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ABSTRACT

Background & objectives: The purpose of this study is to investigate the relationship between
time management skills and job stress and indifference in employees of Ardabil University of
Medical Sciences.
Methods: In terms of purpose, applied research is a descriptive-correlative information
gathering method. The statistical population of this research is all employees of Ardabil
University of Medical Sciences. Their number was 320 of whom 175 subjects were randomly
selected by stratified random sampling method. The present study was conducted in two
theoretical and practical sesctions. In the theoretical section, the necessary information
obtaineby using standard library questionnaire and in the practical section for data collection,
the standard time management questionnaire (2008) with a reliability of 0.88, occupational
stress (RASL) with a reliability of 0.91, and organizational indifference with reliability of
0.85. Data analysis performed using SPSS by Pearson correlation coefficient and single
sample T test.
Results: The results of this study shows when the the time management skills is high the job
stress level is low.
Conclusion: The research results indicate a significant inverse association between time
management skills (targeting, ranking priorities and prioritizing) and occupational stress and
indifference in employees of Ardabil University of Medical Sciences.
Keywords: Time Management Skills; Job Stress; Apathy; Ardabil University of Medical
Sciences
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قدمهم
تحقق اهداف سازمانی، اگر بـه هـر دلیـل عوامـل     در

انسانی درون هر سازمان انگیزه و رغبت کـافی بـراي   
کار و فعالیـت و تشـریک مسـاعی بـراي رسـیدن بـه       

پویایی اصلی و اساس اهداف را نداشته باشند، سازمان 
ــدهاي      ــی از پیام ــد داد. یک ــت خواه ــود را از دس خ

اي بـه نـام   تفاوتی به نیروي انسـانی، ایجـاد پدیـده   بی
هنگـامی بـه   تفـاوتی بـی در سـازمان اسـت.   تفاوتیبی

آید که شخص پس از ناکامی طولانی، امیـد  میوجود

ــدف  ــا ه ــدف ی ــق ه ــعیتی  تحق ــود را در وض ــاي خ ه
خواهـد از منشـأ   مـی د وده ـخصوص از دست مـی به

گیـري کنـد. ایـن پدیـده ویژگـی      ناکامی خـود کنـاره  
کننـده  ي است که بـه کارهـاي تکـراري و کسـل    افراد

اشتغال دارند و در کار خود اغلب تسلیم ایـن واقعیـت  
شوند که در محیط کار امید چنـدانی بـه بهبـود و    می

هر مدیر باید به خاطر داشـته  پیشرفت وجود ندارد.
، همگـی  تفاوتیبیرخاشگري، دلیل تراشی و باشد که پ

تواننـد بـر وجـود    مـی انـد و عوارض عجـز و ناکـامی  

چکیده
تفاوتی در هاي شغلی و بیهاي مدیریت زمان با استرسهدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه بین مهارتزمینه و هدف:

. بـود همبسـتگی  -آوري داده هـا توصـیفی  روش جمـع تحقیق از نوع کاربردي وبود.کنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل کار
.بودنفر320که تعداد آنهابودندجامعه آماري این پژوهش کلیه کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل 

. بـراي تعیـین حجـم نمونـه نیـز از جـدول       بـود گیري روش تصادفی طبقـه اي  روش مورد استفاده براي نمونهروش کار:
دو بخـش نظـري و   پژوهش حاضـر در  .آمدنفر بدست 175که طبق این جدول تعداد نمونه آماري شدمورگان استفاده 

اي و اسنادي و در بخش عملی، به شیوه میدانی لازم با استفاده از روش کتابخانههاي. در بخش نظري، دادهعملی انجام شد
، اسـترس شـغلی  88/0) بـا پایـایی   2008(1مـدیریت زمـان کلـدلس   هاي اسـتاندارد  آوري داده ها از پرسشنامهبراي جمع 

تحلیل . تجزیه واستفاده شد)1389دانایی فرد و همکاران (85/0و بی تفاوتی سازمانی با پایایی 91/0(آر.اس.الیوت) با پایایی 
.اي انجام گرفتنمونهضریب همبستگی پیرسون و تی تکو آزمون SPSSبا استفاده از نرم افزار داده ها

هـاي شـغلی کمتـر    اسـترس ،هاي مدیریت زمان بیشتر باشـد که هرچه مهارتنددادیافته هاي این مطالعه نشانیافته ها:
شود.می

هـا و  یتهاي مدیریت زمان (هدف گذاري، فهرست بندي اولوکه بین مهارتبودنتایج پژوهش حاکی از آن :نتیجه گیري
تفاوتی در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل رابطه معکوس معناداري وجود هاي شغلی و بیها) با استرسرعایت اولویت

دارد.
تفاوتی هاي شغلی، بیهاي مدیریت زمان، استرسمهارتکلیدي:ه هايواژ
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در تفـاوتی بـی حیطه.)1(مشکلات دلالت داشته باشند
کند که به صورت میسازمان رفتار فردي را توصیف

بردن نبـوغ و خلاقیـت خـود    کاروار و بدون بهماشین
ــرا ا   ــون و چ ــی چ ــازمانی را ب ــتاوردهاي س ــام دس نج

ین پذیرش دستوري کـه بـه دور از   چنطبعاًدهد. می
گونه علاقه باشد، ممکن است در ظاهر باعث حفظ هر

