
 611  رابطه سبك هاى مديريت با استرس شغلى كاركنان پليس آگاهى مشهد

رابطه سبك هاى مديريت با استرس شغلى كاركنان پليس آگاهى مشهد

جواد شفيع زاده١، محمد جعفرى٢ و ذبيح االله كرمى٣

چكيده
شرايط  به دليل  پليسى  مشاغل  ماست.  عصر  بيمارى هاى  شايع ترين  از  يكى  شغلى  استرس  هدف:  و  زمينه 
محيطى، ماهيت كار و نوع مأموريت سازمانى مى تواند منشأ استرس باشد. هدف از تحقيق حاضر، شناخت 

رابطه سبك هاى مديريتى با استرس شغلى كاركنان پليس آگاهى مشهد است. 
روش: جامعه آمارى پژوهش شامل كاركنان پليس آگاهى مشهد است كه تعداد نمونه با استفاده از جدول 
مورگان 175 نفر تعيين و به روش نمونه گيرى تصادفى ساده، نمونه ها انتخاب شدند. در اين پژوهش از 
دو پرسشنامه استرس شغلى و سبك مديريتى استفاده شد كه ميزان پايايى پرسشنامه با استفاده از آزمون 
كرونباخ محاسبه شد و ميان پرسش ها 97٪ همبستگى وجود دارد. به منظور بررسى رابطه متغيرهاى جمعيت 
همبستگى  و  واريانس  آناليز  مستقل،  تى  آزمون هاى  از  مديريتى  سبك  و  شغلى  استرس  ميزان  با  شناختى 

پيرسون استفاده شد. 
يافته ها: نتايج حاصل از پژوهش بيانگر آن است كه بين همه ابعاد سبك مديريتى و استرس شغلى رابطه 
وجود دارد. بدين معنا كه يك واحد افزايش نمره در سبك مديريتى مستبدانه، استرس شغلى را به طور 
متوسط 1/12 واحد بيشتر مى كند. همچنين مى توان گفت يك واحد افزايش در سبك مديريتى مشاركتى، به 

طور متوسط استرس شغلى را 1/129 واحد كاهش مى دهد. 
نتيجه گيرى: در سبك رهبرى مشاركتى، مدير اعتماد كامل به زيردستان داشته و تعامل وسيعى ميان آنان 
برقرار مى شود و مدير از طريق ارائه پاداش هاى اقتضايى و جلب مشاركت جمعى در تعيين اهداف و بهبود 
روش ها، سبب انگيزش كاركنان مى شود. در اين بعد، سبك مديريتى مشاركتى با افزايش نمره سبك، استرس 
كمتر را نتيجه خواهد داد. بدين معنا كه هرچه مدير از سبك مديريت مشاركتى بيشتر استفاده كند، استرس 

كمترى به كاركنان و زيردستان وارد مى شود و مى تواند محيط مطبوع ترى را براى آنان فراهم سازد. 
كليدواژه ها: سبك هاى مديريتى، سبك مديريتى ليكرت، استرس شغلى، پليس آگاهى مشهد
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مقدمه
دليل  همين  به  هستند.  ارزش تر  با  آن  سرمايه اى  و  مادى  منابع  از  سازمان  هر  در  انسانى  منابع 
هدايت و رهبرى منابع انسانى و به كارگيرى به موقع توانايى ها و استعدادهاى افراد شاغل در نيل به 
اهداف سازمانى براى مديران هر مجموعه از چالش هاى مهم مديريتى به شمار مى آيد (افجه، 1385، 
ص 5). آنچه امروزه بخشى از موفقيت يك سازمان محسوب مى شود، بى شك چيزى نيست جز 
نيروهاى  بالندگى  و  رشد  براى  مناسب  شرايطى  واسطه  بدين  تا  سازمان،  هدفمند  و  كارا  مديريت 
سازمان ايجاد شود. در واقع، يكى از عوامل موثر در افزايش اثربخشى، كارآيى و در نهايت بهره ورى 
يك سازمان، سبك رهبرى مديران آن سازمان است كه اين مديريت انواع مختلفى دارد و بسته به 
است  داده  نشان  بررسى ها  ص 106).  مى كند (نكويى مقدم، 1387،  تغيير  آن  ماهيت  سازمان  نوع 
كه شيوه مديريتى مديران مى تواند انگيزه هاى كارى را در كاركنان واحدهاى تابعه، تحت تأثير قرار 
سبك هاى  از  شده  برگرفته  همچنين  مديريتى  مختلف  سبك هاى  ص 1).  دهد (باربوتو١1، 2006، 
مختلف رهبرى هستند كه مديران براى خود بر مى گزينند و به دنبال تحولات سازمان هاى بزرگ، 
متحول شده اند (وثيق زاده، 1393). در سازمان هاى مختلف شناخت و ريشه يابى استرس كاركنان، 
از اهميت بسيار بالايى برخوردار بوده و اين موضوع در مراكز نظامى از اهميت ويژه اى برخوردار 
است كه بايد مديران با انتخاب سبك مديريتى مناسب به كاهش استرس در محيط كارى كاركنان 
كمك كنند تا بتوانند به بهره ورى و كيفيت مناسب در اينگونه مراكز دست يابند. از جمله مشاغلى 
فشاركى،  و  (آزادمرزآبادى  است  نظامى  امور  با  مرتبط  مشاغل  است،  همراه  زياد  استرس  با  كه 
1390، ص 1). پرواضح است كه مشاغل پليسى به دليل شرايط محيطى و نوع مأموريت سازمانى 
و ساختار وظايف آن، منشأ استرس است. چنانچه در بسيارى از پژوهش ها، شغل پليس به عنوان 
يكى از مشاغل پراسترس معرفى شده است. بنابراين بايد مديران هر از چندى با نگرش علمى، 
مسائل ناشى از شغل مأموران پليس را مورد مداقه قرار دهند و با ايجاد سازوكارهايى نسبت به 
تعديل فشارهاى روانى و كاستن از تنش هاى شغلى مأموران اقدام مؤثرى را طرح ريزى كنند تا از 
آسيب هاى احتمالى كه ممكن است بر اثر فشار بيش از حد ناشى از انجام وظايف و مسئوليت ها 

