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چكيده:
كه  مى دهند  نشان  تحقيقات  ماست.  عصر  بيمارى هاى  شايع ترين  از  يكى  شغلى  استرس  زمينه:  و  هدف 
ساختار  سازمانى،  نقش هاى  و  شغلى  ويژگى هاى  و  ماهيت  فردى،  عوامل  ناحيه  از  مى تواند  شغلى  استرس 
سازمانى، ارتباطات، مديريت سازمان و غيره بر فرد وارد شود. بنابراين شناخت و درك صحيح از عوامل 
و  رشد  بسترهاى  ايجاد  باعث  مى تواند  نرمال  منحنى  سطح  تا  آن ها  كاهش  و  تعديل  و  شغلى  استرس زاى 
بالندگى سازمان شود. هدف كلى در اين تحقيق شناسايى ميزان استرس شغلى دانش آموختگان شاغل در 

كلانترى هاى تهران بزرگ و عوامل موثر بر آن است. 
روش: اين پژوهش از نوع پيمايشى مى باشد. متغيرهاى موثر بر استرس كه در اين تحقيق به آن پرداخته 
شده است عبارتند از: ويژگى هاى فردى (سن و جنسيت)، ساختار سازمانى، ويژگى هاى نقش، آموزش و منابع 
محيطى. براى سنجش ميزان تأثير هر يك از اين متغيرها از روش هاى مختلف مثل تحليل رگرسيون ساده 
و چند متغيره، ضريب همبستگى اسپيرمن، من ويتنى و كروسكال واليس استفاده شده است. جامعه آمارى 
اين پژوهش دانش آموختگان دانشگاه علوم انتظامى از سال 1380 تا 1385 مى باشند كه در كلانترى هاى 
تهران بزرگ مشغول به كار هستند. نمونه ها به صورت تصادفى ساده انتخاب شده اند كه با توجه به حذف 
پرسشنامه هاى ناصحيح و ناقص تعداد 107 پرسشنامه صحيح جهت تحليل آمارى مورد قبول واقع شده اند. 
يافته ها: بر اساس نتايج تحقيق بين ويژگى هاى فردى كاركنان (سن، جنسيت، تأهل و. . . ) و همچنين منابع 
ساختار  و  نقش  ويژگى هاى  آموزش،  بين  ولى  نشد؛  مشاهده  رابطه اى  كاركنان  شغلى  استرس  با  محيطى 

سازمانى، رابطه معنادارى وجود دارد. 
نتايج: بر اساس تحليل رگرسيون چندمتغيره از بين متغيرهاى مستقل مورد بررسى متغير ساختار سازمانى 

سهم بيشترى در پيشگويى رفتار متغير وابسته دارد. 
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مقدمه 
با پيشرفت و توسعه روزافزون جامعه بشرى شاهد شكل گيرى سازمان ها و نهادهاى در راستاى پاسخگويى 
به نيازهاى جوامع امروزى مى باشيم. نيازهايى كه از عطش سيرى ناپذير انسان به رشد و كمال در تمام ابعاد 
وجودى او سرچشمه مى گيرد. ماهيت اين عصر را با دو مؤلفه مهم سرعت و تغيير بهتر شناخته مى شود. 
سرعت در تغييرات و تغيير در سرعت از مفاهيم مهم اين عصر هستند كه بدون شناخت آن ها نمى توان 
تفاوت اين عصر را با قرون گذشته درك نمود. تغيير و سرعت ماهيت اين دوره از زندگى بشر مى باشند. 
و  روند  يك  با  و  مى شد  معنى  شامگاهان  تا  خورشيد  طول  از  او  براى  زمان  مفهوم  گذشته  در  كه  بشرى 
ضرب آهنگى يكسان در طول عمر حركت مى نمود، امروز زمان را با صدم ثانيه درك مى نمايد و به دنبال 

حركت بر مبناى نور مى باشد. و خود را در تحير مبهوت كنند زمان اسير مى بيند. 
مؤلفه ديگر و مهم اين دوره سرعت سرسام آور تغييرات محيطى است. تغيير در حوزه فناورى ها و 
دست يافتن انسان به حوزه هاى جديد دانش، انسان قرن جديد را وارد عوالم ناشناخته اى نموده است كه با 
زيست بوم سابقه خود تفاوت هاى فاحشى دارد. «دنياى مجازى ها» الزامات خود را بر ما تحميل نموده است 
و تغييرات پى درپى آن با سرعت نور كاركنان عصر فراصنعت را دچار ابهام و تناقض هاى روان شناختى 
و كاركردى نموده است. تنيدگى (استرس) شغلى براى ما مفهومى قابل درك مى باشد. عمده خواستگاه 
تنيدگى در عدم انطباق با سرعت و تغيير مى باشد. استرس بالا افراد را به سرعت به سوى اضمحلال فيزيكى 
نيز  سازمان ها  حيات  شريان  افراد  افتادن  كار  از  با  مى برد.  پيش  ادراكى  و  شناختى  عاطفى،  فروپاشى  و 

مختل مى شود. 
ميان  اين  در  كه  مى يابد.  جدى ترى  ابعاد  روز  هر  شغلى  استرس  مختلف  جنبه هاى  و  ابعاد  شناخت 
ورود متخصصان و دانشمندان حوزه هاى مختلف علوم نظير پزشكى، روان شناسى، مديريت و .... در امر 
تحقيق پيرامون استرس شغلى خود گوياى اين مدعا است كه رهاورد آن كشف زواياى جديد از عوامل 
و محرك هاى شغلى و محيطى موثر بر استرس شغلى مى باشد و ايجاد بستر مناسب تر جهت رشد فردى و 

سازمانى از رهگذر كاهش آلاينده هاى استرس زاى فردى، محيطى و سازمانى است. 
تأثيرگذار  و  اساسى  سهمى  مخرب  پديده  اين  كنترل  و  روانى  و  روحى  فشارهاى  مديريت  امروزه   
در روند موفقيت هر سازمان دارد؛ زيرا فشارهاى روانى در سازمان ها يكى از چالش هاى جدى مديران 
در عصر صنعتى شدن جوامع است و بازدهى سازمان ها را تا حد زيادى كاهش داده است و به طبع اين 
موضوع در روند انجام امور سازمان ها معضلات رفتارى و تعارض به وجود آمده است. از سوى ديگر دامنه 
فشارهاى عصبى تا جايى گسترده شده است كه به صورت پديده اى فراگير در سازمان ها درآمده است و 
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تنها معدودى از سازمان ها توانسته اند با توسل به راهكارهاى مناسب از آثار زيانبار آن در امان بمانند. 
استرسى كه ما همراه خود به محل كار مى بريم و حتى استرسى كه در محل كار منتظر ما است طغيان 
مى كند و بدين ترتيب كاركنان، مديران و كارگران، همه و همه فشار مضاعفى را تجربه خواهند كرد. در 
حالى كه وجود كمى استرس در زندگى روزانه عادى است، استرس زياد سطح بهره ورى را كاهش مى دهد 
و از لحاظ فيزيكى و روانى صدماتى به همراه دارد؛ فردى كه مورد حمله  فشارهاى عصبى و روحى قرار 
مى گيرد، مسلماً در تصميم گيرى و برنامه ريزى، برقرارى روابط با ديگران، شيوه ى اجرايى اثر بخشى كار 
و در نهايت كارايى و بهره ورى دچار مشكل مى شود. براى نمونه توان افتادگى يكى از عمده ترين پيامدهاى 
اجتناب ناپذير استرس شغلى است كه اولين وجه آن فرسودگى جسمانى است، فردى كه از توان افتاده 
است اغلب از خستگى شديد در محل كار شكوه مى كند و دچار كمبود انرژى و ضعف مى شود. دومين وجه 
آن فرسودگى عاطفى است؛ وقتى ذخيره هاى جسمانى بر اثر استرس شغلى به پايان مى رسد، منابع عاطفى 
نيز تحليل مى رود و روى هم رفته رضايت شخص از زندگى كاهش مى يابد. سومين جنبه از توان افتادگى، 
فرسودگى روانى است كه موجب مى شود فرد شاغل نسبت به كار، مشتريان يا ارباب رجوع، سازمان و 
همكاران خود با ديدى منفى برخورد كند و حتى اين نگرش هاى منفى و غيرانسانى ممكن است از محيط 

كار به محيط خانوادگى و محفل دوستانه نيز كشيده شود (لارسون، 2004).١
پر واضح است مشاغل پليسى به دليل شرايط محيطى و نوع مأموريت سازمانى و ساختار وظايف 
آن، منشاء استرس مى باشد (جيمز، 2006). چنانچه در بسيارى از تحقيقات شغل پليس به عنوان يكى 
از  ناشى  علمى، مسائل  نگرش  با  چندى  از  هر  مديران  بايد  لذا  است.  شده  معرفى  استرس  پر  مشاغل  از 
شغل مأمورين پليس را مورد مداقه قرار دهند و با ايجاد مكانيزم هايى نسبت به تعديل فشار هاى روانى و 
كاستن از تنش هاى شغلى مأموران اقدام موثرى را طرح ريزى نمايند تا از آسيب هاى احتمالى  كه ممكن 
است بر اثر فشار بيش از حد ناشى از انجام وظايف و مسئوليت ها بر افراد سازمان وارد شود، بكاهند و از 
افت عملكرد و كيفيت خدمات آنان جلوگيرى نمايند و همچنين از هزينه هاى ناشى از تنيدگى روحى و 
آسيب هاى بدنى افراد جلوگيرى نمايد. اين مهم مگر با شناخت وضعيت استرس كاركنان و عوامل ايجاد 

