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The role of managers in preventing the job tension of FARAJA 
employees

Abstract 123

Background and purpose: The purpose of this research is to identify the role of 
managers in preventing job burnout of FARAJA employees with the focus on 
leadership style, obtaining employee satisfaction, communication skills and attention 
to the organizational needs of employees.
Method: This research is a descriptive survey in terms of practical purpose, and 
in terms of implementation method. The statistical population of the research is 
all employees of FARAJA headquarters. The sample size was calculated based on 
Morgan's table, 217 people were selected by structured probability sampling method. 
The tool of data collection is also a questionnaire made by the researcher, which 
before the implementation of validity (through the method of content evaluation and 
the approval of 5 elite methodologists) and its reliability (through Cronbach's alpha 
with a reliability coefficient (α = 91%)) and the data It was also analyzed using SPSS 
software.
Findings: The results and findings of the research show that personal organizational 
communication skills with β = -0.147, management styles with β = -0.049, employee 
satisfaction with managers with β = -0.157, managers' attention to needs the 
organization of employees with β = -0.168 has a significant but negative contribution 
in explaining the job stress of employees.
Conclusion: At the end of the research, based on the findings of the research, it can 
be concluded that the job stress of employees has many and complex dimensions and 
is affected by several causes and factors, and the role of commanders and managers 
at the FARAJA organization level is very prominent in this issue, and the suggestions 
application have been presented in this field.
Keywords: Job tension of FARAJA employees, Managers and job stress, Satisfaction 
and the role of managers, Communication skills of managers.
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سال 16، شماره 61، پاییز 1401
مقاله پژوهشی )صص 117-138(

نقش مدیران در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا  

چکیده 123
زمینه و هدف: هدف این تحقیق، شناسایی نقش مدیران در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا 
نیازهای سازمانی  به  توجه  و  ارتباطی  مهارتهای  کارکنان،  رهبری، جلب رضایتمندی  با محوریت سبک 

کارکنان است.

روش: این تحقیق از نظر هدف کاربردی، و از نظر شیوه اجرا توصیفی از نوع پیمایشی است. جامعه آماري 
پژوهش تمام کارکنان ستاد فراجا هستند. حجم نمونه بر پایه جدول مورگان، 217 نفر محاسبه شد که 
با روش روش نمونه گیری احتمالی ساختارمند انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده‌ها نیز پرسشنامه محقق 
ساخته است که قبل از اجرا اعتبار )از طریق روش اعتیار سنجی محتوا و تایید 5 نفر روش شناس و نخبه( 
و پایایی آن )از طریق آلفای کرونباخ با ضریب پایایی )α=%91( تأیید، و داده‌ها نیز با استفاده از نرم افزار 

SPSS تجزیه و تحلیل شد.

 ،β=-0/147 یافته‌ها: نتایج و یافته‌های تحقیق نشان می‌دهد که مهارتهای ارتباطی فردی سازمانی با بتاي
سبکهای مدیریتی با بتاي β =-0/049، رضایتمندی کارکنان از مدیران با بتاي β =-0/157، توجه مدیران 
به نیازهای سازمانی کارکنان با بتاي β =-0/168 در تبيين تنیدگی شغلی كاركنان سهم معني‌دار، اما 

منفی دارد.

نتیجه‌گیری: بر اساس یافته‌های پژوهش، می‌توان این گونه نتیجه گرفت که تنیدگی شغلی کارکنان، 
ابعاد زیاد و پیچیده‌ای دارد و از علل و عوامل متعددی تأثیر می‌پذیرد و نقش فرماندهان و مدیران در سطح 
سازمان فراجا در این مسئله بسیار برجسته است که پیشنهادهای کاربردی نیز در پایان پژوهش در این 

زمینه ارائه شده است.

واژگان کلیدی: تنیدگی شغلی کارکنان فراجا، مدیران و تنیدگی شغلی، رضایتمندی و نقش مدیران، 
مهارتهای ارتباطی مدیران.
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1. مقدمه

گوناگونی  مشکلات  و  مسائل  با  سازمان‌  سرمایه  ارزشمندترین  عنوان  به  انسانی   نیروی 
رو به روست. کارشناسان‌ مدیریت و روانشناسان سازمانی به عواملی توجه کرده‌اند که در افزایش 
اخیر  و جاکوب، 1992، ص 32(. در دهه‌های  )والپین  تأثیر می‌گذارد  انسان  کارایی  یا کاهش 
موضوع فشارهای عصبی و آثار آن همچون تنیدگی شغلی در سازمانها بیش از پیش مورد توجه 
از صاحبنظران رفتار سازمانی، فشار روانی و تنش شغلی را  محققان قرار گرفته است. عده ای 
باید توجه کرد که همه  البته  اند )دهقان، 1389، ص 48(.  نامگذاری کرده  بیماری شایع قرن 
فشارهای روانی زیانبار نیست؛ بلکه فشارهای روانی منفی یا تنیدگی شغلی است که می تواند 
سلامت را در معرض خطر قرار دهد )سیلی1997،1، ص 9(. تنیدگی شغلی را می‌توان روی هم 
جمع شدن عوامل فشارزا و وضعیت‌های مرتبط با شغل دانست که بیشتر صاحبنظران نسبت به 
فشارزا بودن آن اتفاق نظر دارند )آلتایمر1991،2(. نتایج تحقیقات مختلف نشان می‌دهد که عوامل 
و... نشان می‌دهند  محیطی بسیاری در تنیدگی شغلی مؤثر است. بروک3 و همکاران )2002( 
که عواملی همچون نوع شغل، محیط سازمانی، نوع فرماندهی و مدیریت سازمان، روابط حاکم بر 
محیط کار، نقش فرد یا حرفه‌اش در سازمان و فشارهای ناشی از پیشرفت شغلی، فضا و ساختار 
سازمان و مشکلات ناشی از ارتباط متقابل افراد هر سازمان، عمده‌ترین منابع تنیدگی شغلی است 
)آقایوسفی و همکاران،1387، ص 8(. مطالعات اولیه نشان می‌دهد که به دلیل اهمیت و سختی 
شغل کارکنان فراجا از لحاظ اجرای مأموریتها و روابط شغلی در طول 10 سال گذشته، بیشتر 
کارکنان دچار تنیدگی شغلی شده‌اند و این مهم در نظام ‌کاری سازمان فراجا و سلامت کارکنان 
تأثیر زیادی داشته است. به طور کلی تنیدگی شغلی آثار نامطلوبی بر جسم و روح نیروی انسانی 
اوصاف،  این  با  را بشدت کاهش می‌دهد؛  و رضایتمندی شغلی  آنان می‌کاهد  از کارآیی  و  دارد 
محقق برای چاره جویی این مسئله درصدد است که نقش مدیران را در پیشگیری از تنیدگی 
شغلی کارکنان ارزیابی کند و به این پرسش اصلی پاسخ دهد که: "عامل مدیریت و فرماندهی تا 

