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بررسى عوامل درون سازماني مؤثر در پيشگيرى از آسيب پذيرى شغلى1
سرهنگ دوم ستاد موسي الرضا هاتفي2
يوسف محمدي مقدم3

چكيده
آسيبهاى  از  پيشگيرى  در  مؤثر  سازمانى  درون  عوامل  شناسايى  مقاله  اين  اصلى  هدف 
رضوى  خراسان  استان  راه  پليس  كاركنان  شامل  آمارى  جامعه  است.  كاركنان  شغلى 
است. روش تحقيق توصيفي - پيمايشى و نمونه آمارى بر اساس فرمول كوكران 170 
نفر محاسبه، و با روش تصادفى طبقه اى انتخاب گرديد. در اين تحقيق تأثير سه عامل 
انگيزش، آموزش و سبك رهبري مورد بررسي قرار گرفت. نتايج نشان مى دهد بين اين 
بحث  در  دارد.  وجود  مستقيم  رابطه  سازماني  آسيب پذيرى   از  پيشگيري  و  عامل  سه 
انگيزش تقدير عيني و عملي از كاركنان داراي صحت عمل و در آموزش نيز آموزشهاي 
رسته اي نوين و در سبك رهبري مشاركت كاركنان در اولويت اول اهميت قرار گرفته 
اول  اولويت  در  كلامي  و  فيزيكي  خشونت  نيز  خدمت  محيط  در  شغلي  آسيبهاي  در  و 

آسيبها قرار گرفته است.

واژگان كليدى
آسيب پذيرى   سازماني،  آسيب  از  پيشگيري  عوامل  سازماني،  درون  عوامل 

شغلي، آسيب پذيرى  و مديريت

1. تاريخ دريافت: 1389/1/19، تاريخ پذيرش: 1389/3/21
Email: bazresi_dtk@yahoo.com 2. كارشناسى ارشد مديريت انتظامى

3. كارشناسى ارشد مديريت انتظامى 
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مقدمه
نيروي انتظامي نهادي است كه درميان نهادهاي حكومتي بيشترين تماس و ارتباط را با 
مردم و آحاد جامعه دارد. اين نهاد به موجب قانون، مسئول تأمين امنيت و آرامش عمومي 
جامعه است. وظايف متعددي در باب ارائه خدمات انتظامي، پيشگيري از وقوع جرم، كشف 
جرائم و رويارويي با مجرمان به عنوان ضابط عام قوه قضاييه برعهده نيروي انتظامي است. 
با توجه به تعدد وظيفه و مسئوليت از يك سو و گسترش سرزميني بسيار وسيع در اقصي 
نقاط كشور از سوي ديگر به گونه اي كه در دورافتاده ترين نقاط كشور اين نيرو به عنوان 
نماد حاكميت حضور دارد و تا جايي كه مي توان گفت غير از آموزش وپرورش نهادي به 
و  تهديدات  با  نيرو  اين  همواره  سبب  همين  به  ندارد.  حضور  كشور  در  ناجا  گستردگي 
آسيب پذيرى هايي روبه رو است. پيچيدگي مأموريت و حضور ارباب رجوع و مراجعان اعم از 
افرادي كه براي دريافت خدمات انتظامي مراجعه مى كنند و يا كساني كه به عنوان شاكي 
در مقام تظلم خواهي و يا افرادي كه در جايگاه مظنون به ارتكاب در اختيار پليس قرار 

مي گيرند نيز از عوامل تهديدكننده سازمان و كاركنان آن است.
سرمايه  بزرگترين  انساني،  نيروي  انديشمندان،  و  صاحبنظران  همه  اعتقاد  به  امروزه 
هر سازمان به شمار مي رود كه مولد است و دستيابي به اهداف و ارزشها اعم از اقتصادي، 
اجتماعي و سياسي را امكان پذير و آسان مي كند و جامعه را با رشد و توسعه و شكوفايي 

روبه رو مي سازد.
از آنجا كه نيروهاي نظامي و انتظامي يكي از اركان اصلي هر حكومت است در اهميت 
اشاره  مهم  اين  به  اشتر  مالك  به  خود  فرمان  در  علي(ع)  امام  كاركنان،  جايگاه  و  نقش 
مي فرمايند: سپاهيان به فرمان خدا، پناهگاه استوار رعيت و زينت و وقار زمامداران، شكوه 
دين و راه هاي تحقق امنيت كشورند. امور مردم جزء با سپاهيان استوار نگردد (نهج البلاغه،  

نامة 53: 573).
و  سياسي  اجتماعي،  اقتصادي،  پيشرفتهاي  براي  انساني  ظرفيتهاي  ازتمام  بهرمندي 
نظامي معطوف بر سرمايه هاى انساني هر جامعه و ميزان سرمايه گذاري اجرايي و رشد و 
توسعه آن است. سرمايه انساني در يك معنا عبارت است از سرمايه گذاري براي پرورش 
انساني فرهيخته، سالم و مطلق. اين شاخصها در صورتي محقق خواهد شد كه آسيبهاي 
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اتلاف  موجب  و  نگيرند  قرار  آسيب ها  معرض  در  افراد  و  شود  كنترل  اجتماعي  و  شغلي 

سرمايه ها نشوند (شجاعي فر، 1381: 1).
هزينه  كاركنان،  كنترل  و  هدايت  آموزش،  استخدام،  فرايندگزينش،  اينكه  به  باتوجه 
زيادي را براي سازمان در پي دارد، لازم وضروري است كه مديران ومسئولان نسبت به 
حفظ افراد وكاركنان درمقابل آسيب ها و تهديدات شغلي به گونه اي مقتضي اقدام كنند 
تاسازمان ضمن برخورداري از نيروهاي كارامد و مورد اعتماد پويايي خود را نيز درسطح 

جامعه حفظ كند.

1. مسئله تحقيق
آسيبهاى شغلى از مباحث مهمى است كه به عنوان موانع اساسى در عدم پويايى سازمانها 
و منابع انسانى نقش تعيين كننده اى ايفا مى كند و يكى از موانع مهم توسعه سازمانى به 
شمار مى رود، آسيبها پديده هاى چندگانه و چند عليتى است كه سازمان ناجا يا هر ارگان 
ديگرى را در سطوح و ابعاد مختلف تحت تأثير منفى خود قرار مي دهد و به مرور زمان، 

موجب تضعيف و نابودى اركان و بخشهاى اجرايى سازمان مى شود.
عضو آسيب ديده سازمان به منزله به هدر رفتن سرمايه هاى عظيم مادى و معنوى 
سازمان است. آسيب شناسى، مطالعه بى نظمى ها ورفتار هاى ضد هنجارانسان و علل و 
انگيزه هاى پيدايى آنها ونيز شيوه هاى پيشگيرى و درمان اين پديده ها، به انضمام وضعيت 

