا 3+ باشد و شاخص دوم کشیدگی است که باید بین 

7- تا 7+ باشد تا داده‌ها نرمال باشند. لذا با توجه به نتایج، متغیرهای مورد 

بررسی از توزیع نرمال دور نبودند)شکل 1(.

جدول 3: بار عاملی استاندارد و CR مربوط به سازه‌ها

SECRp-valueبار عاملی استاندارد شدهمؤلفهسازه

بهسازی نیروی انسانی

0/617Fixرشد قابلیت‌های فردی

0/001<0/4470/1008/491قانون‌مداری

0/001<0/7570/1838/231نیازهای آموزشی

0/001<0/6910/1607/817نوآوری

فشارهای روانی

0/716Fixتضاد در کار

0/001<0/9390/11012/252انتظارات از مسئولیت

0/001<0/8680/12010/453عدم رشد شغلی

0/001<0/7380/1049/981حجم کار

0/001<0/7540/11410/270بی کفایتی از کار

خود پنداره

0/875Fixخودپنداره‌ی ارتباطی

0/001<0/8930/06716/761خودپنداره‌ی جمعی

0/001<0/7320/07012/360خودپنداره‌ی فردی

بهسازی 
نیروی 
انسانی

خودپنداره

فشارهای 
روانی

نوآوری

قانون‌مداری

خودپنداره
ارتباطی

خودپنداره‌
فردی

خودپنداره‌
جمعی

تضاد‌در‌کار

نیازهای
آموزشی

انتظار‌از‌
مسئولیت

ی‌بی‌کفایت
در‌کار

حجم‌کار

عدم‌رشد‌
شغلی

رشد‌قابلیت

0/69

0/76

0/45

0/62

0/48

0/57

0/20

0/38

0/78

0/84 0/17

0/72

0/94

0/86

0/74

0/75

0/51

0/88

0/75

0/55

0/57

0/890/870/73

0/760/800/54

e3

e4

e2

e1

e13

e14

e12 e11 e10

e5

e5

e5

e5

e5

0/5-

0/62

0/12

0/28-

0/79
0/71

0/42

0/9-

0/16-
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بارهای عاملی استاندارد مربوط به سازه‌ها و CR مربوط به سازه‌ها 

که  می‌داد  نشان  بزرگ‌تر  استاندارد  عاملی  بار  سازه،  هر  در  شد.  بررسی 

تحلیل  بخش  نتایج  است.  سازه  آن  برای  بهتری  نشانگر  مربوط،  مؤلفه‌ی‌ 

عاملی برای سازه‌ی»بهسازی نیروی انسانی« نشان می‌دهد که کلیه مؤلفه‌ها 

شده  استاندارد  عاملی  بار  اساس  بر  و  معنی‌دار  خود  به  مربوط  سازه  در 

به‌ترتیب نیازهای آموزشی، نوآوری، رشد قابلیت‌های فردی و قانون‌مداری 

نیروی  اندازه‌گیری متغیر»بهسازی  از اهمیت نسبی به‌عنوان شاخص برای 

انسانی« برخوردار بودند. نتایج بخش تحلیل عاملی برای سازه‌ی»فشارهای 

معنی‌دار  خود  به  مربوط  سازه  در  مؤلفه‌ها  کلیه  که  می‌دهد  نشان  روانی« 

هستند. بر اساس بار عاملی استاندارد شده به‌ترتیب انتظارات از مسئولیت، 

اهمیت  از  کار  از کار، حجم کار و تضاد در  بی‌کفایتی  عدم رشد شغلی، 

نسبی به‌‌عنوان شاخص برای اندازه‌گیری متغیر»فشارهای روانی« برخوردار 

هستند. نتایج بخش تحلیل عاملی برای سازه‌ی»خود پنداره« نشان می‌دهد 

بار  اساس  بر  هستند.  معنی‌دار  خود  به  مربوط  سازه  در  مؤلفه‌ها  کلیه  که 

عاملی استاندارد شده به‌ترتیب خودپنداره‌ی جمعی، خودپنداره‌ی ارتباطی 

و خودپنداره‌ی فردی از اهمیت نسبی به‌‌عنوان شاخص برای اندازه‌گیری 

متغیر»خود پنداره« برخوردار هستند)جدول 3(.