كننده  آن ميسر نمى شود. 
اهميت و ضرورت پژوهش: استرس شغلى و عواقب ناشى از آن به نوعى به يكى از شايع ترين معضلات 
از  ناشى  بيمارى هاى  بابت  را  فراوانى  هزينه هاى  شركت ها  و  سازمان ها  و  است  شده  تبديل  مدرن  عصر 
فشارهاى عصبى مى پردازند. بنابراين مديران و مسئولين سازمانى بايد در راستاى كاهش هزينه هاى ناشى 
1. Larson, 2004
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از استرس در محيط كار چاره اى اساسى بينديشند. 
مديران سازمانى نياز دارند كه با اطلاع و شناسايى عوامل ايجادكننده استرس در محيط كار، نقش 
آن ها را در محيط كار تقليل داده و زمينه را براى رشد و بهبود كارايى و اثربخشى سازمانى آماده كنند؛ چرا 
كه عدم پرداختن به استرسى كه كاركنان نيروى انتظامى در حين انجام وظايف متحمل مى شوند، مى تواند 
خسارت هاى جبران ناپذيرى به بار آورد. به عنوان نمونه تعهد كاركنان نسبت به مسئوليت هايشان كاهش 
مى يابد و مسئله غيبت از كار به وجود مى آيد ؛ غيبت از كار نه صرفاً يك غيبت فيزيكى بلكه مى تواند 
غير فيزيكى باشد مثلاً اگر كاركنان وظايف خود را به درستى انجام ندهند مثل اين است كه غيبت از 
كار صورت گرفته است؛ بنابراين با گذشت زمان كاركنان انگيزه كارى خود را از دست مى دهند و اين 
امر بهره ورى نيروى كار را كاهش مى دهد. لذا شناسايى ميزان استرس كارى كاركنان و عوامل مؤثر بر 
آن براى كاهش اين استرس ها بسيار ضرورى و حياتى است. هدف كلى اين پژوهش شناسايى عوامل 

سازمانى مؤثر بر استرس شغلى كاركنان نيروى انتظامى تهران بزرگ است. 
پيشينه و مبانى نظرى تحقيق: در بررسى استرس هاى شغلى كاركنان يك واحد نظامى در ايران مشخص 
شده است، در بين عوامل استرس زا، عامل شغل بيشترين تأثير را بر روى استرس كاركنان داشته است 
(آزادمرزآبادى و سليمى، 1383). نجفى (1386) در بررسى عوامل سازمانى موثر بر استرس كاركنان پايور 
كلانترى هاى شهرستان خوى گزارش كرده است كه عواملى نظير نحوة برخورد مسئولين با كاركنان پايور، 
براى كاركنان پايور مى باشند.  حقوق از عوامل استرس زا  دريافت  و ميزان  انتقالات  و  نقل  كارى،  تراكم 
شغلى  عملكرد  بر  شغلى  استرس زاى  عوامل  تأثير  بررسى  عنوان  تحت  پژوهشى  در   (1376) بيگ زاد 
شغلى  استرس زاى  عوامل  يافت:  دست  زير  نتايج  به  شرقى  آذربايجان  استان  دولتى  سازمان هاى  كاركنان 
به ترتيب عبارت بودند از:تراكم كارى، عدم امنيت شغلى، وجود تبعيضات در محيط كار، عدم حمايت 
سرپرستان از كاركنان وعدم ارضاى نيازهاى مادى. همچنين بين عوامل سازمانى ذكر شده و ايجاد استرس 

در كاركنان و كاهش عملكرد آن ها رابطه مستقيم وجود داشت. 
پژوهش هاى خارجى زيادى انجام شده است. ويكتورا، هبيچ و باريس (2004)١ فشارها و استرس هاى 

نيروهاى پليس را در چهار طبقه دسته بندى كرده است:
1- استرس هاى بيرونى (خارجى): منشأ اين نوع استرس ها، خطرات و تهديدات واقعى نظير ورود به اماكن 
تاريك و ناشناخته، عكس العمل در برابر اشخاص مسلح و تعقيب سريع متخلفان و قانون شكنان مى باشد. 
2- استرس هاى سازمانى: دربرگيرنده از عواملى است كه در حالت شبه نظامى (غيرمأموريتى) نيروهاى 
1. Victora, Habicht, & Byrce, 2004
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ساعت هاى  در  كار  متغير،  برنامه هاى  با  دائمى  هماهنگى  ضرورت  از  ناشى  و  مى دهد  رخ  پليس 
نامتعارف و شرايط انطباق با قوانين تفصيلى و روش ها است. 

3- استرس هاى شخصى: اين نوع استرس ممكن است ناشى از خصوصيات جنسى و نژادى شخص در ميان 
ساير همكاران و شكل سازگارى با آن ها باشد. اين استرس دربرگيرنده مشكل سازگارى با ارزش هاى 

جمعى است كه منطبق با ارزش ها و باورها و تعصبات او نيست. 
4- استرس هاى عملياتى: تأثيرات كلى مواجهه روزمره با مشكلات زندگى شهرى، برخورد با سارقان و 
ولگردان مست و افراد مبتلا به اختلالات روانى و. . . همگى از عوامل بروز اين نوع استرس مى باشند. 
اين نوع دسته بندى در عوامل استرس زاى مرتبط با كار و وظايف كارگزاران پليس كه توسط موناهن 

و فارمز (به نقل از بير، 1994، ص 22-25)١ تهيه شده است نيز ديده مى شود:
* دادگاه و محاكم، نوع احكام و رويه ها؛

* شيوه تصميم گيرى مسئولان ارشد پليس، حمايت نكردن، تبعيض ميان افراد و غيره؛
* خط مشى هاى ادارى؛

* رويه آيين نامه هاى ادارى؛
* تجهيزات و نحوه كارايى و تعمير و نگهدارى آن ها؛

* شرايط خطرناك شغلى و زندگى شخصى افراد؛
* پليس در ديدگاه و اذهان عمومى؛

* شرايط و موقعيت هاى انزجارآور (تصادفات مرگبار، آگهى هاى فوت)؛
* تغيير شيفت (نوبت )هاى تكرارى؛

* برخوردهاى منفى با سرپرستان؛ 
* وظايف و امور غيرپليسى؛
* عدم اعتماد ميان همكاران؛

* الزامات شغلى و تضادهاى چندجانبه؛
* سياست گذارى هاى برون سازمانى موثر بر سازمان؛

* كسالت و انزوا؛
* موقعيت هاى شغلى و حقوقى (دستمزد)؛

* فرصت هاى ارتقاى شغلى؛
1. Beehr, 1994
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* ناسزاگويى از طرف مردم؛
* احساس قدرناشناسى. 

بيوكر و ويكو (2007)١ در دو مقاله با عنوان عوامل جهانى استرس پليس چيست؟ به بررسى سير 
مطالعات و پژوهش هاى در حوزه استرس پليس پرداخته است كه در ادامه به آن مى پردازيم. 

استرس هاى سازمانى موجود در شغل پليس (نظير خطر، خشونت، بروكراسى و رويه هاى ادارى و ...) 
در برخى مطالعات به چهار دسته در سازمان هاى پليس تقسيم شده است. ماهيت كار پليسى، ماهيت اجتماع، 
ادراك  مبناى  بر  مطالعات  برخى  در  (ريسى، 1987).٢  سازمانى  ويژگى هاى  و  قضايى  دستگاه  ماهيت 
افسران پليس مجموعه اين عوامل به دو طبقه تقليل يافته اند: گروه اول (عوامل سازمانى) نقش بسزايى 
در بروز و پديدآيى استرس در بين افسران پليس نسبت به گروه بعدى (ماهيت شغل) دارند (ويولانتى و 

آرون، 1993).٣ 
عوامل استرس زاهايى كه ريشه درعامل سازمانى دارند متأثر از رويه ها و سياست هاى ادارى و نگرش منفى 
مرتبط با افسران. از نظر آرون (1995) و برون و كمپبل (1990)۴ به طور كلى اين استرس زا ها عبارتند از 
نوع رفتار سرپرستان (مديران)، ارتقاء و شرايط محيط كار به طور دقيق اين استرس ها عبارتند از: (1) فقدان 
مشاركت در تصميم گيرى هاى روزانه عمليات هاى سازمانى؛ (2) فقدان حمايت هاى ادارى؛ (3) فلسفه و اصول 

غيرمنصفانه حاكم بر تنبيات؛ (4) بيگانگى در ميان افسران پليس به دليل ساختار شبه نظامى سازمان.
به  نسبت  پليس  افسران  نگرش  و  شغلى  استرس  مقاله «خستگى،  در  ميكلسون (2005)۵  و  بروك 

استفاده از زور» استرس هاى پليس را به دو دسته تقسيم مى كنند:
1. استرس هاى مربوط به ماهيت شغل پليسى مانند: تهديدهاى فيزيكى، استفاده از خشونت و زور، در 

معرض خشونت و خطر قرار گرفتن، كاركردن در موقعيت هاى ابهام آميز و نوبت كارى؛
2. استرس هاى مربوط به جنبه هاى سازمانى شغل پليس نظير مديريت ضعيف، ساختار غيرمنعطف سلسله 

مراتب، نقش هاى پليس، ارتباطات محدود، تغييرات سازمانى و مسير شغلى غيرجذاب. 
در اوايل دهه 1980، تحقيقاتي راجع به استرس انجام مي شود و مأموران پليس نيز در عرصه تحقيق 
درباره عدالت كيفري ظاهر مي شوند. يكي از پيشروان اين عرصه جان وايولانتي است. وايولانتي و مارشال 

1. Buker & Wiecko, 2007
2. Ricci, 1987
3. Vilanti & Aron, 1993
4. Brown & Campbell, 1990
5. Burke & Mikkelsen, 2005
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تحقيق،  اين  نوشته اند.  سال 1983  به  پليس»  استرس  عنوان «فرايند  با  را  مقاله اي  يكديگر  همكاري  با 
تحليل استرس شغلي پليس را به سه عنصر تعميم مي دهند: عوامل استرس زا، استرس فردي تجربه شده و 

كنارآمدن با شرايط. 
عوامل مؤثر بر استرس شغلي:

