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  دهیچک

این پژوهش با هدف واکاوی و تبیین اثرگذاری 

های استرس شغلی، جبران خدمات و مؤلفه

فرهنگ سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان در 

شرکت پالایشگاه پارس صورت پذیرفت. مطالعه 

حاضر از حیث هدف، کاربردی و از منظر 

شناسی در زمره تحقیقات کمی با رویکرد روش

. جامعه آماری این پیمایشی قرار دارد-توصیفی

نفر از کارکنان شرکت  2۳00پژوهش شامل 

مذکور بوده که بر اساس فرمول کوکران و با 

ای، گیری تصادفی طبقهگیری از روش نمونهبهره

نفر به عنوان نمونه نهایی انتخاب  ۳40تعداد 

ای ها، پرسشنامهشدند. ابزار گردآوری داده

 مورد تأییداستاندارد بود که روایی و پایایی آن 

های قرار گرفت. به منظور تحلیل داده

شده و آزمون فرضیات، از مدل آوریجمع

افزار آماری رگرسیون خطی چندگانه در نرم

SPSS .استفاده شد 

دهنده های حاصل از آزمون فرضیات نشانیافته

معناداری آماری مدل رگرسیونی است. نتایج 

رات بیانگر آن است که متغیرهای مستقل، تأثی

 معناداری بر عملکرد کارکنان دارند؛ به نحوی که

فرهنگ سازمانی و جبران خدمات دارای اثر 

مثبت، و استرس شغلی دارای اثر منفی بر عملکرد 

های باشند. در نهایت، با توجه به یافتهکارکنان می

گردد متولیان امر در شرکت پژوهش، پیشنهاد می

ی استراتژیک پالایشگاه پارس، با اتخاذ رویکردها

در راستای بهبود فرهنگ سازمانی، بازنگری در 

نظام جبران خدمات و همچنین استقرار 

های مؤثری های مدیریت استرس، گامسیستم

 وری و عملکرد سازمانی بردارند.جهت ارتقای بهره

 

 

استرس کاری، جبران خسارت  واژگان کلیدی:

، شرکت کاری، فرهنگ سازمانی، عملکرد کارکنان

 پالایشگاه پارس

 Abstract 

This study was conducted with the aim of 

analyzing and explaining the impact of 

occupational stress, compensation, and 

organizational culture on employee 

performance at the Pars Refinery Company. In 

terms of purpose, this is an applied research, and 

from a methodological standpoint, it falls under 

the category of quantitative research with a 

descriptive-survey approach. The statistical 

population of this study consisted of 2,300 

employees of the aforementioned company, 

from which 340 individuals were selected as the 

final sample using the Cochran formula and 

stratified random sampling. The data collection 

instrument was a standardized questionnaire, 

the validity and reliability of which were 

confirmed. To analyze the collected data and 

test the hypotheses, multiple linear regression 

modeling was employed using SPSS statistical 

software. 

The findings from the hypothesis testing 

indicate the statistical significance of the 

regression model. Results reveal that the 

independent variables have significant effects 

on employee performance; specifically, 

organizational culture and compensation have a 

positive impact, while occupational stress has a 

negative impact on employee performance. 

Finally, based on the research findings, it is 

recommended that the management at Pars 

Refinery Company take effective steps toward 

improving productivity and organizational 

performance by adopting strategic approaches 

to enhance organizational culture, revising the 

compensation system, and establishing stress 

management systems. 

Keywords: Occupational Stress, 

Compensation, Organizational Culture, 

Employee Performance, Pars Refinery 

Company. 
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 مقدمه:

وکارهای مدرن، سرمایه در فضای کسب

انسانی به عنوان ارزشمندترین دارایی و 

شود. منبعی استراتژیک شناخته می

پایداری و توسعه سازمانی در گرو 

گیری از نیروی کار توانمند، متعهد و بهره

کارآمد است؛ از این رو، ارتقای 

های کارکنان از طریق شایستگی

هینه های مستمر و مدیریت بآموزش

های حیاتی منابع، به یکی از اولویت

مدیریت تبدیل شده است )سگینو و 

(. در این میان، مشارکت 201۹همکاران، 

وری و فعال کارکنان، پیشران اصلی بهره

تحقق اهداف کلان سازمانی محسوب 

(. با 2020شود )محمود و همکاران، می

های متعددی نظیر این وجود، چالش

شرح وظایف با استرس شغلی، تداخل 

حجم کاریِ غیرمتعارف و فقدان نظام 

جبران خدمات عادلانه، به عوامل اصلی 

کاهش انگیزه و افزایش نرخ خروج نیروی 

اند )پراسیتو و همکاران، کار تبدیل شده

دهد که الزام (. تحقیقات نشان می201۹

کارکنان به اضافه کاری بدون در نظر 

ب، گرفتن پاداش و جبران خدمات متناس

نه تنها منجر به تضعیف حس وفاداری 

شود، بلکه کاهش رفتارهای سازمانی می

تفاوتی کارکنان شهروندی سازمانی و بی

نسبت به اهداف مجموعه را در پی دارد 

؛ بیودانتی و 2021)نورآلام و همکاران، 

های (. در مقابل، نظام2022همکاران، 

جبران خدمات )اعم از مزایای پولی و 

نقش مؤثری در بهبود رفاه،  غیرپولی(

افزایش رضایت شغلی و متعاقباً ارتقای 

کنند )کاستانی عملکرد کارکنان ایفا می

؛ ارمایلا و همکاران، 2022و همکاران، 

(. علاوه 2022؛ ساری و همکاران، 2022

به « فرهنگ سازمانی»بر متغیرهای فوق، 

ها، هنجارها و انتظارات عنوان بستر ارزش

افزایی و کلیدی در هم مشترک، نقشی

کند ایجاد هویت سازمانی ایفا می

؛ ریوی، 2018)ادیسون و همکاران، 

(. فرهنگ 201۹؛ سوله و سیفول، 2020

قوی، تعهد کارکنان را از یک الزامِ 

ساختاری به یک ضرورتِ درونی تبدیل 

کرده و اعتماد سازمانی را تقویت 

نماید. اگرچه مطالعات متعددی به می

وامل مؤثر بر عملکرد بررسی ع

اند، اما فقدان مدلی جامع که پرداخته

زمان متغیرهای استرس شغلی، هم

جبران خدمات و فرهنگ سازمانی را در 

یک چارچوب یکپارچه تبیین کند، 

محسوس است. از این رو، پژوهش حاضر 

افزایی این متغیرها بر با هدف تحلیل هم

عملکرد کارکنان شرکت پالایشگاه پارس 

های این مطالعه وین شده است. یافتهتد

های تر از پویایینه تنها به درک عمیق

کند، بلکه رفتاری در سازمان کمک می
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راهکارهای عملیاتی مؤثری را جهت 