1. Barbuto
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بر افراد سازمان وارد شود، بكاهند و از افت عملكرد و كيفيت خدمات آنان و همچنين از هزينه هاى 
ناشى از تنيدگى روحى و آسيب هاى بدنى افراد جلوگيرى كنند. اين مهم جز با شناخت وضعيت 
استرس كاركنان و عوامل ايجاد كننده آن ميسر نمى شود (شريعتى و همكاران، 1390، ص 266). 
بى توجهى به اين مسئله در سازمان ها و بويژه در مراكز نظامى، موجب ترك خدمت، بى انگيزگى، 
عدم تمركز كاركنان بر وظايف خويش و...، مى شود كه خسارت هاى بسيار زيادى را براى سازمان 
بوجود مى آورد. برخى از مديران به دليل شيوه مديريتى، ممكن است موجب بروز استرس در كاركنان 
شوند. يكى از عواملى كه تاثير مستقيمى بر ميزان استرس كاركنان كاركنان پليس آگاهى دارد، 
سبك مديريتى روساى پليس آگاهى است كه بر اساس تجربيات پژوهشگر در سال هاى مختلف، 
شاهد تفاوت ميزان استرس و به دنبال آن عملكرد كاركنان در نوع مديريت هاى حاكم بر پليس 
آگاهى بوده است. سبك هاى مديريتى مختلفى تاكنون بر مجموعه كارآگاهان و كارشناسان جرم 
در حوزه پليس آگاهى اعمال شده است كه در مواقعى موجب افزايش استرس شده است. بنابراين 
ضرورت دارد تا با بررسى همه جانبه، سبك و شيوه مديريت حاكم بر پليس آگاهى مشهد كه موثر 
در كاهش استرس و در نهايت منجر به سلامت جسمى و روانى كاركنان، افزايش عملكرد، كارايى، 
اثربخشى و بهره ورى باشد، را ارائه كرد. محقق با در نظر گرفتن موضوعات يادشده، با انجام اين 
پژوهش سعى در شناخت رابطه سبك هاى مديريتى با استرس شغلى كاركنان پليس آگاهى مشهد 
دارد. اين پژوهش با هدف پاسخگويى به اين سوال صورت مى گيرد كه: رابطه سبك هاى مديريتى 

با استرس شغلى كاركنان پليس آگاهى مشهد چيست؟

مبانى نظرى
استرس  و  مديريت  سبك هاى  بين  رابطه  بررسى  به  زيادى  خارجى  و  داخلى  پژوهش هاى  تاكنون 
شغلى در بين كاركنان در شغل هاى گوناگون پرداخته اند كه در ادامه به برخى از موارد اشاره شده 
است. نتايج پژوهش فقهى فرهمند (1388) نشان مى دهد كه مديريت استرس مديران و كاركنان 
اعتبار  درصد  قابليـت 90  بـا  كـه  بود  يكـسان  كاركنـان  و  مديران  از  نفر  براى 421  سازمان 
تجزيه  مورد  دو،  كاى  آزمون  ماننـد  آمارى  شيوه هاى  از  اسـتفاده  با  شده  جمع  آورى  داده هاى  بالاى 
و تحليل قرارگرفته بود. همچنين از ديدگاه مديران و كاركنان، قوانين، مقررات و دستورالعمل ها، 
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ساختار سازماني و شرايط شغلي نامناسب، تأثير بسيار زيـاد و شرايط فيزيكي نامناسب محـل 
كـار تأثير بسيار كم بر بروز تنش رواني در كاركنان سازمان دارد. با مقايسه نتايج آزمون كاى دو 
از ديدگاه مديران، ساختار سازماني نامناسب به عنوان مهم ترين عامل تنشزاى سازماني محسوب 
شغلي  شرايط  كاركنان،  ديدگاه  از  ولي  دارند  قرار  بعدى  رده هاى  در  عوامـل  سـاير  و  مـي شود 
نامناسـب بـه عنوان مهم ترين عامل تنش زاى سازماني است و ساير عوامل در ردههـاى بعـدى 
با  مديران  مديريتى  سبك هاى  «ارتباط  عنوان  با  پژوهشى  در  حسامى (1395)  و  قره  دارند.  قرار 
استرس شغلى و انگيزه پيشرفت شغلى در كاركنان وزارت ورزش و جوانان»، به  اين نتايج رسيدند 
كه بين سبك رهبرى انسان مدار و استرس شغلى رابطه منفى و معنادارى وجود دارد و بين سبك 
رهبرى وظيفه مدار و استرس شغلى رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد. همچنين نتايج نشان داد بين 
سبك مديريت انسان مدار و پيشرفت شغلى رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد و بين سبك مديريت 
وظيفه مدار و پيشرفت شغلى رابطه منفى و معنادارى وجود دارد. نتايج حاصل از رگرسيون نشان داد 
سبك مديريتى مديران، پيش بينى كننده قوى براى استرس شغلى و پيشرفت شغلى كاركنان است. 
در نتيجه به منظور پيشرفت شغلى كاركنان و كاهش استرس در سازمان، مديران بايد سبك رهبرى 
انسان مدارانه را مورد توجه قرار دهند. آقامحمدى و رستگار (1390)، در پژوهش خود نشان مى دهند 
كه سبك هاى رهبرى براساس الگوى رفتار رهبرى «رنسيس ليكرت» شامل 4 سبك رهبرى است. 
در اين پژوهش اثر سبك رهبرى بر استرس شغلى كاركنان زن در ادارات دولتى مورد بحث قرار 
گرفته است. روش پژوهش، روش توصيفى و همبستگى انتخاب شده زيرا موضوع بحث از يك سو 
نيازمند توصيف و از سوى ديگر نيازمند ميزان ارتباط بوده است. يافته هاى پژوهش يادشده نشان 
مى دهند كه سبك رهبرى آمرانه با استرس شغلى رابطه مثبت و معنادار و سبك رهبرى حمايتى، 
مشاوره اى و مشاركتى با استرس شغلى رابطه معكوس و معنادارى دارند. همچنين هرچه از سبك 
كمتر  زن  شغلى كاركنان  استرس  مى رويم،  پيش  مشاركتى  رهبرى  سبك  سمت  به  آمرانه  رهبرى 
مى شود. «لى.يو» و همكاران١ (2016) در پژوهش خود به مطالعه بهبود توسعه مهارت هاى حرفه اى 
كار با استفاده از سبك هاى مديريت فردى با جهت گيرى ارزش هاى فرهنگى مى پردازد و اين موضوع 

