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ورزش و جوانان استان کل کارکنان اداره در  و تنیدگی شغلی رهبري  سبکارتباط بین 

  کردستان

  ١سپیده طاهري

   ٢ناهید اتقیا 

  ٣مریم مختاري دینانی

  

١٤/٤/١٣٩٤: تاریخ دریافت مقالھ  
٣٠/٨/١٣٩٤:تاریخ پذیرش مقالھ                                                                                   

  

کارکنـان اداره کـل ورزش و جوانـان    در و تنیدگی شـغلی  سبک رهبري  تعیین ارتباط بیناین پژوهش با هدف 

عنـوان نمونـه    نفر بـه  60تعداد . باشد توصیفی و از نوع همبستگی می ،ژوهشروش پ. استان کردستان انجام شد

آوري اطلاعـات از  در ایـن پـژوهش جهـت جمـع    . شمار در مطالعه مشـارکت داشـتند  پژوهش به صورت تمام

نفر از اساتید  11روایی صوري و محتوایی هر دو پرسشنامه مورد تأیید . ساخته استفاده شدهاي محقق پرسشنامه

هـاي مـذکور نیـز بـا اسـتفاده از روش      روایی سازه پرسشـنامه  .قرار گرفت مدیریت ورزشی و متخصصان رشته

در یک مطالعـه مقـدماتی و از طریـق ضـریب آلفـاي       در ضمن، .هاي اصلی مورد تایید قرار گرفتتحلیل مولفه

و در  90/0فاي کرونبـاخ  لسبک رهبري ضریب آکه در مورد پرسشنامه شد ها بررسی کرونباخ، پایایی پرسشنامه

ي پژوهش نیـز بـا   ها داده. باشدآمد که مورد تایید می به دست 86/0مورد تنیدگی شغلی، ضریب آلفاي کرونباخ 

تحلیل همبسـتگی  نتایج  .قرار گرفتند تحلیلهاي همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه مورد  استفاده از آزمون

 تنها دو سبک رهبري حمـایتی و مشـارکتی بـا تنیـدگی شـغلی ارتبـاط معنـاداري داشـتند        نشان داد که  پیرسون

)05/0p< .(نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه نشـان داد در بـین ابعـاد سـبک رهبـري، سـبک رهبـري         ،همچنین

بـا در نظـر    .بینی معنادار براي تنیدگی شغلی را داشـتند به ترتیب بیشترین توان پیش مشارکتی، حمایتی و آمرانه

هاي ورزشی به نوع سبک رهبري اتخـاذ  مدیران سازمانآمده در تحقیق حاضر، لازم است  به دستگرفتن نتایج 
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هاي ورزشـی،  در محیط کارکنان جهت کاهش تنیدگی شغلی ویژه دو سبک رهبري مشارکتی و حمایتیه شده ب

  .توجه ویژه نمایند

  

 کردستاناستان  و داره کل ورزش و جوانانکارکنان، ا، تنیدگی شغلی، سبک رهبري :کلیدي گانواژ
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  مقدمه

ها براي امرار معاش و ارائـه خـدمات    اند و زندگی در موسسات یا سازمان همه جا را فرا گرفته ها امروزه سازمان

تـا  نیـز   هـا  توسعه سازمانیی و کارآ ).١،1991مورگان وگارس( است ضروري انسان در عصر کنونی ها لیونمیبه 

نیروي انسانی به عنـوان ارزشـمندترین   ). 1389 عظیمی،(حد زیادي در گرو کاربرد صحیح نیروي انسانی است 

 ،این رواز . قرن حاضر با مسائل و مشکلات جدیدي روبه روست يسرمایه سازمان در دنیاي صنعتی و پرهیاهو

مـوثر  یی انسان عواملی که در افزایش و کاهش کارآ خود را بهشناسان سازمانی توجه کارشناسان مدیریت و روان

   .اندمعطوف داشته ،است

 شخص و شود تبدیل نارضایتی منبع به زمان مرور به است ممکن بخش،رضایت شغل یکواقعیت این است که 

 کنـار  بـراي  آدمیـان  کـه  هاییشیوه ).2005، ٢لی و همکاران( دهد سوق شغلی فرسودگیتنیدگی و  جهت در را

 هاموقعیت این با ايعده. ندا متفاوت یکدیگر با گیرند،می کار به زاتنش هايمحرك و رویدادها با مقابله یا آمدن

 مقابـل  در ايعـده  ،بـرعکس  و ببرند بین از را آنها توانندمی حتی و کنندمی مقابله کارآمد و آمیزموفقیت طور به

 وارد آنهـا  روانی سلامت و زندگی به ايملاحظهقابل آسیب که ندا ناتوان و درمانده قدري به زاتنش رویدادهاي

   .است کار محیط در ٣شغلی تنیدگی ،هاي فشارزازمینه این از یکی ).1383خدادادي، ( شودمی

 ٥فریـدمن  ،)1983(٤فرنهـام  مختلـف  تحقیقـات  نتـایج  .موثرنـد  شـغلی  تنیدگی ایجاد در بسیاري محیطی عوامل

 عـواملی  دهـد مـی  نشان  )2002(٨بروك و همکاران، )2000( ٧شوفلی و ، بکر)1994( ٦المان و ، هینس)1991(

-پیشـرفت  از ناشی فشارهاي و هاسازمان در اشحرفه یا فرد نقش کار، محیط بر حاکم روابط شغل، ماهیت نظیر

 آن، از خـارج  دنیـاي  و سازمان یک افراد متقابل ارتباط از ناشی مشکلات و سازمان ساختار و فضا شغلی، هاي

 فرسـودگی  و فشـار  ایـن  سطح بین و هستند شغلی تنیدگی منابع ترینعمده منزل، کار مقابل در بیرون کار مانند

هـاي اخیـر،   در دهـه  به ویژهشیوع و گسترش این فشار در محیط کار ). 2005، ٩پارکز( دارد وجود رابطه شغلی

                                                           
١. Morgan   & Gareth 
٢. Lee & et al 
٣. Job stress 
٤. Furnham 
٥. Fridman 
٦. Hains & Ellmann 
٧. Bakker & Schauffli 
٨. Bruce & et al 
٩. Parkes 
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 بپردازنـد  کارکنـان  عملکـرد  بـر  آن تـاثیر  و سازمان در موضوع این گسترده تحلیل به که داشته آن بر را محققان