های منابع انسانی در تدوین استراتژی

راستای حفظ مزیت رقابتی در محیطی 

برانگیز در اختیار مدیران پویا و چالش

قرار خواهد داد.

 پیشینه نظری و تجربی پژوهش:

 عملکرد کارکنان  

عملکرد شغلی، در ادبیات مدیریت منابع 

های فردی انسانی، به عنوان برآیند تلاش

یا گروهی در راستای تحقق اهداف، 

اندازهای سازمانی ها و چشممأموریت

شود )مویس و همکاران، تعریف می

(. از این 2018ان، ؛ پوربا و گوناو2018

دهنده منظر، عملکرد نه تنها بازتاب

های میزان موفقیت در انجام فعالیت

عملیاتی است، بلکه معیاری برای سنجش 

توانمندی و تعهد کارکنان در قبال 

وظایف محوله در چارچوب اختیارات و 

های سازمانی محسوب مسئولیت

 (.2025گردد )موگی و همکاران، می

ماهیت عملکرد، مفهومی چندبعدی است 

که از طریق مقایسه نتایج واقعیِ کار با 

شده استانداردهای شغلی از پیش تعیین

قابل ارزیابی است. این ارزیابی عمدتاً بر 

( 1چهار محور کلیدی استوار است: )

( ۳( کمیت خروجی، )2کیفیت عملکرد، )

( روحیه همکاری 4شناسی و )وقت

(. علاوه بر 2021ان، )سپتیان و همکار

این، در الگوهای نوینِ کاری، عملکرد 

های کمی رفته و فراتر از خروجی

هایی نظیر خلاقیت، تعاملات مؤلفه

فردی، ارتباطات مؤثر و پاسخگویی میان

گیرد؛ امری که به ویژه در را نیز در بر می

ساختارهای نوینِ ترکیبی و دورکاری، 

اهمیتی دوچندان یافته است 

(. در 2025جاتمیکو و همکاران، )سو

توان عملکرد کارکنان را مجموع، می

میزان اثربخشی و کارآمدیِ فرد در »

انجام وظایف طبق استانداردهای 

دانست. بنابراین، عملکرد صرفاً « سازمانی

یک خروجی عددی نیست، بلکه یک 

شاخص ارزیابی استراتژیک است که به 

علی عنوان مبنایی برای سنجش کاراییِ ف

های آتی کارکنان بینی پتانسیلو پیش

راستاییِ عمل کرده و در نهایت، هم

رفتارهای فردی با اهداف کلان سازمان را 

 کند.تضمین می

 استرس کاری

استرس شغلی به عنوان یک پاسخ 

های محیطی، به تطبیقی به محرک

شود که نی اطلاق میاحساس فشار روا

های کارکنان در حین انجام مسئولیت

کنند )لاریسا و ای خود تجربه میحرفه

(. از 2022؛ بودیانتو، 202۳همکاران، 

دیدگاه نظری، استرس شغلی ناشی از 

و « های کاریخواسته»تعامل میان 
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« میزان کنترل بر فرآیندهای شغلی»

است؛ بدین معنا که افزایش مطالبات 

در کنار فقدان اختیارات لازم برای شغلی 

کنترل امور، منجر به بروز سطوح بالایی 

شود )پراسیتو از تنش در محیط کار می

؛ نایوفیلیا و همکاران، 201۹و همکاران، 

(.مطابق با دیدگاه کلاسیک بیر و 2022

(، استرس 2005نیومن )به نقل از آنیس، 

شغلی در سه لایه یا بُعد اصلی نمود 

 یابد:می

. علائم روانی: این دسته از علائم شامل 1

های شناختی و هیجانی نظیر واکنش

قراری و ، بیاضطراب، تنش

پذیری است. این وضعیت غالباً تحریک

برآمده از عواملی چون انتظارات کاری 

فردی با های بینفراتر از توان، درگیری

همکاران، عدم تعادل میان کار و زندگی 

 نی فشرده است.های زماو محدودیت

. علائم فیزیولوژیکی: این بعد ناظر بر 2

های جسمانی بدن در برابر فشار واکنش

هایی نظیر محیطی است که با شاخص

افزایش ضربان قلب، سردردهای مزمن و 

علائم گوارشی )نظیر تهوع( خود را نشان 

 دهد.می

. علائم رفتاری: استرس شغلی صرفاً در ۳

و با تضعیف  ماندمحیط کار باقی نمی

فردی در محیط کیفیت روابط بین

خانواده و اجتماع، ابعاد رفتاری نامطلوبی 

 کند.را بر زندگی فرد تحمیل می

تحقیقات اخیر تأکید دارند که استرس 

وری شغلی متغیری تأثیرگذار بر بهره

سازمانی و سلامت روان کارکنان است 

(. نکته حائز 2020)آنجانی و سوپارتا، 

ن است که اگرچه سطوح اهمیت ای

ای از تنش ممکن است بخشی از بهینه

فرآیند تطبیق باشد، اما تداوم استرس در 

سطوح بالا )یا حتی بسیار پایین( در 

بلندمدت منجر به افت عملکرد شغلی 

؛ 2020شود )ویریا و همکاران، می

(. علاوه بر 202۳ماردالینا و همکاران، 

 این، عواملی همچون نظارت ناکافی،

محیط فیزیکی نامناسب، تضاد در 

های فردی با ها، ناهماهنگی ارزشنقش

های رهبری نامطلوب، به سازمانی و سبک

عنوان کاتالیزورهای تشدیدکننده 

شوند که در استرس شغلی شناخته می

نهایت، فرسودگی و کاهش وفاداری 

 سازمانی را در پی خواهند داشت.