نظم سازمانی شود؛ ولی کارمند را به تلاش پـذیرش  
کند. نمود ها یا نشان دادن ابتکار تشویق نمیمسئولیت

در افراد سازمانی کاربرد عبارت تفاوتیبیهاي حیطه
چنـین واکنشـی از طـرف    باشد. با میمامور و معذور
شـود؛ معلـوم  مـی گر سازمان خواندهفردي که یاري

شود که او از خود ابتکار عمل و جوششی نـدارد و  می
شود، اجـراي  میانچه به عنوان عملکرد از او مشاهده

صرف دستورات مدیران است. گاهی افـراد اعتـراض   
خود را به دستورها به صورت اعتراضات و اعتصـابات  
ــروز   ــان نارضــایتی اســت، ب ــوع بی کــه آشــکارترین ن

ولـی  ،دهند و گاه غیبت زیاد بیانگر این امـر اسـت  می
شـود،  مـی افـراد وتیتفابینچه باعث تسلیم شدن و آ

.)2(نارضایتی عمیق و به مدت طولانی است 
توانـد در سـازمان بـا متغیرهـاي     میتفاوتیبیمتغیر 

رین ایــن زیــادي در ارتبــاط باشــد کــه یکــی از مهمتــ
باشـد، اسـترس یـا فشـار    متغیرها استرس شغلی مـی 

هـاي امـروزي   عصبی از مسایل بسیار حاد در سازمان
باشد که سلامت جسمی و روانی نیروي کار را بـه  می

هـا وارد  خطر انداخته و هزینه سنگینی را بـه سـازمان  
ساخته است، فشارعصبی در سـازمان همچـون آفتـی    

بکارگیري فرد .)3(بردمیو از بینبردهرا هافعالیت
ها و اطلاعات او همخوانی ندارد کاري که با تواناییدر

توانـد باعـث ایجـاد    کـاري او مـی  و یا تغییر در فعالیت
کلی استرس شغلی نوعی استرس در فرد شود. بطور

استرس است که با محیط کاري یا عوامـل مـرتبط بـا    
هـاي  رد ارتباط دارد. تغییـر در فعالیـت  محیط کاري ف

آوري جدید یا تغییر اهداف، ممکـن  کاري همچون فن
است باعث ایجاد استرس شود. اسـترس سـازمانی را  

ــی ــار     م ــت ک ــارگریزي و کیفی ــاس ک ــا مقی ــوان ب ت

هـاي  گیـري کـرد. در محـیط کـاري، موقعیـت     اندازه
شـوند. مـی زیادي هستند که موجـب اسـترس فـرد   

هایی همچون فقدان تـامین شـغل، حاکمیـت    موقعیت
ابــط بــر ضــوابط، بوروکراســی ســردرگم، فقــدان  رو

ي کـار،  هـا ي کنتـرل و ارزشـیابی، شـیفت   هـا مکانیسم
ساعت کار زیاد، فنـاوري جدیـد، حقـوق کـم و سـبک      
ــار     ــیط ک ــترس در مح ــاد اس ــث ایج ــدیریت باع م

و افـراد موجـود   هـا گردند. استرس روي سازمانمی
تـأثیر اسـترس سـازمانی بـا     گـذارد. مـی در آن تأثیر

هنگام کارکنان، میزان کارگریزي، تعویض زودفزایش ا
ارتباط نامناسب با ارباب رجوع، کاهش میـزان امنیـت   

کار، کنترل ضـعیف کیفیـت   شغلی، عدم سلامت محیط 
به بیان دیگر هرچه میزان ... ارتباط دارد.محصولات و

شـده از  د، عوامـل ذکر باش ـاسترس سـازمانی بـالاتر  
.)4(فراوانی بیشتري برخوردارند

ی از مفاهیم اجتماعی جدید در سازمان، کـه دامنـه   یک
تفـاوتی و  اي دارد و بـا بـی  کاربرد و پژوهش گسترده

توانـد. در رابطـه باشـد، مـدیریت     میاسترس شغلی
مطلـوب از  است. مدیریت زمان یعنی اسـتفاده زمان

، متناسـب بـا   هـا و فعالیتهازمان براي اجراي برنامه
ــم   ــدگی داری ــه در زن ــدافی ک ــمندان و )5(اه . دانش

اندیشمندان در کتب و مقالات خود تعاریف متعـددي  
بر این هاآنه داده اند، اما همهئاز مدیریت زمان ارا

شـود  اساسی اتفاق نظر دارند کـه زمـان را نمـی   نکته
تحت کنترل در آورد، بلکه آن چه از مـدیریت زمـان   

ت که انسان بتواند از لحظـه لحظـه  آید این اسبر می
خوبی و درست استفاده کند. به عبـارتی  د بهزمان خو
کـه  زمان نوعی مدیریت بر خویشتن اسـت مدیریت

کنـــد: ســـه اصـــل کلـــی نقـــش بـــازي مـــیدر آن 
رعایـت  -هـا اولویـت فهرسـت بنـدي   -گـذاري هدف

. براي مدیریت زمـان ابتـدا بایـد هـدف یـا      هااولویت
ي خود را هااهداف خود را تعیین کنیم و سپس فعالیت