1.  Li Yue
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را مورد آزمايش قرار مى دهد كه چگونه اثربخشى سبك هاى مديريتى جديد بر ارزش هاى قديمى 
فرهنگى وابسته است. درنهايت نتيجه اين مى شود كه در محيط فرهنگى با نوآورى بالا، سبك هاى 
مديريت مشاركتى جديد با تخصص و دانش فنى مهندسانى كه داراى مهارت هاى حرفه اى بيشتر و 

كمتر سنتى هستند، رابطه مثبت دارد.
تيلوريسم١ مديريت علمى: يكى از ابتدايى ترين سبك هاى مديريت است كه در سال 1900 توسط 
فردى بنام «فردريك تيلور»٢ مطرح شد. مفهوم مديريت علمى به تيلوريسم هم شناخته مى شود. اين 
مدل مديريتى به «وجود يك بهترين راه» براى انجام وظايف اعتقاد دارد. اصول اساسى تيلوريسم 

عبارت اند از:
1. تصميم گيرى بايد زير نظر مديريت باشد، اين اصل براى اطمينان از عدم دخالت احساسات 
گرفته  مديران  توسط  كه  تصميماتى  مى شود،  مطرح  تصميم گيرى ها  در  فردى  عواطف  و 
مى شود كامل تر و بى عيب  و  نقص هستند زيرا آنها بدون غرض ورزى و با يك رويكرد علمى 

تصميم گيرى مى كنند؛
2. تعريف يك روش استاندارد براى انجام كار، كه يكنواختى محصول را به دنبال دارد، روش هاى 

استاندارد فرآيند توليد را سرعت بخشيده و يك محيط كارى تخصصى را پديد مى آورند؛
3. انتخاب كاركنان با توانايى هاى مناسب براى خلق يك محيط كار متعالى و درك كامل از كار؛

4. آموزش كاركنان در مورد شيوه هاى استاندارد كار؛
5. حمايت از كاركنان به نحوى كه آنها بتوانند كار خود را برنامه ريزى كرده و ميزان وقفه   در كار 

را به حداقل برسانند؛
6. اگر افزايش بازدهى در نتيجه عملكرد كارمند خاصى ايجاد شود، بايد به آن كارمند پاداشى براى 

انگيزش وى داده شود (وثيق زاده ،1393).
در اوايل سال 1960 «بليك» و «مورتون»٣ نشان دادند كه چگونه مديران از رفتارهاى وظيفه 

1.  Tylorism

2.  Fredrick Tylor

3.  Blick & Morton
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ص 45).  (افجه، 1380،  مى كنند  استفاده  سازمانى  ترتيبات  براى  خود  مدارانه  رابطه  و  مدارانه 
شبكه مديريتى «بليك» و «مورتون» كه به وسيله «رابرت آر بليك» و «جين اس مورتون» به عنوان 
چارچوبى براى آزمايش نوع سرپرستى ابداع شد، دو طيف در نظر گرفت. بعد اول نشان دهنده 
توجه مدير به سازمان است كه هم معنى ساخت دهى يا كارگرايى است و بعد دوم نشان دهنده توجه 

مدير به اشخاص و كاركنان است.
انسان پيچيده: اين سبك مديريت معتقد به «فرهنگ امنيت» است كه توسط «اه شين» در دهه 
1960 مطرح شد زيرا: هيچ سبك مديريتى نمى توانست بهره ورى همه كاركنان را بالا ببرد؛ موضوع 
انگيزش افراد بسيار پيچيده بود و در طول زمان نيازهاى آنان تغيير مى كرد و سطح بالاى رضايت 
كاركنان لزوماً به معناى افزايش بهره ورى نبود. از ديد فرهنگ امنيت، عوامل زير در منافع امنيتى 

هر سازمانى دخيل بود:
• در اولويت قرار دادن ايمنى قبل از توليد؛

• دستيابى به سطح بالايى از ايمنى در جلسات؛
• حضور شخص مديران در جلسات ايمنى؛

• برقرارى جلسات رو در رو با كارمندان با محوريت ايمنى؛
• شرح شغل هاى مشمول مسئله ايمنى؛

• ارتباطات مداوم پيرامون مسئله ايمنى و
• درگيرسازى كاركنان در امر ايمن سازى محيط كار (وثيق زاده، 1393).