بيمارگونه سازمانى است (بازرسى دانشگاه علوم انتظامى، 1382).
آسيبهاى شغلى و سازمانى ممكن است به صورت اجتناب ناپذير در همه سازمانها از 
جمله پليس باشد، از اين رو كاركنانى كه در پليس راه استان خراسان رضوى به عنوان 
يكى از واحدهاى اجرايى نيروى انتظامى مشغول خدمت هستند با عنايت به وجود بارگاه 
ملكوتى امام رضا(ع)، وضعيت جغرافيايى استان و دارا بودن چهار مرز زمينى بين المللى 
رفت و آمد مسافر و ترانزيت كالا، ساليانه بالغ بر بيست ميليون زائر، مسافر و توريست با 
انواع وسايل نقليه در سطح جاده هاى استان تردد دارند كه با توجه به نوع كار، مسئوليت 
به  رسيدگى  شامل:  اموري  در  مردم  مختلف  قشرهاى  با  كاركنان  گسترده   ارتباطات  و 
تصادفات، اعمال قانون گشت جاده اى و... ، همواره در معرض آسيبهاى مختلف شغلى قرار 
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خواهند گرفت. حال، چنانچه اقدامات لازم در خصوص پيشگيرى و آگاهى دادن بموقع، 
صحيح و پيوسته انجام نشود، كاركنان خواسته يا ناخواسته مرتكب جرائم و يا تخلفاتى 
اهداف  تحقق  پليس،كاهش  عملكرد  از  مردم  عمومى  نارضايتى  آن  نتيجه  كه  مى شوند 

سازمان وخدشه دارشدن اقتدار ناجا را به دنبال خواهد داشت.
سازماني  برون  و  سازماني  درون  از  اعم  بسياري  متغيرهاي  مطروحه  موارد  به  توجه  با 
در پيشگيري از آسيب پذيرى  شغلي كاركنان مؤثر است. در اين تحقيق به سه عامل درون 
نگاهي  با  تا  گرديده  تلاش  و  است  شده  توجه  انگيزش  و  رهبري  سبك  آموزش،  سازماني 
كارشناسانه و بهره گيري از ابعاد و عوامل مرتبط با آسيبهاي شغلي و با تأكيد بر قوانين 
در  مؤثر  سازماني  درون  عوامل  كه  دهد  پاسخ  اساسي  سئوال  اين  به  موجود  نظريه هاى  و 
پيشگيري از آسيب پذيرى  شغلي كاركنان پايور پليس راه استان خراسان رضوي كدام است؟

2. پيشينه تحقيق
 يافته هاى مصطفى نژاد (1383)، حاكى از تأثير متغير هاى مستقل شامل فقر و امكانات 
مادى، آموزش، فرماندهى و مديريت، خدمت در مرز، بومى و غيربومى بودن كاركنان 
و همسايگى با كشور آذربايجان بر متغير وابسته آسيب پذيرى شغلى كاركنان است. 
نتايج تحقيق نشان داده است كه به اعتقاد كاركنان، تأثير فقر، امكانات مادى نظير 

مراكز رفاهى و خانه سازى نسبت به ساير متغيرها بيشتر است.
خدمات  و  امكانات  انگيزش،  آموزشى،  متغير هاى  تأثير  آهى(1384)، بيانگر  يافته هاى   
رفاهى و همسايگى با كشور آذربايجان در بروز آسيبهاى شغلى كاركنان هنگ مرزى 

جلفا بوده است.
 يافته هاى صالحى سورمقى(1384)، نشانگر تأثير متغيرهاى انگيزش، امكانات رفاهى، 
آموزش و همسايگى با كشورهاى حوزه خليج فارس در بروز آسيبهاى شغلى كاركنان 
انگيزش،  آموزش،  كاركنان،  اعتقاد  به  كه  مى دهد  نشان  تحقيق  نتايج  است.  بوده 
امكانات رفاهى و همسايگى با كشورهاى حوزه خليج فارس به ترتيب بيشترين تأثير را 

در آسيب پذيرى شغلى كاركنان داشته است.
نارضايتى  آموزش،  رهبرى،  سبك  متغيرهاى  تأثير  بيانگر  براتيان(1386)،  يافته هاى   
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نشان  تحقيق  نتايج  است.  بوده  كاركنان  شغلى  آسيبهاى  بروز  در  معيشت  و  شغلى 
مى دهد كه به اعتقاد كاركنان، آموزشى، سبك رهبرى، نارضايتى شغلى و معيشت به 

ترتيب بيشترين تأثير را در آسيب پذيرى شغلى كاركنان داشته است.

3. تعاريف و مفاهيم نظري

3-1. آموزش

آموزش نيروى انسانى از مهمترين اقدامات سازمان در جهت آشنايى كاركنان با وظايف 
و مسئوليتهاى محول و نيز آماده ساختن آنها در جهت مشاركت در امور، بروز خلاقيت و 

نيز ارتقا و رشد توانايى آنهاست. 
آموزش نه تنها از حقوق اوليه و اصلى انسان است بلكه جزء اصلى توسعه اجتماعى و 
اقتصادى نيز هست و در صورتى كه برنامه ريزى آن به شايستگى انجام پذيرد، مى تواند 

بازده بسيارى داشته باشد.
آموزش جريانى است كه افراد طى آن مهارتها، طرز تلقى ها و گرايشهاى مناسب داراى 
ايفاى نقش خاصى را مى آموزند. جريان آموزش شامل محتوا و جهت و تأكيدهاى خاص 
است كه طى آن معلومات در ذهن فرد جايگزين، و با آگاهى قبلى وى تلفيق مى شود و 
در نتيجه در رفتار و چگونگي نگرش فرد تغييراتى به وجود مى آيد.آموزش موجب عمق 
بخشيدن به بينش و بصيرت، دانش، تواناييها و مهارتهاى منابع انسانى، سازمانى، و موجب 

تحقق اهداف سازمان با كارايى و اثربخشى مطلوب خواهد شد. (ابراهيم نژاد، 1383).
پيكوز1 و ماير2  دوتن از انديشمندان علم مديريت ضمن تأكيد بر ضرورت و اهميت 
آموزش، خواص و مزاياى متعددى را در ارتباط با آن بيان مى كنند. به نظر آنها آموزش 
كافى و مؤثر سبب كاهش نارضايتيها، كاهش غيبت و ترك خدمت كاركنان، كسب مهارت 
و آمادگى براى ترفيعات بعدى، كاهش تصادفات و ضايعات ناشى از كار و افزايش آشنايى 

با روشهاى جديد مى گردد (لرستانى،1377).

1. Pigs

2. Myers
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منظور از آموزش در اين تحقيق، آموزشهايى است كه كاركنان پايور پليس راه فرماندهى 
انتظامى استان خراسان رضوى براى هرچه بهتر و موفقيت آميز انجام دادن وظائف محول 

خود به آنها نياز دارند.