با اهداف تعیین شده اولویت بندي نمـوده و  متناسب 
با توجه به مدت زمانی که در اختیار داریم، به اجـراي  
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یی کـه در اولویـت بیشـتري قـرار دارنـد،      هـا فعالیت
.)6(مبادرت کنیم

مـدیران سـازمان   کـه بـود این حاضرهدف پژوهش
بتواننـد بــا اســتفاده از نتـایج ایــن تحقیــق و تحقیقــات   

دیریت زمـان در کارکنـان را   م ـهـاي  مهـارت مشابه،
ــود ــند،بهب ــعیت بخش ــیوض ــاوتیب ــازمانی و تف س
هاي شغلی را بهتر درك کرده و براي کاهش استرس

هایی را بـه کـار   هاي شغلی راهکارو استرستفاوتیبی
که توجه به این موضوع مرتبط با کارکنان، باعث برند 

د. با توجه به مطالـب  شومیوري سازمانارتقاء بهره
ق سؤال اساسی تحقیق حاضـر ایـن اسـت کـه بـین      فو

هـاي شـغلی و   هاي مدیریت زمان بـا اسـترس  مهارت
در کارکنان چه رابطه اي وجود دارد؟تفاوتیبی

مبانی نظري و پیشینه تحقیق 
استرس شغلی

زاي بازدارنده مرتبط با محـیط  یکی از عوامل استرس
انتظـارات بـه تعـارض نقـش  کار، تعارض نقش اسـت. 

یـک فـرد داشـته    ازاسـت تضادي که دیگران ممکنم
شود. تعـارض نقـش اپراتـور مرکـز     باشند، اطلاق می

تواند مثال مناسبی براي توصـیف تعـارض   میاطلاعات
نقش باشد. افرادي که در مرکز اطلاعات مشغول بـه  
کار هستند، معمولاً در طول ساعات کار خود با افـراد  

 ـ کار دارند، هموزیادي سر انی کـه اپراتـور   چنـین زم
دهـد، چنـدان   گیرنـده اختصـاص مـی   براي هر تماس
گیرندگان انتظـار  تماسطرف دیگرازطولانی نیست.

ترین زمـان پاسـخ سـؤالات    دارند که اپراتور در کوتاه
که دقـت بیشـتر   ها را دقیقاً بدهد، اما از آن جایی آن

باشد، بنابراین اپراتور قادر نیسـت  بر میدر کار زمان
بـه  ، واحد پاسخگوي هر دو انتظار فـوق باشـد  نِدر آ

.)7(شودمیناچار با تعارض نقش روبرو
مدیریت زمان

دانش بـراي  در دنیاي امروز صرف داشتن سرمایه و
باشد. مدیریت زمان کسب موفقیت در کار کافی نمی

یکی از مباحثی اسـت کـه نقـش و کـارایی آن در هـر      
طلاعات اسـت  اعصري خصوصاً زمان کنونی که انفجار 

بودن علم و دانش نقش خـود  به روز بوده و کارآمد
کند. زمان تنها چیزي است که اگـر  میرا به خوبی ایفا

دهـیم غیرقابـل برگشـت و همچنـین     آن را از دست 
کـردن از حرکـت اسـت.    قابل نگهداري و متوقـف غیر

بسیاري از مسائلتوان گفت که انسان به میراستیهب
ان از دست داده، اگـر از زمـان   یابد مگر زممیدست

انجام هـر کـاري در بهتـرین    گرددبه خوبی استفاده 
شاید بتـوان گفـت کـه اصـلاً     زمان ممکن خواهد بود.

ریشـه در تسـلط بـر زمـان     »خواستن توانستن است«
پس با مدیریت بر زمان چه در زمینه فردي که دارد.

در رابطه با مسائل شخصی و خانوادگی است و چه در 
توان به خوبی ایفاي نقـش  می،نه مهارت سازمانیزمی

ست کـه تلـف شـدن آن    ازمان عنصري گرانبهاکرد.
پـذیري را بـراي فـرد و سـازمان و     ضایعات جبـران نا 

.)8(آوردمیطور کلی جامعه به باربه
یسازمانتفاوتیبی

به رغم اهمیت بدنـه مـادي سـازمان و نقـش آن در     
دلیل عوامل انسانی تحقق اهداف سازمانی، اگر به هر

درون هر سازمان انگیزه و رغبت کـافی بـراي کـار و    
فعالیت و تشریک مساعی براي رسیدن بـه اهـداف را   

خـود را  ینداشته باشند، سازمان پویایی اصلی و اساس
بـه  تفـاوتی بـی از دست خواهد داد. یکی از پیامدهاي 
در تفـاوتی بـی نیروي انسانی، ایجاد پدیده اي بـه نـام   

.)9(ان است سازم
گیـر  هـا در ایـران گریبـان   کندکاري کارکنان سـازمان 

ي هاي دولتی و بعضی از سازمانهاتعدادي از سازمان
ــی و غیر ــردي  خصوص ــکوت و دلس ــت. س ــی اس دولت

هاي سازمان و درك و رنامهبکارکنان به سرنوشت و 
تفاهم موثر بـین کارکنـان و مـدیریت زنـگ خطـري      

ت کـه در سـطح   لکـرد سـازمانی اس ـ  براي کاهش عم
رساند. یکـی از دلایـل   تر به کل جامعه آسیب میکلان