نظريه اسنادى: «هايدر»١ (1971) و «كلى»٢ (1971) جزء كسانى بودند كه نظريه اسنادى٣ را ارائه 
كردند. اين نظريه بيان مى كند كه ما رفتار ديگران را مشاهده مى كنيم و سپس علت هاى آن را 
حدس مى زنيم. يا آنرا به علت هايى كه موجب آن رفتار شده است استناد مى كنيم. به بيان ديگر ما 
پس از مشاهده رفتار كوشش مى كنيم تا براى رفتار ديگران به همان شكلى كه روى داده توجيهى 
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از  حدى  تا  رفتار  است  ممكن  كه  است  استوار  واقعيت  اين  درك  پايه  بر  اسناد  فرايند  بياوريم. 
شخصى به شخص ديگر تغيير كند (ذوالفقارى و خورشيدى،1390، ص 97). در شروع فرايند، ما 
رفتار را مشاهده مى كنيم خواه رفتار خويش يا رفتار ديگرى و سپس آن را بر حسب درجه: الف. 
تداوم٢:  ب،  موقعيت؛  همان  در  شده  مشاهده  رفتار  با  ديگران  رفتار  تطبيق  درجه  يعنى  تطابق١: 
يعنى ميزان تكرار رفتار مشاهده شده در همان موقعيت؛ ج. تفاوت٣: يعنى درجه تطبيق يك رفتار 
مشاهده شده در موقعيت هاى مختلف، از نتيجه تركيب اطلاعات تطابق، تداوم و تفاوت. با توجه به 
اينكه هر كدام از اين سه حالت خود داراى دو حالت كم يا زيادند، مى توان هشت تركيب به دست 
است  ممكن  البته  ساخت.  رفتار  علت  به عنوان  را  اسنادهايى  و  نظريه ها  اساس  همين  بر  و  آورد 
درنهايت به اين نتيجه برسيم كه رفتار علت درونى (به وسيله نيروهاى درونى فرد) دارد و يا علت 
بيرونى (به وسيله نيروهاى موجود در محيط پيرامون فرد) دارد. اسناد رفتار، كاربرد هاى بسيارى در 
مديريت و رفتار سازمانى دارد و براساس نظريه اسناد، اگر بتوانيم علت رفتار را درست تشخيص 
اسناد  نيز  خود  به  بعضا  اسنادى  نظريه  در  دهيم.  تغيير  را  منفى  رفتارهاى  مى توانيم  آنگاه  دهيم، 
مى كنيم. مثال اگر افزايش حقوق و مزايا را به تلاش بيشتر خود اسناد كنيم، آن گاه به تلاش خود 
ادامه مى دهيم و اگر افزايش مزايا را به دليل علاقه مندى سرپرست به خود اسناد كنيم، آن گاه كوشش 
ما صرف تحكيم هرچه بيشتر روابط با سرپرست مى شود (ذوالفقارى و خورشيدى، 1390، ص 98).

استرس شغلى: استرس شغلى از عوامل مهم خطرزا براى سلامت انسان شناخته شده است كه با 
تاثير سيستم بر سلامت جسمى و روانى، عملكرد افراد را به ميزان قابل توجهى كاهش مى دهد و 
حتى عامل اصلى براى كاركنان محسوب مى شود (ميشل۴، 1374، ص 45). يكى از مسائل كه با 
گسترش جوامع و افزايش تغيير و تحولات زندگى افراد، بهزيستى آنها را در معرض خطر قرار داده 
فشار هاى روانى يا استرس شغلى است كه امروزه بيش از هر زمان ديگرى مشهود است. در دو دهه 
اخير در كشورهاى سنتى و پيشرفته و حتى در حال توسعه، موضوع استرس در سازمان ها مورد توجه 
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قرار گرفته است (ايروانى، 1384، ص 12). استرس از نظر لغوى از كلمه «استرينجر»١1 به مفهوم به 
هم رفتن و قبض شدن گرفته شده است. استرس، افسردگى بدنى يا عاطفى است كه بر اثر مسائل 
و مشكلات واقعى يا ذهنى پديد مى آيد. در تعريف ديگر استرس به مجموعه واكنش هاى عمومى 
انسان نسبت به عوامل ناسازگار و پيش بينى نشده داخلى و خارجى اطلاق مى شود. بدين گونه كه 
هرگاه تعادل داخلى يا خارجى از ميان برود، استرس پديد مى آيد. دكتر «هانس سليه»٢2 يكى از 
پيشتازان پژوهش در اين زمينه، استرس را به عنوان پاسخ نامشخص بدن به هرگونه تقاضا ناميده 
است. وى مفهوم حالت سازگارى عمومى را ابداع كرد. حالت سازگارى عمومى پاسخ خود به خودى 
است  تجربه اى  استرس  است.  ساختار  يك  سلامت  به  نسبت  احساسى  يا  بدنى  تهديد  هرگونه  به 
همگانى و عمومى كه هر كس به كرات آن را در زندگى خود احساس كرده است، برخلاف تصور، 
استرس هميشه شامل حوادث ناخوشايند نيست بلكه مى تواند محصول موفقيت هاى خوشايند و 
مطلوبى نيز باشد كه سازگارى مجددى را در فرد مطالبه مى كند. به عبارت ديگر شايد نكته اصلى 
در موقعيت هاى تنش زا نياز به انطباق و سازگارى مجددى است كه براى فرد ضرورت پيدا مى كند 

(طبرزدى، 1385، ص 83).
استرس يك پديده روان شناختى است كه سلامت جسمانى افراد را تهديد مى كند و تقريباً در 
شكل گيرى بيمارى مى تواند نقش مهمى داشته باشد (سادوك٣3، 1382، ص 534). استرس علاوه 
وجود  و  استرس  تحمل  هست.  نيز  فيزيولوژيكى  همبسته هاى  واجد  اجتماعى،  روانى-  ماهيت  بر 
سطحى از آسيب پذيرى جسمانى و ژنتيك، فرد را نسبت به اختلالات روان تنى مستعد تر مى سازد. 
از  ناشى  آسيب  معرض  در  است  ممكن  جسمانى  سيستم هاى  و  اعضا  از  هريك  صورت،  اين  در 
استرس بوده و بيمارى هايى مانند مشكلات قلبى- عروقى، تنفسى، گوارشى، سيستم ايمنى، پوستى 
يا سردرد در فرد بروز كند (استوارت۴، 1998، ص 60). سردرد يكى از شايع ترين بيمارى هاست 
كه استرس در شكل گيرى و گسترش آن نقش مهمى ايفا مى كند. نتايج پژوهش ها نشان داده است 
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كه بيش از 90 درصد مردم، حداقل يك روز در سال، سردرد را تجربه مى كنند (كاچل١1، 1997، 
ص 111). از ديدگاه «سليه»٢، استرس واكنش نامشخص بدن نسبت به توضيحات و خواسته هايى 
است كه از يك شخص انتظار مى رود. به عبارت ديگر، استرس مجموعه تغييرات انطباقى است 
كه بدن فرد، براى كمك به او جهت تطبيق خود با انواع موقعيت هاى اجتماعى، سياسى و محيطى 
ارائه مى دهد (كوپر٣2، 1994، ص 1). همچنين استرس به موقعيت درونى فرد اطلاق مى شود كه 
(بلانچارد۴3،  باشد  كرده  احساس  خود  روانى  آرامش  يا  و  جسمى  وضعيت  به  نسبت  را  تهديدى 
1997، ص 1). تأثير استرس بر شخص سالم تابع عوامل مختلفى است كه عبارت اند از: شدت 
استرس، اثرات خاص آن بر شرايط زندگى، وضعيت جسمى – روانى فرد (كوكلى۵4، 2003، ص 
12)، تعداد عوامل استرس زايى كه هم زمان اتفاق مى افتد (فروزنده و دل آرام، 1382، ص 26)، 
مورد  در  جديد  ديدگاه هاى  ديگر،  سوى  از  ص 22).  (بنيتا۶، 2010،  سازگارى  وضعيت  و  سن 
استرس به جاى تمركز بر ماهيت استرس به نقش منابع روان شناختى فرد در رويارويى با عوامل 
فشارزا تأكيد دارند. چون در مواجهه با استرس هرچه شيوه هاى مناسب ترى به كار گرفته شود، 