3-1-1. آموزش سازمانى

آموزش سازمانى، بهبود مستمر دانشها، مهارتها و رفتار كاركنان است كه به رفاه آنان و 
سازمان محل خدمتشان كمك مى كند. از اين رو هدف از آموزش سازمانى، ايجاد توانايى 
بيشتر، افزايش كارايى در شغل فعلى و كسب وضعيت بهتر براى احراز مشاغل بالاتر است. 
آموزش، اصلاح نظام مند رفتار است كه با يادگيرى ناشى از تعليم و تربيت و تجربيات 
دامنه دار و برنامه ريزى شده صورت مى گيرد. كميسيون خدمات نيروى انسانى، تعريف 
وسيع و گسترده اى از آموزش ارائه مى كند و آموزش را فرايند طراحى شده اي به منظور 
به  رسيدن  براي  تجربى  يادگيرى  طريق  از  رفتارى  مهارتهاى  يا  دانش  فكر،  طرز  اصلاح 
آموزشى  كارگاه هاى  در  آنها  اهداف  و  فعاليتها  از  دامنه اى  يا  فعاليت  در  مؤثر  عملكرد 
مي داند كه تواناييهاي افراد و رضايت فعلى و آينده نيازهاى نيروى انسان سازمان را توسعه 

مي دهد(حاجى كريمى، 1379).

3-2. سبك رهبرى
سبك رهبرى، الگوهاى رفتارى دائمى و مستمر است كه افراد هنگام كار با ديگران از آن 

استفاده مى  كنند (مقيمى، 1385).
آرتور جاگو1 در سال(1982) تمام نظريه هاى رهبري را در چهار نوع مختلف تقسيم بندى 

كرد (مقيمى، 1385).

جدول (1): نوع شناسى نظريه هاى رهبرى

عام  اقتضايى موقعيت
 ويژگى  رهبرى

نوع سوم نوع اول صفحات مشخص

نوع چهارم نوع دوم رفتارها

1. A.G.JAGO
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نظريه هاى نوع چهارم در پي شناسايى رفتاهاى خاص رهبرى است كه در موقعيتهاى 
خاص رهبرى مؤثرتر است. توجه اصلى اين نظريه ها بر مقتضيات رفتارى رهبر است كه از 

نظر پيروان، عملكرد مؤثرترى را به بار مى آورد. اين نظريه ها عبارت است از:
رهبرى وضعى: رهبرى از نظر هرسى و بلانچارد1 بر بلوغ يا آمادگى كاركنان تمركز دارد 
و بيان مى كند كه بهترين روش براى نفوذ در افراد وجود ندارد. انتخاب سبك رهبرى به 
سطح آمادگى افراد بستگى دارد. در الگوي رهبرى وضعى سه متغير اصلى مورد توجه قرار 

مى گيرد:
ميزان  اى).  وظيفه  (رفتار  مى شود  ارائه  رهبر  توسط  كه  هدايتى  و  راهنمايى  ميزان 
حمايت اجتماعى- احساسى فراهم شده به وسيله رهبر(رفتار رابطه اى) و سطح آمادگى 

زير دستان براى انجام دادن وظيفه مشخص.
سبك دستورى2: رهبر دستورهاي جزئى را هم صادر مى كند و سرپرستى بسته وجود 
و  توجيه،  زيردستان  براي  را  تصميمات  و  دستورها  دستوري،  رهبري  اصطلاح  در  دارد. 
آنها را تشويق مي كند تا دستورها و تصميمات را اجرا كنند و فرصت لازم را براي توضيح 

تصميمات فراهم مي آورد.
سبك مشاركتى3:  زيردستان افكار خود را ابراز مى كنند و مشاركت آنها در تصميم گيرى 

آسان مي شود.
واگذار  زيردستان  به  تصميمات  واجراى  تصميم گيرى  مسئوليت  تفويضى4:  سبك 

مي شود (مقيمى، 1385).
منظور از سبك رهبرى در اين تحقيق، هنر نفوذ و هدايت، راهنمايى و كنترل كاركنان 
زير مجموعه است كه اعتماد، احترام، حسن همكارى و مشاركت آنان را به منظور رسيدن 

به هدفهاى سازمانى به دست آورد. 

1. Paul heresy & Kenneth h. Blanchard.

2. Selling Style

3. Participating style

4. Delegating style
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3-3. الگوى رهبرى مشاركتى

دو پژوهشگر به  نامهاى ويكتوررم و فيليپ يتان، الگوى رهبرى مشاركتى1 را ارائه كردند 
كه بر اساس آن رفتار رهبر و مشاركت اعضا در تصميم مورد توجه قرار گرفت. اين دو 
پژوهشگر با شناخت اين موضوع كه ساختار كارهاى يكنواخت متفاوت است، معتقد بودند 
كه رفتار رهبر بايد تغيير كند تا منعكس كننده ساختار كارى باشد كه بايد انجام شود. 
اين الگو حالت دستورى دارد؛ يعنى براى تعيين شيوه مشاركت در تصميم گيرى با توجه 
به اوضاع مختلف، بايد مجموعه قانون و مقررات به صورتى دقيق رعايت گردد و با توجه 
به موقعيتهاي مختلف، ميزان مشاركت افراد در تصميم گيرى تغيير كند (رابينز،1386).

3-4. انگيزش 

انگيزه ها «چراها»ى رفتار است؛ آنها موجب آغاز و ادامه فعاليت مى شود و جهت كلى رفتار 
هر فرد را معين مى سازد. انگيزه ها را گاهى به عنوان نيازها، تمايلات، سائقه ها يا محركات 
درونى فرد تعريف مى كنند. انگيزه هايى كه به سوى هدفها معطوف مى شود، ممكن است 

آگاهانه يا ناخودآگاه باشد.
انسانها نه تنها از لحاظ توان كار بلكه از لحاظ ميل يا اراده كار يا انگيزش نيز با هم 
تفاوت دارند. انگيزش افراد به نيروى انگيزاننده آنان بستگى دارد(هرسى، بلانچارد،1375).

انگيزش2 تمايل به انجام كار است و در گرو توانايي فرد، تا بدان وسيله نوعي نياز تأمين 
گردد. در اصطلاح فني ما، نياز3 به معني نوعي كسر و كمبود رواني و فيزيولوژيك است 
كه مي تواند دستاورد خاصي را جذاب نمايد. مي توان اين فرايند انگيزش را در شكل (1) 

مشاهده كرد (رابينز، ترجمه پارسائيان، 1388: 72).

شكل (1): فرايند اصلي انگيزش 

1. Leader- participations theory

2. Motivation

3. Need

نيازهاي ارضا كوشش رفتاري  انگيزه تنش  نيازهاي ارضا نشده 
ش

كاهش تنش  



89

غلى
ى ش

ذير
ب پ

سي
ز آ
ى ا

گير
يش

در پ
ؤثر 

ي م
مان

ساز
ون 

ل در
وام

ى ع
ررس

ب
3-5. نظريه هاى انگيزشى

نظريه هاى انگيزش، چرايى رفتار را شرح مى دهد. اين نظريه ها تلاش مى كند تا شدت، 
شامل  دسته  دو  به  را  آنها  مى توان  كلى  نگاهي  در  كند.  توصيف  را  رفتار  تداوم  و  جهت 
نظريه هاى كلان، كه به توصيف ماهيت انسان مى پردازد و نظريه هاى خرد، كه رفتارهاى 
هم چنين  كرد.  تقسيم  مى دهد،  شرح  را  پرخاشگرانه  رفتار  يا  سياسى  رفتار  مانند  ويژه 