تفـاوتی سـازمانی اسـت. در واقـع روح     کندکاري، بـی 
در رفتار کارکنان انگیـزه کـار و تـلاش را از    تفاوتیبی

گیرد و در پی کارکنـان بـی تفـاوت، سـازمان     میآنها
.)9(گیردمیتفاوت شکلبی
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پیشینه پژوهش
ندبه این نتیجـه رسـید  در تحقیقی و همکارانسهیلی 

ــل   ــین عوام ــه ب ــترسک ــاي اس ــی و رفتاره زاي چالش
داري وجـود دارد و ضـریب   ور رابطه معنـی بهرهضد

. همبستگی منفی بیانگر رابطه منفـی و معکـوس اسـت   
زاي چالشـی شـغلی   یعنی افرادي که با عوامل استرس

ور اجتنــاب و کــار دارنـد، از رفتارهــاي ضـدبهره  سـر  
ــی ــد. م ــین کنن ــا همچن ــددریافتآنه ــل  ن ــین عوام ب

ــترس ــد زاي چالاس ــاي ض ــی و رفتاره ــین بهرهش ور ب
ضریب همبستگی داري وجود دارد.فردي رابطه معنی

یعنــی ،منفــی بیــانگر رابطــه منفــی و معکــوس اســت 
ي چالشی شغلی سر و زااسترسکارکنانی که با عوامل 

کار دارند، از رفتارهاي ضدبهره ور بین فردي اجتناب
خـود  پـژوهش در شـیري و همکـاران   .)10(کنندمی

ــه   ــد ک ــان دادن ــین  نش ــاداري ب ــوس معن ــۀ معک رابط
تفــاوتیبــیاســلامی و ابعــاد -ي اخلاقــیهــاشایســتگی

سازمانی در کارکنـان  تفاوتیبیسازمانی وجود دارد. 
اسـلامی، کمتـر مشـاهده   -ي اخلاقیهاواجد شایستگی

لعه خود مطادر و همکاران نیز جمشیدي .)2(شودمی
بـه ایــن نتیجـه رســیدند کـه محورهــاي اصـلی علــل     

هـا و  هاي مـدیریتی، ضـعف  سازمانی، ضعفتفاوتیبی
ي هاهاي سازمانی، عوامل اقتصادي و جنبهمحدودیت

بی تـوجهی سـازمان   اند. در بین این عوامل؛شخصیتی
عنوان محور اصـلی و مشـترك تمـامی    به کارکنان، به

ر حوزة شناسـایی ایـن   علل شناخته شد. محور اصلی د
تفـاوتی بـی انگیزگی کارکنان و پیامد اصـلی  پدیده، بی

.)1(سـازمانی، کـاهش بهــره وري در سـازمان اســت   
به این نتایج دست در پژوهشی و همکاران1دیویسون

سـازمانی تـأثیر دارد و   تفاوتیبییافتندکه عدالت بر 
بیان کردند که چنانچه میزان پاداش افراد متناسب بـا 

لکردشان نباشد در آن سازمان منصـفانه قضـاوت   عم
وقتی کارکنان احسـاس کننـد کـار آنهـا     نشده است و

پـاداش  یـا در قبـال کـار   براي مدیریت اهمیت ندارد
همراهی با مدیر اجتنـاب  کنند ازمناسبی دریافت نمی

1 Davison

همکـار آنـان   بیننـد کـه  کنند و وقتی کارکنان مـی می
بیشـتر دریافـت  کند ولی حقـوق کمتر از آنها کار می

این .کنندکند از نشان دادن توانایی خود پرهیز میمی
شود و کاهش انگیزه و تلاش در آنان میمنجر بهامر 

توجه شـده و در واقـع روح   بیبه سرنوشت سازمانی
.)11(شودمیتفاوتی بر آنان حاکمبی

بـه بررسـی   خـود در مطالعـه  و همکاران نیـز 2رودل
شــهروندي و و رفتارهــايازاســترسارتبــاط عوامــل 

و بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه      ندور پرداختضدبهره
د شامل کار زیـاد،  نتواني چالشی میزااسترسعوامل 

محدودیت زمانی، مسئولیت شغلی و پیچیدگی شـغل  
ــ ــل  نباش ــین عوام ــترسد. همچن ــدهزااس ،ي بازدارن

متغیرهایی چون تشریفات زائد، ابهام نقش، تعـارض و  
ــد درمــیمشــاجره را ــق توان ــن تحقی ــرد. در ای برگی

یت مورد هیجانات نیز با ابعاد دقت، اضطراب و عصبان
.)12(نداندازه گیري قرار گرفت

روش کار 
این پژوهش بـه لحـاظ هـدف کـاربردي و بـه لحـاظ       

ــژوهش ــام پ ــتگی ،روش انج ــوع همبس ــی از ن پیمایش
بود.

