
  
  
  
  

 4ملكي ، كامران 3يوسف محمدي مقدم، 2محمد امير تقوي، 1شهامت حسينيان
  
  

 :چكيده 
هاي اجتمـاعي، جنـايي        مأموران پليس همواره در زندگي شهري خود در معرض آسيب          :مسئله و هدف  

هـاي زشـت و       هاي خود بـا موقعيـت       افراد پليس غالباً مجبورند در انجام وظايف و مأموريت          . هستند... و
ها در معـرض   رفتارهاي ضداجتماعي و ضدانساني سر و كار دارند و طبيعي است كه بيشتر از ساير انسان              

هـاي    هدف اصلي اين پژوهش شناسايي عوامل درون سازماني مؤثر بر آسـيب           . خطر و آسيب قرار دارند    
  .ها شهرستان سنندج است  كلانتريپايورشغلي كاركنان 

جامعه آماري آن را كليه     . ق كاربردي و از نظر روش پيمايشي است       از نظر نوع تحقي    اين پژوهش    :روش
گيري  اين پژوهش، نمونه  گيري    روش نمونه . هاي شهرستان سنندج است      انتظامي كلانتري  پايوركاركنان  

  .باشد و ابزار گردآوري اطلاعات آن را پرسشنامه است اي مي تصادفي طبقه
دهد كـه عوامـل اسـترس و فـشار روانـي ناشـي از                 ژوهش نشان مي  ها و نتايج اين پ       يافته :ها و نتايج    يافته

تـرين    هـاي سـازماني بـه ترتيـب مهـم           محيط كار، سبك مديريت، تـشويق و تنبيـه، آمـوزش و پرداخـت             
  .شود هاي مورد مطالعه محسوب مي  كلانتريپايورپذيري شغلي كاركنان  هاي مؤثر بر آسيب اولويت

  
  

  :كليد واژه ها
   سبك مديريت/انگيزش/ فرهنگ/ موزشآ/  عملكرد/كلانتري

  
  
  
  

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

  استاديار دانشگاه علوم انتظامي -1
  عضو هيئت علمي دانشگاه علوم انتظامي -2
  م انتظاميعضو هيئت علمي دانشگاه علو -3
  كارشناس ارشد علوم انتظامي-4

29/11/89:                                        تاريخ پذيرش                           7/10/89 :تاريخ دريافت  

 
 

هاي شغلي  مؤثر بر آسيببررسي عوامل درون سازماني

هاي شهرستان سنندجكاركنان كلانتري  
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  مقدمه
 جوامـع و متناسـب بـا         آن بنا بـر مقتـضيات و نيـاز       در جوامع مختلف    ها   سازمان 

انـسان امـروزي در     . كننـد  و رشـد مـي     گيرنـد    مـي  شرايط ويژه هر جامعـه شـكل      
 در سازمان   معاصر انسان   ؛هاستكند كه تحت سيطره سازمان     اي زندگي مي   جامعه

. هـاي مختلفـي سـر و كـار دارد          اش بـا سـازمان    د و در طول زنـدگي     شومتولد مي 
ها، نهادهاي اجتماعي هستند كـه هـدف دار بـوده و بـه صـورت آگاهانـه                  سازمان
هـايي طراحـي     و با داشتن مرزهاي مشخص براي انجـام فعاليـت          يابند  ميساختار  

 تـأمين   ها داراي يك رشته روابط منظم و عقلايي به منظـور           اين سازمان  .شوندمي
هاي مشترك بين افرادي هستند كه وظـايف پيچيـده و متعـددي را انجـام                هدف
 ـ            دهند و در واقع سازمان    مي ه ها براي تأمين نياز بشر و رشد و پيـشرفت جامعـه ب

  .)17 :1379عباس زادگان،  (وجود آمدند
ها هميشه متناسب با اهداف مورد نظر سازمان نيست، حركت سازمان با اين همه،    

كنـد و موجـب      انتظار و نياز جامعه را تـأمين نمـي         ،عملكرد كاركنان و مديران   گاهي  
يكـي از   . شـود ف مـورد نظـر مـي      اهـد انظمي، نارضـايتي و عـدم تحقـق         اختلال، بي 

نيروي انتظـامي، وظيفـه حفـظ       . هاي مهم در جامعه ما نيروي انتظامي است        سازمان
عديان به حـريم ديگـران را بـر         امنيت جان و مال مردم و مبارزه با قانون شكنان و مت           

اين نيرو بيشتر از هر سازمان      . باشدعهده دارد و در تعامل مستقيم با آحاد جامعه مي         
خدمت گذار ديگري با مردم سروكار دارد و براي انجام وظيفه خود مجهز به ابزارهاي               

 نيـروي انتظـامي   . تر باشد به سود جامعه اسـت      تر و سالم  قدرت است و هر اندازه قوي     
نماد قدرت، قانون و نظم اسـت و پلـيس هـم    «دولت، . يكي از اركان اقتدار ملي است    

باشد در واقع ساختار يك نظام سياسي در عمـل          هاي نظام سياسي مي   تجسم ويژگي 
  .)35 :1381شاكري،  (»يابد نمود مي،پليس

ما، نيروها و مأموران پليس را همواره در زندگي شهري خـود بـه هنگـام گرفتـار                  
هـاي   در مشكلات روزمره و تصادفات رانندگي و قرار گرفتن در معـرض آسـيب   شدن

آنـان  . كنـيم هاي جمعي، ملي و رخدادهاي ورزشي مشاهده مي       ينيجنايي و نيز در آ    
 انسان هستند و يك زير گروه مـشخص از جامعـه خـود هـستند و                 ،نيز مثل ديگران  
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افـراد پلـيس    .  آنان نيـستند   كنند كه ديگران قادر به درك     هايي را تجربه مي   موقعيت
هاي زشت و رفتارهاي    هاي خود با موقعيت   غالباً مجبورند در انجام وظايف و مأموريت      

بيشتر از ساير   آنان  طبيعي است كه    . ضد اجتماعي و ضد انساني سروكار داشته باشند       
  .)112: 1382هيس و ميلر، (ا در معرض خطر و آسيب قرار دارند ه انسان

املي در درون جامعه وجود دارند كه سلامت اين نيرو را به خطر            عوبا اين توصيف    
اندازند و مشكلات و معضلاتي در ارتباط با كـار و درون سـازمان بـراي كاركنـان                  مي

. ند عملكرد شغلي مناسبي نداشـته باشـند       شو  نمايند و در نهايت موجب مي     ايجاد مي 
بعضي از اين عوامل . استفاوت ها مت  و تأثير و شدت آنرداين عوامل ابعاد مختلفي دا  

با خصوصيات شخصي فرد در ارتبـاط اسـت، بعـضي ديگـر از ايـن عوامـل در درون                    
 ةسازمان ريشه دارند، ماننـد سـاختار تـشكيلاتي، قـوانين و مقـررات سـازمان، نحـو                 

اي ديگر از ايـن     ، و دسته  ...مديريت و چگونگي آموزش، امكانات و تجهيزات سازمان و        
 موجب  ،گيرند و با تحت تأثير قرار دادن كاركنان       ز سازمان شكل مي   عوامل در خارج ا   

 يـا دچـار   ود كـارآيي لازم را نداشـته باشـند    در ايفاي نقش و وظيفه خ     آنان  شوند  مي
 در شوند كـه ) پاسداري از دستاوردهاي انقلاب اسلامي (انحراف از رسالت شغلي خود      

دهـد و بـه تبعيـت آن از         مينتيجه پليس مشروعيت خود را در اذهان مردم از دست           
 تحقيق حاضر به جهت اهميت  بنابراين.همكاري و پشتيباني مردم محروم خواهد شد
هـاي شـغلي كاركنـان پلـيس بـالأخص          اين موضوع و شناخت عوامل مؤثر بر آسيب       

 پاسخ مناسب براي سؤالات ،د تا پس از بررسي علميشريزي ها پايهكاركنان كلانتري
  .دست آيده  بزير
هـا در شهرسـتان سـنندج       تـري هـاي شـغلي كاركنـان كلان      بر آسيب  امل مؤثر عو

هـا در   هـاي شـغلي كاركنـان كلانتـري       آيا بين سبك مـديريت و آسـيب        ؟كدامند
هـاي شـغلي    آيـا بـين آمـوزش و آسـيب         شهرستان سنندج ارتباطي وجـود دارد؟     

رس و  آيا بين اسـت    ؟شهرستان سنندج ارتباطي وجود دارد    ها در   كاركنان كلانتري 
هـا در  هـاي شـغلي كاركنـان كلانتـري     فشار رواني ناشي از محـيط كـار و آسـيب          