 ).2003، ١چان(

سلامت  دتوان که می روزمره انسان باشدترین مسئله زندگی  شاید عمومییا فشار عصبی ) استرس(پدیده تنیدگی 

 روي ،شـغلی تنیدگی ) 1991(٢به اعتقاد التمایر). 1386 ساعتچی،( جسمی و روانی نیروي کار را به خطر اندازد

اد نسبت به فشارزا بودن افر بیشترکه  استي مرتبط با شغل ها وضعیتآن گونه و هم جمع شدن عوامل فشارزا 

تواند  هایی که براي سازمان می شود به اضافه هزینه اي که به کیفیت زندگی افراد وارد میلطمه. نظر دارندآن اتفاق

گیـرد   مـی ی را دربرست که ابعاد اقتصادي شایان تـوجه معضلی ابه بار آورد، گویاي آن است که تنیدگی شغلی 

  ).1385دار، حشم(

 هاي عمومی فشـار روانـی شـغلی در   بیشتر مدل. مختلفی شکل گرفته استهاي  تنیدگی شغلی تئوري مورددر 

دل میشیگان داراي چهار م ).1384غضنفري، ( بررسی شده است انستیتوي تحقیقات اجتماعی دانشگاه میشیگان

، هـاي سـازمانی  ویژگیبر اساس این مدل، . اندبندي شدهتوالی علی دسته به صورتصلی است که ر اگروه متغی

هاي فشار روانی مدن واکنشوجود آه ممکن است باعث بشرح شغلی  و مراتب سازمانی بزرگی شرکت، سلسله

ماننـد  (باشـند  رفتاري فـرد مـی  طفی فیزیولوژیکی و هاي عاهمان پاسخاحساس فشار . و یا احساس فشار شوند

توانند فرد می ها در نهایتاحساس فشار .)قلب و غیبت کارکنان، افزایش ضربان نارضایتی شغل، فشار خون بالا

سرطان و زخم معده مبتلا کنند  ،هاي قلبی، بیماريهمچون افسردگیمختلفی روانی و جسمی  هاي را به بیماري

 ـ) 1984 ،٤فرنهـام و سـچفیر  (، )٣،1993کـپلان و هریسـون  (محـیط   -تئوري تناسب شخص). همان( عنـوان  ه ب

هاي شغلی آنـان  هاي کارمندان و بر نیازها و انگیزههاي بین تواناییختلافات و تفاوتهاي شغلی در قالب افشار

هـاي شـخص منجـر بـه     هاي محیطـی و ویژگـی  بر اساس این مدل تعامل بین متغیر). 2005، ٥کنی( توجه دارد

تناسب عینی عدمتناسب شخص، محیط و یا اساس فشار روانی شغل ناشی از عدمبر این . شودشغلی میتنیدگی 

د و باشو حالت واقعی که کارمند در آن میتناسب عینی به اختلافات بین شرایط عدم. تناسب ذهنی استو عدم

تناسب ذهنی به اختلافات بین دیـدگاه کارمنـد نسـبت بـه     ولی عدم .گرددبه شاخص عینی موقعیت کاري برمی

                                                           
١. Chan 
٢. Oltamyer 
٣. Harison 
٤. Faranham & Schfiyer 
٥. Cani 
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 ،)کنتـرل  -مـدل تقاضـا  (در مـدل فشـار شـغلی    ). همـان (شـود  دیدگاه او نسـبت بـه محـیط کـار مربـوط مـی      

که میان تقاضاهاي کارگران و سطح  یهاي کاري بر حسب تعادلبر این عقیده بود که موقعیت )1979(١کاراسک

در مـورد ارتبـاط میـان نـوع     هایی راهی براي دستیابی به دیدگاهبه عنوان  ،کنندمی تقاضا ایجادکنترلی که بر آن 

   .سلامتی هستند شغل و

هـاي شـغلی کـه در فراخـوانی سـطوح متمـایزي از تنیـدگی        شش بعد وابسته به نقش) 1998( ٢سیپوابه اعتقاد 

و محیط  ٧، مسئولیت نقش٦حدود نقش ،٥بار نقش، اضافه٤کفایت نقش، عدم٣ابهام نقش: از عبارت انداثرگذارند 

هـاي  هـاي ارزیـابی افـراد در محـیط     و ملاكها، انتظارات  ابهام نقش به میزان وضوح اولویت. ٨محیط فیزیکی

اي، هاي زنـدگی حرفـه  ها و تجربه شخص با خواست کفایت نقش بر میزان تناسب آموزش، مهارتکاري، عدم

از منابع شخصی و توانایی شـخص در انجـام آنهـا، حـدود      هاي شغلیاضافه بار نقش بر فزونی یافتن خواست

سئولیت بر میزان احسـاس  مها و وظایف نقش مخالف در محیط کاري، نقش یا تعارض نقش بر تجربه خواست

هاي احتمالی آسیب ضمسئولیت شخص براي رفاه دیگران و در نهایت محیط فیزیکی بر میزانی که افراد در معر

   .گیرند، دلالت داردمیهاي کاري قرار موقعیت

بیشـتر  . از منظر روانشناختی واضح است که وضعیت محل کار بر وضعیت سلامتی کارمنـدان تاثیرگـذار اسـت   

زا، شناسایی فاکتورهاي موثر و مرتبط با هاي عوامل تنیدگیویژگی در این حیطه برانجام شده لعات تحقیقی امط

 ١٠هال جانسون وبر این اساس ). 2003، ٩موهنن(متمرکز بوده است عوامل خطرناك تاثیرگذار بر ایجاد تنیدگی 

را به عنوان بعد سوم محیط کـاري معرفـی    "هاي اجتماعی مرتبط به کارحمایت" ،در مدل خود) 1988( ١٠هال

رسد یکی از مهمترین به نظر می ).2007جانسون، ( نامگذاري شد "حمایت –کنترل  –تقاضا"این مدل  .نمودند

  . ستها اجتماعی مرتبط به کار، نوع سبک رهبري اعمال شده از طرف مدیران سازمانهاي  حمایت