جامعه آماري
ي هانشکدهداجامعه آماري این پژوهش کلیه کارکنان 

دانشـگاه  و داروسـازي پیراپزشکی، بهداشتپزشکی و 
نفـر 320د که تعـداد آنهـا  بودنعلوم پزشکی اردبیل 

.بود
حجم نمونه و روش نمونه گیري

گیري روش تصادفی روش مورد استفاده براي نمونه
 ـ  بودايطبقه ز از جـدول  . براي تعیین حجـم نمونـه نی

مونـه  تعداد نکه طبق این جدولمورگان استفاده شد
.نفر بدست آمد175آماري 

هادادهي اندازه گیري و جمع آوري هاابزار
نیــاز تحقیــق، بــه صــورت مورديهــاآوري دادهجمــع

میدانی و با مراجعه محقق به محل کـار افـراد مـورد    

2 Rodell
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پیراپزشـکی،  و پزشـکی  ي هادانشکدهکارکنان مطالعه (
)داروسازي دانشگاه علـوم پزشـکی اردبیـل   ،بهداشت

انجام گرفت. 
مطالعه کتب و نشـریات  جملهازايمطالعات کتابخانه

ي ي داده اهــاداخلــی و خــارجی و جســتجو در پایگــاه
منظــور دســتیابی بــه مبــانی نظــري و اســتفاده از بــه

انجام گرفت.تجارب محققین دیگر
ــرد   ــور گ ــه منظ ــاآوري دادهب ــاز، از  ه ــورد نی ي م

اسـتفاده مـدیریت زمـان  ي اسـتاندارد  هـا پرسشنامه
گردید:

پرسشنامه مدیریت زمان
اسـتفاده از الگـوي   در این پژوهش مدیریت زمان بـا 

ــه     ــامل مولف ــه ش ــوئین ک ــان ک ــدیریت زم ــام ي ه
رعایـت  هـا و گـذاري، فهرسـت بنـدي اولویـت    هدف

مـورد سـنجش قـرار گرفتـه و     ، باشـد مـی هااولویت
دهنـده نشـان آمـد اي که از پرسشنامه بدسـت  نمره

.)13(بودمدیریت زمان فرد میزان مهارت 
پرسشنامه استرس شغلی

در طراحـــی پرسشـــنامه ابعـــاد اســـترس شـــغلی از 
شـد پرسشنامه استرس شغلی (آر.اس.الیوت) استفاده
هـاي  و شامل ابعاد فشارهاي روحـی و جسـمی، تـنش   

.)14(باشدمیکاري و عدم ثبات شغلی

یسازمانتفاوتیبیپرسشنامه 
باشد که میمولفه5سوال و 33این پرسشنامه داراي 

.)15(شود میبا طیف لیکرت سنجیده
ی آن است کـه وسـیله   یمقصود از روا: روایی و پایایی

بتواند خصیصه و ویژگـی مـورد نظـر را    گیرياندازه
از رواییهااندازه بگیرد. براي تعیین روایی پرسشنامه

 ـو روامحتوایی (ظاهري) استفاده شـد  ی پرسشـنامه  ی
ایید قرار گرفت و پایایی پرسشنامه با آزمـون  مورد ت

ه و بـراي  ضریب آلفاي کرونبـاخ بـراي متغیـر وابسـت    
محاسـبه شـد، و آلفـاي    هریک از متغیرهـاي مسـتقل  

بدست آمد.70/0همه آنها بالاتر از 
در ایـن پـژوهش بـراي    :هاروش تجزیه وتحلیل داده

نـرم افـزار  و تجزیه و تحلیل آنها از هااستخراج داده
SPSSاستفاده شد.

هایافته
و با توجه به اینکه سطح معنـاداري  1طبق نتایج جدول 

کمتـر از  99/0خطاي آزمـون بـراي سـطح اطمینـان     
1توان گفت که فرضیه اصـلی میاست، بنابراین01/0

بـا  هـاي مـدیریت زمـان    بین مهـارت شود و تایید می
ي وجـود  دارمعنـی رابطه معکوس ي شغلی هااسترس

هـاي  مهـارت ریب همبسـتگی بـین دو متغیـر   ضدارد.
است.-37/0ي شغلی هامدیریت زمان با استرس

ي شغلیهاهاي مدیریت زمان با استرسنتایج ضریب همبستگی بین مهارت.1جدول
ي شغلیهااسترسهاآمارهمتغیرها

هاي مدیریت زمانمهارت
- 379/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري
175عداد نمونهت

تفاوتیبیهاي مدیریت زمان با نتایج ضریب همبستگی بین مهارت.2جدول
تفاوتیبیهاآمارهمتغیرهاي

هاي مدیریت زمانمهارت
- 617/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري
175تعداد نمونه

با توجه بـه اینکـه سـطح معنـاداري     2طبق نتایج جدول 
کمتــر از 99/0اي آزمــون بــراي ســطح اطمینــان خطــ

2توان گفت که فرضـیه اصـلی  میاست، بنابراین01/0
بـا  هـاي مـدیریت زمـان    بین مهـارت شود و تایید می
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ي وجــود دارد.دارمعنــیرابطــه معکــوس تفــاوتیبــی
ي مـدیریت  هـا مهارتضریب همبستگی بین دو متغیر

است.-61/0تفاوتیبیزمان با 

هدف گذاريبا ي شغلیهااسترسابعاد ایج ضریب همبستگی پیرسون بین نت.3جدول 
هدف گذاريهاآمارهي شغلیهااسترسابعاد 

ي روحی و جسمیهافشار
- 280/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

ي کاريهاتنش
- 038/0ضریب همبستگی پیرسون

621/0سطح معناداري

عدم ثبات شغلی
-174/0*همبستگی پیرسونضریب 

021/0سطح معناداري

و با توجه به اینکه سطح معنـاداري  3طبق نتایج جدول 
کمتــر از 95/0خطــاي آزمــون بــراي ســطح اطمینــان 