چه اندازه در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان مؤثر است"؟
مسلم است که پدیده تنیدگی )استرس( یا فشار عصبی از مسائل بسیار حاد نیروهای مسلح 
است که می‌تواند سلامت‌ جسمی و روانی کارکنان را به خطر اندازد. تنیدگی4 شغلی پدیده‌ای 

1.	Seidl

2.	Altimer

3.	Brouk

4.	Distress
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زیستی، روانی و اجتماعی است که ابعاد مختلف شغلی را تحت تأثیر قرار می‌دهد )عدالت، 1385، 
ص 21( و به همین دلیل از نظر ابعاد مختلف مورد مطالعه قرار گرفته است. تنیدگی شغلی در 
هر سازمان عاملی در نظر گرفته می‌شود که می‌تواند عملکرد افراد را تحت تاثیر قرار دهد )آزاد 
سلامت  بر  زیانباری  آثار  می‌تواند  کار  محیط  در  شغلی  تنیدگی   .)244 1388، ص  مرزآبادی، 
از طریق عملکرد ضعیف و  اثربخشی سازمانی  بازدهی و  باشد.  جسمی و روانی کارکنان داشته 
ترک شغل نمایان می‌شود. سرانجام تنیدگی می‌تواند به فرسودگی شغلی منجر شود؛ پدیده‌ای که 
 در آن فرد دچار ضعف و تحلیل رفتگی قوای روانی- جسمانی، و نسبت به افراد محیط کار خود 
بی‌اعتنا می‌شود و کارایی و عزت نفس او بشدت آسیب می‌بیند. آثار زیانبار تنیدگی بر سلامت 
و  نظامی  نیروی‌های  بین  بویژه  و  اداره‌ها  سازمانها،  در  آن  اهمیت  و  کارکنان  روانی  و  جسمی 
پیامدها و مدیریت آن،  بررسی، شناخت علل،  بنابراین،  بدیهی است،  بویژه کارکنان  و   انتظامی 
ضرورتی  کارکنان،  بر  تنیدگی  کاهش  یا  کردن  خنثی  برای  عملی  راهکارهای  بیان  چنین   هم 

انکارناپذیر است.
شواهد نشان می‌دهد‌ که‌ نوع‌ مشاغل کارکنان در ابتلای آنان به تنیدگی شغلی نقشی اساسی 
دارد. )گلابی،1390(؛ برای نمونه این مسئله بین نیروهای امنیتی و حفاظتی به دلیل وضعیت 
سخت شغلی و نیز اهمیتی که وظایف شغلی در پی دارد، بسیار حائز اهمیت است. تنیدگی شغلی 
و پیامدهای جسمی و روانی آن می‌تواند ناامنی فردی و اجتماعی در پی داشته باشد؛ لذا شناسایی 
آماده کردن  و  مؤثر  متغیرهای  و  کاری  با تنش  رویارویی  تعییین شیوه‌های  و  فرماندهان  نقش 
با آن در طول دوره خدمت به نوبه خود موجب کاهش تأثیرات  کارکنان برای برخورد مناسب 

زیانبار آن می‌شود و بسیار ضروری است.

2. سؤالات پژوهش
1. مدیران در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا چه نقشی دارند؟

2. ویژگی سبکهای رهبری مدیران در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا چه نقشی 
دارد؟

3. رضایتمندی کارکنان از مدیران در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا چه نقشی 
دارد؟

4. مهارتهای ارتباطی مدیران در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا چه نقشی دارد؟
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5. توجه مدیران به نیازهای سازمانی کارکنان در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا 

چه نقشی دارد؟

3. پیشینه پژوهش
کارکنان  "شناسایی مخاطرات شغلی  عنوان  با  مقاله‌ای  در  و همکاران )1396(  نژاد  شهابی 
بیشترین مخاطرات  نظامی" دریافتند که  بیمارستان  از گروه‌های شغلی یک  شاغل در هر یک 
بیولوژیکی،  با خطرهای روحی و روانی مرتبط است و مخاطرات  بیمارستان  شغلی در کارکنان 
ارگونومیکی، مرتبط با ایمنی، شیمیایی و فیزیکی در رده‌های بعدی قرار دارد. حقیقی )1395( 
تحقیقی با عنوان "بررسی اثر تنیدگی شغلی بر فرسودگی شغلی کارکنان دانشکده مدیریت تهران 
مرکز" انجام داده است. این تحقیق درصدد یافتن میزان تنیدگی شغلی و رابطه آن با فرسودگی 
الگوی تنیدگی شغلی اسیپو بود که نتایج بر پایه آزمون پیرسون نشان   شغلی کارکنان بر پایه 
و  صبرکش  نجفی،  دارد.  مستقیم  رابطه  شغلی  فرسودگی  متغیر  با  شغلی  تنیدگی  که  می‌دهد 
کرمی )1392( در مقاله‌ای با عنوان "بررسی رابطه آموزش و آسیب‌پذیری شغلی کارکنان پلیس 
رابطه  آنان  و آسیب‌پذیری شغلی  کارکنان  آموزش  بین  نتیجه رسیدند که  این  به  دیپلماتیک" 
معنی‌داری وجود دارد. گیوریان و همکاران )1392( پژوهشی با عنوان "عوامل مؤثر بر تنيدگي 
مالي  نامطلوب  وضعيت  كه  مي‌دهد  نشان  نتايج  اند.  داده  انجام  آن"  مديريت  و  معلمان  شغلي 
معلمان بيشترين سهم را در تنيدگي شغلي آنان دارد. ذاکری‌پور، رضاقلی و احمدآبادی )1390( 
نتیجه  این  به  توسعه"  بهبود  هدف  با  فاتب  انسانی  منابع  "آسیب‌شناسی  عنوان  با  مقاله‌ای  در 
ارتقای  انتصاب،  استخدام،  و  )گزینش  ساختاری  عوامل  شامل  کارکنان  آسیب‌های  که  رسیدند 
شغلی و ارزیابی عملکرد( و عوامل ساختاری )انگیزش، رضایت شغلی، فرهنگ سازمانی و امنیت 
رابطه  "بررسي  عنوان  با  را  پژوهشي   )2012( سيموئس  رناتا  است.  زمینه‌ای  عوامل  و  شغلی( 
نشان مي‌دهد  يافته‌ها  داد.  انجام  برزيلي  در چند شرکت  تعهد سازماني"  و  رضايت شغلي  بين 
افزایش دهند.  بعد  افزايش رضايت شغلي در پنج  با  را  بايد تعهد سازماني کارکنان  که مديران 
استوت1)2014( در تحقيقي تحت عنوان "رفتارهاي ساختدهي )وظيفه‌مداري( و مراعات )رابطه 
مداري( سرپرستان و رضايت شغلي، فشار )استرس( و مشكلات سلامت" به اين نتيجه رسيد كه 
بيشترين رضايت شغلي و كمترين تنش، به سطح بالاي سرپرستي مراعات )رابطه‌مدار( مرتبط 
است. بيشترين مشكل سلامت هنگامي گزارش شده است كه سرپرستان داراي سطح بالايي از 