                                                           
١. Karasc 
٢. Osipow 
٣. Role ambiguity 
٤. Role insufficiency 
٥. Role overload 
٦. Role boundary 
٧. Role responsibility 
٨. Physical environment 
٩. Muhnen 
١٠. Hall 
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برخی از منابع تنیدگی با ماهیت . یابدنرا تهدید کننده می است که فرد آ معرف هر چیزي ،عوامل تنیدگی شغلی

آمیز از فتار توهینهمکاران و ر فردي در کار مانند تعرض بهاي و برخی دیگر به روابط بینشغل و وظایف حرفه

مانند تجهیـزات معیـوب یـا    (در نهایت، برخی عوامل مانند نارسایی امکانات . شوندسوي سرپرستان مربوط می

هـاي سـازمانی    تنیدگی بافـت  پاداش غیرمنصفانه از عوامل يها بار کاري یا پرداخت و سیستم) لوازم نامناسب

، ٤گارینونی و همکـاران  ؛2013، ٣و همکاران لطیفاعبدل ؛٢،2012، جین و کوپر١،2002اسپکتور(شوند ناشی می

  ). 2008، ٦یانگ و همکاران؛ 2008، ٥و همکاران بوا؛ گیل2013، ٤همکاران

ران شود، روشی است کـه سرپرسـتان و مـدی    ترین موضوعی که فرسودگی و تنیدگی را سبب میمدهدر واقع، ع

 گفـت تـوان   مـی به طوري کـه   ؛کنند اتخاذ می کنترل افراد و سازمان براي خودسازمان به عنوان سبک رهبري و 

 ).1389 ظیمـی، ع( تواند در ایجاد یا کاهش تنیدگی شغلی موثر باشـد  سبک رهبري یکی از عواملی است که می

هاي شخصیتی و فردي افراد و متناسـب بـا    چنانچه مدیران بتوانند در هنگام هدایت کارکنان با آگاهی از ویژگی

و  هرسی(توانند باعث شوند افراد با عوامل فشارزا بهتر کنار بیایند  بپردازند، احتمالا میآن به اتخاذ سبک رهبري 

هایت فرسودگی شـغلی از  هاي رهبري در زمینه ایجاد و یا کاهش تنیدگی شغلی و در ن سبک). ٧،1993بلانچارد

ماهیت روابط در یک سازمان ارتباط مستقیمی با سبک رهبري در سازمان  ،همچنین .اي برخوردارنداهمیت ویژه

هاي رهبري مدیر باید بیشترین تاثیر را بر انگیزش کارکنان داشته باشـند و از طریـق کـاهش     بنابراین سبک. دارد

 عظیمـی، ( جوینـد هاي فردي از این انگیزش در راستاي منافع سازمان و تعالی بهره  زا و ایجاد انگیزهعوامل تنش

1389.(  

نشان داد که بین سبک رهبري آمرانـه و  ) 2006(٨نتایج پژوهش پیترنجام شده در این زمینه، در مورد تحقیقات ا

سـبک رهبـري حمـایتی و فرسـودگی شـغلی رابطـه منفـی و         ولی بین ،فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معنادار

اي را بـین سـبک رهبـري و     در این پژوهش مشاهده شد که تنیدگی شغلی نقـش واسـطه  . معناداري وجود دارد

بینـی کنـد، ولـی     تواند تغییرات فرسودگی شـغلی را پـیش   سبک رهبري آمرانه می. کند فرسودگی شغلی ایفا می

                                                           
١. Spector  
٢. Jain& Cooper  
٣. Abdul Latiff & et al 
٤. Guarinoni & et al 
٥. Gilboa & et al 
٦. Yang & et al 
٧. Hersey & Blanchard 
٨. Pitter 
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توانند تغییرات تنیدگی و  سبک رهبري حمایتی و مشارکتی می. بینی کند غلی را پیشتواند تغییرات تنیدگی ش نمی

  ). 1387سحررو، (د نبینی کن فرسودگی شغلی را پیش

مثبـت و معنـاداري وجـود    نشان داد که بین سبک رهبري آمرانه با تنیدگی شغلی رابطه ) 2006( ١پژوهش شاین

در ایـن   .رابطـه منفـی و معنـاداري وجـود داشـت      بین سبک رهبري حمایتی و تنیدگی شغلی که درحالی ،دارد

سـبک  ولـی   ،نداشـتند تغییـرات تنیـدگی شـغلی را     بینیو مشارکتی قابلیت پیشآمرانه تحقیق دو سبک رهبري 

) 2003( در تحقیـق لایـن  ). 1387دهبان، ( داشتتنیدگی شغلی را در تغییرات بینی قابلیت پیشرهبري حمایتی 

تنیدگی شغلی  ،ولی دو سبک رهبري مشارکتی و حمایتی ،کننده تنیدگی شغلی بودبینیسبک رهبري آمرانه پیش

  .کردندبینی نمیرا پیش

سـبک  از بـین  نشان داد که  )1387(نتایج پژوهش سلیمانی در سطح تحقیقات داخلی انجام شده در این حوزه، 

فرسودگی شغلی رابطه مثبـت و معنـاداري    باسبک رهبري آمرانه تنها ) آمرانه، حمایتی و مشارکتی(ي رهبري ها

از سوي دیگر، دو سبک رهبـري آمرانـه و   . گر، رابطه منفی با فرسودگی شغلی نشان دادندیداشت و دو سبک د

این در حالی اسـت کـه   ). 1387سحررو،(بینی نمایند توانستند تغییرات در فرسودگی شغلی را پیشمشارکتی می

، اري داشتندددو سبک رهبري آمرانه و حمایتی با فرسودگی شغلی ارتباط مثبت و معنا) 1387(در تحقیق دهبان 

دار در تحقیقـات حشـم   .کننده تغییرات تنیدگی شـغلی را داشـت  بینی سبک رهبري حمایتی قابلیت پیشتنها  اما

  آمده نشان داد که بـه ترتیـب دو سـبک رهبـري حمـایتی و مشـارکتی        دست بهنتایج ) 1386(و طیبی ) 1385(

در تحقیقی در زمینـه تعیـین   ) 1390(همچنین، گیوریان، دیندار و سلطانی  .کننده تنیدگی شغلی هستندبینیپیش

توسـط  عوامل موثر بر تنیدگی شغلی معلمان، علاوه بر اینکه نشان دادند که میزان تنیدگی معلمان بیش از حـد م 