هـاي  آيـا بـين تـشويق و تنبيـه و آسـيب            ؟شهرستان سنندج ارتباطي وجود دارد    
آيـا بـين     ؟شهرستان سـنندج ارتبـاطي وجـود دارد       ها در   شغلي كاركنان كلانتري  
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هـا در شهرسـتان     هـاي شـغلي كاركنـان كلانتـري       هاي سازماني و آسيب    پرداخت
هـاي  مـل مـؤثر بـر آسـيب       عوا) عوامل فـوق  (اولويت   سنندج ارتباطي وجود دارد؟   

  ؟استشغلي چگونه 
  

  مطالعهمباني نظري 
  :پيشينه تحقيق

هنـگ مـرزي جلفـا       پذيري شغلي كاركنـان پـايور     آسيب"ژوهشي با عنوان        پ) الف
وي در  . ت صورت گرفته اس   1384 توسط پرويز آهي در سال       ")آذربايجان شرقي (

اين تحقيق چهار عامل ضعف آموزشي، ضعف انگيزه، كمبـود امكانـات و خـدمات               
پـذيري  رفاهي، همسايگي با كشور آذربايجان را به عنوان عوامل مـؤثر بـر آسـيب              

هـا را بـه عنـوان        هنگ مرزي جلفا بررسي كـرده، سـپس آن         شغلي كاركنان پايور  
  .ده استكرهاي خود معرفي فرضيه
پذيري شغلي كاركنان هنگ مرزي بيله سـوار       آسيب"گر با عنوان    ژوهشي دي     پ) ب

 توسط حسن مصطفي نژاد انجام شده است، وي در تحقيق           1383 در سال    ")اردبيل(
بوده تـا بتوانـد      هاي شغلي در جامعه مورد نظر     هاي آسيب جوي يافته و  خود در جست  

سـوار را    بيلـه پذيري شغلي كاركنـان مـرزي       عواملي كه زمينه بروز و گسترش آسيب      
 صـيانت   بـراي  آن راهكارهـايي كـاربردي        بـه دنبـال     و كندكنند شناسايي   فراهم مي 

  . كند ميكاركنان ارائه 
هاي شغلي كارمنـدان شـهرداري      بررسي مشكلات و آسيب   "پژوهشي با عنوان    ) ج

 كارشناسـي   نامه پاياندر قالب  "شناسي شغلي آسيببراياصفهان و ارائه الگويي     
هـدف اصـلي     . توسط فاطمه السادات ديباج انجام شده است       1385ل   در سا  ارشد

ها و مشكلات شغلي كارمندان شهرداري اصفهان و ارائه         اين پژوهش تعيين آسيب   
جامعه آماري پژوهش شـامل كارمنـدان   . الگويي جهت آسيب شناسي شغلي است    

 بـه منظـور     . اسـت   بـوده  1386-1385ه شهرداري در سال     گانشاغل مناطق يازده  
 نفري به طور تصادفي از بين كارمندان انتخاب شده 166اي  نمونه،اجراي پژوهش
  . اندشناسي شغلي مورد ارزيابي قرار گرفته آسيب ،و با پرسشنامه
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هـا و مـشكلات بـين فـردي          آسـيب  وزهدر ح دهد كه     نتايج اين پژوهش نشان مي    
ر مـوارد عجـول      د هاي ارتباط با ارباب رجـوع      آسيب معلوم شد كارمندان در طبقه    

بودن، توهين كردن، تفاوت سطح فرهنگي و تحصيلي و ناآشنايي ارباب رجـوع بـا               
ها و مشكلات فرافردي معلـوم      در حيطه آسيب  . قوانين اداري دچار آسيب هستند    
هـاي سـازمان و در موردهـاي عـدم اسـتقبال از             شد كارمندان در طبقه سياسـت     

. به شيوه غلـط دچـار آسـيب هـستند          كارمندان، انتقاد از كارمندان      هايپيشنهاد
همچنين كارمندان در تمامي موارد مرتبط با طبقه حقوق، مزايا و امنيـت شـغلي               

هاي شـغلي در مـورد مناسـب نبـودن افـراد بـراي              دچار آسيبند و در طبقه نقش     
هاي محوله و در طبقه تأثير كار بر بيماري افراد در مورد تشديد يك يا چند                پست

  .جدي نشان دادندبيماري جسمي آسيب 
ــه) د ــا عنــوان مقال  شــغلي كاركنــان صــنايع يهــابررســي ارتبــاط تــنش"اي ب

 توسط عبدالرضا نراف در     "پتروشيميايي با عوامل مختلف ناشي از شرايط محيط كار          
با توجه به اينكه كاركنان به طرق مختلف تحـت تـأثير             . انجام شده است   1385سال  

زاي عـدم شـناخت مـواد       عوامـل تـنش    تحقيـق    در ايـن  فشارهاي رواني قرار دارنـد،      
هاي سازماني، و ضعف فيزيكي محـيط كـار و درآمـد            شيميايي، خط مشي و سياست    

تأثير چهار عامل عدم شناخت مـواد       . كاركنان مورد مطالعه و بررسي قرار گرفته است       
هاي سازماني، وضعيت فيزيكي محيط كار و درآمد        ها و سياست  شيميايي، خط مشي  

  . گرفتهاي شغلي آنها مورد پرسشگري قراربر تنشكاركنان 
نتايج اين مطالعه نشان داده است كه صدمات فرورفتن سرسوزن آلوده و نيز كـم               
گزارش دهي اين صـدمات در ميـان پرسـتاران از ميـزان بـالايي برخـوردار اسـت و                    

مداخلات ويژه مانند ثبت يك     . تري در اين خصوص بايد صورت گيرد       مطالعات وسيع 
هـاي   وتكل استاندارد گزارش دهي، آمـوزش كاركنـان و اسـتاندارد كـردن درمـان              پر
  .تواند در بهبود گزارش دهي اين صدمات مؤثر باشدفيلاكتيك پس از صدمه ميپرو

  
  
  



 

 

ي 
علم

مة 
لنا
ص
ف

-
اج

م 
تظا
 ان
شي

وه
پژ

 
ي 
ماع
ت

 /
م 
دو

ل 
سا

 /
م 
دو

ره 
شما

 /
ن 
ستا

زم
 و 
يز
پاي

13
89

 

 

110

  ليهاي شغعوامل مؤثر بر آسيب
شوند كـه افـراد تكـاليف و        عوامل زيادي با مشاغل در ارتباط هستند و موجب مي         

ود را به شكل مطلـوبي انجـام ندهنـد كـه پيامـد آن نفـوذ                 وظايف نقش شغلي خ   
  .زا و تخريب مشاغل خواهد بود عوامل آسيب
  :ند ازا طور كلي عبارته اين عوامل ب

ي جامعه پذيري، خـانواده، وضـوح       سن، جنس، تحصيلات، وضعيت جسمي، نحوه     
ها، عدم صـلاحيت    ، تغييرات مكرر مديريت   )رهبري(، سبك مديريت    )شغل(نقش  
نقـدي و   (هـاي سـازماني     صي، وجود قوانين و مقررات دست و پا گير، پاداش         تخص

، فشارهاي رواني ناشـي از محـيط كـار، وضـعيت آموزشـي، تـشويق و                 )غير نقدي 
  ...تنبيه، فساد اداري و

شـوند  اين عوامل به سه دسته برون سازماني، درون سازماني و فردي تقـسيم مـي             
هـاي شـغلي توضـيح داده    ها با آسيب  باط آن  هر يك از اين عوامل و ارت       در زير كه  

  .خواهد شد
  

  عوامل فردي: دسته اول
كننـد  زنان تلاش مي  .  مشكلات زنان در محيط كار با مردان متفاوت است         :جنس

طـور مـوازي و همزمـان از عهـده     ه داري، بها و وظايف معمول خانه    علاوه بر نقش  
ايـن تفـاوت در   . ز برآينـد ها و وظايف محل كارشان به عنوان يك كارمند ني ـ  نقش
را مـضاعف  ) خصوص زنان پليس ه  ب(مشكلات زنان   ) داري، كارمندي خانه(ها  نقش
نتوانند وظايف خـود را در هـر دو محـيط منـزل و              آنان  شود  كند و موجب مي   مي

  .خوبي انجام دهنده محل كار ب
منظور از وضعيت جسمي شرايطي مانند وزن، قد، قدرت بدني          : وضعيت جسمي 

. هاي جسمي است كه براي انجام شايسته كار لازم و ضروري اسـت            ير ويژگي و سا 
خصوص در شغلي مانند شغل پلـيس ممكـن اسـت موجـب             ه  فقدان اين شرايط ب   

 برخـورداري از ايـن مزايـا        بـراي هايي محروم شود، لـذا      شود فرد از مزايا و پاداش     
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ي را فـراهم  هـاي شـغل  هايي متوسل شود كه زمينه بروز آسـيب      ممكن است به راه   
  .كند
كنند انتظاراتـشان را كـاهش       سعي مي  ،رودهر چقدر سن كاركنان بالاتر مي     : سن