1.	Stout, John
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وظيفه‌مداري و سطح پاييني از رابطه‌مداري بوده‌اند. بارلي1 و لیتان2 )2011( تحقیقی با عنوان 
"تحلیل عوامل تنیدگی شغلی »سازمانی« و »مدیریتی« در مدیران سازمان امور مالیاتی" انجام 
داده‌اند. این پژوهش به بررسی و تحلیل تمام عوامل تنیدگی شغلی می‌پردازد که در مطالعات اخیر 
در دو بخش "سازمانی" بالغ بر هفت عامل و "مدیریتی" بالغ بر هشت عامل طبقه‌بندی شده است. 
نتایج نشان می‌دهد که عامل پاداشها و توسعه منابع انسانی بین عوامل تنیدگی شغلی سازمانی به 
ترتیب بیشترین شدت تنیدگی را به خود اختصاص داده است در حالی که در میان عوامل تنیدگی 
شغلی مدیریتی، بیشترین شدت را در فشار بیشینه کیفیت و اهمیت کار و فشار زمان گزارش 
کردند. بروکهاس3 و همکاران )2010( در تحقیقی با عنوان "بررسی رابطه تنیدگی شغلی از طریق 
رفتارهای توانمندساز رهبر" نتیجه می‌گیرد که همۀ ابعاد رفتارهای توانمندساز رهبر با تنیدگی 
شغلی رابطة مثبت و معناداری دارد. هم چنین، رفتارهای توانمندساز رهبر و تنیدگی شغلی بین 
کارکنان GUS وضعیت مطلوبی دارد. مك كي4 )2001( با بررسی سبك رهبري رؤساي كالجهاي 
عمومي و رضايت شغلي كاركنان و بررسي 321 گزارش در مورد كالجهاي عمومي به اين نتيجه 
رسيد كه رضايت شغلي به طور مثبتي با سبك رهبري "رابطه مداري قوی، وظيفه مداري ضعیف" 

ارتباط دارد. رضايت شغلي بين مردان و كاركنان حرفه‌اي كمتر است. 

4. مبانی نظری پژوهش
4-1. شغل و آسیب شناسی شغلی

شُغل یا پیشه فعالیتی منظم است که در برابر دریافت پول انجام می‌شود. هر فرد عموماً شغلی 
را با کارمندی، داوطلبی یا شروع کسب ‌و کار آغاز می‌کند. ‌زمان هر شغل می‌تواند از یک ساعت 
)در مورد کارهای خاص( تا تمام طول عمر )مثلًا در مورد برخی قاضی‌ها( به درازا بکشد. اگر فردی 
برای نوع مشخصی از شغل تربیت شده‌ باشد، بدان حرفه یا پیشه می‌گویند. مجموعه شغلهای هر 

فرد در طول زندگی، سوابق شغلیِ او را تشکیل می‌دهد )سارسون،1992، ص 70(.
با توجه به عنوان این بحث ابتدا مفهوم آسیب‌شناسی و سپس آسیب‌شناسی شغلی مختصراً 
بیان می‌شود. آسیب‌شناسی به حالتی بیمارگونه اطلاق می‌شود که مانع کارکرد بهنجار فرد می‌شود. 
اصطلاح آسیب‌شناسی، برچسبی کلی برای مطالعه این گونه حالات است. منظور از آسیب‌ها و مشکلات 

1.	Barley

2.	Litan

3.	Brockhaus

4.	McKee

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%D9%88%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%B3%D8%A8%E2%80%8C%D9%88%DA%A9%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%88%D8%B7%D9%84%D8%A8
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D9%85%D9%86%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D8%A7%D8%B6%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%DB%8C%D8%B4%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B1%D9%81%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D9%88%D8%A7%D8%A8%D9%82_%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C
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حرفه‌ای، مجموعه عوامل درون فردی، بین ‌فردی و فرا فردی یا هر سه است که مانع سازگاری و 
ارتقای شغلی شود و تحت عناوینی همچون مشکلات شغلی و تنشزاهای شغلی هم از آنها یاد می‌شود 
)اکبر بگلو، 1390(. عوامل تنشزای روانی- اجتماعی، که از خود شغل یا شرایط استخدامی ریشه 
می‌گیرد، غالباً طولانی مدت، مداوم و تکرار پذیر است. به رغم شیوه‌های گوناگونی که شخص 
 برای رویارویی با تنشزاها به کار می‌برد، ممکن است الزامات از امکانات او فراتر رود و شیوه مقابله 
نه تنها کارساز نباشد، بلکه در دراز مدت به صورت منبع مشکلزا درآید. پیامدهای چنین وضعی به 
صورت اختلال کارکردهای روانشناختی و رفتاری ظاهر می‌شود. تحریک‌پذیری، نگرانی، تنش و 
افسردگی از شاخصهای اولیه به شمار می‌رود. به دنبال اینها اختلالهای شناختی به صورت کاهش 
ظرفیت کار بروز می‌کند )گریفین، ورهد ، 1383، ص 21(. عوامل آسیبزای محیط کار، ممکن 
است به غیبت، بیماری، ترک شغل، هزینه‌های زیاد )دارویی، بیمه‌ای و جایگزینی شغلی(، روحیه 
ضعیف و دیگر پیامدهای زیانبار منجر شود ) کار و تانگ1، 2005(. زمانی که مراجعان از شغل خود 
ناراضی‌ هستند و قصد ترک شغل خود را دارند، اولین مسئله‌ای که مشاوران به آن می‌پردازند، این 
است که علت نارضایتی فرد از شغلش چیست. این علت را ممکن است در خود شغل )فعالیتهای 
یا در خود شخص )صفات شخصیتی همچون  رئیسی مستبد(  داشتن  )مثل  شغلی( در محیط 

تحمل تنش و افسردگی( جستجو کرد )گریفین، ورهد ، 1383، ص 23(.