  )حقوق و دستمزد(دمات جبران خ

پرداخت یکی از ابزارهای ممکن برای 

پرداخت  .ایجاد انگیزه در کارکنان است

عامل مهمی است که به عنوان منبع 

این  .کنداصلی انگیزه کارکنان عمل می

دهد که کارکنان از دانش، نشان می

مهارت، زمان و انرژی خود نه تنها برای 

خود به دفتر کار، بلکه برای اهداف وقف 

بینی مزایا برای نتایج دیگری مانند پیش

)طوفان و  کنندنیز استفاده می

(. جبران خدمات نقدی 2024همکاران،
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پذیر است، مستقیم و غیرمستقیم امکان

همانطور که پاداش غیرمستقیم نیز 

تواند باشد. علاوه بر مزایای پولی، می

مزایای داخلی  جبران خدمات ، اهداف و

سازمان از جمله امکان پیشرفت و 

به گفته  گیرد.قدردانی را نیز در نظر می

(، جبران خدمات هرگونه 201۹دسلر )

ای است که در نتیجه پیشنهاد یا انگیزه

 شود.عملکرد به کارمند داده می

های مستقیم، مانند دستمزد، پرداخت

ها، ها و پاداشها، کمیسیونحقوق، مشوق

های غیرمستقیم، که شامل رداختو پ

مزایایی مانند بیمه و حقوق مرخصی ارائه 

شود، دو جزء شده توسط کارفرما می

اصلی جبران خسارت هستند. طبق گفته 

(، اهداف جبران 2020فبریانتی و واتی )

خدمات شامل تقویت روابط مشارکتی، 

افزایش رضایت شغلی، تسهیل تدارکات 

کارکنان، بهبود  کارآمد، الهام بخشیدن به

ثبات کارکنان، اجرای نظم و انضباط، 

رعایت الزامات قانونی و مقابله با نفوذ 

ارائه حقوق به کارگران با  ها است.اتحادیه

هدف ایجاد انگیزه در آنها، بهبود رفاه آنها 

برای برآوردن نیازها و رضایت شغلی آنها 

(. 2022شود )پراتاما و توئیب، انجام می

(، جبران 2018سوداریو )طبق گفته 

خدمات، تبادل متقابل پاداش از 

کارفرمایان، مانند حقوق یا سایر مزایا 

برای خدمات یا کار انجام شده توسط 

پراگوستی و هدایت  کارگران است.

کنند که جبران ( مقایسه می202۳)

خدمات به تمام مزایایی اشاره دارد که 

کارگران در ازای کار خود دریافت 

جبران خدمات شامل تمام  .کنندمی

اشکال پاداش یا عمل متقابل است که 

توسط کارکنان بر اساس مشارکت آنها در 

تواند شود، که میشرکت دریافت می

مزایای پولی یا غیرپولی باشد که به طور 

 شود.مستقیم یا غیرمستقیم ارائه می

جبران خدمات نوعی مسئولیت شرکتی 

و  است که به کارمندانی که وظایف

های محول شده توسط شرکت مسئولیت

شود. جبران اند، داده میرا انجام داده

خسارت، پاداشی است که شرکت به 

کارمندان برای کاری که کارمند در انجام 

های خود انجام داده است، مسئولیت

تواند جبران خدمات منصفانه می دهد.می

مشارکت کارمندان را تشویق کند تا 

مسئولانه کار کنند و در  کارمندان بتوانند

 عملیات شرکت مشارکت داشته باشند.

جبران خدمات به عنوان تمام درآمدها، 

به شکل پول، مدیر یا غیرمستقیم، 

کالاهایی که توسط کارمندان به عنوان 

غرامت برای خدمات ارائه شده به شرکت 

شود. جبران شود، تعریف میدریافت می

دان خدمات بخش مهمی از روابط کارمن

های است. جبران خدمات شامل پرداخت

های غیرمستقیم نقدی مستقیم، پرداخت

هایی به شکل مزایای کارمندان و مشوق

است که کارمندان را به تلاش بیشتر برای 

وری بالاتر تشویق دستیابی به بهره

گروه تقسیم  2جبران خدمات به  کند.می



18الی   1 ، صفحات5140، 1، شماره  پنجمسال    

  پژوهشنامه علم مدیریت در صنعت

 

 
 

- 7 - 

شود: جبران خدمات مستقیم و جبران می

شاخص جبران  ر مستقیم.خدمات غی

خدمات وجود دارد: حقوق، 

ها و رفاه ها، کمک هزینهها/پاداشمشوق

 کارمندان می باشد.

 فرهنگ سازمانی

 

فرهنگ سازمانی در یک شرکت ارتباط 

ها، هنجارها، رفتار و نزدیکی با ارزش

دارد که  اخلاق کاری در داخل شرکت

باید به طور مشترک توسط همه 

های مربوطه در داخل شرکت اجرا بخش

به  (.202۳شود )ساپتری و همکاران،

(، فرهنگ سازمانی 201۹گفته نوگروهو )

ای است که اعتماد کارکنان به مؤلفه

کند و باورها، شرکت را تقویت می

ها و انتظارات آنها را برای شرکت ارزش

اظهری و همکاران  دهد.پرورش می

کنند که فرهنگ ( استدلال می2024)

ها، سازمانی ترکیبی از سیستمی از ارزش

باورها، فرضیات و هنجارهایی است که 

توسط کارکنان در داخل شرکت به عنوان 

مبنایی برای رفتار و حل مسئله در داخل 

شرکت اجرا، توافق و به رسمیت شناخته 

که ( گفت 2025شوند. سوجاتمیکو )می

فرهنگ سازمانی به سیستمی از فرضیات، 

ها و اعتماد متقابل اشاره دارد که ارزش

نحوه رفتار افراد در داخل سازمان را 

فرهنگ سازمانی شامل  کند.تعیین می

گیری و محیط کار، فرآیندهای تصمیم

فرهنگ سازمانی  پاسخ به تغییرات است.