است و در این بین زنان تنیدگی شغلی کمتري نسبت به مردان دارند، نتایج نشان داد که وضعیت نامطلوب مالی 

 ارتبـاط در همـین  ) 1392(طاوسی نتایج تحقیق نعمت .معلمان بیشترین سهم را در بروز تنیدگی شغلی آنها دارد

  .مثبت بر فشار شغلی تاثیرگذار است به طورهاي سازمانی  فردي و محدودیتنشان داد که تعارض بین

تحقیقـی بـا    در) 1388(در این زمینه در حوزه ورزش، چهارده چریک و رحیمـی   هدر مورد تحقیقات انجام شد

که حقوق بـه عنـوان یـک     ورزش استان فارس به این نتیجه رسیدندشغلی مدیران  یگهدف بررسی عوامل تنید

سیون نیز حاکی از از سوي دیگر، نتایج تحلیل رگر. بالاترین نمره را به خود اختصاص داده است ،عامل تنیدگی

                                                           
١. Shayn 
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ی کننده مثبت و معنادار تنیـدگی شـغل  بینیهر دو پیش زاهاي استرسرویداد هاي شدت و تکرارآن بود که عامل

-هاي فشار کـار و عـدم  عامل ،همچنین. بینی بالاتري نسبت به شدت داردقدرت پیش ،ولی عامل تکرار ،هستند

بـه ویـژه عـدم     -باشـند و معنادار شدت و تکـرار رویـداد مـی   کننده مثبت بینیپیش ،حمایت از سوي سرپرست

زاده محرم .دارد زااسترس کنندگی بالاتري در شدت و تکرار رویدادبینیست قدرت پیشحمایت از سوي سرپر

منـابع و عوامـل تنیـدگی شـغلی در مربیـان ورزشـی اسـتان        بررسی با هدف  یدر تحقیقنیز ) 1385(و رجائیان 

درصـد مربیـان،    9/73زاي سـازمانی و  درصد مربیان، شیوع عوامـل تـنش   3/78 که نشان دادند آذربایجان غربی

میانگین پراکندگی نگـرش   ، اماحد متوسط ارزیابی نمودندزاي شغلی را در حرفه مربیگري درشیوع عوامل تنش

عامل فناوري و دانـش   ،همچنین. زاي شغلی را نسبت به سازمانی نشان دادبیشتر عوامل تنشها، شیوع آزمودنی

هـاي بعـدي قـرار    کمیت و حجم کـار در رتبـه   و حساسیت شغلی، فشار زمان و شغلی يزابیشترین عامل تنش

انسـانی،   روهـاي اي نیسازمانی بود و عوامل رشـد حرفـه   يزاعامل وضعیت رفاهی بیشترین عامل تنش .گرفتند

طلبـی در مربیـان، بـالاترین    عامل فقدان حسن توفیق. صاص دادندهاي بعدي را به خود اختشیوه مدیریت، رتبه

کمبود اعتبـارات تخصیصـی رتبـه     که درحالی ،زاي شغلی به خود اختصاص دادسایر منابع تنشمیان رتبه را در 

  .داشتزاي شغلی سایر منابع تنشرا در میان آخر 

        کـم  میـزان  بـه  تنیـدگی . اسـت  تنیـدگی  دهد،می قرار حمله مورد سنین همۀ در را ما که رایج مشکلات از یکی

 به خود از معکوسی عواقب تواندآن می زیاد میزان اما، باشد ما اعمال بهبود جهت در انگیزشی تواند نیروي می

در ایالات متحده تنیدگی شغلی سـالانه  گزارشات حاکی از آن است که  .)1389و خدابخش،  خلیلی( گذارد جا

نیز در این زمینه  متعدد تجربی شواهد مرور. باشدجعات کارمندان به مراکز پزشکی میدرصد مرا 90تا  60علت 

 بـه  ؛شـود می مربوط تنیدگی محوري موضوع به اخیر قرن در پژوهشی قلمروهاي پویاترین از یکی دهدمی نشان

 مویـد شـده نیـز    انجـام  تحقیقـات  از بسیاري ).2007آلیسون، ( اندنامیده "تنیدگی قرن " را اخیر قرن که طوري

کوپر  .نمایدمی معرفی تنیدگی اصلی عوامل از یکی عنوان به را کار محیط و است شغل با تنیدگی نزدیک ارتباط

، ١و هابـارد  نئونـان (نیز معتقد است تنیدگی شغلی نتیجه کنش متقابل میان فرد و محـیط کـار او اسـت    ) 1998(

 رسـد مـی  نظر به ضروري شغلی تنیدگی پیرامون علمی تحقیق و بررسی به روزافزون نیاز اساس این بر .)1998

  ). 1376اسدي، (

                                                           
١. Neunan & Hubbard 
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 از میـزان زیـادي   افـراد  کـه  آیـد می پدید مشاغلی در بیشتر شغلی تنیدگی) 2000( به اعتقاد شیسلی و همکاران

هـایی کـه   از حـوزه یکـی  . )2005لی و همکـاران،  ( گذرانندمی مردم سایر با نزدیک ارتباط در را کاري ساعات

هـاي اخیـر بـه     در سـال . ش استزحوزه ور ا افراد جامعه دارند،گ و نزدیکی بنها ارتباط تنگاتکارکنان سازمان

جوانان به  به خصوصبدنی و ورزش، شاهد حجم بالاي مراجعه افراد ن به حوزه تربیتویژه مسئولادلیل توجه 

و   بـا تلاطـم  همـواره  در جامعـه کـه   بـا توجـه بـه ماهیـت ورزش     رسد نظر میبه . هاي ورزشی هستیمسازمان

کارکنان ایـن  هاي ورزشی، کنندگان به سازمانمراجعه و نیز با توجه به حجم انبوه روستبي فراوانی روها چالش

سبک ورزشی،  هايکارکنان نهاد تنیدگی شغلی در -کنند میدست و پنجه نرم  ها با این چالشهمواره  خانهوزارت

کمبـود  دلالـت بـر   این مطلب علاوه بر . اهمیت ویژه اي داردها  چالشاین گونه با  رویاروییران در رهبري مدی

هاي انجام داده شده در استان کردستان،  هاي انجام شده در این زمینه در ایران، مشخصاً بر مبناي پژوهش پژوهش