هاي شغلي بهتر انطباق دهند و كمتر تحت تأثير عوامل          دهند و خود را با موقعيت     
  .گيرندآسيب زا قرار مي

لازم به ذكر است كه دو عامل جنس و سن ارتباط كمتري نسبت به ساير عوامـل                 
  .هاي شغلي دارندببا آسي
 تحصيلات فرد بالاتر باشد انتظارات و توقعات        ميزانهر چقدر   :  تحصيلات ميزان

هـاي مرجـع بـالاتري    اين افراد داراي گروه«يابد او نيز از كار و شغلش افزايش مي  
تـر  كننـد و چـون خـود را پـايين         ها مقايسه مـي    هستند كه امتيازات خود را با آن      

زاي  و به نسبت بيشتر تحت تأثير عوامل آسيب       » شوند مي بينند بيشتر ناراضي   مي
 .)205-204 :1379عباس زادگان،  (گيرندشغلي قرار مي

  
  :عوامل درون سازماني:  دسته دوم

 رفتار باملاحظـه سرپرسـت ظـاهراً بـا          ،طور كلي ه   ب ):رهبري(سبك مديريت    •
رات در نـوع  مطالعات نشان داده، اولاً تغيي  . خشنودي شغلي همبستگي مثبت دارد    

گردد، ثانياً سـبك رفتـاري بـا        هايي در خشنودي منجر مي    سرپرستي به دگرگوني  
  .)206 :1379عباس زادگان،  (ملاحظه با خشنودي رابطه مثبت دارد

ي خود را   كه كار و وظيفه     كنند تا كارمندان در حالي     اي رفتار   گونه  بهمديران بايد   
  .يز به كار و سازمان خود پيدا كننددهند، نوعي دلبستگي و وابستگي نانجام مي

 روانـي كاركنـان،     – مدير مانند توجه به شرايط روحـي         مسئولانه و همدلانه  رفتار  
هـا، رعايـت عـدالت در تـشويق و تنبيـه            گيـري هـا در تـصميم     مشاركت دادن آن  

شود ، موجب خشنودي شغلي كاركنان مي     ...كاركنان، عدم تبعيض بين كاركنان و     
  .گيرندزا قرار  تحت تأثير عوامل آسيبكمترآنان شود تا  سبب ميو 



 

 

ي 
علم

مة 
لنا
ص
ف

-
اج

م 
تظا
 ان
شي

وه
پژ

 
ي 
ماع
ت

 /
م 
دو

ل 
سا

 /
م 
دو

ره 
شما

 /
ن 
ستا

زم
 و 
يز
پاي

13
89

 

 

112

اي يـك مـدير در پـست    بق در مديريت دولتي، براي ا :تغييرات مكرر مديريت   •
خصوص ه  غالباً در كشورهاي جهان سوم ب     .  وجود دارد  يمديريت خود تضمين كم   

هـا و راهبردهـاي سـازماني،       كشور ما، تعويض مديران در راستاي اهداف، سياست       
بلكـه تغييـر و     .  كيفي سازمان و شايسته سالاري نيست      يوري و ارتقا  رهافزايش به 

تحولات سازماني در جهت تفكرات گروهي و جناحي است، وقتي مـديري عـوض              
ريزي قبلي كنار گذاشته شده و مـدير        گذاري و برنامه    روند اداره، سياست   ،شودمي

ن وضعيتي نـاامني و     در چني . نهدهاي كار خود را به نفي گذشته بنا مي        جديد پايه 
. آيـد پديـد مـي   ... هراس، سوء استفاده، تملق و چاپلوسي، اختلاس، فساد اداري و         

  .شوندتر از سابق ظاهر ميهاي شغلي نيز پررنگاينجاست كه آسيب
 گـاهي هـاي دولتـي كـه       برخي از مـديران سـازمان      عدم صلاحيت تخصصي   •

زم فني يا تخصـصي بـراي    ، فاقد صلاحيت لا   نيز بر عهده دارند   هاي مهمي را     پست
و نـه بـر     ) يـا فـاميلي   (ي سياسـي     بوده و صرفاً بر اساس رابطـه       خودتصدي شغل   

 مافوق خود   ،وقتي كاركنان . شونداساس ضابطه و شايستگي به منصبي گمارده مي       
را فاقد صلاحيت لازم بپندارند، مدير مقبوليت خود را نـزد آنـان از دسـت داده و                  

بـه ناچـار مـديريت    . خالفت و تنش در سازمان اسـت      اين عدم مسئوليت سرآغاز م    
هـاي بـدون پايـه و       گيـري گيري و تـصميم   جويي و مچ  استبدادي و تأكيد بر عيب    

  .)19 :1379عباس زادگان، (دهد شاركت ساختار اصلي را شكل ميبدون م
گاه بهترين مديران كشور در بخش       :وجود قوانين و مقررات دست و پا گير        •

رونـد ممكـن   آورند، اما وقتي به بخش خـصوصي مـي       ست نمي ده  دولتي توفيقي ب  
هاي مـديريت   ي فعاليت در بخش دولتي همه   . است عملكرد مطلوبي داشته باشند    
هـاي از   هـا و بخـشنامه    ها، دسـتورالعمل  نامهينيمتوجه اجراي قوانين و مقررات، آ     

پيش تعريف شده است و مدير مجاز نيست خارج از مقـررات، ابتكـارات شخـصي                
در نتيجـه سـازمان     . كار گيرد ه  خود را براي پيشرفت مؤسسه تحت تصدي خود ب        

يابد و خدمت به مردم بـه دسـت فراموشـي           مقررات محور، به تدريج استحكام مي     
  .)181 :1381شفيع آبادي،  (شودسپرده مي
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هـا،  هـاي ملـي، نيازهـا و ضـرورت        ها در ايران بـا ويژگـي      از طرفي ساختار سازمان   
 اداري  يهـا  و با اهداف ايجاد سازمان متعارض هستند، تعداد پست         متناسب نبوده 

و دواير سازماني زياد است كه هر روز موجب پيچيده تر شـدن و كـاهش كـارايي                  
 همچنــين سلــسله مراتــب ســازماني بــا امكانــات پــرورش گــردد مــيهــا ســازمان

  در نتيجه   ظرفيت و شخصيت آنان منطبق نيست      استعدادهاي كاركنان با حداكثر   
كننـد و  كاركنان احتياج چنداني به رشد و پرورش استعدادهاي خود احساس نمي   

  .شوند مياعتنا نسبت به امور سازمان كم علاقه و بي
 كاركنان علاقه دارند كه شغل و محيط كارشان مشخص          ):شغل(وضوح نقش    •

 ابهـام در نقـش و شـغل و     .هـا نيـز واضـح باشـد        و خالي از ابهام باشد و نقـش آن        
خـاطر كاركنـان را فـراهم        ابهام در روابط محيط كار نگرانـي و تـشويش          همچنين

 نكنند و در شغل خود موفق       شود نقش خود را به خوبي ايفا      آورد، و موجب مي    مي
  .)207 :1379عباس زادگان، (نباشند 

شـود كـه در خـدمت پـرورش و        هـايي گفتـه مـي     آموزش به فعاليـت   : آموزش •
 پرورش شعور اجتماعي در مسئوليت پذيري،       آموزش موجب . كارآموزي قرار دارند  

خودآگاهي، توسعه افكار، ايجـاد ژرف نگـري، خلاقيـت، آزاد انديـشي و تعـالي در          
  .شودجامعه مي

.  تربيت و آموزش افراد آن سازمان اسـت        ،مسئوليت اصلي مديريت در هر سازماني     
 ـ         تربيـت و طـور مـستقيم بـه ميـزان كيفيـت           ه  كارآيي و اثر بخشي هر سـازمان ب
خصوص ارائه خدمات پليس بدون آموزش و       ه  ب. نيروهاي آن سازمان بستگي دارد    

نهايت گـسترده   وظايف پليس بي  . تواند از كيفيت بالايي برخوردار باشد     تربيت نمي 
آموزش ضعيف يا آموزش ناكارآمد بستر . اي دارداست و نياز به آموزش همه جانبه

  .)95 :1386، كريمي و رفعتي (كندهاي شغلي فراهم ميوز آسيبلازم را براي بر
فـشار عـصبي يـا روانـي بـه          : استرس و فشارهاي رواني ناشي از محيط كار        •

ها اين اسـت كـه        آن ةاما زمينه مشترك هم   . ف شده است  هاي مختلفي تعري  شكل
 وجود محرك فيزيكي يا رواني اسـت و فـرد بـه طريقـي               ،علت ايجاد فشار عصبي   