4-2. تنیدگی شغلی

تنیدگی به موقعیت درونی افراد اطلاق می شود که تهدیدی را نسبت به وضعیت جسمی یا 
آرامش روانی خود احساس کرده باشند. درک عدم تعادل در این سازوکار به واکنش‌های ناشی 
از تنیدگی می انجامد که می تواند جسمی یا رفتاری باشد )حسن زاده، 1389، ص 19(. سلیه2 
تنیدگی را مجموعه واکنش‌های عمومی انسان نسبت به عوامل ناسازگار و غیرمنتظره خارجی یا 
به عبارت ساده، اخلال در سامانه سازگاری و تطبیق بدن با محیط خارجی تعریف می کند. از 
دیدگاه وی هرگاه تعادل و سازگاری موجود زنده به علت عوامل مخل خارجی از بین رود، فرد 

دچار تنیدگی می‌شود )سلیه، 1997، ص 23(.

4-3. رضایت شغلی

اغلب گفته می‌شود "کارمند خوشحال، کارمند کاراست" و کارمند خوشحال باید با شغلش 
از ساعات  نیمی  تقریباً  افراد  بیشتر  ناشی می‌شود که  آنجا  از  اهمیت رضایت شغلی  ارضا شود. 

1.	Carr& Tang

2.	Seley
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بیداری خود را در محیط کاری می‌گذرانند. حدی از احساسات و نگرشهای مثبتی را که افراد 
نسبت به شغل خود دارند، رضایت شغلی گویند. وقتی شخص می‌گوید رضایت شغلی خوبی دارد، 
بدان مفهوم است که او واقعاً شغلش را دوست دارد؛ احساسات خوبی درباره کارش دارد و برای 
شغلش ارزش زیادی قائل است. نتایج تحقیقات نشان می‌دهد که کارکنان با رضایت شغلی بیشتر، 

از نظر فیزیک بدنی و توان ذهنی در وضعیت خوبی قرار دارند )چاندان، 1997، ص 45(.

4-4. مهارتهای ارتباطی

به  افکار  پیشبرد  و  مبادله  آن  در  که  می‌شود  تعریف  طرفه‌ای  دو  فرایند  ارتباط،  اصطلاح 
قرار می‌گیرد )دعاگویان، 1384، ص 39(. مهارت،  یا هدف، مورد پذیرش متقابل  سوی جهت 
توانایی است که با اطمينان معين و صرف حداقل انرژى يا زمان کارى به نتيجه برسد. بنابراین 
وقتی از مهارتهای ارتباطی صحبت می‌کنیم، منظور توانمندی عموماً اکتسابی افراد در مبادله و 
پیشبرد نظریات به سوی جهت یا هدف در فرایندی دو طرفه و مورد پذیرش متقابل با اطمینان 
زیاد، صرف حداقل انرژی یا زمان کاری است. مفهوم مهارتهای ارتباطی شامل توانايی مدير )یا 
البته تبادل پیام و( اطلاعات به طور مؤثر و کارآمد به ديگران  انتقال )و   هر فرد دیگری( برای 
از  مجموعه‌ای  ارتباطی،  مهارتهای   .)43-66 ص  مهدی،1394،  سید  بالادهی،  )احمدی  است 
فعالیتها و تعاملاتی است که موجب تأمین نیازهای افراد، و به منزله نیاز انسانی بین انسانهایی 
پدیدار می‌شود که با هم زندگی می‌کنند. این مهارتها توانایی رابطه برقرار کردن با دیگران به 
شکل کارآمد و مؤثر است. این مهارتها، مجموعه‌ای از تواناییهایی است که سبب سازگاری ما با 
دیگران و شکل‌گیری رفتارهای مثبت و مطلوب می‌شود. این تواناییها ما را توانا می‌سازد نقش 
یا دیگران آسیب برسانیم )زکی،  اینکه به خود  ایفا کنیم بی  مناسب خود را در جامعه بخوبی 

1398، ص 67(. 

4-5. نظریه‌های تنیدگی شغلی

الگوی فشار روانی یاد آور می‌شود که عوامل آسیبزا به سه دسته عوامل محیطی، سازمانی و 
فردی تقسیم می‌شود )استورا، ج.ب ، 1377(. 

ایجاد ‌کننده  1. عوامل محیطی ایجاد کننده فشار روانی: در یک تقسیم‌بندی، عوامل محیطی 

اقتصادی، عدم اطمینان سیاسی، تحولات  به چهار دسته عدم اطمینان  را می‌توان  فشار روانی 
اجتماعی و عدم اطمینان فناوری تقسیم کرد.

2. عوامل سازمانی ایجادکننده فشار روانی: عوامل زیادی در سازمانها هست که می‌تواند سبب 

فشار روانی بر اعضا شود و شماری از آنها شامل فشاری که بر فرد هنگام پرهیز از خطا یا تکمیل 
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کردن کار در زمان محدود، وجود همکار ناخوشایند، رئیس بی احساس یا بار سنگین کار است 

که آنها را به دو دسته عوامل مربوط به خود سازمان و عوامل مربوط به شغل تقسیم می‌کنیم. 
3. عوامل فردی ایجاد کننده فشار روانی: منظور از عوامل فردی عواملی است که هنگام بیکاری 

و یا خروج از محیط کار ایجاد می‌شود و می‌تواند به محیط کار نیز سرایت کند و عموماً تمرکز بر 
مسائل خانوادگی و اقتصادی افراد دارد. 

الگوی دو قطبی باساکا1 بیان می‌کند که مشکل شغلی در یکی از دو جمله حیطه مشکلات 
درون فردی و مشکلات بین فردی، شروع می‌شود. استفاده از این چارچوب دو بخشی، مفهوم 
ساده‌ای را فراهم می‌کند. در حیطه بین فردی، انتقال فعالی با محیط یا میزان زیادی از ارتباط با 
افراد دیگر وجود دارد. این حوزه به تعاملات بین فردی اهمیت می‌دهد و غالباً تقاضاهای محیطی و 
محیط اجتماعی را در بر می‌گیرد که مراجع را احاطه کرده است. حوزه درون فردی به دنبال رشد 
و ترقی و کاهش ناراحتی است و تماس با احساسات، هیجانات و شناختها را شامل می‌شود. این 
حوزه فرایندهای درون فردی را در بر می‌گیرد و غالباً شامل درک پاسخهای روانشناختی مراجع 

است. آسیبهای شغلی در الگوی ده طبقه‌ای عبارت‌ است از:
نیازها،  ارزشهای  شناختی،  ویژگیهای  ویژگیهای شخصیتی،  شامل  با شغل  فرد  ناهماهنگی   .1