آسيب ناشى از آن كمتر خواهد بود (فروزنده و دل آرام، 1382، ص 26).
مقابله كردن عبارت است از تلاش هايى كه براى كنترل و اداره كردن موقعيت هايى كه به نظر 
خطرناك و تنش زا مى رسند، به عمل مى آيد (الكلينيك٧، 2001، ص 1). از ديدگاه «لازاروس» 
و «فولكمن» (1984)، مقابله عبارت است از تلاش هاى فكرى، هيجانى و رفتارى فرد كه هنگام 
روبرو شدن با فشارهاى روانى به منظور غلبه كردن، تحمل كردن يا به حداقل رساندن عوارض 
استرس به كار گرفته مى شود (دافعى، 1378، ص 1). در واقع منابع مقابله اى شامل ويژگى هاى خود 
شخص است كه قبل از وقوع استرس وجود دارند، مانند برخوردارى از عزت نفس، احساس تسلط 
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بر موقعيت، سبك هاى شناختى، منبع كنترل و خود اثربخشى و توانايى حل مسئله (وفايى پور١، 
2000، ص 24). طبق نظر «لازاروس» و «فولكمن»٢ دو شيوه اصلى مقابله با استرس وجود دارد 
كه به عنوان روش هاى مقابله مسئله  مدار و هيجان مدار شناخته مى شوند. روش هاى مقابله مسئله مدار 
كه در آن هدف اصلى، تسلط يافتن بر موقعيت و ايجاد تغيير در منبع فشارزاست و روش هاى 
مقابله هيجان مدار كه در آن، هدف اصلى كاهش يا تبديل سريع آشفتگى هيجانى است (براهانى، 

2005، ص 45).
مفهوم استرس شغلى: در طول ساليان اخير و در عصر صنعتى و فراصنعتى، ماهيت كار و پيشه 
طرفى  از  و  جديد  فناورى هاى  و  علم  پيشرفت  با  همزمان  و  است  شده  گسترده اى  تغييرات  دچار 
افزايش بى رويه بيمارى هاى روحى و روانى، ارزش هاى اخلاقى و معنوى جامه رو به افول نهاده، كم 
رنگ تر شده است و از طرفى هر روز مشكلات جديدى ايجاد و پايدارتر مى شوند. حال اينكه بشر 
امروز سعى دارد همسان و همگام با علم روز بوده يعنى اينكه فرزند زمان خويش باشد. بنابراين 
در اين ميان نيروهاى بازدارنده اى نيز وجود دارد كه بشر را به عقب مى راند و ضمن تحقير توانايى 
و دانايى او زندگى و به دنبال آن شغل و پيشه او را به خطر انداخته و در نهايت نيروهاى وارده 
بر جمع، افراد يك سازمان و يا يك سيستم را متضرر مى كند كه از آن جمله استرس شغلى را 
به عنوان يك نيروى مخرب روحى و روانى مى توان نام برد (راس و آلتماير٣1، 1377، ص 18). دامنه 
فشارهاى عصبى تا جايى گسترده شده است كه به صورت پديده اى فراگير در سازمان ها درآمده است 
و تنها معدودى از سازمان ها توانسته اند با توسل به راهكارهاى مناسب از آثار زيان بار آن در امان 
بمانند (لارسون۴2، 2004، ص 1119). از ديدگاه مديران، بهداشت روانى در محيط كار يعنى چاره 
انديشى در مقابل پيدايش پريشانى هاى روانى و اختلال هاى رفتارى در كاركنان و سالم سازى محيط 
و فضاى روانى و بهبود مناسب كاركنان است. چنانچه «كارل منينجر» اعتقاد دارد كه بهداشت روانى 
عبارت است از فعاليتى كه باعث مى شود تا فرد با محيط خود خوب سازگار شود و سازش كند 

1. Vafaeipoor

2. Lazarus&Folkman

3. Ross &Altmaier

4. Larson



 621  رابطه سبك هاى مديريت با استرس شغلى كاركنان پليس آگاهى مشهد

و برداشتن از اين محيط چنان باشد كه باعث ناراحتى خود و ديگران نشود (عباس زادگان، 1384، 
شرايطى است كه شخصيت هاى كاركنان با عوامل شغلى كه  مفهوم  ص 29). استرس شغلى به 
در حالات روانى و فيزيكى آنان تغيير ايجاد مى كنند و بر انجام وظايف آنان تأثيرات منفى دارد، 
در تعامل هستند (تانگ چيپراسيت١3، 2016، ص 33). در سال 1913 «ژاسپر»٢4 در كتاب خود با 
عنوان «آسيب شناسى روانى عمومى» بر مفهوم واكنش تأكيد مى كند. از ديدگاه او، واكنش پاسخى 
ميان  مستقيم  ارتباط  مى ير»  «آدولف  زمان،  همان  در  تقريباً  است.  حادثه  يك  برابر  در  عاطفى 
محرك هاى محيطى و پديده بيمارى را به صورت فرضيه  تدوين كرد. در اواسط قرن 19، معناى 
فشار، گسترش بيشترى يافت و تنش بر روى اعضاى بدن يا نيروى ذهنى را هم در برگرفت. در 
ادامه، ديگر معانى مربوط به فشار ظهور يافتند اما به نظر مى رسيد همگى پيرامون معناى اصلى 
فشار همانند نوعى نيرو گرد آمده اند. اين وضع تا سال 1936 باقى بود. در همان سال پژوهشگر 
جوانى در دانشگاه «مك گيل» مقاله اى منتشر كرد كه منتج به متحول شدن درك ما از اين بيمارى 
شد و تعريفى نوين و كاملاً متفاوت براى فشار ارائه داد؛ آن پژوهشگر يعنى «هانس سليه٣4» ابتدا 
آگاهانه از به كار بردن استرس يعنى «گرايش تحريك، گرايش پاسخ يا گرايش تداخل عمل و 