نقش هاى سازمانى: نقش ها جنبه كليدى عملكردهاى مرتبط با شغل كاركنان مى باشد و شامل انتظارات 
مردم و مديران از كاركنان مى باشد. چنانچه نقش هاى ادراك شده و مورد انتظار با يكديگر متفاوت باشند، 
استرس نقش به وجود مى آيد (برگرن، آدلر و كول، 1994).١ بنابر نتيجه پژوهش ها چهار نوع ويژگى براى 

نقش برشمرده اند: ناسازگارى (تعارض) نقش، ابهام نقش، گران بارى نقش و كم بارى نقش (پاول، 1995).٢
به  دادن  تن  كه  مى دهد  رخ  زمانى  نقش  تعارض  كه  آورده اند  نقش  تعارض  تعريف  در  نقش:  تعارض   
مجموعه اى از الزام هاى شغلى با پذيرش مجموعه اى از الزام هاى شغلى مغاير و يا به كل ناممكن باشد 

(رندال، 1377، ص 76). 
ابهام نقش، مشخص نبودن نقش فرد در چارچوب كار و گستره مسئوليت هايش و معين   ابهام نقش: 

نبودن هدف هايى كه بايد در تحقق آن ها بكوشد توصيف شده است (استورا، 1377، ص 41). 
مى دهد  رخ  ماشين  يك  برق  دستگاه  در  كه  وضعيتى  با  مى توان  را  نقش  گران بارى  نقش:  گران بارى   
مقايسه كرد. اگر برق، بيش از اندازه در دستگاه جمع شود، دستگاه متحمل اضافه بار [برق] مى شود و 
ممكن است كل ماشين در كاركرد دچار اختلال يا به اصطلاح كژكارى شود. گران بارى نقش در كار 
به اين معنى است كه در ميان يك گروه كار كه كارهاى بسيار زيادى براى انجام شدن وجود دارند، 

فردى ممكن است دچار كژكارى و بد عمل كردن شود (استورا، 1377، ص 72). 
 كم بارى نقش: يعنى، وضعيتى كه در آن از مهارت هاى شخص به طور تمام و كامل استفاده نمى شود. 
در حالى كه گران بارى نقش گوياى خواست هاى زيادى است [كه به شاغل تحميل مى شود]، كم بارى 

نقش حكم محدوديت و بازدارندگى را دارد (بارن و كنى، 1986).٣
 ساختار و جوّ سازمانى: بيشتر كارها در بافت سازمان انجام مى شوند، و كارشناسان رفتار سازمانى و 
توسعة سازمانى نيز براى دريافتن تأثيرهايى كه سازمان در كار دارد، نقش سازمان را كانون توجه 
خود قرار داده اند. از سوى ديگر، استرس شغلى با شمارى از ويژگى هاى مربوط به سازمان نيز بستگى 
دارد. در اين قسمت چهار نوع از اين ويژگى ها بررسى خواهند شد: ساختار سازمانى، مقام/سطح در 
1. Berggren, Adler, & Cole, 1994
2. Powell, 1995
3. Baron & Kenny, 1986
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درون سازمان، فرهنگ سازمانى و قلمرو سازمانى. 
شده،  انجام  بررسى هايى  اخير  همين سال هاى  در  عملكرد فرد  در  سازمانى  ساختار  نهفتة  آثار  درباره 
و درك روشن ترى به دست آمده است. طرح اين موضوع كه افراد شاغل تا چه اندازه در زمام امور كار 
خود و در تصميم گيرى درباره آن دخالت داده مى شوند، به تعريف دو نوع ساختار سازمانى انجاميده است: 
ساختار سازمانى متمركز و ساختار سازمانى نامتمركز. در ساختار نوع اول يا سازمان هرمى بلند، بخش 
اعظم قدرت تصميم گيرى در دست مديران سطح بالا است؛ حال آنكه در ساختارهاى سازمانى غيرمتمركز 
(سازمان هاى مسطح) كاركنان، بدون درنظر گرفتن آنكه در چه سطحى از سازمان قرار گرفته اند، كنترل 

مستقيم ترى در كار خود دارند. 
 مقام/سطح در داخل سازمان: از متغيرهاى سازمانى مهم ديگر كه با استرس شغلى مرتبط است، مقام يا 
سطحى است كه فرد در سازمان به دست آورده است، تعجب ندارد كاركنانى كه شغلشان درپايين ترين 

سطح سلسله مراتب سازمانى قرار دارد، بيشتر دستخوش استرس شوند. 
 فرهنگ سازمانى: علاوه بر ساختار سازمان، از فرهنگ يا جوّ سازمانى نيز همچون منبع و منشأيى براى 
استرس نام برده اند. چنين به نظر مى آيد كه هر سازمانى داراى شخصيتى است كه مديريت سطح بالا 
آن را شكل مى دهد. علاوه بر آن، فرهنگ يك سازمان را مجموعه باورها و انتظارات مشترك اعضاى 
سازمان تعريف كرده اند. يكى از اجزاى فرهنگ سازمانى كه واقعاً عاملى براى استرس هاى گوناگون 

است، وجود رقابت است (بارن و كنى، 1986). 
 ويژگى هاى شغل: نتايج به دست آمده گوياى آن است كه جنبه هاى معينى از محيط كار در استرس شغلى 
نقش دارند. در اين قسمت، درباره  عامل هايى بحث مى شود كه فقط به شيوه انجام يا اتمام شغل مربوط 
مى شوند. اين ويژگى ها چهار دسته گوناگون را تشكيل مى دهند كه به طور خلاصه عبارت اند از: آهنگ 

كار، تكرار كار، نوبت كارى و ويژگى هاى مربوط به وظيفه. 
 آهنگ كار: آهنگ كار به اين كه چه كسى يا چه چيزى آهنگ كار را كنترل مى كند و به ويژه به ميزان 

كنترلى كه لازم است شاغل بر فرآيند كار داشته باشد بستگى دارد. 
 تكرار كار: تعداد دفعات تكرار در كار يكى از ويژگى هاى شغل است كه مى تواند عامل مؤثرى در 
استرس شغلى باشد. هر چه شغل معينى تكرارى تر باشد، به احتمال بيشترى در پيدايش استرس نقش 
دارد. در پژوهشى كه توسط كوپر، ديويدسن و رابينسن در باره تنيدگى افراد پليس انجام شده مبين 
اين نكته است كه افسردگى هاى موقت افسران پليس انگلستان ناشى از كار مفرط آنان است (استورا، 

1377، ص 38).
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 نوبت كارى: در تعداد زيادى از مطالعات شغلى اين نتيجه حاصل شد كه نوبت كارى، عامل استرس زاى 
شغلى رايجى است كه بر جنبه هاى عصبى-فيزيولوژيكى نظير حرارت بدن، نرخ سوخت وساز، سطح 
قند خون و نيز بر كارايى ذهنى و انگيزشى لازم براى كار اثر مى گذارد و در نهايت ممكن است به 

بيمارى هاى مرتبط با استرس منجر گردد (كوپر و داويدسون، 1384). 
 ويژگى هاى مربوط به وظيفه: بخش ديگرى از ويژگى هاى شغلى را كه به استرس شغلى منجر مى شوند، 
زير عنوان خصوصيات مرتبط با وظيفه نام برده اند. عقيده بر آن است كه اين دسته از ويژگى هاى 
شغلى به طور مستقيم يا غيرمستقيم بر پاسخ هاى رفتارى و عاطفى فرد در برابر شغل اثر مى گذارند. 

فهرستى از ويژگى هاى مربوط به اين وظيفه در جدول 1 نشان داده شده است.
جدول 1. عنوان و تعريف ويژگى هاى مربوط به وظيفه

تعريفويژگى
تعداد وظيفه هاى گوناگونى كه ممكن است براى يك شغل تعيين شوند گوناگونى                 
مقدار اختيارى كه شاغل در تصميم گيرى براى انجام شغل خود داردآزادى عمل (خودمختارى)      

تعداد ارتباط هاى چهره به چهره اى كه براى انجام وظايف لازم اندكنش متقابل لازم              
تعداد ارتباط هاى رودررويى كه به طور خود خواسته صورت مى گيرندكنش متقابل اختيارى          
ميزان دانسته ها يا آمادگى ذهنى كه براى انجام دادن شغل لازم است دانش و مهارت لازم           

سطح پاسخگويى كه براى انجام وظيفه لازم دانسته اندمسئوليت

به عنوان مثال، شغلى كه فرصت هاى كمى براى كنش متقابل پيش مى آورد از نظر فرد شاغلى كه به شدت 
برون گرا است بيشتر استرس زا ديده مى شود تا از نظر فردى كه درون گراتر است (بارن و كنى، 1986). 