رغبت، وضعیت جسمانی و خانواده
2. مشکلات ارتباطی در شغل شامل نگرش منفی نسبت به مسئولان، نگرش منفی نسبت به 

ارتباطی، اشکال در رعایت مرزها، ناهماهنگی بین ویژگی روانی  همکاران، اشکال در مهارتهای 
فرد و همکاران

3. تداخل آسیب روانی و وظایف حرفه‌ای شامل اثر بیماری روانی و جسمانی بر کار، اثر کار بر 

بیماری روانی و جسمانی
4. مشکل در بلوغ حرفه‌ای شامل برنامه‌ریزی نکردن، ناآگاهی از تواناییها و مهارتها، آشنا نبودن 

با شغل، عقاید و احساسات غیر واقعگرایانه نسبت به کار
افراد  نبودن  توجیه  سازمان،  روشن ‌نبودن خط مشی  شامل  5. اشکال در خط مشی سازمان 

نسبت به خط مشی سازمان، تغییر مکرر سیاستهای سازمان، تغییر یکباره سیاستهای سازمان، 
مشارکت کم یا زیاد و مغایرت سیاست‌ای سازمان با سلامت جسمی و روانی

6. مشکل در ماهیت کار شامل حجم کار، تنوع کار، یکنواختی کار، لذتبخش نبودن و چالش 

انگیز نبودن کار

1.	Busacca
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7. مشکل در محیط کار شامل مشکلات ناشی از صوت، نور، دما، آلودگی، ارگونومی و ایمنی

8. مشکلات مربوط به تعهد سازمانی شامل ناآشنایی با اهداف سازمان، اعتقاد نداشتن به اهداف 

سازمان، تلاش نکردن برای موفقیت سازمان و تلاش در جهت ترک سازمان
9. مشکلات مربوط به انگیزش کارکنان شامل نارضایتی شغلی، فرسودگی شغلی، نداشتن هدف 

و مشخص نبودن اهداف سازمان
سامانه  نبود  بازخورد،  سامانه  نبود  مدیر،  شخصیتی  مشکلات  شامل  مدیریت  مشکلات   .10

ارزیابی، نبود سامانه دریافت نظر و احساسات، اطلاع رسانی نادرست، سازماندهی نادرست روابط 
و ناآشنایی مدیر با اصول مدیریت )دیباج، بهرامی و عابدی، 1388(.

تنیدگی شغلي، تعبیری براي توصيف دگرگونيهاي نگرش، روحيه و رفتار در جهت منفي و 
رويارويي با فشارهاي رواني مربوط به كار است. اين تنیدگی بيشتر در مشاغلي پديد مي‌آيد كه 
افراد، ميزان زيادي از ساعات كاري را در ارتباط نزدكي با دیگر مردم مي گذرانند )بهنيا، 1389 
به نقل از مقدم و طباطبايي، 1385(. ماسلاچ و اسچاوفلي و ليتر1 )2001 ( تنیدگی را سندرم 
روانشناسي2 با سه بعد مشخص ميك‌نند. خستگي عاطفي كه شامل تنش، تهي شدن از عاطفه 
شخصي و توان بدني است؛ دگرگوني شخصيت كه شامل افسردگي، كناره‌گيري بيش از اندازه 
و بی‌اعتنایی نسبت به كار است؛ كارآيي نداشتن كه شامل احساس سودمند نبودن در كارآيي و 
احساس بيك‌فايتي است؛ حجم كار زياد، ناكافي بودن كنترل بر و استقلال عمل در مورد فعاليتها، 
نبود پاداش فراخور كار فرد كه اين پاداش مي‌تواند گاه جنبه مادي و گاه جنبه اجتماعي داشته 
باشد. نداشتن روابط اجتماعي و ارتباط مثبت و همدلي با همكاران، تبعيض در محيط كار، نبود 
انصاف و احساس بدگماني در محل كار، جو بسته و ناسالم و تعارض ارزشها از عوامل مؤثر در 
تنیدگی شغلي است )ماسلاچ، 2001(. اسپكتور3)2001( عنوان كرد کارکناني كه از تنیدگی شغلي 
رنج مي‌برند از لحاظ هيجاني خسته‌اند؛ انگيزه آنها در كار كم است و انرژي و شور و هيجان اندكي 
براي انجام دادن كار دارند. تنیدگی شغلي نه فقط در زندگي حرفه‌اي کارکنان تأثير دارد، بلكه 
زندگي شخصي و اجتماعي او را نيز تحت تأثير قرار مي‌دهد. کارکنان فرسوده نسبت به ديگران 
رفتار منفي پيدا ميك‌نند؛ اعتماد به نفس خود را از دست مي‌دهند و به سبب احساس بيك‌فايتي 
و كاهش توانايي در انجام دادن كارها، تصميم می‌گیرند کار خود را ترک کنند )هاردن4، 1999(.

1.	Maslach & shavfely & liter

2.	Psychology sandroom

3.	Spector

4.	Harden 

4-6. نقش مدیریت و فرماندهی بر تنیدگی شغلی
مطالعات "دانشگاه آيووا"1 نشان می دهد که شيوه هاي گوناگون فرماندهی در رفتار گروه‌ها 
و نحوه انجام دادن کار از سوی کارکنان مؤثر است. این تأثیر بر سه نوع رفتار يا سبك فرماندهی 
تمركز می‌کند كه عبارت‌ است از 1. اقتدار مآب 2. مشاركتي 3. تفويضي يا بي‌مداخله )علوي،1391، 
ص 272 -270؛ استونر2 و همکاران، 1379، ص 814(. نتيجة تحقيقات اين دانشگاه مؤيد اين 
دارند،  بیشتری  نمره‌های  ديگران  حال  رعايت  و  عمل  ابتكار  نظر  از  كه  فرماندهاني  كه  است 
عملكرد خوبي خواهند داشت؛ ولي موارد استثنا هم بيانگر اين واقعيت است كه در اين نظریه 
عوامل موقعيتي نيز بايد مورد توجه قرار گيرد. مطالعات "دانشگاه ميشيگان"3 نیز با هدف تعيين 
ويژگيهاي رفتاري فرماندهان و رابطة آنها با عملكرد بود. پژوهشگران دانشگاه ميشيگان دو بعد 
رفتار فرماندهان را مورد توجه قرار دادند و آنها را طرفداري از كاركنان و توليد ناميدند. فرمانده 
در رفتار فرمانده كارگرگرا، توجه بيشتري به كار زيردستان دارد و روشهاي كار را تشريح، و به 
طور عمده به عملكرد توجه می‌کند. توجه اصلي فرمانده به اجرای اثر بخش وظيفه معطوف است. 
فرمانده در رفتار فرمانده كارمندگرا، علاقه مند است گروه كاري متحدی به وجود آورد و اطمينان 
حاصل كند كه كاركنان به شكل اساسي از كار خود رضايت دارند. توجه اصلي فرمانده به رفاه 
كاركنان معطوف است. فرض بر این بود كه اين دو سبك فرماندهی روي دو سر كي طیف قرار 
دارد. بنابراین تصور می‌شد که هر فرمانده یا می‌تواند کارمندگرا یا کارگرا باشد؛ ولی در آن واحد 

نمی‌تواند هر دو رفتار را داشته باشد )مکتلویا، کالوین، 1388، ص 121(. 