گاهي . فشار عصبي هميشه مضر نيست    . دهدخاص نسبت به آن واكنش نشان مي      
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ي مواردي مثل دريافت جايزه، ترفيع درجه، انتقال يا         اوقات فشار عصبي در نتيجه    
كه بـه ايـن     ،  شودها ايجاد مي   جابجايي، دست يافتن به شهرت، ازدواج و نظاير آن        

اردي فشار عـصبي مـضر اسـت و         اما در مو  . شودفشار عصبي مفيد گفته مي    موارد  
گذارد، نوع مشاغل كاركنان در دچـار شـدن         شان مي  مخربي بر جسم و روان     تأثير
كـه در شـغل خـود بـا خطـرات و             كـساني . ها به فشار عصبي نقش مهمي دارد       آن

 مشاغل پرمسئوليت و پاسخگو نـسبت بـه          همچنين اند،هاي فيزيكي مواجه  آسيب
خـصوص   ه بمسائل انساني يا مالي نسبت به فشار عصبي حساسيت بيشتري دارند،  

جسمي و (در شغل پليس، مأموران و كاركنان ما هميشه در معرض خطر و تهديد     
ها كه خطر و استرس با شـغل و كـار           ويژه كاركنان كلانتري  ه  قرار دارند، ب  ) روحي

تواننـد  طبيعي است كه كاركنان تحـت فـشار روانـي نمـي           . آنان عجين شده است   
هـاي شـغلي خواهنـد    و دچار آسيب خوبي انجام دهنده ي خود را بنقش و وظيفه 

  .)75-74 :1386، اسلاميذوقي و  (شد
هـر فـردي در مقابـل فعاليـت         ) :نقدي و غير نقدي   (هاي سازماني   پرداخت •

كنـد  دهد، پاداشي از طرف سازمان دريافت مـي       اقتصادي كه در سازمان انجام مي     
بنـاي  بر اساس اين سيـستم، بـر م  . كه اين پاداش هم مادي است و هم غير مادي 

ها  هاي خاصي، پاداش هر يك از كاركنان متناسب با كاركنان به آنموازين و شيوه
اد استفاده از پاداش به عنـوان مكانيـسمي بـراي تـشويق و ايج ـ             . شودپرداخت مي 

  .)253 :1375سعادت، (انگيزه در كاركنان كارساز است 
هاي بيروني و انواع    پاداش انواعي دارد، دروني و بيروني، كه در اينجا منظور پاداش          

موجـب  ...) حقـوق، دسـتمزد و    (هاي نقـدي    است، پاداش ) نقدي و غير نقدي   (آن  
هـايي هـستند     هاي غير نقدي، پاداش   شوند و پاداش  افزايش رفاه مادي شخص مي    

سـعادت،  (شـود     تـر مـي    كه با دريافت آنها محيط كار و زندگي كاري فرد مطلـوب           
1375: 256(.  

ويق كاركنان شده، محركي براي عملكـرد بهتـر خواهـد           ها باعث تش   اعطاي پاداش 
هاي نامتناسب كه مبتني بر عملكرد نيستند علاوه بر كـاهش انگيـزه،              پاداش .بود

هاي مادي توان اقتصادي افراد را كاهش داده و فرد قادر به تأمين نيازها و خواسته   
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ار زاي شـغلي قـر    و غير مادي خود نيست در نتيجـه تحـت تـأثير عوامـل آسـيب               
  .ها در جهت نيل به اهداف سازمان نخواهد بود گيرند و عملكرد آن مي
 اداري فساد اداري عبارت است از استفاده غير قانوني از اختيارات«:فساد اداري  •

  .)372 :1379الواني، (» دولتي براي نفع شخصي است
 اي از انواع تخلفات مـالي، ماليـاتي، اسـتخدامي، قـانون           فساد اداري طيف گسترده   

به تعبيري ديگر، ارتكاب    . گيرد را در بر مي    ...شكني و فساد در خريدهاي دولتي و      
 خدشـه بـه نظـام اداري وارد         وني به نحوي از انحا    هر عملي را كه بدون تصريح قان      

د و موجب تضعيف روحيه و نارضايتي اشخاص و تزلزل امنيت اجتماعي به هـر               كن
 :1383گلگون، (اري به شمار آورد  مصاديق فساد اد   توان از صورت ممكن شود، مي   

89(.  
افزايش بوروكراسي اداري، شرايط تورمي و عدم ثبات اقتصادي، نامناسب و ناكافي            
بودن حقوق و مزايا، فقدان ابزارهاي كنترل، فقدان گـردش كـار سـاده ومـنظم و                 

سبب ... رويه وگيري تسريع امور، افزايش تقاضا براي استخدام بي     متعارض با جهت  
وجــود فــساد اداري و اخــتلاس از يــك ســو و فقــدان . گــردديش فــساد مــيافــزا

اصطلاحات لازم در سازمان ناآرام از سوي ديگـر، در تـأثيري متقابـل، پيامـدهاي                
  .)26-25 :1379 عباس زادگان،(آورند ن به بار مي را براي سازماناگواري

  ،ادهـاي افـر   هـا و تـلاش    يك مدير مؤظـف اسـت تـا فعاليـت         : تشويق و تنبيه   •
 مرزبندي بـين    .ها را با دقتي هر چه بيشتر زير نظر بگيرد         ها و كم كاري   تفاوتي بي

هـاي انـساني و   افراد شايسته و فداكار با افراد ناشايسته و تبهكار  بر مبنـاي ارزش        
شود و توان و انگيزه افراد را براي پيـشبرد          اسلامي موجب دلگرمي بيشتر افراد مي     

بر اين اساس مدير بايد داراي روحيه تـشويق و          . دهدميو بهتر كار كردن افزايش      
جي بيشتر بخـشد و جلـوي       روسيله آن خدمت و خدمتگذاران را ا       هتنبيه باشد تا ب   

خـدمتي  تشويق و تنبيه اگـر مبتنـي بـر مـصالح            . ها را بگيرد  بسياري از نابساماني  
 يا رابطـه باشـد موجـب دلـسردي افـراد و كـاهش               نباشد و بر اساس حب و بغض      

شـود احتمـال    ها قدرداني نمي   بينند از آن  وقتي كاركنان مي  . شودكارايي افراد مي  
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اينكه به كارهاي غير قانوني تمايـل پيـدا كننـد  بيـشتر شـده، در نتيجـه بـستر                     
 .)155 :1374دامغاني،  (شودزا ايجاد مي نفوذ عوامل آسيببرايمناسبي 

دست آمده، روابط بـين  ه ري ببا مد نظر قرار دادن ادبيات تحقيق و چهارچوب نظ   
آموزش، سبك مديريت، استرس و فشارهاي روانـي        : رهاي اساسي تحقيق اعم از    متغي

 ـ    هاي سازماني و آسـيب    ناشي از محيط كار، تشويق و تنبيه، پرداخت        ه هـاي شـغلي ب
  . ارائه شده است مدل مفهومي زيرصورت

  
  مدل مفهومي تحقيق: 1نمودار شماره 

  :هاي تحقيق فرضيه
هـاي شهرسـتان    هـاي شـغلي كاركنـان كلانتـري       ن سبك مديريت و آسيب    بي - 1

  . وجود دارد معناداريسنندج رابطه
هـاي شهرسـتان سـنندج      هاي شغلي كاركنـان كلانتـري     بين آموزش و آسيب    - 2

 .وجود داردمعناداري رابطه 
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هاي شغلي كاركنان بين استرس و فشارهاي رواني ناشي از محيط كار و آسيب        - 3
 .وجود داردمعناداري رستان سنندج رابطه هاي شهكلانتري

هـاي شهرسـتان   هـاي شـغلي كاركنـان كلانتـري     بين تشويق و تنبيه و آسيب      - 4
 .وجود داردمعناداري سنندج رابطه 

هاي شـغلي كاركنـان     و آسيب ) نقدي و غير نقدي   (هاي سازماني   بين پرداخت  - 5
 .وجود داردمعناداري هاي شهرستان سنندج رابطه كلانتري

 سبك مديريت، آموزش، استرس و فـشار روانـي ناشـي از             وامل مختلف تأثير ع  -6
هاي شـغلي كاركنـان     هاي سازمان بر آسيب   محيط كار، تشويق و تنبيه و پرداخت      

 . در شهرستان سنندج يكسان استكلانتري
  

  روش شناسي پژوهش
تحليلـي  -پژوهش حاضر از نوع تحقيقات كاربردي اسـت و از نظـر روش توصـيفي        

  . باشد مي
  

هـاي شهرسـتان     كلانتـري   پـايور   كاركنـان  ة كلي ـ  را  تحقيق حاضر  :جامعه آماري 
 .دهد تشكيل ميسنندج 

در اين تحقيق با توجه به اينكه جامعه آماري ساخت متجانس و مشابهي نـدارد و            
از طبقات مختلف افسران ارشد، افسران جزء و درجه داران تشكيل شده است، لـذا از                