جدول 4: شاخص‌های برازش برای مدل

درجه آزادی/شاخص
کای دو

جذر مجذورات 
خطای تقریب 

RMSEA

شاخص 
نیکویی برازش 

GFI

شاخص 
نیکویی برازش 
تعدیل یافته 

AGFI

شاخص 
برازندگی 

CFI تطبیقی

شاخص 
برازندگی 

NFI هنجارشده

شاخص 
برازندگی 

IFI افزایشی

مقدار 
محاسبه‌شده

3/910/0660/930/900/960/910/91

0/90≥0/90≥0/90≥0/80≥0/90≥0/08<5≤سطح قابل قبول

مناسبمناسبمناسبمناسبمناسبمناسب      مناسبنتیجه

شده  داده  برازش  مدل  برازش،  نیکویی  شاخص‌های  براساس 

مناسب است)جدول 4(. 
• بررسی فرضیه‌های اصلی

جدول 5: ضرایب مسیر و معنی‌داری آن‌ها در خصوص متغیرهای تحقیق 

نوع تاثیروجود تاثیرp-valueضریب مسیررابطه مورد بررسی

مثبتدارد*0/001<0/843بهسازی نیروی انسانی← خود پنداره

منفیدارد*0/001<0/778-بهسازی نیروی انسانی←فشارهای روانی

-ندارد0/1660/473خود پنداره← فشارهای روانی
)p>0/05(در سطح 0/05 معنی‌دار*

فرضیه‌ 1: بهسازی نیروی انسانی بر فشارهای روانی شغلی کارکنان 

دانشگاه علوم پزشکی شهر شیراز تاثیر دارد. با توجه به جدول 5 اثر مستقیم 

 )P>0/05(استانداردشده‌ی بهسازی نیروی انسانی بر فشارهای روانی شغلی

منفی و معنی‌دار بود و با افزایش میزان بهسازی نیروی انسانی، فشارهای 

روانی شغلی کاهش پیدا کرد. فرضیه‌ 2: بهسازی نیروی انسانی بر فشارهای 

علوم  دانشگاه  کارکنان  میانجی خودپنداره  نقش  به  توجه  با  روانی شغلی 

پزشکی شهر شیراز تاثیر دارد. با توجه به جدول 5 اثر مستقیم استاندارد 

شده‌ی بهسازی نیروی انسانی بر خودپنداره)P>0/05( مثبت و معنی دار 

بود و با افزایش میزان بهسازی نیروی انسانی، خودپنداره افزایش پیدا کرد. 

کارکنان  خودپنداره‌ی  شده‌ی  استاندارد  مستقیم  اثر   5 جدول  به  توجه  با 

بر  نبود و خودپنداره‌ی کارکنان  بر فشار روانی شغلی)P<0/05( معنی‌دار 

مسیر  دو  هر  ازآنجاکه   ،5 جدول  طبق  نداشت.  تاثیر  شغلی  روانی  فشار 

بهسازی نیروی انسانی-خودپنداره و خودپنداره-فشارهای روانی معنی‌دار 

که  می‌دهد  نشان  مطلب  این  غیر‌معنی‌دار(،  معنی‌دار-دومی  نیست)اولی 

میانجی  متغیر  از طریق  بر فشارهای روانی شغلی  انسانی  نیروی  بهسازی 

خودپنداره در سطح اطمینان 0/95 تاثیر نداشت.

بحث 

با توجه به یافته‌ها، متغیرهای بهسازی نیروی انسانی و خودپنداره 

با  انسانی  نیروی  بهسازی  یافته‌ی  نتایج  بودند.  متوسط  میانگین  دارای 
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در  همکاران)1397(  و  بیگدلی  دارد.  همخوانی  محققان  سایر  یافته‌های 

سطوح  با  آن  ارتباط  و  بهسازی  برنامه‌های  عنوان»اثربخشی  با  تحقیقی 

برنامه‌های  میانگین  که  نمودند  مشخص  پرستاران«،  حرفه‌ای  شایستگی 

و  الاسلامی  شیخ  توسط  مطالعه‌ای  در  بود)25(.  متوسط  در حد  بهسازی 

اداری  کارشناسان  میان  در  انسانی  نیروی  بهسازی  میزان  لطیفیان)1381( 

با  گرشاد)1391(  و  هاشمی  یافته  نتایج  شد)26(.  برآورد  متوسط  حد  در 

عنوان»بررسی رابطه‌ی ابعاد خودپنداره با سلامت عمومی و مؤلفه‌های آن 

در دانشجویان دانشگاه شیراز« با نتایج این یافته همخوانی داشت. در این 

مطالعه، میانگین خودپنداره، متوسط به‌دست آمد)27(. 