نظريه هاى انگيزش را مى توان به طور كلى در يكى از سه دسته زير قرار داد:
 نظريه هاى تقويت يادگيرى 
 نظريه هاى نياز يا محتوايى

 نظريه هاى فراگردى يا الگوهاى تصميم گيرى
در ادامه دو نظريه مشهور دراين بحث كه شامل نظريه آبرام مازلو و فردريك هرزبرگ 

مي باشد توضيح داده مي شود.
3-5-1 نظريه مازلو: نظريه سلسله مراتب نيازها كه به وسيله آبراهام مازلو ارائه شداز 
مشهورترين نظريه هاى انگيزش است. او اساس فرض خود را بر اين گذاشت كه در درون 
انسان پنج دسته نياز هست. هنگامى كه هر يك از اين نيازها به مقدار كافى ارضا شود، 
نياز بعدى خود نمايى مى كند. از ديدگاه انگيزش، نظريه هاى ياد شده بيانگر اين است كه 
اگرچه هيچ نيازى به صورت كامل ارضا نمى شود ولى اگر نيازى به صورت اساسى و به مقدار 
لازم ارضا شود، ديگر ايجاد انگيزه نمى كند و باعث تحريك فرد نمى شود. مازلو اين نيازها 
را به دو دسته ردة بالا و پايين تقسيم كرد. نيازهاى فيزيولوژيكى و امنيت را در طبقه 
پايين و نيازهاى اجتماعى، احترام و خود شكوفايى را در ردة بالا قرار داد. اين طبقه بندى 
از آن جهت انجام شد كه نيازهاى رده بالا دردرون فرد ارضا مى شود، در حالى كه نيازهاى 
رده پايين اصولاً با عوامل برونى ارضا مى شود؛ مثل دستمزد، قراردادهاى اتحاديه و سابقه 
خدمت، اعم از رسمى و قطعى بودن(رابينز، ترجمه اعرابي و رفيعي و ارشاد، 1386: 314).
3-5-2 نظريه هرزبرگ: نظريه بهداشت- انگيزش1 به وسيله يك روانشناس به نام فردريك 
هرزبرگ ارائه شد. او بر اين باور بود كه رابطه فرد با كار، رابطه اي اصولى و اساسى است و 

نگرش فرد نسبت به كار را مى توان بر اساس ميزان موفقيت يا شكست وى تعيين كرد.

1. Motivation – H hygiene theory
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از ديدگاه هرزبرگ عواملى كه موجب رضايت شغلى مى شود از آنها كه موجب نارضايتى 
شغلى مى شود، قابل تفكيك است. بنابراين، مديرى كه در صدد برمى آيد تا عواملى را كه 
موجب نارضايتى شغلى مى شود از بين ببرد، احتمالاً مى تواند موجبات تسكين و آرامش 
موجب تحريك و انگيزش آنان نخواهد شد. اين مدير  كاركنان را فراهم آورد، ولى الزاماً 
مى تواند افراد را تسكين دهد ولى نمى تواند آنها را تحريك كند. در نتيجه، هرزبرگ اين 
ويژگيها (سياست و مديريت شركت، سرپرستى، روابط بين افراد، وضعيت كارى و حقوق) 
را عوامل بهداشتى ناميد. وقتى اين ويژگيها به ميزان كافى باشد افراد ناراضى نخواهند شد 
ولى اين به مفهوم رضايت آنان نيست. اگر بخواهيم موجبات انگيزش افراد را درسازمان 
فراهم آوريم، بايد بر موفقيت، شهرت، مسئوليت و رشد تأكيدكنيم. اينها ويژگيهايى است 
كه موجب پاداش باطنى كاركنان مى شود (رابينز، ترجمه پارسائيان و اعرابي، 1386: 77).

شكل (2): يافته هاي هرزبرگ

 سرپرستي

 سياست شركت

 رابطه با سرپرست

 شرايط كاري

 حقوق

 رابطه با همكاران

 زندگي شخصي

 موفقيت 

 كسب شهرت

 كار

 مسئوليت پذيري

 ترقي

 رشد

 عوامل بهداشتي  انگيزهها

 فوق العاده ناراضي                                      خنثي   فوق العاده راضي 
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3-6. آسيب شناسى و آسيب پذيرى  شغلي

آسيب شناسي (pathology) از path يا patho به صورت پيشوند به كار رفته و مشتق از 
كلمه يوناني pathos به معني احساسات، تجربه، غضب، رنج، محنت و آسيب مي باشد و 
ناخوشي  فارسي  زبان  ودر  است.  شده  تركيب  پساوند«شناسي»  شناخت  معني  به   logy

شناسي، علم تشخيص امراض، مطالعه علائم غيرعادي، انحراف از حالت طبيعي و.... ترجمه 
شده است.

علم مطالعه ناهنجاريهاى رفتارى انسان و دستيابى به علل و انگيزه هاى پيدايى آنها و نيز 
ارائه شيوه هاى پيشگيرى و درمان اين پديده ها دربرگيرندة راهكارهاى كاربردى به منظور 
كاهش و پيشگيرى از آنها است. در واقع آسيب شناسى، عملى است كه در آن كوشش مى 

شود رفتار ناهنجار شناخته شود و علل آن نيز مورد بررسى قرار گيرد (آزاد، 1384).
و  خود  شده  شناخته  آسيب پذيريهاى  درباره  امنيتى  سياستهاى  فريدمن،  ديدگاه  از 
ديگران و اقدامات لازم براي كاهش آسيب پذيرى  فوري و بهره برداري دشمن متفاوت است. 

(فصلنامه دانش انتظامي، 1384).
به عقيده جان كاليز آسيب پذيرى  به هر موقعيت و وضعيتي اطلاق مي شود كه هويت 

فردي يا جمعي را مستعد خسارت، تخريب و شكست كند.
آسيب شناسي شاخه اي از دانش است كه هدف از آن شناخت بيماريهاي رواني، تني 

و اجتماعي و چگونگي تكوين و دگرگوني آنان است (ساروخاني، 1375).
آسيبهاي شغلي به آن دسته از مشكلات و معضلات شغلي، خدمتي اطلاق مي شود كه 

در ارتباط با كار و درون سازمان براي كاركنان ايجاد مي شود.
منظور از آسيبهاي خدمتي، آسيبهاي اجتماعي است كه كاركنان پليس راه فرماندهي 
انتظامي استان خراسان رضوي هنگام انجام دادن وظيفه به دلايلي هر چند بي توجهي به 

قوانين، سختي كار، عدم آشنايي با قوانين و مواردي مشابه با آنها روبه رو مي شوند.

4. فرضيه هاى تحقيق
با توجه به مبانى نظرى مطرح شده فرضيه هاى اين تحقيق عبارت است از:

 آموزش بر پيشگيري از آسيب پذيرى شغلى كاركنان تأثير دارد.
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 سبك رهبرى بر پيشگيري از آسيب پذيرى شغلى كاركنان تأثير دارد.
 انگيزش بر پيشگيري از آسيب پذيرى شغلى كاركنان تأثير دارد.