قرعـه  (شود كه از هر طبقه و به شكل تصادفي          تفاده مي اي اس گيري طبقه روش نمونه 
گيـري محقـق، روش      اند، بنـابراين در ايـن تحقيـق روش نمونـه          انتخاب شده ) كشي
  .اي خواهد بودگيري تصادفي طبقهنمونه

حجم نمونه اين تحقيق پس از محاسبه بـر اسـاس فرمـول كـوكران، بـا ضـريب                   
  .ستده اش نفر استخراج 150حدود % 95اطمينان 

  
اي و  هـا از روش كتابخانـه     به منظور جمـع آوري داده      :هاروش جمع آوري داده   

در ارتباط با روش ميـداني، بـا اسـتفاده از پرسـشنامه             . ميداني استفاده شده است   
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البته . گرددها و نظرات، گرايش به رفتار يا عمل افراد، مشخص و عيني مي            ديدگاه
امـا  . شـود ها استفاده مي   نيز در پيمايش   از فنون ديگري مانند مصاحبه و مشاهده      

  .ابزار اصلي در اين تحقيق جهت سنجش متغيرها پرسشنامه است
  

  پرسشنامه روايي و پايايي
گيري كه از طريق اعتبار محتوا بررسي گرديد،        به منظور اطمينان از روايي ابزار اندازه      

هـاي  ها و پرسش   معرف  و از اين طريق    ها و تحقيقات قبلي مراجعه شده     به پرسشنامه 
هـا و تنظـيم      و پـس از انتخـاب پرسـش         است تحقيق با استفاده از منابع فراهم آمده      

 سؤال كه مربـوط بـه شـش فرضـيه بـود در اختيـار تعـدادي از                   29پرسشنامه اوليه   
هـاي مـذكور    ن قرار گرفت تا مشخص كنند كـه آيـا پرسـش           اكارشناسان و متخصص  

سنجند؟ و درجه اهميت آنهـا       بر موضوع تحقيق مي    هاي تحقيق و تأثير آنها را     فرضيه
چقدر است؟ سپس با انجام اصلاحات در پرسشنامه اوليه، پرسشنامه نهايي تنظـيم و              

  .دشروايي آن تأييد 
در اين پژوهش جهت سنجش ميزان اعتبار آن از روش آلفاي كرونبـاخ اسـتفاده               

 توانـايي دارد خصيـصه      ايدهد كه آزمون تا چه اندازه     روش فوق نشان مي   . ده است ش
دست آمده حاكي از آن بود كـه ضـريب آلفـاي            ه  نتيجه ب .  كند گيريواحدي را اندازه  

دهد پرسشنامه از اعتبار بـسيار       كه نشان مي   است  درصد 85كرونباخ پرسشنامه برابر    
  .خوبي برخوردار است

  
 :ا و تحليل و ارزيابي آنهايافته ه

  :يانتحليل توصيفي مشخصات فردي پاسخگو-الف
 7/52( نفـر    79 نفر پاسخگو كه سن خود را مشخص كرده انـد،            150از بين    :سن

 8 سال  و     40 تا   31بين سن   ) درصد42( نفر   63 سال،   30 تا   20بين سن   ) درصد
 جوان بـوده و     نگويا بيشتر پاسخ .  سال سن داشته اند    50 تا 41بين) درصد3/5(نفر

  . اند سال قرار گرفته30 تا 20در گروه سني 
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  توزيع فراواني و درصد فراواني بر حسب سن) 1(ول جد

 فراواني تجمعي درصد فراواني فراواني سن

7/52 79  سال30 تا 20بين  7/52  

سال40 تا 31بين  63 42 7/94  

3/5 8  سال50 تا 41بين  100 

 _ 100 150 جمع كل

 نفـر   71 ، نفري كه سابقه خود را مشخص كرده اند        150از بين    :سنوات خدمتي 
 15 سـال و     20 تـا  11بـين   ) درصد7/42( نفر   64 سال،   10 تا 1بين  ) درصد3/47(

بـه عبـارتي سـنوات اكثـر        . اند سال سابقه خدمتي داشته    30 تا 21) درصد10(نفر  
  .است سال 10 تا 1پاسخگويان حدود 

  توزيع فراواني و درصد فراواني بر حسب سابقه خدمتي) 2(جدول 

  تجمعيفراواني درصد فراواني فراواني سنوات

سال10تا1  71 3/47  3/47  

سال20تا11  64 7/42  90 

 100 10 15  سال30تا21

  100 150 جمع كل

 3/53( نفـر    80 پاسخگو كه درجه خود را مشخص كـرده انـد            150از بين   :درجه
افسر ارشـد   )  درصد 7/2( نفر   4افسر جزء و    )  درصد 44( نفر   66دار،    درجه) درصد
  .مي باشنددار رجهبيشتر پاسخگويان د. اندبوده

  توزيع فراواني و درصد فراواني بر حسب درجه) 3(جدول 
 فراواني تجمعي درصد فراواني فراواني شغل

3/53 80 درجه دار  3/53  
3/97 44 66 افسر جزء  
7/2 4 افسر ارشد  100 
  100 150 جمع كل
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 نفـر   28انـد،    نفر كه تحـصيلات خـود را مـشخص كـرده           150از بين   :تحصيلات
)  درصد 7/34( نفر   52ديپلم،  )  درصد 65/34( نفر   52زير ديپلم،     )  درصد 65/18(

دهندگان داراي  در واقع اكثر پاسخ  . اندليسانس بوده ) درصد12( نفر   18ديپلم،  فوق
گاه داراي مدرك فوق ليـسانس       دهندگان هيچ  مدرك تحصيلي ديپلم بوده و پاسخ     

  .و بالاتر نبوده اند
   درصد فراواني بر حسب تحصيلاتتوزيع فراواني و) 4(جدول 

 فراواني تجمعي فراواني درصدي فراواني ميزان تحصيلات
7/18 28 زير ديپلم  65/18  
7/34 52 ديبلم  3/53  

7/34 52 فوق ديبلم  88 
 100 12 18 ليسانس

 - - - فوق ليسانس  و بالاتر
 - 100 150 جمع كل

 
  : تحليل استنباطي داده ها-ب 

  .هاي شغلي رابطه وجود داردبك مديريت و آسيب بين س:فرضيه اول
  :هاي آماريفرض

  µ : 0H ≥ 3هاي شغلي رابطه وجود ندارد بين سبك مديريت و آسيب
  µ : 1H <3هاي شغلي رابطه وجود دارد بين سبك مديريت و آسيب

  
   جهت بررسي فرضيه اولt نتايج حاصل از آزمون :5جدول 

نگينميا tمقدار درجه آزادي تعداد شرح داراسطح معن انحراف معيار تفاوت ميانگين   
9/26 149 150 فرضيه اول  39/15  39/12  453 000/  

  
 محاسـبه شـده     t چـون مقـدار    ،شودمشاهده مي  5شماره  طور كه در جدول      همان

 ،است% 5تر از   داري كوچك اتر است و سطح معن     بزرگ) 96/1( جدول   tاز) 91/26(
 بـين    رد و فرضـيه محقـق يعنـي        0Hرفته و فرض   قرار گ  1Hآماره آزمون در ناحيه     
  .شود مي  تأييد،هاي شغلي رابطه وجود دارد سبك مديريت و آسيب
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  .هاي شغلي رابطه وجود داردبين آموزش و آسيب:فرضيه دوم
  :هاي آماريفرض

  µ : 0H ≥3هاي شغلي رابطه وجود ندارد بين آموزش و آسيب
  µ : 1H <3د هاي شغلي رابطه وجود داربين آموزش وآسيب

  
   جهت بررسي فرضيه دومt نتايج حاصل از آزمون :6جدول 

داراسطح معن انحراف معيار تفاوت ميانگين ميانگين tمقدار درجه آزادي تعداد شرح  
96/25 149 150 فرضيه دوم  33/26  33/23  893/0  000/  

  محاسـبه شـده   t مشاهده مي شود چون مقـدار   6 شماره   طور كه در جدول    همان
% 5تـر از     داري كوچـك  اتر اسـت و سـطح معن ـ       بزرگ) 96/1( جدول   tاز  ) 96/25(

 رد و فرضيه محقـق يعنـي         0H قرار گرفته و فرض    1H آماره آزمون در ناحيه      .است
  .بين آموزش و آسيب هاي شغلي رابطه وجود دارد تأييد مي گردد

هـاي شـغلي    بـين اسـترس و فـشار روانـي ناشـي از كـار و آسـيب        :فرضيه سوم 
  .كنان رابطه وجود داردكار

  :هاي آماريفرض
هاي شغلي  كاركنان رابطه وجـود       بين استرس و فشار رواني ناشي از كار و آسيب         