تــوان گفــت کـه بــین ابعــاد  اسـت، بنــابراین مـی  05/0
ي کـاري بـا   هـا ي شغلی به غیر از بعد تـنش هااسترس

ي وجـود دارد.  گذاري رابطـه معکـوس معنـادار   هدف
ي روحـی  هاگذاري با فشارضریب همبستگی بین هدف

باشد. می-17/0و عدم ثبات شغلی -28/0و جسمی 

هافهرست بندي اولویتبا ي شغلیهااسترسابعاد نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین .4جدول 
هافهرست بندي اولویتهاآمارهي شغلیهااسترسابعاد 

ي روحی و جسمیهافشار
- 448/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

ي کاريهاتنش
- 308/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

عدم ثبات شغلی
- 313/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

و با توجه به اینکه سطح معنـاداري  4طبق نتایج جدول 
کمتـر از  99/0بـراي سـطح اطمینـان    خطاي آزمـون  

تـوان گفـت کـه بـین ابعـاد      است، بنـابراین مـی  01/0
ها رابطـه  ي شغلی با فهرست بندي اولویتهااسترس

معکوس معناداري وجود دارد. ضریب همبستگی بـین  
ي روحی و جسـمی  هاها با فشارفهرست بندي اولویت

و عـدم ثبـات شـغلی    -30/0ي کـاري هاتنش،-44/0
باشد. می-31/0

هاي شغلی با رعایت اولویتهانتایج ضریب همبستگی پیرسون بین ابعاد استرس.5جدول 
هارعایت اولویتهاآمارهي شغلیهااسترسابعاد 

ي روحی و جسمیهافشار
- 420/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

ي کاريهاتنش
- 520/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0معناداريسطح

عدم ثبات شغلی
- 082/0ضریب همبستگی پیرسون

282/0سطح معناداري

و با توجه به اینکه سطح معنـاداري  5طبق نتایج جدول 
کمتــر از 99/0خطــاي آزمــون بــراي ســطح اطمینــان 

تــوان گفــت کـه بــین ابعــاد  اسـت، بنــابراین مـی  01/0
غلی بـا  ي شغلی به غیر از بعد عدم ثبـات ش ـ هااسترس
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ها رابطه معکوس معناداري وجود دارد. رعایت اولویت
ي هـا ها بـا فشـار  ضریب همبستگی بین رعایت اولویت

ــمی  ــی و جس ــنش-42/0روح ــاو ت ــاري ه -52/0ي ک
باشد. می

شغلیتفاوتیبینتایج ضریب همبستگی پیرسون بین هدف گذاري با .6جدول 
هدف گذاريهاآمارهتفاوتیبیابعاد 

نسبت به مدیرتفاوتیبی
-173/0*ضریب همبستگی پیرسون

022/0سطح معناداري

نسبت به سازمانتفاوتیبی
- 389/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

ارباب رجوعنسبت بهتفاوتیبی
- 227/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

نسبت به همکارتفاوتیبی
- 068/0مبستگی پیرسونضریب ه

372/0سطح معناداري

نسبت به کارتفاوتیبی
- 200/0**ضریب همبستگی پیرسون

008/0سطح معناداري

و با توجه به اینکه سطح معنـاداري  6طبق نتایج جدول 
کمتــر از 95/0خطــاي آزمــون بــراي ســطح اطمینــان 

تــوان گفــت کـه بــین ابعــاد  اسـت، بنــابراین مـی  05/0
نسبت بـه همکـار بـا    تفاوتیبیبه غیر از بعد فاوتیتبی

وجـود دارد.  گذاري رابطـه معکـوس معنـاداري    هدف

نسـبت  تفاوتیبیگذاري با ضریب همبستگی بین هدف
، -38/0نسبت به سـازمان  تفاوتیبی،-17/0به مدیر 

تفـاوتی بـی و -22/0اربـاب رجـوع   نسبت بهتفاوتیبی
باشد.می-20/0نسبت به کار

شغلیتفاوتیبیبا هااولویتنتایج ضریب همبستگی پیرسون بین فهرست بندي . 7جدول 
هااولویتفهرست بندي هاآمارهتفاوتیبیابعاد 

نسبت به مدیرتفاوتیبی
- 281/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

نسبت به سازمانتفاوتیبی
- 367/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

ارباب رجوعنسبت بهتفاوتیبی
- 130/0ضریب همبستگی پیرسون

087/0سطح معناداري

نسبت به همکارتفاوتیبی
- 527/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

نسبت به کارتفاوتیبی
- 678/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

و با توجه به اینکه سطح معنـاداري  7ایج جدول طبق نت
کمتــر از 99/0خطــاي آزمــون بــراي ســطح اطمینــان 

تــوان گفــت کـه بــین ابعــاد  اسـت، بنــابراین مـی  01/0
نسبت بـه همکـار بـا    تفاوتیبیبه غیر از بعد تفاوتیبی

رابطـه معکـوس معنـاداري    هـا اولویـت بنـدي  فهرست

نــدي وجــود دارد. ضــریب همبســتگی بــین فهرســت ب
، -28/0نســبت بــه مــدیر تفــاوتیبــیبــا هــااولویــت