ای از اصول است که هم افراد و مجموعه

ها برای حل مسائل و تطبیق نهم سازما

با شرایط هنگام پیوستن به یک موسسه 

کنند کنند و تضمین میاز آن استفاده می

که همه افراد در سازمان از هر آنچه که 

گذارد آگاه هستند و آن بر رفتار تأثیر می

کنند )پوتری و همکاران، را درک می

باورهای مشترک یک سازمان  (.2025

از دیگران متمایز عواملی که آن را 

کند، توسط فرهنگ سازمانی آن می

یک فرهنگ سازمانی  شود.توصیف می

تواند بر عملکرد کارآمد در یک شرکت می

کارکنان تأثیر بگذارد و در نتیجه به 

اهداف مورد نظر شرکت دست یابد 

ادیسون و  (.202۳)موتیارا و همکاران، 

شاخص  5( دریافتند که 2018همکاران )

تواند ازمانی وجود دارد که میفرهنگ س

از عملکرد کارکنان پشتیبانی کند، یعنی: 

( 2( خودآگاهی اعضای سازمان، )1)

( ۳پرخاشگری در تعیین اهداف، )

( 5( عملکرد و )4شخصیت خوب، )

گیری تیمی که در آن اعضا در جهت

کنند )روخوانیا، شرکت با هم کار می

حداقل هفت عنصر کلیدی،  (.202۳

گیری فرهنگ سازمانی ی شکلهاشاخص

( نوآوری و 1دهند: )را تشکیل می
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پذیری، به ویژه حمایت از خلاقیت ریسک

کارکنان و شجاعت آنها برای پذیرش 

( توجه 2گیری، )های قابل اندازهریسک

به جزئیات، یعنی میزانی که از پرسنل 

رود بر حقیقت و دقت، تحلیل انتظار می

فردی و  و توجه به جزئیات، به صورت

( میزانی که ۳گروهی تأکید کنند، )

ها و مدیریت نتایج را بر روش

های مورد استفاده برای استراتژی

دهد، به عنوان دستیابی به آنها اولویت می

گیری مبتنی بر نتایج شناخته جهت

گیری افراد، میزانی ( جهت4شود، )می

های مدیریت، چگونگی است که انتخاب

اد درون شرکت را در نظر تأثیر نتایج بر افر

( ایده اصلی پشت 5گیرند، )می

گیری گروهی و تیمی این است که جهت

ها انجام ها و گروهچه مقدار کار در تیم

( 6شود، نه به صورت فردی، )می

پرخاشگری، میزانی است که کارکنان به 

جای آرامش، رقابتی و پرخاشگر هستند، 

( میزانی که عملیات سازمانی، حفظ 7)

وضع موجود در بهترین شرایط را بر 

تغییراتی که جهت مثبت روشنی ندارند 

یا ممکن است خطرناک باشند، اولویت 

 شود.دهد، به عنوان ثبات شناخته میمی

 رابطه بین استرس کاری و عملکرد کارکنان

عملکرد کارکنان معمولاً زمانی که در  

محل کار استرس کاری را تجربه 

یابد که به نوبه خود کنند، کاهش میمی

بر عملکرد کارکنان در سازمان یا شرکت 

گذارد )نوافیلیا و تأثیر می

از مدیریت خواسته  (.2022همکاران،

شود که به طور فعال به سطح استرس می

کنند کاری که کارکنان تجربه می

توانند رسیدگی کند و عواملی را که می

استرس را کاهش دهند، شناسایی کند. 

دهد تا این امر به کارکنان اجازه می

 عملکرد خود را در شرکت بهبود بخشند

بر اساس  (.2022)ویریاتاما و همکاران،

های تحقیقاتی ماردالینا و همکاران یافته

رابطه معناداری بین  202۳در سال 

اری و عملکرد کارکنان وجود استرس ک

هانیفا  هایگیری با یافتهاین نتیجه دارد.

مطابقت دارد  2022و همکاران در سال 

که استرسی که کارکنان در کار خود 

کنند، ناشی از عواملی مانند تجربه می

های فشرده حجم کاری سنگین و مهلت

است. سطوح بالای استرس مرتبط با کار 

حل نشدن  در صورت عدم رسیدگی و

تواند بر عملکرد کارکنان تأثیر منفی می

های تحقیقات این تحقیق با یافته بگذارد.

( 2022قبلی روسوانتی و همکاران )

 همسو است.

 رابطه بین جبران خسارت و عملکرد کارکنان
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تحقیقات انجام شده توسط پراتاما و  

( نشان داد که عملکرد 2022تویب )

تواند به طور قابل توجهی کارکنان می

تحت تأثیر جبران خسارت قرار گیرد و 

افزایش جبران خسارت در واقع عملکرد 

کارکنان را به طور قابل توجهی بهبود 

علاوه بر این، بهبود جبران  .بخشدمی

خسارت نیز منجر به بهبود قابل توجه 

)نورولیس و عملکرد کارکنان خواهد شد 

در نتیجه، جبران  .(2022آیوانتی، 

خسارت تأثیر قابل توجهی بر عملکرد 

های این مطالعه نشان یافته کارکنان دارد.

هایی مانند حقوق، دهد که مؤلفهمی

پاداش، کمک هزینه، بیمه، مزایا و جوایز 

پتانسیل تأثیرگذاری بر عملکرد کارکنان 

 جبران خسارت تأثیر قابل را دارند.

توجهی بر عملکرد کارکنان دارد، 

ای که با تحقیقات قبلی انجام شده نتیجه

(، لاریسا و 2022توسط پراتاما و تویب )

(همسو است. واسکیتو و 202۳همکاران )

( 2020( و بودینینگسیه )2022ساری )

که دریافتند جبران خسارت تأثیر قابل 

 توجهی بر عملکرد کارکنان دارد.

 رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کارکنان 

تحقیقات قبلی انجام شده توسط مبارک 

( نشان داد که فرهنگ 2016و مریاتی )

سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر 

( نیز 2020ریوی ) عملکرد کارکنان دارد.

تأثیر مثبت دریافت که فرهنگ سازمانی 

 و معناداری بر عملکرد کارکنان دارد.

علاوه بر این، تحقیقات فری و همکاران 

( نشان داد که فرهنگ سازمانی 2020)

تأثیر مثبتی بر عملکرد کارکنان دارد. 

( 201۹تحقیقات جئونگ و همکاران )

نشان داد که فرهنگ و رفتار سازمانی 

تأثیر مثبتی بر عملکرد کارکنان در یک 

ان دارند که با تحقیقات قبلی سازم

این همچنین با تحقیقات  سازگار است.

( همسو 202۳روسوانتی و همکاران )

 است. 

 رابطه بین استرس شغلی، جبران خدمات شغلی و فرهنگ سازمانی و عملکرد کارکنان 

 رابطه (202۳تحقیق توسط ماردالنتیال)

معناداری بین استرس شغلی و عملکرد 

تحقیق توسط  دهد.کارکنان نشان می

کند که عملکرد بیان می (2022پراتاما)

تواند به طور قابل توجهی کارکنان می

تحت تأثیر جبران خسارت قرار گیرد و 

تواند عملکرد افزایش جبران خسارت می

کارکنان را بهبود بخشد. تحقیقات قبلی 

( نشان 2021همکاران ) و روکمانا توسط

دهد که فرهنگ سازمانی تأثیر مثبت می

 قابل توجهی بر عملکرد کارکنان دارد.

مطالعه دیگری توسط سوتا و 

کند که بیان می (2020همکاران)

استرس شغلی، جبران خسارت شغلی و 

فرهنگ سازمانی بر عملکرد کارکنان 

 گذارند.تأثیر می
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تباط با متغیرهای اصلی تحقیق در ار

پژوهش هایی در داخل و خارج از کشور 

انجام گرفته که خلاصه نتایج این پزوهش 

 ها در جدول ذیل ارایه می گردد:
 خلاصه یافته های تحقیق عنوان تحقیق نام محقق و سال

استرس بر  تیریمد ریتاث (1404)حمیدرضا اشرفی

و عملکرد  یرفتار سازمان

 کارکنان

که به طور نظام مند  ییسازمان هانتایج نشان داد که 

 یکنند، عملکرد بالاتر یم تیریاسترس کارکنان را مد

کنند.  یم جادیا یمثبت تر یکار طیداشته و مح

 ،یمولفه راهبرد کیاسترس به عنوان  تیریمد نیبنابرا

و تحقق  یانسان هیکننده در توسعه سرما نییتع ینقش

 بر عهده دارد یاهداف سازمان

و  یحبوب

 (1398همکاران)

یشغل راسترسیتاث  

 بهره بری شغل تیرضا و

 کاری روینی ور

ی سطوح استرس شغل که دهدی نشان م قیتحق جیتان

 بود متوسطی شغل تیشده توسط کارکنان و رضا درک

 یها استرس نیارتباط ب (1397)یارسرجامیهوش

 یتمندیو رضای شغل

 کارکنانی شغل

از  تیاسترس با رضا نبی دهدی نشان م قیتحق جیتان

ارتباط  ایاز حقوق و مزا تیرضا و از مسوول تیکار،رضا

 وجود داشته است داری معن

لاریسا و همکاران، 

(2023) 

تاثیراسترس کاری بر 

عملکرد کارکنان ناشی از 

 فشار کارکنان

نتایج نشان داد که استرس کاری بر عملکرد شغلی 

 کارکنان تاثیر دارد.  

راتناساری و همکاران، 

(2022) 

تأثیر جبران خدمات بر 

 عملکرد کارکنان

نتایج نشان داد که جبران خدمات بالاتر رضایت شغلی 

عملکرد را افزایش داده و در نهایت منجر به ارتقای 

 کارکنان می گردد.

واسکایتو و ساری، 

(2022) 

تأثیر فرهنگ سازمانی بر 

 عملکرد کارکنان 

نتایج نشان داد که ارتباط مثبت و معنادری بین مولفه 

 های فرهنگ سازمانی و عملکرد کارکنان وجود دارد.

تأثیر مثبت فرهنگ  2018و همکاران،  میسیو

سازمانی بر عملکرد 

 کارکنان

نشان داد اگر فرهنگ سازمانی به خوبی اجرا کند، نتایج 

عملکرد کارکنان در شرکت بهبود یافته و افزایش 

 یابد، در نتیجه اهداف شرکت محقق خواهد شدمی

ارتباط بین رضایت شغلی  (2016باکوتیک)

 و عملکرد

رضایت شغلی نقش بیشتری در تعیین عملکرد دارد 

 شغلینسبت به نقش عملکرد در تعیین رضایت 

 

 مدل مفهومی و فرضیات پژوهش:

با بررسی ابعاد متغیرهای اصلی و بر 

مبنای پیشینه نظری و تجربی پژوهش، 

 فرضیات ذیل مورد بررسی قرار گرفت:

 فرضیه اصلی:

شغلی و  خدماتاسترس شغلی، جبران 

 فرهنگ سازمانی بر عملکرد کارکنان در

شرکت پالاشگاه پارس تأثیر معناداری 

 دارد.

https://en.civilica.com/search/paper/n-%D8%AD%D9%85%DB%8C%D8%AF%D8%B1%D8%B6%D8%A7_%D8%A7%D8%B4%D8%B1%D9%81%DB%8C/
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 فرضیات فرعی:

بین استرس کاری و عملکرد کارکنان 

تاثیر منفی وجود شرکت پالاشگاه پارس 

 دارد.

بین جبران خدمات و عملکرد کارکنان 

تأثیر مثبتی وجود شرکت پالاشگاه پارس 

 دارد.

بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کارکنان 

تأثیر مثبتی مجود شرکت پالاشگاه پارس 

 دارد.

 
 : مدل مفهومی پژوهش1نمودار 

 روش شناسی پژوهش:

این پژوهش از رویکرد علّی با روش کمی 

و بر اساس یک چارچوب نظری استفاده 

کند. هدف اصلی این مطالعه، تعیین می

میزان تأثیر استرس شغلی، جبران 

خدمات کاری و فرهنگ سازمانی  بر 

ها از طریق عملکرد کارکنان  است. داده

آوری ها جمعپیمایش و پرسشنامه

ش شامل کلیه اند.جامعه آماری پژوهشده

به تعداد  پالایشگاه پارسکارکنان شرکت 

نفر می باشد که با استفاده از روش  2۳00

نمونه گیری تصادفی طبقه ای و با توجه 

به رده سازمانی)معاونین، مدیران، روسا و 

سرپرستان، کارشناسان، اپراتورها( تعداد 

نفر به عنوان نمونه آماری مورد  ۳40

خ دهندگان در بررسی قرار گرفتند. پاس

متغیر سن، سطح  ۳این پژوهش بر اساس 

تحصیلات و رده سازمانی انتخاب شدند. 

نفر با  8از بعد سطح تحصیلات تعداد 

نفر با  87مدرک دکتری تخصصی، 

نفر با  145مدرک کارشناسی ارشد، 

 استرس کاری

 جبران خدمات

 فرهنگ سازمانی

 عملکرد کارکنان

H1 

H2 

H3 

H4 
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نفر با مدرک  48مدرک کارشناسی، 

نفر دیپلم و پایین تر بودند.  52کاردانی و 

 15نفر معاون،  4سازمانی نیز  از نظر رده

 51نفر روسا و سرپرستان،  15نفر مدیر، 

نفر اپراتور انتخاب  255نفر کارشناس و 

نفر  28شدند. از بعد متغیر سن نیز تعداد 

نفر در  84سال،  ۳0تا  25در بازه سنی 

نفر بین  142سال،  ۳5تا  ۳1بازه زمانی 

نفر نیز بالاتر  86سال و تعداد  40تا  ۳6

 سال داشتند.  40

ها، پرسشنامه بزار اصلی گردآوری دادها

استاندارد بود که بر اساس مقیاس پنج 

=کاملاً مخالف تا 1ای لیکرت )گزینه

=کاملاً موافق( طراحی شد. روایی ابزار 5

و پایایی  ./05با سطح معناداری کمتر از 

مورد . /6تر از آن با آلفای کرونباخ بزرگ

روایی پرسشنامه با که . تأیید قرار گرفت

 5استفاده از روایی محتوا بر مبنای نظر 

نفر از اساتید دانشگاه که در زمینه منابع 

انسانی داراسی تخصص و تجربه لازم 

آوری های جمعدادهبودند ارزیابی گردید. 

افزار آماری تحلیل شده با استفاده از نرم

 شدند. 

 یافته های پژوهش:

در این بخش، نتایج حاصل از تحلیل 

های گردآوری شده از میان کارکنان داده

، جهت آزمون  شرکت پالایشگاه پارس

فرضیه اصلی و فرضیات فرعی پژوهش 

 گردد.ارائه می

 تحلیل توصیفی متغیرها 

پیش از آزمون فرضیات، میانگین و 

انحراف معیار ابعاد اصلی پژوهش 

دهد ها نشان میاستخراج گردید. یافته

که سطح استرس شغلی در این مجتمع 

در محدوده متوسط، جبران خدمات در 

سطح مطلوب و فرهنگ سازمانی در 

 سطح بسیار مطلوب قرار دارد.

 ای توصیفی متغیرهای پژوهشه: شاخص1جدول 

 سطح انحراف معیار میانگین متغیر

 مطلوب 0.68 ۳.75 عملکرد کارکنان

 متوسط 0.85 ۳.20 استرس شغلی

 مطلوب 0.72 4.10 جبران خدمات

 بسیار مطلوب 0.55 4.۳0 فرهنگ سازمانی
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 آزمون فرضیات پژوهش

به منظور بررسی تأثیر متغیرهای مستقل 

بر عملکرد کارکنان، از تحلیل رگرسیون 

چندگانه استفاده شد. نتایج حاصل از این 

 تحلیل به شرح زیر است:

 آزمون فرضیه اصلی 

نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که مدل 

ی معنادار است پیشنهادی از نظر آمار

(p<0.001  وF= 45.12 بر اساس .)

این تحلیل، متغیرهای استرس شغلی، 

جبران خدمات و فرهنگ سازمانی در 

اند میزان تغییرات مجموع توانسته

عملکرد کارکنان در شرکت پالایشگاه 

بینی پارس را به طور معناداری پیش

 کنند.

 آزمون فرضیات فرعی

 الف( تأثیر استرس شغلی بر عملکرد کارکنان:

بر اساس فرضیه فرعی اول، نتایج نشان می دهد 

که رابطه بین استرس شغلی و عملکرد کارکنان 

های آماری این فرضیه را منفی می باشد. یافته

(. این نتیجه  β=−0.38 , p<0.01تأیید کرد )

ش سطح استرس اثبات می کند که با افزای

شغلی در شرکت پالایشگاه پارس ، سطح 

عملکرد کارکنان به طور معناداری کاهش 

 یابد.می

 ب( تأثیر جبران خدمات بر عملکرد کارکنان:

نتایج نشان داد که جبران خدمات تأثیر مثبت 

 β=0.45)و معناداری بر عملکرد کارکنان دارد 

, p<0.001  این یافته بیانگر آن است که .)

های پاداش و مزایا در شرکت بهبود سیستم

پالایشگاه پارس ، منجر به ارتقای عملکرد شغلی 

 شود.می

 ج( تأثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد کارکنان:

انی و عملکرد بررسی رابطه بین فرهنگ سازم

و بسیار  مثبتدهنده یک رابطه نیز نشان

(. این  β=0.520 , p<0.001معنادار بود )

کند که فرهنگ سازمانی قوی در یافته تأکید می

های رانترین پیشاین مجتمع، یکی از اصلی

 عملکرد مطلوب کارکنان است.