5. الگوی مفهومی پژوهش
مبانی نظری تحقیق و پیشینه به ما نشان می‌دهد که تنیدگی شغلی، ابعاد زیاد و پیچیده‌ای 
دارد که اساساً نمی‌توان در یک تحقیق به همه آنها پرداخت. پژوهشگر در این تحقیق از ترکیبی 
از نظریه‌ها در جهت تبیین تنیدگی شغلی در فراجا استفاده کرده است؛ زیرا در مشاغل نظامی به 
طور اعم نمی‌توان از یک عامل بحث کرد؛ پس چارچوب نظری از مؤلفه‌های متعددی در حوزه‌های 

مدیریتی و جامعه شناسی برخوردار است که الگوی مفهومی آن عبارت‌ است از:

1.	Ayova university

2.	Stoner

3.	Michigan university

نقش مدیران

توجه مدیران به نیازهای سازمانی کارکنان

رضایت مندی کارکنان از سوی مدیران

مهارت های ارتباطی مدیران

خصوصیات رفتاری مدیران
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4-6. نقش مدیریت و فرماندهی بر تنیدگی شغلی

مطالعات "دانشگاه آيووا"1 نشان می دهد که شيوه هاي گوناگون فرماندهی در رفتار گروه‌ها 
و نحوه انجام دادن کار از سوی کارکنان مؤثر است. این تأثیر بر سه نوع رفتار يا سبك فرماندهی 
تمركز می‌کند كه عبارت‌ است از 1. اقتدار مآب 2. مشاركتي 3. تفويضي يا بي‌مداخله )علوي،1391، 
ص 272 -270؛ استونر2 و همکاران، 1379، ص 814(. نتيجة تحقيقات اين دانشگاه مؤيد اين 
دارند،  بیشتری  نمره‌های  ديگران  حال  رعايت  و  عمل  ابتكار  نظر  از  كه  فرماندهاني  كه  است 
عملكرد خوبي خواهند داشت؛ ولي موارد استثنا هم بيانگر اين واقعيت است كه در اين نظریه 
عوامل موقعيتي نيز بايد مورد توجه قرار گيرد. مطالعات "دانشگاه ميشيگان"3 نیز با هدف تعيين 
ويژگيهاي رفتاري فرماندهان و رابطة آنها با عملكرد بود. پژوهشگران دانشگاه ميشيگان دو بعد 
رفتار فرماندهان را مورد توجه قرار دادند و آنها را طرفداري از كاركنان و توليد ناميدند. فرمانده 
در رفتار فرمانده كارگرگرا، توجه بيشتري به كار زيردستان دارد و روشهاي كار را تشريح، و به 
طور عمده به عملكرد توجه می‌کند. توجه اصلي فرمانده به اجرای اثر بخش وظيفه معطوف است. 
فرمانده در رفتار فرمانده كارمندگرا، علاقه مند است گروه كاري متحدی به وجود آورد و اطمينان 
حاصل كند كه كاركنان به شكل اساسي از كار خود رضايت دارند. توجه اصلي فرمانده به رفاه 
كاركنان معطوف است. فرض بر این بود كه اين دو سبك فرماندهی روي دو سر كي طیف قرار 
دارد. بنابراین تصور می‌شد که هر فرمانده یا می‌تواند کارمندگرا یا کارگرا باشد؛ ولی در آن واحد 

نمی‌تواند هر دو رفتار را داشته باشد )مکتلویا، کالوین، 1388، ص 121(. 

5. الگوی مفهومی پژوهش
مبانی نظری تحقیق و پیشینه به ما نشان می‌دهد که تنیدگی شغلی، ابعاد زیاد و پیچیده‌ای 
دارد که اساساً نمی‌توان در یک تحقیق به همه آنها پرداخت. پژوهشگر در این تحقیق از ترکیبی 
از نظریه‌ها در جهت تبیین تنیدگی شغلی در فراجا استفاده کرده است؛ زیرا در مشاغل نظامی به 
طور اعم نمی‌توان از یک عامل بحث کرد؛ پس چارچوب نظری از مؤلفه‌های متعددی در حوزه‌های 

مدیریتی و جامعه شناسی برخوردار است که الگوی مفهومی آن عبارت‌ است از:

1.	Ayova university

2.	Stoner

3.	Michigan university

نقش مدیران

توجه مدیران به نیازهای سازمانی کارکنان

رضایت مندی کارکنان از سوی مدیران

مهارت های ارتباطی مدیران

خصوصیات رفتاری مدیران
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نمودار )1(: الگوی مفهومی پژوهش

6. فرضیه‌های پژوهش
1. بین ویژگیهای سبکهای رهبری مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان رابطه وجود 

دارد.
2. بین رضایتمندی کارکنان از مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان رابطه وجود دارد.

3. بین مهارتهای ارتباطی مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان رابطه وجود دارد.
از تنیدگی شغلی کارکنان  نیازهای سازمانی کارکنان و پیشگیری  به  4. بین توجه مدیران 

رابطه وجود دارد.

7. روش شناسی پژوهش
از نوع پیمایشی است. جامعه  از نظر شیوه اجرا توصیفی  از نظر هدف، کاربردی، و  تحقیق 
آماري پژوهش، تمام کارکنان ستاد هستند. این عده به این دلیل مورد توجه قرار گرفته‌اند که 
طبق اطلاعات و مصاحبه‌های اولیه، تنش‌های شغلی فراوانی در حوزه کاری خود داشتند و لذا 
محقق را وا داشت که آنها را بررسی کند. طبق برآورد‌های اولیه این عده حدود 500 نفر هستند 
که در ستاد فراجا مشغول فعالیت و کار هستند. حجم نمونه بر پایه جدول مورگان، 217 نفر 
است. در این تحقیق به این دلیل که جامعه آماری، یکسان دیده می‌شود از روش نمونه‌گیری 
ساختارمند استفاده شده است. این روش در واقع گسترش روش نمونه‌گیری احتمالی ساده است.