 روابط كارى ميان فردى: كيفيت روابط كاركنان در محيط كار، همواره رابطه موثرى با استرس شغلى 
دارد. كه در بررسى هاى انجام شده دست كم چهار نوع روابط ميان فردى ديده شده است: روابط با 
همكاران، روابط درون گروه هاى كار، و روابط با سرپرستان و رهبران و روابطى كه با مشتريان يا 

مراجعان برقرار مى شود (بارن و كنى، 1986). 
زنان و استرس: زنان در معرض استرس هاى ناشى از چندگانگى نقش هستند:

آن ها  در  كه  كرده اند  ارائه  نظرى  الگوى  سه  گالاما (2005)١  و  شايك  وان  كانت،  اسوان،  موهرن،   -1
مى توان به نتايج بهداشتى مشاركت زنان در نيروى كار پى برد. به كمك اين الگوها مى توان بررسى 

1. Mohren, Swaen, Kant, van Shayck, & Galama, 2005
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كرد كه چنانچه مشاركت زنان در نيروى كار بيشتر شود، چه تأثير بالقوه اى در بر خواهد داشت. اين 
الگو بيانگر آن است كه مشاركت زنان در نيروى كار ، به اين دليل كه منابع بالقوة آن ها را براى مقابله 

با استرس افزايش مى دهد موجب حفظ و حتى تقويت سلامت آن ها خواهد شد. 
2- الگوى ديگر حاكى از آن است كه اشتغال زنان ممكن است آن ها را بيشتر دچار استرس شغلى كند؛ 
زيرا، گرچه كاركردن ممكن است پاداش هاى بسيارى براى كاركنان دربرداشته باشد، اما زمينه و منبع 

بزرگى نيز براى استرس خواهد بود. 
3- سومين الگو كه الگوى گسترش نقش نام دارد نشان مى دهد كه فرصت هاى بيشتر براى درگيرى در 
نقش كه جزء جدايى ناپذير كار است، ممكن است نتايجى مثل رضايت بيشتر و پرورش عزت نفس 
داشته باشد. در اين الگو همچنين استدلال مى شود كه كار از آن رو كه منبع بالقوه اى از پاداش است 

ممكن است فرد را از آسيب ناشى از ساير نقش هاى زندگى محافظت كند. 
زنان نظامي هنگام مواجهه با شرايط خطرناك و استفاده از زور در هنگام انجام وظيفه كمي بيشتر از 
مردان اظهار استرس مي كنند. آن ها انجام دستگيري و بازداشت و واكنش در برابر تبهكاري را نيز بر استرس 
مي دانند، در حالي كه مردان اين گونه نيستند. در ميان گروه هاي ديگر يعني كارمندان غيرنظامي و كارشناسان 
و متخصصان پليس شباهت جالبي بيان شده است. زنان در هر دو گروه احساس شهروندِ درجه دوم در اداره 
رويدادهاى شغلي پراسترس دارند. احساس شهروند درجه دوم بودن ممكن است در اثر فقدان پژوهش درباره 
اين گروه ها و نقش آن ها در عدالت كيفري دايمي شود. همان طور كه احساس بيگانگي افزايش مي يابد ميزان 

نتايج رواني ناشي از استرس نظير سردرد و افسردگي نيز زياد مي شود (برگس، 2005). ١ 
فرضيه هاى پژوهش:

1- بين آموزش نامربوط و استرس شغلى فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى رابطه وجود دارد. 
2- بين ويژگى هاى نقش و استرس شغلى فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى رابطه وجود دارد. 
3- بين ساختار سازمانى و استرس شغلى فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى رابطه وجود دارد. 

4- بين منابع محيطى و استرس شغلى فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى رابطه وجود دارد. 
5- بين سن و استرس شغلى فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى رابطه وجود دارد. 

روش 
در اين پژوهش از روش پيمايشى استفاده شده است و ابزار گردآورى اطلاعات نيز پرسشنامه است. پس از 

1. Burgess, 2005
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گردآورى اطلاعات، داده هاى گردآورى شده به وسيله نرم افزار spss تجزيه و تحليل مى شوند به عبارت ديگر رابطه 
بين متغيرها با استفاده از آزمون هاى پارامترى و ناپارامترى متناسب با سطوح سنجش متغيرها مانند آزمون uمن و 

تينى، آماره ى اسپيرمن و همچنين رگرسيون ساده و رگرسيونى چندمتغيره يا چندگانه سنجيده مى شود. 
جامعه آمارى اين پژوهش دانش آموختگان دانشگاه علوم انتظامى از سال 1380 تا 1385 مى باشند 
كه در كلانترى هاى تهران بزرگ مشغول به كار هستند. نمونه به صورت تصادفى ساده انتخاب شده اند كه 
با توجه به حذف پرسشنامه هاى نا صحيح و ناقص تعداد 107 پرسشنامه صحيح جهت تحليل آمارى مورد 

قبول واقع شدند. محيط پژوهش كلانترى هاى تهران بزرگ مى باشد. 
براى سنجش روايى پرسشنامه از روايى صورى كه يك نوع از روايى محتوا است استفاده شده است. به 
عبارت ديگر سئوالات پرسشنامه پژوهش حاضر داراى روايى صورى است زيرا گويه هاى مربوط به متغيرها 
براساس نظرات داوران و متخصصان و همچنين با تأييد ناظر طرح ساخته شده است. پايايى آن نيز با توجه 
به جدول 2 پايايى آلفاى به دست آمده برابر با 0/891 مى باشد. اگر آلفاى به دست آمده بيشتر از 0/70 باشد، 
ابزار اندازه گيرى داراى پايايى قابل قبولى است. بنابراين با توجه به آلفاى به دست آمده، پرسشنامه داراى 
پايايى قابل قبولى است. همچنين براى دقت بيشتر در سنجش پايايى سئوال هاى پرسشنامه هر يك از متغيرها 
با توجه به سئوال هايى كه براى آن ها طرح شده است از يكديگر تفكيك شده اند؛ به اين معنى كه آلفاى مربوط 

به سئوال هاى هر كدام از متغيرها جداگانه به دست آمده است كه نتايج آن به شرح جدول 2مى باشد.
جدول 2. پايايى پرسشنامه

آلفاي به دست آمدهنوع متغير
0/77متغير منابع محيطى

0/84متغير مربوط به استرس
0/72ساختارسازمانى
0/75ويژگى هاى نقش
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نمودار 2. شاخص هاي مورد ارزيابي مربوط به متغيرهاى پژوهش
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تعريف مفهومى متغيرهاى پژوهش: 
الف) ساختار سازمانى: هر سازمانى داراى فرهنگ، آداب و رسوم، ارزش ها، هنجارها و شيوه هاى عمل 
ويژگى ها  اين  براساس  مى توان  را  سازمان ها  رفتار  شيوه   كه  است  پايدارى  نسبت  به  و  مخصوص 
ديگر  سازمان  از  را  سازمان  يك  مى دهند  اجازه  ما  به  كه  خصوصيات  اين  مجموعه  كرد،  پيش بينى 

متفاوت بدانيم، ساختار يا جو سازمانى نام دارد. 
ج) ويژگى هاى نقش: نقش ها جنبه كليدى عملكردهاى مرتبط با شغل كاركنان و شامل انتظارات مردم 
و مديران از كاركنان مى باشد (هارتنيان، هادوى، 1944). ويژگى هاى نقش عبارت است از كليه ى 
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مسائل و مشكلاتى كه به طور دقيق به خود نقش و شرايطى كه نقش در آن شرايط ايفا مى شود، مربوط 
مى گردد كه در اكثر پژوهش ها اين ويژگى ها را به 4 دسته تقسيم كرده اند: 1- ابهام نقش، 2- تعارض 

نقش، 3- گران بارى نقش و 4- كم بارى نقش.
تا  مى كند  فراهم  شاغل  فرد  براى  محيط  كه  شرايطى  و  امكانات  كليه  از  است  عبارت  محيطى:  منابع  د) 
او بتواند هر چه بهتر و موثرتر وظايف خود را انجام دهد. محيطى كه اين امكانات و شرايط را در 
اختيار فرد قرار مى دهد مى تواند سازمان، جامعه و مردم، گروه دوستان و همكاران، خانواده، رؤسا و 
مافوقان و. . . باشد. به طور كلى شرايطى را كه محيط براى فرد فراهم مى كند همواره تأثير مطلوب 
ندارد بلكه اين امكانات و شرايط ممكن است تأثير سوء بر عملكرد فرد شاغل بگذارد، در واقع فقدان 
منابع محيطى موثر و وجود شرايط نامطلوب محيطى ممكن است كارايى شغلى افراد را كاهش دهد. 
ز) استرس شغلى: عبارت است از كليه فشارهاى جسمى و روحى اى كه فرد شاغل به دلايل مختلف در 
محيط كار خود و حين انجام وظيفه متحمل مي شود؛ به عبارت ديگر استرس شغلى عبارت است از 
مجموعه عامل هاى استرس زا در محيط كار؛ وضعيت شغلى اى كه بيشتر افراد نسبت به تنش زا بودن 
آن اتفاق نظر دارند؛ يا استرس شغلى استرسى است كه فرد معينى در شغل معينى دچار آن مى شود 

(رندال و آلتماير، 1377، ص 36). 
مدل تحليلى:

نمودار 3. مدل كلى تحقيق

يافته ها
الف)توصيف جمعيت شناختي: در اين پژوهش جنسيت، تأهل، درجه و سن به عنوان ويژگى هاى جمعيتي 

توصيف مي گردد. 
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 1. جنسيت:
جدول 3. نحوه توزيع اعضاء ارزيابي شونده از نظر جنس

درصد فراوانيفراوانيجنس
10093/5مرد
66/5زن

10/9بي پاسخ
107100جمع

2. وضعيت تأهل:
جدول 4. نحوه توزيع اعضاء ارزيابي شونده از نظر وضعيت تأهل

درصد فراوانيفراوانيوضعيت تأهل
98/4مجرد
9487/9متأهل
21/9نامزد دار
10/9مطلقه
10/9بي پاسخ
107100جمع

جدول 4 نشان مى دهد كه بيشتر پاسخ دهندگان متأهل هستند (87/9٪) متأهل هستند و فقط يك 
نفر از آنان مطلقه مى باشد. 

3. درجه: 
جدول 5. نحوه توزيع اعضاء ارزيابي شونده از نظر درجه

درصد فراوانيفراوانيدرجه
87/4ستوان سوم
2321/5ستوان دوم
3028/3ستوان يكم
3633/6سروان
87/4سرگرد
21/8بي پاسخ
107100جمع
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مطابق جدول 5، كمترين درجه شركت كنندگان ستوان سومي و سركردى مى باشد (7/4٪) و بيشترين 
درجه سروانى (33/6٪) است. 

4. سن: 
جدول 6. نحوه توزيع اعضاء ارزيابي شونده از نظر سن

درصد فراوانيفراوانيسن (سال)
1810/9 ـ 22
231917/8 ـ 27
284945/8 ـ 32
 +323431/8
43/7بي پاسخ
107100جمع

جدول 6 نشان مى دهد كه بيشتر شركت كنندگان در رده سني 28 تا 32 سال قرار دارند و فقط يك 
نفر در رده سني 18 تا 22 سال قرار دارد. 