تأثير متقابل» نام برد.
شخص،  توسط  كه  مى گيرد  قرار  واكنش هايى  روى  بر  تمركز  گرايش،  اين  طبق  پاسخ:  گرايش 
نسبت به مقتضيات و تقاضاهاى محيطى ايجاد شده است كه اين پاسخ ممكن است فيزيولوژيكى 
 .(9 ص   ،1387 (خنيفر،  باشد  برانگيختگى  احساس  مثل  روانى  يا  و  قلب  ضربان  افزايش  مثل 
هستند،  رو  به  رو  مدت  طولانى  فشار  با  پليس  افسران  كه  زمانى  كه  است  داده  نشان  پژوهش ها 
و  كيم۴2  (ال  باشد  داشته  آن ها  روى  بر  منفى  تأثيرات  مى تواند  قانون  اجراى  در  آن ها  عملكرد 
همكاران، 2015، ص 143). به طور معمول، افسران زن و مرد در شرايط فشار، واكنش هاى يكسانى 
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از خود نشان مى دهند (هى١ و همكاران، 2002، ص 687) زمانى كه فردى فشار طولانى مدتى را 
تحمل مى كند، وارد مرحله سوم سندرم سازگارى عمومى شده است، كه «سيلى»٢4 آن را خستگى 
يا افسردگى مى نامد. در اينجاست كه مشكلات پزشكى مربوط به استرس رخ مى دهد (ال كيم و 
همكاران، 2015، ص 143). مديران سازمانى نياز دارند كه با اطلاع و شناسايى عوامل ايجادكننده 
بهبود  و  رشد  براى  را  زمينه  و  داده  كاهش  كار  محيط  در  را  آن ها  نقش  كار،  محيط  در  استرس 
كارايى و اثربخشى سازمانى آماده كنند، زيرا نپرداختن به استرسى كه كاركنان نيروى انتظامى در 
بنابراين،  آورد.  بار  به  جبران ناپذيرى  خسارت هاى  مى تواند  مى شوند،  متحمل  وظايف  انجام  حين 
با گذشت زمان، كاركنان انگيزه كارى خود را از دست مى دهند و اين امر بهره ورى نيروى كار را 
كاهش مى دهد. بنابراين شناسايى ميزان استرس كارى كاركنان و عوامل مؤثر بر آن براى كاهش 

اين استرس ها بسيار ضرورى و حياتى است (شريعتى و همكاران، 1390، ص 266).

شكل 1. مدل مفهومى تحقيق (منبع: نگارنده)

روش شناسى
با توجه به اينكه اين پژوهش از لحاظ هدف منجر به افزايش درك بهتر از سبك هاى رهبرى در 
افزايش يا كاهش استرس شغلى در كاركنان پليس آگاهى مشهد مى شود و همچنين يافته هاى اين 
پژوهش براى كنترل استرس شغلى كاركنان از طريق سبك رهبرى ليكرت است، از نوع كاربردى 
محسوب مى شود. پژوهش حاضر از نظر شيوه گردآورى اطلاعات، توصيفى و از نوع همبستگى 

1. He

2. Selye
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است. جامعه آمارى پژوهش شامل كاركنان پليس آگاهى مشهد است كه تعداد نمونه با استفاده از 
جدول مورگان 175 نفر تعيين و به روش نمونه گيرى تصادفى ساده، نمونه ها انتخاب شدند. براى 
گردآورى اطلاعات از دو روش كتابخانه اى در زمينه (ادبيات، سوابق، موضوع پژوهش و مبانى نظرى) 
و از روش ميدانى (توزيع پرسشنامه) استفاده شد. پرسشنامه تحقيق حاضر با استفاده از دو پرسشنامه 
استاندارد استرس شغلى٣1و سبك مديريتى ليكرت و بر مبناى طيف ليكرت 5 درجه (كاملاً موافقم 
تا كاملاً مخالفم) طرح ريزى شد، كه به بررسى متغيرهاى تحقيق مى پردازد. در اين پژوهش به منظور 
بررسى ميزان استرس شغلى و سبك مديريتى، روش هاى آمار توصيفى از قبيل ميانگين و انحراف 
معيار مورد استفاده قرار گرفت. به منظور بررسى رابطه متغيرهاى جمعيت شناختى با ميزان استرس 
شغلى و سبك مديريتى از آزمون هاى تى مستقل، آناليز واريانس و همبستگى پيرسون استفاده 
شد. براى پاسخ به سومين پرسش پژوهش از ضريب همبستگى پيرسون استفاده شد و ساختار پايه 
داده ها براى ايجاد مدل اصلى مورد ارزيابى قرار گرفت. براى بررسى رابطه استرس شغلى و سبك 
مديريتى كه براى آن يك مدل مفهومى فرض شده بود از روش تحليل مسير استفاده شد. در اين 
روش بررسى مى شود كه آيا مدل فرض شده مناسب هست يا خير. نرم افزارهاى مورد استفاده در 
اين پژوهش، «اى.كيو،اس 6/1» و «اس.پى.اس.اس» بودند. سطح معنادارى در اين مطالعه 0/05 

در نظر گرفته شد.