 عوامل ذكر شده به يك نسبت بر آسيب پذيرى شغلى كاركنان تأثير دارد.

5. روش شناسي 
اين تحقيق از نظر نوع و هدف، كاربردى، و از نظر روش توصيفى و پيمايشى است. هدف 
در روش تحقيق توصيفي، توصيف واقعيات و ويژگيهاي يك پديده يا يك جامعه معين 
به صورت منظم و دقيق است و غالباً با داده هاي خيلي زيادي سروكار دارد ( ايزاك1، 1376: 
31)، و از طرفي روش تحقيق توصيفي براي جمع آوري اطلاعات درباره يك گروه به منظور 
شناخت ماهيت و طبيعت آن صورت مي گيرد؛ ولي چنانچه اين جمع آوري اطلاعات براي 
دستيابي به ويژگيها و روابط موجود در يك گروه كوچك موسوم به نمونه و تعميم نتايج به 
يك گروه بزرگ موسوم به جمعيت اصلي باشد، روش پژوهش تحليلي نام مي گيرد (ساده، 

.(241 :1375

5-1. ابزار گرداوري اطلاعات

و  تجزيه  منظور  به  است.  ساخته  محقق  پرسشنامه  پژوهشى  داده هاى  گرداورى  ابزار 
تحليل دادهاى حاصل پرسشنامه براساس طيف ليكرت ابتدا گزينه هاى مربوط به سؤالات 
خيلى  و  زياد  متوسط،  كم،  كم،  خيلى  گزينه هاى  براى  كه  ترتيب  بدين  شد؛  كدگذارى 
زياد به ترتيب اندازه هاى عددى يك تا پنج در نظر گرفته شد. سپس داده ها با روشهاى 
آمارى توصيفى و استنباطى با استفاده از نرم افزار آمارى (SPSS) مورد تحليل و بررسى 

قرار گرفت.

5-2. جامعه آماري و نمونه تحقيق

جامعه آمارى شامل كاركنان پايور پليس راه استان خراسان رضوى بود كه 400 نفر را تشكيل 
مى دادند و بر اساس فرمول كوكران 170 نفر نمونه به صورت تصادفى انتخاب شد. 

1. Isaac
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5-3. روايي 

منظور از روايي تحقيق اين است كه مقياس و محتوا، ابزار و سؤالات مندرج در ابزار، دقيقاً 
متغيرها و موضوع مورد مطالعه را بسنجد (حافظ نيا، 1381: 150).

براي اينكه تحقيق، مسير صحيح خود را طي كند و ابزارهاي سنجش بتواند صفات 
مورد نياز را اندازه گيري كند، شاخصهاي اندازه گيري هر فرضيه تعيين، و با حدود 40 نفر 
از افراد خبره و كارشناس در امور حقوقي و انتظامي ملاقات، و نسبت به جرح و تعديل 
شاخصهاي مربوط اقدام شد. نهايتاً پس از جمع بندي نظريات آنان با نظر استادان راهنما 
و مشاور و ده نفر ديگر از همان افراد خبره متناسب با هر عامل، تعدادي گويه انتخاب، و 

سرانجام پرسشنامه به چهار عامل شامل 30 سؤال تنظيم شد.

5-4. پايايي تحقيق 

پرسشنامه تحقيق علاوه بر روايي بايد داراي پايايي نيز باشد. منظور از پايايي، درجه دقت 
اندازه گيرى است. ابزار پايا ابزاري است كه از ويژگي تكرار پذيرى  و سنجش نتايج يكسان 
مي شود  اطلاق  مختلف  زمانهاي  در  اندازه گيري  ثبات  و  دقت  به  پايايي  باشد.  برخوردار 

(حافظ نيا، 1381: 155).
كرانباخ  آلفاي  ضريب  محاسبه  روش  از  تحقيق  اين  پرسشنامه  پايايي  تعيين  براي 
نشان  روش  اين  دارد.  تأكيد  دروني  همساني  بر  اعتبار  تعيين  بر  روش  اين  شد.  استفاده 

مي دهد كه سؤالهاي آزمون تا چه اندازه مي تواند ويژگي واحدي را اندازه گيري كند. 
آلفاي كرانباخ در مورد عوامل مورد نظر محاسبه شد كه به قرار زير است: 

جدول (2): پايايى پرسشنامه
رديف متغير الفاي كرونباخ

1 أموؤش ./7281

2 سبك مديريت ./7137

3 انطيؤش ./7306

نظر به اينكه دامنه آلفاي كرانباخ از صفر تا يك است (<1>0) و بر حسب قاعده 
تجربي حداقل ميزان آن بايد 70٪ باشد تا پايايي مقياس قابل قبول گردد و از طرفي وجود 
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تناسب مستقيم بين پايايي مقياس و ضريب آلفاي كرانباخ به اين معنا كه هر چه ضريب 
آلفا بيشتر باشد به همان نسبت مقياس از پايايي بيشتري برخوردار خواهد بود با توجه به 
ضرايب مندرج در جدول، نتيجه گرفته مي شود كه پرسشنامه طرح شده از پايايي خوبي 

برخوردار است.

6. متغير هاى تحقيق
متغير مستقل در اين تحقيق، آموزش، سبك رهبري و انگيزش است.

متغير وابسته، پيشگيري از آسيب پذيرى  شغلى است.

جدول (3): عوامل وشاخصها در پيشگيرى از آسيبهاى شغلى
عوامل شاخصهاي پيشگيري از آسيبهاي شغلي

انگيزش تقديرعينى و عملى از كاركنان داراى صحت عمل
ايجاد امنيت شغلى

رعايت احترام، حفظ منزلت و شخصيت كاركنان
به وجودآوردن محيط مناسب براى همكار ى ورقابت سالم

پرداخت حقوق و دستمزد مناسب
امكان ارتقا به پستهاى بالاتربراساس عملكرد مطلوب

پرداخت مزاياى جانبى
آموزش ارائه اموزشهاى رسته اى نوين

آموزش در زمينه برخورد مناسب و تحليل رفتار ارباب رجوع
ارائه آموزشهاى اعتقادى ودينى و...

آگاه ساختن كاركنان از پيامدهاي دريافت رشوه،اخاذى و... دنباله هاى ناشى از آن
استفاده از روشهاى آموزشى ضمن خدمت(فيلم، سخنرانى و...)