با توجه به اطلاعات موجود در جدول 7، نمره استرس كاركنان نيروى انتظامى در حد بالايى است. 
اطلاعات موجود نشان مي دهد كه حداقل نمره استرس 19 و حداكثر نمره استرس 76 است. بدين معنى 
كه شخصى كه داراى كمترين استرس شغلى است بايد نمره 19 بگيرد و شخصى كه دچار استرس شغلى 
شديدى است نمره 76 مى گيرد. نمره استرس 11/2٪ پاسخگويان بين 22 تا 31 بوده است؛ نمره ٪33/6 
آنان بين 32 تا 41 بوده است. نمره 37/4٪ نيز بين 42 تا 51 بوده است. و بالاخره 4/6 درصد نيز بين 
52 تا 63 نمره گرفتند. با توجه به ارقام مذكور استرس كاركنان را مى توان در حد بالايى ارزيابى كرد به 
طورى كه نمره استرس نزديك به 70٪ كاركنان بالاى 40 بوده است و اين ميزان نشان دهنده ميزان بالاى 

استرس كاركنان است. 
جدول 7. ميزان استرس كاركنان

درصد استرس كاركناننمره استرس
31-2211/2
41-3233/6
51-4237/4
63-524/6

 حداقل نمره استرس بر مبناى آزمون ارائه شده به مخاطبان 19و حداكثر 76 مى باشد. 
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ب)تحليل وتوصيف آزمون ها
تحليل رگرسيون آموزش نامربوط و استرس: 

فرضيه شماره 1: بين آموزش نامربوط و استرس شغلى رابطه وجود دارد.
تحليل رگرسيون: با توجه به جدول Model summary مقدار R2 (ضريب تعيين) برابر است با 
0/109؛ به اين معنى كه 10/9٪ از استرس فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى به آموزش نامناسبى كه 
ديده اند مربوط مى شود. يعنى 10/9٪ از واريانس استرس شغلى به وسيله واريانس آموزش نامربوط تبيين 
شده است و بقيه استرس شغلى فارغ التحصيلان به عوامل ديگر مربوط مى شود. همچنين در اين جدول 
ضريب همبستگى چندگانه كه با علامت R نشان داده شده است برابر با 0/331 مى باشد كه اين ضريب 
شدت رابطه بين استرس شغلى و آموزش نامربوط را نشان مى دهد بدين معنى كه شدت رابطه بين استرس 
شغلى و آموزش نامربوط برابر با 33٪ مى باشد كه بر اين اساس مى توان گفت رابطه بين دو متغير در حد 

بالايى است و بين دو متغير ارتباط قوى وجود دارد.
 

جدول 8. رگرسيون آموزش نامربوط و استرس
سطح معنادارىBETATخطاى معيارBمتغير

1/2930/3950/3313/2700/002آموزش نامربوط و استرس

براساس جدول ضرايب١ كه نتايج اصلى رگرسيون در اين جدول آمده است سطح معنا دارى (sig) برابر با 
0/002 مى باشد و بر اين اساس با سطح اطمينان 99٪ نتيجه مى گيريم كه بين آموزش نامربوط فارغ التحصيلان 
و استرس شغلى آنان از نظر آمارى رابطه معنادارى وجود دارد. به اين معنى كه با 99٪ اطمينان مى گوييم كه 

استرس شغلى فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى به آموزش هاى نامناسب و نامربوط بستگى دارد. 
جدول 9. ضريب اسپيرمن آموزش نامربوط و استرس

آموزش نامربوطاسترسمتغير

استرس
0/399ــ
0/00ــ

آموزش نامربوط
ـ0/399
ـ0/00

1. coefficients
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ضريب  همبستگي،  جدول  نتايج  براساس  مى شود  ملاحظه  كه  همان طور  اسپيرمن:  همبستگى  ضريب 
همبستگى بين آموزش نامربوط و استرس شغلى برابر با 0/399 مى باشد؛ يعنى شدت رابطه بين اين دو 
متغير 3/9٪ است و ملاحظه مى كنيم ضريب همبستگى اسپيرمن بين دو متغير تقريباً برابر با ضريب 
همبستگى چندگانه به دست آمده در تحليل رگرسيون است در نتيجه براساس ضريب همبستگى اسپيرمن 
نيز رابطه سومى بين استرس شغلى فارغ التحصيلان و آموزش نامربوط وجود دارد. همچنين سطح معنادارى 
به  يا  خطاى ٪1  با  يعنى  مى باشد  با 0/000  برابر  رگرسيون  مانند  نيز  اسپيرمن  همبستگى  ضريب  در 

عبارتى با اطمينان 99٪ بين دو متغير رابطه معنادار وجود دارد. 
نتيجه گيرى: براساس نتايج به دست آمده فرضيه پژوهش (H1) تأييد و فرض آمارى (H0) رد مى شود؛ به 
عبارت ديگر فرضيه  اول (بين آموزش هاى نامربوط و استرس كارى فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى 

رابطه وجود دارد) تاييد مى شود. 
H1= همان فرضيه محقق است كه مى گويد بين متغير مستقل و متغير وابسته رابطه وجود دارد. 

H0= فرض آمارى است كه مى گويد بين متغير مستقل و متغير وابسته رابطه وجود ندارد. 
فرضيه شماره 2. بين ويژگى هاى نقش و استرس شغلى رابطه وجود دارد.

جدول 10. رگرسيون ويژگى هاى نقش و استرس
سطح معنادارىBETATخطاى معيارBمتغير

0/5680/1910/2982/9640/004ويژگى هاى نقش و استرس

تحليل رگرسيون: با توجه به جدول Model summery مقدار R2 (ضريب تبيين) برابر با 0/08 مى باشد 
يعنى 8٪ از واريانس استرس شغلى به وسيله واريانس ويژگى هاى نقش تبيين شده است يا به عبارت 
ديگر 8٪ از استرس شغلى فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى ناشى از ويژگى هاى نقش آنان مى باشد و 
بقيه واريانس استرس شغلى به وسيله عوامل ديگرى به غير از ويژگى هاى نقش تعيين مى شود. ضريب 
همبستگى چندگانه (R) نيز در اين جدول برابر با 0/298 است. بر اين اساس شدت رابطه بين استرس 
شغلى و عوامل استرس زا نقش برابر با 29٪ است كه بيانگر يك رابطه نسبتاً قوى بين دو متغير مى باشد. 
براساس جدول ضرايب سطح معنادارى به دست آمده (sig =0/004) مى باشد و از آنجايى كه از سطح 
خطاى 0/01 كوچكتر است؛ لذا بين دو متغير ويژگى هاى نقش استرس شغلى رابطه معنادار وجود دارد؛ 
يعنى با افزايش ويژگى هاى نقش استرس شغلى نيز شدت مى يابد و اين دو بى ارتباط با يكديگر نيستند.  
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جدول 11. اسپيرمن ويژگى هاى نقش و استرس
ويژگى هاى نقشاسترسمتغير

استرس
0/333ــ
0/001ــ

ويژگى هاى نقش
ـ0/333
ـ0/001

ضريب همبستگى اسپيرمن: با توجه به جدول ضرايب، ضريب همبستگى به دست آمده بين ويژگى هاى نقش 
و استرس شغلى برابر است با 0/333 يا به عبارت ديگر شدت رابطه بين اين دو متغير 33٪ است و تقريباً 
با ضريب همبستگى چندگانه رگرسيون يكسان مى باشد؛ بنابراين با دقت هر چه بيشتر نتيجه مى گيريم كه 
بين ويژگى هاى نقش فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى و استرس شغلى آنان رابطه قوى وجود دارد و 
با توجه به اين كه سطح معنادارى نيز در اين جدول برابر با 0/001 مى باشد با سطح اطمينان 99٪ اين 
 H0 تأييد و H1 رابطه بين دو متغير از نظر آمارى معنادار است. با توجه به سطح معنادارى به دست آمده

رد مى شود يعنى فرضيه دوم ما نيز تأييد شد. 
فرضيه سوم: بين ساختار سازمانى و استرس شغلى رابطه وجود دارد.

جدول 12. رگرسيون ساختار سازمانى و استرس
سطح معنادارىBETATخطاى معيارBمتغير

0/5560/1220/4474/5470/000ساختار سازمانى و استرس

تحليل رگرسيون: براساس جدول Model Summary، ضريب تعيين برابر است با 0/199 به طورى 
كه مى توان گفت نزديك به 20٪ از تغييرات در استرس شغلى كاركنان براساس ويژگى هاى ساختارى 
سازمان تبيين مى شود. از آنجايى كه براساس همين جدول ضريب همبستگى چندگانه R2 به دست آمده 
برابر با 0/447 مى باشد مى توانيم نتيجه بگيريم كه يك رابطه خيلى شديد بين ساختار سازمانى و استرس 

شغلى وجود دارد. 
با توجه به جدول ضرايب، سطح معنادارى به دست آمده برابر است با 0/000 و چون سطح معنادارى 
از سطح خطاى 0/01 كوچكتر است با اطمينان 99٪ مى توان گفت اين رابطه ميان ساختار سازمانى و 

استرس شغلى از نظر آمارى معنادار است. 
ضريب همبستگى اسپيرمن: بر اساس جدول همبستگي، ضريب همبستگى بين ساختار سازمانى و استرس 
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شغلى برابر با 41٪ است. لذا رابطه بين ساختار سازمانى و استرس شغلى قوى است و سطح معنادارى نيز 
همان طور كه در تحليل رگرسيون نيز مشاهده گرديد 0/000 مى باشد و لذا رابطه اين دو متغير در سطح 

اطمينان 99٪ معنادار است. 
جدول 13. اسپيرمن ساختار سازمانى و استرس

ساختار سازمانىاسترسمتغير

استرس
0/418ــ
0/000ــ

ساختار سازمانى
ـ0/418
ـ0/000

نتيجه گيرى: فرضيه پژوهش (H1) تأييد و فرض آمارى (H0) رد مى شود؛ به عبارت ديگر فرضيه 
سوم (بين ساختار سازمانى و استرس شغلى فارغ التحصيلان شاغل در كلانترى رابطه وجود دارد) تأييد شد. 