ي سـبک هـا  کـه   کنـد این سوال را ایجاد مـی  آمده در همین تحقیقات اندك به دستمتناقض  گاهیو نیز نتایج 

تاثیرگذار ورزش و جوانان کل اداره ر تنیدگی شغلی کارکنان بتا چه میزان ) حمایتیو  مشارکتی ،آمرانه( رهبري

  ؟باشدکل اداره تنیدگی شغلی در میان کارکنان این تغییرات کننده بینیتواند پیش است و می

  پژوهششناسی روش

گیرد کـه بـه   در دسته تحقیقات همبستگی قرار می ،از نوع کاربردي و از نظر روش ،هدف به لحاظاین پژوهش 

ورزش و جوانـان اسـتان   کـل   اداره کارکنـان کلیـه   شـامل پـژوهش  این جامعه آماري  .صورت میدانی اجرا شد

در  پـژوهش عنوان نمونه شمار به به صورت تمامکه تمامی آنها  بود ) =60N( کردستان در تمام سطوح سازمانی

از  کمیدرصد  از آنجا که .ها نمودندو همگی اقدام به پاسخگویی به سوالات پرسشنامه مطالعه مشارکت داشتند

بـا همـاهنگی لازم و    سعی شد تا حـد امکـان   ،بودندتحقیق  هايبه سختی حاضر به تکمیل پرسشنامه ،کارکنان

عدم ضـرورت  و پاسخ افراد و نیز توجیه ایشان در مورد محرمانه بودن  در مواقع مورد نظر آنهاحضور پرسشگر 

ه تحقیق اقدام لذا تمامی نمون .ودها جلب شدر تکمیل پرسشنامه ایشان، مساعدت و همکاري آنهانوشتن اسامی 

ساخته استفاده هاي محقق از پرسشنامهآوري اطلاعات جهت جمع پژوهشدر این  .ها نمودندبه تکمیل پرسشنامه

سبک رهبري  موردهاي طراحی شده در  متون علمی موجود و پرسشنامهبازنگري  طریقاز  ها این پرسشنامه. شد

آمرانـه،  گویـه و سـه نـوع سـبک رهبـري       42هاي رهبـري در   پرسشنامه سبک. ندطراحی شد و تنیدگی شغلی
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گویه مربوط به سبک رهبري  16گویه آن مربوط به سبک رهبري آمرانه،  11که  طراحی شدمشارکتی و حمایتی 

-گویه و دو خرده 27پرسشنامه تنیدگی شغلی نیز در . گویه مربوط به سبک رهبري حمایتی بود 15مشارکتی و 

این سخگویی به پا. طراحی شد )گویه 19( زاي مدیریتیو عوامل فشار )گویه 8( وامل فشارزاي رفاهیمقیاس ع

نفر از  11روایی صوري و محتوایی هر دو پرسشنامه مورد تأیید . بودمقیاس پنج ارزشی لیکرت  ها در پرسشنامه

نیز با استفاده از  هاي مذکورتعیین روایی سازه پرسشنامه. قرار گرفت مدیریت ورزشی اساتید و متخصصان رشته

در مورد پرسشنامه سـبک    KMOمورد نتایج آزمونانجام شد که در این  PCA(1(هاي اصلی روش تحلیل مولفه

 7/0بالاتر از در هر دو مورد آمد که  به دست 746/0و در مورد پرسشنامه تنیدگی شغلی  872/0برابر با رهبري 

هـاي  دهنـده تاییـد سـازه   بود کـه نشـان   P< 0/05 در مورد هر دو پرسشنامه نتایج آزمون بارتلت ،همچنین. بود

پایـایی  یـک مطالعـه مقـدماتی و از طریـق ضـریب آلفـاي کرونبـاخ،         در در ضـمن  .تحقیق بـود  هايپرسشنامه

هبـري و تنیـدگی   هاي ر آزمون نشان داد که پرسشنامه سبک نتایج این .مورد بررسی قرار گرفتنیز  هاپرسشنامه

هر یـک از  کل و نیز ضریب پایایی ضریب پایایی  .برخوردار هستندلازم هاي آن از پایایی  مقیاسشغلی و خرده

  :به شرح زیر است هاهاي این پرسشنامهمولفه

  هاي پرسشنامه سبک رهبريضریب پایایی مولفه :1جدول 

  سبک رهبري  حمایتی  مشارکتی  آمرانه  مولفه

  90/0  91/0  79/0  85/0  ضریب آلفاي کرونباخ

  

  هاي پرسشنامه تنیدگی شغلیضریب پایایی مولفه :2جدول 

  تنیدگی شغلی  عوامل فشارزاي رفاهی  عوامل فشارزاي مدیریتی  مولفه

  86/0  82/0  83/0  ضریب آلفاي کرونباخ

  

در . هاي آمار توصیفی و آمار استنباطی مـورد تجزیـه و تحلیـل قـرار گرفـت     هاي حاصله با استفاده از شیوهداده

بخــش آمــار اســتنباطی از آزمــون  بخــش آمــار توصــیفی از فراوانــی نســبی، میــانگین و انحــراف معیــار و در 

هاي آماري همبستگی پیرسون و رگرسـیون  ها و نیز روشاسمیرنف جهت تعیین نرمال بودن داده -کلوموگروف

  . چندگانه استفاده شد

                                                           
١ - Principal Components Analysis 
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  پژوهش هايیافته

بـا  (سال  8/35در این تحقیق داراي میانگین سنی  کنندهنفر کارمند شرکت 60آمده،  به دستهاي بر اساس یافته

  :سایر اطلاعات مربوط به آمار توصیفی در جدول زیر خلاصه شده است .بودند) سال 8/7انحراف معیار 

  شناختیآمار توصیفی مربوط به متغیرهاي جمعیت :3جدول 

  جنسیت
  مرد

  درصد 80

  زن

  درصد 20

  

  تحصیلات
  دیپلم و زیردیپلم

  درصد 26 /6

  کارشناسی

  درصد 7/51

  ارشدکارشناسی

  درصد 7/16

  دکتري  

  درصد 5

  سابقه اشتغال
  سال 1-4

3/19  

  سال 5-8

5/17  

  سال 9-12

3/26  

  سال 13-16

8/8  

  سال 16بیش از 

1/28  

  . ف استفاده شداسمیرن -فاده از آزمون کلوموگروفها و تعیین نوع آزمون مورد استجهت تعیین نرمال بودن داده