  µ : 0H ≥3.ندارد
هاي شغلي  كاركنان رابطه وجـود       بين استرس و فشار رواني ناشي از كار و آسيب         

  µ : 1H <3. دارد
  

  ه سوم جهت بررسي فرضيt نتايج حاصل از آزمون :7جدول 

 تعداد شرح
درجه 
 آزادي

 ميانگين tمقدار
تفاوت 
 ميانگين

انحراف 
 معيار

سطح معني 
 دار

فرضيه 
 سوم

150 149 907/27  48/11  48/8  304 000/  

) 907/27( محاسبه شـده     tطور كه در جدول مشاهده مي شود چون مقدار           همان
 و آمـاره    است% 5تر از    داري كوچك اتر است و سطح معن     بزرگ) 96/1( جدول   tاز  

 رد و فرضيه محقق يعني بين اسـترس         0H قرار گرفته و فرض    1Hآزمون در ناحيه    
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 تأييـد   ،هاي شغلي  كاركنان رابطـه وجـود دارد        و فشار رواني ناشي از كار و آسيب       
  .شود مي
  

هاي شغلي  كاركنـان رابطـه       بين تنبيه و تشويق و آسيب      :فرضيه چهارم 
  .وجود دارد

  :هاي آماريفرض
  µ : 0H ≥3 كاركنان رابطه وجود دارد هاي شغلي و تشويق و آسيبن تنبيهبي

  µ : 1H <3هاي شغلي  كاركنان رابطه وجود دارد بين تنبيه و تشويق و آسيب
   جهت بررسي فرضيه چهارمt نتايج حاصل از آزمون :8جدول 

 تعداد شرح
درجه 
 آزادي

 ميانگين tمقدار
تفاوت 
 ميانگين

انحراف 
 معيار

سطح 
دارامعن  

فرضيه 
 چهارم

150 149 51/33  15/21  15/18  5417/  000/  

  
از ) 51/33( محاسبه شـده  tطور كه در جدول مشاهده مي شود چون مقدار          همان

t   اسـت آمـاره    % 5تـر از     داري كوچـك  اتر است و سـطح معن ـ      بزرگ) 96/1( جدول
 رد و فرضيه محقق بين تنبيه و تشويق         0H قرار گرفته و فرض    1Hآزمون در ناحيه    

  .هاي شغلي  كاركنان رابطه وجود دارد تأييد مي گردد آسيبو
  

هـاي شـغلي  كاركنـان       هاي سازمان و آسيب   بين پرداخت  :فرضيه پنجم 
  رابطه وجود دارد

  :هاي آماريفرض
هـاي شـغلي  كاركنـان رابطـه وجـود دارد            هـاي سـازمان و آسـيب      بين پرداخـت  

  µ : 0H ≥3:هاي آماري فرض
هاي هاي شغلي  كاركنان رابطه وجود دارد فرض       آسيبهاي سازمان و  بين پرداخت 

  µ : 1H <3:آماري
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   جهت بررسي فرضيه پنجمt نتايج حاصل از آزمون :9جدول 

 تعداد شرح
درجه 
 آزادي

 ميانگين tمقدار
تفاوت 
 ميانگين

انحراف 
 معيار

سطح 
دارامعن  

فرضيه 
 پنجم

150 149 92/36  71/36  71/33  953/  000/  

  
 محاسـبه شـده     t مشاهده مي شود چون مقـدار        9 شماره   جدولطور كه در     همان

% 5تـر از     داري كوچـك  اتر اسـت و سـطح معن ـ       بزرگ) 96/1( جدول   tاز  ) 92/36(
 رد و فرضيه محقـق بـين        0H قرار گرفته و فرض    1Hاست و آماره آزمون در ناحيه       

هـاي شـغلي  كاركنـان رابطـه وجـود دارد تأييـد              هاي سـازمان و آسـيب     پرداخت
  .دگرد مي
  

تأثير عوامل مختلف سبك مديريت، آمـوزش، اسـترس و           :فرضيه ششم 
هاي سـازمان بـا آسـيب شـغلي         فشار رواني، تشويق و تنبيه و پرداخت      

  .كاركنان يكسان است
   نتايج حاصل از آزمون فريدمن جهت بررسي فرضيه ششم:10جدول 

 ميانگين رتبه اي عوامل رديف
21/1 استرس و فشار رواني ناشي از كار 1  
09/2 سبك مديريت 2  
99/2 تشويق و تنبيه 3  
18/3 آموزش 4  
هاي سازمانپرداخت 5  83/4  

 استرس و فشار روانـي ناشـي از محـيط كـار          :نشان مي دهد  فريدمن  نتايج آزمون   
هـاي شـغلي    هاي سازمان كمتـرين تـأثير را بـر آسـيب          بيشترين تأثير، و پرداخت   

  .يد قرار نگرفتأيدارند، بنابراين فرضيه ششم مورد ت
  نتيجه گيري

 بررسـي شـده     tهاي تحليل استنباطي كه مبتنـي بـر آزمـون           بر اساس يافته  ) الف
هـاي  هاي شغلي كاركنان كلانترياست، وجود ارتباط بين سبك مديريت و آسيب     
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 مورد   درصد 95 و احتمال     درصد 5شهرستان سنندج با سطح معنا داري كمتر از         
هاي شغلي كاركنـان     كه بين سبك مديريت و آسيب      تأييد قرار گرفت و نشان داد     

  .ها رابطه معناداري وجود داردكلانتري
 بررسي شده اسـت،  tهاي تحليل استنباطي كه مبتني بر آزمون     براساس يافته ) ب

هـاي  هـاي شـغلي كاركنـان كلانتـري       وجود ارتباط بين وضعيت آموزش و آسيب      
مـورد تأييـد     درصـد    95تمال   و اح   درصد 5شهرستان سنندج، با سطح معناداري      

هـاي شـغلي كاركنـان      قرار گرفت، و نشان داد كه بين وضعيت آمـوزش و آسـيب            
  .كلانتري رابطه معناداري وجود دارد

 بررسي شده است،    tهاي تحليل استنباطي كه مبتني بر آزمون        بر اساس يافته  ) ج
 شـغلي   هـاي وجود ارتباط بين استرس و فشار رواني ناشي از محيط كار و آسـيب             

 95 و احتمـال      درصـد  5كاركنان كلانتري شهرستان سنندج، با سطح معنـاداري         
 مورد تأييد قرار گرفت، و نشان داد كه بين استرس و فشار روانـي ناشـي از                  درصد

  .هاي شغلي كاركنان كلانتري رابطه معناداري وجود داردمحيط كار و آسيب
 بررسي شده اسـت،   tبر آزمونهاي تحليل استنباطي كه مبتني بر اساس يافته) د

هـا در   هـاي شـغلي كاركنـان كلانتـري       وجود ارتباط بين تشويق و تنبيه و آسيب       
 مـورد تأييـد      درصـد  95 و احتمال     درصد 5شهرستان سنندج، با سطح معناداري      

هـاي شـغلي كاركنـان      قرار گرفت، و نشان داد كه بين تـشويق و تنبيـه و آسـيب              
  .اردكلانتري رابطه معناداري وجود د

 بررسي شده اسـت،     tهاي تحليل استنباطي كه مبتني بر آزمون        بر اساس يافته  ) و
هـاي شـغلي    و آسيب ) نقدي و غير نقدي   (هاي سازمان   وجود ارتباط بين پرداخت   

 95 احتمـال     درصـد  5هرستان سنندج، با سطح معناداري      كاركنان كلانتري در ش   
هـاي  تشويق و تنبيـه و آسـيب       مورد تأييد قرار گرفت، و نشان داد كه بين           درصد

  .شغلي كاركنان كلانتري رابطه معناداري وجود دارد
هاي آمار استنباطي كه مبتني بر آزمون فريـدمن انجـام گرفتـه             بر اساس يافته  ) ه

مشخص گرديد، كه تأثير عوامل مختلف سبك مديريت، آموزش، تشويق و تنبيه،            
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هـاي  هاي سازمان، بـر آسـيب     استرس و فشار رواني ناشي از محيط كار و پرداخت         
  .شغلي يكسان نيست

از نظر پاسخگويان عامل استرس و فشار رواني ناشي از محيط كار بيشترين تـأثير               
هاي شـغلي دارنـد،     هاي سازماني كمترين تأثير را بر ايجاد آسيب       و عامل پرداخت  

  .لذا فرضيه ششم تأييد نگرديد
 عوامل مختلف سبك مديريت،      يكسان بودن تأثير   پژوهشهاي  بر اساس يافته  ) ب

هـاي  آموزش، استرس و فشار رواني ناشي از محيط كار، تشويق و تنبيه و پرداخت     
هاي شغلي  و اولويت عوامل مؤثر بر آسيب     . شدهاي شغلي تأييد ن   سازماني با آسيب  