فرضيه چهارم: بين منابع محيطى و استرس شغلى رابطه وجود دارد.

جدول 14. رگرسيون منابع محيطى و استرس
سطح معنادارىBETATخطاى معيارBمتغير

0/2850/2280/1341/2510/214منابع محيطى و استرس

با  است  برابر  چندگانه  همبستگى  ضريب   ،Model summary جدول  براساس  رگرسيون:  تحليل 
0/134 يعنى همبستگى ميان دو متغير منابع محيطى و استرس شغلى 13٪ است. نتيجه مى گيريم كه 
رابطه بين اين دو متغير بسيار ضعيف است. همچنين سطح معنادارى (sig) به دست آمده در جدول ضرايب 
برابر با 0/214 است و چون از سطح خطاى 0/05 بزرگتر است، بين منابع محيطى و استرس شغلى از 

لحاظ آمارى رابطه معنادارى وجود ندارد. 
جدول 15. اسپيرمن منابع محيطى و استرس

منابع محيطىاسترسمتغير

0/135ــاسترس
0/213ــ

منابع محيطى
ـ0/135
ـ0/213
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ضريب همبستگى اسپيرمن: با توجه به جدول همبستگي، ضريب همبستگى بين منابع محيطى و استرس 
شغلى برابر است با 0/135 يعنى ضريب همبستگى 13٪ است و همان طور كه ملاحظه مى كنيد ضريب 
همبستگى اسپيرمن با ضريب همبستگى چندگانه در تحليل رگرسيون مشابه است لذا با دقت و اطمينان 
بيشترى نتيجه مى گيريم كه رابطه بين منابع محيطى و استرس شغلى بسيار ضعيف است. سطح معنادارى 
به دست آمده در ضريب همبستگى پيرسون نيز همانند تحليل رگرسيون برابر با 0/213 است و از سطح 

خطاى 0/05 بزرگتر است لذا بين دو متغير از نظر آمارى رابطه معنادارى وجود ندارد. 
نتيجه گيرى: فرضيه پژوهش (H1) رد و فرض آمارى (H0) تأييد مى شود. به عبارت ديگر بين منابع 

محيطى و استرس شغلى رابطه وجود ندارد و فرضيه ما رد مى شود. 
فرضيه پنجم: بين سن و استرس شغلى رابطه وجود دارد.

جدول 16. رگرسيون سن واسترس
سطح معنادارىBETATخطاى معيارBمتغير

1/3851/860/1351/2760/205سن و استرس

بر اساس جدول Model summary، ضريب همبستگى چندگانه بين سن و استرس برابر با 0/135 
با  برابر  استرس  و  سن  بين  اسپيرمن  همبستگى  ضريب  نيز  همبستگي  جدول  براساس  همچنين  و  است 
0/120 مى باشد در نتيجه بين سن و استرس همبستگى بسيار ضعيف است. در ضمن سطح معنادارى 
به دست آمده در تحليل رگرسيون براساس جدول ضرايب برابر با 0/205 مى باشد؛ در ضريب همبستگى 
اسپيرمن نيز سطح معنادارى برابر با 0/261 است در نتيجه چون سطح معنادارى از 0/05 بزرگتر است 

رابطه معنادار بين سن و استرس وجود ندارد. 
نتيجه گيرى: H1 رد و H0 تأييد مى شود. به عبارت ديگر بين سن و استرس رابطه وجود ندارد. 

تحليل رگرسيون چندگانه (رگرسيون چندگانه به روش Enter): بر خلاف رگرسيون ساده كه تنها با توجه به 
يك متغير مستقل، تغييرات متغير وابسته را پيش بينى مى كند، رگرسيون چندگانه با استفاده از تركيب 
مطرح  اساسى  سئوال  دو  تفاوت  اين  با  مى پردازد.  وابسته  متغير  پيشگويى  به  مستقل  متغير  چند  خطى 

مى شود:
1- آيا اضافه كردن متغيرهاى جديد، ميزان پيش گويى متغير وابسته را دقيق تر خواهد كرد؟

2- از ميان اين چند متغير مستقل كدام يك براى پيش بينى متغير وابسته سودمندتر است؛ به عبارت ديگر 
نقش كدام متغير مستقل بيش از ساير متغيرهاست؟
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پاسخ قطعى اين سئوالات را مى توان از طريق تحليل رگرسيون چندگانه به دست آورد. 
جدول 19. رگرسيون چندمتغيره

سطح معنادارىBetaTخطاى معيارBمتغير
10/4531/1970/0410/3780/706ـ سن

20/7140/1940/5673/6780/000ـساختارسازمانى
0/4670/642-0/069-0/1350/290-3 ويژگى هاى نقش
40/7740/5010/1991/5440/127. آموزش نامربوط
1/6100/112-0/203-0/4390/273-5ـ منابع محيطى 

براساس تحليل رگرسيون چندگانه صورت گرفته در اين پژوهش مشاهده مى شود كه از ميان متغيرهاى 
مستقل موجود در اين پژوهش، متغير ساختار سازمانى به مراتب سهم بيشترى درمقايسه با ساير متغيرها 
ساختار  متغير  براى  به دست آمده  بقاى  ضرايب،  جدول  اساس  بر  زيرا  دارد؛  وابسته  متغير  پيش گويى  در 
سازمانى برابر با 0/567 مى باشد؛ به اين معنى كه يك واحد تغيير در انحراف معيار ساختار سازمانى 

باعث مى شود تا انحراف معيار متغير وابسته (استرس شغلى) به اندازه 0/567 تغيير كند. 
نامربوط،  آموزش  نقش،  ويژگى هاى  جنس،  سن،  متغيرهاى  ميان  از  كه  مى گيريم  نتيجه  به طوركلى 
شغلى  استرس  با  رابطه اى  محيطى  منابع  و  جنسيت  سن،  متغيرهاى  سازمانى،  ساختار  و  محيطى  منابع 
شغلى  استرس  بر  را  تأثير  بيشترين  سازمانى  ساختار  نيز  باقى مانده  متغيرهاى  ميان  از  و  دارند  كاركنان 
كاركنان دارد كه خود اين متغير از ابعاد مختلف ارتباطات سازمانى، مقام و سطح سازمانى، ويژگى هاى 
شغلى و مديريت منابع انسانى تشكيل شده است كه مجموعه اين ابعاد بيشترين تأثير را بر استرس شغلى 

كاركنان نيروى انتظامى دارد. 

بحث و نتيجه گيرى 
اين  از  منظور  مى پردازد.  كاركنان  شغلى  استرس  و  نامربوط  آموزش  ميان  رابطه  بررسى  به  فرضيه  اولين 
فرضيه اين بود كه چنانچه دانش آموختگان در دوران تحصيل آموزش هايى ديده باشند كه ارتباط كمرنگى 
با وظايف واقعى آنان در محيط كار داشته باشد و يا اين كه برخى از آموزش هاى لازم جهت انجام وظايف 
را نديده باشند، در جريان كار به دليل نداشتن اطلاعات و مهارت هاى لازم، متناسب و كافى دچار استرس 
كارى خواهند شد. در طرح اين فرضيه از نتايج پژوهش موهرن، اسوان، كانت، شايك و گالاما (2005)١ 
1. Mohren, Swaen, Kant, van Shayck, & Galama, 2005
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تحت عنوان بهاى استرس سود جستيم. براساس نتايج اين پژوهش تحصيلات و آموزش تأثير منظمى بر 
روى استرس نداشت اما يك استثناء وجود داشت: تنها كارگرانى كه تحصيلات بالاترى داشتند و آموزشى را 

كه براى يك شغل لازم بود ديده باشند استرس كمترى را در كارشان تجربه خواهند كرد. 
همچنين در پژوهشى كه جليس، كيم و هوانگ (2004)١ در مورد تأثير اقدامات توليدِ به هنگام بر 
روى استرس شغلى كارگران انجام دادند به اين نتيجه رسيد كه بين استرس شغلى و فقدان آموزش هاى 
كافى و مناسب از نظر آمارى تفاوت معنادارى وجود ندارد. اما خود انجليز در همين پژوهش نتيجه گيرى 
مى كند كه اين امر ممكن است ناشى از انجام بيش از حد وظايف تكرارى و غيرنيازمند به مهارت باشد 
بين  همبستگى  ضريب  ما  پژوهش  در  اين كه  گرفتن  نظر  در  با  دارد.  نياز  كمترى  شغلى  آموزش  به  كه 
آموزش نامربوط و استرس شغلى كاركنان برابر با 0/39 مى باشد و سطح معنادارى نيز برابر با صفر بود 
لذا فرضيه اول مبنى بر اين كه آموزش نامربوط در مورد مشاغل انتظامى يك منبع استرس زاست تأييد 
شد. با توجه به نتايج پژوهش هاى فوق مشاغل انتظامى ماهيتى پوياى و متنوع برخوردار است كه نياز به 
آموزش و بازآموزى در آن بسيار بالا مى باشد. نتايج پژوهش حاكى از آن است كه كاركنان كلانترى ها از 
اين آموزش هاى متناسب برخوردار نبوده اند. اين كه چه نوع آموزش هايى بايد به آنان داده شود و چگونه 
اين آموزش ها ارائه شود موضوعى است مجزا كه بايد در جاى خود بحث شود. همچنين تجربيات محقق 
در امر آموزش نيروى انسانى كلانترى و پاسگاه ها طى ساليان گذشته نشان مى دهد كه دروس آموزشى 
ارائه شده به طور عمده جنبه نظرى ودانشى داشته است و دروس عملى از حجم كمترى در سبد آموزشى 
برخوردار است كه مى بايست يك توازن منطقى بين دروس عملى ونظرى ايجاد شود تا بين خواسته هاى 