داده‌ها  گردآوری  ابزار  اینکه  به  توجه  با  است.  ساخته  محقق  پرسشنامه  داده‌ها  گردآوری  ابزار 
پرسشنامه است برای سنجش پایایی آن از آلفای کرونباخ استفاده شد؛ بدین صورت که از طریق 

 

 رفتاری مدیران ویژگیهای

 های ارتباطی مدیرانمهارت

 مدیرانرضایتمندی کارکنان از 

 توجه مدیران به نیازهای سازمانی کارکنان

نقش  
 مدیران

 پیشگیری
از تنیدگی  

 شغلی
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تکثیر و توزیع 15 نسخه از پرسشنامه اولیه در میان فرهیختگان و اعمال دیدگاه‌های اصلاحی 
آنان و در نهایت تهیه و تنظیم پرسشنامه نهایی سنجیده شد. پایایی پرسشنامه نیز با استفاده از 
محاسبه آلفای کرونباخ محاسبه‌ شد و پایایی تحقیق )α=%91( به دست آمد که مشخص می‌‌کند 
ابزار تحقیق از پایایی خوبی برخوردار است. برای تجزیه و تحلیل داده‌ها در کنار آمار‌های توصیفی 
از آزمون همبستگی پیرسون به منظور بررسی رابطه مؤلفه‌های تحقیق و نیز از تحلیل رگرسیون 

برای ارزیابی میزان تأثیرگذاری هر یک از متغیرها بر متغیر وابسته استفاده شد.

8. یافته‌های پژوهش
روشهای  از  یکی  بررسی شود.  متغیرها  بودن  نرمال  تا  است  فرضیه‌ها، لازم  آزمون  از  پیش 
بررسی ادعای نرمال بودن توزیع متغیر، استفاده از آزمون کولموگروف- اسمیرنوف است1. نتایج 

این آزمون در جدول ذیل ارائه شده است:
جدول )1(: توزیع نرمال متغیرها

آماره Zمؤلفه
سطح معنی داریکلموگروف-اسمیرنف

1/5410/423مهارتهای ارتباطی فردی سازمانی
1/3650/231سبکهای مدیریتی

2/3760/071رضایتمندی کارکنان از مدیران
1/2690/132توجه مدیران به نیازهای سازمانی کارکنان

3/1420/085تنیدگی شغلی

نتایج این آزمون نشان می‌دهد سطح معناداری متغیرهای تحقیق از 0/05 بیشتر است؛ یعنی 
فرضیه نرمال بودن آنها )فرضیه صفر( تأیید می‌شود؛ بنابراین می‌توان از آزمونهای نرمال مانند 

همبستگی پیرسون استفاده کرد که آزمونی پارامتریک به شمار می‌رود.

سؤال اول: ویژگیهای سبکهای رهبری مدیران در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا 

چه نقشی دارد.
فرضیه اول: بین ویژگیهای سبکهای رهبری مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان 

فراجا وجود دارد.

1.	Kolmogrov-Smirnov
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جدول )2(: رابطه سبکهای رهبری مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان 

تنیدگی شغلی سبک‌های رهبری مدیران

تنیدگی شغلی
ضریب همبستگی 1 -0/359**

سطح معنی داری - 0/000
تعداد کل 217 217

سبک‌های رهبری مدیران
ضریب همبستگی -0/359** 1
سطح معنی داری 0/000 -

تعداد کل 217 217

**. Correlation is significant at the 0/01 level (2-tailed)

با توجه به نتایج آماری همبستگی تفکیکی جدول، مشاهده می‌شود که بین دو متغیر سبکهای 
 )r =-0/213( رهبری مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان همبستگی منفی وجود دارد
و این همبستگی با بیش از 99 درصد اطمینان معنی دار است )p>0/01(؛ یعنی هر چه سبکهای 
رهبری مدیران در محل کار به سمت مشارکت جویانه افزایش یابد به همان میزان تنیدگی شغلی 

کاهش می‌یابد.

سؤال دوم: رضایتمندی کارکنان از سوی مدیران درپیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا 

چه نقشی دارد؟
فرضیه دوم: بین رضایتمندی کارکنان از مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا 

رابطه وجود دارد.
جدول )3(: رابطه رضایتمندی کارکنان از مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان 

تنیدگی شغلی رضایتمندی کارکنان از مدیران

تنیدگی شغلی
ضریب همبستگی 1 -0/213**

سطح معنی داری - 0/000
تعداد کل 217 217

رضایتمندی کارکنان از 
مدیران

ضریب همبستگی -0/213** 1
سطح معنی داری 0/000 -

تعداد کل 217 217

**. Correlation is significant at the 0/01 level (2-tailed)

متغیر  دو  بین  که  می‌شود  مشاهده  جدول،  تفکیکی  همبستگی  آماری  نتایج  به  توجه  با 
رضایتمندی کارکنان از مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان همبستگی منفی وجود 
دارد )r =-0/213( و این همبستگی با بیش از 99 درصد اطمینان معنی دار است )p>0/01(؛ یعنی 
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هر چه رضایتمندی کارکنان از مدیران در محل کار افزایش یابد به همان میزان تنیدگی شغلی 

کاهش می‌یابد.

چه  فراجا  کارکنان  شغلی  تنیدگی  از  پیشگیری  در  مدیران  ارتباطی  مهارتهای  سؤال سوم: 

نقشی دارد.
فراجا  کارکنان  شغلی  تنیدگی  از  پیشگیری  و  مدیران  ارتباطی  مهارتهای  بین  فرضیه سوم: 

رابطه وجود دارد.
جدول )4(: رابطه مهارتهای ارتباطی مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان 

تنیدگی شغلی مهارتهای ارتباطی مدیران

تنیدگی شغلی
ضریب همبستگی 1 -0/201**

سطح معنی داری - 0/000
تعداد کل 217 217

مهارتهای ارتباطی 
مدیران

ضریب همبستگی -0/201** 1
سطح معنی داری 0/000 -

تعداد کل 378 378

**. Correlation is significant at the 0/01 level (2-tailed)

متغیر  دو  بین  که  می‌شود  مشاهده  جدول،  تفکیکی  همبستگی  آماری  نتایج  به  توجه  با 
مهارتهای ارتباطی مدیران و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان همبستگی منفی وجود دارد 
)r =-0/201( و این همبستگی با بیش از 99 درصد اطمینان معنی دار است )p>0/01(؛ یعنی هر 
چه مهارتهای ارتباطی کارکنان و مدیران در محل کار افزایش یابد به همان میزان تنیدگی شغلی 

کاهش می یابد.