  هاتعیین نرمال بودن دادهاسمیرنف جهت  -نتایج آزمون کلموگروف: 4جدول 

 تنیدگی شغلی فشارزاي رفاهی فشارزاي مدیریتی حمایتی مشارکتی آمرانه 

 60 60 60 60 60 60 تعداد

 6/74 83/24 77/49 13/45 3/47 2/34 میانگین

 9/16 9/5 7/12 44/8 43/10 97/4 انحراف استاندارد

Z 79/0 69/0 67/0 56/0 49/0 03/1  ف اسمیرنوفگرومووکل 

 57/0 72/0 76/0 79/0 97/0 24/0 داريسطح معنا

باشـد،   می α=05/0ها بیشتر از داري تمام مؤلفه اسمیرنف چون سطح معنا -با توجه به نتایج آزمون کلوموگروف

هـاي پارامتریـک    هاي آماري مربوط به آنها از آزمون و براي بررسی فرضیه ها نرمال بود ن، توزیع کلیه دادهبنابرای

  .استفاده شد

 ي رهبري و تنیدگی شغلیها ماتریس همبستگی بین سبک : 5جدول 

 تنیدگی شغلی عوامل فشارزاي رفاهی عوامل فشارزاي مدیریتی 

سبک رهبري 

  آمرانه

 -05/0 -076/0 -032/0 همبستگی پیرسون

 704/0 564/0 810/0 داريسطح معنا

سبک رهبري 

 مشارکتی

 -570/0 -439/0 -558/0 همبستگی پیرسون

 001/0 001/0 001/0 داريسطح معنا
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سبک رهبري 

 حمایتی

 -546/0 -342/0 -571/0 همبستگی پیرسون

 001/0 007/0 001/0 داريسطح معنا

تنیـدگی شـغلی ارتبـاط معنـاداري وجـود نـدارد       بر اساس نتایج ماتریس همبستگی، بین سبک رهبري آمرانه با 

)05/0>p .(مقیـاس عوامـل فشـارزاي مـدیریتی و عوامـل      ارتباط بین سبک رهبري آمرانه با دو خرده ،همچنین

اما بین سبک رهبري مشارکتی و سبک رهبري حمایتی با تنیـدگی   ،)p<05/0(فشارزاي رفاهی نیز معنادار نبود 

مشارکتی و حمایتی با هر دو عوامل فشارزاي مـدیریتی و عوامـل فشـارزاي     ي رهبريسبک هاشغلی و نیز بین 

  ).p>05/0(رفاهی ارتباط منفی و معناداري وجود داشت 

  هاي رهبري بینی تنیدگی شغلی از طریق سبک پیشجهت نتایج آزمون رگرسیون چندگانه  :6 جدول

  مدل رگرسیون
  ضرایب غیراستاندارد

F ß  t 

  

Sig  
 

B  استانداردخطاي 

 001/0 92/7    413/0  13/13 46/13 5/106 مقدار ثابت

 028/0 25/2 26/0 39/0 88/0 آمرانه

 004/0 -03/3 -49/0 26/0 -79/0 مشارکتی

 018/0 -39/2 -29/0 30/0 -64/0 حمایتی

تنیدگی شغلی . استفاده شدبینی تنیدگی شغلی با استفاده از ابعاد سبک رهبري از رگرسیون چندگانه  جهت پیش

بین وارد مدل رگرسیون شده و به صورت همزمان هاي رهبري به عنوان متغیر پیش به عنوان متغیر ملاك و سبک

آمده با روش ورود همزمان، به دستبر اساس جدول فوق و بر مبناي ضرایب رگرسیون چندگانه  .آزمون شدند

}05/0p< ،13/13=F  413/0و={R2 ،بینی تنیدگی شغلی را داشتندسبک رهبري قدرت پیش تمامی ابعاد.   

در مجمـوع  ) آمرانه، مشارکتی و حمـایتی (آمده، سه مولفه سبک رهبري به دست  R2علاوه، با توجه به میزان به

آمـده در   به دستبا توجه به ضرایب بتاي ، همچنین .درصد از تغییرات تنیدگی شغلی بودند 3/41قادر به تبیین 

، سـبک رهبـري حمـایتی بـا ضـریب      49/0رگرسیون، سبک رهبري مشارکتی با ضریب استاندارد بتـاي  عادله م

بینـی  به ترتیب بیشترین تـوان پـیش   26/0 ، و سبک رهبري آمرانه با ضریب استاندارد بتاي29/0استاندارد بتاي 

شـغلی بـا اسـتفاده از     بینـی تنیـدگی   معادلـه رگرسـیون پـیش    نهایـت،  در .ندرا داشتمعنادار براي تنیدگی شغلی 

  :هاي رهبري حمایت، مشارکتی و آمرانه به صورت زیر است سبک

  تنیدگی شغلی= 5/106) + 26/0 ×آمرانه ( –) 49/0 ×مشارکتی ( –) 29/0 ×حمایتی (
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       گیريبحث و نتیجه

و نیز  پایین، ناامیدي، انزواي فزاینده تواند از طریق عصبانیت، اعتماد به نفستنیدگی شغلی می ،اعتقاد محققانبه 

 شـغل،  از ناشـی  عصـبی  فشارهاي، شده انجام تحقیقات طبق .جسمی باعث کاهش کارآیی فرد گردد مشکلات

 نیروي آفتی مانند و می گذارد تاثیر افراد کاري عملکرد بر متفاوت، جسمی و روانی هاي بیماري ایجاد بر علاوه

  تعیین ارتباط بین سـبک  ،حاضر تحقیق اصلی هدفلذا  ).1388و رضوانفر،  وزیرپور( بردیم تحلیل به را انسان

در ایـن  آمـده   به دستنتایج . ورزش و جوانان استان کردستان بودکل تنیدگی شغلی در کارکنان اداره  رهبري و

ارتبـاط   ،همچنـین  .بین سبک رهبري آمرانه و تنیدگی شغلی ارتباط معناداري وجـود نـدارد  تحقیق نشان داد که 