ارائه آموزشهاى متناسب با نوع مسئوليت
آموزش قوانين و مقررات در زمينه چگونگي برخورد با كاركنان متخلف و مجرم

سبك رهبرى مشاركت دادن كاركنان در تصميم گيريها
واگذارى اختيار تصميم گيرى

آسان سازي دستيابى به هدفهاى مشترك
ايجاد تعهد وتعلق به سازمان
رعايت دقيق قوانين و مقررات

ايجاد اعتماد و صميميت
كاهش تعرض در محيط كار

تقويت اعتماد به نفس در كاركنان
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آسيبهاي شغلي استفاده نكردن از خشونت فيزيكى و كلامى در رفتار با ارباب رجوع

عدم سهل انگارى در امور و مأموريتهاى محول
سوءاستفاده نكردن از موقعيت شغلى

تمايل نداشتن كاركنان به دريافت رشوه از ارباب رجوع
تمايل نداشتن به ارتكاب جرائم اخلاقى و منكراتى

تمايل نداشتن كاركنان به غيبت
تمايل نداشتن كاركنان به اخاذى از ارباب رجوع

عدم گرايش كاركنان به مصرف مواد مخدر

7. بررسي ويژگيهاي جامعه اماري

7-1. تحصيلات

از بين 170 نفر كه تحصيلات خود را مشخص كرده اند،31 نفر (18,2درصد) زيرديپلم، 
درصد)   15/3) نفر   26 فوق ديپلم،  (18/2درصد)  نفر   31 ديپلم،  (46/5درصد)  نفر   79

ليسانس،3 نفر (1/8درصد) فوق ليسانس بوده اند.

جدول (4): توزيع فراوانى و درصد فراوانى بر حسب تحصيلات
تحصيلات فراوانى درصدفراواني
زير ديپلم 31 18,2

ديپلم 79 46,5

فوق ديپلم 31 18,2

ليسانس 26 15,3

فوق ليسانس 3 1,8

جمع كل 170 100

7-2. سن

از بين 170 نفر پاسخگو كه سن خود را مشخص كرده اند،80 نفر (47,1درصد) بين 20 تا 
30 سال، 54 نفر (31,8درصد) بين30 تا 40سال،36نفر (21,2درصد)بين 40 تا 50سال 

داشته اند.
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جدول (5): توزيع فراوانى و درصد فراوانى بر حسب سن
سن فراوانى درصد فراوانى

بين20 تا 30 سال 80 47,1
بين30 تا 40سال 54 31,8
بين40 تا 50سال 36 21,2

جمع كل 170 100

7-3. سابقه خدمت

از170 نفرى كه سابقه خدمت خود را مشخص كرده اند، 8 نفر (5,7 درصد)1 تا 10 سال و 50 
نفر (35,7درصد)10تا20 سال، 38 نفر (27,1درصد)20تا30سال سابقه خدمت داشته اند.

جدول (6): توزيع فراوانى و درصد فراوانى 
بر حسب سابقه خدمت

سابقه خدمت فراوانى درصد فراوانى
1-10 سال 51 ٪30
10-20سال 68 ٪40
20-30سال 51 ٪30
جمع كل 170 100

7-4. جايگاه خدمتى
جدول (7): توزيع فراوانى و درصد فراوانى بر حسب جايگاه خدمتى

سابقه خدمتي فراوانى درصد فراوانى 
7 5 2,9
8 24 14,1
9 29 17,1
10 36 21,2
11 14 8,2
12 13 7,6
13 17 10
14 17 10
15 11 6,5
16 4 2,4

جمع كل 170 100
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8. امار توصيفي داده ها

جدول (8):  آمار توصيفى داده ها برحسب نظر پاسخ دهندگان
ف
ردي شاخصها

خيلي زياد زياد متوسط كم خيلي كم
فراواني درصد 

فراواني
فراواني درصد 

فراواني
فراواني درصد 

فراواني
فراواني درصد 

فراواني
فراواني درصد 

فراواني

1
ارائه آموزشهاى تخصصى متناسب با 

مسئوليتهاى محول  32 18,8 42 24,7 53 31,2 22 12,9 21 12,4

2
ارائه آموزشهاى اعتقادى،دينى و... به 

كاركنان 43 25,3 56 32,9 43 25,3 18 10,6 10 5,9

3
آگاه سازي كاركنان از پيامدهاي 

دريافت رشوه، اخاذي و....  49 28,8 31 18,2 51 30 29 17,1 10 5,9

4
آموزش قوانين و مقررات در مورد 

چگونگي برخورد با كاركنان متخلف 
و مجرم

26 15,3 30 17,6 61 35,9 41 24,1 12 7,1

5 ارائه آموزشهاى رسته اى نوين  69 40,6 56 32,9 33 19,4 10 5,9 2 1,2

6 آموزش در زمينه برخورد مناسب و 
تحليل رفتار ارباب رجوع 49 28,8 52 30,6 27 15,9 24 14,1 18 10,6

7
استفاده از روشهاى آموزشى ضمن 
خدمت(فيلم، سخنرانى، آگاه سازى 

و...)
36 21,2 56 32,9 40 23,5 23 13,5 15 8,8

8 كاهش تعرضات در محيط كار 38 22,4 41 24,1 35 20,6 28 16,5 28 16,5

9
ايجاد تعلق و تعهد به سازمان در 

كاركنان 56 32,9 38 22,4 45 26,5 11 6,5 20 11,8

10
مشاركت دادن كاركنان در تصميم 

گيريها از سوى مافوق 73 42,9 40 23,5 25 14,7 14 8,2 18 10,6

11
ايجاد اعتماد و صميميت بين مدير 

و كاركنان 35 20,6 43 25,3 37 21,8 32 18,8 23 13,5

12 تقويت اعتماد به نفس در كاركنان 20 11,8 42 24,7 33 19,4 29 17,1 46 27,1

13
آسان سازي دستيابى به هدفهاى 

مشترك  49 28,8 47 27,6 43 25,3 23 13,5 8 4,7

14
رعايت دقيق مقررات و قوانين از 

سوى مدير 60 35,3 49 28,8 39 22,9 12 7,1 10 5,9

15
واگذارى اختيار تصميم گيرى از سوى 

مافوق به كاركنان 50 29,4 60 35,3 40 23,5 15 8,8 5 2,9

16
امكان ارتقا به پستهاى بالا تر بر اساس 

عملكرد مطلوب 36 21,2 38 22,4 54 31,8 31 18,2 11 6,5

17
تقدير عيني و عملي از كاركناني كه 

صحت عمل دارند. 71 41,8 45 26,5 38 22,4 11 6,5 5 2,9

18
رعايت احترام و حفظ منزلت و 

شخصيت كاركنان 38 22,4 62 36,5 44 25,9 16 9,4 10 5,9

19 ايجاد امنيت شغلى براى كاركنان 76 44,7 39 22,9 31 17,6 15 8,8 10 5,9

20
به وجود آوردن محيط مناسب براى 

همكارى و رقابت سالم  30 17,6 71 41,8 39 22,9 22 12,9 8 4,7
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21
پرداخت حقوق و دستمزد مناسب 

براى كاركنان 51 30 49 28,8 35 20,6 20 11,8 15 8,8

22
برداخت مزاياى جانبى بر اساس ميزان 

كاركرد مطلوب به كاركنان 32 18,8 39 22,9 58 34,1 22 12,9 19 11,2

23
استفاده نكردن از خشونت فيزيكي 
و كلامي در رفتار با ارباب رجوع و 

پرسنل وظيفه
27 15,9 37 21,8 45 26,5 23 13,5 38 22,4

24
عدم سهل انگاري در امورات و 

مأموريتهاي محوله  30 17,6 63 37,1 33 19,4 30 17,6 14 8,2

25 سوء استفاده نكردن ار موقعيت شغلي 45 26,5 44 25,9 44 25,9 21 12,4 16 9,4

26
تمايل نداشتن كاركنان به دريافت 

رشوه از ارباب رجوع  36 21,2 82 48,2 42 24,7 8 4,7 2 1,2

27
تمايل نداشتن به ارتكاب جرائم اخلاقي 

و منكراتي  29 17,1 61 35,9 56 32,9 18 10,6 6 3,5

28 تمايل نداشتن كاركنان به غيبت  60 35,3 64 37,6 33 19,4 11 6,5 2 1,2

29
تمايل نداشتن كاركنان به اخاذي از 

ارباب رجوع 39 22,9 71 41,8 36 21,2 8 4,7 16 9,4

30 عدم گرايش كاركنان به مصرف مواد 
مخدر  58 34,1 56 32,9 29 17,1 13 7,6 14 8,2

9. يافته هاى تحقيق

9-1. فرضيه اول
آموزش در پيشگيرى ازآسيب پذيرى شغلى كاركنان تأثير دارد.