 )مدل رگرسیون(: خلاصه نتایج آزمون فرضیات 2جدول 
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 نتیجه آزمون  سطح معناداری  ضریب بتا جهت رابطه رابطه متغیرها

 تأیید شد 0.01 -0.۳8 منفی عملکرد →استرس  

 تأیید شد 0.001 0.45 مثبت عملکرد →جبران خدمات 

 تأیید شد 0.001 0.520 مثبت عملکرد →فرهنگ سازمانی 

 

 بحث و نتیجه گیری:

هدف از پژوهش حاضر، بررسی تأثیر استرس 

شغلی، جبران خدمات و فرهنگ سازمانی بر 

بود. شرکت پالایشگاه پارس عملکرد کارکنان در 

های پژوهش نشان داد که استرس شغلی یافته

تأثیر منفی و معناداری بر عملکرد کارکنان دارد. 

این نتیجه با فرضیه اول پژوهش همسو بود. از 

تواند ، استرس بیش از حد میمنظر تئوریک

منجر به فرسودگی شغلی و کاهش تمرکز شود 

های کاری که مستقیماً کیفیت و کمیت خروجی

های دهد. این یافته با پژوهشرا کاهش می

( که بر رابطه 202۳پیشین  ماردالینتیال)

معکوس استرس و کارایی تأکید داشتند، 

، شرکت پالایشگاه پارس مطابقت دارد. در 

زا دیریت فشار کاری و کاهش عوامل استرسم

تواند راهکاری کلیدی برای حفظ سطح می

عملکرد باشد. نتایج نشان داد که جبران خدمات 

تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان دارد. 

های پاداش، کند که سیستماین یافته تأیید می

، شرکت پالایشگاه پارس حقوق و مزایا در این 

یک محرک  عمل کرده و انگیزه  به عنوان

کارکنان را برای رسیدن به اهداف سازمانی 

های دهد. این نتیجه با یافتهافزایش می

(همسو است که معتقد بود جبران 2022پراتاما)

خدمات عادلانه، رضایت شغلی و در نتیجه 

ترین عامل دهد.مهمعملکرد را ارتقا می

بین عملکرد در این پژوهش، فرهنگ پیش

ازمانی بود که تأثیر مثبت و بسیار معناداری س

ها، باورها دهد که ارزشداشت. این امر نشان می

شرکت پالایشگاه پارس و هنجارهای حاکم بر 

محوری و نوآوری(، بستری مناسب )مانند تیم

های کارکنان فراهم برای شکوفایی توانمندی

روکمانا و  کرده است. این یافته با پژوهش

(در مورد نقش حیاتی فرهنگ 2021همکاران)

در بهبود رفتارهای سازمانی کاملاً مطابقت دارد. 

به طور کلی، پژوهش حاضر نشان داد که 

شرکت پالایشگاه پارس عملکرد کارکنان در 

تابعی از تعامل میان عوامل محیطی )فرهنگ 

سازمانی(، عوامل انگیزشی )جبران خدمات( و 

ی عوامل فشار )استرس شغلی( است. برا

دستیابی به حداکثر کارایی، سازمان باید توازنی 

های میان تقویت فرهنگ سازمانی و سیستم

های دهی و در عین حال مدیریت استرسپاداش

محیطی برقرار کند. نتایج حاصل از این پژوهش، 

تصویری پیچیده و چندبعدی از اکوسیستم 

ارائه شرکت پالایشگاه پارس عملکردی در 

دهد که عملکرد نشان می هادهد. یافتهمی

کارکنان تنها یک خروجی فنی نیست، بلکه 
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های انگیزشی، محصول تعامل پویا میان محرک

 ساختارهای فرهنگی و عوامل فشار روانی است.

توان نتایج را در سه تر، میدر تحلیل عمیق

 سطح تبیین نمود:

 زیه و تحلیل نقش فرهنگ و استرس(:. تعامل میان ساختار و رفتار )تج1

ها نشان داد که فرهنگ سازمانی قوی، یافته

تواند به عنوان میانجی در برابر اثرات مخرب می

استرس شغلی عمل کند. اگرچه استرس شغلی 

تأثیر منفی بر عملکرد دارد، اما حضور فرهنگ 

محوری )که در سازمانیِ مبتنی بر اعتماد و تیم

تواند این پژوهش بسیار مطلوب ارزیابی شد( می

منفی استرس را تعدیل نماید. در واقع،  اثرات

فرهنگ سازمانی در این مجتمع، چارچوبی از 

کند که به کارکنان اجازه معنا و هدف فراهم می

دهد حتی در شرایط فشار کاری، هویت می

ای خود را حفظ کرده و عملکرد مطلوب حرفه

 خود را از دست ندهند.

 نگیزشی )تحلیل نقش جبران خدمات(:افزایی ا. هم2

بررسی رابطه جبران خدمات و عملکرد نشان 

دهد که این متغیر فراتر از یک معامله می

« پیام سازمانی»اقتصادی ساده، به عنوان یک 

، جبران پالاشگاه پارس کند. در شرکت عمل می

خدمات نه تنها ابزاری برای تأمین نیازهای 

گذاری سازمان ای از ارزشمادی، بلکه نشانه

کند برای نیروی کار است. این یافته تایید می

دهی با عدالت سازمانی که وقتی سیستم پاداش

« قرارداد روانی»همسو باشد، منجر به تقویت 

میان کارمند و سازمان شده که خروجی 

مستقیم آن، افزایش تعهد و ارتقای سطح 

 عملکرد است.