شغلی  تنیدگی  از  پیشگیری  در  کارکنان  سازمانی  نیازهای  به  مدیران  توجه  چهارم:  سؤال 

کارکنان فراجا چه نقشی دارد؟
فرضیه چهارم: بین توجه مدیران به نیازهای سازمانی و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان 

فراجا رابطه وجود دارد.
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جدول )5(: رابطه توجه مدیران به نیازهای سازمانی کارکنان و پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان فراجا

تنیدگی شغلی توجه مدیران به نیازهای 
سازمانی کارکنان

تنیدگی شغلی
ضریب همبستگی 1 -0/219**

سطح معنی داری - 0/000
تعداد کل 217 217

توجه مدیران به نیازهای 
سازمانی کارکنان

ضریب همبستگی -0/219** 1
سطح معنی داری 0/000 -

تعداد کل 217 217

**. Correlation is significant at the 0/01 level (2-tailed)

با توجه به نتایج آماری همبستگی تفکیکی جدول، مشاهده می‌شود که بین دو متغیر توجه 
مدیران به نیازهای سازمانی کارکنان در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان همبستگی منفی 
هست )r =-0/219( و این همبستگی با بیش از 99 درصد اطمینان معنی دار است )p>0/01(؛ 
یعنی هر چه توجه مدیران به نیازهای سازمانی کارکنان در محل کار افزایش یابد به همان میزان 

تنیدگی شغلی کاهش می‌یابد.

تحليل رگرسيون چند متغيره

جدول )6(: رگرسيون خطي چند متغيره

الگو

ضرايب 
استانداردشده ضرايب استاندارد 

)Beta( شده
T سطح 

معناداری
B خطاي 

معيار
مقدار ثابت -1/962 0/344 - 5/699 0/000

مهارتهای ارتباطی فردی سازمانی -0/161 0/055 -0/147 2/918 0/004
سبک‌های مدیریتی -0/015 0/015 -0/049 0/989 0/023

رضایتمندی کارکنان از مدیران -0/170 0/054 -0/157 3/119 0/002
توجه مدیران به نیازهای سازمانی 

کارکنان -0/178 0/054 -0/168 3/322 0/001

متغیر وابسته تنیدگی شغلی

طبق یافته‌های جدول )6(، نتایج رگرسیونی به روش اینتر بین متغیر مستقل با متغیر تنیدگی 
شغلی در الگوی نهایی شامل چهار متغیر "مهارتهای ارتباطی فردی سازمانی، سبکهای مدیریتی، 
رضایتمندی کارکنان از مدیران و توجه مدیران به نیازهای سازمانی کارکنان" است. در این بخش، 
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تفسیر ضرایب رگرسیونی بر اساس ضریب بتا انجام می‌گیرد؛ زیرا این آماره نشاندهنده ضریب 
 رگرسیونی استاندارد شده هر یک از متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته تحقیق است؛ بنابراین 
می‌توان با استفاده از آن، سهم نسبی هر متغیر مستقل را در الگو مشخص کرد. مقایسه متغیرها 
با  با بتاي β =0-/147، سبک‌ای مدیریتی  ارتباطی فردی سازمانی  نشان می‌دهد که مهارتهای 
بتاي β =0-/049، رضایتمندی کارکنان از مدیران با بتاي β =-0/157، توجه مدیران به نیازهای 
سازمانی کارکنان با بتاي β =-0/168 در تبيين تنیدگی شغلی كاركنان سهم معني‌ داري دارد. 

9. نتیجه‌گیری
با توجه به یافته‌های تحقیق نتیجه گرفته می شود که:

1. سبکهای رهبری مدیران در محل کار در جهت کاهش تنیدگی شغلی کارکنان بایستی به 
سمت مشارکت جویانه باشد. 2. مدیران با افزایش رضایتمندی کارکنان، میزان تنیدگی شغلی 
را کاهش می‌دهند. 3. مدیران به نیازهای سازمانی کارکنان )حقوق، دستمزد، عدالت سازمانی، 
تشویق و تنبیه درست( در پیشگیری از تنیدگی شغلی کارکنان واکنش مثبت نشان دهند. هم 
از  ارتقای سطح سلامت روحی و جسمی کارکنان  برای  چنین فراهم کردن زمینه‌های مناسب 
طریق شرکت آنان در فعالیتهای مربوط به تربیت بدنی و تفریحات سالم از جمله کارهایی است 

که می‌تواند مانع افزایش فشار روانی ناشی از شغل )استرس شغلی( کارکنان شود.

10. پیشنهادهای کاربردی
- پرورش و آماده‌سازی مدیران برای اعمال سبکهای رهبری مشاوره‌ای- مشارکتی، تحولگرا 

و توسعه محور
- آگاهی دادن به کارکنان در مورد عوامل تنش‌زا )اعم از زندگی عادی و زندگی کاری( و ارائه 
مشاوره‌های تخصصی از سوی متخصصان بهداشت حرفه‌ای در جهت کاهش و تعدیل عوامل 

تنش‌زا 
از  پیشگیری  زمینه  مأموریتها  و حق  مزایای سازمانی  پاداشها،  توزیع  در  عدالت  رعایت  با   -

تنیدگی شغلی کارکنان فراهم شود.
از طریق  ارتقای سطح سلامت روحی و جسمی کارکنان  - فراهم کردن زمینه‌های مناسب 
شرکت آنان در فعالیتهای مربوط به تربیت بدنی و تفریحات سالم، می‌توان در کاهش تنش 

شغلی مؤثر بود.
- تقویت روحیه گروهی کارکنان با استفاده از برنامه‌های تفریحی-آموزشی و دوره‌های آموزشی 

مناسب
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- به کارگیری امکانات ورزشی، سرگرمی و تفریحی مناسب در جهت بهبود روحیه خدمتی و 
کاهش تنش‌های سختی کار در یگانهای انتظامی

- برنامه‌ریزی بلند مدت در جهت بهبود جو سازمانی بین یگانهای انتظامی به منظور کاهش 
تنیدگی شغلی

- پرداخت بموقع پاداشها و تشویقی‌های کارکنان با توجه به شایستگی‌های هر فرد
- ارتقای شغلی و تعیین پست کارکنان با توجه به شایستگی‌ها و عملکرد آنها

- پرداخت بموقع حقوق و مزایای شغلی کارکنان و نیز در نظر گرفتن سختی کار و فوق العاده 
مشاغل سخت

11. سپاسگزاری
نویسندگان مقاله، مراتب تشکر و سپاسگزاری خود را از عوامل مؤثر در به سرانجام رسیدن 

این پژوهش اعلام می‌کنند. 
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