  : كردندرا به اين شرح تعيين و اعلام
  ؛ استرس و فشار رواني ناشي از محيط كار-1
  ؛ت سبك مديري-2
  ؛ تشويق و تنبيه-3
  ؛ آموزش-4
  .هاي سازماني پرداخت-5
  

  پيشنهادها
با توجه به مورد توجه قرار گرفتن فرضيه اول مبني بر وجود ارتباط بين سـبك           * 

هاي شغلي كاركنان كلانتري در شهرستان سنندج، آشكار اسـت          مديريت و آسيب  
هـاي شـغلي     آسـيب  كه آنان سبك مديريت را در كلانتري تا حد خيلي زيادي در           

  :گردددانند، بر اين اساس پيشنهاد ميكاركنان مؤثر مي
هـا بـه كاركنـان،      رؤساي كلانتري در امور مختلف واگذاري وظايف و مأموريـت         * 

شرايط و موقعيت كاركنان را مد نظر       ... اعمال تشويق و تنبيهات، اجراي مقررات و      
هاي انساني  به عبارتي مهارت  . دمورد امتناع ورزن  گيري زياد و بي    داشته و از سخت   

  .كار گرفته و با نفوذ در اشخاص به رفتار و عملكرد آنان تأثير بگذارنده را ب
رؤساي كلانتري بايد بتوانند با ايجاد روابط كاري مطلوب و صميمانه محيطي را * 

پديد آوردند كه كاركنان در آن احـساس قـدر و منزلـت، شخـصيت و در نهايـت                   
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هـا  گيريبايد به كاركنان اعتماد داشته و آنان را در تصميم         . نداحساس آرامش كن  
چون و چراي اوامر    و اداره امور مشاركت دهند، كاركنان هم نبايد فقط مجريان بي          

هـا و اسـتعدادهاي بـالقوه آنـان شـده و             اين امر مـانع بـروز خلاقيـت        زيراباشند،  
  .د داشتهمچنين كاهش انگيزه و تخريب روحيه آنان را در پي خواه

هـا و   ايجاد فرصت ابتكار و آزادي عمل به كاركنان در انجام وظـايف، مأموريـت             * 
هـاي آنـان شـده و همچنـين رشـد و            ساير امور موجب بروز استعدادها و خلاقيت      

  .شودها فراهم مي ترقي آن
با توجه به مورد تأييد قرار گرفتن فرضيه دوم مبني بر وجود رابطه بين آموزش               * 

 شغلي كاركنان كلانتري در شهرستان سنندج، از آنجا كـه كاركنـان             هايو آسيب 
داننـد، بـر    هاي شغلي مؤثر مـي    آموزش را از سطح متوسط تا خيلي زياد بر آسيب         

  :دشواين اساس پيشنهاد مي
هاي ارائه شده در كلانتري با آنچـه كـه در عمـل از كاركنـان خواسـته                  آموزش* 
، آنچه كه )عرضي و طولي(هاي آموزشي رهطي دو. شود، هماهنگي داشته باشد   مي

اي باشد كه كاركنان در حين انجام كار بتوانند به آن         شود به گونه  آموزش داده مي  
هاي لازم براي انجام كـار را بـه         يعني در نتيجه فرآيند آموزش مهارت     . عمل كنند 

 هاي شغلي تطبيـق   هاي برنامه آموزشي با خواسته    دست آورند، به عبارتي خواسته    
  .داشته باشد

بايست نه تنها اهداف آموزشي را محقـق        هاي ارائه شده در كلانتري مي     آموزش* 
جغرافيـايي، اقتـصادي، فرهنگـي،      (نمايد، بلكه با در نظر گرفتن شـرايط مختلـف           

  .هاي لازم را در كاركنان ايجاد نماينددر منطقه مهارت...) مذهبي و
) طولي و عرضي  (وزشي در هر دوره     محتواي آموزشي و اجراي مختلف برنامه آم      * 

هـا و سـوابق آموزشـي كاركنـان بـوده و در عـين اينكـه در                  متناسب با ساير دوره   
عدم رعايت پيوستگي و    . برگيرندة اهداف آموزشي است بايد مداوم و مستمر باشد        

 بـراي هاي آموزشي موجـب كـاهش انگيـزه و علاقـه كاركنـان       توالي مناسب دوره  
هـاي آموزشـي    و در نتيجه كاهش يادگيري و بازدهي دوره       ها  شركت در اين دوره   

  .خواهد شد
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هاي آموزشي از امكانات و وسايل كمـك آموزشـي          برخورداري كاركنان در دوره   * 
  . افزايش يادگيري و كارايي آنانبراي

اساتيد آموزشي بايد داراي تخصص و تجربه كافي باشند و شيوة تـدريس آنـان               * 
هاي مورد نياز   يان دوره آموزش افراد با معلومات و مهارت       اي باشد كه در پا    به گونه 

براي انجام وظيفه شغلي خود كسب نمايند، و در رفتـار و بيـنش آنـان تغييـرات                  
هـاي  يايهمچنين ضمن تقويت اعتماد به نفس، تخصص و توان        . اساسي ايجاد شود  

تر نيـز  كاركنان جهت انجام شغل و وظيفه فعلي، آنان را براي احـراز مـشاغل بـالا             
  .آماده نمايند

با توجه به مورد تأييد قرار گرفتن فرضـيه سـوم مبنـي بـر وجـود رابطـه بـين                     * 
هـاي شـغلي كاركنـان در    استرس و فـشار روانـي ناشـي از محـيط كـار و آسـيب               

شهرستان سنندج، مشخص گرديد كاركنان عامل استرس و فشار روانـي ناشـي از              
دانند، بر اين اساس هاي شغلي مؤثر ميمحيط كار را تا حد زيادي در ايجاد آسيب   

  :گرددپيشنهاد مي
هاي افراد و استفاده لازم از آنان، ايجاد فرصت تشريك مـساعي            توجه به توانايي  * 

در كارها، ايجاد روابط كاري مطلوب و صـميمانه، ايجـاد امنيـت شـغلي و فـراهم                  
هـا و   خواسـته و نيز بـا در نظـر گـرفتن          ... كردن ابزار و تجهيزات مناسب شغلي و      
شود كاركنان ضمن اعتماد به     ها موجب مي   نيازهاي افراد و تلاش جهت تأمين آن      

رئيس كلانتري و حرف شنوي از وي با فراغ خاطر و بدون نگراني وظـايف شـغلي                 
  .خود را انجام دهند

هـاي شخـصيتي    با توجه به اينكه استرس و فـشار روانـي و عـصبي بـا ويژگـي                * 
عجـول و   ( و افـرادي كـه خـصوصيات شخـصيتي ماننـد             كاركنان در ارتباط است   
دارند بيـشتر از    ...) قرار، پركار، پرتلاش و بدون استراحت و      عصباني، مضطرب و بي   

لازم است مديران بـا توجـه بـه شخـصيت           . شوندساير افراد دچار فشار عصبي مي     
افراد و متناسب كردن نوع كار با علائق، تـوان و ظرفيـت افـراد در كـاهش فـشار                    

واني تلاش نمايند، و همچنين افرادي را كه مركز كنترل دروني دارنـد و تجربـه                ر
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توانند خود را با شرايط كاري سخت يا مشاغل اسـترس           بيشتري دارند، و بهتر مي    
  .زا وفق دهند به چنين مشاغلي گمارده شوند

هاي آموزشي بايد اطلاعـات و آگـاهي كـافي در ارتبـاط بـا وظـايف و        طي دوره * 
هاي شغلي به كاركنان ارائه شود تا كاركنان در حين انجام كار به علـت                تمسئولي

ابهام و ترديد در مورد وظايف نقش خود به استرس و فشار عصبي دچار نـشوند و                 
  .هاي آموخته شده را به كار گيرند بتوانند با آرامش و اعتماد به نفس مهارت

لي خـود و انتظـارات و       عدم هماهنگي بين وظايف و تكاليف افراد در نقش شـغ          * 
شود كاركنان دچار سـردرگمي شـوند و        توقعات رئيس كلانتري از آنان موجب مي      

نتوانند به وظايف خود عمـل كننـد، لـذا لازم اسـت رئـيس كلانتـري توقعـات و                    
اي روشن و قابل فهم بيان نمايد تـا كاركنـان           انتظارات خود را از كاركنان به گونه      

  .و دچار استرس و فشار عصبي نگردندخود را با آن هماهنگ سازند 
دوره زمـاني   ها و همچنين حجم كـار زيـاد طـي           عدم تطابق وظايف و مسئوليت    *

باشـد، ايجـاد     فشارزا بر روي كاركنان كلانتري مـي       ي محرك كوتاه توسط كاركنان،  
ها، و همچنـين تطـابق و تناسـب بـين           تناسب و هماهنگي در وظايف و مسئوليت      