میانگین  دارای  شغل  روانی  فشارهای  متغیر  که  داد  نشان  یافته‌ها 

با  رحمتی)1391(  یافته‌ی  با  یافته  این  نتایج  بود.  متوسط  از  پایین‌تر 

بيمارستانهاي  در  شاغل  پرستاران  در  شغلي  فشار  ميزان  عنوان»بررسي 

وابسته به دانشگاه علوم پزشكي خراسان شمالي« همخوانی داشت. در این 

مطالعه میانگین فشار شغلی پرستاران کمتر از حد متوسط بود)28(. 

بهسازی  که  داد  نشان  تحقیق  فرضیه‌های  آزمون  از  حاصل  نتایج 

پزشکی  علوم  دانشگاه  کارکنان  شغلی  روانی  فشارهای  بر  انسانی  نیروی 

نتایج  با  تحقیق  از  حاصل  نتایج  داشت.  معکوس  تاثیر  شیراز  شهر 

اربابی سرجو  دارد)30و29و13و6(. مطالعه‌ی  بررسی‌های دیگر همخوانی 

و همکاران)1392( در مورد رابطه بین فشارهای روانی و عملکرد پرستاران 

بیمارستان‌ها نشان داد که برای کاهش فشارهای روانی در محیط کار باید 

به عواملی از جمله امنیت شغلی، بهسازی حرفه‌ای و ... توجه داشت)6(. 

رحیم پور عطاآبادی)1393( در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که بهسازی 

نیروی انسانی می‌تواند سبب کاهش استرس و به تبع آن کاهش تمایل به 

ترک خدمت شود)13(. Sirca و همکاران)2012( در مطالعه‌ای با عنوان 

دریافت  شغلی«  رضایت  و  انسانی  نیروی  بهسازی  سیستم  بین  »رابطه‌ی 

که بهسازی منابع انسانی از جمله عوامل موثر بر کاهش فشارهای روانی 

این  به  Nadari )2018( در مطالعه‌ای دیگر  Saki و  کارکنان است)29(. 

میزان  می‌تواند  کار  محیط  در  انسانی  نیروی  بهسازی  که  رسیدند  نتیجه 

فشارهای روانی را تاحد قابل ملاحظه ای کاهش دهد)30(. همان‌طورکه 

فشارهای  کاهش  سبب  انسانی  نیروی  بهسازی  می‌دهد  نشان  بررسی‌ها 

را  بهسازی کارکنان  روانی شغلی در محیط کار می‌شود. سازمان‌هایی که 

در اولویت برنامه‌های خود قرار می‌دهند و کارکنان را با توجه به نیازهای 

شغلی شان مورد آموزش و بهسازی قرار می‌دهند، مسلماً چنین کارکنانی 

وظایف خود را به‌درستی انجام داده و در نتیجه فشارهای روانی بر روی 

آنها کم خواهد شد. 

روانی  فشارهای  بر  انسانی  نیروی  بهسازی  که  داد  نشان  یافته‌ها 

شغلی با توجه به نقش میانجی خودپنداره کارکنان دانشگاه علوم پزشکی 

شهر شیراز تاثیر نداشت. در این زمینه تحقیقی یافت نگردید که رابطه‌ی سه 

متغیر را با هم بررسی کرده باشد. اما رابطه‌ی دو به دوی این متغیرها در ادامه 

بررسی گردید و یافته‌ها نشان داد که بهسازی نیروی انسانی بر خودپنداره 

کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شهر شیراز تاثیر مستقیم داشت. نتایج حاصل 