محيطى و ادراكات كاركنان حوزه كار و ميدان عمل نزديك ايجاد نمود. 
دومين فرضيه پژوهش رابطه بين ويژگى هاى نقش سازمانى كاركنان و استرس شغلى آنان بود. كمتر 
حوزه  از  نقش ها  اين  گستره  مى باشد.  متعدد  و  متفاوت  نقش هاى  دارى  انتظامى  نيروى  اندازه  به  سازمانى 
خدماتى تا حوزه عملياتى كشيده شده است و طيف وسيعى از خواسته ها و انتظارات را به وجود آورده است و 
در كنار اين تنوع انتظارات و خواسته ها، نوع چيدمان و سلسه مراتب فرماندهى و ادارى نيز، فرد را با ابهام 
و سردرگمى مواجه مى سازد. در اين فرضيه از چهار بعد ويژگى هاى نقش يعنى ابهام نقش، تعارض نقش، 
گران بارى نقش و كم بارى نقش صحبت كرديم. گفتيم كه نقش ها جنبه كليدى عملكردهاى مرتبط با شغل 
كاركنان و همچنين شامل انتظارات مردم و مديران از كاركنان مى باشد (پاول، 1995). چنانچه نقش هاى 

ادراك شده و مورد انتظار با يكديگر متفاوت باشد، استرس نقش به وجود مى آيد (بارن و كنى، 1984). 
1. Gellis, Kim, & Hwang, 2004
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شغلى  استرس  و  نقش  ويژگى هاى  بين  بالايى  نسبتاً  همبستگى  پژوهش  اين  در  اين كه  به  توجه  با 
كاركنان مشاهده شد و همچنين سطح معنادارى نيز كمتر از سطح خطاى 0/01 بود؛ لذا فرضيه دوم ما نيز 
تأييد شد. به طور كلى مى توان گفت برخى از مشاغل نسبت به مشاغل ديگر دامنه ارتباطات وسيع ترى 
را در بر مى گيرد. از آنجايى كه گفته مى شود نقش ها شامل انتظارات مردم و مديران از كاركنان مى باشد، 
هر چه دامنه ارتباط كاركنان با مديران و به خصوص مردم وسيع تر باشد، احتمال بروز انتظارات ضد و 
نقيض نيز بيشتر خواهد بود. به خصوص در مورد مشاغل انتظامى از آنجا كه نه يك رئيس و مافوق بلكه 
مراتبى از رؤسا و فرماندهان وجود دارند لذا احتمال مواجه شدن با خواسته ها و انتظارات متفاوت بيشتر 
است. همچنين صاحبان مشاغل انتظامى از آنجايى كه بيش از صاحبان مشاغل ديگر با آحاد مردم سر وكار 
دارند، لذا با انواع شيوه هاى رفتارى، علايق و سلايق، ادراكات و طرز فكرها، خواسته ها و انتظارات مواجه 
هستند. بنابراين بيش از ديگران در حالتى از ابهام و بى تكليفى قرار مى گيرند. اينجاست كه سازمان ها بايد 
حتى الامكان دستورات اجرايى را با يكديگر هماهنگ كنند و وظايف كاركنان در شرايط مختلف تعريف 

شده، روشن و صريح باشد. 
در فرضيه سوم به بحث تاثير ساختار سازمانى بر روى استرس پرداختيم. در محيط كار اكثريت عوامل 
استرس زا به سازمان برمى گردند. به طورى كه در پژوهش حاضر مشاهده شد ساختار سازمانى از ميان 
ساير متغيرها بيشترين و شديدترين تأثير را بر استرس كاركنان داشت. ساختار سازمانى شامل مقام يا 
رتبه سازمانى، ويژگى هاى شغلى، كيفيت ارتباطات و مديريت منابع انسانى مى باشد. درباره بعد اول يعنى 
مقام يا رتبه سازمانى و رابطه آن با استرس شغلى بايد گفت بررسى هاى انجام شده اين ارتباط را تأييد 
كرده اند (ايوانز، كيگوندا و هوس، 1979).١ كاركنان شاغل در سطوح پايين، ميانه و بالاى سازمان را از 
لحاظ 5 متغير استرس زا مقايسه كرده اند. نتيجه به دست آمده تفاوت هاى چشمگيرى را در ميان سطوح 
مختلف نشان داده است. در مورد بعد دوم يعنى ويژگى هاى شغل بايد بگوييم كه محققان ويژگى هاى 
شغل را يكى از عوامل استرس زاى شغلى مى دانند. از ميان ويژگى هاى گوناگون شغل، ما دو نوع ويژگى 
را كه بيشترين ارتباط را با مشاغل انتظامى دارند برگزيديم كه عبارتند از آهنگ كار و نوبت كارى، با 
توجه به آهنگ كار هر چه فرد بر جريان كار كنترل بيشترى داشته باشد و سهمى در تصميم گيرى ها براى 
او قائل شوند استرس كمترى را در محيط كار تجربه خواهد كرد. به طور كلى ساختارهايى كه تمركز 
پايين دارند، يعنى قدرت تصميم گيرى بيشترى به كاركنان خود مى دهند، استرس كمترى ايجاد مى كنند. 
در اين خصوص ايوانز و همكاران (1979) در مورد هر نوع از ساختارهاى سازمانى بلند، متوسط و مسطح 

1. Evans, Kiggundu,& Hous, 1979
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در ميزان رضايت شغلى كاركنان و نيز ميزان تأثيرات متفاوتى استرس بررسى هاى انجام داده اند. نتيجه 
به دست آمده گوياى آن است كه كاركنان سازمان هاى مسطح رضايت شغلى بيشتر و عملكرد بهترى دارند 
و از استرس كمترى شكوه مى كنند. هر چه مشاركت كاركنان در تصميم گيرى افزايش يابد كارى كه 

انجام مى دهند برايشان پرمعناتر مى شود. 
به طور كلى اگر ساختار سازمان ها را در دو نوع ساختار سازمانى متمركز و ساختار سازمانى غيرمتمركز 
در نظر بگيريم، سازمان هاى مربوط به نيروى انتظامى از نوع ساختار سازمانى متمركز مى باشد. البته اين از 
الزامات سازمان هاى نظامى و امنيتى است كه بخش اعظم قدرت تصميم گيرى در دست فرماندهان سطح 
تصور اين كه آنان  بالا مى باشد و كاركنان سطوح پايين مشاركت كمترى در تصميم گيرى ها دارند. لذا 
كنترلى بر جريان كار خويش ندارند آنان را بيشتر دچار استرس مى كند. بنابراين مسئولين سازمان بايد 

تلاش كنند تا حدامكان در تصميم گيرى ها نظرات و نيازهاى آنان را نيز جويا شوند. 
اما درباره دومين ويژگى شغل يعنى نوبت كارى، مشخص شد كه كاركنان علاقه مند هستند كه در 
يك نوبت كارى ثابت كار كنند و تغيير شيفت و يا جابه جايى محل كار (اين دو مورد جزء شاخص هاى 
مديريت منابع انسانى نيز محسوب مى شوند) باعث مى شود كه كاركنان در جريان انجام وظيفه فرسودگى 
زا  استرس  منبع  يك  خود  دگرگونى  كه  دليل  اين  به  شايد  كنند.  تجربه  را  مضاعفى  شغلى  استرس  و 
است؛ چنان كه لارسون (2004)١ در قالب رويدادهاى استرس زاى زندگى٢ به نقش تغييرات و رويدادهاى 
برجسته كه توان ايجاد دگرگونى هاى مهم در زندگى فرد را دارند، پرداختند. از آنجايى كه مشاغلى مانند 
مشاغل نظامى و انتظامى يا مثلاً پرستارى و. . . مستلزم كار كردن در ساعت هايى خارج از ساعات معمولى 
كار روزانه هستند؛ لذا چرخش نوبت كارى امرى اجتناب ناپذير به نظر مى رسد. به همين علت، صاحبان اين 
گونه مشاغل نسبت به ساير مشاغل استرس مضاعفى را تجربه مى كنند و اين بر عهده سازمان است كه با 

اتخاذ سياست هاى سازمانى مناسب تا حدودى استرس ناشى از اين موارد را تعديل نمايد. 
دراين پژوهش بعد سوم ساختار سازمانى كيفيت ارتباطات بود. پر واضح است كه چگونگى ارتباط بين 
سرپرستان و كاركنان بر استرس آنان تأثيرگذار است. در صورتى كه سرپرستان در رهبرى با زيردستان 
خود ميانه رويى در پيش گيرند موجب مى شود تا كاركنانشان كمتر دستخوش استرس شوند. چنين شيوه 
رهبرى داراى اين ويژگى است كه به كاركنان اجازه مى دهد تا در تصميم گيرى ها مشاركت فعال داشته 
و ارتباط دوسويه خوبى بين سرپرست و زيردست ايجاد مى شود. نكته اى كه بايد در نظر گرفت اين است 

1. Larson, 2004
2. stressful life events
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كه نوع مديريت و رهبرى از شغلى به شغل ديگر متفاوت است. همان طور كه در مبانى نظرى پژوهش 
آمده است گيل، فلشنر و شاچار (2006)١ به اين نتيجه رسيدند كه سطح فرسودگى شغلى با درجه استرس 
ادراك شده مرتبط است و استرس ادراك شده نيز با نوع رهبرى اعمال شده توسط مديران مرتبط است. 
در مشاغل مربوط آتش نشانى، مشاغل پليسى و. . . كاركنان ممكن است به رهبرى دستورى خو گرفته 
باشند و حتى چنين شيوه اى را در خلال وضعيت هاى اضطرارى با ارزش بدانند اما كاركنان بنگاه تبليغاتى 
خواستار رهبرى آسان گيرتر و مشاركت جويانه تر باشند. اما به هر حال با توجه به نتايج به دست آمده در 
پژوهش حاضر كيفيت ارتباط ميان فرماندهان و زيردستان به عنوان يكى از مؤلفه هاى ساختار سازمانى 

با استرس شغلى كاركنان رابطه معنادارى دارد و رابطه ميان كاركنان با يكديگر نيز همين طور است. 
از  كدام  هر  كه  مى گيريم  نتيجه  انسانى  منابع  مديريت  يعنى  سازمانى  ساختار  آخر  بعد  مورد  در  اما 
مؤلفه هاى اين بعد از قبيل مأموريت ها و آماده باش ها، سلسله مراتب سازمانى، سيستم هاى نظارتى و. . . 