نیز معنادار نبود که بـا   مقیاس عوامل فشارزاي مدیریتی و عوامل فشارزاي رفاهیدو خردهسبک رهبري آمرانه با 

 ٥پیتـر  و )2006( ٤، شـاین )2005(٣ ، وتـن )2003( ٢لایـن  ،)2004( ١شـول  هايپژوهشآمده در  به دستنتایج 

نیـا و شـاطري   ، شـاطري )1385(دار ، حشم)1386(طیبی ، )1387(، سلیمانی )1387(و همچنین دهبان ) 2006(

بین سبک رهبري آمرانه و تنیدگی شغلی در این تحقیقات . باشددر سطح تحقیقات داخلی غیرهمسو می) 1389(

 ـ هاي قبل می پژوهشحاضر با نتایج مغایرت نتایج . اشترابطه مثبت و معناداري وجود د ماهیـت  دلیـل  ه تواند ب

جامعه آماري مـورد پـژوهش   سازمان مورد بررسی در این تحقیقات نسبت به تحقیق حاضر و نیز متفاوت بودن 

و ) جـات و مراکـز تولیـدي   کارخان(هاي پیشین  جامعه آماري پژوهشماهیت رسد به نظر می که طوري؛ به باشد

که یک حوزه ورزشی با روحیات و  حاضر تحقیقبا جامعه مورد پژوهش در  سبک رهبري مورد نیاز این جوامع

 در حـالی  -یازمند اتخاذ یک سبک رهبري مقتدر و آمرانه باشدنبوده و باشد، کاملا متفاوت انتظارات خاص می

ن و جامعه هدف اهاي ورزشی به دلیل روحیات خاص ناشی از ورزش در مخاطب در سازمان رسدبه نظر می که

امـر  و همـین  گـردد  ت ورزشی افراد قلمداد میمرانه در تضاد با روحیاها، اتخاذ سبک رهبري آ این نوع سازمان

  . شده است قبلی سایر تحقیقات مشابهنتایج به بروز اختلاف در نتایج تحقیق حاضر در مقایسه با منجر 

ارتباط منفی و علاوه، در پژوهش حاضر بین تنیدگی شغلی و سبک رهبري مشارکتی و سبک رهبري حمایتی به

این نتیجه علاوه بر اینکه با مبانی نظري موجود در زمینه تنیدگی شغلی و سبک رهبـري  . معناداري وجود داشت

                                                           
١. Choul 
٢. Lain 
٣. Veten 
٤. Shayn 
٥. Pitter 
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، شـاین  )2004(، شـول  )2003(، لایـن  )1387(هـاي سـلیمانی    آمـده در پـژوهش   به دستبا نتایج  ست،همسو

بـین سـبک رهبـري حمـایتی و تنیـدگی      ) 1387(در پژوهش دهبان . باشد همسو مینیز ) 2006(و پیتر ) 2006(

گـزارش  اما بین سبک رهبري مشارکتی و تنیدگی شغلی رابطه معنـاداري   ،شغلی رابطه معناداري مشاهده گردید

 ،نیز بین سبک رهبري حمایتی و تنیدگی شغلی رابطه معناداري وجـود نداشـت  ) 1386(در پژوهش طیبی . نشد

دار همچنـین در پـژوهش حشـم   . شـد ی شغلی رابطه معناداري مشـاهده  دگاما بین سبک رهبري مشارکتی و تنی

ولی بین سـبک رهبـري حمـایتی و     ،بین سبک رهبري مشارکتی و تنیدگی شغلی رابطه منفی و معنادار) 1385(

آمده در تحقیق حاضر و با تاکیـد   به دستدر توجیه نتایج . تنیدگی شغلی رابطه مثبت و معناداري وجود داشت

هاي رهبري مشـارکتی   چه مدیران از سبکتوان بیان نمود هر  میمبانی نظري موجود در این زمینه، و حمایت از 

  .یابد استفاده کنند، میزان تنیدگی شغلی کارکنان آنها کاهش میبیشتر و حمایتی 

کننده تنیدگی شغلی هستند، نتایج نشان داد بینیهاي سبک رهبري پیشفهکدامیک از مول کهدر مورد اینهمچنین، 

درصـد از تغییـرات    3/41و در مجموع قادر به تبیـین   وارد معادله رگرسیون شدهسبک رهبري که هر سه مولفه 

، سـبک رهبـري   49/0سبک رهبري مشارکتی با ضریب استاندارد بتـاي  به این ترتیب که  .اندتنیدگی شغلی بوده

به ترتیب بیشترین  26/0و سبک رهبري آمرانه با ضریب استاندارد بتاي  29/0بتاي یتی با ضریب استاندارد حما

ضرایب استاندارد بتا به این معنی اسـت کـه بـه ازاي یـک      .بینی معنادار براي تنیدگی شغلی را داشتندتوان پیش

در تنیـدگی   ،مولفـه هاي سبک رهبري، به مقدار ضریب اسـتاندارد بتـاي همـان    واحد تغییر در هر کدام از مولفه

کننـده تغییـرات تنیـدگی    بینـی هاي سبک رهبري پـیش در مورد اینکه کدامیک از مولفه .دهدشغلی تغییر رخ می

) 2003(لاین  در پژوهش ،به عنوان نمونه. آمده است به دستتحقیقات مختلف نتایج متفاوتی شغلی هستند، در 

شغلی بود، اما دو سبک رهبري مشارکتی و حمایتی قـدرت   کننده تغییرات تنیدگیبینیسبک رهبري آمرانه پیش

سبک دو ) 1387(و دهبان ) 2006(شاین در پژوهش  این در حالی است که. بینی تنیدگی شغلی را نداشتندپیش

ولـی سـبک رهبـري حمـایتی      ،دنکنبینی  پیشد تغییرات تنیدگی شغلی را نستتوان مینو مشارکتی رهبري آمرانه 

) 2006(پیتـر  برخلاف نتایج این دو دسته تحقیق، در تحقیـق  . داشتتغییرات تنیدگی شغلی را  بینیقدرت پیش

 . بینی تغییرات تنیدگی شغلی را داشتتنها سبک رهبري آمرانه قدرت پیش

هـاي کارشـان   هاي افراد نسبت به عوامل جدید یا تهدیدکننده در محیطتنیدگی شغلی را واکنش) 1989(فلدمن 