 )2010( Magno .)31از تحقیق با نتایج مطالعات دیگر همخوانی دارد)32و

در یک بررسی دریافت که بین یادگیری، خودپنداره مثبت و انگیزه موفقیت 

رابطه وجود دارد)31(. به‌عبارتی یادگیری و آموزش افراد در قالب بهسازی 

می‌تواند سبب ایجاد خودپنداره مثبت گردد. در مطالعه‌ی Ayub )2010( با 

عنوان»رابطه خودپنداره و رضایت از زندگی در میان بزرگسالان« این نتیجه 

کسب شد که هر چه افراد نگرش منفی به آموزش داشته باشند، خودپنداره 

بهسازی  و  آموزش  مورد  سازمان  کارکنان  وقتی  دارند)32(.  تری  ضعیف 

قرار گیرند و مهارت‌های کارکنان گسترش یابد، کارکنان درک مناسبی از 

بهسازی  سایه‌ی  در  آنها  نتیجه خودپنداره‌ی  در  و  یافته  ویژگی‌های خود 

منابع انسانی افزایش خواهد یافت. اگرچه یافته‌های فوق نشان می‌دهد که 

اما  می‌شود،  روانی  فشارهای  کاهش  سبب  انسانی  منابع  رشد  و  بهسازی 

برای یافته‌ی این پژوهش می‌توان این‌گونه استدلال کرد که عواملی مهمتر 

فشارهای  که سبب  دارند  کارکنان وجود  برای  انسانی  نیروی  بهسازی  از 

روانی شغلی آنها می‌گردند. 

شغلی  روانی  فشار  بر  کارکنان  خودپنداره‌ی  که  داد  نشان  یافته‌ها 

در دانشگاه علوم پزشکی شهر شیراز تاثیر نداشت. نتایج حاصل از تحقیق 

 Wu بررسی  یک  در  ندارد)33و7(.  همخوانی  دیگر  بررسی‌های  نتایج  با 

و  استرس  بین  رابطه‌ی  بر  خودپنداره  عنوان»نقش  با  همکاران)2011(  و 

رفتار چاپلوسانه بین 136 نفر از کارکنان سازمان بخت آزمایی در آمریکا« 

این نتیجه یافت شد که خودپنداره می‌تواند سبب کاهش فشارهای روانی 

شود)7(. در یک بررسی توسط صفایی و همکاران)1394( در دانشگاه علوم 

پزشکی سمنان این نتیجه حاصل شد که بین خودپنداره و استرس با نقش 

میانجی جهت گیری مذهبی رابطه وجود دارد)18(. در یک بررسی توسط 

رامشک و همکاران)1395( در مورد رابطه خودپنداره با اضطراب در بین 

دانشجویان شهر کرمان، این یافته به‌دست آمد که خودپنداره سبب اضطراب 

که  تایید شد  رابطه  نبود  تحقیق  این  در  می‌شود)33(.  دانشجویان  بین  در 

ممکن است به این دلیل باشد که پنداره و درک کارکنان از خودشان تاثیر 
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چندانی بر فشار روانی آنها ندارد و متغیرهای دیگری مهمتر از خودپنداره 

وجود دارند که بر فشارهای روانی ناشی از کار اثرگذارند. دلیل دیگر ممکن 

است به دلیل این باشد که جامعه آماری آنها با جامعه آماری یافته‌های مورد 

بررسی متفاوت بوده است. 

نتیجه‌گیری 

بر مبنای نتایج حاصل از پژوهش حاضر مشخص شد که میانگین 

متغیر  میانگین  و  متوسط  و خودپنداره،  انسانی  نیروی  بهسازی  متغیرهای 

نیروی  بود. همچنین بهسازی  از متوسط  تر  پایین  فشارهای روانی شغلی 

انسانی بر فشارهای روانی شغلی کارکنان تاثیر معکوس و بهسازی نیروی 

نیروی  بهسازی  و  داشت  مستقیم  تاثیر  کارکنان  خودپنداره‌ی  بر  انسانی 

تاثیر  انسانی بر فشارهای روانی شغلی از طریق متغیر میانجی خودپنداره 

نداشت. سازمان‌ها درصورتی‌که بر نوآوری کارکنان خود تاکید داشته باشند 

و کارکنان را در پیاده‌سازی ایده‌های خود تشویق کنند، به نیازهای آموزشی 

فردی  قابلیت‌های  رشد  بر  نمایند؛  توجه  دقیق  نیازسنجی  از  بعد  کارکنان 

مسایل  و  مشکلات  حل  در  فکری  نیروی  از  استفاده  جهت  در  کارکنان 

سازمانی اهتمام ورزند؛ و نهایتاً برای حفظ و اجرای قوانین و رعایت حقوق 

بهسازی  ارتقای  سبب  نمایند؛  تلاش  سازمان  در  کارکنان  همه  عادلانه‌ی 

رشد  و  مهارت‌ها  گسترش  و  افزایش  معنای  به  این  و  می‌شوند  کارکنان 

کارکنان در سازمان است. بی‌شک چنین کارکنانی از فشارهای روانی شغلی 

کمتری نسبت به افرادی که دوره‌های بهسازی را طی نکرده‌اند، برخوردارند. 