يافته ها
در اين پژوهش براى سنجش روايى پرسشنامه از روش روايى محتوايى استفاده شد به گونه اى كه 
10 پرسشنامه در اختيار خبرگان و اساتيد دانشگاه قرار گرفته و از آنها خواسته شد نظرات خود را 
در اين مورد بيان كنند. در خصوص بررسى پايايى پرسشنامه، از ضريب آلفاى كرونباخ۴ استفاده 
شد. ميزان ضريب پايايى براى مؤلفه سبك رهبرى مستبدانه (0/83)، سبك رهبرى خيرخواهانه 
(0/78)، سبك رهبرى مشورتى (0/86)، سبك رهبرى مشاركتى (0/92)، و براى كل پرسشنامه 

3. Jagdish K. Dua

4.  Cronbach’s Alfa
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ضريب  مقدار  همچنين  است.  پرسشنامه  اين  پايايى  مطلوب  سطح  مبين  كه  است  بوده   0/92
آلفاى كرونباخ براى پرسشنامه استرس شغلى 0/936 به دست آمد. قبل از انجام آزمون هاى آمارى 
شامل آزمون هاى همبستگى و استفاده از تحليل مسير، نرمال بودن متغيرها با استفاده از آزمون 
متغيرهاى  همه   ،1 جدول  نتايج  براساس  كه  گرفت  قرار  ارزيابى  مورد  كولموگروف-اسميرنوف١ 
تحقيق از توزيع نرمال برخوردار هستند و بنابراين آزمون همبستگى پيرسون را براى آن ها مى توان 

به كار برد.

جدول 1. بررسى نرمال بودن متغيرهاى مورد بررسى
مقدار پىدرجه آزادىمقدار آمارهمتغير

0/0651740/200سبك مديريتى
0/0711740/200استرس شغلى
0/0791740/200مستبدانه
0/0881740/055خيرخواهانه
0/0661740/208مشورتى
0/0581740/285مشاركتى

فرضيه 1: بين سبك مديريتى مستبدانه با استرس شغلى كاركنان رابطه وجود دارد. 

جدول 2. بررسى همبستگى بين سبك مديريتى مستبدانه با استرس شغلى كاركنان

سبك مديريتى مستبدانه
مقدار پىمقدار ضريب همبستگى

0/382(<0/001)

همانطور كه در جدول شماره 2 مشاهده مى شود، رابطه بين سبك مديريتى مستبدانه و استرس 
شغلى معنادار شده است (p<0/001). با توجه به مثبت بودن ضريب همبستگى رابطه دو متغير 
يك رابطه مستقيم است و با افزايش سبك مديريتى مستبدانه، استرس شغلى كاركنان افزايش 

مى يابد.
فرضيه2: بين سبك مديريتى خيرخواهانه با استرس شغلى كاركنان رابطه وجود دارد.

1.  Kolmogorov-Smirnov
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جدول 3. بررسى همبستگى بين سبك مديريتى خيرخواهانه با استرس شغلى كاركنان

سبك مديريتى خيرخواهانه
مقدار پىمقدار ضريب همبستگى

-0/333(<0/001)

و  خيرخواهانه  مديريتى  سبك  بين  رابطه  مى شود،  مشاهده   3 شماره  جدول  در  كه  همانطور 
استرس شغلى معنادار شده است (p<0/001). با توجه به منفى بودن ضريب همبستگى رابطه دو 
متغير يك رابطه معكوس است و با افزايش سبك مديريتى خيرخواهانه، استرس شغلى كاركنان 

كاهش مى يابد.
فرضيه3: بين سبك مديريتى مشورتى با استرس شغلى كاركنان رابطه وجود دارد. 

جدول 4. بررسى همبستگى بين سبك مديريتى مشورتى با استرس شغلى كاركنان

سبك مديريتى مشورتى
مقدار پىمقدار ضريب همبستگى

-0/309(<0/001)

همانطور كه در جدول شماره 4 مشاهده مى شود، رابطه بين سبك مديريتى مشورتى و استرس 
شغلى معنادار شده است (p<0/001). با توجه به منفى بودن ضريب همبستگى رابطه دو متغير 
يك رابطه معكوس است و با افزايش سبك مديريتى مشورتى، استرس شغلى كاركنان كاهش 

مى يابد.
فرضيه 4: بين سبك مديريتى مشاركتى با استرس شغلى كاركنان رابطه وجود دارد. 

جدول 5. بررسى همبستگى بين سبك مديريتى مشاركتى با استرس شغلى كاركنان

سبك مديريتى مشاركتى
مقدار پىمقدار ضريب همبستگى

-0/302(<0/001)

همانطور كه در جدول شماره 5 مشاهده مى شود، رابطه بين سبك مديريتى مشاركتى و استرس 
شغلى معنادار شده است (p<0/001). با توجه به منفى بودن ضريب همبستگى رابطه دو متغير 
يك رابطه معكوس است و با افزايش سبك مديريتى مشاركتى، استرس شغلى كاركنان كاهش 

مى يابد.
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در جدول 6 نشان داده شده كه بين همه ابعاد سبك مديريتى و استرس شغلى رابطه وجود دارد. 
با توجه به معنادارى رابطه بين دو متغير مورد بررسى، مى توان براى كشف ساختار روابط از تحليل 
مسير استفاده كرد. براى ارايه ساختار رابطه بين دو متغير از آزمون ضريب همبستگى رابطه بين 

همه ابعاد دو متغير مورد ارزيابى قرار گرفت كه در جدول 6 آمده است.

جدول 6. بررسى ميزان همبستگى بين استرس شغلى و سبك هاى مديريتى
استرس
شغلى

سبك مديريتى 
مستبدانه

سبك مديريتى 
خيرخواهانه

سبك مديريتى 
مشورتى

سبك مديريتى 
مشاركتى

استرس
10/382شغلى

(<0/001)
0-/333

(<0/001)
-0/309

(<0/001)
-0/302

(<0/001)
سبك مديريتى 

مستبدانه
0/382

(<0/001)1-0/279
(<0/001)

-0/379
(<0/001)

-0/432
(<0/001)

سبك مديريتى 
خيرخواهانه

-0/333
(<0/001)

-0/279
(<0/001)10/761

(<0/001)
0/750

(<0/001)
سبك مديريتى 

مشورتى
-0/309

(<0/001)
-0/379

(<0/001)
0/761

(<0/001)10/876
(<0/001)

سبك مديريتى 
مشاركتى

-0/302
(<0/001)

-0/432
(<0/001)

0/750
(<0/001)

0/876
(<0/001)1

ساختار در نظر گرفته شده با در نظر گرفتن نتايج حاصل از ضرايب همبستگى بين ابعاد سبك 
مديريتى و استرس شغلى بود. همچنين چون در قسمت بررسى اطلاعات جمعيت شناختى نشان 
داده شد كه متغير جايگاه با همه ابعاد سبك مديريتى به جز سبك مديريتى مستبدانه معنادار بود، 
لذا اين متغير به منظور كنترل اثر در مدل وارد شد. جدول شماره 7 نشان مى دهد كه مدل برازش 

شده به داده ها مدل مناسبى است. 