براى بررسى اين فرضيه ازآزمون رگرسيون استفاده شد و نتايج ذيل به دست آمد: 

جدول (9): نتايج آزمون رگرسيون آموزش و پيشگيرى از آسيب پذيرى شغلى

متغير تأثيرگذار تعداد t مقدار F R R 
2 B Beta سطح معنادار

آموزش 170 8,73 38,39 ..653 .426 1,99 ..653 ...

با توجه به اينكه مقدارR=0/653 و سطح معنى دارى از 5٪ كوچكتر است و هم چنين مقدار 
t=8,727 و F=38,39 است، نتيجه مى گيريم كه بين دو متغير آموزش وآسيب پذيرى شغلى، 
 R (ضريب تشخيص) نشان مى دهد 0/426 تغيرات 

رابطه مستقيم و ناقص وجود دارد و ضريب 2
آسيب پذيرى، ناشى از آموزش، و 0/574 تغيرات ناشى از عوامل ديگر است.

ادامه جدول (8):  آمار توصيفى داده ها برحسب نظر پاسخ دهندگان
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9-2. فرضيه دوم

سبك رهبرى درپيشگيرى ازآسيب پذيرى شغلى كاركنان تأثير دارد.
براى بررسى اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شد و نتايج ذيل به دست آمد: 

جدول (10): نتايج آزمون رگرسيون سبك رهبرى و پيشگيرى از آسيب پذيرى شغلى
متغير تأثيرگذار تعداد tمقدار F R R 

2 B Beta سطح 
معنادار

سبك رهبرى 170 9,09 17097 .339 .115 2,43 .339 000

با توجه به اينكه مقدار R=0/339 و سطح معنادارى از 5٪ كوچكتر است و هم چنين 
و  رهبرى  سبك  متغير  دو  بين  كه  مى گيريم  نتيجه  است،   F=17,97 و   t=9,09 مقدار 
R (ضريب تشخيص)   

آسيب پذيرى شغلى، رابطه مستقيم و ناقص وجود دارد و ضريب 2
نشان مى دهد 0/115 تغييرات وآسيب پذيرى شغلى ناشى از تغييرات سبك ر هبرى، و 

0/885 ديگر، تغييرات ناشى از عوامل ديگر بجز سبك رهبرى است.

9-3. فرضيه سوم

 انگيزش درپيشگيرى ازآسيب پذيرى شغلى كاركنان تأثير دارد.
براى بررسى اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شد و نتايج ذيل به دست آمد: 

جدول (11): نتايج آزمون رگرسيون انگيزش و پيشگيرى از آسيب پذيرى شغلى
متغير تأثيرگذار تعداد tمقدار F R R 

2 B Beta سطح 
معنادار

انگيزش 170 13,87 43,94 .699 .0489 3,20 .699 000

با توجه به اينكه مقدار R=0/699 و سطح معنادارى از 5٪ كوچكتر است و هم چنين 
مقدار t=13/87 و F=43/94 است، نتيجه مى گيريم كه بين دو متغير انگيزش وآسيب 
 R (ضريب تشخيص) نشان 

پذيرى شغلى، رابطه مستقيم و ناقص وجود دارد و ضريب 2
مى دهد 0/489 تغييرات آسيب پذيرى شغلى ناشى از تغييرات انگيزش است.

9-4. فرضيه چهارم

عوامل انگيزشي، عوامل آموزش و سبك رهبري به يك نسبت در پيشگيري از آسيبهاي 
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شغلي تأثيردارد.
نتايج آزمون خي دو در خصوص وجود تفاوت معنادار آماري در خصوص متغيرها در 

جدول (12) نشان داده شده است.

جدول (12): آزمون خي دو براي معناداري ميزان تأثير 
رديف متغيرها تعداد درجه آزادي سطح معنادار خي دو

1 انگيزش 7 6 .000 15,346

2 سبك رهبرى 8 7 .000 12,319

3 آموزش 7 6 .000 12,865

4 آسيبهاي شغلي 8 7 .000

آماره خي دو در سطح P =0/01 معنادار است؛ لذا با ٪99  نتايج نشان مي دهد كه 
اطمينان نتيجه گرفته مي شود كه عوامل انگيزشي و سبك رهبري و آموزشي در پيشگيري 

از آسيبهاي شغلي تأثير متفاوتي دارد.
جدولهاي ذيل نتايج آزمون واريانس فريدمن را در خصوص عوامل انگيزشي و سبك 

رهبري، آموزشي و آسيبهاي شغلي نشان مى دهد.

جدول(13): آزمون فريدمن براي رتبه بندى  عوامل انگيزشي
رديف انگيزش رتبه ميانگين اولويت

1 تقديرعينى و عملى از كاركنان داراى صحت عمل 23,17 اول
2 ايجاد امنيت شغلى 22,69 دوم
3 رعايت احترام، حفظ منزلت و شخصيت كاركنان 21,11 سوم
4 به وجودآوردن محيط مناسب براى همكار ى ورقابت سالم 20,44 چهارم
5 پرداخت حقوق و دستمزد مناسب 19,75 پنجم
6 امكان ارتقا به پستهاى بالاتر براساس عملكرد مطلوب 18,24 ششم
7 پرداخت مزاياى جانبى 17,91 هفتم

برابر نتايج در عوامل انگيزشي، تقديرعينى و عملى از كاركنان داراى صحت عمل با 
رتبه ميانگين 23/17 در اولويت اول عوامل قرار گرفته است.
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جدول(14): آزمون فريدمن براي رتبه بندى  عوامل آموزشي

رديف آموزش رتبه ميانگين اولويت
1 ارائه اموزشهاى رسته اى نوين 22,58 اول
2 آموزش در زمينه برخورد مناسب و تحليل رفتار ارباب رجوع 21,93 دوم
3 ارائه آموزشهاى اعتقادى ودينى و... 20,41 سوم
4 استفاده از روشهاى آموزشى ضمن خدمت(فيلم، سخنرانى و...) 19,35 چهارم
5 آگاه ساختن كاركنان از پيامدهاي دريافت رشوه، اخاذى و... تبعات 

ناشى از آن
18,12 پنجم

6 ارائه آموزشهاى متناسب با نوع مسئوليت 18,82 ششم
7 آموزش قوانين و مقررات در زمين چگونگي برخورد با كاركنان متخلف 

و مجرم
17,63 هفتم

برابر نتايج در عوامل آموزشي، ارائه آموزشهاى رسته اى نوين با رتبه ميانگين 22,58 
در اولويت اول عوامل قرار گرفته است.