 بین عملکرد )مدل ترکیبی(:. الگوی پیش3

از نظر تحلیلی، مدل پژوهش نشان داد که 

عملکرد کارکنان در این محیط صنعتی، تابعی 

است. اگرچه « توازن میان محرک و فشار»از 

ها( جبران خدمات و فرهنگ سازمانی )محرک

بالایی دارند، اما وجود استرس  بینیقدرت پیش

تواند پتانسیل این شغلی )عامل فشار( می

ها را خنثی کند. بنابراین، عملکرد در این محرک

شرکت از طریق یک معادله تعادلی تعریف 

وری حداکثری، شود که در آن، برای بهرهمی

های مثبت )فرهنگ و پاداش( افزایش محرک

مل منفی باید حتماً با کنترل و کاهش عوا

)استرس( همراه باشد؛ در غیر این صورت، 

ها ممکن است به دلیل وجود افزایش پاداش

استرس بالای محیطی، به سطح مطلوب عملکرد 

منجر نشود. در نهایت، این پژوهش نتیجه 

شرکت گیرد که مدیریت منابع انسانی در می

« بعدیتک»باید از رویکرد پالایشگاه پارس 

ا فقط کنترل فشار کار( )فقط افزایش حقوق ی
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مدیریت »فاصله گرفته و به سمت رویکرد 

حرکت کند تا بتواند « یکپارچه عوامل سازمانی

 پایداری عملکرد کارکنان را تضمین نماید.

 پیشنهادات 

 پیشنهادات مدیریتی  

پیشنهادات زیر های پژوهش، با توجه به یافته

 گردد:جهت بهبود عملکرد کارکنان ارائه می

های طراحی برنامه مدیریت استرس: .1

حمایتی برای مدیریت استرس )مانند 

های شغلی یا بهبود شرایط مشاوره

محیط کار( جهت کاهش اثرات منفی 

 استرس بر عملکرد.

 اصلاح سیستم جبران خدمات: .2

بازنگری در ساختار حقوق و مزایا و 

های ها به شاخصند دادن پاداشپیو

واقعی عملکرد، جهت تقویت انگیزه 

 کارکنان.

ترویج  تقویت فرهنگ سازمانی: .۳

های مبتنی بر همکاری و ارزش

گرایی در سطوح مختلف سازمان نتیجه

 برای تقویت انسجام و عملکرد جمعی.

 پیشنهادات کاربردی و اجرایی 

  در حوزه مدیریت استرس شغلی 
با هدف کاهش اثرات منفی استرس بر دقت و 

 کیفیت عملکرد:

 :جهت  طراحی سیستم گردش کار

کاهش خستگی ذهنی و استرس ناشی 

های یکسان در خطوط از تکرار عملیات

تولید، سیستم گردش کار بین 

های مختلف شرکت پیشنهاد بخش

شود تا تنوع شغلی افزایش یافته و می

 فشار روانی کاهش یابد.

 :بهبود ارگونومی و محیط فیزیکی 

با توجه به ماهیت شرکت پالایشگاه 

گذاری بر ارگونومی پارس ، سرمایه

محیط کار )نور، صدا، دمای محیط و 

تواند به طور مستقیم از بروز ابزارها( می

های فیزیکی و روانی ناشی از استرس

 محیط کار جلوگیری کند.

 :ایجاد واحد مشاوره و سلامت روان 

اندازی یک واحد یا همکاری با راه

متخصصان برای برگزاری جلسات 

و مدیریت بحران « تخلیه هیجانی»

های سخت برای کارکنانی که در شیفت
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های حساس عملیاتی فعالیت یا بخش

 کنند.می

 تدوین  ها:سازی نقششفاف

های دقیق برای کاهش دستورالعمل

استرس ناشی از ابهام در وظایف و 

ها در حین تداخل در مسئولیت

 دی.فرآیندهای تولی

با در حوزه تقویت سیستم جبران خدمات        

 وری:هدف تبدیل پاداش به ابزار افزایش بهره

 های کلیدی پیوند پاداش با شاخص

های به جای توزیع پاداش عملکرد:

ثابت، سیستم جبران خدمات باید به 

ای طراحی شود که بخش قابل گونه

توجهی از مزایای مادی مستقیماً با 

رعایت »، «ضایعاتکاهش »میزان 

دستیابی به »و « استانداردهای ایمنی

 مرتبط باشد.« اهداف تولیدی

 :طراحی سیستم پاداش غیرمادی 

های عملیاتی، برای کارکنان بخش

های تشویقی مانند استفاده از سیستم

اعطای »، «کارمند برتر ماه»

های فرصت»یا « های تشویقیمرخصی

تواند تاثیر می« ارتقای شغلی سریع

 عمیقی بر انگیزه داشته باشد.

 :بررسی عدالت افقی و عمودی 

ای برای اطمینان انجام مطالعات دوره

حقوق و مزایا نه تنها با  از اینکه سطح

استانداردهای صنعت رقابتی است، 

بلکه میان سطوح مختلف سازمانی و 

وظایف مشابه نیز عدالت برقرار است تا 

عدالتی )که خود عامل از ایجاد حس بی

 استرس است( جلوگیری شود.

با هدف ایجاد سازمانی: در حوزه توسعه فرهنگ  

 بستری حمایتی برای عملکرد پایدار:

  :در صنایع ارتقای فرهنگ ایمنی

سنگین، فرهنگ ایمنی ستون اصلی 

شود فرهنگ عملکرد است. پیشنهاد می

« دهی بدون ترس از مجازاتگزارش»

برای اشتباهات کوچک ایجاد شود تا از 

های ناشی بروز حوادث بزرگ و استرس

 از آن جلوگیری گردد.

 ایجاد  های تعاملی:برگزاری نشست

گوی مستقیم میان فضایی برای گفت

مدیران ارشد و کارکنان عملیاتی جهت 

های ارتباطی و تقویت کاهش شکاف

 حس تعلق  به شرکت.

 گذاری بر یادگیری سرمایه

یادگیری »ایجاد فرهنگ  سازمانی:

های از طریق برگزاری دوره« مستمر

های نرم برای آموزشی فنی و مهارت

سرپرستان و کارگران، تا فرهنگ 

نوآوری و دقت در کار جایگزین فرهنگ 

 روزمرگی شود.
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