نسـبت  تفـاوتی بی، -36/0نسبت به سازمان تفاوتیبی
-67/0نسـبت بـه کـار   تفـاوتی بـی و -52/0به همکار 

باشد. می
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شغلیتفاوتیبیبا هااولویتنتایج ضریب همبستگی پیرسون بین رعایت .8جدول 
هااولویترعایتهاآمارهتفاوتیبیابعاد 

نسبت به مدیرتفاوتیبی
- 101/0ضریب همبستگی پیرسون

182/0سطح معناداري

نسبت به سازمانتفاوتیبی
- 436/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

ارباب رجوعنسبت بهتفاوتیبی
- 311/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

ه همکارنسبت بتفاوتیبی
-174/0*ضریب همبستگی پیرسون

021/0سطح معناداري

نسبت به کارتفاوتیبی
- 412/0**ضریب همبستگی پیرسون

000/0سطح معناداري

و با توجه به اینکه سطح معنـاداري  8طبق نتایج جدول 
کمتـر از  95/0خطاي آزمـون بـراي سـطح اطمینـان     

 ـ  است، بنـابراین مـی  05/0 ه بـین ابعـاد   تـوان گفـت ک
نسبت بـه مـدیر بـا    تفاوتیبیبه غیر از بعد تفاوتیبی

رابطـه معکـوس معنـاداري وجـود     هـا اولویترعایت 
بــا هــااولویــتدارد. ضــریب همبســتگی بــین رعایــت 

نسـبت  تفاوتیبی، -43/0نسبت به سازمان اوتیتفبی
نسـبت بـه همکـار    تفـاوتی بی، -31/0به ارباب رجوع 

باشد. می-41/0نسبت به کاریتفاوتبیو -17/0
و بـا توجـه بـه میـانگین و میـزان      9طبق نتایج جدول 

باشـد مـی 05/0ي بدست آمده که کمتر از دارمعنی
ي مدیریت زمـان  هامهارتتوان گفت که وضعیت می

در کارکنان دانشـگاه علـوم پزشـکی اردبیـل بـالاتر از      

ــرار دارد و    ــط ق ــتر از متوس ــد بیش ــانگین و در ح می
و 63/3نین با توجه بـه میـانگین نمونـه آمـاري     همچ

کـه همـان میـانگین جامعـه     3میانگین معیـار مقایسـه   
، اخـتلاف میـانگین برابـر    مطالعه حاضـر اسـت  آماري 

باشد. می63/0
و با توجـه بـه میـانگین و میـزان     10طبق نتایج جدول 

باشـد مـی 05/0ي بدست آمده که کمتر از دارمعنی
ي شـغلی در  هـا ت اسـترس توان گفـت کـه وضـعی   می

کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل کمتر از میانگین 
و در حد کمتـر از متوسـط قـرار دارد و همچنـین بـا      

و میانگین معیـار  13/2توجه به میانگین نمونه آماري 
که همـان میـانگین جامعـه آمـاري ماسـت،      3مقایسه 

باشد. می-87/0اختلاف میانگین برابر 
ي مدیریت زمان در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیلهامهارتتک نمونه اي وضعیت tیج آزمون نتا.9جدول 

انحراف معیارمیانگین
3مقدار مقایسه= 

يدارمعنیسطح درجه آزاديtاختلاف میانگین
63/341/063/027/20174000/0

ي شغلی در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیلهاتک نمونه اي وضعیت استرسtنتایج آزمون .10جدول 

انحراف معیارمیانگین
3مقدار مقایسه= 

يدارمعنیسطح درجه آزاديtاختلاف میانگین
13/245/087/0-03/4174000/0

در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیلتفاوتیبیتک نمونه اي وضعیت tنتایج آزمون .11جدول 

انحراف معیارنمیانگی
3مقدار مقایسه= 

يدارمعنیسطح درجه آزاديtاختلاف میانگین
28/238/072/0-68/9174000/0
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و با توجـه بـه میـانگین و میـزان     11طبق نتایج جدول 
باشـد مـی 05/0ي بدست آمده که کمتـر از  دارمعنی

در کارکنـان  تفـاوتی بـی تـوان گفـت کـه وضـعیت     می
پزشکی اردبیل کمتر از میانگین و در حد دانشگاه علوم 

کمتر از متوسـط قـرار دارد و همچنـین بـا توجـه بـه       
3و میانگین معیار مقایسـه  28/2میانگین نمونه آماري 

، مطالعـه حاضـر اسـت   که همان میانگین جامعه آماري 
باشد. می-72/0اختلاف میانگین برابر 

بحث  
نیروي انسـانی  از آنجا که در میان عوامل تولید، عامل 

شـعور و  منـابع سـازمانی بـه عنـوان ذي    برخلاف سایر
شود و همچنین میکننده سایر عوامل شناختههماهنگ

مهمتــرین اهــرم اصــلی در بهبــود عملکــرد و کــارایی  
لـذا از جایگـاه ویـژه اي برخـوردار     ،باشدسازمانی می

ایـن  بوده و باید توجه خاصـی بـه آن مبـذول داشـت.    
ي آموزشـی و بخصـوص دانشـگاه    هانقش در سازمان