هر كدام به نوبه خود بر استرس كارى كاركنان تأثيرگذار است. 
در اين پژوهش به بررسى رابطه ميان منابع محيطى و سن با استرس شغلى نيز پرداخته شد؛ اما رابطه 
معنادارى ميان آن ها مشاهده نشد. در باره  رابطه منابع محيطى و استرس شغلى بايد گفت كه منابع محيطى 
شامل دو بعد حمايت اجتماعى و حقوق و دستمزد بود. در مورد بعد اول و اين كه چرا رابطه معنادارى 
ميان حمايت اجتماعى و استرس شغلى كاركنان نيروى انتظامى وجود ندارد، با توجه به پژوهش هاى انجام 
شده محققين به اين نتيجه رسيدند كه حمايت اجتماعى به واسطه نوع شغل مى تواند بر روى استرس كارى 
كاركنان تأثيرگذار باشد. به همين دليل در برخى از پژوهش هاى انجام شده حمايت اجتماعى به عنوان سپر 
محافظ در برابر استرس شغلى عمل كرده است. براى مثال در بررسى فريمن (2001)٢ در باره حمايت 
به  برخوردارند  بالايى  اجتماعى  حمايت  از  كه  معلمانى  كه  شد  معلوم  معلمان  شغلى  استرس  و  اجتماعى 
ارزش و اعتبار خود اطمينان بيشترى دارند و كمتر دستخوش فرسودگى عاطفى در جريان كار مى شوند. 
 مسئله اينجاست كه سازمانى كه ساختار و بنيانش استرس زا مى باشد، چگونه مى تواند منبعى براى 
تعديل استرس باشد. پاسخ به اين پرسش با توجه به نتايج به دست آمده در اين پژوهش تا حدودى روشن 
است؛ حمايت اجتماعى سازمان زمانى مى تواند براى تعديل استرس كارى سودمند واقع شود كه كاركنان 
درك درستى از حمايت سازمانى داشته باشند. به طورى كه گليس، كيم و هوانگ (2004)٣ نيز به اين 

1. Gill, Flaschner, & Shachar, 2006
2. Freeman, 2001
3. Gellis, Kim, & Hwang, 2004
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حمايت هاى  و  مى شود  كاركنان  تعهد  افزايش  باعث  سازمانى  حمايت  از  مثبت  درك  كه  رسيدند  نتيجه 
سازمانى از طريق توجه به تلاش افراد و پاداش دادن به آن ها محقق مى شود. 

هستند  همراه  استرس  نوعى  با  گونه اى  به  معمول  طور  به  مشاغل  اغلب  فهميد  مى توان  كه  آن گونه 
كه  است  بوده  اين  بر  اعتقاد  اخير  سال هاى  در  چند  هر  است.  متفاوت  مختلف  مشاغل  در  آن  ميزان  كه 
فرسودگى پديده اى عمومى بوده و در هر شغلى مى تواند ايجاد  شود، اما با توجه به نتايج به دست آمده با 
اطمينان بيشترى مى توانيم نتيجه بگيريم كه فرسودگى و استرس شغلى تا حد زيادى به نوع شغل بستگى 
دارد. به طورى كه در اين پژوهش نيز مشخص شد عوامل مختلف استرس زاى شغلى در مشاغل مختلف 
تأثيرات متفاوت دارند؛ در برخى شديدتر و در برخى ضعيف تر است و يا حتى تأثيرى ندارد مانند آن چه 

در مورد حمايت اجتماعى آمد. 
گرينهاوس (1992)١ دريافت كه عدم امنيت شغلى يك منبع استرس زا است. بدين معنا كه كسانى 
كه در معرض عدم امنيت شغلى هستند، براى مثال افراد در معرض بازنشستگى بيش از ديگران دچار 
نتايج  به  توجه  با  اما  يابد.  افزايش  نيز  استرس  سن،  افزايش  با  كه  مى رفت  انتظار  لذا  مى شوند.  استرس 
در  استرس  تفاوت  به  توجه  با  نيامد.  به دست  استرس  و  سن  بين  رابطه اى  پژوهش  اين  در  به دست آمده 
مشاغل مختلف، مى توان اين طور نتيجه گرفت كه مشاغل خدماتى مانند مشاغل پليسى نسبت به ساير 
مشاغل استرس مضاعفى را تجربه مى كنند، لذا افزايش سن نمى تواند يك منبع استرس زا باشد زيرا فردى 
كه در معرض بازنشستگى قرار دارد ممكن است مزاياى مربوط به بازنشستگى را بر استرس هاى ناشى از 
كار ترجيح دهد و اين مسئله استرس ناشى از كار عدم امنيت شغلى او را تا حدى تعديل كند و از اين 

لحاظ ميان نيروهاى كار جوانند و مسن تر تفاوتى از نظر ميزان استرس كارى وجود نداشته باشد. 

پيشنهادها: 
پيشنهادهايي بر اساس يافته ها: 

1ـ در طرح حاضر مشخص گرديد كاركنان دچار استرس مى باشند. لذا پيشنهاد مي گردد:
 در هر اداره اى دفتر خدمات مشاوره اي براي كاركنان راه اندازي شود تا مهارت هاي مقابله با استرس را 

فرا گرفته و استرس هاى شغلي را مديريت نمايند. 
در  يا  و  شود.  داده  كاركنان  به   ... و  كتاب  بروشور،  طريق  از  روان  بهداشت  زمينه  در  آموزش هائي   

آموزش هاي ضمن خدمت ساعاتي به تدريس اين موضوع پرداخته شود .

1. Greenhaus,1992
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 سازمان نيروى انتظامى براى پيشگيرى و كاهش اين امر اقدام به برگزارى دوره ها و كارگاه هاى مقابله 
با استرس براى سامان دهى وضعيت فعلى به صورت ويژه اقدام نمايد. 

2- از انجايى كه پس از بررسى ميزان استرس كاركنان به دنبال شناسايى عوامل موثر شغلى آنان بوديم 
و بنابر نتايج تحقيق آموزش نامربوط، ويژگى هاى نقش، و ساختار سازمانى براسترس كاركنان تاثير 

داشت لذا شايسته است كه:
 مسئولين آموزشى نسبت به نيازسنجى آموزشى كاركنان در ابعاد مختلف اقدام نموده و در همسو نمودن 

آموزش ها با كار در كلانترى ها دقت لازم را اعمال نمايند. 
كارورزى  سازمان دهى  به  نسبت  است  عملى  آموزشى  دروس  از  اعظمى  بخش  چون  مى رسد  به نظر   

دانشجويان با ايجاد يك سيستم قوى اقدام به عمل آيد. 
به طوركلى مى توان گفت برخى از مشاغل نسبت به مشاغل ديگر دامنه ارتباطات وسيع ترى را در بر 
مى گيرد. از آنجايى كه گفته مى شود نقش ها شامل انتظارات مردم و مديران از كاركنان مى باشد، هر چه 
دامنه ارتباط كاركنان با مديران و به خصوص مردم وسيع تر باشد احتمال بروز انتظارات ضد و نقيض نيز 
بيشتر خواهد بود. بنابراين، بيش از ديگران در حالتى از ابهام و بى تكليفى قرار مى گيرند. اينجاست كه 
سازمان ها بايد حتى الامكان دستورات اجرايى را با يكديگر هماهنگ كنند و وظايف كاركنان در شرايط 

مختلف تعريف شده، روشن و صريح باشد. 
مسئولين سازمان بايد تلاش كنند تا حدامكان در تصميم گيرى ها نظرات و نيازهاى كاركنان را نيز 

جويا شوند. 
با توجه به اين كه چرخش نوبت كارى امرى اجتناب ناپذيراست، به نظر مى رسد به همين علت است 
صاحبان اين گونه مشاغل نسبت به ساير مشاغل استرس مضاعفى را تجربه مى كنند و اين بر عهده سازمان 
است كه با اتخاذ سياست هاى سازمانى مناسب تا حدودى استرس ناشى از اين موارد را تعديل نمايد (مانند 

ايجاد مكان هاى تفريحى ويژه كاركنان و ايجاد فرصت هايى در جهت بازآفرينى روحى و غيره). 
برگزارى كارگاه در خصوص كيفيت ارتباط ميان فرماندهان و زيردستان همچنين كاركنان با يكديگر.
شيوه ها و راهكارهاى پيشنهادى مقابله با استرس: در انتها برخى از شيوه ها و راهكارهاى مقابله با استرس 

در نيروى انتظامى را پيشنهاد مى شود:
الف) شيوه ها و راهكارهاى فردى: 

1- تنظيم برنامه هاى روزمره هفتگى؛
2- استفاده مناسب از مرخصى هاى سازمانى و تعطيلات رسمى؛



 295 عوامل مؤثر بر استرس شغلى دانش آموختگان شاغل در كلانترى هاى تهران بزرگ

3- مسافرت هاى تفريحى؛
4- تنفس عميق و اجراى برنامه هاى آرامش سازى؛

5- آموختن توانايى «نه» گفتن و نپذيرفتن مسئوليت بيش از توان فردى؛
6- عدم سخت گيرى در كار و زندگى و اولويت بندى كار و فعاليت ها و غيره؛

ب) شيوه ها و راهكارهاى سازمانى: 
1- كاهش چرخش نوبت هاى كارى؛

2- كاهش اعزام افراد به مأموريت هاى اضافه كارى بدون جلب رضايت آن ها؛
3- تثبيت خط مشى ها و سياست هاى سازمانى؛

4- ايجاد جاذبه هاى شغلى؛
5- تشكيل و راه اندازى مراكز مشاوره شغلى و روانى در سازمان.
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