زماني اختصاص يافته به آن از ايجاد استرس و فشار رواني           حجم كار با طول دوره      
  .كاهدكاركنان مي

با توجه به مورد تأييد قرار گرفتن فرضيه چهارم مبني بـر وجـود ارتبـاط بـين                  * 
هـاي شـغلي كاركنـان كلانتـري در شهرسـتان سـنندج،             تشويق و تنبيه و آسيب    

هـاي  سط بر آسـيب   گردد كه كاركنان تشويق و تنبيه را در سطح متو         مشخص مي 
  :گرددبر اين اساس پيشنهاد مي. دانندشغلي مؤثر مي

و رئـيس   ارزش قائـل شـود      ارزش قائل شدن رئـيس كلانتـري بـراي كاركنـان            * 
 آنان را مورد تشويق هاي آفريده شدهكلانتري در مقابل انجام شايسته كار و ارزش

كار، استفاده از حداقل    كار گرفتن نبوغ و خلاقيت در انجام        ه   ب چنين   هم ،قرار دهد 
موجب ايجاد انگيزه در كاركنان و رشد و توسعه كار          ... امكانات و حداكثر كارايي و    

  .شودمي
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هـاي فـردي، ايجـاد عـدالت         بـر مبنـاي تـلاش      پرداخت به موقع پاداش نقـدي     * 
هـاي  سازماني و تناسب بين عملكرد و سيستم پاداش و همچنين پرداخت پاداش           

ن و منزلت كاركنان و متناسب بـا نيازهـاي آنـان، موجـب      غير نقدي به نسبت شأ    
ايجاد انگيزه و رضايت شغلي كاركنان شده و عملكرد شغلي بهتر را در پي خواهد               

  .داشت
انتقاد توسط رئيس كلانتري و سرزنش كاركنان در مقابل عملكـرد ضـعيف يـا               * 

  يـا تخلـف    ه محـض خاتمـه عملكـرد ضـعيف        شوند بايد ب  تخلفاتي كه مرتكب مي   
خاتمه سرزنش و انتقاد به معنـاي آن اسـت كـه كـار              . صورت گرفته، متوقف شود   

كارمند مورد قبول است، و موجب تقويت اعتماد به نفس و انگيزه وي براي ادامـه                
  .شودكار بر اساس توقعات و انتظارات رئيس كلانتري مي

ن خـاطي و    با توجه به اينكه پيشنهاد كسر حقوق و مزايا به عنوان تنبيه كاركنا            * 
خصوص در شرايط اقتصادي     هكند، ب اقدام به آن ضربه سختي به كاركنان وارد مي        

  .المقدور از اعمال اين اقدام انضباطي خودداري شودنامناسب كنوني، حتي
با توجه به مورد تأييد قرار گرفتن فرضيه پنجم مبنـي بـر وجـود ارتبـاط بـين                   * 

هاي شغلي كاركنان كلانتـري     آسيبو  ) نقدي و غير نقدي   (هاي سازماني   پرداخت
نقدي (هاي سازماني   گردد كه كاركنان پرداخت   در شهرستان سنندج، مشخص مي    

بر اين اساس   . دانندهاي شغلي مؤثر مي   را در حد متوسطي بر آسيب     ) و غير نقدي  
  :گرددپيشنهاد مي

در سيستم پرداخت حقوق و مزاياي كاركنان بايد عدالت سازماني رعايت شـود             * 
 پرداخت بر مبناي عملكرد و شايـستگي كاركنـان و همچنـين بـر مبنـاي نيـاز                   و

  .كاركنان باشد
هاي نقدي سازماني به كاركنان و ميزان حضور آنـان در كلانتـري             بين پرداخت * 

  .تناسب و همخواني وجود داشته باشد
هاي غير نقدي، مانند اتاق اختصاصي، امكانات و وسايل لازم جهت انجام            پاداش* 
جهـت كاركنـان پـاداش      ... ار، امكانات و تـسهيلات رفـاهي، وسـايل پـذيرايي و           ك
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 و محركـي درونـي بـراي        شـود وب شده و باعث تشويق آنـان مـي        غيرنقدي محس 
  .عملكرد بهتر كاركنان خواهد بود

گردش شغلي مناسب در بين كاركنان كه موجـب افـزايش دانـش و تجربيـات                * 
تـر و بـالاتر آمـاده        هـاي مهـم    مـسئوليت  كاركنان شده و كاركنان را جهت اتخـاذ       

  .دكن كند و همچنين موجب تنوع در كار شده و روحيه كاركنان را تقويت مي مي
با توجه به تأييد نشدن فرضيه ششم مبني بر اينكـه اولويـت سـبك مـديريت،                 * 

هـاي  آموزش، استرس و فشار رواني ناشي از محيط كار، تشويق و تنبيه و پرداخت     
هاي شغلي كاركنان كلانتري در شهرستان سنندج يكسان است،         يبسازمان با آس  
هاي شـغلي از ديـد كاركنـان        د كه تأثير اين عوامل بر روي آسيب       شو  مشخص مي 

بلكه از ديدگاه كاركنان استرس و فشار رواني ناشي از محـيط كـار              . يكسان نيست 
هاي شـغلي  يبهاي سازمان كمترين تأثير را بر ايجاد آسبيشترين تأثير و پرداخت  

  :گردددارند، بر اين اساس پيشنهاد مي
عامل استرس و فشار رواني ناشـي از محـيط كـار، عوامـل ايجـاد كننـدة آن و                    * 

هاي مقابله با استرس با دقت مورد بررسي و توجـه قـرار گيـرد، و بـا                   همچنين راه 
ا حـد    عامل را ت   د تا تأثير اين   كرهاي كاربردي تلاش    ريزي و اجراي سياست   برنامه

  .  يا زمينه بروز و گسترش آن را از بين بردامكان كاهش داده
  

  منابع 
در ) اسـترس (فـشار روانـي     « .)1386(  ذوقي، ليلا، اسلامي، سيد مجتبـي         _

  .2، سال دوم، شماره ، انديشه انتظامي»مديران و فرماندهان انتظامي
جويان ديـدگاه دانـش   « .)1386( كريمي، روح االله، رفعتي اصل، سـيد عزيـز           _

، سـال دوم،    »هاي در حال ارائه دانشگاه علـوم انتظـامي        نسبت به آموزش  
  .3شماره 

  . انتشارات ني:، تهرانمديريت عمومي .)1379(  الواني، سيد مهدي _
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 :، تهـران نگرشي بـر مـديريت اسـلامي       .)1374(رضـا   د  تقوي دامغاني، سي    _
  .انتشارات مركز چاپ و نشر سازمان تبليغات اسلامي

 :، تهران هاي ناآرام مديريت بر سازمان   .)1379(س زادگان، سيد محمد       عبا  _
  .انتشارات شابك

پـذيري شـغلي    بررسي عوامل مؤثر بـر آسـيب      « .)1386(  براتيان، بهزاد     _
: تهـران ، پايان نامه كارشناسي ارشد،      »كاركنان پايورهنگ مرزي راز و غلامان     

  .دانشگاه علوم انتظامي
اي و  راهنمائي و مـشاوره شـغلي و حرفـه        . )1381(  شفيع آبادي، عبداالله      _

  . انتشارات رشد:، تهرانهاي انتخاب شغلنظريه
 _اخــتلاس (فــساد اداري و امنيـت اجتمــاعي   .)1383(  كلگـون، بهـرام   _

  .3، سال ششم، شماره ، فصلنامه دانش انتظامي)ارتشاء
  .ارات سمت انتش:، تهرانمديريت منابع انساني .)1375(  سعادت، اسفند يار _
پليس در اجتماع، مترجم، محمد      .)1382(ن ام     ميلر، ليندااس و هس، كـار       _

  . دانشگاه علوم انتظامي:تهرانرضا كلهر، 
پذيري شغلي كاركنان پـايور هنـگ مـرزي           آسيب ).1384( آهي، پرويـز     _

  .دانشگاه علوم انتظامي: ، پايان نامه كارشناسي ارشد، تهرانجلفا
پذيري شغلي كاركنان هنـگ مـرزي          آسيب .)1383( مصطفي نژاد، حسن     _

  .دانشگاه علوم انتظامي: ، پايان نامه كارشناسي ارشد، تهرانسوار بيله
هـاي شـغلي      بررسي مشكلات و آسـيب     ).1385(ديباج، فاطمه الـسادات     _ 

نامه   شناسي شغلي، پايان    ، ارائه الگويي براي آسيب    كارمندان شهرداري اصفهان  
  .دانشگاه اصفهان: انكارشناسي ارشد، اصفه

هاي شغلي كاركنان صـنايع       بررسي ارتباط تنش   ).1385(نراف، عبدالرضا   _ 
  .نا بي: ، شيرازپتروشيميايي با عوامل مختلف ناشي از شرايط محيط كار
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