به‌عبارتی، در چنین سازمان‌هایی رشد شغلی بالاست؛ انتظاراتی که سازمان 

از افراد دارند مشخص است؛ در شغل افراد تضادی وجود ندارد؛ کارکنان 

کفایت و شایستگی لازم را برای انجام کار دارند و حجم کاری آنها متعادل 

درک  و  پنداره  افرادی  چنین  همچنین  است.  آنان  مهارت  با  متناسب  و 

مثبتی نسبت به خود و همکاران سازمان دارند. آنها نسبت به توانایی‌ها و 

ضعف‌های خود درک درستی داشته و تصویر درستی در ارتباط با دیگران 

از تمهیداتی برای کاهش  بنابراین اگر مراکز آموزشی و دانشگاه‌ها  دارند. 

فشارهای روانی شغلی و ارتقای خودپنداره‌ی مثبت استفاده کنند، به تبع آن 

اثربخشی فردی و سازمانی افزایش می‌یابد. 

با توجه به نتایج، پیشنهاد می‌گردد که بهسازی مستمر نیروی انسانی 

تا فشارهای  بگیرد  قرار  دانشگاه‌ها  اساسی  برنامه‌های  کار جزو  در محیط 

عدم  مسئولیت،  از  مبهم  انتظارات  کار،  در  تضاد  حوزه  در  شغلی  روانی 

نیز  و  یابد  کار کاهش  انجام  در  بی‌کفایتی  زیاد و  کار  رشد شغلی، حجم 

ارتقا  ارتباطی  خودپنداره‌ی مثبت در حوزه خودپنداره‌ی فردی، جمعی و 

یابد. همچنین، انجام این تحقیق در سایر دانشگاه‌های علوم پزشکی پیشنهاد 

می‌گردد تا نتایج آن با نتایج این پژوهش مقایسه شود.

تشکر و قدردانی

این مقاله، حاصل پایان‌نامه‌ی کارشناسی ارشد   19421215962003 

می‌باشد. نویسندگان بدین‌وسیله مراتب قدردانی خود را از زحمات تمامی 

کارکنان ستاد مرکزی دانشگاه علوم پزشکی شیراز ابراز می‌نمایند.
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The Effect of Human Resource Development on Job Stress 
with Regard to the Mediator Role of Self Concept in Shiraz 

University of Medical Sciences

Mehrdad Azadi1 (M.S.) - Malikeh Beheshtifar2 (Ph.D.)

Background and Aim: Job stress is one of the reasons of low motivation and 
leaving one's job, and its reduction can have positive consequences. According to 
studies, staff's development and their positive self concept toward workplace can 
reduce job stress. The aim of this research is to study the effect of human resource 
development on job stress with regard to the mediator role of self concept in Shiraz 
University of Medical Sciences(SUMS). 
Materials and Methods: This is a correlational descriptive study. The research 
community included 584 staff members, of whom 234 were selected using Morgan's 
table in 2018. To collect data, 3 standard questionnaires were used, and their content 
validity and reliability were confirmed. For data analysis, structural equation 
modeling and Amos and SPSS softwares were used. 
Results: The findings showed that human resource development had a reverse 
effect on staff job stress(path coefficient -0.778). Moreover, human resource 
development had a direct effect on job stress(path coefficient 0.843), but staff self 
concept did not have any effect on job stress(path coefficient 0.166). Since the paths 
of human resource development-self concept and self concept-job stress were not 
meaningful, human resource development did not have any effect on job stress by 
way of the mediator variable of self concept in confidence level 0.95. 
Conclusion: According to the results of this study, conducting the staff's continuous 
development to promote their skills and abilities for declining job stress is 
emphasized.  
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