جدول 7. بررسى مناسب بودن برازش مدل بر اساس ساختار فرض شده
RMSEAGFINFIRHRشاخص

0/488110/000مقدار برازش
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بحث و نتيجه گيرى
موفقيت سازمان در بهبود بهره ورى و تحقق اهداف، در گرو چگونگى اعمال مديريت و سبك هاى 
مؤثر رهبرى مدير است. مديران با استفاده از سبك صحيح رهبرى مى توانند باعث رضايت شغلى 
كاركنان، افزايش بهره ورى در سازمان و در نهايت باعث كاهش استرس شغلى در كاركنان شوند. 
رابطه  كاركنان  شغلى  استرس  با  مستبدانه  مديريتى  سبك  بين  كه:  داد  نشان  اول  فرضيه  نتايج 
شغلى كاركنان افزايش  مديريت مستبدانه استرس  دارد كه با افزايش  وجود  مستقيمى  و  معنادار 
و  آمرانه  رهبرى  سبك  بين  كه  رستگار (1390)  و  آقامحمدى  پژوهش  با  نتيجه  اين  كه  مى يابد 
استرس شغلى رابطه معنادارى وجود دارد، همسو است. در اين سبك، رهبر به زيردستان خود اعتماد 
كمى دارد و روابط رهبر و پيرو مبتنى بر ترس و ارعاب است و اين موضوع در پژوهش حاضر 
نيز حاصل شد؛ همچنين به دليل جو بى اعتمادى موجود، كار گروهى تشويق نمى شود، روحيه افراد 
ضعيف و بازده كاركنان نيز پايين است. نتايج پژوهش در فرضيه هاى دو، سه و چهار نشان داد 
كه بين سبك هاى مديريتى خيرخواهانه، مشورتى و مشاركتى، رابطه معنادار منفى وجود دارد كه 
با افزايش هركدام از اين سبك ها استرس شغلى كاركنان كاهش پيدا مى كند. اين نتيجه با نتايج 
پژوهش قره و حسامى (1395) كه نشان داد بين سبك رهبرى انسان مدار و استرس شغلى رابطه 
منفى و معنادارى وجود دارد و نتايج حاصل از رگرسيون اين پژوهش كه نشان داد سبك مديريتى 
مديران پيش بينى كننده قوى براى استرس شغلى و پيشرفت شغلى كاركنان است، هم سو است. 
در نتيجه به منظور پيشرفت شغلى كاركنان و كاهش استرس در سازمان مديران بايد سبك رهبرى 
كه  داد  نشان  نيز   (1390) رستگار  و  آقامحمدى  پژوهش  دهند.  قرار  توجه  مورد  را  انسان مدارانه 
سبك مدير مى تواند زمينه هاى بلوغ كاركنان را فراهم سازد. در واقع، او مى تواند با اتخاذ سبكى 
مناسب، زمينه هاى تشويق كاركنان به قبول مسئوليت هاى بيش تر و سنگين تر را فراهم آورد. در 
اين صورت ميزان تعلق آنان به سازمان بيش تر و افزون تر شده، سازمان را در رسيدن به اهدافش 
يارى خواهند كرد. در بررسى نتايج اين فرضيه، سبك رهبرى حمايتى يا پدرانه سبكى است كه 
اعتماد مدير به كاركنان در حد ارباب و رعيت بوده و تعامل اندك توام با ملاحظاتى از جانب روسا 
و احتياط از جانب كاركنان برقرار مى شود و مدير از پاداش و برخى تنبيهات بالفعل و بالقوه براى 



 628 1396 فصلنامة پژوهش هاى مد  يريت انتظامى / سال د   وازد   هم، شمارة چهارم، زمستان

افزايش  با  خيرخواهانه  مديريتى  سبك  فرضيه،  اين  در  نتيجه  در  مى گيرد.  بهره  كاركنان  انگيزش 
نمره، استرس كمتر را نتيجه خواهد داد، بدين معنا كه با استفاده مدير از اين سبك، كاركنان از 

استرس كمترى نسبت به سبك آمرانه برخوردارند. 
پيشنهادها

پيشنهاد  كاركنان  شغلى  استرس  كاهش  براى  مديريتى  سبك هاى  اثربخشى  و  كارايى  براى   -
مى شود كه سازمان هاى نظامى به موارد زير عمل كنند:

- انتخاب نوع سبك رهبرى از عوامل مهم وظايف مدير است كه با توجه به يافته هاى پژوهش، 
سبك مديريتى مستبدانه در افزايش استرس كاركنان موثر بوده كه پيشنهاد مى شود با توجه به 
برخورد كاركنان با جرايم مختلف و غير قابل پيش بينى درحوزه پليس آگاهى كه به دنبال آن 
افزايش استرس در كاركنان به وجود خواهد آمد، روسا و مديران از ساير سبك هاى مديريتى 

كه در پژوهش آمده استفاده كنند.
- طبق نتايج پژوهش بين سبك مديريتى مشورتى و مشاركتى و كاهش استرس شغلى كاركنان 
نظامى  سازمان هاى  در  نيز  انعطاف  غيرقابل  و  خشك  قوانين  دارد؛  وجود  معنادارى  رابطه 
بنابراين  باشد.  كاركنان  براى  فشار  ايجاد  عوامل  از  يكى  مى تواند  آگاهى  معاونت  به ويژه  و 
مشورت هاى  و  شدن  انعطاف پذير  با  مى توانند  هستند  اختيار  و  مسئوليت  داراى  كه  مديرانى 

لازم ، زمينه هاى كاهش تنش  و استرس را فراهم كنند.
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