جدول(15): آزمون فريدمن براي رتبه بندى  عوامل سبك رهبري
رديف سبك رهبرى رتبه ميانگين اولويت

1 مشاركت دادن كاركنان در تصميم گيريها 22,98 اول

2 واگذارى اختيار تصميم گيرى 22,14 دوم

3 آسان سازي دستيابى به هدفهاى مشترك 21,55 سوم

4 ايجاد تعهد وتعلق به سازمان 20,67 چهارم

5 رعايت دقيق قوانين و مقررات 19,32 پنجم

6 ايجاد اعتماد و صميميت 18,52 ششم

7 كاهش تعرض در محيط كار 17,49 هفتم

8 تقويت اعتماد به نفس در كاركنان 16,89 هشتم

برابر نتايج در عوامل سبك رهبري، مشاركت دادن كاركنان در تصميم گيريها با رتبه 
ميانگين 22,98 در اولويت اول عوامل قرار گرفته است.
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جدول(16): آزمون فريدمن براي رتبه بندى  عوامل آسيبهاي شغلي
رديف آسيبهاي شغلي رتبه ميانگين اولويت

1 استفاده نكردن از خشونت فيزيكى و كلامى در رفتار با ارباب رجوع 23,59 اول

2 عدم سهل انگارى در امور و مأموريتهاى محول 23,19 دوم
3 سوءاستفاده نكردن از موقعيت شغلى 21,77 سوم
4 تمايل نداشتن كاركنان به دريافت رشوه از ارباب رجوع 20,38 چهارم
5 تمايل نداشتن به ارتكاب جرائم اخلاقى و منكراتى 19,44 پنجم
6 تمايل نداشتن كاركنان به غيبت 18,72 ششم
7 تمايل نداشتن كاركنان به اخاذى از ارباب رجوع 17,35 هفتم
8 عدم گرايش كاركنان به مصرف مواد مخدر 17,14 هشتم

بر ابر نتايج در عوامل آسيبهاي شغلي، استفاده نكردن از خشونت فيزيكى و كلامى در 
رفتار با ارباب رجوع با رتبه ميانگين 23,59 در اولويت اول عوامل قرار گرفته است.

10. نتيجه گيرى
 ،0/489 با  انگيزش  عامل  مي دهد  نشان  تحقيق  فرضيه هاى  تحليل  و  تجزيه  يافته هاى 
از  پيشگيرى  در  را  تأثير  بيشترين  ترتيب  به  با 0/115  رهبرى  سبك  با0/426،  آموزش 

آسيب پذيرى شغلى كاركنان دارد. 
در متغير انگيزش اهميت شاخصها به ترتيب، تقدير عينى و عملى از كاركنان داراى 
صحت عمل،ايجاد امنيت شغلى،حفظ منزلت و شخصيت، محيط مناسب براى همكارى 
و رقابت سالم،پرداخت حقوق ودستمزد مناسب،ارتقا به پستهاى بالاتر و پرداخت مزاياى 

جانبى به ترتيب اهميت اولويت بندى مى شود. 
پيامد  رجوع،  ارباب  با  مناسب  برخورد  نوين،  رسته اى  آموزشهاى  آموزش،  متغير  در 
دريافت رشوه و اخاذى و... آموزشهاى ضمن خدمت، آموزشهاى تخصصى و آموزش قوانين 
مشاركت  رهبرى  سبك  متغير  در  مى شود.  بندى  اولويت  اهميت  ترتيب  به  مقررات  و 
به  وتعلق  تعهد  مشترك،  هدفهاى  به  دستيابى  گيرى،  تصميم  اختيار  واگذاري  كاركنان، 
سازمان، رعايت دقيق قوانين،اعتماد وصميميت، كاهش تعرضات در محيط كار و تقويت 

اعتماد به نفس در كاركنان به ترتيب اهميت اولويت بندى مى شود.
در خصوص هشت آسيب عمده شغلى، كه در محيط خدمتى كاركنان جامعه آمارى 
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مورد تحقيق از فراوانى بيشتر برخوردار است از كاركنان نظر سنجى شد كه استفاده از 
از  كردن  استفاده  سوء  محول،  مأموريتهاى  در  سهل انگارى  كلامى،  و  فيزيكى  خشونت 
موقعيت شغلى، گرايش به مواد مخدر، ارتكاب جرائم اخلاقى و منكراتى، اخاذى، غيبت 

ودريافت رشوه از ارباب رجوع به ترتيب ميزان اشاعه اولويت بندى شد.

11. پيشنهادها
 در پاسگاه هاى پليس راه، كتابخانه اى شامل جزوه ها و نوارهاى آموزشى تخصصى و... 
و  مهارتها  به  خود  دانش  افزايش  براى  مناسب  زمانهاى  در  كاركنان  تا  شود  تأمين 

اطلاعات گوناگون حرفه اى دسترسى داشته باشند.
 آموزش افزايش مهارت كاركنان به منظور بهره بردارى بهينه از تجهيزات سازمانى مانند 
خودروهاى بنز، دوربينهاى كنترل سرعت و... با استفاده از تجهيزات شبيه سازى شده 

انجام شود. 
و  راه  پليس  پاسگاه هاي  نگهبان  افسران  عملكرد  بر  قوي  و  مستمر  نظارت  و  كنترل   
اعزام  جاده ها  سطح  به  زني  گشت  منظور  به  كه  كاركناني  و  تصادفات  كارشناسان 

مي شوند به صورت محسوس، غيرمحسوس و ناگهاني صورت پذيرد.
 از نيروهايي كه سلامت و صحت عمل در كار دارند به عنوان افسر نگهبان، افسرگشت 

وكارشناس تصادفات در پاسگاه هاى پليس راه استفاده شود. 
 رؤساى پاسگاه هاى پليس راه به منظور فراهم كردن فضاى آرام در محيط كار، ايجاد 
رابطه صميمى و توجه به مشكلات كاركنان را در نظر داشته باشند به گونه اي كه آنها 

بتوانند براحتى مسائل و مشكلات خود را با ايشان در ميان بگذارند.
و  گيريها  تصميم  در  كاركنان  نظريات  و  تجربيات  از  راه  پليس  پاسگاه هاى  رؤساى   

مأموريتها بيشتر استفاده كنند. 
 امكان ارتقاي كاركنان به پستهاى بالاتر بر اساس شايستگى و عملكرد مطلوب آنان در 

طى مراحل افسر گشت، افسر نگهبان و افسر كارشناس تصادفات فراهم شود.
 پرداخت پاداش نقدى به كاركنان ساعى و صديق در حضور خانواده هاى آنان و يا اعزام 

به سفرهاى زيارتى همراه خانواده آنها.
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