در واقع، تنیدگی همان فشار روانی است که بر اثر عدم شناخت و ادراك درسـت از  ). 1378نوربخش، (داند می
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شغلی بر اثـر عـواملی ماننـد    تنیدگی  ،هاي سازمانیدر محیط. یدآوجود میه خود و محیط اطراف در یک فرد ب

، عدم درك صـحیح نظـام پـاداش    هاي مبهم سرپرستان، تاکید بر انجام وظایف شغلی در مدت زمان کمخواسته

نبوده شود، نتیجه کار مطلوب لی کمتر یا بیشتر از میزان معینی آید و چنانچه تنیدگی شغبوجود می... سازمانی و 

علاوه، اغلب الگوهاي تنیدگی شغلی در مورد این نکته اتفـاق  به .سبب به خطر افتادن سلامت فرد خواهد شد و

، شـافلی و  2002اسـپکتور،  (نسبت به عوامل تنیدگی شغلی، فشار شغلی اسـت   نظر دارند که پیامد واکنش فرد

بین تنیدگی شغلی و نوع سبک رهبري مـدیران اداره   اروجود ارتباط معنادتایید به دلیل بنابراین،  ).2014تریس، 

بـر   ضـمن شناسـایی سـایر عوامـل مـوثر     کل ورزش و جوانان استان کردستان، لازم است مدیران این اداره کل 

اي که کمترین میزان تنیدگی شغلی را براي کارکنان به نسبت به اتخاذ سبک رهبريتنیدگی شغلی کارکنان خود، 

و  ناپذیرجدایی وجه مختلف سطوح در زاتنیدگی تجارب با مواجهه که آنجا ازدر واقع،  .همراه دارد، اقدام نمایند

زا در عوامل اسـترس بروز ناپذیر بودن توجه به اجتناب با شود ومحسوب می کاري هايموقعیت اجتنابغیرقابل

بـه  هر محیط شغلی و لزوم پیشگیري از آثار روانی و رفتاري آنها بر کارکنان، با استناد به نتایج تحقیـق حاضـر،   

در جهت اتخاذ سبک رهبري موثر بر  این اداره کلرسد بکارگیري تمهیدات و اقداماتی از طرف مدیران مینظر 

تواننـد بـا   ایـن اداره کـل مـی   مـدیران  به عبارت دیگـر،  . استي از تنیدگی شغلی در کارکنان ضروري جلوگیر

در جهـت   ،و به تبع آن اتخاذ نوع سبک رهبري متناسب با آن خودهاي روحی و روانی کارکنان ویژگیشناخت 

  . کاهش هر چه بیشتر تنیدگی شغلی و اثرات مخرب آن در کارکنان گام بردارند

به راهکارهاي ارائـه  گردد مدیران اداره کل ورزش و جوانان استان کردستان، توجه به مطالب فوق، توصیه میبا 

از از سوي دیگر،  .نمایندتوجه بیشتري  شغل در کارکنانشده توسط صاحبنظران جهت کاهش تنیدگی ناشی از 

منفـی و  آنجا که نتایج تحقیق حاضر نشان داد دو سبک رهبري مشـارکتی و حمـایتی عـلاوه بـر آنکـه ارتبـاط       

رسد به نظر می ،بینی تغییرات تنیدگی شغلی را نیز دارندپیشبه خوبی توانایی معناداري با تنیدگی شغلی دارند، 

در تاییـد ایـن مطلـب، یانـگ و     . هاي ورزشی، دو سبک یاد شده باشـد ي رهبري در محیطسبک هابهترین نوع 

شخصـی و حمایـت اجتمـاعی تـوان     کفایتی نقش، فشار بیننشان دادند که بیخود در تحقیق ) 2009(همکاران 

-شیوه موردگیري در مدیران قبل از هر گونه تصمیم ستا اما ضروري ،دبینی سلامت روانی داربالایی براي پیش

مناسـب را   یو روش بپردازندشناخت ماهیت سازمان خود هاي موثر مقابله با تنیدگی شغلی کارکنان خویش، به 

   .هاي ناشی از تنیدگی شغلی اتخاذ نمایدجهت مدیریت نوع سبک رهبري و روبرو شدن با چالش
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 قـرار  بررسـی  مورد شناختیجمعیت تغیرهايبا م شغلی تنیدگیارتباط  شود،می پیشنهاد نیز آینده تحقیقات براي

 و متفـاوت  هايدر سازمان انسانی نیروي میان در شغلی تنیدگی کاهش هاي راه یافتن و بررسیهمچنین،  .گیرد

ویژگی بررسی، سازمان اهدافبه  دستیابی در شغلی تنیدگی نقش و جایگاه بررسی سازمانی مختلف، هايپست

به سایر محققان  سازمان اثربخشی میزان بر زاتنش هايمؤلفه تأثیر و رندبمیبالا رنج  تنیدگی از که کارکنانی هاي

   .گرددعلاقمند به تحقیق در حوزه تنیدگی شغلی پیشنهاد می
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The research is to study the relationship between Leadership style and Job Stress in 
personnel of the administration of sport and youth in Kurdistan province. The 
popultion was all personnel of the administration of sport and youth in Kurdistan 
province that was selected as the total number of samples to this research. Two 
research made questionnaires were used to collect the data. Formal and content 
validity of both questionnaires were approved by ١١ professors and experts in the 
field of sport management. Also, construct validity was approved through principal 
components analysis method. However, in a pilot study, Cronbach's alpha 
coefficient of leadership style questionnaire was assessed ٩٠/٠  and Cronbach's 
alpha coefficient of job stress questionnaire was approved ٨٦/٠ . Data analysis was 
performed by Pearson correlation and Multivariate regression. The results of 
Pearson correlation analysis showed that only Participative and Supportive 
leadership styles had negetive correlation with job stress (p<٠٫٠٥). Also, results of 
Multivariate regression analysis showed that Participative, Supportive and 
Autocratic leadership styles had the most prediction capability for job stress 
respectively. Thus, it is important to notice to leadership style in sport work place 
by sport managers specially Supportive and Participative leadership style as an 
effective factor can decrease the Job Stress.  

Key Words: Leadership Style, Job Stress, Personnel, Administration of Sport and 
Youth, and Kurdistan Province 
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