تاز صحنه کار یابد چرا که انسان یکهمیاهمیت بیشتري
گـردد. حـال اگـر ایـن     و عرصه آموزش مربوطه مـی 
توانـد  تفاوت باشد نمـی انسان نسبت به وظیفه خود بی

سایر منابع را به نحو احسن و مطلوب به کـار گیـرد و   
رکـود  اًرا محقق سازد و نهایتبهترین عملکرد و کارایی 

تفـاوت و  و عقب مانـدگی ارمغـان نیـروي انسـانی بـی     
.)9(انگیزه استبی

ى شغلى و عوامل تولیدکننده آن از هاشناخت استرس
این رو حائز اهمیت است که مى تواند سلامت جسـمى  
و روانــى نیــروى کــار را مــورد تهدیــد قــرار دهــد و 
کارکرد آنها را مختل کنـد کـه تهدیـدى جـدى بـراى      

شود. از این میبهره ورى سازمانى محسوبعملکرد و
ي آموزشـی بایـد   هـا رو مسئولان و مـدیران سـازمان  

براي حل مشکل استرس در بین کارکنـان شـرایطی را   
در سازمان ایجاد نمایند، تا کارکنان به دور از اسـترس  
و با آرامش خاطر کامل وظایف محوله خـود را انجـام   

نشـگاه علـوم   وجود مـدیریت زمـان در دا  .)16(دهند
توانـد بـه ارتقـاي کمیـت و کیفیـت      میپزشکی اردبیل

، جلـوگیري از اتـلاف منـابع،    هـا خدمات، کاهش هزینـه 
کاهش بوروکراسی، افزایش رقابت، افزایش کـارایی و  

وري و ایجاد انگیزش در کارکنان منجر گردد. بهره
پراکندگی جامعه کارکنان دانشـگاه علـوم   گستردگی و

ندي کارکنان بـه کارکنـان سـتادي و    پزشکی و تقسیم ب
ایـن  هاي این پژوهش بود، که دردرمان از محدودیت

یی کـه بـا درمـان    هـا پژوهش فقط کارکنان دانشـکده 
ارتباط محدود داشتند در نظر گرفته شدند.

گیرينتیجه
ي هـا مهـارت بین چون با توجه به نتایج بدست آمده، 

هالویتاوگذاري، فهرست بندي مدیریت زمان (هدف
تفـاوتی  هاي شغلی و بـی ) با استرسهااولویتو رعایت 

ــه    ــل رابط ــکی اردبی ــوم پزش ــگاه عل ــان دانش در کارکن
معکوس معناداري وجـود دارد. پیشـنهادات زیـر ارائـه    

گردد:می
جهـت  مدیریت دانشگاه علوم پزشکی اردبیل بایـد -1

از بین بردن و استرسوجلوگیري از ایجاد سردرگمی
ــی ــاوتیبـ ــورد   در تفـ ــان در مـ ــازمان و کارکنـ سـ

گذاري داشته باشـد و  هاي سازمانی هدفریزيبرنامه
به صورت مشروح در قالب یـک  هاگذاريو این هدف

یا تشـکیل کـارگروه ارائـه    سخنرانی و،دوره آموزشی
ي هاگردد تا کارکنان از تغییر وضعیت سازمان و برنامه

جدید مطلع شوند. 
پزشـکی اردبیـل بایـد در    مدیریت دانشـگاه علـوم  -2

د و ي سازمانی اولویت بندي داشته باشهاریزيبرنامه
وفهرستی از اولویت بندي را تهیه و در قالـب کتابچـه  

ند تا کارکنـان از  روشور به واحدهاي مربوطه ارائه کب
هاي بی شمار بدون اهم کارها مطلع و استرس و سوال

ي سـازمان  اهنداشته باشند و در نتیجه به برنامهپاسخ
.بی تفاوت نباشند

تـرویج وتفـاوتی بیبراي غلبه بر شودپیشنهاد می-3
کارکنـان، مـدیریت  بـین دربیشترتوانمندياحساس

را در خودسازمانبه روشنی چشم اندازسازمانعالی
کارکنـان تـا کندبیانالب سخنرانی و تشکیل جلساتق
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وحسـط تمـام درکارشـان برايرابیشتريمسئولیت
.تقبل کنندسازمانی

ي شغلی هاگردد جهت گرامیداشت روزمیپیشنهاد-4
یی برگزار گردد تـا  هانامگذاري شده در تقویم برنامه

کارکنان از توجه سازمان اعتماد به نفس کسب کننـد و  
علاقگی و بیتفاوتیبیاسترس و،همین اعتماد به نفس
د بـه شـغل   کند تا جایی که کارمنبه کار را در آنها کم

.سازمان افتخار کندخود و

گردد محققین بعدي در مطالعات خود میپیشنهاد-5
نحـوه عملکـرد   ي مـدیریت زمـان در  هـا مهارتتاثیر 

را بـه  تفاوتیبیي شغلی و هاکارکنان و اندازه استرس
تفکیک جنسیت بررسی کنند. 

رهـاي  گردد محققین بعـدي تـاثیر متغی  میپیشنهاد-6
ي شـغلی و  هـا اسـترس ،یریت زمـان ي مـد هـا مهارت

حسـاس مسـئولیت کارکنـان    را به تفکیک بر اتفاوتیبی
.بررسی کنند
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